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🔹 จุดประสงค์ของบทเรียน 
เมื่อสิ้นสุดบทนี้ นักศึกษาจะสามารถ: 

1. อธิบายความหมาย ความส าคัญ และวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. วิเคราะห์ข้ันตอน วิธีการ และเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. ประเมินข้อดีข้อจ ากัดของระบบประเมินแบบต่าง ๆ และความเหมาะสมในบริบทของภาครัฐ 
4. เช่ือมโยงการประเมินผลกับการพัฒนาองค์กรและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ 

 
🔸 5.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) คือ กระบวนการวัดและประเมินผลการ
ท างานของบุคลากรเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่องค์กรก าหนด โดยมีเป้าหมายเพื่อการพัฒนา การให้
รางวัล หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 

 
🔸 5.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผล 

• เพื่อแจ้งผลการท างานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
• เพื่อประกอบการเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง หรือปรับค่าตอบแทน 
• เพื่อวางแผนการฝึกอบรมและพัฒนา 
• เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจและการสื่อสารในองค์กร 
• เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 
🔸 5.3 กระบวนการประเมินผล 

1. ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) 
เช่น จ านวนงาน ความถูกต้อง คุณภาพ 

2. ชี้แจงมาตรฐานแก่ผู้ปฏิบัติงาน (Communication of Expectations) 
3. ติดตามและรวบรวมข้อมูล (Monitoring & Data Collection) 

อาจใช้ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
4. ประเมินผลจริง (Performance Rating) 

โดยใช้เครื่องมอืหรือวิธีการต่าง ๆ 
5. ให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback & Coaching) 

แบบร่วมมือและสร้างแรงจงูใจ 
6. ก าหนดแนวทางพัฒนา (Development Planning) 

 



🔸 5.4 วิธีการและเทคนิคการประเมินผล 
วิธีการ รายละเอียด ข้อด ี ข้อจ ากัด 
การให้คะแนนแบบกราฟิก 
(Graphic Rating Scale) 

ประเมินตามระดับคะแนนในแต่ละ
ด้าน 

ใช้งานง่าย 
อ า จ มี อ ค ติ จ า ก ผู้
ประเมิน 

การจัดอันดับ (Ranking) เปรียบเทียบพนักงานกันเอง ชัดเจน 
ไม่ บอก เหตุ ผล เ ชิง
คุณภาพ 

การประเมินแบบ 360 องศา 
ได้รับความคิดเห็นจากหัวหน้า 
เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

รอบด้าน ใช้เวลาและทรัพยากร 

การประ เมินตามผลลัพธ์  
( Results-Based 
Appraisal) 

เน้นเป้าหมายที่ตกลงกัน 
วัดผลงาน
ชัดเจน 

อ า จ ล ะ เ ล ย
พ ฤ ติ ก ร ร ม /
กระบวนการ 

 
🔸 5.5 ข้อผิดพลาดท่ีพบในการประเมินผล 

1. ความล าเอียง (Bias) เช่น ความประทับใจแรก, ชอบเป็นการส่วนตัว 
2. แนวโน้มส่วนกลาง (Central Tendency) ไม่กล้าให้คะแนนสูงหรือต่ าเกินไป 
3. การประเมินแบบอุปาทาน (Halo Effect) ยึดสิ่งเดียวมาตัดสินทุกอย่าง 
4. การประเมินตามเหตุการณ์ล่าสุด (Recency Effect) ไม่มองทั้งปี มองแต่ช่วงท้าย 

 
🔸 5.6 การประเมินผลในภาครัฐกับภาคเอกชน: ความเหมือนและความต่าง 
ด้าน ภาครัฐ ภาคเอกชน 
จุ ด ป ร ะ ส ง ค์
หลัก 

ความรับผิดชอบ โปร่งใส ยุติธรรม ประสิทธิภาพ ผลผลิต ก าไร 

เครื่องมือ 
แบบประเมินราชการ, ตัวช้ีวัดเชิงนโยบาย (KPI), การ
ประเมินสมรรถนะ 

Balanced Scorecard, 
OKRs 

ความยืดหยุ่น ค่อนข้างจ ากัดตามระเบียบราชการ 
ปรับเปลี่ยนได้ตามเป้าหมาย
องค์กร 

 
🔸 5.7 ความเชื่อมโยงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

• การประเมินผลคือ “กระจกสะท้อน” ศักยภาพ 
• ข้อมูลจากการประเมินน าไปใช้ในการวางแผนอบรม พัฒนา และส่งเสริมผู้น า 
• ในภาครัฐ การประเมินผลที่ดีส่งเสริมการพัฒนาระบบราชการให้ทันสมัย 

 
🔸 5.8 บทวิเคราะห์เชิงรัฐศาสตร์: การประเมินผลกับธรรมาภิบาล (Good Governance) 



การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่เพียงเป็นเครื่องมือของ HR แต่ยังเป็น กลไกตรวจสอบ การท างาน
ของรัฐในมิติเช่น: 

• ความโปร่งใส (Transparency) 
• ความรับผิดชอบ (Accountability) 
• ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
• การมีส่วนร่วม (Participation) 

 
🔸 5.9 กรณีศึกษา 
ตัวอย่าง: 
หน่วยงานรัฐ A ประเมินข้าราชการโดยใช้คะแนนจากการสง่งานตรงเวลาและผลสมัฤทธ์ิเชิงปริมาณ 
แต่ละเลยความคิดเห็นของประชาชนผู้รบับริการ ท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการวัดประสทิธิภาพที่
แท้จรงิ 
→ นักศึกษาอภิปรายว่า “ควรปรบัระบบประเมินอย่างไรให้สะท้อนธรรมาภิบาล?” 

 
📝 กิจกรรมท้ายบท 

1. ให้นักศึกษาออกแบบระบบประเมินผลของหน่วยงานรัฐตามแนวทางจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
2. วิเคราะห์ความเหมาะสมของการใช้แบบประเมิน 360 องศาในหน่วยงานราชการ 
3. ศึกษาตัวอย่างแบบฟอร์มการประเมินราชการไทย แล้ววิจารณ์จุดแข็ง/จุดอ่อน 

 
🔍 ค าถามท้ายบท 

1. อธิบายข้ันตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
2. การประเมินแบบใดที่เหมาะสมที่สุดในบริบทของหน่วยงานรัฐ? เพราะเหตุใด 
3. การประเมินผลมีบทบาทต่อการพัฒนาองค์การอย่างไร? 
4. การประเมินผลสามารถส่งเสริมธรรมาภิบาลในภาครัฐได้หรือไม่? อธิบาย 
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