
การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 (Performance Appraisal) 

ความหมายของการประเมินผลการปฎิบัตงิาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งในกระบวนการการควบคุมหรือการประเมินผล 

(controlling or evaluating) ของกระบวนการการบริหารการพยาบาล (nursing management process) โดยใช
กระบวนการประเมินพฤติกรรมและสมรรถภาพของบุคลากรโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีต้ังไว (สุลักษณ  
มีชูทรัพย, 2530; Swanberg, 2002)  อีกท้ังยังกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการประเมินผลอยาง
เปนทางการเปนระยะๆ เพื่อดูวาพยาบาลปฏิบัติงานในหนาท่ีระหวางทํางานในระยะเวลาหนึ่งไดดีเพียงไร   

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในชวงเวลาหน่ึงๆ ของผูใตบังคับบัญชาวามีความสามารถปฏิบัติงานไดเพียงใดโดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาบันทึกไว   หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานท่ีต้ังไว 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. กําหนดวัตถุประสงคการประเมินผล  โดยการประเมินผลการปฎิบัติงานทุกคร้ัง  ตองมีการ
กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจน เพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินท่ีชัดเจน เชน  การพิจารณาสมรถภาพในการ
ปฎิบัติงาน  การใหผลการตอบแทน  การเล่ือนตําแหนง  เปนตน 

2. กําหนดแบบท่ีจะใชในการประเมิน   แบบประเมินผลเปนเคร่ืองมือท่ีใชบันทึกความเห็นของผูท่ี
ประเมิน ซ่ึงการเลือกใชแบบประเมินควรเลือกใหเหมาะสมกับหนวยงานและวัตถุประสงค  และเปน
เคร่ืองมือท่ีความตรง(validity) คือ ระดับความสามารถของเคร่ืองมือท่ีวัดในส่ิงท่ีเคร่ืองมือถูกสรางข้ึนมาวัด
และมีความเท่ียง(reliability) คือ ผลท่ีเหมือนกันหรือคลายกันของเคร่ืองมือ เม่ือใชโดยผูประเมินหลายๆคน 
หรือเม่ือใชวัดส่ิงเดิมหลายๆคร้ัง โดยวิธีท่ีไดรับความนิยม ไดแก 

2.1 แบบสเกลใหคะแนน (rating scales) 
2.2 แบบจัดอันดับ (ranking) 
2.3 แบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
2.4 วิธีการประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (critical  incident  method) 
2.5 รูปแบบการบรรยาย/ความเรียง (narrative forms/essay) 

3. กําหนดตัวบคุคลผูทําการประเมิน โดยปกติผูประเมินผลการปฏิบัติงาน จะไดแก 
1.1 หัวหนางานโดยตรง  
1.2 เพื่อนรวมงาน 
1.3 คณะกรรมการจากการแตงต้ัง 
1.4 ตนเอง 
1.5 ทุกฝายแบบรอบทิศทาง(360 degree feedback) คือ หัวหนางาน  ลูกนอง  เพื่อน  รวมท้ัง

ลูกคาจากภายในภายนอก 



4. การกําหนดวิธีการประเมิน  อาจกําหนดโดยผูบังคับบัญชาประเมินตามแบบประเมินโดยไม
ตองเผชิญหนากับผูถูกประเมิน หรืออาจจะมีการสัมภาษณประกอบดวย ข้ึนกับวัตถุประสงคของการ
ประเมิน ซ่ึงถาเปนการประเมินพฤติกรรมมักจะมีการสัมภาษณหรือการสังเกตประกอบ  

5. วิเคราะหผลและนํามาใชประโยชน เปนข้ันตอนสุดทายของการประเมินผลการปฎิบัติงาน ซ่ึงผู
วิเคราะหจะตองกระทําดวยความละเอียดเปนคนๆ ซ่ึงจะทําใหทราบถึงการทํางานของผูถูกประเมินวาดี
หรือไมอยางไร  มีอะไรบางจะตองปรับปรุงแกไข แลวนําไปใชตามวัตถุประสงคตอไป เชน นํามาใชในการ
พิจารณาปรับปรุงผูปฎิบัติงาน  ใชในการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนเงินเดือน  เปนตน 
ประโยชนของการประเมินผล (Swanberg, 2002)  

1. เพื่อตัดสินความสามารถในการปฏิบัติงาน 
2. เลือกพยาบาลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม ในการเล่ือนข้ันหรือเล่ือนเงินเดือน 
3. เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากร 
4. พัฒนาบุคลากรและกระตุนบุคคลใหทํางานใหมีผลสัมฤทธ์ิสูงข้ึน 
5. เสริมสรางการส่ือสารระหวางบุคลากรท่ีมีความเขาใจไมถูกตอง หรือผลงานยังไมเปนท่ีพึง

พอใจ 
6. ใหขอมูลการปรับปรุงการปฏิบัติงานแกบุคลากร ทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีข้ึนระหวางพยาบาล  
7. ชวยในการนิเทศงานและการใหคําปรึกษาแนะนําของหัวหนา 
8. ชวยในคนหาผูมีความรูความสามารถ (talent staff) 
9. ประเมินความตองการในการพัฒนาและฝกอบรมของพยาบาล  
10. แสดงความยอมรับในความสามารถของบุคลากร 
11. เปนขอมูลในการเลิกจาง 

ปญหาและขอควรพิจารณาในการประเมินผล 
1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองไดรับความเห็นชอบจากผูเกี่ยวของ เม่ือทุกฝายใหความ

เห็นชอบแลวตองยึดถือเปนนโยบายและปฏิบัติโดยเครงครัด 
2. มาตรฐานท่ีไมชัดเจน  ทําใหมีการแปลความท่ีแตกตางกัน ซ่ึงแกไขโดยเขียนบรรยายลักษณะ

ของคําท่ีชัดเจนและมีรายละเอียดพอ 
3. การเกิดภาวะ Halo effect และ Horn effect ทําใหผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความ

คลาดเคล่ือน  และไมนาเช่ือถือ Halo effect คือการท่ีผูประเมินมีความลําเอียงเพราะมีความเช่ือหรือคิดวาใคร

มีดีอะไรอยางหนึ่ง มักดีไปหมดทุกๆอยาง ในขณะที่ Horn effect คือการท่ีผูประเมินมีความเอนเอียงท่ีจะ
ประเมินผลการปฎิบัติงานตํ่ากวาความเปนจริง  อยางไรก็ตาม ผูบริหารหรือผูประเมินสามารถแกไขการเกิด 
Halo effect และ Horn effectได  โดยผูประเมินทําการประเมินในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงกับบุคลากรจนครบทุกคน  
แลวจึงกลับมาประเมินในเร่ืองใหมตอไป 
   การประเมินผลการปฏิบัติงานของหอผูปวยในโรงพยาบาลสวนใหญ กําหนดใหมีการประเมินผล
บุคลากรทุก 6 เดือน ในบางหอผูปวยอาจมีนโยบายการประเมิน 360 องศา โดยใหบุคลากรทุกคนในหอ



ผูปวยประเมินการทํางาน อยางไรก็ตามหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูพิจารณาและประเมินผูใตบังคับบัญชาดวย
ตนเอง โดยการซักถามพูดคุยท่ัวไปกับบุคลากรและพิจารณาลักษณะการทํางาน  เพื่อบันทึกในแบบฟอรม
การประเมินผลที่ฝายการพยาบาลจัดไว ใหผูถูกประเมินอานและเซ็นช่ือรับทราบทุกคร้ัง  
   การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่จําเปนในการควบคุมและประเมินผล มีการ
ดําเนินการโดยมุงเนนการปฏิบัติเชิงบวก เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจและสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
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