
บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวจิยัเร่ือง  การพฒันาแบบประเมินการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไทยฮิโรตะ  
จ  ากดั  ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร  ต ารา  และงานวิจยัต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาแบบประเมินผล
การปฏิบติังาน  โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น  5  ตอน  ดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  การประเมินการปฏิบติังาน 

1.1  ความหมายของการประเมินการปฏิบติังาน 
1.2  วตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังาน 
1.3  หลกัการประเมินการปฏิบติังาน 
1.4  กระบวนการประเมินการปฏิบติังาน 
1.5  ปัญหาในการประเมินการปฏิบติังาน 

 ตอนท่ี  2  การวเิคราะห์งาน 
2.1  ความหมายของการวเิคราะห์งาน 
2.2  วธีิการวเิคราะห์งาน 
2.3  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวเิคราะห์งาน 
2.4  การก าหนดต าแหน่งงาน 
2.5  หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของพนกังานฝ่ายผลิต 

 ตอนท่ี  3  วธีิการประเมินการปฏิบติังาน  
3.1  วิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์

เป็นหลกั 
3.2  วธีิการประเมินการปฏิบติังานท่ียดึพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั   
3.3  วธีิการประเมินการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบระหวา่งบุคคล 

 ตอนท่ี  4  การพฒันาเคร่ืองมือส าหรับการประเมินการปฏิบติังาน      
4.1  ประเภทของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน   
4.2  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน 
4.3  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน 

 ตอนท่ี  5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตอนที ่ 1  การประเมนิการปฏบิัติงาน 
 
 1.1  ความหมายของการประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูใ้หค้วามหมายของการประเมินการปฏิบติังานไวห้ลายความหมาย  ดงัน้ี 
  จ  าเนียร  จวงตระกูล  (2531: 13)  ให้ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้่า  
หมายถึง  การประเมินวา่คนท างานไดผ้ลเท่าท่ีควรจะท าไดห้รือนอ้ยกวา่  หรือดีกวา่ท่ีคาดหมายและ
คุม้ค่าเงินเดือนท่ีก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้น ๆ  หรือไม่  เป็นวิธีการแห่งความพยายามในการให้
ค  ารับรองแก่พนกังานผูป้ฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด  มิใช่โดยการคาดคะเนอยา่งอยาบ ๆ  หรือโดยยึดถือเอา
ความเห็นของผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 
  จิระจิตต์  บุนนาค  (2535: 625)  ให้ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้่า  
เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบในการประเมินผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ  ทั้งความสามารถและผลงาน  
โดยเปรียบเทียบกบัเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีทั้งผูป้ระเมินและผูป้ฏิบติังานร่วมก าหนดข้ึน  ทั้งน้ีเพื่อจะ
ไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน  
  สมคิด  บางโม  (2538: 167)  ให้ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้่า  
หมายถึง  การประเมินว่าคนท างานได้ผลเท่ามาตรฐานท่ีก าหนดได้หรือด้อยกว่า  หรือสูงกว่า
มาตรฐานท่ีก าหนด  และคุม้ค่าเงินเดือนท่ีก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้น ๆ  หรือไม่  
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ  (2541: 301)  ให้ความหมายการประเมินการ
ปฏิบติังานไวว้า่  เป็นกระบวนการประเมินการท างานของพนกังานแต่ละบุคคลอยา่งเป็นระบบ  ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัจุดอ่อน  จุดแขง็ของพนกังานแต่ละคน  รวมทั้งการคน้หาแนวทางท่ีจะปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานเหล่านั้นใหดี้ข้ึน 
  ก่ิงพร  ทองใบ  (2543: 77)  ไดใ้ห้ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้่า  
หมายถึง  ความพยายามอย่างเป็นระบบในการวดัผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นช่วง
ระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอนเป็นทางการโดยเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานของทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นรายบุคคลหรือรายกลุ่มกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้  
  อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2546: 12)  ให้ความหมายการประเมินการ
ปฏิบติังานไวว้า่  เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ  ทั้งผลงานและ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ  ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน  ภายใต้
การสังเกต  จดบนัทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน  โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมี
มาตรฐานแบบเดียวกนั  มีเกณฑ์การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัให้ความเป็นธรรมโดย
ทัว่กนั                                                 
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  ชูชยั  สมิทธิไกร  (2547: 305)  ให้ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้่า  
การประเมินผลการปฏิบติังาน  คือ  กระบวนการพิจารณาตดัสินวา่บุคลากรปฏิบติังานไดดี้เพียงไร  
โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ และส่ือสารใหบุ้คลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้น ๆ 
  วชิยั  โถสุวรรณจินดา  (2549: 98)  ให้ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้า่  
หมายถึง  การวดัผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของพนกังานในช่วงระยะเวลาหน่ึง  โดยเปรียบเทียบผล
การปฏิบติังานนั้นกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
  เฮอร์เบิทร์   แกร์ฮาร์ด  เฮนแมน  (Herbert Gerhard Heneman, 1983)  ให้
ความหมายการประเมินการปฏิบติังานไวว้่า  เป็นวิธีการในการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  
ซ่ึงประกอบด้วยการสังเกตการณ์และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ของการ
ปฏิบติังาน 
   วิลเลียม  บี  เวอร์เทอร์  (William  B.  Werther, 1990)  ให้ความหมายการประเมิน
การปฏิบติังานไวว้า่  คือกระบวนการท่ีองคก์ารประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
  จากความหมายขา้งตน้  สรุปไดว้่า  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการ
ประเมินผลการท างานของผูป้ฏิบติังานอยา่งเป็นระบบในดา้นต่าง ๆ  ทั้งดา้นผลงานและคุณลกัษณะ
อ่ืน ๆ  โดยเปรียบเทียบกบัเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ เพื่อให้ทราบถึงผลการปฏิบติังานและ
การคน้หาแนวทางท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ข้ึน    
 1.2  วตัถุประสงค์ของการประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี   
  ก่ิงพร  ทองใบ  (2543: 79 – 80) ชูชยั  สมิทธิไกร  (2547: 305)  ไดก้ล่าวถึง
วตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี 
  1.  เพื่อเป็นขอ้มูลในการพิจารณาความดีความชอบของพนกังาน  ซ่ึงไดแ้ก่  การข้ึน
เงินเดือนหรือเล่ือนขั้นประจ าปี  การจ่ายโบนสั  และการเล่ือนต าแหน่ง 
  2.  เพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากร  ผลการประเมินจะท าให้ทราบถึงขอ้ดี  
ขอ้บกพร่อง  และศกัยภาพของบุคลากร  อนัจะท าให้ทราบว่าควรจะจดัการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรอยา่งไร  จึงจะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัการด าเนินงาน 
  3.  เพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลับในการปรับปรุงกระบวนการท างาน  ระบบวิธีการ
ท างานและอุปกรณ์ในการท างาน  การประเมินผลการปฏิบติังานจะท าให้ทราบถึงปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบติังาน  ซ่ึงจะไดแ้จง้ให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ  อนัจะน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ข
กระบวนการท างานใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
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  4.  เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะท าให้ทราบว่าบุคลากรท่ีมีอยู่ปัจจุบันมีความรู้  ทักษะ  และ
ความสามารถระดบัใด  มีปริมาณและคุณภาพเพียงพอต่อการด าเนินการขององคก์ารหรือไม่                                      
  5.  เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ  
การประเมินผลการปฏิบติังานจะให้ขอ้มูลส าหรับน าไปประเมินประสิทธิภาพของวิธีการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน 
  6.  เพื่อการพิจารณาโอน  โยกยา้ย  ลดต าแหน่ง  และการออกจากงาน 
  7.  เพื่อการบริหารค่าตอบแทน   
  8.  เพื่อท่ีจะปรับปรุงการควบคุมบงัคบับญัชาผูป้ฏิบติังานใหมี้ความส านึกใน
หนา้ท่ีมากยิง่ข้ึน 
  9.  เพื่อพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  10.  เพื่อกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติังานมากข้ึน 
  11.  เพื่อเป็นการประเมินให้เห็นประสิทธิผลโดยส่วนรวมของโครงการพฒันาการ
บริหาร 
  วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (2549: 99)  กล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการประเมินการ
ปฏิบติังานวา่การประเมินการปฏิบติังานนั้น  มีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขให้บุคคลใน
องค์การมีความต่ืนตวั  และปรับปรุงตนให้เหมาะสมกบังานอยู่เสมอ  และมีวตัถุประสงค์อ่ืนท่ี
ส าคญั  ดงัน้ี      
  1.  เพื่อทราบผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปของพนกังาน 
  2.  เพื่อทราบจุดเด่น  จุดดอ้ยของพนกังาน 
  3.  เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
  4.  เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาความดีความชอบ  เล่ือนขั้น  หรือปรับเงินเดือน 
  5.  เพื่อใชใ้นการจดัฝึกอบรม  เพิ่มคุณภาพของพนกังาน 
  6.  เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการโอนยา้ย  เลิกจา้ง  การรับคนเขา้ท างาน 
  7.  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร 
  สรุปไดว้า่  วตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  เพื่อเป็นขอ้มูลใน
การพิจารณาความดีความชอบ  ทราบผลการปฏิบติังานของพนักงาน  เ ป็นขอ้มูลในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ ใช้ในการจดัฝึกอบรม  ใชเ้ป็นขอ้มูลในการโอนยา้ย  เลิกจา้ง  และการรับคนเขา้
ท างาน  และเพื่อการปรับปรุงกระบวนการท างาน 
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 1.3  หลกัการประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงหลกัการประเมินการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี                
  จ  าเนียร  จวงตระกูล  (2531: 24 - 28)  กล่าวถึงหลกัการประเมินการปฏิบติังานวา่  
ในการประเมินการปฏิบติังานนั้นจ าเป็นตอ้งก าหนดหลกัการท่ีจ าเป็นใหแ้น่ชดัเสียก่อน  ทั้งน้ีเพื่อจะ
ไดย้ึดถือเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัท่ีเหมาะสมได้  ส าหรับหลกัการ
ประเมินผลการปฏิบติังานนั้นสามารถพิจารณาหลกัการทัว่ไป  11  ประการ  ดงัต่อไปน้ี 
  1.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของภารกิจการจดัการ 
  2.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นมาตรการควบคุมอยา่งหน่ึง 
  3.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ของผูบ้งัคบับญัชาทุกคน 
  4.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการและบริหาร
บุคคล 
  5.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
องคก์าร 
  6.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีสร้างความเป็นธรรม 
  7.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยการวดัและการตีค่า 
  8.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการวดัในแง่คุณภาพและปริมาณ
รวมทั้งลกัษณะในการปฏิบติั 
  9.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีมุ่งประเมินค่าผลการปฏิบติังาน
มิใช่ประเมินค่าบุคคล 
  10.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 
  11.  การประเมินการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งน าไปใชอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
  จิระจิตต ์ บุนนาค  2535: 625 – 626; ชูชยั  สมิทธิไกร  2547: 307  ไดก้ล่าวถึง
หลกัการประเมินการปฏิบติังาน  ดงัน้ี 
  1.  ความตรง  (Validity)  หรือเก่ียวขอ้งกบังาน  (Relevance)  หมายถึง  หลกัเกณฑ์
หรือมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีใช้ในการประเมินตอ้งมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังานโดยตรง  ซ่ึง
งานแต่ละชนิดอาจมีเกณฑ์และปัจจยัส าคญัของงานแตกต่างกนัออกไปเราจะทราบไดว้่าปัจจยัใด
ส าคญัส าหรับงานแต่ละอยา่งนั้นโดยวธีิการวเิคราะห์งาน 
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  2. ความเท่ียง  (Reliability)  ความเท่ียงในการประเมินผลการปฏิบติังาน  หมายถึง  
ความคงเส้นคงวาของผลการประเมิน  ทั้งในกรณีท่ีเม่ือผูป้ระเมินคนเดียวประเมินผลงานนั้นซ ้ า ๆ  
กนัหลายคร้ัง  และผลไดอ้อกมาใกลเ้คียงกนัถือไดว้า่การประเมินการปฏิบติังานนั้นเช่ือถือได ้ หาก
มีผูป้ระเมินหลายคนก็ควรมีผลการประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั 
  3.  มีความสามารถในการจ าแนก  (Discriminative)  หมายถึง  การแยกแยะผูท่ี้
ปฏิบติังานดีและไม่ดีออกจากกนัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
  4.  มีความยุติธรรม  (Fair)  หมายถึง  ความเหมาะสมของกระบวนการท่ีใชใ้นการ
ตัดสินประเมิน  การปฏิบัติต่อบุคคล  และผลลัพธ์ของการประเมินจะต้องปราศจากอคติอัน
เน่ืองมาจากปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 
  5.  สามารถท าไดจ้ริง  (Practicality)  หมายถึง  สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งไม่ล าบากเกินไป  และไม่ตอ้งใชเ้วลา  เงิน  และบุคลากรมากเกินไป 
  สรุปได้ว่า  การประเมินการปฏิบัติงานเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงตอ้งมุ่งเนน้หลกัการประเมินท่ีมีความตรง  ความเท่ียง  ความสามารถในการจ าแนก  
ความยุติธรรม  สามารถท าได้จริงและท่ีส าคัญต้องปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองเพื่อการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์าร 
 1.4  กระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงกระบวนการประเมินการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี 
  ก่ิงพร  ทองใบ  (2543: 84)  ได้กล่าวถึงกระบวนการประเมินการปฏิบติังานว่า  
กระบวนการประเมินการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหน่ึงของการบริหาร ทรัพยากร
มนุษย ์ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพิจารณานโยบายและแผนการประเมินผลการปฏิบติังานภายใตอิ้ทธิผล
ของส่ิงแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การเช่นกนั  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ยกิจกรรมส าคญั  5  ขั้นตอน  ไดแ้ก่  
  1.  การก าหนดเป้าหมายของการประเมินการปฏิบติังาน   
  2.  การก าหนดวธีิการและเกณฑท่ี์เหมาะสมท่ีใชว้ดัการปฏิบติังาน 
  3.  การวดัผลการปฏิบติังาน 
  4.  การด าเนินการประเมินการปฏิบติังาน 
  5.  การน าผลการประเมินมาแจง้ผลและอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน 
  ชูชัย  สมิทธิไกร  (2547: 308 - 311)  ได้กล่าวถึงกระบวนการประเมินการ
ปฏิบติังานจะประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั  3  ขั้นตอน  ดงัน้ี  
  1.  การพฒันาระบบ  ดงัน้ี 
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1.1  ก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผล 
1.2  ก าหนดเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน  ประกอบดว้ย 

1.2.1  ผลงาน  โดยอาจประเมินทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของผลงาน  
1.2.2  พฤติกรรมการท างาน  พิจารณาจากวธีิการท างาน  การปฏิบติัตนและ

บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
1.3  ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
1.4  ก าหนดตวัผูป้ระเมิน 
1.5  คดัเลือกหรือสร้างวธีิการและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน 
1.6  ท าความเขา้ใจกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมิน 

  2.  การด าเนินการประเมิน  ประกอบดว้ยการสังเกตและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
พฤติกรรมการท างาน  การประเมินตดัสินและการกรอกแบบประเมินผล  ในทางปฏิบติัองคก์ารควร
จะไดจ้ดัตั้งหน่วยงานหรือคณะกรรมการด าเนินการควบคุมการประเมินผลเพื่อให้การด าเนินการ
เป็นไปอยา่งบริสุทธ์ิ  ยุติธรรม  และบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยอาจให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
หรือฝ่ายบุคคลขององคก์ารเป็นผูรั้บผดิชอบการด าเนินการทั้งหมด   
  3.  การแจง้ผลและการติดตามการแจง้ผล  (Performance  Feedback)  คือ  การ
ส่ือสารหรือบอกใหบุ้คลากรทราบถึงผลการประเมินวา่เขาท างานดีมากนอ้ยเพียงไร  รวมทั้งการให้
ค  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งแกไ้ขปรับปรุงเพื่อใหก้ารปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 
  วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (2549: 102 - 106)  กล่าวถึงกระบวนการประเมินการ
ปฏิบติังานวา่มีขั้นตอนท่ีส าคญั  ดงัน้ี 
  1.  การก าหนดวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายในการประเมิน  การประเมินการ
ปฏิบติังานอาจมีวตัถุประสงค ์ หรือจุดมุ่งหมายหลายอยา่ง  แต่องคก์ารหรือหวัหนา้งานควรก าหนด
วตัถุประสงค์หลัก  และวตัถุประสงค์รองไวใ้ห้ชัดเจนเพื่อจะได้จดัรูปแบบการประเมินผลให้
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
  2.  การเลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคล้องกบัลกัษณะงานและความตอ้งการของ
องคก์าร  วิธีการต่างๆ  นั้น  บางวิธีอาจไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน  และไม่น าไปสู่วตัถุประสงคท่ี์
ตอ้งการ  จึงตอ้งมีการคดัเลือกวธีิการท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจใชห้ลายวธีิการผสมกนัก็ได ้
  3.  การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน  มาตรฐานในการปฏิบติังานจะเป็น
หวัใจส าคญัท่ีใชว้ดัผลการประเมิน  การก าหนดมาตรฐานของงานท่ีตอ้งการจึงตอ้งให้สอดคลอ้งกบั
ลกัษณะงานและเป้าหมายท่ีตอ้งการจากการท างานของพนกังาน 
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  4.  การท าความเขา้ใจกบัผูเ้ก่ียวขอ้ง  ผูท่ี้เก่ียวขอ้งมีทั้งผูท่ี้ท  าหน้าท่ีประเมิน  ผูถู้ก
ประเมิน  และผูท่ี้น าผลการประเมินไปใช ้ 

4.1 ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินจะตอ้งไดรั้บทราบจุดมุ่งหมายในการประเมิน  วิธีการ
ประเมิน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมิน  และระยะเวลาท่ีจะประเมินผลการปฏิบติังาน  รวมทั้ง
ขั้นตอนต่างๆ  ในการประเมินผล  ทั้ งน้ีเพื่อให้สามารถประเมินผลได้อย่างถูกต้องตรงกับ
วตัถุประสงค ์

4.2  ผูถู้กประเมินผล  ควรไดรั้บทราบถึงเกณฑ์มาตรฐานท่ีใชว้ดัผลในงานของ
ตนเอง  ทั้งในดา้นปริมาณ  คุณภาพ  การปฏิบติังานและอ่ืน ๆ  เพื่อจะไดส้ามารถปรับปรุงตวัเองให้
เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

4.3  หน่วยงานท่ีจะน าผลการประเมินไปใช ้ ไม่วา่จะเป็นฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 
ฝ่ายวางแผน  ฝ่ายงบประมาณ  ฝ่ายฝึกอบรม  หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ  จะต้องมีส่วนร่วมในการ
ออกแบบเกณฑม์าตรฐานในการประเมิน  สามารถวเิคราะห์ผลการประเมิน  และน าผลให้ไปใชเ้พื่อ
พฒันาคุณภาพการท างานของพนกังานได ้   
  5.  การประเมินผล  การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบติังานลกัษณะการ
ท างาน  และพฤติกรรมของผูถู้กประเมินเพื่อเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้
  6.  การวิเคราะห์ผลการประเมิน  เม่ือมีการประเมินผลแล้ว  ผู ้ประเมินควร
วเิคราะห์ผลท่ีได ้ เพื่อท่ีจะไดห้าทางแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนต่อไปตามแนวทาง  ดงัน้ี 

6.1  ถา้ผลการประเมินปรากฏวา่การปฏิบติังานดีกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ ผู ้
ประเมินควรช้ีแนะให้พนักงานพยายามรักษามาตรฐานการปฏิบติังานแล้วหาทางพฒันาให้ดี
ยิง่ข้ึนไปอีก 

6.2  ถ้าผลการปฏิบติังานมีค่าพอดีหรือใกลเ้คียงกบัมาตรฐาน  ผูป้ระเมินควร
ช้ีแนะใหพ้นกังานไดม้องหาขอ้บกพร่องเพื่อปรับปรุงงานใหสู้งกวา่มาตรฐาน 

6.3  ถา้ผลการปฏิบติังานมีค่าต ่ากว่ามาตรฐาน  ผูป้ระเมินควรไดศึ้กษาสาเหตุ
แลว้หาทางปรับปรุงแกไ้ข     
  7.  การน าผลการประเมินไปใช้  ผลการประเมินนั้นอาจน าไปใชใ้นดา้นต่าง ๆ  ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารได ้ ดงัต่อไปน้ี 

7.1  ใช้ในการปรับเงินเดือนประจ าปี  โดยถือผลท่ีได้จากการปฏิบติังานเป็น
หลกัในการเพิ่มเงินเดือน 

7.2  ใช้ในการเล่ือนต าแหน่ง  เม่ือเห็นวา่ผูป้ฏิบติังานมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม
กบัการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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7.3  ใชใ้นการโยกยา้ย  เม่ือเห็นวา่พนกังานมีปัญหาในการท างาน  ไม่เหมาะสม
ในการท างานต าแหน่งนั้นต่อไป  ก็ควรโยกยา้ยไปท างานอ่ืนท่ีเหมาะสมกวา่ 

7.4  ใชใ้นการสรรหาและคดัเลือก  เป็นการน าผลการประเมินไปใชพ้ิจารณาผูท่ี้
รับมาทดลองงานวา่เหมาะสมท่ีจะรับเป็นพนกังานหรือไม่  ในต าแหน่งใด 

7.5  ใช้ในการวางแผนฝึกอบรม  ผลการประเมินจะช้ีให้เห็นว่าองค์การควรมี
การพฒันาบุคลากรอย่างไร  ในด้านใดบ้าง  จุดอ่อนของพนักงานโดยทั่วไปอยู่ตรงไหน  ซ่ึง
หน่วยงานในการฝึกอบรมสามารถน าไปใชใ้นการวางแผนการฝึกอบรมไดต่้อไป 

7.6  ใช้ในดา้นอ่ืน  เช่น  การวางแผนก าลงัคน  การพฒันาระบบงาน  การลด
จ านวนคนงาน  เพื่อปรับองคก์ารใหอ้ยูร่อดภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

สรุปไดว้่า  กระบวนการประเมินการปฏิบติังานมีขั้นตอนท่ีส าคญั  ดงัน้ี  การ
ก าหนดวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมาย  ก าหนดวิธีการและเกณฑ์ท่ีเหมาะสม  ท าความเขา้ใจกบัผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง  ด าเนินการประเมิน  วิเคราะห์ผลการประเมิน  น าผลการประเมินไปใช้โดยตอ้งแจง้ผล
และติดตามผลการประเมินนั้นดว้ย 
 1.5  ปัญหาในการประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงปัญหาในการประเมินการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี 
  วชิยั  โถสุวรรณจินดา  (2549: 108 - 109)  กล่าวถึงปัญหาในการประเมินการ
ปฏิบติังานวา่  ระบบการประเมินผลโดยผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานนั้น  แมจ้ะมีการด าเนินการตาม
หลกัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีวางไว ้ แต่ก็อาจมีปัญหาเกิดข้ึนได ้ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  ความล าเอียงของผูป้ระเมิน  การประเมินผลโดยผูป้ระเมินท่ีอาจมีความสนใจ
เฉพาะบางเร่ือง  อาจท าใหก้ารประเมินนั้นเอนเอียงไป 
  2.  อิทธิพลของความชอบ  ความชอบหรือความไม่ชอบหนา้ยอ่มมีผลต่อการ
ประเมินซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้สึกส่วนตวั  และบางคร้ังอาจมีผลมากกวา่การวดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง 
  3.  การเมืองในองคก์าร  ผูบ้ริหารแต่ละคนอาจก าหนดเป้าหมายส่วนตวัของตนไว้
แลว้  และประเมินคนงานตามแนวทางเป้าหมายของตน 
  4.  การประเมินท่ีเนน้ตวับุคคลหรือเนน้กลุ่ม  การประเมินผลโดยปกติจะเนน้
ผลงานของตวับุคคล  แต่ในงานจ านวนมากคนงานตอ้งท างานร่วมกนัเป็นทีม  ลูกจา้งคนหน่ึงอาจ
ตอ้งเสียเวลาช่วยเหลืองานคนอ่ืนจนท าใหไ้ม่สามารถบรรลุเป้าหมายผลงานของตนเอง 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ  (2541: 302 - 303)  กล่าววา่  ปัญหาของการประเมิน   
มี  ดงัน้ี 
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  1.  การใชค้วามรู้สึกส่วนตวั  (Subjectivity)  คนส่วนใหญ่ท่ีเป็นผูถู้กประเมินผล
หรือผูท้  าการประเมินผล  อาจตอ้งยอมรับปัญหาส าคญัเก่ียวกบัธรรมชาติของการใชค้วามรู้สึก
ส่วนตวัในการประเมินซ่ึงท าใหเ้กิดความผดิพลาดข้ึนได ้ โดยแบ่งออกเป็น  4  ประการ  ดงัน้ี 

1.1  ลกัษณะเฉพาะของผูป้ระเมินผล  (Rater  Characteristics) 
1.2  การผอ่นผนั  (Leniency)  
1.3  อ านาจบารมี  (Halo  Effect)   
1.4  แนวโนม้เอียงสู่ส่วนกลาง  (Central  Tendency) 

  2.  ประเด็นการเมือง  การเมืองในองคก์ารมีส่วนช้ีขาดต่อบุคคลท่ีควรจะไดรั้บการ
เล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง  หรือลดขั้น  เพราะการเมืองมีสาเหตุมาจากปัจจยัหลาย ๆ  อยา่ง 
  สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542: 214 - 217)  กล่าววา่  ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีควรพิจารณา  มีดงัน้ี 
  1.  มาตรฐานไม่ชดัเจน  (Unclear  Standards)  เกิดจากการก าหนดมาตรฐานในการ
วดัท่ีแตกต่างกนัของผูป้ระเมินแต่ละคน 
  2.  ผลกระทบจากความเบ่ียงเบนทางบวกในการประเมิน  (Halo  Effect)  จะเกิด
ข้ึนกบัการประเมินผลเม่ือการใหค้ะแนนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชามีอคติโดยน าปัจจยัอ่ืน
ไปประเมินพนกังานในดา้นอ่ืน 
  3.  ความโนม้เอียงสู่ส่วนกลาง  (Central  Tendency)  เป็นความผดิพลาดของผู ้
ประเมินซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือผูป้ระเมินใหค้ะแนนค่าเฉล่ียกบัพนกังานทุก ๆ  คนเป็นจ านวนเท่ากนัแม้
พนกังานเหล่านั้นจะมีผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัก็ตาม 
  4.  การใหค้ะแนนผลการปฏิบติังานระดบัสูง  (ใจดีหรือการผอ่นปรน)  หรือ
เขม้งวดจนเกินไป  (Leniency  Or  Strictness)  เป็นความผดิพลาดของการประเมินผลท่ีเกิดข้ึนเม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งหมดสูงหรือต ่ากวา่เกณฑท่ี์เป็นจริง 
  5.  อคติ  (Bias)  เป็นความล าเอียงท่ีเกิดจากความแตกต่างระหวา่งบุคคล  ซ่ึงมีผล
ท าใหเ้กิดความล าเอียงในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
  สรุปไดว้า่  ปัญหาในการประเมินการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  การใชค้วามรู้สึกส่วนตวั  
ความล าเอียงของผูป้ระเมิน  การเมืองในองคก์าร  มาตรฐานไม่ชดัเจน  การประเมินท่ีเนน้ตวับุคคล
หรือเนน้กลุ่มมากกวา่ผลงานของตวับุคคลและการใหค้ะแนนในระดบัสูงหรือเขม้งวดเกินไป  
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ตอนที ่ 2  การวเิคราะห์งาน 
 
 2.1  ความหมายของการวเิคราะห์งาน 
  มีผูใ้หค้วามหมายของการวเิคราะห์งานไวห้ลายความหมาย  ดงัน้ี 
  บรรยงค์  โตจินดา  (2543: 84)  ได้ให้ความหมายการวิเคราะห์งานไวว้่า  คือ  
การศึกษาอย่างเป็นระบบเก่ียวกบัภาระงาน  (Tasks)  ท่ีงานหน่ึง ๆ  ตอ้งการโดยก าหนดเง่ือนไข
ต่างๆ  ของงานเอาไว ้ รวมทั้งก าหนดอตัราค่าตอบแทนและเร่ืองอ่ืน ๆ  ท่ีจ  าเป็น  ปกติก าหนด
คุณสมบติัผูท่ี้จะมาท างานนั้น ๆ  ก ากบัไวด้ว้ย  
  ชูชยั  สมิทธิไกร  (2547: 41)  ไดใ้ห้ความหมายการวิเคราะห์งานไวว้่า  คือ  การ
ด าเนินการอย่างมีจุดหมายและเป็นระบบเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับลักษณะท่ีส าคัญและ
เก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานหน่ึง ๆ   
  เดชวิทย ์ นิลวรรณ  (2547: 48)  ไดใ้ห้ความหมายการวิเคราะห์งานไวว้า่  เป็นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลและพิจารณาขอ้มูลเก่ียวกบังานในองค์การอย่างเป็นระบบเพื่อให้เห็นถึงความ
แตกต่างระหว่างงานต่าง ๆ  โดยวิเคราะห์ลกัษณะหน้าท่ีของงานในต าแหน่งต่าง ๆ  เก่ียวกบัค า
บรรยายลกัษณะงาน  คุณสมบติัของบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานและการประเมินค่างานให้เหมาะสม
กบังาน 
  กุลสิรี  โคว้สุวรรณ์  (2550: 82)  ไดใ้ห้ความหมายของการวิเคราะห์งานไวว้า่  เป็น
กระบวนการรวบรวมขอ้มูลและพิจารณาขอ้มูลเก่ียวกบังานในองคก์รอยา่งเป็นระบบเพื่อให้เห็นถึง
ความแตกต่างระหว่างงานต่าง ๆ  โดยวิเคราะห์ลกัษณะหน้าท่ีของงานในต าแหน่งต่าง ๆ  เพื่อมา
จดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน  และก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน  แลว้น าไปใชใ้นการประเมิน
ค่า  และกิจกรรมอ่ืน ๆ  ในหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  สุภาพร  พิศาลบุตร  (2550: 60)  ไดใ้หค้วามหมายการวิเคราะห์งานไวว้า่  หมายถึง  
กระบวนการในการจดัการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงาน  หนา้ท่ี  ความรับผิดชอบ  เก่ียวกบั
งานอย่างมีระบบ  พร้อมทั้ งลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานในด้านความรู้  
ความสามารถ  ทกัษะ  และองคป์ระกอบอ่ืน ๆ  ท่ีตอ้งการส าหรับงาน  เพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร     
  เดสส์เลอร์  เกร์ย  (Gary  Dessler  2006: 18)  ไดใ้หค้วามหมายการวิเคราะห์งานไว้
วา่คือ  ขั้นตอนการพิจารณาการก าหนดหนา้ท่ีงานต่าง ๆ  และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีจะถูกจา้งมา
เพื่อท างานท่ีก าหนดให้  การวิเคราะห์งานท าให้รู้วา่มีกิจกรรมอะไรบา้งในงานนั้น ๆ  และงานนั้น
ตอ้งใชพ้นกังานประเภทใดบา้ง 
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  จากความหมายขา้งตน้  สรุปไดว้า่  การวิเคราะห์งาน  หมายถึง  กระบวนการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและพิจารณาขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงาน  หน้าท่ี  ความรับผิดชอบเก่ียวกบังานใน
องคก์ารอย่างเป็นระบบ  เพื่อให้เห็นความแตกต่างระหวา่งงานต่าง ๆ  โดยวิเคราะห์ลกัษณะหนา้ท่ี
ของงานในต าแหน่งต่าง ๆ  เพื่อน ามาจดัท าค าบรรยายลักษณะงานและก าหนดคุณสมบติัของ
ผูป้ฏิบติังาน     
 2.2  วธีิการวเิคราะห์งาน 
  มีผูก้ล่าวถึงวธีิการวเิคราะห์งานไว ้ ดงัน้ี 
  ชูชยั  สมิทธิไกร  (2547: 44 - 57)  กล่าวถึงวธีิการวเิคราะห์งาน  ดงัน้ี 
  1.  การวเิคราะห์งานโดยวธีิการสัมภาษณ์  เป็นวธีิการท่ีนิยมใชม้ากวธีิหน่ึง  
สาระส าคญัของวธีิการน้ีคือ  การสัมภาษณ์โดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวิเคราะห์งาน  เพื่อคน้หาขอ้มูล
เก่ียวกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งหน่ึง ๆ   
  2.  การวเิคราะห์งานโดยวธีิการส ารวจ  การส ารวจโดยใชแ้บบสอบถาม  
(Questionnaire)  หรือแบบส ารวจเก่ียวกบังาน  (Task  Inventory)  คือ  การเก็บรวบรวมขอ้มูล
เก่ียวกบังานโดยการส่งแบบสอบถามใหผู้ป้ฏิบติังานไดแ้สดงความเห็นเก่ียวกบัหนา้ท่ี  ความ
รับผดิชอบ  และภารกิจต่าง ๆ  รวมทั้งคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
  3.  การวเิคราะห์งานโดยวธีิวเิคราะห์เหตุการณ์ส าคญั  เป็นวธีิเก็บรวบรวมขอ้มูล
ต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเกิดข้ึนจริงและบ่งช้ีถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีและไม่
ดีจากนั้นพฤติกรรมเหล่าน้ีจะไดรั้บการจดักลุ่มเป็นมิติต่าง ๆ 
  บรรยงค ์ โตจินดา  (2543: 89 - 92)  กล่าวถึงวธีิการวเิคราะห์งาน  ดงัน้ี 
  1.  วธีิการสังเกต  (Observation  Interview  Method)  โดยวธีิน้ีผูว้เิคราะห์งานจะ
คอยสังเกตการปฏิบติังานในแต่ละวนัแลว้จดบนัทึกขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสังเกตดว้ยตวัเอง 
  2.  การออกแบบสอบถาม  (Questionnaire  Method)  การออกแบบสอบถามเป็น
วธีิท่ีนิยมใชก้นัมากเพราะท าไดส้ะดวกและเสียค่าใชจ่้ายต ่า 
  3.  วธีิการสัมภาษณ์  (Interview  Method)  โดยทัว่ไปในการวเิคราะห์งานมกัจะใช้
วธีิการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือขั้นตน้ของการรวบรวมขอ้มูล  เพราะท าใหท้ราบถึงทศันคติ  และ
ความรู้สึกของผูรั้บการสัมภาษณ์ 
  4.  วธีิตรวจสอบรายการ  (Check  List  Method)  วธีิน้ีน ามาใชก้บัองคก์ารขนาด
ใหญ่และมีคนจ านวนมากท่ีท างานอยา่งเดียวกนั  ผูท้  าการวิเคราะห์งานจะตอ้งก าหนดขอ้มูลของงาน
ต่างๆ  ในองคก์ารใหมี้จ านวนมากพอและครอบคลุมทุกอยา่ง 
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  5.  การเก็บบนัทึกประจ าวนั  (Diary  Method)  วธีิน้ีจะตอ้งอาศยัจากการเก็บบนัทึก
ประจ าวนัของผูป้ฏิบติังานเอง  หากผูป้ฏิบติังานเขียนบนัทึกของเขาเองดว้ยความซ่ือตรงขอ้มูลน้ีก็
เช่ือถือไดว้า่เกิดความผดิพลาดก็ดว้ยความเขา้ใจผิดหรือพลั้งเผลอเอง     
  6.  การประชุมทางเทคนิค  (Technical  Conference  Method)  การประชุมลกัษณะ
น้ีจะท าใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบังานไดม้าก  และยงัไดค้วามเห็นหรือแนวคิดต่าง ๆ  เก่ียวกบังาน 
  7.  วธีิผสม  หมายถึง  การน าเอาวธีิการวเิคราะห์งานทั้ง  6  วธีิ  รวมกนั  หรือ  2  
วธีิข้ึนไปมาใชค้วบคู่กนัไปตามความเหมาะสมของสถานการณ์ 
  สุภาพร  พิศาลบุตร  (2550: 71 - 73)  กล่าวถึงวธีิการวเิคราะห์งาน  ดงัน้ี 
  1.  วธีิการสัมภาษณ์  เป็นวธีิการท่ีนิยมใชม้ากวธีิหน่ึง  สาระส าคญัของวธีิการน้ีคือ  
การสัมภาษณ์โดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวิเคราะห์งาน  เพื่อคน้หาขอ้มูลเก่ียวกบัหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งหน่ึง ๆ  คุณสมบติัท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน  และเง่ือนไข
ของการจา้งงานในต าแหน่งงานนั้น ๆ 
  2.  วธีิการใชแ้บบสอบถาม  คือ  การเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบังานโดยการส่ง
แบบสอบถามใหป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัหนา้ท่ี  ความรับผดิชอบ  และภารกิจ 
ต่าง ๆ  รวมทั้งคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
  3.  วธีิการสังเกตการณ์  คือ  การใชป้ระสาทสัมผสัทั้งหา้สังเกตหรือศึกษา
พฤติกรรมและปรากฏการณ์ต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน  เพื่อหาขอ้สรุปหรือขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัลกัษณะงาน    
และความรับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งนั้น ๆ 
  4.  วธีิการบนัทึก  เป็นวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการ
ท างานท่ีเกิดข้ึนจริง  และบ่งช้ีพฤติกรรมการปฏิบติัตนท่ีดีและไม่ดี 
  สรุปไดว้า่  วธีิการวิเคราะห์งานมีวธีิการท่ีส าคญั  คือ  วธีิการสัมภาษณ์  การส ารวจ  
การวเิคราะห์เหตุการณ์ส าคญั  การใชแ้บบสอบถาม  การสังเกตการณ์  การบนัทึก  ตรวจสอบ
รายการการประชุมทางเทคนิค  และวธีิผสม    
 2.3  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูลการวเิคราะห์งาน 
  มีผูก้ล่าวถึงวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวเิคราะห์งานไว ้ ดงัน้ี 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2545: 52 - 56)  กล่าวถึงวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลการ
วเิคราะห์งาน  ดงัน้ี 
  1.  การสังเกต  (Observation  Method)  เป็นวธีิการท่ีไดรั้บความนิยมมากตั้งแต่
อดีตจนถึงปัจจุบนั  เน่ืองจากวธีิการสังเกตจะช่วยใหน้กัวเิคราะห์งานไดข้อ้มูลจากสถานท่ีและ
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ผูป้ฏิบติังานจริง  โดยนกัวเิคราะห์งานจะท าการสังเกตบุคลากรหรือกลุ่มบุคลากรในขณะท่ีเขา
ปฏิบติังานตามปกติ  แต่การสังเกตจะเหมาะสมกบังานบางชนิด 
  2.  การใชแ้บบสอบถาม  (Questionnaire  Method)  เป็นอีกวธีิการหน่ึงท่ีไดรั้บ
ความนิยมอยา่งมากในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของงาน  เน่ืองจากวธีิการส่งแบบสอบถามจะง่ายใน
การปฏิบติัประหยดัเวลาและงบประมาณในการจดัหาขอ้มูล 
  3.  การสัมภาษณ์  (Interview  Method)  เป็นวธีิการท่ีมีประสิทธิภาพในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังาน  เน่ืองจากนกัวเิคราะห์สามารถท่ีจะสอบถามขอ้มูลโดยตรงจาก
ผูป้ฏิบติังานจริง  และผูเ้ก่ียวขอ้งในมิติต่าง ๆ 
  4.  การประชุม  (Conference  Method)  โดยนกัวิเคราะห์งานจะท าการเชิญผูท่ี้มี
ความรู้  ผูท่ี้ปฏิบติังาน  หรือผูมี้ปฏิสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบังานท่ีตอ้งการศึกษา  เช่น  หวัหนา้งาน  
บุคลากรท่ีปฏิบติังานร่วมกนัในหนา้ท่ีงานท่ีสนใจมาร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน  ส่ิงแวดลอ้มและปัญหาท่ีอาจจะพบในการท างานนั้น ๆ     
  5.  การบนัทึกงาน  (Diary  Method)  นกัวิเคราะห์งานจะใหผู้ป้ฏิบติังานจดบนัทึก
รายละเอียดของกิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีตนกระท าในช่วงเวลาปฏิบติังานในแต่ละวนั 
  6.  การทดลองปฏิบติั  (Job  Experiment  Method)  นกัวเิคราะห์งานอาจจะทดลอง
ปฏิบติังานเองในสถานการณ์จริง  เพื่อใหไ้ดรั้บทราบถึงความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน  ตลอดจน
รายละเอียดต่างๆ  ท่ีอาจจะถูกละเลยจากการเก็บขอ้มูลโดยวธีิการอ่ืน 
  เดชวทิย ์ นิลวรรณ  (2547: 53 - 56)  กล่าวถึงวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลการ
วเิคราะห์งาน  ดงัน้ี 
  1.  การสัมภาษณ์  เป็นวธีิรวบรวมขอ้มูลในการวเิคราะห์งานโดยผูส้ัมภาษณ์ใชว้ธีิ
ตั้งค  าถามกบัผูต้อบเป็นการสนทนาหรือแลกเปล่ียนค าพดูระหวา่งกนั  ซ่ึงโดยปกติมกัจะเก่ียวกบัคน
สองคน  เพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง 
  2.  การตอบแบบสอบถาม  เป็นวธีิในการรวบรวมขอ้มูลท่ีนิยมมากวธีิการหน่ึง  
โดยการใหพ้นกังานกรอกแบบสอบถาม  เพื่อบรรยายลกัษณะงานท่ีสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบ  มีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อพยายามเก็บขอ้มูลส าคญัท่ีเก่ียวกบังานนั้น ๆ  โดยเฉพาะ
ขอบเขตหนา้ท่ีหลกัและงานหลกัต่าง ๆ 
  3.  การสังเกต  เป็นวธีิการในการรวบรวมขอ้มูล  ท่ีเหมาะสมกบังานท่ีมีกิจกรรม
ทางกายภาพท่ีสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน  
  4.  การท าบนัทึกประจ าวนั  เป็นวธีิการในการรวบรวมขอ้มูล  ท่ีเป็นรายการ
ประจ าวนัเก่ียวกบักิจกรรมของผูป้ฏิบติัตามช่วงเวลาต่าง ๆ  เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในงาน 



 21 

  เดสส์เลอร์  เกร์ย  (Gary  Dessler  2006: 18 - 19)  กล่าวถึงวธีิการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลการวเิคราะห์งาน  ดงัน้ี 
  1.  การสัมภาษณ์  (Interviews)  การสัมภาษณ์เพื่อการวิเคราะห์งานเก่ียวขอ้งกบั
การสัมภาษณ์ผูอ้ยูใ่นต าแหน่งนั้นหรือหวัหนา้งานท่ีมีความรู้ในงานอยา่งลึกซ้ึง 
  2.  การใชแ้บบสอบถาม  (Questionnaires)  พนกังานถูกถามค าถามเพื่อใหต้อบใน
แบบสอบถามเพื่อบอกถึงภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานของตน  ซ่ึงมีความส าคญัส าหรับ
การตดัสินใจวา่แบบสอบถามจะมีรูปแบบอยา่งไรและจะมีค าถามอะไรบา้ง 
  3.  การสังเกตการณ์  (Observation)  การสังเกตการณ์ก็ไดผ้ลในแง่ท่ีงานเหล่านั้นมี
กิจกรรมทางกายภาพใหเ้ห็น  แต่การสังเกตการณ์ก็ใชไ้ม่ไดก้บังานท่ีไม่มีกิจกรรมทางกายภาพให้
เห็น  อนัไดแ้ก่งานท่ีเก่ียวกบักิจกรรมท่ีใชส้มองหรือความคิด 
  4.  การเขียนบนัทึก  (Participant  Diary/Logs)  เป็นอีกวธีิหน่ึงท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิเคราะห์งานโดยการใหพ้นกังานเขียนบนัทึกในแต่ละวนัวา่ท าอะไรบา้งใน
เวลาใด  การเขียนบนัทึกท าใหส้ามารถเห็นภาพของการท างานไดช้ดัเจนข้ึน   
  สรุปไดว้า่  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวเิคราะห์งานมีวธีิการท่ีส าคญั  คือ  การ
ใชแ้บบสอบถาม  การสัมภาษณ์    การสังเกต  การท าบนัทึก  การประชุม  และการทดลองปฏิบติั  
โดยในการวิจยัน้ีใชว้ธีิการสอบถามจากหวัหนา้งาน  เน่ืองจากหวัหนา้งานสามารถวเิคราะห์งานได้
และเป็นผูมี้บทบาทในการประเมิน  
 2.4  การก าหนดต าแหน่งงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงการก าหนดต าแหน่งงานไว ้ ดงัน้ี 
  กุลสิรี  โคว้สุวรรณ์  (2550: 294 - 296)  ไดก้ล่าววา่  ผูบ้ริหารองคก์ารจะสนบัสนุน
ส่งเสริมให้มีการก าหนดต าแหน่งงานในอาชีพให้เหมาะสมและสอดคล้องกับโครงสร้างของ
องคก์าร  ซ่ึงมีภารกิจหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการด าเนินงานขององคก์าร  เร่ิมตั้งแต่ต าแหน่งงาน
ระดบัล่าง  ระดบักลาง  และระดบัสูง  การก าหนดต าแหน่งงานในอาชีพจะตอ้งอาศยับุคลากรฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การท าหน้าท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูล  รวมทั้งความสามารถในดา้นการเงินท่ี
เก่ียวกบังบประมาณทั้งรายรับและรายจ่ายขององค์การว่า  มีศกัยภาพท่ีสามารถจะจา้งบุคลากรได้
จ  านวนมากนอ้ยเท่าใด  ต าแหน่งงานในอาชีพส าหรับสายงานมี  ดงัน้ี   
  1.  สายงานการผลิต  (Production  Line)  ประกอบดว้ยต าแหน่งงานอาชีพ  4  
ระดบั  คือ 

1.1  ช่างไม่มีฝีมือ  (Unskilled  Workers)  เป็นบุคลากรระดบัล่างสุด  มีความรู้
สามญัระดบัประศึกษาจนถึงมธัยมศึกษา  แต่ไม่มีความรู้และทกัษะในวิชาชีพจากการศึกษา  มี
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ความสามารถในการท างานในลกัษณะการใชแ้รงงานเป็นส่วนใหญ่  มีความสามารถท างานในดา้น
ช่างแบบง่ายๆ  หรือเป็นงานช่างเบ้ืองตน้เท่านั้น 

1.2  ช่างมีฝีมือ  (Skilled  Workers)  เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ทกัษะและ
ประสบการณ์ท างานในอาชีพทางช่างมาแลว้เป็นอยา่งดี 

1.3  ช่างเทคนิค  (Technicians)  เป็นผูส้ าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง  สาขาช่างอุตสาหกรรมทุกประเภท  มีหลกัสูตรระยะเวลาการเรียน
เป็นเวลา  5  ปี  ช่างเทคนิคมีภารกิจหนา้ท่ีควบคุม  ดูแลและปฏิบติังานทางดา้นช่างอุตสาหกรรมใน
ระดบัท่ีตอ้งใช้ความรู้  ทกัษะ  และประสบการณ์ในสาขาวิชาชีพช่างอุตสาหกรรมในเฉพาะดา้น  
และมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพ  มีความสามารถท าหน้าท่ีให้ค  าแนะน าปรึกษาทางดา้นเทคนิคแก่
ช่างฝีมือ  และมีความสามารถท าหนา้ท่ีเป็นผูช่้วยวศิวกรได ้

1.4  นักวิชาชีพ  (Professions)  เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  และ
ทกัษะในระดบัวิชาชีพเฉพาะสาขาวิชา  เช่น  วิศวกร  นกัวิทยาศาสตร์  และนกัวิจยั  เป็นตน้  นัก
วชิาชีพเป็นผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัอุดมศึกษาจากทั้งสถาบนัการศึกษาของรัฐบาลและเอกชน 
  2.  สายงานส่งเสริมและสนบัสนุน  (Support  Line)  เป็นประเภทงานท่ีช่วยงาน
บริหาร  งานการผลิต  และงานบริการ  เป็นการท างานภายในส านกังานขององค์การ  เพื่อให้การ
บริการแก่ทุกสายงาน  เช่น  ต าแหน่งเสมียน  เจา้หน้าท่ีธุรการ  เจา้หน้าท่ีการเงิน  เจา้หน้าท่ีบญัชี  
เจา้หน้าท่ีพสัดุและเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป  เป็นตน้  การก าหนดต าแหน่งเหล่าน้ีจะตอ้งอาศยั
ขอ้มูลพื้นฐานจากคุณวุฒิทางการศึกษา  อายุ  เพศ  สถานภาพ  และคุณสมบติัของบุคคล  พร้อมทั้ง
ความตอ้งการขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีก าหนดต าแหน่งงานและอตัราค่าจา้ง   
  3.  สายงานบริการ  (Service Line)  เป็นประเภทท่ีให้บริการทุกประเภทแก่
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  เช่น  ต าแหน่งประชาสัมพนัธ์สารบรรณ  เจา้หนา้ท่ีจดัซ้ือ
และจดัจ้าง  เจ้าหน้าท่ีขายและเจ้าหน้าท่ีการตลาด  เป็นต้น  การก าหนดต าแหน่งงานลักษณะ
ประเภทการบริการจะตอ้งข้ึนอยูก่บัคุณวฒิุการศึกษา  อาย ุ เพศ  สถานภาพและคุณสมบติัของบุคคล
พร้อมทั้งความตอ้งการขององคก์ารเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาก าหนดต าแหน่ง 
  4.  สายงานการบริหาร  (Administrative  Line)  เป็นประเภทงานท่ีมีหน้าท่ีเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัหัวหน้างานท่ีเร่ิมตน้ตั้งแต่  หัวหน้าแผนกหรือหัวหน้างาน  หวัหน้าฝ่าย  และ
ผูจ้ดัการ  การก าหนดต าแหน่งสายงานบริหารจะตอ้งอาศยัคุณวุฒิการศึกษา  อายุ  เพศ  สถานภาพ
และคุณสมบติัของบุคคลพร้อมทั้งความตอ้งการบุคลากรระดบัผูบ้ริหารจากองค์การ  จะเป็นขอ้มูล
ในการก าหนดต าแหน่งสายงานการบริหาร 
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  Mintzberg  อา้งถึงใน  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์  (2544: 337)  ไดก้ล่าววา่  การท่ีจะ
ออกแบบองคก์ารนั้น  จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงองคป์ระกอบพื้นฐานหรือกลุ่มคนขององคก์ารโดยเขาเห็น
ว่าประกอบด้วยคนจ านวน  5  กลุ่ม  ซ่ึงองค์การแต่ละประเภทจะมีกลุ่มคนท่ีมีบทบาทเด่นท่ีเป็น
หลกัต่างกลุ่มกนั  กลุ่มคนทั้ง  5  ไดแ้ก่ 
  1.  กลุ่มผูป้ฏิบติังาน  (The  Operating, Core)  ไดแ้ก่  พนกังานท่ีปฏิบติังานพื้นฐาน
ในงานผลิตและงานบริการขององคก์าร  เช่น  ในโรงเรียน  ไดแ้ก่  ครู  ในภตัตาคาร  ไดแ้ก่  พ่อครัว
และพนกังานบริการ  เป็นตน้ 
  2.  กลุ่มคนระดบักลยทุธ์  (The  Strategic  Apex)  หมายถึง  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง
ท่ีตอ้งรับผดิชอบต่อการด าเนินงานทั้งหมดขององคก์าร  รวมถึงนกัธุรกิจท่ีเป็นเจา้ของธุรกิจอิสระ 
  3.  กลุ่มคนระดบักลาง  (The  Middle  Line)  ไดแ้ก่  กลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางท่ีท า
หน้าท่ีเช่ือมโยงระหว่างกลุ่มบุคคลระดับกลยุทธ์กบักลุ่มผูป้ฏิบติังาน  เช่น  หัวหน้าภาควิชาใน
มหาวทิยาลยั  หวัหนา้แผนก/ฝ่ายในบริษทั  เป็นตน้ 
  4.  กลุ่มคนท่ีเป็นผูช้  านาญการ  (The  Technostructure)  ไดแ้ก่  ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะ
ดา้นท่ีรับผดิชอบในการก าหนดมาตรฐานของงานและกิจกรรมต่าง ๆ  ขององคก์าร  เช่น  นกับญัชี   
นกัคอมพิวเตอร์  เป็นตน้ 
  5.  กลุ่มคนสนบัสนุน  (The  Support  Staff)  หมายถึง  กลุ่มคนท่ีให้การช่วยเหลือ  
สนบัสนุนทางออ้มต่อองค์การ  เช่น  ท่ีปรึกษางานดา้นเทคนิค  ท่ีปรึกษาดา้นกฎหมาย  ท่ีปรึกษา
ดา้นกลยทุธ์  เป็นตน้     
  กล่าวโดยสรุปว่า  การก าหนดต าแหน่งงานแบ่งออกได้  ดังน้ี  ต  าแหน่งบริหาร
ระดบัสูงหรือบริหารระดบักลาง  ต าแหน่งผูช้  านาญการหรือเช่ียวชาญเฉพาะ  ต าแหน่งส่งเสริมและ
สนบัสนุนหรือท่ีปรึกษา  และต าแหน่งระดบัปฏิบติังาน 
 2.5  หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของพนักงานฝ่ายผลติ 
   มีผูก้ล่าวถึงหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของพนกังานฝ่ายผลิตไว ้ ดงัน้ี 
  ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง  (2549: 79)  ไดก้ล่าววา่  ความรับผิดชอบหลกัของพนกังาน
ฝ่ายผลิตมี  2  หนา้ท่ีหลกั  คือ 
  1.  การดูแลเคร่ืองจกัร 

1.1  ท าความสะอาดเคร่ืองจกัรก่อนการท างาน 
1.2  ท าความสะอาดเคร่ืองจกัรหลงัการท างาน   
1.3  ตรวจสอบเคร่ืองจกัรตามรายการ 
1.4  ทดลองเดินเคร่ืองก่อนการท างานจริง 
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1.5  แจง้ผูบ้งัคบับญัชากรณีมีเคร่ืองจกัรผดิปกติหรือช ารุดเสียหาย 
  2.  การเดินเคร่ืองจกัร 

2.1  ควบคุมการเดินเคร่ืองจกัร 
2.2  ป้อนวตัถุดิบเขา้เคร่ืองจกัร 
2.3  ตรวจสอบคุณภาพของช้ินงานเบ้ืองตน้ 
2.4  ปรับแต่งเคร่ืองจกัร 

  สรวิศ  พงษเ์ก่า  (2546: 28 - 29)  ไดก้ล่าววา่  หน้าท่ีและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตมี  3  หนา้ท่ี  คือ   
  1.  ความสามารถในการควบคุมการผลิต  เป้าหมายส าคญัของการควบคุมการผลิต
คือ  การก ากบัดูแลให้การด าเนินการผลิตสินคา้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อเน่ือง  เพื่อให้
ผลิตภณัฑท่ี์ผลิตออกมามีจุดเสียนอ้ยท่ีสุดเป็นผลิตภณัฑท่ี์ดีท่ีสุด   
  2.  ความสามารถในการประสานงาน  หมายถึง  ความพยายามร่วมกนัของ
พนกังานภายในองคก์ารท่ีจะท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนภายในองค์การนั้นเพื่อให้
บรรลุถึงเป้าหมายหรือจุดประสงคข์ององคก์าร 
  3.  การใช้ความรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา  ค  าวา่การแกปั้ญหาเป็นค าท่ีมี
ความหมายกวา้งมาก  รวมถึงพฤติกรรมท่ีซบัซอ้นอยูใ่นรูปต่าง ๆ  มากมาย  พฤติกรรมในการปัญหา
น้ีจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือมีงาน  มีจุดมุ่งหมายท่ีจะตอ้งบรรลุเพื่องานนั้น  
   หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัไทยฮิโรตะ  จ  ากดั  มีดงัน้ี 
  1.  การจดัเตรียมเคร่ืองจกัร  การเตรียมเคร่ืองมืออุปกรณ์  เคร่ืองจกัรในการผลิต
ต่าง ๆ  ท่ีจ  าเป็นตอ้งใช้ในการผลิตเพื่อให้การผลิตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  (สุรชยั  บุญเจริญ  
2547: 90)   
  2.  การควบคุมการผลิต   

การควบคุมการผลิต  หมายถึง  การบงัคบัให้กิจกรรมด้านการผลิตสินคา้ให้
เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้ และการควบคุมการผลิตน้ีเป็นกิจกรรมท่ีสามารถก ากบัดูแลไดต้ั้งแต่ปัจจยั
ป้อนเขา้  (Input)  มาสู่กระบวนการ  (Process)  ไปจนถึงผลผลิต  (Output)  หรือสินคา้   
(เปร่ือง  กิจรัตน์ภร  2543: 229)  ซ่ึงการผลิตจะตอ้งมีกระบวนการในการใชปั้จจยัในการผลิตเพื่อ
แปรสภาพวตัถุดิบใหเ้ป็นสินคา้  (สุรชยั  บุญเจริญ  2547: 110)   
  3.  การติดต่อประสานงาน  การพูดติดต่อประสานงาน  หมายถึง  การติดต่อจากผู ้
ส่งหน่ึงคนไปยงัผูรั้บหน่ึงคนหรือหลายคนดว้ยการพดูถอ้ยค าภาษา  หรือวจนภาษา  และการใช ้
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อวจนภาษาทั้งน้ีเพื่อวตัถุประสงค์ให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างราบร่ืน  (สิริวรรณ  
นนัทจนัทูล  2547: 130)  การส่ือสารท่ีดียอ่มจะส่งผลต่อคุณภาพของการผลิตอุตสาหกรรมและยงั
ลดความขดัแยง้ในการปฏิบติังานอีกดว้ย  (เปร่ือง  กิจรัตน์ภร  2543: 22) 
  กล่าวโดยสรุปว่า  หน้าท่ีและความรับผิดชอบของพนักงานฝ่ายผลิต  คือ  การ
จดัเตรียมเคร่ืองจกัร  การดูแลเคร่ืองจกัร  การเดินเคร่ืองจกัร  ความสามารถในการควบคุมการผลิต  
ความสามารถในการติดต่อประสานงาน  และการใชค้วามรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
  

ตอนที ่ 3  วธิีการประเมนิการปฏบิัติงาน  
 
 วธีิการประเมินการปฏิบติังานไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขให้ดีข้ึนมาโดยตลอดเพราะการ
ท่ีวิทยาการเทคโนโลยีได้เจริญก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็วเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีความ
สลบัซับซ้อนมากยิ่งข้ึน  จึงตอ้งคน้หาวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความถูกตอ้ง  ชัดเจน  
แม่นย  า  และแน่นอนท่ีสุด  แต่น่าเสียดายท่ีวธีิการประเมินการปฏิบติังานนั้นยงัไม่มีผูใ้ดคิดไดถึ้งขั้น
สมบูรณ์  (ก่ิงพร  ทองใบ  2543: 92)  วธีิการประเมินการปฏิบติังานมีอยูห่ลากหลายวิธี  แต่ละวิธีจะ
มีความเหมาะสมกบัการประเมินการปฏิบติังานลกัษณะใด  ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน  การจดัแบ่ง
ส่วนงานและมาตรฐานต่าง ๆ  ท่ีก าหนดไวเ้ป็นส าคญั  (อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  
2546: 21)   
 จากการศึกษาเอกสารต่าง ๆ  เก่ียวกบัวิธีการประเมินการปฏิบติังาน  สามารถแบ่ง
รูปแบบการประเมินได ้ 3  ลกัษณะใหญ่ ๆ  คือ  วิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดผลส าเร็จของ
งานหรือวตัถุประสงค์เป็นหลกั  วิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็น
หลกั  และวธีิการประเมินการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบระหวา่งบุคคล     
 3.1  วธีิการประเมินการปฏิบัติงานทีย่ดึผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์เป็นหลกั 
  วิธี เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ ซ่ึงจะเน้นท่ีการวางแผนการปฏิบัติงาน  ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานจะก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์จะตอ้งท าให้บรรลุผลส าเร็จและ
จากนั้นก็จะท าการเปรียบเทียบเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์เหล่าน้ีกับส่ิงท่ีบรรลุผลส าเร็จอย่าง
แทจ้ริงซ่ึงก็คือผลท่ีไดรั้บ  การใชว้ิธีการใดวิธีการหน่ึงเพียงวิธีเดียวจะไม่ไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
มากท่ีสุด  กล่าวคือ  วิธีการประเมินไม่ไดมุ้่งไปท่ีผลท่ีไดรั้บอย่างเพียงพอ  ส่วนวิธีเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์จะขาดการวิเคราะห์การปฏิบติังานท่ีเพียงพอเช่นกนั  ดงันั้น  ผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่
จะตอ้งคน้หาการผสมผสานท่ีจะไดรั้บประโยชน์มากท่ีสุด  (ผสุดี  รุมาคม  2551: 304 - 305)         
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  มีผูก้ล่าวถึงวิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์
เป็นหลกัไว ้ ดงัน้ี 
  ชูชยั  สมิทธิไกร  (2547: 353 - 354)  ไดก้ล่าววา่  การประเมินการปฏิบติังานแบบท่ี
เน้นผลงาน  คือ  การพิจารณาผลการท างานท่ีมุ่งตรวจสอบว่าการท างานบรรลุตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่  วิธีการประเมินการปฏิบัติงานท่ีส าคัญตามแนวทางการ
ประเมินผลแบบน้ี  ไดแ้ก่  การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค ์ (Management  By  Objectives)  หรือ
เรียกย่อ ๆ  วา่  MBO  คือ  รูปแบบหน่ึงของกระบวนการการจดัการท่ีมุ่งเน้นประสิทธิผลหรือส่ิงท่ี
พนักงานกระท าได้ส าเร็จ  โดยท่ีจะต้องมีการก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีต้องการไว้
ล่วงหนา้  การจดัการแบบยึดวตัถุประสงคจึ์งเป็นเคร่ืองมือในการเปล่ียนวตัถุประสงค์และกลยุทธ์
ขององคก์ารไปสู่แผนปฏิบติัการและการปฏิบติัท่ีแทจ้ริง  
  อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2546: 47 - 53)  ไดก้ล่าวถึงการประเมิน
การปฏิบติังานท่ียดึผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกัวา่  วิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ี
มุ่งประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในแง่ผลส าเร็จของงานตามวตัถุประสงค ์ หรือเป้าหมาย  
หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ โดยมกัจะประเมินในรูปของปริมาณ  คุณภาพ  เวลา  หรือประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น  7  วธีิ  คือ 
  1.  วิธีการประเมินตามผลงาน  (Appraisal  By  Result)  เป็นวิธีการประเมินซ่ึง
ถือเอาผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา  และช่วยใหเ้กิดสัมพนัธภาพอนัดี   ทั้งเป็นการจูง
ใจในการปฏิบติังานดว้ย 
  2.  วธีิการประเมินโดยใชต้วัช้ีโดยตรง  (The  Direct  Index)  หลกัการประเมินโดย
พิจารณาท่ีผลงานเพียงด้านเดียว  (ไม่พิจารณาคุณลกัษณะ  หรือพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน)  
เร่ิมจากการพิจารณางานแต่ละงาน  แลว้ก าหนดเกณฑท่ี์จะวดัผลผลิตหรือผลงานท่ีเหมาะสมข้ึน  ซ่ึง
ประกอบดว้ยเกณฑคุ์ณภาพและปริมาณ 
  3.  วธีิการประเมินโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน  (Standards Of  
Performance)   วธีิน้ีจะน าเอาผลการปฏิบติัท่ีไดจ้ริง  มาพิจารณาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนด
ไวล่้วงหนา้  ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัวธีิการประเมินโดยใชต้วัช้ีโดยตรง  (The Direct Index)  การ
ประเมินผลตามมาตรฐานการปฏิบติังานจะก าหนดรายละเอียดในเป้าหมายท่ีจะใชว้ดัผลการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนกวา่          
  4.  วธีิจดบนัทึกปริมาณงาน  (Production  Record)  เป็นวิธีท่ีนิยมใชก้บังานประจ า  
(Routine)  ซ่ึงตอ้งท าซ ้ า ๆ  เหมือนเดิม  และสามารถก าหนดนบัผลงานไดอ้ยา่งชดัแจง้   
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  5.  วิธีบนัทึกผลการปฏิบติังานตามช่วงเวลา  (Periodic  Test)  จะวดัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานภายในระยะเวลาหน่ึงท่ีก าหนด  มกัจะใชร้ะยะเวลาสั้น ๆ 
  6.  วิธีทดสอบผลงาน  (Performance  Test)  เป็นการออกแบบวิธีการทดสอบผล
การปฏิบติังาน  เพื่อน ามาใช้ทดสอบและประเมินผลแลว้ติดตามประเมินว่า  พนกังานผูน้ั้นท างาน
ไดดี้เลวอยา่งไร 
  7.  วธีิการวเิคราะห์หนา้ท่ีและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง  (Analysis Of 
Functions  And  Responsibilities)  วธีิน้ีหวัหนา้งานใหร้ายละเอียดเก่ียวกบังานของต าแหน่ง  และ
การประเมินมุ่งพิจารณาผลงานโดยตรงมากกวา่คุณลกัษณะประจ าตวัและลกัษณะเฉพาะบุคคล 
  สรุปไดว้า่  วิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์
เป็นหลกัมีวิธีการด าเนินงานท่ีส าคญั  คือ  การพิจารณาผลการท างานท่ีมุ่งตรวจสอบวา่การท างาน
บรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวห้รือไม่  การประเมินตามผลงาน  การประเมิน
โดยใช้ตวัช้ีโดยตรง  การประเมินโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน  วิธีจดบนัทึกปริมาณงาน  
วิธีบนัทึกผลการปฏิบติังานตามช่วงเวลา  วิธีทดสอบผลงาน  และการวิเคราะห์หน้าท่ีและความ
รับผดิชอบตามต าแหน่ง  
 3.2  วธีิการประเมินการปฏิบัติงานทีย่ดึพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลกั 
  การประเมินพฤติกรรมเป็นแบบประเมินการปฏิบติังาน  ท่ีหลายองค์กรทั้งเอกชน  
และราชการ  โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีจดัองค์การแบบราชการนิยมชมชอบกบัรูปแบบการประเมิน
การปฏิบติังานประเภทน้ี  การท่ีองค์กรของราชการให้ประเมินผลท่ีปัจจยัพฤติกรรมการท างาน  
เพราะยงัยดึมัน่ในแนวคิดท่ีมาของคนวา่เม่ือไดค้นดี  มีความรู้ความสามารถเขา้ท างานราชการ  งาน
ส าเร็จไปแลว้คร่ึงหน่ึง  การประเมินการปฏิบติังานแบบยึดพฤติกรรมมีส่วนดีโดยเฉพาะช่วงเร่ิมตน้
ขององค์กรท่ีตอ้งการสร้างวฒันธรรมการท างานร่วมกนั  สามารถน ามาใช้เป็นแบบประเมินการ
ปฏิบติังานร่วมกบัการประเมินการปฏิบติังานแบบยึดผลลพัธ์ไดเ้ช่นกนั  (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  
2544: 80 - 81) 
  มีผูก้ล่าวถึงวิธีการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั
ไว ้ ดงัน้ี 
  ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  (2544: 81 - 92)  การประเมินการปฏิบติังานแบบยึด
พฤติกรรมเป็นเคร่ืองมือท่ีพยายามจะอธิบายความหมายของผลงานในรูปแบบปัจจยัท่ีใช้ในการ
ท างาน  เช่น  ความขยนั  การตรงต่อเวลา  มีการศึกษา  มีประสบการณ์ตรงกบังาน ฯลฯ  สามารถ
แบ่งแบบในการประเมินออกได ้ 8  รูปแบบ  ดงัน้ี 
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  1.  การประเมินแบบพรรณนา  (Narrative  Essay)  เป็นวิธีการท่ีง่ายโดยให้ผู ้
ประเมินบรรยายคุณลกัษณะ  คุณสมบติั  และความสามารถท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท าอยู่  หรืองานท่ี
จะมอบหมายให้ทั้งปัจจุบนัและอนาคตโดยจะบรรยายจุดอ่อนจุดแข็งของผูถู้กประเมิน  รวมทั้ง
ขอ้แนะน าในการปรับปรุงตวัในการท างาน 
  2.  การประเมินแบบจดัล าดบัผลงาน  (Ranking)  วิธีการจดัล าดบัผลงานเป็นการ
จดัล าดบัผลงานแบบง่าย ๆ  กล่าวคือ  ผูป้ระเมินเพียงคนเดียวเลือกพนกังานท่ีดีท่ีสุดเป็นล าดบัแรก  
และเลือกพนกังานท่ีแยท่ี่สุดเป็นล าดบัแรกของความแย ่ ขั้นตอนต่อไปเลือกพนกังานท่ีดีอนัดบัสอง
และเลือกพนกังานท่ีมีผลงานแยท่ี่สุดล าดบัสอง  ให้ด าเนินการอยา่งน้ีจนครบพนกังานทุกคน  เราก็
จะไดพ้นกังานท่ีมีผลงานท่ีดีท่ีสุดไล่เรียงไปจนถึงพนกังานท่ีมีผลงานแยท่ี่สุดเป็นล าดบัสุดทา้ย 
  3.  วิธีการจบัคู่เปรียบเทียบ  (Paired  Comparisons)  วิธีน้ีเร่ิมเป็นระบบมากข้ึน  
เป็นการเปรียบเทียบบนพื้นฐานเดียวกนัหรือบนหลกัเกณฑ์เดียวกนัระหวา่งพนกังานทีละคู่จนครบ
ทุกคน  โดยจะตอ้งตอบค าถามวา่  ระหวา่งพนกังาน  ก.  กบัพนกังาน  ข.  ใครดีกวา่กนั 
  4.  การก าหนดโควตา้ผลงาน  (Forced  Ranking)  วิธีน้ีเป็นท่ีนิยมกนัแพร่หลาย  
เป็นการเปรียบเทียบผลงานของพนกังานทุกคน  โดยมีสมมุติฐานว่าผลงานของพนกังานจะมีการ
กระจายในลกัษณะระฆงัคว  ่า  (Bell  Shaped)  หรือมีลกัษณะการกระจายผลงานแบบปกติ  (Normal  
Curve)  กล่าวคือ  พนกังานท่ีมีผลงานดีเลิศและพนกังานท่ีผลงานแย่ท่ีสุดน่าจะมีสัดส่วนใกลเ้คียง
กนั  วธีิน้ีป้องกนัมิใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังาน/ผลงานพนกังานเป็นกลุ่มกอ้น 
  5.  วิธีตรวจสอบพฤติกรรมการท างาน  (Behavioral  Checklist)  วิธีตรวจสอบ
พฤติกรรมการท างาน  พฒันามาจากวิธีการของลิเคิร์ท  (Likert  Method)  คือมีการยึดคุณลกัษณะ
การท างานเข้ากับพฤติกรรมการท างานของพนักงานท่ีรับผิดชอบงานนั้น ๆ  วิธีน้ีจะมีความ
น่าเช่ือถือมากกวา่การท่ีจะตอบวา่ผลงาน  ดี  หรือ  ไม่ดี  (Good & Bad)  หรืออธิบายลกัษณะผลงาน  
ใช่  หรือไม่ใช่ 
  6.  บนัทึกเหตุการณ์/งานส าคญั  (Critical  Incidents)  วิธีน้ีเป็นการสรุปพฤติกรรม
การท างานท่ีส าคญั  คืองานท่ีท าส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  หรืองานท่ีไม่ส าเร็จในสายตาของผู ้
ประเมิน  การบนัทึกน้ีเป็นการบนัทึกเฉพาะพฤติกรรมการท างาน  (Working  Behaviors)  ไม่ใช่
บนัทึกคุณลกัษณะ  (Traits)  และตอ้งพยายามหลีกเหล่ียงพฤติกรรมการท างานท่ีคลุมเครือ 
  7.  การก าหนดระดบัความพอใจผลงานในปัจจยัท่ีใช้ปฏิบติังาน  เป็นอีกวิธีการ
หน่ึงท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายในองค์กรต่าง ๆ  ทั้ งหน่วยงานของราชการและเอกชน  โดยผูท่ี้ท  า
หน้าท่ีประเมินจะตอ้งมีความรู้ในงานแต่ละประเภทว่างาน ๆ  นั้นจะส าเร็จได้ข้ึนอยู่กบัเง่ือนไข
อะไร  และใชปั้จจยัอะไรบา้งท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานจนส าเร็จได้ 
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  8.  การจดัระดับความยากง่ายของปัจจยั  ในชีวิตการท างานจริงการปฏิบติังาน
หน่ึงๆ  อาจใช้ปัจจยัใดปัจจัยหน่ึงในระดับความเข้มข้น  (Degree)  หรือความยากง่ายต่างกัน  
(Difficulties)  หรือแมก้ระทัง่ในปัจจยัเดียวกนัก็ยงัปฏิบติังานในระดบัความยากง่ายต่างกนั   
  อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2546: 35 - 45)  ไดก้ล่าวถึงการประเมิน
การปฏิบติังานท่ีเนน้รูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีท าให้งานบรรลุผล
ส าเร็จวา่  แบ่งออกเป็น  12  วธีิ  คือ 
  1.  วิธีการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์ส าคญั  (Critical Incidents)  จุดส าคญัของ
วิธีการน้ีคือ  จะให้ข้อมูลเก่ียวกับเหตุการณ์ส าคญัท่ีเกิดข้ึนจริง ๆ  เก่ียวกับการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อเป็นหลกัฐานในการถกเถียงหรือพดูคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ข้ึน 
  2.  วิธีการบรรยายความ  (Free  Form  Essay, Free  Written  Evaluation, Essay  
Description, Essay  Approach  หรือ  Narrative  Method)  คือให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินเขียน
บรรยายเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 
  3.  วิธีการประเมินผลตามแบบพรอบสต ์ (Probst  Rating  Plan)  เป็นวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ี  J. B. Probst  จดัท าข้ึนโดยมีหลกัการจดัล าดบัแบบความประพฤติหรือ
บุคลิกลกัษณะไวป้ระมาณ  100  กว่ารายการ  ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมหรือบุคลิกลกัษณะท่ีก าหนด
ส่วนใหญ่จะเป็นลกัษณะท่ีสังเกตไดง่้าย  สามารถแยกแยะเรียงล าดบัได ้
  4.  วธีิการประเมินโดยมีผูป้ระเมินหลายคน  (Multiple Rating, Multiple  Appraisal  
หรือ  Group  Rating)  เป็นวธีิการประเมินโดยใชบุ้คคลหลายคน  (กลุ่มหวัหนา้งาน)  มีวิธีท าได ้ 2  
แบบ  คือ 

4.1 หวัหนา้งาน  2 - 3  คน  ซ่ึงรู้จกัการท างานของคนงานเป็นอยา่งดี  ต่างก็
ประเมินผลงานและส่งใหห้น่วยงานบุคคลเพื่อรวมเป็นผลประเมิน  หรือ 

4.2  มีการอภิปรายงานของคนงานในการประชุมหวัหนา้งานท่ีจดัข้ึนตาม
ระยะเวลา 
  5.  วธีิการประเมินร่วมกนั  (Mutual  Rating)  ไดรั้บการดดัแปลงแกไ้ขโดย  Henry   
W. Shilton  มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ๆ  ดงัน้ี 

5.1 สมาชิกทุกคนในกลุ่มท่ีท างานร่วมกนัมีส่วนร่วม  (Participation)  ในการ
ประเมิน 

5.2  การประเมินสมาชิกในกลุ่มทีละคนใชว้ธีิลงคะแนนลบั  (Secret  Ballot)   
5.3  ประเด็นหรือปัจจยัท่ีจะน ามาใชใ้นการประเมินตลอดจนวิธีการประเมิน

นั้นสมาชิกทุกคนร่วมกนัก าหนด   
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5.4  ผลการประเมินและการติดตามผลการประเมินจะตอ้งเป็นท่ีรู้ทัว่กนั 
5.5  ผลการประเมินจะน าไปใชเ้ร่ืองอะไรบา้งนั้น  สมาชิกในกลุ่มเป็นผูต้ดัสิน 

  6.  วธีิการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน  (Peer  Rating)  เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยกลุ่มเพื่อนร่วมงานเดียวกนั  (Co - Workers)  เป็นผูป้ระเมิน 
  7.  วธีิการประเมินดว้ยตนเอง  (Self - Appraisal  หรือ  Self - Rating)  เป็นวธีิการท่ี
ใหพ้นกังานหรือคนงานพิจารณาผลการปฏิบติังานของตน  โดยวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานและ
พฤติกรรมในงานส าหรับระยะเวลาท่ีผา่นมาและเขียนสรุป 
  8.  วธีิสัมภาษณ์ผลงานกา้วหนา้  (Progress  Interview)  มุ่งเนน้ท่ีการมีส่วนร่วมใน
การประเมินโดยคนงานเป็นเร่ืองส าคญั  และใชว้ธีิการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือส าคญั 
  9.  วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ์  (Field  Interview  Method  หรือ Field  
Review  Method)  เจา้หน้าท่ีจากฝ่ายบุคคล  (Personal  Department)  จะไปท าการสัมภาษณ์
ผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบังานท่ีเขารับผิดชอบ  และรายละเอียดของบุคคลท่ีตอ้งการจะประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 
  10.  วิธีการประเมินแบบใชศู้นยก์ลางการประเมิน  (Assessment  Center)  เป็นวิธี
ท่ีน ามาใช้เพื่อประเมินผลการปฏิบติังานท่ีคาดหวงัจากบุคลากรในอนาคต  หรือประเมินศกัยภาพ
ของบุคลากรวา่  จะเหมาะสมกบังานซ่ึงยงัไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อนหรือไม่ 
  11.  วธีิการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน  (Behaviorally  Anchored  
Rating  Scales - BARS)  เป็นวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดพ้ฒันาข้ึนมาใหม่  โดยยึดถือตาม
วิธีการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ส าคญั  (Critical  Incidents)  จะกระท าโดยหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา  อธิบายหรือบรรยายความเก่ียวกบัสภาพท่ีดีและไม่ดีในการปฏิบติังาน 
  12.  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมท่ีไดจ้ากการสังเกตการณ์โดยอาศยัมาตราส่วน  
(Behavioral  Observation  Scale)  วิธีน้ีพฒันามาจากการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตรา
ส่วน  (BARS)  เน่ืองจากวิธีการประเมินแบบ  (BARS)  มีขอ้จ ากดัเก่ียวกบัขอ้ความท่ีบรรยาย
ลักษณะเหตุการณ์ส าคัญท่ีน ามาจดัท าเป็นมาตราส่วนมีจ านวนจ ากัด  วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ  BOS  น้ีมีสาระส าคญัเหมือนกบัวิธีการประเมินแบบ  BARS  ทุกประการ  เวน้แต่
การพฒันารูปแบบ  (Scales)  ของมาตราส่วน  (Format)  และขั้นตอนในการคิดค่าคะแนน  (Scoring  
Process)  เท่านั้นท่ีมีความแตกต่างกนั     
  สรุปไดว้า่  วธีิการประเมินการปฏิบติังานท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกัมี
วิธีการด าเนินงานท่ีส าคญั  คือ  วิธีตรวจสอบพฤติกรรมการท างานโดยผูบ้งัคบับญัชา  การประเมิน
ด้วยตนเอง  การประเมินโดยผูป้ระเมินหลายคน  การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน  การประเมิน
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ร่วมกนั  การบรรยายความหรือพรรณนา  การเน้นเหตุการณ์ส าคญั  การจดัล าดบัผลงาน  แบบ 
พรอบสต ์ การจบัคู่เปรียบเทียบ  การก าหนดโควตา้ผลงาน  การก าหนดระดบัความพอใจในปัจจยั
การปฏิบติังาน  การจดัระดบัความยากง่ายของปัจจยั  การสัมภาษณ์ผลงานกา้วหน้า  การประเมิน
โดยวธีิสัมภาษณ์  แบบใชศู้นยก์ลางการประเมิน  การประเมินพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน  และ
จากการสังเกตการณ์โดยอาศยัมาตราส่วน  โดยในการวิจยัน้ีเนน้การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ผูป้ระเมิน                                                           
 3.3  วธีิการประเมินการปฏิบัติงานแบบเปรียบเทยีบระหว่างบุคคล 
  วิธีการประเมินการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบเป็นการประเมินเปรียบเทียบ
ผูป้ฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนั  ขอ้มูลจากวธีิการประเมินการปฏิบติังานในกลุ่มน้ีจึงเป็นประโยชน์
ในการตดัสินใจเร่ืองการให้รางวลัตอบแทน  เช่น  การปรับอตัราเงินเดือน  การพิจารณาความดี
ความชอบ  เป็นต้น  เพราะจะให้ภาพในเชิงเปรียบเทียบของพนกังานทั้งกลุ่ม  ตั้งแต่พนกังานท่ีมี
ผลงานดีเด่นจนถึงพนกังานท่ีมีผลงานต ่ากว่ามาตรฐาน  เป็นวิธีท่ีสะดวกและง่ายในการประเมิน  
แบบฟอร์มการประเมินแบบเดียวสามารถใชไ้ดก้บัหลาย ๆ  งาน  (จิระจิตต ์ บุนนาค  2535: 641) 
  มีผูก้ล่าวถึงวธีิการประเมินการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบระหวา่งบุคคลไว ้ ดงัน้ี 
  จิระจิตต ์ บุนนาค  (2535: 641 - 643)  ไดก้ล่าววา่  วิธีการประเมินในกลุ่มน้ี  เป็น
การประเมินในเชิงเปรียบเทียบในหมู่ผูป้ฏิบติังานซ่ึงปฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนั  แบ่งออกเป็น  4  
วธีิ  ไดแ้ก่ 
  1.  วิธีการเรียงล าดบั  วิธีการน้ีผูป้ระเมินจะจดัเรียงล าดบัพนกังานตามความเห็น
ของตน  จากผูท่ี้มีผลงานน่าพอใจมากท่ีสุดจนถึงไม่น่าพอใจ 
  2.  วิธีการกระจายตามท่ีก าหนด  การประเมินผลการปฏิบติังานบางวิธีผูป้ระเมิน
อาจมีอคติ  โดยช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนให้ไดค้ะแนนสูง ๆ  แต่วิธีการกระจายตามท่ีก าหนดจะ
เป็นการป้องกนัอคติดงักล่าว  โดยผูป้ระเมินจะตอ้งกระจายพนกังานตามระดบัของผลงาน 
  3.  วิธีการจดัสรรคะแนน  ผูป้ระเมินจะพิจารณาประเมินพนักงานโดยให้เป็น
คะแนน  หากผูใ้ดมีผลงานท่ีน่าพอใจจะไดค้ะแนนสูงกวา่ผูอ่ื้นท่ีมีผลงานดอ้ยกวา่ 
  4.  วิธีการเปรียบเทียบทีละคู่  ผูป้ระเมินเปรียบเทียบทีละคู่จนครบทุกคู่  เช่น  มี
พนกังาน  5  คน  ก็เปรียบเทียบ  10  คร้ัง 
  ชูชยั  สมิทธิไกร  (2547: 351 - 353)  ไดก้ล่าวว่า  วิธีการน้ีไม่ได้ประเมินการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโดยการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการท างานแต่จะเปรียบเทียบระหว่าง
บุคลากรดว้ยกนัเองตามมิติท่ีก าหนดไว ้ แบ่งออกเป็น  3  ชนิด  ดงัน้ี 
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  1.  การจดัล าดบั  (Ranking)  คือ  การล าดบัว่าผูป้ฏิบติังานคนใดท างานได้ดีมาก
ท่ีสุดจนถึงผูป้ฏิบติังานท่ีท างานไดดี้นอ้ยท่ีสุดตามมิติต่างๆ  โดยจะตอ้งเปรียบเทียบทีละมิติ  หรือ
อาจจดัล าดบัโดยวิธีท่ีเรียกว่า  การจดัล าดบัแบบสลบั  (Alternative  Ranking)  ซ่ึงกระท าโดยการ
คดัเลือกผูป้ฏิบติังานดีท่ีสุดและแยท่ี่สุดออกมาก่อน  จากนั้นก็เลือกผูท่ี้ปฏิบติังานดีและแยอ่นัดบัถดั
ลงมาจนกระทัง่ถึงต าแหน่งตรงกลางของรายช่ือ 
  2.  การเปรียบเทียบคู่  (Paired  Comparisons)  คือ  วิธีการเปรียบเทียบผูป้ฏิบติังาน
คนหน่ึงกบัคนอ่ืน ๆ  ในต าแหน่งงานเดียวกนัทีละคน  เพื่อตดัสินวา่ผูใ้ดมีการปฏิบติังานท่ีดีกวา่กนั  
จากนั้นจึงสรุปวา่ผูใ้ดเป็นผูท่ี้ไดรั้บคะแนนสูงสุดจากการเปรียบเทียบน้ี 
  3.  การกระจายตามจ านวนท่ีก าหนด  (Forced  Distribution)  การประเมินแบบน้ี
ก าหนดใหมี้การแบ่งระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นระดบัต่าง ๆ  ตามรูปแบบการแจกแจง
แบบปกติ  (Normal  Distribution)  กล่าวคือ  จะตอ้งมีผูท้  างานดีท่ีสุดจ านวน  10 %  ท างานดีจ านวน  
20 %  ท างานพอใชจ้  านวน  40 %  ตอ้งปรับปรุงจ านวน  20 %  และท างานแยม่ากจ านวน  10 %            
  สรุปไดว้า่  วิธีการประเมินการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบระหวา่งบุคคลมีวิธีการ
ด าเนินงานท่ีส าคญั  คือ  วิธีการจดัล าดบั  การกระจายตามท่ีก าหนด  การเปรียบเทียบคู่  และการ
จดัสรรคะแนน 
  
ตอนที ่ 4  การพฒันาเคร่ืองมอืส าหรับการประเมนิการปฏบิัติงาน 
 
 4.1  ประเภทของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงประเภทของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน  ดงัต่อไปน้ี 
  จ  าเนียร  จวงตระกลู  (2531: 53 - 84)  ไดก้ล่าวถึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินการ
ปฏิบติังานวา่มี  2  ประเภท  ดงัน้ี   
  1.  เคร่ืองมือประกอบในกระบวนการประเมินการปฏิบติังานมี  4  อยา่ง  ไดแ้ก่ 

1.1  แผนภูมิโครงสร้างขององคก์าร  (Organizational  Chart)  เป็นเคร่ืองมือ
อยา่งหน่ึงท่ีใชใ้นการบริหารงาน  เพราะโครงสร้างขององคก์ารแสดงใหเ้ห็นถึงส่วนประกอบของ
องคก์าร   

1.2  แบบแสดงลกัษณะงาน  (Job  Description)  เป็นเคร่ืองมือส าคญัอนัหน่ึงใน
การบริหารบุคคล  ซ่ึงสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดห้ลายทาง  เน่ืองจากแบบแสดงลกัษณะงานเป็น
บนัทึกขอ้มูลส าคญัเก่ียวกบัหนา้ท่ี  และความรับผดิชอบของต าแหน่งงานอยา่งเป็นระเบียบและ
ครบถว้นตามท่ีฝ่ายจดัการมอบหมายใหแ้ก่พนกังานแต่ละคน 
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1.3  ทะเบียนประวติัพนกังาน  (Personnel  Folder  or  File)  เป็นจุดศูนยร์วม
ของขอ้มูลต่างๆ  เก่ียวกบัตวัพนกังานตั้งแต่เขา้ท างานกบัองคก์ารโดยรวบรวมต่อเน่ืองกนัมาเป็น
ล าดบั 

1.4  แบบบนัทึกการท างานและผลการปฏิบติังาน  (Performance  Record)  
แบบบนัทึกการท างานน้ีไม่มีมาตรฐานท่ีแน่นอน  ผูบ้งัคบับญัชาอาจก าหนดข้ึนมาใชบ้นัทึกการ
ปฏิบติังานของพนกังานเองก็ไดห้รืออาจใชแ้ฟ้ม  หรือบนัทึกหลกัฐานการท างานของหน่วยงานนั้น
ประกอบในการประเมินผลการปฏิบติังานได ้
  2.  เคร่ืองมือหลกัท่ีใชใ้นการประเมินการปฏิบติังานท่ีส าคญัมีอยู ่ 3  อยา่ง  ไดแ้ก่ 

2.1  มาตรฐานการปฏิบติังาน  (Performance  Standard)  มาตรฐานการ
ปฏิบติังานในท่ีน้ีหมายถึง  มาตรฐานซ่ึงเป็นท่ียอมรับและเขา้ใจกนัเป็นอยา่งดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และพนกังานวา่ผลการปฏิบติังานในแต่ละช้ินงาน  หรือการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีปฏิบติั
ออกมาเป็นผลส าเร็จนั้นจะตอ้งดีเพียงใด  (คุณภาพ)  หรือจะตอ้งมีจ านวนเท่าใด  ในเวลาเท่าใด  
(ปริมาณ) 

2.2  แบบฟอร์มประเมินการปฏิบติังาน  แบบฟอร์มประเมินการปฏิบติังาน
นบัวา่เป็นส่วนส าคญัยิง่ในกระบวนการประเมินการปฏิบติังาน  แบบฟอร์มเป็นเอกสารท่ีออกแบบ
ข้ึนมาเพื่อรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานวา่ไดท้  างานอะไรเป็นผลส าเร็จบา้ง  
เขาท างานอยา่งไร  หรือเขาน าเอาคุณลกัษณะอยา่งไรบา้งมาสู่การท างาน 

2.3  ระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินการปฏิบติังาน  (Personnel  
Procedure  On  Performance  Evaluation)  ระเบียบปฏิบติัเป็นเคร่ืองมือในการน าเอานโยบาย
ออกไปปฏิบติั  โดยก าหนดขั้นตอนในการปฏิบติัท่ีจะตอ้งกระท าในการด าเนินการใหเ้ป็นไปตาม
นโยบาย  เพื่อจะไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดเอาไว ้
  อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2546: 105 - 129)  ไดก้ล่าวถึงประเภทของ
เคร่ืองมือวา่  ตามหลกัการประเมินการปฏิบติังาน  เคร่ืองมือหลกัท่ีตอ้งใชเ้พื่อใหก้ารประเมิน
เป็นไปอยา่งถูกตอ้งชอบธรรม  มีความเท่ียง  และมีความตรง  จะประกอบดว้ยเอกสาร  4  อยา่ง  
ดงัน้ี 
  1.  ใบก าหนดหนา้ท่ีงาน  (Job  Description)  คือ  ใบพรรณนาลกัษณะงาน  มุ่งท่ีจะ
ใหผู้ด้  ารงต าแหน่งรู้ชดัวา่  เขามีหนา้ท่ีท าอะไรบา้งท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ  ส่วนความมุ่งหมายท่ี
แทจ้ริงนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินการปฏิบติังานรวมทั้งการประสานและ
ควบคุมงานใหด้ าเนินไปดว้ยดีจนบรรลุผลส าเร็จ 
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  2.  มาตรฐานการปฏิบติังาน  (Performance  Standard)  คือ  เกณฑท่ี์ก าหนดข้ึน 
เพื่อใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังาน  ลกัษณะของมาตรฐานการปฏิบติังานอาจจะระบุลกัษณะของ
การปฏิบติังานในเชิงปริมาณ  คุณภาพ  ระยะเวลา  ค่าใชจ่้ายและพฤติกรรมก็ได ้
  3.  แบบประเมินการปฏิบติังาน  (Performance  Appraisal  Form)  เป็นเอกสารท่ี
ออกแบบข้ึนมาเพื่อบนัทึกและประมวลขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานวา่ไดท้  าอะไรเป็น
ผลส าเร็จบา้ง  ท าไดม้ากนอ้ยเท่าใดและดีเพียงใด 
  4.  ระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินการปฏิบติังาน  (Personnel  
Procedure  On  Performance  Appraisal)  การก าหนดระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมิน
การปฏิบติังานข้ึนในองคก์าร  นบัวา่มีความส าคญัและจ าเป็นต่อการปฏิบติัใหเ้ป็นระบบเดียวกนัทัว่
ทั้งองคก์าร  ป้องกนัการเลือกปฏิบติัตามความถนดัหรือความพึงพอใจของแต่ละคนอนัจะมีผลเสีย
ตามมามากมาย 
  สรุปไดว้า่  ประเภทของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  แบบประเมินการ
ปฏิบติังาน  แบบบนัทึกการท างานและผลการปฏิบติังาน  ระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการ
ประเมินการปฏิบติังาน  ใบก าหนดหนา้ท่ีงาน  มาตรฐานการปฏิบติังาน  แผนภูมิโครงสร้างของ
องคก์าร  และทะเบียนประวติัพนกังาน  
 4.2  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน  ดงัต่อไปน้ี 
  บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ  (2540: 215 - 216)  ไดก้ล่าวถึงการสร้างเคร่ืองมือเพื่อ
รวบรวมขอ้มูลวา่  แบ่งเป็นขั้นตอนท่ีส าคญั  ดงัน้ี 
  1.  ก าหนดขอ้มูลและตวัช้ีวดั  เป็นการก าหนดวา่  ตอ้งใชข้อ้มูลอะไร  เน้ือหาอะไร
ท่ีตอ้งวดับา้ง  วดัในลกัษณะใด  และจะใชอ้ะไรเป็นตวัช้ีวดั  (Indicator) 
  2.  เลือกรูปแบบค าถาม  ซ่ึงมีหลายลกัษณะ  แต่ละลกัษณะมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งแตกต่างกนั 
  3.  ร่างค าถาม  ร่างค าถามตามเน้ือหาและตวัช้ีวดัท่ีก าหนด  โดยเลือกสถานการณ์  
ปัญหาและกิจกรรม 
  4.  ตรวจสอบขั้นตน้  โดยการตรวจสอบเองเก่ียวกบัภาษา  ความสละสลวยและ
ความถูกตอ้งตามหลกัวชิาเท่าท่ีตรวจสอบได ้
  5.  ตรวจสอบคุณภาพ  ควรท าเป็น  2  ขั้นตอนคือ  ขั้นตอนแรกน าไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญ 
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ทางดา้นเน้ือหาและดา้นการวิจยัหรือการสร้างเคร่ืองมือตรวจสอบความตรง  ความเท่ียง  ความเป็น
ปรนยัและความสามารถน าไปใชไ้ด ้ เม่ือผา่นแลว้จึงไปตรวจสอบขั้นท่ีสอง  โดยการน าไปทดลอง
ใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่างจริงไม่น้อยกว่า  30  คน  เพื่อตรวจสอบ
คุณภาพของขอ้ค าถามรายขอ้และทั้งชุดตามลกัษณะเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูลท่ีดี  
  รังสรรค ์ มณีเล็ก  (2545: 32 - 33)  ไดก้ล่าวถึงขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือเก็บ
ขอ้มูลวา่  มีดงัน้ี 
  1.  ก าหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดั  ผูส้ร้างเคร่ืองมือตอ้งระบุวตัถุประสงคใ์นการสร้าง
เคร่ืองมือวา่ตอ้งการขอ้มูลอะไรบา้ง   
  2.  นิยามส่ิงท่ีตอ้งการวดั  เม่ือก าหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดัไดแ้ลว้วา่คืออะไร  จะตอ้ง
ใหค้วามหมายหรือนิยามส่ิงนั้นใหช้ดัเจนวา่คืออะไร 
  3.  เลือกชนิดของเคร่ืองมือ  เน่ืองจากเคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลนั้นมีหลายชนิด
ดว้ยกนั  แต่ละชนิดก็มีลกัษณะและจุดเด่นแตกต่างกนัออกไป 
  4.  การสร้างเคร่ืองมือ  เม่ือเลือกเคร่ืองมือไดแ้ลว้  ก็สร้างเคร่ืองมือดงักล่าวตาม
วธีิการและขั้นตอนของเคร่ืองมือชนิดนั้น ๆ  เพราะเคร่ืองมือแต่ละชนิดมีรูปแบบและวธีิการสร้างท่ี
แตกต่างกนัไป 
  5.  การทดลองใชเ้คร่ืองมือ  เม่ือไดร่้างเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้  ผูส้ร้าง
และผูใ้ชเ้คร่ืองมือคงยงัไม่ค่อยมัน่ใจเท่าไรนกัท่ีจะน าเคร่ืองมือไปใชใ้นทนัที  เพราะยงัไม่ทราบวา่
จะมีคุณภาพดีเพียงใด  ดงันั้นผูส้ร้างเคร่ืองมือตอ้งน าร่างเคร่ืองมือดงักล่าว  ไปทดลองใชก้บักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะไปเก็บขอ้มูลจริง 
  6.  การวเิคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ  เป็นการจดักระท ากบัขอ้มูลท่ีไดม้าจากการ
เก็บขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีสร้างข้ึน  โดยใชส้ถิติแตกต่างกนัไปตามธรรมชาติของขอ้มูล 
  7.  การปรับปรุงเคร่ืองมือ  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์เพื่อหาคุณภาพของ
เคร่ืองมือเก็บขอ้มูลนั้นจะเป็นประโยชน์อยา่งมากในการท่ีจะน ามาใชป้ระกอบการตดัสินใจท่ีจะ
เลือกใชเ้คร่ืองมือ 
  8.  การจดัท าคู่มือการใช้เคร่ืองมือ  เพื่อให้การใช้เคร่ืองมือเป็นไปอย่างถูกตอ้ง  
ดงันั้นจึงควรมีคู่มือท่ีระบุอยา่งชดัเจนเก่ียวกบัขอบเขตของการวดั  ลกัษณะของเคร่ืองมือวิธีการใช้
เคร่ืองมือและวธีิการใหค้ะแนน  วธีิการแปลผลของคะแนน  
  จากการศึกษาขา้งตน้  สรุปไดว้า่  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือประเมินการ
ปฏิบติังานมีล าดบัขั้นตอนท่ีส าคญัดงัน้ี  ก าหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดั  นิยามส่ิงท่ีตอ้งการวดั  เลือกชนิด
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ของเคร่ืองมือ  สร้างเคร่ืองมือ  ตรวจสอบขั้นตน้  ทดลองใชเ้คร่ืองมือ  วิเคราะห์หาคุณภาพของ
เคร่ืองมือ  ตรวจสอบความตรง  ปรับปรุงเคร่ืองมือและจดัท าคู่มือการใชเ้คร่ืองมือ   
 4.3  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบัติงาน 
  มีผูก้ล่าวถึงการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน  ดงัน้ี 
  รังสรรค ์ มณีเล็ก  (2545: 34 - 36 )  ไดก้ล่าววา่  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือเก็บ
รวบรวมขอ้มูลนั้น  จ  าแนกเป็น  2  ลกัษณะ  ดงัน้ี 
  1.  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือเป็นรายขอ้  มีวธีิการ  ดงัน้ี 

1.1  ค่าความยาก  เป็นสัดส่วนระหวา่งจ านวนผูท่ี้ตอบถูกกบัจ านวนผูต้อบ
ทั้งหมด 

1.2  ค่าอ านาจจ าแนก  เป็นค่าท่ีบ่งบอกคุณภาพของขอ้ค าถาม  หลกัง่าย ๆ  ก็คือ  
ขอ้ค าถามใดท่ีสามารถแยกคนเก่งกบัคนอ่อน  คนท่ีรู้กบัคนท่ีไม่รู้ออกจากกนัไดดี้ 
  2.  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือทั้งฉบบั  มีวธีิการ  ดงัน้ี  

2.1  ความตรง  ไดแ้ก่   
2.1.1  ความตรงเชิงเน้ือหา  นั้นส่วนใหญ่ใชผู้เ้ช่ียวชาญวิเคราะห์ความ

สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์ โดยก าหนดเกณฑไ์ว ้ 3  ลกัษณะ  คือ  สอดคลอ้ง  ไม่
แน่ใจ  และไม่สอดคลอ้ง  โดยก าหนดเป็นดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์ 
(Index of Item Objective Congruence) 

2.1.2  ความตรงตามโครงสร้าง  อาจใชผู้เ้ช่ียวชาญวเิคราะห์ความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคห์รือใชว้ธีิการทางสถิติ  คือ  การวเิคราะห์
องคป์ระกอบ  (Factor  Analysis)  เพื่อท่ีจะดูวา่ขอ้ค าถามเกาะกลุ่มกนัตามองคป์ระกอบท่ีระบุไว้
ตามทฤษฎีหรือไม่ 

2.1.3  ความตรงตามเกณฑส์ัมพนัธ์  ซ่ึงจ าแนกเป็น  ความตรงตามสภาพ
และความตรงเชิงพยากรณ์นั้น  ใชว้ธีิการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือ
วดักบัเกณฑท่ี์ก าหนดข้ึนในสภาพปัจจุบนั  และเกณฑท่ี์ก าหนดข้ึนไวใ้นอนาคต  ซ่ึงค่าสหสัมพนัธ์
ท่ีไดจ้ากการค านวณจะถูกใชเ้ป็นค่าความตรงตามสภาพและความเท่ียงตรงพยากรณ์ตามล าดบั 

2.2  ความเท่ียง  สามารถด าเนินการไดห้ลายวธีิ  ดงัน้ี 
2.2.1  สัมประสิทธ์ิความคงท่ี  ซ่ึงจ าเป็นตอ้งเก็บขอ้มูล  2  คร้ัง  โดยการ

สอบซ ้ า  การจะเลือกใชด้ชันีตวัใดตวันั้น  ยอ่มข้ึนอยูก่บัชนิดของขอ้มูล  ถา้ขอ้มูลอยูใ่นมาตรอนัตร
ภาค  ก็จะใชค้่าสหสัมพนัธ์เพียรสันโปรดกัโมเมนตแ์ต่ถา้ขอ้มูลอยูใ่นมาตรเรียงอนัดบัก็จะใชค้่า
สัมประสิทธ์ิของสเปียร์แมน 
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2.2.2  สัมประสิทธ์ิความเท่าเทียมกนั  ค่าความเท่ียงจะไดม้าโดยการหาค่า
สหสัมพนัธ์ระหวา่งผลการตอบค าถามของเคร่ืองมือเก็บขอ้มูลทั้ง  2  ชุดท่ีขนานกนั 

2.2.3  สัมประสิทธ์ิความคงเส้นคงวาภายใน  แบ่งเป็น 
1)  วธีิการแบ่งคร่ึงขอ้สอบ 
2)  วธีิของคูเดอร์ – ริชาร์ดสัน 
3)  สัมประสิทธ์ิแอลฟา   

2.2.4  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของฮอยต์ 
  วรรณ์ดี  แสงประทีปทอง  (2548: 228 - 247)  ไดก้ล่าววา่  การตรวจสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือจะวเิคราะห์  2  ลกัษณะ  ดงัน้ี      
  1.  การวเิคราะห์เคร่ืองมือทั้งฉบบั   

1.1  การวเิคราะห์ความตรง  แบ่งได ้ 3  ประเภท  ไดแ้ก่ 
1.1.1  การวเิคราะห์ความตรงตามเน้ือหา  ท าไดโ้ดยผูเ้ช่ียวชาญในเน้ือหา

เร่ืองท่ีตอ้งการวดัเป็นผูพ้ิจารณา  การพิจารณาความตรงตามเน้ือหาดว้ยดชันีความสอดคลอ้ง  เป็น
การพิจารณาความตรงของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้  วธีิน้ีใชใ้นการพิจารณาความตรงตามเน้ือหาของ
เคร่ืองมือต่าง ๆ  ทั้งแบบทดสอบ  แบบสอบถาม  แบบสังเกต  และแบบสัมภาษณ์  ถา้ขอ้ค าถามทุก
ขอ้มีความตรงตามเน้ือหา  กล่าวได ้ วา่เคร่ืองมือนั้นมีความตรงตามเน้ือหา  แต่ถา้ขอ้ค าถามใดมีค่า
ดชันีความสอดคลอ้งต ่ากวา่  .5  ผูส้ร้างเคร่ืองมือตอ้งปรับปรุงและแกไ้ขจนขอ้ความมีคุณภาพตาม
เกณฑ ์  

1.1.2  การวเิคราะห์ความตรงตามโครงสร้าง  ท าไดห้ลายวธีิ  ดงัน้ี 
1)  การวเิคราะห์องคป์ระกอบ  เป็นการวิเคราะห์ค าถามแต่ละขอ้เพื่อ

จดักลุ่มลกัษณะร่วมของขอ้ค าถามวา่วดัองคป์ระกอบอะไรบา้ง  ลกัษณะท่ีวดัตรงตามทฤษฎีหรือไม่  
ถา้วดัลกัษณะท่ีตรงตามทฤษฎี  แสดงวา่เคร่ืองมือมีความตรงตามโครงสร้าง 

2)  การเทียบกลุ่มรู้ชดั  เป็นการน าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบกบั
กลุ่มตวัอยา่ง  2  กลุ่ม  กลุ่มหน่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั  และอีกกลุ่มหน่ึงเป็นกลุ่มท่ี
ไม่มีคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั  เช่น  กลุ่มคนท่ีมีความซ่ือสัตย ์ กบักลุ่มท่ีไม่มีความซ่ือสัตย ์ แลว้น า
ผลมาเปรียบเทียบกนั  ถา้พบวา่การเปรียบเทียบไดผ้ลแตกต่างกนั  แสดงวา่เคร่ืองมือมีความตรงตาม
โครงสร้างในลกัษณะของความตรงเชิงจ าแนก     

1.1.3  การวเิคราะห์ความตรงตามเกณฑส์ัมพนัธ์  แบ่งออกเป็น  2  ชนิด  
คือ 
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1)  ความตรงตามสภาพ  หมายถึง  ความสามารถของเคร่ืองมือท่ีวดั
ไดต้รงกบัสภาพความเป็นจริงของบุคคลในปัจจุบนั 

2)  ความตรงตามการพยากรณ์  หมายถึง  ความสามารถของ
เคร่ืองมือท่ีสามารถท านายความสามารถของบุคคลในอนาคต 

1.2  การวเิคราะห์ความเท่ียง  ท าได ้ 3  ลกัษณะ  ไดแ้ก่ 
1.2.1  การวเิคราะห์ความเท่ียงเชิงความคงท่ี  เป็นการวิเคราะห์ผลการวดั

ดว้ยเคร่ืองมือเดิมซ ้ า  2  คร้ัง  วา่ไดผ้ลคงเดิมหรือไม่  โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน 

1.2.2  การวเิคราะห์ความเท่ียงเชิงความคลา้ย  เป็นการวเิคราะห์คุณภาพ
ของเคร่ืองมือวดัโดยใชเ้คร่ืองมือเป็นคู่ขนานกนั  (เคร่ืองมือท่ีเป็นคู่ขนานกนั  ตอ้งสร้างข้ึนเพื่อวดั
วตัถุประสงคเ์ดียวกนั  มีค่าความยากและอ านาจจ าแนกพอ ๆ  กนั)  น าเคร่ืองมือทั้ง  2  ชุดไป
ทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งกลุ่มเดียวกนั  ซ่ึงจะไดผ้ลการวดั  2  ชุด  แลว้น าผลการวดั  2  ชุด  ดงักล่าว
มาค านวณค่าความเท่ียงดว้ยสูตรของเพียร์สัน 

1.2.3  การวเิคราะห์ความเท่ียงเชิงความสอดคลอ้งภายใน  เป็นการวิเคราะห์
คุณภาพของเคร่ืองมือโดยพิจารณาจากความสอดคลอ้งของค าถามจากเคร่ืองมือชุดเดียว  ซ่ึงไดจ้าก
การวดักลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียว  การค านวณค่าความเท่ียงท าได ้ 3  วธีิ   

1)  วธีิแบ่งคร่ึง  จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดักลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียว  
น ามาแบ่งเป็นกลุ่มขอ้มูล  2  ชุด  จากนั้นค านวณหาความเท่ียงตามสูตรของเพียร์สัน  ค่าความเท่ียงท่ี
ไดจ้ะเป็นความเท่ียงของเคร่ืองมือคร่ึงฉบบั  จากนั้นหาค่าความเท่ียงของแบบทดสอบทั้งฉบบัโดย
ใชสู้ตรของสเปียร์แมน  บราวน์ 

2)  วธีิใชสู้ตรของคูเดอร์และริชาร์ดสัน  สูตรท่ีใชมี้  2  สูตร  คือ  
KR-20  และสูตร  KR-21   

3)  วธีิใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา  วธีิการน้ีคลา้ยกบัวธีิใชสู้ตรของคู
เดอร์และริชาร์ดสัน  แต่ต่างกนัท่ีการใหค้ะแนนเคร่ืองมือวดัไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นแบบ  1  กบั  0  จึงจะ
เหมาะสมท่ีจะใชก้บัเคร่ืองมือท่ีขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า  เช่น  แบบสอบถาม  แบบวดั
เจตคติ   
  2.  การวเิคราะห์เคร่ืองมือรายขอ้   

2.1  การวเิคราะห์ความยาก  เป็นการวเิคราะห์ความยากในดา้นภาษาท่ีใชว้า่
ค  าถามใชภ้าษาท่ีง่าย  เหมาะสมกบัผูต้อบหรือไม่ 
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2.2  การวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก  หมายถึง  ความสามารถของเคร่ืองมือใน
การจ าแนกส่ิงท่ีวดัออกเป็นกลุ่ม  เป็นประเภทไดช้ดัเจน  การค านวณค่าอ านาจจ าแนกของขอ้สอบ  
หรือขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ท าไดห้ลายวธีิ  ดงัน้ี 

1)  การใชสู้ตรอยา่งง่าย  ใชใ้นการค านวณอ านาจจ าแนกของขอ้สอบแต่ละ
ขอ้ในแบบทดสอบวดัผลสัมฤทธ์ิ 

2)  การใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพอยท ์ ไบซีเรียล  เป็นการหา
ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนของขอ้สอบแต่ละขอ้กบัคะแนนรวม  โดยขอ้สอบแต่ละขอ้ให้
คะแนน  1  คะแนนถา้ตอบถูก  และให ้ 0  คะแนนถา้ตอบผดิ 

3)  การใชเ้ทคนิค  25  เปอร์เซ็นต ์ เป็นการวเิคราะห์อ านาจจ าแนกของ
ขอ้ความในการสร้างมาตรวดัเจตคติแบบลิเคิร์ท  โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนท่ีได้
จากกลุ่มสูง  25 %  กบัท่ีไดจ้ากคนกลุ่มต ่า  25 %  ดว้ยการทดสอบค่าที  (t-test)  ถา้ค่า  t  ในขอ้ใดมี
นยัส าคญัทางสถิติแสดงวา่เป็นขอ้ความท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกใชไ้ด ้

4)  การหาความคงท่ีภายในของขอ้ความ  เป็นการหาความสัมพนัธ์ของ
คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม  โดยการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สนั 

สรุปไดว้า่  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือประเมินการปฏิบติังาน
จะตอ้งค านึงถึง  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือทั้งฉบบั  ไดแ้ก่  การวเิคราะห์ความตรงและการ
วเิคราะห์ความเท่ียง  และการหาคุณภาพของเคร่ืองมือเป็นรายขอ้  ไดแ้ก่  การวเิคราะห์ความยาก
และการวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก  โดยในการวจิยัน้ีไดต้รวจสอบคุณภาพในดา้น  ความตรงตาม
เน้ือหา  ความตรงตามโครงสร้าง  และความเท่ียง            
 

ตอนที ่ 5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   
 
 5.1  งานวจัิยการพฒันาแบบประเมิน 
  ศิริรัตน์  คงสุวรรณ  (2544: 71 - 72)  พฒันาแบบประเมินผลการปฏิบติังานส าหรับ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกดักองทพับก  กลุ่มตวัอยา่งเป็นหวัหนา้หอผูป่้วย  จ  านวน  95  
คน  และพยาบาลวชิาชีพ  จ  านวน  293  คน  จากโรงพยาบาลสังกดักองทพับกทั้ง  37  แห่ง  
ผลการวจิยัพบวา่   
  1.  แบบประเมินผลการปฏิบติังานส าหรับพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลสังกดั
กองทพับก  ประกอบดว้ย  2  ดา้น  คือ  ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  มี  9  หวัขอ้  คือ  1)  การ
วางแผนและการจดัการ  2)  การสั่งการ  การควบคุมและการประสานงาน  3)  ความรอบคอบและ
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การตดัสินใจ  4)  สภาวะทางอารมณ์  5)  การติดต่อประสานงาน  6)  ความรู้ความช านาญในงาน  7)  
ความเป็นผูน้ า  8)  ความรับผิดชอบ  และ  9)  อุปนิสัยส่วนบุคคลในการปฏิบติังานและการ
ปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น  รวม  24  รายการ  ดา้นผลส าเร็จของงาน  มี  2  หวัขอ้  คือ  1)  คุณภาพของ
งาน  และ  2)  เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  รวม  10  รายการ  หาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งผู ้
ประเมิน  (Inter – Rater  Reliability)  โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสันดา้น
พฤติกรรมการปฏิบติังานเท่ากบั  .93  และดา้นผลส าเร็จของงานเท่ากบั  .92  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้
ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานมีค่าระหวา่ง  .27 - .84  และดา้นผลส าเร็จของงานมีค่าระหวา่ง  .53 - 
.83  และค่าความเท่ียงของแบบประเมินทั้งฉบบัดว้ยสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมีค่า
เท่ากบั  .97 
  2.  ความเป็นไปไดใ้นการใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานส าหรับพยาบาล
ประจ าการ  โรงพยาบาลสังกดักองทพับก  ตามความคิดเห็นของหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาล
ประจ าการพบวา่  ทุกรายการอยูใ่นระดบัมาก 
  ปราณี  สงวนช่ือ  (2547: 122 - 126)  พฒันาแบบประเมินการปฏิบติังานส าหรับ
พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  กลุ่มตวัอยา่งคือ  ผูต้รวจการพยาบาลและหวัหนา้
หอผูป่้วย  จ  านวน  549  คน  จากโรงพยาบาลในสังกดัทบวงมหาวทิยาลยัของรัฐ  6  แห่ง  สรุป
ผลการวจิยัแบ่งเป็น  2  ขั้นตอนตามวธีิด าเนินการวิจยั  ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี  1  การสร้างขอ้รายการของแบบประเมินการปฏิบติังาน 
  ผลการศึกษาในขั้นตอนน้ีพบวา่  สมรรถนะและขอ้รายการในการประเมินการ
ปฏิบติังานส าหรับพยาบาลวิชาชีพ  ท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ  
ประกอบดว้ย  15 สมรรถนะ  มีขอ้รายการประเมินทั้งส้ิน  86  ขอ้  คือ  1)  สมรรถนะดา้นการ
ปฏิบติัการพยาบาล มีขอ้รายการประเมิน 6 ขอ้  2)  สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลเฉพาะทาง 
มีขอ้รายการประเมิน 3 ขอ้   3)  สมรรถนะดา้นจริยธรรมสิทธิผูป่้วยและการพฒันาคุณภาพบริการ มี
ขอ้รายการประเมิน 9 ขอ้  4)  สมรรถนะดา้นการพฒันาคุณภาพงาน  มีขอ้รายการประเมิน 6 ขอ้   
5)  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการและภาวะผูน้ า  มีขอ้รายการประเมิน  11  ขอ้  6)  สมรรถนะ
ดา้นการบริหารจดัการทรัพยากร  มีขอ้รายการประเมิน 6 ขอ้  7)  สมรรถนะดา้นการติดต่อส่ือสาร
และประสานงาน  มีขอ้รายการประเมิน 4 ขอ้  8)  สมรรถนะดา้นการวิจยั  มีขอ้รายการประเมิน 7 
ขอ้  9)  สมรรถนะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ  มีขอ้รายการประเมิน 5 ขอ้  10)  สมรรถนะ
ดา้นการการสอนและการให้ค  าปรึกษา  มีขอ้รายการประเมิน 3 ขอ้  11)  สมรรถนะดา้นการเป็น
พยาบาลพี่เล้ียง  มีขอ้รายการประเมิน 5 ขอ้  12)  สมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง  มีขอ้รายการ
ประเมิน 3 ขอ้  13)  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  มีขอ้รายการประเมิน 12 ขอ้  14)  
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สมรรถนะดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีขอ้รายการประเมิน 3 ขอ้  และ  15)  สมรรถนะดา้นการ
พฒันาชาชีพและองคก์ร  มีขอ้รายการประเมิน 3 ขอ้                 
  ขั้นตอนท่ี  2  การสร้างแบบประเมินการปฏิบติังาน  ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัตน้ต่อขอ้รายการประเมิน  พบวา่  ผูต้รวจการ
พยาบาลและหวัหนา้หอผูป่้วย  จากโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  6  แห่ง  มีความเห็นวา่ขอ้
รายการประเมินทั้ง  86  ขอ้  มีความเหมาะสมในการน าไปใชป้ระเมินพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัของรัฐ  ในระดบัมากท่ีสุดถึงปานกลาง  มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  4.65 – 3.05  มีการ
กระจายของขอ้มูลนอ้ย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง  .51 – 1.08 
  2.  คุณภาพของแบบประเมินการปฏิบติังานดา้นความตรงตามโครงสร้าง  จากการ
วเิคราะห์ตวัประกอบ  พบวา่  ในการตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธ์วา่เป็นเมตริกเอกภาพ  (Identity  
Matrix)  โดยใช ้ Bartlett’s  Test  Of  Sphericity  พบวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั  .000  ซ่ึง
นอ้ยกวา่  .05  จึงปฏิเสธสมมติฐานและใชด้ชันี  Kaiser – Meyer – Olkin  (KMO)  เพื่อทดสอบ
ขอ้มูลวา่มีความเหมาะสมกบัการวเิคราะห์ตวัประกอบ  พบวา่ค่า  KMO = .96  แสดงวา่ขอ้มูลท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัดีมาก 
  จากการวเิคราะห์ตวัประกอบ  พบวา่ตวัประกอบท่ีส าคญัของแบบประเมินการ
ปฏิบติังาน  ส าหรับพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐมี  11  ตวัประกอบ  คือ  1)  
คุณลกัษณะเฉพาะของพยาบาลวชิาชีพ  2) สมรรถนะดา้นจริยธรรม สิทธิผูป่้วยและการพฒันา
คุณภาพบริการ 3) สมรรถนะดา้นการวิจยั 4) สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาล 5) สมรรถนะ
ดา้นการบริหารบริการพยาบาล  6) สมรรถนะดา้นการสอน การใหค้  าปรึกษาและการเป็นพี่เล้ียง  7) 
สมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง วชิาชีพและองคก์ร  8) สมรรถนะดา้นการใชส้ารสนเทศ  9) 
สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการทรัพยากร  10) คุณลกัษณะเฉพาะผูมี้วจิารณญาณ  11)  สมรรถนะ
ดา้นการพฒันาคุณภาพงาน  โดยเรียงล าดบัจากค่าผลรวมของความแปรปรวนของตวัประกอบ  
(ค่าไอเกน)  จากมากไปหานอ้ย  (34.128 – 1.203)  มีค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวนรวมกนั
เท่ากบั  65.768  จากค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวนรวมทั้งหมดเท่ากบั  68.338   
  3.  คุณภาพของแบบประเมินจากความสอดคลอ้งของผูป้ระเมิน  พบวา่  คะแนน
เฉล่ียของการประเมินการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วย  และผูช่้วยหวัหนา้หน่วยในแต่ละ
สมรรถนะส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนั  สมรรถนะท่ีมีคะแนนเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  .05  คือ  1)  สมรรถนะดา้นการสอน  การให้ค  าปรึกษาและการเป็นพี่เล้ียง  2)  
สมรรถนะดา้นการใชส้ารสนเทศ  และ  3)  คุณลกัษณะของผูมี้วจิารณญาณ 
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  ขวญัใจ  พรหมบงัเกิด  (2549: 143 - 150)  พฒันาเคร่ืองมือประเมินคุณภาพการ
ปฏิบติังานหอ้งสมุดสถานศึกษา  ประเภทอาชีวศึกษา  จงัหวดันครศรีธรรมราช  กลุ่มตวัอยา่ง
ประกอบดว้ยผูบ้ริหารของสถานศึกษา  จ  านวน  30  คน  บุคลากรหอ้งสมุด  จ านวน  30  คน  
อาจารย ์ จ  านวน  225  คน  และนกัศึกษา  จ  านวน  394  คน  แบบประเมินทั้งหมดมี  5  
องคป์ระกอบ  ดงัน้ี  1)  การบริหาร  2)  บุคลากร  3)  ทรัพยากรสารสนเทศ  4)  การด าเนินงานทาง
เทคนิค  5)  การบริการและความร่วมมือระหวา่งหอ้งสมุด  ผลการวจิยัพบวา่  คุณภาพของเคร่ืองมือ
ประเมิน  สรุปผลไดด้งัน้ี 
  1.  ความตรงเชิงเน้ือหา  โดยผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูต้รวจสอบขอ้ค าถามและเกณฑ์
ประเมินแต่ละขอ้  ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง  7  คน  พิจารณาความตรงเชิงเน้ือหา  ดงัน้ี  แบบประเมินจ านวน  
4  ฉบบั  รายการขอ้ค าถามจ านวน  322  ขอ้  มีค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามและเกณฑก์าร
ประเมินตั้งแต่  .435  ถึง  1.00  ขอ้ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง  .70  ข้ึนไป  คดัเลือกไวจ้  านวน  202  
ขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากวา่  .70  จ  านวน  120  ขอ้  น าไปปรับปรุงแกไ้ข  42  ขอ้  และ
ตดัออก  78  ขอ้  
  2.  ความตรงเชิงโครงสร้าง 
  ฉบบัท่ี  1  ส าหรับผูบ้ริหารประเมิน  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนน
รายขอ้กบัรายดา้นตั้งแต่  .482  ถึง  .902  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายดา้นกบัทั้ง
ฉบบัตั้งแต่  .833  ถึง  .965  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
  ฉบบัท่ี  2  ส าหรับบุคลากรห้องสมุดประเมิน  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัรายดา้นตั้งแต่  .378  ถึง  .915  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนน
รายดา้นกบัทั้งฉบบัตั้งแต่  .919  ถึง  .964  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
  ฉบบัท่ี  3  ส าหรับอาจารยป์ระเมิน  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนน
รายขอ้กบัรายดา้นตั้งแต่  .446  ถึง  .796  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายดา้นกบัทั้ง
ฉบบัตั้งแต่  .838  ถึง  .910  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
  ฉบบัท่ี  4  ส าหรับนกัศึกษาประเมิน  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนน
รายขอ้กบัรายดา้นตั้งแต่  .446  ถึง  .702  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายดา้นกบัทั้ง
ฉบบัตั้งแต่  .720  ถึง  .939  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
  3.  ค่าความเท่ียงของแบบประเมิน  โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์แอลฟา  (Alphla - 
coefficient)      
  ฉบบัท่ี  1  ส าหรับผูบ้ริหารประเมิน  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .979  และค่าความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานการวดัของแบบประเมินเท่ากบั  .161   
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  ฉบบัท่ี  2  ส าหรับบุคลากรห้องสมุดประเมิน  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .984  และค่า
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการวดัของแบบประเมินเท่ากบั  .156 
  ฉบบัท่ี  3  ส าหรับอาจารยป์ระเมิน  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .961  และค่าความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานการวดัของแบบประเมินเท่ากบั  .224 
  ฉบบัท่ี  4  ส าหรับนกัศึกษาประเมิน  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .940  และค่าความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานการวดัของแบบประเมินเท่ากบั  .278 
  4.  เกณฑม์าตรฐานการประเมินคุณภาพ  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทางดา้น
วชิาชีพ  บรรณารักษ ์ จ  านวน  8  คน  ผลปรากฏเกณฑก์ารประเมินคุณภาพการปฏิบติังาน  ใน
ภาพรวมทุกองคป์ระกอบเท่ากบั  3.61 
  ปิยวรรณ  ไกรนรา  (2549: 205 – 208)  พฒันาเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  ตามมาตรการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ  ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  4  จงัหวดั
ชายแดนภาคใต ้ กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการสายผูส้อนสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน  4  จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ จ  านวน  388  คน  สร้างแบบประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  ประกอบดว้ย  3  ดา้น  คือ  ดา้นท่ี  1  การจดัการ
เรียนรู้  ดา้นท่ี  2  ความรับผิดชอบในวชิาชีพ  ดา้นท่ี  3  คุณธรรมของครู   ไดเ้คร่ืองมือ  จ  านวน  37  
ขอ้  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีก าหนดเกณฑก์ารประเมินแบบมาตรส่วนรูบริค  5  ระดบั    
ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  คุณภาพของเคร่ืองมือประเมิน   

1.1  ความตรงเชิงเน้ือหา  โดยผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูต้รวจสอบวา่ขอ้ค าถามและ
เกณฑก์ารประเมินแต่ละขอ้สามารถวดัคุณลกัษณะในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ  ไดห้รือไม่  โดยน า
ผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญไปค านวณหาค่าความสอดคลอ้ง  มีค่าตั้งแต่  .86  ถึง  1.00  ทุกขอ้  

1.2  ความตรงเชิงโครงสร้าง  พบวา่คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมรายดา้นมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  ทุกขอ้  และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ตั้งแต่  .52  ถึง  .91  คะแนนรวมรายดา้นกบัคะแนนรวมทั้งฉบบัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  .01  ทุกดา้น  และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตั้งแต่  .88  ถึง  .93   

1.3  ความเท่ียงของเคร่ืองมือประเมินหาโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา   
มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .95  และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการวดัเท่ากบั  6.30   
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1.4  ผลการประเมินความเหมาะสมในการน าไปใชข้องเคร่ืองมือประเมิน   
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากทุกรายการ  มีค่าเฉล่ียตั้งแต่  3.57  ถึง  3.79  โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั  3.65  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั  .77   
  2.  เกณฑป์กติของแบบประเมิน  คะแนนทีปกติของแบบประเมินดา้นการจดั
กระบวนการเรียนการสอน  มีคะแนนตั้งแต่  20  ถึง  92  คะแนนทีตั้งแต่  T21 – T71  คะแนนทีปกติ
ของแบบประเมินดา้นความรับผดิชอบในวชิาชีพ  มีคะแนนตั้งแต่  7  ถึง  35  คะแนนทีตั้งแต่  T28 – 
T71  คะแนนทีปกติของแบบประเมินดา้นคุณธรรมของครู  มีคะแนนตั้งแต่  11  ถึง  55  คะแนนที
ตั้งแต่  T27 – T63 
  ปิยรัตน์  จีนาพนัธ์ุ  (2549: 120 - 125)  พฒันาเคร่ืองมือวดัการปฏิบติัการพยาบาล
สูติศาสตร์แผนกหอ้งคลอด  ส าหรับนกัศึกษาของวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี  ในเขตภาคใต ้ 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  (ต่อเน่ือง  2  ปี)  ของวิทยาลยั
พยาบาลบรมราชชนนี  สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  ในเขตภาคใต ้ 
จ  านวน  141  คน  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือวดัการปฏิบติังานการพยาบาลสูติศาสตร์  
ประกอบดว้ย  แบบประเมินการปฏิบติัการรับใหม่  แบบประเมินการปฏิบติัการเฝ้าคลอด  และแบบ
ประเมินการปฏิบติัการท าคลอด  ผลการวิจยัพบวา่  
  1.  คุณภาพของเคร่ืองมือประเมิน 

1.1  ความตรงเชิงเน้ือหา  โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาจากนั้นน าผลคะแนนไป
ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา  (IOC)    วตัถุประสงคแ์ละพฤติกรรมบ่งช้ีของการ
ปฏิบติัการพยาบาลสูติศาสตร์แผนกหอ้งคลอด  ผลการพิจารณามีค่า  .86  ทุกรายการ 

1.2  ความตรงเชิงโครงสร้าง  ความสอดคลอ้งระหวา่งคะแนนรายขอ้กบั
คะแนนทั้งฉบบั  ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  พบวา่แบบประเมินการปฏิบติัการ
พยาบาลสูติศาสตร์ทั้ง  3  ฉบบั  มีคะแนนรายขอ้กบัคะแนนทั้งฉบบัสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  .01  โดยแบบประเมินการรับใหม่  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่  .696  ถึง  .863  
แบบประเมินการปฏิบติัการเฝ้าคลอด  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่  .601  ถึง  .836  แบบ
ประเมินการปฏิบติัการท าคลอด  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่  .444  ถึง  .861  และจากการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งคะแนนรายฉบบักบัคะแนนรวมทั้งหมดของแบบประเมินดว้ย
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  พบวา่แบบประเมินการปฏิบติัการพยาบาลสูติศาสตร์ทั้ง  3  
ฉบบั  มีคะแนนรายฉบบักบัคะแนนรวมทั้งหมด  สัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  
โดยแบบประเมินการปฏิบติัการรับใหม่  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .736  แบบประเมิน
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การปฏิบติัการเฝ้าคลอด  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .770  และแบบประเมินการปฏิบติัการ
ท าคลอด  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .917         

1.3  อ านาจจ าแนกรายขอ้  แบบประเมินการปฏิบติัการรับใหม่  จ  าแนกไดอ้ยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  จ  านวน  10  ขอ้  โดยมีค่า  t  ตั้งแต่  3.584  ถึง  8.799  แบบ
ประเมินการปฏิบติัการเฝ้าคลอด  จ าแนกไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  จ  านวน  10  ขอ้  
โดยมีค่า  t  ตั้งแต่  3.776  ถึง  7.151  แบบประเมินการปฏิบติัการท าคลอด  จ าแนกไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  จ  านวน  18  ขอ้  และจ าแนกไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
.05  จ  านวน  2  ขอ้  โดยมีค่า  t  ตั้งแต่  2.315  ถึง  9.299 

1.4  ค่าความเท่ียงของแบบประเมิน  โดยการใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
ปรากฏวา่แบบประเมินการปฏิบติัการรับใหม่  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .929  แบบประเมินการ
ปฏิบติัการเฝ้าคลอดมีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .894   และแบบประเมินการปฏิบติัการท าคลอด  มีค่า
ความเท่ียงเท่ากบั  .942  จึงสรุปไดว้า่แบบประเมินการปฏิบติัการพยาบาลสูติศาสตร์ทั้ง  3  ฉบบั  มี
ความเท่ียงท่ีเช่ือถือได ้
  เสาวคนธ์  สุวรรณรัฐ  (2546: 64 - 65)  พฒันาแบบประเมินความสามารถในการ
จดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั  ของครูในสหวทิยาเขตลุ่มน ้าพุมดวง  จงัหวดั 
สุราษฎร์ธานี  กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยครูผูส้อน  40  คน  หวัหนา้กลุ่มสาระวชิา  40  คน  และ
นกัเรียน  270  คน  เคร่ืองมือท่ีพฒันาเป็นแบบประเมินความสามารถในการจดัการเรียนการสอนท่ี
เนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั  3  ฉบบั  คือ  1)  แบบประเมินตนเองของครู  จ  านวน  50  ขอ้  2)  แบบ
ประเมินครูโดยหวัหนา้กลุ่มสาระวชิา  จ  านวน  30  ขอ้  3)  แบบประเมินครูโดยนกัเรียน  จ านวน  
30  ขอ้  ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  แบบประเมินตนเองของครูมีความตรงเชิงเน้ือหา  โดยค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ของขอ้ค าถามมีค่าระหวา่ง  .67  ถึง  1.00  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .95   
  2.  แบบประเมินครูโดยหวัหนา้กลุ่มสาระวชิา  มีความตรงเชิงเน้ือหา  โดยค่าดชันี
ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามมีค่าระหวา่ง  .67  ถึง  1.00  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .96   
  3.  แบบประเมินครูโดยนกัเรียน  มีความตรงเชิงเน้ือหา  โดยค่าดชันีความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามมีค่าระหวา่ง  .50  ถึง  1.00  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .93 
  ปฐมพร  ตูบ้นัเทิง  (2547: 96 - 98)  พฒันาแบบประเมินเป้าหมายการสอนของครู
ฉบบัภาษาไทยตามแนวคิดของแองเจโลและครอสส าหรับครู  กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูในระดบั
การศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสอนโดยใชห้ลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานในปีการศึกษา  2546  สังกดั
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จ านวน  1,007  คน  ผลการวจิยัพบวา่ 
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  1.  คุณภาพของแบบประเมิน  ในดา้นความตรงเชิงเน้ือหาจากการตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอ้ค าถามในการน ามาใชก้บัครูในหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวา่ขอ้ค าถามใน
แบบประเมินทุกขอ้มีดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งผูเ้ช่ียวชาญอยูร่ะหวา่ง .58 – 1.00   
  ในดา้นความตรงเชิงโครงสร้าง  จากการวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ลิสเรล  เวอร์ชัน่ 8.52 พบวา่ ค่าไค – สแควร์  (χ2 = 947.90, df = 904)  ซ่ึงมีค่าความน่าจะเป็น
มากกวา่ .05  (p = .15108)  นัน่คือค่าไค – สแควร์แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 แสดงวา่ไม่ปฏิเสธสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดลโครงสร้างของแบบประเมินสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน  (Goodness – Of  - Fit  Index: GFI = 
.97) มีค่าเขา้ใกล ้1  รวมทั้งดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (Root  Mean  Squared  Residual: 
RMR = .03)  มีค่าเขา้ใกลศู้นย ์ แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษซ่ึ์งหมายถึง 
แบบประเมินมีความตรงเชิงโครงสร้าง  และพบวา่เป้าหมายการสอนท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มากท่ีสุด  คือ พฒันาความเคารพผูอ่ื้น  มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ .73  และเป้าหมายการสอนท่ีมีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบต ่าสุด  คือ  พฒันาทกัษะทางคณิตศาสตร์  มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ .35 
  ในดา้นความเท่ียงแบบสอดคลอ้งภายใน  โดยวธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค พบวา่มีค่าความเท่ียงของแต่ละกลุ่มเป้าหมายระหวา่ง .82 – .90 โดยความเท่ียงของ
กลุ่มเป้าหมายการพฒันาตวับุคคลมีค่าสูงสุด  และค่าความเท่ียงโดยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน 
มีค่า 1.00 
  2.  ปกติวสิัยของแบบประเมิน พบวา่ เป้าหมายการสอนของครูในกลุ่มเป้าหมาย
ต่างๆ  มีค่าเฉล่ียตั้งแต่  3.85  ถึง  4.27  ซ่ึงมากกวา่  3  แสดงใหเ้ห็นวา่ครูใหค้วามส าคญักบั
กลุ่มเป้าหมายการสอนแต่ละกลุ่มในแบบประเมินในระดบัท่ีค่อนขา้งสูงทุกกลุ่มเป้าหมาย  ซ่ึง
กลุ่มเป้าหมายท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่มเป้าหมายการพฒันาตวับุคคล  รองลงมาคือกลุ่มเป้าหมาย
ทกัษะพื้นฐานการประสบความส าเร็จทางวชิาการ  กลุ่มเป้าหมายทกัษะการคิดขั้นสูง  กลุ่มเป้าหมาย
การเตรียมสู่งานและอาชีพ  กลุ่มเป้าหมายทกัษะและความรู้เฉพาะทาง  และกลุ่มคุณค่าทางศิลปะ
และวชิาการ  
  3.  เกณฑข์องแบบประเมิน  ไดจ้ากการน าแบบประเมินไปสอบถามผูท้รงคุณวุฒิ
ถึงเป้าหมายการสอนของครูระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ ค่าเฉล่ียของเป้าหมายการสอนแต่ละ
กลุ่มมีค่าตั้งแต่ 4.00 ถึง 4.58  ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มเป้าหมายการสอนทุกกลุ่มมีความส าคญัส าหรับ
ครูระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยผูท้รงคุณวุฒิใหค้วามส าคญัสูงสุดกบัเป้าหมายการสอนในกลุ่ม
การพฒันาตวับุคคล รองลงมาคือการคิดขั้นสูงพื้นฐานทางวชิาการ  การเตรียมสู่งานและอาชีพ  
คุณค่าทางศาสตร์และศิลป์  และทกัษะและความรู้เฉพาะทางตามล าดบั 
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  นภาพร  สุทธิกุล  (2546: 76 - 80)  พฒันาเคร่ืองมือประเมินความสามารถในการ
จดัการของนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี  6  สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัพทัลุง  กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี  6  ภาคเรียนท่ี  2  ปีการศึกษา  2545  ของโรงเรียนสังกดั
ส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัพทัลุง  จ  านวน  15  โรงเรียน  และจ านวนนกัเรียนทั้งหมด  405  
คน  เคร่ืองมือท่ีพฒันาข้ึนเป็นแบบประเมินตนเองดา้นความสามารถในการจดัการ  จ  านวน  35  ขอ้  
ประกอบดว้ยดา้นการก าหนดเป้าหมาย  การวางแผนการท างาน  การปฏิบติังานตามแผน  และการ
ประเมินผลการท างาน  ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  คุณภาพของเคร่ืองมือ 

1.1  ความตรงเชิงเน้ือหา  ให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบเคร่ืองมือประเมินวา่
วดัไดต้รงตามคุณลกัษณะในแต่ละดา้นหรือไม่  จากนั้นน าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญไป
ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  (IOC)  ค่าดชันีท่ีค  านวณไดมี้ค่าตั้งแต่  .60  ถึง  1.00 

1.2  อ านาจจ าแนกของแบบประเมิน  โดยการทดสอบที  (t - test)  ผลปรากฏวา่
มีค่า  t  ตั้งแต่  -.404  ถึง  15.193   

1.3  ความเท่ียงของเคร่ืองมือประเมิน  โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha  
Coefficient)  มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .903 

1.4  ความตรงตามสภาพ  โดยวธีิหาความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนจากแบบ
ประเมินตนเองดา้นความสามารถในการจดัการกบัคะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมโดยครูประจ า
ชั้นและครูประจ าวชิา  ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson  Product  Moment  
Correlation  Coefficient)  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .690  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 

1.5  ความตรงเชิงโครงสร้าง  โดยหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบั
คะแนนรายดา้น  และความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายดา้นกบัคะแนนทั้งฉบบั  (Item -  Test  
Correlation)  ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson  Product  Moment  Correlation  
Coefficient)  มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  ซ่ึงมีค่าความสัมพนัธ์
ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรายดา้นมีค่าตั้งแต่  .431  ถึง  .744  และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายดา้นกบัทั้งฉบบัมีค่าตั้งแต่  .750  ถึง  .886 
  2.  เกณฑป์กติ  ผูว้จิยัสร้างเกณฑป์กติ  (Normalized  T - Score)  มีคะแนนดิบ
ตั้งแต่ 20 – 67  คะแนน  T  ปกติ  ตั้งแต่  T  27  ถึง  T  71            

ฮาเดอร์  และคณะ  (Hader, et  al. 1999  อา้งถึงใน  ปราณี  สงวนช่ือ  2547: 48)  
สร้างเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบติังานของพยาบาลประกอบดว้ย  3  ดา้น  คือ  ดา้นการปฏิบติัการ
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พยาบาล  ดา้นการใหค้วามรู้  และดา้นการเป็นผูน้ า  แลว้น าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนไปหาความเท่ียง  
โดยน าไปทดลองประเมิน  2  คร้ัง  ในพยาบาลกลุ่มเดียวกนั  แลว้น าคะแนนท่ีวดัซ ้ า  2  คร้ัง  มาหา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  ดา้นการปฏิบติัการพยาบาลเท่ากบั  .81  ดา้นการให้
ความรู้เท่ากบั  .76  ดา้นการเป็นผูน้ าเท่ากบั  .87 
 5.2  งานวจัิยรูปแบบการประเมิน  
  สมมาศ  บวัแกว้  (2547: 128 – 132)  ไดศึ้กษาการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลมิชชัน่  ท าการศึกษาจากประชากรทั้งหมด  341  คน  โดยแบ่งออกเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูง  จ  านวน  4  คน  ผูบ้ริหารระดบัตน้  จ  านวน  40  คน  พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
จ  านวน  69  คน  และพนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลมิชชัน่  จ  านวน  228  คน  เก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเชิงส ารวจและแบบสัมภาษณ์  ผลการวเิคราะห์การน าระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลมิชชัน่ไปใชใ้นทางปฏิบติัในแต่ละดา้น  ดงัน้ี 
  1.  ดา้นหลกัการ  นโยบาย  วตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน  พบวา่
พนกังานโรงพยาบาลมิชชัน่  มีความคิดเห็นต่อหลกัการ  นโยบาย  วตัถุประสงคก์ารประเมินผลการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  รายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่  การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้ง
กระท าอยา่งต่อเน่ืองและการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งน าไปใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  รายการท่ี
มีค่าเฉล่ียรองลงมา  ไดแ้ก่  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร     
  2.  ดา้นวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  พบวา่พนกังานโรงพยาบาลมิชชัน่  มี
ความคิดเห็นต่อวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  รายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่  
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานควรใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากพฤติกรรมในการท างาน  เช่น  ความ
ร่วมมือ  ความกระตือรือร้น  ความรับผดิชอบ  เคารพกฎระเบียบ  การตรงต่อเวลาและทศันคติใน
การท างาน  รายการท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา  ไดแ้ก่  วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานควรใชเ้อกสาร
แนบบรรยายต าแหน่งงานและแบบประเมินผลการปฏิบติังานมาประกอบการพิจารณา 
  3.  ดา้นวธีิแจง้ผลการปฏิบติังาน  พบวา่พนกังานโรงพยาบาลมิชชัน่  มีความ
คิดเห็นต่อวธีิการแจง้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  รายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่  
ผูบ้งัคบับญัชาควรแจง้ผลแบบวธีิการแกปั้ญหา  คือ  ใหห้วัหนา้งานกบัพนกังานร่วมกนัสรุปผลการ
ท างานท่ีผา่นมารวมทั้งเสนอแนวทางในการปรับปรุงการท างาน  รายการท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา  
ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการแจง้ผลทุกคร้ัง  เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลไวใ้ชว้างแนวทางในการพฒันาขีด
ความสามารถการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูบ้งัคบับญัชาควรแจง้ผลแบบวธีิช้ีแจง – รับฟัง  
คือ  แจง้ใหพ้นกังานทราบพร้อมกบัสอบถามและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
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  4.  ดา้นการน าผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชป้ระโยชน์  พบวา่พนกังาน
โรงพยาบาลมิชชัน่  มีความคิดเห็นต่อการน าผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชป้ระโยชน์อยูใ่น
ระดบัมากรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่  น าผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชใ้นการพิจารณา
หาความตอ้งการในการฝึกอบรมพนกังาน  รายการท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา  ไดแ้ก่  น าผลการประเมิน
การปฏิบติังานไปใชใ้นการพิจารณาดูความสามารถของพนกังาน  และน าผลการประเมินการ
ปฏิบติังานไปใชใ้นการกระตุน้และจูงใจผูป้ฏิบติังาน 
  5.  ดา้นปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังาน  พบวา่พนกังานโรงพยาบาลมิชชัน่  
มีความคิดเห็นต่อปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  รายการท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  ไดแ้ก่  มาตรฐานการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังานก าหนดไวสู้งเกินไปและ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผูป้ระเมินแต่ละคนมีเกณฑก์ารประเมินผลแตกต่างกนั  
รายการท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา  ไดแ้ก่  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัจะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนมากวา่อยาก
ทราบผลการปฏิบติังานของตน 
  นงลกัษณ์  เพิ่มชาติ  (2543: 65 - 67)  ศึกษารูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมการผลิต  กลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารฝ่าย
บุคคลของสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต  ท่ีเป็นสมาชิกของสมาคมการจดัการงานบุคคล
แห่งประเทศไทย  (PMAT)  ประจ าปี  2540  จ  านวน  155  แห่ง  โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งแห่งละ  1  
คน  รวมเป็น  155  คน  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  ผลการวจิยัพบวา่   
  1.  ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าน ้าหนกัความส าคญัของปัจจยัท่ีใชใ้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการ  จากการใหค้่าน ้าหนกัความส าคญั
ของปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการ  สรุปไดด้งัน้ี  
จากคะแนนรวม  200  คะแนน  ท่ีก าหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามใหค้่าน ้าหนกัความส าคญัของ
ปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการในดา้นคุณภาพ
ของงานมากท่ีสุดดว้ยค่าน ้าหนกั  32.70  คะแนน  รองลงมาปริมาณงาน  28.73  คะแนน  ความเอา
ใจใส่และความไวว้างใจในการปฏิบติังาน  23.52  คะแนน  ความรู้เก่ียวกบังาน  22.07  คะแนน  การ
ค านึงถึงการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน  21.12  คะแนน  การใหค้วามร่วมมือและการปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น  19.24  คะแนน  ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  18.98  คะแนน  การปฏิบติัตาม
ระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงาน  18.67  คะแนน  และสถิติการมาปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุดดว้ยค่า
ความส าคญั  14.97  คะแนน     
  2.  ดา้นปัญหาอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน  เรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย  ดงัน้ี  ผูป้ระเมินใชค้วามรู้สึกของตนเองเป็นมาตรฐาน  ผูป้ระเมินให้คะแนน
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ลูกนอ้งสูง  ผูป้ระเมินไม่เห็นความส าคญัของการประเมิน  ผูบ้ริหารบางคนน าคะแนนไปแกไ้ขโดย
ไม่แจง้เหตุผล  ผูรั้บการประเมินคิดวา่ผลการประเมินไม่ยุติธรรม  ผูป้ระเมินไม่เขา้ใจขั้นตอนการ
ประเมิน  ผูป้ระเมินมีอคติและความล าเอียง  ใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะบางขอ้มากเกินไป  ผูรั้บ
การประเมินสนใจแต่เร่ืองการข้ึนค่าจา้งและเงินเดือน  ผูป้ระเมินไม่สนใจบนัทึกผลกรณีมี
ขอ้ผดิพลาด  ผูรั้บการประเมินไม่ยอมรับคุณสมบติัของผูป้ระเมิน  ผูป้ระเมินไม่แจง้ผลการประเมิน
ใหผู้รั้บการประเมินทราบ  ผูป้ระเมินไม่ส่งผลการประเมินใหห้น่วยงานบุคคลเก็บขอ้มูล  นโยบาย
การประเมินไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร  ผูป้ระเมินประเมินบุคคลมากกวา่
ประเมินผลการปฏิบติังาน  และผูป้ระเมินบางคนประเมินในวนัสุดทา้ยของระยะเวลาท่ีก าหนดโดย
ไม่ไดบ้นัทึกสะสมไว ้
  สมเกียรติ  มาตยาบุญ  (2541: 137 - 141)  ศึกษาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย  จงัหวดัเชียงใหม่  ไดท้  าการศึกษาจาก
พนกังานระดบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัเชียงใหม่  จ  านวน  29  คน  ซ่ึงประกอบดว้ย  
ผูอ้  านวยการส่วน  1  คน  ผูอ้  านวยกอง  2  คน  และหวัหนา้แผนก  26  คน  ปัจจยัท่ีใชใ้นการ
พิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย  14  ปัจจยั  ดงัน้ี  1)  ปัจจยัดา้นผลงาน  2)  ปัจจยั
ดา้นความรอบรู้ในงาน  3)  ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่องาน  4)  ปัจจยัดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้  5)  ปัจจยัดา้นการใชเ้วลาใหเ้กิดประโยชน์  6)  ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการปฏิบติังาน  7)  
ปัจจยัดา้นการรักษาทรัพยสิ์นส่วนรวม  8)  ปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง  9)  ปัจจยัดา้นความคิดริเร่ิม  
10)  ปัจจยัดา้นการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา  11)  ปัจจยัดา้นความเป็นผูน้ า  12)  ปัจจยัดา้นการวางแผน
และการควบคุม  13)  ปัจจยัดา้นการมอบหมายและการสั่งงาน  14)  ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา  เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  ผลการศึกษา  ดงัน้ี   
  1.  ดา้นหลกัการและวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผูป้ระเมินร้อยละ  96.55  
ไดท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใชห้ลกัเกณฑก์ารพิจารณาในเร่ืองคุณภาพของผลงานและ
พฤติกรรมการท างานประกอบกนั  เคร่ืองมือประกอบในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผูป้ระเมิน
มกัจะใชใ้นการประเมินคือ  แบบประเมินผลการปฏิบติังานร้อยละ  65.52  และค าบรรยายลกัษณะ
งานร้อยละ  62.07  ผูป้ระเมินร้อยละ  86.21  ไดแ้จง้ใหผู้รั้บการประเมินทราบถึงมาตรฐานการ
ปฏิบติังานโดยร้อยละ  72  ของผูป้ระเมินท่ีไดแ้จง้ใหผู้รั้บการประเมินทราบถึงมาตรฐานการ
ปฏิบติังานนั้นไดใ้ชว้ธีิการแจง้ถึงมาตรฐานการปฏิบติังานทั้งดว้ยวาจาและลายลกัษณ์อกัษร   
และผูป้ระเมินร้อยละ  68.97  ไดท้  าการจดบนัทึกผลการปฏิบติังานของพนกังานผูรั้บการประเมิน 
  2.  ดา้นการแจง้ผลการประเมินผลการปฏิบติังานและการน าผลการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไปใชป้ระโยชน์  ผูป้ระเมินร้อยละ  93.10  ไดแ้จง้ผลการประเมินผลการปฏิบติังานให้
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ผูรั้บการประเมินทราบทุกคน  ผูป้ระเมินท่ีไดแ้จง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินบางคนทราบ
และผูป้ระเมินท่ีไม่ไดแ้จง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบมีสัดส่วนเท่ากนัคือร้อยละ  3.45  
ผูป้ระเมินท่ีไดแ้จง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบร้อยละ  96.43  ไดแ้จง้ผลการประเมิน
ใหผู้รั้บการประเมินทราบทุกคนทุกคร้ังท่ีเสร็จส้ินการประเมินผล  และส าหรับการน าผลการ
ประเมินไปใชป้ระโยชน์นั้นพบวา่  ผูป้ระเมินส่วนใหญ่ไดน้ าผลของการประเมินไปใชป้ระโยชน์ใน
เร่ืองของการพิจารณาข้ึนเงินเดือนมากท่ีสุด 
  3.  ดา้นปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.1  ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  พบวา่  ผูป้ระเมินร้อยละ  55.17  เห็นวา่ระบบการประเมินผลท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัไม่
สามารถใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง  และร้อยละ  48.28  เห็นวา่งานในบางลกัษณะประเมินผลไดย้ากและ
ไม่สามารถจะวดัค่าเป็นตวัเลขไดง่้าย 

3.2  ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากผูป้ระเมินผลการ
ปฏิบติังาน  พบวา่  ผูป้ระเมินร้อยละ  58.62  จะท าการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งง่าย ๆ   
โดยการใหค้ะแนนการประเมินสูงเน่ืองจากไม่ตอ้งการท่ีจะเกิดขอ้ขดัแยง้กบัพนกังาน  และร้อยละ  
44.83  จะประเมินผลโดยให้คะแนนพนกังานในสังกดัของตนเองสูงกวา่หน่วยงานอ่ืนเน่ืองจาก
ตอ้งการให้หน่วยงานของตนมีความโดดเด่นกวา่หน่วยงานอ่ืน 

3.3  ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากผูรั้บการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  พบวา่  ผูป้ระเมินร้อยละ  82.76  เห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากผูรั้บการประเมินมีสาเหตุมา
จากการท่ีผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัท่ีจะรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนมากเกินไป  และร้อยละ  
55.17  เห็นวา่ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่ยอมรับผลประเมินหรือยอมรับแต่เพียงเฉพาะผลการ
ประเมินท่ีเกิดผลดีต่อตนเองเท่านั้น 
  สมเกียรติ  บุญรอด  (2550: 193 - 200)  พฒันารูปแบบการประเมินการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  โดยผูร่้วมทดลองใชรู้ปแบบประกอบดว้ย  ผูอ้  านวยการ  และ 
รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  หวัหนา้กลุ่มในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา  คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  (อ.ก.ค.ศ.)  คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมินผลและนิเทศ
การศึกษา (ก.ต.ป.น.)  จ  านวน  25  คน  ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  องคป์ระกอบของรูปแบบการประเมินการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามี  5  องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  1)  เน้ืองานท่ีมุ่งประเมิน  2)  ตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารประเมิน   
3)  วธีิท่ีใชใ้นการประเมิน  4)  ผูท้  าการประเมิน  และ  5)  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
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  2.  รูปแบบการประเมินการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ท่ีสร้าง
ข้ึนประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  ดงัต่อไปน้ี 

2.1  เน้ืองานท่ีมุ่งประเมิน  ประกอบดว้ย  4  มุมมอง  คือ  มุมมองดา้นผูเ้รียน  
มุมมองดา้นกระบวนการภายใน  มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันาองคก์ร  และมุมมองดา้น
งบประมาณและทรัพยากร 

2.2  ตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารประเมิน  มีจ  านวน  67  ตวับ่งช้ี  เกณฑก์ารประเมิน
การปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย  การก าหนดเป็นค่าเฉล่ีย  การก าหนดเป็นค่าร้อยละ  และการก าหนด
เป็นอนัดบัคุณภาพ 

2.3  วธีิท่ีใชใ้นการประเมิน  ไดแ้ก่  การสัมภาษณ์  การตรวจสอบรายการ   
การตรวจสอบเอกสารหลกัฐาน  และการสอบถาม 

2.4  ผูท้  าการประเมิน  ประกอบดว้ย  ผูอ้  านวยการ  และรองผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  หวัหนา้กลุ่มในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา  คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
(อ.ก.ค.ศ.)คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมินผลและนิเทศการศึกษา  (ก.ต.ป.น.)  

2.5  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  ด าเนินการไดเ้ป็น  2  ลกัษณะ  คือ  ขอ้มูลกลุ่ม
บุคคลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีดี  และขอ้มูลกลุ่มบุคคลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งปรับปรุง 
  3.  ผลการทดลองใชรู้ปแบบการประเมินการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา  พบวา่  ผูเ้ขา้ร่วมทดลองใชมี้ความเห็นวา่เป็นรูปแบบการประเมินการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีความเหมาะสมมากและสามารถน าไปใชใ้นการประเมินการ
ปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาไดจ้ริง  มีความสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  4.  ผลการประเมินรูปแบบการประเมินการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา  พบวา่  รูปแบบการประเมินการปฏิบติังานทั้ง  5  องคป์ระกอบท่ีพฒันาข้ึนมีความเป็น
ประโยชน์ความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมส าหรับการน าไปใชป้ระเมินการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด  และมีความถูกตอ้งครอบคลุมตามกรอบภาระงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อยูใ่นระดบัมาก 
  เพียร์และพอร์เตอร์  (Pearce & Porter  ,1986)  ไดศึ้กษาเร่ืองการตอบสนองต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน  ผลการศึกษาสรุปไดว้า่  ทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นลบต่อองคก์ารหลงัจากไดรั้บการประเมินต ่าในขณะท่ี
ทศันคติของผูท่ี้ไดรั้บการประเมินสูงข้ึนยงัคงไม่เปล่ียนแปลง   
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  บอร์แมน  ไวท ์ และเดอร์เซ่ย ์ (Borman, White  and  Dorsey  1995: 168 - 177  
อา้งถึงใน  ชินา  ถิรวฒัน์  2545: 32)  ศึกษาเร่ืองสัมพนัธ์ภาพและบุคลิกภาพของผูถู้กประเมินท่ีมีต่อ
การประเมินผลการปฏิบติังาน  ผลการศึกษาสรุปไดว้า่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้ก
ประเมิน  รวมทั้งบุคลิกภาพหรือลกัษณะนิสัยของผูถู้กประเมินมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานวา่  การประเมินผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งานจะ
ตั้งอยูบ่นความสามารถดา้นเทคนิคของพนกังาน  เช่น  ความรอบรู้ในงาน 
  คานส์และมินา  (Kans  and  mena , 1998)  ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการใช้
สมรรถนะหลกั  (Core  Competencies)  ในการบริหารการปฏิบติังานซ่ึงมีผลท าใหอ้งคก์ารพฒันา
อยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์าร  โดยการพฒันาท่ีเกิดข้ึนมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
สมรรถนะหลกัขององคก์ารและสมรรถนะของบุคคล  ผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่สมรรถนะของบุคคล
มีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความส าเร็จขององคก์าร  โดยเฉพาะสมรรถนะพื้นฐานของบุคคล  
(Primary  Personal  Competencies : PPC ’s)  ซ่ึงมี  7  ดา้น  ไดแ้ก่  1)  สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการปฏิบติังาน  อาทิ  พลงัและเป้าหมายในการปฏิบติังาน  ความรับผดิชอบทกัษะในการ
ปฏิบติังาน  ทกัษะทางวชิาชีพ  ความสามารถในการบริหารงาน  ความสามารถในการแกปั้ญหา  
ทกัษะความสามารถในการตดัสินใจอยา่งพินิจพิจารณาและคุณภาพของงาน  2)  สมรรถนะดา้นการ
ส่ือสาร  อาทิ  การติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ  การพดูและการเขียน  การใหข้อ้มูล
ข่าวสารเพื่อการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  3)  สมรรถนะทางธุรกิจท่ีเด่นชดั  อาทิ  ความสามารถท่ี
เขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงถึงกระบวนการทางธุรกิจทั้งทางดา้นการวางแผน  การบริหารจดัการ  พร้อมทั้ง
สามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือท่ีเรียกวา่  “Business  Sense”  4)  สมรรถนะดา้นการ
บริหารผลสัมฤทธ์ิ  อาทิ  ความสามารถในการตดัสินใจหรือการแกปั้ญหาเพื่อใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ  
ความสามารถในการท าใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  5)  สมรรถนะความเช่ียวชาญในหนา้ท่ี  
อาทิ  ความรู้ความสามารถในการเช่ือมโยงงานในหนา้ท่ีต่าง ๆ   6)  สมรรถนะในดา้นทีมงาน  อาทิ  
การสร้างสรรคแ์ละการพฒันาทีมงาน  การบริหารทีมงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ทกัษะในทีมงาน  7)  สมรรถนะการจดัการและการพฒันาดา้นอ่ืน ๆ  อาทิ  การพฒันาบุคลากร   
การพฒันาดา้นการใชท้รัพยากรดา้นต่าง ๆ  ทกัษะการนิเทศติดตามและประเมินผลดา้นต่าง ๆ 
  จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้า่  การพฒันาแบบประเมินการ
ปฏิบติังานมีวธีิการการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินโดยการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา  
ความตรงตามโครงสร้าง  ความตรงตามสภาพ  ความเท่ียง  อ านาจจ าแนกรายขอ้  ความเป็นไปไดใ้น
การใชแ้บบประเมิน  เกณฑป์กติของแบบประเมิน  ความสอดคลอ้งระหวา่งผูป้ระเมิน  ความ
เหมาะสมในการน าไปใช ้ และตวัช้ีวดัและเกณฑท่ี์เหมาะสมส าหรับการประเมิน   
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  ประเด็นท่ีมุ่งประเมินประกอบดว้ย  2  ดา้น  คือ  ดา้นผลส าเร็จของงาน  ไดแ้ก่  
คุณภาพของงาน  ปริมาณงาน  และเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  
ไดแ้ก่  ความรับผิดชอบ  ความรู้เก่ียวกบังาน  การวางแผนและการจดัการ  การติดต่อส่ือสาร 
และการประสานงาน  และการใหค้วามร่วมมือ   


