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บทคัดย่อ 
  บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ อธิบายบทบาทของเทคโนโลยีดิจิทัลในการนำมาประยุกต์ใช้กับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกล่าวถึงการความหมายและความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย การนำเทคโนโลยี เขามาใช
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย และส่งผลทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน ช่วยลดข้อ
ขัดแย้งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ลดการประเมินที่รู้สึกวาไมไดร้ับความเปนธรรม เกณฑก์ารประเมินผลที่ไม
ชัดเจน ช่วยลดความซ้ำซ้อนของข้อมูล อีกทั้งบทความวิชาการนี้ยังเสนอแนวทางการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้วยการเลือกเครื่องมือเทคโนโลยีดิจิทัลในยุค Digital 4.0 หรือยุคปจจุบันที่
เหมาะสมกับองค์การ ไปประยุกต์กับขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 กระบวนการ ดังนี้ 1.ขั้นตอนการ
กำหนดการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน 2.ขั้นตอนการกำหนดวิธีการและการดำเนินการวัดผล 
3.ขั้นตอนการกำหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยสิ่งที่พนักงานในองค์การควร
จะมีควบคู่กันในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล คือ ทักษะความสามารถในการรู้เทคโนโลยีดิจิทัล 4 ส่วนสำคัญ ได้แก่ ใช้ 
(Use) เข้าใจ (Understand) สร้าง (Create) เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ เมื ่อนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทำให้ระบบประเมินผลมี ความเปนธรรม พนักงานเกิด
ยอมรับผลของการประเมิน เกณฑ์การประเมินชัดเจน ได้นำผลการประเมินที่แท้จริงมาวิเคราะหถึงสาเหตุเพ่ือ
พัฒนา มีส่วนร่วมกำหนดข้อตกลงร่วมกัน เข้าถึงข้อมูล (Data) ได้ในทุกที่และทุกเวลา ทำให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
คำสำคัญ: เทคโนโลยีดิจิทัล, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
Abstract 
  This academic article aims to explain the role of digital technology in the application of 
performance evaluation. It discusses the meaning and importance of performance evaluation and 
the process involved. Digital technology in human resource management is used to improve the 
clarity and effectiveness of performance evaluation, reduce conflicts, eliminate vague evaluation 
criteria, and decrease redundant data. This article also proposes the use of digital technology in 
performance evaluation by selecting appropriate tools from the Digital 4.0 era, which are suitable 
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for the organization and applying them to the three evaluation processes: 1) setting performance 
standards and measures, 2) determining evaluation methods and procedures, and 3) planning 
development and improvement of performance behavior. Employees in the organization should 
possess the necessary digital skills, namely using, understanding, creating, and accessing digital 
technology efficiently. Applying digital technology in performance evaluation results in a fair 
evaluation system, which is widely accepted by employees, and it clarifies the evaluation criteria. 
The results of performance evaluation can be used to improve the organization's performance. 
Keywords: Digital Technology, Performance Appraisal, Human Resource Management 
 
บทนำ 
  บุคลากร ถือว่าเป็นทรัพยากรอันทรงคุณค่าสูงสุดขององค์การ เนื่องจากเปน็ตัวกำหนดอนาคตและทิศทาง
ขององค์การ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเริ่มตั้งแต่การสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเข้ามา
ทำงานเป็นพนักงาน ซึ่งผู้บริหารงานบุคคลและผู้บริหารระดับสูงขององค์การต้องดูแลเอาใจใส่ และต้องพัฒนา
ปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือพนักงานให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จนกว่าจะสิ้นสุดระยะเวลาการ
ทำงานดว้ยเกษียณอายุหรือลาออกจากงาน ทั้งนี้เพ่ือให้กำกับติดตามการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์าร และในขณะเดียวกันทำให้พนักงานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นกิจกรรมสำคัญในกระบวนการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย คือ “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” ถือเป็นกลยุทธ์สำคัญยิ่ง
เพื่อให้ได้ข้อมูลสารสนเทศที่มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือได้สำหรับนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร
จัดการใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด ทั้งตอ่พนักงานผู้รับการประเมินและต่อองค์การ (สําราญ มีแจ้ง และสมหวัง พิธิยา
นุวัฒน์, 2556); (องอาจ นัยพัฒน์และคณะ, 2558); (Nielsen & Hunter, 2013)  
  องคการตองเจอกับสภาพปญหาต่างๆ ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานไมยอมรับผล
ของการประเมิน เพราะรสูึกวาไมไดรับความเปนธรรม เกณฑก์ารประเมินผลไมชัดเจน ผู้บังคับบัญชารสูึกลำบากใจ
ในการแจงผลการปฏิบัติงานตอผู้รับการประเมิน หรือเลือกไม่แจ้งผลประเมินโดยแจงเฉพาะเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น และ
ไมไดนำผลการประเมินที่แท้จริงมาวิเคราะหถึงสาเหตุเพ่ือพัฒนาหรือแก้ไขปรับปรุง ซ่ึงสงผลต่อผู้รับการประเมินไม
ไดรับการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานใหดีขึ้น สาเหตุจากผูบริหารองค์การไม่มีความรูความเขาใจ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม หรือไม่มีศิลปะในการแจงผลปฏิบัติงานให้ผู้รับการประเมินทราบ 
และการใหคำแนะนำปรึกษาแกพนักงานอยางสรางสรรค รวมถึงสาเหตุจากความไม่เข้าใจกระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน การไม่มีส่วนร่วมกำหนดข้อตกลงร่วมกันหรือมีการเปลี ่ยนแปลงเกณฑ์
ข้อกำหนดต่างๆ ในระหว่างการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่มีประสิทธิภาพ 
(Buller, 2012)  
  ในปัจจุบันเทคโนโลยีที่เขามาและการกาวเขาสูยุคดิจิทัล สงผลตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการ
ทำงานของคนในปจจุบัน วิธีการติดตอสื่อสาร การเชื่อมโยงถึงกัน ทำใหมีการนำเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใช้อย
างแพรหลายและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Digital HR) เป็นการนำ
เทคโนโลยีเขามาใชในการทำงานที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย มีโปรแกรมที่ทันสมัยตาง ๆ รวมไปถึงหุ
นยนตที ่เร ิ ่มเขามาทดแทนการทำงานบางอยางของคน (กฤติน กุลเพ็ง, 2555) หรือเป็นกระบวนการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเป็นการใชเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับสื่อสังคม (Social Media)การใช้
อุปกรณเคลื ่อนที ่ (Mobility) การวิเคราะห ข้อมูล (Analytics) และการประมวลผลแบบคลาวด  (Cloud 
Computing) เพื่อเป็นการยกระดับการทำงานหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานของ ฝายทรัพยากรมนุษยใหมี
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ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2559) ซึ่งทำให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพและ
ส่งผลทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน ช่วยลดข้อขัดแย้งในการประเมิน และลดการประเมินที่
รู้สึกวาไมไดรับความเปนธรรม หรือเกณฑ์การประเมินผลทีไ่มชัดเจนได ้
 
ความหมายและความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา มีคำศัพทที่ใชกันอยูหลายคำทั้งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ เชน การประเมินคาการปฏิบัติงานโดยระบบคุณธรรม การใหคะแนนความดีความชอบ (Merit 
Rating) การประเมินคาของการปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบ (Performance Evaluation) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และยังมีคำอื่นใชกันโดยทั่วไปที่หมายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก Employee Appraisal , Employee Evaluation, Performance 
Review , Performance Assessment (DeNisi and Griffin, 2008) ซึ ่งเห็นได้ว าคำภาษาอังกฤษที ่กล าวมา
ทั้งหมดนี้มีความหมายใกลเคียงและเกี่ยวของกัน โดยมีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ หลายคนได้ให้
ความหมายไว้ อาทิ 
  (Dessler, 2006) ไดใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานปจจุบันหรือในอดีตของพนักงาน เปรียบเทียบกับมาตรฐานตางๆ ของงานที่กำหนดไวและการ ใหขอมูล
กับบุคลากรเพื่อกระตุนใหบุคลากร  
  (Business Dictionary, 2009) ไดใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการ ซึ่งผู
จัดการหรือที่ปรึกษา 1) ตรวจสอบและประเมินพฤติกรรมการทำงานของพนักงานเปรียบเทียบกับ  มาตรฐานในป
จจุบัน 2) รายงานผลการเปรียบเทียบ และ 3) ใชผลที่ไดเพ่ือขอคิดเห็นแกพนักงานเพ่ือแสดงให เห็นวาจำเปนตอง
มีการปรับปรุงที่จุดใดและเพราะเหตุใด การประเมินผลการปฏิบัติงานนำมาใช เพื่อระบุผูใดตองการฝกอบรมแบบ
ใด และผูใดจะไดรับการเลื่อนขั้น ลดขั้น คงไวหรือใหออก 
  (Mishra, 2009) ไดใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการเพื่ออธิบายวิเคราะห
และบันทึกขอมูลเกี่ยวกับคุณประโยชนของพนักงาน จุดมุงหมายของการวัดผลการปฏิบัติงาน คือ การวัดและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานจริงของพนักงานและศักยภาพในอนาคต โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือวัดสิ่งที่พนักงานกระทำ 
  (ผุสดี รุมาคม, 2551) ไดใหความหมายวา กระบวนการที่ดําเนินไปอย่างต่อเนื่องในการประเมินและการ
บริหารพฤติกรรม (Behavior) และผลที่ได ้(Outcomes) จากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2552) ไดใหความหมายวา การประเมินความสําเร็จของ
งานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน ตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์การกําหนด โดยเปรียบเทียบผลงาน
กับเป้าหมายที่กําหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการ [การปฏิบัติงาน] ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชา
และผู้ปฏิบัติงาน กําหนดร่วมกันไว้ตั้งแตต้่นรอบการประเมิน 
  จากคํานิยามของนักวิชาการทั้งชาวไทยและต่างประเทศที่กล่าวมาข้างต้น สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินความสําเร็จของงาน อันเป็นผลจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านต่างๆ ในการปฏิบัติงานปจจุบันหรือในอดีตของพนักงาน เปรียบเทียบกับมาตรฐานต
าง ๆ ของงานว่ามีปริมาณและคุณภาพดีเพียงใด ด้วยหลักการและวิธีการที่องค์การกําหนดและสื่อสารให้บุคลากร
รับรู้ทั่วกัน โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่กําหนดไว้ในแผนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานที่ผู้บริหารใน
ฐานะผู้ประเมินและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกําหนดร่วมกันไว้ก่อนการประเมิน 
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  ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสำคัญตอบุคลากรในทุกระดับขององคการซึ่งองค
การตองกำหนดเปาหมายที่ชัดเจนพรอมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละคน อยาง
สม่ำเสมอ ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีผูกลาวไวหลายทานสามารถสรุปไดดังนี้ 
  1. ความสําคัญระดับบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญต่อบุคลากรผู้ทํางานในระดับ
ปฏิบัติการ เพราะเป็นเครื่องมือที่ช่วยทําให้ทราบว่าได้ปฏิบัติงานเป็นอย่างไร มีคุณค่าในสายตาของผู้บังคับบัญชา
หรือนายจ้างหรือไม ่(Grote, 1996) มีข้อจํากัดอะไรบ้างที่สมควรได้รับ มีข้อการปรับปรุงแก้ไข หรือมีข้อดีอะไรบ้าง
ที่ควรดํารงรักษาไว้หรือพัฒนาเสริมสร้างใหด้ียิ่งขึ้นไป 
  2. ความสําคัญระดับผู้บริหาร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้บังคับบัญชาแต่ละคนมี
ความสําคัญอย่างยิ ่งต่อผู้บริหาร ผลการประเมินจะทําให้ผู้บริหารองค์การทราบว่าบุคลากรคนใดมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น สมควรได้รับการเสริมแรงหรือพลังจูงใจด้วยการยกย่องชมเชยหรือให้ความดีความชอบในรูปแบบ
อื่นๆ หรือบุคคลากรรายใดไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สมควรได้รับการแจ้งเตือนให้ทราบ รวมทั้งสืบหา
สาเหตุและแสวงหาวิธีการร่วมกันเพื่อพัฒนาการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
  3. ความสําคัญระดับองค์การ การประเมินการปฏิบัติงานจะช่วยทําให้องค์การทราบว่าพนักงานและ
ผู้บริหารแต่ละคนปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามพันธกิจ และเปา้หมายขององค์การหรือไม่เพียงใด 
โดยช่องว่างระหว่างเป้าหมายกับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงเป็นสารสนเทศย้อนกลับ (Feedback) ในการ
วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาหรือข้อจํากัดที่อาจมาจากทั้งระดับบุคคล เครื่องมือหรือวัสดุอุปกรณ์สนับสนุนการ
ทํางานหรือกระบวนการทํางาน เมื่อวิเคราะห์และทราบสาเหตุของปัญหาแล้ว ทำให้สามารถเกิดการวางแผน
อัตรากําลังบุคลากร การสอนงาน การฝึกอบรม และการพิจารณาความดีความชอบหรือการให้ผลตอบแทนต่างๆ ที่
เหมาะสมแกบุ่คลากรตอ่ไป 
  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากพิจารณาในเชิงทฤษฎีระบบ พบวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เปนระบบเกี่ยวของกับกระบวนการที่สำคัญ 3 กระบวนการ คือ การกำหนดการวัดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน การกำหนดวิธีการและการดำเนินการวัดผล และการกำหนดแผนงานการพัฒนา
และปรับปรุง พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) ซึ่งสามารถแสดงไดดังภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1 แสดงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 ซึ่งสอดคลองกับ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) กลาววากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ
โดยทั่วไปแลวจะประกอบดวยขั้นตอนสำคัญ 3 ขั้น คือ การพัฒนาระบบ การประเมิน และการแจงผลขณะที่ 
(Ivancevich, 1998) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติกันทั่วไปมีขั้นตอนที่สำคัญ ดังนี้ 
  1. กำหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปเพ่ือประกอบการพิจารณา แตงตั้งบุคคล
เขาปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง การพิจารณาความดีความชอบประจำปและการ ปรับปรุงสมรรถภาพ
ของผูปฏิบัติงานใหดีขึ ้น เพื่อองคการจะไดจัดฝกอบรมและจัดสวัสดิการที่เหมาะสมแกผูปฏิบัติงานที่หยอน
สมรรถภาพ และไมสามารถปรับปรุงตนเองไดใหพนจากหนาที่ไป 

การกําหนดการวัด
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

และเกณฑ์มาตรฐาน

การกําหนดวิธีการและ
การดําเนินการวัดผล

การกําหนดแผนงานการ
พัฒนาและปรับปรุง 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน



182 | Vol.10 No.6 (June 2023)                                                       ปีที่ 10 ฉบับที่ 6 (มิถุนายน 2566) 

 

  2. กำหนดลักษณะงานที่จะประเมินโดยพิจารณาความรับผิดชอบของแตละงาน เพื่อใชเปนมาตรฐานใน
การประเมินการปฏิบัติงาน องคประกอบที่ใช เชน ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความสนใจในงาน ความคิด ริเริ่ม 
ความรูในงาน ความรวมมือ การเปนผูนำ ฯลฯ หลังจากกำหนดลักษณะงานที่จะประเมินแลวจะตอง กำหนดแบบ
ประเมินผล เพ่ือบันทึกความเห็นของผูประเมิน  
   (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548) กลาววากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดและความ
แตกตางปลีกยอยหลากหลายไปตามเทคนิควิธีที่เลือกใช แตในเทคนิควิธีมีข้ันตอนหลักในการดำเนินการ ที่สามารถ
สรุปได 8 ขั้นตอน ไดแก 
  1. กำหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินเปนขั้นตอนแรกและสำคัญของกระบวนการ 
เนื่องจากวัตถุประสงคของการประเมินจะเปนตัวกำหนดถึงแบบและลักษณะของงาน ตลอดจนเทคนิควิธีที ่ใช
ประเมิน  
  2. กำหนดหนาที่และความรับผิดชอบของตำแหนงที่จะทำการประเมิน เพื่อเปนการทบทวนถึง ขอบเขต
ของงานวามีความรับผิดชอบมากนอยเพียงใด อยางไร และมีงานใดบางที่ตองปฏิบัติใหสำเร็จลุลวง  
  3. กำหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน (Set Goal) หรืออีกนัยหนึ่งคือมาตรฐานการปฏิบัติงาน ของงานที่ ต
องการประเมิน และเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Set Criteria)  
  4. กำหนดความถี่หรือระยะเวลาของการประเมิน เชน ทุกปทุกครึ่งปหรือทุกสามเดือน แลวแตลักษณะ
งานและวงจรของงานที่ประเมิน 
  5. กำหนดผูรับผิดชอบในการประเมินและดำเนินการประเมิน ผูที่ทำหนาที่ประเมิน ไดแก ผูบังคับบัญชา
โดยตรงของผูถูกประเมิน และอีกกรณีหนึ่งคือคณะกรรมการ ซึ่งมีผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมินรวมเป
นคณะกรรมการอยดูวย 
  6. แจงผลการประเมินและหารือถึงผลของการปฏิบัติงานใหผูที่ถูกประเมินทราบถึงผลการ ปฏิบัติงาน ของ
ตนในความเห็นขององคการ จุดเดนที่ควรเรงพัฒนาหรือจุดดอยที่ควรเรงปรับปรุงแกไข เพื่อใหเกิด ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
  7. ตัดสินใจดำเนินการกับบุคลากรตามผลที่ไดรับจากการประเมิน เปนขั้นตอนที่นำผลการประเมินไป ใช
จริงตามจุดมุงหมายที่กำหนดไวตั้งแตตน เชน การเลื่อนตำแหนง การขึ้นเงินเดือน การใหโบนัส หรือการให พ
นจากการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
  8. ติดตามผลเปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเปนขั้นตอนที่กอใหเกิด
ประโยชนอยางมากตอองคการ หากติดตามตรวจสอบอยางสม่ำเสมอ โดยเฉพาะในกรณีของการประเมินเพื่อจุดมุ
งหมายของการพัฒนา และดูวาบุคลากรที่รับรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนมีพัฒนาการขึ้น หรือไม 
 (ผุสดี รุมาคม, 2551) กลาวถึงกระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
  1. ระบุวัตถุประสงคและนโยบายในการประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อให เปนแนวทางวาจะดำเนินการ 
เมื่อใด บอยครั้งเพียงใด ใครจะเปนผูรับผิดชอบการประเมิน และเครื่องมือที่จะถูกนำมาใชในการประเมิน 
  2. การกำหนดความคาดหวังจากการปฏิบัต ิงาน (Performance Expectation) เพื ่อนำมากำหนด 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard)  
  3. ตรวจสอบและเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  4. ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน  
(ซึ่งในบางกรณีอาจจะมีการใหผูปฏิบัติงานประเมินรวมดวย) 
  5. นำผลการประเมินมาถกเถียงและพิจารณารวมกับพนักงาน 
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  6. ตัดสินใจและสรุปผลการประเมินเปน 2 ระบบ ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ กลาวคือ
รูปแบบที่ไมเปนทางการนั้นจะใชวิธีใหผูบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นโดยทั่วๆ ไป วาผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตงิาน
ไดดีเพียงใด ซึ่งรูปแบบที่ไมเปนทางการนี้มักจะมีทัศนคติและความสัมพันธสวนตัวเขามาเกี่ยวของ ทำใหผูบังคับ
บัญชามีความลำเอียงที่จะเห็นบุคคลหนึ่งดีกวาบุคคลอื่น ดวยจุดออนดังกลาวองคการสวนใหญจึงตองมีการ
จัดระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่เปนทางการขึ้น ซึ่งเปนระบบทีม่ีการใชเปนประจำ และมีระเบียบแบบแผนใน
การประเมินการปฏิบัติงานดวย วิธีการตาง ๆ เพื่อชวยใหการประเมินสมเหตุสมผลและมีความเปนธรรม มีผลต
อขวัญของพนักงานดวย 
  จากที่กลาวมาข้างต้นสามารถกล่าวสรุปได้ว่า กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยการ
กำหนดจุดมุงหมายวัตถุประสงคในการประเมิน เพราะวัตถุประสงคของการประเมินจะเปนตัวกำหนดแบบและ
ลักษณะของงาน เทคนิควิธีที่ใชประเมิน การกำหนดหนาที่และความรับผิดชอบของตำแหนงที่จะทำการ ประเมิน 
เพ่ือทบทวนขอบเขตของงานวามีความรับผิดชอบมากนอยอยางไร มีงานใดบางที่ตองปฏิบัติใหสำเร็จการกำหนดเป
าหมายการปฏิบัติงาน และเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน เจาะจง วัดไดในเชิงปริมาณ 
การกำหนดความถี่หรือ ระยะเวลาของการประเมิน การกำหนดผู รับผิดชอบในการประเมินและ ดำเนินการ
ประเมิน สวนใหญผูประเมินคือผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมิน หรือรูปแบบคณะกรรมการซึ่งมีผูบังคับ
บัญชาโดยตรงของผูถูกประเมินรวมเปนคณะกรรมการ การแจงผลการประเมินของการปฏิบัติงานใหผูที่ถูกประเมิน
ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในความเห็นขององคการ จุดเดนที่ควรเรงพัฒนา จุดดอยที่ควรเรงปรับปรุงแกไข 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น การตัดสินใจ  ดำเนินการกับบุคลากรตามผลที่ไดรับจากการ
ประเมินเปนขั้นตอน เชน เลื่อนตำแหนงขึ้นเงินเดือน ใหโบนัส หรือใหพนจากการปฏิบัติหนาที่ในองคการ และการ
ติดตามผล เพื่อดูวาบุคลากรที่รับรูผลการปฏิบัติงาน มีพัฒนาการขึ้นหรือไมอยางไร 
 
เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
  เทคโนโลยีดิจิทัล หมายถึง เป็นการอธิบายเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสที่ใชสราง เก็บ และประมวลขอมูลเป
นลักษณะของตัวเลขหรือที่เรียกวารหัสไบนารี่ (Binary) แทนคำหรือรูปภาพ เทคโนโลยีดิจิทัลชวยใหสามารถ จัด
เก็บขอมูลจำนวนมหาศาลบนอุปกรณขนาดเล็ก สามารถเก็บรักษาไดยาวนานและสะดวก สำหรับการแปลงเป
นแบบดิจิทัลยังชวยเพิ่มความเร็วในการสงขอมูลด้วย (สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหงชาติ 
(สวทช.), 2558) วิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัล ประเทศไทยเริ่มมีความคุนชินกับเทคโนโลยีดิจิทัลมาเปน ระยะ
เวลานาน ไมวาจะเปนการใชอินเทอรเน็ต การซื้อของออนไลน การทำธุรกรรมทางการเงินผาน แอพพลิเคชั่นในมือ
ถือ การพัฒนาหรือวิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัลในปจจุบัน (สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2561) โดย
สามารถแบงไดเปน 4 ชวง ดวยกัน ดังนี้ 
   1. ยุค Digital 1.0 หรือยุคของอินเทอรเน็ต (Internet) เปนยุคที่เริ่มมีการใชงานอินเทอรเน็ต ส่ง
ผลใหการดำเนินชีวิตของผูคนเริ่มเปลี่ยนไปจากออฟไลน (offline) มาเปนลักษณะออนไลน (online) มากขึ้น เชน 
การสงอีเมลแทนจดหมาย และเริ่มมีการจัดตั้งเว็บไซต Website ที่ทำใหสามารถเขาถึงทุกอยางไดงายขึ้นทั่วถึงและ
ตลอดเวลา 
   2. ยุค Digital 2.0 หรือยุคของโซเชียลมีเดีย (Social Media) เปนยุคที่ผูบริโภคได้มีการเริ่มสราง
เครือขายติดตอสื่อสารกันในโลกออนไลน เครือขายสังคม Social Network เพื่อเป็นการพูดคุยกันระหวางกลุม 
การอำนวยความสะดวกในการติดตอสื่อสาร และขยายสูการใชประโยชนในเชิงธุรกิจ โดยเฉพาะอยางยิ่งการดำเนิน
ธุรกิจ E-Commerce  
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   3. ยุค Digital 3.0 หรือยุคแหงขอมูล (Big Data) เปนยุคที่ใหความสำคัญกับขอมูล (Data) และ
การใชขอมูลที่มีจำนวนมากใหเกิดประโยชน เปนผลมาจากการเติบโตของ Social Media และ E-Commerce 
ของยุค Digital 2.0 ทำใหขอมูลจำนวนมหาศาล เริ่มใหความสำคัญจากประโยชนของขอมูลจำนวนมาก (Big Data) 
ที่มีอยู่ เพราะเปนแหลงสรางความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจได้จากการวิเคราะหถึงความตองการของ ผู
บริโภคเพื่อสรางสินคาหรือบริการที่แตกตางตอบสนองความตองการของลูกคาได และทุกองคการมีความตองการ
ใชประโยชนจากขอมูลจำนวนมากเพื ่อใหเกิดประโยชนสูงสุด แตการนำขอมูลมาตอบสนองอยางทันทวงที 
(Realtime) จำเปนตองมีระบบคลาวด (Cloud Computing) มาชวยอำนวยความสะดวก การจัดเก็บข้อมูล ทำให้
เขาถึงขอมูลจากที่ใดก็ได ทุกคนสามารถเขาถึงระบบขอมูลตางๆ ผานอินเทอรเน็ต สามารถจัดการบริหารขอมูล 
และมีการแบงปนขอมูลกับผูอื่น (Shared Services) ชวยลดตนทุนการจัดเก็บ และ Big Data ยังสามารถพัฒนาต
อยอดเปนแอพพลิเคชั่น (Application) ซ่ึงทำให้รองรับการใชงานผานทางโทรศัพทมือถือหรือแท็บเลตไดดวย  
   4. ยุค Digital 4.0 หรือยุคปจจุบัน เปนยุคความฉลาดของเทคโนโลยีที่สามารถช่วยทำใหอุปกรณ
ตางๆ สื่อสารและทำงานกันเองไดอยางอัตโนมัติ โดยอาจกลาวไดวาในสามยุคแรกเทคโนโลยีเขามาชวยอำนวย
ความสะดวกและประมวลผลขอมูลในด้านตาง ๆ แตยุคปจจุบันเทคโนโลยีถูกพัฒนาให้ทำงานบางอยางแทน หรือ
เพ่ิมศักยภาพมนุษยใชความคิดเพ่ือขามขีดจำกัด สรางสรรคพัฒนาสิ่งใหมๆ โดยจะใชชื่อยุคนี้วาเปนยุค Machine-
to-Machine เชน การใช้เชิร์ฟเวอร์ระยะไกล จัดเก็บและประมวลผลข้อมูลด้วยระบบ Cloud Computing เพ่ือ
กระบวนที่รวดเร็วและสามารถเรียกใช้ เข้าถึง ค้นคืนข้อมูลได้ทุกที ่ทุกเวลา การจำลองสถานการณตางๆ 
(Simulation) เพื่อวางแผนหรือฝึกอบรม การป้อนคำสั่ง หรือสั่งการผ่านเสียง หรือแอพพลิเคชั่นเพื่อสั่งเครื่องจักร
ทำงานหรือหุ่นยนต์ทำงาน หรือเพื่อสืบค้นข้อมูล การปกป้องข้อมูลด้วยระบบ Cyber Security ใช้เทคโนโลยี
เสมือนจริง (Augmented Reality) เพื่อเสริมสร้างข้อมูลบนโลกเสมือนจริง เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล ใช้อินเทอร์เน็ต
หรือการเชื่อมต่อสำหรับการทำงานหลายๆ สิ่งด้วยกัน (Internet of Things) เพ่ือส่ง-รับและประมวลผลข้อมูล 

 
ภาพที่ 2 วิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัล (สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2561) 

 
  จากอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลในยุคปัจจุบันหรือยุคดิจิทัล 4.0 นี้ ซึ่งมีผลต่อการ
ประยุกต์ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางวิชาชีพ ดังนั้นทุกองค์การจำเป็นต้องปรับตัวให้ทัน
ยุคสมัย โดยเฉพาะด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ มีความจำเป็นที่ต้องมีทักษะและความสามารถในการเข้าใจ
และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล สำหรับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือเป็นการพัฒนาพนักงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
และให้เกิดผลสัมฤทธิ์แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
  เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Digital HR) คือ เทคโนโลยีที่ใชในการทำงาน ซึ่งใช ประ
โยชนจากวิทยาศาสตรยุคใหม เพื่อสรางการเปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรมนุษยและการตัดสินใจผานขอมูล เพื่อให
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เกิดประสิทธิภาพขององคการ เปนการบูรณาการกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยไปกับธุรกิจในพ้ืนฐานแบบเรียลไทม
และผลลัพธอันแทจริง ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดใหความหมายของเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
  เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Digital HR) คือ การนำเทคโนโลยีเขามาใชในการ ทำงาน
ที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย มีโปรแกรมที่ทันสมัยตาง ๆ รวมไปถึงหุนยนตที่เริ่มเขามาทดแทน การ
ทำงานบางอยางของคน (กฤติน กุลเพ็ง, 2555) เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Digital HR) คือ 
กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการใชเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับสื่อสังคม (Social 
Media) อุปกรณเคลื ่อนที ่ (Mobility) การวิเคราะห  (Analytics) และการประมวลผลแบบคลาวด  (Cloud 
Computing) หรือที ่เรียกวา SMAC เพื ่อยกระดับการทำงานหรือเปลี ่ยนแปลงรูปแบบการทำงานของ  ฝาย
ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2559) 
  (Deloitte HR Capital, 2017) อธิบายวา เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ วิธีการที่ 
องคการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใหทำงานดวยวิธีดิจิทัลได โดยอาศัยเครื่องมือที่เปน 
เทคโนโลยีใหมๆ หรือแอพพลิเคชั่น (Applications) เพื่อมอบแนวทางการแกไขปญหาที่ดี และเป็นการสรางสรรค
สิ่งใหมๆ ไดอยางตอเนื่อง เปาหมายของการเปน Digital HR คือ การเชื่อมโยงงานการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้ง
หมดใหสามารถใชงานที่ไหนก็ไดเมื่อไรก็ไดผาน Smart Device ตางๆ รวมทั้งการเพิ่มขีดความสามารถในการวิ
เคราะหขอมูลจำนวนมาก (HR Big Data) และการใช Social Media เสริมสรางการความรวมมือและผูกพันในองค
กร (Collaboration) ใหแนบแนนขึ้น เครื่องมือในการบริหาร Digital HR คือ การนำเทคโนโลยี Social-Mobile-
Analytic-Cloud หรือ SMAC มาใชตอยอดเครื่องมือที่มีอยูแลว เสริมดวยการพัฒนาเครื่องมือใหมๆ เชน Mobile 
Application  
  ในการใช้เครื่องมือเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานใน
องค์การต้องมีทักษะความสามารถที่จำเป็นในการรู้เทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งแบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ใช้ (Use) เข้าใจ 
(Understand) สร้าง (Create) และ เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในแต่ละส่วนมี  
รายละเอียดดังนี้ (สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, ออนไลน์)  
  1. ใช้ (Use) คือ ความคล่องแคล่วทางเทคนิคที่จำเป็นในการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต  สำหรับ
ทักษะและความสามารถที่เกี ่ยวข้องกับคำว่า “ใช้” ครอบคลุมตั ้งแต่เทคนิคขั้นพื้นฐาน ในการใช้โปรแกรม 
คอมพิวเตอร์ และเครื่องมือสื่อสารอ่ืนๆ สู่เทคนิคข้ันสูงขึ้นสำหรับการเข้าถึงและการใช้ความรู้ เช่น โปรแกรมที่ช่วย
การสืบค้นข้อมูล Search engine ฐานข้อมูลออนไลน์ รวมถึงเทคโนโลยีอุบัติใหม่ เช่น Cloud computing 
  2. เข้าใจ (Understand) คือ ชุดของทักษะที่จะช่วยให้เข้าใจบริบทและประเมินสื่อดิจิทัล เพ่ือให้ สามารถ
ตัดสินใจเกี่ยวกับอะไรที่ทำและพบบนโลกออนไลน์ นับว่าเป็นทักษะที่สำคัญ ในการเข้าใจยังรวมถึงการตระหนักว่า
เทคโนโลยีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมและมุมมองและความรู้สึกเกี่ยวกับโลกของผู้ ใช้งานอย่างไร รอบตัวผู้ใช้งาน
อย่างไร เพ่ือค้นหาประเมินและใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพ  
  3. สร้าง (Create) คือ ความสามารถในการผลิตเนื้อหาและการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพผ่าน เครื่องมือ
สื่อดิจิทัลที่หลากหลาย การสร้างด้วยสื่อดิจิทัลเป็นมากกว่าแค่การรู้วิธีการใช้โปรแกรมประมวลผลคำ  หรือการ
เขียนอีเมล แต่มันยังรวมความสามารถในการดัดแปลงสำหรับบริบทและผู้ชมที่แตกต่างและหลากหลาย เช่น ภาพ
และวิดีโอ เสียง และ Social media รูปแบบอื่นๆ 
  4. เข้าถึง (Access) คือ การเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัล และข้อมูลข่าวสาร เป็นฐาน ราก
ในการพัฒนา การสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ พนักงานจำเป็นต้องเข้าใจอินเทอร์เน็ตและการเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตด้วยช่องทางต่าง ๆ รวมถึง ข้อดีข้อเสียของแต่ละช่องทางได้ เพ่ือให้สามารถใช้ Search Engine ค้นหา
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ข้อมูลที่ต้องการจากอินเทอร์เน็ตได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังจำเป็นต้องเข้าใจสื่อทางดิจิทัลชนิดต่างๆ 
รวมถึงการนำไปประยุกต์ใช้งานในปัจจุบัน 
 
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  แนวทางการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในองค์การต้องมีการคำนึกถึง 
สภาพปัจจุบันในยุค Digital 4.0 หรือยุคปจจุบัน โดยนำเสนอการประยุกต์กับขั ้นตอนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เปนระบบเกี่ยวของกับกระบวนการที่สำคัญ 3 กระบวนการ คือ 1.การกำหนดการวัดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน 2.การกำหนดวิธีการและการดำเนินการวัดผล 3.การกำหนดแผนงานการพัฒนา
และปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) ซึ่งต้องคำนึงถึงทักษะความสามารถในการรู้
เทคโนโลยีดิจิทัล แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) สร้าง (Create) และ เข้าถึง (Access) 
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถแสดงไดดังภาพที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 แนวทางการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
  โดยนำเครื ่องมือต่างๆ ของเทคโนโลยีดิจิทัลในยุค Digital 4.0 หรือยุคปจจุบัน ไปประยุกต์ใช้ตาม
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การใช้เชิร์ฟเวอร์ระยะไกล การประมวลผลข้อมูลด้วยระบบ Cloud 
Computing เพ่ือกระบวนที่รวดเร็วและสามารถเรียกใช้เข้าถึง ค้นคืนข้อมูลได้ทุกท่ีทุกเวลา การจำลองสถานการณ
ตางๆ (Simulation) เพื่อการวางแผนหรือการฝึกอบรม หรือการประเมินผล การป้อนคำสั่งการผ่านเสียงหรือ
แอพพลิเคชั ่น การปกป้องข้อมูลการประเมินผลด้วยระบบ Cyber Security การใช้เทคโนโลยีเสมือนจริง 
(Augmented Reality) เพื่อเสริมสร้างข้อมูลบนโลกเสมือนจริงเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลในการประเมิน และการใช้
อินเทอร์เน็ตสำหรับการทำงานหลายๆ สิ่งด้วยกัน (Internet of Things) เพื่อส่ง-รับและประมวลผลข้อมูลเพื่อใช้
ในสการประเมินผล ซึ่งต้องคำนึงถึงทักษะความสามารถในการรู้เทคโนโลยีดิจิทัล แบ่ง 4 ส่วน ได้แก่ ใช้ (Use) 
เข้าใจ (Understand) สร้าง (Create) เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพในการนำเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทำให้ระบบประเมินมีความเปนธรรม พนักงานเกิดยอมรับผลของการ
ประเมิน เกณฑ์การประเมินชัดเจน ได้นำผลการประเมินที่แท้จริงมาวิเคราะหถึงสาเหตุเพื่อพัฒนา มีส่วนร่วม

 

 

       

1. การก าหนดการวัด
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

และเกณฑ์มาตรฐาน

2. การก าหนดวิธีการและ
การด าเนินการวัดผล

3. การก าหนดแผนงาน
การพัฒนาและปรับปรุง 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ทักษะความสามารถใน
การรู้เทคโนโลยีดิจิทัล 
-ใช้ (Use)  
-เข้าใจ (Understand) 
-สร้าง (Create)  
-เข้าถงึ (Access) 
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กำหนดข้อตกลงร่วมกัน เข้าถึงข้อมูลได้ในทุกที่และทุกเวลา ทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
(สมควรเพิ่มอ้างอิง) ไม่มี 
 
สรุป 
  ปจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัลได้สงผลตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการทำงานของคนในองค์การ ซึ่งมี
ลักษณะเป็นการติดตอสื่อสารเชื่อมโยงข้อมูลถึงกันมากข้ึน มีการนำเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใช้อยางแพรหลาย
และมีความชัดเจนมากขึ้น เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Digital HR) เป็นการนำเทคโนโลยีเข
ามาใชเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย มีโปรแกรมที่ทันสมัยตางๆ รวมไปถึงหุนยนตที่เขามาทดแทนการ
ทำงานบางอยาง หรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร ส่งผลทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน ช่วย
ลดข้อขัดแย้งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ลดการประเมินที่รู้ สึกวาไม่รับความเปนธรรม หรือเกณฑ์การ
ประเมินผลที่ไมชัดเจน และช่วยลดความซ้ำซ้อนของข้อมูล จากปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นผู้เขียน จึงได้เสนอแนวทาง
นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพสำหรับกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการเลือกเครื่องมือเทคโนโลยีดิจิทัลในยุค Digital 4.0 หรือยุคปจจุบันที่มีความ
เหมาะสม ไปประยุกต์กับขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 กระบวนการ ได้แก่ 1.ขั้นตอนการกำหนดการ
วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน 2.ขั้นตอนการกำหนดวิธีการและการดำเนินการวัดผล 3.ขั้นตอน
การกำหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยสิ่งที่พนักงานในองค์การควรจะมีควบคู่
กันในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล คือ ทักษะความสามารถในการรู้เทคโนโลยีดิจิทัล 4 ส่วน ได้แก่ ใช้ (Use) เข้าใจ 
(Understand) สร้าง (Create) เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพในการนำเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทำให้ระบบประเมินมีความเปนธรรม พนักงานเกิดยอมรับผลของการ
ประเมิน เกณฑ์การประเมินมีความชัดเจน ได้นำผลการประเมินที่แท้จริงมาวิเคราะหถึงสาเหตุเพื่อเกิดการพัฒนา
ต่อยอด พนักงานมีส่วนร่วมกำหนดข้อตกลงร่วมกัน โดยสามารถเข้าถึงข้อมูล (Data) ได้ในทุกที่และทุกเวลา และ
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการนำเทคโนโลยีดิจิทัล มาประยุกต์ใช้ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ สิ ่งสำคัญที่ควรคำนึงถึง คือ ลักษณะองค์การแต่ละประเภทที่นำไปประยุกต์ใช้จะมี
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ที่ไม่เท่ากัน เช่น ภาครัฐ ภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ เป็นต้น ควรมีการศึกษา
ลักษณะองค์การแต่ละประเภทว่าเป็นอย่างไร และควรเลือกประยุกต์เทคโนโลยีดิจิทัลที่เหมาะสมกับองค์การ โดยมี
การได้รับสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจากผู ้บริหารองค์การอย่างต่อเนื่อง ซึ่งทำให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพได้ 
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