
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 การวิจยัเร่ือง“การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต มหาวิทยาลัย        
สงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี ตามทัศนะผูบังคับบัญชา” ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวจิัย       
ที่เกี่ยวของดังจะกลาวตอไปตามลําดับดังตอไปนี ้
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1. ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

 คําวา “ประสิทธิภาพ” ไดมีผูใหความหมายไว ดังนี ้
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนคํานาม หมายถึง ความสามารถที่จะทําใหงานเกดิผลสําเร็จ  
(พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรต ิพ.ศ. 2531 : 324) ขณะที่ราชบัณฑิตยสถาน (2530 : 511) ให
ความหมายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกดิผลในการงาน 
 ธงชัย  สันติวงษ (2532 : 14) ไดใหทัศนะวา ประสิทธิภาพ คือ การสามารถสรางผลงาน
หรือผลสําเร็จออกมาโดยที่ผลงานที่ไดมีคณุคามากกวาทรัพยากรที่ใชไป  

อินทิรา  หิรัญสาย (2534 : 20) ที่ใหทัศนะวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
ดําเนินงานที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ โดยวถีิทางที่ดีที่สุดเพื่อใชปจจยัตางๆ นอยที่สุด ประหยดัทั้ง
เวลา แรงงาน วัสดุและอืน่ๆ แตกอใหเกดิประโยชนสูงสุด 
 จรูญ  พรหมสุข (2538 : 9) ที่ใหความหมายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานใหเกดิผลสําเร็จโดยการประหยัดทรัพยากรและเกดิประโยชนสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับ
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป. : 9) ที่กลาววา ประสิทธิภาพ คือ ผลสัมฤทธิ์ของผลผลิตที่ใช
ทรัพยากรนอยที่สุด 

สรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตาม    
เปาหมายไดผลผลิตและเกิดประโยชนอยางคุมคาที่สุดโดยที่ใชทรัพยากรหรือปจจยันอยที่สุด 
 
2. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

2.1 แนวคิดเกีย่วกับการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่งของการ

บริหารงานบุคคล ซ่ึงมีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ ประเมินคาของบุคคลที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน วามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคณุภาพของงานที่แตละคนได
ปฏิบัติไปแลวระยะเวลาหนึง่ เพื่อนําผลไปเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบ หรือเพื่อ 
ปรับปรุงสมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น หรือในกรณีอ่ืนๆ ที่เหมาะสม ซ่ึงผลที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาวนั้น ผูบริหารของหนวยงานนัน้ๆ สามารถนําไปเปนขอมูลใน    
การวางแผนหรือประกอบการตัดสินใจในเรื่องตางๆ อีกทั้งยังเปนการใหโอกาสผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชาไดทบทวนการปฏิบัติงานของตนที่ผานมา แนวความคิดในเรื่องการประเมินผล
การปฏิบัติงานนี้ไดถูกจดัใหเปนระบบ และนํามาใชอยางแพรหลายในประเทศสหรัฐอเมริกา 
อังกฤษ  ฝร่ังเศส และประเทศอื่นๆ ในทวีปยุโรป (สมพงศ  เกษมสิน, 2526 :149) วิธีการเกี่ยวกับ
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การประเมินผลการปฏิบัติงานมีววิัฒนาการมาโดยลําดับและไดมกีารเปลี่ยนแปลงปรับปรุงแกไขกนั
ตลอดมา เหตวุาวิทยาการตางๆ ไดเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว มีผลทาํใหความซับซอนในการ
ปฏิบัติงานมีมากขึ้น ดังนัน้จงึจําเปนตองหาวิธีการที่จะชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ถูกตองและแมนยํายิ่งขึน้ (สําราญ  มีแจง, 2539 :12)  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 283 - 284) ไดกลาวถึงแนวคดิบางประการเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี ้
 1. การประเมนิผลงานที่ดีจะตองมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวลวงหนา เปนการ
ระบุความตองการของหนวยงานไวใหชัดเจน ทั้งนี้เพราะการที่จะประเมินผลวาใครปฏิบัติงานดี
หรือไมดี จะตองมีมาตรฐานกําหนดใหทราบชัดเจนวาอยางไรดีหรือไมดี เพื่อพนกังานผูปฏิบัติงาน
จะสามารถปฏิบัติตามไดถูกตอง 
 2. ผูทําหนาทีป่ระเมินจะตองมีความยุติธรรม ใจเปนธรรม ไมลําเอียง ปราศจากอคติ มีการ
ยึดเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว 
 3. การประเมนิผลจะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง และใชปฏิบัติกับพนักงานทกุคน          
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทํานานๆ คร้ัง ผูถูกประเมินอาจไมพอใจ เพราะเหมือนเปนการคอย
จับผิด และการประเมินผลงานไมควรเจาะจงเฉพาะคนใดคนหนึ่ง เนื่องจากจะทําใหผูถูกประเมิน      
รูสึกวาไมเปนการยุติธรรมหากไมครอบคลุมทั่วถึงทุกคน 
 4. มีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมนิทราบ เพื่อเขาไดรับรู
ความจริงวาผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม หากผลงานยังต่ํากวา
มาตรฐานก็จะไดหาแนวทางในการปรับปรงุ 
 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานไมใชเปนการพิสูจนหรือจับผิดเพื่อนาํเอาผลการประเมิน
ไปใชในการลงโทษ หากแตวัตถุประสงคของการประเมินเปนการหาขอบกพรอง อันจะนําไปสูการ
แกไขปรับปรงุการทํางานตอไป 
 6.ในการวางแผนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลไวเปน       
ขั้นตอน เพื่อวาถาเกิดมีอุปสรรคในขั้นตอนใดจะไดมีการแกไขปญหาใหไดทนัทวงที 

2.2 ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 คําวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใชคําที่แตกตางกัน เชน การประเมินผลงาน      
การประเมินการปฏิบัติงาน คําในภาษาอังกฤษก็จะมีการใชคําที่แตกตางกัน เชน Performance  
Review, Personnel Rating, Performance Appraisal, Performance Evaluation, Employee Appraisal   
และEmployee Evaluation เปนตน ซ่ึงคําตางๆ เหลานี้ ลวนมีความหมายถึง การประเมินผลใน      
การปฏิบัติงานทั้งสิ้น และไดมีนักวิชาการไดใหความหมายไวหลากหลาย   
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 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน นักวิชาการตางๆ ใหคําจาํกัดความไว ดังนี้ 
 แมคเกรเกอร (McGregor, 1960 : 77 - 78) ไดแสดงทรรศนะวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมักถูกมองวาเปนเพียงเทคนิคอยางหนึ่งของการบริหารงานบุคคล แตเมื่อเทคนิคดังกลาว
ถูกใชเพื่อจดุมุงหมายทางการบริหารก็ยอมกลายเปนสวนหนึ่งของกลยทุธทางการจัดการ ตรรกะที่
แฝงอยูในกรณีดังกลาวคือ ในการที่จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไปในทิศทางที่กําหนดตาม
วัตถุประสงคขององคการ ฝายจัดการยอมตองบอกบุคลากรวาจะตองทําอะไรและพจิารณาตัดสินวา
เขาทําไดดีเพียงใด รวมทั้งใหรางวัลหรือลงทัณฑอยางสอดคลองกันดวย 
 เบลโลส (Bellows, 1961 : 370) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง         
“การประเมินคาของแตละบุคคล สําหรับองคการซึ่งมักดาํเนินการโดยผูบังคับบัญชา หรือโดย
บุคคลที่อยูในตําแหนงที่สามารถสังเกตการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินไดโดยมีการดําเนินการอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง” 
 เฮเยิล (Heyel,  1982 : 835) ใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการของการประเมนิคาของการปฏิบัติงานและคุณสมบัติของคนงานตามลักษณะงานที่เขา
ทํา ทั้งนี้เพื่อจดุประสงคในการบริหารงาน รวมทั้งการบรรจุ แตงตั้ง การคัดเลือกเพือ่เล่ือนขั้น เล่ือน
ตําแหนง  การขึ้นเงินเดือน คาจาง และจดุประสงคอ่ืนๆ 
 เลฟตันและคณะ (Lefton,  et  al.,  1977 : 2) ไดกําหนดนยิามวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็คือการถกแถลงอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา เพื่อ
จุดมุงหมายในการคนหาคําตอบสําหรับคําถามที่วาผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัติงานในปจจบุันเปน
อยางไรและทาํไม  และทําอยางไรที่จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้นในอนาคต เพื่อที่จะกอใหเกดิประโยชนตอทั้งผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา 
และองคการ 
 บีช (Beach,  1980  : 290) เสนอวาการประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ “การประเมินอยาง
เปนระบบเกี่ยวกับบุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบัติงานในหนาทีแ่ละศกัยภาพที่จะพฒันาบุคคล          
ดังกลาว” สวนตามทรรศนะของแพทเทน็ (Patten,  1982 : 10) การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ     
วิธีการรูปนัยสําหรับประเมินพนักงานโดยมีฐานคติวา การปฏิบัติงานของพนักงานจะสามารถ
สังเกตและประเมินไดในลกัษณะที่เปนภาวะวิศัย โดยวัดหนวยของผลผลิตภายในชวงเวลา ถึงแมวา
ในความเปนจริงบอยครั้ง งานดังกลาวจะไมสามารถสังเกต และประเมนิไดโดยงายกต็าม 
 ในทํานองเดียวกัน สซิแลกย ิ(Szilagyi,  1984 : 54) ก็ไดใหคําจํากัดความไววา                 
“การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ กระบวนการของการกําหนด การวัด และการพฒันาการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ” 
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มันด ีและนอ (Mondy  and  Noe, 1990 : 382) ไดกลาววา “การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
คือ ระบบที่จัดขึ้นอยางเปนทางการเพื่อประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคคล” 
 คารเรลล  คูซมิทส และอัลเบิรต (Carrell, Kuzmits and Albert, 1992 : 232) ใหความหมาย
ไวสอดคลองกนัวา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการของการประเมินพฤติกรรมของ
ลูกจางในองคการ” 
 อิวานซีวิค (Ivancevich ,  1992  : 294) ไดกลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน       
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นํามาใชเพื่อพิจารณาวาพนักงานปฏิบัติงานไดมีประสิทธิผล
ในระดับใด” 
 เชอรแมน และโบฮแลนเดอร (Sherman  and Bohlander , 1992  :  269) ไดอธิบายวา        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการเก็บรวบรวมขอมลูเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพือ่นํามาตีคาใน
บริบทของวัตถุประสงคขององคการ และใหขอมูลยอนกลับแกพนกังาน ยังผลทําใหมีการปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 
 เฟรนช (French ,  1994  : 331) ไดใหความหมายวา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการดาํเนินงานที่เปนระบบ เพื่อใหฝายบริหารใชในการตีคาวาพนักงานปฏบิัติงานไดใน
ระดับใด เมื่อเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่กําหนดได และตองมีการสื่อสารผลการประเมินให
พนักงานทราบดวย” 
 คาสซิโอ (Cascio ,  1995  : 275) ไดใหนยิามการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง
กระบวนการอธิบายจุดแข็งและจุดออนในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปนระบบ 
 เวอรเธอร และเดวิส (Werther  and Davis , 1996 :  341) ไดอธิบายวา  “การประเมินผล    
การปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่องคการใชเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 นักวิชาการไทยที่ใหแนวคิดในเรื่องความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 267) ใหความหมายวา “เปนกิจกรรมทางดานการบริหารงาน
บุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการทีห่นวยงานจัดขึน้เพื่อวดัผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ ทั้งดาน             
คุณลักษณะและผลงานที่ปฏิบัติไปแลว” ซ่ึงสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2540 : 251) ไดกลาววา  
“การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับ      
วิธีการที่หนวยงานพยายามจะกําหนดใหทราบแนชัดไดวา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด” และนักวชิาการอีกทานหนึ่ง คือ เสนาะ  ติเยาว (2543 : 118) ได
กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบที่จัดทาํขึ้นเพื่อหาคณุคาของบุคคลในแงของ     
การปฏิบัติงานที่จะระบไุดวาการปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวาหรือต่ํากวาเงินที่จายใหสําหรับงานนั้น
และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง โดยการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคของงาน” 
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จะกลาวโดยสรุป การประเมนิผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการประเมินคาของบุคคล     
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทัง้ผลงานและคุณลักษณะอืน่ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหวัหนางาน โดย
อยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัตแิละใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

2.3 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 จําเนียร  จวงตระกูล (2531 : 17-19) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 1) ความสําคัญตอพนักงาน 
      ตามปกติแลวพนักงานผูปฏิบัติงานในองคการ ยอมตองการทราบผลการปฏิบัติงานของ
ตนวามีคณุภาพอยางไร เปนที่พอใจของผูบังคับบัญชาหรือไม เพื่อที่จะไดปรับปรุงและพัฒนา       
ตนเองใหดีขึ้น ในทํานองเดียวกันการพิจารณาใหความดคีวามชอบแกพนักงานยอมตองอาศัยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการพิจารณาปรบัเงินเดือน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง       
จะเห็นไดวาชวีิตการทํางานและอนาคตของพนักงานนัน้ขึ้นอยูกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา 
      ผูบังคับบัญชาองคการใดๆ ยอมมีหนาทีแ่ละรับผิดชอบตอความสําเร็จขององคการ        
ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงจําเปนตองพิจารณาใชมาตรการทกุวิถีทาง ที่จะสงเสริมและรักษาไวซ่ึงผล
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาของตนใหไดมาตรฐานอยูเสมอ ซ่ึงตองอาศัยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และนําผลที่ไดจากการประเมนินํามาใชในการบริหารงานตอไป 
 3) ความสําคัญตอองคการ 
      อาจกลาวไดวาความสําเรจ็ขององคการ มาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน        
องคการ ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนเครื่องมือสําคัญสิ่งหนึ่งของผูบริหารงาน
องคการในอันที่จะนําผลการประเมินไปเปนขอมูลในการตัดสินใจบรหิารขององคการให
เจริญกาวหนาตอไป 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539 : 2) ไดกลาววาการประเมนิผลการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคการดงันี้คือ 

1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปน
อยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุง
หรือไมเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดรับรูวาการ
ปฏิบัติงานเปนอยางไรหากไมมีการประเมินผล พนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวา
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มีสวนใดที่ควรจะคงไวและสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยู
แลว ก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

2. ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสงผลตอ  
การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอ
องคการมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ควรจะใหทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานใด จึงจะไดประโยชนตอ
องคการยิ่งขึ้น หากไมมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได 

3. ความสําคัญตอองคการ เนือ่งจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคน ดังนัน้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา พนกังานแตละ
คนปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อ
องคการจะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะทําใหการ
ดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 196-197) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผล        
การปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1. ความสําคัญตอบุคลากร บุคลากรสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงผลการดําเนินงานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนด
ไวไดโดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น หรือเขารับการฝกอบรมและ
พัฒนาเพื่อแกไขขอบกพรองและเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงขาม ถาบุคลากรมี
ความรูสึกวาเขาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดตามมาตรฐานขององคการ เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยน
งานได 

2. ความสําคัญตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา หัวหนางานสามารถนําผลลัพธที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพได โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการบริหารคาตอบแทน การตัดสินใจในการใหผลตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของ
พนักงานเปนตน 
 ผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงใหหัวหนางานเห็นถึงความ    
เหมาะสมในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละคน วามีความถนัดและเหมาะสมกับตําแหนง
งานนั้นๆ เพียงใด สมควรที่จะไดรับการปรับปรุงอยางไร เพื่อใหหนวยงานสามารถดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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 3.  ความสําคัญตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเปนกลางและการนํา   
ผลลัพธที่ไดไปใชอยางยตุิธรรม จะมีสวนในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานใหแก
บุคลากรอันจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะมีผลตอการเพิ่ม     
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ 

2.4 หลักการในการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเรื่องเกีย่วกับบุคลากรจงึอาจเกิดความผิดพลาดในการ

ประเมินไดงาย ฉะนัน้ ผูที่ทําหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัติงานจึงควรคาํนึงถึงหลักการตางๆ ซ่ึง  
ศรีอรุณ  เรศานนท (2532 : 152) ไดใหหลักการประเมนิไวดังนี ้
 1) การแตงตั้งผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบตัิงาน จะตองคัดเลือกใหเหมาะสมในบาง        
องคการใหมีผูพิจารณา 2 คน คนแรกเปนหวัหนาผูควบคมุโดยตรง และคนที่สองเปนผูบังคับบัญชา
ของฝายนั้นๆ การพิจารณาสองคนกเ็พื่อความรอบคอบ 
 2) ผูทําหนาทีพ่ิจารณาการปฏิบัติงาน ควรมีความเขาใจในหลักการ วัตถุประสงคและ        
วิธีการทั้งหมดควรมีการพิจารณาหารือรวมกันกอนวาจะดําเนินการอยางไร เพื่อใหวิธีการเปนไปใน
แนวเดียวกัน 
 3) ความยุติธรรมของผูพิจารณาจะเปนปจจยัที่สําคัญที่สุด 
 4) วิธีการหรือขอแนะนําใดๆ ที่เปนประโยชนตอการพิจารณาควรจะนํามาใช เพื่อให        
การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นถูกตองเหมาะสม 
              5) ขจัดความรูสึกดานความสัมพันธระหวางบุคคลหรือการปฏิบัติงานของตนออกไป 
เพราะถาผูพิจารณาไมสามารถแยกเรื่องสวนตัวกับเรื่องงานออกจากกันแลว ก็ยากที่จะใหการ
ประเมินเปนไปอยางถูกตามหลักเกณฑได 
 สวนเสนาะ  ติเยาว (2543 : 120-121) ไดเสนอหลักการทีส่อดคลองที่จะชวยลดขอผิดพลาด
ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานไว 5 ประการ ไดแก 
 1) การแตงตั้งผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบตัิงานจะตองคดัเลือกใหเหมาะสม เพราะโดย      
ทั่วไปผูที่พิจารณามีลักษณะอยางไร ผลการพิจารณามักจะแสดงลักษณะของผูนั้นออกมา ถา             
ผูพิจารณาชอบสิ่งใดก็มักจะถือวาสิ่งนั้นดแีละถือวาสิ่งทีเ่ขาไมชอบเปนของไมดี จึงเปนการ
พิจารณาในทศันะแคบ ในบางบริษัทมักใชผูพิจารณา 2 คน คือ คนแรก หัวหนาควบคมุโดยตรง  
และคนที่สอง ผูบังคับบัญชาของฝายนั้น การพิจารณาสองหนนี้เพื่อใหการพิจารณาดาํเนินไปอยาง
รอบคอบและเพื่อใหผูบริหารชั้นสูงใหความสนใจตอผูนอย เชน เมื่อหวัหนาแผนกพจิารณาแลวก็
จะตองใหหวัหนาฝายหรือผูจัดการดูอีกครั้งหนึ่งหรืออาจปรึกษารวมกนั การกระทําดังกลาวอาจ
กอใหเกิดปญหาได แตกย็ังดีกวาจะใหคนๆ เดียวพิจารณาทั้งหมด 
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 2) ผูทําหนาทีพ่ิจารณาการปฏิบัติงานควรจะมีความเขาใจในหลักการ วัตถุประสงค และ     
วิธีการโดยตลอด หากมกีารรวมกันพจิารณาควรรวมปรกึษาหารือกนัเสียกอนวาจะดาํเนินการกัน
อยางไร เพื่อใหวิธีการเปนไปในแนวเดียวกัน การเรยีนรูหลักการกอนที่จะพิจารณานั้นถึงแมจะม ี
ขอผิดพลาดในเวลาตอมา แตก็แสดงใหเหน็วาผูนั้นเปนผูมีความสนใจและเอาใจใสดแีละก็ไมใช
เปนขอนาตาํหนิแตอยางใด 
 3) ตองระลึกอยูเสมอวาการพิจารณาจะมีผลโดยตรงตอความรูสึกของคนทํางาน              
การพิจารณาจะกระทําในรูปใดไมสําคัญเทากับวาวิธีการนั้นใหความยตุิธรรมแกพนกังานหรือ        
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ หรือไมเพราะความยุติธรรมของผูพิจารณาจะเปนปจจยัทีสํ่าคัญที่สุดที่
สรางความรูสึกในทางดีหรือไมดีใหแกพนกังานขององคการปญหาตาง ๆ จะไดไมเกดิขึ้นในตอน
หลัง 

4) วิธีการหรือขอเสนอแนะใด ๆ ที่เปนประโยชนตอการพจิารณาควรจะนํามาใชเพื่อทาํ 
ใหการพจิารณานั้นถูกตองมากขึ้น อยางนอยผูทําหนาทีใ่นการประเมินจะตองมีความสังเกตในตวั
พนักงานอยางเพียงพอเพื่อจะไดเรียนรูถึงพฤติกรรมของพนักงานนั้นโดยตลอด กลาวอยางงาย ๆ   
จะตองรวบรวมหลักฐานและปจจยัตาง ๆ มาประกอบการพิจารณาใหมากที่สุด 

5) ผูพิจารณาจะตองขจัดความรูสึกที่เปนความสัมพันธระหวางตัวเองกบัพนกังาน เชน  
ความสัมพันธที่วาพนกังานคนนั้นเอาใจใสตองานของผูพิจารณามากกวาคนอื่น หรือมีความชอบ
หรือไมชอบกนัเปนการสวนตัว หรือพนักงานผูนั้นกระทาํตนเปนผูใกลชิดคอยรับใชอยูตลอดเวลา  
ความสัมพันธตาง ๆ เหลานี้มีผลตอการพิจารณาอยางมาก หากผูพจิารณาไมสามารถแยกเรื่อง
สวนตัวกับงานออกจากกันแลวก็เปนเรื่องยากที่จะใหการประเมินนั้นเปนไปอยางถูกหลักเกณฑได 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539 : 14 - 17) ไดกลาววา หลักการสําคัญๆ   
ที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหการประเมนิเปนไปอยางถกูตองและ
บรรลุตามวัตถุประสงคมีดังนี้ 
 1. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใช
ประเมินคาบุคคล (Weigh  the Work – Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมินจะคํานึงถึงการประเมิน
คาของผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตวับุคคลหรือของพนักงาน อยางไรก็ตาม
ในทางปฏิบัติ หลักการนี้มกัจะทําใหเกดิความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพื่อการประเมินมี
หลายวิธีซ่ึงบางครั้งเราจําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงาน
แลวประเมนิคาออกมา จึงทําใหเกดิการสับสนขึ้นในบางครั้ง เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเร่ิม  
เปนตน ซ่ึงความจริงแลวเราวัดพฤติกรรมของพนักงานมิใชตัวของพนักงาน 
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 2. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนือ่งจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่
เพียงแตการวางแผน การจัดองคการ การจดัคนเขาทํางาน การสั่งงาน และการประสานงานเทานัน้ 
แตยังมหีนาทีแ่ละความรับผิดชอบในการจดัการและควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงาน
อยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคมุดูแลงานที่ตนมอบหมายสัง่การผูใตบังคับบัญชาไปนั้น ใหดําเนินไป
จนบรรลุผลสําเร็จการจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหา
มาตรการในการควบคุมและติดตามงาน  ซ่ึงมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือ การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง จึงนับไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของ
หนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมคีวามแมนยําในการประเมิน หมายถึง ความ
เชื่อมั่นได (Reliability) ในผลการประเมิน และความเทีย่ง (Validity) ของผลการประเมิน 

(1) ความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายๆ คร้ัง ความ
คงเสนคงวานีช้ี้ใหเห็นไดจาก 

1. เมื่อผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆ คร้ัง และผลที่ออกมาเหมือนกนัเชนนี้มีความ
คงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2 – 4 สัปดาห โดย
ประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คือ งานไมเปลี่ยนไปและนําไปเปรียบเทียบกับ       
ผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนกันอีกแสดงวามีความคงเสนคงวา 

2. เมื่อใชผูประเมินหลายๆ คนคอยสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกนัในการทํางานและนํา
ผลมาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา ทาํนองเดียวกนักับการใช
เครื่องมือวัดอนัหนึ่ง เชน ไมบรรทัดใชวัดความยาวของสิ่งของอยางหนึ่ง ควรจะไดผลเชนเดิมไมวา
ใครจะเปนผูวดัหรือวดัเมื่อใดก็ตาม 

(2) ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวตัถุประสงคของการประเมนิ กลาวคือใน
การประเมินตองการใหผลประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง    
ผลการประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บคุคลนั้นทํางานดีจริงๆ เมื่อมีความเที่ยงตรง
ในเบื้องตนนี้แลว การนําผลการประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน  
ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 
 4. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมเีครื่องมือหลักชวยในการประเมิน ที่สําคัญไดแก  
ใบกําหนดหนาที่งาน (Job  Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance  Standard) แบบ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance  Appraisal  Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวย
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel  Procedure  on  Performance  Appraisal)   
 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมกีารแจงผลการประเมินและหารือผลการ
ปฏิบัติงาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อใหพนักงานผูรับการประเมินทราบถึงขอดี
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึน้ และ
เพื่อเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา หรือแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็กบัผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จได
ขึ้นอยูกับเงื่อนไขที่สําคัญคือ ผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําใหพนักงานผูรับการ
ประเมินรับรูและยอมรับผลการประเมินซึง่นับเปนภารกจิที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือขั้นตอน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการที่เหมาะสม คือ จะตองมี
ความรู  ความเขาใจ และมีทกัษะในการปฏิบัติ การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบ
ความสําเร็จนอกจากจะชวยสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของพนกังานแลว ยังชวยเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานอกีดวย 
 6. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมกีารดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง     
ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1. กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการประเมินเพือ่
นําผลการประเมินไปใชประโยชนดานใด 

2. เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และความมุงหมายที่ตั้ง
ไว 

3. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารงตําแหนง
หนึ่งๆ จะตองปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งนัน้ ควรจะมีปริมาณและคณุภาพอยางไร 

4. ทําความเขาใจกับทกุฝายทีเ่กี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน เพื่อความเขาใจ 
ยอมรับและรวมมือ 

5. กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกบัลักษณะงาน ซ่ึงตามปกติจะกําหนดใหป
ละหนึ่งครั้ง หรือหกเดือนตอคร้ัง 

6. กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน โดยปกติ
องคการจะมอบหมายใหหนวยงานดานบรหิารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ 

7. ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมนิใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไว 
8. วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช คอื หลังจากผูประเมินทําการประเมินแลว

หนวยงานที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มาวิเคราะหเพือ่ประมวล
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เสนอผูบริหารระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน นอกจากนีย้ังตองมีการแจง
และหารือผลการปฏิบัติงาน เปนการสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการประเมินทราบดวย เพื่อจะ
ไดปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึน้ตอไป 

9. การติดตามผล เปนขั้นตอนที่พิจารณาวา ผลการประเมินดังกลาวสามารถนําไปใช
ประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทัง้ติดตามผลการดําเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ วา ไดดําเนนิไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใด ทั้งนี้เพื่อนํา        
ขอมูลตางๆ ที่ไดรับกลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบการประเมินผลตอไป 

บรรยงค  โตจินดา (2543 : 220) ไดเสนอหลักการที่ดีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ไวดังนี ้
 1. แตงตั้งผูเหมาะสมทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝายประเมินผลงานที่ยุติธรรมเปน
กลางและเปนระบบคณะกรรมการที่เชื่อถือได 
 2. ผูทําหนาทีต่องเขาใจหลกัการ วัตถุประสงค และนโยบายการประเมินผลเปนอยางดี  
แลวใชระบบปรึกษาหารือในการดําเนนิการหรือเมื่อมีปญหา 
 3. ทุกกิจกรรมการประเมินจะสงผลโดยตรงตอความรูสึกของผูปฏิบัติงานในแงของความ
ยุติธรรม 
 4. เรียนรูพฤตกิรรมและขอมูลการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินอยางเพยีงพอมา
ประกอบการพิจารณา 
 5. ผูพิจารณาผลที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงาน จะตองกําจัดอคติและความพึงพอใจ
สวนตัวในการสรุปเพื่อการตัดสินใจ 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 200) ไดเสนอหลกัการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1. ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในการหลักการและเครื่องมือที่ใชใน
การประเมินผล วามีขอดี ขอเสีย และขอบเขตอยางไร เพือ่ใหสามารถนํามาใชประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละชนิดไดถูกตองตามวัตถุประสงค 
 2. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการตอเนือ่งที่ตองการกระทําอยูตลอดเวลา
ตามความเหมาะสม เพื่อใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมินทุกคน 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนการประเมนิคาของผลการปฏิบัติงาน มิใชการประเมิน
คาบุคคล ดังนั้นผูทําการประเมินตองใหความสนใจกับคณุลักษณะที่สําคัญของแตละงานและ         
ผลลัพธที่ไดเปนสําคัญ 
 4. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานทุกคน  
ตลอดจนบุคคลที่ไดรับมอบหมายจากองคการ 
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 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมทีั้งความเที่ยงตรง (Validity) และมีความเชือ่มั่น
ได (Reliability) เพื่อใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว และมีความยุตธิรรมกับทุกฝาย 
 6. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมกีารแจงผลลัพธของการประเมิน (Feedback) แก
บุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในชวง
ระยะเวลาที่ผานมาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไม และสมควรตองพัฒนาปรับปรุง
อยางไร 

สรุปไดวาหลักการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น ควรพิจารณาตั้งแต 2 คนขึ้นไป   
และตองมีความยุติธรรม อีกทั้งผูทําการประเมินจะตองมคีวามเขาใจในหลักการ วัตถุประสงค และ
วิธีการโดยตลอด จึงสามารถทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.5 กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 ในเรื่องกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ไดมีนกัวิชาการกลาวถึงกระบวนการหรือ

ขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 มันด ีและนอ (Mondy  and  Noe, 1990 : 387-388) ไดเสนอกระบวนการในการประเมินผล

การปฏิบัติงานไว 5 ขั้นตอน ไดแก 
1)  การกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2) สรางความเขาใจเกีย่วกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
3) รวบรวมและตรวจสอบขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
4) ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5) แจงและอภปิรายผลการประเมินกับผูใตบังคับบัญชา 
คารเรลล, คูซมิทส และอัลเบริ์ต  (Carell, Kuzmits and  Albert, 1992 : 235-237) ไดเสนอ 

ถึงขั้นตอนที่ดใีนการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่จะตองมีการอภิปรายกันระหวาง        
ผูประเมินกับผูถูกประเมินมีขัน้ตอนดังนี ้

1) กําหนดความตองการการปฏิบัติงาน 
2) เลือกวิธีการในการประเมนิผลที่เหมาะสม 
3) ฝกอบรมผูทําการประเมนิ 
4) อภิปรายรวมถึงวิธีที่จะใชประเมิน 
5) ประเมินใหสอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
6) อภิปรายการประเมินรวมกัน 
7) กําหนดวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานในอนาคต 
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ชูศักดิ์  เทีย่งตรง (2528 :24) ไดกลาวถึงกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 
สอดคลองกัน ดังนี ้

1) กําหนดความมุงหมายในการประเมิน 
2) เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และความมุงหมายที่ตั้งไว 
4) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
5) ทําความเขาใจกับทกุฝายทีเ่กี่ยวของในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6) กําหนดชวงเวลาการประเมินผลใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน 
7) กําหนดตวัผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8) จําแนกประเภทที่จะใชเกณฑการประเมนิเหมือนๆ กนัไวในกลุมเดยีวกัน 
บรรยงค  โตจินดา (2543  : 218) ไดเสนอกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ไววา 
 1. กําหนดปจจยัใชประเมินทีเ่หมาะสมกับหนาที่ความรบัผิดชอบ เชน ฝายธุรการหรือ     
ฝายชาง 
 2. กําหนดความหมายของแตละปจจัย เชน ประเภทของเกณฑวัด ลักษณะงานและชวง
ระยะเวลา 
 3. กําหนดตัวผูประเมิน และจัดอบรมสัมมนาใหเปนที่ยอมรับการประเมิน 
 4. กาํหนดวิธีการกระจายอัตราสวนผลการประเมิน และระยะเวลาแลวเสร็จ 
 5. ส่ือสารใหพนักงานเขาใจตรงกันวาหัวหนางานจะประเมินอะไร 
 6. วิเคราะหเหน็ผล และนําผลนั้นไปใชประโยชนอยางจริงจัง 
 7. กําหนดวิธีการแจงผลการประเมิน  

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคดิของเฮเยิล (Heyel, 1982 : 835-844) ซ่ึง 
ผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยคร้ังนี้มีขั้นตอนทีสํ่าคัญ 5 ขั้นตอน ไดแก 
 การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การกําหนดแบบและลักษณะของสิ่งที่จะประเมิน 
 การกําหนดและการฝกอบรมผูทําการประเมิน 
 การกําหนดวิธีการประเมิน 
 การวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช 

ซ่ึงขั้นตอนตางๆ เหลานี้มีรายละเอียดดังนี ้
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2.5.1 การกําหนดวัตถปุระสงคในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานจําเปนทีจ่ะตองมวีัตถุประสงคที่ระบุไวชัดเจนวาจะ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่ออะไร เพื่อใหการดําเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ นักวิชาการตางๆ ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 เฮนเดอรสัน (Henderson, 1984 : X) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชในประเด็นตางๆ สรุปไดดังนี ้

1) การตัดสินใจที่เกี่ยวกับการใหคาตอบแทน 
2) วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
3) การพัฒนาผูปฏิบัติงาน 
4) การตั้งเกณฑการคัดเลือกบุคลากร 
5) การตัดสินใจที่เกี่ยวกับผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย การใหพน 

ออกจากงาน 
6) การวางแผนกําลังคน 
เครน (Crane, 1986 : 400- 401) กลาวถึงวตัถุประสงคของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ไวสรุปไดดังนี้ 
1) เพื่อที่จะไดเปนขอมูลยอนกลับใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน 
2) เพื่อใชเปนหลักฐานในการเปลี่ยนแปลง แกไขพฤติกรรมอันจะทําใหผลการปฏิบัติ 

งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
3) เพื่อใชเปนขอมูลในการมอบหมายงาน การเลื่อนตําแหนง และการใหคาตอบแทน 
4) เพื่อขจัดผูทีม่ีการปฏิบัติงานต่ํา 
5) เพื่อใชเปนขอมูลในการจดัทําโครงการฝกอบรมใหมปีระสิทธิภาพ 
6) เพื่อปรับปรงุการใหคาตอบแทนกับผูปฏิบัติงาน 
7) เพื่อเปนขอมูลในการคาดคะเนเกี่ยวกับการคัดเลือกและการโยกยายบุคคล 
สวนจําเนียร  จวงตระกูล (2531 : 19-23) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี้ 
1) เพื่อทราบคาผลการปฏิบัติงานโดยทัว่ไปของผูปฏิบัติงาน 
2) เพื่อทราบจดุเดนของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อนําจุดเดนนั้นมาใชประโยชนอยางเต็มที่ 
3) เพื่อทราบจดุดอยของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อจะไดหามาตรการแกไขปรับปรุงจุดดอย 

นั้นๆ  
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4) เพื่อทราบคุณสมบัติที่จําเปนแกการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา 
5) เพื่อทราบระดับศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อจะไดนําศักยภาพนั้นมาใช 

ประโยชนอยางเต็มที่ 
6) เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอนัดีระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
7) เพื่อเสริมสรางและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ 
อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539  : 13) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
1. เพื่อเปนเครือ่งมือในการพจิารณาความดคีวามชอบ สําหรับการขึ้นเงนิเดือนประจํา 

แกพนกังานใหเปนไปโดยเสมอภาคและเปนธรรม 
 2. เพื่อเปนเครือ่งมือในการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนง ลดขั้นลดตาํแหนง โยกยายและ
ปลดออกอยางมีเหตุผล และมียุติธรรมแกทุกฝายที่เกีย่วของ 
 3. เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดี ขอบกพรอง
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบายหรือฝายผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติงานจะได
พยายามปรับปรุง เพิ่ม เสริมทักษะและคณุลักษณะที่จําเปนตองาน 
 4. เพื่อเสริมสรางและรักษาสมัพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนกังานใชความพยายาม
รวมกันในการกําหนดมาตราฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจงและหารือผลการประเมิน
อยางเหมาะสม จะชวยกอใหเกิดความเขาใจอันดีซ่ึงกนัและกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 
 5. เพื่อปรับปรุงโครงการตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะชวยในการพจิารณาวา การคดัเลือกพนกังานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบผลการทํางานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูสัมภาษณ และยังชวยใหทราบวา 
ควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนกังานประเภทใดและเมื่อใดอีกดวย 

สุนันทา  เลาหนันทน (2542  : 281 - 282) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมี        
จุดมุงหมายหลายประการ ทัง้นี้ขึ้นอยูกับความตองการของหนวยงานนโยบายของหนวยงาน และ   
ผูบริหาร แตวตัถุประสงคหลักที่สําคัญ มี 2 ประการ คือ 

1. วัตถุประสงคเชิงประเมิน (Evaluative  Objectives) เปนการประเมินผลโดย มุงเนนผล 
การปฏิบัติงานที่ผานมาในอดีต และจะนําผลการประเมินไปประกอบการตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดแก 
                    1.1 เพื่อเปนมาตรการนํามาใชประกอบการพิจารณาความเหมาะสมเรื่องเงินเดือน      
คาจาง คาตอบแทนที่จายใหกับการทํางาน 
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1.2 เพื่อเปนขอมูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูปฏิบัติงานเปน         
การปูนบําเหนจ็รางวัลประจําป 
                      1.3 เพื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงสภาพของผูปฏิบัติงานดวยการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงหรือใหออกจากงาน 

1.4 เพื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การคัดเลอืกและการบรรจุ
แตงตั้งของหนวยงาน 
             2.วัตถุประสงคเชิงพัฒนา (Developmental  Objectives) เปนการประเมินผลโดยมุงเนน   
การพัฒนาทักษะและเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคตที่ดีขึ้น และมกีารนําผลการ
ประเมินไปประกอบการตดัสินใจเรื่องตางๆ ไดแก 
                          2.1 เพื่อใหขอมูลยอนกลับแกผูควบคุมงานใหทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของ    
ผูปฏิบัติงานซึ่งจะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมุงปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อความ    
กาวหนาในอนาคต 
                         2.2 เพื่อตรวจสอบจุดเดนและขอบกพรองในการปฏิบัตงิาน อันจะนําไปสูการ
กําหนดทิศทางในการพัฒนาวิธีการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 
                         2.3 เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดความตองการดานการฝกอบรมและการพัฒนา
ของผูปฏิบัติงาน อันจะชวยเสริมสรางสมรรถนะและศักยภาพในการปฏบิัติงานในอนาคต 

นิสดารก   เวชยานนท (2543 : 181) ไดกลาวถึง การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ตามปกติเมื่อผูบริหารจะนําการประเมนิผลไปใชจําเปนที่จะตองกาํหนด            
วัตถุประสงคใหชัดเจน ซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คอื 

ประการแรก เพื่อพิจารณาคาตอบแทนเปนการจายผลตอบแทนใหแกพนักงาน เชน      
เร่ืองคาจาง รวมถึงผลประโยชนตอบแทนอืน่ๆ เชน การปรับเงินเดือนประจําป การใหโบนัส 
 ประการที่สอง เพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน ซ่ึงองคการตองการที่จะปรบัปรุงการทํางานของ
พนักงานเปนรายบุคคล ซ่ึงถาองคการสามารถทราบขอมูลเหลานี้ก็จะทาํใหองคการสามารถพัฒนา
พนักงานไดตรงจุด และสามารถนําไปใชในการกระตุนพนักงานใหทราบถึงจุดเดน จุดดอยของ
ตนเองเพื่อจะไดสงเสริมและปรับปรุง 
 ประการที่สาม เพื่อพิจารณาศักยภาพซึ่งวัตถุประสงคในขอนี้จะมีประโยชนสําหรับ           
องคการและพนักงานในการวางแผนการทํางานในอนาคต และองคการสามารถทํานาย
ความสามารถของพนักงานวาเขาจะสามารถพัฒนาตัวเองไปถึงจุดที่เขาตองการไดหรือไม องคการ
อาจชวยเหลือดวยการจัดฝกอบรม หรือพัฒนาพนักงานหรือแนะแนวทางอาชีพใหกบัพนักงาน 
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บรรยงค  โตจินดา (2543 : 216-217) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้

1. เพื่อรักษาและพัฒนาประสิทธิภาพขององคการโดยสามารถ 
1.1 ตอบแทนผลการปฏิบัติงานตางกัน เปนแรงจูงใจในรูปคาตอบแทน รางวัลและ 

คําชมเชย 
1.2 โยกยายผูมีผลปฏิบัติงานต่ําไปในสวนอื่นที่เหมาะสมกวา หรือพฒันาเขาใหดีขึน้ 
1.3 พัฒนาพนกังานใหมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะพวกเขาจะทราบดีวามีการ

ประเมินและแขงขันกันทําความด ี
1.4 พิจารณากาํหนดขนาดขององคการใหเหมาะสมกับงานและงบประมาณ 
1.5 กําหนดแผนกาํลังคนและแผนทดแทน เพื่อใหเกดิความพอดีและไมขาดแคลน 

2. เพื่อตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององคการโดยพิจารณา 
2.1 ระบบคาตอบแทนที่ชัดเจน เหมาะสมและยุติธรรมในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน 
2.2 การจูงใจ การรักษาคน และการสื่อสาร เปนตน เพราะการประเมินผลงานจะทํา 

ใหพนกังานกระตือรือรน มีเปาหมาย และความสําเร็จรออยูเบื้องหนานัน่คือ มีโอกาสกาวหนาจาก
ผลงาน โดยเฉพาะการติดตอส่ือสารจะไมขาดตอนเพราะจะมีการนเิทศงานควบคูอยูดวย 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงานกระทําดวยจดุประสงค ดังตอไปนี ้

3.1 ความเหมาะสมของเงินเดอืน คาจาง เชน ทําเปนบันไดเงินเดือน หรือกลอง
เงินเดือนเอาไวชัดเจนตรวจสอบได 

3.2 ใชระงับความขัดแยงเรื่องงานได ถาผูปฏิบัติไมพอใจวาใครเหมาะสมหรือไม
เหมาะสมกับงานนั้น 

3.3 ผลที่ไดเพือ่ใชเปนหลัก Promotion บุคลากร ตามคาระดบัคะแนนและเปนการลด
ขอโตแยง 

3.4 ทราบความแตกตางและเปรียบเทียบผลงานของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหพนกังาน
ทราบจุดออน - จุดแข็งของตนเอง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

3.5 ใชวัดคาของการปฏิบัติงานของพนักงานวาจะทําตอไปไดหรือไม ทัง้งานและคน 
ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 194-195) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผล   

การปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
1. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบคุลากร เชน เงนิเดือน คาจาง   

หรือผลตอบแทนในรูปแบบตางๆ วามีความสอดคลองกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเพียงใด 
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 2. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบตัิงานในตําแหนงงานของบุคลากร วามีความ
เหมาะสมเพยีงใด ตองมีการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม หรือปรับยายอยางไร เพื่อใหเกิดความ  
เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงถือเปนปจจยัในการพิจารณาความดี
ความชอบของบุคลากร 
 4. ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและการพฒันาบุคลากร ผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลทีบ่งชี้วาบุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและการ
พัฒนาในรูปแบบใด 
 5. ใชประกอบการจดบันทกึขอมูลสวนตัวของบุคลากร ผลลัพธที่ไดจากการประเมนิผล
การปฏิบัติงานจะถูกบันทกึลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพื่อใหฝายบริหารสามารถนําขอมูลที่
ไดรับไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ 
 6. ใชประกอบในการบริหารงานในดานตางๆ เชน การสรางความยุติธรรม และการ
แกปญหาความขัดแยงภายในองคการ เปนตน เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและ
เสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 

สรุปไดวา วัตถุประสงคหลักของการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถ แบงออกเปน 3  
ประเด็น คือ  

1) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาผลตอบแทน 
2) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน 
3) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาความสามารถ หรือศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

 2.5.2 การกําหนดแบบและลกัษณะของสิ่งท่ีจะประเมิน 
เมื่อไดกาํหนดวัตถุประสงคแลว ขั้นตอนตอไปนี้คือการดําเนินงานในการประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว จะตองสรางแบบประเมินขึ้นในแบบ
ประเมินผลควรกําหนดลักษณะงานที่ตองการประเมินไว ซ่ึงโดยทัว่ๆ ไป ควรจะกําหนด คณุสมบัติ
และลักษณะของงาน ขอบขายหนาที่ และความรับผิดชอบในการปฏบิัติงานไวในแบบประเมิน  
โดยทั่วไปแลวการกําหนดคณุสมบัติและลักษณะของงานที่จะประเมินควรกําหนดดังนี้ (สมาน   
รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 88 - 90) 

1) คุณภาพของงาน 
2) ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
3) ความรูความสันทัดชัดเจนในหนาที่การงาน 
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4) ความไววางใจในการปฏิบัติงาน 
5) ความคิดริเร่ิม 
6) ความสามารถในการเรียนรูงาน 
7) ความสามารถในการปรับตัวเอง 
8) ความรูสึกรับผิดชอบตองานในหนาที ่
9) การใหความรวมมือและประสานงาน 
10) ความสามารถในการแสดงความคิดเห็น 
11) การติดตอกับผูอ่ืน 
12) การตัดสินใจ 

ฯลฯ  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 286 - 287) ไดกลาวถึงมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่กาํหนด
ควรมีลักษณะตอไปนี ้
 1. สัมพันธกับงานที่จะตองปฏิบัติ 
 2. ใชเกณฑทีป่ราศจากอคติตอพนักงานทกุกลุม 
 3. มีคาความเชือ่มั่น 
 4. สามารถมีตัวช้ีวดัได 
 สวนมิติของลักษณะงานที่ควรกําหนด มีดงันี้ 
 1. ปริมาณงาน 
 2. คุณภาพงาน 
 3. ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 4. ความรอบรูเกี่ยวกับงาน 
 5. ความรับผิดชอบ 
 6. การปฏิบัติตามคําสั่ง 
 7. ความเชื่อถือไววางใจได 
 8. การปฏิบัติตามกฎระเบยีบ 
 9. การประสานงานและการใหความรวมมอื 
 10. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 11. การจัดลําดับงาน 
 12. การแกไขปญหา 
 13. การติดตอลูกคา/ผูมารับบริการ 
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 14. การพัฒนาตนเอง 
 15. ทัศนคติ 
 นิสดารก  เวชยานนท (2543 : 182) ไดกลาวถึงการกําหนดเกณฑที่ใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ในการกําหนดตัวเกณฑมีขอควรพิจารณาดังนี ้
 1. เกณฑควรครอบคลุมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อใหการประเมินมีความ
ครอบคลุมและถูกตอง 
 2. เกณฑควรพูดถึงวิธีการทีจ่ะปฏิบัติงานที่จะทําใหเกดิผลงานเปนที่พงึพอใจ เชน ความ
รวมมือในการทํางาน การรับฟงความคิดเหน็ของเพื่อนรวมงาน 
 3. ไมควรยึดเกณฑใดเกณฑเดียวในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรพิจารณาหลายๆ  
ดานเพื่อสามารถวัดผลงานไดอยางครบครัน 

2.5.3 การกําหนดและการฝกอบรมผูทําการประเมิน 
สวนอีสทมอนด (Eastmond, 1959 : 401-405) ไดระบุบุคคลที่ทําหนาที่ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของครูควรจะเปนบุคคลตอไปนี้ ไดแก ครู (ประเมินตนเอง) นักเรยีนเปนผูประเมินคร ู  
ผูบริหาร ที่ปรึกษาของโรงเรียน เพื่อนครูดวยกัน คณะกรรมการพิเศษ ผูเชี่ยวชาญภายนอก โรงเรียน
และประชาชนในทองถ่ิน 

ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในความคิดเห็นของเฮอรแมน (Herman, 1973) ไดเสนอ
ไววาผูประเมนิผลการปฏิบัติงานของครู ควรประกอบขึ้นเปนคณะกรรมการ อาจจะประกอบไป
ดวย ผูบริหาร ผูใหคําปรึกษา ครูและนักเรยีน โดยมีการมอบหมายหนาที่และความรับผิดชอบใหกับ
คณะกรรมการการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูอยางชัดเจน 
 ในเรื่องนี้ คารเรลล คูซมิทส และอัลเบิรต ไดกลาวไววา ผูที่เหมาะสมทีสุ่ดที่จะเปน            
ผูประเมินก็คือ ผูนิเทศ นอกจากนี้ เพื่อนรวมงานหรือบุคคลภายนอกกส็ามารถเปนผูประเมินได  
แลวแตกรณี (Carrell, Kuzmits  and  Elbert, 1992 : 254)  

การกําหนดตัวผูที่จะทําการประเมิน โดยปกติจะไดแกผูบังคับบัญชาที่ใกลชิดของผูที่ 
จะถูกประเมิน ซ่ึงเปนผูรับผิดชอบตองานที่ไดส่ังใหผูถูกประเมินปฏบิัติ และใหผูบังคับบัญชา
ช้ันสูงขึ้นไปอีก 1-2 ระดับ ลงความเหน็ประกอบเพื่อตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาที่จะ
ทําการประเมนิจะตองมีความรู ความเขาใจ หรือไดรับการอบรมหรือช้ีแจงใหทราบถึงนโยบาย         
วัตถุประสงค หลักการ และเทคนิคในการประเมินผล และลักษณะงานที่กําหนดเปนมาตรฐานไว
เสียกอน (สมาน  รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 90)  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 287) ไดกลาววาขั้นนี้จะเกดิขึ้นหลังจากที่ระยะเวลาไดผาน
พนไปจนถึงเวลาที่จะทําการประเมิน โดยทั่วไปผูที่ทําหนาที่ประเมินจะเปนหัวหนางานที่ควบคุม
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งานโดยตรง อยางไรก็ตามบางครั้งยังมีการใชบุคคลอื่นๆ มาชวยดวย เชน ผูรวมงาน คณะกรรมการ  
ผูใตบังคับบัญชา ลูกคา และประเมินตนเอง เปนตน ไมวาผูประเมินจะเปนกลุมใด ผูทาํการประเมิน
จะตองประเมนิการปฏิบัติงานตามรูปแบบและมิติของลักษณะงานทีก่าํหนดไวแลวในขั้นตอนที่ 3 
และ 4 ดังนั้น ผูประเมินจะตองมีความรูความเขาใจรูปแบบของการประเมินที่กําหนดไวอยางถอง
แท รวมถึงเขาใจจุดมุงหมาย หลักการ และวิธีการใชแบบฟอรมการประเมินผลดวย จึงพบวาการ
ฝกอบรมผูประเมินเปนกิจกรรมที่สําคัญในการเตรียมใหเขานั้นสามารถทําการประเมินไดอยาง
ถูกตองมีความเปนธรรมกับทุกฝาย และสือ่สารขอมูลตางๆ กับพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.5.4 การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
                     วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนวิธีการที่จะชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีความถูกตองและแมนยํายิ่งขึ้น ซ่ึงมีอยูหลายวิธีแตกตางกันตามวตัถุประสงคมีนักวชิาการไดให
แนวคดิไวดังตอไปนี ้
 ปุระชัย  เปยมสมบูรณ (2532 : 17-49) แบงวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงานออกเปน 5 วิธี  
ดังนี ้
 1) วิธีประเมนิคา (Rating Method) 

1.1) เทคนิคประเมินคาอยางเปนทางการ (Conventional Rating Technique) เปนเทคนิค
เกาแกที่สุด ผูทําหนาที่ประเมิน ไดแก ผูบงัคับบัญชาชั้นตนหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงแบบฟอรม
การประเมินคาประกอบดวยขอความตางๆ ซ่ึงสะทอนความรู คุณลักษณะ บุคลิกภาพ และผลงาน
ของผูถูกประเมิน 

1.2) เทคนิคประเมินมิติของงาน (Job Dimension Technique) เทคนิคนีพ้ยายาม
แกปญหาของเทคนิคแรกที่มุงเนนบุคลิกลักษณะของผูถูกประเมิน จนมองขามความสําคัญของ
ผลงานโดยตรง ดวยเหตนุี้เทคนิคประเมินมิติของงานจึงมุงเนนความสาํคัญของงานโดยตรง 

1.3) เทคนิคประเมินคาทางพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating  
Technique/Scales) ซ่ึงมีช่ือยอในภาษาอังกฤษวา “BARS” หรือ “บารส”  เทคนิคนี้มีประเด็นสําคัญ  
คือ ทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในแตละตําแหนงตองรวมมือซ่ึงกันและกัน โดยแบงการ
ดําเนินงานเปน 5 ขั้นตอน คอื  

 ขั้นที่หนึ่ง   เปนการระบุมิตทิี่สําคัญๆ ของงานในตําแหนงที่จะประเมนิ 
 
 ขั้นที่สอง    ผูถูกประเมินและผูประเมินรวมกันพรรณาหลายๆ ตัวอยางของ 

พฤตกิรรมแทจริงที่ปรากฏในงานนั้นๆ ทีต่รงกับระดับตางๆ ของ 
การปฏิบัติงาน 
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  ขั้นที่สาม    จําแนกตวัอยางตางๆ ที่ไดมาตามมิติตางๆ ของงาน 
  ขั้นที่ส่ี        ผูทรงคุณวุฒิทําหนาที่ใหคะแนนจาก 1 ถึง 7 สําหรับแตละขอความ 

     ของพฤติกรรม 
  ขั้นที่หา      คํานวณคะแนนเฉลี่ยของแตละขอความของพฤติกรรมในงาน 
ขอความที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นตรงกันเปนสวนมาก จะไดรับการจัดลําดับเขาไปในแบบฟอรม 

เพื่อใชในการประเมินแตละมิติของงานตอไป 
2) วิธีจัดลําดบั (Ranking Method) 

2.1) เทคนิคจดัลําดับโดยตรง (Straight Ranking Technique) เปนเทคนคิจัดลําดับ
บุคลากร โดยอาศัยปจจยับางประการ เชน ประสิทธิผล ผลงาน หรือคุณคาตอองคการ ขั้นตอนการ
ประเมินเริ่มจากผูบังคับบัญชาขั้นตนพิจารณาเลือกบุคลากรที่เดนที่สุดและดอยที่สุดตามเกณฑที่
กําหนดไวลวงหนา จากนั้นพจิารณาเลือกบคุลากรที่เดนและดอยลําดับถัดไปจนกระทัง่พิจารณา
ครบหมดทั้งสิ้น 

2.2) เทคนิคจดัลําดับตามการแจกแจงบงัคบั (Forced Distribution Ranking Technique)  
กําหนดใหผูประเมินแจกแจงผูถูกประเมินออกเปนกลุมๆ เชน กลุมผลงานเปนเลิศ กลุมผลงานปาน
กลาง ฯลฯ นอกจากนัน้การพิจารณากลุมยงัจําเปนตองไดรับการจําแนกใหเปนไปตามการแจกแจง
ปกติ ซ่ึงมีลักษณะเปนรูประฆังคว่ํา เทคนคินี้จึงเปนเทคนิคที่พยายามจาํแนกผูถูกประเมินออกเปน
หลายกลุมที่สามารถเปรียบเทียบกันได 

2.3) เทคนิคจบัคูเปรียบเทียบ (Paired-Comparison Technique) เปนเทคนิคที่พยายาม
ลดอัตวิสัยของผูประเมินใหนอยลง จากการเปรียบเทียบระหวางบุคคล 
 3) วิธีรายการตรวจสอบ (Checklist Methods) 

3.1) เทคนิครายการตรวจสอบอยางงาย (Simple Checklist Technique) เปนเทคนิคที่มี
การกําหนดแบบฟอรมสําหรับการประเมนิผลการปฏิบัติงานไวลวงหนา แบบฟอรมดังกลาวมัก
ประกอบดวยขอความตางๆ ที่สะทอนถึงผลการปฏิบัติงาน 

3.2) เทคนิครายการตรวจสอบกําหนดน้ําหนัก (Weighted Checklist Technique) 
ประกอบดวยขอความจํานวนหนึ่งพรรณาถึงประเภทและระดับของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน
หรือกลุมของงาน แตละขอความจะมีคะแนน หรือน้ําหนกัที่แตกตางกนั โดยพจิารณาจําแนกตาม
ความสําคัญของพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงานโดยสวนรวม ขอความที่ใชมีทั้งที่สะทอนลักษณะ
ผลงานในเชิงบวกและลบผูประเมินมีหนาที่เลือกเฉพาะขอความที่ตรงหรือใกลเคียงกับพฤติกรรม
ของผูถูกประเมินเทานั้น 
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3.3) เทคนิครายการบังคับเลอืก (Forced Choice Checklist Technique) มีลักษณะเปน
แบบฟอรมซึ่งจะแยกยอยออกตามมิติตางๆ ของลักษณะงาน ภายใตแตละมิติประกอบดวย 3 ถึง 5  
ขอความ ทั้งนี้เพราะหลักการของเทคนิครายการบังคับเลอืกก็คือ ในการปฏิบัติงานบุคลากรจะแสดง
ทั้งพฤติกรรมที่ยอมรับได และไมอาจยอมรับได ผูประเมนิตองใชดุลยพินิจในการเลอืกขอความ 2  
ขอความจากขอความตางๆ ภายใตแตละมติิ ขอความที่หนึ่งที่จะตองเลือกจะเปนขอความที่บงบอก
ถึงพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมินไดมากที่สุด สวนอีกขอความหนึ่งกจ็ะเปนขอความที่
บงบอกถึงพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมินไดนอยที่สุด 
 4) วิธีทบทวนพรรณนาโวหาร (Narrative Descriptive Review Methods) 

4.1) เทคนิคการเขียนเรียงความ (Essay Technique) ผูประเมินจะพรรณาถึงจุดออนและ
จุดแข็งของผูถูกประเมินในประเด็นที่สําคัญตางๆ  

4.2) เทคนิคเหตุการณวิกฤต (Critical Incident Technique) เปนเทคนิคทีผู่ประเมินเลือก
บันทึกเฉพาะเหตุการณทีเ่หน็วาเปนเรื่องสําคัญๆ เกี่ยวกบังานเทานั้น 

4.3) เทคนิคตรวจสอบภาคสนาม (Field Review Technique) เทคนิคนี้กาํหนดให           
ผูประเมินหรือคณะกรรมการประเมินผลทําหนาที่ในฐานะตัวแทนของหนวยงานดานบุคลากร       
ผูประเมินเปนผูที่สัมภาษณผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูถูกประเมิน นอกจากนั้นผูประเมินยังมักมี
อํานาจหนาทีท่ี่จะศึกษาขอมูลตางๆ เกี่ยวกับผูถูกประเมนิจากเอกสารตางๆ ที่มีอยูไดดวย จากนั้น    
ผูประเมินก็จะนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวิเคราะหตามเกณฑที่วางไว 

4.4) วธีิประเมนิโดยยึดวัตถุประสงค จัดเปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนน
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคแทนที่จะมุงเนนความสนใจตอบุคลิกลักษณะของผูถูกประเมินยิ่งไป
กวานัน้วัตถุประสงคและระดับความสําเรจ็ภายใตวัตถุประสงคก็ไดรับการกําหนดไวลวงหนา โดย
ที่วัตถุประสงคที่วางไวอาจเปนไดทั้งในเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 วิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ใชกนัอยูในระบบราชการและองคกรธุรกิจอุตสาหกรรม
ตางๆ ที่สําคัญมีอยู 9 วิธีคือ 
 1) การประเมนิโดยกราฟ (Graphic Rating Scales) 
                  วิธีนี้เปนวิธีเกาทีน่ิยมใชในการประเมินผลมากวิธีหนึง่ มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยมากมาย
เชน การประเมินตามขีดขนาดหรือมาตรา การประเมินผลแบบใหคะแนน การประเมินผลแบบใช
มาตรสวนประมาณคา การประเมินผลโดยการใหคะแนนโดยตาราง เปนตน แตมวีธีิการเดียวกัน คือ  
การกําหนดคณุสมบัติหรือคุณลักษณะไวบนมาตราวัด (Scale)  ของการประเมินเรื่องตางๆ เร่ิมจาก
ซายสุดไปขวาสุด ซ่ึงจะทําใหผูทําการประเมินใหความเห็นที่ถูกประเมินตามขอ หรือลักษณะที่จะ
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ประเมินวาจะอยูขั้นใด หรือกลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ หาวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนมคีุณสมบัติ
อะไรบาง 
 ปญหาที่ยุงยากก็คือ เราจะเลือกคุณลักษณะอะไรบางมาใสบนมาตราวดั และตองรูวา         
คุณสมบัติอยางไรเหมาะสมกับงานประเภทใด โดยทัว่ๆ ไปแลวมักจะแบงลักษณะงานกอน เชน 
งานฝายปฏิบัติการกับงานบรหิาร คุณสมบัติของงานฝายปฏิบัติก็คือ ปริมาณและคณุภาพของ           
ผลงาน ความรูเกี่ยวกับงาน ความรวมมือ ความคิดริเร่ิม ความขยัน ทัศนคติ และความสามารถ
ทํางานดวยตนเองได สวนคณุสมบัติของฝายบริหารก็ไดแก ความสามารถในทางวิเคราะห ความ
แนนอน ความสามารถในทางสรางสรรค ความเปนผูนํา ความคิดริเร่ิม ความมีอารมณมั่งคง ความ
รวมมือ และความสามารถ เปนตน (เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 124) 
 ลักษณะของมาตรวัด อาจมี 2 อยางคือ มาตรวัดแบบไมตอเนื่อง (Discontinuous Scale)
มาตรวัดแบบตอเนื่อง (Continuous Scale) ซ่ึงทั้งสองอยางวัดขนาดความมากนอยของคุณสมบัติที่
ตองการจากนอยที่สุดไปหามากที่สุด มีส่ิงที่แตกตางกนั คือ มาตรวัดแบบตอเนื่อง ความแตกตาง
ระหวางของคณุสมบัติแตละระดับเทากนั เชน หางกนัเปนอัตราสวนเปนจํานวน 5 เทาๆ กันสวน
มาตรวัดแบบไมตอเนื่องความหางบนมาตรวัดไมเทากัน 
 
แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดตอเนื่อง (Continuous Scale) 

ทัศนคติ :  
      0          5           10              15  20 

 
 
 ไมมคีวาม ไมปฏิบัติ   สนใจงาน     กระตือ         กระตือ 
 สนใจใน  ตามคําสั่ง   ยอมรับฟง     รือรนใน         รือรนใน 
 งานและ   ของ    ความเหน็     การทํางาน         งานเอาใจ 
 ชอบบน   หัวหนา    และคําแนะนาํ           ใสและใฝ 
       จากเพื่อนรวม           หาความรูดี 
       งานและบริษทั 
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แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดไมตอเนือ่ง (Discontinuous Scale) 
ความรูในงาน : 
 
 
 ขาดความรู      มีความรู         สามารถ            มีความรู          มีความรูงาน 
 ในงาน       ในงานระดบั         เรียนรู            ในงานดี          ดีมากและ 
 อยางมาก       ที่นาพอใจ         งานได            มากใน          เรียนรูงาน 
             ทุกอยาง            ทุกแง          ไดดยีิ่ง 
ที่มา : เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 125 
 

ตัวอยาง   
 
องคประกอบ ดีเยี่ยม 

5 
ดีมาก 

4 
ดี 
3 

พอใช 
2 

ไมพอใช 
1 

1. ความคิดริเร่ิม 
2. ความตั้งใจ 
3. การประสานงาน 

     

 
ขอดีของวิธีการใหคะแนนแบบนี้คืองายตอการนํามาใชและการทําความเขาใจ ผูประเมิน

สามารถทําการประเมินเสร็จไดในเวลาสั้น แตขอเสียคอืคุณลักษณะตางๆ ถูกจัดในระดับ
ความสําคัญเทากันหมด ซ่ึงเปนความเปนจริงนั้นคุณลักษณะตางๆ เหลานี้จะมจีุดเดนทีไ่มเหมือนกัน 
และยังแตกตางตามลักษณะและระดับของงาน การใชเทคนิคแบบนี้จึงอาจทําใหผลของการประเมนิ
เบี่ยงเบนได (นิสดารก  เวชยานนท, 2543 : 184) 
 2) การตรวจสอบรายการ (Check-List) 

แบบของการประเมนิวิธีนีป้ระกอบดวยขอความตางๆ ที่กลาวถึงคุณสมบัติของพนักงาน
เกี่ยวกับพฤตกิรรมของการปฏิบัติงานทุกขอความจะเขียนใหเห็นถึงลักษณะที่แตกตางกัน ผูประเมนิ
จะเลือกขอความที่ใกลเคียงที่สุดกับคุณสมบัติของแตละคน แลวนําเอาผลไปใหคะแนนตาม
ความสําคัญตัวอยางดังตอไปนี้ 
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       ใช  ไมใช 
1. เขาเปนคนมีความคิดริเร่ิม    
2. เขาสนใจงานด ี
3. เขาสนับสนุนลูกนอง 
4. เมื่อเขาเริ่มงานอยางหนึ่งเขาจะตองทําใหเสร็จ 
5. เปนคนมีอารมณแนนอน 
6. เขาสนใจปญหาของคนอื่น 
7. เขาเปนคนมีระเบียบ 
8. เขามีความรูเกี่ยวกับงานด ี
9. เขาเปนคนรกัษาเวลา 
10. เขาเปนคนรับผิดชอบ 
 

 ผูที่จะเขียนขอความจะตองคุนเคยกับงานเปนอยางดี เพื่อจะไดบรรยายลักษณะไดถูกตอง  
ผูทําหนาที่ประเมินจะไดเลือกขอความที่ใกลเคียงกับคุณสมบัติของคนงานที่กําลังพิจารณา วิธีนี้   
ขอความที่ชัดเจนเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงจะชวยใหเลือกไดเหมาะสมกับคุณสมบัติของคน (เสนาะ  ติเยาว,  
2543 : 127) 
 3) การจัดลําดบั (Ranking Plan) 

เปนวิธีวดัความแตกตางระหวางบุคคลโดยวิธีจัดลําดับความสําคัญซึ่งเสนาะ  ติเยาว 
(2534 : 170-173) ไดกลาวถึงสรุปไดวา วิธีนี้ใชพิจารณาคณุสมบัติระหวางบุคคลทั้งหมดที่อยูใน
กลุมเดียวกนัเพื่อเปรียบเทยีบวาใครอยูในลําดับใด อาจวดัเปนขั้นตางๆ เชน สูง กลาง ต่ํา หรือ ใช
การเปรียบเทยีบเปนคูๆ เชน  

สมมุติวามีคนงานอยู 6 คน คือ ก ข ค ง จ ฉ  การประเมนิผลการปฏิบัติงานโดยวิธี
เปรียบเทียบเปนคูๆ  ผูประเมินจะตองนําชื่อของคนงาน 2 คน ลงในบัตรดังนี้  คือ 

ก-ข  ก-ค  ก-ง  ก-จ  ก-ฉ 
ข-ค  ข-ง  ข-จ  ข-ฉ 
ค-ง  ค-จ  ค-ฉ 
ง-จ  ง-ฉ 
จ-ฉ 

 วิธีจัดคูนัน้ตองใชคนงานคนใดคนหนึ่งเปรยีบเทียบกับคนอื่นทั้งหมดเสร็จแลวนําคนงาน ข 
เปรียบเทียบกบัคนงานที่เหลือทั้งหมด (เวนคนงาน ก) ตอจากนั้น นําคนงาน ค เปรียบเทียบกับ        
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คนงานที่เหลืออีกตอไปยกเวน ก และ ข จนหมดทกุคน ผูประเมินจะตองกาเครื่องหมายไวที่ช่ือของ
คนงานที่ตนเห็นวามีความสามารถเหนือกวาใครในแตละบัตร กาเครื่องหมายจนครบทุกคูแลวจึง
บวกจํานวนเครื่องหมายที่แตละคูไดรับกาเครื่องหมายมากที่สุด จะถือวาปฏิบัติงานที่ดีที่สุดใน
จํานวนทั้งหมดที่เปรียบเทยีบกัน 
 การประเมินแบบจัดอันดับมวีิธีปฏิบัติดังนี้ คือ เรียงลําดับคนงานตั้งแตดทีี่สุดจนถึงดีนอย
ที่สุด สําหรับความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งหมด หรือสําหรับคุณสมบัติเฉพาะอยางใดอยาง
หนึ่ง  ผูทําการประเมินจะตองใชบัตรจํานวนหนึ่ง ซ่ึงมีช่ือคนงานที่จะประเมินทั้งหมด เมื่อตรวจ
พิจารณาดูคณุสมบัติตางๆ แลว ผูประเมินจะจดัเรียงคนงานเหลานั้นเปนลําดับตั้งแตที่ดีที่สุดจนถึงดี
นอยที่สุด 
 4) การกระจาย (Force Distribution) 

เพื่อปองกันความอคติที่จะเกดิขึ้นจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพราะผูประเมินจะตอง
กระจาย คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานออกเปนรูปโคงปกติ เชน จะเลือกคนรอยละ 10 ใหอยูในชวงทีด่ี
ที่สุด รอยละ 20 สําหรับคนที่มีคุณสมบัติรองลงมารอยละ 40 อยูในคณุสมบัติปานกลางรอยละ 20 
เปนพวกที่อยูในชวงคอนขางต่ํา และสุดทายรอยละ 10  อยูในชวงต่ําที่สุดของกลุม วิธีนี้ถือวาจาก
คนทั้งกลุมจะแยกคณุสมบัตขิองคนได 5 ขั้น คือ ขั้นที่ดีทีสุ่ด ดีรองลงมา ปานกลาง คอนขางต่ํา  
และต่ําที่สุดในกลุม ผูที่อยูในชวงใดชวงหนึ่งทั้ง 5 ชวงนัน้ถือเอาคุณสมบัติโดยการเปรียบเทียบ   
คุณสมบัติเปนหลัก 
 วิธีนี้มีขอบกพรองที่สําคัญเพราะกําหนดขึน้มาจากสมมติฐานที่ผิดความจริง การที่          
คุณสมบัติของคนจะกระจายเปนรูปโคงปกติ (Normal Distribution) นั้นตองเปนขอมูลที่ปกติและมี
ขอมูลจํานวนมาก แตในการคัดเลือกคนเขามาทํางานองคการจะตองตดัคนที่มีคุณสมบัติไมดีออก
เสียกอน คนทีท่ํางานสวนใหญถือวามีความสามารถดีหรือปานกลาง ซ่ึงการกระจายของคุณสมบัติ
ของคน จึงมีลักษณะเปนรูปเบ และยิ่งกวานั้นถาคนในองคการมีนอย การกระจายนี้เปนรูปโคงปกติ
จึงเปนไปไมได (เสนาะ  ติเยาว, 2543 :126) 
 5) การบันทึกเหตุการณสําคญั (Critical Incident) 

เปนการใชสมดุบันทกึเหตุการณประจําวัน โดยบันทึกเหตุการณที่สําคัญของผูปฏิบัติงาน
แตละคนมีพฤติกรรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานอยางไร มขีอบกพรองอะไรบาง ในการบันทึก  
เหตุการณ จะแยกคณุลักษณะแตละประเภทออกใหชัดเจน เชนการตรงตอเวลา ความรับผิดชอบ  
ความถูกตองของงาน การไดผลผลิตการบันทึกเหตุการณจะชวยหวัหนางานในเรื่องความจํา และ
ปองกันการประเมินอยางคลุมเครือ 
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 วิธีนี้อาจไมใชเทคนิคการประเมินผลโดยตรง แตเปนการบันทึกขอมูลเพื่อการประเมนิผล  
ส่ิงที่ควรระวังคือ ผูปฏิบัติงานอาจถูกควบคุมอยางใกลชิด จนไมเปนตวัของตัวเองและเกิดความ
ระแวง (ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน, 2535 : 273-274) 
 6) การทบทวนการปฏิบัติงาน (Field Review) 

การประเมินวธีินี้มีลักษณะคลายกับการสัมภาษณ ซ่ึงปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (2535 : 
274) กลาวไว สรุปไดวา ผูทําการสัมภาษณ คือ เจาหนาที่ฝายบริหารงานบุคคล ซ่ึงสอบถามโดยตรง
จากหวัหนาหนวยงานในฝายตางๆ ที่เกี่ยวกับงานที่อยูภายใตการดูแลของเขา ผูทําการสัมภาษณจะ
จดบันทึกขอมลูตางๆ สงไปใหกับผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณาแกไข วิธีนี้ไมเปนทีน่ิยมมากนัก
เนื่องจากผลของการสัมภาษณไมชัดเจนเทาที่ควร และอกีประการหนึ่งผูบังคับบัญชาโดยตรงของ
ผูปฏิบัติงานมักจะไมพอใจผลการสัมภาษณ  เนื่องจากเขามีหนาที่ดแูลอยูแลว 
 7) การเขียนรายงาน (Free-Form Essay) 

เปนการเขียนขอความที่เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของพนกังานแตละคน โดยไมมี
แบบอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ผูเขียนรายงานอาจเสนอความเห็นใด ๆ ก็ได วิธีนีห้วัหนาจะตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ ขอมูลที่ไดมาอาจเปนทั้งความจรงิหรือไมก็ได ผูพิจารณาจะตองมีการ
สังเกตที่ดีและมีความสามารถในการวิเคราะห ซ่ึงตองอาศัยเวลามาก (ศรีอรุณ  เรศานนท, 2532 : 
157) 
 8) การประเมนิโดยกลุม (Group  Appraisal) 

วิธีนี้กระทํากนัโดยกลุมประกอบดวยหัวหนาโดยตรงของพนักงาน และหัวหนาสวนงาน
อ่ืนอีกสามหรอืส่ีคน ซ่ึงบุคคลเหลานี้ผูเหน็การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของคนงานดวย ทัง้นี้อาจ
เปนเพราะวางานของเขาตองเกี่ยวของกับบคุคลอื่นๆ จึงสามารถใหความเห็นและขอแนะนําได  
กลุมบุคคลดังกลาวจะตองมคีนใดคนหนึ่งเปนประธานหรือผูประสานงาน ซ่ึงทําหนาที่เปนผูนํา
กลุมในการอภปิราย โดยปกติก็ไดแกหวัหนาโดยตรงของคนงานทั้งสอง 
 ในการประชุมปรึกษากันดังกลาว หวัหนาโดยตรงจะตองอธิบายลักษณะงานและหนาที่ที่
คนงานปฏิบัติ แลวกลุมกจ็ะอภิปรายถึงมาตรการที่จะนํามาใชวาจะกําหนดระดับไวอยางไรจากนัน้  
จึงพิจารณาความสามารถการปฏิบัติงาน และความประพฤติของพนักงานที่กลาวถึงแลวสรุปผล
ออกมา วิธีนี้จะปองกันไมใหหวัหนาโดยตรงของคนงานมีอคติในการพิจารณา เพราะการพิจารณา
จากหลายๆ คนยอมรอบคอบกวา (เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 128) 
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9) การประเมนิตามผลงาน (Appraisal  by  Result) 
การประเมินผลการปฏิบัติงานวิธีนี้ถือเอาผลของการทํางานเปนเกณฑการพิจารณา

รวมกันระหวางหัวหนางานและผูปฏิบัติงาน ชวยใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางกนัและกนั มี
หลักการดังทีป่รียาพร  วงคอนุตรโรจน (2535 : 275) ไดกลาวไวมีดังนี ้

9.1) หัวหนางานและผูปฏิบัติงานในความรับผิดชอบรวมกันศึกษาถึงลักษณะที่ตองปฏิบัติ
เสร็จแลวกจ็ะมีรายงานหนาที่และปริมาณงานแตละคน 

9.2) ผูปฏิบัติงานแตละคนกําหนดจดุมุงหมายในการปฏิบัติรวมกับหวัหนา ซ่ึงทั้งสอง
ฝายตองตกลงกันจนมีความเห็นสอดคลองกัน และความเห็นนั้นไมขัดแยงกับจดุมุงหมายหลักของ
หนวยงาน 

9.3) กําหนดหลักเกณฑในการวดัและประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
9.4) หัวหนางาน และผูปฏิบัติงานรวมกนัประเมินผลงานดวยกัน โดยอาศยัเกณฑและ 

จุดมุงหมายดังกลาวรวมกัน 
9.5) หัวหนางานคอยใหการชี้แนะแกผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขขอบกพรองของงาน 
9.6) การประเมินผลการปฏิบัติงานวิธีนี้ใชผลงานเปนหลัก 

การประเมินงานดวยวิธีดังกลาว ผูประเมินอาจจะใชวิธีการหลายๆ วิธีการได แลวแตจะ 
พิจารณาใหเหมาะสมกับวัตถุประสงค และสิ่งที่ตองการจากการประเมนิผลการปฏิบัติงานนั้นๆ  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 292 - 318) ไดกลาวถึง เทคนิคที่ใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีหลายวิธี การจะเลือกใชวิธีใดขึน้อยูกับวตัถุประสงค โดยทัว่ไปวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบงเปน 3 ประเภทใหญ ๆ ไดแก 
 1. เทคนิคที่มุงประเมินพนักงานเปนรายบุคคล 
 ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน โดยไมนํามาเปรียบเทยีบกับ
พนักงานคนอืน่ ๆ มาตรฐาน การปฏิบัติงานจะเปนพนกังานแตละคน วิธีที่นิยมใชกนัอยูในปจจุบนั
มี 7 ประเภท คอื 

1.1 การใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) วิธีนี้เปนวิธีเกาที่สุดแตใชกันมาก
ที่สุด เพราะเปนวิธีการที่ไมยุงยากและสลับซับซอน หลักการสําคัญของวิธีนี้อยูทีก่ารกาํหนด          
คุณสมบัติหรือ คุณลักษณะอันเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานแสดงไวเปนขอ ๆ ปจจัยตาง ๆ ที่
เลือกมาใชในการประเมินจะประกอบดวยคุณลักษณะเกี่ยวกับงานและคุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึง
เปนองคประกอบที่สําคัญและจําเปนตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน แตละชวงจะแบง
ระดับมาตรฐานสวนประมาณคา เชน ผูประเมินพจิารณาคุณสมบัติของผูถูกประเมินวาอยูในชวงใด 
แตละชวงจะแบงระดับมาตรฐานสวนประมาณคา เพื่อใหดีเยี่ยม ดีมาก  ดี  พอใช  และควรปรับปรุง  
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หรืออาจใชเปนตัวเลขจาก 0-9 โดยอธิบายความหมายของตัวเลข ใหผูประเมินเขาใจวา ตัวเลข
มาตราสวนประมาณคาแตละตัวมีความหมายเชิงประเมนิวาอยางไร นอกจากนีย้ังมีแนวปฏิบัติที่
หลายหนวยงานใช คือ มีการกํากับคะแนนของแตละชองวามีมากนอยเทาใด โดยคํานงึถึง             
วัตถุประสงคของหนวยงาน ลักษณะของงานและยังขึ้นอยูกับแนวคดิของหนวยงานจะให
ความสําคัญของขอใด ขอที่มีความสําคัญมากกวาขออ่ืน ๆ จะมีคาคะแนนสูงกวาขอที่คิดวามี
ความสําคัญนอยกวา   
 คุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่เปนปจจยัสําคัญในการปฏิบัติงานโดยทัว่ไปจะแบงออกไดเปน 
3 ระดับ คือ 
 งานระดับบรหิาร คุณลักษณะของงานระดับบริหาร มีอาทิ ความสามารถในการวางแผน  
การตัดสินใจ การควบคุมงาน ความเปนผูนํา ความคิดริเร่ิม และความสามารถในการวิเคราะห เปน
ตน 
 งานระดับผูชํานาญการ งานระดับนี้ตองการผูมีคุณสมบัติ เชน มีความรอบรูในงานความคิด
ริเร่ิม การทํางานเปนทีม และมนุษยสัมพนัธ เปนตน 
 งานระดับปฏบิัติการ คุณสมบัติของงานระดับปฏิบัติการ เชน ความชํานาญความถูกตอง
แมนยํา ความรับผิดชอบ และความประณตีเรียบรอย เปนตน 
 ลักษณะของมาตราสวนที่ใชอาจมี 2 อยาง คือ มาตราสวนตอเนื่อง (Continuous Scale) และ
มาตราสวนไมตอเนื่อง (Discontinuous Scale) ซ่ึงทั้งสองอยางวัดขนาดความมากนอยของคุณสมบัติ
ที่ตองการจากนอยที่สุดไปหามากที่สุด ขอแตกตาง คือมาตราสวนตอเนือ่งมีความแตกตางระหวาง
ของคุณสมบัติแตละระดับเทากัน เชน หางกันเปนอัตราสวนเปนจํานวน 5 เทา ๆ กัน สวนความหาง
บนมาตราสวนไมตอเนื่องจะมีความหางบนมาตราสวน (Scale)ไมเทากนั 
 มาตราสวนประมาณคาที่ใชกนัทั่วไปมี 2 แบบ คือ 
  1.1.1 มาตราสวนประมาณคาดวยกราฟ (Graphic Rating Scale) ซ่ึงผูประเมินจะ
ไดรับแบบฟอรมการประเมนิที่มีมาตราสวนของการประเมินเรื่องตางๆ แตละหวัขอเรียงจากสูงไป
ต่ําโดยใชตวัเลขกํากับโดยผูประเมินจะทําเครื่องหมายลงไปในชองมาตราสวนตามคาการประเมิน 
ลักษณะมาตราสวนที่ใชจะเปนมาตราสวนตอเนื่อง 
  1.1.2 มาตราสวนประมาณคาแบบใชคําบรรยายประกอบ (Nongraphic Rating  
Scale) ซ่ึงเปนแบบฟอรมการประเมินที่มีคาํอธิบายแตละคุณลักษณะประกอบอยางสัน้ ๆ ซ่ึงชวยให
ผูประเมินเขาใจความแตกตางระหวางชองแตละชองไดชัดเจนขึ้น 

โดยทั่วไปการใชมาตราสวนประมาณคาจะเปนการใหคะแนนเปรยีบเทยีบกับ    
มาตราฐานที่วางไว ไมใชเปนการเปรียบเทียบระหวางพนักงานคนหนึง่กับคนอื่น ๆ ที่ปฏิบัติหนาที่



 

 

39

คลายคลึงกัน การประเมินแบบนี้ไดรับความนิยมคอนขางสูง เพราะวาเปนวิธีที่งายตอการทําความ
เขาใจและงายในการใชสามารถเปรียบเทียบคะแนนของผูถูกประเมินไดเปนจํานวนมากและสะดวก 
อีกทั้งคาใชจายในการสรางแบบประเมินคอนขางถูกเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืน อยางไรก็ตาม วิธีนี้มี
ขอจํากัดคือ ใหความสําคัญกับปจจยัตางๆ เกี่ยวกับงานเทากันหมด แตในความเปนจริงนั้นงานบาง
ลักษณะอาจตองใหความสําคัญกับบางคุณสมบัติมากกวาคุณสมบัติอ่ืนๆ บางครั้งอาจพบวาคะแนน
รวมของผูถูกประเมินจะไมสามารถบอกความแตกตางระหวางคะแนนที่ไดใกลเคยีงกัน เชน  
คะแนน 27 และ 29 ไมแตกตางกันมากพอที่จะสรุปไดวาผลงานของคนหนึ่ง “ดี” และของ อีกคน 
“ดีมาก” นอกจากนี้คะแนนที่ไดจะเปนคะแนนรวม ถึงแมวาจะไดคะแนนต่ําในคุณลักษณะหนึ่ง
อาจจะนําคะแนนที่ไดสูงในอีกคุณลักษณะหนึ่งมาชดเชยได และบางครั้งยังพบวาผูประเมินมี
แนวโนมในการใหคะแนนคอนขางมาทางสงู 

1.2 แบบบังคับเลือก (Forced Choice) เปนวิธีการประเมนิที่ใหผูประเมนิเลือกขอความ
จากกลุมขอความที่ระบุไวใหเลือก โดยขอความซึ่งเตรียมโดยผูเชี่ยวชาญทางดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย จะอธิบายเกี่ยวกับการทํางานของพนักงานผูถูกประเมนิ ตัวเลือกทีจ่ะเตรียมจะมี 
ขอความที่บอกคุณลักษณะทั้งที่เปนทางบวกและทางลบ แตบางครั้งอาจจะมีขอความที่เปนกลาง
ดวยก็ได หวัหนางานหรือบคุคลอื่น ๆ ที่ทําหนาที่ประเมนิผลการทํางานของพนักงาน จะเลือก        
ขอความและใหลําดับคะแนนจากมากที่สุดไปนอยที่สุด โดยอาจจะระบุลําดับที่หนึ่ง สอง สาม และ
ส่ี ตามที่มีการจัดกลุมเอาไว ซ่ึงกลุมของขอความจะกํากบัใหผูประเมนิไมเรงดวนตัดสินใจหรือใช
ดุลยพินจิงายเกินไป ที่จะประเมินไปในแงดีทางเดียวเทานั้น การมีขอความทั้งในแงบวกและลบจะ
บังคับใหผูประเมินพจิารณาดูจากขอความวา ขอใดนาจะเหมาะสมที่สุดสําหรับใชอธิบายความมี
ประสิทธิภาพของพนักงานผูถูกประเมิน ตอจากนั้นฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะทาํการรวม
คะแนนในแตละดาน คือ ทางดานที่ดแีละไมดี ผลรวมของคะแนนจะเปนดัชนีบงชี้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การประเมินวธีินี้สามารถใชไดกับหลายกลุมหัวหนางาน เชน เพื่อนรวมงานตลอดจน
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสะดวกแกการนําผลการประเมินโดยกลุมตางๆ มาตรวจสอบเพือ่สรุปผลได 
โดยนยัแหงทฤษฏีผูประเมินจะไมทราบวาแตละขอความมีน้ําหนกัในการใหคะแนนเทาใด จึงเชือ่วา
วิธีนี้จะชวยปองกันการเลนพรรคเลนพวกได เพราะฝายบริหารทรัพยากรมนุษยเปนผูรวมคะแนน 
และทราบคะแนนคนเดยีวเทานั้น 
 การประเมินแบบบังคับเลือก ไดถูกพัฒนาขึ้นเพื่อตองการพยายามแกขอเสียการประเมิน
แบบมาตราสวน ที่เปดโอกาสใหหวัหนางานประเมินผลพนักงานสูงกวาความเปนจริง อีกทั้ง
คะแนนรวมทีไ่ดรับแบบมาตราสวน ที่เปดโอกาสใหหวัหนางานประเมินผลพนักงานสูงกวาความ
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เปนจริงอีกทั้งคะแนนรวมทีไ่ดรับยังไมสามารถจําแนกความแตกตางระหวางพนกังานที่มี             
ประสิทธิภาพและต่ําได จึงทําใหเปนการยากอยางยิ่งในการใชขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจเลือ่น
ขั้นหรือตําแหนงงาน อยางไรก็ตาม ขอจํากดัของวิธีนี้คือ ความยุงยากในการพัฒนาแบบฟอรม        
อีกทั้งยัง ตองเสียคาใชจายสงูมากในการจดัเตรียมคําอธิบายที่เปนตวัเลือกใหเหมาะสมกับงาน
ประเภทตางๆ และการเก็บรักษาคะแนนใหเปนความลับตลอดไปเปนเรื่องยาก 
 

ตัวอยางคําถามแบบบังคบัเลือก 
 
คําสั่ง ขอใหทานจัดลําดับ 1-4 ของขอความขางลางนี้ที่ทานเห็นวาสอดคลองกับพฤติกรรม              
การทํางานของ…………………. 
 
ลําดับ 1  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดดีที่สุด 
ลําดับ 2  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดดี 
ลําดับ 3  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดนอย 
ลําดับ  4  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดนอยที่สุด 
 
1……………….. ไมไดวางแผนการทํางานไวลวงหนา 
  ……………….. เขาใจคําอธิบายตางๆ ไวอยางรวดเร็ว 
  ……………….. ทํางานเสร็จเกนิเวลาที่มอบหมาย 
  ……………….. เปนผูนําในกิจกรรมกลุม 
 
2 ……………….. ไมมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
  ……………….. เสียเวลากับสิ่งไมสําคัญ 
  ……………….. อารมณสงบและเยือกเย็นตลอดเวลา 
  ……………….. ขยันทํางาน 
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1.3 การเขียนคาํบรรยาย (Essay  Evaluation) เปนวิธีที่ผูประเมินจะตองเขยีนคํา
บรรยายเกีย่วกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานทัง้ในสวนทีเ่ปนจุดแข็ง จุดออนและโอกาส
ที่จะพัฒนาเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานในอนาคตดวย จะพบวาบางครั้งวิธีการนี้จะใชคูวิธีประเมนิ
โดยใชมาตราสวนประมาณคา โดยจะใหมีการเขียนบรรยายเพิ่มเติมในสวนที่การประเมินแบบ
มาตราสวนครอบคลุมไดไมถึง การบรรยายจะเปนลักษณะเปด แตสวนใหญจะมีการระบุหัวขอเร่ือง
และประเด็นปญหาสําคัญที่ตองการใหบรรยาย ขอดีของวธีินี้ คือ หัวหนางานมีอิสระในการเขียนคํา
บรรยายความคิดเห็นของตนไดเต็มที่ แตก็มีขอจํากัดบาง คือ ความยาวและสาระของคําบรรยายที่ 
หัวหนางานเขยีนประเมนิการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อาจจะแตกตางกนัมากจนไมสามารถ
จะนําผลมาเปรียบเทียบหาขอสรุปได และมีความยุงยากในการตีความ ที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ  
ผูประเมินจะตองมีความสงัเกตที่ดี มีความสามารถเชิงวิเคราะห มีความรูความ เขาใจ รูจัก
ผูปฏิบัติงานเปนอยางดี มีทกัษะในการเขยีนบรรยาย เรียบเรียงไดดี สามารถสื่อความหมายตรง
ตามที่ตองการ และประการสุดทายผูประเมินจะตองมีเวลามากพอ เพื่อใชสําหรับสังเกตและ
วิเคราะห  รวมถึงเรียบเรียงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

1.4 การบันทึกเหตุการณสําคัญ(Critical Incident Technique) เปนวิธีทีห่วัหนางาน
หรือผูประเมินใชสมุดบนัทึกเพื่อบันทึกเหตกุารณสําคัญเชิงพฤติกรรมของพนักงานใตบังคับบัญชา
วา แตละคนมพีฤติกรรมอะไรบางที่สงผลตอความสําเร็จ หรือความบกพรองในงานที่ไดรับ
มอบหมาย เหตุการณสําคัญที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานเหลานี้ เรียกวา “Critical Incident” 
 จุดสําคัญของวิธีการนี้ คือ การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับเหตกุารณที่เกดิขึ้นจริง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แตเนื่องจากเหตกุารณที่เกิดขึ้นกับผูถูกประเมินแตกตางกัน ไม
สามารถนํามาเปรียบเทียบกนัได จึงตองมกีารจัดทํารายการเหตุการณสําคัญที่ควรจะบันทึกไว
สําหรับเปนแนวทางแกผูประเมินในการบนัทึกมีการแยกคุณสมบัติหรือพฤติกรรมของพนักงานเปน
ประเภท ๆ ไป เชน แยกเปนการตัดสินใจ ความสามารถในการเรยีนรูงาน ประสิทธิภาพการทํางาน 
ความถูกตองของการทํางาน ความเปนอิสระในการทํางาน ความรับผิดชอบ และความคิดริเร่ิม เปน
ตน              การบันทึกเหตกุารณสําคัญดังกลาวซึ่งเปนการบันทึกประจําวันจะชวยใหหวัหนางานจํา
เหตุการณตางๆ ได เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือ ก็จะมีหลักฐานอางอิงได เปนการปองกันการ
ประเมินผลโดยปราศจากขอมูลสนับสนุน 
 เดอนิซิ, รอบบินส และคาเฟอรที (Denisi, Robbins andCafferty, 1989 : 124-129) อธิบาย
วา องคประกอบที่ทําใหการประเมินวิธีนีป้ระสบความสําเร็จมีสองประการคือ ประการแรกหวัหนา
งานจะตองมีเวลามากเพียงพอสําหรับสังเกตพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา และมีเวลา
บันทึกเหตุการณไดอยางละเอียดและสมบูรณ สวนประการที่สอง หัวหนางานจะตองเต็มใจเสียสละ
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เวลาเพื่อบันทกึเหตกุารณที่เกิดขึ้นในแตละชวงเวลา  เพราะถาปลอยใหผานไปหวัหนางานอาจลืม
ได 
 ถาหากไดมกีารบันทึกเหตกุารณสําคัญของผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม หัวหนางานจะมี     
ขอมูลที่เปนจริงเกี่ยวกับพฤตกิรรมของพนักงาน จะชวยใหขอผิดพลาดในการประเมนิผลลดลง    
ขอโตแยงตางๆ จะลดนอยลง และยังสามารถชวยเหลือพนักงานใหปรับปรุงปฏิบัติงานใหดีขึ้นดวย  
อยางไรก็ตามอาจมขีอจํากัดเกิดขึ้น กลาวคอื หัวหนางานหรือผูมีหนาทีใ่นการประเมนิผลจะตอง
บันทึกเหตุการณสําคัญอยางสม่ําเสมอสามารถใหขอมูลยอนกลับแกพนกังาน ไดอยางทันทวงที  
หากชาไปอาจทําใหงานขาดประสิทธิภาพได 
 ตัวอยางการบันทึกเหตุการณสําคัญซึ่งเปนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของดํารง พนักงานขาย
ของหางสรรพสินคาแหงหนึง่ จัดเปนเหตุการณที่ “ด”ี 
 “วันที่ 1 เมษายน 2540 ดํารงรับฟงคําตอวาของลูกคาดวยสีหนาปกติ ตอบขอซักถามของ 
ลูกคาอยางใจเย็น รับสินคาคืนจากลูกคา และไปหยิบสินคาใหมจากสต็อคมาใหลูกคา ดํารงติดตอ
กับลูกคาอยางสุภาพ ใหบริการที่รวดเร็วและสนใจในปญหาของลูกคา 
 ในทางตรงกันขามเหตุการณที่เกิดขึ้นขางตน เหตุการณตอไปนี้เปนเหตกุารณที่ “ไมดี”   
 “วันที่ 13 สิงหาคม 2540 ดํารงกลับจากการพักชากวาเวลาที่กําหนดประมาณ 8 นาที ซ่ึงเปน
การพักในชวงที่มีงานยุงที่สุด เมื่อกลับมาแลวดํารงไมสนใจที่จะใหบริการแกลูกคาที่กําลังยืนรอรบั
บริการกลับไปชวนเพื่อนพนักงานคยุถึงเรื่องธุระสวนตัว” 

1.5 การตรวจสอบรายการและการตรวจสอบรายการแบบถวงน้ําหนกั (Checklists  
and Weighted Checklists) แบบตรวจสอบรายการ เปนการตอบคําถามตามรายการหรือคําบรรยาย
ขอความเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน ถาผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินเห็นวาพนักงานผูถูก
ประเมินมีคุณลักษณะตรงกบัคาํบรรยายหรือขอความนั้น ๆ ก็จะทําเครื่องหมายในชองคําตอบ “ใช”  
ในทางตรงกันขามถาเห็นไมตรงกับขอความก็จะใสเครื่องหมายในชองคําตอบ “ไมใช” ตอบไป
จนกระทั่งครบทุกคําถาม ตอจากนั้นจึงรวมคะแนน 
 สวนการตรวจสอบรายการแบบถวงน้ําหนกันั้น ผูเชีย่วชาญและผูที่มีประสบการณคุนเคย
งานที่ถูกประเมิน จะเตรียมรายการเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน ทั้งที่มีประสิทธิภาพและดอย     
ประสิทธิภาพ ซ่ึงคลายคลึงกับการบันทึกเหตุการณสําคญั คณะทํางานผูจัดทําแบบตรวจสอบ
รายการซึ่งไดสังเกตและศึกษาพฤติกรรมการทํางานจะเตรียมประโยคหรือขอความที่บงชี้พฤติกรรม
การทํางาน โดยจัดกลุมจําแนกตั้งแตพฤติกรรมที่พึงปรารถนามาก จนกระทั่งถึงพฤติกรรมที่ไมพึง
ปรารถนา พรอมกับกําหนดคะแนนสําหรับแตละประโยคหรือขอความวาควรมีคาเทาไร และมีการ
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อภิปรายกนัในระหวางคณะทํางาน โดยจะคัดเลือกรายการขอที่มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) ต่ํามาใชเปนรายการประเมิน และกําหนดน้ําหนักตามคาเฉลี่ยของคณะทาํงาน 
 ในการประเมินผลนั้นหัวหนางานจะรายงานผลการปฏิบัติงานลงในแบบฟอรมที่ไดรับและ
ยังไมมีคะแนน การใหคะแนนจะเปนหนาที่ของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะคิดคะแนนตามที่
ไดรับการกําหนดไวในแตละรายการ ตามวิธีนี้ผูที่ตอบคําถามจะไมมีโอกาสทราบวาคะแนนที่
กําหนดไวมีคาเทาไหร จึงทําใหชวยลดภาระในการตัดสินใจตอบคําถามไดมาก 

1.6 แบบเนนพฤติกรรมหลัก (Behaviorally Anchored Rating Scales : BARS)   
สมิธและ เคนดาล (Smith and Kendall) ไดพัฒนาแบบประเมินผลโดยเนนพฤติกรรมหลักหรือ   
เรียกยอ ๆ วา BARS ตั้งแตป 1963 โดยผสมผสานสองเทคนิค ซ่ึงไดแก การบันทึกเหตุการณสําคัญ 
และการใชมาตราสวนประมาณคาเขาดวยกัน โดยใหผูเชี่ยวชาญหรือผูที่มีประสบการณเกีย่วกับงาน
นั้น ๆ ไดระบพุฤติกรรมสําคัญที่เกี่ยวของกับงาน ซ่ึงจะตองกําหนดทัง้พฤติกรรมที่เปนทางบวกและ
ลบ ตอจากนั้นจะนํามาจัดกลุมแยกประเภท พรอมกําหนดคาคะแนนทีจ่ะใชอธิบายผลการปฏิบัติ 
 ถึงแมวาการพฒันาแบบประเมินแบบ BARS จําเปนตองใชเวลามากกวาเครื่องมือแบบอื่น 
ๆ แต BARS นับเปนเครื่องมือที่มีขอดี ซ่ึงไดแก 

 1. เปนเครื่องมือที่มีความถูกตองสูง เพราะวาผูเชี่ยวชาญที่พัฒนาแบบ BARS ซ่ึงเปน             
ผูกําหนดเหตุการณสําคัญ ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน และกําหนดคาคะแนนที่เหมาะสมของแตละ           
คุณลักษณะนัน้ เปนผูที่คุนเคยกับงานเปนอยางดี ดังนั้น ทําให BARS มีความถูกตองสูง 
 2. มีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เหตุการณสําคัญจะเปนตัวช้ีอธิบายได ชัดเจนวา     
พฤติกรรมที่จัดอยูในระดับคะแนนสูง มีลักษณะที่แตกตางจากพฤติกรรมที่จัดอยูในระดับคะแนนต่าํ 
 3. ใชเปนขอมลูยอนกลับ การใชเหตุการณสําคัญ ๆ มาประกอบการประเมินจะเปน
ประโยชน เพราะวาสามารถใชเปนขอมูลยอนกลับใหผูถูกประเมินรับรูไดอยางชัดเจน 
 4. ความอิสระของมิติการประเมิน คําบรรยายที่ใชในการประเมินจะเปนอิสระตอกัน       
การจัดกลุมของคําอธิบายเปนมิติตาง ๆ ทําใหคําอธิบายของแตละมิติความเปนอิสระจากกัน 
กลาวคือ ชวยลดแนวโนมซึ่งผูทําการประเมินจะประเมินมิติตาง ๆ ใหสูงตามกันไปทั้งหมด 
 5. ความคงที่ในการประเมิน ผลการประเมินของ BARS จะมีความคงที ่มีคาคะแนน
ใกลเคียงกันถึงแมจะประเมนิโดยผูประเมนิตางกัน 
 สําหรับขอจํากดัที่พึงระวัง มดีังนี ้
 1. ส้ินเปลืองเวลาที่มีคาใชจายสูง เนื่องจากตองดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ เพื่อระบุ     
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมหลักของงาน ตลอดจนกําหนดคาน้ําหนักของแตละคุณลักษณะ และ
นอกจากนี้แตละงานจะมีคณุลักษณะเฉพาะตัวจึงตองเสียเวลา 
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 2. การกําหนดพฤติกรรมหลักตามแบบ BARS เปนการกําหนดพฤติกรรมที่คาดหวังไมใช
พฤติกรรมที่เกดิขึ้นจริงๆ ดังนั้นอาจมีขอโตแยงในเรื่องพฤติกรรมที่กําหนดไวได 
 3. วิธีนี้เปนการประเมินกระบวนการไมใชประเมินผลงาน จึงอาจทําใหผูประเมินไปมุงเนน
คะแนนของพฤติกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับวิธีการปฏิบัติงานมากเกนิไป จนลืมคํานึงถึงผลงานที่จะ
ไดรับจริงๆ  
 จากการพจิารณาแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติแบบ BARS ดูเหมอืนวานาจะดีกวา
การใชเทคนิคอื่น ๆ แตผลการวิจัยช้ีวา BARS ยังไมสามารถขจัดขอบกพรองไดทั้งหมด 

1.7 การประเมนิโดยยึดวัตถุประสงค (Management  by  Objectives) หรือที่เรียกกัน 
ยอ ๆ วา MBO เปนแนวคิดการบริหารซึ่ง ดรัคเกอร (Drucker) เปนผูเสนอแนวคดินี้ใน ค.ศ. 1954  
MBO เปนวิธีการประเมินพนักงานเปนรายบุคคล ตามระบบนี้หวัหนางานและผูใตบงัคับบัญชาที่จะ
ทําการประเมนิผลจะรวมกนักําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานไวลวงหนา โดยระบุเปาหมายเปน
ตัวเลขชัดเจน มีขอบเขตระยะเวลาการปฏบิัติงาน เมื่อส้ินกําหนดเวลาตามที่ระบุเปาหมาย หัวหนา
งานก็จะทําการประเมินการปฏิบัติงานโดยใชเปาหมายที่กําหนดรวมกันเปนเกณฑในการวัด วา
บรรลุตามเปาหมายไวหรือไม วิธีนี้จึงนับวาเปนวิธีวดัผลงานมากกวาจะวัดคณุลักษณะสวนบุคคล
ตามแบบวิธีอ่ืน 
 ขั้นตอนการดําเนินงานมดีังนี ้

1. กําหนดเปาหมายการปฏบิัติงานระดับองคการ โดยคณะผูบริหารระดับสูง 
2. กําหนดเปาหมายการปฏบิัติงานของระดับแผนก โดยการอภิปรายและตกลงรวมกนั 

ระหวางผูบริหารระดับสูงและหวัหนาแผนก 
3. ผูบังคับบัญชาระดับแผนกและผูใตบังคบับัญชารวมกนัศึกษาลักษณะงานและความ  

รับผิดชอบในหนาที่ของแตละคนที่จะตองปฏิบัติ เพื่อไดทราบปริมาณงานและหนาที่ของทุกคน 
4. ผูปฏิบัติงานแตละคนกําหนดวัตถุประสงคในการปกิบตัิงานรวมกับผูบังคับบัญชาโดย 

ทั้งสองฝายจะรวมกันจัดทํารายละเอียดของเปาหมายเชิงปริมาณที่ชัดเจน พรอมตกลงเรื่องระยะเวลา
ของการปฏิบัติงาน 

5. กําหนดมาตฐานสําหรับเปนเกณฑในการประเมินผลงานรวมกนัระหวางผูบังคับ 
บัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ตลอดจนมีการกําหนดระยะเวลาการประเมินแตละระยะใหชัดเจน 

6. ทบทวนผลการปฏิบัติงานและประเมนิผลงาน โดยผูบังคับบัญชาจะเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานที่กําหนดไว และจะมีการปรับปรุงเปนระยะปละหลายๆ คร้ัง  
เพื่อรับทราบความกาวหนาของผลการทํางาน 
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7. ใหขอมูลกลับแกผูปฏิบัติงาน หลังจากมกีารทบทวนผลการปฏิบัติงานแตละระยะ  
ผูบังคับบัญชาจะตองแจงใหพนักงานรับทราบความกาวหนาหรือขอบกพรองในการทํางาน และมี
การอภิปรายรวมกัน อาจมีการแนะนํา หรือสอนงาน อันจะชวยใหผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวขางตน 

โดยทั่วไปจะพบวาการประเมินโดยยึดวัตถุประสงค หรือที่นิยมเรียกยอ ๆ วา MBO นั้น   
จะใหความสําคัญกับการกําหนดวัตถุประสงคซ่ึงตองกระทําอยางจริงจงัและตองใหทกุฝายมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเหน็ 
 ในทางปฏิบัติเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการประเมินแบบอืน่จะพบวา MBO มีขอดีพอสรุปได
ดังนี ้
 1. มีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่คอนขางชัดเจน ผูถูกประเมินจะเขาใจเปาหมายที่ตนเองได
กําหนดรวมกบัหัวหนางาน และรับรูเปาหมายจะถกูนํามาใชเปนมาตรฐานในการวัดผลงาน 
 2. เนนเปาหมายในอนาคต ซ่ึงผิดจากวิธีประเมินแบบอื่นที่มุงเนนอดีต จึงทําใหไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงเปาหมายไดเมือ่สภาวะเปลี่ยนไป 
 3. เปลี่ยนบทบาทของผูทําการประเมิน จากบทบาทของการเปนผูวิจารณการทํางานของ
พนักงานผูปฏิบัติงาน มาเปนบทบาทของผูคอยช้ีแนะแนวทาง และการสอนงานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
 สําหรับขอจํากดัของ MBO ที่ควรคํานึงมีดังนี้ 
 1. วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไมใชเปนเปาหมายรวม กลาวคอื ในบางกรณ ี        
ผูบังคับบัญชาอาจจะเปนผูกาํหนดเปาหมายเอง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูใตบังคับบัญชาขาด
ความสามารถหรือไมชอบที่จะกําหนดเปาหมายของตนเอง 
 2. บางครั้งทําใหผูใตบังคับบญัชาเนนที่เปาหมายที่กําหนดในเชิงปริมาณเพยีงดานเดยีวมาก
เกินไป จนไมคํานึงถึงดานคุณภาพซึ่งจําเปนตองทําควบคูกันไป 
 3. อาจตองสิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายมากในการจดัฝกอบรบหัวหนางานผูทําการประเมิน
ใหสามารถประเมินผลตามวธีิ MBO ไดอยางมีประสิทธิภาพ (ธนชัย  ยมจินดา, 2530 : 35) 
 หนวยงานที่มปีระสบการณในการนํา MBO ไปใชตางยนืยันวา MBO มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จสูงถาหากสามารถขจัดปญหาตางๆ ตอไปนี้ได ปญหาเหลานั้น ไดแก 

1. การขาดการสนับสนุนจากผูบริหาร 
2. วัตถุประสงคที่กําหนดมีมากเกินไปทําใหสับสน 
3. วัตถุประสงคที่กําหนดสูงเกินไปยากที่จะประสบผลสําเร็จ 
4. วัตถุประสงคที่กําหนดงายเกินไป 
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การจัดลําดับท่ีผลการปฏบิัตงิานของพนักงานแผนกตาง ๆ 
แผนกขาย     แผนกงานสาํนักงาน          แผนกคลังสินคา  แผนกสงสินคา 
1. โสภา   1. เพ็ญแข  1. ศักดิ์ชัย  1. สัมพันธ 
2. กุสุมา   2. ปฏิมา   2. สุรศักดิ์  2. ทศพร 
3. พันธศักดิ ์  3. เมธาว ี  3. เฉลิมชัย  3. บุญยวัฒน 
4. จุไรรัตน  4. ดุษฎ ี   4. เยาวเรศ  4. สารวิทย 
5. พจนยี  5. สมพร  5. ชูชาติ 
   6. ชนมช่ืน  6. ยศวีร 

5. ขาดความยดืหยุนในการกําหนดเปาหมาย 
6. งานเอกสารมีมากเกินไป 
7. มุงเนนวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานมากเกินไป 
8. ขาดการใหการอบรมความรูเร่ือง MBO แกผูมีหนาที่ประเมินผล 

 
2. เทคนิคที่มุงประเมินพนักงานเปนกลุม 

เทคนิคที่มุงประเมินพนักงานเปนกลุมมักจะใชประเมินพนักงานหลาย ๆ คน โดย 
การเปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานของพนกังานหลายคนที่อาจทํางานในที่เดียวกนัหรือในที่ตางๆ 
กัน วิธีนี้อาจเรยีกวาเปนวิธีการประเมินพนกังานแบบเปรยีบเทียบ (Employee Compaison) ซ่ึง
ประกอบดวยเทคนิคตางๆ  3 วิธี คือ   

2.1 การจัดลําดับที่ (Ranking)  เปนวิธีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานพนักงานใน
รูปแบบที่งายที่สุด โดยหวัหนางานจะระบรุายงานการประเมินที่จะใชประเมินผูใตบงัคับบัญชา 
ทั่วไปจะใชเกณฑที่มีคุณลักษณะรวม ๆ ทางดานผลการปฏิบัติงานและคุณคาที่มีตอหนวยงาน 
วิธีการเริ่มดวยการใหผูประเมินซึ่งหมายถึงหัวหนางานจดัเรียงลําดับทีข่องพนักงานตั้งแตพนกังาน 
ที่ปฏิบัติงานไดดีที่สุดเรื่อยไปจนถึงลําดับต่ําสุดเปนการมองผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ
พนักงานแตละคน แลวนําไปเปรียบเทียบกับของพนักงานคนอื่น ๆ แทนที่จะตดัสินโดย
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่หนวยงานกําหนดไว  
 
ตัวอยาง การจดัลําดับที่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกตางๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ถึงแมวาวิธีการจัดลําดับที่จะถูกมองวาเปนวิธีที่งาย เพราะเปนการเรียงลําดับเทานั้น แตถา
หากวาจําเปนตองประเมินจดัลําดับกลุมที่มีพนักงานมากวา 20 คนแลว การจดัลําดับที่จะเปนเรื่อง
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ยุงยากจากแนวปฏิบัติงานดทีี่สุดและแยทีสุ่ดนั้น มีความงายมากกวาทีจ่ะกําหนดวา กลุมพนักงาน
ตรงชวงกลาง ๆ ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับใกลเคียงกนัวาใครดกีวาใคร เพื่อขจัดความยุงยาก จดุ
นี้   อีวานซวิิช (Ivancevich, 314) จึงไดเสนอวิธีการจัดลําดับที่แบบสลับ (Alterration Ranking) โดย
มุงใหมีการระบุจุดที่ชัดแจงที่ดีที่สุดและแยที่สุดกอน เพือ่ใหเหลือกลุมนอยตรงกลางที่จะกําหนด
ลําดับที่ตามหลังเปนลําดับถัดมา ซ่ึงตามวธีินี้หัวหนางานจะคัดเลือกผูที่มีผลงานที่ดีที่สุดและต่ําสุด
กอน  หลังจากนั้นจึงเลือกผูทีด่ีเปนลําดับรองมาและต่ําเปนลําดับที่สูงขึ้นมาก สลับกนัไปเปนลําดบั
จนถึงตรงกลาง 

 
แบบฟอรมท่ีใชสําหรับการจัดลําดับท่ีแบบสลับ มีรายละเอียดดงัตัวอยางนี ้

ตัวอยาง การจัดลําดับท่ีแบบสลบั 
การจัดลําดับทีแ่บบสลับ (Aiternation Ranking) 

คุณลักษณะ……………………….. 
 ขอใหทานระบุรายช่ือพนักงานทั้งหมดทีต่องรับการประเมิน และพิจารณาใสช่ือพนกังานที่
ทานเห็นวา “มีคุณภาพสูงสุด” บนบรรทัดหมายเลข 1 และใสช่ือพนักงานที่ทานเหน็วา “มีคุณภาพ
แยที่สุด” บนบรรทัดหมายเลข 20 ตอจากนัน้ใสช่ือพนักงานที่มีคุณภาพดีลําดับรองลงมาบรรทัด 
หมายเลข 2 และใสช่ือพนักงานที่มีคุณแยลําดับที่นอยกวาขึ้นมาลงบนบรรทัดหมายเลข 19 ทําสลับ
ไปเรื่อยๆ จนใสช่ือพนักงานไดครบทุกคน 
   พนักงานที่มคีุณภาพทีด่ีที่สุด 
 1……………………………   11…………………………… 
 2……………………………   12…………………………… 
 3……………………………   13…………………………… 
 4……………………………   14…………………………… 
 5……………………………   15…………………………… 
 6……………………………   16…………………………… 
 7……………………………   17…………………………… 
 8……………………………   18…………………………… 
 9……………………………   19…………………………… 
 10……………………………   20…………………………… 
          พนักงานที่มคีุณภาพแยที่สุด 
ที่มา : Dessler, Human Resource Management, p.349 
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ในทางปฏิบัตพิบวาหวัหนางานบางคนพยายามจะจัดลําดับที่ของพนักงานทุกคนใน
หนวยงาน นับวาเปนงานที่ยากมากหรือแทบเปนไปไมได เพราะผลการปฏิบัติงานพนกังานแตละ
คนไมไดถูกนาํมาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานเดยีวกนั อยางไรก็ตามถามีการเปรียบเทียบใน
ลักษณะดังกลาวผูทีไดรับการประเมินสูงสุดจะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในอัตราสูงกวาผูอ่ืนหรือ
อาจจะไดรับการเลื่อนตําแหนง 
 ขอดีของวิธีการจัดลําดับที่ คอื เปนวิธีการที่ทําไดงายและรวดเรว็ สามารถนําผลการ
พิจารณาจดัลําดับไปใชพจิารณาจายคาตอบแทน และการโยกยายเลื่อนตําแหนง ชวยขจัดปญหาการ
ประเมินแบบแนวโนนเขาสูสวนกลาง (Central  Tendency) ที่ผูประเมินมักจะใหคะแนนทุกคนเฉลี่ย
เทากันหมด และชวยแกปญหาการประเมนิแบบปลอยคะแนน (Leniency) ของหัวหนางานบางคน
ได สําหรับขอจํากัดนัน้พบวาผลการประเมินของวิธีนี้ไมสามารถนําไปใชเพื่อการพัฒนาได เพราะ
พนักงานไมไดรับขอมูลยอนกลับเกีย่วกับจุดออนจดุแขง็ในการปฏิบัตงิาน นอกจากนี้วิธีนีย้ังมี
ขอตกลงเบื้องตนวา แตละแผนกหรือฝายจะมีพนกังานทีด่ีที่สุดจนกระทั่งถึงแยที่สุด อีกทั้งเกณฑ
การประเมินวารวมกันทีจ่ะใชเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานตางแผนกยงัไมมี จึงมี
ขอเสนอแนะวานายจางควรพิจารณาใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอื่นควบคูไปดวยกับ
วิธีการจัดลําดบัที่ 

2.2 เปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparison) เปนวิธีที่พฒันาขึ้นมาเพื่อชวยใหวิธีการ
จัดลําดับที่กระทําไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในแงของความสะดวกงายขึ้นและถกูตองยิ่งขึ้น  
วิธีการดําเนนิการ คือ ผูประเมินจะแยกรายชื่อพนกังานผูถูกประเมินไวในชองซายมอื เชนถามี 5 คน 
ช่ือ ก. ข. ค. ง. และ จ. ใหเขยีนชื่อทั้ง 5 คน ไวดังตวัอยาง  ตอจากนั้นจะทําการเปรียบเทียบกันทีละคู
โดยใชคณุลักษณะที่กําหนดขึ้น เชน “คุณภาพของงาน”  “ความคิดริเร่ิม” หรือ “ความรับผิดชอบ”   
เปนตน ในการเปรียบเทียบนั้นจะเปรียบเทียบทีละคู กลาวคือ นาย ก. จะถูกเปรยีบเทียบกับนาย ข.  
นาย ค. นาย ง. และนาย จ. (กข, กค, กง, กจ) นาย ข. จะถกูเปรยีบเทยีบกับ นาย ค. นาย ง. และนาย  
จ. (ขค , ขง , ขจ) นาย ค. จะถกูเปรียบเทยีบกับ นาย ง. และ นาย จ. (คง , คจ) และนาย ง. จะถูก
เปรียบเทียบกบั นาย จ. (งจ) รวมทั้งหมดจะมีการเปรียบเทียบทีละคูจํานวน 10 คร้ัง ในการ
คํานวณหาจํานวนครั้งที่จะตองทําการเปรียบเทียบเปนคู กรณีที่พนกังานเปนจํานวนมาก จะใชสูตร
ดังนี ้

 
  จํานวนครั้งของการเปรียบเทยีบ ( )

2
1NN −

=  

 โดยให N คือ จํานวนพนกังานทั้งหมดทีจ่ะตองทําการประเมิน 
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ตัวอยาง  ผลการประเมินแบบเปรียบเทียบเปนคู 
 

คุณลักษณะ : คุณภาพงาน                                                         คุณลักษณะ : ปริมาณงาน 
พนักงานผูถูกประเมิน                                                               พนักงานผูถูกประเมิน 
เมื่อเปรียบเทียบ
กับนาย…. 

ก ข ค ง จ เมื่อเปรียบเทียบ
กับนาย…. 
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 นาย  ค. ไดรับการจัดอันดับสูงสุด   นาย  ก. ไดรับการจัดอันดับสูงสุด 
ที่มา  :  Adapted  from  Dessler,  Human  Resource  Management, p.349. 
 
 ตัวอยางเชน ถามีพนักงานทัง้หมด 6 คนที่จะตองเปรียบเทียบ ถานํามาแทนคาในสูตรก็จะ
หาจํานวนครั้งที่ตองทําการเปรียบเทียบไดดังนี ้

  จํานวนครั้งของการเปรียบเทยีบ 
2
)16(6 −

=   

      =  15  คร้ัง 
 
 ในการเปรยีบเทียบเปนคู ๆ นั้น ถาพนักงานคนหนึ่งดีกวาอีกคนหนึ่ง กใ็หใชเครื่องหมาย 
บวก (+) ในชองของบุคคลนั้น ๆ สวนอีกคนหนึ่งกจ็ะไดรับเครื่อง (-)  จากตัวอยาง จะพบวาในการ
ประเมินคุณลักษณะดานคุณภาพงานของคู ง จ พบวา  จ. ไดรับการประเมินดีกวา  ง.  แตทางดาน
ปริมาณงานจะพบวา ง. ไดรับการประเมินดีกวา  จ. เปนตน สําหรับการจัดอันดับนัน้จะดจูากจํานวน
เครื่องหมายบวกที่ไดรับ ผูที่ไดรับมากที่สุดคือผูที่มีผลการปฏิบัติงานดานนั้น ๆ ดีที่สุด สวนผูที่
ไดรับเครื่องหมายลบมากคือผูที่มีผลงานยังตองปรับปรุง การคิดรอยละของผลการประเมินแบบ
เปรียบเทียบเปนคูทําโดยใชสูตร ดังนี ้
 

นลการประเมิรอยละของผ100
มินทั้งหมดของการประเจํานวนครั้ง

างบวกประเมินในทจํานวนผลการ
=×  
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 จากตัวอยาง ซ่ึงแสดงผลการประเมินคุณภาพงานของพนกังาน 5 คน พนักงานแตละคนจะ
ถูกประเมินคนละ 4 คร้ัง ซ่ึงผลการคิดรอยละจะมีดังนี ้
นาย  ก.             นาย  ข.    นาย ค.          นาย  ง.  นาย  จ. 

%75100
4
3

=×      %50100
4
2

=×     %100100
4
4

=×   %0100
4
0

=×      %25100
4
1

=×  

 
 สวนผลการประเมินทางดานปริมาณ ผลจะเปนดังนี ้
นาย  ก.             นาย  ข.               นาย ค.                    นาย  ง.                    นาย  จ. 

%100100
4
4

=×     %50100
4
2

=×    %25100
4
1

=×      %75100
4
3

=×     %0100
4
0

=×  

 
 ขอดีของวิธีการเปรียบเทียบเปนคู คือ สามารถดําเนินการไดงายและรวดเร็ว ในกรณทีี่มี
พนักงานที่ถูกประเมินจํานวนนอย ทีจ่ริงแลวผูประเมินอาจจะชอบวิธีนีม้ากกวาวิธีจัดลําดับที่และ
วิธีการกระจายเปนกลุมเพราะวาวิธีนี้เปรียบเทียบพนกังานแค 2 คน ตอ 1 คร้ัง สวนขอจํากัดนัน้
พบวาถามีพนกังานที่ถูกประเมินเปนจํานวนมากจะตองใชเวลาดําเนินการนาน 

2.3 การกระจายเปนกลุม (Forced Distribution) เปนวิธีการประเมินลักษณะเดียวกับ
การใหคะแนนกระจายตามเสนโคง (Grading on Curve) กลาวคือ ผูทําการประเมินจะถูกมอบหมาย
ใหทําการประเมินพนกังานภายในกรอบของการกระจายแบบปกต ิ(Normal Distribution)  ตามที่ได
กําหนด ไวเชน 
 10% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุด 
 20% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 
 40% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานในเกณฑเฉลี่ย 
 20% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑเฉลี่ย 
 10% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานต่ําที่สุด 
 สําหรับวิธีการในทางปฏิบัตนิั้นทําไดโดยการพิมพช่ือพนักงานผูถูกประเมิน ไวใน
แผนกระดาษแผนละคน และถามผูประเมินวาพนกังานผูนั้นมีผลการปฏิบัติตกอยูในกลุมใดของทั้ง 
5 กลุมที่ไดกําหนดไว แลวจงึจัดวางแผนกระดาษนัน้ลงตามกลุมที่เหน็วาเหมาะสม โดยทั่วไป 
เกณฑทีจ่ะใชในการประเมินดวยวิธีนี้เปนเกณฑรวม ๆ มากกวาจะแยกยอยเปนคุณลักษณะเฉพาะ
ดาน  ตาง ๆ 
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 การประเมินแบบการกระจายเปนกลุมมีขอดี คือ สามารถลดความลําเอียงได เพราะไดมีการ
กําหนดชวงสําหรับกลุมตาง ๆ ไวชัดเจน ทาํใหผูประเมนิไมสามารถประเมินออกนอกกรอบที่ระบุ
ไวไดและอกีประการหนึ่งวิธีนี้สามารถปฏิบัติไดงาย สวนขอจํากัดของวิธีนี้เหน็ไดชัด คือ การมี
สมมติฐานวาทุกกลุมของผูถูกประเมิน ไมวาจะเปนกลุมผูใชแรงงาน กลุมนักวิชาการ หรือกลุม
ผูบริหารจะมีการกระจายทีเ่หมือนกัน ซ่ึงอาจกอใหเกดิความไมเปนธรรมแกผูประเมนิโดยเฉพาะ
กรณีที่กลุมนัน้ๆ มีจํานวนคนไมกี่คน เพราะถึงแมวาผลงานอยูในเกณฑดีแตไมเทาคนอื่นในกลุม
อาจถูกจัดไวในกลุมต่ําได 
 3. เทคนิคอื่น ๆ 

เทคนิคอื่น ๆ ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจาก 2 กลุม ขางตนที่นําเสนอ
ในที่นี้มี 3 วิธีคอื 

3.1 การทดสอบการปฏิบัติงาน (Performance Test) เปนการใชแบบทดสอบเพื่อวัด
ความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน แบบทดสอบอาจเปนแบบใหเขียนตอบหรือใหลงมือ
ปฏิบัติ ที่สําคัญแบบทดสอบที่ใชในการประเมินจะตองมีคาความเชือ่มั่นและเทีย่งตรง แมกระนัน้ก็
ตามมีขอสังเกตวาแบบทดสอบมักจะวัดศกัยภาพของพนักงานในการปฏิบัติงานมากกวาจะใชวดัผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น เพื่อใหแนใจวาแบบทดสอบนั้นสัมพันธกับงานที่พนักงาน
ปฏิบัติจริง จึงมีการใชการสงัเกตในสถานที่ปฏิบัติงานควบคูกันไปดวย ในทางปฏิบตัิพบวาการ
พัฒนาแบบทดสอบที่เหมาะสมตองใชงบประมาณในการดําเนินการคอนขางสูง 

3.2 การตรวจสอบเพิ่มเติมในสถานที่ปฏิบัติงาน (Field  Review) เปนวธีิการที่ใช
ประกอบวิธีการประเมินแบบอื่น ๆ เพราะในบางครั้งเทคนิคที่เลือกใชในการประเมินความเปน      
อัตนัย (Subjectivity) สูงทําใหผลการประเมินของผูประเมินแตกตางกนัมาก และบางกรณีที่สงสัยวา
อาจมีความลําเอียงหรืออคติเกิดขึ้นเพื่อทบทวนขอสงสัยตาง ๆ นายจางหลายคนจึงใชวิธีนี้
ตรวจสอบเพิ่มเติมเสริมวิธีอ่ืนๆ ที่ใชอยูเดมิ วิธีการนี้คือจะเชิญผูเชี่ยวชาญจากฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยไปยังสถานที่ปฏิบัติงาน เพื่อชวยหวัหนางานในการประเมินในการนี้ผูเชี่ยวชาญจะประชุม
รวมกับหวัหนางานตางๆ เพือ่ขอรายละเอียดกับการปฏิบตัิงานของพนกังานผูถูกประเมิน หลังจาก
รวบรวมขอมลูจากหวัหนางานไดตามตองการ ผูเชี่ยวชาญจะทํารายงานสรุปผล เพื่อสงคืนไปยัง 
หัวหนางานใหทบทวน แกไข อนุมัติและอภิปรายรวมกบัพนักงานผูถูกประเมิน และขั้นสุดทาย 
ผูเชี่ยวชาญจะบันทึกผลการประเมินลงในแบบฟอรมของหนวยงาน เนือ่งจากวิธีการนี้ใช 
ผูเชี่ยวชาญเปน          ผูแสวงหาขอมูล จึงเชื่อกันวาผลการประเมินนาจะเชื่อถือและเปรียบเทียบกนั
ได มากขึ้น อยางไรก็ตามขอจํากัดของวิธีนีค้ือ กระบวนการนี้ส้ินเปลืองทั้งงบประมาณและเวลา 
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และสําหรับบางหนวยงานนาํไปปฏิบัติไดยากและอคติตางๆ ยังคงมีอยูเพราะวาหวัหนางานยังเปน
แหลงขอมูลปฐมภูม ิ

3.3 การประเมนิโดยใชศนูยการประเมิน (Assessment Center) เปนวิธีการที่นํามาใช
เพื่อประเมินผลงานที่คาดหวงัจากพนกังานในอนาคต  หรือประเมินหาศักยภาพวาพนักงานจะ
เหมาะสมกับงานซึ่งยังไมเคยมีประสบการณมากอนหรือไม วิธีนี้มักจะใชกับผูจัดการหรือหัวหนา
งานผูที่จะไดรับการสงเสริมใหรับผิดชอบงานในระดับทีสู่งขึ้น 
 วิธีการเริ่มตนโดยคณะผูประเมินจะตองพบปะและพักอยูรวมกับผูถูกประเมินตาม
ระยะเวลาที่กําหนด กระบวนการประเมินจะประกอบดวยกิจกรรมทีห่ลากหลาย ไดแก การ
สัมภาษณแบบลึก การทดสอบทางจิตวิทยา การตรวจสอบภูมิหลังสวนตัว การใหสมาชิก
ประเมินผลซึ่งกันและกัน การอภิปรายกลุม การประเมินโดยกลุมนกัจิตวิทยาและผูจัดการของ
หนวยงานทีเ่กีย่วของ  การจดัลําลองสถานการณเพื่อประเมินศักยภาพในอนาคตของผูถูกประเมิน 
ซ่ึงรวมถึงการใชแบบ  ฝกหดัการตัดสินใจ (In – Basket Technique) เกมธุรกิจ (Business Games) 
การจําลอง 
สถานการณดวยเครื่องคอมพิวเตอร (Computer Simulation) วิธีทดสอบที่คัดเลือกมาใชลวนมี
ความสัมพันธกับทักษะและคุณลักษณะของตําแหนงใหม กิจกรรมทั้งหลายที่ใชในการดําเนินการนี้
จะตองจดันอกสถานที่ทํางาน ในชวงเวลานัน้นักจิตวิทยาและผูจัดการจะประเมินเพื่อหาขอสรุป
ดานจุดเดน จดุดอย และศักยภาพในอนาคตของผูถูกประเมินทุกคน ตอจากนั้นจึงรวบรวมผลการ
ประเมินจากผูประเมินทุกคน เพื่อสรุปผลการนําเสนอฝายบริหารทรัพยากรมนษุยเพือ่ใชในการ
ตัดสินใจตอไป 
 ขอดีของวิธีนี้คือ ผลการประเมินสามารถนําไปใชเพื่อการพัฒนาพนักงานและการตัดสินใจ
เพื่อการบรรจุ แตงตั้ง หรือเล่ือนตําแหนง สวนขอจํากัดนั้นพบวาวิธีนี้ส้ินเปลืองทั้งเวลาและ
งบประมาณเพราะพนักงานตองเสียเวลาในการปฏิบัติงาน อีกทั้งตองเสียคาใชจายเปนคาเดินทาง
และ ที่พัก 

2.5.5 การวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช 
การวิเคราะหผลจากแบบประเมิน เปนขั้นตอนสุดทาย และเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด 

ขั้นตอนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูที่ทําการวิเคราะหจะตองศึกษาวเิคราะหแบบเปน
คนๆ ไปอยางถี่ถวนแลวบันทึกไวในแบบถาวร (Performance Record) ซ่ึงสามารถนําไปใช
ประโยชนไดตามตองการ เนื่องจากผลการวิเคราะหจะบอกใหทราบถึงการทํางานของนักประเมนิ
วาดีหรือไมอยางไร มีส่ิงใดตองปรับปรุงแกไข (สมาน  รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 91-92) 



 

 

53

 อยางไรก็ดี ในการวิเคราะหผลอาจใชแบบกรอกคะแนนในแบบประเมนิผลโดยใหกรอก
คะแนนตามลําดับดังนี้ เชน  
ถาผูบังคับบัญชากาเครื่องหมายในชอง     ใหคะแนน 

   เลว               1 
   คอนขางเลว              2 
   ปานกลาง              3 
   ดี               4 
   ดีเยีย่ม               5 
โดยในแตละคณุลักษณะมีคะแนนเทากันหมด หรือแตละคุณลักษณะใหคะแนนแตกตาง

กัน เชน “ดีเยีย่ม” ให 10 หรือ 5 “ดี” ให  8 หรือ 4  “ปานกลาง” ให 6 หรือ 3  “ควรหาทาง แกไข”  
ให 4  หรือ 2  “ควรหาทางแกไขดวน” ให 2 หรือ 1 เสร็จแลวนํามาพจิารณาคะแนนรวมโดยถือ
คะแนนดังนี ้

  รอยละ     จัดอยูในชั้น 
90-100     ดีเยีย่ม 
71-89 ดี 
60-70     ปานกลาง 
40-59     ควรหาทางปรบัปรุง 
ต่ํากวา 40    ควรหาทางปรบัปรุงดวน 

 การใชผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีมากนอยเพียงใด ยอมขึน้อยูกับการนําผล
การประเมินการปฏิบัติงานนั้นไปใชใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด ส่ิงที่เห็นกนัโดยทั่วไป ก็คือ 
การนําเอาไปใชในการพจิารณาความดีความชอบประจําป ในการนําผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ไปไดอาจแยกไดเปน 2 อยางคือ การนําไปใชตามวัตถุประสงคที่กําหนดและการแจงผลการ
ปฏิบัติงาน (เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 129-130) 
 1) การนําไปใชตามวัตถุประสงคที่กําหนด ในเรื่องวัตถุประสงค อาจกําหนดไวหลายอยาง
แตแยกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ 

1.1) เพื่อกําหนดคาตอบแทน ขอนี้เปนวัตถุประสงคที่ใชกันเปนสวนใหญและเห็นได 
ชัดเจน คือ ใชในเรื่องการปรบัคาจางประจาํป ตลอดจนผลประโยชนตอบแทนอยางอื่นที่เกี่ยวของ 
เชน เงินโบนัส รางวัลพิเศษ 
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1.2) เพื่อเปลี่ยนแปลงตําแหนง เปนการนําเอาผลการประเมินไปใชในการเลื่อนตําแหนง
รวมถึงการโยกยายตําแหนงงานและการลดตําแหนงงานและการลดตําแหนงดวย 

 
1.3) เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานไดแก การกระตุนจูงใจพนักงานดวยวธีิตางๆ ที่ทําให

พนักงานตืน่ตวัและปรับปรุงตัวเองวิธีมกันาํไปใชในการวางแผนฝกอบรมพัฒนาพนกังานและ
รวมถึงการวางแผนอาชีพดวย 

1.4) เพื่อเลิกจาง การประเมินในชั้นนี้มกัจะใชในระยะทดลองงานตามสัญญาการจาง
งาน เมื่อผลงานปฏิบัตอิอกมาต่ํากวามาตรฐานก็จะมีหลักฐานพอสําหรับการเลิกจาง 
 2) การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน วิธีนี้เปนการนาํเอาผลการประเมินการปฏิบตัิงาน
ไปใชโดยตรงโดยมีสมมติฐานวา ผูปฏิบัติงานตองการรูวาตนเองทํางานเปนอยางไร การแจงผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวาตนเองทํางานเปนอยางไรในแงของการ
ประเมิน อันเปนการชี้ใหเห็นถึงขีดความสามารถของพนักงานแตละคนในทัศนะขององคกร 
 การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนวิธีการกระทาํที่ยึดถือหลักของขอมูลยอนกลับ  
คือ บอกใหพนักงานรู และขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาที่ประเมินกไ็ดรับขอมูลยอนกลับจาก
พนักงานดวย การแจงผลการประเมิน เปนวิธีการในการสรางความเขาใจระหวางกันดวยโดย          
ผูบังคับบัญชาตองการอะไรจากผูใตบังคับบัญชาก็ปฏิบัติตามวัตถุประสงคของผูบังคับบัญชา 
 ผลดี ในแงของพนักงาน คือ รูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดเมื่อ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรอืวัตถุประสงคที่ตั้งไว ในแงของผูบังคับบัญชาก็รูทัศนะคติของ 
ผูใตบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการประเมินอยางไรซึ่งเทากับเปนการตั้งเปาหมายรวมกนัใน
การทํางานและความรับผิดชอบในอนาคต 
 การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหพนักงานรับรู มีกระบวนการที่สําคัญอยู  5         
ขั้นตอน ดังที่ เสนาะ  ติเยาว (2543 : 130) ไดกลาวไว คือ 

2.1) ขั้นวางแผน ขั้นตอนนี้ประกอบดวยการกําหนดวัตถุประสงคของการแจงการกําหนด
หัวขอที่จะตองแจง แนวทางการแจงใหทราบ และขอเสนอแนะหรือขอแกไขในการปรับปรุง 

2.2) ขั้นการเตรียมขอมูล กอนแจงจะตองรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการประเมินการ
ปฏิบัติงานใหมากที่สุด เพื่อจะไดพิจารณาคุณสมบัติของผูถูกประเมินไดถูกตอง ในการเตรียมขอมูล
จะตองอาศัยทะเบียนประวัต ิการบันทึกงาน การสังเกตพฤติกรรมและหลักฐานอื่นใด 

2.3) ขั้นการดําเนินงาน ไดแก การพบปะกนัระหวางผูบังคบับัญชากับผูปฏิบัติงานเปน
ขั้นตอนที่มีความยุงยาก และโอกาสจะเกดิการขัดแยงมีมากหากผูดําเนนิการขาดหลักการและความ
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เปนธรรม ผูบังคับบัญชาจะตองมีความจรงิใจในการรับฟงปญหาและตองตัดสินใจ ในการ
ดําเนินการใหพนักงานแสดงความคิดเหน็ 

2.4) ขั้นการสรางบรรยากาศที่ดี การสรางบรรยากาศมีความสําคัญมากเพราะจะทําใหไดรับ
ความรวมมือจากฝายปฏิบัติงาน การสรางบรรยากาศรวมถึงการเลือกเวลาที่เหมาะสม เลือกสถานที่
ที่เปนสวนตวัปราศจากการรบกวนจากภายนอก การแจงใหทราบลวงหนา การใชคําพดูที่แสดง
ความเขาใจและกอใหเกดิการรวมมือ การเริ่มตนและการจบการพูดคยุกนัดวยความเปนกันเอง และ
การวางตวัที่เหมาะสม 

2.5) ขั้นการตดิตามผล ขั้นตอนนี้กระทําเมือ่เสร็จสิ้นทุกขั้นตอนแลว เพื่อหาวาการแจง
ใหทราบเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม ในสวนของการติดตามผลก็คือดูวาไดมีการกําหนด       
กิจกรรมเพื่อใหมีการปรับปรุงแกไขหรือไม เชน มีโครงการอบรมสัมมนา ศึกษาเพิม่เติมหรือการ
ประชุมหารือหรือไม ตลอดจนทบทวนความกาวหนาของโครงการตางๆ เปนระยะๆ อยางใกลชิด 

2.6 ประโยชนของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนขั้นตอนที่สําคัญ ขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการ

บริหารงานบุคคล เพราะเปนการกระทําเพือ่ใหทราบคาของคนวาเขามคีวามรูความสามารถมากนอย
เพียงใด สามารถใชเปนเครื่องมือในการพจิารณาบุคคลอยางมีเหตุผล ประโยชนที่สําคญัของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดมีนักวิชาการไดกลาวไวดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 146-147) ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว  
ดังนี ้
 1) ใชพิจารณาความสามารถของบุคคล เพื่อปรับปรุงตนเอง และวิธีการทํางานใหมี            
ประสิทธิภาพ 
 2) ใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบใหเปนไปดวยความเปนธรรม 
 3) ใชประโยชนในการเลื่อนตําแหนง ฐานะ การโยกยายคนใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 
 4) ใชประโยชนในการพัฒนาบุคคล หรือกําหนดวิธีการฝกอบรมใหถูกตองกับความจาํเปน  
หรือปญหาที่ประสบ 
 5) เปนเครื่องจงูใจใหเจาหนาที่แขงกันทํางาน หรือใหความรูความสามารถอยางเต็มที่ 
 อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539 : 13 - 14) ไดกลาววาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะมีประโยชนตอการบริหารงานบุคคลขององคการมากนอยเพียงใดนั่น ขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคของการประเมินวา ประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่ออะไร และองคการไดนําผลการ
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ประเมินไปใชประโยชนอยางจริงจังหรือไม โดยทั่วไปประโยชนที่พึงไดรับจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีดังนี้ 
 1. ทําใหการพจิารณาความดคีวามชอบ หรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนนิไปดวย
ความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเปนระเบยีบแบบแผน ซ่ึงใชตอบุคคลในองคการเดียวกันโดย
เสมอหนาและถวนทั่ว เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
 2. ทําใหการพจิารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยน โยกยาย การลดขั้นลด
ตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานชวยให
ผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเดนและจดุดอยของพนักงานแตละคน อัน
จะเปนประโยชนตอการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงอาจมีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การ
สับเปลี่ยนโยกยาย หรือการลดขั้นลดตําแหนงใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน    
นอกจากนี้อาจมีการใหพนักงานที่หยอนสมรรถภาพหรือไมตั้งใจปฏบิัติงานออกจากงาน ซ่ึงเทากบั
เปนการลดคาใชจายอนัไมจาํเปนขององคการออกไป ทัง้ยังกอใหเกดิความเปนธรรมในระหวาง          
ผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 3. ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐาน 
การทํางานที่กาํหนดไว รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการอีกดวย 
 4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรม และพฒันาผูปฏิบัติงานใหถูกตองตาม
ความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท แตละหนาที่ และแตละ
สาขาวิชาชพีที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ 
 5. ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตามเกณฑหรือมาตราฐาน
ที่กําหนดไวในการทํางานหรือไม รวมทั้งรูวาตนเองมีจดุเดนอยางไร และมีจุดออนอะไรบางที่
จะตองปรับปรุงแกไข 
 6. เปนเครื่องจงูใจใหพนกังานในองคการไดปฏิบัติหนาทีด่วยความเต็มใจ เต็มกําลัง ความรู
ความสามารถ ไมตองคอยกังวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีที่ไมถูกตอง และสามารถมั่นใจได
วาตนจะไดรับความยุติธรรม 
 7. สงเสริมความเขาใจ และสัมพันธภาพทีด่รีะหวางผูบังคบับัญชากับพนักงาน 
 8. ประโยชนในดานอื่น ๆ เชน การแนะแนวและวางแผนแนวอาชพีใหแกพนกังาน           
การกําหนดอัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การสงมอบงานเมื่อสับเปลี่ยน
ผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เปนตน 
 พะยอม  วงศสารศรี (2540 : 146) ไดกลาววา การประเมนิผลพนักงานเปนองคประกอบที่
สําคัญมากของการบริหารงานบุคคล ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
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 1) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 2) ชวยพัฒนาตัวพนกังาน 
 3) ชวยใหเกิดความเขาใจและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 4) เปนชองทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน 
  5) เปนมาตรการนํามาใชพิจารณาคาจางเงนิเดือน 

6) ชวยฝายบุคคลดานคาจางพนักงาน 
 สวน ชัยนันท  นันทพันธ (2540 : 49-52) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมี         
บทบาทในการพัฒนาองคกรในแงตาง ๆ สรุปดังนี้ 
  1) เปนการสาํรวจตรวจสอบวาองคกรและผูบริหารมีศักยภาพและความสามารถเพียงใด  
เปนการตรวจสอบการพัฒนาองคกรในทุกระดับ เพื่อใหทราบวาองคกรมีจุดเดนและจุดดอยที่ตอง
สงเสริมและปรับปรุงแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ อยางไรบาง 
 2) เปนการประเมินประสิทธผิล ประสิทธิภาพในการประเมินผลการดําเนินงาน ซ่ึงนํามาใช
ในการบริหารงานได 
 3) เปนการกําหนดทิศทางในอนาคตที่มีพืน้ฐานและขอมูลรองรับ กลาวคือ นําผลจากการ
ประเมินมาใชในการวางแผนเพื่อกําหนดอนาคตขององคการได 
 4) เสริมสรางและพัฒนาองคกรใหมีความเขมแข็ง เปนการสะทอนใหเห็นถึงจุดออน         
จุดแข็ง ในการบริหารงาน 
 5) ทําใหการทํางานมีเปาหมาย และเพิ่มความรอบคอบความระมัดระวงัในการทํางานยิ่งขึ้น 

สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 282 - 283) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่ง
ที่จําเปน เพราะนอกจากจะตอบสนองวัตถุประสงคทั้งเชิงประเมินและเชิงพัฒนาแลว พนักงานและ
หนวยงานยังไดรับประโยชนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกหลายประการ เชน 

1. ชวยปรับปรงุผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) ขอมูลยอนกลับที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะชวยใหพนักงาน ผูจดัการ รวมทั้งผูเชี่ยวชาญดานบคุคลกําหนด  
วิธีการทํางานที่เหมาะสมเพือ่ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น 
              2. ชวยปรับระบบคาตอบแทน กจิการขนาดใหญมักจัดระบบคาตอบแทน บนพื้นฐานของ
ระบบคุณธรรม ดังนั้นผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยในการตัดสินใจขึน้คาจาง และ
กําหนดโบนัสใหแกบุคคลอยางเปนธรรม 
              3. ชวยในการตัดสินใจบรรจุบุคคล ในการตัดสินใจบรรจุบุคคลในกรณีตาง ๆ เชน  
การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย หรือการลดตําแหนง จําเปนตองอยูบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน
ในอดีตของพนักงาน 
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4. ช้ีใหเห็นถึงความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีของบคุคล 
อาจแสดงใหเห็นวาขณะนี้พนักงานมีความจําเปนที่ตองไดรับการฝกอบรม ขณะเดยีวกันผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของบุคคลอาจแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของบุคคล และควรสงเสริมใหมีการพัฒนา
ตอไป 

5. ชวยในการวางแผนสายอาชีพและการพฒันาบุคลากร ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจะ
ชวยในการตดัสินใจเกีย่วกับการวางแผนสายอาชีพของบคุคลในองคการ 
             6. ช้ีใหเห็นถึงความบกพรองของกระบวนการจดัการกําลังคน ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไม
ดีของบุคลากรในองคการ จะชี้ใหเห็นถึงจุดแข็งหรือจุดออนของกระบวนการจัดการกาํลังคนของ
แผนกบริหารงานบุคคลขององคการ 
             7. ช้ีใหเห็นความไมถูกตองของขอมูล ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี อาจชี้ใหเห็นถึง ความคลาด
เคลื่อนของขอมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรกําลังคน หรือขอมูลอ่ืนในระบบ
ขอมูลของการบริหารทรัพยากรกําลังคน ความไมถูกตองของขอมูลเหลานี้อาจนําไปสูความไม
เหมาะสมในการจางงาน การฝกอบรม หรือการใหคําปรึกษาหารือ 
             8. ชวยแกไขความผดิพลาดของการออกแบบงาน ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีอาจเปนอาการ
แสดงของการออกแบบงานที่ผิดพลาด และการประเมนิผลจะชวยวินจิฉัยความผิดพลาดเหลานี้ได 

9. สรางโอกาสของความเสมอภาคในการจางงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
จะสามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่มีความสมัพันธกับงานไดอยางแทจริง ทําใหการบรรจุบุคคลโดย
การสรรหาภายในองคการมีความเชื่อถือไดมากขึ้น 
             10. สะทอนใหเหน็ประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไมดีของ
บุคคลทั่วทั้งองคการ จะชี้ใหเห็นถึงประสทิธิภาพของฝายทรัพยากรมนุษยวาเปนอยางไร 
 สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีประโยชนตอกระบวนการบริหารงานบุคคล
ตามระบบคุณธรรม (Merit System) เปนอยางมาก ชวยใหผูบริหารสามารถพิจารณาตัดสินใจได
อยางถูกตอง และความยุติธรรมในขั้นตอนตาง ๆ ของการบริหารงานบุคคล นับตั้งแต การคดัเลือก
คนเขามาทํางาน การมอบหมายงาน การบํารุงรักษา การพฒันาบุคลากร จนกระทั่งการใหออกจาก
งาน 

2.7 อุปสรรคในการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานอาจจะมปีญหาและเกิดอุปสรรคที่ทําใหการดําเนินงาน

ไมไดผลอยางเต็มที่ ซ่ึง เสนาะ  ติเยาว (2543 : 121-122) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พอสรุปไดดังนี ้
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1) การมีสมมติฐานที่ผิด ๆ ในการประเมินการปฏิบัติงานของคนงานมักจะยึดถือขอ
สมมติฐานที่ผิด ๆ หลายประการ เชื่อวาการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานไดกระทําอยาง
ถูกตองและยุตธิรรม ซ่ึงเปนไปไมไดเพราะมีปจจัยหลายอยาง เชน นโยบาย วิธีการ ขอบกพรอง
ในทางปฏิบัติ ลักษณะขององคการและคุณสมบัติของผูเกี่ยวของ ประการที่สอง เปนความผิดพลาด
ทางดานระบบกลาวคือ เมื่อบริษัทกําหนดวธีิการอยางหนึง่ขึ้นแลวกจ็ะถอืเปนแนวปฏบิัติตลอดทั้ง
องคการสําหรับการประเมินการปฏิบัติของพนักงาน ซ่ึงตามขอเท็จจรงิไมมีวิธีการใดเลยที่จะ
ถูกตองสมบูรณทุกอยาง เมือ่วิธีการไมสมบูรณผลที่ไดกม็ักผิดพลาดดวย ประการทีส่าม 
ผูบังคับบัญชาบางคนที่ทําหนาที่เปนผูประเมินการปฏิบัตงิานมักจะเชื่อตนเองมากเกนิไป ซ่ึงถือวา
ความคิดเหน็ของตนถูกตองเสมอ จงึถือหลักการทํางานโดยอาศัยสัญชาติญาณ  ซ่ึงใชไมไดในทาง
ปฏิบัติ ประการที่ส่ี ทั้งหัวหนาและผูใตบังคับบัญชาไมชอบวิธีการประเมินซึ่งมักจะทาํอยางมีแบบ
พิธีและ ผูบังคับบัญชามักชอบวิธีการที่เปนสวนตัวมากกวา เขาไมตองการใหคนงานสมาคม
แรงงานหรือแมแตบุคคลอื่น ๆ เขามามีสวนเกี่ยวของกับงานของเขา ในทางตรงกันขาม
ผูใตบังคับบัญชาตองการที่จะรูวาหวัหนามองเขาอยางไร ขอขัดแยงดังกลาวนี้ทําใหวิธีการบกพรอง 

2) อุปสรรคทางความนึกคิด ไมวาจะใชเครือ่งมือหรือระบบที่ดีเพียงใดก็ตามก็ยังขึน้อยูกับ 
ผูใช  โดยเฉพาะความคิดเหน็ของผูบังคับบัญชาเปนสิ่งสําคัญในการทําใหการประเมินผลเปนไปได
อยางถูกตองหรือผิดพลาดได ส่ิงที่มีผลกระทบกระเทือนตอการประเมนิการปฏิบัติงาน ก็คือ 

2.1) ผูบังคับบัญชาอาจไมสบายใจและเปนกังวลวาการปฏิบัติงานของเขาจะทําให
ผูใตบงัคับบัญชา ไมพอใจหากถาผลออกมาไมด ี

2.2) ผูบังคับบัญชาอาจไมพอใจระบบหรือวิธีการกําหนดนั้น โดยเฉพาะทําใหเขาตองมี
งานและภาระมากขึ้นจึงรูสึกเบื่อหนาย 

2.3) ผูบังคับบัญชาหลายคนอาจลังเลใจที่จะตองตัดสินใจเกี่ยวกับบุคคลอื่น เพราะวา
การตัดสินใจนั้นอาจกระทบกระเทือนตองานและอนาคตของเขา 

2.4) ผูใตบังคับบัญชามักไมพอใจตอการกระทําของหัวหนาซึ่งมักมีปฏิกิริยาตอผลที่
ออกมา ทําใหผูบังคับบัญชาไมสบายใจ 

2.5) ผูบังคับบัญชาบางคนทําการประเมินการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชาใน 
ลักษณะที่เปนการปรึกษาหาหรือประกอบกับการแนะนําสั่งสอนจึงทําใหผลที่ไดออกมา ไมตรงกับ
ความจริง  

3) อุปสรรคทางเทคนิค (Technical Pitfall) เกี่ยวกับทางดานวิธีการวดัการปฏิบัติงานของ      
ผูปฏิบัติงานมีขอยุงยากที่สําคัญ 2  ประการ คือ 
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                 3.1) ขอยุงยากในการกําหนดหลักเกณฑหรือบรรทัดฐาน สําหรับวัด เปนการยากทีจ่ะ
ระบุหลักเกณฑใหแนชัดออกมา เพราะหลักเกณฑดังกลาวไมอาจแสดงออกมาเปนตวัเลขทั้งหมด 
สวนใหญหลักเกณฑออกมาในรูปการบรรยาย คุณสมบัตซ่ึิงไมอาจแสดงขอแตกตางระหวางบุคคล
ใหชัดเจน เชน ผลออกมาวา การปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจหรือเหมาะสมดี จึงไมรูวามีระดับแตกตาง
มากนอยเพียงใด 

3.2) ถึงแมวาจะกําหนดหลักเกณฑไวชัดเจน ขอผิดพลาดก็จะอาจเกดิขึ้นได  ถา                
ผูประเมินไมเขาใจวิธีการดังกลาวอยางแทจริง ผลการประเมินที่ออกมาก็อาจจะผิดพลาดไดเชนกัน 

บรรยงค  โตจินดา (2543 : 221) ไดกลาวถึงอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
พอสรุปไดดังนี้ 
 1. การมีสมมติฐานผิด ๆ   

1.1 การประเมนิผลไดกระทําอยางถูกตองยตุิธรรมแลวที่จริงมีตัวแปรหลายประการ  
เชน นโยบาย วิธีการ ขอบกพรองในการปฏิบัติ 

1.1 ความผิดพลาดดานระบบ (ไมมีสูตรสําเร็จ) 
 ู1.2 บังคับบัญชาเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป 
1.3 ผูบังคับบัญชาไมชอบวธีิการประเมินเปนพิธีการแตชอบวิธีของตนเองมากกวา 

2. ปญหาเรื่องแนวความคิด 
แมจะมหีลักการ มีเครื่องมือ และมีระบบงานดีเพยีงใด ถาผูบังคับบัญชาไมเห็นดวย 

จะสงผลกระทบตอวิธีการประเมินที่มีอยู 
2.1 เกรงวาผูใตบังคับบัญชาไมพอใจ ถาผลออกมาไมด ี
2.2 ความไมพอใจในระบบหรือวิธีการ ทาํใหรูสึกวาเปนการเพิ่มภาระงานอาจทําให 

เบื่อหนาย 
2.3 ความลังเลในการตัดสินใจจากผลการประเมินผูอ่ืน ซ่ึงกระทบตองานและอนาคต

ของพวกเขา 
2.4 ปฏิกิริยาของผูใตบังคับบัญชาทําใหไมสบายใจ 
2.5 ประเมินโดยใชรูปแบบการแนะนําใหการปรึกษาหารือทําใหผลที่ไดมาไมเที่ยง 

ตรง 
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3. การประเมินเพื่อพัฒนา 
3.1 ความหมายของการประเมิน 

 คําที่ใชในความหมายของการประเมินอยางแพรหลายคือ “Assessment” กับ “Evaluation” 
โดยนยัของคํา 2 คํามีความหมายแตกตางกนั คือ 
 “Assessment” เปนกระบวนการในการรวบรวมขอมูลเพื่อใชเปนฐานในการตัดสินใจ สวน 
“Evaluation” เปนกระบวนการตัดสินใจโดยใชขอมูลจาก “Assessment” เปนหลัก กลาวอีกนยัหนึ่ง
ก็คือ “Assessment” เปนกระบวนการที่เกดิขึ้นกอน สวน “Evaluation” เปนกระบวนการที่เกดิ
ตามมาภายหลังดวยเหตนุี้ “Assessment” จึงแยกจาก “Evaluation” โดยเด็ดขาดไมได (เยาวด ี รางชัย
กุล  วิบูลยศรี, 2544 : 8) 
 ในความหมายของการประเมินโดยทัว่ไปจึงมักมุงไปที่ “Evaluation” ที่อธิบายครอบคลุม
เปนถึง “Assessment” โดยมีผูใหความหมายของการประเมินไวหลายทานซึ่งสรุปไดดังนี้ 
 1. ความหมายในเชิงการตดัสินคุณคาจากความคิดเหน็ 

การอธิบายและตัดสินคุณสมบัติบางอยางของบุคคล หรือกลุมบุคคลรวมทั้งกระบวนการ 
และโครงการตาง ๆ (เยาวดี  รางชัยกุล  วิบลูยศรี, 2544 : 7) 

ความหมายของการประเมินในเชิงการตดัสินคุณคาจากความคิดเหน็เปนความหมายที่เนน
การตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ โดยนําความคิดความรูสึกของผูประเมนิเปนผูตัดสิน  ถา            ผู
ประเมินมีลักษณะความรูและประสบการณที่ตางกัน อาจตัดสินคุณคาของสิ่งเดียวกนัตางกันได 
 2. ความหมายในเชิงตัดสินคณุคาจากเกณฑที่กําหนด 

การประเมิน หมายถึง การคนหาหรือตัดสนิคุณคา หรือจาํนวนของบางสิ่งบางอยางโดยใช
มาตรฐานของการประเมินรวมทั้งการตัดสนิใจโดยอาศัยเกณฑภายในและ/หรือเกณฑภายนอก 
(Good, 1973 : 220) 

การตัดสินความสอดคลองกันระหวางปฏิบัติกับจุดประสงค (Mehrens and Lehman, 1984  
: 5) 

ความหมายในเชิงตัดสินคุณคาจากเกณฑทีก่ําหนด จะทําใหการประเมนิมีความถูกตองมาก
ขึ้น ทั้งนี้เพราะการตัดสินคณุคาจะไมขึ้นกับความคิด ความรูสึก ความรู และประสบการณเปนหลัก 
แตขึ้นกับเกณฑที่กําหนดไวลวงหนา ถาเกณฑมีความชดัเจนครอบคลุมมากเพียงใดการตัดสินยอมมี
ความถูกตองมากยิ่งขึ้น 
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 3. ความหมายในเชิงกระบวนการรวบรวมขอมูล  สารสนเทศ 
การประเมิน หมายถึง กระบวนการรวบรวม และเตรียมขอมูลที่เปนประโยชน ซ่ึงจะชวย

การตัดสินใจทีด่ี สําหรับทางเลือกที่เปนไปไดหลาย ๆ ทาง (Stufflebeam, 1971) 
กระบวนการทีก่อใหเกิดสารสนเทศเชิงคุณคาเพื่อชวยใหผูมีอํานาจตัดสินใจไดตัดสินใจ

เลือกทางเลือกอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 2544 : 21) 
จากความหมายการประเมนิในเชิงกระบวนการรวบรวมขอมูลสารสนเทศ การประเมนิ  จะ

เนนความสําคญัของกระบวนการรวบรวมขอมูลสารเทศ ในการตัดสินใจกระบวนการไดมาของ
ขอมูล สารสนเทศ ก็คือการวดัผลนั่นเอง แตในการวัดผลจะตองพจิารณาใหครอบคลุมตัวแปรเชิง
ปริมาณและเชงิคุณภาพ เพราะถาการประเมนิยังยดึมั่นอยูกับการตีความหมายของคะแนนที่ไดจาก
เครื่องมือวัดผล จะทําใหละเลยการพิจารณาตัวแปรสําคญัที่มีคุณคาตอผลการประเมินโดยเฉพาะตวั
แปรที่ไมสามารถวัดไดในเชงิปริมาณ 

3.2 ความสําคญัของการประเมินตอการพฒันาชุมชน 
 การพัฒนาชุมชุม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงชุมชนตามแนวตั้งและแนวนอนจากสภาพที่พึง
ปรารถนาไปสูสภาพที่ตั้งเปาหมายไว 
 การเปลี่ยนแปลงชุมชนตามแนวตั้ง หมายถึง การยกมาตรฐานการครองชีพหรือการเพิ่ม
โอกาสชีวิต (Life-Chances) ของประชากรในชุมชน ซ่ึงขอบเขตของการยกมาตรฐานการครองชีพ
จะเปนดานการเมือง เศรษฐกิจ การศึกษา การศาสนา สังคมและครอบครัว การสาธารณสุข และ
คมนาคม สวนการเปลี่ยนแปลงชุมชนตามแนวนอน หมายถึง การแพรกระจายความเจริญไปใหทัว่
ทั้งชุมชน 
 ในการพจิารณาความสําคัญของการประเมนิตอการพัฒนาชุมชนจึงอาจมองเปน 2 มิติดังนี ้
 1. ความสําคัญการประเมินตอการพัฒนาชมุชนตามแนวตั้ง 

การประเมินมสีวนสําคัญในการยกมาตรฐานการครองชีพ หรือการเพิม่โอกาสชีวิตใน
ดานตาง ๆ ดังนี้ 

1.1 ความสําคัญการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานการเมือง 
                          การพัฒนาชมุชนดานการเมืองมีเปาหมายพื้นฐานในการสงเสริมใหประชากรรูจัก
สิทธิและหนาที่ของตนในฐานะที่เปนพลเมืองของประเทศ เรียนรูวิธีการใชสิทธิและปฏิบัติหนาที่
ของตนในฐานะพลเมืองที่ด ีสนับสนุนและเขามามีสวนรวมในกิจการของชุมชน และประเทศชาติ  
ทั้งนี้เพื่อปลูกฝงวิถีชีวิตของชุมชนตามแบบระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตัริยเปนประมขุ 

การประเมินจะมีความสําคญัในการพัฒนาชุมชนดานการเมือง จะชวยใหไดขอมูล
สารสนเทศในการพัฒนาชุมชนดานการเมอืงไดแก ขอมลูที่เปนบรรทัดฐานการปฏบิัติการทาง
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การเมืองของคนในชุมชนที่สอดคลองกับมาตรฐานสังคมประชาธิปไตย คานิยมของประชาชน เชน  
ความเสมอภาค เสรีภาพ การใชเสียวขางมากเปนเกณฑ การนิยมเขารวมกระบวนการทางการเมือง  
นอกจากการประเมินจะชวยใหไดขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับความเชื่อของคนในชุมชน เปนลักษณะ
ความเชื่อทางการเมืองเกา ๆ เชน การเมืองเปนเรื่องของคนเมือง ของเจานาย ชาวชนบทไมเกี่ยวของ
ซ่ึงเปนลักษณะความเชื่อทางการเมืองที่จะตองมีการแกไขปรับปรุงใหถูกตอง 
                          การประเมินเพื่อไดขอมูลสารสนเทศพื้นฐานเหลานี้ จะเปนขอมูลสําคัญในการ
จัดทําโครงการตาง ๆ เพื่อพัฒนาความรู เจตคติ และพฤตกิรรมที่พึงประสงคสําหรับคนในระบอบ
ประชาธิปไตย นอกจากนี้การประเมินยังสามารถจัดลําดับความสําคัญของโครงการดานการเมือง 
ของชุมชน โดยพิจารณาความเรงดวนที่ตองพิจารณา อาจตองเริ่มจากโครงการที่พัฒนาเจตคติ       
คานิยมทางการเมือง หรือเร่ิมจากการใหความรู ความเขาใจ และยังชวยใหหนวยงานที่เกี่ยวของ      
ตัดสินใจในการใหเงินสนับสนุนเงินทุน การปรับปรุงแกไขโครงการ และใหทราบผลสําเร็จ 
หรือไมสําเร็จ ปญหาอุปสรรคของการพัฒนาดานการเมอืง 
 2. ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานเศรษฐกิจ 

การพัฒนาชุมชนดานเศรษฐกิจมีเปาหมายหลักในการเพิม่ผลผลิต เพิ่มรายไดของ 
ประชาชนใหสูงขึ้นอยางทั่วถึง เพิ่มงานอาชีพและการทํางานใหประชาชนไดมีงานทํามากขึ้นจน
สามารถยกระดับการครองชีพของตนใหสูงขึ้น เนื่องจากสังคมไทยเปนสังคมเกษตร การยกระดับ
รายไดจึงตองพัฒนาอาชีพเกษตรใหสูงขึ้นในสังคมดวย ไมใหถูกเหยยีบย่ําดูถูกดูแคลนวาต่ําตอยกวา
อาชีพอ่ืน ตองสงเสริม คานิยมในอาชีพของตนแกเกษตรกรวาเปนอาชพีทีมีเกียรติ หลอเล้ียงชีวิต
ชาวโลก มีคานิยมที่จะพัฒนา ปรับปรุงการเกษตรของตนใหดยีิ่งขึ้นตลอดเวลา 

ในการประเมนิการพัฒนาชมุชนดานการเกษตรกร จะมสีวนสําคัญอยางยิ่ง ในการ
พัฒนาเพื่อยกระดับอาชีพการเกษตร เชน กจิกรรมหรือโครงการจะเพิ่มผลผลิตจะตองมีการประเมิน
อยางรอบดานไมวาเปนการสงเสริมเพิ่มผลผลิตในสินคาเกษตรดั้งเดมิหรือเพิ่มผลผลิตในการผลิต
สินคาเกษตรใหม ในการเพิม่ผลผลิตสินคาเกษตรดั้งเดิมตองประเมินตลาด และความตองการ  
เพราะถาผลิตออกมามากความตองการนอยราคาสินคาเกษตรตกต่ํา หรือในกรณเีพิ่มผลผลิตสินคา
เกษตรใหม กต็องประเมินวาสินคาเกษตรใดที่ควรปลูก ปลูกแลวมีตลาดขายมีความตองการสูง ขาย
ไดราคาดีกวาตนทุนการผลิต เมื่อตัดสินใจผลิตสินคาถาเปนสินคาเกษตรใหมที่ยังไมเคยปลูก ก็ตอง
ประเมินวาตนเองมีความรูความสามารถเพียงพอหรือไมในการผลิต ถาไมเพียงพอจะมีวิธีการ
อยางไร และอาจประเมินตอไปวา การนําเสนอขายสินคานั้น ควรขายในรูปวัตถุดิบ หรือแปรรูปเพือ่
ขาย  หรือขายทั้งสองรูปแบบ จะเห็นวาแคกิจกรรมเพิ่มผลผลิตสินคาเกษตร ตองอาศัยการประเมนิ
หลายอยางทีย่กมาเปนเพยีงตัวอยางบางสวนเทานั้น ยังมีการประเมินอีกหลายอยางที่จําเปนสําหรับ
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การเพิ่มผลผลิตแลว ยังตองมีการประเมิน กระบวนการดาํเนินการเปนระยะ เพื่อใหทราบวาการ
ดําเนินการเปนไปตามเปาหมาย หลักวิชาที่กําหนดไวหรือไมมีปญหาหรืออุปสรรคใดบางเพื่อจะได
สามารถแกไขไดทันที เมื่อส้ินสุดการดําเนนิการก็ตองประเมินเพื่อสรุปผลวาการเพิ่มผลผลิตในครั้ง
นี้คุมคาหรือไม ควรทําตอไปหรือควรเพิ่มผลผลิตสินคาอื่น การประเมนิตลอดแนว เชนนี้จะทําให
เกษตรกรมีความมั่นใจในการพัฒนาอาชีพของตน 

นอกเหนือจากการประเมนิกจิกรรมโครงการที่เพิ่มรายไดใหแกเกษตรกร การประเมนิ
คานิยม ความเชื่อ การตระหนักคุณคาของอาชีพเกษตรกรก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะถาผลการประเมิน  
พบวาเกษตรกรเห็นวาอาชพีของตนเปนอาชีพต่ําตอย ผูเกีย่วของจะตองเริ่มพัฒนาดานความ
ตระหนกัในคณุคาของอาชีพตนเองกอน เพื่อสรางพลังในการพัฒนาอาชีพของเกษตรกร 

นอกจากนี้ผลการประเมินดานเศรษฐกจิของชุมชน จะเปนขอมูลสําคัญในการที่
หนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของสามารถตัดสินใจใหความชวยเหลือ สนับสนุน ทั้งดานเงินทุน ดาน
วิชาการ  และดานอื่น ๆ ที่จะกอใหเกดิประโยชนดานเศรษฐกิจของชมุชน เชน การชลประทาน การ
สหกรณ  การคมนาคมขนสงสินคา การตลาด เปนตน 
 3. ความสําคัญของการประเมินผลตอการพัฒนาชุมชนดานการศึกษา 

เปาหมายสําคญัของการพัฒนาการศึกษา เพื่อใหการศกึษาเปนตวันําในการพัฒนา
เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรม ทั้งนี้เพราะมีความเชื่อวาผูที่มีการศึกษาที่ดียอมมีปญญาที่
แกปญหาและพัฒนาตนเองและชุมชนของตนเองในทกุดาน ทุกชุมชนจึงควรไดรับการยกระดับ    
มาตรฐานของการศึกษาใหสูงขึ้น โดยเนนศูนยกลางของการพัฒนาตองอยูที่การพัฒนาคนให
สมบูรณ และสมดุลในทุกดานทั้งรางกาย สติปญญา อารมณ และสังคม ตองมีการปรับเปลี่ยนความ
เชื่อ และคานยิมวาปริญญาบัตรหรือประกาศนียบัตรมีคุณคามากกวาความรู การรับราชการดีกวา  
การประกอบอาชีพสวนตวั การศึกษาจะตองไมทําใหผูเรียนหลีกหนีตออาชีพดั้งเดิมของตนเอง แต
การศึกษาควรจะชวยสนับสนุนใหผูเรียนรักและตองการพัฒนาอาชีพดัง้เดิมของตนเอง
นอกเหนือจากอาชีพที่ตนเองถนัดและสนใจ 

การประเมินมสีวนชวยพัฒนาดานการศึกษาอยางมากโดยเฉพาะอยางยิ่งหลักสูตร
สมัยใหมมุงเนนใหผูเกี่ยวของในการจดัการศึกษาของสถานศึกษาระดับทองถ่ิน ตองพัฒนา
หลักสูตรสําหรับทองถ่ิน จากหลักสูตรแกนกลาง การประเมินชุมชนทองถ่ินจะทําใหสามารถพัฒนา
หลักสูตรทองถ่ินไดสอดคลองกับความตองการและความจําเปนของทองถ่ิน 

นอกจากนี้การประเมินกระบวนการจัดการศึกษา การจดัการเรียนการสอน ประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของการจัดการศกึษา และประเมินผลสัมฤทธิ์ของการจัดการเรียนการสอน จะเปน
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ประโยชนและมีคุณคายิ่งในการพัฒนาปรบัปรุง และแสวงหาแนวทางที่มีประสิทธิภาพในการจัด
การศึกษาของชุมชน 

นอกเหนือจากการจัดการศกึษาในโรงเรียนแลว การใหการศึกษาแกบุคคลในชุมชนกม็ี
ความสําคัญ การสงเสริมการศึกษาสําหรับชุมชนจําเปนตองมีการประเมินวาชุมชนตองการความรู
ทักษะในดานใดบาง เพื่อใหขอมูลในการสงเสริมอยางถูกทาง และตองประเมินวาสงเสริมการศึกษา
ในชุมชนผลกระทบที่เกิดขึน้เปนอยางไรบางเพื่อสงเสริมตอไปอยางตอเนื่อง 
 4. ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานศาสนา 

เปาหมายหลักของการพัฒนาชุมชนดานศาสนา คือ การทําใหประชาชนยึดหลักเหตุผล
ในการดําเนินชีวิต มีบรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อ และคณุธรรม จริยธรรม ที่เหมาะสมสอดคลอง
กับสังคมสมัยใหม เชน ความเปนคนดี มีศลีธรรม ขยันหมั่นเพียร อดออมไมสุรุยสุราย การ
ชวยเหลือเกื้อกูลกัน ไมนยิมสนับสนุนนักเลงหัวไม เปนตน นอกจากนีค้งตองทําความเขาใจกับ
ความเชื่อบางอยางใหถูกตอง เชน การสันโดษไมใชกลายเปนการงอมอืงอเทา การหามฆาสัตวตัด
ชีวิตทําใหไมยอมประกอบอาชีพทําใหไมยอมประกอบอาชีพทางเลี้ยงสัตวขาย  

การประเมินกบัการพัฒนาชมุชนดานศาสนาจะมีบทบาทสําคัญคือ การประเมินเพื่อ
ตรวจสอบคานิยม ความเชื่อ และคุณธรรมจริยธรรมสําหรับคนไทยที่เหมาะสมสอดคลองกับสังคม
สมัยใหมมีอะไรบาง เพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมและปลูกฝงแกประชาชน ในอีกแงหนึ่งการ
ประเมินนาจะมีบทบาทในการตรวจสอบวาแตละชุมชนมีคานิยม ความเชื่อ และคุณธรรม จริยธรรม
ใดบางที่เหมาะสมควรอนุรักษสืบทอด และมีส่ิงใดที่สงเสริมปลูกฝงสิ่งใดบางที่ควรยกเลิก และยงั
ตองประเมินวาผลการอนุรักษ การปลูกฝง และการยกเลกิเปนอยางไร สงผลตอคุณภาพชีวิตของ  
ชุมชนเพียงใด ควรมีวิธีการใดเพิ่มเติมในการที่จะชวยใหเกิดการพัฒนา 
 5. ความสําคัญของการประเมินเพื่อพัฒนาดานสงัคมครอบครัว 

สถาบันครอบครัวถือเปนสถาบันทางสังคมที่สําคัญที่สุดในหลอหลอมคนในสังคม     
เปาหมายหลักในการพัฒนาสังคมครอบครัว เพื่อใหสมาชิกในครอบครัวทุกคนมีพลานามัยดี  
ปฏิบัติหนาที่ในครอบครัวดี เปนพลเมืองดี มีความสามัคคีปรองดองกัน มีมาตรฐานการกินดีอยูดี  
ครอบครัวในสังคมใหม ควรปลูกฝงคานิยมใหมีครอบครัวขนาดเล็ก สงเสริมคานิยมในการยกฐานะ
ของครอบครัวใหสูงขึ้น 

การประเมินสถาบันภายในระดับครอบครัวจะเปนขอมูลสําคัญมากที่จะใชในการ
วางแผนสงเสริมสภาพสังคม เศรษฐกิจ สุขภาพระดับครัวเรือน เพราะถาทุกครอบครัวสามารถครอง
ตนอยูอยางมีความสุข สภาพในสังคมสวนรวมยอมสงบสุขไปดวย 
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6. ความสําคัญของการประเมินเพื่อพัฒนาชุมชนดานสาธารณสุข 
เปาหมายหลักของการพัฒนาชุมชนดานสาธารณสุขคือ ประชาชนมีพลานามัยดี ชุมชน

สะอาดถูกสุขลักษณะ ไมเปนแหลงเพาะเชื้อโรค และบั่นทอนสุขภาพอนามัยของผูอยูอาศัย 
การประเมินดานสาธารณสุขเปนสิ่งจําเปนตอการพัฒนาคน และพัฒนาสิ่งแวดลอมที่ดี

ของชุมชน เพราะจะเปนขอมูลพื้นฐานที่สําหรับในการวางแผนดานอนามัยสําหรับประชาชน ดาน
อนามัย และสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมสําหรับชุมชน และการประเมินกระบวนการและผลการ
ดําเนนิการ ดานสาธารณสุข จะเปนขอมูลในการปรับปรุงแกไขหาวิธีการที่เหมาะสมในการดูแล
สงเสริมสุขภาพอนามัยของชุมชน 
 7. ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานการคมนาคม 

เปาหมายสําคญัของการพัฒนาชุมชนดานการคมนาคมเพื่อเปนปจจยัพื้นฐานทาง
เศรษฐกิจ การคมนาคมสะดวกชวยสงเสรมิใหเกดิการลงทุนใหม ๆ ขึน้ในพืน้ที่หรือสงเสริมใหมี
การขยายการลงทุนเดิมใหเพิม่ขึ้น เนื่องจากเครือขายคมนาคมดียอมอํานวยความสะดวกในการ
ติดตอของผูผลิตกับตลาด ผูซ้ือและกบัแหลงวัตถุดิบ ยังผลใหชวยลดตนทุนการผลิต และขยายตลาด
สินคาของผูผลิตใหกวางขวางขึ้น โดยเฉพาะสงผลดีตอผลผลิตเกษตรที่เนาเสียไดงาย เชน ไข ผัก  
ผลไม ปลา เปนตน นอกจากนี้การคมนาคมยังนํามาซึ่งการขยายตัวของชุมชน ชวยนาํมาซึ่งสิ่ง
อํานวยความสะดวกตาง ๆ มายังชุมชน ชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนใหดีขึ้น 

การประเมินจะมีบทบาทสําคัญของการพัฒนาชุมชนดานคมนาคม ตั้งแตการประเมนิ
บริบทของชุมชน เพื่อพิจารณาตัดสินการสงเสริมการคมนาคมวามีจําเปนมากนอยเพียงใด รูปแบบ
ขนาดของเสนทางคมนาคมควรเปนอยางไรจึงเหมาะสม และที่สําคัญอยางยิ่งในการประเมินดาน
การคมนาคม คือ การประเมนิผลกระทบทีเ่กิดจากการมคีมนาคมสะดวก เชน ความปลอดภัยบน
ทองถ่ิน ผลกระทบตอส่ิงแวดลอมทั้งกายภาพและสังคม ความปลอดภยัในทรัพยสิน การแพร
ระบาดของยาเสพติด การหลัง่ไหลมาของวฒันธรรมที่เปนสังคมเมือง เปนตน เพื่อเปนขอมูลใน 
การวางแผนปองกันและปราบปรามปญหาที่เกิดขึ้น 
 2. ความสําคัญการประเมินตอการพัฒนาชมุชนตามแนวนอน 

เปาหมายสําคญัของการพัฒนาชุมชนตามแนวนอน เพื่อใหชุมชนไดรับการพัฒนาอยาง
เสมอภาพและสมดุลในทุกดาน โดยการพฒันานั้นครอบคลุมทุกพื้นทีห่รือทุกหนวยของสังคม 

การประเมินมบีทบาทสําคัญที่จะคนพบขอมูลวาชุมชนไดพัฒนาโดยเสมอภาคและ      
สมดุลเพียงใด และการประเมินเพื่อคนหาวาวิธีการใดที่เหมาะสมตอการพัฒนารูปแบบใดที่จะ
สามารถขยายเครือขายของการพัฒนาไปยังแหลงอื่น ๆ ของชุมชนที่ยังไมพัฒนาไดอยางม ี            
ประสิทธิภาพ 
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4. การใชประโยชนจากการประเมิน 
4.1 ความสัมพนัธระหวางการประเมินกับการพัฒนา 

  การประเมินเริ่มขึ้นอยางนอยประมาณ 2000 ปกอนศริสตศักราช ปรากฏการณสําคัญก็คือ
การสอบคัดเลือกคนเขารับราชการของจีน แลวววิัฒนาการมาเรื่อย ๆ โดยมีบทบาทหลกัอยูในวง
การศึกษาเปนสวนใหญ หรือเปนการประเมินเพื่อพัฒนาคนเปนหลักจนลวงถึง ค.ศ. 1960 การ
ประเมินไดขยายบทบาทไปสูวงการอื่น ๆ จนกลายเปนศาสตรแหงวิชาชีพเพื่อการพฒันาคน พฒันา
งาน พัฒนาองคการและสภาพสังคมเพื่อมนุษยชาติ และตั้งแตป ค.ศ. 1973 เปนตนมาถือวาการ
ประเมินเปนวชิาชีพที่ตองศึกษาจากสถาบันการศึกษาชัน้สูง ปจจุบันการประเมิน เปนกิจกรรมหนึ่ง
ในกระบวนการทํางานดานตาง ๆ ไมวาเปนการกําหนดนโยบาย การวางแผน การดําเนนิงานตาม
โครงการการพัฒนาองคการ หรือการพัฒนาชุมชนก็ตาม 
 ในกระบวนการกําหนดนโยบายจะมกีารประเมินผลของนโยบายหลังจากการนําเอา
นโยบายไปประยุกตปฏิบัติ มีการประเมินทบทวนนโยบายหลังจากยกรางนโยบายขั้นสุดทาย        
การวางแผนกม็ีการตรวจสอบและประเมนิผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผนนั้น เพื่อปรับปรุง     
แกไขใหดีขึ้น  
 แมการประเมนิจะถูกแยกออกมาเปนองคประกอบหนึ่ง แตก็แทรกอยูในขั้นตอนของการ
ทํางานตามวัฏจักร กลาวคือ ในขั้นตอนการวางแผนโครงการก็มีการประเมินความตองการจําเปน 
(Need Assessment) ของโครงการ ขั้นตอนการดําเนนิการตามแผน กม็ีการประเมินความกาวหนา 
(Formative Evaluation) ของโครงการ สวนในขั้นประเมนิเมื่อโครงการแลวเสร็จเปนการ
ประเมินผลรวมสรุป (Summative Evaluation) ของโครงการนั่นคือการประเมนิเขามาเกี่ยวของกับ
การทํางานตามโครงการตั้งแตกอนมีโครงการระหวางดําเนินงานตามโครงการและเมื่อการทํางาน
ตามโครงการเสร็จสิ้นลง 

ในกระบวนการพัฒนาชุมชนก็เร่ิมตนจาการศึกษาชุมชน การวางแผน การปฏิบัติงานตาม
แผนการติดตามงาน และสิ้นสุดกระบวนการพัฒนาดวยการประเมิน แมกระบวนการพัฒนาชุมชน
ตามแนวคิดชมุชนยั่งยนื ซ่ึงใหความสําคญักับการมีสวนรวมของชุมชน เพื่อใหชุมชนเกิดการเรียนรู
จะไดมพีลังอํานาจหรือเปนชมุชนที่เขมแข็ง และมีความยั่งยืนกย็ังคงใหสําคัญกบัการประเมินดวย 
 ดังนั้นจึงไดกลาววา ปจจุบนันี้วิทยาการการประเมินไดมีบทบาทในวงการตาง ๆ อยาง
กวางขวาง นอกเหนือจากวงการศึกษาเหมอืนในอดีต ทั้งนี้เพราะการประเมินชวยใหเกิดความรู 
ความเขาใจในสิ่งที่ถูกประเมินอยางชัดเจน สามารถตัดสินใจดําเนินการในเรื่องนั้น ๆ ไดถูกตอง 
และนํามาใชในการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลยิ่งขึ้น ในหนวย
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การเรียนรูนีก้ลาวถึงการใชประโยชนของการประเมิน 2 เร่ือง คือ 1) การประเมินกับการพัฒนา
โครงการ และ 2) การประเมนิกับการพัฒนาชุมชน 

1. การประเมนิกับการพัฒนาโครงการ 
 การประเมินนัน้มีจุดมุงหมายหลายประการ การประเมินที่มุงเอาผลการประเมินไปใชใน
การพัฒนาปรบัปรุงโครงการนั้นเรียกวา การประเมินการดําเนินงาน (Operational Evaluation) เปน
การตรวจสอบวาการดําเนินงานตามโครงการเปนไปตามแผนที่ทําไวหรือไม การจัดกิจกรรมตาง ๆ 
มีคุณภาพเพียงใด โครงการนัน้ ๆ เขาถึงประชากรเปาหมายของโครงการหรือไมอยางไร ปจจุบัน
เชื่อกันวาการประเมินดําเนนิงานเปนสิ่งทีต่องทําเปนอันดับแรกไมวาผลผลิตหรือผลกระทบของ
โครงการไมเปนไปตามเปาหมายหรือไมกต็าม ในกรณีที่ผลผลิตหรือผลกระทบของโครงการไม
เปนไปตามเปาหมายของโครงการ การประเมินการดําเนนิงานจะมีความจําเปนอยางยิง่ที่ตองทํา  
เพื่อคนหาสาเหตุที่ทําใหโครงการมีผลผลิตหรือผลกระทบไมเปนไรตามเปาหมาย แมผลผลิตหรือ
ผลกระทบของโครงการ เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว การประเมนิการดําเนนิงานก็ยังคงมีความ
จําเปน เพื่อนําผลการประเมินมาใชพัฒนาปรับปรุงโครงการใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 การประเมินการดําเนินงานมีวัตถุประสงคที่จะดูความสัมพันธเชิงเหตุผลของกระบวนการ
ดําเนินงานกับผลผลิตของโครงการเปนสําคัญ นอกจากนีย้ังใหคําตอบถงึความคุมคาของการลงทุน
ดําเนินการไดดวย แตในบางครั้งการประเมินการดําเนนิงานทําเพียงเพือ่ตองการทราบ หรือ
ตรวจสอบวากจิกรรมตาง ๆ ของโครงการซึ่งไดทําไปแลวนั้นตามวตัถุประสงคหรือเปนไปตาม
แผนการปฏิบัติมากนอยเพียงใดเทานัน้ มิไดเกี่ยวกบัผลผลิตหรือผลกระทบของโครงการแตอยางใด 
 การดําเนินงานตามโครงการที่ไดกําหนดแผนการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไวแลว บาง           
กิจกรรมอาจตองปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกบัชุมชนตามสภาพจริงของทองถ่ินบาง การประเมินตอง
ใหขอมูลเกีย่วกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการดําเนินกิจกรรมของโครงการ เพื่อเปนแนวทางในการขจดั
ปองกันอุปสรรคหรือปจจัยคุกคามใหมีผลกระทบตอการดําเนินงานตามโครงการนอยที่สุด เพื่อให
โครงการบรรลุเปาหมายสูงสุด 
 ประเด็นทีน่ํามาใชเปนกรอบในการประเมนิการดําเนนิงานมีมากมาย โดยทั่วไปมี 6  
ประเด็นดวยกนัคือ 
 1. ความชัดเจนของโครงการ ไดแก ความชัดเจนในเปาหมาย วัตถุประสงคและประชากรที่
จะไดรับผลประโยชนจากโครงการ กิจกรรมหรือแนวทางการดําเนินงานตามโครงการสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดหรือไม ความมีเหตุผลในการแกปญหา ตั้งอยูบนพื้นฐานของ
หลักวิชาการหรือไม และที่สําคัญที่สุดคือเชื่อถือไดหรือไมวากจิกรรมตาง ๆ ที่กําหนดไวนั้นจะทํา
ใหโครงการบรรลุเปาหมายหรือแกปญหาที่ระบุไวได 
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 ดังนั้นการประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง ตองสามารถระบุไดวาทกุฝาย
ที่เกี่ยวของกับกองทุนไมวาจะเปนคณะกรรมการกองทุน สมาชิกกองทุน มีความเขาในชัดเจนใน  
เปาหมาย วัตถุประสงคของกองทุนมากนอยเพยีงใด มีความชัดเจนเกี่ยวกับคุณสมบัตผูิกูเงินกองทุน
เพียงใด มีความชัดเจนในแนวทางการดําเนนิงานของกองทุนตั้งแตการจดัตั้งกองทุนการบริหาร
จัดการและการพัฒนากองทนุมากนอยเพยีงใด การแกปญหาตาง ๆ ในการบริหารจัดการกองทุน
เปนไปตามหลักวิชาหรือไมอยางไร 
 2. ความครอบคลุมประชากรเปาหมายของโครงการ เปนการประเมินวาโครงการนั้นไดมี
การประชาสัมพันธ รณรงคใหการดําเนินงานตามโครงการเขาถึงบุคคลเปาหมายมากนอยเพยีงใด  
การประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองจึงตองระบุไดวา การดําเนินงานของกองทุนมี
การประชาสัมพันธการรณรงคอยางไรบาง เพื่อใหสมาชกิทุกคนในหมูบานเขาใจและใชบริการของ
กองทุน 
 3. การประเมนิความพึงพอใจในโครงการ เปนการประเมินการยอมรบัทางสังคมของ     
โครงการ ประชากรเปาหมายที่ไดรับผลประโยชนจากโครงการมีความเขาใจยอมรบักิจกรรมตาง ๆ 
ของโครงการหรือไมเพยีงใด การประเมินการยอมรับทางสังคมนี้ทําใหเราพิจารณาไดวา กิจกรรม
ของโครงการนั้นสอดคลองกับประเพณี ศาสนา สังคม และเชื้อชาติ ของประชากรเปาหมาย หรือไม
อยางไร ดังนัน้การประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองตองระบุไดวาประชาชนใน     
ชุมชนใหการยอมรับมีความพึงพอใจหรือมีทัศนคติตอกองทุนอยางไร 
 4. ความเปนไปไดของกิจกรรม เปนการหาขอสนเทศเพื่อพิจารณาวากิจกรรมตาง ๆ ของ
โครงการมีปญหาอุปสรรคอะไรบาง ทั้งดานงบประมาณและดานการเทคนิควิธีภายใตเงื่อนไขของ
ชุมชนนั้น ๆ จะพัฒนาปรับปรุงกิจกรรมตาง ๆ อยางไร เพื่อใหการดําเนินงานตามโครงการนั้นมี
ความยั่งยืนการประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง ตองระบุไดวาการดาํเนินงานมี
ปญหาอุปสรรคอะไร ดานใดบาง หมูบานหรือชุมชนนั้นมีจุดแข็งจดุออนอะไรบาง 
 5. ความมีประสิทธิผลของโครงการ เปนการประเมินวากิจกรรมตาง ๆ บรรลุวัตถุประสงค
ของโครงการเพียงใด เขาถึงประชากรเปาหมายเพียงใด ทําใหปญหาทีโ่ครงการนั้นตองการแกไข
หมดไปหรือ ลดลงมากนอยเพียงใด การประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองก็ตองให
ขอสนเทศเหลานี้ไดดวย 
 6. การใหขอเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงโครงการ การแสวงหาขอสนเทศตามประเด็จ
ที่ 1 ถึง 5 จะทาํใหนกัประเมนิสามารถใหขอเสนอแนะเพือ่การพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงาน     
โครงการแกผูเกี่ยวของโดยเฉพาะผูรับผิดชอบโครงการนั้นได ดังนั้นการประเมินโครงการ กองทุน
หมูบาน และชมุชนเมืองตองมีขอเสนอแนะใหผูรับผิดชอบโครงการกองทุนทุกระดบั ตั้งแตระดับ
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หมูบานหรือ ชุมชน ระดับอาํเภอ ระดับจังหวัดจนถึงระดับชาติ นําไปพิจารณาพัฒนาปรับปรุงการ
ดําเนินงานของโครงการกองทุนใหมีความยั่งยืนตอไปดวย 

2. การประเมนิกับการพัฒนาชุมชน 
 การประเมินเพื่อพัฒนาชุมชนในอดีตมกัดาํเนินการ โดยบุคคลภายนอกที่มาจากสถาบันทาง
วิชาการตาง ๆ ดังนั้นการประเมินจึงถูกมองวาเปน การตรวจสอบวดัผลตีคุณคาของผูปฏิบัติงานวา
ปฏิบัติแลวเสร็จมีผลงานตามที่กําหนดไวหรือไม 
 นับตั้งแตป ค.ศ. 1980 เปนตนมา การประเมินแบบมีสวนรวม (Participatory Evaluation) 
ไดเร่ิมพัฒนาขึน้ การประเมนิแบบนี้ชวยใหชุมชนและหนวยงานพัฒนา สามารถรวบรวมและ
แบงเปนความรูรวมกับนักประเมินซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญภายนอกได จึงยอมรับกันวาการประเมินแบบ
มีสวนรวมเปนการประเมินที่ชวยเพิ่มพลังอํานาจใหกับชมุชนดวย ทําใหชุมชนมีความเขมแข็ง
เพิ่มขึ้นตามแนวคิดชุมชนยัง่ยืน   
 การประเมินแบบมีสวนรวมใหความสําคญักับทุกฝายทีเ่กี่ยวของกับโครงการพัฒนา ตั้งแต
ผูรับผิดชอบโครงการ ผูปฏิบัติงาน อาสาสมัคร ประชาชนในชุมชนเปาหมาย องคกรที่สนับสนุน
เงินทุนในการพัฒนามีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับนักประเมนิ ไดเสนอแงมุมของการ
วิเคราะห ซ่ึงอาจแตกตางไปจากที่นกัประเมินใช เทากับนักประเมนิไดตรวจสอบความตรงของ 
ขอมูลและตีความผลการประเมินไดถูกตองยิ่งขึ้น สามารถใหขอเสนอแนะที่สอดคลองกับสภาพที่
เปนจริงสามารถปฏบิัติไดจริง 
 การประเมินแบบมีสวนรวมเปดโอกาสใหประชาชนในชุมชนเปาหมาย ผูปฏิบัติงานตาม
โครงการพัฒนาชุมชน ไดสรุปบทเรียนที่ไดจากการดําเนนิงานตามโครงการพัฒนานัน้ ดวยตนเองมี
โอกาสเก็บเกีย่วความรูและขอแนะนําทางวชิาการจากนกัประเมินและนาํไปปรับใชไดทันทีเทากับ
เปนการคืนประโยชนจากการประเมินใหกบัชุมชนอีกดวย 
 โดยสรุปแลวการประเมินแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการที่ 1) สงเสริมใหผูเกีย่วของกับ
โครงการพัฒนาชมุชนทุกฝาย มีสวนรวมในกระบวนการประเมิน ตั้งแตการวางแผนการประเมิน  
การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล การประเมินคุณคา และการสรางองคความรู 2) สงเสริม
ผูเกี่ยวของเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการสะทอนกลับ (Reflection) 3) สรางเสริมพลังอํานาจ
ในการวิเคราะหปญหาและตดัสินใจแกปญหาไดใหกับบคุคล ชุมชน และผูปฏิบัติงานตามโครงการ  
4) ใหคณุคากบัความรูและประสบการณซ่ึงเปนภูมิปญญาทองถ่ินและ 5) นําผลการประเมินไปใช
ในงานพัฒนาไดทันทีในทุกระดับ 
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5. คุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค 
ทบวงมหาวิทยาลัย (2542) ไดกําหนดคุณลักษณะบณัฑิตที่พึงประสงคไวดังนี ้
1. เปนคนเกง ไดแกการเปนผูที่รูรอบ มีวิจารณญาณ ใฝรูใฝเรียน 
2. เปนคนดี คอืผูที่มีศีล มีสัจจะ หมัน่เพยีร ฝกฝนตนเอง อดทน ใหทานทั้งวัตถุและจิตใจ   

มีหิริโอตตัปปะ ละอายตอความชั่ว ยึดสายกลางเปนวิถีคดิและวิถีชีวิต 
 3. มีความสามารถ ไดแกผูเปนบัณฑิตที่สามารถนําความรูมาปฏิบัติดานสัมมาทิฐิ คิดชอบ 
ทําชอบ และมคีวามรับผิดชอบ 
 จากคุณสมบัตติางๆ ของบัณฑิตที่พึงประสงคสามารถสรุปเปนแผนภาพคุณลักษณะของ
บัณฑิตตามความตองการของผูวาจางไดดังแผนภาพ (ทบวงมหาวิทยาลยั, 2542) 
 
แผนภาพ 1 คุณลักษณะของบัณฑิตตามความตองการของผูวาจาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะของบัณฑิต 
ตามความตองการ 

ดานความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ 
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แผนภาพ 2 คุณลักษณะของบัณฑิตดานความรูความสามารถ 
 
 
 
 
 
 
 
 

-  การวิเคราะหและการแกปญหา  - กฏหมายและระเบียบที่เกี่ยวของ 
    - การประยุกตความรูใหเกิดประโยชน  - การวิจัย 
    - การถายทอดความรู   - การบริหารงาน 
    - ความคิดริเริ่มสรางสรรค   - การวางแผนงาน 
    - ความสามารถปฏิบัติงานภาคสนาม  - งานธุรการพิมพดีด 
    - สามารถเรียนรูงานใหมไดเร็ว  - การพัฒนา 
    - ใฝหาความรูและทักษะเพิ่มเติม  - จิตวิทยา 
    - ความสามารถในการประสานงาน  - การฝกอบรม 
    - การตัดสินใจอยางมีเหตุผล   - เทคโนโลยี คอมพิวเตอร 
    - มีประสบการณในการปฏิบัติงาน  - ภาษาตางประเทศ 
         - สถิติ 
         - การประชาสัมพันธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานความรูความสามารถ 

ดานความรู
ความสามารถเฉพาะ

ดานความรู
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนา

ดานความรู
ความสามารถพิเศษ 
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แผนภาพ 3 คุณลักษณะของบัณฑิตดานบคุลิกภาพ 
 
 

 
 
 
 
- ความรับผิดชอบ        - มนุษยสัมพันธ             - ราเริงแจมใส             - แข็งแรงสมบูรณ 
- ขยันอดทน     - เปนผูนํา        - ความคุมอารมณได       - คลองแคลววองไว 
- มีความคลองตัว     - สุภาพเรียบรอย        - ยิ้มแยมเบิกบาน       - จํากัดเรื่องเพศ 
- เสียสละ      - มีความเช่ือมั่นในตนเอง       - สุขุมเยือกเย็น        - สะอาดเรียบรอย 
- มีคุณธรรม     - วางตัวเหมาะสม       - ออนโยน        - กระฉับกระเฉง 
- ซื่อสัตยสุจริต     - ประพฤติดี        - จิตใจเขมแข็ง        - หนาตาดี 
- ละเอียดรอบคอบ     - เอื้อเฟอ 
- เอาใจใสต้ังใจทํางาน    - แตงกายดี 
- มีระเบียบวินัย     - กลาแสดงออก 
- มีความกระตือรือรน    - มีเหตุผล 
- ตรงตอเวลา     - มีไหวพริบ 
- มีทัศนะคติที่ดีตองาน 
  และนายจาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพใน
การปฏิบัติงาน 

บุคลิกภาพทาง
สังคม 

บุคลิกภาพดาน
อารมณ 

บุคลิกภาพดาน
สุขภาพรางกาย 
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6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิตนัน้สามารถทําไดหลายวิธี วิธีหนึ่งที่
แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต คือ เสียงสะทอนหรือเสียงตอบรับจาก       
ผูจางงานหรือผูบังคับบัญชาของบัณฑิต ดงันั้นการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต  
โดยศึกษาจากทัศนะของผูบังคับบัญชาเปนอีกวิธีหนึ่งทีผู่วิจัยสนใจที่จะศึกษาเพื่อนําไปเปนขอมูล
สวนหนึ่งประกอบการปรับปรุงงานของมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงใน
สังคมปจจุบัน ซ่ึงมีผูศึกษาในเรื่องดังกลาวตามรายละเอียดดังตอไปนี ้

ทบวงมหาวิทยาลัย (2530 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองบทบาทและสัมฤทธิผลของ
สถาบันอุดมศึกษาของไทยในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยการวิจัยสวนหนึ่งเปนการสํารวจ
คุณลักษณะของบัณฑิตตามความตองการของนายจางหรือตลาดแรงงาน กลุมตัวอยางเปนผูจางงาน/
ผูบังคับบัญชาของบัณฑิตจํานวน 595 คน (สวนราชการ 300 คน รัฐวสิาหกิจ 35 คน และภาคเอกชน 
200 คน)     ผลการศึกษาพบวา   
 ดานความรูความสามารถทั่วไป พบวา คณุลักษณะของบัณฑิตตามความตองการของ     
นายจางภาครฐัและภาคเอกชนแตกตางกนั กลาวคือ นายจางหรือผูบังคับบัญชาภาครัฐ ตองการ
ความรูความสามารถในการวิเคราะหและการแกปญหาสามารถประยุกตความรูไปใชประโยชน    
ในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการถายทอดความรูตามลําดับ สวนนายจางหรือ
ผูบังคับบัญชาภาคเอกชน ตองการความรูความสามารถในการประยุกตใชใหเกิดประโยชนเปน
อันดับแรก  รองลงมาไดแก ความสามารถในการเรยีนรูงานใหมไดเร็ว นอกจากนั้นยงัตองการผูมี
ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงความแตกตางจะยิ่งเห็นไดชัด เมื่อพิจารณาคุณลักษณะบัณฑติดาน
ความรูความสามารถพิเศษ ซ่ึงภาครัฐตองการผูมีความรูดานกฎหมายและระเบียบตาง ๆ เปนอันดบั
แรก อันดับรองลงมาตองการบัณฑิตที่มีความรูความสามารถในการวจิัย และความสามารถในการ
บริหารในสวนของภาคเอกชนมีความตองการบัณฑิตทีม่ีความรูความสามารถดานการบริหารเปน
อันดบัแรก  อันดับรองไดแก ความรูความสามารถในภาษาตางประเทศ และความรูดานคอมพิวเตอร 
 ดานบุคลิกภาพ พบวา นายจางหรือผูบังคับบัญชาทั้งภาครัฐและเอกชนมีความตองการไม
แตกตางกนั โดยเนนคุณลักษณะที่สําคัญตรงกันคือมีความรับผิดชอบ ขยันอดทน มีมนุษยสัมพนัธ  
มีความเปนผูนาํ ควบคุมอารมณไดดี มีรางกายแข็งแรงสมบูรณ นอกจากนั้น ผูจางงานหรือ
ผูบังคับบญัชายังตองการเพิม่เติมในคณุลักษณะตาง ๆ เชน ความกระตือรือรน การกลาแสดงออก 
การตรงตอเวลา การมีเหตุมีผล และการมีทศันคติที่ดีตองานและนายจาง 
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วัฒนา  อิศรางกูร  ณ  อยุธยา และคณะ (2532 : บทคัดยอ) รายงานการวจิัย “การศึกษา
ตลาดแรงงานของบัณฑิตในเชิงพฤติกรรม” สรุปไดดังนี ้
 การศึกษาคณุสมบัติของบัณฑิตที่นายจางภาครัฐตองการในอนาคตซึ่งนายจางภาครฐัที่เปน
ตัวอยางไดเสนอความคิดเหน็เอาไวสรุปไดดังนี้ คือ 
 ดานความรูพืน้ฐาน เนนสาขาที่ตลาดแรงงานตองการเปนพิเศษ เชน ในแขนงวิชาตาง ๆ 
โดยพยายามใหความรูผสมผสานกนัทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
 ดานทักษะความชํานาญและประสบการณ บัณฑิตควรจะตองมีประสบการณในการทาํงาน
บางพอสมควร โดยตองพยายามฝกความรูพิเศษเพิ่มเติม รวมทั้งหาประสบการณการฝกงานใน
หนวยงานตาง ๆ หรือในสถาบันการศึกษาเอง 
 ดานความรูพิเศษ บัณฑิตควรจะตองมีความรูพิเศษ เชน ความรูในดานคอมพิวเตอร       
ภาษาตางประเทศ และการใชเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ ในสาํนักงาน 
 ดานบุคลิกภาพ บัณฑิตควรมีความคิดสรางสรรค กลาแสดงออก พรอมที่จะเรียนรูส่ิง 
ใหม ๆ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรน มีมนุษยสัมพนัธดแีละมีความสภุาพเรียบรอย 
 คุณลักษณะพเิศษ บัณฑิตควรตองมีความรับผิดชอบสูง มีความอดทนรกัความกาวหนา มี
ไหวพริบดี มีความคิดริเร่ิมตาง ๆ และมีความรูรอบตัว รวมทั้งมีโลกทัศนที่กวางดวย 
 คุณสมบัติอ่ืนๆ บัณฑิตควรตองมีสุขภาพแข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บประจําตัว โดยเฉพาะ
โรคที่รายแรงตาง ๆ  

พรทิพย  อภนินัทพร (2535 : บทคัดยอ) พบวาประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
มหาบัณฑิตตามการรับรูของมหาบัณฑิต ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน พบวา โดยสรุปในภาพรวม
ทุกกลุมมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของมหาบณัฑิตในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามโดยสวนรวมเห็นวาคุณลักษณะที่มหาบณัฑิตมีอยูใน
ระดับมากและมีคาเฉลี่ยมากกวาขออ่ืน ๆ คอื ความสามารถในการผสมผสานการศึกษาทั้งในระบบ
และนอกระบบโรงเรียนเขาดวยกัน และความสามารถในการติดตอประสานงาน สวนคุณลักษณะที่
มหาบัณฑิตมอียูในระดับกลางที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน ๆ คือ ความสามารถในการริเร่ิม
สรางสรรคผลงานใหมๆ และความเปนผูนาํทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

ไพฑูรย  อิงคสุวรรณ และคณะ (2535 : บทคัดยอ) รายงานการวจิัยเร่ือง “บทบาทและ   
สัมฤทธิผลในการผลิตบัณฑติปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรในรอบ 50 ป” ไดรายงาน
เกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการทํางานของบัณฑิตโดยผูบังคับบัญชาหรือนายจางของบัณฑิต จะ
เปนการประเมินโดยภาพรวม ไมเปรียบเทยีบระหวางรุน ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพการทาํงานของ
บัณฑิตขึ้นอยูกับตัวบุคคลนัน้ ๆ มากกวาปจจัยอ่ืน ผลจากการศึกษาพบวา 
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 1. ผูบังคับบัญชาหรือนายจางสวนใหญไดประเมินคุณภาพการทํางานของบัณฑิต ในเรื่อง
ตางๆ ไดแก ความรูความสามารถดานวิชาการ ความรับผิดชอบตอหนาที่ ความขยันหมั่นเพียรและ
อดทนในการทํางาน และความซื่อสัตยสุจริตตอหนาทีใ่นภาพรวมพบวาดี นอกจากนี้ไดมกีารศึกษา  
ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาหรือนายจางตอการทํางานของบัณฑิตในดานตางๆ ผูบังคับบัญชา
สวนใหญ (มากกวารอยละ 40) มีความพึงพอใจตอบัณฑิตในระดับมาก ไดแก ความรูความสามารถ
ในสาขาวิชาทีจ่บ ความกระตือรือรนและพรอมที่จะรับงาน ความรับผิดชอบตอหนาที่ ความซื่อสัตย  
และความมวีินยั 
 2. การศึกษาคณุลักษณะของบัณฑิตที่ผูบังคับบัญชาหรือนายจางพึงประสงคนั้น กลาวไดวา  
ลักษณะเดนเปนที่ตองการสูงสุด คือ บัณฑติตองมีความรูดี มีความรอบรูและรูจริง  คิดเปนรอยละ 
17.3 รองลงมาบัณฑิตตองมีความรบัผิดชอบ รอยละ 13.0 มีความขยันอดทน รอยละ 11.9 มี       
มนุษยสัมพนัธที่ดี รอยละ 10.3 มีความซื่อสัตย รอยละ 10.3 และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รอยละ 
7.6  ตามลําดับ ซ่ึงคุณลักษณะที่พึงประสงคดังกลาว สวนใหญจะสรางได หลอหลอมไดอยางจํากดั
ในชวงระยะเวลาที่ศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพราะคุณลักษณะเหลานี้ตองเร่ิมหลอหลอมจากบานสู 
โรงเรียนสูมหาวิทยาลัย แตกระนั้นระบบการศึกษา ความเปนอยู การทํางานรวมกนัในชั้นเรียนและ
การทํางานรวมกันในกลุมตางชั้นเรียนและครูอาจารยในชวงศึกษาระดับปริญญาตรีก็สามารถจะ
ชวยเสริมสรางคุณลักษณะทีพ่ึงประสงคเหลานี้ไดมากพอใช หากกระทําเปนระบบที่สมดุลและพอดี 
 อรรถสิทธิ์  เอกอิ่มผล (2535 : บทคัดยอ) ไดวิจยัเร่ือง ความคาดหวังของตลาดแรงงานตอ
บัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยลัยรามคําแหง ผลการวิจัยสรุปไดวา 
 1. ความคาดหวังของตลาดแรงงานตอบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวทิยลัยรามคําแหง  
พบวา สาขาที่ตองการมากทีสุ่ด คือ สาขาการบัญชี รองลงมาคือ สาขาการตลาด สาขาการบริหาร 
ทั่วไป สาขาการเงินและการธนาคาร สาขาการโฆษณาและการประชาสัมพันธ และสาขา               
อุตสาหกรรมบริการ 
 2. การพจิารณาคัดเลือกบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวทิยาลัยรามคําแหง ส่ิงที่สําคัญมี      
ดังนี ้

2.1 ดานสถานภาพสวนตัวของบัณฑิตที่สําคัญมากคือ พันธะการรับราชการทหาร  
รองลงมาคือเร่ือง อายุ เพศ สถานภาพสมรส 

2.2 ดานความรูความสามารถทางวิชาการและวิชาชพี ทีสํ่าคัญสูงสุด คือ ความรู
ความสามารถในการใชทฤษฎีมาประยุกตงาน รองลงมา คือ ความรูความสามารถในสาขาวิชาที่
เรียนมา  ความสามารถพิเศษดานภาษาตางประเทศและคอมพิวเตอร ผลการเรียน ระยะเวลาเรียน 
ความสามารถขับขี่รถยนต และจักรยานยนต 
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2.3 ดานบุคลิกภาพ ที่สําคัญสูงสุดคือ มีความเหมาะสมกบังาน รองลงมา คือ          
มนุษยสัมพนัธที่ดี มีความเชือ่มั่นในตนเอง กลาแสดงออก  พูดจาฉะฉาน ชัดถอยชัดคาํ มีภาวะการ
เปนผูนําและแตงกายด ี
 3. ดานการพจิารณาคุณสมบตัิอ่ืน ๆ ของบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง
ที่สําคัญสูงสุด คือ มีความขยนัอดทน สูงานและเสียสละ รองลงมา คือมีทัศนคติที่ดีตองาน มีความ
ซ่ือสัตยจริงใจ ออนนอมถอมตน มีความฉลาด มีปฏิภาณไหวพริบตาง ๆ ในการแกปญหาเฉพาะ
หนา ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถทํางานเปนทมีได มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค  มีความ
สุขุมรอบคอบสามารถอยูไดนานไมเปลี่ยนงานบอย ๆ มปีระสบการณในการทํางาน มีความรู
เกี่ยวกับหนวยงานที่สมัคร มีความรูเกี่ยวกบัขาวสารการเมือง เศรษฐกิจและสังคม เคยรวมกิจกรรม
ระหวางศกึษาอยู ลายมือของผูสมัคร เงินเดือนที่เรียกรอง มีผูรับรองค้ําประกัน และออกตางจังหวัด
ได 
 4. ขอเสนอแนะสําหรับบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวทิยาลัยรามคําแหงที่ควรปรบัปรุง
มากที่สุด คือ ความรูความสามารถในการใชทฤษฎีมาประยุกตกับงาน รองลงมา คือ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนา ความเปนผูนํา การตรงตอเวลา ความมี
ระเบียบวินยั ความกลาแสดงออก การรักษาผลประโยชนของหนวยงาน ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี  
ความอดทน ความซื่อสัตย ความขยันหมั่นเพียร การเคารพและเชื่อฟงผูบังคับบัญชา 
 5. เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นในเรื่องคุณสมบัติดานสถานภาพสวนตัว ความรู
ความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพ บุคลิกภาพ คุณสมบัติอ่ืน ๆ  และสิ่งที่ตองปรับปรุง โดย
จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา เพศ อายุ งานในหนาที่และขนาดของบริษัทที่
ตางกัน มีความเห็นในเรื่องคุณสมบัติของบัณฑิตไมแตกตางกัน สวนตําแหนงทีแ่ตกตางกัน มีความ
คิดเห็นในเรื่องสถานภาพสวนตวัของบัณฑิตตางกันในระดับนยัสําคัญ .05 คือ ตําแหนงหวัหนา
สวนใหความสําคัญตอสถานภาพสวนตวัของบัณฑิตมากกวาตาํแหนงผูจัดการ นอกนั้นไมแตกตาง
กัน 

วันทณีย  บวนกียาพนัธุ (2538 : บทคัดยอ) ติดตามผลการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตสาขา
การสอนภาษาอังกฤษ มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรที่สอนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในทัศนะของ
ตนเอง ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน พบวา ความสามารถของมหาบัณฑิตในทัศนะของตนเอง  
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน สอดคลองกัน คือ สมรรถภาพทุกดานของมหาบัณฑติมีอยูใน
ระดับมาก 

ฉลวย   ชีวกิดาการ และคณะ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพบัณฑิต
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในทัศนะของผูจางงานหรอืผูบังคับบัญชา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
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ศึกษาคุณภาพบัณฑิตมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร โดยประเมินจากผลการปฏิบัติงานของบัณฑิต
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในทัศนะของผูจางงานหรอืผูบังคับบัญชา และศึกษาคุณลักษณะของ
บัณฑิตที่ตองการในทัศนะของผูจางงานหรือผูบังคับบัญชา วิธีการศึกษาเปนการศกึษาเชิงปริมาณ
แล เชิง  คุณภาพ โดยใหความสําคัญในเชิงปริมาณเปนหลัก และใชขอมูลจากการศึกษาเชิงคุณภาพ
เสริมเพื่ออธิบายผลการศึกษาในสวนทีก่ารศึกษาเชิงปริมาณไมอาจอธบิายได พบวา คุณภาพบณัฑติ
จากการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบัณฑิตจากการศึกษาเชิงปริมาณ ผูจางงานหรือผูบังคับบัญชา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบัณฑิตอยูในเกณฑดีทั้ง 14 ปจจัย สวนคณุลักษณะของบัณฑิตตาม
ความตองการของผูจางงานหรือผูบังคับบัญชาทั้ง 15 ขอ ในการศึกษา พบวา ความตองการใน
คุณลักษณะบณัฑิตของหนวยงานเอกชน หนวยงานราชการ และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ อยูในระดบั
ตองการมาก  10 ขอ ระดับปานกลาง  5 ขอ  
 วันตา  เทือกขันตี (2540 : บทคัดยอ) พบวา ผูบังคับบัญชา ผูรวมงานและผูสําเร็จการศกึษา
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต  
สาขาอุตสาหกรรมศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ ปการศึกษา 2534-2539  
จํานวน 5 ดาน คือ ดานการบริหารและการนิเทศ ดานการฝกอบรมและการสอน ดานวิจัยและพฒันา
ทางเทคนิค ดานมนุษยสัมพนัธ และดานวสัิยทัศน ไมแตกตางกัน   

บัวพันธ  กําเนดิสิงห (2541 : บทคัดยอ) การติดตามผลการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตที่
สําเร็จศึกษาจากภาควชิาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ป     
การศึกษา 2527-2538 เพื่อศกึษาการปฏิบตัิงานของมหาบัณฑิตตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา  
พบวา ผูบังคับบัญชาสวนใหญเห็นวามหาบัณฑิตมีความสามารถในการปฏิบัตงิานอยูในระดับมาก 

ศึกษาสิชน  มณีพันธุ และคณะ (2544 : บทคัดยอ) พบวาการประเมินความพึงพอใจของ    
ผูใชบัณฑิตสถาบันราชภัฎภูเก็ตพบวา ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจบณัฑิตจากสถาบันราชภัฏภูเก็ต
ในดานความรูความสามารถในประเด็นการทํางานรวมกนัรวมกับผูอ่ืน มีความรูเกี่ยวกับงานใน
หนาที่ที่รับผิดชอบ การทํางานอยางเปนระบบ ความรูความสามารถในวิชาชีพเฉพาะสาขา การ
พัฒนาตนใหทนัสมัยอยูเสมออยูในระดับมาก สวนประเดน็การตดัสินใจอยางมีเหตุผล การใช
ภาษาไทยไดอยางถูกตองชัดเจน การแกปญหาเฉพาะหนา  ความสามารถในการถายทอดและ
เผยแพรความรู มีวิสัยทัศนกวางไกล ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรและภาษาองักฤษ ผูใช
บัณฑิตมีความพึงพอใจใน ระดับปานกลาง สวนในดานคณุธรรมทุกประเด็นในระดับมาก และใน
ดานบุคลิกภาพ ในประเด็นการแตงกายสุภาพ สะอาด ถูกกาละเทศะ มคีวามตั้งใจทํางานที่ไดรับ
มอบหมาย มี          มนุษยสมัพันธที่ดี มีความอดทนสูงาน มีเจตคติที่ดตีองานและหนวยงาน พูดจา
ไพเราะ ออนหวาน  ออนนอมถอมตนปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม ปฏิบัติตนเปน
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แบบอยางที่ดี มีความกระตือรือรนอยูเสมอ มีความเปนผูนําและผูตามทีด่ี อยูในระดับมาก สวน
ประเด็นมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาแสดงออก และ มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

สุกัลยา  ธรรมรักษา (2542 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ภาวะการมีงาน ภาวะการทํางานของ
บัณฑิตและความพึงพอใจของนายจางที่มีตอบัณฑิต คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  
ผลการวิจัยสรุปไดวา ในภาพรวมนายจางมีความพึงพอใจบัณฑิตดานความรูความสามารถ และดาน
ทั่วไปในระดบัดี และนายจางสวนใหญใหความสําคัญระหวางความรูความสามารถในการทํางาน  
และความสามารถดานทั่วไปพอ ๆ กัน เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา 
 1. ดานความรูความสามารถ ในภาพรวมนายจางประเมนิความพึงพอใจของบัณฑิตอยูใน
ระดับดี ไดแก ความรูเชิงวิชาการทั่วไป ความรูเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ การรับฟงความคิดเห็นของ
คนอื่น ความสามารถในการเรียนรูส่ิงใหมเกี่ยวกับงาน ความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา  
ความสามารถในการใชภาษาไทยเพื่อการติดตอส่ือสารในการทํางาน และความสามารถในการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยความรูความสามารถที่นายจางประเมินใหต่าํกวาความรูความสามารถ 
อ่ืน ๆ คือ ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ 
 2. ดานทั่วไป ในภาพรวมนายจางประเมนิความพึงพอใจของบัณฑิตอยูในระดับดี ไดแก  
ความรับผิดชอบในการทํางาน ความใฝรู อัธยาศัย มารยาท การตรงตอเวลา ความมีสัมมาคารวะ  
ความซื่อสัตยในการทํางาน การควบคุมอารมณ การชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน ความมี              
มนุษยสัมพนัธ ความขยันอดทน และความมีระเบียบวินยัในการทํางาน 
 งานนโยบายและแผน ฝายวางแผนและพัฒนา วิทยาลัยโยนก (2545 : บทคัดยอ) ไดวจิยั
เร่ือง ความพึงพอใจของนายจางที่มีตอการทํางานของผูสําเร็จจากวิทยาลัยโยนก ปการศึกษา 2543  
มีจุดมุงหมายในการวจิัย เพื่อตองการทราบปจจัยที่ทําใหผูประกอบการ ตัดสินใจเลือกผูที่สําเร็จ
การศึกษาจากวิทยาลัยโยนก เขารวมงานดวย และทราบถึงความเขาใจในบทบาท หนาที่ และ
ลักษณะงานของผูที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยโยนก รวมทั้งตองการทราบถึงความพึงพอใจของ
นายจาง/  ผูประกอบการที่มตีอทักษะความสามารถ และการปฏิบัติงานของผูที่สําเร็จการศึกษาจาก
วิทยาลัยโยนก โดยผลจากการสํารวจ พบวา กลุมตัวอยางผูประกอบการหรือนายจางสวนใหญเปน
เพศหญิง  รอยละ 50.9 เพศชาย รอยละ 49.1 โดยประกอบการประเภทธุรกิจ รอยละ 47.4 สูงกวา
ประเภทอื่น  และทํางานอยูในสถานประกอบการตาง ๆ เปนระยะเวลาต่ํากวา 1 ป รอยละ 59.6 มาก
ที่สุด รองลงมา ไดแก 1 ป - 2 ป รอยละ 26.3 และ 5 ปขึ้นไป รอยละ 15.8 ตามลําดับ สวนปจจัยที่
ผูประกอบการหรือนายจางเลือกผูสําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยโยนกเขาทํางานมากที่สุด คือ 
สาขาวิชาที่สําเร็จตรงกับตําแหนงงานที่ตองการ รอยละ 63.2 รองลงมา ไดแก มีอัธยาศัยดีและมี
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มนุษยสัมพนัธดี รอยละ  49.1 และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคฉลาดและมีไหวพริบ รอยละ 47.4 
ตามลําดับ 
 ดานความเขาใจ รูจัก บทบาทหนาที่ และลักษณะงานของผูสําเร็จจากวทิยาลัยโยนก 
โดยรวมแลวผูประกอบการเห็นวาผูสําเร็จฯ มีความเขาใจในบทบาทหนาที่เปนอยางมาก (คาเฉลี่ย  =  
3.72) ทั้งนี้การใหความสําคญัและตระหนกัในบทบาท หนาที่ ภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบมีคาเฉลี่ย  
เทากับ 4.00 ซ่ึงมากกวาดานอื่น ๆ รองลงมา ไดแก สามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามบทบาทหนาที ่ 
และภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.98 และมีความรูความสามารถเหมาะสมเพียงพอ
กับตําแหนงหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.77 ตามลําดับ แสดงวา ผูประกอบการเห็นวาผูสําเร็จฯ  
ที่เขาทํางานดวยเขาใจ และรูจักบทบาทหนาที่ทั้ง 3 ประเด็นนี้เปนอยางมาก 
 ดานลักษณะนสัิยของผูสําเร็จการศึกษา โดยรวมแลวนายจาง/ผูประกอบการมีความพอใจ
เปนอยางมาก (คาเฉลี่ย = 3.79) ทั้งนี้ พอใจในกรณีที่เชื่อฟง และใหความเคารพผูบังคับบัญชาเปน
อยางดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.16 ซ่ึงมากกวาดานอื่น ๆ รองลงมาไดแก การเรียนรูและปรบัตัวเองเขากับ
วัฒนธรรมของหนวยงานไดดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.04 และมีความสุภาพ ออนนอม ถอมตน 
ตลอดเวลา มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.02 ตามลําดับ แสดงวา นายจาง/ผูประกอบการพอใจในลักษณะนิสัย
ทั้ง 3  ประการดังกลาวเปนอยางมาก 
 ในการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา โดยรวมแลวนายจาง/ผูประกอบการมีความพอใจ
เปนอยางมาก (คาเฉลี่ย = 3.68) โดยพอใจในการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความสําเร็จของงานที่ไดรับ
มอบหมาย และมีความรับผิดชอบตอหนาทีก่ารทํางานมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.02 ซ่ึงมากกวาการ
ปฏิบัติงานอื่น ๆ รองลงมาไดแก มีความซื่อสัตย และจริงใจในการปฏิบตัิงาน รวมถึงผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ตลอดจนมีความตั้งใจและพยายามสูงในการทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 อีกทั้ง
สามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.88 ตามลําดับ  
แสดงวา ผูประกอบการ/นายจาง มีความพอใจในการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษาที่กลาวไปแลว
ขางตนเปนอยางมาก 
 สวนความพอใจของนายจาง/ผูประกอบการที่มีตอผูสําเร็จการศึกษา สามารถเรียงลําดับได
ดังนี้ 1) ความรับผิดชอบในการทํางาน 2) การปฏิบัติตามกฎเกณฑ ระเบียบ และวินยัขององคกร  
และ 3) อุปนิสัย ไดแก มีมนษุยสัมพันธ ปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย มีความขยันหมั่นเพียร ตั้งใจ
ทํางาน รับผิดชอบในการทํางาน มีความเอือ้อาทรกับเพื่อนรวมงาน ซ่ือสัตย และเปนคนมีเหตุผล 
 บุญสง  มหัทธนาภรณ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง พฒันาเกณฑประเมินคณุลักษณะ
บัณฑิตที่พึงประสงค กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร มี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาเกณฑประเมินคณุลักษณะบัณฑติที่พึงประสงค กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตร
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และเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ในดานทกัษะพืน้ฐาน ดานวิชาชีพและดานสังคม    
ผลการวิจัยพบวา การกําหนดกรอบคุณลักษณะบณัฑิตที่พงึประสงค โดยผูเชี่ยวชาญมีความเหน็
ตรงกัน รอยละ 80 ประกอบดวย 3 ดาน ไดจํานวน 14 กลุม การกําหนดตัวบงชี้คุณลักษณะบัณฑติที่
พึงประสงคที่ผานการคัดเลือกจากผูเชีย่วชาญในมิติความสําคัญและจากกลุมตัวอยางในมิติความ
เปนไปไดทีจ่ะนําไปใชเปนตวับงชี้สําหรับกําหนดเกณฑประเมินบณัฑติที่พึงประสงคซ่ึงมีทั้งหมด 
3  ดาน 14 กลุม ไดจํานวน 95 ตัวบงชี้ เกณฑคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงคในภาพรวมเปน 3.53  
เกณฑจําแนกในแตละดาน ไดแก ดานทักษะพื้นฐาน ระดบัเกณฑเทากับ 3.47 ดานวิชาชีพ ระดับ
เกณฑเทากับ 3.54 และดานสังคม ระดับเกณฑเทากับ 3.58 พิจารณาภาพรวมจากตัวบงชี้ทั้งหมด 95  
ตัวบงชี้ ผูเชี่ยวชาญกําหนดเกณฑอยูในระดบัดี 71 ตัวบงชี ้ และกําหนดเกณฑอยูในระดับปานกลาง  
24 ตัวบงชี ้

อารีย  คณาววิฒันไชย และมาลี  หังสพฤกษ (2546 : บทคัดยอ) ไดวจิัยเร่ืองความพึงพอใจ
ของนายจาง/ผูใชบัณฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ
และระดับความตองการของนายจาง/ผูใชบณัฑิตที่มีตอบณัฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ในดาน
ความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ ดานความรูความสามารถทั่วไป ดานบุคลิกภาพ และดาน
คุณธรรมจริยธรรมในวิชาชีพ และเพื่อเปรยีบเทียบความพงึพอใจกับความตองการของนายจาง/ผูใช
บัณฑิตมหาวทิยาลัยสงขลานครินทรตอคุณลักษณะของบัณฑิตมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร วิธี
การศึกษาใชวธีิการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research) ประชากรและกลุมตัวอยาง เปนนายจาง/ผูใช
บัณฑิตของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร รุนปการศึกษา 2543 ที่ไดงานทําแลว การรวบรวมขอมลู  
ใชวิธีสงแบบสอบถามทางไปรษณียตามทีอ่ยูของนายจาง/ผูใชบัณฑิตจํานวน 762 ฉบับ ไดรับ
แบบสอบถามคืน 342 ฉบับ คิดเปนรอยละ 44.9 ของแบบสอบถามที่สง ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1. ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิต พบวา ดานความรูความสามารถทางวิชาการ/ 
วิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดย 3 ลําดับแรกที่     
นายจาง/ผูใชบณัฑิตมีความพงึพอใจในระดบัมาก ไดแก ความรูเกีย่วกับงานที่รับผิดชอบ ความรู
ความสามารถในวิชาชพี และความสามารถในการประยกุตใชความรูทางวิชาชีพกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย ดานความรูความสามารถทั่วไป ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพงึพอใจใน
ระดับมาก  โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความมี
ระเบียบวนิยัในการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับระบบการทํางาน และ
ความสามารถในการทํางานเปนทีม ดานบคุลิกภาพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจ
ในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความมี
มนุษยสัมพนัธ การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน และการปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน ดาน
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คุณธรรมจริยธรรมและ        จรรยาบรรณในวิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึง
พอใจในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑติมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก 
ความซื่อสัตยสุจริต การประพฤติตนอยูในศีลธรรมอันดี และความสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมี
ความสุข 
 2. ความตองการในคุณลักษณะของบณัฑติ พบวา ดานความรูความสามารถทางวิชาการ/
วิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/    
ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดับมาก ไดแก ความรูเกีย่วกับงานที่รับผิดชอบ ความสามารถใน
การประยกุตใชความรูทางวชิาชีพกับงานที่ไดรับมอบหมาย และความสามารถในการตัดสินใจใน
การแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ ดานความรูความสามารถทั่วไป ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมี
ความตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดับมาก    
ไดแก ความสามารถในการทํางานเปนทีม ความมรีะเบยีบวินัยในการทํางาน และความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับระบบการทํางาน ดานบุคลิกภาพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความ
ตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดบัมาก ไดแก  
การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การมีมนุษยสัมพนัธ และการปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน  
และดานคณุธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความ
ตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดบัมาก ไดแก  
ความซื่อสัตยสุจริต ความรับผิดชอบในสาขาวิชาชีพ และความขยนัอดทนอุตสาหะ 
 3. เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางคาเฉลี่ยของความพึงพอใจกับคาเฉลี่ย
ของความตองการในคุณลักษณะของบัณฑิตของนายจาง/ผูใชบัณฑิต พบวา ทุกดานและทุกขอมี
ความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (2547 : บทคัดยอ)ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจของ     
นายจาง/ผูใชบณัฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรรุนปการศึกษา 2545 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑติที่มีตอบัณฑติมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในดาน
ความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ ดานความรูความสามารถทั่วไป ดานบุคลิกภาพ และดาน
คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาครัฐกับความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนตามกลุมสาขาวิชา 
วิธีดําเนนิการศึกษา ใชวิธีการวิจัยเชงิสํารวจ (Survery Research) ประชากรและกลุมตวัอยางเปน
นายจาง/ผูใชบณัฑิตของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรรุนปการศึกษา 2545 ที่ไดงานทําแลวจํานวน 
1,837 คน  การรวบรวมขอมูล ใชสถานที่อยูของนายจาง/ผูใชบัณฑิต จากแบบสอบถามภาวะการหา
งานทําของบัณฑิตเฉพาะบณัฑิตที่ทํางานแลวทั้งหมด โดยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีสถานที่
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ทํางานของบัณฑิตที่มีรายละเอียดสมบูรณ ถูกตอง และชัดเจนจํานวน 1,479 คน หลังจากนั้นไดสง
แบบสอบถามไปทางไปรษณียถึงนายจาง/ผูใชบัณฑิตในชวงเดือนมนีาคม 2547 พรอมทั้งไดแนบ
ซองติดแสตมปและจาหนาซองถึงผูวิจัยทกุฉบับ ซ่ึงไดรับแบบสอบถามคืนในชวงเดอืนมีนาคม - 
เมษายน  2547 จํานวน 672 ฉบับคิดเปนรอยละ 44.5 ของแบบสอบถามที่สง การวิเคราะหขอมูลใช
สถิติแบบพรรณนา เพื่อบรรยายลักษณะของขอมูล และวิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทยีบความพึง
พอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑติภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชน โดยใชคาที (t-test) 
ผลการวิจัย พบวา  ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจเกี่ยวกับคุณลักษณะของบณัฑติ 
ในดานความรูความสามารถทางวิชาการ/วชิาชีพ ดานความรูความสามารถทั่วไป ดานบุคลิกภาพ 
และดาน           คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ ในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจใน
แตละดานดังนี้ 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ ใน
ภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก โดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก
ทั้ง 9 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความรูเกี่ยวกบังานที่
รับผิดชอบ ความสามารถในการเรียนรูศึกษาคนควาเพิ่มเติมและแสวงหาความรูใหมเพื่อพัฒนางาน 
และความสามารถในการประยุกตใชความรูทางวิชาชีพกบังานที่ไดรับมอบหมาย เมือ่เปรียบเทียบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐและนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาคเอกชนแตละกลุมสาขา พบวา กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความพึงพอใจ 
แตกตางกับรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกบันายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่อง
ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพ และความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ 
กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความพึงพอใจแตกตางกันรายขอระหวางนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องความรูความสามารถในวิชาชีพ และความรู
เชิงวิชาการทัว่ไป  และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจแตกตางกันรายขอระหวาง 
นายจาง/ผูใชบณัฑิตภาครัฐกบันายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องความรูความสามารถใน
วิชาชีพ 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานความรูความสามารถทั่วไป ในภาพรวม          
นายจาง/ผูใชบณัฑิตพึงพอใจในระดับมาก โดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก 9 ขอ และ
ระดับพึงพอใจ 2 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความมี
ระเบียบวินยัในการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับระบบการทํางาน และ
ความสามารถในการทํางานเปนทีม เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความพึงพอใจของ
นายจาง/ผูใชบณัฑิตภาครัฐและนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนแตละกลุมสาขา พบวา กลุม
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สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความพึงพอใจแตกตางกนัรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิต
ภาครัฐกับนายจาง/  ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสามารถในการวิเคราะหสังเคราะห ความสามารถในการบริหาร
จัดการ และความสามารถในการใชภาษาองักฤษ กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความ
พึงพอใจแตกตางกันรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชน
ในเรื่องความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและความสามารถในการวิเคราะหสังเคราะห 
และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจไมแตกตางกันรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิต  
ภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชน 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานบุคลิกภาพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมี
ความพึงพอใจในระดับมาก โดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมากทั้ง 8 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่
นายจาง/ผูใชบณัฑิตมีความพงึพอใจในระดบัมาก ไดแก การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การ
ปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน และความมีมนุษยสัมพนัธ เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ของความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐและนายจาง/ผูใชบัณฑิตเอกชนแตละกลุมสาขา
พบวา กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความพึงพอใจแตกตางกนัรายขอระหวางนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องการใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การ
รับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความมีเหตุผล ความเปนผูนํา และความสามารถ
ในการควบคุมอารมณ กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความพึงพอใจแตกตางกันราย
ขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบณัฑิตภาคเอกชนในเรื่องการใหความ
รวมมือกับเพื่อนรวมงาน การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ความมีเหตุผล และความสามารถในการ
ควบคุมอารมณ และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจไมแตกตางกันรายขอระหวาง
นายจาง/ ผูใชบัณฑิตภาครฐักับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชน 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมากทีสุ่ดโดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจใน
ระดับมากที่สุด 5 ขอ และพงึพอใจมาก 2 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ความซื่อสัตยสุจริต การประพฤติตนอยูในศีลธรรมอันดี และความสามารถอยู
รวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจของ       
นายจาง/ผูใชบณัฑิตและนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชนแตละกลุมสาขา พบวา กลุมสาขาวิชา     
วิทยาศาสตรสุขภาพและกลุมสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความพึงพอใจแตกตางกันรายขอ
ระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชนในเรื่องความขยันอดทน
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อุตสาหะ และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจไมแตกตางกนัรายขอระหวางนายจาง/      
ผูใชบัณฑิตภาคเอกชน 
 สุไวบะ  สะมะแอ (2547 : บทคัดยอ) ไดทาํการวิจยัเร่ืองการประเมินผลคุณลักษณะที่พึง
ประสงคของมหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของ     
ผูบังคับบัญชา ในการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ประเมินผลคุณลักษณะที่พึงประสงคของ
มหาบัณฑิต คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา  
2) เปรียบเทยีบผลการประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงคของมหาบัณฑิต คณะศกึษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาในแตละคุณลักษณะ 3) รวบรวม
ผลการเสนอแนะเกีย่วกับคณุลักษณะทีพ่งึประสงคของมหาบัณฑิต คณะศกึษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา
วิจัยในครั้งนี้  ไดแก ผูบังคับบัญชาที่มีผูใตบังคับบัญชาเปนมหาบัณฑติคณะศกึษาศาสตร 
มหาวิทยาลัย            สงขลานครินทร ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิตจากคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ระหวางปการศึกษา 2541 - 2545 ใน 3 จังหวัด คือ 
นราธิวาส ยะลา และปตตานี  จํานวน 127 คน เครื่องมือการวิจัยเปนแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ การวิเคราะหขอมูลใชสถิติคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
ทดสอบคาเอฟ ผลการวิจัยพบวา 
 1. ผลการประเมินผลคุณลักษณะที่พึงประสงคของมหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ดานคุณลักษณะพืน้ฐาน             
คุณลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพ คุณลักษณะทางสังคม และคุณลักษณะทางเชาวอารมณ มีผลดังนี ้

1.1 จากการสมัภาษณผูบังคับบัญชาของมหาบัณฑิตสวนใหญมีความคิดเห็นวา       
คุณลักษณะทั้ง 4 ดานอยูในระดับมากทกุดาน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาคณุลักษณะทาง         
วิชาการ/วิชาชพีในขอการพฒันาองคความรูใหมไปสูความเปนเลิศทางวิชาการของมหาบัณฑิตอยู
ในระดับปานกลาง 

1.2 จากการตอบแบบสอบถามของผูบังคับบัญชาของมหาบัณฑิตสวนใหญมี
ความเหน็วาคณุลักษณะทั้ง 4 ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวาทกุ
ดานอยูในระดบัมากเชนกนั โดยคุณลักษณะทางสังคมมีคาเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมาไดแก
คุณลักษณะทางเชาวอารมณ คุณลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพ และคุณลักษณะพืน้ฐาน ตามลําดับ 
 2. การเปรียบเทียบผลการประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงคของมหาบัณฑิตในแตละ 
คุณลักษณะพบวา 1) ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะทางเชาวอารมณมากกวา  
คุณลักษณะพืน้ฐานอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) ความคิดเหน็ของผูบังคับบัญชาที่มีตอ
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คุณลักษณะทางสังคมมากกวาคุณลักษณะพืน้ฐาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ความ
คิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะทางสังคมมากกวาคณุลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ความคดิเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะพื้นฐานไม
แตกตางกับคณุลักษณะทางวิชาการ/วิชาชพี 5) ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะ
ทาง วิชาการ/วชิาชีพไมแตกตางกับคุณลักษณะทางเชาวอารมณ 6) ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่
มีตอคุณลักษณะทางสังคมไมแตกตางกับคุณลักษณะทางเชาวอารมณ 
 3.  ผลการรวบรวมขอเสนอแนะเกีย่วกับคณุลักษณะทีพ่งึประสงคของมหาบัณฑิตคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ขอที่มีความถี่สูงสุด  
คือ ควรสงเสริมและพัฒนาทกัษะเกี่ยวกับภาษาอังกฤษเพือ่การติดตอส่ือสาร 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 พาเดกี (Pardike, 1994 อางถึงใน สุไวบะ  สะมะแอ, 2547 : 55) ไดทําการวิจัยเร่ือง               
“A Follow-up Study of White Cloud High School Graduates for the Year 1989 - 1992  
(Michigan)” มีวัตถุประสงคเพื่อติดตามและประเมินผลผูที่สําเร็จการศึกษาจาก White Cloud High  
School ป 1989 - 1992 เปนการศึกษาความคิดเห็นทางดานวิชาการและกิจกรรมตาง ๆ ที่สถาบันได
จัดให โดยจะนําผลการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการปรบัปรุงแกไขการจัดการศึกษาใหมี                
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผลการวิจยัปรากฏดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพการสอน คาเฉลี่ยอยูในเกณฑดีเยีย่มและด ีคิดเปนรอยละ 37 อยูในเกณฑ
พอใช คิดเปนรอยละ 49 และที่ใหความเหน็วาต่ํากวาเกณฑหรืออยูในขั้นที่ตองปรับปรุง คิดเปน     
รอยละ 17 

2. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 69 และถึงรอยละ 32 ที่มีผล
การเรียนดเีดนของหอง และมีผูที่มีผลการเรียนอยูในขั้นดีเกินกวาครึ่งของชั้นเรียนคดิเปนรอยละ  
31 

ซาฟค (Shafiq 1987 : อางถึงใน สุไวบะ  สะมะแอ , 2547 : 55) ไดทําการวิจัยเร่ือง                
“A follow – up Study of Agriculture Education Graduates at the University of agriculture, 
Faisalabad, Pakistan” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อติดตามผลบัณฑิตของมหาวิทยาลัยเกษตรกรรม       
ไฟซาลามัค ประเทศปากีสถานในแผนกวชิาเกษตรกรรม ในดานตาง ๆ คือ สถานภาพของบัณฑิต  
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการตัดสินใจทางอาชพีของบัณฑิต ความคิดเหน็ของบัณฑิตเกี่ยวกับจดุเดนและ
จุดดอยของการจัดโปรแกรมการเรียนการสอน ความเขาใจของบัณฑิตตอทัศนะของผูอ่ืน เกี่ยวกับ
โปรแกรมการเรียนการสอนและตรวจสอบความสําเร็จของบัณฑติ จากการวจิัยพบวาบัณฑิตรอยละ 
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9 มีอาชีพเปนครู ในขณะทีท่ําการศึกษาตดิตามผล บัณฑิตรอยละ 11 เคยเปนครูสอนและลาออกแลว  
บัณฑิตรอยละ 80 ไมเคยสอน ภูมิหลังทางครอบครัวเปนเกษตรกรรมและสถานภาพทางสมรสไมมี
ความแตกตางที่นัยสําคัญตอประสบการณในการสอน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูตอบ
แบบสอบถามเพื่อการเปนครหูรือลาออกจากการเปนครู คอื เงินเดือนไมพอเพียง บณัฑติรอยละ  
47.6 เห็นวาบณัฑิตมีความพรอมตองานในปจจบุันอยูในระดับพอ ๆ กนั ผูตอบสวนใหญเห็นวา
บุคลากรอื่นมีทัศนคติที่ดีตอโปรแกรมการเรียนการสอน 


