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 ภายใต้สถานการณ์ของการบริหารองค์การในปัจจบุนั กล่าวได้ว่าการประเมินผลการปฏิบติังานด้วย KPI และ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (PMS) เป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญัอยา่งมากสําหรับทกุๆ องค์การไม่ว่าองค์การนัน้จะอยู่
ในภาคส่วนใดของสงัคมก็ตามในแง่ท่ีเป็นเคร่ืองมือช่วยตรวจสอบว่าการดําเนินงานขององค์การบรรลเุป้าหมายมากน้อย
เพียงใด หรือเป็นไปตามท่ีองค์การคาดหวงัไว้หรือไม่ อย่างไร เร่ือยไปจนถึงขัน้ท่ีช่วยทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์การ
อนัมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและวิธีการคิดในการปฏิบติังานของบคุลากรในองค์การไปสู่ความสําเร็จ แต่
ในขณะเดียวกนัเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานด้วย KPI&PMS ดงักลา่วก็เป็นเร่ืองท่ีกลายเป็นประเด็นปัญหาอปุสรรค
สําคญัซึ่งมกัเกิดขึน้กบัหลายๆองค์การเช่นเดียวกนัในแง่ท่ีคอยขดัขวางหรือฉดุรัง้ผลงานของบคุลากรภายในองค์การเสีย
เองเพ่ือท่ีจะไม่ให้การดําเนินงานได้อย่างประสบความสําเร็จตามท่ีควรจะเป็น ดังนัน้ การมีความเข้าใจถึงเทคนิคและ
วิธีการประเมินผลปฏิบติังานด้วย KPI&PMS อย่างเป็นลําดบัขัน้ตอนและระบบท่ีชดัเจน รวมตลอดทัง้เกิดความเข้าใจ
อย่างกระจ่างชดัย่อมทําให้สามารถลงมือปฏิบติัเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานได้อย่างราบร่ืนและไร้ซึ่งปัญหาได้
อยา่งแน่นอน  
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ดงันัน้ หนงัสือเทคนิคการประเมินผลการปฏิบติังานสมยัใหม่ KPI&PMS ของ ดร.ปิยะวฒัน์ จารุธนรัตน์กลุ และ
ดร.อุทัย สวนกูล ผู้ ซึ่งมากด้วยประสบการณ์ในการทํางานทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) ทัง้ในหน่วยงาน
ภาครัฐและหน่วยงานภาคเอกชนมากกว่า 20 ปี เล่มนี ้จึงเป็นหนงัสือท่ีสามารถตอบโจทย์ในประเด็นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานด้วย KPI และระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (PMS) ของบรรดาองค์การทัง้หลายในปัจจบุนัได้เป็นอย่างดี 
ซึง่ถือได้วา่เป็นหนงัสือท่ีน่าอ่านทางด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์เลม่หนึ่งท่ีได้มีการถ่ายทอดเร่ืองราวและประสบการณ์
ของการทํางานทางด้าน HR โดยเฉพาะในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินผลการปฏิบติังานด้วย KPI&PMS ได้อย่างมี
สาระท่ีมีความน่าสนใจ ชวนให้น่าอ่าน และน่าติดตาม ประกอบกันกับมีเนือ้หาสาระท่ีคม ชัด ลึก และมีความทันสมัย 
ตลอดจนมีความสอดคล้องเหมาะสมอย่างย่ิงกบัทิศทางและวิธีปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติังานของบรรดาองค์การ
ต่างๆ ในปัจจบุนัท่ีมุ่งเน้นใช้วิธีการแบบท่ีใช้ตวัชีว้ดัผลสําเร็จของงานหรือ KPI เป็นอย่างดี โดยหนงัสือเล่มดงักลา่วนีเ้ป็น
หนงัสือซึง่จดัพิมพ์โดยสวนอกัษร พริน้ติง้ พิมพ์ครัง้ท่ี 1 พ.ศ.2559 มีความยาวทัง้สิน้จํานวน 152 หน้า 
 สําหรับเหตผุลสําคญัท่ีคณะผู้ เขียนได้มีความตัง้ใจเขียนหนงัสือเล่มนีข้ึน้มานัน้ก็เพ่ือต้องการนําเสนอให้เห็นถึง
เทคนิคการประเมินผลการปฏิบติังานสมยัใหม่ด้วย KPI&PMS ซึ่งถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีนอกจากจะช่วยให้การทํางานของ
องค์การมีเป้าหมายท่ีชดัเจนแล้ว ยงัช่วยให้เกิดการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยดั และเกิดประโยชน์อย่างสงูสดุ 
ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและวิธีคิดในการปฏิบติังานของสมาชิกภายในองค์การ อนั
ช่วยให้เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสู่ผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวังต่อไป อย่างไรก็ตาม คณะผู้ เขียนได้ทําการ
จดัแบ่งโครงสร้างการนําเสนอเนือ้หาสาระของหนังสือเล่มนีเ้อาไว้จํานวนทัง้สิน้ 29 บทสัน้ๆ โดยเร่ิมต้นด้วยการปูพืน้
ฐานความรู้ความเข้าใจเบือ้งต้นเก่ียวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทัง้ในแง่ความเป็นมา เหตุผลท่ีองค์การต้องมี
ระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน ประโยชน์ของระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน การกําหนดตวัชีว้ดัผลการดําเนินงาน
ขององค์การแบบสมดลุ องค์ประกอบท่ีสําคญัของระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน ต่อมาอธิบายเช่ือมโยงให้เห็นถึงการ
ประเมินผลการปฏิบติังานอนัเป็นงานพืน้ฐานของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ตามมาด้วยการชีใ้ห้เห็นถึงความท้า
ทายท่ีสําคัญเม่ือองค์การเร่ิมมีการใช้ระบบ KPI&PMS และได้มีการสรุปทิง้ท้ายให้เห็นถึงความหมายท่ีแท้จริงของการ
จดัการผลการปฏิบติังาน (PMS) ว่าคืออะไร มีความสําคญัอย่างไรต่อการทํางาน ตลอดจนหวัหน้างานควรแสดงบทบาท
สําคญัอยา่งไรในระบบ  KPI&PMS ทัง้นีแ้ตล่ะบทมีเนือ้หาสาระดงัจะได้นําเสนอให้เหน็ภาพโดยสงัเขปดงันี ้

   คณะผู้ เขียนเร่ิมต้นเนือ้หาเก่ียวกบัเทคนิคการประเมินผลการปฏิบติังานสมยัใหม่ KPI&PMS ด้วยบทนํา ซึ่งเป็น
การอธิบายให้เห็นถึงความเป็นมาของวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ยคุคือ ยคุท่ีหนึ่ง ยคุ
ประเมินแบบภาพรวมท่ีเน้นการพิจารณาผลงานของบุคลากรในภาพรวมๆ ต่อมายุคท่ีสอง ยคุพฤติกรรมนิยมท่ีเน้นการ
กําหนดพฤติกรรมท่ีต้องการประเมินไว้ล่วงหน้า ตามมาด้วยยคุท่ีสาม ยคุการใช้ตวัชีว้ดัท่ีมุ่งเน้นการกําหนดสิ่งท่ีบ่งบอกถึง
ความสําเร็จของการทํางานไว้อย่างชดัเจน ขณะท่ีต่อมาคือบทท่ี 1 ถึงบทท่ี 6 ได้สะท้อนภาพให้เห็นถึงความหมายและ
ลกัษณะสําคญั เหตผุลความจําเป็น ประโยชน์ และองค์ประกอบท่ีสําคญัของระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน ตลอดจน
การกําหนดตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานขององค์การแบบสมดลุ โดยพยามยามมองผลการปฏิบติังานใน 2 ระดบัคือ ผลการ
ดําเนินงานขององค์การกบัผลการปฏิบติังานระดบับคุคล และยงัมีการพิจารณาผลการปฏิบติังานใน 3 มิติคือ มิติความ
คาดหวงั มิติผลลพัธ์ และมิติผลสําเร็จ ทัง้นี ้คณะผู้ เขียนมองว่าการจัดการผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีมีความ
ตอ่เน่ืองในรูปแบบวงจรการจดัการท่ีประกอบด้วยการวางแผน การลงมือปฏิบติั การแก้ไข และการดําเนินการ สว่นเหตผุล
ความจําเป็นท่ีต้องมีระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานนัน้ได้แก่ การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี การตอบสนองความ
คาดหวงัของลกูค้า ความสามารถทางการแข่งขนัการปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเน่ือง เป็นต้น โดยระบบการจดัการผลการ
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ปฏิบติังานจะก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ต่อองค์การ ผู้บริหาร และบคุลากร กล่าวคือประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้ต่อองค์การ เช่น ทํา
ให้ผลผลิตเพิ่มขึน้ ทําให้เป้าหมายขององค์การมีความชดัเจน ฯลฯ ประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้ต่อผู้บริหาร เช่น ทําให้ผู้บริหาร
สามารถควบคมุพฤติกรรมของบคุลากรได้เป็นอย่างดี ฯลฯ และประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้ต่อบคุลากร เช่น ช่วยให้บคุลากรเกิด
การเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานมากขึน้ ฯลฯ ในเร่ืองการกําหนดตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานขององค์การแบบสมดุลนัน้จะ
ประกอบไปด้วย 4 มิติท่ีมีความสมัพนัธ์กันในเชิงเหตุและผลคือ มิติด้านการเงิน มิติด้านลกูค้า มิติด้านกระบวนการ
ดําเนินงาน และมิติด้านการเรียนรู้ ขณะท่ีประเด็นองค์ประกอบสําคญัของการจัดการผลการปฏิบติังานระดบัพนักงาน
จะต้องคํานึงถึงความสอดคล้องกนัระหว่างวตัถปุระสงค์และเป้าหมาย มาตรวดั และการวดั นอกจากนี ้ระบบการจดัการ
ผลการปฏิบติังานจะมีองค์ประกอบหลกั 4 สว่นคือ การวางแผนการปฏิบติังาน การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน และการให้รางวลัตอบแทนผลการปฏิบติังาน โดยจะมีลกัษณะของการเป็นวงจรท่ีมีลกัษณะ
ความสมัพนัธ์กนัในเชิงเหตแุละผลตอ่เน่ืองกนัไป  

  สําหรับบทท่ี 7 เป็นการอธิบายถึงเร่ืองการบริหารคนในฐานะท่ีจดุเร่ิมต้นสําหรับการตดัสินใจเพ่ือให้เกิดผลสําเร็จ
ในสิง่ท่ีต้องการ สว่นบทท่ี 8 ชีใ้ห้เหน็ถงึความสําคญัของสมการบริหารคนซึง่เป็นสิ่งท่ีนกับริหารทกุคนต้องรู้ โดยเฉพาะสิ่งท่ี
มีคา่ซึง่ดํารงอยูภ่ายในตวัมนษุย์แต่ละคนคือ ทนุมนษุย์ บทท่ี 9 อธิบายถึงการประเมินผลงานเป็นขัน้ตอนหนึ่งท่ีสําคญัของ
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนษุย์ โดยท่ีการประเมินผลงานจะทําให้ทราบถึงความรู้ความสามารถของบคุลากรว่าต้องมี
การพฒันาในเร่ืองใดบ้าง ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานคนของหัวหน้างานอีกด้วย บทท่ี 10 อธิบายถึง
วตัถปุระสงค์ในการประเมินผลงาน บทท่ี 11 เป็นการชีใ้ห้เห็นถึงเกณฑ์การประเมินผลงานของตําแหน่งต่างๆ ว่าควรจะ
เหมือนหรือต่างกัน ซึ่งประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีคณะผู้ เขียนได้อธิบายไว้ในบทนีคื้อ งานท่ีมีความแตกต่างกันก็ควรจะมีสิ่งท่ี
วดัผลสําเร็จท่ีแตกต่างกนัไปตามขอบเขตงานและความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย ขณะท่ีบทท่ี 12 อธิบายถึงหน้าท่ีของ
หัวหน้างานในการประเมินและติชมผลการปฏิบัติงาน โดยคณะผู้ เขียนเน้นยํา้ว่าหน้าท่ีสําคัญของหัวหน้างานในการ
ประเมินคือ หน้าท่ีในการติดตามผลงาน ซึง่จะเป็นกลไกท่ีทําให้ได้พดูคยุกนับอ่ยขึน้ในเร่ืองเก่ียวกบัผลงาน สว่นเทคนิคและ
กระบวนการติชมแบง่ออกได้เป็น 3 ขัน้ตอนคือ ขัน้ตอนเร่ิมต้นท่ีมุง่เน้นให้เร่ิมต้นด้วยการช่ืนชมในเร่ืองงานของบคุลากร ขัน้
ต่อมาคือ ขัน้ตอนการแนะนําท่ีเป็นขัน้ตอนของการให้คําแนะนําในสิ่งท่ีต้องการให้บคุลากรดําเนินการ และขัน้ตอนท่ีสาม
คือ การกลา่วชมอีกครัง้ในเร่ืองทัว่ๆ ไป ซึง่ถือได้ว่าเป็นเสน่ห์ของการประเมินผลงานสมยัใหม่ท่ีทําให้เกิดการพดูคยุกนัมาก
ขึน้ระหวา่งหวัหน้างานและลกูน้อง  

  ถดัมามีการกลา่วถึงสาเหตขุองปัญหาการประเมินผลงานไว้ในบทท่ี 13 ซึง่ประกอบด้วยสาเหตใุนระดบัองค์การ 
สาเหตุจากท่ีมาของระบบ สาเหตุจากองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงาน และสาเหตุจากผลลพัธ์ท่ีได้จากการ
ประเมินผลงาน แต่อย่างไรก็ตาม คณะผู้ เขียนเน้นยํา้ให้เห็นว่าแท้ท่ีจริงแล้ว สาเหตขุองความล้มเหลวในการประเมินผล
งานของบคุลากรจะมีสาเหตสํุาคญัมาจากการท่ีผู้บริหารไม่ให้ความสําคญัต่อเร่ืองการประเมินผลงานอย่างแท้จริง และ
ความไม่ชดัเจนและไม่สอดคล้องกนัในหลกัเกณฑ์ท่ีใช้ในการวดัผลการปฏิบติังาน บทท่ี 14 แสดงให้เห็นถึงการกําหนด
ตวัชีว้ดัผลสําเร็จขององค์การโดยใช้กรอบแนวคิดของ Balanced Scorecard ต่อมาบทท่ี 15 เป็นการอธิบายถึงการ
กระจายตวัชีว้ดัผลสําเร็จขององค์การซึ่งมีแนวทางการดําเนินงานอยู่ 2 รูปแบบคือ การกําหนดจากบนลงล่าง และการ
กําหนดจากล่างขึน้บนท่ีเน้นการมีสว่นรวมของหน่วยงานต่างๆ ขณะท่ีบทท่ี 16 และบทท่ี 17 เป็นการชีใ้ห้เห็นถึงท่ีมาของ
ตวัชีว้ดัผลสําเร็จระดบัตําแหน่งงาน และการวิเคราะห์ปัจจยัเพ่ือการประเมินผลงานจากกระบวนการภายในองค์การ ทัง้นี ้
คณะผู้ เขียนได้นําเสนอกรอบแนวคิดในการพิจารณากําหนดเกณฑ์หรือตวัชีว้ดัในการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใช้
แนวคิดเชิงระบบท่ีประกอบด้วยสิ่งท่ีต้องใช้ (Input) กระบวนการ (Process) และผลลพัธ์ (Output) บทท่ี 18 เป็นการ

วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา
ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 กรกฏาคม - ธันวาคม 2560

SSRU Journal of Management Science

คณะวิทยาการจัดการ116



 
 

สะท้อนให้เห็นถึงสิ่งท่ีจําเป็นท่ีจะสนับสนุนและส่งผลต่อความสําเร็จในการปฏิบัติงานอันได้แก่ เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ความสะดวกในการติดต่อส่ือสารกบัผู้ อ่ืน ขนาดของพืน้ท่ีในการทํางาน ความท้าทายในงาน อิสระในการ
กําหนดวิธีการทํางาน การสนบัสนนุจากผู้บริหาร เป็นต้น สว่นบทท่ี 19 เป็นการอธิบายให้เห็นถึงบทบาทของนกับริหารใน
ฐานะครูผู้สอนงานท่ีจะต้องมีความรู้และทกัษะในการถ่ายทอดความรู้ความเช่ียวชาญไปสู่บุคคลอ่ืนๆ กับการเป็นโค้ช 
(Coaching) ท่ีเป็นผู้ ให้การสนบัสนนุให้บุคคลได้รับความรู้และทกัษะท่ีมีอยู่แล้วได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ ซึ่งถือ
เป็นบทบาทในการติดตามสะท้อนผลงาน เพ่ือพฒันาบคุลากรได้อยา่งเป็นระบบและมีประสทิธิภาพสงูสดุ 

  นอกจากนี ้บทท่ี 20 และบทท่ี 21 เป็นการแสดงให้เหน็ถงึการติดตาม ทบทวนผลการปฏิบติังาน และการนําเสนอ
ผลการปฏิบติังาน โดยในประเด็นการติดตามและทบทวนผลการปฏิบติังานนัน้อาจใช้รูปแบบการให้ผลสะท้อนกลบัแบบ
รอบด้าน ส่วนการนําเสนอผลการปฏิบติังานควรมีการกําหนดประเด็นการนําเสนอโดยเน้นไปท่ีการนําเสนอผลงานที่ได้
ตามค่าเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ บทท่ี 22 เป็นการอธิบายถึงการคิดคํานวณคะแนน KPI ท่ีเหมาะสม โดยเน้นการเช่ือมโยง
ข้อมลูผลการปฏิบติังานท่ีเกิดขึน้จริงมาสูก่ารให้รางวลัตอบแทน ขณะท่ีบทท่ี 23 เป็นการแสดงให้เห็นถึงการใช้คะแนน KPI 
เพ่ือการตดัเกรดผลการปฏิบติังาน ซึง่จะมีอยู่ 3 แนวทางคือ การจดัเกรดแบบอิงเกณฑ์ การจดัเกรดแบบอิงกลุ่ม และการ
ไม่จดัเกรดแต่ใช้คะแนนประเมินจริงในการให้ผลตอบแทน ส่วนบทท่ี 24 เป็นการอธิบายถึงการให้รางวลัตอบแทนผลการ
ปฏิบติังาน ทัง้นีร้างวลัผลตอบแทนผลการปฏิบติังานจะมีอยู่ 2 รูปแบบคือ รางวลัท่ีเป็นตวัเงินและรางวลัท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
โดยการให้รางวลัผลตอบแทนจะต้องมีการเช่ือมโยงกับผลของความสําเร็จในการบรรลถุึงเป้าหมายของการปฏิบติังาน 
และยงัจะต้องเช่ือมโยงกบัปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีสง่ผลต่อความสําเร็จอีกด้วย บทท่ี 25 เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการจ่ายโบนสัและ
ปรับเงินเดือนประจําปีโดยใช้คะแนน KPI ขณะท่ีบทท่ี 26 อธิบายถึงตวัชีว้ดัประเภทพฤติกรรมท่ีสําคญัในการปฏิบติังานซึง่
ประกอบด้วยพฤติกรรม 2 ประเภทคือ พฤติกรรมทัว่ไปและพฤติกรรมทางเทคนิค โดยจะสนใจเฉพาะพฤติกรรมท่ีสง่ผลให้
งานสําเร็จเท่านัน้ เรียกพฤติกรรมในลกัษณะนีว้่า สมรรถนะ (Competency) บทท่ี 27 เป็นการชีใ้ห้เห็นถึงแนวทางการ
สร้างมาตรวดัผลการแสดงพฤติกรรมท่ีสําคญัในการปฏิบติังาน โดยมีการใช้รูปแบบของเกณฑ์ประเมิน 2 ประเภทคือ 
เกณฑ์การประเมินในภาพรวม (Holistic Rubric) และเกณฑ์การประเมินแบบแยกสว่น  (Analytic Rubric) บทท่ี 28 เป็น
การสะท้อนภาพให้เห็นถึงความท้าทายสําคญัท่ีมกัจะเกิดขึน้เม่ือมีการเร่ิมใช้ระบบ KPI&PMS โดยความท้าทายสําคญัๆ 
ได้แก่ พนกังานไมใ่ห้ความร่วมมือ พนกังานบางสว่นบน่วา่ KPI ไมมี่ความยติุธรรม เกิดความขดัแย้งระหวา่งหน่วยงาน เป็น
ต้น และบทสดุท้ายคือ บทท่ี 29 เป็นการสรุปตอกยํา้ให้เห็นถึงความเข้าใจท่ีเป็นจริงของระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน 
(PMS) โดยคณะผู้ เขียนสะท้อนภาพให้เห็นว่า PMS ไม่ใช่แค่การติดตามผลการทํางาน หากแต่เป็นการบริหารรูปแบบการ
ทํางานเพ่ือให้เป็นไปในทิศทางท่ีองค์การต้องการทัง้ในเชิงพฤติกรรม ทศันคติหรือเจตคติ และวิธีการทํางาน ซึ่งสามารถ
วดัผลเป็นรูปธรรมและสามารถตรวจสอบได้ ซึ่งถือได้ว่าเป็นกุศโลบายอย่างหนึ่งในการพฒันาบุคลากร ผู้ รับผิดชอบหรือ
ผู้ใช้งานระบบ เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีระบบ มีประสทิธิภาพและเป็นรูปธรรม  
 โดยสรุป หนงัสือเทคนิคการประเมินผลการปฏิบติังานสมยัใหม่ KPI&PMS เล่มนีเ้ป็นหนงัสือท่ีมีเนือ้หาด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีทนัสมยัและสอดคล้องกบัทิศทางการบริหารองค์การในยคุปัจจบุนั มีการอธิบายเนือ้หาท่ีเข้าใจ
ง่าย และมีการใช้สํานวนภาษา ตลอดจนลีลาในการนําเสนอท่ีอ่านเข้าใจง่าย นอกจากนี  ้ยังมีการจัดเรียงลําดับการ
นําเสนอเนือ้หาสาระเป็นหมวดหมู่เอาไว้อย่างเป็นระบบจากหลกัการทัว่ไปสู่การปฏิบติั ซึง่ถือเป็นลกัษณะเด่นของหนงัสือ
เล่มนี ้ดงันัน้ หนังสือเล่มนีจ้ึงมีคุณประโยชน์ และมีคุณค่าควรแก่การอ่าน ตลอดจนเปรียบเสมือนเป็นคู่มือแนะนําแนว
ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ บริหารองค์การ ท่ีปรึกษาทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือท่ีจะสามารถนําไปประยกุต์ใช้งานในองค์การของตนเองอย่างประสบ
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ผลสําเร็จได้ไม่ยาก นอกจากนีแ้ล้วยงัมีความเหมาะสมอย่างยิ่งสําหรับนิสิต และนกัศกึษาผู้ ท่ีกําลงัศกึษาในระดบัปริญญา
ตรี และระดบับณัฑิตศึกษาทางด้านการจดัการ การบริหารธุรกิจ รัฐประศาสนศาสตร์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ และศาสตร์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินผลการปฏิบติังานในการศกึษา ค้นคว้าหาความรู้ และ
ยงัสามารถทําการวิจยัในการพฒันาตอ่ยอด เพ่ือเพิ่มพนูองค์ความรู้ในด้านนีใ้ห้ก้าวหน้ามากย่ิงขึน้ตอ่ไปได้อีกด้วย  
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