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การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 
ศิริพร   เพ็ชรมณี * 

 

บทนํา 
 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปนเคร่ืองมือ หรือองคประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ีองคประกอบตาง ๆ มีความเช่ือมโยงและเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  ท้ังยังมีความสัมพันธสอดคลองกับ
แผนงานขององคกร  ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีสวนสําคัญท่ีจะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ขอมูลท่ีไดจากการประเมินสามารถนําไปใชประโยชน นับต้ังแต กระบวนการ-  
สรรหา   การคัดเลือกบุคลากร  สําหรับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ  การประเมินผลการ
ปฎิบัติงานเปนเคร่ืองมือท่ีชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบจุดเดน  จุดดอย  ระดับขีดความสามารถ  
และศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงานแตละคน  องคการจะไดฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดน
ไดอยางถูกตองและเหมาะสม  เพื่อใหพนกังานมีขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดกวางขวางมากข้ึน  อันจะ
นําสูกระบวนการพิจารณาแตงต้ังผูท่ีเหมาะสมใหดํารงตําแหนงสูงข้ึน  รวมท้ังการพัฒาความกาวหนาในสาย
วิชาชีพ  นอกจากนีก้ารประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยใหทราบวาองคการควรจะใหผลตอบแทนมากนอย
เพียงใดเม่ือเทียบกับผลงานของพนักงานในแตละชวงท่ีทําการประเมิน  หากพนักงานไมสามารถปฏิบัติงานให
บรรลุตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนด  ก็จะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจท่ีจะใหพนักงานมีโอกาส
ปรับปรุงแกไขตนเองหรือควรใหพนสภาพการเปนพนกังานขององคการในท่ีสุด 
 ภายใตระบบการประเมินการปฏิบัติงานท่ีไดมีการพัฒนาข้ึนนั้น  ผูบังคับบัญชาจะถูกกระตุนใหสังเกต
พฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบัญชาและโนมเอียงท่ีจะสนใจการฝกอบรมและการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  การ
พิจารณาตดัสินใจเร่ืองตาง ๆ  ท่ีมักจะมาจากผูประเมินหลายคนจะถูกบันทึกและเก็บรวบรวมไวในสวนของ
พนักงานแตละคน   การตัดสินใจเร่ืองการเปล่ียนแปลงตําแหนงงานของพนักงานจะไมถูกปลอยใหข้ึนอยูกับ
ความทรงจําท่ีไมแนนอนของผูบังคับบัญชา  ความจําของมนุษยมักจะเช่ือถือไมได   โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากวา
ผูประเมินจํานวนหนึ่งประเมินบุคคลคนเดียวกัน ระเบียบวิธีปฏิบัติในการประเมินท่ีเปนทางการจะลดความ
นาจะเปนท่ีบุคคลซ่ึงมีความสามารถจะถูกมองขาม  โอกาสท่ีจะไดรับการฝกอบรม  การปรับคาจางเงินเดือน  
 

*เจาหนาท่ีบริหารงาน   คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ   มหาวิทยาลัยทักษิณ 
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การเล่ือนตําแหนง และการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ เปนส่ิงท่ียากท่ีจะบริหารองคการขนาดใหญ โดย
ปราศจากแผนการประเมินท่ีเปนลายลักษณอักษรบางรูปแบบ  เม่ือมีการเปรียบเทียบผูท่ีควรจะไดรับการเล่ือน
ตําแหนงจากหนวยงานภายในองคการหนวยตาง ๆ  ฝายบริหารจะตองมีบันทึกการประเมินท่ีเปนลายลักษณ
อักษรเพื่อท่ีจะไดสามารถทําการตัดสินใจทีเ่หมาะสม   บางคร้ังผูทําการตัดสินใจในข้ันสุดทายเปนผูบริหาร
ระดับสูงขององคการซ่ึงไมรูจักบุคคลท่ีไดรับการพิจารณาเพ่ือใหดํารงตําแหนงเปนการสวนตัว  ความเชื่อถือได
จึงจะตองอาศัยการประเมิน บันทึกและการแนะนําท่ีเปนลายลักษณอักษร 
 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการพจิารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น นักวชิาการตาง ๆ ไดใหความหมายไว
ดังนี ้
 “การประเมินผลงาน คือ  ระบบท่ีจัดทําข้ึน เพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและ
สมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง” (เสนาะ  ติเยาว, 2522) 
 “การประเมินผลการปฎิบัติงาน  คือ  กระบวนการท่ีผูบังคับบัญชาใชในการตัดสินใจเกี่ยวกบัพนกังาน
ในดานการปฏิบัติงาน” (William B. Walf, 1962) 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ  กระบวนการท่ีองคการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ”  
(William B. Werther, 1990) 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการท่ีผูบังคับบัญชาไดบันทึกลงความเหน็เกีย่วกับการปฏิบัติงาน
ของคนในระยะเวลาท่ีกาํหนด”   (บวร  ประพฤติดี, 2520) 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมินผลการทํางานของบุคคลและรวมถึงการประเมิน
ความสามารถเพ่ือการพัฒนาบุคคลในอนาคต” (Dale S. Beach, 1980) 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนการประเมินคาความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน เพื่อใชใน
การตัดสินใจใหรางวัลหรือลงโทษ  และใหคําปรึกษาหารือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน” 
(Michael J. Jucius, 1956) 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนวิธีการในการวดัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงประกอบดวย
การสังเกตการณและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  หรือผลลัพธของการปฎิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา” 
(Herbert Heneman, 1983) 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลท่ีปรากฎกับมาตรฐานท่ีวางไว
สําหรับตําแหนงหนาท่ีนั้น ๆ โดยอาจอาศัยความยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาในฐานะผูวางมาตรฐาน
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 จากความหมายขางตน สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาของบุคคล
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนด
ไวอยางแนนอน  ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมนิโดยหวัหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปน
ระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  มีเกณฑการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดย
ท่ัวกัน 
 

วัตถุประสงคของการประเมินการปฏบิัติงาน 
 ผุสดี  รุมาคม (2551) ไดกลาววา  การประเมินการปฏิบัติงานถูกนํามาใชเกี่ยวกับการตัดสินใจและการ
ใหแนวทางกบัการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตามปกติ   กําหนดวตัถุประสงคของการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative   Objectives) 
 การตัดสินใจทีป่กติธรรมดาท่ีสุดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเกีย่วของกับเร่ืองคาตอบแทน  การ
ประเมินการปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบสองสวนตอคาตอบแทนในอนาคตในระยะส้ันการประเมินการ
ปฏิบัติงานจะกําหนดความสามารถท่ีจะตองมีเพิ่มข้ึนในปตอไป  สวนในระยะยาวการประเมินการปฏิบัติงานจะ
กําหนดวาพนกังานคนใดจะไดรับการเล่ือนตําแหนงซ่ึงไดรับคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน 
 การตัดสินใจเร่ืองการเปล่ียนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการปฏิบัติงาน
เชนเดยีวกัน  เนื่องจากผูบริหารจะตองตัดสินใจเกีย่วกับการเล่ือนตําแหนง  การลดตําแหนง การโยกยาย และการ
ใหออกจากงาน 
 การประเมินการปฏิบัติงานยงัสามารถถูกนําไปใชในการประเมินระบบการสรรหา การคัดเลือก และ
การบรรจุพนักงานโดยการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานกบัคะแนนสอบคัดเลือกใน
ขณะท่ีเปนผูสมัครงาน 
 2. วัตถุประสงคดานการพัฒนา (Developmental  Objectives) 
 การใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกบัการปฏิบัติงานเปนความตองการดานการพัฒนาในเบ้ืองตน  เนื่องจาก
พนักงานเกือบทุกคนตองการที่จะทราบวาผูบังคับบัญชารูสึกอยางไรเกีย่วกับการปฏิบัติงานของพวกเขา   
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 การประเมินการปฏิบัติงานดานการพัฒนาจะมุงไปท่ีการใหทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคตแก
พนักงานเปนสําคัญ  ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะตระหนกัถึงจุดแข็งและจุดออนในการปฏิบัติงานท่ีผานมาและ
กําหนดวาพนกังานควรจะใชแนวทางใดเพื่อท่ีจะปรับปรุงใหดีข้ึน 
 ผลท่ีไดจากการประเมินการปฎิบัติงานท่ีจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการฝกอบรมและการ
พัฒนาพนกังาน  การประเมินการปฏิบัติงานท่ีต่ํากวาคาเฉล่ียอาจจะสงสัญญาณใหเหน็ถึงพฤติกรรมของ
พนักงานทีจ่ะตองทําใหมีจดุแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานและนอกการปฏิบัติงาน  
ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซ่ึงเปนผลจากการขาดความสามารถหรือทักษะออกจาก
ปญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ 
 

เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานสมัยใหม 
1. ศูนยการประเมินผล (Assessment Center) 
2. ตัวช้ีวดัผลงานหลัก (Key Performance  Indecators : KPIs) 
3. ความสามารถ (Competencies) 
4. การประเมินผลแบบ 360 องศา (360  Degree-Feedback) 
5. การประเมินผลแบบ 540 องศา (540   Degree- Feedback) 

 

ศูนยการประเมินผล (Assessment  Center) 
 เปนเทคนิคและกระบวนการท่ีใชในการประเมินศักยภาพของบุคคลเพ่ือเขาสูสายงานในระดับบริหาร  
โดยรวมเทคนคิการประเมินผลหลาย ๆ อยางเขาดวยกัน การประเมินผลโดยวิธีนี้ ผูประเมินและผูถูกประเมิน
ตองใชเวลารวมกันหลายวัน  การใชแบบทดสอบข้ึนอยูกบัลักษณะขององคการ  งานหรือตําแหนงนั้น  ๆ  
วัตถุประสงคเพื่อใหไดคนท่ีมีศักยภาพสูงและมีคุณสมบัติตรงกับความตองการขององคการ 
 

การช้ีวัดผลงานหลัก (Key  Performance  Indicator (KPIs) 
 KPIs หมายถึง ตัวบงช้ีถึงผลงานหลักท่ีมีความสําคัญและสงผลกระทบตอความสําเร็จของผลงานท่ี
ตองการในตําแหนงงานน้ัน  ๆ 
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 กระบวนการกาํหนดตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPIs) 
1. ระบุกิจกรรมของตําแหนงงาน เพื่อใหทราบตําแหนงน้ัน  ๆ มีกิจกรรมใดบาง ซ่ึงสามารถพิจารณา

จากลักษณะงาน  
2. กําหนดผลงานท่ีตองการ  การพิจารณาผลงานท่ีองคการตองการจากงานหรือกิจกรรมนั้น  ๆคือ

อะไร  งานหนึง่ ๆ อาจมีผลงานท่ีตองการมากกวาหน่ึงอยางก็ได 
3. การจัดกลุมของผลงาน การจัดกลุมผลงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน เปน 3-7 กลุม  
4. การกําหนดช่ือของกลุมผลงาน เม่ือจัดกลุมผลงานแลว ข้ันตอไปคือการกําหนดช่ือ KPIs สําหรับ

กลุมผลงานนั้น ๆ โดยใชคําหรือขอความที่สะทอนใหเห็นถึงผลงานในภาพรวม 
5. การกําหนดตัวช้ีวัดยอย (Objectives)  ของ KPIs การกําหนดตัวชีว้ัดยอยหลัก ดังตอไปน้ีคือ 

- ความเฉพาะเจาะจง 
- สามารถวัดได 
- ความเปนไปได 
- เวลา 
- ตรวจสอบได 

6. กําหนดตัวชีว้ดัผลการปฏิบัติงานประจําป การนํา KPIs และตัวช้ีวัดยอยไปตั้งเปนเปาหมายในการ
ประเมินผลงานประจําป 

ท้ังนี้ KPIs ของแตละตําแหนงงานและตัวช้ีวัดยอยสามารถเปลี่ยนแปลงได ข้ึนอยูกับยทุธศาสตรกลยุทธ  
และเปาหมายของแตละองคกร 
 

ความสามารถของพนักงาน (Competencies) 
 ความสามารถ (Competencies)  หมายถึง ความรู  ความสามารถ  พฤติกรรม  ทักษะแรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายในตําแหนงนั้น  ๆ 
แนวคิดการจดัทํา Competencies 

1. การวิจยั  (Research-Based Approach) การจัดทํา competencies โดยการวิจัยพฤติกรรมของผู
ประสบความสําเร็จมาแลว  เพื่อคนหาพฤติกรรมอะไร ทําใหเขาประสบความสําเร็จ โดยการ
สัมภาษณแบบเจาะลึก 
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2. กลยุทธขององคการ (Strategy-Based Approach)  การจัดทํา  competencies  โดยพิจารณาจากกล
ยุทธขององคการในอนาคตวา competencies ใดสําคัญ และจําเปน  จากการเก็บขอมูลโดยสัมภาษณ
ผูบริหาร หรือนําขอมูลพฤติกรรมนอดีตมาทํานายอนาคต 

3. คุณคาขององคการ (Value-Based Approach)  การกําหนด competencies โดยพิจารณาจากคุณคา
ขององคการ ผูบริหารระดับสูง อาจเปนผูกาํหนดเพียงผูเดียว  วิสัยทัศน( vision) ของผูบริหาร
นําไปสูกรอบของภารกิจ (mission) และกลยุทธขององคการตอไป 

 
การประเมินผลแบบ 360 องศา (360-Degree  feedback) 
 การประเมินผลแบบ 360 องศา หมายถึง วธีิการประเมินผลความสามารถ (competencies)  ผูปฏิบัติงาน  
โดยอาศัยมุมมองของบุคคลรอบขางท่ีเกี่ยวของ เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา ตนเอง 
 
ประเภทของการประเมินแบบ 360 องศา 

1.  การประเมินผลการปฎิบัติงาน (Competencies-Based Performance)   ใชสําหรับการประเมิน
พฤติกรรมและผลสําเร็จงานของบุคคลนั้น ๆ โดยเฉพาะ จึงไมมีผูใตบังคับบัญชามาเกี่ยวของ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน 

 
 
 
 
 

เพื่อนรวมงาน ผูปฏิบัติงาน 

ประเมินตนเอง 
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2. การประเมินภาวะผูนํา (Competencies-Based Leadership)   
การประเมินพฤติกรรมหรือความสามารถของหัวหนาต้ังแตระดับหัวหนางานข้ึนไป เพื่อประเมิน

ภาวะผูนํา  และนําไปเปนขอมูลการพัฒนาภาวะผูนํา  การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงตอไป 
 

 ผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงาน หัวหนา 

ประเมินตนเอง 
ผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.  การประเมินผูนําทีม (Competencies-Based Team Leader)  การประเมินพฤตกิรรมหรือ
ความสามารถของผูนําทีมงานของโครงการหรือคณะกรรมการหัวหนาทีมไมใชหวัหนางานประจํา  และนํา
ขอมูลท่ีไดจากการประเมินไปพัฒนาภาวะผูนําทีมและแตตั้งหัวหนาโครงการในอนาคต 
 

ผูบริหาร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนวงานท่ีเกีย่วของ หนวยงานท่ีเกีย่วของ หัวหนาทีม 

ประเมินตนเอง 
สมาชิกทีม สมาชิกทีม 
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4.  การประเมินความสัมพันธของทีมงาน (Competencies-based Team  Relationship)  เหมาะสําหรับ
การวัดระดับความสามารถของทีมงานโดยมุงเนนความสัมพันธของสมาชิกในทีมงานนั้น ๆ เพราะจะสงผลตอ
ความสําเร็จของเปาหมาย เปนการประเมินภาพรวมของทีม  ความแข็งแกรงของทีมงาน เหมาะสมกับโครงการ
เพียงใด จุดออนที่ตองแกไขปรับปรุง เพื่อประโยชนตอโครงการในอนาคต 
 
 
 

ทีม A 

ทีม E ทีม B 

ทีม D ทีม C 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การประเมินผลแบบ 540 องศา (540-Degree  feedback) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีมุมมองของผูเกี่ยวของ ไดแก ผูบังคับบัญชา  เพื่อน
รวมงาน  ตนเอง  ผูใตบังคับบัญชา  ลูกคาหรือหนวยงานที่เกีย่วของ  การประเมินแบบน้ีจะไดขอมูลท่ีคอนขาง
ครอบคลุมเกือบทุกดานท่ีเกี่ยวของกับผูปฏิบัติงาน โดยเฉพาะมุมมองของลูกคา หรือหนวยงานท่ีเกีย่วของจะชวย
ใหผูปฏิบัติงานนํามาพัฒนาหรือปรับปรุงแกไขพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
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ผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงาน ผูปฏิบัติงาน 

ประเมินตนเอง 

ผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

ลูกคา หนวยงานท่ีเกีย่วของ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากขอมูลการประเมินแบบ 360 องศา หรือ การประเมินแบบ 540  องศา  ผูบริหารหรือผูเกี่ยวของควร
ช้ีแจงใหผูถูกประเมินไดรูและเขาใจถึงวตัถุประสงคและประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการประเมินในสวนของ
ผูประเมินและองคการจะพัฒนาตอไปอยางไรในอนาค  เพื่อใหเกิดความรวมมือและลดขอขัดแยงเกี่ยวกับการ
ประเมินดังกลาว 
 
ตัวแบบการประเมินการปฏิบตัิงาน ( A Model of Performance Appraisal) 
 การประเมินการปฏิบัติงานมีตัวแบบแบงออกเปน 3 สวนคือ  

1. การกําหนดเกณฑการประเมิน (Identification) 
2. การวัด (Measurement) 
3. การบริหาร (Management) 
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การกําหนดเกณฑการประเมิน 

การวัด 

การบริหาร 

รูปท่ี 1  ตัวแบบการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

1. การกําหนดเกณฑการประเมิน (Identification) 
โดยท่ัวไป องคการจะใชเกณฑใดเกณฑหนึ่งในการประเมินการปฎิบัติงาน  เกณฑท่ีถูกนํามาใชไดแก 

ผลการปฏิบัติงาน  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  หรือ อาจจะใชผสมผสานกัน 
อยางไรก็ตาม เกณฑการประเมินการปฏิบัตงิานควรจะมีการกําหนดข้ึนเปนอันดับแรกกอนการวัดหรือการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

 หลักสําคัญในการกําหนดเกณฑการประเมิน คือ 
1. ควรจะสอดคลองกับวัตถุประสงคเชิงกลยทุธขององคการ  
2. ควรจะใชหลายเกณฑ 
3. ใหทุกฝายท่ีเกีย่วของมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ 

 
2. การวัด (Measurement) 
กระบวนการท่ีสําคัญในการเลือกเคร่ืองวัดเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับวาเม่ือใดท่ีจะทําการเลือกและใครเปนผู

เลือก  เคร่ืองวดัควรจะเปนการตกลงรวมกนักอนท่ีชวงเวลาของการวัดการปฏิบัติงานจะเร่ิมตนข้ึนเพื่อเปนการ
จูงใจและชวยใหการประเมินในข้ันสุดทายไดรับการยอมรับจากทุกฝายท่ีเกีย่วของ   การตัดสินใจวาจะใช
เคร่ืองวัดประเภทใดนั้นข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการประเมิน  ประเภทของงาน  และวิธีการประเมิน  การเลือก
เคร่ืองวัดจะตองตัดสินใจโดยยึดถือแบบการบริหาร วัฒนธรรม และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ภายในองคการ 
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3. การบริหาร (Management) 
เม่ือการประเมินการปฏิบัติงานส้ินสุดลง   ผูบริหารจะนําขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

(Performance  Feedback)   ไปใชในการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Preformance  Management) ใน 3 ดานคือ 
1. การตัดสินใจทางการบริหาร (Making  Administrative  Decisions)  3 เร่ือง คือ : 

- การตัดสินใจเร่ืองเงินเดือน 
- การตัดสินใจเร่ืองการเล่ือนตําแหนง 
- การตัดสินใจเร่ืองการใหออกจากงาน 

2. การจัดทําแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Developing  Performance Improvement 
Plans) 

3. การบริหารปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Managing  Performance Problems) 
 
 
 
 
 

การประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

บทสรุป 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ท้ังผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนดไวอยางแนนอน  ภายใตการสังเกต จด
บันทึกและประเมินโดยหวัหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดยีวกัน  มี
เกณฑการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยท่ัวกัน ซ่ึงถือเปนข้ันตอนหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญในการบริหารองคกร ซ่ึงการประเมินผลการปฎิบัติงานจะชวยใหผูบังคับบัญชามีขอมูลประกอบการ
ตัดสินใจ ในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับคาตอบแทน ซ่ึงการประเมินการปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบสองสวนตอ
คาตอบแทนในอนาคตในระยะส้ันการประเมินการปฏิบัติงานจะกําหนดความสามารถท่ีจะตองมีเพิม่ข้ึนในป
ตอไป  สวนในระยะยาวการประเมินการปฏิบัติงานจะกําหนดวาพนกังานคนใดจะไดรับการเล่ือนตําแหนงซ่ึง
ไดรับคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน  และในดานการพัฒนา  การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนความ
ตองการดานการพัฒนาในเบ้ืองตน   
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 การประเมินการปฏิบัติงานดานการพัฒนาจะมุงไปท่ีการใหทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคตแก
พนักงานเปนสําคัญ  ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะตระหนกัถึงจุดแข็งและจุดออนในการปฏิบัติงานท่ีผานมาและ
กําหนดวาพนกังานควรจะใชแนวทางใดเพื่อท่ีจะปรับปรุงใหดีข้ึน 
 ผลท่ีไดจากการประเมินการปฎิบัติงานท่ีจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการฝกอบรมและการ
พัฒนาพนกังาน  การประเมินการปฏิบัติงานท่ีต่ํากวาคาเฉล่ียอาจจะสงสัญญาณใหเหน็ถึงพฤติกรรมของ
พนักงานทีจ่ะตองทําใหมีจดุแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานและนอกการปฏิบัติงาน  
ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซ่ึงเปนผลจากการขาดความสามารถหรือทักษะออกจาก
ปญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ 

ปจจุบันมีเคร่ืองมือการประเมินท่ีนิยมใชสวนใหญ ดังนีคื้อ 1) ศูนยการประเมินผล (Assessment Center)  
2)ตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance  Indecators : KPIs)   3)ความสามารถ (Competencies) 
4) การประเมินผลแบบ 360 องศา (360  Degree-Feedback) และ  5)  การประเมินผลแบบ 540 องศา (540   
Degree- Feedback)  ซ่ึงข้ึนอยูองคกรในการเลือกเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรใน
องคกร 

 อยางไรก็ตาม การท่ีผูบริหารทราบวาพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชามีผลงานตรงตามปริมาณและ
คุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวหรือไม  การวัดประสิทธิภาพวาบุคลากรมีความสามารถปฏิบัติงานไดดี
เพียงใด  จึงใชการประเมินบุคคลเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะห ตรวจสอบและควบคุมการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงกระทําหลังจากท่ีบุคคลเขามาทํางานในองคการแลวและหากมีการบริหารผลการปฎิบัติงานท่ีดี
จะชวยใหเปนแนวทางในการพัฒนางานของผูใตบังคับบัญชาตอไปได   
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