
เทคนิคการ   ประเมินผลงานประเมินผลงาน    

และกําหนดตัวชี้วัด   ผลงานผลงาน

สนุิภา ศิริพัฒนานันท



การประเมนิผลงานการประเมนิผลงาน
วิธีการประเมนิการทํางานของพนกังานแตละคนอยางเปน

ทางการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่เขาไดรับมอบหมาย

การประเมนิผลการปฏิบัติงานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
•กระบวนการที่ผูบังคับบญัชาใชในการบันทึก ลงความเห็นและ

ตดัสนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนกังาน

•เปนการประเมินคาความสําเร็จในการทํางานของพนกังาน  เพือ่
ใชในการตัดสนิใจใหรางวัลหรือลงโทษ และใหคําปรึกษาหรือเพิ่ม

แระสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน



การประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance  Appraisal)
เปนกระบวนการประเมนิคาการปฏิบตัิงานของบุคคลในดาน

ตางๆ ทั้งผลงานและคณุลกัษณะอืน่ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบตัิงาน
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จด
บันทกึและประเมนิโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพืน้ฐานของความ
เปนระบบและมมีาตรฐานแบบเดียวกัน มีการกําหนดเปาหมาย
และเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความ

เปนธรรมโดยทั่วกนั



การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance  Appraisal)

การประเมินวาพนักงานผูนั้นปฏิบัติงานไดผลเทาที่ควรจะทําไดหรือดอยกวา หรือดีกวา
ที่คาดหมาย และคุมคาเงนิคาตอบแทนที่กําหนดไวสําหรับตําแหนงนั้นๆ หรือไม

•การวัดผล

•นําผลที่วัดไดไปเปรียบเทียบกับมาตรฐาน/เปาหมายการปฏิบัติงานที่กําหนด

•กําหนดเวลาแนนอน

•ผูปฏิบัติงาน

•ผูบังคับบัญชา

•องคการ



องคการองคการ

ผูบังคบับัญชาพนกังาน

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน



วัตถุประสงคการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน

1.พนักงาน/ผูปฏิบัติงาน รับทราบถึงความสามารถของตนเองในสายตาของผูบังคับบัญชา

มุงเนนพฤติกรรม จะวัดผลงานที่การปฏิบัติหรือการกระทําในขั้นตอนของ

กระบวนการทํางาน

มุงเนนผลลัพธ จะไดรูวางานที่ตนทํานั้นบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว?

2.เปนขอมูลยอนกลับใหพนักงาน/ผูปฏิบัติงาน ทราบวาตนเองจะตองปรับปรุงในดานใดบาง

3.ผูบังคับบัญชาใชเปนขอมูลในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา เชน ฝกอบรม ศึกษาตอในระดับ

ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนเปลี่ยนหนาที่งาน



วัตถุประสงคการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน (ตอ)

4.ใหผูประเมิน/ผูบังคับบัญชาตระหนักถึงความสําคัญ และใชความรอบคอบในการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

5.เปนเครื่องมือในการพิจารณาปรับเงินเดือน การมอบหมายงานเพิ่ม การโอนยายตําแหนง

6.เปนเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรขององคการ

7.สรางขวัญกําลังใจในการทํางาน

8.สรางความสอดคลองกับผลประกอบการขององคการ

9.มุงสรางความเปนธรรม



หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1. เปนการประเมนิคาผลการปฏิบัติงาน มิใชประเมนิคาบุคคล 
(Weigh the Work – Not the Worker)

2. เปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา
3. มีความแมนยําในการประเมนิ

ก.เชื่อมัน่ได  ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายๆ
ครั้ง

ข.ความเที่ยงตรง  ความตรงตอวัตถปุระสงคของการ
ประเมนิ



หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4. มีเครื่องมือหลักชวยในการประเมนิ

ใบกําหนดหนาที่งาน , มาตรฐานการปฏิบตัิงาน ,
แบบประเมินผลการปฏิบัตงิาน , ระเบียบปฏิบัตงิานบคุคล

5. แจงผลการประเมินและหารือผลการปฏิบัติงาน ภายหลังการเสร็จ
สิ้นการประเมนิ

6. มีการดําเนนิการเปนกระบวนการอยางตอเนือ่ง



หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. มีการดําเนนิการเปนกระบวนการอยางตอเนือ่ง

1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน

2. วิธีการประเมิน

3. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน

4. ทําความเขาใจกับผูที่เกี่ยวของ

5. ชวงเวลาประเมิน

6. หนวยงานและบุคคลที่รับผดิชอบดาํเนินการ/ประสานงาน

7. ดําเนินการและควบคมุ

8. วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช

9. การติดตามผล



ประโยชนของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
ใชประกอบการพิจารณา

1.คาตอบแทน

2.เลื่อนขั้น/เลื่อนตําแหนง

3.โยกยายพนักงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของแตละคน

4.ลดขั้นตําแหนง

5.เลิกจาง

6.ทําแผนฝกอบรม

7.ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการ และตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการ

8.การบริหารดานอื่นๆ เชน การกําหนดและวางแผนอัตรากําลังคน การแนะแนวและวางแผน

ทดแทนอาชีพใหพนักงาน



แผนภมูิแสดงขอจํากัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานแผนภมูิแสดงขอจํากัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ขอจํากัดในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน

ผูเกี่ยวของ

วัฒนธรรมองคกร

ระบบการประเมิน

วัตถุประสงคของการประเมิน

วิธีการประเมิน

แบบการประเมินและมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน

ผูบริหารระดบัสูง

ผูประเมิน

ผูรับการประเมิน



ดัชนีวัดผลงานหลัก (KPIs) เครื่องมือ หรือดชันทีี่ใชในการวัดหรือประเมินวา
ผลการดําเนินงานที่สําคัญใน ดานตางๆ ขององคการเปนอยางไร

ในการจัดทําKPIs มหีลายวิธี

*จัดทําจาก Balanced Scorecard

*จัดทําจากผลงานหลัก (Key Result Area)

*จัดทําจากปจจัยสําคัญทีมีตอความสําเร็จ (Critical Success Factor)

*จัดทําจากการถาม-ตอบ (Question & Answer)

Key Performance IndicatorsKey Performance Indicators



การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก

(KPI : Key Performance Indicators)

•ดัชนีวัดวัตถุประสงคแตละดานขององคการ

•เครื่องมือหรือดชันทีี่ใชในการวัดหรือประเมินวาผลการดําเนินงานที่สําคัญใน
ดานตางๆ ขององคการเปนอยางไร บรรลุวัตถุประสงคในแตละดานหรือไม

•องคการทีมุ่งเนนการบรหิารจดัการสมัยใหม

•พัฒนาจากวิธีการประเมนิที่ยึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคเปนหลัก
(Result or Objective Based Approach) ทีม่ีจุดออนในแงการเชื่อมโยงกับ 
วิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการ

•เพื่อประเมินผลสําเร็จขององคการ ทําใหสามารถเติบโต แขงขันไดอยางยั่งยืนใน
ระยะยาว



จุดกําเนิดของจุดกําเนิดของ  Balanced ScorecardBalanced Scorecard

ไดรับการพัฒนาขึ้นมาในตนทศวรรษที่ 1990 โดย Robert Kaplan และ David 

Norton เพื่อเปนเครื่องมือในการประเมนิผลการดําเนินงานตามกลยุทธขององคกร

ใหครบถวนในทุกๆ ดาน

ในอดีตผูบริหารขององคกรธุรกิจ จะประเมินผลการดําเนินงาน โดยใหความสําคัญ

กับตัวชี้วัดทางการเงินเพียงอยางเดียว

1. ดานการเงิน (Financial)

2. ดานลูกคา (Customer)

3. ดานกระบวนการภายใน 

(Internal Process)

4. ดานการเรียนรูและพัฒนา 

(Learning and Growth)



Balanced Scorecard เปนเครื่องมือทางการจัดการที่มีการ

พัฒนาอยางตอเนือ่ง

เครื่องมือในการ

ประเมินวาองคกร

สามารถดําเนิน

ตามวัตถุประสงค

ทางกลยุทธตาม

มุมมองทั้งสี่ดาน

Objective Measures Target Initiatives Objective Measures Target Initiatives

Objective Measures Target Initiatives

Objective Measures Target Initiatives

Customer
Perspective

Internal
Process

Perspective

Financial
Perspective

Learning
and

Growth
Perspective

Vision and
Strategy

เครื่องมือที่ใชใน

การแปลง

กลยุทธสูการ

ปฏิบัติ

เครื่องมือที่ใช

ในการสื่อสาร

และถายทอด

กลยุทธ

Human Capital
Information Capital

Organization CapitalCulture Leadership Alignment Teamwork

Long-Term

Shareholder Value
Improve Cost

Structure

Improve Asset

Utilization

New Revenue

Sources

Increase

Customer Value

Price QualityAvailabilitySelectionFunctionalityService Partner Brand
Customer Value Proposition

Product / Service Attributes Relationship Image
Operation Management

Processes

Customer Management
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BSC BSC สรางความสมดุลระหวางสรางความสมดุลระหวาง  

• ปจจัยดานการเงิน  ลูกคา  กระบวนการจัดการ และการพัฒนาคน

• เปาหมายระยะสั้น  และระยะยาว

• ตัวชี้วดัดานการเงิน  และที่ไมใชดานการเงิน

• ปจจัยภายใน  และปจจัยภายนอก

• ตัวชี้วดัเหตุ (Lead Indicators) และตัวชี้วัดผล (Lag Indicators)

Balanced ScorecardBalanced Scorecard

(Performance driven) (Outcomes)



ตารางแสดงแผนที่กลยุทธตารางแสดงแผนที่กลยุทธ  วตัถุประสงควตัถุประสงค  ดัชนวีัดผลงานหลกัดัชนวีัดผลงานหลกั  เปาหมายเปาหมาย  และแผนงานและแผนงาน
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Strategy Map

การเพิ่มขึ้นของรายได

รายไดจากลูกคาใหมเพิ่ม

การแสวงหาลูกคาใหม

การบริการที่ดี
ราคาเหมาะ

สม

กระบวนการ

ผลิตที่ดี

กระบวนการจัดสง

ที่รวดเร็ว

ทักษะของ

พนักงาน

เทคโนโลยีสาร

สนเทศ

วัตถุประสงค (Objectives) ตัวชี้วัด (KPI)
ขอมูลปจจุบัน

(Baseline Data)
เปาหมาย (Target) แผนงาน โครงการ กิจกรรม (Initiatives)

รายไดจากลูกคาใหม

เพิ่ม

รายไดจากลูกคา

ใหม /

รายไดทั้งหมด

10% 15%

การหาลูกคาใหม
จํานวนลูกคาที่เพิ่ม

ขึ้น

ยอดขายตอลูกคา 1

ราย

การบริการที่ดี อัตราการรองเรียน

จากลูกคา

ความเร็วในการให

บริการ

การจัดสงที่รวดเร็ว
รอยละของการสง

ของที่ไมตรงเวลา

การพัฒนาทักษะของ

พนักงาน

จํานวนวันในการ

อบรมตอป

อัตราการเขาออก

2,000 ราย

100,000

บาท

ไมเกิน 20%

ไมเกิน

1 ชั่วโมง

ไมเกิน 20%

7 วัน

15%

2,500 ราย

150,000

บาท

ไมเกิน 15%

ไมเกิน 50

นาที

ไมเกิน 15%

10 วัน

10%

- ออก promotion ใหม

- เพิ่มบริการที่หลากหลาย

- นําระบบเทคโนโลยีสารสน

เทศมาใชในการใหบริการ

- จัดทําระบบฐานขอมูลลูกคา

- นําระบบ Bar-code มาใช

- จัดทําแผนงานอบรมอยางตอ

เนื่อง

- จัดกิจกรรมพนักงานสัมพันธ

มุมมอง

การเงิน

ลกูคา

กระบวนการ

ภายใน

การเรียนรูและ

พัฒนา



การจะนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ (Strategic Execution) 
ไดจะตอง....................

กลยุทธเริ่มตนทีผู่นํา (Leadership)

ทั้งองคกรตองมุงเนนที่กลยุทธ (Org. 
must focus on strategy)

การสื่อสารและถายทอดกลยุทธ 
(Translate and communicate)

ทั้งองคกรไปในทศิทางเดียวกัน 
(Alignment)

ทุกคนมสีวนรวมและรบัผิดชอบตอกล
ยุทธ (Accountability of strategic 

performance at all levels)

เชื่อมโยงกลยุทธกับแผนปฏิบัติการและ
งบประมาณ (Linkage to action plan and 

budget)

วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม 
(Right Culture)

กระบวนการและกิจกรรมที่เหมาะสม 
(Right Processes)

บุคลากรที่เหมาะสม (Right People)

ระบบการจูงใจที่เหมาะสม (Motivation)



คุณลกัษณะสําคัญของคุณลกัษณะสําคัญของ  Key Performance IndicatorsKey Performance Indicators ((KPIsKPIs))

1.มีความสอดคลองกับ วิสัยทัศน(Vision) พันธกิจ(Mission) และกลยุทธ

(Strategy)ขององคการ

2.แสดงถึงสิ่งที่สําคัญตอองคการเทานั้น เชน ผลการดําเนินงาน  กิจกรรมหรืองาน

3.ดัชนีวัดผลดานการเงิน ลูกคา กระบวนการภายใน การเรียนรูและการพัฒนา

4.ดัชนีวัดที่เปนเหตุ ดัชนีวัดที่เปนผล

5.แสดงคาหรือบงบอกคุณลักษณะของสิ่งที่ทําการวัดวามีปรมิาณหรือคุณลักษณะ

เชนไร สวนคาสูงหรือต่ํา  ไดมาตรฐานหรือไมเพียงใดตองเทียบเกณฑหรือมาตรฐาน



6.ดัชนีวัดตองสามารถควบคุมได (อยางนอยรอยละ 80) และมีผูรับผิดชอบ

ทุกตัวชี้วัด

7.วัดได และสามารถหาขอมูลสนับสนุนในการวัดหรือประเมินได

8.มีความชดัเจน และเปนที่เขาใจของทุกฝายที่เกี่ยวของ

9.สะทอนใหเหน็ผลการดําเนินงานที่แทจริง

10.เปรียบเทียบผลการดําเนินงานในอดีต หรือกับองคการและหนวยงานอื่นได

11.ตองไมกอใหเกิดความขัดแยงภายในองคการ

คุณลกัษณะสําคัญของคุณลกัษณะสําคัญของ  Key Performance IndicatorsKey Performance Indicators ((KPIsKPIs))



มุมมอง/มิติ

(Perspectives)

Balanced Scorecard สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.)

1 การเงิน 

(Financial)

ดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ                    (45%)

-ผลสาํเร็จตามแผนฯกระทรวง

-ผลสาํเร็จตามแผนฯกลุมภารกิจ

-ผลสาํเร็จตามแผนฯ/ภารกิจหลกั

2 ลกูคา 

(Customer)

ดานคุณภาพการใหบริการ                                          (15%)

-การสรางเสริมธรรมาภิบาล

-ความพึงพอใจของผูรับบริการ

3 กระบวนการภายใน 

(Internal Process)

ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ                   (20%)

-การบริหารงบประมาณ

-ประสิทธิภาพของการใชพลังงาน

-รักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ

-การจัดทําตนทุนตอหนวย

4 การเรียนรูและการพัฒนา 
(Learning and Growth)

ดานการพัฒนาองคการ                                               (20%)

-การบริหารจัดการองคการ

-การพัฒนากฎหมาย

กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจาํปงบประมาณ 2551



การกําหนดKPIsระดับบุคคล(Individual KPIs) ตองกําหนดใหเหมาะสมตาม

หลัก 

S-M-A-R-T

S     Specific ตองเฉพาะเจาะจงตามขอบเขตหนาที่

ความรับผิดชอบในงาน

M     Measurable ตองสามารถวัดผลลัพธไดในเชงิตัวเลข

A     Agree upon ตองเปนการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับ

บัญชาและผูใตบังคับบัญชา

R     Reliable ตองสามารถเชื่อมโยงหรือตอบสนองตอ 

KPIsของหนวยงานและองคกร

T     Timely ตองกําหนดชวงเวลาที่เหมาะสม ชัดเจน วา

จะใชวัดในชวงเวลาใด



BSC และ KPIs เปนสิ่งที่ควบคูกัน เพราะKPIsเปนตัววดัวาองคกรบรรลุเปาหมายตาม
วัตถปุระสงคที่กําหนดไวในBSCหรือไม ดังนั้นในการจัดทําBSCและ KPIsเพื่อใชวัดหรือ
ประเมินผลองคกรและบุคคล มีขอพึงระวงัในการดําเนินการดังนี้

1.ผูนําหรือผูบริหารระดับสูงสุดจะตองใหการสนับสนุนอยางเตม็ที่ “ผูนําการเปลี่ยนแปลง”

2.ผูบริหารระดับสูงสุดจะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานรูสึกวา องคกรไมสามารถหยุดนิ่งอยูกับที่
ไดตอไป ตองเกิดการเปลี่ยนแปลง

3.พนักงานทุกคนตองมีสวนรับรูและสนับสนุน ดังนัน้ผูบริหารตองทํา การสื่อสาร และทําความ
เขาใจกับพนักงานทุกคนใหชัดเจนถงึ หลักการ แนวคิด ความสําคัญ ความจําเปนและประโยชนที่
องคกรและพนักงานจะไดรับ

4.การตอตานจากผูบริหารและพนักงานบางกลุม

5.ตองดําเนินการอยางตอเนือ่ง ปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนไป

6.KPIs ตองไมงายหรือยากเกินไป มีเปาหมายที่ทาทายอยางเหมาะสม

7.ไมควรรีบเรงนําระบบไปผูกกับระบบการจายคาตอบแทนขององคกร

ขอพึงระวัง



ผูประเมิน/ผูบังคบับัญชา

1.ตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายการประเมินผลการปฏิบัตงิานอยางชัดเจน

2.มีความรู ความเขาใจในหนาที่และความรับผิดชอบของตนในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ยึดมั่นหลักการ มีความเข็มแข็ง กลารับผิดชอบ มีขอมูลที่เพียงพอ ใหเวลาในการประเมิน

3.ไมลําเอียง โดยพิจารณาถึงพฤติกรรมการปฏิบัตงิานตางๆที่เกิดขึ้นในภาพรวม ไมจดจําหรือฝง

ใจเฉพาะพฤติกรรมเดนๆ

4.ยึดมาตรฐานการปฏิบัตงิานที่กําหนดโดยหนวยงาน หรือกําหนดและตกลงกันไวกับผูรับ

ประเมิน ไมควรใชตนเองเปนมาตรฐาน หรือมีความคาดหวังในผลการปฏิบัตงิานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงมาก

5.พิจารณาผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมทั้งขอดีและขอบกพรอง



ผูประเมิน/ผูบังคบับัญชา (ตอ)

6.ตระหนกัถึงความสําคัญของประโยชนหรือคุณคาของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ประเมิน

โดยใชขอมูลเปนพืน้ฐานมากกวาประเมินตามความรูสึก

7.ไมประเมินโดยใหความสําคัญกับอายุงาน

8.ชวงเวลาที่สังแกตพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของผูใตบังคับบัญชา

9.ไมมีอคติ หรือสมมุติฐานที่ผิดๆตอผูใตบังคับบัญชาในเรื่อง รปูราง หนาตา เชื้อชาติ ศาสนา 

เผาพันธุ วรรณะ

10.ประเมินตามความเปนจริง โดยไมคํานึงถงึผลลัพธที่จะตามมา

11.มีทักษะและความชํานาญในการสื่อสารใหทราบถึงผลการปฏิบตัิงาน



แนวทางปฏิบัติ

1.ฝกอบรมใหผูประเมินมีความรูความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมินอยางถูกตองตรงกัน

ความเที่ยงตรงในการสังเกต การจดบันทึก และการประเมิน มีผลทําใหการใชวิจารณญาณในการ

ประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น

2.ฝกอบรมใหมีทักษะในการสื่อสารผลการปฏบิัติงาน ในการแจงและหารือผลการปฏิบัตงิาน

3.จัดใหมีการฝกฝนในการประเมินกอนการประเมินจริง โดยมีผูเชี่ยวชาญใหคําแนะนํา

4.ปลูกฝงทัศนะในการประเมินใหประเมินในทางสรางสรรค”การประเมินมีไวเพื่อพัฒนา มิใช

เพื่อการจับผิด”



ผูรับการประเมิน/ผูใตบังคบับัญชา 

1.มีความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เชน แนวคดิ หลักการ 

วิธีการ และกระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.ยอมรับผลการประเมิน

3.มีทัศนคติที่ดีตอการประเมินผลการปฏิบัตงิาน มีความศรัทธาและความเชื่อมั่นในระบบการ

ประเมิน

4.ใหความรวมมือกับผูบังคับบัญชาที่ทําการประเมินตามขั้นตอนตางๆ
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