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การประเมินผลการปฏิบติังานและเทคนิคการให้ Feedback 
(Performance Appraisal and Feedback Technique) 
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หลักการและเหตุผล 
❖ การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูซ่ึ้ง

ปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งมิติผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลา
หน่ึงท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต การจดบนัทึก และการประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยู่
บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนั และมีเกณฑ์การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทาง
ปฏิบติั ซ่ึงใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั (เครดิตข้อมูล : การประเมินผลการปฏิบัติงาน  - อลงกรณ์ มีสุทธา)   

 

❖ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการพฒันาองคก์ร (OD – Organization Development) 
และเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในกระบวนการบริหารองคก์รและทรัพยากรบุคคล ซ่ึงตอ้งมีความเช่ือมโยงกบั
องคป์ระกอบอ่ืน ๆ และมีความสอดคลอ้ง (Relevance) กบัแผนกลยทุธ์ขององคก์ร เน่ืองจากวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีหลากหลายวิธี ดงันั้นการออกแบบระบบและการเลือกวิธีประเมินผลการ
ปฏิบติังานใหมี้ความเหมาะสมกบัลกัษณะองคก์ร จึงมีความส าคญัมาก โดยปกติแลว้สามารถแบ่งประเภท
ของการประเมินผลการปฏิบติังานไดด้งัน้ี   
• แบบคุณลกัษณะของบุคคล (Trait Rating Based Approach) 
• แบบพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Job Performance or Behavior Based Approach) 
• แบบผลส าเร็จของงาน (Result or Objective Based Approach) 
• แบบผสมผสาน (Hybrid Approach) 

 
❖ การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) สามารถน าผลการประเมินไปใชฝึ้กอบรมและ

พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีดียิง่ขึ้น (KSAA)  และน าไปใช้
ประกอบการตดัสินใจทางการบริหาร เช่น การบริหารผลตอบแทน (Remuneration Management) หรือ
การบริหารสายอาชีพ (Career Management) เป็นตน้ โดยการส่ือสารผลการประเมินดงักล่าว ผูป้ระเมิน
หรือผูจ้ดัการตอ้งมีเทคนิคการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เพื่อใหผู้ถู้กประเมินไดต้ระหนกัรู้และเต็ม
ใจยอมรับผลการประเมิน มีความรู้สึกท่ีดี พร้อมกบัปรึกษาร่วมกนัในการคน้หาแนวทางต่าง ๆ ท่ี
เหมาะสมต่อการปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ขึ้น

 

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
❖ เพื่อใหผู้เ้รียนมีแนวความคิด (Growth Mindset) ท่ีถูกตอ้งและเติบโตกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน อนั

ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
❖ เพื่อใหผู้เ้รียนเขา้ใจประเภทของการประเมินผลการปฏิบติังานแบบต่าง ๆ และสามารถน าไปปรับใชไ้ด้

อยา่งเหมาะสมกบัองคก์ร 
❖ เพื่อใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้วิธีการประเมินส าคญัและเป็นเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั (KPI and Competency) วา่มี

แนวทางในการก าหนดดชันีวดัผลงานหลกัและสมรรถนะอยา่งไร 
❖ เพื่อใหผู้เ้รียนมีเทคนิคในการใหข้อ้มูลป้อนกลบัผลการปฏิบติังาน (Feedback) อนัน าไปสู่การปรับปรุงผล

การปฏิบติังานใหดี้ขึ้น 
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รายละเอียดเนื้อหาตามหลักสูตร 
 พื้นฐานของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

• กิจกรรมปรับคล่ืนความถ่ีสมองก่อนการเรียนรู้ 
• ส ารวจแนวคิดการประเมินผลการปฏิบติังาน 
• ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
• ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
• Growth Mindset ของผูเ้ก่ียวขอ้ง 3 ฝ่าย 
• หลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
• กรณีศึกษา: เรียนรู้การบริหารผลการปฏิบติังานเชิงกลยุทธ์  
• Activity I: การวิเคราะห์แบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

 แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน 
• ประเภทของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 แบบคุณลกัษณะของบุคคล (Trait Rating Based Approach) 
 แบบพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Job Performance or Behavior Based Approach) 
 แบบผลส าเร็จของงาน (Result or Objective Based Approach) 
 แบบผสมผสาน (Hybrid Approach) 
 ตวัอยา่งเรียนรู้ในแต่ละแบบพอสังเขป 

• การประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยดชันีวดัผลงานหลกั (KPI) 
 กระบวนการถ่ายทอดกลยทุธ์จากดชันีวดัผลงานหลกั 
 แนวทางการจดัท าดชันีวดัผลงานหลกั 
 ลกัษณะของตวัวดัผลท่ีดี 
 หลกัการส าคญัในการตั้งค่าเป้าหมาย 

• การประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยสมรรถนะ (Competency) 
 วิธีการก าหนดสมรรถนะ 
 ส่วนประกอบของสมรรถนะ 
 วิธีการประเมินสมรรถนะของพนกังาน 

• ส่วนประกอบส าคญัของแบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
• ขอ้ควรระวงัในการประเมินผลการปฏิบติังาน   
• Activity II: ทบทวนแบบประเมินผลการปฏิบติังาน   

 การปริหารผลการปฏิบติังานและการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
• การบริหารผลการปฏิบติังานกบัการพฒันาบุคลากร 
• การบริหารผลการปฏิบติังานกบัการตดัสินใจทางการบริหาร 
• หลกัการส าคญัของการ Feedback ผลการปฏิบติังาน 
• เทคนิค 9 ขอ้ ในการให ้Feedback ผลการปฏิบติังาน 
• Activity III: ทบทวนการให ้Feedback ในอดีต 
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