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การพฒันาพนักงาน 

บทบาทของหัวหน้าต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน 

การสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

การบริหารความ
หลากหลาย 



การบริหารผลการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์  
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เมื่อได้ก ำหนดกลยุทธ์ขององคก์รแล้ว ค ำถำมคอื…….. 

•พนักงำนทุกคนในทุกสำยงำนสำมำรถอธิบำยได้หรือไม่ว่ำ “กลยุทธ์องค์กร
คืออะไร และตนเองจะต้องท ำอะไรบ้ำงเพื่อบรรลุเป้ำหมำยนัน้?” 

•กำรสื่อสำรเป็นเรื่องที่ส ำคัญ .....กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนเชิงกลยุทธ์
เป็นเครื่องมือทีจ่ะช่วยน ำกลยทุธส์ู่กำรปฏิบัติ ดังนั้นผู้บริหำรต้อง “สื่อสำร
ควำมคำดหวังและแนวทำงกำรด ำเนินงำนที่ชัดเจนและตำมควำมเป็นจริง” 
ซึ่งจะท ำให้มั่นใจในระดับหนึ่งได้ว่ำพนักงำนเขำ้ใจ และสำมำรถปฏิบัติงำน
ที่รับผิดชอบได้ผลลัพธ์ตำมทีต่้องกำร 

     

 

 



 ผูน้ าในหลายองค์กรระบุว่า น าระบบ performance management  
 มาใช้เพื่อ 
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•ตัดสินใจเรื่องกำรจ่ำยค่ำตอบแทน กำรเลื่อนขั้น
เลื่อนต ำแหน่ง  และกำรด ำเนินกำรด้ำนบุคคล 
 

•ระบุพนักงำนที่มีผลงำนต่ ำกว่ำมำตรฐำน และ
กำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนให้ดีขึ้น 

 
•มีเอกสำรแสดงข้อเท็จจริงเกี่ยวกบัผลกำร

ปฏิบัติงำนของพนักงำน และเป็นเอกสำรอ้ำงอิง
ทำงด้ำนกฏหมำย 



ท่านน าระบบ performance management มาใช้เพื่ออะไร 
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  ความท้าทายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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  การปรับวิธกีารบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้
•drive behaviors ÔÈÁÔ ÁÒÅ ÃÒÉÔÉÃÁÌ ÉÎ ÔÏÄÁÙȭÓ ×ÏÒË 

environment, including:  

•providing informal feedback 

•setting clear expectations 

•working collaboratively 

 



7 

มุมมองการบรหิารผลการปฏิบัติงาน 

 

Organization 

Vision/Values 

Mission 

Strategy 

Targets 

Measures 

 

Individual 

Objectives 

Targets 

Measures 

 

Learning  
and  

Development 

Staff  
Retention 

Performance 
Management 

Competency Management 

Pay for Performance/ 
Competency 

Corporate Scorecard Individual KPIs 

RESULTS  

Competitiveness, Competent Employees, High Quality Products & Services, Ethics 

ORGANIZATIONAL CULTURE 

ท่ีมำ: ศิรลิักษณ์ เมฆสังข์ 

 

Department 

Objectives 

Targets 

Measures 

 

Department Scorecard 

ɆTalent Management  
ɆSuccession Planning 
ɆCareer Development 
ɆIndividual Development  
  Plan 



ÂäñÛèÚÂóäÛäõìóäÝæÂóäÕČóÿÚõÚÈóÚāÕãØòćèăÜ 

3. ประเมินผล 

1. ก าหนดเป้าหมาย 

บริหารการปฏิบัติงาน/ โค้ช 
ให้ Feedback อย่างต่อเนื่อง 4. ให้รางวัล 

¶èòÕÝæÂóäÕČóÿÚõÚÈóÚĀæñëâää×ÚñÃîÈÛùÅæóÂä 
¶ëîÕÅæ­îÈÂòÛÂóäÜäòÛÜäùÈÝæÂóäÕČóÿÚõÚÈóÚØòĈÈäñÕòÛîÈÅ°ÂäĀæñÛùÅÅæ 
¶îãú¬ÛÚßøĈÚÑóÚÃîÈÿÜ­óìâóãĀæñâóÖäÑóÚÃîÈÈóÚ (KPI ĀæñßÉÚóÚùÂäâ
ëâää×Úñ) 

¶âù¬ÈÿÚ­ÚÂóäßòÓÚóÛùÅæóÂä 
¶ÿÜĆÚÂóäëøćîëóäĀÛÛëîÈØóÈ 
¶Ăì­ Feedback ØöćæñÿîöãÕĀæñÿÊßóñÿÉóñÉÈ 
¶Ăì­ Feedback îã¬óÈØòÚØ¬èÈØöĀæñëâČćóÿëâî 

¶ÿËøćîâāãÈÂòÛÝæÈóÚ 
¶îãú¬ÛÚßøĈÚÑóÚÃîÈÂóäßòÓÚóäñÕòÛëâää×Úñ 
 ĀæñÝæÈóÚĂÚîÚóÅÖ 
¶Ăì­îã¬óÈØòÚØöĀæñëâČćóÿëâî 

¶ÿÜ­óìâóãÃîÈîÈÅ°ÂäÿËøćîâāãÈÂòÛÿÜ­óìâóãÖČóĀìÚ¬ÈÈóÚ 
¶ÿÜ­óìâóãÃîÈÖČóĀìÚ¬ÈÈóÚâöÂóäÂČóìÚÕâóÿÜĆÚæČóÕòÛÃòĈÚ 
¶KPI Āæñ Competency âöÂóäÂČóìÚÕÃ÷ĈÚāÕãëîÕÅæ­îÈÂòÛ
ÿÜ­óìâóãÃîÈÖČóĀìÚ¬ÈÈóÚ 

กระบวนการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance Management Process) 
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2. ลงมือปฏิบัต ิ
ตามเป้าหมาย 

กลยุทธ/์ เป้าหมายขององค์กร 
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การบริหารผลการปฎิบัติงาน (Performance Management) 

 คือ กำรบูรณำกำรกระบวนกำรจัดกำรกับทรัพยำกรบุคคลเข้ำด้วยกัน 
โดยใช้กลไกของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน และกำรพัฒนำ
บุคคลำกร เพื่อมุ่งให้เกดิผลสัมฤทธิ์สูงสุดที่สอดคล้องกับเป้ำหมำยและ
กลยุทธ์ขององคก์ร 
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แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
Perspectives on Performance Management 

•ระบบบริหารผลงานขององค์กร 

•ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏบิัติงาน 

•ระบบการบูรณาการผลงานขององค์กรเข้ากับผลการปฏิบัติงาน 
(ระดับบุคคล) ของผู้ปฏิบัติงาน 
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ความหมายของการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

เป็นกระบวนการบูรณาการเชิงกลยุทธ ์(Strategic and 
Integrated  process)  

•ช่วยให้กิจกรรมของพนักงานและผลลพัธส์อด
ประสานกับเปา้หมายขององค์กร 

•ช่วยท าให้กลยุทธ์ขององค์กรถูกน าไปปฏิบัติครบถ้วน
และประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

•ไม่ใช่เพียงแค่การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ความหมายของการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

มุ่งเนน้การปรับปรงุผลการปฏิบัติงานและพัฒนาขีดความสามารถ
ของพนักงาน/ทีมงาน (Developing the Capacities of individual 
contributors and teams)  
 •เป็นกระบวนการสื่อสารสองทาง

ระหวา่งหัวหนา้กับพนักงาน (2 Way 
Communication Process)  

•สรา้งสมดุลของผลการท างานในอดีต 
(ส าหรับการให้รางวัล) และการ
ปรับปรุงในอนาคต (ส าหรับการพัฒนา
แต่ละบุคคล) 
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ความหมายของการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยัง่ยืนด้วยการพฒันาผลการ
ปฏิบัติงาน (Deliver sustained SUCCESS to organizations by 
Improving the Performance)  

 
•เพิ่มโอกาสในการสร้างผลงานของพนักงาน 
•เพิ่มผลงานโดยรวมขององค์กร 
•เพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขันขององค์กร 
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ผลการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วย 

•ความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ซึง่มักจะวัดจากผลผลิตและผลลัพธ ์
(Outputs/ Results/ 
Accomplishment)  

 
•พฤติกรรมการปฏิบัติงานและ/หรือ

สมรรถนะ /คณุลักษณะที่จ าเป็นต่อการ
ท างาน (Behaviours and 
Competencies/Attributes)  
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หลักการพัฒนาระบบบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับองค์กร 

•พนักงานทุกคน ทุกระดับต้องได้รับการประเมนิ
และพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

•ให้ความส าคญัต่อกระบวนการบริหารผลงาน 
(PMS) ทั้งระบบ 

•ผลงานระดบับคุคลตอ้งเชื่อมโยงกับผลงานของ
หน่วยงานที่สังกัดและขององค์กร  โดยมีการ
ก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ชัดเจน 

•แยกความแตกต่างระหว่างคนที่มีผลงานดี กับ
คนที่ไม่มีผลงาน หรือผลงานดอ้ยกว่าไดอ้ย่าง
เปน็รูปธรรม 

https://www.google.co.th/imgres?imgurl=http://www.prachachat.net/online/2012/10/13510577841351058022l.jpg&imgrefurl=http://www.prachachat.net/news_detail.php?newsid=1351057784&docid=ysNywV44t8NQ-M&tbnid=JItipCMxrQnJFM:&w=640&h=480&ei=d7oAVNWuLtWRuATz5YDgCg&ved=0CAIQxiAwAA&iact=c
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•พนักงานทุกคนปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกันกับเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร 

•ช่วยให้พนักงานได้พัฒนาผลการปฏิบัติงาน

อย่างต่อเนื่อง และเพิ่มขีดความสามารถ

เชิงการแข่งขันขององค์กร 

•ผู้บังคับบัญชามีขีดความสามารถในการ 

ติดตามและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

หลักการพัฒนาระบบบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับองค์การ 
(ต่อ) 
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การตั้งเป้าหมายและตัวชี้วดัผลการปฏิบตัิงาน 

วัตถุประสงค์ 

เพื่อให้แน่ใจว่างานที่พนักงานท าอยู่สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจ/
สิ่งที่องค์กรต้องการท าให้ส าเร็จ และตอบสนองต่อความ
พยายามในการสร้างความก้าวหน้าทางธุรกิจและสร้างขีด
ความสามารถขององค์กร 
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Individual  Objective 

Team goals 

Department  goals 

Business  plan 

Corporate or Strategic plans 

การตั้งเป้าหมายจะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันสนับสนุน และสง่เสริมกัน
และกัน มุ่งสู่กลยุทธ์ทางธุรกิจและเป้าหมายสูงสุดขององค์กร 



การก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
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•ก าหนดจากเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์/เป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร มาตรฐาน
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสะท้อนระดับชั้นงานด้วย ประกอบด้วย 

   ความส าเรจ็ของงาน (what)  และ     พฤติกรรมการท างาน/ 
       สมรรถนะ (How)  

 วั ดจ ากค่ านิ ยมร่ วมของ
องค์กร และ/หรือ สมรรถนะ
หลั ก  (ตามนโยบายของ
องค์กร) 

มาตรฐานความส าเร็จของงาน 
(What) วัดจากปริมาณงาน 
คุณภาพงาน และความส าเร็จของ
งานที่รับผิดชอบหรืองานที่ได้รับ
มอบหมาย โดยอาจเลือกตัวชี้วัด
ผลงานซึ่งก าหนดจากหน้าที่ความ
รับผิดชอบหลักของแต่ละสายงาน 
หรือตัวชี้วัดที่เชื่อมโยงกับเป้าหมาย
ขององค์กร 



การก าหนดเป้าหมาย – SMART Objectives 

 
ɆS pecific 
 
ɆM easurable 

 
ɆA chieable  

 
ɆR elevant 

 
ɆT ime-bounded 
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Specific : state exactly what you need to achieve. 

 

Measurable:  could someone else measure that you had achieved it? 

 

Aachievable:  is it possible? Make sure you have a plan that is realistic     
ÁÎÄ ×ÉÌÌ ×ÏÒËȢ $ÏÎȭÔ ÐÕÔ ÄÏ×Î ÏÂÊÅÃÔÉÖÅÓ ÔÈÁÔ ×ÉÌÌ ÂÅ 
impossible to achieve. 

 

Relevant:  is your objectives relevant to the overall aims of your 
department or company? Does it assist your department in achieving 
those aims? If not why are you thinking about doing it? 

 

Time:  do you a date or time for completion? Make sure it is an     
achievable date. 

 

All objectives should meet these criteria 
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Specific 

• Are the targets specific enough to establish clear expectations? 

• What, when, and how much actions will the employees take? 

• $Ï ÔÈÅ ÏÂÊÅÃÔÉÖÅÓ ÉÎÃÌÕÄÅ ȰÁÃÔÉÏÎȱ ÖÅÒÂÓ  

    (e.g. increase, decrease, eliminate, develop, etc.)  

• What are the outcomes/results? 
 

Measurable 

• Are the targets measurable in cost, quantity, quality or timeliness? 

• (How will you know when the targets have been achieved?) 

• Are they quantifiable? (e.g., dates, dollars, dimensions)  

• Are they qualitative? (e.g., formal approvals, satisfaction of other 
ÅÍÐÌÏÙÅÅÓ ÏÒ ÃÕÓÔÏÍÅÒÓ ×ÉÔÈ ÔÈÅ ×ÏÒË ȰÐÒÏÄÕÃÔȱɊ 

Setting Targets - SMART KPIs 
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Attainable 

• Are the targets feasible in terms of time, costs, and the challenge 
the targets presents? 

• Can the targets be attained? 

• What resources and support will be necessary and provided? 

• Will the employees have the necessary authority for required 
decisions and actions? 

• What assumptions have been made? (e.g., about uncontrollable  

    variables) 

• Will objective attainment require effort - a stretch? (It should!)  

Setting Targets - SMART KPIs 
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Relevant 

• Confirm the target is appropriate with : 

• Organization and Department objectives 

• 4ÈÏÓÅ ×ÈÏ ÂÅÎÅÆÉÔ ÆÒÏÍ ÔÈÅ ÊÏÂȭÓ ÏÕÔÐÕÔ 

• Others whose resources or work products are prerequisites for the 
employee reaching the target 
 

Time-bounded 

} Trackable through ongoing review and milestones for progress 
against schedule :  

} Identify a time frame around completion 

} Determine checkpoints and milestones  

} What are the logical checkpoints and major milestones at which 
progress will be reviewed? 

 

Setting Targets - SMART KPIs 
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Suggestion on how to write targets 

 

• Start with an action verb 

• Identify a single key result for each objective 

• State the criteria that will demonstrate which goal has 
been achieved 

• Make sure that the goal can be achieved 

• Determine the relative goal priorities 

• Determine how progress will be measured and how 
feedback will be provided and obtained 

 

 

 

Setting Targets - SMART KPIs 
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Example : 

Quantitative Objectives 

= Respond to 95 % of customer correspondence within 3 days,                              

     by November 1, 2010. 

= Achieve a 90% customer satisfaction rate for customer hotline service &  

     support by December 2010. 

 

Qualitative Objectives  

= Launch a new employee relation program by  30 September 2010 based on  

     agreed business plan parameters and budgets approved by the senior 
management. 

= Implement HRIS system December 2010 

 

Setting Targets - SMART KPIs 
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KPI Principles 

1. The number of KPIs at each business function should range 
between 5 to 7 per organization level 

2. KPI must be translated from strategy into detailed, 
measurable criteria 

3. KPIs must be driven from the top of organization and 
structured in a logical, mutually exclusive, breakdown 
structure that consolidate upwards  

4. Ownership of KPI must be clearly define, KPI must be 
relevant to their jobs and how their job contribute to 
achieving strategic objectives 

5. KPIs must be valid, simple, measurable and controllable 
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ตัวอย่าง KPIs 

KPI: ÅùÔáóß 

 Performance Standard (s) 
 ต้นทุนด้านคุณภาพต่ ากว่า 4% 

KPI: ประสิทธิภาพ 

Performance Standard (s) 
ระยะเวลาการท างานโดยรวมไม่เกนิ 20 ชั่วโมง 

KPI: การพัฒนา 

Performance Standard (s) 
90% ของสมาชิกในทีมไดเ้รยีนรู้งานอื่น ๆ ภายในหน่วยงาน 



ตัวอย่าง KPIs 
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KPI: การให้บริการลูกค้า 

Performance Standard (s) 
J  คลายข้อสงสัยของลูกค้าให้ได้ 90% ภายใน 24 ชั่วโมง  
J  ส่งการ์ดขอบคุณให้ลูกค้าใหม่ทุกคน 

 KPI: วางแผนการตลาด 

Performance Standard (s) 
o  ใส่ข้อมูลเพื่อจัดท างบประมาณประจ าปีให้สมบูรณ์ (80%) 
o  จัดท าแผนการตลาดทุกไตรมาสให้สมบูรณ์ (80%) 

 



การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นส ำคัญ 
•เป็นกระบวนกำรแยกแยะระดับผลงำน 

(Contributions) ของพนักงำนด้วยเครื่องมือ
วัดที่เหมำะสม โดยเปรียบเทียบกับมำตรฐำน
ผลกำรปฏิบัติงำนและเกณฑ์วัดต่ำงๆที่ก ำหนด
ขึ้น                             

•เป็นส่วนหนึ่งของระบบบริหำรผลกำร
ปฏิบัติงำน            

 



การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นส ำคัญ     
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่ถูกต้องเป็นธรรมเป็นกุญแจส ำคัญสู่กำร
บริหำรผลกำรปฏิบัติงำนและกำรบรหิำรค่ำตอบแทนที่ดีและเป็นธรรม 
•ช่วยสร้ำงควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันธรุกิจโดยกำรเพิ่มโอกำสให้

แต่ละคนสร้ำงผลงำนได้มำกขึ้น 
•ผลิตภำพโดยรวมขององค์กรสูงขึ้น 



•ประเมินตรงกับเรื่องที่ต้องการประเมิน (validity) 

 

หลักที่ดีในการประเมิน 

•ประเมินให้มคีวามถูกต้อง (accuracy) 

• ประเมินให้มีความน่าเชื่อถือ (reliability) 



ปัญหาที่มักจะเกิดขึ้นในการประเมินผล 

•ให้ความส าคัญกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งมาก จนมองข้ามเรื่องอื่นๆ ไป 

•ให้ความส าคญักับพฤติกรรมที่ท าในระยะแรกๆ ของช่วงเวลาประเมิน 

•ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมที่ท าช่วงทา้ยๆ ใกล้กับการประเมิน 

•การกด หรือปล่อยคะแนนเกนิไป 

•การให้คะแนนแบบกลางๆ ตลอดเวลา 

•การมีอคต ิ



ข้อควรระวังในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
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ข้อผิดพลาด / ความล าเอียงที่เกิดจากผู้ประเมิน 

•เหมือนฉัน (ควำมคิด ควำมเชื่อ ทัศนคติ จบจำกโรงเรียนเดียวกัน เชื้อชำติ
เดียวกัน ฯลฯ) 

•เปรียบเทียบคนหนึ่งกับอีกคนหนึ่งโดยไม่มีหลักเกณฑ์ 

•กระจำยระดับผลกำรปฏิบัติงำนผิดพลำด (ประเมินให้สูงทกุคน หรือปำนกลำง
ทุกคน) 

•Halo and Horns error.   

       Halo: ผลประเมินดีในเรื่องหนึ่ง ท ำใหผู้ป้ระเมินมีแนวโน้มที่จะประเมินส่วน 

ที่เหลือออกมำดีไปหมด 

       Horns: ข้อผิดพลำดที่เกิดขึ้นในทำงตรงกันข้ำม 

 



การประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างปี 
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• เพื่อทบทวนควำมคืบหน้ำของงำน 

• เพื่อเข้ำใจถึงปัญหำอุปสรรคที่เกิดขึ้น / อำจเกิดขึ้น 

• พิจำรณำควำมช่วยเหลือที่ผู้บังคับบัญชำสำมำรถช่วยได้ 

• ปรับแผนงำนส่วนบุคคลหรือทิศทำงกำรท ำงำนให้สอดคล้อง

กับสถำนกำรณ ์

•  ไม่มีกำรประเมินระดับผลงำนหรือเก็บคะแนนไปรวมกับกำร

ประเมินปลำยปี 



การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
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• ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ 

• ให้ค าปรึกษา แนะน า/สอนงาน 

• พนักงานควรมีหลักฐานบันทึกผลการปฏิบัติงาน 

• ผู้บังคับบัญชาควรมีการบันทึกการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานไว้เป็นหลักฐาน 



การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
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การด าเนินการให้ได้ผลตามแผนงานต้อง
ประกอบด้วย กระบวนการยอ่ย 3 ประการ ที่
ท างานอย่างตอ่เนื่องเป็นเนือ้เดียวกัน 

• การสื่อข้อความอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน (On-going  Performance 
Communication) 

• การให้ข้อมูลเฉพาะบุคคลเพื่อการปรับปรุงผลงาน
และพัฒนาตนเอง (Feedback) 

• การโค้ช (Coaching)  
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การสื่อสารอยา่งต่อเนื่องเพือ่พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
(On-going Performance Communication) 

 วัตถุประสงค ์ 
 เพื่อใหพ้นักงำนและผู้บังคับบัญชำได้รับทรำบถึงควำมคืบหน้ำ ไม่    คืบหน้ำ
ปัญหำอุปสรรคของงำน   ในกรณีมีปัญหำเกิดขึ้นผู้บังคับบัญชำจะได้มีส่วนร่วม
แก้ไขและให้ค ำแนะน ำโดยผ่ำนกระบวนกำร Feedback และ Coaching  
เพื่อให้แนใ่จได้วำ่พนักงำนจะสำมำรถท ำงำนได้ประสบผลส ำเรจ็ 
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การสื่อสารอยา่งต่อเนื่องเพือ่พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
(On-going Performance Communication) 

ประโยชน์ 
}ท ำให้แนใ่จได้วำ่พนักงำนจะท ำงำนตำมแผนได้อย่ำง

ประสบผลส ำเร็จ 
}ท ำให้กำรให้ Feedback และ Coaching ด ำเนินไป

อย่ำงมี เป้ำหมำยเป็นประโยชน์แก่พนักงำนในกำร
เพิ่มพูนทักษะและประสบกำรณ์  ท ำใหพ้นักงำนและ
องค์กรมีขีดควำมสำมำรถสูงขึ้น 
} ช่วยท ำให้เกิดควำมสัมพันธ์ใกลช้ิดระหว่ำงพนักงำน

และผู้บังคับบัญชำ  มีข้อมูลเพยีงพอส ำหรับกำร
ประเมินและทบทวนผลกำรปฏิบัติงำน  ไม่มี 

    เซอร์ไพร้สใ์นกำรประเมินผลปลำยปี 
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Reinforcing the Positive (กำรเสริมก ำลังใจเชิงบวก) 
• กำรท ำให้เกิดกำรท ำงำนที่ดีขึ้น  
• กำรท ำให้รูว้่ำตนเองสำมำรถท ำได้ดีกว่ำ  
• กำรสนับสนุนให้งำนมีควำมคบืหน้ำ โดยไม่ต้องรอใหส้มบูรณ์แบบ  
• เน้นจุดแข็ง ทั้งในเรื่องทัศนคต ิและทักษะ  
Enhancing Performance  (กำรสร้ำงเสริมกำรปฏิบัติงำนให้ดีขึ้น)  
• กำรมุ่งถึงกำรปรับปรุงอย่ำงต่อเนื่อง  
• กำรเผชิญหน้ำกับกำรปฏิบัติงำนที่ไม่ได้มำตรฐำน 
• กำรแก้ไขปัญหำก่อนที่จะลุกลำม หรือแย่ลง  
• กำรคงไว้ซึ่งจดุมุ่งหมำยและผลลัพธ ์

เป้าหมายของการโค้ช 

Øöćâó: The Heart of Coaching, Thomas Crane, 2007 
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เป้าหมายของการโค้ช 

Developing Capabilities/Skill (กำรพัฒนำควำมสำมำรถ และทักษะ) 
•  ควำมเข้ำใจในเป้ำหมำยอำชีพ และกำรวำงแผนอำชีพ  
•  กำรเปิดโอกำสในกำรเจริญเติบโต  
•  กำรเพิ่มควำมสำมำรถและประสิทธิภำพ  
•  กำรเปิดโลกทัศน์ และกำรมองภำพใหญ่ 

Øöćâó: The Heart of Coaching, Thomas Crane, 2007 
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การให ้Feedback 

ท าไมต้องให ้Feedback 

•เพื่อให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือกำรปฏิบัติงำน เทียบกับเป้ำหมำย 

หรือมำตรฐำน โดยที่ผู้รับข้อมูลยังคงมีก ำลังใจและทัศนคติที่ด ี

•เพื่อกระตุ้นให้ผู้รับข้อมูลเกิดควำมมุ่งมั่นที่จะปรับปรุงพฤติกรรมหรือ

ผลงำนให้ได้ตำมมำตรฐำนหรือเป้ำหมำยที่ท้ำทำย 

•เพื่อย้ ำเตือนพฤติกรรมที่ควรจะเป็นในระหว่ำงกำรเรียนรูแ้ละปรับปรุง

ตนเอง 



การให้ Feedback 
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is not 

Appreciative feedback: encourage 
the heart, reinforce progress, or 
connect with another 

Constructive Feedback: 
encourage the heart, expand 
awareness, support improvement, 
or connect with another Criticism 

)Ô ÉÓȣȣȢ 



Appreciative Feedback/ Motivational Feedback 
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ÉùÕâù¬Èìâóã -- ÿßøćîÂóäÿëäõâÂČóæòÈĂÉ ÿßøćîĂì­ÿÂõÕßåÖõÂääâØöćß÷ÈÜäñëÈÅ°Ö¬îăÜ/ 
ØČóÈóÚÕöãõćÈÃ÷ĈÚ  

èõÙöÂóäßúÕ:  ÂóäĀëÕÈîîÂ×÷ÈÂóäãÂã¬îÈ ËâÿËãîã¬óÈÉäõÈĂÉ  
Ý́â/ÕõÊòÚäú­ë÷ÂáúâõĂÉĀæñîãóÂÉñÃîÛÅùÔ ÅùÔ¦...........µ  
 
•ÿÜĆÚÂóäĀëÕÈîîÂ×÷ÈÂóääòÛäú­ĀæñÅèóâß÷ÈßîĂÉĂÚÅèóâÂ­óèìÚ­óÃîÈÈóÚ  
•äñÛù×÷ÈÝæÂäñØÛÿËõÈÛèÂØöćâöÖ¬îÝú­îøćÚ  
•ëä­óÈĀäÈÛòÚÕóæîã¬óÈÖ¬îÿÚøćîÈ  
 



Constructive Feedback / Formative Feedback 
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จุดมุ่งหมำย :   กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ กระตุ้นควำมสนใจ และ ปรับพฤติกรรมให้
ดีขึ้น 

วิธีกำรพูด  

ȮȮȮȮŴȮįĴ-ħŇĜńĬŀĵŅĔěŃĭŀĔĭŅĚŀĵƞŅĚĪňŗœħƟĽńĚŏĔĨŏľŖĬŒľƟėŋĦœħƟĪĶŅĭȮĞŉŗĚįĴ-ħŇĜńĬėŇħ
ĺƞŅŏĮƦĬĮĶŃőĵĝĬƢĽŜŅľĶńĭĨńĺėŋĦŀĵƞŅĚŐĪƟěĶŇĚŵ 

•อธิบำยพฤตกิรรม หรือกำรกระท ำที่สงัเกตเห็น  

•อธิบำยผลกระทบที่จะเกิดขึ้นในทำงลบที่จะมตี่อตนเองและผู้ร่วมงำน  

•นอกจำกนี้ยังเป็นกำรแสดงควำมจริงใจและอำจถำมต่อไปว่ำ  “ต้องกำรควำม
ช่วยเหลือในเรื่องใด หรือ จะสำมำรถชว่ยเหลือในเรื่องใดได้บ้ำง” 

  

 



Ê 

โครงสร้างการสนทนา 

Open 
(วัตถุประสงค์การ

สนทนา) 
Clarity 

(ชี้แจงความ
คาดหวัง  

Develop 
(สนทนาความ

คาดหวังแต่ละข้อ) 

Agree 
(ตกลงในความ
คาดหวังแต่ละ

ข้อ) 
Close  

(ปิดการสนทนา
และยืนยันความ

คาดหวัง) 

ติดตามผล
(Review) 
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การให ้Feedback 

¸ เพื่อให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงาน 

เทียบกับเป้าหมายหรือมาตรฐาน โดยที่ผู้รับข้อมูล

ยังคงมีก าลังใจและทัศนคติที่ดี 

¸ เพื่อกระตุ้นให้ผู้รับข้อมูลเกิดความมุ่งมั่นที่จะปรับปรุง

พฤติกรรมหรือผลงานให้ได้ตามมาตรฐานหรือ

เป้าหมายที่ท้าทาย 

¸ เพื่อย้ าเตือนพฤติกรรมที่ควรจะเป็นในระหว่างการ

เรียนรู้และปรับปรุงตนเอง 



หลักการทีส่ าคัญในการสนทนาเพื่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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•รักษาหรือเพิ่มพูนศักดิ์ศรี (Maintain or enhance self-esteem) 

•รับฟังและสนองตอบด้วยความเห็นใจ (Listen and respond with 
empathy) 

•กระตุ้นการมีส่วนร่วม (Encourage involvement) 

•บอกถึงความคิด ความรู้สึกและเหตุผล เพื่อสร้างความไว้วางใจ (Share 
thoughts, feelings and rationale to build trust) 

•ให้การสนับสนุนและสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Provide support  
without removing responsibility, to build ownership) 



ปัญหาที่เกิดขึ้นบ่อย 
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•ผู้จัดการไม่ชอบการเผชิญหน้ากับพนักงาน 
•ผู้จัดการใช้เวลาน้อยเท่าที่จะท าได้ในการให ้Feedback กับพนักงาน 

รวมถึงผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
•พนักงานไม่มีส่วนร่วมในกระบวนการตั้งเป้าหมายและประเมินผล 
•ทุกคนได้รับผลการประเมินระดับเดียวกันจนแยกไม่ออกระหว่างคนที่

ท างานดีกับไม่ด ี
•ผู้จัดการไม่สามารถหาค าตอบที่ดีได้ เมื่อถามว่า “ท าไมผมได้งินเดือนขึ้น

แค่นี?้” 
•องค์กรสูญเสียคนท างานดีอย่างต่อเนื่อง 
•ขวัญก าลังใจเสียหลังจากที่มีการประเมินเงินเดือน ฯลฯ 



1. สรุปกำรเรียนรู้  
2. กำรน ำไปปฏิบัติ / น ำไปปรับใช ้
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Reflection 

ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข ์
email address: smeksang@gmail.com 

Contact number: +66 81 8542744 
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