
การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 (Performance Appraisal) 

ความหมายของการประเมินผลการปฎิบัตงิาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งในกระบวนการการควบคุมหรือการประเมินผล 

(controlling or evaluating) ของกระบวนการการบริหารการพยาบาล (nursing management process) โดยใช
กระบวนการประเมินพฤติกรรมและสมรรถภาพของบุคลากรโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีต้ังไว (สุลักษณ  
มีชูทรัพย, 2530; Swanberg, 2002)  อีกท้ังยังกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการประเมินผลอยาง
เปนทางการเปนระยะๆ เพื่อดูวาพยาบาลปฏิบัติงานในหนาท่ีระหวางทํางานในระยะเวลาหนึ่งไดดีเพียงไร   

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในชวงเวลาหน่ึงๆ ของผูใตบังคับบัญชาวามีความสามารถปฏิบัติงานไดเพียงใดโดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาบันทึกไว   หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานท่ีต้ังไว 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. กําหนดวัตถุประสงคการประเมินผล  โดยการประเมินผลการปฎิบัติงานทุกคร้ัง  ตองมีการ
กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจน เพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินท่ีชัดเจน เชน  การพิจารณาสมรถภาพในการ
ปฎิบัติงาน  การใหผลการตอบแทน  การเล่ือนตําแหนง  เปนตน 

2. กําหนดแบบท่ีจะใชในการประเมิน   แบบประเมินผลเปนเคร่ืองมือท่ีใชบันทึกความเห็นของผูท่ี
ประเมิน ซ่ึงการเลือกใชแบบประเมินควรเลือกใหเหมาะสมกับหนวยงานและวัตถุประสงค  และเปน
เคร่ืองมือท่ีความตรง(validity) คือ ระดับความสามารถของเคร่ืองมือท่ีวัดในส่ิงท่ีเคร่ืองมือถูกสรางข้ึนมาวัด
และมีความเท่ียง(reliability) คือ ผลท่ีเหมือนกันหรือคลายกันของเคร่ืองมือ เม่ือใชโดยผูประเมินหลายๆคน 
หรือเม่ือใชวัดส่ิงเดิมหลายๆคร้ัง โดยวิธีท่ีไดรับความนิยม ไดแก 

2.1 แบบสเกลใหคะแนน (rating scales) 
2.2 แบบจัดอันดับ (ranking) 
2.3 แบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
2.4 วิธีการประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (critical  incident  method) 
2.5 รูปแบบการบรรยาย/ความเรียง (narrative forms/essay) 

3. กําหนดตัวบคุคลผูทําการประเมิน โดยปกติผูประเมินผลการปฏิบัติงาน จะไดแก 
1.1 หัวหนางานโดยตรง  
1.2 เพื่อนรวมงาน 
1.3 คณะกรรมการจากการแตงต้ัง 
1.4 ตนเอง 
1.5 ทุกฝายแบบรอบทิศทาง(360 degree feedback) คือ หัวหนางาน  ลูกนอง  เพื่อน  รวมท้ัง

ลูกคาจากภายในภายนอก 



4. การกําหนดวิธีการประเมิน  อาจกําหนดโดยผูบังคับบัญชาประเมินตามแบบประเมินโดยไม
ตองเผชิญหนากับผูถูกประเมิน หรืออาจจะมีการสัมภาษณประกอบดวย ข้ึนกับวัตถุประสงคของการ
ประเมิน ซ่ึงถาเปนการประเมินพฤติกรรมมักจะมีการสัมภาษณหรือการสังเกตประกอบ  

5. วิเคราะหผลและนํามาใชประโยชน เปนข้ันตอนสุดทายของการประเมินผลการปฎิบัติงาน ซ่ึงผู
วิเคราะหจะตองกระทําดวยความละเอียดเปนคนๆ ซ่ึงจะทําใหทราบถึงการทํางานของผูถูกประเมินวาดี
หรือไมอยางไร  มีอะไรบางจะตองปรับปรุงแกไข แลวนําไปใชตามวัตถุประสงคตอไป เชน นํามาใชในการ
พิจารณาปรับปรุงผูปฎิบัติงาน  ใชในการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนเงินเดือน  เปนตน 
ประโยชนของการประเมินผล (Swanberg, 2002)  

1. เพื่อตัดสินความสามารถในการปฏิบัติงาน 
2. เลือกพยาบาลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม ในการเล่ือนข้ันหรือเล่ือนเงินเดือน 
3. เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากร 
4. พัฒนาบุคลากรและกระตุนบุคคลใหทํางานใหมีผลสัมฤทธ์ิสูงข้ึน 
5. เสริมสรางการส่ือสารระหวางบุคลากรท่ีมีความเขาใจไมถูกตอง หรือผลงานยังไมเปนท่ีพึง

พอใจ 
6. ใหขอมูลการปรับปรุงการปฏิบัติงานแกบุคลากร ทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีข้ึนระหวางพยาบาล  
7. ชวยในการนิเทศงานและการใหคําปรึกษาแนะนําของหัวหนา 
8. ชวยในคนหาผูมีความรูความสามารถ (talent staff) 
9. ประเมินความตองการในการพัฒนาและฝกอบรมของพยาบาล  
10. แสดงความยอมรับในความสามารถของบุคลากร 
11. เปนขอมูลในการเลิกจาง 

ปญหาและขอควรพิจารณาในการประเมินผล 
1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองไดรับความเห็นชอบจากผูเกี่ยวของ เม่ือทุกฝายใหความ

เห็นชอบแลวตองยึดถือเปนนโยบายและปฏิบัติโดยเครงครัด 
2. มาตรฐานท่ีไมชัดเจน  ทําใหมีการแปลความท่ีแตกตางกัน ซ่ึงแกไขโดยเขียนบรรยายลักษณะ

ของคําท่ีชัดเจนและมีรายละเอียดพอ 
3. การเกิดภาวะ Halo effect และ Horn effect ทําใหผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความ

คลาดเคล่ือน  และไมนาเช่ือถือ Halo effect คือการท่ีผูประเมินมีความลําเอียงเพราะมีความเช่ือหรือคิดวาใคร

มีดีอะไรอยางหนึ่ง มักดีไปหมดทุกๆอยาง ในขณะที่ Horn effect คือการท่ีผูประเมินมีความเอนเอียงท่ีจะ
ประเมินผลการปฎิบัติงานตํ่ากวาความเปนจริง  อยางไรก็ตาม ผูบริหารหรือผูประเมินสามารถแกไขการเกิด 
Halo effect และ Horn effectได  โดยผูประเมินทําการประเมินในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงกับบุคลากรจนครบทุกคน  
แลวจึงกลับมาประเมินในเร่ืองใหมตอไป 
   การประเมินผลการปฏิบัติงานของหอผูปวยในโรงพยาบาลสวนใหญ กําหนดใหมีการประเมินผล
บุคลากรทุก 6 เดือน ในบางหอผูปวยอาจมีนโยบายการประเมิน 360 องศา โดยใหบุคลากรทุกคนในหอ



ผูปวยประเมินการทํางาน อยางไรก็ตามหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูพิจารณาและประเมินผูใตบังคับบัญชาดวย
ตนเอง โดยการซักถามพูดคุยท่ัวไปกับบุคลากรและพิจารณาลักษณะการทํางาน  เพื่อบันทึกในแบบฟอรม
การประเมินผลที่ฝายการพยาบาลจัดไว ใหผูถูกประเมินอานและเซ็นช่ือรับทราบทุกคร้ัง  
   การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่จําเปนในการควบคุมและประเมินผล มีการ
ดําเนินการโดยมุงเนนการปฏิบัติเชิงบวก เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจและสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
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