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ข้อควรระวังในการตั้งค่าเป้าหมาย


	 ทกุองคก์รทีม่กีารใชต้วัวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รยอ่มทีจ่ะทราบดวีา่การตัง้คา่เปา้หมาย

เปน็สิง่ทีจ่ำเปน็ ซึง่หากทำการตัง้คา่เปา้หมายที ่“เหมาะสม” แลว้นัน้ คา่เปา้หมายนัน้กน็ำไปสู่

การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานดำเนินงานไปในทิศทางที่องค์กรต้องการ และจะนำไปสู่ความ

สำเร็จขององค์กรในที่สุด อย่างไรก็ตามคำว่า “เหมาะสม” นั้นเป็นคำที่พูดหรือเขียนได้ง่าย 

แตใ่นทางปฏบิตัแิลว้ทำไดค้อ่นขา้งยาก ผูบ้รหิารอาจมคีวามคดิวา่คา่เปา้หมายทีต่ัง้ไวน้ัน้มคีวาม

เหมาะสม แต่ในขณะเดียวกันพนักงานอาจจะมีความคิดเห็นที่ตรงกันข้ามว่าค่าเป้าหมายนั้น

ยากจนเกนิไป สิง่เหลา่นีเ้กดิขึน้อยูเ่สมอในหลายองคก์ร ซึง่หลายครัง้ขอ้คดิเหน็ทีไ่มต่รงกนันีเ้อง

กจ็ะนำไปสูค่วามไมส่มคัรสมานสามคัคขีองคนในองคก์ร ซึง่แทนทีค่า่เปา้หมายทีต่ัง้ไวน้ัน้จะนำ

ไปสูป่ระโยชนแ์ตก่ลบัทำใหเ้กดิโทษตอ่องคก์ร





	 เพือ่ไมใ่หก้ารตัง้คา่เปา้หมายนัน้นำไปสูเ่หตกุารณอ์นัไมพ่งึประสงคเ์หลา่นี ้บทความนีจ้งึ

มจีดุมุง่หมายทีจ่ะนำเสนอถงึลกัษณะของการตัง้คา่เปา้หมาย รวมทัง้ขอ้ควรระวงัตา่งๆ ทีค่วร

จะตอ้งพจิารณาในการตัง้คา่เปา้หมาย ดงัหวัขอ้ตอ่ไปนี
้
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ลักษณะของการตั้งค่าเป้าหมาย


	 เราอาจจะแบ่งลักษณะของ

การตั้งค่าเป้าหมายออกเป็น 4 ประเภท 

ดังต่อไปนี้


	 1.ค่าเป้าหมายที่ตั้งขึ้นเพื่อ

ทำให้ได้ใกล้ที่สุดเท่าที่จะทำได้


	 ค่าเป้าหมายในรูปแบบนี้จะ

เป็นค่าเป้าหมายที่ดูเหมือนจะเป็นค่า

อุดมคติ กล่าวคือเป็นการยากมากที่จะ

ทำให้บรรลุ แต่ผู้ตั้งค่าเป้าหมายมีความ

ต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ความพยายาม

สูงที่สุดเพื่อให้ไปใกล้กับค่าเป้าหมายที่

ตั้ ง ไ ว้  ยกตั วอย่ า ง เช่ น  การตั้ งค่ า

เป้าหมายว่าจะไม่มีของเสียเกิดขึ้นเลย

ในการผลิต (Zero Defects) การไม่มี

อุบั ติ เหตุ เกิดขึ้ น เลยในการทำงาน 

(Zero Accident) หรือการให้ลูกค้าทุก

คน (100%) มีความพึงพอใจ เป็นต้น





	 ข้ อควรระวั ง :  ก ารตั้ ง ค่ า

เป้าหมายในลักษณะนี้ หลายครั้งอาจ

จะนำไปสู่ความท้อแท้ของพนักงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากพนักงานมองว่า 

ค่าเป้าหมายนี้เป็นสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ใน

ทางปฏิบัติ  พนักงานก็อาจจะหมด

กำลังใจที่จะเพิ่มความพยายามเพื่อให้

ไ ด้ ต าม เป้ า หม ายที่ ตั้ ง เ อ า ไ ว้  ผู้ ที่

ตั้งเป้าหมายควรที่จะต้องชี้แจงทำความ

เข้าใจถึงหลักการตั้งเป้าหมายในรูป

แบบนี้ให้ชัดเจนว่าสิ่งที่ต้องการมาก

ที่สุดคือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อ

จะลดปัญหาในลักษณะนี้ที่อาจจะเกิด

ขึ้น





	 2. ค่าเป้าหมายที่ตั้งขึ้นโดยไม่

มีตัวเลขกำหนดชัดเจน แต่ต้องการให้

ทำให้ได้ในระดับสูงสุด


	 เป้าหมายประเภทนี้จะมีคำว่า 

“สูงสุด” หรือ “ต่ำสุด” ประกอบอยู่ด้วย

เสมอ เช่นเพิ่มประสิทธิภาพสูงสุดให้กับ

เครื่องจักร เพิ่มอัตราผลตอบแทนให้สูง

ที่ สุด  เพิ่ มจำนวนการเข้ า เยี่ ยมชม 

Website ให้มากที่สุด หรือลดความสูญ

เสียลงให้ต่ำที่สุด คำว่า “สูงสุด” หรือ 

“ต่ำสุด” เหล่านี้ในที่สุดแล้วก็จะต้องมี

การตีความหมายว่าอย่างไรถึงเรียกว่า

สูงสุดหรือต่ำสุด ซึ่งอาจจะต้องมีคณะ

กรรมการมาช่วยกันออกความคิดเห็น

ว่าระดับสูงสุดหรือต่ำสุดมีความหมาย

ว่าอย่างไร





	 ข้ อควรระวั ง :  ก ารตั้ ง ค่ า

เป้าหมายในลักษณะนี้อาจจะมีปัญหา

ในเรื่องความไม่ชัดเจน ดังที่ได้กล่าวมา

แล้วว่า คำว่า “สูงสุด” หรือ “ต่ำสุด” 

ควรจะต้องได้รับการตีความหมายให้ชัด

ก่อนที่จะนำเอาไปใช้ ซึ่งหากไม่มีความ

ชัดเจนในเรื่องนี้แล้ว พนักงานย่อมจะ

เกิดความสงสัยว่าสิ่งที่เขาได้ดำเนินการ

ไปนั้น จัดว่าอยู่ในระดับ “สูงสุด” หรือ 

“ต่ำสุด” หรือยัง และอาจจะก่อให้เกิด

ปัญหามากขึ้นหากพนักงานได้ตีความว่า

ผลที่ได้รับนั้นอยู่ในระดับ “สูงที่สุด” 

แล้วแต่ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารหรือ

คณะก ร ร ม ก า ร ก ลั บ มี ค ว า ม เ ห็ น

ตรงกันข้าม ซึ่งในที่สุดจะนำไปสู่ความ

ขัดแย้ง





	 3. ค่าเป้าหมายที่ตั้งขึ้นในเชิง

เปรียบเทียบ


	 ค่าเป้าหมายในลักษณะนี้จะ

เป็นการตั้งค่าเป้าหมายที่ไม่ได้วัดเฉพาะ

ผลการดำเนินงานขององค์กรของเรา

เท่านั้น แต่จะเป็นการวัดเปรียบเทียบ

กับองค์กรคู่แข่งของเราอีกด้วย เช่นการ

ตั้งค่าเป้าหมายว่าจะต้องเป็นอันดับที่ 1 

ในอุตสาหกรรมในเรื่องต่างๆ หรือตั้งค่า

เป้าหมายในเรื่องการเพิ่มขึ้นของยอด

ขายเทียบกับคู่แข่ ง  หรือการตั้ งค่ า

เป้าหมายในเรื่องส่วนแบ่งของตลาด

เป็นต้น





	 ข้ อควรระวั ง :  ก ารตั้ ง ค่ า

เป้าหมายในลักษณะนี้ถึงแม้จะมีข้อดี

คื อ จ ะ ก ร ะ ตุ้ น ใ น พนั ก ง า น มี ก า ร

พัฒนาการทำงานเพื่อให้เทียบเท่ากับ

คู่แข่ง แต่มีข้อจำกัดคือ เป้าหมายใน

ลักษณะนี้จะกำหนดออกมาให้ชัดเจน

ตั้งแต่ตอนแรกได้ค่อนข้างยาก เช่นหาก

เรากำหนดว่าต้องมียอดขายมากกว่า

คู่แข่ง 5% พนักงานก็อาจจะอยาก

ทราบว่าแล้วยอดขายจำนวนเท่าไร 

ที่จะเรียกว่าจะทำให้เขาบรรลุเป้าหมาย 

ซึ่งคำถามนี้ เป็นคำถามที่ตอบได้ยาก

มาก เนื่ องจากเราก็ ไม่สามารถไป

ทำนายยอดขายของคู่ แข่ ง ได้  เมื่ อ

เป้าหมายเริ่มไม่มีความชัดเจนแล้ว 

การดำเนินงานก็อาจจะกระทำด้วย

ความสับสนและเกิดความกังวลใจว่า

เมื่อไรจะถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็นต้น





	 4. ค่าเป้าหมายที่ตั้ งขึ้นใน

ลักษณะ “ได้” หรือ “ไม่ได้”


	 ค่าเป้าหมายในรูปแบบนี้จะ

เป็นการตั้งค่าเป้าหมายในลักษณะที่

ผ่านหรือไม่ผ่านเท่านั้น ยกตัวอย่างเช่น 

ต้องลดต้นทุนลง 10% ต้องมียอดขาย

เพิ่มขึ้น 5% การตั้งค่าเป้าหมายใน

ลักษณะนี้ถึงแม้จะได้รับความนิยมเป็น

อย่างมาก แต่มักจะทำให้เกิดแรงกดดัน

ต่อพนักงาน ยกตัวอย่างเช่น หากมีการ

ตั้งเป้าหมายให้พนักงานลดต้นทุนลง 

10% หากพนักงานสามารถลดต้นทุน

ลงได้ 9% ก็จะถือว่าไม่สามารถบรรลุ

เป้าหมายได้ ซึ่งอาจจะไม่ได้รับรางวัล 

แต่หากลดต้นทุนลงได ้11% ก็แสดงให้

เห็นว่าผ่านค่าเป้าหมายและก็จะได้รับ

รางวัล ดังนั้นหากพนักงานมีผลงานที่

อยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกับค่าเป้าหมายที่

ตั้งไว้ ก็ย่อมจะทำให้พนักงานมีแรง

ผลักดันที่จะทำให้ถึงค่าเป้าหมายที่ตั้ง

ขึ้นไว้นั้น ซึ่งจะค่อนข้างแตกต่างจาก

การตั้งค่าเป้าหมายในรูปแบบอื่นๆ ที่จะ
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ไม่ได้มีความชัดเจนเหมือนกับวิธีนี้





	 ข้อควรระวัง: ถึงแม้การตั้งค่า

เป้าหมายในรูปแบบนี้จะมีความชัดเจน 

แต่ข้อจำกัดของค่าเป้าหมายแบบนี้จะ

เ กิ ด ขึ้ น เ มื่ อ พนั ก ง า น ไ ด้ บ ร ร ลุ ถึ ง

เป้าหมายนั้นแล้ว ยกตัวอย่างเช่น 

หากมีการตั้งค่าเป้าหมายยอดขายไว้ที่ 

1 ล้านบาทต่อปีและพนักงานก็สามารถ

บรรลุเป้าหมายได้ตั้งแต่เดือนตุลาคม 

พนักงานย่อมที่ขาดแรงจูงใจที่จะทำการ

ขายอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากได้บรรลุค่า

เป้าหมายแล้ว หรือในอีกกรณีหนึ่งคือ

หากพนักงานทราบว่าไม่มีทางที่จะได้

ตามค่าเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้แล้วนั้น เช่น 

จากตัวอย่างที่ผ่านมา หากถึงเดือน

ตุลาคมแล้ว พนักงานยังมียอดขายอยู่

แค่ 500,000 บาท พนักงานก็อาจจะ

หมดกำลั ง ใจ  เพราะทราบดี ว่ าคง

เป็นการยากที่จะทำได้ตามเป้าหมายที่ 

1 ล้ านบาทที่ ได้ตั้ ง เอาไว้  จึ งทำให้

พนักงานเลิกที่จะพยายามขายต่อไป 

เป็นต้น





	 จะเห็นได้อย่ างชัด เจนว่ า 

ไม่ว่าจะเป็นการตั้งค่าเป้าหมายในรูป

แบบใด ก็จะมีข้อจำกัดและข้อควรระวัง

เกิดขึ้นทั้งนั้น สิ่งที่ผู้ตั้งค่าเป้าหมายควร

กระทำคือต้องระวังถึงข้อจำกัดเหล่านี้ 

และพยายามลดผลกระทบที่เกิดขึ้นให้

ไ ด้ ม า ก ที่ สุ ด  ป ร ะ ก อ บ กั บ ก า ร

เปรียบเทียบกับผลประโยชน์ที่จะได้รับ

จากการตั้งค่าเป้าหมายนั้นว่าคุ้มกับผล

เสียที่อาจเกิดขึ้นหรือไม่ ยกตัวอย่างเช่น 

ในการตั้งค่าเป้าหมายแบบ “ได้หรือไม่

ได้” นั้น อาจจะทำให้พนักงานเพียงบาง

คน เ กิ ด ค ว า มท้ อ แ ท้ ใ จ  แ ต่ ทำ ใ ห้

พนักงานส่วนใหญ่มุ่ งทำงานให้ เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้ที่

ตั้งเป้าหมายก็อาจจะพิจารณาแล้วเห็น

ควรที่จะดำเนินการตั้งค่าเป้าหมายใน

ลักษณะนี้ แต่หากพบว่าคนส่วนใหญ่ไม่

เห็นด้วย และอาจจะเกิดผลเสียมากก

ว่าผลดีแล้ว การตั้งค่าเป้าหมายใน

ลักษณะนี้ก็อาจจะไม่มีความเหมาะสม 

ผู้ที่ตั้งค่าเป้าหมายจึงควรพิจารณาใน

การตั้ งค่าเป้าหมายในรูปแบบอื่นๆ 

แทน เป็นต้น





	 อีกแนวคิดหนึ่งที่เริ่มจะได้รับ

ความสนใจมากขึ้นเรื่อยๆ คือการกำ

จัดการตั้งค่าเป้าหมายออกไป และนำ

เอาลักษณะการจ่ายผลตอบแทนตาม

ผลงานที่ได้เข้ามาแทนที่ ยกตัวอย่าง

เช่นแทนที่จะตั้งค่าเป้าหมายของยอด

ขายของพนักงานขายไว้ที่ 1 ล้านบาท 

โดยจะให้เงินรางวัลเมื่อขายได้ถึง 1 

ล้านบาท แต่จะไม่ให้เงินรางวัล เมื่อทำ

ยอดขายได้ ไม่ ถึ งนั้ น  ก็ จะ เปลี่ ยน

เป็นการให้เงินรางวัลในทุกๆ บาทที่ขาย

ได้ เช่นอาจจะให้ 5% ของ ยอดขายที่

ได้ หรือแทนที่จะทำการตั้งค่าเป้าหมาย

ของการลดจำนวนของเสียลง 10% 

โดยจะให้รางวัลเมื่อทำได้ แต่จะไม่ให้

เงินรางวัลเมื่อของเสียลดลงไม่ถึง 10% 

นั้น ก็อาจจะเปลี่ยนเป็นจะให้เงินรางวัล 

X บาททุกๆ 1% ของของเสียที่ลดลงไป

ได้เป็นต้น การปรับการให้เงินรางวัลใน

ลักษณะนี้ จะมีส่วนช่วยลดแรงกดดัน

จากการตั้งค่าเป้าหมายลง และยัง

เป็นการกระตุ้นให้พนักงานทำการ

ปรับปรุงการทำงานอย่างต่อเนื่อง





	 จะเห็นได้อย่างชัดเจนว่าการ

ตั้งค่าเป้าหมายนั้นมีทั้งข้อดีหากนำไป

ปรับใช้ได้อย่างเหมาะสม แต่ก็อาจจะ

ทำให้ เกิดปัญหาได้หากนำไปใช้ ไม่

เหมาะสมหรือนำไปใช้ผิดวิธี ดังนั้นการ

นำเอาการตั้งค่าเป้าหมายไปใช้จึงควร

กระทำด้วยความระมัดระวัง ซึ่งจะ

ทำให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร








