
บทที่ 7

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(PERFORMANCE EVALUATION)
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เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 
ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน

ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน  
ภายใต้การสังเกต  จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน  

โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน
มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพและให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

Performance Evaluation Performance Appraisal
Employee Appraisal Personnel Appraisal
Progress Report Performance Assessment



วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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➢ เพื่อทราบผลการปฏิบัติงานของพนง.
➢ เพื่อทราบจุดเด่นจุดด้อยของพนง.
➢ เพื่อทราบคุณสมบัติที่จ าเป็นในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
➢ เพื่อทราบระดับศักยภาพของพนง.
➢ เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนง.
➢ เพื่อเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร



ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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1. ต่อพนักงาน

2. ต่อผู้บังคับบัญชา

3. ต่อองค์การ



หน้าที่หลักของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

5

ความเสมอภาค (Discrimination)
การให้รางวัล (Reward)
การพัฒนา (Development)
ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)



ขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ศึกษา

เกี่ยวกับงาน

เลือก

รูปแบบการ
ประเมินผล

ให้

ข้อมูลย้อนกลับ



รูปแบบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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 แนวทางตามคุณลักษณะของบุคคล 
 (Trait Rating Base Approach)

 1.1 การให้คะแนนตามมาตราส่วน    (Trait Rating Base Approach)

 1.2 แบบรายการตรวจสอบ    (Checklist)
 1.3 การเปรียบเทียบระหว่างบุคคล   (Comparison)
 1.4 การจัดล าดับ     (Ranking)
 1.5 การประเมินค่าตามค่าคะแนน    (Point Rating)



1.1 การให้คะแนนตามมาตราส่วน
    (Graphic Rating Scales)
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เป็นการก าหนดคุณสมบัติต่างๆไว้บนมาตราส่วน เริ่มจากซ้ายสุดไปขวาสุด 
ในแต่ละช่องจะมีให้เลือกว่าคุณสมบัติของพนักงานอยู่ในระดับใด จากน้อย-มาก 

ซึ่งต้องพิจารณาเลือกคุณสมบัติที่เหมาะสมมาใส่ไว้ในแต่ละงาน 
เพราะงานแต่ละประเภทต้องการคุณสมบัติที่แตกต่างกัน  

เช่น งานลักษณะปฏิบัติกับงานบริหาร 
หากเป็นงานปฏิบัติ จะพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของผลงาน

ความรู้ในงาน ความขยัน ความคิดสร้างสรรค์ ความร่วมมือ ฯ
ส่วนงานบริหาร จะพิจารณาจากความเป็นผู้น า การวิเคราะห์  ความเสี่ยง ฯ
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ความร่วมมือ

    

ไม่เคย พยายามร่วมมือ ร่วมมือทุกกรณี  ร่วมมือเกิน  ร่วมมือ
     เล็กน้อย ที่จ าเป็นในงาน  ที่คาดหวัง  ดีเยี่ยม



1.2 แบบรายการตรวจสอบ (Checklist)
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- แบบถ่วงน้ าหนัก (Weight Checklist) 
 ประกอบด้วยข้อความต่างๆ ที่อธิบายถึงลักษณะเก่ียวกับพฤติกรรมต่างๆ ใน
การปฏิบัติงานตามหัวข้อที่ก าหนดไว้ และมีการก าหนดคะแนนจากน้อยไปหามาก 
โดยผู้ประเมินจะท าเครื่องหมายลงในข้อที่ตรงกับพฤติกรรมของผู้รับการประเมินมาก
ท่ีสุด แล้วน าคะแนนในหัวข้อต่างๆ มารวมกัน อาจก าหนดน้ าหนักคะแนนพิเศษถ่วงเป็น
ตัวคูณท าให้พฤติกรรมหรือปัจจัยบางข้อมีค่าคะแนนมากน้อยแตกต่างจากปัจจัยอื่นๆ 

-    แบบบังคับให้เลือก (Force Choices)
 มีหลักการเช่นเดียวกับแบบถ่วงน้ าหนัก แต่จะก าหนดข้อความหลาย ๆ ชุด 
ชุดละ 4 ข้อความหรือมากกว่า ที่มีลักษณะที่เป็นไปในแง่บวก 2 ข้อความและในแง่ลบ 
2 ข้อความ 
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ชื่อ…………………………………………... แผนก ……………… 
วันที่เข้าท างาน …………

ต าแหน่ง ………………………………….  ฝ่าย ………………..

เงินเดือนปัจจุบัน ……………………..

ข้อความที่พิจารณา ผลการพิจารณา คะแนนที่ได้

4 3 2 1 ตัวคูณ

ความรอบรู้ในงาน
ความขยันและเอาใจใส่ในงาน
ความคิดริเริ่ม
ความรอบคอบ
ความเชื่อม่ันในตนเอง
ความสม่ าเสมอในการท างาน
ความเข้มแข็งอดทน
ความเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ
บุคคลิกและลักษณะนิสัย
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน
สุขภาพ
ความประพฤติทั่วไป

3
2
3
3
1
1
1
3
1
1
1
2

คะแนนเต็ม 88 คะแนน

คิดเป็นร้อยละ        เท่ากับ



1.3 การเปรียบเทียบระหว่างบุคคล 
(Comparison)
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เป็นการเปรียบเทียบพนง.แต่ละคนกับพนง.คนอื่นๆที่ท างานเดียวกัน
แล้วจัดเรียงล าดับจนครบทุกคน 

ในการเปรียบเทียบเพื่อจัดเรียงใชป้ัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
เช่น ประสิทธิภาพในงานความคิดริเริ่ม บุคลิกภาพ 

จากนั้นน ามาคิดคะแนนเฉลี่ยของแต่ละคน แล้วจึงจัดอันดับ 
มีข้อพึงระวังในการเปรียบเทียบกับกลุ่มอื่น เพราะเปรียบเทียบกันไม่ได้ 
หากกลุ่มแตกต่างกันมาก หรือคนในแต่ละกลุ่มมีลักษณะแตกต่างกัน
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คุณภาพงาน
เปรียบเทียบกับ

พนักงาน

กานติมน ปิยะพิณ นรีรัตน์ อุรุนิดา รวิยา

กานติมน – – – –

ปิยะพิณ  – – 

นรีรัตน์   – 

อุรุนิดา  –  –

รวิยา  – – 

กานติมน ได้รับการตัดล าดับสูงสุด
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ความคิดริเริ่ม

เปรียบเทียบกับ

พนักงาน

กานติมน ปิยะพิณ นรีรัตน์ อุรุนิดา รวิยา

กานติมน   – –

ปิยะพิณ – – – –

นรีรัตน์ –   –

อุรุนิดา   – –

รวิยา    –

ปิยะพิณ ได้รับการตัดล าดับสูงสุด



1.4 การจัดล าดับ  (Grading)
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มีการก าหนดคุณลักษณะของพนง.ผู้รับการประเมิน
 โดยมีค าจ ากัดความของแต่ละคุณลักษณะไว้อย่างชัดเจน 
เช่น ความอุตสาหะพากเพียร การตัดสินใจ การปรับตัว ฯ

แล้วแบ่งล าดับขั้นคุณลักษณะแต่ละอย่าง 
โดยทั่วไปแบ่งเป็น 3 ขั้น เช่น ดีมาก ปานกลาง ต้องปรับปรุง  หรือ 5 ขั้น 

และให้ค าจ ากัดความแต่ละขั้นว่าเป็นอย่างไร
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ล าดับ ค าอธิบาย

Outstanding
ดีเลิศ

ผลการปฏิบัติงานยอมรับได้ทั้งหมดและดกีว่าพนักงาน
คนอ่ืนๆ

Very good
ดีมาก

ผลการปฏิบัติงานดีกว่ามาตรฐานมาก

Good
ดี

ผลการปฏิบัติงานท าได้ตามมาตรฐาน

Improvement needed
ต้องปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิผล ต้องมีการปรับปรุง

Unsatisfactory
ไม่เป็นที่พอใจ

ไม่สามารถยอมรับผลการปฏิบัติงานได้

Not rate
ไม่มีคะแนน

ไม่สามารถน าผลการปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ได้



1.5 การประเมินค่าตามค่าคะแนน
(Point rating)
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ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล

ตามรายการหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง 
เช่น รายการเกี่ยวกับคุณภาพและปริมาณงานที่ท าส าเร็จ ความอุตสาหะ 
ความคิดริเริ่ม ความฉับไวในการแก้ปัญหาและตัดสินใจด้วยตนเอง ฯ

โดยผู้ประเมินจะให้คะแนนในแต่ละรายการของแบบประเมินของพนง.แต่ละคน
ให้มีคะแนนรวมทั้งหมดทุกรายการเท่ากับ 100 คะแนน 

ถ้าพนักงานผู้ใดปฏิบัติงานได้ดี ก็จะมีคะแนนสูงกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานต่ ากว่า 
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ช่ือ .................................................................. กอง .............................................. แผนก.....................

รายการ ดีเยี่ยม ดี ปานกลาง ควร
ปรับปรุง

ควร
แก้ไขก่อน

คะแนน
ที่ได้รับ

1 ความละเอียดถี่ถ้วน
2. ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
3 ความอุตสาหะ พยายาม
5. ความรู้และความรอบรู้ส าหรับปฏิบัติงาน
6. การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา
7. ความสุภาพ เรียบร้อย การควบคุมอารมณ์
8. ความร่วมมือและประสานงานกับผู้ร่วมงาน และการยอมรับ
9. ความคิดริเริ่ม หาวิธีการท างานที่ดีขึ้น
10. ความมุ่งมั่นเพื่อให้งานส าเร็จตามแผน
11. ความสามารถในการจัดระบบงาน การวางแผน การมอบอ านาจ
และการมอบหมายงาน
12. ลักษณะความเป็นผู้น าทีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือและ
จงรักภักดี ให้งานลุล่วง
13. การสอนงานและปรับปรุงงาน ความสะอาดเรียบร้อยในผลงาน
15. ปริมาณงาน

รวม 100 80 60 40 20

          รวม ..................... คะแนน   คิดเป็นร้อยละ ...................

คะแนน 90-100 ดีเยี่ยม คะแนน 71 – 89   ดี
คะแนน 60 – 70 ปานกลาง คะแนน 40-50     ควรหาทางปรับปรุง คะแนนต่ ากว่า 40 ควรแก้ไขด่วน



 แนวทางตามพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(Job Performance Based Base Approach)

 
 2.1 การเน้นเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incident)
 2.2 การประเมินตนเอง (Self Rating)
 2.3 การประเมินร่วมกัน (Mutual Rating)
 2.4 การประเมินโดยผู้ร่วมงาน (Peer Rating)
 2.5 ระบบ  360 องศา (360 Degree System)
 2.6 การใช้มาตราส่วน (Behaviorally Anchored Rating Scales-BARS)
 2.7 การสังเกตการณ์ (Observation Scale)
 2.8 การสัมภาษณ์ (Field Review Method)
 2.9 การใช้สมรรถนะ (Competency based)

19



2.1 การเน้นเหตุการณ์ส าคัญ 
(Critical incident)
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หัวหน้างานจะต้องมีสมุดบันทึกเพื่อบันทึกเหตุการณ์ที่ส าคัญของลูกน้องแต่ละคน
ว่ามีพฤติกรรมที่มีผลโดยตรงต่อความส าเร็จ หรือความบกพร่องในงานที่ท า

ในการบันทึกจะต้องแยกลักษณะของคุณสมบัติ/พฤติกรรมของพนง.เป็นประเภทๆ ไป 
เช่น การตัดสินใจ ความสามารถในการเรียนรู้งาน ประสิทธิภาพ 

ความเป็นอิสระในการท างาน ความถูกต้องของงาน ความรับผิดชอบและความคิด
ริเริ่ม ซึ่งจะช่วยให้หัวหน้างานจ าเหตุการณ์ต่างๆได้
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ชื่อผู้รับการประเมิน : นายบุรณิศ ลัดพลี

ว/ด/ป รายการ เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น

25 กย. 2562 ล่าช้าในการด าเนินการกับจดหมายเร่งด่วน

รายละเอียด: จดหมายด่วนมาถึงเวลาไล่เลี่ยกับจดหมายธรรมดา 
แทนที่จะด าเนินการกับจดหมายด่วนในทันที กลับรอน าส่งพร้อม
จดหมายธรรมดา

อาจใช้การ์ดบันทึกสีเหลืองส าหรับเหตุการณด์ี และสีแดงส าหรับเหตุการณไ์ม่ดี



2.2 การประเมินตนเอง (Self rating)
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เป็นวิธีที่ให้พนักงานพิจารณาผลการปฏิบัติงานของตน 
โดยวิเคราะห์ผลการท างานและพฤติกรรมในงานส าหรับระยะเวลาที่ผ่านมาและเขียนสรุป 

บางหน่วยงานอาจก าหนดค าถามขึ้น ซึ่งไดต้กลงกันก าหนดขึ้น 
หรือพนง.อาจยึดตามค าอธิบายงานในต าแหน่งของตน 

จดบันทึกหรือโครงการที่เป็นแนววิเคราะห์ แล้วเตรียมอภิปรายกับหัวหน้างาน 
ซึ่งได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนง.ในท านองเดียวกันไว้

พร้อมท้ังตั้งข้อสังเกตเก่ียวกับการบังคับบัญชาของตนว่า ส าเร็จหรือล้มเหลวเพียงใด 
เมื่ออภปิรายประเด็นต่างๆในการประเมินจนประนีประนอมกันแล้ว 

ผลการประเมินที่ประนีประนอมใหม่นี้จะเก็บรักษาไวใ้นบันทึกประวัตพินักงาน



2.3 การประเมินร่วมกัน (Mutual rating)

23

สมาชิกทุกคนในกลุ่มที่ท างานร่วมกันมีส่วนร่วมการประเมินสมาชิกในกลุ่มที
ละคนโดยใช้วิธีลงคะแนนลับ 

ซึ่งสมาชิกทุกคนจะร่วมกันก าหนด 
ประเด็น/ปัจจัย/วิธีการประเมิน/ ผลการประเมินจะถูกน าไปใช้อย่างไร 
ผลการประเมินและการติดตามผลการประเมินจะต้องเป็นที่รู้ทั่วกัน 



2.4 การประเมินโดยผู้ร่วมงาน (Peer rating)

24

ประเมินผลโดยกลุ่มพนง.ร่วมงานเดียวกัน 
ซึ่งอาจแสดงถึงความแตกต่างเกี่ยวกับพฤติกรรมบางอย่างของพนง.

ที่หัวหน้างานไม่ทราบ



2.5 ระบบ 360 องศา 
(360 Degree system)

25

ประเมินผลที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก
 เน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท าให้งานส าเร็จ  

โดยใช้ผู้ประเมินหลายคน 
ได้แก่ ตนเอง หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 

ลูกค้าภายใน ลูกค้าภายนอก ผูส้่งวัตถุดิบ ฯ



2.6 การใช้มาตราส่วน 
(Behaviorally Anchored Rating Scales-BARS)

26

ด าเนินการโดยให้หัวหน้าอธิบายหรือบรรยายเกี่ยวกับสภาพที่ดีและไม่ดีในการปฏิบัติงาน 
จากนั้นผู้เชี่ยวชาญด้าน HR จะน าเอาผลของการเขียนบรรยายดังกล่าว

มาจัดกลุ่มเป็นประเภท ซึ่งอาจแบ่งเป็น 5- 10 ประเภทด้วยกัน  
หลังจากนั้นจะท าเช่นเดียวกับวิธีการตรวจสอบรายการแบบถ่วงน้ าหนัก  

นั่นคือ แต่ละข้อความหรือรายการจะถูกประเมินโดยหัวหน้างาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้ผู้บังคับบัญชาที่ไม่ได้เป็นผู้เขียน ให้เป็นผู้ประเมินข้อความเหล่านี้แทน

หลังจากนั้นก็จะมกีารตรวจสอบดูว่าการประเมินดังกล่าวนั้นถูกต้อง 
ซึ่งจะเชื่อถือได้ก็ต่อเมื่อไม่มีการเบี่ยงเบนที่ส าคัญ
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ผลการคน้หารูปภาพส าหรบั behaviorally anchored rating scales (bars) sample

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&ved=2ahUKEwi65df18PfkAhVINo8KHWG1DjsQjRx6BAgBEAQ&url=https://www.researchgate.net/figure/Example-behavioral-summary-scale-after-Borman-Hough-Dunnette-1976_fig2_318146611&psig=AOvVaw28O0NilBUIEXJfIryeTy44&ust=1569909900548081


2.7 การสังเกตการณ์ 
(Observation Scale)

28

เหมือนวิธีการประเมินแบบ BARS 
แตกต่างตรงที่การพัฒนารูปแบบของมาตราส่วนและขั้นตอนในการคิดค่าคะแนน 

การวิเคราะห์ทางสถิติงวิธีนี้ สามารถระบพุฤติกรรม/เหตุการณ์ส าคัญได้อย่างชัดเจน 
ระหว่างพนักงานที่ท างานอย่างมีประสิทธิผลกับไร้ประสิทธิผล

ผลการคน้หารูปภาพส าหรบั office observation

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&ved=2ahUKEwjEp9Tk7_fkAhVMRY8KHaGiA8UQjRx6BAgBEAQ&url=https://www.pinterest.com/pin/670121619531543238/&psig=AOvVaw20DLYa-WJoJzrcXSy8zHj3&ust=1569909768097156
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2.8 การสัมภาษณ์ 
(Field Review Method)

30

เจ้าหน้าที่ฝ่าย HR จะท าการสัมภาษณ์หัวหน้างานเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ
และรายละเอียดของบุคคลที่ต้องการต้องการจะประเมินผลการปฏิบัติงาน

 โดยเจ้าหน้าที่ฝ่าย HR จะเตรียมค าถามไว้ก่อน 
เช่น พนง.ท างานเป็นที่พอใจหรือไม่ แง่ใดบ้าง ท าอะไรผิดพลาดบ้าง มีข้อบกพร่องอะไรบ้าง 

เมื่อเปรียบเทียบกับพนง.อื่นแล้วเป็นอย่างไร เป็นต้น 
เมื่อสัมภาษณ์เสร็จก็จะจัดท ารายงานเป็นลายลักษณ์อักษร

ส่งคืนไปให้ผู้บังคับบัญชา พิจารณาและแก้ไขเพ่ิมเติม 
เม่ือได้ข้อมูลรายละเอียดการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเรียบร้อยแล้ว

จึงท ารายงานผลการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาของพนง.นั้นรับรองความถูกต้องอีกครั้งหนึ่ง



2.9 การใช้สมรรถนะ (competency based)

31



แนวทางตามผลของงาน (Result Based Approach)

 
 3.1 การใช้วัตถุประสงค์ของงาน (Objectives Based)

 3.2 การดัชนีช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator)
 3.3 การเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Work Standard Comparison)
 3.4 การบันทึกผลการท างานตามช่วงเวลา (Periodic Test)
 3.5 การบันทึกปริมาณงาน (Production Record)
 3.6 การทดสอบผลงาน (Performance Test)
 3.7 การวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่ง 
 (Analysis of Position Functions and Responsibilities)

32



3.1 การใช้วัตถุประสงค์ของงาน 
(Objectives)

33

มุ่งประเมินผลการปฏิบัติงานของพนง.ในแง่ผลส าเร็จของงาน
ตามวัตถุประสงค์-เป้าหมาย หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

โดยประเมินในรูปของปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งถือเอาผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก ไม่ค านึงถึงวิธีการกระท าของแต่ละคน 



3.2 การดัชนีชี้วัดผลงานหลัก 
(Key Performance Indicator)

34

เป็นที่นิยม โดยเฉพาะองค์การที่มุ่งเน้นการบริหารจัดการสมัยใหม่
เป็นพัฒนามาจากการประเมินผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก 

ซึ่งมีจุดอ่อนในแง่ความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์
การด าเนินงานขององค์การ ใ

นอันที่จะท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 

โดยมีการพัฒนาเป็นดัชนีวัดผลงานหลัก เพื่อประเมินผลความส าเร็จขององค์การ 
ใหเ้กิดความมั่นใจว่าองค์การจะสามารถเติบโตแข่งขันได้อย่างยั่งยืนระยะยาว
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หน่วยงาน KPI

ฝ่ายขายและ
การตลาด

มูลค่ายอดขาย, จ านวนลูกค้ารายใหม่, ยอดสั่งซื้อเฉลี่ยต่อ
ราย, การท าใบเสนอราคาที่ถูกต้องแม่นย า จ านวนลูกค้าที่
กลับมาซื้อซ้ า จ านวนลูกค้าใหม่ จ านวนการสั่งซื้อต่อเดือน 

ฝ่ายจัดซื้อ การรับมอบสินค้าและวัตถุดิบได้ทันเวลา, การจัดการเรื่อง
ราคาต้นทุนและวัตถุดิบต่อหน่วย, จ านวน supplier ท่ี
เพิ่มขึ้นและลดลง

ฝ่ายผลิต จ านวนที่ผิดพลาดในการผลิต 

ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลและ
ธุรการ

อัตราการเข้า-ออกของพนักงาน, ใบสมัครท่ีตรงตาม
คุณสมบัติที่ต้องการ, เปอร์เซ็นการทดแทนของบุคลากร, 
จ านวนความผิดพลาดในงานธุรการทั่วไป

ฝ่ายการเงิน
และบัญชี

ต้นทุนทางการเงิน ระยะเวลาในการช าระหนี้ ดอกเบี้ยจ่าย



3.3 การเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน
(Working standard comparison)

36

น าผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดรายละเอียดไว้ล่วงหน้า เป็นมาตรฐานงาน

ซึ่ง พนง. จะมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานดังกล่าวด้วย



3.4 การบันทึกผลการท างานตามช่วงเวลา 
     (Periodic Test)

37

วัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาหนึ่งที่ก าหนดไว้ มักใช้ระยะเวลาสั้นๆ 
เช่น วัดผลความเร็วในการพิมพ์งานต่อนาทีของพนง. ว่าพิมพ์ได้กี่ค า 

แตกต่างจากวิธีจดบันทึกปริมาณงาน ซึ่งก าหนดระยะเวลาที่ต่อเนื่องกัน 
เช่น 6 เดือน หรือ 1 ปี ในการจดบันทึกปริมาณงานที่พนง.ท าได้

ผลการคน้หารูปภาพส าหรบั speedy typing

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&ved=2ahUKEwi76JmblezkAhVbf30KHdnoBIgQjRx6BAgBEAQ&url=https://www.shutterstock.com/th/image-vector/businesswoman-speedy-typing-office-on-desk-187494671&psig=AOvVaw100xwLGxrSax8vVDe4i6PA&ust=1569507478437784


3.5 การบันทึกปริมาณงาน 
(Production Record)

38

นิยมใชก้ับงานประจ า (Routine) ซึ่งต้องท าซ้ าๆ เหมือนเดิม 
และสามารถก าหนดนับผลงานได้อย่างชัดแจ้ง 

เช่น งานพิมพ์ งานผลิตทางอุตสาหกรรม งานเก็บเอกสาร เป็นต้น 

โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลงานรวม ที่พนง.ได้ปฏิบัติ
และนับจ านวนปริมาณงานที่ได้ท าไว้ต่อวัน สัปดาหห์รือเดือน 

กับมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 
ซึ่งได้จากวิธีการศึกษาจับเวลาเคลื่อนไหวเข้าช่วย



3.6 การทดสอบผลงาน 
(Performance Test)

39

เป็นการออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อน ามาใช้ทดสอบและประเมินผล

แล้วติดตามประเมินว่า พนง.ผู้นั้นท างานได้ดี-ไม่ดีอย่างไร 
จากนั้นจะท าการเลื่อนขั้นและเพิ่มเงินเดือนให้ในกรณีที่มีผลงานดี
หรือลงโทษต่อไปเฉพาะกรณีที่มีผลงานต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด



3.7 การวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่ง 

                (Analysis of Position Functions and Responsibilities)

40

หัวหน้างานให้รายละเอียดเกี่ยวกับงานของต าแหน่ง 
โดยมุ่งพิจารณาผลงานโดยตรงมากกว่า

คุณลักษณะประจ าตัวและลักษณะเฉพาะบุคคล
 เช่น พิจารณาว่างานเป็นที่พอใจหรือไม่ 

ถ้าไม่เป็นที่พอใจ ท าไมจึงปรากฏผลเช่นนั้นและจะแก้ไขข้อบกพร่องเหล่านั้นได้อย่างไร



รูปแบบการให้ผลการปฏิบัติการ

41

1. การแจ้งผลการปฏิบัติงาน
2. การฝึกอบรมและพัฒนา
3. การเพิ่มเงินเดือน
4. การเลื่อนต าแหน่ง
5. การโยกย้ายต าแหน่ง
6. การลดต าแหน่ง
7. การเลิกจ้าง



ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น

42

มาตรฐานการประเมิน  (Appraisal standard)
ทัศนคติของผู้ประเมิน  (Attitude)
อคติของผู้ประเมิน (Bias)
การเบี่ยงเบน : เป็นได้ทั้งความรู้สึก +/- เมื่อพบกันครั้งแรก (Halo effect)
การโน้มเอียงเข้าสู่ส่วนกลาง (Central tendency)
การผ่อนปรนและเข้มงวด (Leniency and Strictness bias)
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