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บทที ่6

การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สาํคญัเช่นเดียวกบัการศึกษาและการฝึกอบรม 

โดยมีความสาํคญัในแง่มุมของการปรับเงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งมากกวา่ท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ

พฒันาพนกังานอยา่งจริงจงั ดงันั้นจึงพบวา่มีการนาํแบบประเมินผลการปฏิบติังานมาใชเ้ม่ือใกลมี้การปรับเงินเดือน 

เพราะการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินความรู้ความสามารถในการทาํงานของพนกังานใน

หน่วยงานทุกประเภท และเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้ความสามารถของพนกังานและความ

คาดหวงัของหน่วยงาน 
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การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเสมือนบทสรุปการทาํงานของพนกังานแต่ละคน ส่วนการศึกษาและการฝึกอบรม

เป็นเพียงเกณฑพ์ื้นฐานวา่พนกังานคนนั้นน่าจะทาํงานได ้แต่จะรู้ไดว้า่ทาํงานไดดี้เพียงใดตอ้งอาศยัการประเมินผล

การปฏิบติังาน ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งศึกษาการประเมินผลการปฏิบติังานใหรู้้และเกิดความเขา้ใจอยา่งละเอียดในฐานะ

เคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการพฒันาคุณค่าพนกังาน 
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ความหมายและความเป็นมาของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

ในระยะเร่ิมแรก การประเมินผลการปฏิบติังานยงัไม่มีระบบ (Unsystematic) และไม่มีกฎเกณฑท่ี์แน่นอน (casual) 

การประเมินเป็นแบบง่าย ๆ คือ ใชว้ธีิการนบัผลงานท่ีพนกังานทาํได ้เพื่อใชเ้ป็นปัจจยักาํหนดวา่ ใครควรไดรั้บ

ค่าตอบแทนเท่าใด การประเมินส่วนใหญ่มกัใชว้ดัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเร่ิมมา

ตั้งแต่สมยัปฏิวติัอุตสาหกรรมในยโุรปศตวรรษท่ี 17 และไดมี้การพฒันาใหเ้ป็นระบบมากยิง่ข้ึนตามลาํดบั 
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การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบถูกบนัทึกไวค้ร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1800 ในโรงงานอุตสาหกรรมโดยโรเบิร์ต โอเวน 

(Robert Owen) ซ่ึงไดใ้ชส้มุดบนัทึกและเคร่ืองหมายแสดงลกัษณะในโรงงานป่ันฝ้าย โดยการบนัทึกรายงานของพนกังานแต่ละ

คนในวนัหน่ึง ๆ ส่วนเคร่ืองหมายแสดงลกัษณะนั้นแสดงใหเ้ห็นความแตกต่างจากการประเมินพนกังานจากเลวไปยงัดี 

ต่อมาการประเมินผล การปฏิบติังานท่ีมีหลกัเกณฑแ์ละเป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลายหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 1 โดยวอลเตอร์ ดิลล์

สก๊อต (Walter Dill Scott) ไดเ้สนอแนะใหก้องทพับกสหรัฐอเมริกาประเมินผลการปฏิบติังานของทหารบกเป็นรายบุคคล (man 

to man rating) ซ่ึงปรากฏผลเป็นท่ีพอใจ และนอกจากนั้นยงัมีการนาํวธีิการประเมินแบบต่าง ๆ เขา้มาใช ้ซ่ึงส่วนใหญ่จะแปล

ความหมายของผลการปฏิบติังานออกมาเป็นตวัเลข และสามารถท่ีจะปรับระดบัตวัเลขเหล่านั้นไดต้ามความสามารถของบุคคล

ทาํใหก้ารประเมินท่ีมีความแน่นอนมากยิง่ข้ึน องคป์ระกอบดงักล่าวนั้นอาจประกอบดว้ยคุณลกัษณะของบุคคลและผลงานท่ี

ปฏิบติัไดท้ั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 
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สาํหรับในวงการธุรกิจ มีการนาํการประเมินผลการปฏิบติังานไปใชใ้นช่วงศตวรรษท่ี 20 ระหวา่งปี ค.ศ. 1920 – 1950 

ซ่ึงเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานในระยะแรกมุ่งประเมินเพื่อพิจารณาข้ึนเงินเดือนพนกังานรายชัว่โมง (merit 

rating programs) โดยใชร้ะบบการเปรียบเทียบปัจจยัต่าง ๆ (factors) ความรู้ตํ่าหรือนอ้ยมาก (degree) และการให้

คะแนน (points) การประเมินผลการปฏิบติังานในลกัษณะน้ีไดรั้บความสนใจมากยิง่ข้ึน และไดน้าํมาใชป้ระเมินผล

การ ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัสูง ตลอดจนผูท้างานดา้นเทคนิคและวชิาชีพ 

ต่อมาการประเมินพนกังานรายชัว่โมงไดล้ดความสาํคญัลงเน่ืองจากธุรกิจต่าง ๆ ไดต้ระหนกัถึงบทบาทและ

ความสาํคญัของพนกังานท่ีมีผลต่อความเจริญกา้วหนา้ของกิจการ จึงมีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมุ่งท่ีจะ

ประเมินวา่พนกังานผูใ้ดมีแววท่ีจะเป็นผูบ้ริหารในอนาคต และเพื่อวางแผนพฒันาบุคคลใหเ้ป็นไปตามนั้น (employee 

appraisal หรือ performance appraisal) 
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การประเมินผลการปฏิบติังานในระยะแรกท่ีกล่าวมานั้นอยูภ่ายใตส้มมติฐานท่ีกาํหนดใหผู้บ้งัคบับญัชา (Supervisor) 

เป็นผูท่ี้มีบทบาทสาํคญัในการตดัสินใจประเมินผลการปฏิบติั วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสร้างข้ึนจึงมุ่งเนน้ไปท่ี

การประเมินคุณลกัษณะของบุคคล (trait) หรือบุคลิกภาพ (characteristic) เป็นสาํคญั 

อยา่งไรกต็าม ผลการวจิยัพบวา่วธีิการประเมินท่ีเนน้คุณลกัษณะของบุคคลหรือบุคลิกลกัษณะ นอกจากจะไม่ก่อใหเ้กิด

ประสิทธิผลในการยกระดบัการผลิตและแรงจูงใจของพนกังานใหดี้ข้ึนแลว้ ยงัเป็นการไม่พฒันาบุคลากรอีกดว้ย ทาํให้

ต่อมาจึงไดมี้การศึกษาถึงวธีิการประเมินและปัญหาทางวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน และมีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูป้ระเมินกบัผูรั้บการประเมิน โดยใชว้ธีิการบริหารแบบกาํหนดวตัถุประสงค์

ร่วมกนั (Management by objective) เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานตามผลสาํเร็จของงานตามวตัถุประสงคท่ี์

กาํหนดไว ้ท่ีเนน้พฤติกรรมการปฏิบติังานหรือผลสาํเร็จของงานเป็นสาํคญั (result based approach) 
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โดยสรุป แนวความคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีววิฒันาการมี 3 แบบคือ 

1. การประเมินแบบไม่เป็นระบบ ไม่มีกฎเกณฑท่ี์แน่นอน 

2. การประเมินแบบมีระบบและเป็นแบบดั้งเดิม (traditional) ซ่ึงประเมินทั้งคุณลกัษณะประจาํตวั ผลงาน หรือทั้งสองอยา่ง 

3. วธีิการทางพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงเนน้การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั (mutual goal Setting) 

ในการพิจารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น อาจสรุปไดว้า่ 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทึกและประเมินโดยหวัหนา้งาน 

โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วาม

เป็นธรรมโดยทัว่กนั 
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มีคาํศพัทท่ี์ใชก้นัอยูห่ลายคาํทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงแตกต่างกนั

ออกไป เช่น Merit Rating (การประเมินค่าการปฏิบติังานโดยระบุคุณธรรม หรือการใหค้ะแนนความดีความชอบ) 

Personnel Rating (การประเมินลาํดบัท่ีบุคลากร) Development Rating (การประเมินลาํดบัท่ีเพื่อพฒันาบุคคล) Service 

Rating (การประเมินลาํดบัท่ีในการปฏิบติัหนา้ท่ี) Progress Rating (การประเมินลาํดบัท่ีความกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังาน) Performance Rating (การประเมินลาํดบัท่ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ) Efficiency Rating (การ

ประเมินลาํดบัท่ีของประสิทธิภาพในการทาํงาน) Employee Rating (การประเมินผูป้ฏิบติังานโดยเทียบกบัมาตรฐาน) 

Employee Evaluation (การประเมินค่าของผูป้ฏิบติังาน) Performance Evaluation (การประเมินค่าของการปฏิบติั

หนา้ท่ีความรับผดิชอบ) Performance Appraisal (การประเมินผลการปฏิบติังาน) 

นอกจากน้ี ยงัมีคาํอ่ืนท่ีใชก้นัโดยทัว่ไปและหมายถึงการประเมินผลการปฏิบติังานในกระบวนการบริหารงานบุคคล 

ไดแ้ก่ Employee Appraisal, Personnel Appraisal, Personnel Review, Progress Report, Fitness Report, Performance 

Assessment เป็นตน้ 
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ความหมายของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน นกัวชิาการต่าง ๆ ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี

“การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง ระบบการประเมินผลงานของบุคคลและรวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อการ

พฒันาบุคคลในอนาคต” (Dale S. Beach, loc.cit.) 

“การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวกบัวธีิการซ่ึงหน่วยงานพยายามท่ีจะ

กาํหนดใหท้ราบแน่ชดัวา่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด” (ธงชัย สันติวงษ์, การ

บริหารงานบคุคล, พิมพ์คร้ังท่ี 2 (กรุงเทพฯ: โรง พิมพ์ไทยวฒันาพานิช, 2525), 198.)

“การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินวา่คนทาํงานไดผ้ลเท่าท่ีควรจะทาํไดห้รือดอ้ยกวา่หรือดีกวา่ท่ีคาดหมาย 

และคุม้ค่าเงินเดือนท่ีกาํหนดไวส้าํหรับตาํแหน่งนั้นหรือไม่” (เอกสารแนวการบรรยายเร่ือง “การประเมินผลการปฏิบัติงาน,” 

สานักงาน ก.พ., น.1) 
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สรุป 

“การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและ

คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทึกและ

ประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบแล มาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑก์ารประเมินผลท่ีมี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั” 
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ความสําคญัของการประเมนิผลการปฏิบตังิาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสาํคญัทั้งต่อพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์รดงัน้ี

1. ความสาํคญัต่อพนกังาน 

พนกังานยอ่มตอ้งการทราบวา่ ผลการปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของ

ผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลใหพ้นกังาน

ทราบกจ็ะไดรั้บรู้การปฏิบติังานเป็นอยา่งไร หากไม่มีการประเมินผล พนกังานกไ็ม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของ

ตนวา่มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละ ส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้กจ็ะได้

เสริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 
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2. ความสาํคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยส่วนรวมในความรับผดิชอบของ

ผูบ้งัคบับญัชา การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจึงมีความสาํคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา เพราะจะทาํใหรู้้วา่

พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองคก์รมากนอ้ยเท่าใด จะหาวธีิส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ควรจะใหท้าํหนา้ท่ีเดิมหรือสบัเปล่ียนโอนยา้ยหนา้ท่ีไปทาํงานใด จึงจะไดป้ระโยชน์ต่อ

องคก์รยิง่ข้ึน หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังานกไ็ม่สามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหล่าน้ีได้
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3. ความสาํคญัต่อองคก์ร 

เน่ืองจากผลสาํเร็จขององคก์รมาจากผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ

พนกังานจะทาํใหรู้้วา่พนกังานแต่ละคนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์รอยูใ่นระดบัใด มีจุดเด่นหรือจุดดอ้ย

อะไรบา้ง เพื่อองคก์รจะไดห้าทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถซ่ึงจะทาํใหก้าร

ดาํเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสาํคญัและมีประโยชน์ต่อการบริหารงานดงัท่ีกล่าวมา หน่วยงานต่าง ๆ 

จึงกาํหนดใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานข้ึนภายในหน่วยงานของตน 

การวางระบบการประเมินผลการปฏิบติังานจึงมีความสาํคญัจาํเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งรอบคอบเพื่อป้องกนัมิใหเ้กิด

ปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลงัจากท่ีนาํระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมาใช ้เช่น การต่อตา้นจาก

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีทาํหนา้ท่ีประเมิน การไม่ยอมรับของพนกังานผูรั้บการประเมิน การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้

หลงัจากท่ีทาํการประเมินแลว้ เป็นตน้ 

15

การบรหิารการพฒันาทรพัยากรมนษุย์



ปัจจัยทีส่มควรพจิารณาในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ยติุธรรม และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการประเมินผลงานสมควรตอ้งทาํการพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
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มาตรฐานการปฏิบตัิงาน (Performance Standard)

การบริหารงานบุคคล นบัเป็นภารกิจท่ีสาํคญัยิง่ประการหน่ึงของการบริหารองคก์าร เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนทาํใหก้าร

พฒันาองคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้

การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งตวับุคคลในองคก์าร นบัตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบติังาน การบรรจุ

แต่งตั้ง การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ไปจนถึงการใหบุ้คคลพน้จากงาน ทั้งน้ี เพื่อใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความรู้ 

ความสามารถ และความประพฤติดีมาปฏิบติังาน ซ่ึงการท่ีองคก์ารจะไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวมาปฏิบติังานนั้น

จาํเป็นตอ้งสร้างเคร่ืองมือสาํคญัคือ การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) ข้ึนมาใชใ้นการวดัและประเมิน

คุณสมบติัของบุคคล ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นขอ้มูลท่ีองคก์ารนาํไปใชใ้นการพิจารณาการเล่ือนขั้น

เล่ือนตาํแหน่ง การพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การโอนยา้ย การใหพ้กังาน และการใหพ้น้จากงาน
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โดยทัว่ไปแลว้ การท่ีจะทาํใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานดาเนินไปอยา่งบริสุทธ์ิยติุธรรม และเช่ือถือไดน้ั้น 

องคก์ารมกัจะสร้างเคร่ืองมือประกอบอีกส่วนหน่ึงข้ึนมาใชใ้นการพิจารณาประเมินผล ซ่ึงหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีตอ้งใชก้็

คือ มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance Standard)ทั้งน้ี เพื่อใชเ้ป็นเกณฑใ์นการเปรียบเทียบผลงานระหวา่งบุคคล

ท่ีปฏิบติังานอยา่งเดียวกนั โดยองคก์ารตอ้งทาํการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวเ้ป็นเกณฑท่ี์ชดัเจนก่อนแลว้ เม่ือ

ดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลจึงเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว้

ผู้ทาํหน้าทีป่ระเมนิผลการปฏิบตัิงาน ตามปกติการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรจะเป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้

งานโดนตรง เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการจดัการงานในส่วนของตนใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ตลอดจนเป็นบุคคลท่ีมีความเขา้ใจถึงนโยบายและวธีิการดาํเนินงานในหน่วยงานของตนเป็น

อยา่งดี
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แต่การประเมินผลการปฏิบติังานโดยหวัหนา้งานโดยตรงเพียงคนเดียวนั้น อาจมีปัญหาในดา้นอคติ ความเกรงใจ หรือความไม่

ทัว่ถึงในการประเมินผล ดงันั้นองคก์ารตอ้งมีการจดัตั้งคณะกรรมการประเมินผล หรือใหบุ้คคลกลุ่มต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลงานของบุคลากรเพื่อทาํการพิจารณาผลการดาํเนินงานของบุคลากรใหมี้ความถูกตอ้งและยติุธรรมมากท่ีสุดโดย

กลุ่มผูท้าํการประเมินผลอาจจะมาจากหลาย ๆ แหล่งได้
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คุณสมบติัของผูท้าํการประเมินผลเป็นปัจจยัสาํคญัในการทาํใหก้ารประเมินผลมีประสิทธิภาพตามตอ้งการ ดงันั้นใน

การคดัเลือกผูท้าํการประเมินผลควรท่ีจะตอ้งทาํการพิจารณาคุณสมบติัโดยรวมของบุคลากรนั้น เช่น ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

การศึกษา ความชาํนาญ ทกัษะและประสบการณ์ในการประเมินผล ความยติุธรรม และบุคลิกภาพ เป็นตน้ เพื่อใหก้าร

ประเมินผลมีความยติุธรรมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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วตัถุประสงค์ของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

การท่ีองคก์รจะทราบวา่พนกังานใดสมควรไดรั้บรางวลัตอบแทนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการในขั้นสูงข้ึน ตอ้งอาศยัแบบประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ (reliability) มีความสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะของงาน (validity) จึงจะทาํใหท้ราบวา่

 พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะช่วยผลิตสินคา้และบริการไดต้ามความตอ้งการของหน่วยงานขององคก์รหรือไม่ 

 ผลงานท่ีไดคุ้ม้กบัค่าตอบแทนท่ีหน่วยงานหรือองคก์รจ่ายใหห้รือไม่ 

ในอดีตเช่ือวา่การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเร่ืองเฉพาะตวัของพนกังาน ดงันั้นจึงเนน้การประเมินผลการปฏิบติังานในเร่ือง

คุณลกัษณะ (traits) ความบกพร่องทางกาย (deficiency) และความสามารถ (ability) ซ่ึงบางคร้ังไม่เก่ียวกบังาน โดยมีความเช่ือวา่คนท่ีมี

การศึกษาดี มีบุคลิกดี หรือไม่พิการน่าจะทาํงานไดดี้กวา่คนท่ีมีคุณสมบติัตรงขา้ม 
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ปัจจุบนัแนวคิดน้ีไดเ้ปล่ียนแปลงไป การทาํงานจะใหค้วามสาํคญักบัผลงานท่ีเกิดข้ึนและยดึเป้าหมายของงานเป็น

หลกั และยิง่มีความจาํเป็นอยา่งยิง่เม่ือมีการประยกุตใ์ชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถวดัผลงานไดจ้ริงและ

นาํผลท่ีไดไ้ปเป็นตวัแปรในการใหร้างวลัตอบแทน 

ลกัษณะงานท่ีใหค้วามสาํคญักบัแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีกาํหนดเป้าหมายงานเป็นหลกัคือ งานขาย งาน

การตลาด ส่วนงานในสาขาอ่ืนยงัไม่ค่อยใหค้วามสาํคญัเท่าใดนกั ทั้ง ๆ ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งการให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานแบบยดึเป้าหมายโดยพยายามนาํการบริหารงานแบบยดึวตัถุประสงคม์าใช ้แต่การประเมินผล

การปฏิบติังานกลบัประเมินผลท่ีพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน 
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การประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดสมยัใหม่มีองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ เนน้เร่ืองผลลพัธ์ในการ

ปฏิบติังาน (results oriented) ยดึเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร (focus on goals or objectives) และตอ้งมีส่วน

ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการกาํหนดเป้าหมายงาน (mutual goal setting between supervisor and employee) 

ทั้งน้ีเพราะเช่ือวา่เม่ือพนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงานเพื่อใชเ้ป็นเกณฑว์ดั

ความสาํเร็จของการทาํงานแลว้ วธีิการเช่นน้ีจะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานและทาํใหมี้ความกระตือรือร้น

ท่ีจะทาํใหง้านบรรลุเป้าหมาย ช่วยลดความสบัสนในการทาํงานเพราะพนกังานจะรู้วา่จะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรจึงจะ

บรรลุเป้าหมาย 
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หลกัการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน 

หลกัการสาํคญัท่ีใชเ้ป็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง

ถูกตอ้งและบรรลุตามวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี 

1. การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบติังาน มิใช่ประเมินบุคคล (Weigh the 

Work – Not the Worker) 

2. การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาทุกคน 

24

การบรหิารการพฒันาทรพัยากรมนษุย์



3. การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีความแม่นยาํในการประเมิน 

4. การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีเคร่ืองมือหลกัช่วยในการประเมิน 

5. การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินและหารือผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ภายหลงัจากเสร็จส้ินการประเมินแลว้

6. การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการดาํเนินการเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
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เอกสารทีใ่ช้ประกอบการประเมนิผลการปฏิบตัิการ 

การประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคอ์าจมีขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ผูท้าํการ

ประเมินสมควรจะตอ้งมีความเขา้ใจในภาพรวมขององคก์าร ธรรมชาติของงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งงานท่ีบุคลากรทาํ

กบังานอ่ืนและขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง โดยผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถทาํการศึกษาขอ้มูลท่ี

สาํคญัไดจ้ากเอกสาร ดงัต่อไปน้ี 
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1. แผนภูมอิงค์กร แสดงถึงโครงสร้างขององคก์ร 

ระบบการดาํเนินงานภายในองคก์ร สายการบงัคบั

บญัชา ความสมัพนัธ์ระหวา่งหน่วยงาน และ

ตาํแหน่งงานต่าง ๆ ภายในองคก์ร ขอ้มูลท่ีไดจ้าก

แผนภูมิองคก์รจะแสดงใหเ้ห็นถึงภาพรวมอยา่ง

คร่าว ๆ ของระบบท่ีเป็นทางการขององคก์ร เพื่อให้

ผูท้าํการประเมินผลเกิดความเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์

ระหวา่งงานต่าง ๆ ภายในองคก์ร 
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2. ทะเบยีนประวตัิพนักงาน จะเป็นแหล่งเกบ็รวบรวมขอ้มูลเฉพาะของพนกังานแต่ละคนเรียงตามลาํดบัก่อนหลงัอยา่งเป็นระบบ 

ตั้งแต่เขา้ร่วมงานกบัองคก์รจนถึงปัจจุบนั โดยท่ีทะเบียนประวติัพนกังานจะจดัแบ่งขอ้มูลออกเป็นสองส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนแรก เป็นขอ้มูลเดิมของพนกังาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลในอดีตของบุคลากรก่อนท่ีจะเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร ขอ้มูลส่วนน้ีเป็นการเกบ็

รวบรวมขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร เพื่อใหผู้อ่้านสามารถมองเห็นภาพของแต่ละบุคคลก่อนเขา้เป็นสมาชิกองคก์รไดอ้ยา่ง

ชดัเจน เช่น ประวติั การศึกษา ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษ และงานอดิเรก เป็นตน้ 

ส่วนท่ีสอง เป็นการบนัทึกประวติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากรภายหลงัจากท่ีเขา้ร่วมงาน

กบัองคก์ร เช่น ตาํแหน่ง การเล่ือนขั้น ความดีความชอบ หรือความคิด การประเมินผลงานในอดีต การฝึกอบรมและการพฒันา

ความสามารถ และความเป็นผูน้าํ เป็นตน้ ขอ้มูลส่วนน้ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงและสถานะปัจจุบนัของแต่ละบุคคลในฐานะ

สมาชิกขององคก์ร 
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3. แบบประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ถูกพฒันาข้ึนเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยท่ีแบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานจะแสดงถึงลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน 2 ประการ คือ พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะแสดงถึงคุณสมบติั

เฉพาะตวัของบุคลากร เช่น ทศันคติ ความตั้งใจ และค่านิยม เป็นตน้ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน 

 พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานจะแสดงถึงพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากร มกัจะมีการแสดงค่าเป็นระดบัต่าง ๆ เช่น ดีมาก ดี 

ปานกลาง หรือตํ่ากวา่มาตรฐาน เป็นตน้ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะแสดงผลลพัธ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรวา่มีประสิทธิภาพเพียงใด 

เอกสารท่ีใชป้ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละชนิดจะมีคุณลกัษณะและสามารถนาํมาใชป้ระกอบในกระบวนการ

ประเมินผลปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานสมควรตอ้งศึกษาทาํความเขา้ใจถึง

คุณลกัษณะและความแตกต่างของเอกสารแต่ละชนิด เพื่อท่ีจะสามารถนาํไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน

ไดจ้ริง 
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วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานมีอยูม่ากมายหลายวธีิ แต่ละวธีิเหมาะสมกบัการประเมินการปฏิบติังานในลกัษณะใด 

ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้จากอดีตถึงปัจจุบนัสามารถแบ่งรูปแบบวธีิการประเมินผลไดเ้ป็น 6

ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ 

1. วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงานทีย่ดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั (Trait rating based approach) 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั (Trait rating based approach) ไดแ้ก่ การประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีเนน้รูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของบุคคล (characteristic) หรือบุคลิกภาพ 

(personality) เป็นสาํคญั แบ่งออกเป็น 5 วธีิคือ วธีิการใหค้ะแนนตามมาตราส่วน วธีิการประเมินแบบตรวจสอบ 

วธีิการเปรียบเทียบระหวา่งบุคคล วธีิแบ่งขั้น และวธีิการประเมินตามค่าคะแนน 
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2. วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงานทีย่ดึพฤติกรรมการปฏบิตัิงานเป็นหลกั 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั (Job performance or behavior based 

approach) ไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเนน้รูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีทาํให้

งานบรรลุผลสาํเร็จ แบ่งออกเป็น 9 วธีิคือ วธีิการบรรยายความ วธีิการประเมินโดยมีผูป้ระเมินหลายคน วธีิการ

ประเมินร่วมกนั วธีิการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน วธีิการประเมินดว้ยตนเอง วธีิสมัภาษณ์ผลงานกา้วหนา้ วธีิการ

ประเมินโดยวธีิสมัภาษณ์ วธีิการประเมินแบบใชศู้นยก์ลางการประเมิน และวธีิการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยั

มาตราส่วน 
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3. วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงานทีย่ดึผลสําเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์เป็นหลกั (Result or Objective Based 

Approach) 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึผลสาํเร็จของงานหรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั (result or objective based 

approach) ไดแ้ก่ วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมุ่งประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในแง่ผลสาํเร็จของงาน

ตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้โดยมกัจะประเมินในรูปของปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แบ่งวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึผลสาํเร็จของงานออกเป็น 3 วธีิคือ วธีิการ

ประเมินตามผลงาน วธีิการประเมินโดยใชต้วัช้ีวดัโดยตรง และวธีิบนัทึกผลการปฏิบติังานตามช่วงเวลา 
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4. วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบผสมผสาน (hybrid approach / hybrid system)

เป็นวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากการผสมผสานกนัระหวา่งวธีิการประเมินท่ีเนน้วางแผน (Planning 

System) กบัวธีิการประเมินตามพฤติกรรม เพื่อใชป้ระเมินผลสาํเร็จของงาน (outcome) และพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

(behavior) ของพนกังาน ซ่ึงพยายามท่ีจะแกไ้ขจุดดอ้ยและนาํจุดเด่นของแต่ละวธีิมาใชร่้วมกนัเพื่อสนองความ

ตอ้งการของผูบ้ริหารและพนกังานในการวางแผนการปฏิบติังานและการแจง้ผลการปฏิบติังาน ตลอดจนสนองความ

ตอ้งการขององคก์รในการใชป้ระโยชน์จากการประเมินในการบริหารงาน 

การผสมผสานหลายวธีิมีขอ้ดี คือ มีการกาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ทาํใหก้าร

ปฏิบติังานของพนกังานไม่เนน้การบรรลุเป้าหมายในเชิงปริมาณเพียงอยา่งเดียว แต่จะคาํนึงถึงคุณภาพของงานควบคู่

ไปดว้ย แต่การผสมผสานจะทาํใหเ้กิดระบบท่ีค่อนขา้งซบัซอ้น ไม่เหมาะสมกบัหน่วยงานท่ียงัไม่มีระบบการประเมิน

หรือเพิ่งเร่ิมมีระบบการ ประเมินอยา่งเป็นทางการ 
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5. วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา 

การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา มีช่ือเรียกอ่ืนไดแ้ก่ 360 degree feedback, 360 degree profiling, multi –

source feedback, multi – rater feedback, multi – rater appraisal, multi – rater assessment, group performance 

review, multi point feedback, upward feedback, peer evaluation เป็นตน้ 

ซ่ึงโดยสรุปแลว้การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา เป็นกระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลยอ้นกลบั

เก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน (ผูรั้บการประเมิน) จากผูเ้ก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดแ้ก่ ผูท่ี้ทาํงานร่วมกนัหรือทาํงานใหก้บั

พนกังานผูน้ั้น รวมทั้งผูท่ี้พนกังานผูน้ั้นทาํงานใหโ้ดยอาจเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้กไ็ด ้สาํหรับขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี

ดาํเนินการรวบรวมในการประเมินผลแบบน้ี ไดแ้ก่ ทกัษะความสามารถ ความรู้ และพฤติกรรมหรือวธีิการท่ี 

แสดงออกในการปฏิบติังานหรือต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก 
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มุมมองเก่ียวกบัการประเมินแบบ 360 องศา 

1. เป็นท่ีนิยมใชก้นัแพร่หลายโดยเฉพาะในหมู่องคก์รต่าง ๆ 

2. การนาํไปใชห้ลากหลายรูปแบบ ถือวา่เป็นการประยกุตใ์ชน้าํหนา้ทฤษฎีและงานวจิยัเชิงประจกัษ ์

3. การประเมินแบบหลายแหล่งมกัไม่ระบุช่ือ สถานภาพของผูป้ระเมิน ทาํอยา่งเป็นความลบั 

4. เป้าหมายสาํคญัเพื่อการพฒันาบุคลากรและการเขา้ใจตนเองในสายตาของคนอ่ืนมากกวา่เพื่อกาํหนดค่าตอบแทนหรือตดัสินใจเชิงบริหาร 

5. การประเมินน้ีข้ึนกบัการรับรู้ของคนอ่ืนต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล 

6. สามารถนาํผลการประเมินไปใชเ้พื่อเก้ือหนุนการริเร่ิมเชิงกลยทุธ์ต่าง ๆ ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

7. เป็นการวดัการปฏิบติังานปัจจุบนัท่ีเป็นปกติวสิยั
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8. เป็นการใชผู้ป้ระเมินท่ีรู้จกัคุน้เคยผูถู้กประเมินมาก่อน ซ่ึงอาจใหผู้ท่ี้ลาํเอียงได ้

9. ไม่มีการฝึกอบรมผูป้ระเมินก่อนทาํการประเมิน 

10. ตอ้งมีการวางระบบบริหาร เก้ือหนุนท่ีดี เอาจริงเอาจงั 

11. ใชว้ดัองคป์ระกอบการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัผูน้าํและมนุษยส์มัพนัธ์ไดดี้กวา่ความรู้ทางเทคนิคเฉพาะทาง 

12. สามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร ใหเ้ป็นระบบเปิดมากข้ึน สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วม รองรับการบริหารงาน

แบบการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร (TQM) และแนวทางการทาํงานเป็นแบบทีม 

13. ควรมีการคาํนวณหาระดบัความสอดคลอ้งระหวา่งผูป้ระเมิน และความเช่ือถือระหวา่งผูป้ระเมิน จากแหล่งเดียวกนัและระหวา่ง

แหล่ง รวมทั้งจุดเด่น จุดดอ้ย

14. นิยมใชแ้บบสอบถามและแบบสาํรวจพฤติกรรม (performance) เป็นเคร่ืองมือสาํคญั 
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6. วธีิการประเมนิผลการปฏบิตัิงานโดยใช้ดชันีวดัผลงานหลกั (KPI: Key Performance Indicators) 

การประเมินผลการปฏิบติังานโดยใชด้ชันีวดัผลงานหลกั เป็นวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนิยมแพร่หลายใน

ปัจจุบนัโดยเฉพาะองคก์รท่ีมุ่งเนน้การบริหารจดัการสมยัใหม่ เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึและพฒันามา

จากวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึผลสาํเร็จของงานหรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั (Result or Objective Based 

Approach) ซ่ึงมีขอ้จาํกดัหรือจุดอ่อนในดา้นการเช่ือมโยงกบัวสิยัทศัน์ พนัธ์กิจ และกลยทุธ์การดาํเนินงานขององคก์ร

ท่ีจะทาํใหอ้งคก์รไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั โดยพฒันาเป็นดชันีวดัผลงานหลกั (Key Performance Indicators) เพื่อ

ประเมินความสาํเร็จขององคก์ร เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่องคก์รจะสามารถเจริญเติบโตและแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 
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แหล่งของข้อมูลการประเมนิ 

1. แบบ 1 องศา คือ การประเมินจากผูบ้ริหาร หรือการประเมินตนเอง ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นถึง 

1) การใหค้ะแนนเกินความเป็นจริง (inflate) เน่ืองจาการเขา้ขา้งตนเอง และเน่ืองจากความไม่ชดัเจน 

2) ความเป็นปรปักษ ์เช่น เพศ ช่องวา่งระหวา่งอาย ุฯลฯ 

2. แบบ 90 องศา คือ การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน (จากดา้นขา้งหรือระดบัเดียวกนั) 

3. แบบ 180 องศา คือ การประเมินจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา(จากล่างข้ึนบน) 
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แนวทางในการคดัเลือกแบบประเมนิผลการปฏบิตัิงาน 

แนวทางในการคดัเลือกแบบประเมินผลประกอบไปดว้ยเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

1. จุดมุ่งหมายของการประเมนิ 

จุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถแบ่งออกเป็น 3 แบบดงัน้ี 

1.1 แบบคุณลกัษณะ หมายถึง แบบประเมินท่ีเนน้คุณลกัษณะเป็นหลกั เหมาะสมกบัการคดัเลือกบุคคลเพื่อเล่ือนขั้น

เล่ือนตาํแหน่งซ่ึงตอ้งใชท้กัษะดา้นมนุษยส์มัพนัธ์มากกวา่ความรู้ทางดา้นเทคนิค 
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1.2 แบบพฤติกรรม หมายถึง แบบประเมินท่ีเนน้พฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั เหมาะสมกบัการวดัเพื่อการ

กาํหนดการฝึกอบรมและการพฒันา เพราะเป็นแบบท่ีระบุช้ินงานสาํคญัและบรรยายลกัษณะของพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานเอาไว ้

1.3 แบบประสิทธิผล หมายถึง แบบประเมินท่ีเนน้ผลสาํเร็จของงานเป็นหลกั เหมาะแก่การวดัและประเมินผลระดบั

บริหาร เพราะเนน้ดา้นการวางแผนการจดัการ การกาํกบัควบคุมงาน 
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2. จํานวนและระดบัตําแหน่งทีจ่ะประเมนิ ในการพิจารณาคดัเลือกหรือกาํหนดแบบประเมินท่ีเหมาะสม อาจตอ้ง

คาํนึงถึงค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ในการออกแบบหรือกาํหนดแบบประเมิน การประเมินจะแยกระบบและแบบประเมิน

ออกเป็นกลุ่มงาน หรืออาชีพและระดบัตาํแหน่งงาน 

3. ทกัษะของผู้บงัคบับญัชาในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน การคดัเลือกแบบประเมินตอ้งคาํนึงถึงความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในสายงานต่าง ๆ ดว้ยวา่มีความรู้ความสามารถ ความชาํนาญ หรือทกัษะในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด แลว้ค่อยพิจารณาปรับปรุงไปเร่ือย ๆ 

4. ชนิดของการจัดลาํดบัทีใ่ช้ในการประเมนิ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีนั้นจาํเป็นตอ้งมีการจดัอนัดบัเสมอวา่ 

ผลการประเมินงานนั้นมีค่าอยูใ่นระดบัใด เช่น การกาํหนดค่าเชิงปริมาณหรืออาจจดัลาํดบัขั้นออกมาเป็นเปอร์เซ็นต ์
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ข้อควรคาํนึงในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีทุกองคก์ารตอ้งปฏิบติั และในการประเมินผลทุกคร้ังองคก์ารในฐานะผู ้

ประเมินตอ้งคาํนึงถึงขอ้จาํกดัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผล ดงันั้น องคก์ารหรือผูป้ระเมินผลตอ้งศึกษาทาํความ

เขา้ใจเก่ียวกบัขอ้จาํกดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผล และหาวธีิท่ีจะแกไ้ขขอ้จากดัเหล่านั้นไม่ใหก้ระทบต่อการ

ประเมินผล

ในการประเมินผลการปฏิบติังานมีขอ้จาํกดัและอุปสรรคหลายอยา่งซ่ึงสามารถแยกได ้ดงัต่อไปน้ี
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ข้อจํากดัด้านการประเมนิผลการปฏิบตังิาน 

ขอ้จาํกดัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีส่วนประกอบท่ีผูบ้ริหารองคก์ารหรือผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานตอ้งคาํนึงถึง มีดงัน้ี 

 ระบบการประเมนิ 

ขอ้จาํกดัดา้นระบบการประเมินเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน และวางระบบการดาํเนินการประเมินซ่ึงมีสาเหตุมากจาก 

1. การรีบร้อนในการวางระบบการประเมินผลการปฏิบติั 

2. การนาํเอาระบบการประเมินผลท่ีจดัทาํไวส้าํเร็จรูปมาใช ้โดยมิไดค้าํนึงถึงลกัษณะเฉพาะและความตอ้งการขององคก์ารซ่ึงมี

ความแตกต่างกนั 
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 วตัถุประสงค์ของการประเมนิ 

ขอ้จาํกดัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการประเมินคือ วตัถุประสงคข์องการประเมินมีมาก แต่ละหน่วยงานอาจมี

วตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนัออกไปบา้ง กมุ่็งแต่วตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการของหน่วยงานตนเอง การจะใหน้ํ้ าหนกั

มากนอ้ยต่างกนัจึงเป็นเร่ืองท่ียาก สาํหรับการตดัสินใจใหทุ้กหน่วยงานในองคก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัและปฏิบติัไปใน

ทิศทางเดียวกนั 
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 แบบประเมนิผลการปฏิบตังิานและมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 

ขอ้จาํกดัในเร่ืองแบบประเมินการปฏิบติังานและมาตรฐานการปฏิบติังานมีดงัน้ี 

1. แบบประเมนิมคีวามยืดหยุ่นน้อย มีขอ้จาํกดัในการปรับใชก้บัลกัษณะงานต่าง ๆ มีรายการในการประเมินไม่ครอบคลุม

พฤติกรรมและการปฏิบติังานทั้งหมด ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากองคก์ารท่ีใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานเพียง 1-2 แบบ โดยไม่

คาํนึงถึงลกัษณะการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงานหรือแต่ละประเภทซ่ึงมีความแตกต่างกนั 

2. แบบประเมนิล้าสมยัไม่ทนัต่อปัจจุบนั เน่ืองจากการพฒันาหรือลกัษณะของงานและพฤติกรรมในการทาํงานมีการเปล่ียนแปลง

อยูต่ลอดเวลา แต่ใบประเมินผลไม่มีการเปล่ียนแปลงใชเ้วลาในการทดสอบปรับปรุงแลว้จึงนาํมาประเมินผลซ่ึงกอ็ยูค่นละ

ช่วงเวลาของการปฏิบติังานในปัจจุบนั 

3. แบบประเมนิผลเป็นเพยีงส่ือหน่ึงในการแสดงความคดิเห็น ซ่ึงส่ือสารใหท้ราบขอ้มูลเพียงบางส่วนเท่านั้น ไม่สามารถ

ครอบคลุมถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของผูป้ระเมิน 
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 ผู้ประเมนิ 

ขอ้จาํกดัเก่ียวกบัผูป้ระเมินหรือผูบ้งัคบับญัชาในการประเมินผลการปฏิบติังานมีหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผู้บงัคบับญัชาขาดความรู้ความเข้าใจในหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเอง การประเมินผลการปฏิบติังานจะมี

ความอ่อนแอเพราะผูบ้งัคบับญัชาไม่กลา้ท่ีจะรับผดิชอบต่อผลการประเมินซ่ึงเป็นขอ้ผดิพลาดท่ีพบมากท่ีสุดใน

การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใหค้ะแนนทั้งหมดอยูใ่นระดบักลางๆเน่ืองจากความไม่แน่ใจ มีขอ้มูลไม่

เพียงพอ ใหเ้วลาในการประเมินนอ้ยไป หรือขาดความสนใจ หรือไม่กไ็ม่อยากโตแ้ยง้เก่ียวกบัผลการประเมินกบั

พนกังานท่ีถูกประเมิน 

2. ผู้บงัคบับญัชามคีวามลาํเอยีง โดยพิจารณาประเมินเฉพาะพฤติกรรมท่ีเพิ่งเกิดข้ึนหรือเพิ่งผา่นมาสด ๆ ร้อน ๆ 

โดยไม่คาํนึงถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีผา่นมาตลอดช่วงเวลาท่ีทาํการประเมิน หรือผูป้ระเมินฝังใจกบั

พฤติกรรมเด่น ๆ ในช่วงท่ีผา่นมา 
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3. ผู้บงัคบับญัชากาํหนดมาตรฐานของการปฏิบตัิงานไว้สูงเกนิไป เน่ืองจากใชต้นเองเป็นมาตรฐาน หรือมีความ

คาดหวงัในผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงมาก จึงเกิดความรู้สึกวา่ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใดปฏิบติั

หนา้ท่ีไดต้ามท่ีกาํหนดไว ้

4. ผู้บงัคบับญัชาไม่ต้องการแย้งกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา จึงประเมินผลการปฏิบติังานออกมาแบบง่าย ๆ ในลกัษณะดี

มาก ดี หรือปานกลาง โดยไม่คาํนึงถึงผลท่ีจะกระทบต่อการพฒันาพนกังานและการพฒันาองคก์ารในอนาคต 
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5. ผู้บงัคบับญัชามอีคติหรือไม่ชอบลกัษณะการทาํงานของผู้ประเมนิ ลกัษณะน้ีจะทาํใหเ้กิดความไม่เป็นธรรมใน

การประเมิน ผูบ้ริหารอาจประเมินผูถู้กประเมินตามความคิดและทศันคติของตนเอง โดยส่วนใหญ่จะประเมิน

ออกไปในทางลบ

6. อทิธิพลของหน่วยงาน ปัญหาน้ีเกิดจากหวัหนา้งานตอ้งการใหห้น่วยงานตนเองเด่นกวา่หน่วยงานอ่ืน กเ็ลยให้

คะแนนการประเมินแก่พนกังานในหน่วยงานสูง หรือเป็นการแสดงวา่ตนเองสามารถบริหารหน่วยงานไดดี้และ

มากกวา่หน่วยงานอ่ืน 
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วนัน้ีพอแค่น้ีก่อน ไปต่อกนัคาบหนา้จา้
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การนําผลลพัธ์จากการประเมนิผลการปฏิบตัิงานไปใช้ 

เม่ือดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานตามกระบวนการและขั้นตอนต่าง ๆ สาํเร็จลุล่วงแลว้ ขั้นตอนท่ีจะตอ้งดาํเนินการ

ต่อไปคือ การนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ในการจดัการทรัพยากรบุคคลของแต่ละองคก์รต่อไป ซ่ึงข้ึนอยูก่บั

วตัถุประสงคท่ี์องคก์รคาดหวงัใหส้มัฤทธิผล

จากการสาํรวจของบริษทับลูมเบิร์ก (เป็นแหล่งขอ้มูลดา้นกฎหมาย ภาษี ขอ้บงัคบัและธุรกิจสาํหรับมืออาชีพท่ีอเมริกา) ซ่ึง

ไดส้อบถามเก่ียวกบัการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ขององคก์รต่าง ๆ จากผูท่ี้ปฏิบติังานในสาํนกังานและ

ผูป้ฏิบติังานในดา้นการผลิตพบวา่ ผลการประเมินนาํไปใชป้ระโยชน์ในการข้ึนค่าจา้งเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง การหา

ความจาํเป็นในการฝึกอบรมระบบสารสนเทศเก่ียวกบัพนกังาน การตรวจสอบความเท่ียงตรงในการสรรหาและคดัเลือก

พนกังาน 
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ประโยชน์ของการนําผลการประเมนิไปใช้ 

สาหรับการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ในทางปฏิบติัมีดงัน้ี 

1. การแจ้งและหารือผลการปฏิบตัิงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ใหพ้นกังานผูป้ฏิบติังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ มีจุดแขง็

และจุดอ่อนท่ีใดเพื่อจะไดแ้กไ้ขปรับปรุงหรือพฒันาพฤติกรรมการปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผลยิง่ข้ึน เพื่อบรรลุตามเป้าหมายหรือมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีกาํหนด 

การแจง้และหารือผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมควรมีลกัษณะดงัน้ี 
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1.1 มีความชดัเจน ไม่กาํกวม (Unambiguous) 

1.2 ระบุระดบัผลการปฏิบติังานท่ีคาดหวงัไวอ้ยา่งชดัเจน 

1.3 กาํหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

1.4 ตั้งเป้าหมายดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานแก่พนกังานท่ีไดรั้บการประเมิน 

1.5 ใชว้ธีิการแกไ้ขปัญหาในการกาํหนดแผนเพื่อดาํเนินการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน 

นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแจง้และหารือกบัพนกังานทุกคร้ังท่ีผลการปฏิบติังานของพนกังานไม่เป็นไปตาม

เป้าหมาย และใหค้าํชมเชยเม่ือพนกังานมีผลการปฏิบติังานดี 
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2. การฝึกอบรมและพฒันาการประเมนิ 

ผลการปฏิบติังานช่วยใหมี้โอกาสตรวจสอบความจาํเป็นในการฝึกอบรมสาํหรับพนกังานแต่ละคน เพื่อจะไดพ้ฒันา

ทกัษะและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ซ่ึงหมายความรวมถึงการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึนและมีความพึง

พอใจในงานมากข้ึน 

โดยปกติการวเิคราะห์หาความจาํเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาจะเป็นวตัถุประสงคห์ลกัประการหน่ึงในบรรดา

วตัถุประสงคต่์าง ๆ ของการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงันั้นในแบบประเมินผลการปฏิบติังานจึงมกัจะมีตอนหน่ึงท่ี

ใหผู้ป้ระเมินระบุ คือ การฝึกอบรมและพฒันา 
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3. การขึน้ค่าจ้างเงนิเดือนประจําปี 

ผลของการปฏิบติังานหรือผลการประเมินการปฏิบติังานจะใชเ้ป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการพิจารณาตดัสินใจ โดย

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานดีกวา่ ทุ่มเท และอุทิศตนเองในการทาํงานมากกวา่ ควรท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่คนท่ี

ทาํงานและมีผลงานนอ้ยกวา่ ทุ่มเทนอ้ยกวา่ 

อยา่งไรกต็าม ก่อนท่ีองคก์รจะพิจารณาในการข้ึนเงินเดือนหรือมีการประเมินผลการปฏิบติังาน องคก์รกค็วรท่ีจะมี

การประกาศเกณฑใ์นการพิจารณาหรือตวัช้ีวดัการปฏิบติังานของพนกังานก่อน และการประเมินผลจะตอ้งมีความ

เท่ียงธรรม เช่ือถือได ้และยอมรับทั้งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 
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4. การเล่ือนตําแหน่งหน้าที่

เม่ือองคก์ารประเมินผลการปฏิบติังานแก่พนกังานเสร็จเรียบร้อย ผลของการประเมินดงักล่าวยงัช่วยใหอ้งคก์ารทราบ

วา่มีพนกังานคนใดบา้งท่ีปฏิบติัผลงานในรอบปีท่ีผา่นมา มีเกณฑห์รือผลการทาํงานอยูใ่นขั้นดีท่ีสุดท่ีสามารถ

ปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนได ้ทั้งน้ี องคก์ารจะตอ้งกาํหนดเกณฑม์าตรฐานหรือตวัช้ีวดัใหดี้และเป็นธรรมซ่ึงเกณฑ์

ดงักล่าวจะตอ้งครอบคลุมทุกดา้นไม่วา่จะเป็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และการประยกุตใ์ชซ่ึ้งแต่ละคนจะมี

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีแตกต่างกนั 
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5. การโยกย้าย 

หากพิจารณาถึงความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และการประยกุตใ์ชข้องผูถู้กประเมินแลว้ ผูบ้ริหารองคก์รกจ็ะสามารถรู้

วา่ผูถู้กประเมินมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และการประยกุตใ์ชม้าก นอ้ยเพียงใดเหมาะสมกบัหน่วยงาน หนา้ท่ี

ความรับผดิชอบหรือไม่ บางคนอาจมีเป็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และความชาํนาญในการประยกุตใ์ชม้ากกวา่

หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ผูบ้ริหารองคก์ารกอ็าจพิจารณาโยกยา้ยใหไ้ปทาํงานในดา้นท่ีมีความสาํคญั

และเหมาะกบัความรู้ ความสามารถท่ีผูป้ระเมินมีอยู ่ในทาํนองเดียวกนัหากผูถู้กประเมินมีความรู้ความสามารถนอ้ย

กวา่หรือตํ่ากวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนดหรือเรียกไดว้า่ไม่มีประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือองคก์ารแลว้ กอ็าจ

ถูกลดตาํแหน่งหรือเลิกจา้งในท่ีสุด 
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6. การลดตําแหน่งและการเลกิจ้าง 

ในทาํนองเดียวกนั หากผูถู้กประเมินมีผลการประเมินท่ีตํ่าหรือผลของการประเมินปรากฏวา่ ผูถู้กประเมินมีผลการ

ประเมินท่ีตํ่ากวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด หรือผูบ้ริหารองคก์ารทราบวา่ ผูถู้กประเมินมีความรู้ความสามารถ

ตํ่ากวา่ตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บผดิชอบหรือปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นปัจจุบนั องคก์ารกส็ามารถลดตาํแหน่งของพนกังานผูถู้ก

ประเมิน และหากผูบ้ริหารองคก์ารทราบวา่ จากผลการประเมินของผูถู้กประเมินพบวา่ผูถู้กประเมินไม่มีประโยชน์ต่อ

การพฒันาองคก์ารแลว้ องคก์ารกส็ามารถเลิกจา้งพนกังานผูน้ั้น 
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การแจ้งและการหารือผลการปฏิบตัิงาน 

การแจง้และหารือผลการประเมินการปฏิบติังานไม่เพียงแต่ช่วยใหผู้รั้บการประเมินไดรู้้ถึงผลของการปฏิบติังานของ

คน แต่ยงัเป็นโอกาสท่ีจะไดพ้ิจารณาปรับปรุงตนเองใหดี้ยงิข้ึน 

ความหมายของการแจ้งและหารือผลการประเมนิการปฏิบตัิงาน คือ การบอกใหต้วัพนกังานรู้วา่ ตนทาํงานดีมากนอ้ย

แค่ไหนในทศันะของหวัหนา้งาน รวมทั้งมีการหารือถึงจุดท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลยิง่ข้ึน
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ความสําคญัของการแจ้งและหารือผลการประเมนิการปฏิบตัิงาน 

1. เพื่อใหพ้นกังานทราบจุดอ่อนและจุดเด่นในการปฏิบติังาน 

2. เพื่อใหพ้นกังานทราบขอ้ควรปรับปรุงในการทาํงาน 

3. เพื่อใหพ้นกังานทราบโอกาสในการไดรั้บรางวลัในการปฏิบติังาน

4. เพื่อเป็นการใหแ้ละรับขอ้มูลข่าวสารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

59

การบรหิารการพฒันาทรพัยากรมนษุย์



วตัถุประสงค์ของการแจ้งและหารือผลการประเมนิการปฏบิตัิงาน 

วตัถุประสงคข์องการแจง้ผลการดาํเนินการปฏิบติังานมีดงัน้ี 

1. เพื่อใหใ้ตผู้บ้งัคบับญัชารู้วา่ ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของเขาวา่ได้

ปฏิบติังานไดผ้ลเพียงใด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีหรือแผนงานท่ีกาํหนดไวส้าํหรับ

พนกังานผูน้ั้น 

2. เพื่อทาํความตกลงในแนวทางการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

3. เพื่อร่วมกนัพิจารณาจุดแขง็ จุดอ่อนหรือจุดบกพร่องของการปฏิบติังาน 

4. เพื่อร่วมกนัปรับปรุงแผนการและวางระบบในการประเมินผล

5. เพื่อร่วมกนัในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานในอนาคต 
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ประโยชน์ของการประเมนิผลการปฏิบตังิาน 

ในการบริหารงาน การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงคม์ากกวา่เพื่อจ่ายค่าตอบแทนแก่พนกังาน เพราะผลท่ี

ไดจ้ากแบบประเมินผลการปฏิบติังานมีคุณค่าต่อการพฒันางานและมีคุณค่าต่อการบริหารงาน ดงัน้ี

1. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรของหน่วยงานอยา่งเป็นธรรม 

2. สร้างแรงจูงใจและใหร้างวลัตอบแทนพนกังานท่ีมีผลงานไดม้าตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐาน

3. รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้งในดา้นการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และการบริหารงานบุคคล กล่าวคือ

สามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์รจากการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ใหค้วามสาํคญั

กบัผลงานหรือใหค้วามสาํคญักบัพฤติกรรมของบุคลากร
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4. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือสอนงานและพฒันาพนกังาน กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันา

พนกังาน ไดแ้ก่ 

4.1 ช่วยในการตดัสินใจในการสนบัสนุนพนกังานท่ีมีผลงานไดม้าตรฐานหรือสูงกวา่ใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

4.2 ช่วยคดัพนกังานท่ีมีผลงานตํ่ากวา่มาตรฐานออกจากองคก์ร

4.3 ไดข้อ้มูลความตอ้งการฝึกอบรม และช่วยในการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม สมัมนา 

4.4 ช่วยใหข้อ้มูลเพื่อการโอนยา้ย 

4.5 เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการปรับเงินเดือนไดอ้ยา่งยติุธรรม (Lustily merit increases) 

4.6 เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือการพฒันาสายอาชีพ (Career development) 
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5. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือใหพ้นกังานยดึถือระเบียบ ขอ้บงัคบัร่วมกนัอยา่งเท่าเทียม 

6. ใหพ้นกังานไดท้ราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา และ/ หรือเพื่อนร่วมงาน 

ตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

7. เป็นการทดสอบความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา หากไม่ยติุธรรมแลว้ คนท่ีมีความสามารถกจ็ะหนีจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ในท่ีสุดผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทาํงานนั้นดว้ยตนเองและทาํงานหนกัมากข้ึน

8. ช่วยวเิคราะห์ปัญหาขององคก์รในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการกาํหนดความตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ 

(Knowledge) ความสามารถ (ability) ทกัษะ (skills) ของพนกังาน และลกัษณะการวา่จา้ง เป็นตน้ 

9. ใชเ้ป็นขอ้มูลในการป้องกนัปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารงานบุคคลสามารถวเิคราะห์การ

ประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละฝ่ายงานวา่ยติุธรรมหรือไม่ 
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สรุป 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสาํคญัต่อการปรับเงินเดือน อนัส่งผลทางออ้มถึงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เป็นเคร่ืองช้ีวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้ ความสามารถของพนกังานกบัความคาดหวงั

ของหน่วยงานซ่ึงในอดีตการประเมินยงัไม่เป็นระบบไม่มีกฎเกณฑ ์ต่อมาจึงมีระบบท่ีเนน้การประเมินคุณลกัษณะ

ประจาํตวัและผลงาน จนกระทัง่ในปัจจุบนัการประเมินผลการปฏิบติังานนิยมการประเมินผลสาํเร็จของงานท่ีกาํหนด

เป้าหมายร่วมกนั รวมทั้งพฤติกรรมในการปฏิบติังาน

โดยทัว่ไปองคก์รควรจะมีระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีเน้ือหาสาระ 10 ประการ

อนัไดแ้ก่ หลกัการและเหตุผล วตัถุประสงค ์นโยบาย กระบวนการประเมินผล วธีิการแบบประเมินผล ปัจจยัและการ

ถ่วงนํ้าหนกั คาํจาํกดัความ แนวทางปฏิบติัในการประเมินผลและขอ้พึงระวงั กาํหนดวนัและระยะเวลาการประเมิน 

และสุดทา้ย คือการแจง้และหารือผลการปฏิบติังาน 
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การประเมินผลการปฏิบติังานมีวธีิการประเมิน 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การประเมินท่ียดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั การประเมิน

ท่ียดึพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั การประเมินท่ียดึผลสาํเร็จของงานหรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั และการประเมิน

แบบวธีิผสมผสาน ซ่ึงแต่ละวธีิมีความเหมาะสมกบัการใชท่ี้แตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน การจดัแบ่งส่วนงาน และ

มาตรฐานต่าง ๆ ท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

ในการจดัทาํแบบประเมินผลการปฏิบติังานสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะตามวธีิการตอบคือ วธีิการประเมินแบบเปิด 

แบบการใหค้ะแนน และแบบรายการตรวจสอบ ผลท่ีไดจ้ากการประเมินนอกจากจะนาํไปใชใ้นการพิจารณาขั้นเงินเดือน

แลว้ ยงัอาจมีผลถึงการลดตาํแหน่งและการเลิกจา้งได ้
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งานที่ 2

จงอธิบายความหมาย และความสําคญัของการประเมินผลการปฏิบัติงานมาให้เข้าใจ

เขียนแล้วถ่ายรูป ตั้งช่ือว่า งานที ่2 ตามด้วยช่ือจริง รหัสนักศึกษา 

ส่งให้อาจารย์ทางอเีมล์ benya.wh@ssru.ac.th ก่อนวนัองัคารที ่14 ก.ย. เวลาเทีย่งคืน
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