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มิติที่ 3 - Performance Management System 

ปัจจุบนัระบบบริหารประสิทธิภาพการด าเนินงาน หรือ Performance Management System ได้มีการกลา่วถึง

และน ามาใช้ปฏิบตัิกนัมากขึน้ และแนน่อนวา่ระบบงานดงักลา่ว Line Manager ควรจะมีบทบาทอย่างมากและมีบทบาท

โดยตรงในการบริหารประสิทธิการปฏิบตัิงานของพนกังานภายในทีม…แต่ Line Manager เองอาจคิดในอีกมุมมองว่า

บทบาทที่ส าคญัควรอยูท่ี่ HR Dept. มากกว่า ไม่งัน้จะจ้าง HR Dept. มาท าไม???…เอาเป็นว่า ก่อนที่เราจะมาพดูคยุกนั

วา่ใครควรรับผิดชอบโดยตรงในการบริหารประสทิธิภาพการท างาน…เรามาตรวจสอบปัญหาหรือความรู้สกึเหลา่นีก้่อนจะ

ดีกวา่…วา่คณุเองในฐานะ Line Manager คณุเคยเผชิญกบัปัญหาหรือค าถามเหลา่นีบ้้างหรือไม่ 

ข้อค าถาม มี ไม่ม ี

1. ท าไมหนอ…ตวัเราเองจงึไมเ่คยมีสว่นร่วมในการก าหนดปัจจยัที่ใช้วดัผลการประเมินพนกังานเลย     

2. ปัจจยัที่ใช้วดัผลการประเมิน ท าไม๊ ท าไม ไมส่อดคล้องกบัเนือ้งานที่ท าเลย..ประเมินยากจริง ๆ     

3. แอบได้ยินมาวา่…ลกูน้องมาบน่วา่ตวัเราเอง (หวัหน้างาน) ไมมี่ความยตุธิรรมในการประเมินผล     

4. หนกัใจจงั เม่ือต้องตอบค าถามจากลกูน้องถึงผลการประเมินที่ประเมินไปให้     

5. ลกูน้องมาบน่วา่ ตวัเราเอง (ผู้ประเมิน) ไมส่ามารถยกตวัอยา่งภาพหรือพฤติกรรมที่เห็นชดัได้     

6. เหน่ือยใจจริง…เวลาที่จะต้องแจ้งผลการประเมินกบัลกูน้องเรา ไมรู้่จะพดูยงัไงให้เค้ายอมรับผลการประเมิน     

7. หลงัจากประเมินผลการท างานของพนกังานเสร็จ….เราควรจะวางแผนด าเนินการอยา่งไรตอ่ไป     

 

คณุรู้ไหมว่าค าตอบของปัญหาต่าง ๆ อยู่ที่การท างานระหว่าง Line Manager และ HR Dept. ในการวางระบบ

บริหารประสิทธิภาพการด าเนินงานร่วมกนั ซึ่งคงไม่ใช่หน้าที่หรือบทบาทของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง…และก่อนอื่นดิฉนัขอชีแ้จง

ถึงความหมายของ Performance Management System ….มีความแตกต่างจาก Performance Appraisal หรือไม่….

ขอให้พิจารณาดภูาพความสมัพนัธ์ระหวา่งสองระบบดงันี ้

  



จ ะ เห็ น ไ ด้ ว่ า  Performance Appraisal (PA) เ ป็ น  Sub-Set ข อ ง  Performance Management System 

(PMS)…. ทัง้นีใ้นมิติที่ 3 จึงจะมุง่เน้นไปที่บทบาทของ Line Manager ที่มีตอ่ระบบ PMS มากกว่าที่จะกลา่วถึง PA เพียง

อยา่งเดียว..โดยที่ขัน้ตอนของ PMS จะเก่ียวเนื่องไปยงัขัน้ตอนหลกั ๆ 3 ขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

วงจรของระบบประเมินประสิทธิภาพการด าเนินงาน (PMS) 

ขัน้ตอนที่ 1 : การก าหนดปัจจยัวัดผลการท างาน 

ในการก าหนดปัจจัยวดัผลการท างาน ควรเป็นการท างานร่วมกันทัง้ในส่วนของ Line Manager พนกังานที่อยู่

ภายใต้การสงักัด และ HR Dept. โดยควรจะเตรียมความพร้อมไว้ตัง้แต่ช่วงต้นปี จะเห็นได้ว่ามีหลายต่อหลายองค์กรที่

นิยมให้พนักงานร่วมก าหนดเป้าหมายกับ Line Manager ซึ่งเราจะเรียกวิธีการนีว้่า MBO หรือ Management by 

Objectives ดงัตอ่ไปนี ้

  

กจิกรรมงาน 
Line 

Mgr. 
พนักงาน 

HR 

Dept. 

1. ก ำหนดมำตรฐำนและขั้นตอนกำรประเมินผลกำรท ำงำน 
  

 

2. ช้ีแจงรูปแบบ และขั้นตอนกำรประเมินผลกำรท ำงำนให้กบั Line Manager 
  

 

3. ท ำควำมเขำ้ใจในวิสัยทศัน์ ภำรกิจ เป้ำหมำยและกลยทุธ์ธุรกิจของบริษทัฯ   
 

4. อธิบำยแนวทำงและวิธีกำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนให้กบัพนกังำน  
  

5. ทบทวนควำมเขำ้ใจในหนำ้ท่ีและควำมรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมำย 
 

 
 

6. ก ำหนดเป้ำหมำยของงำนท่ีรับผิดชอบ 
 

 
 

7. ตรวจสอบเป้ำหมำยของงำนท่ีก ำหนดข้ึน  
  

8. อธิบำยและช้ีแจงถึงส่ิงท่ีหวัหนำ้งำนคำดหวงั และเป้ำหมำยของงำนท่ีจะใชใ้นกำร
วดัผลกำรท ำงำน 

 
  

  

แตก็่ยงัมีอีกหลายองค์กรเร่ิมปรับเปลืย่นจากการให้พนกังานและหวัหน้างานก าหนดเปา้หมายร่วมกนัมาเป็นการ

ใช้ตวัวดัในลกัษณะของ Mixed Model ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดของตวัชีว้ดัผลการท างานหลกั หรือ KPIs : 

Key Performance Indicators และแนวคิดของความสามารถ หรือ Competency มาใช้วดัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน

มากยิ่งขึน้…..แล้ว KPIs และ Competency คืออะไร …. Line Manager จะมาเก่ียวข้องอย่างไรในการก าหนด KPIs และ 

Competency 



คณุคิดวา่ KPIs และ Competency เหมือนหรือตา่งกนัอยา่งไรบ้าง…ขอให้พิจารณาจากตารางเปรียบเทียบ

ลกัษณะของ KPIs และ Competency ไว้ดงันี ้

KPIs : Key Performance Indicators Competency 

- เน้นการ "บริหารงาน" - เน้นการ "บริหารคน" 

- มุง่วดัผลลัพธ์ที่เกิดขึน้จาการท างาน หรือ วดั Output ของงาน เชน่ 
ขายสินค้าได้ 200 รายการตอ่เดือน / อตัรา ความพงึพอใจของลกูค้า
เพ่ิมขึน้ 10 % เป็นต้น 

- มุง่วดัพฤติกรรมหรือความสามารถในการท างานของคน หรือ
วดั Input / Process เชน่ ทกัษะการขาย การวางแผนงาน การ
เจรจาตอ่รอง เป็นต้น 

- เน้นวดัผลที่เกิดขึน้จริงในปัจจุบัน (Current) - เน้นวดัผลที่เกิดขึน้จริงในปัจจุบัน (Current) และการพฒันา
ความสามารถในอนาคต (Future) 

- ประเมินผลจากตัวเลขหรือข้อมูลที่สามารถวัดผลได้ ้ - ประเมินผลจากพฤติกรรมที่บง่บอกถึง 3 มมุมอง ได้แก่ ความรู้ 
ทกัษะ และลกัษณะสว่นบคุคล 

 

คณุคิดวา่ Line Manager ควรมีสว่นเก่ียวข้องในการก าหนด KPIs และ Competency อย่างไร…แนน่อนทัง้สอง

แนวคิดจะเป็นปัจจัยที่ใช้ประเมินผลการท างานของพนกังานภายในหน่วยงานตนเอง ดังนัน้ Line Manager ควรจะมี

บทบาทโดยตรงในการก าหนด KPIs และ Competency โดยเป็นการท างานร่วมกบั HR Dept. ดงัตอ่ไปนี ้

กจิกรรมงาน 
Line 

Mgr. 

HR 

Dept. 

1. จดัฝึกอบรมเพ่ือท ำควำมเขำ้ใจแนวคิดของ KPIs และ Competency 
 

 

2. จดัเตรียม Template หรือแบบฟอร์มส ำหรับกำรหำ KPIs และ Competency (ถำ้เป็นไป
ไดใ้ห้ท  ำ KPIs/Competency Dictionary แยกตำมหน่วยงำน)  

 

3. แจก Template ให้กบั Line Manager ในกำรหำ KPIs / Competency ไวล่้วงหนำ้ 
 

 

4. นดัประชุมกบั Line Manager เพื่อหำ KPIs/Competency (อำจนดัแยกตำมหน่วยงำน) 
 

 

5. พิจำรณำหำ KPIs และ Competency ของแต่ละต ำแหน่งงำน…ควรก ำหนดให้สอดคลอ้งกบั
ลกัษณะงำนหรือ Job Description ของต ำแหน่งงำนท่ีท ำข้ึน 

 
 

6 จดัท ำสรุปและน ำส่ง KPIs/Competency ให้แต่ละหน่วยงำน 
 

 

7. พิจำรณำและลงลำยมือช่ือรับทรำบ KPIs/Competency ของแต่ละต ำแหน่งงำน  
 

8. ประเมินผลงำนจำก KPIs/Competency ท่ีก  ำหนดข้ึน  
 

 

 



ขัน้ตอนที่ 2 : การประเมินผลการท างาน 

การประเมินผลการท างานนัน้ขึน้อยู่กบัวา่แต่ละองค์กรใช้รูปแบบประเมินผลอย่างไร…ให้หวัหน้างาน หรือ Line 

Manager ประเมินเองหรือไม…่.หรือเป็นการประเมินร่วมระหวา่งพนกังานกบัหวัหน้างาน (180-Degree Assessment) …

หรือเป็นการประเมินผลแบบรอบทิศทาง โดยมีทัง้หัวหน้างาน พนักงาน ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า (360 -Degree 

Assessment)….ดงันัน้องค์กรควรจะก าหนดรูปแบบการประเมินให้ชดัเจน ทัง้นีถ้้าจะใช้รูปแบบของการประเมินร่วม ขอให้

พิจารณาน า้หนักที่จะให้ส าหรับผู้ประเมินไว้ด้วย เช่น เอาผลการประเมินจากหัวหน้างานมาคิด 80 เปอร์เซ็นต์ แล ะ

พนกังานประเมินตนเองมาคิดประมาณ 20 เปอร์เซ็นต์ เป็นต้น 

แล้วคณุคิดว่าคณุมีความยตุิธรรมในระหวา่งที่คณุก าลงัประเมินผลอยู่หรือไม่….ขอให้คณุหลีกเลีย่งลกัษณะการ

ประเมินผลที่จะขอกลา่วถึงไว้ดงันี ้

 ประเมินในระดับปานกลาง (The Central Tendency) : ให้คะแนน 3 หรือคะแนนทีเป็น

คา่เฉลีย่ส าหรับทกุปัจจยัประเมินผล 

 เน้นความพอใจของผู้ถกูประเมิน (The Loose Rater) : รักใครก็ประเมินให้ดีไปหมด 

 ประเมินโดยใช้เหตกุารณ์สด ๆ ร้อน ๆ (The Recency Error) : เอาผลงานท่ีดี หรือ ไมด่ีในช่วง

เพิ่งจะเกิดขึน้มาตดัสนิ 

 ใช้ความประทบัในบางเร่ืองเป็นเกณฑ์ (Halo Effect) : เอาผลดีแค่เร่ืองหรือสองเร่ือง มาใช้

เป็นตวัตดัสนิวา่คนนัน้ดีไปทกุด้าน 

 ใช้ความรู้สกึไมช่อบในบางสิง่บางอยา่งเป็นตวัก าหนด (Pitchfork Effect) : เอาผลเสยีแคเ่ร่ือง

หรือสองเร่ืองมาใช้เป็นตวัตดัสนิวา่คนนัน้ไมด่ีไปทกุด้าน 

 ประเมินโดยเอาตนเองไปแข่งขนัด้วย (Competitive Rater) : เอาตวัเองเป็นมาตรฐานในการ

เปรียบเทียบผลการท างาน 

 ให้ความส าคัญของอายุงานเป็นหลกั (Length of Service Bias) : คนที่อายุงานมากควร

ท างานดีกวา่คนที่มีอายงุานน้อย 

 ใช้จิตส านึกจากความเช่ือที่ผิด ๆ ที่ฝังลกึในจิตใจ (Stereotype) : เอาเร่ืองเพศ เชือ้ชาติ สีผิว 

บคุลิกลกัษณะบางอย่างมาตดัสิน เช่น เช่ือว่าคนผิวด าท างานไม่ดี เช่ือว่าคนอ้วนท างานช้า

กวา่คนผอม 

 ค านึงถึงผลลพัธ์ที่จะติดตามมา : เลื่อนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน ให้โบนสั…. เช่น มวัแต่คิดว่า

ถ้าประเมินผลแล้ว คนท่ีถกูประเมินจะได้ปรับเงินเดือนมากหรือน้อยอยา่งไร 

ดงันัน้ในช่วงของการประเมินผลพนกังานนัน้ขอให้คุณเตรียมความพร้อมในทุกด้าน….ควรท าความเข้าใจใน

ปัจจยัที่ใช้ประเมินผล การทบทวนหน้าที่งานและสิ่งที่คาดหวงัของผู้ถกูประเมิน…ใช้เวลาในการพิจารณาและประเมินผล



งานเค้าว่าท างานดีหรือไม่ดีอย่างไรในแต่ละปัจจยัประเมิน โดยควรมีเหตผุลอธิบายไว้ทุกปัจจัยที่คณุประเมิน..และควร

หลกีเลีย่งพฤติกรรมหรืออคติที่ไมด่ีซึง่ได้กลา่วถึงไว้แล้วข้างต้น 

ขัน้ตอนที่ 3 : การให้ข้อมูลป้อนกลบัแก่พนักงาน 

ลกัษณะการให้ข้อมลูปอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังานนัน้ มี 2 รูปแบบ ได้แก่ 

1. การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบไม่เป็นทางการ…จะเกิดขึน้ได้ตลอดเวลา อาจจะเป็นเร่ืองของการขอค าปรึกษา

ในปัญหาที่เกิดขึน้ การให้ข้อเสนอแนะ การรายงานผลการท างานที่เกิดขึน้ให้กับหวัหน้างานรับทราบ…ทัง้นี ้

อาจจะใช้เวลาไม่ยาวนกั รูปแบบอาจไม่เป็นทางการ (Informal) โดยไมจ่ าเป็นต้องนัง่ในห้องประชมุแบบสองต่อ

สอง 

2. การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบเป็นทางการ…จะเกิดขึน้หลงัจากการประเมินผลการท างานเสร็จเรียบร้อยแล้ว 

ซึง่จะขึน้อยูก่บัระยะเวลาประเมนิผลของแตล่ะองค์กร โดยอาจแบง่เป็น 2ครัง้ตอ่ปี หรือ 1 ครัง้ตอ่ปี…รูปแบบนีจ้ะ

เน้นการพูดคุยถึงผลการท างานและพฤติกรรมต่าง ๆ ที่คุณต้องการให้ปรับเปลี่ยน ซึ่งเป็นการหาข้อสรุปและ

พนัธะผูกพนัร่วมกันทัง้สองฝ่าย โดยมีลกัษณะที่เป็นทางการ (Formal) แบบนัง่ประชุมสองต่อสอง…ควรมีการ

สอนหรือชีแ้นะวา่อะไรคือจดุแข็ง และอะไรคือจุดบกพร่องที่จ าเป็นต้องพฒันาปรับปรุง….หลงัจากนัน้ขอให้คณุ

วางแผนการเสริมและพฒันาจดุแข็งและจดุบกพร่องร่วมกนักบัผู้ถกูประเมินตอ่ไป 

ดงันัน้หากคุณประเมินผลการท างานลกูน้องคุณเสร็จเรียบร้อยแล้ว…คุณอย่าลืมที่จะต้องชีแ้จงและรับฟังข้อ

สงสยัจากลกูน้องคณุด้วย…ไมค่วรมดัมือชก โดยให้เค้าลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมินจากคณุ โดยที่คณุไม่เคยให้

โอกาสลกูน้องคณุได้ซกัถามข้อสงสยัใด ๆ เลย ….ขอให้เค้าพดูตอ่หน้าคณุ ดีกวา่จะเอาไปพดูลบัหลงันะคะ 

สรุปว่าขัน้ตอนการบริหารประสิทธิภาพการด าเนินงาน หรือ Performance Management System : PMS 

นัน้…Line Manager ควรจะเข้ามาเก่ียวข้องทัง้ระบบ ซึ่งเร่ิมจากการก าหนดตัววัดผลการท างาน การประเมินผลการ

ท างาน รวมไปถึงการให้ข้อมลูปอ้นกลบั และการชีแ้นะและฝึกสอนลกูทีมของคณุตอ่ไป 

 

 


