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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2559) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
PER FORMANCE EVALUATION 

นพดล เจนอักษร1 

1 อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย วาที่พันตรี ดร. ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ทุกคร้ังท่ีมีการประเมินผล ผลของการประเมิน 
มักจะถูกวิพากษวิจารณวาไมเหมาะสม ไมเปนธรรมและ 
ไมถูกตองตามหลักวิชาการ การพิจารณาถึงความเหมาะสม
ความเปนธรรมและความถูกตองตามหลักวิชาการจึงควรได
รับการเอาใจใสและปฏิบัติใหถูกตองเสมอเม่ือประสงคจะ
ทำการประเมินผลใดๆ แมวาโดยขอเท็จจริงแลวการประเมิน
จะมีอยูหลายรูปแบบก็ตาม แตก็ลวนเกิดจากทฤษฎีการประเมิน 
ที่อยูบนฐานคิดสองประเภทคือ ระหวางวิธีเชิงระบบ (System 
approach) กับวิธีเชิงธรรมชาติ (naturalistic approach)  
และระหวาง การเนนที่การตัดสินใจ (decision-oriented) กับ 
การเนนท่ีการตัดสินคุณคา (value-oriented) เสมอ จุดตัดของ
ฐานคิดทั้ งสอง น้ีทำให เกิ ดกลุ มรูปแบบการประ เมิน 
เปนสี่กลุม (quadrant) คือ 

1.  การประเมินท่ีเนนการตัดสินใจโดยใชวิธีเชิง
ระบบ (Systematic Decision-Oriented Evaluation : SD Model) 

เปนการประเมินท่ีเนนการใชวิธี เชิงระบบเพื่อการเสนอ
สารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอผูเก่ียวของสำหรับการตัดสินใจใน
เชิงบริหาร 

2. การประเมินท่ีเนนการตัดสินใจโดยใชวิธีเชิง
ธรรมชาติ (Naturalistic Decision-Oriented Evaluation : ND 
Models) เปนการประเมินที่เนนการใชวิธีธรรมชาติเพื่อการ
เสนอสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอผูเก่ียวของสำหรับการ
ตัดสินใจในเชิงบริหาร 

3. การประเมินท่ีเนนการตัดสินคุณคาโดยใชวิธี
เชิงระบบ (Systematic Value-Oriented Evaluation : SV Models) 
เปนการประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงระบบเพ่ือใหนักประเมิน
ทำการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน  

4. การประเมินท่ีเนนการตัดสินคุณคาโดยใชวิธี
เชิงธรรมชาติ (Naturalistic Value-Oriented Evaluation : NV 
Models) เปนการประเมินท่ีเนนการใชวิธีธรรมชาติเพ่ือให 
นักประเมินทำการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน 

จะอยางไรก็ดี ถาจะปองกันปญหาวาแบบประเมิน
ไมเหมาะสม ไมเปนธรรม และไมถูกตองตามหลักวิชาการ 
นักประเมินก็มักจะหลีกเลี่ยงรูปแบบประเมินในกลุมที่สอง

และกลุมท่ีสี่ขางตนเพราะคอนขางจะเปนอัตนัย (subjective) 
มากกวา ความเปนปรนัย (objective) คือข้ึนอยูกับความรูสึก
นึกคิดหรือความเห็นของผูประเมิน (opinion) มากกวาขอเท็จจริง  
(fact) ที่จะประเมิน  

ถึงกระนั้นก็ตาม แมจะเปนรูปแบบการประเมินกลุม

ที่หน่ึงท่ีเนนการตัดสินใจโดยใชวิธีเชิงระบบ (Systematic 
Decision-Oriented Evaluation : SD Model) หรือการประเมิน

กลุม ท่ีสามท่ี เนนการตัดสินคุณคาโดยใชวิธี เ ชิงระบบ  
(Systematic Value-Oriented Evaluation : SV Models) โดยใช
กับมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ประเภทตางๆ เชน 

 5 ชองของ ลิคเคอรท (Likert) 7 ชองของ ออสกูด (Osgood)  
9 ชองของ กัตแมน (Guttman) หรือ 11 ชองของ ธอรสโตน  
(Thurstone) ประกอบแลวก็ดี ก็ยังตองมีขอพิจารณาในเชิงวิชา

สถิติอีกดวย กลาวคือ ตองพิจารณาเร่ืองมาตราการวัด  
(Measurement Scale) ที่ใชสำหรับแบบประเมินนั้นดวย 
เนื่องจากมาตราการวัดแตละมาตรามีคุณสมบัติที่จะสะทอน
คาของการวัดแตกตางกัน  

SYSTEMATIC 
วิธีเชิงระบบ 

NATURALISTIC 
วิธีเชิงธรรมชาติ 

DECISION-ORIENTED 
เนนการตัดสินใจ 

VALUE-ORIENTED 
เนนการตัดสินคุณคา 
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ในวิชาสถิติ มาตรการวัด แบงออกเปน 4 มาตราไดแก  
1. มาตรารามบัญญัติ (Nominal or Classificatory 

Scale) เปนการวัดในระดับต่ำสุดเพียงเพื่อจัดกลุมหรือหมวด
หมูของส่ิงท่ีจะวัดเขากับช่ือหรือนามท่ีบัญญัติขึ้นเทาน้ัน  
จึงเปนเพียงจำนวนนับ (frequency) ไมมีความหมายทาง
คณิตศาสตรใดๆ ตัวอยางเชน การนับจำนวนประชาชนท่ีเปน
ผูชายในที่ประชุมหนึ่งวามีจำนวนกี่คน เปนตน  

2. มาตราจัดอันดับ (Ordinal Scale) เปนการวัด
เพ่ือจัดอันดับหรือระบุตำแหนงของส่ิงท่ีจะวัดโดยอาศัยปริมาณ
หรือคุณสมบัติอยางใดอยางหน่ึงเปนเกณฑ แมจะมีความตอเน่ือง
แตชวงของความตอเนื่องก็ไมเทากัน เชน การวัดอันดับความ
สวยของผูเขาประกวด ผูไดอันดับท่ีหน่ึงอาจมีความสวยใกลเคียง
กับผูไดอันดับที่สอง แตไมไดหมายความวาผูที่ไดอันดับที่
หนึ่งจะสวยเปนสองเทาของผูที่ไดอันดับที่สาม 

3. มาตราอันตรภาค (Interval Scale) เปนการวัด
ที่ชวงหางของแตละอันดับเทากันแตไมมีศูนยแท ดังนั้นการ
วัดโดยมาตรการวัดน้ีจึงตองเปรียบเทียบกับเกณฑใดเกณฑ
หน่ึงเสมอ เชน การวัดอุณหภูมิ ตามมาตราฟาเรนไฮท กับ
มาตราเซลเซียส จุดศูนยของมาตราแตละมาตราก็แตกตางกัน
การจะบอกวาหนาว อุน หรือ รอน จึงตองเปรียบเทียบกับเกณฑ
ที่กำหนดขึ้น  

4. มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) เปนการวัดที่
นิยมใชในการวัดทางกายภาพ เชน การวัดน้ำหนักหรือมวล
ของสาร เพราะมาตราการวัดน้ีมีชวงท่ีเทากันและมีศูนยสมบูรณ
หรือศูนยแท (absolute zero) เราจึงหาอัตราสวนระหวางมวล
ของสารสองชนิดไดเสมอวาเปนก่ีเทาของกัน ไมวาจะโดยใช
อันตรภาคใดๆ ก็ตาม อัตราสวนของมวลก็จะเปนอิสระจาก
หนวยวัดเสมอ อาทิวัดน้ำหนักของมวลโดยกิโลกรัมหรือปอนดก็
จะไดจำนวนเทาของน้ำหนักเทากันเสมอ เปนตน  

โดยปกติเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละองคกรจะมีลักษณะเฉพาะของตนไมเหมือนกัน แต
อยางไรก็ดีมักจะจำแนกออกไดเปนสองลักษณะ ดังตอไปนี้ 

แบบที่ 1 

ผลการปฏิบัติงานตามพรรณนางานท่ี 1 ของสัญญาจาง  

 1  วิสัยทัศนที่มีตองาน 

 2 

 

ผลการปฏิบัติงานตามพรรณนางานท่ี 2 ของสัญญาจาง  

 11 

 12 

 

ผลการปฏิบัติงานตามพรรณนางานท่ี n ของสัญญาจาง  

 99 

 100 

สัญลักษณขององคกร 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ความคิดเห็นอื่นๆ 
....................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................... 

ระดับของผลการปฏิบัติงาน 
 1 2 3 4 5 
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นพดล เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2559) 

จะเห็นวาเคร่ืองมือทั้งสองแบบมีโครงสรางเหมือน
กัน ตางกันเพียงตรงที่ แบบที่ 2 ในแตละขอคำถามจะมีเกณฑ
คำตอบใหผูประเมินไดพิจารณาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติจริง

ของผูถูกประเมิน กอนที่จะตัดสินใจทำเคร่ืองหมายถูกลงใน
ชองสดมภระดับของผลการปฏิบัติงาน แตแบบท่ี 1 ไมมีเกณฑ 
คำตอบใหผูประเมินไดพิจารณาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติจริง

ของผูถูกประเมิน ดังน้ันการตัดสินใจทำเคร่ืองหมายถูกลงใน
ชองสดมภระดับของผลการปฏิบัติงาน จึงเปนไปตามอัตวิสัย 
(subjective) ของผูประเมินไมไดเปนไปตามเกณฑท่ีเปนปรนัย  
(objective) เหมือนแบบสอบถามท่ี 2 ในทางสถิติถือวาการ
ตัดสินใจของผูประเมินสำหรับแบบสอบถามแบบท่ี 1 จัดอยู
ในมาตรการวัดแบบนามบัญญัติ  (Nominal Scale) ซึ่งใหได
เพียงความเห็นเทานั้นไมไดใหความจริงแตอยางใด ความเห็น

ของผูประเมินทานหนึ่งที่ทำเครื่องหมายถูกใตชองต่ำที่สุด กับ

ความเห็นของผูประเมินอีกทานหน่ึงที่ทำเครื่องหมายถูกใต
ชองสูงมาก มีคาเทากันคือเทากับหน่ึงความเห็นหรือหน่ึงความถ่ี
เทานั้น ไมมีนัยสำคัญทางคณิตศาสตรใดๆ  

หากพิจารณาเขาไปท่ีรายละเอียดของแบบประเมิน
แบบที่ 2 เอง ก็ยังตองพิจารณาใหลึกซึ้งตอไปดวยวาเกณฑ 
คำตอบหรือตัวบงช้ีท่ีเสนอใหผูประเมินไดพิจารณาเปรียบเทียบ
กับการปฏิบัติจริงของผูถูกประเมินนั้นมีคุณสมบัติของการ
เปนตัวบงช้ีที่ดีหรือไมอีกดวย คือมีความตรง (validity) ทั้ง
ความตรงประเด็น (relevant) และตรงตามเน้ือหาท่ีจะวัด  
(content) เพียงใด มีความเท่ียง (Reliability) ท้ังความเปนปรนัย  

(objective) และการมีความคลาดเคล่ือนต่ำ (Minimum Error) 
เพียงใด มีความเปนกลาง (Neutrality) คือปราศจากความลำเอียง

 

แบบที่ 2 

สัญลักษณขององคกร 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ความคิดเห็นอื่นๆ 
....................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................... 

ระดับของผลการปฏิบัติงาน 
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ผลการปฏิบัติงานตามพรรณนางานท่ี 1 ของสัญญาจาง  

 1.  วิสัยทัศนที่มีตองาน 

  1. กำหนดวิสัยทัศนโดยตนเอง  

  2. กำหนดวิสัยทัศนโดยตนเอง ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของงาน 

  3. กำหนดวิสัยทัศนโดยตนเองตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของงาน 

   โดยชอบดวยระเบียบปฏิบัติและกฎหมาย 

  4. นอกจากจะดำเนินการตามขอสามแลว ยังดำเนินการสื่อสาร 

   ใหทราบทั้งองคการดวย 

  5. นอกจากจะดำเนินการตามขอสีแ่ลว ยงัมกีารประเมนิผลวสิยัทศันดวย  

  2. 

ผลการปฏิบัติงานตามพรรณนางานท่ี 2 ของสัญญาจาง  

 11 

 12 
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และอคติหรือไม มีความไว (Sensitivity) คือเก็บขอมูลไดงาย
ตรงตามภาระงานท่ีจะประเมิน (Availability) และแปล
ความหมายไดงาย (Interpretability) หรือไมอีกดวย นอกจาก
น้ีแบบประเมินท่ีดียังจะตองสะทอนถึงจริยธรรมของผูประเมิน
ดวย คือควรจะตองเปนเครื่องมือท่ีมีเน้ือหาของการประเมิน
อันเปนที่ยอมรับรวมกันทั้งของผูประเมินและผูถูกประเมิน
รวมทั้งพรอมท่ีจะเผยแพรเคร่ืองมือนั้นตอสาธารณะ ควรจะ
ครอบคลุมและตรงตามภาระงานท่ีผูถูกประเมินรับผิดชอบ 
คือเปนการประเมินท่ีเปนระบบ ตามองคความรูในสายวิชาชีพ 
ดวยความซื่อสัตยสุจริต และดวยความรับผิดชอบตอสวนรวม 
รวมทั้งพรอมที่จะรับการตรวจสอบอีกดวย จึงจะเปนรูปแบบ
การประเมินท่ีพนจากขอวิพากษวิจารณวาไมเหมาะสม ไม
เปนธรรม และไมถูกตองตามหลักวิชาการได 
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