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การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Performance Evaluation) 

• การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่
ผู้บริหารใช้พิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ว่า พนักงานปฏิบัติงานได้ในระดับใด เพ่ือ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งไว้ รวมทั้งให้ข้อมูล
ย้อนกลับแก่พนักงานเพื่อท าให้มีการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

1. เพื่อที่จะหามาตรฐานหลักเกณฑ์ส าหรับการปฏิบัติงานของพนักงานที่
แน่นอนและมีระบบส าหรับการบริหารงานบุคคล 
1.1 การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ (Promotion) 
1.2 การโอนโยกย้าย ลดต าแหน่ง และการออกจากงาน (Transfer 

Demotion and Separation) 
1.3 การขึ้นเงินเดือน (Salary Increase)  

2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการให้ค าแนะน า ฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 
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วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (ต่อ) 

3. เพื่อที่จะปรับปรุงการควบคุมบังคับบัญชาผู้ปฏิบัติงานให้มีความส านึกใน
หน้าที่มากยิ่งขึ้น 

4. พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง 
5. เพื่อการแก้ไขปรับปรุงระบบวิธีการท างาน และอุปกรณ์ในการท างาน 
6. เพื่อปรับปรุงวิธีเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน 
7. เพื่อกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานมากขึ้น 
8. เพื่อเป็นการประเมินให้เห็นประสิทธิภาพโดยส่วนรวมของโครงการ

พัฒนาการบริหาร 
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ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. เพื่อประโยชน์ในการจัดสรรทรัพยากรโดยเฉพาะเงินค่าตอบแทน
ต าแหน่งงานในบริษัท 

2. เพื่อสร้างแรงจูงใจและให้รางวัลพนักงาน เป็นการตอบแทนความรู้
ความสามารถของพนักงาน 

3. เพื่อรักษาความเป็นธรรมภายใน คือเมื่อท างานได้ส าเร็จก็จะได้รับ
ผลตอบแทนมากตามผลงาน 

4. เพื่อใช้เป็นเครื่องมือกระตุ้นและผลักดันให้มีการสอนงานของ
ผู้บังคับบัญชา 
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ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(ต่อ) 

5. เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาพนักงาน 
6. เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนางาน 
7. เพื่อใช้เป็นเครื่องมือให้พนักงานปฏิบัติตามระเบียบ กติกา ข้อบังคับของ

บริษัท 
8. เพื่อให้พนักงานได้ทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของ

ผู้บังคับบัญชา 
9. เพื่อเป็นการทดสอบความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาว่ามีความยุติธรรมมาก

น้อยเพียงใด 

http://blog.hunsa.com/chocolavanila/blog/view_img.php?d_id=345&cate_id=1
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ประโยชน์ต่อพนักงาน 
1. พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและองค์การ 
2. พนักงานทราบว่าหน่วยงานต้องการความรู้ความสามารถด้านใดบ้าง

จากพนักงาน 
3. พนักงานได้รู้ฐานะของตนเองว่าเหมาะสมกับงานที่ท าอยู่หรือไม่ 
4. พนักงานสามารถทราบถึงบุคลิกของผู้บังคับบัญชาที่ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 
5. เป็นหลักประกันความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ใน

ระดับหนึ่ง 
6. พนักงานมีความรู้ในคุณค่าของตนเอง สามารถก าหนดเป้าหมายการ

ท างานของตนเองได้ 
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ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา 

1. ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดคุณภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. สร้างความน่าเชื่อถือในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
3. ใช้เป็นเครื่องมือในการให้คุณให้โทษผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. ใช้เป็นเครื่องมือในการให้สายความก้าวหน้าให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. ท าให้ผู้บังคับบัญชารู้ถึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ประโยชน์ต่อบริษัท 

1. เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม 
2. เป็นเครื่องมือในการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
3. เป็นหลักประกันให้กับพนักงานทุกคนว่าจะได้รับผลตอบแทน

จากบริษัทอย่างยุติธรรม 
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หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการ

ปฏิบัติงานมิใช่ประเมินค่าบุคคล 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของผู้บังคับบัญชาทุกคน 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมิน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน 
5. จะต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารือผลการปฏิบัติงานภายหลังจาก

เสร็จสิ้นการประเมินแล้ว 
6. จะต้องมีการด าเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
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ลักษณะของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้มีประสิทธิผล 

1. เกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน 
2. ความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน 
3. ความเป็นมาตรฐาน 
4. ผู้ประเมินที่มีคุณภาพ 
5. การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย 
6. พนักงานได้ทราบถึงผลที่ได้รับ 
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วิวัฒนาการของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบดั้งเดิม 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดเชิงระบบและยุคสมัยโลกาภิวัฒน ์
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ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. วิธีการประเมิน 
2. ผู้ประเมิน 
3. ผู้รับการประเมิน 
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หลักการที่เป็นแนวทางในการออกแบบ 

1. ให้บุคคลที่เหมาะสมเข้ามาเกี่ยวข้อง 
2. มองการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นเสมือนส่วนหนึ่งของระบบที่

ซับซ้อน 
3. เรียนรู้จากการน าไปใช้ให้เกิดผล 
4. คงความยืดหยุ่นไว้ 
5. จงอดทน 
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กระบวนการออกแบบ 

1. คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม 
2. ตัดสินใจเรื่องกระบวนการเพื่อใช้เป็นแนวทางในการออกแบบ 
3. ประเมินสภาพการณ์ปัจจุบันในองค์การ 
4. ก าหนดความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของระบบ 
5. การออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. ทดลองการน าไปใช้ให้เกิดผล 
7. ประเมินและตรวจสอบระบบ 



16 

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. ผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
2. ผู้บังคับบัญชาที่อยู่เหนือขึ้นไป 
3. การประเมินตนเอง 
4. เพื่อนร่วมงาน 
5. ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
6. ลูกค้า 
7. ผู้สังเกตการณ์อิสระที่ได้รับการฝึกอบรม 
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ผู้ประเมินที่เป็นไปได้ 

ผู้ประเมิน มุมมอง จ านวนข้อมูล 
จุดประสงค์ที่

ตอบสนอง 

การออกแบบ

ภายใน

องค์การ 

แบบการ

บริหาร 

วิธีการ 

มีส่วนร่วม 

ผู้บังคับบัญชา

โดยตรง 

ภายใน

หน่วยงาน 

การจัดการ 

(การวางแผน

และการจัด

ตารางเวลา) 

การ

เปรียบเทียบ 

ปานกลาง

จนถึงมาก 

การให้รางวัล 

การอธิบาย

งาน 

การฝึกอบรม 

ข้อมูล

ย้อนกลับ 

การบรรจุ 

การวางแผน 

ทุกแบบ ตามล าดับชั้น

และความ

เกี่ยวข้องที่อยู่

ในระดับสูง 

การประเมิน

โดยตรง 

ข้อมูล

ย้อนกลับ 

การบริหาร

กระบวนการ

ประเมิน 
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ผู้ประเมินที่เป็นไปได้ 

ผู้ประเมิน มุมมอง จ านวนข้อมูล 
จุดประสงค์ที่

ตอบสนอง 

การออกแบบ

ภายใน

องค์การ 

แบบการ

บริหาร 

วิธีการ 

มีส่วนร่วม 

ผู้บังคับบัญชา

ที่อยู่เหนือขึ้น

ไป 

ระหว่าง

หน่วยงาน 

การ

เปรียบเทียบ 

จ ากัด การวางแผน 

กระบวนการ

อุทธรณ์ 

การบรรจุ 

การให้

ความเห็น 

การอธิบาย

งาน 

ตามหน้าที่ ตามล าดับชั้น

และความ

เกี่ยวข้องที่อยู่

ในระดับสูง 

การวางแผน 

กระบวนการ

อุทธรณ์  

ร้องทุกข์ 

การตรวจการ

ประเมินโดย

ผู้อื่น 
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ผู้ประเมินที่เป็นไปได้ 

ผู้ประเมิน มุมมอง 
จ านวน

ข้อมูล 

จุดประสงค์ที่

ตอบสนอง 

การออกแบบ

ภายใน

องค์การ 

แบบการ

บริหาร 

วิธีการ 

มีส่วนร่วม 

การประเมิน

ตนเอง 

ทักษะและ

ความสามารถ  

ความ

พยายาม 

พฤติกรรม 

การ

เปรียบเทียบ 

มากทีเดียว ข้อมูลย้อนกลับ 

(การพัฒนาการ

บริหารตนเอง) 

ความเกี่ยวข้อง 

การวางแผน

ความก้าวหน้าใน

งานอาชีพ  

(การบรรจุ  

การฝึกอบรม) 

การอธิบายงาน 

ทุกแบบ ความ

เกี่ยวข้องที่อยู่

ในระดับสูง

และตามล าดับ

ชั้น 

สิ่งน าเข้าที่

ส่งไปให้ผู้อื่น 

การใช้สลับกับ

การประเมิน

อื่นๆ 
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ผู้ประเมินที่เป็นไปได้ 

ผู้ประเมิน มุมมอง จ านวนข้อมูล 
จุดประสงค์ที่

ตอบสนอง 

การออกแบบ

ภายใน

องค์การ 

แบบการ

บริหาร 

วิธีการ 

มีส่วนร่วม 

เพื่อนร่วมงาน การ

เปรียบเทียบ

เน้นที่

ความสัมพันธ์ 

การ

ติดต่อสื่อสาร 

ปานกลาง

จนถึงมาก 

การให้รางวัล 

การอธิบาย

งาน 

การบรรจุ 

การแก้ปัญหา 

ข้อมูล

ย้อนกลับ 

ทีมงานและ

การท างาน

ตามโครงการ 

ความ

เกี่ยวข้องที่อยู่

ในระดับสูง 

การถกเถียง

ในทีมงาน 

สิ่งน าเข้าที่เป็น

ทางการที่

ส่งไปให้ผู้อื่น 
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ผู้ประเมินที่เป็นไปได้ 

ผู้ประเมิน มุมมอง จ านวนข้อมูล 
จุดประสงค์ที่

ตอบสนอง 

การออกแบบ

ภายใน

องค์การ 

แบบการ

บริหาร 

วิธีการ 

มีส่วนร่วม 

ผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชา 

ความเป็นผู้น า 

การเผยแพร่

ข้อมูล 

บทบาทการ

บังคับบัญชา 

อื่นๆ 

ปานกลาง

จนถึงมาก 

การพัฒนา 

ข้อมูล

ย้อนกลับ 

การวางแผน 

การฝึกอบรม 

การบรรจ ุ

การแก้ปัญหา 

ทุกแบบ ความ

เกี่ยวข้องที่อยู่

ในระดับสูง 

การแก้ปัญหา 

ข้อมูล

ย้อนกลับ 

สิ่งน าเข้าที่เป็น

ทางการที่

ส่งไปให้ผู้อื่น 
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การสร้างและการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ส่งเสริมให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรม 

1. ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 
2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติต่อบุคคล 
3. ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ 
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สาระส าคัญของความยุติธรรมสามประเภท 

ประเภทความยุติธรรม ความหมาย 
ตัวอย่างปัจจัยก าหนดการรับรู้

ความยุติธรรม 

ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ความเหมาะสมของกระบวนการ

ประเมิน 

*โอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

*ความคงเส้นคงวาในการประเมิน 

*ความเกี่ยวข้องกับงานและ

ปราศจากอคต ิ

ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติต่อ

บุคคล 

การติดต่อสื่อสารและการปฏิบัติ

ต่อบุคคลอย่างเหมาะสม 

*ความซื่อสัตย์และการปฏิบัติอย่าง

มีจรรยาบรรณ 

*การสื่อสารและการแจ้งผลการ

ประเมินอย่างรวดเร็วและละเอียด 

ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ ความเหมาะสมของการตัดสินและ

ผลลัพธ์ที่ตามมา 

*ผลลัพธ์มีความสอดคล้องกับ

ความคาดหวังของพนักงาน 
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แนวทางการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
มีความยุติธรรม 

1. การรับรู้ความยุติธรรมในการพัฒนาระบบ 
 1.1 การรวบรวมความคิดเห็นของพนักงาน โดยใช้การส ารวจหรือสัมภาษณ์ 
 1.2 การประกันว่าพนักงานทุกคนจะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน เมื่อมีการ

รวบรวมความคิดเห็นและแจ้งให้ทราบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาระบบการ
ประเมิน 

 1.3 การประกันว่าข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากพนักงานและระบบที่พัฒนาขึ้นมามี
ความเก่ียวข้องกับงาน 

 1.4 การให้ค าอธิบายอย่างชัดเจนว่า เพราะเหตุใดจึงต้องมีการพัฒนาระบบการ
ประเมินผลแบบใหม่ 
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แนวทางการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
มีความยุติธรรม (ต่อ) 

2. การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล 
 2.1 เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 
 2.2 ใช้มาตรฐานเดียวกันในการประเมินพนักงาน 
 2.3 ลดอคติของผู้บังคับบัญชาในการประเมิน 
 2.4 ผู้ประเมินต้องมีความคุ้นเคยกับการท างานของพนักงาน 
 2.5 การประเมินผลต้องมีความเกี่ยวข้องกับงาน 
 2.6 สื่อให้ทราบถึงความคาดหวังของพนักงาน 
 2.7 หลีกเลี่ยงการสร้างความประหลาดใจ 
 2.8 ท าการตัดสินใจเชิงบริหารโดยอาศัยผลการประเมิน 
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แนวทางการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
มีความยุติธรรม (ต่อ) 

3. การรับรู้ความยุติธรรมในการแจ้งผล 

 3.1 จะต้องให้โอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็นระหว่างกระบวนการแจ้งความ 

 3.2 เปิดโอกาสให้พนักงานได้โต้แย้งผลการประเมิน 
 3.3 การแจ้งผลจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับงานและปราศจากอคติส่วนตัว 
 3.4 แจ้งผลด้วยความรวดเร็วและทันการณ์ 
 3.5 แจ้งผลด้วยท่าทีที่ให้เกียรติ 
 3.6 หลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดการประหลาดใจ 
  ระหว่างการแจ้งผล 
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วิธีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. วิธียึดคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นหลัก (Trait Rating Based 
Approach) 

2. วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (Job Performance or 
Behavior Based Approach) 

3. วิธียึดผลส ารวจของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก (Result or 
Objective Based Approach) 
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วิธียึดคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นหลัก 

1. วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน 
2. วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ 
3. วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล 
4. วิธีแบ่งช้ัน 
5. วิธีการประเมินตามค่าคะแนน 
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วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน  
(Graphic Ratings Scales) 

ไม่สนใจงาน มีการ

ร้องทุกข์บ่อย 

ท างานได้ตามแบบ 

แก้ไขเปลี่ยนแปลง

ไม่ได้ ขาดความ

ระมัดระวัง 

ไม่สนใจงาน ยอมรับ

ความคิดเห็นและ

ปฏิบัติตาม 

ขยันขันแข็งและ

ติดตามงานดี รวมทั้ง

ร่วมปฏิบัติงานกับ 

คนอื่นๆ ได้ดี 

มีความคิดเห็นดีและ

ร่วมมือแนะน าในการ

ปฏิบัติงานกับคนอื่นด ี

ทัศนคต ิ
0 5 10 15 20 
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วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน  
(Graphic Ratings Scales) (ต่อ) 

ข้อดี 
1. ง่ายต่อการท าความเข้าใจและน ามาใช้ 
2. สามารถใช้วัดบุคลิกลักษณะส่วนบุคคลในรูปปริมาณได้ 
3. สามารถใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการแจ้งและหารือพนักงานผู้รับการประเมินได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
ข้อจ ากัด 
1. ไม่สามารถออกแบบประเมินให้เหมาะสมกับงานในแต่ละประเภท 
2. มักจะสายเกินไปที่จะน ามาปรับปรุงคุณภาพของงานได้ทัน 
3. ผู้ประเมินต้องใช้ความพยายามอย่างมากในการพิจารณาจุดบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน 
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วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ (Checklists Method) 

1. แบบถ่วงน้้าหนัก (Weighted checklists)   ตัวอย่างการประเมินแบบถ่วงน้้าหนัก 

ช่ือ.......................................................................................แผนก................................................วนัทีเ่ข้าท างาน........................................ 

ต าแหน่ง..............................................................................ฝ่าย...................................................เงนิเดือนปัจจุบัน.................................... 

ข้อความท่ีควรพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ค่อยดี ตัวคูณ คะแนนท่ีได้ 

1. ความรอบรู้ในงาน 3 

2. ความขยันขันแข็งและความเอาใจใส่ในงาน 2 

3. ความคิดริเริ่ม 3 

4. ความรอบคอบ 3 

5. ความเชื่อม่ันในตนเอง 1 

6. ความสม่ าเสมอในการท างาน 1 

7. ความเข้มแข็งอดมน 1 

8. ความเคารพเชื่อฟงักฎระเบียบ 3 

9. บุคลิกลักษณะและอัธยาศัย 1 

10. สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท 1 

11. สุขภาพ 1 

12. ความประพฤติท่ัวไป 2 

คะแนนเต็ม = 88 

คิดเป็นร้อยละ เท่ากับ 
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วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ  

(Checklists Method) 

ข้อดี 
1. ประหยัดเวลาในการประเมิน 
2. ครอบคลุมลักษณะงานเดียวกัน 
3. ใช้ได้นานไม่ต้องเปลี่ยนบ่อย 
ข้อจ ากัด 
1. เสียเวลามากในการจัดท าแบบประเมิน 
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2. แบบบังคับให้เลือก  
(Forced Choices) 

ตัวอย่างข้อความแบบบังคับให้เลือก 
 
 
 
 
ข้อดี ช่วยลดอคติของผู้ประเมินได้ดี เพราะผู้ประเมินไม่มีทางที่จะเลือก 
  ทางที่ดีอย่างเดียว 
ข้อจ ากัด  
 1. สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการจัดท า 
 2. การประเมินแบบนี้ค่อนข้างยากที่จะเข้าใจ 

มาก น้อย ข้อความ 

1 

2 

1 

2 

ไม่ปรากฏว่าเคยท างานผิดปกติ 

ท าตัวเป็นที่น่าเคารพเชื่อถือ 

3 

4 

3 

4 

ไม่ท างานให้เสร็จตามที่มอบหมาย 

ไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง 
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วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล  
(Employee Comparison System) 

1. การจัดล าดับที่ (Ranking)  
 จัดล าดับผลงานที่ดีที่สุดไปจนถึงล าดับต่ าที่สุด 
ข้อดี   
  1. ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 
  2. เหมาะกับการประเมินผลกับคนกลุ่มเล็กๆ 
ข้อจ ากัด 
  1. ขาดบรรทัดฐานในการเปรียบเทียบที่แน่นอน 
  2. ไม่เหมาะที่จะใช้ประเมินผลกับกลุ่มที่มากกว่า 20 คนขึ้นไป 
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วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล  
(Employee Comparison System)(ต่อ) 

2. การเปรียบเทียบรายบุคคล (Man to Man Comparison) เปรียบเทียบ
คนแต่ละคนกับคนอื่นๆ แล้วเรียงล าดับจนครบทุกคน 

ข้อดี 
 1. ใช้ได้ผลดีกับคนกลุ่มเล็ก 
ข้อจ ากัด 
 1. การเปรียบเทียบจะกระจายมากในคนกลุ่มใหญ่ 
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วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล  
(Employee Comparison System) (ต่อ) 

3. การจับคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison)   
 เปรียบเทียบเป็นคู่ๆ แล้วจึงจัดล าดับ 
ข้อดี 
 1. สะดวก ค่อนข้างง่าย สามารถเปรียบเทียบผลงานแต่ละคนได้ดี 
ข้อจ ากัด 
 1. เสียเวลา ยุ่งยาก ในกรณีคนกลุ่มใหญ่ 
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วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล  
(Employee Comparison System)(ต่อ) 

4. แบบกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด (Forced Distribution             
or grading on the curve) 

ข้อดี 
 1. ประหยัดเวลาในกรณีที่มีผู้รับการประเมินเป็นจ านวนมาก 
ข้อจ ากัด 
 1. ไม่เหมาะกับพนักงานจ านวนน้อย 
 2. ไม่เหมาะกับพนักงานที่มีการศึกษาดี มีความสามารถดีเด่น เพราะต้อง 
          แบ่งเป็นกลุ่มๆ เรียงล าดับจะไม่มีความยุติธรรม 
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ดีมาก ด ี ปานกลาง ต้องปรับปรุง ใช้ไม่ได้ 

10% 20% 40% 20% 10% 
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วิธีแบ่งขั้น (Grading) 
 ก าหนดคุณลักษณะที่จะประเมิน เช่น ความอุตสาหะพากเพียร การ
ตัดสินใจ  การปรับตัว ฯลฯ 
ข้อดี 
 1. ให้คะแนนง่าย ครอบคลุม 
               ลักษณะหลายประการ 
ข้อจ ากัด 
 1. ผู้ประเมินให้คะแนนแตกต่างกันไป 
     หากผู้ประเมินเข้าใจความหมายของค าอธิบายต่างกัน 
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วิธีการประเมินค่าตามคะแนนคะแนน               
(Point Rating) 

ผู้ประเมินพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน จากคะแนนเต็ม 100 
ข้อดี 
 1. สามารถใช้ผลการประเมินมาประกอบการพิจารณาเงินเดือน และใช้ใน   
       การวางแผนฝึกอบรม 
ข้อจ ากัด 
 1. เกิดความยุ่งยากต่อผู้ประเมิน เพราะการได้ข้อมูลการท างานของพนักงาน 
     นั้นได้ยาก$ 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก 

1. วิธีการแบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incidents) 
 - จดบันทึกผลงานทั้งความส าเร็จและความล้มเหลว 
ข้อดี 
 1. มีหลักฐานที่เป็นจริง ไม่ใช่ใช้วิจารณ์จากบุคลิกภาพส่วนตัวของ

พนักงาน 
ข้อจ ากัด 
 1. เป็นภาระที่ต้องเฝ้าสังเกตพฤติกรรมพนักงานอยู่ตลอดเวลา 
 2. ผู้บังคับบัญชาจะบันทึกเหตุการณ์ในทางลบมากกว่าทางบวก 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

2. วิธีการบรรยายความ (Essay Approach) 
 - ผู้ประเมินเขียนบรรยายลักษณะการท างาน จุดเด่น จุดด้อยของพนักงาน 
ข้อด ี
 1. สามารถใช้ร่วมกับวิธีการประเมินแบบอื่นๆ 
ข้อจ ากัด 
 1. ไม่สามารถลดข้อบกพร่องและความล าเอียง 
  ต่างๆ ได ้
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

3. วิธีการประเมินผลตามแบบพรอบสต ์(Probst Rating Plan) 
 - J.B.Probst จัดท าขึ้นโดยจัดล าดับความประพฤติหรือบุคลิกลักษณะ 
ข้อดี 
 1. ท าให้ทราบถึงพฤติกรรมและ 
  บุคลิกลักษณะค่อนข้างละเอียด 
ข้อจ ากัด 
 1. สิ้นเปลืองเวลาในการจัดท า 
  แบบประเมิน 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

4. วิธีการประเมินโดยมีผู้ประเมินหลายคน (Group Rating) 
 - ใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน 
ข้อดี 
 1. สร้างขวัญก าลังใจและความสัมพันธ์ 
  ระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 
ข้อจ ากัด 
 1. ใช้กับพนักงานที่มีจ านวนน้อย 
 2. ค่อนข้างยุ่งยาก สิ้นเปลืองเวลา 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

5. วิธีการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน (Peer Rating) 
 - ประเมินโดยกลุ่มเพื่อนร่วมงานเดียวกัน 
ข้อด ี
 1. ได้ทราบพฤติกรรมที่ผู้บังคับบัญชา 
  มองไม่เห็น 
ข้อจ ากัด 
 1. มีความอคติ ล าเอียง เกิดความ 
  ผิดพลาด 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

6. วิธีการประเมินด้วยตัวเอง (Self Rating) 
 - วิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมาและเขียนสรุปแล้วอภิปรายกับหัวหน้างาน 
ข้อดี 
 1. พนักงานสามารถปรับปรุงพัฒนาตนเองได้ 
 2. สร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน 
ข้อจ ากัด 
 1. คนที่ท างานดีจะประพฤติตนต่ ากว่าความจริง ในขณะคนที่ท างานไม่ดี     
          จะประเมินสูงกว่าความเป็นจริง 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

7. วิธีสัมภาษณ์ผลงานก้าวหน้า (Progress Interviews)  
 - ใช้วิธีสัมภาษณ์ ก าหนดเป้าหมายระยะยาวส าหรับพนักงานแต่ละคน 
ข้อดี 
 1. ได้ทราบถึงข้อบกพร่อง  
  และแก้ไขปรับปรุงการท างาน 
  ของพนักงาน 
ข้อจ ากัด 
 1. สิ้นเปลืองเวลาและต้องใช้ 
  ความจริงใจของทั้ง 2 ฝ่าย 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

8. วิธีการประเมินแบบใช้ศูนย์กลางประเมิน (Assessment Center) 
 - ให้กลุ่มผู้ประเมินกลุ่มหนึ่งประเมินพนักงานแต่ละคนร่วมกัน 
ข้อดี 
 1. สามารถคัดเลือกบุคคลได้เหมาะสมกับงาน 
ข้อจ ากัด 
 1. เสียเวลา ค่าใช้จ่ายสูงมาก 
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วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (ต่อ) 

9. วิธีประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราส่วน (Rating Scales - BARS) 
 - ประเมินจากพฤติกรรมที่สังเกตได้ 
ข้อดี 
 1. ช่วยลดความผิดพลาดในการประเมิน ซึ่งเกิดจากอุปทานหรือลักษณะ 
          เด่นของผู้ถูกประเมิน 
ข้อจ ากัด 
 1. ต้องใช้เวลาในการพิจารณาแบบประเมินหลายแบบ 
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วิธียึดความส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก 

1. วิธีการประเมินตามผลงาน (Appraisal by Result) 
 - ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
ข้อดี 
 1. มีมาตรฐานชัดเจน พนักงานรู้เป้าหมายที่ 
           ก าหนดร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
 2. เปลี่ยนบทบาทจากผู้วิจารณ์มาเป็นผู้ให้          
           ค าชี้แนะแก่พนักงาน 
ข้อจ ากัด 
 1. ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความสามารถหรือไม่ชอบ 
           ที่จะก าหนดเป้าหมายของตนเอง 
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วิธียึดความส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก (ต่อ) 

2. วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้ตรง (Direct Index) 
 - ก้าหนดเกณฑ์ที่จะวัดผลงานทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ 

ข้อดี 

 1. ช่วยลดความผิดพลาด และอคติของผู้ประเมินได้เป็นอย่างดี 

ข้อจ้ากัด 

 1. พนักงานไม่ทราบข้อบกพร่องของตนเอง 
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วิธียึดความส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก (ต่อ) 
3. วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards 

of Performance) 
 - การเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
ข้อดี 
 1. ลดความขัดแย้งระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมนิ เพราะยึด

ผลส้าเร็จของงานเป็นหลัก ไม่ใช่วัดตามความพงึพอใจของผู้ประเมิน
อย่างเดียว 

ข้อจ้ากัด 
 1. ต้องเสียเวลาในการก้าหนดเป้าหมายและผลงานของแต่ละงานมาก 
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วิธียึดความส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก (ต่อ) 

4. วิธีจดบันทึกปริมาณงาน (Production Records) 

 - ใช้กับงานประจ้า (Routine) ท้าซ้้าๆ เหมือนเดิม 
ข้อดี 

 1. ไม่ยุ่งยาก ไม่มีโอกาสล้าเอียง 

ข้อจ้ากัด 

 1. สิ้นเปลืองเวลาและไม่สามารถ 

          ประเมินรายละเอียดอื่นๆ ของ 

          พนักงานได้เลย 
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วิธียึดความส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก (ต่อ) 

5. วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test) 
 - ออกแบบวิธีทดสอบเพื่อประเมินผลพนักงาน 
ข้อดี 
 1. สังเกตผลการปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ที่ต้องปฏิบัติจริงๆ 
ข้อจ ากัด 
 1. สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการทดสอบสูง 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  
(360 Degree Feedback) 

บุคคล 

เพื่อนร่วมงาน 
ลูกค้าภายนอก 

หัวหน้างาน 

ผู้บริหารในล าดับถัดขึ้นไป อื่นๆ ผู้บริหารสายงาน/หน่วยงาน 

ตัวเอง 

ลูกค้าภายใน 
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Vision 

and 
Strategy 

Objective measures Target Initiative 

Internal 

Process 
Perspective 

Objective measures Target Initiative 

Customer 
Perspective 

Objective measures Target Initiative 

Financial 
Perspective 

Objective measures Target Initiative 

Learning and 

Growth 
Perspective 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  
Balance Scorecard 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  
Balance Scorecard 

จากภาพดังกล่าวจะประกอบด้วย 

1. มุมมองด้านการเงิน (financial perspectives) 
2. มุมมองด้านลูกค้า (customer perspectives) 
3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน (internal process perspectives) 
4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (learning                                          

and growth perspectives) 



58 

ความสัมพันธ์ระหว่างวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด  
ข้อมูลฐาน เป้าหมายและ Initiatives 

วัตถุประสงค์  
(Objective) 

ตัวชี้วัด  
(measures or KPI) 

ข้อมูลฐาน 
(baseline data) 

เป้าหมาย 
(target) 

สิ่งที่จะท า  
(initiatives) 

มุมมองด้านการเงิน รายได้ที่เพิ่มข้ึนเทียบกับ 
ปีที่ผ่านมา 

5% 10% ขยายตัวเข้าสู่ตลาด
ต่างประเทศ 

 มุมมองด้านลูกค้า การรักษาลูกค้า
เก่า (customer retention) 

จ านวนลูกค้าที่หายไป 
(defect rate) 

7% 5% จัดท าระบบสมาชิก
ลูกค้า 

มุมมองด้านกระบวนการภายใน 
การผลิตที่มีคุณภาพ  

(quality production process) 

อัตราของเสียจากการผลิต 
(waste rate) 

10% 7% จัดท าระบบ TQM 
ภายในโรงงาน 

มุมมองด้านการเรียนรู้และพฒันา 
การพัฒนาทักษะของพนักงาน 
(increase employee skills) 

จ านวนวันในการอบรม
ต่อคนต่อปี 

7 วัน 10 วัน จัดท าแผนอบรม
พนักงานอย่างตอ่เนื่อง 
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เครื่องมือหลักที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ใบก าหนดหน้าที่งาน (Job Description) 
2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 

Standard) 
3. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal Form) 
4. ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (Personnel Procedure 
on Performance Appraisal) 
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ใบก าหนดหน้าที่งาน 
 (Job Description) 

• เป็นเครื่องมือที่ส าคัญของงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่จะน าไปสู่การประเมิน
กิจกรรมต่างๆ โดยเฉพาะการประสานงานใช้
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกัน เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ 
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ความส าคัญและประโยชน์ของใบก าหนดหน้าที่งาน 

1. ความส าคัญและประโยชน์ต่อองค์การ 
 1.1 การวางแผนอัตราก าลัง 
 1.2 การประเมินค่างานและการก าหนดค่าจ้างและเงินเดือน 
 1.3 การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
 1.4 การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
 1.5 การส ารวจค่าตอบแทน 
 1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 1.7 การปรับปรุงระบบงาน 
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ความส าคัญและประโยชน์ของใบก าหนดหน้าที่งาน (ต่อ) 

2. ความส าคัญและประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา 
 2.1 ทราบลักษณะและขอบเขตงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.2 มอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.3 ประเมินผลการปฏิบัติงานจากผลงานมากกว่า  
            ความรู้สึก 
 2.4 การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง, การโยกย้าย 
            พนักงานได้อย่างเหมาะสม 
 2.5 ป้องกันการท างานซ้ าซ้อน 
 2.6 การฝึกอบรมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ความส าคัญและประโยชน์ของใบก าหนดหน้าที่งาน (ต่อ) 

3. ความส าคัญและประโยชน์ต่อ 
 พนักงาน 
 3.1 เข้าใจและทราบลักษณะและ 
           ขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติ 
 3.2 ช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
           ให้เป็นไปตามใบก าหนด 
           หน้าที่งาน 
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องค์ประกอบของการเขียนใบก าหนดหน้าที่งาน 

1. การระบุคุณลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับงาน (Job Identification) 
 - ชื่อต าแหน่งงาน, รหัสงาน, วันเดือนป,ี ชื่อผู้เขียน, หน่วยงานสังกัด, ชื่อผู้รับรอง

,ต าแหน่งผู้บังคับบัญชาระดับต้นและช่วงอัตราเงินเดือน 

2. ลักษณะงานโดยย่อ (Job Summary) 
3. ความสัมพันธ์กับงานอื่นๆ ความรับผิดชอบและหน้าที่ (Relationships 

Responsibilities and duties) 
4. อ านาจหน้าที่ (Authority) 
5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards of Performance) 
6. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) 
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ใบก าหนดหน้าที่งาน 
ชื่อต าแหน่งงาน...................................................................................สถานภาพ...................................................... 
รหัสงาน...............................................................................................วันที่............................................................... 
ชื่อหน่วยงาน...............................................................................ต าแหน่งหัวหน้างาน.............................................. 
ผู้เขียน..........................................................................................ผู้รับรอง................................................................. 
1. ลักษณะงานโดยย่อ................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................... 
2. ความสัมพันธ์กับงานอื่นๆ ความรับผิดชอบและหน้าที่......................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
3. อ านาจหน้าที่.......................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
4. มาตรฐานการปฏิบัติงาน........................................................................................................................................ 
.................................................................................................................................................................................... 
5. สภาพการปฏิบัติงาน.............................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................... 
6. เครื่องมืออุปกรณ์ (ถ้ามี)......................................................................................................................................... 
                 ขอรับรองว่าทุกอย่างถูกต้อง 
.............................................................................  ..................................................................... 
         ผู้เขียน                 ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
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มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

• คือ เกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นเพื่อใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน ลักษณะของ
มาตรฐานการปฏิบัติงานอาจจะระบุลักษณะของการปฏิบัติงานในเชิง
คุณภาพ ปริมาณ ระยะเวลา ค่าใช้จ่าย และพฤติกรรม 
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ประโยชน์ของมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

1. ด้านประสิทธิภาพ 
2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
3. ด้านการปรับปรุงงาน 
4. ด้านการควบคุมงาน 
5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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มาตรฐานการปฏิบัติงานต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ 
ประจ าต าแหน่ง 

งาน มาตรฐาน 

1. การตรวจสภาพภายนอก 1.1 ทุกตอนเช้าก่อนน ารถออกใช้ต้องเดินตรวจสภาพภายนอกว่ามี 

     อะไรผิดปกติหรือไม่ อย่างน้อย 1 รอบ 

1.2 ล้าง อัดฉีด สัปดาห์ละ 1 ครั้ง 

1.3 ใช้ยาขัดสีรถ สัปดาห์ละ 1 ครั้ง 

1.4 ตรวจแรงดันลมในล้อยาง สัปดาห์ละ 1 ครั้ง 

2. การตรวจสภาพภายใน  2.1 ตรวจเช็คระบบไฟที่หน้าปัดทุกเช้าว่ามีอะไรผิดปกติหรือไม่ 

2.2 ใช้น้ ายาขัดเบาะหนัง สัปดาห์ละ 2 ครั้ง 

2.3 ต้องไม่มีสิ่งของตั้งวางบนบริเวณแท่งวางของด้านหน้า 

2.4 ตรวจดูสภาพเข็มขัดนิรภยัทุกเช้าก่อนน ารถไปใช้ 

2.5 ตรวจความสะอาดของพื้นรถยนต์ไม่ให้มีขยะทุกวัน 
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มาตรฐานการปฏิบัติงานต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ประจ า
ต าแหน่ง (ต่อ) 

งาน มาตรฐาน 

3. การตรวจสอบระบบ 

   น้ ามัน น้ ากลั่น และ      

   แบตเตอรี่ 

3.1 มีบันทึกการเปลี่ยนถ่ายน้ ามันเครื่อง เกียร์ เฟืองท้าย 

3.2 น้ ามันเครื่องต้องเปลี่ยนถ่ายทุก 5,000 กม. 

3.3 น้ ามันเกียร์ เฟืองท้าย เปลี่ยนถ่ายทุก 15,000 กม. 

3.4 น้ ามันเครื่องควรมีการตรวจสอบทุกเช้าให้มอียู่ระดบัที่พอดี 

3.5 น้ าในหม้อน้ าต้องมีการตรวจสอบทุกเช้าก่อนน ารถออกใช้ว่า 

      แห้งหรือเป็นสนิมหรือไม่ 

3.6 บริเวณห้องเครื่องควรมีการท าความสะอาดสัปดาหล์ะ 1 ครั้ง 

3.7 น้ ากลั่นแบตเตอรี่ มีการตรวจสอบอยู่ในระดับทีพ่อดีทุกเช้า 

3.8 หม้อแบตเตอรี่ถ้าพบมขีี้เกลือจับ ต้องรีบช าระล้างทันที 
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มาตรฐานการปฏิบัติงานต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ 
ประจ าต าแหน่ง (ต่อ) 

งาน มาตรฐาน 

4. การขับรถยนต์ออก 

    ครั้งแรก 

4.1 ต้องคาดเข็มขัดนิรภัยก่อนสตาร์ททกุครั้ง 

4.2 ต้องปลดเบรกมือก่อนออกรถทุกครั้ง 

4.3 ต้องตรวจระบบไฟบนหน้าปัดให้มั่นใจในความพร้อมทุกครั้ง 

4.4 ต้องสตาร์ทเครื่อง แล้วอุ่นเครื่องไว้ประมาณ 5 นาทีทุกครั้ง 

4.5 ต้องปรับกระจกรถยนต์มองข้างและมองหลังให้อยู่ในต าแหน่ง 

     ที่เหมาะสมกับสายตาคนขับ 

5. การเช็คระบบช่วงล่าง 5.1 ต้องตรวจระบบเบรก คลัตช์ เกียร์ ทุกระยะทาง 10,000 กม. 

5.2 ต้องตรวจเปลี่ยนยางนอกรถยนต์ เมื่อใช้ครบ 50,000 กม. 

     ทันที 
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แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ต้องพิจารณารูปแบบให้เหมาะสมกับการใช้ประโยชน์ 
2. สะดวกในการกรอกข้อมูล 
3. จัดเรียงหมวดของข้อมูลให้เป็นล าดับขั้นตอน 
4. แบบประเมินประเภทเดียวกัน  
 อาจใช้สีเป็นที่สังเกตหรือมีรหัสก าหนดไว้ 
1. ต้องมีรหัสแบบประเมินก ากับไว้ 
2. ขนาดแบบประเมินต้องมีขนาดมาตรฐาน 
3. ควรมีการทดสอบแบบประเมินก่อนใช้จริง 
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ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. หลักการและเหตุผล 
2. วัตถุประสงค์ 
3. นโยบาย 
4. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและวิธีการ 
5. ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. ปัจจัยและการถ่วงน้ าหนัก 
7. ค าจ ากัดความ 
8. แนวทางปฏิบัติในการประเมินผลและข้อพึงระวัง 
9. ก าหนดวันและเวลาในการประเมิน 
10. การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงาน 
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การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงาน 

1. มีความชัดเจนไม่ก ากวม 
2. ระบุผลการปฏิบัติงานที่คาดหวังไว้อย่างชัดเจน 
3. ก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
4. ตั้งเป้าหมายด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานแก่พนักงานที่ได้รับการประเมิน 
5. ใช้วิธีการแก้ปัญหาในการก าหนดแผนเพื่อด าเนินการปรับปรุงพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
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การฝึกอบรมและการพัฒนา 
1. การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม 
2. การก าหนดล าดับความเร่งด่วนของความต้องการฝึกอบรม 
3. แผนการฝึกอบรม 
 3.1 บทน า 
 3.2 สรุปผลส าเร็จของแผนประจ าปีที่ผ่านมา 
 3.3 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 3.4 ความต้องการฝึกอบรมที่ได้ระบุไว้ 
 3.5 สิ่งอ านวยความสะดวกและทรัพยากรที่สามารถใช้ประโยชน์ได้ 
 3.6 งบประมาณ 
 3.7 แผนการประเมินค่าผลการฝึกอบรม 
 3.8 ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา 
 3.9 ความต้องการในระยะยาว 
 3.10 การตรวจพิจารณาแผนการฝึกอบรม 
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การขึ้นค่าจ้างเงินเดือนประจ าปี 

1. ก าหนดช่วงระยะเวลาในการขึ้นค่าจ้างเงินเดือน ส่วนใหญ่มักก าหนดไว้เป็นเวลา 
1 ปี 

2. ก าหนดปัจจัยองค์ประกอบในการขึ้นค่าจ้างเงินเดือน เช่น ดัชนีค่าครองชีพ ราคา
ตลาด และวงเงินงบประมาณที่ก าหนดไว้ 

 

 

 

 
 

5% 10% 15% 

10% 

จ านวนคน  
(%) 80% 

% ที่จะให้ข้ึนเงินเดือน C B A 

10% 

A = ผู้ที่มีผลงานดีเลิศได้ขึ้นเงินเดือน 15% 
B = ผู้ทีมีผลงานดีได้ขึ้นเงินเดือน 10% 
C = ผู้ที่มีผลงานยังไม่ดีได้ขึ้นเงินเดือน 5%  
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การเลื่อนต าแหน่งหน้าที ่

1. การเลื่อนต าแหน่งตามแนวอาชีพเดิม 
2. การเลื่อนต าแหน่งข้ามสายอาชีพ 
3. การเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับผู้บังคับบัญชา 
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การโยกย้าย 

1. เมื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันไม่ได้ผลตามที่ต้องการ 
2. เมื่อพนักงานขาดคุณสมบัติในต าแหน่งเดิม 
3. เมื่อต้องการหมุนเวียนงาน 
4. เมื่อต าแหน่งปัจจุบันเป็นต าแหน่งสูงสุดของแนวอาชีพนั้น 
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วัตถุประสงค์ของการแจ้งผลการปฏิบัติงาน 

1. เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบผลการปฏิบัติงานว่าตรงตามมาตรฐานของงาน
หรือไม่ 

2. เพื่อท าความตกลงในแนวทางการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. เพื่อร่วมกันพิจารณาจุดแข็งจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุงแก้ไข 
4. เพื่อตกลงกันในการก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานส าหรับการประเมินครั้ง

ต่อไป 
5. เพื่อตั้งจุดมุ่งหมายการท างานร่วมกันระหว่าง 
 ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. เพื่อส ารวจท่าทีความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ประโยชน์ของการแจ้งผลการปฏิบัติงาน 
ประโยชน์ต่อองค์การ 
1. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ผลการปฏิบัติงานของตน 
2. เสริมสร้างการสื่อสารจากบนลงล่างและจากข้างล่างสู่ข้างบน 
3. ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับปรุงตนเองไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

 
ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา 
1. มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเคารพย าเกรงในตัวผู้บังคับบัญชา 
3. ได้ทราบความคิด ทัศนคติของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
ประโยชน์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
1. ได้รู้ความต้องการและความคาดหวังจากผู้บังคับบัญชา 
2. ปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามนโยบายขององค์การ 
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การเลือกรูปแบบของวิธีการแจ้งและอภิปราย 
ผลการปฏิบัติงาน 

1. แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
2. แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
3. แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 
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ข้อควรค านึงในการแจ้งและอภิปรายผลการปฏบิัติงาน 
1. ก่อนแจ้งผลควรดูบรรยากาศก่อน 
2. สื่อสารอย่างระมัดระวัง 
3. อ้างอิงหลักฐานอย่างชัดเจน 
4. บอกเล่าทั้งข้อดีและข้อเสีย 
5. อย่าขอให้ผู้รับการประเมินเปลี่ยนตัวเอง 
6. อย่าให้ผู้รับการประเมินรู้สึกว่าผลการประเมินมาจากความรู้สึกส่วนตัว 
7. เตรียมพร้อมที่จะใช้มาตรการเด็ดขาด 
8. ผู้ประเมินต้องรักษาบทบาทของตนไว้ 
9. ผู้ประเมินต้องแจ้งผลด้วยตนเอง 
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การด าเนินการแจ้งผลการปฏิบัติงาน 
1. ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกผ่อนคลายไม่อึดอัด 
2. ควรพูดเรื่องทั่วๆ ไปเกี่ยวกับหน้าที่การงานของผู้ใต้บังคับบัญชาก่อน 
3. กล่าวถึงความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชาก่อน 
4. ให้ความสนใจต่อการพัฒนาความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ 
5. ทบทวนถึงความผิดพลาดและแนะแนวทางแก้ไขเพื่อมิให้ผิดซ้ า 
6. ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอความคิดเห็น 
7. ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเท็จจริงของผู้ใต้บังคับบัญชา 
8. หลีกเลี่ยงการโต้เถียง เคารพในความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อควรระวังในการแจ้งผลการปฏิบัติงาน 

1. เกี่ยวกับวิธีการแจ้งผลการปฏิบัติงาน 
 1.1 การก าหนดวัตถุประสงค์และวิธีการแจ้งผลไม่ชัดเจน 
 1.2 ใช้วิธีแจ้งผลที่ไม่เป็นที่ยอมรับ เช่น แจ้งผลเป็นกลุ่ม 
2. เกี่ยวกับตัวผู้รับการแจ้งผล 
 2.1 ไม่ศรัทธาเลื่อมใสในตัวผู้แจ้ง 
 2.2 เกรงว่าต้องปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ท างานที่หนักขึ้น 
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ข้อควรระวังในการแจ้งผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

3. เกี่ยวกับตัวผู้แจ้งผล 
 3.1 ไม่เข้าใจวัตถุประสงค์และวิธีการแจ้งผล 
 3.2 ไม่ศึกษาลักษณะงานของผู้รับการแจ้งผล 
 3.3 ไม่สร้างบรรยากาศของความไว้เนื้อเชื่อใจกัน 
 3.4 พูดมากกว่าฟัง จึงไม่รู้ความในใจของผู้รับแจ้ง 
 3.5 พูดพาดพิงผู้ใต้บังคับบัญชาผู้อื่น 
 3.6 รีบพูดสรุปผลเร็วเกินไป 
 3.7 มุ่งแจ้งเรื่องการขึ้นเงินเดือนมากกว่าการแจ้งผลการปฏิบัติงาน 
 3.8 พูดแต่เรื่องจุดบกพร่อง ไม่พูดถึงจุดเด่น 
 3.9 อย่าวิจารณ์ตัวผู้รับการแจ้งผล ควรวิจารณ์แต่ผลงาน 
 3.10 อย่าให้ค ามั่นสัญญาที่ไม่อาจจัดการให้ได้ 
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ข้อควรปฏิบัติในการเผชิญปฏิกิริยาของผู้รับแจ้ง 

1. พนักงานประเภทหัวดื้อ 
2. พนักงานประเภทยอมง่าย 
3. พนักงานประเภทต้องการเลื่อนต าแหน่งเร็ว 
4. พนักงานประเภทจะลาออกท่าเดียว 
5. พนักงานประเภทขี้โมโห 
6. พนักงานประเภทเฉยๆ 
7. พนักงานประเภทตื่นตัว 
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ข้อจ ากัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ข้อจ้ากัดในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระบบการประเมิน 

วัตถุประสงค์ของการประเมิน 

วิธีการประเมิน 

แบบประเมินและมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

ผู้เกี่ยวข้อง 

ผู้บริหารระดับสูง 

ผู้ประเมิน 

ผู้รับการประเมิน วัฒนธรรมองค์การ 
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ระบบการประเมิน 
1. ผู้บริหารรีบร้อนในการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การน าระบบการประเมินที่จัดท าไว้ส าเร็จรูปมาใช้อย่างไม่เหมาะสม 
3. ไม่ได้น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจัง 
4. มีการแทรกแซงทางอ้อมโดยพนักงาน เช่น สหภาพแรงงาน 
แนวทางแก้ไข 
1. เปิดโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวางระบบการประเมิน 
2. สรรเสริญและให้รางวัลแก่ผู้น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจังและ

ต่อเนื่อง 
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วัตถุประสงค์ของการประเมิน 

1. การบริหารค่าตอบแทน 
2. การแต่งตั้ง โอนย้าย สับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงาน 
3. การฝึกอบรมพัฒนาพนักงาน 
แนวทางการป้องกันและแก้ไข 
1. ต้องมีระเบียบการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินให้ชัดเจน 
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วิธีการประเมิน 
1. วิธีการประเมินมีหลายรูปแบบ 
 1.1 วิธียึดคุณลักษณะของบุคคลเป็น 
             หลัก 
 1.2 วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
             เป็นหลัก 
 1.3 วิธียึดผลส าเร็จของงานเป็นหลัก 
2. วิธีการประเมินอาจเลือกใช้ให้

เหมาะสมกับลักษณะงาน 
3. วิธีการประเมินบางวิธีมีข้อจ ากัด

เกี่ยวกับขนาดกลุ่มคน 

แนวทางแก้ไข 
1. ควรน าวิธีการประเมินแบบง่ายๆ มา

ใช้ก่อน 
2. ควรเลือกวิธีการท่ีมีความผิดพลาด

น้อย 
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แบบประเมินผลการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

1. แบบประเมินมีความยืดหยุ่นน้อย มี
ข้อจ้ากัดในการปรับใช้ 

2. ภาษาที่ใช้มีลักษณะก้ากวม 
คลุมเครือ 

3. มาตรฐานงานที่ก้าหนดไม่เหมาะสม 
อาจจะต่้าเกินไป 

4. แบบประเมินไม่เปล่ียนแปลงไปตาม
ลักษณะงาน 

แนวทางแก้ไข 
1. แบบประเมินควรชัดเจน เรียบง่าย 
2. ควรก าหนดค านิยามต่างๆ เพื่อให้

ผู้ใช้เข้าใจ 
3. ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินให้

ชัดเจนเป็นรูปธรรม 
4. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ต้องทันสมัย มีการปรับปรุงเป็นระยะ 



ข้อจ ากัดด้านผู้เกี่ยวข้องกับการประเมิน 

1. ผู้บริหารระดับสูง 
 1.1 ผู้บริหารระดับสูงไม่เห็น 
             ความส าคัญและประโยชน์ของการ

ประเมิน 
 1.2 ผู้บริหารระดับสูงไม่สนับสนุน

การประเมินอย่างจริงจัง 

  

แนวทางแก้ไข 
1. ผู้บริหารต้องมีความรู้ความเข้าใจใน

การประเมิน 
2. อาจใช้บริษัทที่ปรึกษาเข้ามา

เสนอแนะ 
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ข้อจ ากัดด้านผู้เกี่ยวข้องกับการประเมิน (ต่อ) 
2. ผู้ประเมิน 
 2.1 ผู้บังคับบัญชาขาดความสนใจและความรับผิดชอบในการประเมิน 
 2.2 ผู้บังคับบัญชามีความล าเอียง  
 2.3 ผู้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐานในการปฏบิัติงานสูงเกินไป 
 2.4 ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องการขัดแย้งกับผู้ใต้ผู้บังคับบัญชา 
 2.5 ผู้บังคับบัญชามีแนวโน้มประเมินต่ ากว่าที่ควรจะเป็น 
 2.6 ผู้บังคับบัญชาประเมินโดยน าตัวเองไปเทียบเคียง 
 2.7 ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับอายุงานเป็นหลัก 
 2.8 มีอคติในเรื่องรูปร่างหน้าตา เชื้อชาติ ศาสนา 
 2.9 ผู้บังคับบัญชาค านึงถึงผลลัพธ์ท่ีจะติดตามมา 
  ในภายหลังมากเกินไป 
 2.10 ผู้บังคับบัญชาขาดทักษะในการแจ้งผลการประเมิน 
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ข้อจ ากัดด้านผู้เกี่ยวข้องกับการประเมิน (ต่อ) 

แนวทางแก้ไข 
1. ชี้แจงให้ผู้ประเมินมีความรู้ความเข้าใจในการประเมิน 
2. ฝึกอบรมให้ผู้ประเมินเข้าใจวิธีการประเมินถูกต้องตรงกัน 
3. ควรปลูกฝังทัศนคติในการประเมินในทางสร้างสรรค์ ไม่ใช่มีไว้เพื่อจับผิด 
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ข้อจ ากัดด้านผู้เกี่ยวข้องกับการประเมิน (ต่อ) 

ผู้รับการประเมิน 
1. ผู้รับการประเมินขาดความ

เชื่อมั่นในระบบการประเมิน 
2. ผู้รับการประเมินมีความขัดแย้ง

กับผู้ประเมิน 
3. ผู้รับการประเมินไม่เห็นด้วยกับ

การประเมิน 

แนวทางแก้ไข 
1. ควรมีการชี้แจงหรือฝึกอบรม

ให้แก่ผู้รับการประเมิน 
2. สื่อสารให้ผู้รับการประเมินมั่นใจ

และมีความเชื่อถือในระบบการ
ประเมิน 
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ข้อจ ากัดด้านวัฒนธรรมขององค์การซึ่งมีความขัดแย้งกับ
ระบบการประเมิน 

ความเป็นจริงเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความต้องการของระบบการประเมิน 

1. ความแตกต่างในระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

    ระดับสูงมีน้อย 

1. ความแตกต่างของระดับผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ 

    จ าเป็นต่อการจัดสรรรางวัลตอบแทนความดีความชอบ 

2. เวลามีน้อยและทรัพยากรมีจ ากัดในระดับบริหาร 2. ใช้เวลาและทรัพยากรในการด าเนินการ 

3. ยึดระบบอาวุโสและให้รางวัลตอบแทนกับความภักดี 

    ต่อองค์การ 

3. ให้รางวัลตอบแทนกับผลการปฏิบัติงาน 

4. ความส าเร็จและความล้มเหลวเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจาก 

    ความสัมพันธ์ท่ีซับซ้อนของพนักงานหลายคน 

4. การประเมินเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 

    พนักงานแต่ละคน 

5. การนิยามความส าเร็จและความล้มเหลวในการ 

    ปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ยุ่งยากในการก าหนดและมัก 

    ขัดแย้งกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

5. เน้นความเท่ียงตรงสม่ าเสมอเท่าเทียมกัน และรูปธรรม 

    ที่สามารถน ามาเปรียบเทียบกันได้ 

6. ความคาดหวังต่อระดับและล าดับของผลการ 

    ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปค่อนข้างรวดเร็วใน 

    สภาพแวดล้อมท่ีผันแปรไป 

6. ต้องการข้อมูลที่เป็นปัจจุบันเพื่อคงไว้ซึ่งความเชื่อถือ 

    ได้ในการประเมิน 
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ข้อจ ากัดด้านวัฒนธรรมขององค์การซึ่งมีความขัดแย้งกับ
ระบบการประเมิน (ต่อ) 

แนวทางแก้ไข 
1. ให้ยึดถือระบบการประเมินเป็นหลัก

เสมอ 
2. ควรสื่อสารท าความเข้าใจกับผู้

ประเมิน เพื่อให้การประเมินมีความ
ถูกต้อง แม่นย า เชื่อถือได้ 
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ข้อควรค านึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินผลที่น่าเชื่อถือและเที่ยงตรง 
 1.1 ท าให้รู้ผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้องตรงความเป็นจริง 
 1.2 ท าให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันปฏิบัติงานได้ผลดี 
            ยิ่งขึ้น 
 1.3 ท าให้ทราบถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
 1.4 มีการบริหารค่าตอบแทนอย่างถูกต้อง เหมาะสมและเป็นธรรม 
 1.5 ท าให้สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานในการท างานได้ดี 
            ยิ่งขึ้น 
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ข้อควรค านึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

2. การประเมินที่ไม่น่าเชื่อถือและขาดความเที่ยงตรง 
 2.1 ขาดความไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชา 
 2.2 ผู้ใต้บังคับบัญชามีอคติต่อผู้บังคับบัญชา 
 2.3 ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดขวัญและก าลังใจ 
 2.4 ท าให้การพิจารณาความดีความชอบผิดพลาดไปทั้งระบบ 
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การวางระบบการประเมินผลอย่างถูกต้อง 

1. ก าหนดหลักเกณฑ์ให้เป็นที่ยอมรับ ครอบคลุมกับลักษณะงาน 
2. ให้ความรู้แก่ผู้บังคับบัญชา เพื่อให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้อง                 

เป็นระบบ 
3. สร้างการยอมรับและเห็นความส าคัญในการประเมินให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. ผู้ประเมินต้องเข้าใจวัตถุประสงค์และนโยบายในการประเมิน 
5. ผู้ประเมินต้องประเมินที่ผลงาน มิใช่ประเมินตัวบุคคล 
6. ผู้ประเมินต้องละเว้นอคติล าเอียงอย่างสิ้นเชิง 
7. ต้องประเมินในขณะที่มีอารมณ์เป็นปกติ 
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การวางระบบการประเมินผลอย่างถูกต้อง (ต่อ) 

8. ผู้ประเมินจะต้องไม่กังวลกับความรู้สึกของผู้รับการประเมินจนมากเกินไป 
9. ผู้ประเมินต้องไม่ก าหนดผลการประเมินไว้ล่วงหน้า 
10. ผู้ประเมินต้องจัดเวลาในการประเมินให้เพียงพอ 
11. ผู้ประเมินต้องไม่น าความสามารถส่วนตัวของผู้รับการประเมินมาปะปนกับผล

การปฏิบัติงาน 
12. ผู้ประเมินต้องไม่ประเมินสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ของผู้รับการประเมิน 
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