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บทคัดยอ 

 ผลการปฏิบัติงานของครูที่มีประสิทธิภาพเปนส่ิงสำคัญท่ีสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพการศึกษาตลอด
จนผลลัพธทางการศึกษาของผูเรียนไดเปนอยางดี การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูจึงเปนส่ิงสำคัญ
จำเปนที่ตองมีการปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีความตอเน่ือง วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูนั้น 
มีความหลากหลายท้ังเคร่ืองมือ แหลงผูใหขอมูล รวมถึงมิติในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางไรก็ดีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติงานปกติกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในบริบทการวิจัย 
มีความตาง การเลือกใชวิธีการประเมินที่มีความเหมาะสมในบริบททางการวิจัยนั้นเปนสิ่งที่นาสนใจศึกษา  
จึงเปนท่ีมาของการเขียนบทความการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู: เคร่ืองมือวัดและมิติการวัดผล 
การปฏิบัติงานของครูในบริบทการวิจัยในครั้งนี้ 
 

Abstract  

 The efficiency of teacher’s job performance is important for reflecting educational quality 
and outcome of students. It’s must be fair and continue. There are varieties of method, source, and 
dimension of teacher’s job performance appraisal. However, there’re the different between teacher
’s job performance appraisal in normal and research context. Choosing the appropriate appraisal 
in research context is interesting, that the reason why this academic article written in “Teacher’s 
job performance appraisal: Instrumental and dimension in research context”.   
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บทนำ 
 การประเมินผลการปฏิบัติ งานของครู  
(Teacher’s Job Performance) เปนส่ิงท่ีมีความสำคัญ
เชนเดียวกับการประเมินการเรียนรูในผูเรียน ครูเปน 
ผูมีสวนรวมเปนสวนสำคัญในกระบวนการศึกษา  
การสะทอนคุณภาพของครูในดานความรู ความ
สามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน รวมถึงทัศนคติมุมมอง
ตางๆ ใหกับครูอยางเปนรูปธรรมตอเน่ืองจึงเปนขอมูล
สำหรับการพัฒนาครูเพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีของ
ตนใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดได 
อยางไรก็ดีวิธีการในการประเมินเพ่ือสะทอนการปฏิบัติ
งานของครูนั้นมีความหลากหลาย ทั้งในสวนของ
เครื่องมือที่ใชวัด มิติของการวัด รวมถึงบริบทของการ
ใชเคร่ืองมือก็มีความแตกตางกัน โดยเฉพาะอยางย่ิง
การวัดผลการปฏิบัติงานของครูในบริบททางการวิจัย
ที่ยังมีวิธีการวัดที่ยังขาดความครอบคลุมและความ
หลากหลาย ดังน้ันบทความน้ีจึงจะกลาวถึงความหมาย
ผลการปฏิบัติงานของครู วิธีการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของครูในบริบททางการวิจัย มิติการวัดผลการปฏิบัติ
งานของครูและเคร่ืองมือวัด เพื่อเปนขอมูลสำหรับนัก
วิชาการ นักวิจัย ไดนำไปเลือกใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของครูไดอยางเหมาะสม สะทอน 
ความเปนจริง ปราศจากอคติ และมีความนาเชื่อถือ 
 
ความหมายของผลการปฏิบัติงานของครู 

 การใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน
ของครูในบริบทของตางประเทศน้ันใหความหมาย
ครอบคลุมพฤติกรรมการสอนและเปาหมายของการ
สอนเปนหลัก เชน Medley & Shannon (1994) กลาว
วาผลการปฏิบัติงานของครูเปนทิศทางของพฤติกรรม

ของครูในกระบวนการสอน และ Obilade (1999) 

อธิบายวาผลการปฏิบัติงานของครู เปนหนาท่ีที่
แสดงออกโดยครู โดยเฉพาะอยางย่ิงในคาบเรียนใน
ระบบโรงเรียนในการบรรลุเปาหมายขององคการ  
สวนในบริบทประเทศไทยนิยมใหความหมายของผล
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูตามขอบังคับ

คุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
ของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ที่กลาววา “มาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน” หมายความวา ขอกำหนดเก่ียวกับ
คุณลักษณะหรือการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
และการพัฒนางาน ซ่ึงผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา
ตองปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดผลตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายการเรียนรู หรือการจัดการศึกษา รวมทั้ง
ตองฝกฝนใหมีทักษะหรือความชำนาญสูงข้ึนอยาง
ตอเน่ือง ดังเชนงานวิจัยของ ธีรวัฒน เล่ือนฤทธ์ิ (2552) 
ที่ศึกษาพัฒนาตัวบงช้ีคัดสรรการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพครู และ เชษฐา ไชยเดช (2550) ที่
ไดใหความหมายผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ของครูไววาหมายถึง การทำงานในหนาที่และการ
ปฏิบัติตนของครูโดยใชมาตรฐานวิชาชีพครู 12 
มาตรฐาน จากขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ
และจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 เปนเกณฑ ไดแก  
1) การปฏิบัติกิจกรรมวิชาการเก่ียวกับการพัฒนา
วิชาชีพครูอยูเสมอ 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ
โดยคำนึงถึงผลท่ีจะเกิดแกผูเรียน 3) มุงม่ันพัฒนา 
ผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 4) พัฒนาแผนการสอน
ใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาส่ือการเรียน
การสอนใหมีคุณภาพอยูเสมอ 6) จัดกิจกรรมการเรียน
การสอนโดยเนนผลถาวรท่ีเกิดแกผูเรียน 7) รายงาน
ผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ  
8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีของผูเรียน 9) รวมมือ

กับผูอื่นในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 10) รวมมือ

กับผูอื่นในชุมชนอยางสรางสรรค 11) แสวงหาและใช
ขอมูลขาวสารในการพัฒนา และ 12) สรางโอกาสให
ผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ นอกจากน้ียังมี 

ชนาธิป ทุยแป (2551) ท่ีใหความหมายของการปฏิบัติ
งานของครูผูสอนวา หมายถึง บทบาทภาระหนาที่
ของครูผูสอนตามาตรฐานตำแหนงหนาท่ี สำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กำหนด ซ่ึงไดแก การจัดการเรียนการสอน การสงเสริม

การเรียนรู การพัฒนาผูเรียน การปฏิบัติงานวิชาการ 
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การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ การประสานผูปกครอง
และผูท่ีเก่ียวของ การบริการสังคมดานวิชาการ เปนตน  
 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
 การเลือกใชวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
ของครูที่เหมาะสมจะชวยสะทอนผลการปฏิบัติงาน
ของครูไดอยางถูกตองแมนยำ นาเชื่อถือ การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีแนวทางการดังน้ี  
(สมชาย หิรัญกิตติ, 2542)  
 1. วิธีการใชสเกลการใหคะแนน (Graphic 
Rating Scale Method) เปนสเกลซึ่งแสดงรายการ
คุณลักษณะและชวงของผลการปฏิบัติงานสำหรับ
พนักงานแตละคน การใหคะแนนจะอธิบายถึงระดับ
การปฏิบัติงานสำหรับแตละคุณลักษณะ เชน คุณภาพ 
และความเชื่อถือไดเปนตน 
 2. วิธีการจัดลำดับทางเลือก (Alternative 
Ranking Method) เปนการจัดเรียงลำดับพนักงาน
จากดีที่สุดไปสูดีนอยที่สุด โดยถือเกณฑคุณลักษณะ
เฉพาะอยาง ซึ่งจำทำใหงายตอการมองเห็นความ
แตกตางระหวางพนักงาน 
 3. วธิเีปรยีบเทียบเปนคู (Paired Comparison 
Method) เปนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่พนักงานแตละคนจะถูกเปรียบเทียบกับทุก ๆ คนใน
กลุมท่ีสามารถเปรียบเทียบกันได และประเมินคา
พนักงานแตละคนเกี่ยวกับขอดีขอเสียเปนคู ๆ ซึ่งการ

จัดระดับพนักงานควรทำเปนแผนภูมิ (Chart) พนักงาน
เปนคู ๆ วิธีน้ีชวยใหการจัดเรียงลำดับมีความเท่ียงตรง
มากยิ่งขึ้น 
 4. วิธีการกระจายความถ่ี (Forced 

Distribution Method) เปนระบบการประเมินการ
ทำงานของแตละบุคคล ซึ่งผูประเมินจะตองกำหนด
พนักงานเปนกลุม โดยถือเกณฑการทำงานของเขา

แลวกระจายความถ่ีในรูปโคงปกติ วิธีน้ีสามารถตัดสิน
ไดลวงหนาถึงเปอรเซ็นตที่จะจัดระดับ 
 5. วิธีประเมินโดยใชเหตุการณสำคัญ  
(Critical Incident Method) เปนเทคนิคการประเมิน

การทำงานท่ีตองการใหผูประเมินรายงานเหตุการณ 
ซึ่งจะอธิบายพฤติกรรมของพนักงานท่ีดีและไมดี 
ขอความเหลาน้ีถือวาเปนเหตุการณสำคัญโดยใชเปน
ตัวอยางการทำงานท่ีดีหรือไมดีในการใหคะแนนบุคคล 
 6. รูปแบบการเรียงความแบบบรรยาย  
(Narrative Forms) เปนการประเมินแบบการเขียน
บรรยายเพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน ความ
กาวหนา และการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7. สเกลจดัลำดบัการประเมนิผล (Behaviorally 
Anchored Rating Scales) เปนวิธีการประเมินผลซึ่ง
เปนการรวบรวมขอดีของแบบการเรียงความบรรยาย
แบบวิเคราะหโดยใชเหตุการณสำคัญ และการจัด
ลำดับดวยการกำหนดสเกลปริมาณของผลการปฏิบัติ
งานวาดีหรือไมดีแลวจึงประเมินพฤติกรรม ขอดีของ
วิธีน้ี คือ 1) มีความเช่ือถือไดมาก 2) มีมาตรฐานชัดเจน 
3) มีการปอนกลับ 4) มีอิสระ และ5) มีความคงที่ 
 8. วิ ธี ก า ร จั ด ก า ร โ ดย วั ตถุ ป ร ะ ส งค  
(Management  by Objective Method (MBO)) 
เปนการกำหนดวัตถุประสงคในรูปของขอความท่ีชัดเจน
และการเจาะจงวัตถุประสงคในการทำงานโดยพนักงาน 
นอกจากนี้การทำงานของพนักงานจะมีการประเมิน
ผลด วยห รือ เป นการวางแผนและควบคุมซึ่ ง
ประกอบดวยองคประกอบ ดังนี้ 1) ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชามีการประชุมรวมกันเพื่อกำหนด

เปาหมาย 2) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามี
การประชุมรวมกันอีกคร้ังเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติ
งานของผูใตบังคับบัญชาตามเปาหมายที่กำหนด 

และ 3) ลักษณะเฉพาะของเทคนิคการวางแผนท่ัวทั้ง
องคกรตองเกี่ยวของกับวัตถุประสงคขององคกร 
 9. วิธีผสม (Mixing the Method) เปนวิธี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชวิธีดังกลาวขาง
ตนรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งบาง

บริษัทอาจใชประโยชนจากคอมพิวเตอรชวยในการ
ประเมินผลดวย 
 อยางไรก็ดี เ ม่ือกลาวถึง วิธีการในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในบริบทของการ
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วิจัยแลวน้ันผูเขียนพบวาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
งานท่ีมีความสะดวกและนิยมใชมากวิธีหน่ึงในบริบท
ของการวิจัย คือการใหคะแนนโดยตรงจากผูประเมิน 
ไมวาจะเปนการประเมินจากหัวหนา (Olayiwola, 
2011; Vecchio et al., 2010; Adeyemi, 2010)  
การประเมินตนเอง (Hanif, 2004) และการประเมิน
จากผูเรียน (Hanif, 2004) อยางไรก็ดีการใชวิธีการใด
วิธีการหน่ึงหรือสองวิธีการเปนหลัก อันเปนวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบด้ังเดิม กอใหเกิด
ความคลาดเคลื่อน และอคติในการประเมินผล  
ผูเขียนจึงมีความเห็นวาในบริบทการวิจัยน้ันนาจะมี
การนำวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่มี
ประสิทธิภาพและมีความตรงมากกวามาใชนั่นคือ
การใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูแบบ 360 
องศาหรือวิธีการประเมินการสอนแบบครบวงจรน่ันเอง  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูแบบ 360 องศา 
เปนการประเมินโดยผูเก่ียวของท่ีรูเห็นการปฏิบัติงาน
สอนของผูสอนอยางรอบดาน (Ewards & Ewen, 1996 
อางถงึใน ศริชิยั กาญจนวาสี, 2543) ประกอบดวยการ
ประเมนิ ดงัตอไปนี ้ 
 1. การประเมินจากบนลงลาง (Downward 
Appraisal) เปนการประเมินโดยผูบังคับบัญชา หรือ

หัวหนาภาควิชาขอประเมิน หรือหัวหนากลุมสาระ
การเรียนรู 
 2. การประเมินจากลางขึ้นบน (Upward 
Appraisal) เปนการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา
หรือผูเรียน  
 3. การประเมินจากกลุมเพื่อนรวมงาน  
(Peers Appraisal)  
 4. การประเมินจากผูถูกประเมินหรือ 
การประเมินตนเอง (Self Evaluation)  
 การประเมินแบบครบวงจรน้ีจะทำใหได
สารสนเทศยอนกลับ จากแหลงผูประเมินท่ีหลากหลาย
และรอบดาน ทำใหเกิดความเช่ือม่ันตอผลการประเมิน
สารสนเทศยอนกลับ จึงมีคุณคาและมีแนวโนมของ
การยอมรับสูง  
 Edwards & Ewen (1996) กลาววาการ
ประเมินแบบ 360 องศา เปนการประเมินผลงานจาก
หลาย ๆ แหลงที่จะเขาไปเก็บสารสนเทศเกี่ยวกับงาน
ที่ใกลชิดกับผูปฏิบัติงานใหมากที่สุด เชน หัวหนางาน 
เพ่ือนรวมงาน ผูท่ีรายงานข้ึนตรง (ลูกนอง) และลูกคา
ท้ังภายในและภายนอกเทาท่ีจะเปนไปได ดังแผนภาพ
ตอไปนี้ 
 

แผนภาพที่ 1 การประเมินแบบ 360 องศา (Edwards & Ewen, 1996 อางถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2541) 
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 Antonioni (1996) กลาวถึงการประเมิน 
แบบ 360 องศา ซึ่งความหมายตรงตัวอยูแลว คือ 
เปนการประเมินตนเอง (Individuals evaluate 
themselves) และการไดรบัขอมูลยอนกลับจากบุคคล
อื่น (Others employees) และสมาชิกในองคกร  
(Organizational members) การใหขอมลูยอนกลบั
เปนเหตุการณทีเ่กดิขึน้อยางทนัททีนัใดจาก หวัหนางาน 
(Manager/supervisor) เพือ่นรวมงาน (Peers) หรือผูใต
บงัคบับญัชา (Subordinates) 
 ทั้งนี้แหลงขอมูลการประเมินผลงานระบบ 
360 องศา ตองมีแหลงสารสนเทศรอบมิติ (Multisource)
รวมทั้งเปนขอมูลยอนกลับจากผูมีสวนรวมของงานได 
ไดแก (ดนัย เทียนพุฒ, 2541) 
 1. การประเมินผลงาน 1 องศา เปนการ
ประเมินตนเองหรือผูบังคับบัญชา (หัวหนางาน) เปน
ผูประเมิน ทั้งน้ีก็เพราะวาการประเมินตนเองจะใช
เปนตัวเปรียบเทียบที่สำคัญกับแหลงสารสนเทศอื่น ๆ 
สวนผูประเมินท่ีเปนผูบังคับบัญชา (หัวหนางาน) นั้น
สามารถใหขอมูลการประเมินผลท่ีตรงและใกลกับ
ความเปนจริงมาก เพราะใกลชิดที่สุดกับผูปฏิบัติงาน 
 2. การประเมินผลงาน 90 องศา เปน 
การประเมินจากเพื่อนรวมงาน สารสนเทศในสวนนี้
เปนผลจากการวิจัยเก่ียวกับระบบ 360 องศา พบวา
มีความเช่ือถือได แมนตรง และไดรับการยอมรับสูง 
สำหรับการใหขอมูลยอนกลับกับผูถูกประเมิน 

 3. การประเมินผลงาน 180 องศา เปน 
การประเมินจากระดับท่ีเหนือกวา (ผูบริหาร) ความ
จำเปนท่ีตองการสารสนเทศจากผูบริหารท่ีพนักงาน
รายงานข้ึนตรงถัดไปอีก 2-3 ระดับ เน่ืองจากวาผูบริหาร
สูงสุดมักกังวลวา ผูบังคับบัญชาโดยตรงอาจไมให

สารสนเทศท่ีดีนักเพราะสารสนเทศดังกลาวตองใชใน
การตัดสินใจเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน
 4. การประเมินผลงาน 360 องศา เปน 

การประเมินรอบมิติที่มีสมมติฐานวา ขอมูลยอนกลับ
ที่ไดรับเปนสวนของอิทธิพลท่ีมีตอพนักงานหรือ

เครือขายความรูที่วาถึงพฤติกรรมการทำงานของ
พนักงานมากที่สุด แหลงสารสนเทศอ่ืนอาจจะเปน
สมาชิกทีม ลูกคาภายใน หรือลูกคาภายนอกหรือบุคคล
อื่นที่เกี่ยวของ 
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2540) เสนอวา
แนวทางการในการประเมินแบบ 360 องศา ประกอบดวย
แหลงในการใหขอมลูการประเมิน อยางนอย 5 แหลง 
ไดแก 
 1. การประ เมิ นจาก เบื้ อ งบนลงล า ง  
(Downward Appraisal) หรือบางครั้งเรียกวา
Top-down Evaluation โดยใชหัวหนางานประเมิน 
ผูใตบังคับบัญชา เปนตน เปนแนวปฏิบัติที่นิยมกัน
มากในองคการขนาดใหญที่มีการจัดโครงสรางมาก
ระดับ มีพนักงานจำนวนมาก และมีวัฒนธรรมองคกร
ที่เขมงวดเนนกฏระเบียบ 
 2. กา รประ เ มินจากด านล า ง ข้ึ นบน  
(Upward Appraisal) บางครั้งเรียกวา bottom up 
evaluation โดยใหลูกนองหลาย ๆ คนรวมกันประเมิน
หัวหนางาน วิธีนี้เพ่ิงเปนที่นิยมกันในระยะ 30 ปที่
ผานมา ในองคกรเอกชนจะนำผลของการประเมินจะ
นำไปใชในการฝกอบรมและการพัฒนาการปฏิบัติ
งาน ทำใหหัวหนาไดรับรูวาลูกนองมองตนอยางไร  
ในแวดวงการศึกษาคือการใหนักศึกษาประเมิน 
การบรรยายการสอนของอาจารย เพ่ือใชเปนขอมูล

หนึ่งในการพิจารณาเลื่อนตำแหนงทางวิชาการ 
 3. การประเมินตนเอง (Self-Assessments
) เปนการประเมินโดยผูปฏิบัติงานทำหนาที่ประเมิน
ผลงาน พฤติกรรมการทำงาน และคุณลักษณะตาง ๆ 

ของตนเอง ปกติอยูในรูปแบบไมเปนทางการหรือภายใน
ตนเอง (Intra Individual) ซึ่งพนักงานอาจมีแนวโนม
ในการประเมินตนเองที่เกินจริง (Inflated) หรือต่ำ
กวาความเปนจริง (Fake Good) แตการประเมินตนเอง
ก็ถือวาเปนแหลงขอมูลหนึ่งที่ควรพิจารณา 
 4. การประเมินจากดานขาง (Lateral 

Appraisal) หรือท่ีนิยมเรียกวา “Peer Review” เปน
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แนวการบริหารแบบใหม ที่การทำงานตาง ๆ ควร
พิจารณาผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยเพ่ือนรวมงาน
เปนผูรวมประเมิน เพราะจะเปนผูที่รับรูและตระหนัก
ในพฤติกรรมการทำงานทักษะ จุดเดน จุดดอยของ
เพ่ือนรวมงาน ในแวดวงการอุดมศึกษาตางประเทศ 
นิยมใชแหลงประเมินนี้เพื่อปรับปรุงการสอน และเปน
ขอมูลใหผูบริหารการศึกษาประกอบการพิจารณา
เลื่อนตำแหนง การใหรางวัล และการเพ่ิมเงินเดือน
ของคณาจารย 
 5. การประเมินจากหลายแหลง (Multi -
Source Appraisal) นิยมเรียกกันวา 360 degrees 
feedback หรือ multi-source feedback โดยมีพ้ืนฐาน
ความเชื่อที่วาการท่ีไดขอมูลจากแหลงตาง ๆ นั้น  
จะทำใหขอมูลท่ีไดรับมีความนาเช่ือถือ มีความเปน
ปรนัย (Objectivity) มากขึ้นดังนั้นแนวทางขอที่ 1 ถึง
ขอท่ี 4 จึงเปนนัยตาง ๆ ของการประเมินแบบหลากแหลง
 
มติกิารวัดผลการปฏบิตังิานของครแูละเครือ่งมอืวดั 
 การวัดผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปท่ีไม
เฉพาะเจาะจงในกลุมครูมักวัดองคประกอบผลการ
ปฏิบัติงานในมิติของหนาท่ี (Task performance) 
และมิติผลการปฏิบัติตนในบริบทของการทำงาน  
(Contextual Performance) (Motowidlo & Scotter, 
1994) 1) ผลการปฏิบัติงานในหนาท่ี เปนกิจกรรมที่
เปนทางการระบุชดัเจนวาเปนหนาทีห่ลกัของงานน้ันๆ 
ซึ่งมีทั้งการผลิตสินคา บริการขององคการและการ

สนับสนุนองคการใหบรรลุตามเปาหมาย 2) การปฏิบัติ
ตนในบริบทของการทำงาน พฤติกรรมของพนกังานมี
สวนที่มีสวนสนับสนุนใหองคการมีประสิทธิภาพจะมี

ความสัมพันธทั้งทางดานสังคมและการบริหารงานใน
องคการ ซ่ึงอาจไมมีการกำหนดไวอยางชัดเจนเหมือน
การปฏิบัติงานในหนา ท่ีซึ่ งอาจเรียกอีก ช่ือหน่ึง 
วาผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาท (Extra-Role 
Performance) หรือผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจาก

หนาท่ีโดยพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยูนอกเหนือ

ขอบเขตของการกำหนดหนาท่ีจากองคการน้ันสามารถ
แสดงออกทางพฤติกรรมคือการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการไดอีกทางหน่ึง องคประกอบท้ังสองดานนั้น
ไดรับอิทธิพลจากตางปจจัย เชน ประสบการณที่เกี่ยว
กับงานจะเปนตัวกำหนดผลการปฏิบัติงานในหนาท่ี 
ในขณะท่ีรูปแบบของคุณลักษณะสวนบุคคลเปนตัว
กำหนดการปฏิบัติตนในบริบทของการทำงาน 
 จากการศึกษาวิจัยของ  Johari et al.  
(2008) ที่ศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางของผลการปฏิบัติ
งานในลักษณะพหุมิติ เพ่ือตรวจสอบคุณสมบัติการ
วัดภาวะทางจิตของผลการปฏิบัติงานโดยการ
บูรณาการขอคำถามผลการปฏิบัติงานในหนาท่ี (Task 
Performance) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behaviors) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการประกอบดวย 
ความมีน้ำใจ (Sportsmanship) พฤติกรรมการ 
ใหความรวมมือ (Civic Virtue) ความมีมารยาท  
(Courtesy) ความไมเห็นแกตัว (Altruism) ความ
พิถีพิถัน (Conscientiousness) และพฤติกรรม
สรางสรรค (Innovative Behavior) ซึ่งเปนแนวคิด
ของผลการปฏิบัติตนในบริบทของการทำงาน  
(Contextual Performance) ของลูกจาง โดยการวัดผล
การปฏิบัติงานท่ีผานมาวัด 2 สวน น่ันคือ ผลการปฏิบัติ
งานในหนาที่และผลการปฏิบัติตนในบริบทของการ

ทำงาน รวมถึงงานวิจัยของ Yonghong & Chongde 
(2006) ทำการวิจัยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
ในการตรวจสอบโมเดลองคประกอบของผลการปฏิบัติ

งานของครูที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎี 
ที่เก่ียวของ ผูวิจัยกลาววาผลการปฏิบัติงานของครู  
(Teachers Job Performance) ประกอบดวยผลการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ี (Task Performance) และ 
ผลการปฏิบัติตนในบริบทของการทำงาน (Contextual 

Performance) ผลการศึกษาพบวาทั้งสองปจจัย 
ไมเปนอิสระตอกันและมีความสัมพันธกันมาก ผล
การปฏิบัติงานในหนาท่ี (Task Performance) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
ยุวรี ผลพันธิน 
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ประกอบดวยมิติประสิทธิภาพของครู (Teaching 
Effectiveness) ปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูเรียน  
(Teacher–Student Interaction) และ คณุคาการสอน  
(Teaching Value) และผลการปฏบิตัตินในบรบิทของ
การทำงาน (Contextual Performance) ประกอบดวย
มิติของจริยธรรมในอาชีพ (Occupation Morality) 
การอุทิศตนใหงาน  (Job Dedication) และการ
ชวยเหลือและรวมมือ (Assistance and Cooperation) 
จากภาพรวมของการศึกษาแบบวัดผลการปฏิบัติงาน
ของครูที่กลาวมาทั้งในบริบทตางประเทศ สามารถ
จำแนกมิติของการวัดผลการปฏิบัติงานของครูออก
เปนสองมิติกวางๆ คือ การปฏิบัติงานสอน และการ
ปฏิบัติงานสอนกับงานอื่นๆที่ตองรับผิดชอบ กลาวคือ
ไมไดมุงเนนการปฏิบัติงานสอนเพียงอยางเดียวแตดู
ความสามารถในการทำงานรวมกับผูอื่นและความ
รับผิดชอบตองานดวย   
 สำหรับแบบวัดที่นักวิจัยนำมาใชวัดผลการ
ปฏิบัติงานของครูนั้น  จากการศึกษาทบทวนงานวิจัย
ที่ผานมา ผูเขียนยังไมพบแบบวัดมาตรฐานท่ีใชกัน
อยางกวางขวางในระดับสากล งานวิจัยสวนใหญที่
วัดผลการปฏิบัติงานของครูนิยมนำแบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานจากการศึกษาในกลุมธุรกิจหรือองคการ
ทั่วไปมาปรับใชในการวัดผลการปฏิบัติงานของครู  
เชน งานวิจัยของ Vecchio et al. (2010) ท่ีศึกษาเก่ียว
กับพฤติกรรมผูนำแบบใหพลัง ความพึงพอใจงาน 
และผลการปฏิบัติงาน เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร

และครูโรงเรียนรัฐบาลระดับมัธยมศึกษา โดยมีการ
นำแบบวัดผลการปฏิบัตงิานของลูกจางแบบภาพรวม
ของ MacKenzie, Podsakoff & Fetter (1991)  

มาปรับใช ในการวัดผลการปฏิบัติ งานของค รู   
งานวิจัยของ Olayiwola (2011a) ที่ศึกษาอิทธิพล
ของความเชื่ อในประสิทธิภาพของตนท่ีส งผล 
ตอผลการปฏิบัติงานของครู โดยใชแบบวัด Job 
Performance Scale (JPS) มาใชในการวัดผลการ

ปฏิบัติงานของครู โดยแบบวัดดังกลาวมีจำนวน  

15 ขอ ประกอบดวย ความสามารถในการใหความ
สนใจผลลัพธ คุณภาพการบริการ ความสามารถใน
การทำงานเปนกลุม และความสามารถในการทำงาน
โดยปราศจากการตรวจสอบ เปนตน 
 นอกจากการปรับใชแบบวัดผลการปฏิบัติ
งานจากการศึกษาในกลุมธุรกิจหรือองคการท่ัวไป
แลวยังมีการสรางแบบวัดผลการปฏิบัติงานของครู
โดยเฉพาะเพ่ือใชกับกลุมตัวอยางครู ผูเขียนสามารถ
รวบรวมไดดังนี้ ไดแก  
 1) แบบวดั The Teacher’s Job Performance 
Scale (TJPS) พัฒนาข้ึนโดย Oluwole (2004) มี
ลักษณะเปนแบบประเมินตนเอง ประกอบดวยขอ
คำถามเก่ียวกับ ประสิทธิภาพของงาน (Job Efficiency)
จำนวน 10 ขอ  รูปแบบของงาน (Work Patterns) 
จำนวน 4 ขอ  รูปแบบของการขาดงานของครู  
(Patterns of Absenteeism of the Teacher) จำนวน 
8 ขอ และการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคล  
(Perceived Impaired Interpersonal Relationships) 
ตอมา Hanif (2004) ไดพัฒนาความตรงของแบบวัด 
TJPS ประกอบดวยขอคำถามแบบมาตรประมาณคา 
5 ระดับ จำนวน 25 ขอ โดยใหนักเรียนเปนผูประเมิน  
กลุมตัวอยางเปนนักเรียนระดับมัธยมศึกษาจำนวน 
180 คน ในการประเมินครูจำนวน 60 คน นั่นคือครู  
1 คนถูกประเมินโดยนักเรียน 3 คน การวิเคราะห

องคประกอบพบวาสามารถจำแนกได 4 องคประกอบ 
ไดแก 1) ทักษะการสอน (Teaching Skills) 2) ทักษะ
การจัดการ (Management Skills) 3) การอยูในระเบียบ

วินัยและมีความสม่ำเสมอ (Discipline and Regularity)
4) ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Skills) พบวาแบบวัดชุดดังกลาวมีคาความเท่ียงท้ัง
ฉบับ .94 และมีคาความสอดคลองภายในและคาความ
เที่ยงระหวางผูประเมินในระดับที่พอเหมาะ   
 2) แบบวัด Teacher Evaluation Scale  
(TES) พัฒนาข้ึนโดย McCarney (1986) เก็บรวบรวม

ขอมูลผลการปฏิบัติงานของครูที่สอนในระดับประถม

การประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
ยุวรี ผลพันธิน 
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และมัธยมศึกษาจากผูบริหาร แบบวัด TES ประกอบดวย 
3 ดาน ไดแก 1) การบริหารจัดการพฤติกรรมผูเรียน  
(Management of Student Behavior) จำนวน 10 ขอ 
2) เก่ียวกับความเปนมืออาชีพ (Professional Related) 
จำนวน 11 ขอ และ 3) การสอน (Instructional)  
จำนวน 14 ขอ รวม 35 ขอ มีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ จาก 1 (ไมแสดงพฤติกรรมหรือ
ทักษะน้ันเลย) จนถึง 5 (แสดงพฤติกรรมหรือทักษะ
นั้นตลอดเวลา) เชน งานวิจัยของ Shanna (2003)  
(ตัวอยางเครื่องมือวัดทายบทความ) 
 สำหรับในบริบทประเทศไทยนิยมวัดการ
ปฏิบัติตนของครูโดยใชมาตรฐานวิชาชีพครู 12 
มาตรฐาน จากขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ
และจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ไดแก 1) การ
ปฏิบัติกิจกรรมวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครู
อยูเสมอ 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆโดยคำนึง
ถึงผลท่ีจะเกิดแกผูเรียน 3) มุงม่ันพัฒนาผูเรียนให
เต็มตามศักยภาพ 4) พัฒนาแผนการสอนใหสามารถ
ปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาส่ือการเรียนการสอน
ใหมีคุณภาพอยูเสมอ 6) จัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนโดยเนนผลถาวรท่ีเกิดแกผูเรียน 7) รายงานผล
การพัฒนาคุณภาพของผู เรียนไดอยางมีระบบ 
8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีของผูเรียน 9) รวมมือ
กับผูอื่นในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 10) รวมมือ
กับผูอื่นในชุมชนอยางสรางสรรค 11) แสวงหาและใช
ขอมูลขาวสารในการพัฒนา และ 12) สรางโอกาสให

ผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ  
 กลาวโดยสรุปไดวาการศึกษาแบบวัดผล
การปฏิบัติงานของครูท่ีกลาวมาท้ังในบริบทตางประเทศ

และบริบทประเทศไทยทำใหเห็นภาพของแบบวัดท่ีมี
มิติของการวัดที่แตกตางและมีความหลากหลายกัน
ออกไป และแมวาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของครูจะมีความหลากหลายแตที่นิยมนำไปใชวัดผล
การปฏิบัติงานของครูมากท่ีสุดเห็นจะอยูในลักษณะ
แบบวัดท่ีมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาซ่ึงอาจเปน
เพราะมีเคร่ืองมือที่สามารถนำมาปรับใชได สามารถ
เก็บรวบรวมขอมูลไดสะดวก ทำไดหลายชองทาง 
รวมถึงเหมาะกับการเก็บรวบรวมขอมูลกับตัวอยาง
จำนวนมากดวย  อยางไรก็ดีผูเขียนมีความเห็นวา 
การเลือกใชแบบวัดองคประกอบของการวัด ตลอด
จนผูใหขอมูลการวัดน้ันนาจะพิจารณาใน 3 ประเด็น
หลักๆ ไดแก 1) ความเหมะสมกับระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยเชิงปริมาณอาจมีขอปฏิบัติเกี่ยวกับจำนวน 
ผูใหขอมูลท่ีมีจำนวนมาก การใชวิธีการประเมินดวย
การประเมินจากตัวผูวิจัยเองอาจทำไดไมสะดวกและ
คอนขางเปนไปไดยากท่ีจะทำไดครบถวน จึงอาจใช
วิธีการประเมินตนเอง ประเมินจากเพื่อนครู หรือ 
ผูเรียน ดวยเครื่องมือที่มีความหลากหลายได สำหรับ
การวิจัยเชิงคุณภาพหรือวิธีการวิจัยอื่นๆท่ีมีจำนวน 
ผูใหขอมูลไมมากนักผูวิจัยอาจประเมินครูดวยตนเอง
ได ประกอบกับวิธีการประเมินอ่ืนๆ  2) ความสามารถ
หรือขอจำกัดในการเก็บรวบรวมขอมูล เชน งบประมาณ 
การพ้ืนที่ ระยะเวลา และ 3) บริบทของผูใหขอมูล  
การนำเครื่องมือ มิติในการวัดสากลมาใชทั้งหมดหรือ
ไมมีการปรับใหเขากับสถานการณหรือบริบทของ 
ครูไทยนั้น  อาจกอใหเกิด Culture bias เน่ืองดวย

วัฒนธรรมของครูไทย หนาท่ี และภาระงานของ 
ครูไทย  อาจมีความตางจากครูตางชาติ  การนำ
เครื่องมือสากลมาปรับใชที่ดีจึงตองมีการทบกวนใน

เร่ืองน้ีกอนการนำไปใชจริง ควรผานกระบวนการใน
การตรวจสอบคุณภาพท่ีรัดกุม  อยางไรก็ดีผูวิจัยควร
พิจารณาถึงความครบถวนสมบูรณ ความเปนจริง
ปราศจากอคติท่ีจะไดจากการวัด จึงจะทำใหการวัดผล
การปฏิบัติงานของครูมีความแมนยำและนาเชื่อถือ 
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