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บทคัดย่อ  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือส าคัญต่อกระบวนการบริหารจัดการทั้งการประเมินคุณค่าการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและการพัฒนาองค์การ และเมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานเปลี่ยนไปอันเกิดจากภาวะวิกฤต 
ย่อมส่งผลต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและเป็นความท้าทายส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
จะต้องออกแบบวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 
โดยเฉพาะในช่วงที่ต้องมีการประเมินการปฏิบัติงานในขณะที่พนักงานปฏิบัติงานที่บ้านทั้งในรูปแบบผสมผสาน ท างานใน
ส านักงานย่อยหรือท างานระยะไกล ผู้ประเมินไม่สามารถติดตามการท างานอย่างใกล้ชิดและไม่สามารถตรวจสอบการ
ท างานได้ตลอดเวลา ในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานจะมีข้อจ ากัดหลายประการในการปฏิบัติงานที่บ้าน ทั้งความพร้อมของสถานที่ 
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เทคโนโลยี อุปกรณ์ และการสื่อสาร ทั้งนี้องค์การสามารถน ารูปแบบการประเมินผลด้วยการตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสามารถเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ อย่างไรก็ตามแม้ว่าจะมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับลักษณะของงาน แต่อาจกลายเป็นข้อขัดแย้งกับพนักงานที่ขึ้นสู่ศาลในหลายกรณี ซึ่งองค์การต้องวางแผน
อย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้เกิดข้อพิพาททางกฎหมายต่อไป 
 
ค าส าคัญ:  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานที่บ้าน วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก กฎหมายแรงงาน  
 
Abstract  
 Performance appraisal is an important tool for the management process, both evaluating 
performance, and organization development.  When the environment of working place changed by the 
crisis, it inevitably affects the performance appraisal and challenges in performance appraisals. In addition, 
the design of effective performance appraisal methods can measure performance during the 
performance appraisal period when employees work from home (WFH), In addition: hybrid office, satellite 
office, or remote working, the assessors cannot closely monitor their work and cannot monitor their work 
all the time.  While the employee has several restrictions on WFH such as the availability of workspace, 
technology, equipment, and communication.  However, businesses can use the Objective Key Results 
(OKRs)  for performance appraisal, OKRs can evaluate performance that can be linked to employee 
performance effectively and the strategic goals of the organization. Although, the performance appraisal 
format has been modified to be according to job characteristics. On the other hand it will have a conflict 
and trial in court with employees in many cases.  The organization must be planning to avoid a legal 
dispute. 
 
Keywords:  Performance Appraisal, Work from Home, Objective Key Results, Labor Law 
 
บทน า  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารจัดการองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นกระบวนการหนึ่งขององค์การที่สามารถวัดคุณค่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส่วนงานต่างๆ ทั้งใน
บริบทของผลการท างาน และคุณลักษณะอ่ืนที่เกี่ยวข้อง โดยผ่านกระบวนวิธีการที่เหมาะสมของแต่ละองค์การ และ
ด าเนินการประเมินภายในระยะเวลาที่ก าหนด ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกน าไปใช้เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจในการธ ารงรักษา รวมถึงการพัฒนาบุคลากรขององค์การในหลากหลายด้าน เช่น ใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งอาจน าไปพิจารณาปรับอัตราเงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้ายส่วนงาน 
การให้รางวัล ตลอดจนการก าหนดบทลงโทษ องค์การที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมี
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ประสิทธิภาพจึงสามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรที่ตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ นอกจากนี้ 
สิ่งหนึ่งที่พึงตระหนักคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทุกภาคส่วน จะต้องมีการด าเนินการ
อย่างเป็นระบบ สม่ าเสมอ และถูกต้อง (Fisher, Schoenfeldt, & Shaw, 1996) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค าที่ใช้เรียกได้หลากหลาย เช่น “performance assessment” “performance 
evaluation”  “performance appraisal” เป็นต้น ซึ่ง Phuwitayaphan (2012) ได้อธิบายให้เห็นถึงความแตกต่างของ
แต่ละค าที่ใช้เรียก คือ “performance assessment” เป็นการรวบรวม การบูรณาการข้อมูล ที่รวบรวมได้ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาข้อดี และคุณค่าของพนักงาน ซึ่งจะใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่หลากลาย เช่น การ
ทดสอบ สัมภาษณ์ กรณีศึกษา สังเกตพฤติกรรม สรุปผลจากเอกสารการบันทึกและรายงานของพนักงานและผู้เกี่ยวข้อง 
ทดสอบวัดความสามารถ หรือการสนทนากลุ่ม โดยส่วนใหญ่มักจะใช้ค าว่า “performance assessment” กับการ
ประเมินความสามารถ หรือศักยภาพของพนักงาน ในขณะที่ค าว่า “performance evaluation” เป็นการน ามูลค่าที่มีอยู่
ในตัวบุคคลเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น เป็นการประเมินผลลัพธ์ในเชิงคุณภาพ หรือพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธ์
ด้านปริมาณ หรือตัวเลข  ส าหรับค าว่า “performance appraisal” เป็นการประเมินและตีราคา เป็นกระบวนการในการ
ก าหนดมูลค่า โดยมีการจัดท าเป็นเอกสารหรือผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมิน ซึ่งส่วนใหญ่จะใช้ค าว่า  “performance 
appraisal” กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ การให้ความหมายหรือค าจ ากัดความของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่ามีนักวิชาการหลายท่าน
ได้ให้ความหมายไว้สอดคล้องกัน เช่น  Beach (1980) กล่าวว่า “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมินผล
การท างานของบุคคลและรวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อการพัฒนาบุคคลในอนาคต” ขณะที่ Snell and 
Bohlander (2012) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เป็นกระบวนการที่ออกแบบเพื่อช่วยให้พนักงานได้
ทราบถึงบทบาท เป้าประสงค์ และความคาดหวังที่มีต่อตนเพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ โดยทั่วไปมักจะท าการประเมิน
โดยผู้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี และหากจะกล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว จะพบว่าผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะน ามาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนในอนาคตของพนักงาน ทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว การประเมินผลการปฏิบัติงานจะก าหนดว่าพนักงานคนใดจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งซึ่งได้รับค่าตอบแทน
เพิ่มขึ้น การตัดสินใจเรื่องการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานจะได้รับผลกระทบจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถถูกน าไปใช้เพื่อการประเมินระบบการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุ
พนักงานอีกด้วย 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นศาสตร์และศิลป์อย่างหนึ่ง ที่อาจเกิดความผิดพลาดขึ้นได้จากขั้นตอนการ
ประเมินผล แม้ว่าองค์การจะสร้างระบบและกลไกที่มีประสิทธิภาพแต่หากผู้ประเมินขาดความรู้ความเข้าใจ ขาด
ประสบการณ์ หรือขาดความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือแม้แต่มีอคติ หรือความล าเอียงเกิดขึ้น ก็จะมี
ผลต่อการวินิจฉัยหรือตัดสินใจในการประเมินนั้นได้ และเมื่อเกิดความผิดพลาดเกิดขึ้นกับการประเมินผลการปฏิบัติงานก็
จะท าให้ได้ข้อมูลไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง ทั้งนี้ผู้ประเมินที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูง
กว่าสมรรถนะหรือความรู้ ทักษะและพฤติกรรมการท างาน อาจส่งผลต่อความผิดพลาดในการวินิจฉัยและการตัดสินใจ
พิจารณาปรับอัตราเงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  การโยกย้ายส่วนงาน การให้รางวัล ตลอดจนการก าหนด
บทลงโทษ ในขณะที่การประเมินผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าสมรรถนะการท างานอาจท าให้เกิดการตัดสินใจผิดพลาดส่งผล
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กระทบต่อผลประโยชน์ด้านค่าจ้างเงินเดือนที่พนักงานจะได้รับ และอาจมีผลต่อการเลิกจ้างด้วย (Naksawad, 2020) 
ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดข้างต้นอาจส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินการในระดับองค์การ ทั้งยังอาจมี
ผลต่อการรับรู้ของพนักงานถึงความไม่เป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานขาดขวัญก าลังใจในการ
ท างาน นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานยังมีผลต่อความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานของพนักงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่ท างานในองค์การที่มีความมั่นคงและผลตอบแทนในระดับสูง ย่อมต้องพยายามรักษา
สถานภาพการมีงานท าและพยายามท างานให้เป็นไปตามความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา ด้วยเหตุนี้ เมื่อสภาพแวดล้อม
ในการท างานมีการเปลี่ยนแปลงเนื่องมาจากการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โควิด-19 ซึ่ง Tziner 
and Rabenu (2021) กล่าวว่าเป็นความท้าทายที่ส าคัญยิ่งต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสภาวะความ 
ตึงเครียดในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานช่วงที่มีการล็อกดาวน์ ความจ าเป็นในการปรับพฤติกรรมประชาชนด้วย
การเว้นระยะห่างทางสังคมได้เพิ่มจ านวนพนักงานที่ปฏิบัติงานจากที่บ้าน (Work From Home: WFH) อย่างมีนัยส าคัญ 
วิธีการท างานที่ต้องมีการพบปะปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จ าเป็นต้องเปลี่ยนเป็นการโต้ตอบแบบเสมือนหรือดิจิทัลหรือ
โดยการควบคุมระยะไกล (Nitika & Arora, 2020; Rudolph et al., 2020)  
 ปัจจุบันหลายองค์การที่พิจารณาแล้วเห็นว่าสถานการณ์แพร่ระบาดคลี่คลายลงได้เรียกตัวพนักงานกลับเข้าปฏิบัติ
หน้าที่ในส านักงานตามปกติ เช่น บริษัท เทสล่า (ประเทศไทย) จ ากัด ที่ได้ส่งอีเมลถึงพนักงานระดับสูง แจ้งให้กลับเข้า
ปฏิบัติงานในบริษัท โดยระบุไว้อย่างชัดเจนว่า พนักงานจะต้องเข้าท างานในส านักงานอย่างน้อย 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ จึง
จะสามารถขอท างานแบบนอกที่ตั้งได้ (remote working) หากไม่เข้าไปแสดงตัวในที่ท างาน จะถือว่าพนักงานคนนั้นได้ 
“ลาออก” จากบริษัทแล้ว (Numnonda, 2022) ในขณะที่ บริษัท Apple Computer Inc. ออกนโยบายให้พนักงานทุก
คนกลับมาท างานที่ส านักงาน 3 วันต่อสัปดาห์ โดยระบุชัดว่า 2 ใน 3 วันดังกล่าวต้องเป็นวันอังคารและวันพฤหัสบดี 
ส าหรับอีกวันหนึ่งให้ขึ้นอยู่กับข้อตกลงของแต่ละทีมงาน ส าหรับทวิตเตอร์ (Twitter) และ เฟซบุ๊ก (Facebook) ยังคงไว้
ซึ่งนโยบายท างานที่บ้านได้ต่อไป และยังไม่มีแผนที่จะยกเลิกนโยบายนี้ (The Guardian, 2022) ส าหรับประเทศไทย 
บริษัท ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส คอนซัลติ้ง (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้ให้บริการที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ให้บริการด้านที่ปรึกษาเพื่อการจัดการองค์กรและการบริหารความเสี่ยงขององค์กร กล่าวว่า รูปแบบการท างานในปี พ.ศ. 
2566 จะยังคงเป็นแบบผสมผสาน (hybrid working) โดยองค์การมีแนวโน้มที่จะให้พนักงานกลับเข้ามาท างานที่ออฟฟิศ
มากขึ้น เพื่อเพิ่มความผูกพันและซึมซับวัฒนธรรมขององค์กร (Manager Online, 2023)  
 นอกจากภาคธุรกิจแล้ว ส่วนราชการและภาครัฐในประเทศไทย ยังได้ก าหนดรูปแบบวิธีการปฏิบัติราชการให้
สอดคล้องกับลักษณะงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และค านึงถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานและวิถีการด าเนินชีวิตเพื่อการสร้างสมดุลที่เหมาะสมกับรูปแบบการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น 
3 รูปแบบ คือ รูปแบบที่ 1 การปฏิบัติงานในที่ตั้งโดยการเหลื่อมเวลาท างาน เช่น ช่วงเวลาการเข้างานและเลิกงานเป็น 
4 ช่วง ตั้งแต่ 07.30-15.30 น.  08.00-16.00 น. 08.30-16.30 น. และ 09.30-17.30 น.  รูปแบบที่ 2 การปฏิบัติงานใน
ที่ตั้งโดยการนับชั่วโมงการท างาน เช่น ก าหนดให้สามารถเลือกเวลาเข้างานได้ตามความเหมาะสมกับรูปแบบการด ารงชีวิต 
โดยไม่กระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยเมื่อนับเวลาปฏิบัติงานรวมกันแล้วต้องไม่น้อยกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ 
และรูปแบบที่ 3 การปฏิบัติงานนอกที่ตั้ง โดยก าหนดให้สอดคล้องกับร่างระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ
ปฏิบัติงานนอกที่ตั้งของส่วนราชการ ซึ่งคณะกรรมการตรวจสอบร่างกฎหมายและร่างอนุบัญญัติที่เสนอคณะรัฐมนตรี
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ตรวจพิจารณาแล้วเมื่อวันที่ 6 กันยายน พ.ศ. 2565 ทั้งนี้ การก าหนดรูปแบบการปฏิบัติงานอ้างอิงจากประกาศส านัก
นายกรัฐมนตรีเรื่อง การก าหนดเวลาท างานและวันหยุดราชการ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2502 ซึ่งก าหนดไว้ดังนี้คือ เวลาท างาน
เริ่มตั้งแต่ 08.30-16.30 น. หยุดกลางวัน 12.00-13.00 น. รวมระยะเวลาท างาน 8 ชั่วโมง วันหยุดราชการประจ าสัปดาห์
คือวันเสาร์และอาทิตย์ หากส่วนราชการใดจะก าหนดวันและเวลาในการท างานเพื่อความสะดวกสามารถท าได้แต่เมื่อ
ค านวณแล้วแล้วต้องไม่น้อยกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ (Naewna Online, 2022) 
 ดังนั้น การท างานในลักษณะเช่นนี้ จึงสร้างความท้าทายหลายประการให้กับขอบเขตการประเมินประสิทธิภาพ
การท างาน ที่ผู้มีบทบาทในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องปรับตัวและกระบวนวิธีในการพิจารณาผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 

ความท้าทายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
การท างานในช่วงที่มีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ท าให้องค์การทุกภาคส่วนต้องปรับกระบวน

วิธีการท างาน ภายใต้สภาพบังคับอันเนื่องมากจากนโยบายภาครัฐที่ต้องมีการเว้นระยะห่างทางสงัคม หลีกเลี่ยงการอยู่
รวมตัวกันเป็นกลุ่มหรืออยู่ร่วมกันหลายคนภายในสถานที่ปิด เพื่อลดการแพร่ระบาดของโรคเป็นเวลากว่า 2 ปี  
หลายองค์การต้องมีค าสั่งให้พนักงานบางส่วนให้ท างานแบบ WFH กระนั้น แม้ปัจจุบันสถานการณ์จะคลี่คลายลง 
หลายองค์การก็ยังคงใช้แนวปฏิบัติเช่นเดิมข้างต้น เนื่องจากพนักงานบางส่วนยังพึงพอใจกับรูปแบบการท างานแบบ 
WFH ส่วนหนึ่งรู้สึกว่าการท างานลักษณะดังกล่าวท าให้รู้สึกสะดวกและส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 
บางส่วนเกิดการพัฒนาทักษะในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการท างานในรูปแบบใหม่ และบางส่วนรับรู้ได้ถึงการมีเวลาทีเ่ปน็
ส่วนตัวมากขึ้น มีเวลาออกก าลังกายหรือมีเวลาให้กับครอบครัวมากขึ้น ท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น  
ไม่ต้องประสบกับภาวะเร่งรีบที่ต้องเดินทางไปกลับจากการท างานเช่นเดิม ลดเวลาที่สูญเปล่าที่เคยใช้ไปบนท้องถนน
ได้นานนับชั่วโมง ขณะเดียวกันบริษัทหรือองค์การเองก็สามารถลดต้นทุนในการผลิตได้มากขึ้น ลดการใช้ทรัพยากร 
เช่น น้ าประปา ไฟฟ้า เป็นต้น (Numnonda, 2022) ดังนั้น WFH หรือรูปแบบการท างานที่พนักงานสามารถเลือก
ท างานได้แบบผสมผสาน (hybrid working) ทั้งจากการท างานในที่ท างาน หรือการท างานในส านักงานย่อย 
(satellite office) หรือท างานระยะไกลจากสถานที่ใดก็ได้ (remote working) จึงเริ่มมีให้เห็นแพร่หลาย การท างาน
ในรูปแบบที่หลากหลายเช่นนี้ เอง จึงถือเป็นความท้าทายยิ่งที่มีผลต่อการก าหนดขอบเขตการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดย Tziner and Rabenu (2021) ได้อธิบายไว้ดังนี้ 

1. ความเครียดในการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา เมื่อต้องมอบหมายงานผ่านช่องทาง
ออนไลน์ และความท้าทายในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่เคยดูแลพนักงานทั้งแบบรวมศูนย์และ
ท างานกันอย่างใกล้ชิดในสถานที่หรือส านักงานเดียวกัน เมื่อองค์การจ าเป็นต้องให้พนักงาน WFH ผู้บังคับบัญชาต้อง
มอบหมายงานให้กับพนักงานที่อยู่ห่างไกล โดยไม่สามารถก ากับดูแลได้อย่างใกล้ชิด จึงเสมือนถูกบังคับให้ต้องมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันและให้อ านาจแก่พนักงานมากกว่าที่เคยเป็น ความไว้วางใจนี้ เป็นความท้าทายหลักผ่านการ
โต้ตอบเสมือนจริงที่มีเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารผ่านสื่อและเครื่องมือต่างๆ เช่น อีเมล (E-mail) เครือข่าย
สังคมออนไลน์ (social network) แบบฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ (electronic forms) การประชุมทางไกล (video 
conference) หรือการประชุมออนไลน์ (online meeting) เป็นต้น นอกจากนี้ Tziner and Rabenu (2021) ยืนยัน
ว่าความไว้วางใจ เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาและสร้างประสิทธิภาพของทีมเสมือนจริง สอดคล้องกับ Rompho 
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(2020) ที่ให้ข้อเสนอแนะเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นในช่วง WFH ว่าส่วนหนึ่งมา
จากการไว้วางใจพนักงานที่เพิ่มขึ้น ผู้บังคับบัญชาจ านวนมากหวั่นเกรงว่าพนักงานที่ WFH จะมีพฤติกรรมหลีกเลี่ยง
การท างาน อย่างไรก็ตามองค์การก็มีความพยายามที่จะออกแบบวิธีการให้ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้เทคโนโลยีเพื่อช่วย
ในการติดตามและตรวจสอบการท างานของพนักงานได้เช่นกัน ซึ่งกิจกรรมการตรวจสอบเหล่านี้อาจท าลายความ
ไว้วางใจระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานในท้ายที่สุด (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018) 

2. ความเครียดของพนักงานที่คิดว่า WFH นั้นไม่สามารถวัดหรือประเมินค่าการท างานได้ เนื่องจาก
ผู้บังคับบัญชาไม่อาจทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานของพนักงานในชว่งดังกล่าว ซึ่ง Tziner and Rabenu (2021) กล่าวว่า
ผู้บังคับบัญชามักจะประเมินค่าการท างาน WFH ต่ าเกินไปเพราะไม่สามารถเล็งเห็นถึงกิจกรรมการปฏิบัติงาน ความ
ตั้งใจ หรือความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพงานได้ ดั งนั้น พนักงานจึงไม่มั่นใจว่า
การแสดงออกถึงความทุ่มในการท างานในขณะที่ WFH จะได้รับการยอมรับ ค าชม หรือโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งจากผู้บังคับบัญชาได้หรือไม่  

เมื่อผู้บังคับบัญชาพยายามประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านการตรวจสอบแบบอิเล็กทรอนิกส์  
มีการก ากับดูแลแบบดิจิทัล อยู่ภายใต้การเฝ้าระวังและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง อาจท าให้พนักงานเกิดความเครียด
มากขึ้น ระดับการก ากับดูแลที่ไม่เพียงแต่จะสร้างความเครียดนี้ ยังอาจสร้างความเสียหายให้กับพนักงานได้ด้วย  
ซึ่ง Aguinis and Burgi-Tian (2021) อธิบายว่า การแพร่ระบาดของโควิด-19 ไม่เพียงแต่จะท้าทายกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานทั่วไปเท่านั้น แต่ยังส่งผลท้าทายกับกลุ่มพนักงานที่มีความสามารถสูง ( talent 
management) ด้วยเช่นกัน และส่งผลไปถึงการหยุดการจ้างงานและการเลิกจ้าง การชะลอการขึ้นเงินเดือน  
การระงับการจ่ายโบนัส การปรับลดอัตราค่าจ้าง การปรับกระบวนวิธีในการท างาน และเพิ่มระดับความเครียดรวมถึง
ความเหนื่อยหน่ายของพนักงานในการท างาน  

นอกจากนี้  โควิด -19 ยั งแสดงใ ห้ เ ห็นชัดเจนว่ าหลายองค์การยั งขาดระบบการบริหารจัดการ 
ที่มีประสิทธิภาพ มีเพียงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้เป็นการทั่วไป ซึ่งส่วนใหญ่อาจมีการปรับปรุงหรือ
ทบทวนเพียงปีละหนึ่งครั้ง และขาดซึ่งความสอดคล้องกันระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานกับเป้าหมายเชิง  
กลยุทธ์ขององค์การ เป็นเพียงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเช่นในอดีตเท่านั้น ดั งนั้น เมื่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงคุณค่าของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และไม่อาจ
สะท้อนถึงเป้าหมายและผลลัพธ์ส าคัญขององค์การ จึงเป็นเหตุให้องค์การจ านวนมากเลือกที่จะเลื่อนหรือหยุดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมุ่งเน้นประสิทธิภาพ ดังนั้น Aguinis and Burgi-Tian (2021) จึงได้เสนอแนวทางการ
ปรับตัวและแนวทางการปรับปรุงการจัดการแบบมีประสิทธิภาพที่จะมีส่วนช่วยให้องค์การสามารถผ่านพ้นวิกฤตต่างๆ 
โดยเฉพาะในช่วงที่มีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่ส าคัญยังอาจช่วยให้องค์การสามารถเติบโตได้อีกคร้ัง
ภายหลังจากที่วิกฤตดังกล่าวสิ้นสุดลง ซึ่งแนวทางที่เสนอนั้น ได้แก่ 1) การวัดผลลัพธ์นอกเหนือจากพฤติกรรม 2) การ
วัดผลการปฏิบัติงานที่ปรับเปลี่ยนได้ 3) การด าเนินการสัมภาษณ์เพื่อรักษาผลงานที่ดีที่สุด 4) การใช้ระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานแบบหลายแหล่ง และ 5) การรวบรวมและใช้คะแนนผู้ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

อย่างไรก็ตาม Tziner and Rabenu (2021) ได้อธิบายในอีกแง่มุมหนึ่งว่า อย่างไรก็ตาม WFH ก็ยังมีข้อดีอีก
หลายประการที่ท าให้เกิดการยกระดับผลการปฏิบัติงานและส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่  
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1. การค้นพบทักษะของพนักงานที่ไม่เคยมีมาก่อน โดยเฉพาะพนักงานที่มีจุดอ่อนในบุคลิกภาพที่ขาด
เสน่ห์หรือไม่เป็นที่ยอมรับในสังคม แต่กลับสามารถพิสูจน์ผลการปฏิบัติงานผ่านการใช้สื่อหรือเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อสร้างจุดแข็งให้กับตนเองได้ โดยเฉพาะผู้มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญเก่ียวกับระบบอินเทอร์เน็ตที่อาจสามารถช่วย
หรือสนับสนุนการท างานของเพื่อนร่วมงานได้ด้วย 

2. การเกิดกระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มพนักงานที่ได้สิทธิ์  
ลางานโดยไม่ได้รับค่าจ้างหรือมีภาระงานลดลง ท าให้มีเวลาว่างมากขึ้น มีโอกาสศึกษาเรียนรู้ และพัฒนาตนเองให้ 
มีองค์ความรู้ใหม่ๆ ผ่านระบบอินเทอร์เน็ต การสัมมนาผ่านเว็บไซต์ หรือแม้แต่จากการอ่านหนังสือ พนักงานที่เดิมขาด
การพัฒนาจึงมีโอกาสมากข้ึนที่จะเพิ่มพูนทักษะทางวิชาชีพของตนเอง 

3. การปฏิบัติงานไม่ขาดตอน ลดการถูกรบกวนจากปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นทั้ งก่อนและหลังการ
ท างาน หรือแม้แต่ในสถานที่ท างาน เช่น ลดระยะเวลาในการเดินทาง ลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ลดการรบกวนจากสภาพแวดล้อมในส านักงาน เป็นต้น แม้ว่า WFH ของพนักงานบางคนอาจมีอุปสรรค 
ที่ท าให้งานหยุดชะงักได้ แต่ส่วนใหญ่กลับพบว่า WFH ก่อให้เกิดประสิทธิผลการท างานที่ดีกว่าการท างานในส านักงาน 
 
การปฏิบัติงานที่บ้านอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจุบัน WFH ได้ปรับเปลี่ยนจากการแก้ปัญหาการแพร่ระบาดของเชื้อโรคกลายเป็นเรื่องปกติ แม้สถานการณ์
โลกจะเปลี่ยนไป องค์การทุกภาคส่วนสามารถปรับตัวกับภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นอย่างดี และพบว่าการ WFH 
มีทั้งข้อดีและข้อเสียอยู่หลายประเด็น โดย Cigna (2021) ได้ส ารวจผู้ที่มีอายุตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป จ านวน 18,043 คน 
จาก 21 ประเทศ ในช่วงเดือนมีนาคมถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2564 พบว่า มีการปฏิบัติงานในส านักงานเพียงร้อยละ 
33.00 และ WFH ถึงร้อยละ 67.00 (สลับกันปฏิบัติงานในส านักงานร้อยละ 26.00 และ WFH สามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานในส านักงานได้บางคร้ัง ร้อยละ 25.00 และ มีข้อจ ากัดมากในการเข้าปฏิบัติงานในส านักงานร้อยละ 16.00)  
ส่ ว น ข้ อ ดี แ ล ะ ข้ อ เ สี ย พ บ ว่ า  WFH มี ข้ อ ดี ร้ อ ย ล ะ  45. 00 ต้ อ ง ก า ร ป ร ะ ห ยั ด เ ว ล า ใ น ก า ร เ ดิ น ท า ง 
ในแต่ละวัน ร้อยละ 31.00 มีความสมดุลในชีวิตการท างานที่ดีขึ้น  ร้อยละ 26.00 มีเวลาอยู่กับครอบครัวมากขึ้น 
อย่างไรก็ตาม ส่วนข้อเสียพบว่า ได้รับผลกระทบจากการประชุมเสมือนจริงกับเพื่อนร่วมงานและลูกค้า โดยพบว่าการ
สื่อสารออนไลน์มีประสิทธิภาพน้อยลงร้อยละ 35.00 และ เหนื่อยล้าจากการประชุมแบบเสมือนจริงร้อยละ 18.00 
นอกจากนี้ยังพบว่า ขาดความชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่ามีผลงานเพิ่มขึ้นหรือไม่ หรือผลการ
ปฏิบัติงานจะน้อยลงร้อยละ 17.00 ทั้งนี้ ผลการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับสภาพของบ้าน ร้อยละ 32.00 และมีสิ่งที่ท าให้
พนักงานเสียสมาธิร้อยละ 15.00   

ดังนั้น การปฏิบัติงานในรูปแบบ WFH อาจเป็นเรื่องท้าทายทั้งส าหรับผู้บริหารและพนักงานผู้ปฏิบัติ เพื่อให้
การปฏิบัติงานยังคงไว้ซึ่งประสิทธิภาพ สามารถวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน Kamnerdwam and 
Rawangwong (2020) จึงอธิบายถึงแนวทางการจัดการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ WFH ไว้ดังนี้  

1. การวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ โดยการวางแผนและจัดท ารายการตรวจสอบการท างาน 
การเรียงล าดับความส าคัญของงานที่ต้องปฏิบัติ และการก าหนดระยะเวลาส่งงานที่ชัดเจน ทั้งนี้ การปฏิบัติตาม
แผนงานอย่างเคร่งครัดจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สุด WFH จึงเป็นรูปแบบการท างานที่พนกังานพงึมีพฤติกรรมการท างานอยา่ง
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มีวินัยเป็นอย่างยิ่ง  พนักงานยังคงต้องรักษาวินัยในการท างาน เช่น ก่อนที่จะมีสถานการณ์การแพร่ระบาดของ  
โควิด-19 ต้องเข้าประจ าการที่โต๊ะท างานในเวลาใด เมื่อต้องท างานแบบ WFH ก็ยังคงต้องท างานผ่านเครื่อง
คอมพิวเตอร์ที่บ้านในเวลาเดียวกันทุกวันเช่นนั้น การวางแผนการท างานยังคงต้องมีความชัดเจน และต้องตั้งสมาธิ
ปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้อย่างเคร่งครัด  

2. การก าหนดตารางการท างาน หรือปฏิทินการท างานในแต่ละสัปดาห์ ซึ่งจะช่วยจัดระเบียบการใช้
เวลาเพื่อการท างานกับการใช้เวลาเพื่อการพักผ่อนส่วนตัวได้ดีขึ้น ซึ่งหมายถึงการแบ่งปันปฏิทินการท างานร่วมกับ
หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน และคนในครอบครัว และเนื่องจาก “เวลา” ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ ผู้ปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้อง
จัดการตารางเวลาของตนให้ดี ต้องมีความเข้มงวดและมีระเบียบวินัยต่อตนเอง ต้องจัดสรรวางแผนเวลาเข้างานและ
เลิกงาน รวมถึงก าหนดเวลาแล้วเสร็จของงานแต่ละชิ้นไว้ให้ชัดเจน  

3. การจัดพื้นที่การท างานให้เหมาะสม โดยเฉพาะส าหรับผู้ที่ไม่เคยท างานที่บ้าน สิ่งแรกที่ต้องท าคือ
การเสาะหาพื้นที่การท างานที่ชว่ยให้ตนมีสมาธิจดจ่อกับการท างานได้ หรือแม้แต่การจัดสรรพื้นที่ใช้สอยภายในบ้านให้
เป็นสัดเป็นส่วน โดยอาจต้องอาศัยวัสดุอุปกรณ์เพื่อการแบ่งกั้นพื้นที่ พร้อมกับการสื่อสารกับสมาชิกในบ้านให้เข้าใจ
ตรงกันว่าพื้นที่ดังกล่าวจะถูกใช้เพื่อการท างานและเป็นพื้นที่ที่ต้องปราศจากการรบกวน  

4. การเตรียมตัวให้พร้อมก่อนเริ่มท างาน โดยยังคงสามารถรักษากิจวัตรประจ าวันยามเช้าได้ แม้ว่าจะ
ไม่ได้เดินทางออกไปจากบ้าน ซึ่งจะช่วยให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน สามารถท างานได้อย่างราบรื่นและแม้
สถานที่ท างานจะเป็นพื้นที่ภายในบ้าน แต่ผู้ปฏิบัติงานควรแต่งกายเหมือนที่ตนเคยท างานในที่ท างาน หรือแต่งกายใน
ลักษณะกึ่งทางการ รวมถึงท ากิจวัตรอ่ืนๆ ดังที่เคยท า เพื่อให้เกิดการรับรู้เสมือนว่าตนก าลังท างานเป็นปกติ 

5. การเตรียมอุปกรณ์ในการท างานและการสื่อสารให้พร้อม เช่น โต๊ะท างาน หรือโต๊ะคอมพิวเตอร์  
หูฟังเพื่อลดเสียงรบกวน และอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงพร้อมเครือข่ายไร้สาย การติดตั้งโปรแกรมเพิ่มเติมเพื่อให้งาน
สามารถท าได้เสร็จสิ้นผ่านระบบออนไลน์ เป็นต้น เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. การจัดการกับสิ่งรบกวนต่างๆ การแยกส่วนการท างานที่ชัดเจนหรือแม้แต่การใส่หูฟังช่วยให้
สามารถมีสมาธิกับงานที่อยู่ตรงหน้าได้ดีขึ้น รวมทั้งการท าความเข้าใจร่วมกันกับคนรอบข้างหรือคนในครอบครัว 
เกี่ยวกับเวลาเริ่มงานหรือเลิกงงานที่ชัดเจน เพราะแม้จะท างานที่บ้านแต่ต้องมีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 

7. การเตรียมร่างกายและจิตใจให้พร้อมส าหรับการท างานแบบ WFH เพื่อป้องกันความเม่ือยล้าที่อาจ
เกิดจากการท างานในสถานที่ที่ไม่เอ้ืออ านวยเหมือนการท างานในส านักงาน โดยผู้ปฏิบัติงานอาจใช้วิธีการแบ่งเวลา
ตามสัดส่วน 20-20-20 เพื่อสุขภาพที่ดีแม้ยังคงต้องท างาน คือ ทุก 20 นาที ให้ละสายตาจากจอคอมพิวเตอร์และมอง
ไปยังจุดใดจุดหนึ่งที่ระยะห่างออกไปราว 20 ฟุต (6 เมตร) เป็นเวลา 20 วินาที เป็นต้น 

น อ ก จ า ก นี้  Prasomsap, Chueman,  and Bodeerat ( 2021)  ไ ด้ น า เ ส น อ บ ท วิ เ ค ร า ะ ห์  WFH  
ให้มีประสิทธิภาพและมีความสุข โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การให้ความส าคัญกับคุณภาพของงาน (quality) ซึ่ง 
ผู้มีส่วนได้เสียควรได้ผลงานที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน ถูกต้อง รวดเร็ว และสร้างความพึงพอใจ ด้านปริมาณงาน 
(quantity) ต้องได้ปริมาณงานตามผลลัพธ์ที่คาดหวัง ด้านเวลา (time) ต้องใช้เวลาเหมาะสมกับลักษณะงานและด้าน
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (costs) ต้องเหมาะสมกับลักษณะงาน วิธีการ และทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า  
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อย่างไรก็ตาม องค์การที่เห็นความส าคัญของรูปแบบการ WFH อย่างมีประสิทธิภาพดังกล่าวควรพิจารณาปัจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานคือความพึงพอใจ ความสุข และคุณภาพชีวิตในการท างานรวมด้วย โดย 
Cigna (2021) ส ารวจพบว่าพนักงานจะใช้เวลาในการปฏิบัติงาน WFH ที่ยาวนาน ร้อยละ 39.00 ในขณะที่จะใช้เวลา
เพียงระยะสั้น ร้อยละ 29.00 และถึงแม้ว่าพนักงานจะใช้เวลาการปฏิบัติงานที่ยาวกว่านั้น แต่ไม่ได้ท ากิจกรรมในแต่
ละวันอย่างเป็นระบบร้อยละ 11.00 โดยพบว่ามีสิ่งที่ท าให้เสียสมาธิร้อยละ 9.00 และมีการจัดการเวลาที่ไม่มี
ประสิทธิภาพร้อยละ 6.00 นอกจากนี้ยังพบว่า อายุเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารในขณะที่ WFH 
โดยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานมานานร้อยละ 35.00  มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพน้อยลง โดยพบว่าผู้ที่มีอายุ  50 
ปีขี้นไป มีระดับคุณภาพของความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพื่อร่วมงานน้อยกว่าค่าเฉลี่ย ในขณะที่กลุ่มมิลเลนเนียม 
ที่เชี่ยวชาญด้านดิจิทัล มีอายุระหว่าง 25-34 ปี จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในรูปแบบออนไลน์มากกว่า ดังนั้น
องค์การที่ให้พนักงาน WFH และต้องการก ากับดูแลผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ จึงควร
เลือกใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสม โดยเน้นไปที่วัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์หลักของงาน 
 
การปฏิบัติงานที่บ้านกับการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการตั้งวัตถุประสงค์กับผลลัพธ์หลัก 

การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการตั้งวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results) หรือ 
OKRs เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการก าหนดเป้าหมายและการชี้วัดผล เป็นเครื่องมือพัฒนาองค์การอีก
รูปแบบหนึ่งที่คิดค้นโดย Andrew Grove ประธานคณะกรรมการบริหารของ Intel Corporation บริษัทผู้ผลิต 
ไมโครโพรเซสเซอรแ์ละแผงวงจรอิเล็กทรอนิกส์ที่ใหญ่ที่สุดในโลก Doerr (2018) อธิบายว่าแนวคิดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใช้ OKRs มีส่วนคล้ายคลึงกับแนวคิดการบริหารจัดการด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 
(Management By Objectives) หรือ MBO ที่ถูกพัฒนามาตั้งแต่ทศวรรษที่ 1960 โดย Peter Drucker น าข้อจ ากัด
ของ MBO มาปรับใช้และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การวัดผลดว้ย OKRs เป็นการก าหนดเป้าหมายที่องค์การ
ต้องการปรับปรุงให้ดีขึ้น เพื่อน าไปสู่การเสาะแสวงหาแนวทางที่ดีที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ การท า 
OKRs ต้องมีกรอบเวลาที่ชัดเจนและมีการก าหนดเป้าหมายที่สามารถน าไปสู่การประเมินผลลัพธ์ที่เป็นจริงได้ ดังนั้น 
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ OKRs จึงต้องมีความชัดเจน เข้าใจง่าย เป็นรูปธรรม และมีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ ขณะเดียวกัน ต้องมีความท้าทายเพื่อเสริมสร้างแรงบันดาลใจและก่อให้เกิดแรงขับของผู้ปฏิบัติงานที่ประสงค์
จะบรรลุเป้าหมายนั้นให้ได้ OKRs จึงควรมีลักษณะที่ไม่ง่ายจนเกินไป ขณะเดียวกันก็ต้องไม่ยากเกินกว่าที่จะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ในความเป็นจริง เพราะมิฉะนั้น OKRs อาจก่อให้เกิดความรู้สึกท้อถอยและหมดก าลังใจในการ
ท างานแทน (Akarathitipong, 2021) 

องค์ประกอบของ OKRs ประกอบด้วย เป้าหมายหลัก (objective) ซึ่งเป็นเสมือนการก าหนด “ทิศทาง” หรือ
สิ่งที่จะตอบค าถามได้ว่าองค์การต้องการให้ “อะไร (what)” ส าเร็จลุล่วง การก าหนดเป้าหมายหลักต้องค านึงถึง
เป้าหมายการท างานของพนักงานแต่ละคน และบทบาทของพนักงานที่มีต่อทีมงานและองค์การ เป้าหมายหลักที่ดีต้อง
สามารถส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาและมีความท้าทาย แต่ยังอยู่บนฐานของความเป็นไปได้ สามารถลงมือปฏิบัติและ
วัดผลได้จริง (Rompho, 2020) หัวใจหลักของ OKRs คือ การสร้างการรับรู้และความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ของ
พนักงานที่ชัดเจน เพื่อเป็นแรงขับให้พนักงานร่วมมือร่วมใจกันขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จยิ่งขึ้น หลังจาก
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ตั้งเป้าหมายหลักแล้ว ขั้นตอนต่อมาคือการวัดผลความส าเร็จของเป้าหมายหลัก หรือ “ผลลัพธ์ที่ส าคัญ (Key Result:  
KR)” องค์การจะต้องด าเนินการและวัดผลการบรรลุเป้าหมายหลักที่ก าหนด โดย Doerr (2018) กล่าวว่า KR ต้อง
เฉพาะเจาะจง ชัดเจน วัดและตรวจสอบได้ ท้าทายแต่ยังอยู่ในวิสัยที่เป็นไปได้ ก าหนดระยะเวลาแน่นอนในการวัดผล 
เช่น ทุก 6 เดือน หรือทุก 1 ปี แต่หากองค์การปรับเปลี่ยน KR บ่อย อาจจ าเป็นต้องวัดผลทุกเดือนหรือทุก 3 เดือน 
โดยอาจมีการแยกย่อยเป้าหมายเป็น 3-5 ข้อย่อยต่อหนึ่งเป้าหมาย การก าหนด KR จึงมีความส าคัญเพราะจะเป็นสิ่งที่
น าไปใช้ในการตรวจสอบและประเมินผลงาน เพื่อเสาะหาวิธีพัฒนาหรือแก้ปัญหาให้บรรลุความส าเร็จของเป้าหมาย
หลักได้ (Akarathitipong, 2021; Rompho, 2020) นอกจากนี้มีผลการศึกษาที่พบว่า การน า OKRs มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงของการ WFH จะช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และประสิทธิภาพการ
ท างานมากขึ้นโดยสามารถด าเนินการตามแผนงานได้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  มีเป้าหมายในการด าเนินงานที่
ชัดเจนมากข้ึน (Anisah & Wisesa, 2021; Melinda at al., 2022) 

Rompho (2020) อธิบายว่า การน าหลักการ OKRs มาใช้ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 จะ
ท าให้ประสิทธิภาพการท างานดียิ่งขึ้น โดยเสนอแนะแนวทางไว้ดังนี้ 

1. ปรับวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ โดยองค์การจ าเป็นต้องมองย้อนกลับและพิจารณาว่ามี
วัตถุประสงค์ที่จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม  

2. ปรับผลลัพธ์ที่ส าคัญให้สามารถวัดได้อย่างชัดเจน มีตัววัดที่สามารถวัดได้จริง การตั้งค่าเป้าหมาย และ
การก าหนดเวลาความส าเร็จของงานที่ชัดเจน  

3. ติดตามผลลัพธ์ให้มีความถี่มากข้ึน หากเป็นในช่วงเวลาที่สถานการณ์ปกติ OKRs มักถูกก าหนดเป็นราย
ไตรมาส และก าหนดความถี่ในการติดตามผลตามแต่ที่องค์การจะเห็นว่าเหมาะสม โดยบางองค์การอาจติดตามทุกครึ่ง
ไตรมาสหรือทุกเดือน แต่ในการ WFH อาจต้องก าหนดช่วงเวลาการติดตามผลลัพธ์ที่ถี่ขึ้น มีการปรับปรุงแก้ไข OKRs  
เป็นระยะ และติดตามว่าได้ท าสิ่งใดส าเร็จแล้วบ้าง บรรลุไปมากน้อยเพียงใด โดยอาจก าหนดช่วงเวลาการติดตามเป็น
รายสัปดาห์หรือแม้กระทั่งรายวันเพื่อให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

4. เชื่อใจพนักงานมากขึ้น เนื่องจาก OKRs เป็นระบบที่ไม่ได้ใช้วิธีการ “บังคับ” มาเป็นตัวขับเคลื่อน ซึ่ง
หมายความว่า OKRs จะขับเคลื่อนได้ดีหรือไม่ พนักงานจะต้องมีความ “เชื่อ” และ “เข้าใจ” ว่าระบบนี้เป็นระบบทีจ่ะ
ช่วยให้ตนเองและองค์การดีขึ้นได้จริง และพนักงานจะกล้าตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทายมากยิ่งขึ้นและไม่กลัวความ
ล้ ม เ ห ล ว  ข ณ ะ เ ดี ย ว กั น อ ง ค์ ก า ร เ อ ง ต้ อ ง ไ ม่ มี ก า ร ล ง โ ท ษ ห า ก ไ ม่ ส า ม า ร ถ บ ร ร ลุ เ ป้ า ห ม า ย ที่  
ท้าทายนั้นได้ หากไม่เช่นนั้นแล้วพนักงานจะตั้งเป้าหมายที่ง่ายเกินไป หรือเลือกก าหนดผลลัพธ์หลักที่ง่ายและไม่
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีต่อองค์การที่ชัดเจน ดังนี้ เพื่อสร้างความมั่นใจแก่พนักงานว่าพนักงานจะ
สามารถ “ท าได้หรือบรรลุเป้าหมาย” ในช่วงสถานการณ์วิกฤตเช่นนี้ WFH กลายเป็นสิ่งที่จ าเป็น ดังนั้น กรอบทาง
ความคิด (mindset) ของ WFH จึงเป็นแนวทางเดียวกันกับการใช้ OKRs ตามปกติ เพราะการท างานที่บ้าน 
จะส าเร็จได้ ผู้บริหารต้อง “ไว้ใจ” พนักงาน เนื่องจากระบบการก ากับดูแลหรือการควบคุมการท างานรูปแบบเดิมที่
เคยใช้ในที่ท างานเปลี่ยนไป หากยังใช้วิธีการก ากับดูแลหรือการควบคุมแบบเดิม พนักงานอาจมีพฤติกรรมต่อต้าน เช่น 
การก าหนดให้พนักงานต้องเปิดกล้องไว้ตลอดเวลาการท างาน หรือต้องออนไลน์ (on-line) ให้พร้อมส าหรับการท างาน
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ตลอดเวลางาน สามารถส่งผลให้พนักงานท างานด้วยความล าบากใจ ไม่มีความสุขในการท างาน ส่ งผลกระทบต่อ
ผลงานและการบรรลุผลลัพธ์หลักได้  

5. กระตุ้นแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานให้มากขึ้น การท างานในสภาวการณ์วิกฤตหรือไม่ปกติ
เช่นนี้ เป็นช่วงเวลาที่องค์การต้องตระหนักในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานมากกว่าการท างาน
ในสถานการณ์ปกติ เพราะพนักงานต้องเผชิญกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่อาจส่งผลให้เกิดความเครียดในการ
ท างานได้มากกว่าปกติ สภาพการณ์ที่บีบบังคับให้พนักงานต้องปรับตัวและเปลี่ยนแปลงวิธีการรวมถึงสภาพแวดล้อม
ในการท างาน เป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความเครียดได้ง่าย ผู้บริหารอาจจ าเป็นต้องมีวิธีการหรือกลยุทธ์ที่จะช่วยเสริมสร้าง
ให้เกิดการรับรู้และการยอมรับความก้าวหน้าในงานของพนักงานมากขึ้น และในกรณีที่พนักงานไม่สามารถบรรลุ  
ผลส าเร็จได้ ผู้บริหารอาจจัดให้มีการสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันในรูปแบบการประชุมออนไลน์แบบตัวต่อตัว
เพื่อพูดคุย ให้ค าแนะน าในการแก้ไขปัญหาหรือการขจัดอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างาน รวมไปถึงการให้ก าลังใจ
พนักงานผู้นั้น เป็นต้น 

จากการศึกษาการน าหลักการ OKRs มาปรับใช้พบว่า OKRs จะเสริมให้การ WFH เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เพราะพนักงานจะมีเป้าหมายและความรับผิดชอบที่ชัดเจน ท าให้ผู้บริหารไม่ต้องกังวลถึงรูปแบบการท างานของ
พนักงาน นอกจากนี้การที่ OKRs จะมีเป้าหมายและแบ่งการท างานระยะสั้นเพื่อเรียนรู้และปรับปรุงการท างาน
ตลอดเวลาและเน้นไปที่ผลส าเร็จขององค์การ รวมถึงมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานในระหว่าง
ปฏิบัติงาน จนเสร็จสิ้นถึงเป้าหมาย ซึ่งส่วนนี้จะสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานมีความกล้าที่จะท างานด้วยวิธีการใหม่หรือมี
แนวทางการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การวัดผลแบบ OKRs จึงช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ เพราะท างานอย่าง
ยืดหยุ่น (Topten, 2020) หากพนักงานสามารถด าเนินงานตามวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์หลักของงานตามที่ก าหนดก็
จะน าไปสู่การบริหารผลงานและการให้รางวัลที่ชัดเจน ในทางกลับกันหากพนักงานไม่สามารถด าเนินการดังกล่าวได้ก็
สามารถจัดท าแผนการพัฒนาปรับปรุงการท างานได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ไม่เป็นไปตามความคาดหวัง อาจส่งผลให้เกิดไม่พอใจ เกิดปัญหาและน าไปสู่ข้อพิพาททางกฎหมาย หรือมีระดับ
ความรุนแรงน าไปสู่การเลิกจ้างพนักงานได้ ผู้ประเมินจึงควรตระหนักถึงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อสร้างให้เกิด
ความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานต่อไป  

 
ข้อพิพาททางกฎหมายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เมื่อรูปแบบของการท างานเปลี่ยนไป หลายองค์การมักปรับเปลี่ยนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับรูปแบบการท างาน อย่างไรก็ดี เมื่อพนักงานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานต่ าจนกระทั่งบางครั้งทาง
องค์การได้เลิกจ้างพนักงาน ย่อมก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจของฝ่ายพนักงานกลายเป็นข้อขัดแย้งที่ขึ้นสู่ศาลในหลาย
กรณี ในส่วนนี้จะยกตัวอย่างค าวินิจฉัยของศาลที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองดังกล่าว เพื่อให้องค์การได้ตระหนักถึงปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้นจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พนักงานไม่พึงพอใจ และสามารถวางแผนแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 

1. กรณีมีข้อบังคับหรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างอย่างชัดเจน และด าเนินการตามข้อบังคับหรือข้อตกลง
ดังกล่าว จะไม่ถือว่าเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม เช่น ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างระบุว่า “ให้สิทธิบริษัทเลิกจ้าง
พนักงานเพราะไม่มีสมรรถภาพการท างาน ในกรณีที่พนักงานไม่สามารถท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานของบริษัท โดย
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ที่บริษัทได้ให้การอบรมหรือฝึกสอนแล้วก็ตาม หรือจากการขาดงานบ่อยๆ หรือจากการขาดความรับผิดชอบ ไม่สนใจ
งาน หรือได้รับการประเมินต่ าจากผู้บังคับบัญชาหลายครั้ง และบริษัทได้ตักเตือนเป็นหนังสือหรือลงโทษอย่างอ่ื น
มาแล้ว” เมื่อบริษัทเลิกจ้างเพราะพนักงานไม่สามารถท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานของบริษัทได้ โดยที่บริษัทได้ให้
การอบรมหรือฝึกสอนแก่พนักงานแล้ว การเลิกจ้างของบริษัทจึงมีเหตุผลสมควรเพียงพอที่จะเลิกจ้างได้  ไม่ใช่การ 
เลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมตามค าพิพากษาฎีกาที่ 7096/2550 (The Supreme Court's verdict No. 7096/2550) ซึ่ง
เป็นไปในท านองเดียวกันกับค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษที่ 48/2560 (The Supreme Court's verdict 
No.48/2560) ที่บริษัทมีข้อบังคับการท างานหมวดที่  11 กรณีหย่อนสมรรถภาพในหน้าที่การงาน หรือ 
ไร้ความสามารถ หรือจิตฟั่นเฟือน ซึ่งการหย่อนสมรรถภาพในหน้าที่การท างานนั้นต้องพิจารณาถึงต าแหน่งหน้าที่ 
ความสามารถในการท างาน และการหย่อนลงของความสามารถมาประกอบ ในคดีนี้พบว่า พนักงานลาป่วยและลากิจ
บ่อยครั้งจนเกินสมควร และได้รับหนังสือเตือนจากบริษัท ประกอบกับพนักงานยังได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ปี 2553-2556 อยู่ในระดับที่ต้องปรับปรุง (เกรด C) ติดต่อกัน จึงย่อมแสดงถึงความสามารถในการท างานของ
พนักงานที่ลดน้อยถอยลงอย่างต่อเนื่องตลอดมา แต่บริษัทยังให้โอกาสในการแก้ไขฟื้นฟูความสามารถตามโครงการ
พัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม พนักงานไม่สามารถปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้ 
พฤติการณ์ดังกล่าวถือว่าเป็นการหย่อนสมรรถภาพในการท างาน เมื่อบริษัทเลิกจ้าง จึงเป็นการเลิกจ้างที่มีเหตุผลอัน
สมควรและเพียงพอ มิใช่เป็นการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม 

ในทางกลับกัน หากการก าหนดผลการปฏิบัติงานไม่ได้ระบุถึงการเลิกจ้าง หรือไม่ได้ฝึกอบรมหรือพัฒนา
พนักงานก่อนเลิกจ้าง อาจเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมได้ ดังตัวอย่างค าพิพากษาฎีกาที่ 17255/2555 (Naksawad, 
2020) โดยบริษัทเลิกจ้างพนักงาน เพราะผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับเกรด D (หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
เกณฑ์ต้องปรับปรุง) และเกรด F (หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ไม่สามารถปฏิบตัิงานได้ประสบผลส าเร็จตาม
เงื่อนไขในการพิจารณาให้ได้รับเงินรางวัลพิเศษ) ซึ่งตามความหมายดังกล่าวมิได้ระบุเป็นเงื่อนไขของการเลิกจ้าง  
แต่อย่างใด อีกทั้งผู้จัดการฝ่ายบุคคลระบุว่า เกรด F คือ พนักงานที่ท างานใช้ไม่ได้ ต้องมีการพัฒนาอย่างหนึ่งอย่างใด
ต่อพนักงานคนนั้น แต่ข้อเท็จจริงในคดีไม่ปรากฏว่าบริษัทได้ฝึกอบรมหรือพัฒนาพนักงานคนดังกล่าวแต่อย่างใด  
แต่กลับน ามาอ้างเป็นเหตุแห่งการเลิกจ้าง ดังนั้น จึงถือว่าเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม 

2. กรณีผลการประเมินการปฏิบัติงานต่ า ตามค าพิพากษาฎีกาที่ 2832-2833/2546 (Naksawad, 2020) 
บริษัทได้ปรับโครงสร้างบุคลากร จึงมีบุคลากรเข้าโครงการสมัครใจลาออกกว่า 150 คน อย่างไรก็ตาม ทางบริษัทกลับ
จ้างพนักงานใหม่เข้ามาอันเป็นการสวนทางกับโครงการสมัครใจลาออก อีกทั้งบริษัทได้เลิกจ้างพนักงาน (กรรมการ
ลูกจ้าง) 2 คน ที่มีผลการประเมินการท างานต่ าสุดในหน่วยงาน แต่ไม่ได้แสดงให้เห็นว่าพนักงานทั้งคู่ไม่สามารถท างาน
ได้ดีหรือท างานให้บริษัทเสียหายอย่างไร หรือได้ท าผิดประการใด หรือมีความจ าเป็นเพียงใดที่จะต้องเลิกจ้างเฉพาะ
พนักงาน 2 คนนี้เท่านั้น บริษัทจึงไม่มีเหตุผลอันสมควรและเพียงพอที่จะเลิกจ้างพนักงานทั้ง 2 คนได้ 

ในคดีนี้จะพบนัยส าคัญซ่อนเร้นของบริษัทในการให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานต่ าเพื่อเลิกจ้างพนักงาน  
แต่ในทางพิจารณาของศาลมุ่งประสงค์ให้บริษัทต้องแสดงให้ชัดเจนว่าพนักงานไม่สามารถท างานได้ดีหรือท างานให้
บริษัทเสียหายอย่างไร หรือได้ท าผิดประการใด หรือมีความจ าเป็นเพียงใดที่จะต้องเลิกจ้าง ดังนั้น ความไม่ชัดเจน
ดังกล่าวจึงส่งผลให้ไม่สามารถเลิกจ้างพนักงานได้ 
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3. กรณีไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินการปฏิบัติงานและขอให้มีการประเมินใหม่ ตัวอย่างค าพิพากษาฎีกาที่
น่าสนใจ คือ ค าพิพากษาฎีกาที่ 13924/2558  (The Supreme Court's verdict No. 13924/2558) เป็นการโต้แย้ง
ว่าโจทก์มีอ านาจฟ้องให้เพิกถอนค าสั่งการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือไม่ โดยในคดีนี้โจทก์อ้างว่า ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้จัดการส่วนจะต้องก าหนดเป้าหมายของการท างาน (Key Performance Indicator: 
KPI) และจะต้องให้พนักงานลงลายมือชื่อรับทราบตลอดจนมีโอกาสโต้แย้งดุลพินิจในการประเมิน เมื่อผู้บังคับบัญชา
ไม่ได้ก าหนดเป้าหมายการท างาน และไม่ประเมินตามระเบียบหรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง อีกทั้งใช้อ านาจ
ประเมินตามอ าเภอใจ ท าให้โจทก์ได้รับการประเมินไม่ถึง 1 ขั้น อันเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตาม
ความสามารถที่แท้จริง จึงขอให้เพิกถอนค าสั่งดังกล่าว ศาลวินิจฉัยว่าโจทก์มีอ านาจฟ้องในประเด็นดังกล่าว 

ส่วนตัวอย่างค าพิพากษาฎีกาที่ 7621/2559 (The Supreme Court's verdict No. 7621/2559) พนักงาน
ฟ้องว่าบริษัทได้ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี พ.ศ. 2550 เป็นศูนย์คะแนน พนักงานรู้สึกว่าไม่เป็นธรรม และเป็น
การกลั่นแกล้งของบริษัท ขอบังคับให้บริษัทประเมินผลการปฏิบัติงานปี พ.ศ. 2550 ใหม่ แม้ศาลแรงงานภาค 2  
จะพิจารณาว่า บริษัทได้ประเมินการท างานของพนักงานไปตามอ านาจหน้าที่งานบริหารโดยทั่วไปตามปกติของบริษัท 
ไม่เข้าเหตุที่ศาลจะพิจารณาตามกฎหมายแรงงาน และได้พิพากษายกฟ้อง แต่ศาลฎีกาเห็นว่าศาลแรงงานภาค 2  
ยังมิได้ไต่สวนให้ปรากฏข้อเท็จจริงว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นการประเมินที่กลั่นแกล้งตาม 
ข้อกล่าวหาจริงหรือไม่ จึงสั่งให้ศาลแรงงานภาค 2 พิจารณาไต่สวนใหม่ แล้วให้วินิจฉัยไปตามรูปคดี 

จากค าพิพากษาดังกล่าวข้างต้น แม้ไม่พบการตัดสินที่ชัดเจนว่า “เมื่อพนักงานไม่เห็นด้วยกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานแล้ว พนักงานสามารถขอให้บริษัทประเมินใหม่ได้” แต่ค าวินิจฉัยดังกล่าวของศาลฎีกาแสดงให้เห็นว่า 
พนักงานมีสิทธิที่จะยกประเด็นดังกล่าวมาฟ้องร้องได้ เมื่อมีความไม่ชัดเจนและเป็นที่สงสัยในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

การก าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมและชัดเจน รวมถึงการชี้แจงให้กับพนักงานหรือ
พนักงานรับทราบโดยทั่วถึง ไม่ซ่อนเร้นปิดบัง จะช่วยสร้างความเข้าใจและลดความขัดแย้งระหว่างพนักงานและ
องค์การได้ อีกทั้งเป็นการเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์การให้ดีขึ้นเมื่อไม่ปรากฏข้อพิพาทดังกล่าว ดังนั้น การ
วางแผนจัดการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นเร่ืองส าคัญที่องค์การจะละเลยมิได้ 
 
บทสรุป  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองมือส าคัญต่อกระบวนการบริหารจัดการองค์การ ทั้งการประเมินคุณค่า
การปฏิบัติงานของบุคลากรและการพัฒนาองค์การในระยะสั้นและระยะยาว การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ ทั้งยังมีปัจจัยที่อาจส่งผลต่อการวินิจฉัยหรือการตัดสินใจผลการประเมินได้ โดยเฉพาะเมื่อต้อง
ประเมินผลการปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมการท างานที่เปลี่ยนไป อันเกิดจากภาวะวิกฤตหรือในช่วงที่มีสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรคโควิด-19 และแม้สถานการณ์จะคลี่คลายหรือทุเลาลงไป องค์การหลายแห่งก็ยังคงจัดให้มีการ
ปฏิบัติงานในรูปแบบ WFH หรือรูปแบบการท างานที่พนักงานสามารถเลือกท างานได้หลากหลาย (hybrid working) ทั้ง
จากการท างานในที่ท างาน หรือการท างานในส านักงานย่อย (satellite office) หรือท างานระยะไกลจากสถานที่ใดก็ได้ 
(remote working) ซึ่งมีแนวโน้มเพิ่มมากข้ึน ดังนั้นการปฏิบัติงานในรูปแบบนี้จึงส่งผลต่อรูปแบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน และนับเป็นความท้าทายส าคัญต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งด้านองค์การที่ต้องออกแบบวิธีการให้
ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้เทคโนโลยีเพื่อติดตามและตรวจสอบการท างานของพนักงานได้ และด้านพนักงานที่ต้องแสดงให้
เห็นถึงความความทุ่มเทในการปฏิบัติงานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพงานได้อย่างชัดเจน โดยไม่เกิดภาวการณ์หมดไฟจาก
การ WFH เสียก่อน และสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อการ WFH คือ การรักษาขอบเขตทางกายภาพและทางสังคม การรักษา
ขอบเขตในการใช้เวลาในการปฏิบัติงาน และ การมุ่งเน้นกับการปฏิบัติงานที่ส าคัญที่สุด 
 องค์การจึงต้องออกแบบวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่าง
ชัดเจน โดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่  WFH หรือจากสถานที่อ่ืนใดที่มิใช่สถานที่ท างาน ซึ่ง 
ผู้ประเมินไม่สามารถติดตามการท างานได้อย่างใกล้ชิดและไม่สามารถตรวจสอบการท างานได้ตลอดเวลา ในขณะที่
ผู้ปฏิบัติงานก็มีข้อจ ากัดหลายประการในการ WFH ทั้งความพร้อมของสถานที่ เทคโนโลยี อุปกรณ์และการสื่อสาร ทั้งนี้ 
องค์การสามารถน ารูปแบบการประเมินผลด้วย OKRs มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ สามารถ
เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ โดยปรับวัตถุประสงค์การประเมินให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป ปรับผลลัพธ์หลักให้สามารถวัดได้อย่างชัดเจน รวมทั้งก าหนดความถี่ในการติดตาม
ผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ผู้บริหารต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจพนักงานของตนให้มากขึ้น โดยเชื่อมั่นว่าพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ต้องการได้จริง องค์การจะต้องสร้างแรงกระตุ้นและแรงจูงใจให้พนักงาน
มากกว่าเดิม ประการสุดท้าย องค์การต้องตระหนักถึงปัญหาข้อพิพาททางกฎหมายที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งหมดนี้เพื่อร่วมกันผ่านพ้นวิกฤตไปได้อย่างราบรื่น  ช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่องและ
เติบโตได้อย่างยั่งยืนต่อไป   
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