
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 การวิจยัเร่ือง“การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต มหาวิทยาลัย        
สงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี ตามทัศนะผูบังคับบัญชา” ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวจิัย       
ที่เกี่ยวของดังจะกลาวตอไปตามลําดับดังตอไปนี ้
 1. ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

     1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 2. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
                   2.1 แนวคดิเกีย่วกับการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

2.2 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.3 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.4 หลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.5 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.5.1 การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.5.2 การกําหนดแบบและลกัษณะของสิ่งที่จะประเมนิ 
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2.5.4 การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.5.5 การวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช 

2.6 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.7 อุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 3. การประเมนิเพื่อพัฒนา 
3.1 ความหมายของการประเมิน 
3.2 ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชน 
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1. ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

 คําวา “ประสิทธิภาพ” ไดมีผูใหความหมายไว ดังนี ้
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนคํานาม หมายถึง ความสามารถที่จะทําใหงานเกดิผลสําเร็จ  
(พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรต ิพ.ศ. 2531 : 324) ขณะที่ราชบัณฑิตยสถาน (2530 : 511) ให
ความหมายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกดิผลในการงาน 
 ธงชัย  สันติวงษ (2532 : 14) ไดใหทัศนะวา ประสิทธิภาพ คือ การสามารถสรางผลงาน
หรือผลสําเร็จออกมาโดยที่ผลงานที่ไดมีคณุคามากกวาทรัพยากรที่ใชไป  

อินทิรา  หิรัญสาย (2534 : 20) ที่ใหทัศนะวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
ดําเนินงานที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ โดยวถีิทางที่ดีที่สุดเพื่อใชปจจยัตางๆ นอยที่สุด ประหยดัทั้ง
เวลา แรงงาน วัสดุและอืน่ๆ แตกอใหเกดิประโยชนสูงสุด 
 จรูญ  พรหมสุข (2538 : 9) ที่ใหความหมายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานใหเกดิผลสําเร็จโดยการประหยัดทรัพยากรและเกดิประโยชนสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับ
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป. : 9) ที่กลาววา ประสิทธิภาพ คือ ผลสัมฤทธิ์ของผลผลิตที่ใช
ทรัพยากรนอยที่สุด 

สรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตาม    
เปาหมายไดผลผลิตและเกิดประโยชนอยางคุมคาที่สุดโดยที่ใชทรัพยากรหรือปจจยันอยที่สุด 
 
2. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

2.1 แนวคิดเกีย่วกับการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่งของการ

บริหารงานบุคคล ซ่ึงมีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ ประเมินคาของบุคคลที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน วามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคณุภาพของงานที่แตละคนได
ปฏิบัติไปแลวระยะเวลาหนึง่ เพื่อนําผลไปเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบ หรือเพื่อ 
ปรับปรุงสมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น หรือในกรณีอ่ืนๆ ที่เหมาะสม ซ่ึงผลที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาวนั้น ผูบริหารของหนวยงานนัน้ๆ สามารถนําไปเปนขอมูลใน    
การวางแผนหรือประกอบการตัดสินใจในเรื่องตางๆ อีกทั้งยังเปนการใหโอกาสผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชาไดทบทวนการปฏิบัติงานของตนที่ผานมา แนวความคิดในเรื่องการประเมินผล
การปฏิบัติงานนี้ไดถูกจดัใหเปนระบบ และนํามาใชอยางแพรหลายในประเทศสหรัฐอเมริกา 
อังกฤษ  ฝร่ังเศส และประเทศอื่นๆ ในทวีปยุโรป (สมพงศ  เกษมสิน, 2526 :149) วิธีการเกี่ยวกับ
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การประเมินผลการปฏิบัติงานมีววิัฒนาการมาโดยลําดับและไดมกีารเปลี่ยนแปลงปรับปรุงแกไขกนั
ตลอดมา เหตวุาวิทยาการตางๆ ไดเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว มีผลทาํใหความซับซอนในการ
ปฏิบัติงานมีมากขึ้น ดังนัน้จงึจําเปนตองหาวิธีการที่จะชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ถูกตองและแมนยํายิ่งขึน้ (สําราญ  มีแจง, 2539 :12)  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 283 - 284) ไดกลาวถึงแนวคดิบางประการเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี ้
 1. การประเมนิผลงานที่ดีจะตองมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวลวงหนา เปนการ
ระบุความตองการของหนวยงานไวใหชัดเจน ทั้งนี้เพราะการที่จะประเมินผลวาใครปฏิบัติงานดี
หรือไมดี จะตองมีมาตรฐานกําหนดใหทราบชัดเจนวาอยางไรดีหรือไมดี เพื่อพนกังานผูปฏิบัติงาน
จะสามารถปฏิบัติตามไดถูกตอง 
 2. ผูทําหนาทีป่ระเมินจะตองมีความยุติธรรม ใจเปนธรรม ไมลําเอียง ปราศจากอคติ มีการ
ยึดเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว 
 3. การประเมนิผลจะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง และใชปฏิบัติกับพนักงานทกุคน          
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทํานานๆ คร้ัง ผูถูกประเมินอาจไมพอใจ เพราะเหมือนเปนการคอย
จับผิด และการประเมินผลงานไมควรเจาะจงเฉพาะคนใดคนหนึ่ง เนื่องจากจะทําใหผูถูกประเมิน      
รูสึกวาไมเปนการยุติธรรมหากไมครอบคลุมทั่วถึงทุกคน 
 4. มีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมนิทราบ เพื่อเขาไดรับรู
ความจริงวาผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม หากผลงานยังต่ํากวา
มาตรฐานก็จะไดหาแนวทางในการปรับปรงุ 
 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานไมใชเปนการพิสูจนหรือจับผิดเพื่อนาํเอาผลการประเมิน
ไปใชในการลงโทษ หากแตวัตถุประสงคของการประเมินเปนการหาขอบกพรอง อันจะนําไปสูการ
แกไขปรับปรงุการทํางานตอไป 
 6.ในการวางแผนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลไวเปน       
ขั้นตอน เพื่อวาถาเกิดมีอุปสรรคในขั้นตอนใดจะไดมีการแกไขปญหาใหไดทนัทวงที 

2.2 ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 คําวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใชคําที่แตกตางกัน เชน การประเมินผลงาน      
การประเมินการปฏิบัติงาน คําในภาษาอังกฤษก็จะมีการใชคําที่แตกตางกัน เชน Performance  
Review, Personnel Rating, Performance Appraisal, Performance Evaluation, Employee Appraisal   
และEmployee Evaluation เปนตน ซ่ึงคําตางๆ เหลานี้ ลวนมีความหมายถึง การประเมินผลใน      
การปฏิบัติงานทั้งสิ้น และไดมีนักวิชาการไดใหความหมายไวหลากหลาย   
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 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน นักวิชาการตางๆ ใหคําจาํกัดความไว ดังนี้ 
 แมคเกรเกอร (McGregor, 1960 : 77 - 78) ไดแสดงทรรศนะวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมักถูกมองวาเปนเพียงเทคนิคอยางหนึ่งของการบริหารงานบุคคล แตเมื่อเทคนิคดังกลาว
ถูกใชเพื่อจดุมุงหมายทางการบริหารก็ยอมกลายเปนสวนหนึ่งของกลยทุธทางการจัดการ ตรรกะที่
แฝงอยูในกรณีดังกลาวคือ ในการที่จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไปในทิศทางที่กําหนดตาม
วัตถุประสงคขององคการ ฝายจัดการยอมตองบอกบุคลากรวาจะตองทําอะไรและพจิารณาตัดสินวา
เขาทําไดดีเพียงใด รวมทั้งใหรางวัลหรือลงทัณฑอยางสอดคลองกันดวย 
 เบลโลส (Bellows, 1961 : 370) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง         
“การประเมินคาของแตละบุคคล สําหรับองคการซึ่งมักดาํเนินการโดยผูบังคับบัญชา หรือโดย
บุคคลที่อยูในตําแหนงที่สามารถสังเกตการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินไดโดยมีการดําเนินการอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง” 
 เฮเยิล (Heyel,  1982 : 835) ใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการของการประเมนิคาของการปฏิบัติงานและคุณสมบัติของคนงานตามลักษณะงานที่เขา
ทํา ทั้งนี้เพื่อจดุประสงคในการบริหารงาน รวมทั้งการบรรจุ แตงตั้ง การคัดเลือกเพือ่เล่ือนขั้น เล่ือน
ตําแหนง  การขึ้นเงินเดือน คาจาง และจดุประสงคอ่ืนๆ 
 เลฟตันและคณะ (Lefton,  et  al.,  1977 : 2) ไดกําหนดนยิามวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็คือการถกแถลงอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา เพื่อ
จุดมุงหมายในการคนหาคําตอบสําหรับคําถามที่วาผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัติงานในปจจบุันเปน
อยางไรและทาํไม  และทําอยางไรที่จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้นในอนาคต เพื่อที่จะกอใหเกดิประโยชนตอทั้งผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา 
และองคการ 
 บีช (Beach,  1980  : 290) เสนอวาการประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ “การประเมินอยาง
เปนระบบเกี่ยวกับบุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบัติงานในหนาทีแ่ละศกัยภาพที่จะพฒันาบุคคล          
ดังกลาว” สวนตามทรรศนะของแพทเทน็ (Patten,  1982 : 10) การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ     
วิธีการรูปนัยสําหรับประเมินพนักงานโดยมีฐานคติวา การปฏิบัติงานของพนักงานจะสามารถ
สังเกตและประเมินไดในลกัษณะที่เปนภาวะวิศัย โดยวัดหนวยของผลผลิตภายในชวงเวลา ถึงแมวา
ในความเปนจริงบอยครั้ง งานดังกลาวจะไมสามารถสังเกต และประเมนิไดโดยงายกต็าม 
 ในทํานองเดียวกัน สซิแลกย ิ(Szilagyi,  1984 : 54) ก็ไดใหคําจํากัดความไววา                 
“การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ กระบวนการของการกําหนด การวัด และการพฒันาการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ” 
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มันด ีและนอ (Mondy  and  Noe, 1990 : 382) ไดกลาววา “การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
คือ ระบบที่จัดขึ้นอยางเปนทางการเพื่อประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคคล” 
 คารเรลล  คูซมิทส และอัลเบิรต (Carrell, Kuzmits and Albert, 1992 : 232) ใหความหมาย
ไวสอดคลองกนัวา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการของการประเมินพฤติกรรมของ
ลูกจางในองคการ” 
 อิวานซีวิค (Ivancevich ,  1992  : 294) ไดกลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน       
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นํามาใชเพื่อพิจารณาวาพนักงานปฏิบัติงานไดมีประสิทธิผล
ในระดับใด” 
 เชอรแมน และโบฮแลนเดอร (Sherman  and Bohlander , 1992  :  269) ไดอธิบายวา        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการเก็บรวบรวมขอมลูเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพือ่นํามาตีคาใน
บริบทของวัตถุประสงคขององคการ และใหขอมูลยอนกลับแกพนกังาน ยังผลทําใหมีการปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 
 เฟรนช (French ,  1994  : 331) ไดใหความหมายวา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการดาํเนินงานที่เปนระบบ เพื่อใหฝายบริหารใชในการตีคาวาพนักงานปฏบิัติงานไดใน
ระดับใด เมื่อเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่กําหนดได และตองมีการสื่อสารผลการประเมินให
พนักงานทราบดวย” 
 คาสซิโอ (Cascio ,  1995  : 275) ไดใหนยิามการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง
กระบวนการอธิบายจุดแข็งและจุดออนในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปนระบบ 
 เวอรเธอร และเดวิส (Werther  and Davis , 1996 :  341) ไดอธิบายวา  “การประเมินผล    
การปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่องคการใชเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 นักวิชาการไทยที่ใหแนวคิดในเรื่องความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 267) ใหความหมายวา “เปนกิจกรรมทางดานการบริหารงาน
บุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการทีห่นวยงานจัดขึน้เพื่อวดัผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ ทั้งดาน             
คุณลักษณะและผลงานที่ปฏิบัติไปแลว” ซ่ึงสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2540 : 251) ไดกลาววา  
“การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับ      
วิธีการที่หนวยงานพยายามจะกําหนดใหทราบแนชัดไดวา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด” และนักวชิาการอีกทานหนึ่ง คือ เสนาะ  ติเยาว (2543 : 118) ได
กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบที่จัดทาํขึ้นเพื่อหาคณุคาของบุคคลในแงของ     
การปฏิบัติงานที่จะระบไุดวาการปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวาหรือต่ํากวาเงินที่จายใหสําหรับงานนั้น
และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง โดยการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคของงาน” 
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จะกลาวโดยสรุป การประเมนิผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการประเมินคาของบุคคล     
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทัง้ผลงานและคุณลักษณะอืน่ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหวัหนางาน โดย
อยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัตแิละใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

2.3 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 จําเนียร  จวงตระกูล (2531 : 17-19) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 1) ความสําคัญตอพนักงาน 
      ตามปกติแลวพนักงานผูปฏิบัติงานในองคการ ยอมตองการทราบผลการปฏิบัติงานของ
ตนวามีคณุภาพอยางไร เปนที่พอใจของผูบังคับบัญชาหรือไม เพื่อที่จะไดปรับปรุงและพัฒนา       
ตนเองใหดีขึ้น ในทํานองเดียวกันการพิจารณาใหความดคีวามชอบแกพนักงานยอมตองอาศัยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการพิจารณาปรบัเงินเดือน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง       
จะเห็นไดวาชวีิตการทํางานและอนาคตของพนักงานนัน้ขึ้นอยูกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา 
      ผูบังคับบัญชาองคการใดๆ ยอมมีหนาทีแ่ละรับผิดชอบตอความสําเร็จขององคการ        
ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงจําเปนตองพิจารณาใชมาตรการทกุวิถีทาง ที่จะสงเสริมและรักษาไวซ่ึงผล
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาของตนใหไดมาตรฐานอยูเสมอ ซ่ึงตองอาศัยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และนําผลที่ไดจากการประเมนินํามาใชในการบริหารงานตอไป 
 3) ความสําคัญตอองคการ 
      อาจกลาวไดวาความสําเรจ็ขององคการ มาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน        
องคการ ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนเครื่องมือสําคัญสิ่งหนึ่งของผูบริหารงาน
องคการในอันที่จะนําผลการประเมินไปเปนขอมูลในการตัดสินใจบรหิารขององคการให
เจริญกาวหนาตอไป 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539 : 2) ไดกลาววาการประเมนิผลการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคการดงันี้คือ 

1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปน
อยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุง
หรือไมเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดรับรูวาการ
ปฏิบัติงานเปนอยางไรหากไมมีการประเมินผล พนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวา
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มีสวนใดที่ควรจะคงไวและสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยู
แลว ก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

2. ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสงผลตอ  
การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอ
องคการมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ควรจะใหทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานใด จึงจะไดประโยชนตอ
องคการยิ่งขึ้น หากไมมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได 

3. ความสําคัญตอองคการ เนือ่งจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคน ดังนัน้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา พนกังานแตละ
คนปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อ
องคการจะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะทําใหการ
ดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 196-197) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผล        
การปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1. ความสําคัญตอบุคลากร บุคลากรสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงผลการดําเนินงานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนด
ไวไดโดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น หรือเขารับการฝกอบรมและ
พัฒนาเพื่อแกไขขอบกพรองและเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงขาม ถาบุคลากรมี
ความรูสึกวาเขาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดตามมาตรฐานขององคการ เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยน
งานได 

2. ความสําคัญตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา หัวหนางานสามารถนําผลลัพธที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพได โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการบริหารคาตอบแทน การตัดสินใจในการใหผลตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของ
พนักงานเปนตน 
 ผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงใหหัวหนางานเห็นถึงความ    
เหมาะสมในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละคน วามีความถนัดและเหมาะสมกับตําแหนง
งานนั้นๆ เพียงใด สมควรที่จะไดรับการปรับปรุงอยางไร เพื่อใหหนวยงานสามารถดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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 3.  ความสําคัญตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเปนกลางและการนํา   
ผลลัพธที่ไดไปใชอยางยตุิธรรม จะมีสวนในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานใหแก
บุคลากรอันจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะมีผลตอการเพิ่ม     
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ 

2.4 หลักการในการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเรื่องเกีย่วกับบุคลากรจงึอาจเกิดความผิดพลาดในการ

ประเมินไดงาย ฉะนัน้ ผูที่ทําหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัติงานจึงควรคาํนึงถึงหลักการตางๆ ซ่ึง  
ศรีอรุณ  เรศานนท (2532 : 152) ไดใหหลักการประเมนิไวดังนี ้
 1) การแตงตั้งผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบตัิงาน จะตองคัดเลือกใหเหมาะสมในบาง        
องคการใหมีผูพิจารณา 2 คน คนแรกเปนหวัหนาผูควบคมุโดยตรง และคนที่สองเปนผูบังคับบัญชา
ของฝายนั้นๆ การพิจารณาสองคนกเ็พื่อความรอบคอบ 
 2) ผูทําหนาทีพ่ิจารณาการปฏิบัติงาน ควรมีความเขาใจในหลักการ วัตถุประสงคและ        
วิธีการทั้งหมดควรมีการพิจารณาหารือรวมกันกอนวาจะดําเนินการอยางไร เพื่อใหวิธีการเปนไปใน
แนวเดียวกัน 
 3) ความยุติธรรมของผูพิจารณาจะเปนปจจยัที่สําคัญที่สุด 
 4) วิธีการหรือขอแนะนําใดๆ ที่เปนประโยชนตอการพิจารณาควรจะนํามาใช เพื่อให        
การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นถูกตองเหมาะสม 
              5) ขจัดความรูสึกดานความสัมพันธระหวางบุคคลหรือการปฏิบัติงานของตนออกไป 
เพราะถาผูพิจารณาไมสามารถแยกเรื่องสวนตัวกับเรื่องงานออกจากกันแลว ก็ยากที่จะใหการ
ประเมินเปนไปอยางถูกตามหลักเกณฑได 
 สวนเสนาะ  ติเยาว (2543 : 120-121) ไดเสนอหลักการทีส่อดคลองที่จะชวยลดขอผิดพลาด
ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานไว 5 ประการ ไดแก 
 1) การแตงตั้งผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบตัิงานจะตองคดัเลือกใหเหมาะสม เพราะโดย      
ทั่วไปผูที่พิจารณามีลักษณะอยางไร ผลการพิจารณามักจะแสดงลักษณะของผูนั้นออกมา ถา             
ผูพิจารณาชอบสิ่งใดก็มักจะถือวาสิ่งนั้นดแีละถือวาสิ่งทีเ่ขาไมชอบเปนของไมดี จึงเปนการ
พิจารณาในทศันะแคบ ในบางบริษัทมักใชผูพิจารณา 2 คน คือ คนแรก หัวหนาควบคมุโดยตรง  
และคนที่สอง ผูบังคับบัญชาของฝายนั้น การพิจารณาสองหนนี้เพื่อใหการพิจารณาดาํเนินไปอยาง
รอบคอบและเพื่อใหผูบริหารชั้นสูงใหความสนใจตอผูนอย เชน เมื่อหวัหนาแผนกพจิารณาแลวก็
จะตองใหหวัหนาฝายหรือผูจัดการดูอีกครั้งหนึ่งหรืออาจปรึกษารวมกนั การกระทําดังกลาวอาจ
กอใหเกิดปญหาได แตกย็ังดีกวาจะใหคนๆ เดียวพิจารณาทั้งหมด 
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 2) ผูทําหนาทีพ่ิจารณาการปฏิบัติงานควรจะมีความเขาใจในหลักการ วัตถุประสงค และ     
วิธีการโดยตลอด หากมกีารรวมกันพจิารณาควรรวมปรกึษาหารือกนัเสียกอนวาจะดาํเนินการกัน
อยางไร เพื่อใหวิธีการเปนไปในแนวเดียวกัน การเรยีนรูหลักการกอนที่จะพิจารณานั้นถึงแมจะม ี
ขอผิดพลาดในเวลาตอมา แตก็แสดงใหเหน็วาผูนั้นเปนผูมีความสนใจและเอาใจใสดแีละก็ไมใช
เปนขอนาตาํหนิแตอยางใด 
 3) ตองระลึกอยูเสมอวาการพิจารณาจะมีผลโดยตรงตอความรูสึกของคนทํางาน              
การพิจารณาจะกระทําในรูปใดไมสําคัญเทากับวาวิธีการนั้นใหความยตุิธรรมแกพนกังานหรือ        
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ หรือไมเพราะความยุติธรรมของผูพิจารณาจะเปนปจจยัทีสํ่าคัญที่สุดที่
สรางความรูสึกในทางดีหรือไมดีใหแกพนกังานขององคการปญหาตาง ๆ จะไดไมเกดิขึ้นในตอน
หลัง 

4) วิธีการหรือขอเสนอแนะใด ๆ ที่เปนประโยชนตอการพจิารณาควรจะนํามาใชเพื่อทาํ 
ใหการพจิารณานั้นถูกตองมากขึ้น อยางนอยผูทําหนาทีใ่นการประเมินจะตองมีความสังเกตในตวั
พนักงานอยางเพียงพอเพื่อจะไดเรียนรูถึงพฤติกรรมของพนักงานนั้นโดยตลอด กลาวอยางงาย ๆ   
จะตองรวบรวมหลักฐานและปจจยัตาง ๆ มาประกอบการพิจารณาใหมากที่สุด 

5) ผูพิจารณาจะตองขจัดความรูสึกที่เปนความสัมพันธระหวางตัวเองกบัพนกังาน เชน  
ความสัมพันธที่วาพนกังานคนนั้นเอาใจใสตองานของผูพิจารณามากกวาคนอื่น หรือมีความชอบ
หรือไมชอบกนัเปนการสวนตัว หรือพนักงานผูนั้นกระทาํตนเปนผูใกลชิดคอยรับใชอยูตลอดเวลา  
ความสัมพันธตาง ๆ เหลานี้มีผลตอการพิจารณาอยางมาก หากผูพจิารณาไมสามารถแยกเรื่อง
สวนตัวกับงานออกจากกันแลวก็เปนเรื่องยากที่จะใหการประเมินนั้นเปนไปอยางถูกหลักเกณฑได 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539 : 14 - 17) ไดกลาววา หลักการสําคัญๆ   
ที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหการประเมนิเปนไปอยางถกูตองและ
บรรลุตามวัตถุประสงคมีดังนี้ 
 1. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใช
ประเมินคาบุคคล (Weigh  the Work – Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมินจะคํานึงถึงการประเมิน
คาของผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตวับุคคลหรือของพนักงาน อยางไรก็ตาม
ในทางปฏิบัติ หลักการนี้มกัจะทําใหเกดิความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพื่อการประเมินมี
หลายวิธีซ่ึงบางครั้งเราจําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงาน
แลวประเมนิคาออกมา จึงทําใหเกดิการสับสนขึ้นในบางครั้ง เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเร่ิม  
เปนตน ซ่ึงความจริงแลวเราวัดพฤติกรรมของพนักงานมิใชตัวของพนักงาน 
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 2. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนือ่งจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่
เพียงแตการวางแผน การจัดองคการ การจดัคนเขาทํางาน การสั่งงาน และการประสานงานเทานัน้ 
แตยังมหีนาทีแ่ละความรับผิดชอบในการจดัการและควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงาน
อยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคมุดูแลงานที่ตนมอบหมายสัง่การผูใตบังคับบัญชาไปนั้น ใหดําเนินไป
จนบรรลุผลสําเร็จการจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหา
มาตรการในการควบคุมและติดตามงาน  ซ่ึงมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือ การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง จึงนับไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของ
หนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมคีวามแมนยําในการประเมิน หมายถึง ความ
เชื่อมั่นได (Reliability) ในผลการประเมิน และความเทีย่ง (Validity) ของผลการประเมิน 

(1) ความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายๆ คร้ัง ความ
คงเสนคงวานีช้ี้ใหเห็นไดจาก 

1. เมื่อผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆ คร้ัง และผลที่ออกมาเหมือนกนัเชนนี้มีความ
คงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2 – 4 สัปดาห โดย
ประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คือ งานไมเปลี่ยนไปและนําไปเปรียบเทียบกับ       
ผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนกันอีกแสดงวามีความคงเสนคงวา 

2. เมื่อใชผูประเมินหลายๆ คนคอยสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกนัในการทํางานและนํา
ผลมาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา ทาํนองเดียวกนักับการใช
เครื่องมือวัดอนัหนึ่ง เชน ไมบรรทัดใชวัดความยาวของสิ่งของอยางหนึ่ง ควรจะไดผลเชนเดิมไมวา
ใครจะเปนผูวดัหรือวดัเมื่อใดก็ตาม 

(2) ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวตัถุประสงคของการประเมนิ กลาวคือใน
การประเมินตองการใหผลประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง    
ผลการประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บคุคลนั้นทํางานดีจริงๆ เมื่อมีความเที่ยงตรง
ในเบื้องตนนี้แลว การนําผลการประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน  
ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 
 4. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมเีครื่องมือหลักชวยในการประเมิน ที่สําคัญไดแก  
ใบกําหนดหนาที่งาน (Job  Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance  Standard) แบบ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance  Appraisal  Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวย
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel  Procedure  on  Performance  Appraisal)   
 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมกีารแจงผลการประเมินและหารือผลการ
ปฏิบัติงาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อใหพนักงานผูรับการประเมินทราบถึงขอดี
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึน้ และ
เพื่อเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา หรือแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็กบัผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จได
ขึ้นอยูกับเงื่อนไขที่สําคัญคือ ผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําใหพนักงานผูรับการ
ประเมินรับรูและยอมรับผลการประเมินซึง่นับเปนภารกจิที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือขั้นตอน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการที่เหมาะสม คือ จะตองมี
ความรู  ความเขาใจ และมีทกัษะในการปฏิบัติ การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบ
ความสําเร็จนอกจากจะชวยสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของพนกังานแลว ยังชวยเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานอกีดวย 
 6. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมกีารดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง     
ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1. กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการประเมินเพือ่
นําผลการประเมินไปใชประโยชนดานใด 

2. เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และความมุงหมายที่ตั้ง
ไว 

3. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารงตําแหนง
หนึ่งๆ จะตองปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งนัน้ ควรจะมีปริมาณและคณุภาพอยางไร 

4. ทําความเขาใจกับทกุฝายทีเ่กี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน เพื่อความเขาใจ 
ยอมรับและรวมมือ 

5. กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกบัลักษณะงาน ซ่ึงตามปกติจะกําหนดใหป
ละหนึ่งครั้ง หรือหกเดือนตอคร้ัง 

6. กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน โดยปกติ
องคการจะมอบหมายใหหนวยงานดานบรหิารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ 

7. ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมนิใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไว 
8. วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช คอื หลังจากผูประเมินทําการประเมินแลว

หนวยงานที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มาวิเคราะหเพือ่ประมวล
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เสนอผูบริหารระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน นอกจากนีย้ังตองมีการแจง
และหารือผลการปฏิบัติงาน เปนการสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการประเมินทราบดวย เพื่อจะ
ไดปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึน้ตอไป 

9. การติดตามผล เปนขั้นตอนที่พิจารณาวา ผลการประเมินดังกลาวสามารถนําไปใช
ประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทัง้ติดตามผลการดําเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ วา ไดดําเนนิไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใด ทั้งนี้เพื่อนํา        
ขอมูลตางๆ ที่ไดรับกลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบการประเมินผลตอไป 

บรรยงค  โตจินดา (2543 : 220) ไดเสนอหลักการที่ดีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ไวดังนี ้
 1. แตงตั้งผูเหมาะสมทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝายประเมินผลงานที่ยุติธรรมเปน
กลางและเปนระบบคณะกรรมการที่เชื่อถือได 
 2. ผูทําหนาทีต่องเขาใจหลกัการ วัตถุประสงค และนโยบายการประเมินผลเปนอยางดี  
แลวใชระบบปรึกษาหารือในการดําเนนิการหรือเมื่อมีปญหา 
 3. ทุกกิจกรรมการประเมินจะสงผลโดยตรงตอความรูสึกของผูปฏิบัติงานในแงของความ
ยุติธรรม 
 4. เรียนรูพฤตกิรรมและขอมูลการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินอยางเพยีงพอมา
ประกอบการพิจารณา 
 5. ผูพิจารณาผลที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงาน จะตองกําจัดอคติและความพึงพอใจ
สวนตัวในการสรุปเพื่อการตัดสินใจ 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 200) ไดเสนอหลกัการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1. ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในการหลักการและเครื่องมือที่ใชใน
การประเมินผล วามีขอดี ขอเสีย และขอบเขตอยางไร เพือ่ใหสามารถนํามาใชประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละชนิดไดถูกตองตามวัตถุประสงค 
 2. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการตอเนือ่งที่ตองการกระทําอยูตลอดเวลา
ตามความเหมาะสม เพื่อใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมินทุกคน 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนการประเมนิคาของผลการปฏิบัติงาน มิใชการประเมิน
คาบุคคล ดังนั้นผูทําการประเมินตองใหความสนใจกับคณุลักษณะที่สําคัญของแตละงานและ         
ผลลัพธที่ไดเปนสําคัญ 
 4. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานทุกคน  
ตลอดจนบุคคลที่ไดรับมอบหมายจากองคการ 
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 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมทีั้งความเที่ยงตรง (Validity) และมีความเชือ่มั่น
ได (Reliability) เพื่อใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว และมีความยุตธิรรมกับทุกฝาย 
 6. การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมกีารแจงผลลัพธของการประเมิน (Feedback) แก
บุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในชวง
ระยะเวลาที่ผานมาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไม และสมควรตองพัฒนาปรับปรุง
อยางไร 

สรุปไดวาหลักการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น ควรพิจารณาตั้งแต 2 คนขึ้นไป   
และตองมีความยุติธรรม อีกทั้งผูทําการประเมินจะตองมคีวามเขาใจในหลักการ วัตถุประสงค และ
วิธีการโดยตลอด จึงสามารถทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.5 กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 ในเรื่องกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ไดมีนกัวิชาการกลาวถึงกระบวนการหรือ

ขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 มันด ีและนอ (Mondy  and  Noe, 1990 : 387-388) ไดเสนอกระบวนการในการประเมินผล

การปฏิบัติงานไว 5 ขั้นตอน ไดแก 
1)  การกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2) สรางความเขาใจเกีย่วกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
3) รวบรวมและตรวจสอบขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
4) ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5) แจงและอภปิรายผลการประเมินกับผูใตบังคับบัญชา 
คารเรลล, คูซมิทส และอัลเบริ์ต  (Carell, Kuzmits and  Albert, 1992 : 235-237) ไดเสนอ 

ถึงขั้นตอนที่ดใีนการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่จะตองมีการอภิปรายกันระหวาง        
ผูประเมินกับผูถูกประเมินมีขัน้ตอนดังนี ้

1) กําหนดความตองการการปฏิบัติงาน 
2) เลือกวิธีการในการประเมนิผลที่เหมาะสม 
3) ฝกอบรมผูทําการประเมนิ 
4) อภิปรายรวมถึงวิธีที่จะใชประเมิน 
5) ประเมินใหสอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
6) อภิปรายการประเมินรวมกัน 
7) กําหนดวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานในอนาคต 
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ชูศักดิ์  เทีย่งตรง (2528 :24) ไดกลาวถึงกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 
สอดคลองกัน ดังนี ้

1) กําหนดความมุงหมายในการประเมิน 
2) เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และความมุงหมายที่ตั้งไว 
4) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
5) ทําความเขาใจกับทกุฝายทีเ่กี่ยวของในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6) กําหนดชวงเวลาการประเมินผลใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน 
7) กําหนดตวัผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8) จําแนกประเภทที่จะใชเกณฑการประเมนิเหมือนๆ กนัไวในกลุมเดยีวกัน 
บรรยงค  โตจินดา (2543  : 218) ไดเสนอกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ไววา 
 1. กําหนดปจจยัใชประเมินทีเ่หมาะสมกับหนาที่ความรบัผิดชอบ เชน ฝายธุรการหรือ     
ฝายชาง 
 2. กําหนดความหมายของแตละปจจัย เชน ประเภทของเกณฑวัด ลักษณะงานและชวง
ระยะเวลา 
 3. กําหนดตัวผูประเมิน และจัดอบรมสัมมนาใหเปนที่ยอมรับการประเมิน 
 4. กาํหนดวิธีการกระจายอัตราสวนผลการประเมิน และระยะเวลาแลวเสร็จ 
 5. ส่ือสารใหพนักงานเขาใจตรงกันวาหัวหนางานจะประเมินอะไร 
 6. วิเคราะหเหน็ผล และนําผลนั้นไปใชประโยชนอยางจริงจัง 
 7. กําหนดวิธีการแจงผลการประเมิน  

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคดิของเฮเยิล (Heyel, 1982 : 835-844) ซ่ึง 
ผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยคร้ังนี้มีขั้นตอนทีสํ่าคัญ 5 ขั้นตอน ไดแก 
 การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การกําหนดแบบและลักษณะของสิ่งที่จะประเมิน 
 การกําหนดและการฝกอบรมผูทําการประเมิน 
 การกําหนดวิธีการประเมิน 
 การวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช 

ซ่ึงขั้นตอนตางๆ เหลานี้มีรายละเอียดดังนี ้
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2.5.1 การกําหนดวัตถปุระสงคในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานจําเปนทีจ่ะตองมวีัตถุประสงคที่ระบุไวชัดเจนวาจะ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่ออะไร เพื่อใหการดําเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ นักวิชาการตางๆ ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 เฮนเดอรสัน (Henderson, 1984 : X) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชในประเด็นตางๆ สรุปไดดังนี ้

1) การตัดสินใจที่เกี่ยวกับการใหคาตอบแทน 
2) วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
3) การพัฒนาผูปฏิบัติงาน 
4) การตั้งเกณฑการคัดเลือกบุคลากร 
5) การตัดสินใจที่เกี่ยวกับผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย การใหพน 

ออกจากงาน 
6) การวางแผนกําลังคน 
เครน (Crane, 1986 : 400- 401) กลาวถึงวตัถุประสงคของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ไวสรุปไดดังนี้ 
1) เพื่อที่จะไดเปนขอมูลยอนกลับใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน 
2) เพื่อใชเปนหลักฐานในการเปลี่ยนแปลง แกไขพฤติกรรมอันจะทําใหผลการปฏิบัติ 

งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
3) เพื่อใชเปนขอมูลในการมอบหมายงาน การเลื่อนตําแหนง และการใหคาตอบแทน 
4) เพื่อขจัดผูทีม่ีการปฏิบัติงานต่ํา 
5) เพื่อใชเปนขอมูลในการจดัทําโครงการฝกอบรมใหมปีระสิทธิภาพ 
6) เพื่อปรับปรงุการใหคาตอบแทนกับผูปฏิบัติงาน 
7) เพื่อเปนขอมูลในการคาดคะเนเกี่ยวกับการคัดเลือกและการโยกยายบุคคล 
สวนจําเนียร  จวงตระกูล (2531 : 19-23) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี้ 
1) เพื่อทราบคาผลการปฏิบัติงานโดยทัว่ไปของผูปฏิบัติงาน 
2) เพื่อทราบจดุเดนของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อนําจุดเดนนั้นมาใชประโยชนอยางเต็มที่ 
3) เพื่อทราบจดุดอยของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อจะไดหามาตรการแกไขปรับปรุงจุดดอย 

นั้นๆ  



 

 

23

4) เพื่อทราบคุณสมบัติที่จําเปนแกการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา 
5) เพื่อทราบระดับศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อจะไดนําศักยภาพนั้นมาใช 

ประโยชนอยางเต็มที่ 
6) เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอนัดีระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
7) เพื่อเสริมสรางและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ 
อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539  : 13) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
1. เพื่อเปนเครือ่งมือในการพจิารณาความดคีวามชอบ สําหรับการขึ้นเงนิเดือนประจํา 

แกพนกังานใหเปนไปโดยเสมอภาคและเปนธรรม 
 2. เพื่อเปนเครือ่งมือในการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนง ลดขั้นลดตาํแหนง โยกยายและ
ปลดออกอยางมีเหตุผล และมียุติธรรมแกทุกฝายที่เกีย่วของ 
 3. เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดี ขอบกพรอง
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบายหรือฝายผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติงานจะได
พยายามปรับปรุง เพิ่ม เสริมทักษะและคณุลักษณะที่จําเปนตองาน 
 4. เพื่อเสริมสรางและรักษาสมัพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนกังานใชความพยายาม
รวมกันในการกําหนดมาตราฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจงและหารือผลการประเมิน
อยางเหมาะสม จะชวยกอใหเกิดความเขาใจอันดีซ่ึงกนัและกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 
 5. เพื่อปรับปรุงโครงการตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะชวยในการพจิารณาวา การคดัเลือกพนกังานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบผลการทํางานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูสัมภาษณ และยังชวยใหทราบวา 
ควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนกังานประเภทใดและเมื่อใดอีกดวย 

สุนันทา  เลาหนันทน (2542  : 281 - 282) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมี        
จุดมุงหมายหลายประการ ทัง้นี้ขึ้นอยูกับความตองการของหนวยงานนโยบายของหนวยงาน และ   
ผูบริหาร แตวตัถุประสงคหลักที่สําคัญ มี 2 ประการ คือ 

1. วัตถุประสงคเชิงประเมิน (Evaluative  Objectives) เปนการประเมินผลโดย มุงเนนผล 
การปฏิบัติงานที่ผานมาในอดีต และจะนําผลการประเมินไปประกอบการตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดแก 
                    1.1 เพื่อเปนมาตรการนํามาใชประกอบการพิจารณาความเหมาะสมเรื่องเงินเดือน      
คาจาง คาตอบแทนที่จายใหกับการทํางาน 
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1.2 เพื่อเปนขอมูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูปฏิบัติงานเปน         
การปูนบําเหนจ็รางวัลประจําป 
                      1.3 เพื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงสภาพของผูปฏิบัติงานดวยการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงหรือใหออกจากงาน 

1.4 เพื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การคัดเลอืกและการบรรจุ
แตงตั้งของหนวยงาน 
             2.วัตถุประสงคเชิงพัฒนา (Developmental  Objectives) เปนการประเมินผลโดยมุงเนน   
การพัฒนาทักษะและเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคตที่ดีขึ้น และมกีารนําผลการ
ประเมินไปประกอบการตดัสินใจเรื่องตางๆ ไดแก 
                          2.1 เพื่อใหขอมูลยอนกลับแกผูควบคุมงานใหทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของ    
ผูปฏิบัติงานซึ่งจะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมุงปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อความ    
กาวหนาในอนาคต 
                         2.2 เพื่อตรวจสอบจุดเดนและขอบกพรองในการปฏิบัตงิาน อันจะนําไปสูการ
กําหนดทิศทางในการพัฒนาวิธีการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 
                         2.3 เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดความตองการดานการฝกอบรมและการพัฒนา
ของผูปฏิบัติงาน อันจะชวยเสริมสรางสมรรถนะและศักยภาพในการปฏบิัติงานในอนาคต 

นิสดารก   เวชยานนท (2543 : 181) ไดกลาวถึง การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ตามปกติเมื่อผูบริหารจะนําการประเมนิผลไปใชจําเปนที่จะตองกาํหนด            
วัตถุประสงคใหชัดเจน ซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คอื 

ประการแรก เพื่อพิจารณาคาตอบแทนเปนการจายผลตอบแทนใหแกพนักงาน เชน      
เร่ืองคาจาง รวมถึงผลประโยชนตอบแทนอืน่ๆ เชน การปรับเงินเดือนประจําป การใหโบนัส 
 ประการที่สอง เพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน ซ่ึงองคการตองการที่จะปรบัปรุงการทํางานของ
พนักงานเปนรายบุคคล ซ่ึงถาองคการสามารถทราบขอมูลเหลานี้ก็จะทาํใหองคการสามารถพัฒนา
พนักงานไดตรงจุด และสามารถนําไปใชในการกระตุนพนักงานใหทราบถึงจุดเดน จุดดอยของ
ตนเองเพื่อจะไดสงเสริมและปรับปรุง 
 ประการที่สาม เพื่อพิจารณาศักยภาพซึ่งวัตถุประสงคในขอนี้จะมีประโยชนสําหรับ           
องคการและพนักงานในการวางแผนการทํางานในอนาคต และองคการสามารถทํานาย
ความสามารถของพนักงานวาเขาจะสามารถพัฒนาตัวเองไปถึงจุดที่เขาตองการไดหรือไม องคการ
อาจชวยเหลือดวยการจัดฝกอบรม หรือพัฒนาพนักงานหรือแนะแนวทางอาชีพใหกบัพนักงาน 
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บรรยงค  โตจินดา (2543 : 216-217) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้

1. เพื่อรักษาและพัฒนาประสิทธิภาพขององคการโดยสามารถ 
1.1 ตอบแทนผลการปฏิบัติงานตางกัน เปนแรงจูงใจในรูปคาตอบแทน รางวัลและ 

คําชมเชย 
1.2 โยกยายผูมีผลปฏิบัติงานต่ําไปในสวนอื่นที่เหมาะสมกวา หรือพฒันาเขาใหดีขึน้ 
1.3 พัฒนาพนกังานใหมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะพวกเขาจะทราบดีวามีการ

ประเมินและแขงขันกันทําความด ี
1.4 พิจารณากาํหนดขนาดขององคการใหเหมาะสมกับงานและงบประมาณ 
1.5 กําหนดแผนกาํลังคนและแผนทดแทน เพื่อใหเกดิความพอดีและไมขาดแคลน 

2. เพื่อตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององคการโดยพิจารณา 
2.1 ระบบคาตอบแทนที่ชัดเจน เหมาะสมและยุติธรรมในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน 
2.2 การจูงใจ การรักษาคน และการสื่อสาร เปนตน เพราะการประเมินผลงานจะทํา 

ใหพนกังานกระตือรือรน มีเปาหมาย และความสําเร็จรออยูเบื้องหนานัน่คือ มีโอกาสกาวหนาจาก
ผลงาน โดยเฉพาะการติดตอส่ือสารจะไมขาดตอนเพราะจะมีการนเิทศงานควบคูอยูดวย 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงานกระทําดวยจดุประสงค ดังตอไปนี ้

3.1 ความเหมาะสมของเงินเดอืน คาจาง เชน ทําเปนบันไดเงินเดือน หรือกลอง
เงินเดือนเอาไวชัดเจนตรวจสอบได 

3.2 ใชระงับความขัดแยงเรื่องงานได ถาผูปฏิบัติไมพอใจวาใครเหมาะสมหรือไม
เหมาะสมกับงานนั้น 

3.3 ผลที่ไดเพือ่ใชเปนหลัก Promotion บุคลากร ตามคาระดบัคะแนนและเปนการลด
ขอโตแยง 

3.4 ทราบความแตกตางและเปรียบเทียบผลงานของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหพนกังาน
ทราบจุดออน - จุดแข็งของตนเอง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

3.5 ใชวัดคาของการปฏิบัติงานของพนักงานวาจะทําตอไปไดหรือไม ทัง้งานและคน 
ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 194-195) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผล   

การปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
1. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบคุลากร เชน เงนิเดือน คาจาง   

หรือผลตอบแทนในรูปแบบตางๆ วามีความสอดคลองกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเพียงใด 
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 2. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบตัิงานในตําแหนงงานของบุคลากร วามีความ
เหมาะสมเพยีงใด ตองมีการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม หรือปรับยายอยางไร เพื่อใหเกิดความ  
เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงถือเปนปจจยัในการพิจารณาความดี
ความชอบของบุคลากร 
 4. ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและการพฒันาบุคลากร ผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลทีบ่งชี้วาบุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและการ
พัฒนาในรูปแบบใด 
 5. ใชประกอบการจดบันทกึขอมูลสวนตัวของบุคลากร ผลลัพธที่ไดจากการประเมนิผล
การปฏิบัติงานจะถูกบันทกึลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพื่อใหฝายบริหารสามารถนําขอมูลที่
ไดรับไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ 
 6. ใชประกอบในการบริหารงานในดานตางๆ เชน การสรางความยุติธรรม และการ
แกปญหาความขัดแยงภายในองคการ เปนตน เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและ
เสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 

สรุปไดวา วัตถุประสงคหลักของการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถ แบงออกเปน 3  
ประเด็น คือ  

1) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาผลตอบแทน 
2) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน 
3) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาความสามารถ หรือศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

 2.5.2 การกําหนดแบบและลกัษณะของสิ่งท่ีจะประเมิน 
เมื่อไดกาํหนดวัตถุประสงคแลว ขั้นตอนตอไปนี้คือการดําเนินงานในการประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว จะตองสรางแบบประเมินขึ้นในแบบ
ประเมินผลควรกําหนดลักษณะงานที่ตองการประเมินไว ซ่ึงโดยทัว่ๆ ไป ควรจะกําหนด คณุสมบัติ
และลักษณะของงาน ขอบขายหนาที่ และความรับผิดชอบในการปฏบิัติงานไวในแบบประเมิน  
โดยทั่วไปแลวการกําหนดคณุสมบัติและลักษณะของงานที่จะประเมินควรกําหนดดังนี้ (สมาน   
รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 88 - 90) 

1) คุณภาพของงาน 
2) ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
3) ความรูความสันทัดชัดเจนในหนาที่การงาน 
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4) ความไววางใจในการปฏิบัติงาน 
5) ความคิดริเร่ิม 
6) ความสามารถในการเรียนรูงาน 
7) ความสามารถในการปรับตัวเอง 
8) ความรูสึกรับผิดชอบตองานในหนาที ่
9) การใหความรวมมือและประสานงาน 
10) ความสามารถในการแสดงความคิดเห็น 
11) การติดตอกับผูอ่ืน 
12) การตัดสินใจ 

ฯลฯ  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 286 - 287) ไดกลาวถึงมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่กาํหนด
ควรมีลักษณะตอไปนี ้
 1. สัมพันธกับงานที่จะตองปฏิบัติ 
 2. ใชเกณฑทีป่ราศจากอคติตอพนักงานทกุกลุม 
 3. มีคาความเชือ่มั่น 
 4. สามารถมีตัวช้ีวดัได 
 สวนมิติของลักษณะงานที่ควรกําหนด มีดงันี้ 
 1. ปริมาณงาน 
 2. คุณภาพงาน 
 3. ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 4. ความรอบรูเกี่ยวกับงาน 
 5. ความรับผิดชอบ 
 6. การปฏิบัติตามคําสั่ง 
 7. ความเชื่อถือไววางใจได 
 8. การปฏิบัติตามกฎระเบยีบ 
 9. การประสานงานและการใหความรวมมอื 
 10. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 11. การจัดลําดับงาน 
 12. การแกไขปญหา 
 13. การติดตอลูกคา/ผูมารับบริการ 
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 14. การพัฒนาตนเอง 
 15. ทัศนคติ 
 นิสดารก  เวชยานนท (2543 : 182) ไดกลาวถึงการกําหนดเกณฑที่ใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ในการกําหนดตัวเกณฑมีขอควรพิจารณาดังนี ้
 1. เกณฑควรครอบคลุมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อใหการประเมินมีความ
ครอบคลุมและถูกตอง 
 2. เกณฑควรพูดถึงวิธีการทีจ่ะปฏิบัติงานที่จะทําใหเกดิผลงานเปนที่พงึพอใจ เชน ความ
รวมมือในการทํางาน การรับฟงความคิดเหน็ของเพื่อนรวมงาน 
 3. ไมควรยึดเกณฑใดเกณฑเดียวในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรพิจารณาหลายๆ  
ดานเพื่อสามารถวัดผลงานไดอยางครบครัน 

2.5.3 การกําหนดและการฝกอบรมผูทําการประเมิน 
สวนอีสทมอนด (Eastmond, 1959 : 401-405) ไดระบุบุคคลที่ทําหนาที่ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของครูควรจะเปนบุคคลตอไปนี้ ไดแก ครู (ประเมินตนเอง) นักเรยีนเปนผูประเมินคร ู  
ผูบริหาร ที่ปรึกษาของโรงเรียน เพื่อนครูดวยกัน คณะกรรมการพิเศษ ผูเชี่ยวชาญภายนอก โรงเรียน
และประชาชนในทองถ่ิน 

ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในความคิดเห็นของเฮอรแมน (Herman, 1973) ไดเสนอ
ไววาผูประเมนิผลการปฏิบัติงานของครู ควรประกอบขึ้นเปนคณะกรรมการ อาจจะประกอบไป
ดวย ผูบริหาร ผูใหคําปรึกษา ครูและนักเรยีน โดยมีการมอบหมายหนาที่และความรับผิดชอบใหกับ
คณะกรรมการการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูอยางชัดเจน 
 ในเรื่องนี้ คารเรลล คูซมิทส และอัลเบิรต ไดกลาวไววา ผูที่เหมาะสมทีสุ่ดที่จะเปน            
ผูประเมินก็คือ ผูนิเทศ นอกจากนี้ เพื่อนรวมงานหรือบุคคลภายนอกกส็ามารถเปนผูประเมินได  
แลวแตกรณี (Carrell, Kuzmits  and  Elbert, 1992 : 254)  

การกําหนดตัวผูที่จะทําการประเมิน โดยปกติจะไดแกผูบังคับบัญชาที่ใกลชิดของผูที่ 
จะถูกประเมิน ซ่ึงเปนผูรับผิดชอบตองานที่ไดส่ังใหผูถูกประเมินปฏบิัติ และใหผูบังคับบัญชา
ช้ันสูงขึ้นไปอีก 1-2 ระดับ ลงความเหน็ประกอบเพื่อตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาที่จะ
ทําการประเมนิจะตองมีความรู ความเขาใจ หรือไดรับการอบรมหรือช้ีแจงใหทราบถึงนโยบาย         
วัตถุประสงค หลักการ และเทคนิคในการประเมินผล และลักษณะงานที่กําหนดเปนมาตรฐานไว
เสียกอน (สมาน  รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 90)  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 287) ไดกลาววาขั้นนี้จะเกดิขึ้นหลังจากที่ระยะเวลาไดผาน
พนไปจนถึงเวลาที่จะทําการประเมิน โดยทั่วไปผูที่ทําหนาที่ประเมินจะเปนหัวหนางานที่ควบคุม
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งานโดยตรง อยางไรก็ตามบางครั้งยังมีการใชบุคคลอื่นๆ มาชวยดวย เชน ผูรวมงาน คณะกรรมการ  
ผูใตบังคับบัญชา ลูกคา และประเมินตนเอง เปนตน ไมวาผูประเมินจะเปนกลุมใด ผูทาํการประเมิน
จะตองประเมนิการปฏิบัติงานตามรูปแบบและมิติของลักษณะงานทีก่าํหนดไวแลวในขั้นตอนที่ 3 
และ 4 ดังนั้น ผูประเมินจะตองมีความรูความเขาใจรูปแบบของการประเมินที่กําหนดไวอยางถอง
แท รวมถึงเขาใจจุดมุงหมาย หลักการ และวิธีการใชแบบฟอรมการประเมินผลดวย จึงพบวาการ
ฝกอบรมผูประเมินเปนกิจกรรมที่สําคัญในการเตรียมใหเขานั้นสามารถทําการประเมินไดอยาง
ถูกตองมีความเปนธรรมกับทุกฝาย และสือ่สารขอมูลตางๆ กับพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.5.4 การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
                     วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนวิธีการที่จะชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีความถูกตองและแมนยํายิ่งขึ้น ซ่ึงมีอยูหลายวิธีแตกตางกันตามวตัถุประสงคมีนักวชิาการไดให
แนวคดิไวดังตอไปนี ้
 ปุระชัย  เปยมสมบูรณ (2532 : 17-49) แบงวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงานออกเปน 5 วิธี  
ดังนี ้
 1) วิธีประเมนิคา (Rating Method) 

1.1) เทคนิคประเมินคาอยางเปนทางการ (Conventional Rating Technique) เปนเทคนิค
เกาแกที่สุด ผูทําหนาที่ประเมิน ไดแก ผูบงัคับบัญชาชั้นตนหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงแบบฟอรม
การประเมินคาประกอบดวยขอความตางๆ ซ่ึงสะทอนความรู คุณลักษณะ บุคลิกภาพ และผลงาน
ของผูถูกประเมิน 

1.2) เทคนิคประเมินมิติของงาน (Job Dimension Technique) เทคนิคนีพ้ยายาม
แกปญหาของเทคนิคแรกที่มุงเนนบุคลิกลักษณะของผูถูกประเมิน จนมองขามความสําคัญของ
ผลงานโดยตรง ดวยเหตนุี้เทคนิคประเมินมิติของงานจึงมุงเนนความสาํคัญของงานโดยตรง 

1.3) เทคนิคประเมินคาทางพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating  
Technique/Scales) ซ่ึงมีช่ือยอในภาษาอังกฤษวา “BARS” หรือ “บารส”  เทคนิคนี้มีประเด็นสําคัญ  
คือ ทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในแตละตําแหนงตองรวมมือซ่ึงกันและกัน โดยแบงการ
ดําเนินงานเปน 5 ขั้นตอน คอื  

 ขั้นที่หนึ่ง   เปนการระบุมิตทิี่สําคัญๆ ของงานในตําแหนงที่จะประเมนิ 
 
 ขั้นที่สอง    ผูถูกประเมินและผูประเมินรวมกันพรรณาหลายๆ ตัวอยางของ 

พฤตกิรรมแทจริงที่ปรากฏในงานนั้นๆ ทีต่รงกับระดับตางๆ ของ 
การปฏิบัติงาน 
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  ขั้นที่สาม    จําแนกตวัอยางตางๆ ที่ไดมาตามมิติตางๆ ของงาน 
  ขั้นที่ส่ี        ผูทรงคุณวุฒิทําหนาที่ใหคะแนนจาก 1 ถึง 7 สําหรับแตละขอความ 

     ของพฤติกรรม 
  ขั้นที่หา      คํานวณคะแนนเฉลี่ยของแตละขอความของพฤติกรรมในงาน 
ขอความที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นตรงกันเปนสวนมาก จะไดรับการจัดลําดับเขาไปในแบบฟอรม 

เพื่อใชในการประเมินแตละมิติของงานตอไป 
2) วิธีจัดลําดบั (Ranking Method) 

2.1) เทคนิคจดัลําดับโดยตรง (Straight Ranking Technique) เปนเทคนคิจัดลําดับ
บุคลากร โดยอาศัยปจจยับางประการ เชน ประสิทธิผล ผลงาน หรือคุณคาตอองคการ ขั้นตอนการ
ประเมินเริ่มจากผูบังคับบัญชาขั้นตนพิจารณาเลือกบุคลากรที่เดนที่สุดและดอยที่สุดตามเกณฑที่
กําหนดไวลวงหนา จากนั้นพจิารณาเลือกบคุลากรที่เดนและดอยลําดับถัดไปจนกระทัง่พิจารณา
ครบหมดทั้งสิ้น 

2.2) เทคนิคจดัลําดับตามการแจกแจงบงัคบั (Forced Distribution Ranking Technique)  
กําหนดใหผูประเมินแจกแจงผูถูกประเมินออกเปนกลุมๆ เชน กลุมผลงานเปนเลิศ กลุมผลงานปาน
กลาง ฯลฯ นอกจากนัน้การพิจารณากลุมยงัจําเปนตองไดรับการจําแนกใหเปนไปตามการแจกแจง
ปกติ ซ่ึงมีลักษณะเปนรูประฆังคว่ํา เทคนคินี้จึงเปนเทคนิคที่พยายามจาํแนกผูถูกประเมินออกเปน
หลายกลุมที่สามารถเปรียบเทียบกันได 

2.3) เทคนิคจบัคูเปรียบเทียบ (Paired-Comparison Technique) เปนเทคนิคที่พยายาม
ลดอัตวิสัยของผูประเมินใหนอยลง จากการเปรียบเทียบระหวางบุคคล 
 3) วิธีรายการตรวจสอบ (Checklist Methods) 

3.1) เทคนิครายการตรวจสอบอยางงาย (Simple Checklist Technique) เปนเทคนิคที่มี
การกําหนดแบบฟอรมสําหรับการประเมนิผลการปฏิบัติงานไวลวงหนา แบบฟอรมดังกลาวมัก
ประกอบดวยขอความตางๆ ที่สะทอนถึงผลการปฏิบัติงาน 

3.2) เทคนิครายการตรวจสอบกําหนดน้ําหนัก (Weighted Checklist Technique) 
ประกอบดวยขอความจํานวนหนึ่งพรรณาถึงประเภทและระดับของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน
หรือกลุมของงาน แตละขอความจะมีคะแนน หรือน้ําหนกัที่แตกตางกนั โดยพจิารณาจําแนกตาม
ความสําคัญของพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงานโดยสวนรวม ขอความที่ใชมีทั้งที่สะทอนลักษณะ
ผลงานในเชิงบวกและลบผูประเมินมีหนาที่เลือกเฉพาะขอความที่ตรงหรือใกลเคียงกับพฤติกรรม
ของผูถูกประเมินเทานั้น 
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3.3) เทคนิครายการบังคับเลอืก (Forced Choice Checklist Technique) มีลักษณะเปน
แบบฟอรมซึ่งจะแยกยอยออกตามมิติตางๆ ของลักษณะงาน ภายใตแตละมิติประกอบดวย 3 ถึง 5  
ขอความ ทั้งนี้เพราะหลักการของเทคนิครายการบังคับเลอืกก็คือ ในการปฏิบัติงานบุคลากรจะแสดง
ทั้งพฤติกรรมที่ยอมรับได และไมอาจยอมรับได ผูประเมนิตองใชดุลยพินิจในการเลอืกขอความ 2  
ขอความจากขอความตางๆ ภายใตแตละมติิ ขอความที่หนึ่งที่จะตองเลือกจะเปนขอความที่บงบอก
ถึงพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมินไดมากที่สุด สวนอีกขอความหนึ่งกจ็ะเปนขอความที่
บงบอกถึงพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมินไดนอยที่สุด 
 4) วิธีทบทวนพรรณนาโวหาร (Narrative Descriptive Review Methods) 

4.1) เทคนิคการเขียนเรียงความ (Essay Technique) ผูประเมินจะพรรณาถึงจุดออนและ
จุดแข็งของผูถูกประเมินในประเด็นที่สําคัญตางๆ  

4.2) เทคนิคเหตุการณวิกฤต (Critical Incident Technique) เปนเทคนิคทีผู่ประเมินเลือก
บันทึกเฉพาะเหตุการณทีเ่หน็วาเปนเรื่องสําคัญๆ เกี่ยวกบังานเทานั้น 

4.3) เทคนิคตรวจสอบภาคสนาม (Field Review Technique) เทคนิคนี้กาํหนดให           
ผูประเมินหรือคณะกรรมการประเมินผลทําหนาที่ในฐานะตัวแทนของหนวยงานดานบุคลากร       
ผูประเมินเปนผูที่สัมภาษณผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูถูกประเมิน นอกจากนั้นผูประเมินยังมักมี
อํานาจหนาทีท่ี่จะศึกษาขอมูลตางๆ เกี่ยวกับผูถูกประเมนิจากเอกสารตางๆ ที่มีอยูไดดวย จากนั้น    
ผูประเมินก็จะนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวิเคราะหตามเกณฑที่วางไว 

4.4) วธีิประเมนิโดยยึดวัตถุประสงค จัดเปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนน
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคแทนที่จะมุงเนนความสนใจตอบุคลิกลักษณะของผูถูกประเมินยิ่งไป
กวานัน้วัตถุประสงคและระดับความสําเรจ็ภายใตวัตถุประสงคก็ไดรับการกําหนดไวลวงหนา โดย
ที่วัตถุประสงคที่วางไวอาจเปนไดทั้งในเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 วิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ใชกนัอยูในระบบราชการและองคกรธุรกิจอุตสาหกรรม
ตางๆ ที่สําคัญมีอยู 9 วิธีคือ 
 1) การประเมนิโดยกราฟ (Graphic Rating Scales) 
                  วิธีนี้เปนวิธีเกาทีน่ิยมใชในการประเมินผลมากวิธีหนึง่ มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยมากมาย
เชน การประเมินตามขีดขนาดหรือมาตรา การประเมินผลแบบใหคะแนน การประเมินผลแบบใช
มาตรสวนประมาณคา การประเมินผลโดยการใหคะแนนโดยตาราง เปนตน แตมวีธีิการเดียวกัน คือ  
การกําหนดคณุสมบัติหรือคุณลักษณะไวบนมาตราวัด (Scale)  ของการประเมินเรื่องตางๆ เร่ิมจาก
ซายสุดไปขวาสุด ซ่ึงจะทําใหผูทําการประเมินใหความเห็นที่ถูกประเมินตามขอ หรือลักษณะที่จะ
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ประเมินวาจะอยูขั้นใด หรือกลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ หาวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนมคีุณสมบัติ
อะไรบาง 
 ปญหาที่ยุงยากก็คือ เราจะเลือกคุณลักษณะอะไรบางมาใสบนมาตราวดั และตองรูวา         
คุณสมบัติอยางไรเหมาะสมกับงานประเภทใด โดยทัว่ๆ ไปแลวมักจะแบงลักษณะงานกอน เชน 
งานฝายปฏิบัติการกับงานบรหิาร คุณสมบัติของงานฝายปฏิบัติก็คือ ปริมาณและคณุภาพของ           
ผลงาน ความรูเกี่ยวกับงาน ความรวมมือ ความคิดริเร่ิม ความขยัน ทัศนคติ และความสามารถ
ทํางานดวยตนเองได สวนคณุสมบัติของฝายบริหารก็ไดแก ความสามารถในทางวิเคราะห ความ
แนนอน ความสามารถในทางสรางสรรค ความเปนผูนํา ความคิดริเร่ิม ความมีอารมณมั่งคง ความ
รวมมือ และความสามารถ เปนตน (เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 124) 
 ลักษณะของมาตรวัด อาจมี 2 อยางคือ มาตรวัดแบบไมตอเนื่อง (Discontinuous Scale)
มาตรวัดแบบตอเนื่อง (Continuous Scale) ซ่ึงทั้งสองอยางวัดขนาดความมากนอยของคุณสมบัติที่
ตองการจากนอยที่สุดไปหามากที่สุด มีส่ิงที่แตกตางกนั คือ มาตรวัดแบบตอเนื่อง ความแตกตาง
ระหวางของคณุสมบัติแตละระดับเทากนั เชน หางกนัเปนอัตราสวนเปนจํานวน 5 เทาๆ กันสวน
มาตรวัดแบบไมตอเนื่องความหางบนมาตรวัดไมเทากัน 
 
แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดตอเนื่อง (Continuous Scale) 

ทัศนคติ :  
      0          5           10              15  20 

 
 
 ไมมคีวาม ไมปฏิบัติ   สนใจงาน     กระตือ         กระตือ 
 สนใจใน  ตามคําสั่ง   ยอมรับฟง     รือรนใน         รือรนใน 
 งานและ   ของ    ความเหน็     การทํางาน         งานเอาใจ 
 ชอบบน   หัวหนา    และคําแนะนาํ           ใสและใฝ 
       จากเพื่อนรวม           หาความรูดี 
       งานและบริษทั 
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แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดไมตอเนือ่ง (Discontinuous Scale) 
ความรูในงาน : 
 
 
 ขาดความรู      มีความรู         สามารถ            มีความรู          มีความรูงาน 
 ในงาน       ในงานระดบั         เรียนรู            ในงานดี          ดีมากและ 
 อยางมาก       ที่นาพอใจ         งานได            มากใน          เรียนรูงาน 
             ทุกอยาง            ทุกแง          ไดดยีิ่ง 
ที่มา : เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 125 
 

ตัวอยาง   
 
องคประกอบ ดีเยี่ยม 

5 
ดีมาก 

4 
ดี 
3 

พอใช 
2 

ไมพอใช 
1 

1. ความคิดริเร่ิม 
2. ความตั้งใจ 
3. การประสานงาน 

     

 
ขอดีของวิธีการใหคะแนนแบบนี้คืองายตอการนํามาใชและการทําความเขาใจ ผูประเมิน

สามารถทําการประเมินเสร็จไดในเวลาสั้น แตขอเสียคอืคุณลักษณะตางๆ ถูกจัดในระดับ
ความสําคัญเทากันหมด ซ่ึงเปนความเปนจริงนั้นคุณลักษณะตางๆ เหลานี้จะมจีุดเดนทีไ่มเหมือนกัน 
และยังแตกตางตามลักษณะและระดับของงาน การใชเทคนิคแบบนี้จึงอาจทําใหผลของการประเมนิ
เบี่ยงเบนได (นิสดารก  เวชยานนท, 2543 : 184) 
 2) การตรวจสอบรายการ (Check-List) 

แบบของการประเมนิวิธีนีป้ระกอบดวยขอความตางๆ ที่กลาวถึงคุณสมบัติของพนักงาน
เกี่ยวกับพฤตกิรรมของการปฏิบัติงานทุกขอความจะเขียนใหเห็นถึงลักษณะที่แตกตางกัน ผูประเมนิ
จะเลือกขอความที่ใกลเคียงที่สุดกับคุณสมบัติของแตละคน แลวนําเอาผลไปใหคะแนนตาม
ความสําคัญตัวอยางดังตอไปนี้ 
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       ใช  ไมใช 
1. เขาเปนคนมีความคิดริเร่ิม    
2. เขาสนใจงานด ี
3. เขาสนับสนุนลูกนอง 
4. เมื่อเขาเริ่มงานอยางหนึ่งเขาจะตองทําใหเสร็จ 
5. เปนคนมีอารมณแนนอน 
6. เขาสนใจปญหาของคนอื่น 
7. เขาเปนคนมีระเบียบ 
8. เขามีความรูเกี่ยวกับงานด ี
9. เขาเปนคนรกัษาเวลา 
10. เขาเปนคนรับผิดชอบ 
 

 ผูที่จะเขียนขอความจะตองคุนเคยกับงานเปนอยางดี เพื่อจะไดบรรยายลักษณะไดถูกตอง  
ผูทําหนาที่ประเมินจะไดเลือกขอความที่ใกลเคียงกับคุณสมบัติของคนงานที่กําลังพิจารณา วิธีนี้   
ขอความที่ชัดเจนเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงจะชวยใหเลือกไดเหมาะสมกับคุณสมบัติของคน (เสนาะ  ติเยาว,  
2543 : 127) 
 3) การจัดลําดบั (Ranking Plan) 

เปนวิธีวดัความแตกตางระหวางบุคคลโดยวิธีจัดลําดับความสําคัญซึ่งเสนาะ  ติเยาว 
(2534 : 170-173) ไดกลาวถึงสรุปไดวา วิธีนี้ใชพิจารณาคณุสมบัติระหวางบุคคลทั้งหมดที่อยูใน
กลุมเดียวกนัเพื่อเปรียบเทยีบวาใครอยูในลําดับใด อาจวดัเปนขั้นตางๆ เชน สูง กลาง ต่ํา หรือ ใช
การเปรียบเทยีบเปนคูๆ เชน  

สมมุติวามีคนงานอยู 6 คน คือ ก ข ค ง จ ฉ  การประเมนิผลการปฏิบัติงานโดยวิธี
เปรียบเทียบเปนคูๆ  ผูประเมินจะตองนําชื่อของคนงาน 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 

 วิธีจัดคูนัน้ตองใชคนงานคนใดคนหนึ่งเปรยีบเทียบกับคนอื่นทั้งหมดเสร็จแลวนําคนงาน ข 
เปรียบเทียบกบัคนงานที่เหลือทั้งหมด (เวนคนงาน ก) ตอจากนั้น นําคนงาน ค เปรียบเทียบกับ        
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คนงานที่เหลืออีกตอไปยกเวน ก และ ข จนหมดทกุคน ผูประเมินจะตองกาเครื่องหมายไวที่ช่ือของ
คนงานที่ตนเห็นวามีความสามารถเหนือกวาใครในแตละบัตร กาเครื่องหมายจนครบทุกคูแลวจึง
บวกจํานวนเครื่องหมายที่แตละคูไดรับกาเครื่องหมายมากที่สุด จะถือวาปฏิบัติงานที่ดีที่สุดใน
จํานวนทั้งหมดที่เปรียบเทยีบกัน 
 การประเมินแบบจัดอันดับมวีิธีปฏิบัติดังนี้ คือ เรียงลําดับคนงานตั้งแตดทีี่สุดจนถึงดีนอย
ที่สุด สําหรับความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งหมด หรือสําหรับคุณสมบัติเฉพาะอยางใดอยาง
หนึ่ง  ผูทําการประเมินจะตองใชบัตรจํานวนหนึ่ง ซ่ึงมีช่ือคนงานที่จะประเมินทั้งหมด เมื่อตรวจ
พิจารณาดูคณุสมบัติตางๆ แลว ผูประเมินจะจดัเรียงคนงานเหลานั้นเปนลําดับตั้งแตที่ดีที่สุดจนถึงดี
นอยที่สุด 
 4) การกระจาย (Force Distribution) 

เพื่อปองกันความอคติที่จะเกดิขึ้นจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพราะผูประเมินจะตอง
กระจาย คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานออกเปนรูปโคงปกติ เชน จะเลือกคนรอยละ 10 ใหอยูในชวงทีด่ี
ที่สุด รอยละ 20 สําหรับคนที่มีคุณสมบัติรองลงมารอยละ 40 อยูในคณุสมบัติปานกลางรอยละ 20 
เปนพวกที่อยูในชวงคอนขางต่ํา และสุดทายรอยละ 10  อยูในชวงต่ําที่สุดของกลุม วิธีนี้ถือวาจาก
คนทั้งกลุมจะแยกคณุสมบัตขิองคนได 5 ขั้น คือ ขั้นที่ดีทีสุ่ด ดีรองลงมา ปานกลาง คอนขางต่ํา  
และต่ําที่สุดในกลุม ผูที่อยูในชวงใดชวงหนึ่งทั้ง 5 ชวงนัน้ถือเอาคุณสมบัติโดยการเปรียบเทียบ   
คุณสมบัติเปนหลัก 
 วิธีนี้มีขอบกพรองที่สําคัญเพราะกําหนดขึน้มาจากสมมติฐานที่ผิดความจริง การที่          
คุณสมบัติของคนจะกระจายเปนรูปโคงปกติ (Normal Distribution) นั้นตองเปนขอมูลที่ปกติและมี
ขอมูลจํานวนมาก แตในการคัดเลือกคนเขามาทํางานองคการจะตองตดัคนที่มีคุณสมบัติไมดีออก
เสียกอน คนทีท่ํางานสวนใหญถือวามีความสามารถดีหรือปานกลาง ซ่ึงการกระจายของคุณสมบัติ
ของคน จึงมีลักษณะเปนรูปเบ และยิ่งกวานั้นถาคนในองคการมีนอย การกระจายนี้เปนรูปโคงปกติ
จึงเปนไปไมได (เสนาะ  ติเยาว, 2543 :126) 
 5) การบันทึกเหตุการณสําคญั (Critical Incident) 

เปนการใชสมดุบันทกึเหตุการณประจําวัน โดยบันทึกเหตุการณที่สําคัญของผูปฏิบัติงาน
แตละคนมีพฤติกรรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานอยางไร มขีอบกพรองอะไรบาง ในการบันทึก  
เหตุการณ จะแยกคณุลักษณะแตละประเภทออกใหชัดเจน เชนการตรงตอเวลา ความรับผิดชอบ  
ความถูกตองของงาน การไดผลผลิตการบันทึกเหตุการณจะชวยหวัหนางานในเรื่องความจํา และ
ปองกันการประเมินอยางคลุมเครือ 
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 วิธีนี้อาจไมใชเทคนิคการประเมินผลโดยตรง แตเปนการบันทึกขอมูลเพื่อการประเมนิผล  
ส่ิงที่ควรระวังคือ ผูปฏิบัติงานอาจถูกควบคุมอยางใกลชิด จนไมเปนตวัของตัวเองและเกิดความ
ระแวง (ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน, 2535 : 273-274) 
 6) การทบทวนการปฏิบัติงาน (Field Review) 

การประเมินวธีินี้มีลักษณะคลายกับการสัมภาษณ ซ่ึงปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (2535 : 
274) กลาวไว สรุปไดวา ผูทําการสัมภาษณ คือ เจาหนาที่ฝายบริหารงานบุคคล ซ่ึงสอบถามโดยตรง
จากหวัหนาหนวยงานในฝายตางๆ ที่เกี่ยวกับงานที่อยูภายใตการดูแลของเขา ผูทําการสัมภาษณจะ
จดบันทึกขอมลูตางๆ สงไปใหกับผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณาแกไข วิธีนี้ไมเปนทีน่ิยมมากนัก
เนื่องจากผลของการสัมภาษณไมชัดเจนเทาที่ควร และอกีประการหนึ่งผูบังคับบัญชาโดยตรงของ
ผูปฏิบัติงานมักจะไมพอใจผลการสัมภาษณ  เนื่องจากเขามีหนาที่ดแูลอยูแลว 
 7) การเขียนรายงาน (Free-Form Essay) 

เปนการเขียนขอความที่เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของพนกังานแตละคน โดยไมมี
แบบอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ผูเขียนรายงานอาจเสนอความเห็นใด ๆ ก็ได วิธีนีห้วัหนาจะตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ ขอมูลที่ไดมาอาจเปนทั้งความจรงิหรือไมก็ได ผูพิจารณาจะตองมีการ
สังเกตที่ดีและมีความสามารถในการวิเคราะห ซ่ึงตองอาศัยเวลามาก (ศรีอรุณ  เรศานนท, 2532 : 
157) 
 8) การประเมนิโดยกลุม (Group  Appraisal) 

วิธีนี้กระทํากนัโดยกลุมประกอบดวยหัวหนาโดยตรงของพนักงาน และหัวหนาสวนงาน
อ่ืนอีกสามหรอืส่ีคน ซ่ึงบุคคลเหลานี้ผูเหน็การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของคนงานดวย ทัง้นี้อาจ
เปนเพราะวางานของเขาตองเกี่ยวของกับบคุคลอื่นๆ จึงสามารถใหความเห็นและขอแนะนําได  
กลุมบุคคลดังกลาวจะตองมคีนใดคนหนึ่งเปนประธานหรือผูประสานงาน ซ่ึงทําหนาที่เปนผูนํา
กลุมในการอภปิราย โดยปกติก็ไดแกหวัหนาโดยตรงของคนงานทั้งสอง 
 ในการประชุมปรึกษากันดังกลาว หวัหนาโดยตรงจะตองอธิบายลักษณะงานและหนาที่ที่
คนงานปฏิบัติ แลวกลุมกจ็ะอภิปรายถึงมาตรการที่จะนํามาใชวาจะกําหนดระดับไวอยางไรจากนัน้  
จึงพิจารณาความสามารถการปฏิบัติงาน และความประพฤติของพนักงานที่กลาวถึงแลวสรุปผล
ออกมา วิธีนี้จะปองกันไมใหหวัหนาโดยตรงของคนงานมีอคติในการพิจารณา เพราะการพิจารณา
จากหลายๆ คนยอมรอบคอบกวา (เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 128) 
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9) การประเมนิตามผลงาน (Appraisal  by  Result) 
การประเมินผลการปฏิบัติงานวิธีนี้ถือเอาผลของการทํางานเปนเกณฑการพิจารณา

รวมกันระหวางหัวหนางานและผูปฏิบัติงาน ชวยใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางกนัและกนั มี
หลักการดังทีป่รียาพร  วงคอนุตรโรจน (2535 : 275) ไดกลาวไวมีดังนี ้

9.1) หัวหนางานและผูปฏิบัติงานในความรับผิดชอบรวมกันศึกษาถึงลักษณะที่ตองปฏิบัติ
เสร็จแลวกจ็ะมีรายงานหนาที่และปริมาณงานแตละคน 

9.2) ผูปฏิบัติงานแตละคนกําหนดจดุมุงหมายในการปฏิบัติรวมกับหวัหนา ซ่ึงทั้งสอง
ฝายตองตกลงกันจนมีความเห็นสอดคลองกัน และความเห็นนั้นไมขัดแยงกับจดุมุงหมายหลักของ
หนวยงาน 

9.3) กําหนดหลักเกณฑในการวดัและประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
9.4) หัวหนางาน และผูปฏิบัติงานรวมกนัประเมินผลงานดวยกัน โดยอาศยัเกณฑและ 

จุดมุงหมายดังกลาวรวมกัน 
9.5) หัวหนางานคอยใหการชี้แนะแกผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขขอบกพรองของงาน 
9.6) การประเมินผลการปฏิบัติงานวิธีนี้ใชผลงานเปนหลัก 

การประเมินงานดวยวิธีดังกลาว ผูประเมินอาจจะใชวิธีการหลายๆ วิธีการได แลวแตจะ 
พิจารณาใหเหมาะสมกับวัตถุประสงค และสิ่งที่ตองการจากการประเมนิผลการปฏิบัติงานนั้นๆ  
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 292 - 318) ไดกลาวถึง เทคนิคที่ใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีหลายวิธี การจะเลือกใชวิธีใดขึน้อยูกับวตัถุประสงค โดยทัว่ไปวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบงเปน 3 ประเภทใหญ ๆ ไดแก 
 1. เทคนิคที่มุงประเมินพนักงานเปนรายบุคคล 
 ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน โดยไมนํามาเปรียบเทยีบกับ
พนักงานคนอืน่ ๆ มาตรฐาน การปฏิบัติงานจะเปนพนกังานแตละคน วิธีที่นิยมใชกนัอยูในปจจุบนั
มี 7 ประเภท คอื 

1.1 การใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) วิธีนี้เปนวิธีเกาที่สุดแตใชกันมาก
ที่สุด เพราะเปนวิธีการที่ไมยุงยากและสลับซับซอน หลักการสําคัญของวิธีนี้อยูทีก่ารกาํหนด          
คุณสมบัติหรือ คุณลักษณะอันเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานแสดงไวเปนขอ ๆ ปจจัยตาง ๆ ที่
เลือกมาใชในการประเมินจะประกอบดวยคุณลักษณะเกี่ยวกับงานและคุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึง
เปนองคประกอบที่สําคัญและจําเปนตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน แตละชวงจะแบง
ระดับมาตรฐานสวนประมาณคา เชน ผูประเมินพจิารณาคุณสมบัติของผูถูกประเมินวาอยูในชวงใด 
แตละชวงจะแบงระดับมาตรฐานสวนประมาณคา เพื่อใหดีเยี่ยม ดีมาก  ดี  พอใช  และควรปรับปรุง  
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หรืออาจใชเปนตัวเลขจาก 0-9 โดยอธิบายความหมายของตัวเลข ใหผูประเมินเขาใจวา ตัวเลข
มาตราสวนประมาณคาแตละตัวมีความหมายเชิงประเมนิวาอยางไร นอกจากนีย้ังมีแนวปฏิบัติที่
หลายหนวยงานใช คือ มีการกํากับคะแนนของแตละชองวามีมากนอยเทาใด โดยคํานงึถึง             
วัตถุประสงคของหนวยงาน ลักษณะของงานและยังขึ้นอยูกับแนวคดิของหนวยงานจะให
ความสําคัญของขอใด ขอที่มีความสําคัญมากกวาขออ่ืน ๆ จะมีคาคะแนนสูงกวาขอที่คิดวามี
ความสําคัญนอยกวา   
 คุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่เปนปจจยัสําคัญในการปฏิบัติงานโดยทัว่ไปจะแบงออกไดเปน 
3 ระดับ คือ 
 งานระดับบรหิาร คุณลักษณะของงานระดับบริหาร มีอาทิ ความสามารถในการวางแผน  
การตัดสินใจ การควบคุมงาน ความเปนผูนํา ความคิดริเร่ิม และความสามารถในการวิเคราะห เปน
ตน 
 งานระดับผูชํานาญการ งานระดับนี้ตองการผูมีคุณสมบัติ เชน มีความรอบรูในงานความคิด
ริเร่ิม การทํางานเปนทีม และมนุษยสัมพนัธ เปนตน 
 งานระดับปฏบิัติการ คุณสมบัติของงานระดับปฏิบัติการ เชน ความชํานาญความถูกตอง
แมนยํา ความรับผิดชอบ และความประณตีเรียบรอย เปนตน 
 ลักษณะของมาตราสวนที่ใชอาจมี 2 อยาง คือ มาตราสวนตอเนื่อง (Continuous Scale) และ
มาตราสวนไมตอเนื่อง (Discontinuous Scale) ซ่ึงทั้งสองอยางวัดขนาดความมากนอยของคุณสมบัติ
ที่ตองการจากนอยที่สุดไปหามากที่สุด ขอแตกตาง คือมาตราสวนตอเนือ่งมีความแตกตางระหวาง
ของคุณสมบัติแตละระดับเทากัน เชน หางกันเปนอัตราสวนเปนจํานวน 5 เทา ๆ กัน สวนความหาง
บนมาตราสวนไมตอเนื่องจะมีความหางบนมาตราสวน (Scale)ไมเทากนั 
 มาตราสวนประมาณคาที่ใชกนัทั่วไปมี 2 แบบ คือ 
  1.1.1 มาตราสวนประมาณคาดวยกราฟ (Graphic Rating Scale) ซ่ึงผูประเมินจะ
ไดรับแบบฟอรมการประเมนิที่มีมาตราสวนของการประเมินเรื่องตางๆ แตละหวัขอเรียงจากสูงไป
ต่ําโดยใชตวัเลขกํากับโดยผูประเมินจะทําเครื่องหมายลงไปในชองมาตราสวนตามคาการประเมิน 
ลักษณะมาตราสวนที่ใชจะเปนมาตราสวนตอเนื่อง 
  1.1.2 มาตราสวนประมาณคาแบบใชคําบรรยายประกอบ (Nongraphic Rating  
Scale) ซ่ึงเปนแบบฟอรมการประเมินที่มีคาํอธิบายแตละคุณลักษณะประกอบอยางสัน้ ๆ ซ่ึงชวยให
ผูประเมินเขาใจความแตกตางระหวางชองแตละชองไดชัดเจนขึ้น 

โดยทั่วไปการใชมาตราสวนประมาณคาจะเปนการใหคะแนนเปรยีบเทยีบกับ    
มาตราฐานที่วางไว ไมใชเปนการเปรียบเทียบระหวางพนักงานคนหนึง่กับคนอื่น ๆ ที่ปฏิบัติหนาที่
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คลายคลึงกัน การประเมินแบบนี้ไดรับความนิยมคอนขางสูง เพราะวาเปนวิธีที่งายตอการทําความ
เขาใจและงายในการใชสามารถเปรียบเทียบคะแนนของผูถูกประเมินไดเปนจํานวนมากและสะดวก 
อีกทั้งคาใชจายในการสรางแบบประเมินคอนขางถูกเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืน อยางไรก็ตาม วิธีนี้มี
ขอจํากัดคือ ใหความสําคัญกับปจจยัตางๆ เกี่ยวกับงานเทากันหมด แตในความเปนจริงนั้นงานบาง
ลักษณะอาจตองใหความสําคัญกับบางคุณสมบัติมากกวาคุณสมบัติอ่ืนๆ บางครั้งอาจพบวาคะแนน
รวมของผูถูกประเมินจะไมสามารถบอกความแตกตางระหวางคะแนนที่ไดใกลเคยีงกัน เชน  
คะแนน 27 และ 29 ไมแตกตางกันมากพอที่จะสรุปไดวาผลงานของคนหนึ่ง “ดี” และของ อีกคน 
“ดีมาก” นอกจากนี้คะแนนที่ไดจะเปนคะแนนรวม ถึงแมวาจะไดคะแนนต่ําในคุณลักษณะหนึ่ง
อาจจะนําคะแนนที่ไดสูงในอีกคุณลักษณะหนึ่งมาชดเชยได และบางครั้งยังพบวาผูประเมินมี
แนวโนมในการใหคะแนนคอนขางมาทางสงู 

1.2 แบบบังคับเลือก (Forced Choice) เปนวิธีการประเมนิที่ใหผูประเมนิเลือกขอความ
จากกลุมขอความที่ระบุไวใหเลือก โดยขอความซึ่งเตรียมโดยผูเชี่ยวชาญทางดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย จะอธิบายเกี่ยวกับการทํางานของพนักงานผูถูกประเมนิ ตัวเลือกทีจ่ะเตรียมจะมี 
ขอความที่บอกคุณลักษณะทั้งที่เปนทางบวกและทางลบ แตบางครั้งอาจจะมีขอความที่เปนกลาง
ดวยก็ได หวัหนางานหรือบคุคลอื่น ๆ ที่ทําหนาที่ประเมนิผลการทํางานของพนักงาน จะเลือก        
ขอความและใหลําดับคะแนนจากมากที่สุดไปนอยที่สุด โดยอาจจะระบุลําดับที่หนึ่ง สอง สาม และ
ส่ี ตามที่มีการจัดกลุมเอาไว ซ่ึงกลุมของขอความจะกํากบัใหผูประเมนิไมเรงดวนตัดสินใจหรือใช
ดุลยพินจิงายเกินไป ที่จะประเมินไปในแงดีทางเดียวเทานั้น การมีขอความทั้งในแงบวกและลบจะ
บังคับใหผูประเมินพจิารณาดูจากขอความวา ขอใดนาจะเหมาะสมที่สุดสําหรับใชอธิบายความมี
ประสิทธิภาพของพนักงานผูถูกประเมิน ตอจากนั้นฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะทาํการรวม
คะแนนในแตละดาน คือ ทางดานที่ดแีละไมดี ผลรวมของคะแนนจะเปนดัชนีบงชี้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การประเมินวธีินี้สามารถใชไดกับหลายกลุมหัวหนางาน เชน เพื่อนรวมงานตลอดจน
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสะดวกแกการนําผลการประเมินโดยกลุมตางๆ มาตรวจสอบเพือ่สรุปผลได 
โดยนยัแหงทฤษฏีผูประเมินจะไมทราบวาแตละขอความมีน้ําหนกัในการใหคะแนนเทาใด จึงเชือ่วา
วิธีนี้จะชวยปองกันการเลนพรรคเลนพวกได เพราะฝายบริหารทรัพยากรมนุษยเปนผูรวมคะแนน 
และทราบคะแนนคนเดยีวเทานั้น 
 การประเมินแบบบังคับเลือก ไดถูกพัฒนาขึ้นเพื่อตองการพยายามแกขอเสียการประเมิน
แบบมาตราสวน ที่เปดโอกาสใหหวัหนางานประเมินผลพนักงานสูงกวาความเปนจริง อีกทั้ง
คะแนนรวมทีไ่ดรับแบบมาตราสวน ที่เปดโอกาสใหหวัหนางานประเมินผลพนักงานสูงกวาความ
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เปนจริงอีกทั้งคะแนนรวมทีไ่ดรับยังไมสามารถจําแนกความแตกตางระหวางพนกังานที่มี             
ประสิทธิภาพและต่ําได จึงทําใหเปนการยากอยางยิ่งในการใชขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจเลือ่น
ขั้นหรือตําแหนงงาน อยางไรก็ตาม ขอจํากดัของวิธีนี้คือ ความยุงยากในการพัฒนาแบบฟอรม        
อีกทั้งยัง ตองเสียคาใชจายสงูมากในการจดัเตรียมคําอธิบายที่เปนตวัเลือกใหเหมาะสมกับงาน
ประเภทตางๆ และการเก็บรักษาคะแนนใหเปนความลับตลอดไปเปนเรื่องยาก 
 

ตัวอยางคําถามแบบบังคบัเลือก 
 
คําสั่ง ขอใหทานจัดลําดับ 1-4 ของขอความขางลางนี้ที่ทานเห็นวาสอดคลองกับพฤติกรรม              
การทํางานของ…………………. 
 
ลําดับ 1  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดดีที่สุด 
ลําดับ 2  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดดี 
ลําดับ 3  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดนอย 
ลําดับ  4  หมายถึง ขอความนั้นอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดนอยที่สุด 
 
1……………….. ไมไดวางแผนการทํางานไวลวงหนา 
  ……………….. เขาใจคําอธิบายตางๆ ไวอยางรวดเร็ว 
  ……………….. ทํางานเสร็จเกนิเวลาที่มอบหมาย 
  ……………….. เปนผูนําในกิจกรรมกลุม 
 
2 ……………….. ไมมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
  ……………….. เสียเวลากับสิ่งไมสําคัญ 
  ……………….. อารมณสงบและเยือกเย็นตลอดเวลา 
  ……………….. ขยันทํางาน 
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1.3 การเขียนคาํบรรยาย (Essay  Evaluation) เปนวิธีที่ผูประเมินจะตองเขยีนคํา
บรรยายเกีย่วกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานทัง้ในสวนทีเ่ปนจุดแข็ง จุดออนและโอกาส
ที่จะพัฒนาเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานในอนาคตดวย จะพบวาบางครั้งวิธีการนี้จะใชคูวิธีประเมนิ
โดยใชมาตราสวนประมาณคา โดยจะใหมีการเขียนบรรยายเพิ่มเติมในสวนที่การประเมินแบบ
มาตราสวนครอบคลุมไดไมถึง การบรรยายจะเปนลักษณะเปด แตสวนใหญจะมีการระบุหัวขอเร่ือง
และประเด็นปญหาสําคัญที่ตองการใหบรรยาย ขอดีของวธีินี้ คือ หัวหนางานมีอิสระในการเขียนคํา
บรรยายความคิดเห็นของตนไดเต็มที่ แตก็มีขอจํากัดบาง คือ ความยาวและสาระของคําบรรยายที่ 
หัวหนางานเขยีนประเมนิการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อาจจะแตกตางกนัมากจนไมสามารถ
จะนําผลมาเปรียบเทียบหาขอสรุปได และมีความยุงยากในการตีความ ที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ  
ผูประเมินจะตองมีความสงัเกตที่ดี มีความสามารถเชิงวิเคราะห มีความรูความ เขาใจ รูจัก
ผูปฏิบัติงานเปนอยางดี มีทกัษะในการเขยีนบรรยาย เรียบเรียงไดดี สามารถสื่อความหมายตรง
ตามที่ตองการ และประการสุดทายผูประเมินจะตองมีเวลามากพอ เพื่อใชสําหรับสังเกตและ
วิเคราะห  รวมถึงเรียบเรียงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

1.4 การบันทึกเหตุการณสําคัญ(Critical Incident Technique) เปนวิธีทีห่วัหนางาน
หรือผูประเมินใชสมุดบนัทึกเพื่อบันทึกเหตกุารณสําคัญเชิงพฤติกรรมของพนักงานใตบังคับบัญชา
วา แตละคนมพีฤติกรรมอะไรบางที่สงผลตอความสําเร็จ หรือความบกพรองในงานที่ไดรับ
มอบหมาย เหตุการณสําคัญที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานเหลานี้ เรียกวา “Critical Incident” 
 จุดสําคัญของวิธีการนี้ คือ การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับเหตกุารณที่เกดิขึ้นจริง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แตเนื่องจากเหตกุารณที่เกิดขึ้นกับผูถูกประเมินแตกตางกัน ไม
สามารถนํามาเปรียบเทียบกนัได จึงตองมกีารจัดทํารายการเหตุการณสําคัญที่ควรจะบันทึกไว
สําหรับเปนแนวทางแกผูประเมินในการบนัทึกมีการแยกคุณสมบัติหรือพฤติกรรมของพนักงานเปน
ประเภท ๆ ไป เชน แยกเปนการตัดสินใจ ความสามารถในการเรยีนรูงาน ประสิทธิภาพการทํางาน 
ความถูกตองของการทํางาน ความเปนอิสระในการทํางาน ความรับผิดชอบ และความคิดริเร่ิม เปน
ตน              การบันทึกเหตกุารณสําคัญดังกลาวซึ่งเปนการบันทึกประจําวันจะชวยใหหวัหนางานจํา
เหตุการณตางๆ ได เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือ ก็จะมีหลักฐานอางอิงได เปนการปองกันการ
ประเมินผลโดยปราศจากขอมูลสนับสนุน 
 เดอนิซิ, รอบบินส และคาเฟอรที (Denisi, Robbins andCafferty, 1989 : 124-129) อธิบาย
วา องคประกอบที่ทําใหการประเมินวิธีนีป้ระสบความสําเร็จมีสองประการคือ ประการแรกหวัหนา
งานจะตองมีเวลามากเพียงพอสําหรับสังเกตพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา และมีเวลา
บันทึกเหตุการณไดอยางละเอียดและสมบูรณ สวนประการที่สอง หัวหนางานจะตองเต็มใจเสียสละ
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เวลาเพื่อบันทกึเหตกุารณที่เกิดขึ้นในแตละชวงเวลา  เพราะถาปลอยใหผานไปหวัหนางานอาจลืม
ได 
 ถาหากไดมกีารบันทึกเหตกุารณสําคัญของผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม หัวหนางานจะมี     
ขอมูลที่เปนจริงเกี่ยวกับพฤตกิรรมของพนักงาน จะชวยใหขอผิดพลาดในการประเมนิผลลดลง    
ขอโตแยงตางๆ จะลดนอยลง และยังสามารถชวยเหลือพนักงานใหปรับปรุงปฏิบัติงานใหดีขึ้นดวย  
อยางไรก็ตามอาจมขีอจํากัดเกิดขึ้น กลาวคอื หัวหนางานหรือผูมีหนาทีใ่นการประเมนิผลจะตอง
บันทึกเหตุการณสําคัญอยางสม่ําเสมอสามารถใหขอมูลยอนกลับแกพนกังาน ไดอยางทันทวงที  
หากชาไปอาจทําใหงานขาดประสิทธิภาพได 
 ตัวอยางการบันทึกเหตุการณสําคัญซึ่งเปนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของดํารง พนักงานขาย
ของหางสรรพสินคาแหงหนึง่ จัดเปนเหตุการณที่ “ด”ี 
 “วันที่ 1 เมษายน 2540 ดํารงรับฟงคําตอวาของลูกคาดวยสีหนาปกติ ตอบขอซักถามของ 
ลูกคาอยางใจเย็น รับสินคาคืนจากลูกคา และไปหยิบสินคาใหมจากสต็อคมาใหลูกคา ดํารงติดตอ
กับลูกคาอยางสุภาพ ใหบริการที่รวดเร็วและสนใจในปญหาของลูกคา 
 ในทางตรงกันขามเหตุการณที่เกิดขึ้นขางตน เหตุการณตอไปนี้เปนเหตกุารณที่ “ไมดี”   
 “วันที่ 13 สิงหาคม 2540 ดํารงกลับจากการพักชากวาเวลาที่กําหนดประมาณ 8 นาที ซ่ึงเปน
การพักในชวงที่มีงานยุงที่สุด เมื่อกลับมาแลวดํารงไมสนใจที่จะใหบริการแกลูกคาที่กําลังยืนรอรบั
บริการกลับไปชวนเพื่อนพนักงานคยุถึงเรื่องธุระสวนตัว” 

1.5 การตรวจสอบรายการและการตรวจสอบรายการแบบถวงน้ําหนกั (Checklists  
and Weighted Checklists) แบบตรวจสอบรายการ เปนการตอบคําถามตามรายการหรือคําบรรยาย
ขอความเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน ถาผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินเห็นวาพนักงานผูถูก
ประเมินมีคุณลักษณะตรงกบัคาํบรรยายหรือขอความนั้น ๆ ก็จะทําเครื่องหมายในชองคําตอบ “ใช”  
ในทางตรงกันขามถาเห็นไมตรงกับขอความก็จะใสเครื่องหมายในชองคําตอบ “ไมใช” ตอบไป
จนกระทั่งครบทุกคําถาม ตอจากนั้นจึงรวมคะแนน 
 สวนการตรวจสอบรายการแบบถวงน้ําหนกันั้น ผูเชีย่วชาญและผูที่มีประสบการณคุนเคย
งานที่ถูกประเมิน จะเตรียมรายการเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน ทั้งที่มีประสิทธิภาพและดอย     
ประสิทธิภาพ ซ่ึงคลายคลึงกับการบันทึกเหตุการณสําคญั คณะทํางานผูจัดทําแบบตรวจสอบ
รายการซึ่งไดสังเกตและศึกษาพฤติกรรมการทํางานจะเตรียมประโยคหรือขอความที่บงชี้พฤติกรรม
การทํางาน โดยจัดกลุมจําแนกตั้งแตพฤติกรรมที่พึงปรารถนามาก จนกระทั่งถึงพฤติกรรมที่ไมพึง
ปรารถนา พรอมกับกําหนดคะแนนสําหรับแตละประโยคหรือขอความวาควรมีคาเทาไร และมีการ
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อภิปรายกนัในระหวางคณะทํางาน โดยจะคัดเลือกรายการขอที่มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) ต่ํามาใชเปนรายการประเมิน และกําหนดน้ําหนักตามคาเฉลี่ยของคณะทาํงาน 
 ในการประเมินผลนั้นหัวหนางานจะรายงานผลการปฏิบัติงานลงในแบบฟอรมที่ไดรับและ
ยังไมมีคะแนน การใหคะแนนจะเปนหนาที่ของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะคิดคะแนนตามที่
ไดรับการกําหนดไวในแตละรายการ ตามวิธีนี้ผูที่ตอบคําถามจะไมมีโอกาสทราบวาคะแนนที่
กําหนดไวมีคาเทาไหร จึงทําใหชวยลดภาระในการตัดสินใจตอบคําถามไดมาก 

1.6 แบบเนนพฤติกรรมหลัก (Behaviorally Anchored Rating Scales : BARS)   
สมิธและ เคนดาล (Smith and Kendall) ไดพัฒนาแบบประเมินผลโดยเนนพฤติกรรมหลักหรือ   
เรียกยอ ๆ วา BARS ตั้งแตป 1963 โดยผสมผสานสองเทคนิค ซ่ึงไดแก การบันทึกเหตุการณสําคัญ 
และการใชมาตราสวนประมาณคาเขาดวยกัน โดยใหผูเชี่ยวชาญหรือผูที่มีประสบการณเกีย่วกับงาน
นั้น ๆ ไดระบพุฤติกรรมสําคัญที่เกี่ยวของกับงาน ซ่ึงจะตองกําหนดทัง้พฤติกรรมที่เปนทางบวกและ
ลบ ตอจากนั้นจะนํามาจัดกลุมแยกประเภท พรอมกําหนดคาคะแนนทีจ่ะใชอธิบายผลการปฏิบัติ 
 ถึงแมวาการพฒันาแบบประเมินแบบ BARS จําเปนตองใชเวลามากกวาเครื่องมือแบบอื่น 
ๆ แต BARS นับเปนเครื่องมือที่มีขอดี ซ่ึงไดแก 

 1. เปนเครื่องมือที่มีความถูกตองสูง เพราะวาผูเชี่ยวชาญที่พัฒนาแบบ BARS ซ่ึงเปน             
ผูกําหนดเหตุการณสําคัญ ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน และกําหนดคาคะแนนที่เหมาะสมของแตละ           
คุณลักษณะนัน้ เปนผูที่คุนเคยกับงานเปนอยางดี ดังนั้น ทําให BARS มีความถูกตองสูง 
 2. มีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เหตุการณสําคัญจะเปนตัวช้ีอธิบายได ชัดเจนวา     
พฤติกรรมที่จัดอยูในระดับคะแนนสูง มีลักษณะที่แตกตางจากพฤติกรรมที่จัดอยูในระดับคะแนนต่าํ 
 3. ใชเปนขอมลูยอนกลับ การใชเหตุการณสําคัญ ๆ มาประกอบการประเมินจะเปน
ประโยชน เพราะวาสามารถใชเปนขอมูลยอนกลับใหผูถูกประเมินรับรูไดอยางชัดเจน 
 4. ความอิสระของมิติการประเมิน คําบรรยายที่ใชในการประเมินจะเปนอิสระตอกัน       
การจัดกลุมของคําอธิบายเปนมิติตาง ๆ ทําใหคําอธิบายของแตละมิติความเปนอิสระจากกัน 
กลาวคือ ชวยลดแนวโนมซึ่งผูทําการประเมินจะประเมินมิติตาง ๆ ใหสูงตามกันไปทั้งหมด 
 5. ความคงที่ในการประเมิน ผลการประเมินของ BARS จะมีความคงที ่มีคาคะแนน
ใกลเคียงกันถึงแมจะประเมนิโดยผูประเมนิตางกัน 
 สําหรับขอจํากดัที่พึงระวัง มดีังนี ้
 1. ส้ินเปลืองเวลาที่มีคาใชจายสูง เนื่องจากตองดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ เพื่อระบุ     
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมหลักของงาน ตลอดจนกําหนดคาน้ําหนักของแตละคุณลักษณะ และ
นอกจากนี้แตละงานจะมีคณุลักษณะเฉพาะตัวจึงตองเสียเวลา 
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 2. การกําหนดพฤติกรรมหลักตามแบบ BARS เปนการกําหนดพฤติกรรมที่คาดหวังไมใช
พฤติกรรมที่เกดิขึ้นจริงๆ ดังนั้นอาจมีขอโตแยงในเรื่องพฤติกรรมที่กําหนดไวได 
 3. วิธีนี้เปนการประเมินกระบวนการไมใชประเมินผลงาน จึงอาจทําใหผูประเมินไปมุงเนน
คะแนนของพฤติกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับวิธีการปฏิบัติงานมากเกนิไป จนลืมคํานึงถึงผลงานที่จะ
ไดรับจริงๆ  
 จากการพจิารณาแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติแบบ BARS ดูเหมอืนวานาจะดีกวา
การใชเทคนิคอื่น ๆ แตผลการวิจัยช้ีวา BARS ยังไมสามารถขจัดขอบกพรองไดทั้งหมด 

1.7 การประเมนิโดยยึดวัตถุประสงค (Management  by  Objectives) หรือที่เรียกกัน 
ยอ ๆ วา MBO เปนแนวคิดการบริหารซึ่ง ดรัคเกอร (Drucker) เปนผูเสนอแนวคดินี้ใน ค.ศ. 1954  
MBO เปนวิธีการประเมินพนักงานเปนรายบุคคล ตามระบบนี้หวัหนางานและผูใตบงัคับบัญชาที่จะ
ทําการประเมนิผลจะรวมกนักําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานไวลวงหนา โดยระบุเปาหมายเปน
ตัวเลขชัดเจน มีขอบเขตระยะเวลาการปฏบิัติงาน เมื่อส้ินกําหนดเวลาตามที่ระบุเปาหมาย หัวหนา
งานก็จะทําการประเมินการปฏิบัติงานโดยใชเปาหมายที่กําหนดรวมกันเปนเกณฑในการวัด วา
บรรลุตามเปาหมายไวหรือไม วิธีนี้จึงนับวาเปนวิธีวดัผลงานมากกวาจะวัดคณุลักษณะสวนบุคคล
ตามแบบวิธีอ่ืน 
 ขั้นตอนการดําเนินงานมดีังนี ้

1. กําหนดเปาหมายการปฏบิัติงานระดับองคการ โดยคณะผูบริหารระดับสูง 
2. กําหนดเปาหมายการปฏบิัติงานของระดับแผนก โดยการอภิปรายและตกลงรวมกนั 

ระหวางผูบริหารระดับสูงและหวัหนาแผนก 
3. ผูบังคับบัญชาระดับแผนกและผูใตบังคบับัญชารวมกนัศึกษาลักษณะงานและความ  

รับผิดชอบในหนาที่ของแตละคนที่จะตองปฏิบัติ เพื่อไดทราบปริมาณงานและหนาที่ของทุกคน 
4. ผูปฏิบัติงานแตละคนกําหนดวัตถุประสงคในการปกิบตัิงานรวมกับผูบังคับบัญชาโดย 

ทั้งสองฝายจะรวมกันจัดทํารายละเอียดของเปาหมายเชิงปริมาณที่ชัดเจน พรอมตกลงเรื่องระยะเวลา
ของการปฏิบัติงาน 

5. กําหนดมาตฐานสําหรับเปนเกณฑในการประเมินผลงานรวมกนัระหวางผูบังคับ 
บัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ตลอดจนมีการกําหนดระยะเวลาการประเมินแตละระยะใหชัดเจน 

6. ทบทวนผลการปฏิบัติงานและประเมนิผลงาน โดยผูบังคับบัญชาจะเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานที่กําหนดไว และจะมีการปรับปรุงเปนระยะปละหลายๆ คร้ัง  
เพื่อรับทราบความกาวหนาของผลการทํางาน 
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7. ใหขอมูลกลับแกผูปฏิบัติงาน หลังจากมกีารทบทวนผลการปฏิบัติงานแตละระยะ  
ผูบังคับบัญชาจะตองแจงใหพนักงานรับทราบความกาวหนาหรือขอบกพรองในการทํางาน และมี
การอภิปรายรวมกัน อาจมีการแนะนํา หรือสอนงาน อันจะชวยใหผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวขางตน 

โดยทั่วไปจะพบวาการประเมินโดยยึดวัตถุประสงค หรือที่นิยมเรียกยอ ๆ วา MBO นั้น   
จะใหความสําคัญกับการกําหนดวัตถุประสงคซ่ึงตองกระทําอยางจริงจงัและตองใหทกุฝายมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเหน็ 
 ในทางปฏิบัติเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการประเมินแบบอืน่จะพบวา MBO มีขอดีพอสรุปได
ดังนี ้
 1. มีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่คอนขางชัดเจน ผูถูกประเมินจะเขาใจเปาหมายที่ตนเองได
กําหนดรวมกบัหัวหนางาน และรับรูเปาหมายจะถกูนํามาใชเปนมาตรฐานในการวัดผลงาน 
 2. เนนเปาหมายในอนาคต ซ่ึงผิดจากวิธีประเมินแบบอื่นที่มุงเนนอดีต จึงทําใหไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงเปาหมายไดเมือ่สภาวะเปลี่ยนไป 
 3. เปลี่ยนบทบาทของผูทําการประเมิน จากบทบาทของการเปนผูวิจารณการทํางานของ
พนักงานผูปฏิบัติงาน มาเปนบทบาทของผูคอยช้ีแนะแนวทาง และการสอนงานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
 สําหรับขอจํากดัของ MBO ที่ควรคํานึงมีดังนี้ 
 1. วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไมใชเปนเปาหมายรวม กลาวคอื ในบางกรณ ี        
ผูบังคับบัญชาอาจจะเปนผูกาํหนดเปาหมายเอง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูใตบังคับบัญชาขาด
ความสามารถหรือไมชอบที่จะกําหนดเปาหมายของตนเอง 
 2. บางครั้งทําใหผูใตบังคับบญัชาเนนที่เปาหมายที่กําหนดในเชิงปริมาณเพยีงดานเดยีวมาก
เกินไป จนไมคํานึงถึงดานคุณภาพซึ่งจําเปนตองทําควบคูกันไป 
 3. อาจตองสิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายมากในการจดัฝกอบรบหัวหนางานผูทําการประเมิน
ใหสามารถประเมินผลตามวธีิ MBO ไดอยางมีประสิทธิภาพ (ธนชัย  ยมจินดา, 2530 : 35) 
 หนวยงานที่มปีระสบการณในการนํา MBO ไปใชตางยนืยันวา MBO มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จสูงถาหากสามารถขจัดปญหาตางๆ ตอไปนี้ได ปญหาเหลานั้น ไดแก 

1. การขาดการสนับสนุนจากผูบริหาร 
2. วัตถุประสงคที่กําหนดมีมากเกินไปทําใหสับสน 
3. วัตถุประสงคที่กําหนดสูงเกินไปยากที่จะประสบผลสําเร็จ 
4. วัตถุประสงคที่กําหนดงายเกินไป 
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การจัดลําดับท่ีผลการปฏบิัตงิานของพนักงานแผนกตาง ๆ 
แผนกขาย     แผนกงานสาํนักงาน          แผนกคลังสินคา  แผนกสงสินคา 
1. โสภา   1. เพ็ญแข  1. ศักดิ์ชัย  1. สัมพันธ 
2. กุสุมา   2. ปฏิมา   2. สุรศักดิ์  2. ทศพร 
3. พันธศักดิ ์  3. เมธาว ี  3. เฉลิมชัย  3. บุญยวัฒน 
4. จุไรรัตน  4. ดุษฎ ี   4. เยาวเรศ  4. สารวิทย 
5. พจนยี  5. สมพร  5. ชูชาติ 
   6. ชนมช่ืน  6. ยศวีร 

5. ขาดความยดืหยุนในการกําหนดเปาหมาย 
6. งานเอกสารมีมากเกินไป 
7. มุงเนนวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานมากเกินไป 
8. ขาดการใหการอบรมความรูเร่ือง MBO แกผูมีหนาที่ประเมินผล 

 
2. เทคนิคที่มุงประเมินพนักงานเปนกลุม 

เทคนิคที่มุงประเมินพนักงานเปนกลุมมักจะใชประเมินพนักงานหลาย ๆ คน โดย 
การเปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานของพนกังานหลายคนที่อาจทํางานในที่เดียวกนัหรือในที่ตางๆ 
กัน วิธีนี้อาจเรยีกวาเปนวิธีการประเมินพนกังานแบบเปรยีบเทียบ (Employee Compaison) ซ่ึง
ประกอบดวยเทคนิคตางๆ  3 วิธี คือ   

2.1 การจัดลําดับที่ (Ranking)  เปนวิธีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานพนักงานใน
รูปแบบที่งายที่สุด โดยหวัหนางานจะระบรุายงานการประเมินที่จะใชประเมินผูใตบงัคับบัญชา 
ทั่วไปจะใชเกณฑที่มีคุณลักษณะรวม ๆ ทางดานผลการปฏิบัติงานและคุณคาที่มีตอหนวยงาน 
วิธีการเริ่มดวยการใหผูประเมินซึ่งหมายถึงหัวหนางานจดัเรียงลําดับทีข่องพนักงานตั้งแตพนกังาน 
ที่ปฏิบัติงานไดดีที่สุดเรื่อยไปจนถึงลําดับต่ําสุดเปนการมองผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ
พนักงานแตละคน แลวนําไปเปรียบเทียบกับของพนักงานคนอื่น ๆ แทนที่จะตดัสินโดย
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่หนวยงานกําหนดไว  
 
ตัวอยาง การจดัลําดับที่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกตางๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ถึงแมวาวิธีการจัดลําดับที่จะถูกมองวาเปนวิธีที่งาย เพราะเปนการเรียงลําดับเทานั้น แตถา
หากวาจําเปนตองประเมินจดัลําดับกลุมที่มีพนักงานมากวา 20 คนแลว การจดัลําดับที่จะเปนเรื่อง
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ยุงยากจากแนวปฏิบัติงานดทีี่สุดและแยทีสุ่ดนั้น มีความงายมากกวาทีจ่ะกําหนดวา กลุมพนักงาน
ตรงชวงกลาง ๆ ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับใกลเคียงกนัวาใครดกีวาใคร เพื่อขจัดความยุงยาก จดุ
นี้   อีวานซวิิช (Ivancevich, 314) จึงไดเสนอวิธีการจัดลําดับที่แบบสลับ (Alterration Ranking) โดย
มุงใหมีการระบุจุดที่ชัดแจงที่ดีที่สุดและแยที่สุดกอน เพือ่ใหเหลือกลุมนอยตรงกลางที่จะกําหนด
ลําดับที่ตามหลังเปนลําดับถัดมา ซ่ึงตามวธีินี้หัวหนางานจะคัดเลือกผูที่มีผลงานที่ดีที่สุดและต่ําสุด
กอน  หลังจากนั้นจึงเลือกผูทีด่ีเปนลําดับรองมาและต่ําเปนลําดับที่สูงขึ้นมาก สลับกนัไปเปนลําดบั
จนถึงตรงกลาง 

 
แบบฟอรมท่ีใชสําหรับการจัดลําดับท่ีแบบสลับ มีรายละเอียดดงัตัวอยางนี ้

ตัวอยาง การจัดลําดับท่ีแบบสลบั 
การจัดลําดับทีแ่บบสลับ (Aiternation Ranking) 

คุณลักษณะ……………………….. 
 ขอใหทานระบุรายช่ือพนักงานทั้งหมดทีต่องรับการประเมิน และพิจารณาใสช่ือพนกังานที่
ทานเห็นวา “มีคุณภาพสูงสุด” บนบรรทัดหมายเลข 1 และใสช่ือพนักงานที่ทานเหน็วา “มีคุณภาพ
แยที่สุด” บนบรรทัดหมายเลข 20 ตอจากนัน้ใสช่ือพนักงานที่มีคุณภาพดีลําดับรองลงมาบรรทัด 
หมายเลข 2 และใสช่ือพนักงานที่มีคุณแยลําดับที่นอยกวาขึ้นมาลงบนบรรทัดหมายเลข 19 ทําสลับ
ไปเรื่อยๆ จนใสช่ือพนักงานไดครบทุกคน 
   พนักงานที่มคีุณภาพทีด่ีที่สุด 
 1……………………………   11…………………………… 
 2……………………………   12…………………………… 
 3……………………………   13…………………………… 
 4……………………………   14…………………………… 
 5……………………………   15…………………………… 
 6……………………………   16…………………………… 
 7……………………………   17…………………………… 
 8……………………………   18…………………………… 
 9……………………………   19…………………………… 
 10……………………………   20…………………………… 
          พนักงานที่มคีุณภาพแยที่สุด 
ที่มา : Dessler, Human Resource Management, p.349 
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ในทางปฏิบัตพิบวาหวัหนางานบางคนพยายามจะจัดลําดับที่ของพนักงานทุกคนใน
หนวยงาน นับวาเปนงานที่ยากมากหรือแทบเปนไปไมได เพราะผลการปฏิบัติงานพนกังานแตละ
คนไมไดถูกนาํมาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานเดยีวกนั อยางไรก็ตามถามีการเปรียบเทียบใน
ลักษณะดังกลาวผูทีไดรับการประเมินสูงสุดจะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในอัตราสูงกวาผูอ่ืนหรือ
อาจจะไดรับการเลื่อนตําแหนง 
 ขอดีของวิธีการจัดลําดับที่ คอื เปนวิธีการที่ทําไดงายและรวดเรว็ สามารถนําผลการ
พิจารณาจดัลําดับไปใชพจิารณาจายคาตอบแทน และการโยกยายเลื่อนตําแหนง ชวยขจัดปญหาการ
ประเมินแบบแนวโนนเขาสูสวนกลาง (Central  Tendency) ที่ผูประเมินมักจะใหคะแนนทุกคนเฉลี่ย
เทากันหมด และชวยแกปญหาการประเมนิแบบปลอยคะแนน (Leniency) ของหัวหนางานบางคน
ได สําหรับขอจํากัดนัน้พบวาผลการประเมินของวิธีนี้ไมสามารถนําไปใชเพื่อการพัฒนาได เพราะ
พนักงานไมไดรับขอมูลยอนกลับเกีย่วกับจุดออนจดุแขง็ในการปฏิบัตงิาน นอกจากนี้วิธีนีย้ังมี
ขอตกลงเบื้องตนวา แตละแผนกหรือฝายจะมีพนกังานทีด่ีที่สุดจนกระทั่งถึงแยที่สุด อีกทั้งเกณฑ
การประเมินวารวมกันทีจ่ะใชเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานตางแผนกยงัไมมี จึงมี
ขอเสนอแนะวานายจางควรพิจารณาใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอื่นควบคูไปดวยกับ
วิธีการจัดลําดบัที่ 

2.2 เปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparison) เปนวิธีที่พฒันาขึ้นมาเพื่อชวยใหวิธีการ
จัดลําดับที่กระทําไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในแงของความสะดวกงายขึ้นและถกูตองยิ่งขึ้น  
วิธีการดําเนนิการ คือ ผูประเมินจะแยกรายชื่อพนกังานผูถูกประเมินไวในชองซายมอื เชนถามี 5 คน 
ช่ือ ก. ข. ค. ง. และ จ. ใหเขยีนชื่อทั้ง 5 คน ไวดังตวัอยาง  ตอจากนั้นจะทําการเปรียบเทียบกันทีละคู
โดยใชคณุลักษณะที่กําหนดขึ้น เชน “คุณภาพของงาน”  “ความคิดริเร่ิม” หรือ “ความรับผิดชอบ”   
เปนตน ในการเปรียบเทียบนั้นจะเปรียบเทียบทีละคู กลาวคือ 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) รวมทั้งหมดจะมีการเปรียบเทียบทีละคูจํานวน 10 คร้ัง ในการ
คํานวณหาจํานวนครั้งที่จะตองทําการเปรียบเทียบเปนคู กรณีที่พนกังานเปนจํานวนมาก จะใชสูตร
ดังนี ้

 
  จํานวนครั้งของการเปรียบเทยีบ ( )

2
1NN −

=  

 โดยให N คือ จํานวนพนกังานทั้งหมดทีจ่ะตองทําการประเมิน 
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ตัวอยาง  ผลการประเมินแบบเปรียบเทียบเปนคู 
 

คุณลักษณะ : คุณภาพงาน                                                         คุณลักษณะ : ปริมาณงาน 
พนักงานผูถูกประเมิน                                                               พนักงานผูถูกประเมิน 
เมื่อเปรียบเทียบ
กับนาย…. 

ก ข ค ง จ เมื่อเปรียบเทียบ
กับนาย…. 

ก ข ค ง จ 

ก 
ข 
ค 
ง 
จ 

 
+ 
- 
+ 
+ 

- 
 
- 
+ 
+ 

+ 
+ 
 
+ 
+ 

- 
- 
- 
 
- 

- 
- 
- 
+ 

ก 
ข 
ค 
ง 
จ 

 
+ 
+ 
+ 
+ 

- 
 
+ 
- 
+ 

- 
- 
 
- 
+ 

- 
+ 
+ 
 
+ 

- 
- 
- 
- 

 นาย  ค. ไดรับการจัดอันดับสูงสุด   นาย  ก. ไดรับการจัดอันดับสูงสุด 
ที่มา  :  Adapted  from  Dessler,  Human  Resource  Management, p.349. 
 
 ตัวอยางเชน ถามีพนักงานทัง้หมด 6 คนที่จะตองเปรียบเทียบ ถานํามาแทนคาในสูตรก็จะ
หาจํานวนครั้งที่ตองทําการเปรียบเทียบไดดังนี ้

  จํานวนครั้งของการเปรียบเทยีบ 
2
)16(6 −

=   

      =  15  คร้ัง 
 
 ในการเปรยีบเทียบเปนคู ๆ นั้น ถาพนักงานคนหนึ่งดีกวาอีกคนหนึ่ง กใ็หใชเครื่องหมาย 
บวก (+) ในชองของบุคคลนั้น ๆ สวนอีกคนหนึ่งกจ็ะไดรับเครื่อง (-)  จากตัวอยาง จะพบวาในการ
ประเมินคุณลักษณะดานคุณภาพงานของคู ง จ พบวา  จ. ไดรับการประเมินดีกวา  ง.  แตทางดาน
ปริมาณงานจะพบวา ง. ไดรับการประเมินดีกวา  จ. เปนตน สําหรับการจัดอันดับนัน้จะดจูากจํานวน
เครื่องหมายบวกที่ไดรับ ผูที่ไดรับมากที่สุดคือผูที่มีผลการปฏิบัติงานดานนั้น ๆ ดีที่สุด สวนผูที่
ไดรับเครื่องหมายลบมากคือผูที่มีผลงานยังตองปรับปรุง การคิดรอยละของผลการประเมินแบบ
เปรียบเทียบเปนคูทําโดยใชสูตร ดังนี ้
 

นลการประเมิรอยละของผ100
มินทั้งหมดของการประเจํานวนครั้ง

างบวกประเมินในทจํานวนผลการ
=×  
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 จากตัวอยาง ซ่ึงแสดงผลการประเมินคุณภาพงานของพนกังาน 5 คน พนักงานแตละคนจะ
ถูกประเมินคนละ 4 คร้ัง ซ่ึงผลการคิดรอยละจะมีดังนี ้
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

=×  

 
 สวนผลการประเมินทางดานปริมาณ ผลจะเปนดังนี ้
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

=×  

 
 ขอดีของวิธีการเปรียบเทียบเปนคู คือ สามารถดําเนินการไดงายและรวดเร็ว ในกรณทีี่มี
พนักงานที่ถูกประเมินจํานวนนอย ทีจ่ริงแลวผูประเมินอาจจะชอบวิธีนีม้ากกวาวิธีจัดลําดับที่และ
วิธีการกระจายเปนกลุมเพราะวาวิธีนี้เปรียบเทียบพนกังานแค 2 คน ตอ 1 คร้ัง สวนขอจํากัดนัน้
พบวาถามีพนกังานที่ถูกประเมินเปนจํานวนมากจะตองใชเวลาดําเนินการนาน 

2.3 การกระจายเปนกลุม (Forced Distribution) เปนวิธีการประเมินลักษณะเดียวกับ
การใหคะแนนกระจายตามเสนโคง (Grading on Curve) กลาวคือ ผูทําการประเมินจะถูกมอบหมาย
ใหทําการประเมินพนกังานภายในกรอบของการกระจายแบบปกต ิ(Normal Distribution)  ตามที่ได
กําหนด ไวเชน 
 10% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุด 
 20% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 
 40% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานในเกณฑเฉลี่ย 
 20% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑเฉลี่ย 
 10% เปนกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานต่ําที่สุด 
 สําหรับวิธีการในทางปฏิบัตนิั้นทําไดโดยการพิมพช่ือพนักงานผูถูกประเมิน ไวใน
แผนกระดาษแผนละคน และถามผูประเมินวาพนกังานผูนั้นมีผลการปฏิบัติตกอยูในกลุมใดของทั้ง 
5 กลุมที่ไดกําหนดไว แลวจงึจัดวางแผนกระดาษนัน้ลงตามกลุมที่เหน็วาเหมาะสม โดยทั่วไป 
เกณฑทีจ่ะใชในการประเมินดวยวิธีนี้เปนเกณฑรวม ๆ มากกวาจะแยกยอยเปนคุณลักษณะเฉพาะ
ดาน  ตาง ๆ 
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 การประเมินแบบการกระจายเปนกลุมมีขอดี คือ สามารถลดความลําเอียงได เพราะไดมีการ
กําหนดชวงสําหรับกลุมตาง ๆ ไวชัดเจน ทาํใหผูประเมนิไมสามารถประเมินออกนอกกรอบที่ระบุ
ไวไดและอกีประการหนึ่งวิธีนี้สามารถปฏิบัติไดงาย สวนขอจํากัดของวิธีนี้เหน็ไดชัด คือ การมี
สมมติฐานวาทุกกลุมของผูถูกประเมิน ไมวาจะเปนกลุมผูใชแรงงาน กลุมนักวิชาการ หรือกลุม
ผูบริหารจะมีการกระจายทีเ่หมือนกัน ซ่ึงอาจกอใหเกดิความไมเปนธรรมแกผูประเมนิโดยเฉพาะ
กรณีที่กลุมนัน้ๆ มีจํานวนคนไมกี่คน เพราะถึงแมวาผลงานอยูในเกณฑดีแตไมเทาคนอื่นในกลุม
อาจถูกจัดไวในกลุมต่ําได 
 3. เทคนิคอื่น ๆ 

เทคนิคอื่น ๆ ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจาก 2 กลุม ขางตนที่นําเสนอ
ในที่นี้มี 3 วิธีคอื 

3.1 การทดสอบการปฏิบัติงาน (Performance Test) เปนการใชแบบทดสอบเพื่อวัด
ความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน แบบทดสอบอาจเปนแบบใหเขียนตอบหรือใหลงมือ
ปฏิบัติ ที่สําคัญแบบทดสอบที่ใชในการประเมินจะตองมีคาความเชือ่มั่นและเทีย่งตรง แมกระนัน้ก็
ตามมีขอสังเกตวาแบบทดสอบมักจะวัดศกัยภาพของพนักงานในการปฏิบัติงานมากกวาจะใชวดัผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น เพื่อใหแนใจวาแบบทดสอบนั้นสัมพันธกับงานที่พนักงาน
ปฏิบัติจริง จึงมีการใชการสงัเกตในสถานที่ปฏิบัติงานควบคูกันไปดวย ในทางปฏิบตัิพบวาการ
พัฒนาแบบทดสอบที่เหมาะสมตองใชงบประมาณในการดําเนินการคอนขางสูง 

3.2 การตรวจสอบเพิ่มเติมในสถานที่ปฏิบัติงาน (Field  Review) เปนวธีิการที่ใช
ประกอบวิธีการประเมินแบบอื่น ๆ เพราะในบางครั้งเทคนิคที่เลือกใชในการประเมินความเปน      
อัตนัย (Subjectivity) สูงทําใหผลการประเมินของผูประเมินแตกตางกนัมาก และบางกรณีที่สงสัยวา
อาจมีความลําเอียงหรืออคติเกิดขึ้นเพื่อทบทวนขอสงสัยตาง ๆ นายจางหลายคนจึงใชวิธีนี้
ตรวจสอบเพิ่มเติมเสริมวิธีอ่ืนๆ ที่ใชอยูเดมิ วิธีการนี้คือจะเชิญผูเชี่ยวชาญจากฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยไปยังสถานที่ปฏิบัติงาน เพื่อชวยหวัหนางานในการประเมินในการนี้ผูเชี่ยวชาญจะประชุม
รวมกับหวัหนางานตางๆ เพือ่ขอรายละเอียดกับการปฏิบตัิงานของพนกังานผูถูกประเมิน หลังจาก
รวบรวมขอมลูจากหวัหนางานไดตามตองการ ผูเชี่ยวชาญจะทํารายงานสรุปผล เพื่อสงคืนไปยัง 
หัวหนางานใหทบทวน แกไข อนุมัติและอภิปรายรวมกบัพนักงานผูถูกประเมิน และขั้นสุดทาย 
ผูเชี่ยวชาญจะบันทึกผลการประเมินลงในแบบฟอรมของหนวยงาน เนือ่งจากวิธีการนี้ใช 
ผูเชี่ยวชาญเปน          ผูแสวงหาขอมูล จึงเชื่อกันวาผลการประเมินนาจะเชื่อถือและเปรียบเทียบกนั
ได มากขึ้น อยางไรก็ตามขอจํากัดของวิธีนีค้ือ กระบวนการนี้ส้ินเปลืองทั้งงบประมาณและเวลา 
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และสําหรับบางหนวยงานนาํไปปฏิบัติไดยากและอคติตางๆ ยังคงมีอยูเพราะวาหวัหนางานยังเปน
แหลงขอมูลปฐมภูม ิ

3.3 การประเมนิโดยใชศนูยการประเมิน (Assessment Center) เปนวิธีการที่นํามาใช
เพื่อประเมินผลงานที่คาดหวงัจากพนกังานในอนาคต  หรือประเมินหาศักยภาพวาพนักงานจะ
เหมาะสมกับงานซึ่งยังไมเคยมีประสบการณมากอนหรือไม วิธีนี้มักจะใชกับผูจัดการหรือหัวหนา
งานผูที่จะไดรับการสงเสริมใหรับผิดชอบงานในระดับทีสู่งขึ้น 
 วิธีการเริ่มตนโดยคณะผูประเมินจะตองพบปะและพักอยูรวมกับผูถูกประเมินตาม
ระยะเวลาที่กําหนด กระบวนการประเมินจะประกอบดวยกิจกรรมทีห่ลากหลาย ไดแก การ
สัมภาษณแบบลึก การทดสอบทางจิตวิทยา การตรวจสอบภูมิหลังสวนตัว การใหสมาชิก
ประเมินผลซึ่งกันและกัน การอภิปรายกลุม การประเมินโดยกลุมนกัจิตวิทยาและผูจัดการของ
หนวยงานทีเ่กีย่วของ  การจดัลําลองสถานการณเพื่อประเมินศักยภาพในอนาคตของผูถูกประเมิน 
ซ่ึงรวมถึงการใชแบบ  ฝกหดัการตัดสินใจ (In – Basket Technique) เกมธุรกิจ (Business Games) 
การจําลอง 
สถานการณดวยเครื่องคอมพิวเตอร (Computer Simulation) วิธีทดสอบที่คัดเลือกมาใชลวนมี
ความสัมพันธกับทักษะและคุณลักษณะของตําแหนงใหม กิจกรรมทั้งหลายที่ใชในการดําเนินการนี้
จะตองจดันอกสถานที่ทํางาน ในชวงเวลานัน้นักจิตวิทยาและผูจัดการจะประเมินเพื่อหาขอสรุป
ดานจุดเดน จดุดอย และศักยภาพในอนาคตของผูถูกประเมินทุกคน ตอจากนั้นจึงรวบรวมผลการ
ประเมินจากผูประเมินทุกคน เพื่อสรุปผลการนําเสนอฝายบริหารทรัพยากรมนษุยเพือ่ใชในการ
ตัดสินใจตอไป 
 ขอดีของวิธีนี้คือ ผลการประเมินสามารถนําไปใชเพื่อการพัฒนาพนักงานและการตัดสินใจ
เพื่อการบรรจุ แตงตั้ง หรือเล่ือนตําแหนง สวนขอจํากัดนั้นพบวาวิธีนี้ส้ินเปลืองทั้งเวลาและ
งบประมาณเพราะพนักงานตองเสียเวลาในการปฏิบัติงาน อีกทั้งตองเสียคาใชจายเปนคาเดินทาง
และ ที่พัก 

2.5.5 การวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช 
การวิเคราะหผลจากแบบประเมิน เปนขั้นตอนสุดทาย และเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด 

ขั้นตอนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูที่ทําการวิเคราะหจะตองศึกษาวเิคราะหแบบเปน
คนๆ ไปอยางถี่ถวนแลวบันทึกไวในแบบถาวร (Performance Record) ซ่ึงสามารถนําไปใช
ประโยชนไดตามตองการ เนื่องจากผลการวิเคราะหจะบอกใหทราบถึงการทํางานของนักประเมนิ
วาดีหรือไมอยางไร มีส่ิงใดตองปรับปรุงแกไข (สมาน  รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 91-92) 
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 อยางไรก็ดี ในการวิเคราะหผลอาจใชแบบกรอกคะแนนในแบบประเมนิผลโดยใหกรอก
คะแนนตามลําดับดังนี้ เชน  
ถาผูบังคับบัญชากาเครื่องหมายในชอง     ใหคะแนน 

   เลว               1 
   คอนขางเลว              2 
   ปานกลาง              3 
   ดี               4 
   ดีเยีย่ม               5 
โดยในแตละคณุลักษณะมีคะแนนเทากันหมด หรือแตละคุณลักษณะใหคะแนนแตกตาง

กัน เชน “ดีเยีย่ม” ให 10 หรือ 5 “ดี” ให  8 หรือ 4  “ปานกลาง” ให 6 หรือ 3  “ควรหาทาง แกไข”  
ให 4  หรือ 2  “ควรหาทางแกไขดวน” ให 2 หรือ 1 เสร็จแลวนํามาพจิารณาคะแนนรวมโดยถือ
คะแนนดังนี ้

  รอยละ     จัดอยูในชั้น 
90-100     ดีเยีย่ม 
71-89 ดี 
60-70     ปานกลาง 
40-59     ควรหาทางปรบัปรุง 
ต่ํากวา 40    ควรหาทางปรบัปรุงดวน 

 การใชผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีมากนอยเพียงใด ยอมขึน้อยูกับการนําผล
การประเมินการปฏิบัติงานนั้นไปใชใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด ส่ิงที่เห็นกนัโดยทั่วไป ก็คือ 
การนําเอาไปใชในการพจิารณาความดีความชอบประจําป ในการนําผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ไปไดอาจแยกไดเปน 2 อยางคือ การนําไปใชตามวัตถุประสงคที่กําหนดและการแจงผลการ
ปฏิบัติงาน (เสนาะ  ติเยาว, 2543 : 129-130) 
 1) การนําไปใชตามวัตถุประสงคที่กําหนด ในเรื่องวัตถุประสงค อาจกําหนดไวหลายอยาง
แตแยกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ 

1.1) เพื่อกําหนดคาตอบแทน ขอนี้เปนวัตถุประสงคที่ใชกันเปนสวนใหญและเห็นได 
ชัดเจน คือ ใชในเรื่องการปรบัคาจางประจาํป ตลอดจนผลประโยชนตอบแทนอยางอื่นที่เกี่ยวของ 
เชน เงินโบนัส รางวัลพิเศษ 
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1.2) เพื่อเปลี่ยนแปลงตําแหนง เปนการนําเอาผลการประเมินไปใชในการเลื่อนตําแหนง
รวมถึงการโยกยายตําแหนงงานและการลดตําแหนงงานและการลดตําแหนงดวย 

 
1.3) เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานไดแก การกระตุนจูงใจพนักงานดวยวธีิตางๆ ที่ทําให

พนักงานตืน่ตวัและปรับปรุงตัวเองวิธีมกันาํไปใชในการวางแผนฝกอบรมพัฒนาพนกังานและ
รวมถึงการวางแผนอาชีพดวย 

1.4) เพื่อเลิกจาง การประเมินในชั้นนี้มกัจะใชในระยะทดลองงานตามสัญญาการจาง
งาน เมื่อผลงานปฏิบัตอิอกมาต่ํากวามาตรฐานก็จะมีหลักฐานพอสําหรับการเลิกจาง 
 2) การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน วิธีนี้เปนการนาํเอาผลการประเมินการปฏิบตัิงาน
ไปใชโดยตรงโดยมีสมมติฐานวา ผูปฏิบัติงานตองการรูวาตนเองทํางานเปนอยางไร การแจงผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวาตนเองทํางานเปนอยางไรในแงของการ
ประเมิน อันเปนการชี้ใหเห็นถึงขีดความสามารถของพนักงานแตละคนในทัศนะขององคกร 
 การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนวิธีการกระทาํที่ยึดถือหลักของขอมูลยอนกลับ  
คือ บอกใหพนักงานรู และขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาที่ประเมินกไ็ดรับขอมูลยอนกลับจาก
พนักงานดวย การแจงผลการประเมิน เปนวิธีการในการสรางความเขาใจระหวางกันดวยโดย          
ผูบังคับบัญชาตองการอะไรจากผูใตบังคับบัญชาก็ปฏิบัติตามวัตถุประสงคของผูบังคับบัญชา 
 ผลดี ในแงของพนักงาน คือ รูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดเมื่อ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรอืวัตถุประสงคที่ตั้งไว ในแงของผูบังคับบัญชาก็รูทัศนะคติของ 
ผูใตบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการประเมินอยางไรซึ่งเทากับเปนการตั้งเปาหมายรวมกนัใน
การทํางานและความรับผิดชอบในอนาคต 
 การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหพนักงานรับรู มีกระบวนการที่สําคัญอยู  5         
ขั้นตอน ดังที่ เสนาะ  ติเยาว (2543 : 130) ไดกลาวไว คือ 

2.1) ขั้นวางแผน ขั้นตอนนี้ประกอบดวยการกําหนดวัตถุประสงคของการแจงการกําหนด
หัวขอที่จะตองแจง แนวทางการแจงใหทราบ และขอเสนอแนะหรือขอแกไขในการปรับปรุง 

2.2) ขั้นการเตรียมขอมูล กอนแจงจะตองรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการประเมินการ
ปฏิบัติงานใหมากที่สุด เพื่อจะไดพิจารณาคุณสมบัติของผูถูกประเมินไดถูกตอง ในการเตรียมขอมูล
จะตองอาศัยทะเบียนประวัต ิการบันทึกงาน การสังเกตพฤติกรรมและหลักฐานอื่นใด 

2.3) ขั้นการดําเนินงาน ไดแก การพบปะกนัระหวางผูบังคบับัญชากับผูปฏิบัติงานเปน
ขั้นตอนที่มีความยุงยาก และโอกาสจะเกดิการขัดแยงมีมากหากผูดําเนนิการขาดหลักการและความ
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เปนธรรม ผูบังคับบัญชาจะตองมีความจรงิใจในการรับฟงปญหาและตองตัดสินใจ ในการ
ดําเนินการใหพนักงานแสดงความคิดเหน็ 

2.4) ขั้นการสรางบรรยากาศที่ดี การสรางบรรยากาศมีความสําคัญมากเพราะจะทําใหไดรับ
ความรวมมือจากฝายปฏิบัติงาน การสรางบรรยากาศรวมถึงการเลือกเวลาที่เหมาะสม เลือกสถานที่
ที่เปนสวนตวัปราศจากการรบกวนจากภายนอก การแจงใหทราบลวงหนา การใชคําพดูที่แสดง
ความเขาใจและกอใหเกดิการรวมมือ การเริ่มตนและการจบการพูดคยุกนัดวยความเปนกันเอง และ
การวางตวัที่เหมาะสม 

2.5) ขั้นการตดิตามผล ขั้นตอนนี้กระทําเมือ่เสร็จสิ้นทุกขั้นตอนแลว เพื่อหาวาการแจง
ใหทราบเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม ในสวนของการติดตามผลก็คือดูวาไดมีการกําหนด       
กิจกรรมเพื่อใหมีการปรับปรุงแกไขหรือไม เชน มีโครงการอบรมสัมมนา ศึกษาเพิม่เติมหรือการ
ประชุมหารือหรือไม ตลอดจนทบทวนความกาวหนาของโครงการตางๆ เปนระยะๆ อยางใกลชิด 

2.6 ประโยชนของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนขั้นตอนที่สําคัญ ขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการ

บริหารงานบุคคล เพราะเปนการกระทําเพือ่ใหทราบคาของคนวาเขามคีวามรูความสามารถมากนอย
เพียงใด สามารถใชเปนเครื่องมือในการพจิารณาบุคคลอยางมีเหตุผล ประโยชนที่สําคญัของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดมีนักวิชาการไดกลาวไวดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 146-147) ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว  
ดังนี ้
 1) ใชพิจารณาความสามารถของบุคคล เพื่อปรับปรุงตนเอง และวิธีการทํางานใหมี            
ประสิทธิภาพ 
 2) ใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบใหเปนไปดวยความเปนธรรม 
 3) ใชประโยชนในการเลื่อนตําแหนง ฐานะ การโยกยายคนใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 
 4) ใชประโยชนในการพัฒนาบุคคล หรือกําหนดวิธีการฝกอบรมใหถูกตองกับความจาํเปน  
หรือปญหาที่ประสบ 
 5) เปนเครื่องจงูใจใหเจาหนาที่แขงกันทํางาน หรือใหความรูความสามารถอยางเต็มที่ 
 อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539 : 13 - 14) ไดกลาววาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะมีประโยชนตอการบริหารงานบุคคลขององคการมากนอยเพียงใดนั่น ขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคของการประเมินวา ประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่ออะไร และองคการไดนําผลการ
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ประเมินไปใชประโยชนอยางจริงจังหรือไม โดยทั่วไปประโยชนที่พึงไดรับจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีดังนี้ 
 1. ทําใหการพจิารณาความดคีวามชอบ หรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนนิไปดวย
ความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเปนระเบยีบแบบแผน ซ่ึงใชตอบุคคลในองคการเดียวกันโดย
เสมอหนาและถวนทั่ว เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
 2. ทําใหการพจิารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยน โยกยาย การลดขั้นลด
ตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานชวยให
ผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเดนและจดุดอยของพนักงานแตละคน อัน
จะเปนประโยชนตอการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงอาจมีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การ
สับเปลี่ยนโยกยาย หรือการลดขั้นลดตําแหนงใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน    
นอกจากนี้อาจมีการใหพนักงานที่หยอนสมรรถภาพหรือไมตั้งใจปฏบิัติงานออกจากงาน ซ่ึงเทากบั
เปนการลดคาใชจายอนัไมจาํเปนขององคการออกไป ทัง้ยังกอใหเกดิความเปนธรรมในระหวาง          
ผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 3. ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐาน 
การทํางานที่กาํหนดไว รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการอีกดวย 
 4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรม และพฒันาผูปฏิบัติงานใหถูกตองตาม
ความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท แตละหนาที่ และแตละ
สาขาวิชาชพีที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ 
 5. ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตามเกณฑหรือมาตราฐาน
ที่กําหนดไวในการทํางานหรือไม รวมทั้งรูวาตนเองมีจดุเดนอยางไร และมีจุดออนอะไรบางที่
จะตองปรับปรุงแกไข 
 6. เปนเครื่องจงูใจใหพนกังานในองคการไดปฏิบัติหนาทีด่วยความเต็มใจ เต็มกําลัง ความรู
ความสามารถ ไมตองคอยกังวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีที่ไมถูกตอง และสามารถมั่นใจได
วาตนจะไดรับความยุติธรรม 
 7. สงเสริมความเขาใจ และสัมพันธภาพทีด่รีะหวางผูบังคบับัญชากับพนักงาน 
 8. ประโยชนในดานอื่น ๆ เชน การแนะแนวและวางแผนแนวอาชพีใหแกพนกังาน           
การกําหนดอัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การสงมอบงานเมื่อสับเปลี่ยน
ผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เปนตน 
 พะยอม  วงศสารศรี (2540 : 146) ไดกลาววา การประเมนิผลพนักงานเปนองคประกอบที่
สําคัญมากของการบริหารงานบุคคล ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
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 1) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 2) ชวยพัฒนาตัวพนกังาน 
 3) ชวยใหเกิดความเขาใจและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 4) เปนชองทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน 
  5) เปนมาตรการนํามาใชพิจารณาคาจางเงนิเดือน 

6) ชวยฝายบุคคลดานคาจางพนักงาน 
 สวน ชัยนันท  นันทพันธ (2540 : 49-52) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมี         
บทบาทในการพัฒนาองคกรในแงตาง ๆ สรุปดังนี้ 
  1) เปนการสาํรวจตรวจสอบวาองคกรและผูบริหารมีศักยภาพและความสามารถเพียงใด  
เปนการตรวจสอบการพัฒนาองคกรในทุกระดับ เพื่อใหทราบวาองคกรมีจุดเดนและจุดดอยที่ตอง
สงเสริมและปรับปรุงแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ อยางไรบาง 
 2) เปนการประเมินประสิทธผิล ประสิทธิภาพในการประเมินผลการดําเนินงาน ซ่ึงนํามาใช
ในการบริหารงานได 
 3) เปนการกําหนดทิศทางในอนาคตที่มีพืน้ฐานและขอมูลรองรับ กลาวคือ นําผลจากการ
ประเมินมาใชในการวางแผนเพื่อกําหนดอนาคตขององคการได 
 4) เสริมสรางและพัฒนาองคกรใหมีความเขมแข็ง เปนการสะทอนใหเห็นถึงจุดออน         
จุดแข็ง ในการบริหารงาน 
 5) ทําใหการทํางานมีเปาหมาย และเพิ่มความรอบคอบความระมัดระวงัในการทํางานยิ่งขึ้น 

สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 282 - 283) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่ง
ที่จําเปน เพราะนอกจากจะตอบสนองวัตถุประสงคทั้งเชิงประเมินและเชิงพัฒนาแลว พนักงานและ
หนวยงานยังไดรับประโยชนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกหลายประการ เชน 

1. ชวยปรับปรงุผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) ขอมูลยอนกลับที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะชวยใหพนักงาน ผูจดัการ รวมทั้งผูเชี่ยวชาญดานบคุคลกําหนด  
วิธีการทํางานที่เหมาะสมเพือ่ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น 
              2. ชวยปรับระบบคาตอบแทน กจิการขนาดใหญมักจัดระบบคาตอบแทน บนพื้นฐานของ
ระบบคุณธรรม ดังนั้นผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยในการตัดสินใจขึน้คาจาง และ
กําหนดโบนัสใหแกบุคคลอยางเปนธรรม 
              3. ชวยในการตัดสินใจบรรจุบุคคล ในการตัดสินใจบรรจุบุคคลในกรณีตาง ๆ เชน  
การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย หรือการลดตําแหนง จําเปนตองอยูบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน
ในอดีตของพนักงาน 
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4. ช้ีใหเห็นถึงความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีของบคุคล 
อาจแสดงใหเห็นวาขณะนี้พนักงานมีความจําเปนที่ตองไดรับการฝกอบรม ขณะเดยีวกันผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของบุคคลอาจแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของบุคคล และควรสงเสริมใหมีการพัฒนา
ตอไป 

5. ชวยในการวางแผนสายอาชีพและการพฒันาบุคลากร ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจะ
ชวยในการตดัสินใจเกีย่วกับการวางแผนสายอาชีพของบคุคลในองคการ 
             6. ช้ีใหเห็นถึงความบกพรองของกระบวนการจดัการกําลังคน ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไม
ดีของบุคลากรในองคการ จะชี้ใหเห็นถึงจุดแข็งหรือจุดออนของกระบวนการจัดการกาํลังคนของ
แผนกบริหารงานบุคคลขององคการ 
             7. ช้ีใหเห็นความไมถูกตองของขอมูล ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี อาจชี้ใหเห็นถึง ความคลาด
เคลื่อนของขอมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรกําลังคน หรือขอมูลอ่ืนในระบบ
ขอมูลของการบริหารทรัพยากรกําลังคน ความไมถูกตองของขอมูลเหลานี้อาจนําไปสูความไม
เหมาะสมในการจางงาน การฝกอบรม หรือการใหคําปรึกษาหารือ 
             8. ชวยแกไขความผดิพลาดของการออกแบบงาน ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีอาจเปนอาการ
แสดงของการออกแบบงานที่ผิดพลาด และการประเมนิผลจะชวยวินจิฉัยความผิดพลาดเหลานี้ได 

9. สรางโอกาสของความเสมอภาคในการจางงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
จะสามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่มีความสมัพันธกับงานไดอยางแทจริง ทําใหการบรรจุบุคคลโดย
การสรรหาภายในองคการมีความเชื่อถือไดมากขึ้น 
             10. สะทอนใหเหน็ประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไมดีของ
บุคคลทั่วทั้งองคการ จะชี้ใหเห็นถึงประสทิธิภาพของฝายทรัพยากรมนุษยวาเปนอยางไร 
 สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีประโยชนตอกระบวนการบริหารงานบุคคล
ตามระบบคุณธรรม (Merit System) เปนอยางมาก ชวยใหผูบริหารสามารถพิจารณาตัดสินใจได
อยางถูกตอง และความยุติธรรมในขั้นตอนตาง ๆ ของการบริหารงานบุคคล นับตั้งแต การคดัเลือก
คนเขามาทํางาน การมอบหมายงาน การบํารุงรักษา การพฒันาบุคลากร จนกระทั่งการใหออกจาก
งาน 

2.7 อุปสรรคในการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานอาจจะมปีญหาและเกิดอุปสรรคที่ทําใหการดําเนินงาน

ไมไดผลอยางเต็มที่ ซ่ึง เสนาะ  ติเยาว (2543 : 121-122) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พอสรุปไดดังนี ้
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1) การมีสมมติฐานที่ผิด ๆ ในการประเมินการปฏิบัติงานของคนงานมักจะยึดถือขอ
สมมติฐานที่ผิด ๆ หลายประการ เชื่อวาการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานไดกระทําอยาง
ถูกตองและยุตธิรรม ซ่ึงเปนไปไมไดเพราะมีปจจัยหลายอยาง เชน นโยบาย วิธีการ ขอบกพรอง
ในทางปฏิบัติ ลักษณะขององคการและคุณสมบัติของผูเกี่ยวของ ประการที่สอง เปนความผิดพลาด
ทางดานระบบกลาวคือ เมื่อบริษัทกําหนดวธีิการอยางหนึง่ขึ้นแลวกจ็ะถอืเปนแนวปฏบิัติตลอดทั้ง
องคการสําหรับการประเมินการปฏิบัติของพนักงาน ซ่ึงตามขอเท็จจรงิไมมีวิธีการใดเลยที่จะ
ถูกตองสมบูรณทุกอยาง เมือ่วิธีการไมสมบูรณผลที่ไดกม็ักผิดพลาดดวย ประการทีส่าม 
ผูบังคับบัญชาบางคนที่ทําหนาที่เปนผูประเมินการปฏิบัตงิานมักจะเชื่อตนเองมากเกนิไป ซ่ึงถือวา
ความคิดเหน็ของตนถูกตองเสมอ จงึถือหลักการทํางานโดยอาศัยสัญชาติญาณ  ซ่ึงใชไมไดในทาง
ปฏิบัติ ประการที่ส่ี ทั้งหัวหนาและผูใตบังคับบัญชาไมชอบวิธีการประเมินซึ่งมักจะทาํอยางมีแบบ
พิธีและ ผูบังคับบัญชามักชอบวิธีการที่เปนสวนตัวมากกวา เขาไมตองการใหคนงานสมาคม
แรงงานหรือแมแตบุคคลอื่น ๆ เขามามีสวนเกี่ยวของกับงานของเขา ในทางตรงกันขาม
ผูใตบังคับบัญชาตองการที่จะรูวาหวัหนามองเขาอยางไร ขอขัดแยงดังกลาวนี้ทําใหวิธีการบกพรอง 

2) อุปสรรคทางความนึกคิด ไมวาจะใชเครือ่งมือหรือระบบที่ดีเพียงใดก็ตามก็ยังขึน้อยูกับ 
ผูใช  โดยเฉพาะความคิดเหน็ของผูบังคับบัญชาเปนสิ่งสําคัญในการทําใหการประเมินผลเปนไปได
อยางถูกตองหรือผิดพลาดได ส่ิงที่มีผลกระทบกระเทือนตอการประเมนิการปฏิบัติงาน ก็คือ 

2.1) ผูบังคับบัญชาอาจไมสบายใจและเปนกังวลวาการปฏิบัติงานของเขาจะทําให
ผูใตบงัคับบัญชา ไมพอใจหากถาผลออกมาไมด ี

2.2) ผูบังคับบัญชาอาจไมพอใจระบบหรือวิธีการกําหนดนั้น โดยเฉพาะทําใหเขาตองมี
งานและภาระมากขึ้นจึงรูสึกเบื่อหนาย 

2.3) ผูบังคับบัญชาหลายคนอาจลังเลใจที่จะตองตัดสินใจเกี่ยวกับบุคคลอื่น เพราะวา
การตัดสินใจนั้นอาจกระทบกระเทือนตองานและอนาคตของเขา 

2.4) ผูใตบังคับบัญชามักไมพอใจตอการกระทําของหัวหนาซึ่งมักมีปฏิกิริยาตอผลที่
ออกมา ทําใหผูบังคับบัญชาไมสบายใจ 

2.5) ผูบังคับบัญชาบางคนทําการประเมินการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชาใน 
ลักษณะที่เปนการปรึกษาหาหรือประกอบกับการแนะนําสั่งสอนจึงทําใหผลที่ไดออกมา ไมตรงกับ
ความจริง  

3) อุปสรรคทางเทคนิค (Technical Pitfall) เกี่ยวกับทางดานวิธีการวดัการปฏิบัติงานของ      
ผูปฏิบัติงานมีขอยุงยากที่สําคัญ 2  ประการ คือ 
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                 3.1) ขอยุงยากในการกําหนดหลักเกณฑหรือบรรทัดฐาน สําหรับวัด เปนการยากทีจ่ะ
ระบุหลักเกณฑใหแนชัดออกมา เพราะหลักเกณฑดังกลาวไมอาจแสดงออกมาเปนตวัเลขทั้งหมด 
สวนใหญหลักเกณฑออกมาในรูปการบรรยาย คุณสมบัตซ่ึิงไมอาจแสดงขอแตกตางระหวางบุคคล
ใหชัดเจน เชน ผลออกมาวา การปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจหรือเหมาะสมดี จึงไมรูวามีระดับแตกตาง
มากนอยเพียงใด 

3.2) ถึงแมวาจะกําหนดหลักเกณฑไวชัดเจน ขอผิดพลาดก็จะอาจเกดิขึ้นได  ถา                
ผูประเมินไมเขาใจวิธีการดังกลาวอยางแทจริง ผลการประเมินที่ออกมาก็อาจจะผิดพลาดไดเชนกัน 

บรรยงค  โตจินดา (2543 : 221) ไดกลาวถึงอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
พอสรุปไดดังนี้ 
 1. การมีสมมติฐานผิด ๆ   

1.1 การประเมนิผลไดกระทําอยางถูกตองยตุิธรรมแลวที่จริงมีตัวแปรหลายประการ  
เชน นโยบาย วิธีการ ขอบกพรองในการปฏิบัติ 

1.1 ความผิดพลาดดานระบบ (ไมมีสูตรสําเร็จ) 
 ู1.2 บังคับบัญชาเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป 
1.3 ผูบังคับบัญชาไมชอบวธีิการประเมินเปนพิธีการแตชอบวิธีของตนเองมากกวา 

2. ปญหาเรื่องแนวความคิด 
แมจะมหีลักการ มีเครื่องมือ และมีระบบงานดีเพยีงใด ถาผูบังคับบัญชาไมเห็นดวย 

จะสงผลกระทบตอวิธีการประเมินที่มีอยู 
2.1 เกรงวาผูใตบังคับบัญชาไมพอใจ ถาผลออกมาไมด ี
2.2 ความไมพอใจในระบบหรือวิธีการ ทาํใหรูสึกวาเปนการเพิ่มภาระงานอาจทําให 

เบื่อหนาย 
2.3 ความลังเลในการตัดสินใจจากผลการประเมินผูอ่ืน ซ่ึงกระทบตองานและอนาคต

ของพวกเขา 
2.4 ปฏิกิริยาของผูใตบังคับบัญชาทําใหไมสบายใจ 
2.5 ประเมินโดยใชรูปแบบการแนะนําใหการปรึกษาหารือทําใหผลที่ไดมาไมเที่ยง 

ตรง 
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3. การประเมินเพื่อพัฒนา 
3.1 ความหมายของการประเมิน 

 คําที่ใชในความหมายของการประเมินอยางแพรหลายคือ “Assessment” กับ “Evaluation” 
โดยนยัของคํา 2 คํามีความหมายแตกตางกนั คือ 
 “Assessment” เปนกระบวนการในการรวบรวมขอมูลเพื่อใชเปนฐานในการตัดสินใจ สวน 
“Evaluation” เปนกระบวนการตัดสินใจโดยใชขอมูลจาก “Assessment” เปนหลัก กลาวอีกนยัหนึ่ง
ก็คือ “Assessment” เปนกระบวนการที่เกดิขึ้นกอน สวน “Evaluation” เปนกระบวนการที่เกดิ
ตามมาภายหลังดวยเหตนุี้ “Assessment” จึงแยกจาก “Evaluation” โดยเด็ดขาดไมได (เยาวด ี รางชัย
กุล  วิบูลยศรี, 2544 : 8) 
 ในความหมายของการประเมินโดยทัว่ไปจึงมักมุงไปที่ “Evaluation” ที่อธิบายครอบคลุม
เปนถึง “Assessment” โดยมีผูใหความหมายของการประเมินไวหลายทานซึ่งสรุปไดดังนี้ 
 1. ความหมายในเชิงการตดัสินคุณคาจากความคิดเหน็ 

การอธิบายและตัดสินคุณสมบัติบางอยางของบุคคล หรือกลุมบุคคลรวมทั้งกระบวนการ 
และโครงการตาง ๆ (เยาวดี  รางชัยกุล  วิบลูยศรี, 2544 : 7) 

ความหมายของการประเมินในเชิงการตดัสินคุณคาจากความคิดเหน็เปนความหมายที่เนน
การตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ โดยนําความคิดความรูสึกของผูประเมนิเปนผูตัดสิน  ถา            ผู
ประเมินมีลักษณะความรูและประสบการณที่ตางกัน อาจตัดสินคุณคาของสิ่งเดียวกนัตางกันได 
 2. ความหมายในเชิงตัดสินคณุคาจากเกณฑที่กําหนด 

การประเมิน หมายถึง การคนหาหรือตัดสนิคุณคา หรือจาํนวนของบางสิ่งบางอยางโดยใช
มาตรฐานของการประเมินรวมทั้งการตัดสนิใจโดยอาศัยเกณฑภายในและ/หรือเกณฑภายนอก 
(Good, 1973 : 220) 

การตัดสินความสอดคลองกันระหวางปฏิบัติกับจุดประสงค (Mehrens and Lehman, 1984  
: 5) 

ความหมายในเชิงตัดสินคุณคาจากเกณฑทีก่ําหนด จะทําใหการประเมนิมีความถูกตองมาก
ขึ้น ทั้งนี้เพราะการตัดสินคณุคาจะไมขึ้นกับความคิด ความรูสึก ความรู และประสบการณเปนหลัก 
แตขึ้นกับเกณฑที่กําหนดไวลวงหนา ถาเกณฑมีความชดัเจนครอบคลุมมากเพียงใดการตัดสินยอมมี
ความถูกตองมากยิ่งขึ้น 
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 3. ความหมายในเชิงกระบวนการรวบรวมขอมูล  สารสนเทศ 
การประเมิน หมายถึง กระบวนการรวบรวม และเตรียมขอมูลที่เปนประโยชน ซ่ึงจะชวย

การตัดสินใจทีด่ี สําหรับทางเลือกที่เปนไปไดหลาย ๆ ทาง (Stufflebeam, 1971) 
กระบวนการทีก่อใหเกิดสารสนเทศเชิงคุณคาเพื่อชวยใหผูมีอํานาจตัดสินใจไดตัดสินใจ

เลือกทางเลือกอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 2544 : 21) 
จากความหมายการประเมนิในเชิงกระบวนการรวบรวมขอมูลสารสนเทศ การประเมนิ  จะ

เนนความสําคญัของกระบวนการรวบรวมขอมูลสารเทศ ในการตัดสินใจกระบวนการไดมาของ
ขอมูล สารสนเทศ ก็คือการวดัผลนั่นเอง แตในการวัดผลจะตองพจิารณาใหครอบคลุมตัวแปรเชิง
ปริมาณและเชงิคุณภาพ เพราะถาการประเมนิยังยดึมั่นอยูกับการตีความหมายของคะแนนที่ไดจาก
เครื่องมือวัดผล จะทําใหละเลยการพิจารณาตัวแปรสําคญัที่มีคุณคาตอผลการประเมินโดยเฉพาะตวั
แปรที่ไมสามารถวัดไดในเชงิปริมาณ 

3.2 ความสําคญัของการประเมินตอการพฒันาชุมชน 
 การพัฒนาชุมชุม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงชุมชนตามแนวตั้งและแนวนอนจากสภาพที่พึง
ปรารถนาไปสูสภาพที่ตั้งเปาหมายไว 
 การเปลี่ยนแปลงชุมชนตามแนวตั้ง หมายถึง การยกมาตรฐานการครองชีพหรือการเพิ่ม
โอกาสชีวิต (Life-Chances) ของประชากรในชุมชน ซ่ึงขอบเขตของการยกมาตรฐานการครองชีพ
จะเปนดานการเมือง เศรษฐกิจ การศึกษา การศาสนา สังคมและครอบครัว การสาธารณสุข และ
คมนาคม สวนการเปลี่ยนแปลงชุมชนตามแนวนอน หมายถึง การแพรกระจายความเจริญไปใหทัว่
ทั้งชุมชน 
 ในการพจิารณาความสําคัญของการประเมนิตอการพัฒนาชุมชนจึงอาจมองเปน 2 มิติดังนี ้
 1. ความสําคัญการประเมินตอการพัฒนาชมุชนตามแนวตั้ง 

การประเมินมสีวนสําคัญในการยกมาตรฐานการครองชีพ หรือการเพิม่โอกาสชีวิตใน
ดานตาง ๆ ดังนี้ 

1.1 ความสําคัญการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานการเมือง 
                          การพัฒนาชมุชนดานการเมืองมีเปาหมายพื้นฐานในการสงเสริมใหประชากรรูจัก
สิทธิและหนาที่ของตนในฐานะที่เปนพลเมืองของประเทศ เรียนรูวิธีการใชสิทธิและปฏิบัติหนาที่
ของตนในฐานะพลเมืองที่ด ีสนับสนุนและเขามามีสวนรวมในกิจการของชุมชน และประเทศชาติ  
ทั้งนี้เพื่อปลูกฝงวิถีชีวิตของชุมชนตามแบบระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตัริยเปนประมขุ 

การประเมินจะมีความสําคญัในการพัฒนาชุมชนดานการเมือง จะชวยใหไดขอมูล
สารสนเทศในการพัฒนาชุมชนดานการเมอืงไดแก ขอมลูที่เปนบรรทัดฐานการปฏบิัติการทาง
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การเมืองของคนในชุมชนที่สอดคลองกับมาตรฐานสังคมประชาธิปไตย คานิยมของประชาชน เชน  
ความเสมอภาค เสรีภาพ การใชเสียวขางมากเปนเกณฑ การนิยมเขารวมกระบวนการทางการเมือง  
นอกจากการประเมินจะชวยใหไดขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับความเชื่อของคนในชุมชน เปนลักษณะ
ความเชื่อทางการเมืองเกา ๆ เชน การเมืองเปนเรื่องของคนเมือง ของเจานาย ชาวชนบทไมเกี่ยวของ
ซ่ึงเปนลักษณะความเชื่อทางการเมืองที่จะตองมีการแกไขปรับปรุงใหถูกตอง 
                          การประเมินเพื่อไดขอมูลสารสนเทศพื้นฐานเหลานี้ จะเปนขอมูลสําคัญในการ
จัดทําโครงการตาง ๆ เพื่อพัฒนาความรู เจตคติ และพฤตกิรรมที่พึงประสงคสําหรับคนในระบอบ
ประชาธิปไตย นอกจากนี้การประเมินยังสามารถจัดลําดับความสําคัญของโครงการดานการเมือง 
ของชุมชน โดยพิจารณาความเรงดวนที่ตองพิจารณา อาจตองเริ่มจากโครงการที่พัฒนาเจตคติ       
คานิยมทางการเมือง หรือเร่ิมจากการใหความรู ความเขาใจ และยังชวยใหหนวยงานที่เกี่ยวของ      
ตัดสินใจในการใหเงินสนับสนุนเงินทุน การปรับปรุงแกไขโครงการ และใหทราบผลสําเร็จ 
หรือไมสําเร็จ ปญหาอุปสรรคของการพัฒนาดานการเมอืง 
 2. ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานเศรษฐกิจ 

การพัฒนาชุมชนดานเศรษฐกิจมีเปาหมายหลักในการเพิม่ผลผลิต เพิ่มรายไดของ 
ประชาชนใหสูงขึ้นอยางทั่วถึง เพิ่มงานอาชีพและการทํางานใหประชาชนไดมีงานทํามากขึ้นจน
สามารถยกระดับการครองชีพของตนใหสูงขึ้น เนื่องจากสังคมไทยเปนสังคมเกษตร การยกระดับ
รายไดจึงตองพัฒนาอาชีพเกษตรใหสูงขึ้นในสังคมดวย ไมใหถูกเหยยีบย่ําดูถูกดูแคลนวาต่ําตอยกวา
อาชีพอ่ืน ตองสงเสริม คานิยมในอาชีพของตนแกเกษตรกรวาเปนอาชพีทีมีเกียรติ หลอเล้ียงชีวิต
ชาวโลก มีคานิยมที่จะพัฒนา ปรับปรุงการเกษตรของตนใหดยีิ่งขึ้นตลอดเวลา 

ในการประเมนิการพัฒนาชมุชนดานการเกษตรกร จะมสีวนสําคัญอยางยิ่ง ในการ
พัฒนาเพื่อยกระดับอาชีพการเกษตร เชน กจิกรรมหรือโครงการจะเพิ่มผลผลิตจะตองมีการประเมิน
อยางรอบดานไมวาเปนการสงเสริมเพิ่มผลผลิตในสินคาเกษตรดั้งเดมิหรือเพิ่มผลผลิตในการผลิต
สินคาเกษตรใหม ในการเพิม่ผลผลิตสินคาเกษตรดั้งเดิมตองประเมินตลาด และความตองการ  
เพราะถาผลิตออกมามากความตองการนอยราคาสินคาเกษตรตกต่ํา หรือในกรณเีพิ่มผลผลิตสินคา
เกษตรใหม กต็องประเมินวาสินคาเกษตรใดที่ควรปลูก ปลูกแลวมีตลาดขายมีความตองการสูง ขาย
ไดราคาดีกวาตนทุนการผลิต เมื่อตัดสินใจผลิตสินคาถาเปนสินคาเกษตรใหมที่ยังไมเคยปลูก ก็ตอง
ประเมินวาตนเองมีความรูความสามารถเพียงพอหรือไมในการผลิต ถาไมเพียงพอจะมีวิธีการ
อยางไร และอาจประเมินตอไปวา การนําเสนอขายสินคานั้น ควรขายในรูปวัตถุดิบ หรือแปรรูปเพือ่
ขาย  หรือขายทั้งสองรูปแบบ จะเห็นวาแคกิจกรรมเพิ่มผลผลิตสินคาเกษตร ตองอาศัยการประเมนิ
หลายอยางทีย่กมาเปนเพยีงตัวอยางบางสวนเทานั้น ยังมีการประเมินอีกหลายอยางที่จําเปนสําหรับ
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การเพิ่มผลผลิตแลว ยังตองมีการประเมิน กระบวนการดาํเนินการเปนระยะ เพื่อใหทราบวาการ
ดําเนินการเปนไปตามเปาหมาย หลักวิชาที่กําหนดไวหรือไมมีปญหาหรืออุปสรรคใดบางเพื่อจะได
สามารถแกไขไดทันที เมื่อส้ินสุดการดําเนนิการก็ตองประเมินเพื่อสรุปผลวาการเพิ่มผลผลิตในครั้ง
นี้คุมคาหรือไม ควรทําตอไปหรือควรเพิ่มผลผลิตสินคาอื่น การประเมนิตลอดแนว เชนนี้จะทําให
เกษตรกรมีความมั่นใจในการพัฒนาอาชีพของตน 

นอกเหนือจากการประเมนิกจิกรรมโครงการที่เพิ่มรายไดใหแกเกษตรกร การประเมนิ
คานิยม ความเชื่อ การตระหนักคุณคาของอาชีพเกษตรกรก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะถาผลการประเมิน  
พบวาเกษตรกรเห็นวาอาชพีของตนเปนอาชีพต่ําตอย ผูเกีย่วของจะตองเริ่มพัฒนาดานความ
ตระหนกัในคณุคาของอาชีพตนเองกอน เพื่อสรางพลังในการพัฒนาอาชีพของเกษตรกร 

นอกจากนี้ผลการประเมินดานเศรษฐกจิของชุมชน จะเปนขอมูลสําคัญในการที่
หนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของสามารถตัดสินใจใหความชวยเหลือ สนับสนุน ทั้งดานเงินทุน ดาน
วิชาการ  และดานอื่น ๆ ที่จะกอใหเกดิประโยชนดานเศรษฐกิจของชมุชน เชน การชลประทาน การ
สหกรณ  การคมนาคมขนสงสินคา การตลาด เปนตน 
 3. ความสําคัญของการประเมินผลตอการพัฒนาชุมชนดานการศึกษา 

เปาหมายสําคญัของการพัฒนาการศึกษา เพื่อใหการศกึษาเปนตวันําในการพัฒนา
เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรม ทั้งนี้เพราะมีความเชื่อวาผูที่มีการศึกษาที่ดียอมมีปญญาที่
แกปญหาและพัฒนาตนเองและชุมชนของตนเองในทกุดาน ทุกชุมชนจึงควรไดรับการยกระดับ    
มาตรฐานของการศึกษาใหสูงขึ้น โดยเนนศูนยกลางของการพัฒนาตองอยูที่การพัฒนาคนให
สมบูรณ และสมดุลในทุกดานทั้งรางกาย สติปญญา อารมณ และสังคม ตองมีการปรับเปลี่ยนความ
เชื่อ และคานยิมวาปริญญาบัตรหรือประกาศนียบัตรมีคุณคามากกวาความรู การรับราชการดีกวา  
การประกอบอาชีพสวนตวั การศึกษาจะตองไมทําใหผูเรียนหลีกหนีตออาชีพดั้งเดิมของตนเอง แต
การศึกษาควรจะชวยสนับสนุนใหผูเรียนรักและตองการพัฒนาอาชีพดัง้เดิมของตนเอง
นอกเหนือจากอาชีพที่ตนเองถนัดและสนใจ 

การประเมินมสีวนชวยพัฒนาดานการศึกษาอยางมากโดยเฉพาะอยางยิ่งหลักสูตร
สมัยใหมมุงเนนใหผูเกี่ยวของในการจดัการศึกษาของสถานศึกษาระดับทองถ่ิน ตองพัฒนา
หลักสูตรสําหรับทองถ่ิน จากหลักสูตรแกนกลาง การประเมินชุมชนทองถ่ินจะทําใหสามารถพัฒนา
หลักสูตรทองถ่ินไดสอดคลองกับความตองการและความจําเปนของทองถ่ิน 

นอกจากนี้การประเมินกระบวนการจัดการศึกษา การจดัการเรียนการสอน ประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของการจัดการศกึษา และประเมินผลสัมฤทธิ์ของการจัดการเรียนการสอน จะเปน
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ประโยชนและมีคุณคายิ่งในการพัฒนาปรบัปรุง และแสวงหาแนวทางที่มีประสิทธิภาพในการจัด
การศึกษาของชุมชน 

นอกเหนือจากการจัดการศกึษาในโรงเรียนแลว การใหการศึกษาแกบุคคลในชุมชนกม็ี
ความสําคัญ การสงเสริมการศึกษาสําหรับชุมชนจําเปนตองมีการประเมินวาชุมชนตองการความรู
ทักษะในดานใดบาง เพื่อใหขอมูลในการสงเสริมอยางถูกทาง และตองประเมินวาสงเสริมการศึกษา
ในชุมชนผลกระทบที่เกิดขึน้เปนอยางไรบางเพื่อสงเสริมตอไปอยางตอเนื่อง 
 4. ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานศาสนา 

เปาหมายหลักของการพัฒนาชุมชนดานศาสนา คือ การทําใหประชาชนยึดหลักเหตุผล
ในการดําเนินชีวิต มีบรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อ และคณุธรรม จริยธรรม ที่เหมาะสมสอดคลอง
กับสังคมสมัยใหม เชน ความเปนคนดี มีศลีธรรม ขยันหมั่นเพียร อดออมไมสุรุยสุราย การ
ชวยเหลือเกื้อกูลกัน ไมนยิมสนับสนุนนักเลงหัวไม เปนตน นอกจากนีค้งตองทําความเขาใจกับ
ความเชื่อบางอยางใหถูกตอง เชน การสันโดษไมใชกลายเปนการงอมอืงอเทา การหามฆาสัตวตัด
ชีวิตทําใหไมยอมประกอบอาชีพทําใหไมยอมประกอบอาชีพทางเลี้ยงสัตวขาย  

การประเมินกบัการพัฒนาชมุชนดานศาสนาจะมีบทบาทสําคัญคือ การประเมินเพื่อ
ตรวจสอบคานิยม ความเชื่อ และคุณธรรมจริยธรรมสําหรับคนไทยที่เหมาะสมสอดคลองกับสังคม
สมัยใหมมีอะไรบาง เพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมและปลูกฝงแกประชาชน ในอีกแงหนึ่งการ
ประเมินนาจะมีบทบาทในการตรวจสอบวาแตละชุมชนมีคานิยม ความเชื่อ และคุณธรรม จริยธรรม
ใดบางที่เหมาะสมควรอนุรักษสืบทอด และมีส่ิงใดที่สงเสริมปลูกฝงสิ่งใดบางที่ควรยกเลิก และยงั
ตองประเมินวาผลการอนุรักษ การปลูกฝง และการยกเลกิเปนอยางไร สงผลตอคุณภาพชีวิตของ  
ชุมชนเพียงใด ควรมีวิธีการใดเพิ่มเติมในการที่จะชวยใหเกิดการพัฒนา 
 5. ความสําคัญของการประเมินเพื่อพัฒนาดานสงัคมครอบครัว 

สถาบันครอบครัวถือเปนสถาบันทางสังคมที่สําคัญที่สุดในหลอหลอมคนในสังคม     
เปาหมายหลักในการพัฒนาสังคมครอบครัว เพื่อใหสมาชิกในครอบครัวทุกคนมีพลานามัยดี  
ปฏิบัติหนาที่ในครอบครัวดี เปนพลเมืองดี มีความสามัคคีปรองดองกัน มีมาตรฐานการกินดีอยูดี  
ครอบครัวในสังคมใหม ควรปลูกฝงคานิยมใหมีครอบครัวขนาดเล็ก สงเสริมคานิยมในการยกฐานะ
ของครอบครัวใหสูงขึ้น 

การประเมินสถาบันภายในระดับครอบครัวจะเปนขอมูลสําคัญมากที่จะใชในการ
วางแผนสงเสริมสภาพสังคม เศรษฐกิจ สุขภาพระดับครัวเรือน เพราะถาทุกครอบครัวสามารถครอง
ตนอยูอยางมีความสุข สภาพในสังคมสวนรวมยอมสงบสุขไปดวย 
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6. ความสําคัญของการประเมินเพื่อพัฒนาชุมชนดานสาธารณสุข 
เปาหมายหลักของการพัฒนาชุมชนดานสาธารณสุขคือ ประชาชนมีพลานามัยดี ชุมชน

สะอาดถูกสุขลักษณะ ไมเปนแหลงเพาะเชื้อโรค และบั่นทอนสุขภาพอนามัยของผูอยูอาศัย 
การประเมินดานสาธารณสุขเปนสิ่งจําเปนตอการพัฒนาคน และพัฒนาสิ่งแวดลอมที่ดี

ของชุมชน เพราะจะเปนขอมูลพื้นฐานที่สําหรับในการวางแผนดานอนามัยสําหรับประชาชน ดาน
อนามัย และสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมสําหรับชุมชน และการประเมินกระบวนการและผลการ
ดําเนนิการ ดานสาธารณสุข จะเปนขอมูลในการปรับปรุงแกไขหาวิธีการที่เหมาะสมในการดูแล
สงเสริมสุขภาพอนามัยของชุมชน 
 7. ความสําคัญของการประเมินตอการพัฒนาชุมชนดานการคมนาคม 

เปาหมายสําคญัของการพัฒนาชุมชนดานการคมนาคมเพื่อเปนปจจยัพื้นฐานทาง
เศรษฐกิจ การคมนาคมสะดวกชวยสงเสรมิใหเกดิการลงทุนใหม ๆ ขึน้ในพืน้ที่หรือสงเสริมใหมี
การขยายการลงทุนเดิมใหเพิม่ขึ้น เนื่องจากเครือขายคมนาคมดียอมอํานวยความสะดวกในการ
ติดตอของผูผลิตกับตลาด ผูซ้ือและกบัแหลงวัตถุดิบ ยังผลใหชวยลดตนทุนการผลิต และขยายตลาด
สินคาของผูผลิตใหกวางขวางขึ้น โดยเฉพาะสงผลดีตอผลผลิตเกษตรที่เนาเสียไดงาย เชน ไข ผัก  
ผลไม ปลา เปนตน นอกจากนี้การคมนาคมยังนํามาซึ่งการขยายตัวของชุมชน ชวยนาํมาซึ่งสิ่ง
อํานวยความสะดวกตาง ๆ มายังชุมชน ชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนใหดีขึ้น 

การประเมินจะมีบทบาทสําคัญของการพัฒนาชุมชนดานคมนาคม ตั้งแตการประเมนิ
บริบทของชุมชน เพื่อพิจารณาตัดสินการสงเสริมการคมนาคมวามีจําเปนมากนอยเพียงใด รูปแบบ
ขนาดของเสนทางคมนาคมควรเปนอยางไรจึงเหมาะสม และที่สําคัญอยางยิ่งในการประเมินดาน
การคมนาคม คือ การประเมนิผลกระทบทีเ่กิดจากการมคีมนาคมสะดวก เชน ความปลอดภัยบน
ทองถ่ิน ผลกระทบตอส่ิงแวดลอมทั้งกายภาพและสังคม ความปลอดภยัในทรัพยสิน การแพร
ระบาดของยาเสพติด การหลัง่ไหลมาของวฒันธรรมที่เปนสังคมเมือง เปนตน เพื่อเปนขอมูลใน 
การวางแผนปองกันและปราบปรามปญหาที่เกิดขึ้น 
 2. ความสําคัญการประเมินตอการพัฒนาชมุชนตามแนวนอน 

เปาหมายสําคญัของการพัฒนาชุมชนตามแนวนอน เพื่อใหชุมชนไดรับการพัฒนาอยาง
เสมอภาพและสมดุลในทุกดาน โดยการพฒันานั้นครอบคลุมทุกพื้นทีห่รือทุกหนวยของสังคม 

การประเมินมบีทบาทสําคัญที่จะคนพบขอมูลวาชุมชนไดพัฒนาโดยเสมอภาคและ      
สมดุลเพียงใด และการประเมินเพื่อคนหาวาวิธีการใดที่เหมาะสมตอการพัฒนารูปแบบใดที่จะ
สามารถขยายเครือขายของการพัฒนาไปยังแหลงอื่น ๆ ของชุมชนที่ยังไมพัฒนาไดอยางม ี            
ประสิทธิภาพ 
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4. การใชประโยชนจากการประเมิน 
4.1 ความสัมพนัธระหวางการประเมินกับการพัฒนา 

  การประเมินเริ่มขึ้นอยางนอยประมาณ 2000 ปกอนศริสตศักราช ปรากฏการณสําคัญก็คือ
การสอบคัดเลือกคนเขารับราชการของจีน แลวววิัฒนาการมาเรื่อย ๆ โดยมีบทบาทหลกัอยูในวง
การศึกษาเปนสวนใหญ หรือเปนการประเมินเพื่อพัฒนาคนเปนหลักจนลวงถึง ค.ศ. 1960 การ
ประเมินไดขยายบทบาทไปสูวงการอื่น ๆ จนกลายเปนศาสตรแหงวิชาชีพเพื่อการพฒันาคน พฒันา
งาน พัฒนาองคการและสภาพสังคมเพื่อมนุษยชาติ และตั้งแตป ค.ศ. 1973 เปนตนมาถือวาการ
ประเมินเปนวชิาชีพที่ตองศึกษาจากสถาบันการศึกษาชัน้สูง ปจจุบันการประเมิน เปนกิจกรรมหนึ่ง
ในกระบวนการทํางานดานตาง ๆ ไมวาเปนการกําหนดนโยบาย การวางแผน การดําเนนิงานตาม
โครงการการพัฒนาองคการ หรือการพัฒนาชุมชนก็ตาม 
 ในกระบวนการกําหนดนโยบายจะมกีารประเมินผลของนโยบายหลังจากการนําเอา
นโยบายไปประยุกตปฏิบัติ มีการประเมินทบทวนนโยบายหลังจากยกรางนโยบายขั้นสุดทาย        
การวางแผนกม็ีการตรวจสอบและประเมนิผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผนนั้น เพื่อปรับปรุง     
แกไขใหดีขึ้น  
 แมการประเมนิจะถูกแยกออกมาเปนองคประกอบหนึ่ง แตก็แทรกอยูในขั้นตอนของการ
ทํางานตามวัฏจักร กลาวคือ ในขั้นตอนการวางแผนโครงการก็มีการประเมินความตองการจําเปน 
(Need Assessment) ของโครงการ ขั้นตอนการดําเนนิการตามแผน กม็ีการประเมินความกาวหนา 
(Formative Evaluation) ของโครงการ สวนในขั้นประเมนิเมื่อโครงการแลวเสร็จเปนการ
ประเมินผลรวมสรุป (Summative Evaluation) ของโครงการนั่นคือการประเมนิเขามาเกี่ยวของกับ
การทํางานตามโครงการตั้งแตกอนมีโครงการระหวางดําเนินงานตามโครงการและเมื่อการทํางาน
ตามโครงการเสร็จสิ้นลง 

ในกระบวนการพัฒนาชุมชนก็เร่ิมตนจาการศึกษาชุมชน การวางแผน การปฏิบัติงานตาม
แผนการติดตามงาน และสิ้นสุดกระบวนการพัฒนาดวยการประเมิน แมกระบวนการพัฒนาชุมชน
ตามแนวคิดชมุชนยั่งยนื ซ่ึงใหความสําคญักับการมีสวนรวมของชุมชน เพื่อใหชุมชนเกิดการเรียนรู
จะไดมพีลังอํานาจหรือเปนชมุชนที่เขมแข็ง และมีความยั่งยืนกย็ังคงใหสําคัญกบัการประเมินดวย 
 ดังนั้นจึงไดกลาววา ปจจุบนันี้วิทยาการการประเมินไดมีบทบาทในวงการตาง ๆ อยาง
กวางขวาง นอกเหนือจากวงการศึกษาเหมอืนในอดีต ทั้งนี้เพราะการประเมินชวยใหเกิดความรู 
ความเขาใจในสิ่งที่ถูกประเมินอยางชัดเจน สามารถตัดสินใจดําเนินการในเรื่องนั้น ๆ ไดถูกตอง 
และนํามาใชในการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลยิ่งขึ้น ในหนวย
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การเรียนรูนีก้ลาวถึงการใชประโยชนของการประเมิน 2 เร่ือง คือ 1) การประเมินกับการพัฒนา
โครงการ และ 2) การประเมนิกับการพัฒนาชุมชน 

1. การประเมนิกับการพัฒนาโครงการ 
 การประเมินนัน้มีจุดมุงหมายหลายประการ การประเมินที่มุงเอาผลการประเมินไปใชใน
การพัฒนาปรบัปรุงโครงการนั้นเรียกวา การประเมินการดําเนินงาน (Operational Evaluation) เปน
การตรวจสอบวาการดําเนินงานตามโครงการเปนไปตามแผนที่ทําไวหรือไม การจัดกิจกรรมตาง ๆ 
มีคุณภาพเพียงใด โครงการนัน้ ๆ เขาถึงประชากรเปาหมายของโครงการหรือไมอยางไร ปจจุบัน
เชื่อกันวาการประเมินดําเนนิงานเปนสิ่งทีต่องทําเปนอันดับแรกไมวาผลผลิตหรือผลกระทบของ
โครงการไมเปนไปตามเปาหมายหรือไมกต็าม ในกรณีที่ผลผลิตหรือผลกระทบของโครงการไม
เปนไปตามเปาหมายของโครงการ การประเมินการดําเนนิงานจะมีความจําเปนอยางยิง่ที่ตองทํา  
เพื่อคนหาสาเหตุที่ทําใหโครงการมีผลผลิตหรือผลกระทบไมเปนไรตามเปาหมาย แมผลผลิตหรือ
ผลกระทบของโครงการ เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว การประเมนิการดําเนนิงานก็ยังคงมีความ
จําเปน เพื่อนําผลการประเมินมาใชพัฒนาปรับปรุงโครงการใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 การประเมินการดําเนินงานมีวัตถุประสงคที่จะดูความสัมพันธเชิงเหตุผลของกระบวนการ
ดําเนินงานกับผลผลิตของโครงการเปนสําคัญ นอกจากนีย้ังใหคําตอบถงึความคุมคาของการลงทุน
ดําเนินการไดดวย แตในบางครั้งการประเมินการดําเนนิงานทําเพียงเพือ่ตองการทราบ หรือ
ตรวจสอบวากจิกรรมตาง ๆ ของโครงการซึ่งไดทําไปแลวนั้นตามวตัถุประสงคหรือเปนไปตาม
แผนการปฏิบัติมากนอยเพียงใดเทานัน้ มิไดเกี่ยวกบัผลผลิตหรือผลกระทบของโครงการแตอยางใด 
 การดําเนินงานตามโครงการที่ไดกําหนดแผนการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไวแลว บาง           
กิจกรรมอาจตองปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกบัชุมชนตามสภาพจริงของทองถ่ินบาง การประเมินตอง
ใหขอมูลเกีย่วกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการดําเนินกิจกรรมของโครงการ เพื่อเปนแนวทางในการขจดั
ปองกันอุปสรรคหรือปจจัยคุกคามใหมีผลกระทบตอการดําเนินงานตามโครงการนอยที่สุด เพื่อให
โครงการบรรลุเปาหมายสูงสุด 
 ประเด็นทีน่ํามาใชเปนกรอบในการประเมนิการดําเนนิงานมีมากมาย โดยทั่วไปมี 6  
ประเด็นดวยกนัคือ 
 1. ความชัดเจนของโครงการ ไดแก ความชัดเจนในเปาหมาย วัตถุประสงคและประชากรที่
จะไดรับผลประโยชนจากโครงการ กิจกรรมหรือแนวทางการดําเนินงานตามโครงการสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดหรือไม ความมีเหตุผลในการแกปญหา ตั้งอยูบนพื้นฐานของ
หลักวิชาการหรือไม และที่สําคัญที่สุดคือเชื่อถือไดหรือไมวากจิกรรมตาง ๆ ที่กําหนดไวนั้นจะทํา
ใหโครงการบรรลุเปาหมายหรือแกปญหาที่ระบุไวได 
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 ดังนั้นการประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง ตองสามารถระบุไดวาทกุฝาย
ที่เกี่ยวของกับกองทุนไมวาจะเปนคณะกรรมการกองทุน สมาชิกกองทุน มีความเขาในชัดเจนใน  
เปาหมาย วัตถุประสงคของกองทุนมากนอยเพยีงใด มีความชัดเจนเกี่ยวกับคุณสมบัตผูิกูเงินกองทุน
เพียงใด มีความชัดเจนในแนวทางการดําเนนิงานของกองทุนตั้งแตการจดัตั้งกองทุนการบริหาร
จัดการและการพัฒนากองทนุมากนอยเพยีงใด การแกปญหาตาง ๆ ในการบริหารจัดการกองทุน
เปนไปตามหลักวิชาหรือไมอยางไร 
 2. ความครอบคลุมประชากรเปาหมายของโครงการ เปนการประเมินวาโครงการนั้นไดมี
การประชาสัมพันธ รณรงคใหการดําเนินงานตามโครงการเขาถึงบุคคลเปาหมายมากนอยเพยีงใด  
การประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองจึงตองระบุไดวา การดําเนินงานของกองทุนมี
การประชาสัมพันธการรณรงคอยางไรบาง เพื่อใหสมาชกิทุกคนในหมูบานเขาใจและใชบริการของ
กองทุน 
 3. การประเมนิความพึงพอใจในโครงการ เปนการประเมินการยอมรบัทางสังคมของ     
โครงการ ประชากรเปาหมายที่ไดรับผลประโยชนจากโครงการมีความเขาใจยอมรบักิจกรรมตาง ๆ 
ของโครงการหรือไมเพยีงใด การประเมินการยอมรับทางสังคมนี้ทําใหเราพิจารณาไดวา กิจกรรม
ของโครงการนั้นสอดคลองกับประเพณี ศาสนา สังคม และเชื้อชาติ ของประชากรเปาหมาย หรือไม
อยางไร ดังนัน้การประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองตองระบุไดวาประชาชนใน     
ชุมชนใหการยอมรับมีความพึงพอใจหรือมีทัศนคติตอกองทุนอยางไร 
 4. ความเปนไปไดของกิจกรรม เปนการหาขอสนเทศเพื่อพิจารณาวากิจกรรมตาง ๆ ของ
โครงการมีปญหาอุปสรรคอะไรบาง ทั้งดานงบประมาณและดานการเทคนิควิธีภายใตเงื่อนไขของ
ชุมชนนั้น ๆ จะพัฒนาปรับปรุงกิจกรรมตาง ๆ อยางไร เพื่อใหการดําเนินงานตามโครงการนั้นมี
ความยั่งยืนการประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง ตองระบุไดวาการดาํเนินงานมี
ปญหาอุปสรรคอะไร ดานใดบาง หมูบานหรือชุมชนนั้นมีจุดแข็งจดุออนอะไรบาง 
 5. ความมีประสิทธิผลของโครงการ เปนการประเมินวากิจกรรมตาง ๆ บรรลุวัตถุประสงค
ของโครงการเพียงใด เขาถึงประชากรเปาหมายเพียงใด ทําใหปญหาทีโ่ครงการนั้นตองการแกไข
หมดไปหรือ ลดลงมากนอยเพียงใด การประเมินโครงการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองก็ตองให
ขอสนเทศเหลานี้ไดดวย 
 6. การใหขอเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงโครงการ การแสวงหาขอสนเทศตามประเด็จ
ที่ 1 ถึง 5 จะทาํใหนกัประเมนิสามารถใหขอเสนอแนะเพือ่การพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงาน     
โครงการแกผูเกี่ยวของโดยเฉพาะผูรับผิดชอบโครงการนั้นได ดังนั้นการประเมินโครงการ กองทุน
หมูบาน และชมุชนเมืองตองมีขอเสนอแนะใหผูรับผิดชอบโครงการกองทุนทุกระดบั ตั้งแตระดับ
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หมูบานหรือ ชุมชน ระดับอาํเภอ ระดับจังหวัดจนถึงระดับชาติ นําไปพิจารณาพัฒนาปรับปรุงการ
ดําเนินงานของโครงการกองทุนใหมีความยั่งยืนตอไปดวย 

2. การประเมนิกับการพัฒนาชุมชน 
 การประเมินเพื่อพัฒนาชุมชนในอดีตมกัดาํเนินการ โดยบุคคลภายนอกที่มาจากสถาบันทาง
วิชาการตาง ๆ ดังนั้นการประเมินจึงถูกมองวาเปน การตรวจสอบวดัผลตีคุณคาของผูปฏิบัติงานวา
ปฏิบัติแลวเสร็จมีผลงานตามที่กําหนดไวหรือไม 
 นับตั้งแตป ค.ศ. 1980 เปนตนมา การประเมินแบบมีสวนรวม (Participatory Evaluation) 
ไดเร่ิมพัฒนาขึน้ การประเมนิแบบนี้ชวยใหชุมชนและหนวยงานพัฒนา สามารถรวบรวมและ
แบงเปนความรูรวมกับนักประเมินซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญภายนอกได จึงยอมรับกันวาการประเมินแบบ
มีสวนรวมเปนการประเมินที่ชวยเพิ่มพลังอํานาจใหกับชมุชนดวย ทําใหชุมชนมีความเขมแข็ง
เพิ่มขึ้นตามแนวคิดชุมชนยัง่ยืน   
 การประเมินแบบมีสวนรวมใหความสําคญักับทุกฝายทีเ่กี่ยวของกับโครงการพัฒนา ตั้งแต
ผูรับผิดชอบโครงการ ผูปฏิบัติงาน อาสาสมัคร ประชาชนในชุมชนเปาหมาย องคกรที่สนับสนุน
เงินทุนในการพัฒนามีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับนักประเมนิ ไดเสนอแงมุมของการ
วิเคราะห ซ่ึงอาจแตกตางไปจากที่นกัประเมินใช เทากับนักประเมนิไดตรวจสอบความตรงของ 
ขอมูลและตีความผลการประเมินไดถูกตองยิ่งขึ้น สามารถใหขอเสนอแนะที่สอดคลองกับสภาพที่
เปนจริงสามารถปฏบิัติไดจริง 
 การประเมินแบบมีสวนรวมเปดโอกาสใหประชาชนในชุมชนเปาหมาย ผูปฏิบัติงานตาม
โครงการพัฒนาชุมชน ไดสรุปบทเรียนที่ไดจากการดําเนนิงานตามโครงการพัฒนานัน้ ดวยตนเองมี
โอกาสเก็บเกีย่วความรูและขอแนะนําทางวชิาการจากนกัประเมินและนาํไปปรับใชไดทันทีเทากับ
เปนการคืนประโยชนจากการประเมินใหกบัชุมชนอีกดวย 
 โดยสรุปแลวการประเมินแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการที่ 1) สงเสริมใหผูเกีย่วของกับ
โครงการพัฒนาชมุชนทุกฝาย มีสวนรวมในกระบวนการประเมิน ตั้งแตการวางแผนการประเมิน  
การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล การประเมินคุณคา และการสรางองคความรู 2) สงเสริม
ผูเกี่ยวของเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการสะทอนกลับ (Reflection) 3) สรางเสริมพลังอํานาจ
ในการวิเคราะหปญหาและตดัสินใจแกปญหาไดใหกับบคุคล ชุมชน และผูปฏิบัติงานตามโครงการ  
4) ใหคณุคากบัความรูและประสบการณซ่ึงเปนภูมิปญญาทองถ่ินและ 5) นําผลการประเมินไปใช
ในงานพัฒนาไดทันทีในทุกระดับ 
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5. คุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค 
ทบวงมหาวิทยาลัย (2542) ไดกําหนดคุณลักษณะบณัฑิตที่พึงประสงคไวดังนี ้
1. เปนคนเกง ไดแกการเปนผูที่รูรอบ มีวิจารณญาณ ใฝรูใฝเรียน 
2. เปนคนดี คอืผูที่มีศีล มีสัจจะ หมัน่เพยีร ฝกฝนตนเอง อดทน ใหทานทั้งวัตถุและจิตใจ   

มีหิริโอตตัปปะ ละอายตอความชั่ว ยึดสายกลางเปนวิถีคดิและวิถีชีวิต 
 3. มีความสามารถ ไดแกผูเปนบัณฑิตที่สามารถนําความรูมาปฏิบัติดานสัมมาทิฐิ คิดชอบ 
ทําชอบ และมคีวามรับผิดชอบ 
 จากคุณสมบัตติางๆ ของบัณฑิตที่พึงประสงคสามารถสรุปเปนแผนภาพคุณลักษณะของ
บัณฑิตตามความตองการของผูวาจางไดดังแผนภาพ (ทบวงมหาวิทยาลยั, 2542) 
 
แผนภาพ 1 คุณลักษณะของบัณฑิตตามความตองการของผูวาจาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะของบัณฑิต 
ตามความตองการ 

ดานความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ 
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แผนภาพ 2 คุณลักษณะของบัณฑิตดานความรูความสามารถ 
 
 
 
 
 
 
 
 

-  การวิเคราะหและการแกปญหา  - กฏหมายและระเบียบที่เกี่ยวของ 
    - การประยุกตความรูใหเกิดประโยชน  - การวิจัย 
    - การถายทอดความรู   - การบริหารงาน 
    - ความคิดริเริ่มสรางสรรค   - การวางแผนงาน 
    - ความสามารถปฏิบัติงานภาคสนาม  - งานธุรการพิมพดีด 
    - สามารถเรียนรูงานใหมไดเร็ว  - การพัฒนา 
    - ใฝหาความรูและทักษะเพิ่มเติม  - จิตวิทยา 
    - ความสามารถในการประสานงาน  - การฝกอบรม 
    - การตัดสินใจอยางมีเหตุผล   - เทคโนโลยี คอมพิวเตอร 
    - มีประสบการณในการปฏิบัติงาน  - ภาษาตางประเทศ 
         - สถิติ 
         - การประชาสัมพันธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานความรูความสามารถ 

ดานความรู
ความสามารถเฉพาะ

ดานความรู
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนา

ดานความรู
ความสามารถพิเศษ 
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แผนภาพ 3 คุณลักษณะของบัณฑิตดานบคุลิกภาพ 
 
 

 
 
 
 
- ความรับผิดชอบ        - มนุษยสัมพันธ             - ราเริงแจมใส             - แข็งแรงสมบูรณ 
- ขยันอดทน     - เปนผูนํา        - ความคุมอารมณได       - คลองแคลววองไว 
- มีความคลองตัว     - สุภาพเรียบรอย        - ยิ้มแยมเบิกบาน       - จํากัดเรื่องเพศ 
- เสียสละ      - มีความเช่ือมั่นในตนเอง       - สุขุมเยือกเย็น        - สะอาดเรียบรอย 
- มีคุณธรรม     - วางตัวเหมาะสม       - ออนโยน        - กระฉับกระเฉง 
- ซื่อสัตยสุจริต     - ประพฤติดี        - จิตใจเขมแข็ง        - หนาตาดี 
- ละเอียดรอบคอบ     - เอื้อเฟอ 
- เอาใจใสต้ังใจทํางาน    - แตงกายดี 
- มีระเบียบวินัย     - กลาแสดงออก 
- มีความกระตือรือรน    - มีเหตุผล 
- ตรงตอเวลา     - มีไหวพริบ 
- มีทัศนะคติที่ดีตองาน 
  และนายจาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพใน
การปฏิบัติงาน 

บุคลิกภาพทาง
สังคม 

บุคลิกภาพดาน
อารมณ 

บุคลิกภาพดาน
สุขภาพรางกาย 
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6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิตนัน้สามารถทําไดหลายวิธี วิธีหนึ่งที่
แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต คือ เสียงสะทอนหรือเสียงตอบรับจาก       
ผูจางงานหรือผูบังคับบัญชาของบัณฑิต ดงันั้นการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต  
โดยศึกษาจากทัศนะของผูบังคับบัญชาเปนอีกวิธีหนึ่งทีผู่วิจัยสนใจที่จะศึกษาเพื่อนําไปเปนขอมูล
สวนหนึ่งประกอบการปรับปรุงงานของมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงใน
สังคมปจจุบัน ซ่ึงมีผูศึกษาในเรื่องดังกลาวตามรายละเอียดดังตอไปนี ้

ทบวงมหาวิทยาลัย (2530 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองบทบาทและสัมฤทธิผลของ
สถาบันอุดมศึกษาของไทยในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยการวิจัยสวนหนึ่งเปนการสํารวจ
คุณลักษณะของบัณฑิตตามความตองการของนายจางหรือตลาดแรงงาน กลุมตัวอยางเปนผูจางงาน/
ผูบังคับบัญชาของบัณฑิตจํานวน 595 คน (สวนราชการ 300 คน รัฐวสิาหกิจ 35 คน และภาคเอกชน 
200 คน)     ผลการศึกษาพบวา   
 ดานความรูความสามารถทั่วไป พบวา คณุลักษณะของบัณฑิตตามความตองการของ     
นายจางภาครฐัและภาคเอกชนแตกตางกนั กลาวคือ นายจางหรือผูบังคับบัญชาภาครัฐ ตองการ
ความรูความสามารถในการวิเคราะหและการแกปญหาสามารถประยุกตความรูไปใชประโยชน    
ในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการถายทอดความรูตามลําดับ สวนนายจางหรือ
ผูบังคับบัญชาภาคเอกชน ตองการความรูความสามารถในการประยุกตใชใหเกิดประโยชนเปน
อันดับแรก  รองลงมาไดแก ความสามารถในการเรยีนรูงานใหมไดเร็ว นอกจากนั้นยงัตองการผูมี
ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงความแตกตางจะยิ่งเห็นไดชัด เมื่อพิจารณาคุณลักษณะบัณฑติดาน
ความรูความสามารถพิเศษ ซ่ึงภาครัฐตองการผูมีความรูดานกฎหมายและระเบียบตาง ๆ เปนอันดบั
แรก อันดับรองลงมาตองการบัณฑิตที่มีความรูความสามารถในการวจิัย และความสามารถในการ
บริหารในสวนของภาคเอกชนมีความตองการบัณฑิตทีม่ีความรูความสามารถดานการบริหารเปน
อันดบัแรก  อันดับรองไดแก ความรูความสามารถในภาษาตางประเทศ และความรูดานคอมพิวเตอร 
 ดานบุคลิกภาพ พบวา นายจางหรือผูบังคับบัญชาทั้งภาครัฐและเอกชนมีความตองการไม
แตกตางกนั โดยเนนคุณลักษณะที่สําคัญตรงกันคือมีความรับผิดชอบ ขยันอดทน มีมนุษยสัมพนัธ  
มีความเปนผูนาํ ควบคุมอารมณไดดี มีรางกายแข็งแรงสมบูรณ นอกจากนั้น ผูจางงานหรือ
ผูบังคับบญัชายังตองการเพิม่เติมในคณุลักษณะตาง ๆ เชน ความกระตือรือรน การกลาแสดงออก 
การตรงตอเวลา การมีเหตุมีผล และการมีทศันคติที่ดีตองานและนายจาง 
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วัฒนา  อิศรางกูร  ณ  อยุธยา และคณะ (2532 : บทคัดยอ) รายงานการวจิัย “การศึกษา
ตลาดแรงงานของบัณฑิตในเชิงพฤติกรรม” สรุปไดดังนี ้
 การศึกษาคณุสมบัติของบัณฑิตที่นายจางภาครัฐตองการในอนาคตซึ่งนายจางภาครฐัที่เปน
ตัวอยางไดเสนอความคิดเหน็เอาไวสรุปไดดังนี้ คือ 
 ดานความรูพืน้ฐาน เนนสาขาที่ตลาดแรงงานตองการเปนพิเศษ เชน ในแขนงวิชาตาง ๆ 
โดยพยายามใหความรูผสมผสานกนัทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
 ดานทักษะความชํานาญและประสบการณ บัณฑิตควรจะตองมีประสบการณในการทาํงาน
บางพอสมควร โดยตองพยายามฝกความรูพิเศษเพิ่มเติม รวมทั้งหาประสบการณการฝกงานใน
หนวยงานตาง ๆ หรือในสถาบันการศึกษาเอง 
 ดานความรูพิเศษ บัณฑิตควรจะตองมีความรูพิเศษ เชน ความรูในดานคอมพิวเตอร       
ภาษาตางประเทศ และการใชเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ ในสาํนักงาน 
 ดานบุคลิกภาพ บัณฑิตควรมีความคิดสรางสรรค กลาแสดงออก พรอมที่จะเรียนรูส่ิง 
ใหม ๆ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรน มีมนุษยสัมพนัธดแีละมีความสภุาพเรียบรอย 
 คุณลักษณะพเิศษ บัณฑิตควรตองมีความรับผิดชอบสูง มีความอดทนรกัความกาวหนา มี
ไหวพริบดี มีความคิดริเร่ิมตาง ๆ และมีความรูรอบตัว รวมทั้งมีโลกทัศนที่กวางดวย 
 คุณสมบัติอ่ืนๆ บัณฑิตควรตองมีสุขภาพแข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บประจําตัว โดยเฉพาะ
โรคที่รายแรงตาง ๆ  

พรทิพย  อภนินัทพร (2535 : บทคัดยอ) พบวาประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
มหาบัณฑิตตามการรับรูของมหาบัณฑิต ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน พบวา โดยสรุปในภาพรวม
ทุกกลุมมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของมหาบณัฑิตในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามโดยสวนรวมเห็นวาคุณลักษณะที่มหาบณัฑิตมีอยูใน
ระดับมากและมีคาเฉลี่ยมากกวาขออ่ืน ๆ คอื ความสามารถในการผสมผสานการศึกษาทั้งในระบบ
และนอกระบบโรงเรียนเขาดวยกัน และความสามารถในการติดตอประสานงาน สวนคุณลักษณะที่
มหาบัณฑิตมอียูในระดับกลางที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน ๆ คือ ความสามารถในการริเร่ิม
สรางสรรคผลงานใหมๆ และความเปนผูนาํทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

ไพฑูรย  อิงคสุวรรณ และคณะ (2535 : บทคัดยอ) รายงานการวจิัยเร่ือง “บทบาทและ   
สัมฤทธิผลในการผลิตบัณฑติปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรในรอบ 50 ป” ไดรายงาน
เกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการทํางานของบัณฑิตโดยผูบังคับบัญชาหรือนายจางของบัณฑิต จะ
เปนการประเมินโดยภาพรวม ไมเปรียบเทยีบระหวางรุน ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพการทาํงานของ
บัณฑิตขึ้นอยูกับตัวบุคคลนัน้ ๆ มากกวาปจจัยอ่ืน ผลจากการศึกษาพบวา 
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 1. ผูบังคับบัญชาหรือนายจางสวนใหญไดประเมินคุณภาพการทํางานของบัณฑิต ในเรื่อง
ตางๆ ไดแก ความรูความสามารถดานวิชาการ ความรับผิดชอบตอหนาที่ ความขยันหมั่นเพียรและ
อดทนในการทํางาน และความซื่อสัตยสุจริตตอหนาทีใ่นภาพรวมพบวาดี นอกจากนี้ไดมกีารศึกษา  
ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาหรือนายจางตอการทํางานของบัณฑิตในดานตางๆ ผูบังคับบัญชา
สวนใหญ (มากกวารอยละ 40) มีความพึงพอใจตอบัณฑิตในระดับมาก ไดแก ความรูความสามารถ
ในสาขาวิชาทีจ่บ ความกระตือรือรนและพรอมที่จะรับงาน ความรับผิดชอบตอหนาที่ ความซื่อสัตย  
และความมวีินยั 
 2. การศึกษาคณุลักษณะของบัณฑิตที่ผูบังคับบัญชาหรือนายจางพึงประสงคนั้น กลาวไดวา  
ลักษณะเดนเปนที่ตองการสูงสุด คือ บัณฑติตองมีความรูดี มีความรอบรูและรูจริง  คิดเปนรอยละ 
17.3 รองลงมาบัณฑิตตองมีความรบัผิดชอบ รอยละ 13.0 มีความขยันอดทน รอยละ 11.9 มี       
มนุษยสัมพนัธที่ดี รอยละ 10.3 มีความซื่อสัตย รอยละ 10.3 และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รอยละ 
7.6  ตามลําดับ ซ่ึงคุณลักษณะที่พึงประสงคดังกลาว สวนใหญจะสรางได หลอหลอมไดอยางจํากดั
ในชวงระยะเวลาที่ศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพราะคุณลักษณะเหลานี้ตองเร่ิมหลอหลอมจากบานสู 
โรงเรียนสูมหาวิทยาลัย แตกระนั้นระบบการศึกษา ความเปนอยู การทํางานรวมกนัในชั้นเรียนและ
การทํางานรวมกันในกลุมตางชั้นเรียนและครูอาจารยในชวงศึกษาระดับปริญญาตรีก็สามารถจะ
ชวยเสริมสรางคุณลักษณะทีพ่ึงประสงคเหลานี้ไดมากพอใช หากกระทําเปนระบบที่สมดุลและพอดี 
 อรรถสิทธิ์  เอกอิ่มผล (2535 : บทคัดยอ) ไดวิจยัเร่ือง ความคาดหวังของตลาดแรงงานตอ
บัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยลัยรามคําแหง ผลการวิจัยสรุปไดวา 
 1. ความคาดหวังของตลาดแรงงานตอบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวทิยลัยรามคําแหง  
พบวา สาขาที่ตองการมากทีสุ่ด คือ สาขาการบัญชี รองลงมาคือ สาขาการตลาด สาขาการบริหาร 
ทั่วไป สาขาการเงินและการธนาคาร สาขาการโฆษณาและการประชาสัมพันธ และสาขา               
อุตสาหกรรมบริการ 
 2. การพจิารณาคัดเลือกบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวทิยาลัยรามคําแหง ส่ิงที่สําคัญมี      
ดังนี ้

2.1 ดานสถานภาพสวนตัวของบัณฑิตที่สําคัญมากคือ พันธะการรับราชการทหาร  
รองลงมาคือเร่ือง อายุ เพศ สถานภาพสมรส 

2.2 ดานความรูความสามารถทางวิชาการและวิชาชพี ทีสํ่าคัญสูงสุด คือ ความรู
ความสามารถในการใชทฤษฎีมาประยุกตงาน รองลงมา คือ ความรูความสามารถในสาขาวิชาที่
เรียนมา  ความสามารถพิเศษดานภาษาตางประเทศและคอมพิวเตอร ผลการเรียน ระยะเวลาเรียน 
ความสามารถขับขี่รถยนต และจักรยานยนต 
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2.3 ดานบุคลิกภาพ ที่สําคัญสูงสุดคือ มีความเหมาะสมกบังาน รองลงมา คือ          
มนุษยสัมพนัธที่ดี มีความเชือ่มั่นในตนเอง กลาแสดงออก  พูดจาฉะฉาน ชัดถอยชัดคาํ มีภาวะการ
เปนผูนําและแตงกายด ี
 3. ดานการพจิารณาคุณสมบตัิอ่ืน ๆ ของบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง
ที่สําคัญสูงสุด คือ มีความขยนัอดทน สูงานและเสียสละ รองลงมา คือมีทัศนคติที่ดีตองาน มีความ
ซ่ือสัตยจริงใจ ออนนอมถอมตน มีความฉลาด มีปฏิภาณไหวพริบตาง ๆ ในการแกปญหาเฉพาะ
หนา ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถทํางานเปนทมีได มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค  มีความ
สุขุมรอบคอบสามารถอยูไดนานไมเปลี่ยนงานบอย ๆ มปีระสบการณในการทํางาน มีความรู
เกี่ยวกับหนวยงานที่สมัคร มีความรูเกี่ยวกบัขาวสารการเมือง เศรษฐกิจและสังคม เคยรวมกิจกรรม
ระหวางศกึษาอยู ลายมือของผูสมัคร เงินเดือนที่เรียกรอง มีผูรับรองค้ําประกัน และออกตางจังหวัด
ได 
 4. ขอเสนอแนะสําหรับบัณฑิตคณะบรหิารธุรกิจ มหาวทิยาลัยรามคําแหงที่ควรปรบัปรุง
มากที่สุด คือ ความรูความสามารถในการใชทฤษฎีมาประยุกตกับงาน รองลงมา คือ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนา ความเปนผูนํา การตรงตอเวลา ความมี
ระเบียบวินยั ความกลาแสดงออก การรักษาผลประโยชนของหนวยงาน ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี  
ความอดทน ความซื่อสัตย ความขยันหมั่นเพียร การเคารพและเชื่อฟงผูบังคับบัญชา 
 5. เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นในเรื่องคุณสมบัติดานสถานภาพสวนตัว ความรู
ความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพ บุคลิกภาพ คุณสมบัติอ่ืน ๆ  และสิ่งที่ตองปรับปรุง โดย
จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา เพศ อายุ งานในหนาที่และขนาดของบริษัทที่
ตางกัน มีความเห็นในเรื่องคุณสมบัติของบัณฑิตไมแตกตางกัน สวนตําแหนงทีแ่ตกตางกัน มีความ
คิดเห็นในเรื่องสถานภาพสวนตวัของบัณฑิตตางกันในระดับนยัสําคัญ .05 คือ ตําแหนงหวัหนา
สวนใหความสําคัญตอสถานภาพสวนตวัของบัณฑิตมากกวาตาํแหนงผูจัดการ นอกนั้นไมแตกตาง
กัน 

วันทณีย  บวนกียาพนัธุ (2538 : บทคัดยอ) ติดตามผลการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตสาขา
การสอนภาษาอังกฤษ มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรที่สอนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในทัศนะของ
ตนเอง ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน พบวา ความสามารถของมหาบัณฑิตในทัศนะของตนเอง  
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน สอดคลองกัน คือ สมรรถภาพทุกดานของมหาบัณฑติมีอยูใน
ระดับมาก 

ฉลวย   ชีวกิดาการ และคณะ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพบัณฑิต
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในทัศนะของผูจางงานหรอืผูบังคับบัญชา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
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ศึกษาคุณภาพบัณฑิตมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร โดยประเมินจากผลการปฏิบัติงานของบัณฑิต
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในทัศนะของผูจางงานหรอืผูบังคับบัญชา และศึกษาคุณลักษณะของ
บัณฑิตที่ตองการในทัศนะของผูจางงานหรือผูบังคับบัญชา วิธีการศึกษาเปนการศกึษาเชิงปริมาณ
แล เชิง  คุณภาพ โดยใหความสําคัญในเชิงปริมาณเปนหลัก และใชขอมูลจากการศึกษาเชิงคุณภาพ
เสริมเพื่ออธิบายผลการศึกษาในสวนทีก่ารศึกษาเชิงปริมาณไมอาจอธบิายได พบวา คุณภาพบณัฑติ
จากการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบัณฑิตจากการศึกษาเชิงปริมาณ ผูจางงานหรือผูบังคับบัญชา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบัณฑิตอยูในเกณฑดีทั้ง 14 ปจจัย สวนคณุลักษณะของบัณฑิตตาม
ความตองการของผูจางงานหรือผูบังคับบัญชาทั้ง 15 ขอ ในการศึกษา พบวา ความตองการใน
คุณลักษณะบณัฑิตของหนวยงานเอกชน หนวยงานราชการ และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ อยูในระดบั
ตองการมาก  10 ขอ ระดับปานกลาง  5 ขอ  
 วันตา  เทือกขันตี (2540 : บทคัดยอ) พบวา ผูบังคับบัญชา ผูรวมงานและผูสําเร็จการศกึษา
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต  
สาขาอุตสาหกรรมศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ ปการศึกษา 2534-2539  
จํานวน 5 ดาน คือ ดานการบริหารและการนิเทศ ดานการฝกอบรมและการสอน ดานวิจัยและพฒันา
ทางเทคนิค ดานมนุษยสัมพนัธ และดานวสัิยทัศน ไมแตกตางกัน   

บัวพันธ  กําเนดิสิงห (2541 : บทคัดยอ) การติดตามผลการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตที่
สําเร็จศึกษาจากภาควชิาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ป     
การศึกษา 2527-2538 เพื่อศกึษาการปฏิบตัิงานของมหาบัณฑิตตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา  
พบวา ผูบังคับบัญชาสวนใหญเห็นวามหาบัณฑิตมีความสามารถในการปฏิบัตงิานอยูในระดับมาก 

ศึกษาสิชน  มณีพันธุ และคณะ (2544 : บทคัดยอ) พบวาการประเมินความพึงพอใจของ    
ผูใชบัณฑิตสถาบันราชภัฎภูเก็ตพบวา ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจบณัฑิตจากสถาบันราชภัฏภูเก็ต
ในดานความรูความสามารถในประเด็นการทํางานรวมกนัรวมกับผูอ่ืน มีความรูเกี่ยวกับงานใน
หนาที่ที่รับผิดชอบ การทํางานอยางเปนระบบ ความรูความสามารถในวิชาชีพเฉพาะสาขา การ
พัฒนาตนใหทนัสมัยอยูเสมออยูในระดับมาก สวนประเดน็การตดัสินใจอยางมีเหตุผล การใช
ภาษาไทยไดอยางถูกตองชัดเจน การแกปญหาเฉพาะหนา  ความสามารถในการถายทอดและ
เผยแพรความรู มีวิสัยทัศนกวางไกล ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรและภาษาองักฤษ ผูใช
บัณฑิตมีความพึงพอใจใน ระดับปานกลาง สวนในดานคณุธรรมทุกประเด็นในระดับมาก และใน
ดานบุคลิกภาพ ในประเด็นการแตงกายสุภาพ สะอาด ถูกกาละเทศะ มคีวามตั้งใจทํางานที่ไดรับ
มอบหมาย มี          มนุษยสมัพันธที่ดี มีความอดทนสูงาน มีเจตคติที่ดตีองานและหนวยงาน พูดจา
ไพเราะ ออนหวาน  ออนนอมถอมตนปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม ปฏิบัติตนเปน
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แบบอยางที่ดี มีความกระตือรือรนอยูเสมอ มีความเปนผูนําและผูตามทีด่ี อยูในระดับมาก สวน
ประเด็นมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาแสดงออก และ มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

สุกัลยา  ธรรมรักษา (2542 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ภาวะการมีงาน ภาวะการทํางานของ
บัณฑิตและความพึงพอใจของนายจางที่มีตอบัณฑิต คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  
ผลการวิจัยสรุปไดวา ในภาพรวมนายจางมีความพึงพอใจบัณฑิตดานความรูความสามารถ และดาน
ทั่วไปในระดบัดี และนายจางสวนใหญใหความสําคัญระหวางความรูความสามารถในการทํางาน  
และความสามารถดานทั่วไปพอ ๆ กัน เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา 
 1. ดานความรูความสามารถ ในภาพรวมนายจางประเมนิความพึงพอใจของบัณฑิตอยูใน
ระดับดี ไดแก ความรูเชิงวิชาการทั่วไป ความรูเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ การรับฟงความคิดเห็นของ
คนอื่น ความสามารถในการเรียนรูส่ิงใหมเกี่ยวกับงาน ความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา  
ความสามารถในการใชภาษาไทยเพื่อการติดตอส่ือสารในการทํางาน และความสามารถในการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยความรูความสามารถที่นายจางประเมินใหต่าํกวาความรูความสามารถ 
อ่ืน ๆ คือ ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ 
 2. ดานทั่วไป ในภาพรวมนายจางประเมนิความพึงพอใจของบัณฑิตอยูในระดับดี ไดแก  
ความรับผิดชอบในการทํางาน ความใฝรู อัธยาศัย มารยาท การตรงตอเวลา ความมีสัมมาคารวะ  
ความซื่อสัตยในการทํางาน การควบคุมอารมณ การชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน ความมี              
มนุษยสัมพนัธ ความขยันอดทน และความมีระเบียบวินยัในการทํางาน 
 งานนโยบายและแผน ฝายวางแผนและพัฒนา วิทยาลัยโยนก (2545 : บทคัดยอ) ไดวจิยั
เร่ือง ความพึงพอใจของนายจางที่มีตอการทํางานของผูสําเร็จจากวิทยาลัยโยนก ปการศึกษา 2543  
มีจุดมุงหมายในการวจิัย เพื่อตองการทราบปจจัยที่ทําใหผูประกอบการ ตัดสินใจเลือกผูที่สําเร็จ
การศึกษาจากวิทยาลัยโยนก เขารวมงานดวย และทราบถึงความเขาใจในบทบาท หนาที่ และ
ลักษณะงานของผูที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยโยนก รวมทั้งตองการทราบถึงความพึงพอใจของ
นายจาง/  ผูประกอบการที่มตีอทักษะความสามารถ และการปฏิบัติงานของผูที่สําเร็จการศึกษาจาก
วิทยาลัยโยนก โดยผลจากการสํารวจ พบวา กลุมตัวอยางผูประกอบการหรือนายจางสวนใหญเปน
เพศหญิง  รอยละ 50.9 เพศชาย รอยละ 49.1 โดยประกอบการประเภทธุรกิจ รอยละ 47.4 สูงกวา
ประเภทอื่น  และทํางานอยูในสถานประกอบการตาง ๆ เปนระยะเวลาต่ํากวา 1 ป รอยละ 59.6 มาก
ที่สุด รองลงมา ไดแก 1 ป - 2 ป รอยละ 26.3 และ 5 ปขึ้นไป รอยละ 15.8 ตามลําดับ สวนปจจัยที่
ผูประกอบการหรือนายจางเลือกผูสําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยโยนกเขาทํางานมากที่สุด คือ 
สาขาวิชาที่สําเร็จตรงกับตําแหนงงานที่ตองการ รอยละ 63.2 รองลงมา ไดแก มีอัธยาศัยดีและมี
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มนุษยสัมพนัธดี รอยละ  49.1 และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคฉลาดและมีไหวพริบ รอยละ 47.4 
ตามลําดับ 
 ดานความเขาใจ รูจัก บทบาทหนาที่ และลักษณะงานของผูสําเร็จจากวทิยาลัยโยนก 
โดยรวมแลวผูประกอบการเห็นวาผูสําเร็จฯ มีความเขาใจในบทบาทหนาที่เปนอยางมาก (คาเฉลี่ย  =  
3.72) ทั้งนี้การใหความสําคญัและตระหนกัในบทบาท หนาที่ ภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบมีคาเฉลี่ย  
เทากับ 4.00 ซ่ึงมากกวาดานอื่น ๆ รองลงมา ไดแก สามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามบทบาทหนาที ่ 
และภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.98 และมีความรูความสามารถเหมาะสมเพียงพอ
กับตําแหนงหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.77 ตามลําดับ แสดงวา ผูประกอบการเห็นวาผูสําเร็จฯ  
ที่เขาทํางานดวยเขาใจ และรูจักบทบาทหนาที่ทั้ง 3 ประเด็นนี้เปนอยางมาก 
 ดานลักษณะนสัิยของผูสําเร็จการศึกษา โดยรวมแลวนายจาง/ผูประกอบการมีความพอใจ
เปนอยางมาก (คาเฉลี่ย = 3.79) ทั้งนี้ พอใจในกรณีที่เชื่อฟง และใหความเคารพผูบังคับบัญชาเปน
อยางดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.16 ซ่ึงมากกวาดานอื่น ๆ รองลงมาไดแก การเรียนรูและปรบัตัวเองเขากับ
วัฒนธรรมของหนวยงานไดดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.04 และมีความสุภาพ ออนนอม ถอมตน 
ตลอดเวลา มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.02 ตามลําดับ แสดงวา นายจาง/ผูประกอบการพอใจในลักษณะนิสัย
ทั้ง 3  ประการดังกลาวเปนอยางมาก 
 ในการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา โดยรวมแลวนายจาง/ผูประกอบการมีความพอใจ
เปนอยางมาก (คาเฉลี่ย = 3.68) โดยพอใจในการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความสําเร็จของงานที่ไดรับ
มอบหมาย และมีความรับผิดชอบตอหนาทีก่ารทํางานมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.02 ซ่ึงมากกวาการ
ปฏิบัติงานอื่น ๆ รองลงมาไดแก มีความซื่อสัตย และจริงใจในการปฏิบตัิงาน รวมถึงผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ตลอดจนมีความตั้งใจและพยายามสูงในการทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 อีกทั้ง
สามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.88 ตามลําดับ  
แสดงวา ผูประกอบการ/นายจาง มีความพอใจในการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษาที่กลาวไปแลว
ขางตนเปนอยางมาก 
 สวนความพอใจของนายจาง/ผูประกอบการที่มีตอผูสําเร็จการศึกษา สามารถเรียงลําดับได
ดังนี้ 1) ความรับผิดชอบในการทํางาน 2) การปฏิบัติตามกฎเกณฑ ระเบียบ และวินยัขององคกร  
และ 3) อุปนิสัย ไดแก มีมนษุยสัมพันธ ปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย มีความขยันหมั่นเพียร ตั้งใจ
ทํางาน รับผิดชอบในการทํางาน มีความเอือ้อาทรกับเพื่อนรวมงาน ซ่ือสัตย และเปนคนมีเหตุผล 
 บุญสง  มหัทธนาภรณ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง พฒันาเกณฑประเมินคณุลักษณะ
บัณฑิตที่พึงประสงค กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร มี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาเกณฑประเมินคณุลักษณะบัณฑติที่พึงประสงค กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตร
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และเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ในดานทกัษะพืน้ฐาน ดานวิชาชีพและดานสังคม    
ผลการวิจัยพบวา การกําหนดกรอบคุณลักษณะบณัฑิตที่พงึประสงค โดยผูเชี่ยวชาญมีความเหน็
ตรงกัน รอยละ 80 ประกอบดวย 3 ดาน ไดจํานวน 14 กลุม การกําหนดตัวบงชี้คุณลักษณะบัณฑติที่
พึงประสงคที่ผานการคัดเลือกจากผูเชีย่วชาญในมิติความสําคัญและจากกลุมตัวอยางในมิติความ
เปนไปไดทีจ่ะนําไปใชเปนตวับงชี้สําหรับกําหนดเกณฑประเมินบณัฑติที่พึงประสงคซ่ึงมีทั้งหมด 
3  ดาน 14 กลุม ไดจํานวน 95 ตัวบงชี้ เกณฑคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงคในภาพรวมเปน 3.53  
เกณฑจําแนกในแตละดาน ไดแก ดานทักษะพื้นฐาน ระดบัเกณฑเทากับ 3.47 ดานวิชาชีพ ระดับ
เกณฑเทากับ 3.54 และดานสังคม ระดับเกณฑเทากับ 3.58 พิจารณาภาพรวมจากตัวบงชี้ทั้งหมด 95  
ตัวบงชี้ ผูเชี่ยวชาญกําหนดเกณฑอยูในระดบัดี 71 ตัวบงชี ้ และกําหนดเกณฑอยูในระดับปานกลาง  
24 ตัวบงชี ้

อารีย  คณาววิฒันไชย และมาลี  หังสพฤกษ (2546 : บทคัดยอ) ไดวจิัยเร่ืองความพึงพอใจ
ของนายจาง/ผูใชบัณฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ
และระดับความตองการของนายจาง/ผูใชบณัฑิตที่มีตอบณัฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ในดาน
ความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ ดานความรูความสามารถทั่วไป ดานบุคลิกภาพ และดาน
คุณธรรมจริยธรรมในวิชาชีพ และเพื่อเปรยีบเทียบความพงึพอใจกับความตองการของนายจาง/ผูใช
บัณฑิตมหาวทิยาลัยสงขลานครินทรตอคุณลักษณะของบัณฑิตมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร วิธี
การศึกษาใชวธีิการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research) ประชากรและกลุมตัวอยาง เปนนายจาง/ผูใช
บัณฑิตของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร รุนปการศึกษา 2543 ที่ไดงานทําแลว การรวบรวมขอมลู  
ใชวิธีสงแบบสอบถามทางไปรษณียตามทีอ่ยูของนายจาง/ผูใชบัณฑิตจํานวน 762 ฉบับ ไดรับ
แบบสอบถามคืน 342 ฉบับ คิดเปนรอยละ 44.9 ของแบบสอบถามที่สง ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1. ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิต พบวา ดานความรูความสามารถทางวิชาการ/ 
วิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดย 3 ลําดับแรกที่     
นายจาง/ผูใชบณัฑิตมีความพงึพอใจในระดบัมาก ไดแก ความรูเกีย่วกับงานที่รับผิดชอบ ความรู
ความสามารถในวิชาชพี และความสามารถในการประยกุตใชความรูทางวิชาชีพกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย ดานความรูความสามารถทั่วไป ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพงึพอใจใน
ระดับมาก  โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความมี
ระเบียบวนิยัในการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับระบบการทํางาน และ
ความสามารถในการทํางานเปนทีม ดานบคุลิกภาพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจ
ในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความมี
มนุษยสัมพนัธ การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน และการปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน ดาน
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คุณธรรมจริยธรรมและ        จรรยาบรรณในวิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึง
พอใจในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑติมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก 
ความซื่อสัตยสุจริต การประพฤติตนอยูในศีลธรรมอันดี และความสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมี
ความสุข 
 2. ความตองการในคุณลักษณะของบณัฑติ พบวา ดานความรูความสามารถทางวิชาการ/
วิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/    
ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดับมาก ไดแก ความรูเกีย่วกับงานที่รับผิดชอบ ความสามารถใน
การประยกุตใชความรูทางวชิาชีพกับงานที่ไดรับมอบหมาย และความสามารถในการตัดสินใจใน
การแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ ดานความรูความสามารถทั่วไป ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมี
ความตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดับมาก    
ไดแก ความสามารถในการทํางานเปนทีม ความมรีะเบยีบวินัยในการทํางาน และความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับระบบการทํางาน ดานบุคลิกภาพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความ
ตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดบัมาก ไดแก  
การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การมีมนุษยสัมพนัธ และการปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน  
และดานคณุธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความ
ตองการในระดับมาก โดย 3 ลําดับแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความตองการในระดบัมาก ไดแก  
ความซื่อสัตยสุจริต ความรับผิดชอบในสาขาวิชาชีพ และความขยนัอดทนอุตสาหะ 
 3. เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางคาเฉลี่ยของความพึงพอใจกับคาเฉลี่ย
ของความตองการในคุณลักษณะของบัณฑิตของนายจาง/ผูใชบัณฑิต พบวา ทุกดานและทุกขอมี
ความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (2547 : บทคัดยอ)ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจของ     
นายจาง/ผูใชบณัฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรรุนปการศึกษา 2545 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑติที่มีตอบัณฑติมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในดาน
ความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ ดานความรูความสามารถทั่วไป ดานบุคลิกภาพ และดาน
คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาครัฐกับความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนตามกลุมสาขาวิชา 
วิธีดําเนนิการศึกษา ใชวิธีการวิจัยเชงิสํารวจ (Survery Research) ประชากรและกลุมตวัอยางเปน
นายจาง/ผูใชบณัฑิตของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรรุนปการศึกษา 2545 ที่ไดงานทําแลวจํานวน 
1,837 คน  การรวบรวมขอมูล ใชสถานที่อยูของนายจาง/ผูใชบัณฑิต จากแบบสอบถามภาวะการหา
งานทําของบัณฑิตเฉพาะบณัฑิตที่ทํางานแลวทั้งหมด โดยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีสถานที่
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ทํางานของบัณฑิตที่มีรายละเอียดสมบูรณ ถูกตอง และชัดเจนจํานวน 1,479 คน หลังจากนั้นไดสง
แบบสอบถามไปทางไปรษณียถึงนายจาง/ผูใชบัณฑิตในชวงเดือนมนีาคม 2547 พรอมทั้งไดแนบ
ซองติดแสตมปและจาหนาซองถึงผูวิจัยทกุฉบับ ซ่ึงไดรับแบบสอบถามคืนในชวงเดอืนมีนาคม - 
เมษายน  2547 จํานวน 672 ฉบับคิดเปนรอยละ 44.5 ของแบบสอบถามที่สง การวิเคราะหขอมูลใช
สถิติแบบพรรณนา เพื่อบรรยายลักษณะของขอมูล และวิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทยีบความพึง
พอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑติภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชน โดยใชคาที (t-test) 
ผลการวิจัย พบวา  ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจเกี่ยวกับคุณลักษณะของบณัฑติ 
ในดานความรูความสามารถทางวิชาการ/วชิาชีพ ดานความรูความสามารถทั่วไป ดานบุคลิกภาพ 
และดาน           คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ ในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจใน
แตละดานดังนี้ 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ ใน
ภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก โดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก
ทั้ง 9 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความรูเกี่ยวกบังานที่
รับผิดชอบ ความสามารถในการเรียนรูศึกษาคนควาเพิ่มเติมและแสวงหาความรูใหมเพื่อพัฒนางาน 
และความสามารถในการประยุกตใชความรูทางวิชาชีพกบังานที่ไดรับมอบหมาย เมือ่เปรียบเทียบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐและนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาคเอกชนแตละกลุมสาขา พบวา กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความพึงพอใจ 
แตกตางกับรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกบันายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่อง
ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพ และความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ 
กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความพึงพอใจแตกตางกันรายขอระหวางนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องความรูความสามารถในวิชาชีพ และความรู
เชิงวิชาการทัว่ไป  และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจแตกตางกันรายขอระหวาง 
นายจาง/ผูใชบณัฑิตภาครัฐกบันายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องความรูความสามารถใน
วิชาชีพ 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานความรูความสามารถทั่วไป ในภาพรวม          
นายจาง/ผูใชบณัฑิตพึงพอใจในระดับมาก โดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมาก 9 ขอ และ
ระดับพึงพอใจ 2 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความมี
ระเบียบวินยัในการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับระบบการทํางาน และ
ความสามารถในการทํางานเปนทีม เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความพึงพอใจของ
นายจาง/ผูใชบณัฑิตภาครัฐและนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนแตละกลุมสาขา พบวา กลุม
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สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความพึงพอใจแตกตางกนัรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิต
ภาครัฐกับนายจาง/  ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสามารถในการวิเคราะหสังเคราะห ความสามารถในการบริหาร
จัดการ และความสามารถในการใชภาษาองักฤษ กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความ
พึงพอใจแตกตางกันรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชน
ในเรื่องความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและความสามารถในการวิเคราะหสังเคราะห 
และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจไมแตกตางกันรายขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิต  
ภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชน 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานบุคลิกภาพ ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตมี
ความพึงพอใจในระดับมาก โดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมากทั้ง 8 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่
นายจาง/ผูใชบณัฑิตมีความพงึพอใจในระดบัมาก ไดแก การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การ
ปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน และความมีมนุษยสัมพนัธ เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ของความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐและนายจาง/ผูใชบัณฑิตเอกชนแตละกลุมสาขา
พบวา กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความพึงพอใจแตกตางกนัรายขอระหวางนายจาง/ผูใช
บัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชนในเรื่องการใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การ
รับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความมีเหตุผล ความเปนผูนํา และความสามารถ
ในการควบคุมอารมณ กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความพึงพอใจแตกตางกันราย
ขอระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบณัฑิตภาคเอกชนในเรื่องการใหความ
รวมมือกับเพื่อนรวมงาน การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ความมีเหตุผล และความสามารถในการ
ควบคุมอารมณ และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจไมแตกตางกันรายขอระหวาง
นายจาง/ ผูใชบัณฑิตภาครฐักับนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาคเอกชน 
 ความพึงพอใจของนายจาง/ผูใชบัณฑิตดานคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
ในภาพรวมนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจในระดับมากทีสุ่ดโดยนายจาง/ผูใชบัณฑิตพึงพอใจใน
ระดับมากที่สุด 5 ขอ และพงึพอใจมาก 2 ขอ ซ่ึง 3 ขอแรกที่นายจาง/ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ความซื่อสัตยสุจริต การประพฤติตนอยูในศีลธรรมอันดี และความสามารถอยู
รวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจของ       
นายจาง/ผูใชบณัฑิตและนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชนแตละกลุมสาขา พบวา กลุมสาขาวิชา     
วิทยาศาสตรสุขภาพและกลุมสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความพึงพอใจแตกตางกันรายขอ
ระหวางนายจาง/ผูใชบัณฑิตภาครัฐกับนายจาง/ผูใชบัณฑติภาคเอกชนในเรื่องความขยันอดทน
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อุตสาหะ และกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร มีความพึงพอใจไมแตกตางกนัรายขอระหวางนายจาง/      
ผูใชบัณฑิตภาคเอกชน 
 สุไวบะ  สะมะแอ (2547 : บทคัดยอ) ไดทาํการวิจยัเร่ืองการประเมินผลคุณลักษณะที่พึง
ประสงคของมหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของ     
ผูบังคับบัญชา ในการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ประเมินผลคุณลักษณะที่พึงประสงคของ
มหาบัณฑิต คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา  
2) เปรียบเทยีบผลการประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงคของมหาบัณฑิต คณะศกึษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาในแตละคุณลักษณะ 3) รวบรวม
ผลการเสนอแนะเกีย่วกับคณุลักษณะทีพ่งึประสงคของมหาบัณฑิต คณะศกึษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา
วิจัยในครั้งนี้  ไดแก ผูบังคับบัญชาที่มีผูใตบังคับบัญชาเปนมหาบัณฑติคณะศกึษาศาสตร 
มหาวิทยาลัย            สงขลานครินทร ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิตจากคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ระหวางปการศึกษา 2541 - 2545 ใน 3 จังหวัด คือ 
นราธิวาส ยะลา และปตตานี  จํานวน 127 คน เครื่องมือการวิจัยเปนแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ การวิเคราะหขอมูลใชสถิติคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
ทดสอบคาเอฟ ผลการวิจัยพบวา 
 1. ผลการประเมินผลคุณลักษณะที่พึงประสงคของมหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ดานคุณลักษณะพืน้ฐาน             
คุณลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพ คุณลักษณะทางสังคม และคุณลักษณะทางเชาวอารมณ มีผลดังนี ้

1.1 จากการสมัภาษณผูบังคับบัญชาของมหาบัณฑิตสวนใหญมีความคิดเห็นวา       
คุณลักษณะทั้ง 4 ดานอยูในระดับมากทกุดาน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาคณุลักษณะทาง         
วิชาการ/วิชาชพีในขอการพฒันาองคความรูใหมไปสูความเปนเลิศทางวิชาการของมหาบัณฑิตอยู
ในระดับปานกลาง 

1.2 จากการตอบแบบสอบถามของผูบังคับบัญชาของมหาบัณฑิตสวนใหญมี
ความเหน็วาคณุลักษณะทั้ง 4 ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวาทกุ
ดานอยูในระดบัมากเชนกนั โดยคุณลักษณะทางสังคมมีคาเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมาไดแก
คุณลักษณะทางเชาวอารมณ คุณลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพ และคุณลักษณะพืน้ฐาน ตามลําดับ 
 2. การเปรียบเทียบผลการประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงคของมหาบัณฑิตในแตละ 
คุณลักษณะพบวา 1) ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะทางเชาวอารมณมากกวา  
คุณลักษณะพืน้ฐานอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) ความคิดเหน็ของผูบังคับบัญชาที่มีตอ
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คุณลักษณะทางสังคมมากกวาคุณลักษณะพืน้ฐาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ความ
คิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะทางสังคมมากกวาคณุลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ความคดิเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะพื้นฐานไม
แตกตางกับคณุลักษณะทางวิชาการ/วิชาชพี 5) ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะ
ทาง วิชาการ/วชิาชีพไมแตกตางกับคุณลักษณะทางเชาวอารมณ 6) ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่
มีตอคุณลักษณะทางสังคมไมแตกตางกับคุณลักษณะทางเชาวอารมณ 
 3.  ผลการรวบรวมขอเสนอแนะเกีย่วกับคณุลักษณะทีพ่งึประสงคของมหาบัณฑิตคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ขอที่มีความถี่สูงสุด  
คือ ควรสงเสริมและพัฒนาทกัษะเกี่ยวกับภาษาอังกฤษเพือ่การติดตอส่ือสาร 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 พาเดกี (Pardike, 1994 อางถึงใน สุไวบะ  สะมะแอ, 2547 : 55) ไดทําการวิจัยเร่ือง               
“A Follow-up Study of White Cloud High School Graduates for the Year 1989 - 1992  
(Michigan)” มีวัตถุประสงคเพื่อติดตามและประเมินผลผูที่สําเร็จการศึกษาจาก White Cloud High  
School ป 1989 - 1992 เปนการศึกษาความคิดเห็นทางดานวิชาการและกิจกรรมตาง ๆ ที่สถาบันได
จัดให โดยจะนําผลการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการปรบัปรุงแกไขการจัดการศึกษาใหมี                
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผลการวิจยัปรากฏดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพการสอน คาเฉลี่ยอยูในเกณฑดีเยีย่มและด ีคิดเปนรอยละ 37 อยูในเกณฑ
พอใช คิดเปนรอยละ 49 และที่ใหความเหน็วาต่ํากวาเกณฑหรืออยูในขั้นที่ตองปรับปรุง คิดเปน     
รอยละ 17 

2. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 69 และถึงรอยละ 32 ที่มีผล
การเรียนดเีดนของหอง และมีผูที่มีผลการเรียนอยูในขั้นดีเกินกวาครึ่งของชั้นเรียนคดิเปนรอยละ  
31 

ซาฟค (Shafiq 1987 : อางถึงใน สุไวบะ  สะมะแอ , 2547 : 55) ไดทําการวิจัยเร่ือง                
“A follow – up Study of Agriculture Education Graduates at the University of agriculture, 
Faisalabad, Pakistan” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อติดตามผลบัณฑิตของมหาวิทยาลัยเกษตรกรรม       
ไฟซาลามัค ประเทศปากีสถานในแผนกวชิาเกษตรกรรม ในดานตาง ๆ คือ สถานภาพของบัณฑิต  
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการตัดสินใจทางอาชพีของบัณฑิต ความคิดเหน็ของบัณฑิตเกี่ยวกับจดุเดนและ
จุดดอยของการจัดโปรแกรมการเรียนการสอน ความเขาใจของบัณฑิตตอทัศนะของผูอ่ืน เกี่ยวกับ
โปรแกรมการเรียนการสอนและตรวจสอบความสําเร็จของบัณฑติ จากการวจิัยพบวาบัณฑิตรอยละ 
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9 มีอาชีพเปนครู ในขณะทีท่ําการศึกษาตดิตามผล บัณฑิตรอยละ 11 เคยเปนครูสอนและลาออกแลว  
บัณฑิตรอยละ 80 ไมเคยสอน ภูมิหลังทางครอบครัวเปนเกษตรกรรมและสถานภาพทางสมรสไมมี
ความแตกตางที่นัยสําคัญตอประสบการณในการสอน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูตอบ
แบบสอบถามเพื่อการเปนครหูรือลาออกจากการเปนครู คอื เงินเดือนไมพอเพียง บณัฑติรอยละ  
47.6 เห็นวาบณัฑิตมีความพรอมตองานในปจจบุันอยูในระดับพอ ๆ กนั ผูตอบสวนใหญเห็นวา
บุคลากรอื่นมีทัศนคติที่ดีตอโปรแกรมการเรียนการสอน 


