
เอกสาร และงานว ิจ ัยท ีเก ียวข ้อง

การสืกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวซ้องน้ั ผู้วิจัยไค้ที'าษาเอกสาร ตำรา ข้อเขยนทางวิชาการ 
ทฤษฎและงานวิจัยท้ังในประเทศและต่างประเทศ ในเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการบวิหารงานบุคคลกับการ 
ประเมินบุคคล หลักการและแนวคดเก่ียวกับการประเมินผลการปฎํบติงาน การปฎํบตงานของบุคคลท่ีเป็น 
หัวหน้างานหรอท่ีอยู่ในตำแหนงหัวหน้างาน บทบาทและอำนาจหน้าท่ีของหัวหน้าการประถมทีกษาอำเภอ
องค์ประกอบหรอเคร่ืองช้ีวัดการปฎํบัติงานของหัวหน้างาน การวัดและประเมินบุคคลระดับบวิหารของภาค
เอกซน เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวซ้อง เพ้ือวิเคราะห์หาองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบ้ติงานของ 
หัวหน้างาน และเพอใหัเป็นพ้ืนฐานกำหนดกรอบการวิจัยในส่วนคอไป

ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างการบร ิหารงานบ ุคคลก ับการประเม ็นบ ุคคล

กา■ รบริหารงานบ ุคคa เป็นดัพท์ทางวิชาการท่ีคroะรัฐประคาสนศาตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
ไค้บัญญัตํช้ีนจากคำในภาษาอังกฤษว่า Personnel Administration หรอ Personnel Management 
(วิจิตร ศรสะอ้าน 2528 : 7) สำหร้บคำว่า การบ?หารงานบุคคล ในภาษาไทยท่ีใช้คำอ่ึน ไค้แก่ ’■ กร
บริหารบุคลากร การจัดการงานบุคคล กองการเจ้าหน้าท่ี กำลังพล เป็นค้น (เสน"ะ ตเยาว ์ 2535 : Ô) 

การบวิหารงานบุคคลมิน้กวิชาการไค้ให้ความหมายของการบวิหารงานบุคคลไอ้หลายท่านดังน้ั 
Dale ร. Beach (1965 : 54) ไค้ให้คำจำกัดความของการบวิหารงานบุคคลไว้ว่า เป็นการวาง 

นโยบาย การกำหนดแผนงาน การเลอกสรร การสืกอบรม การกำหนดค่าตอบแทน การ’จัดอัต'รา'กำลัง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้างภาวะผู้น้า ตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์และบรรยากาศท่ีด
ในการปฏํบัติงานของบุคคลในหน่วยงาน

Edwin Flippo (1984 : 5) ไค้กลาวว่าการบวิหารงานบุคคล เป็นการวางIเผน การจัดองค์การ 
การอำนวยการ และการควบคุม การจัดหา การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การรวมพลัง การธำรง
รักษาและการพันจากการปฎํบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์การ ท้ังน้ัเพ้ือให้การคำเน้นงานในองค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามเจตนารมณที์บุคคล องค์การและสังคมกำหนดไว้

สำหร้บ ภํญโญ สาธร (2523 : 267) ไค้กล่าวถงการบวิหารงานบุคลากรว่า เป็นการใช้คนให้
ทำงานให้ไค้ผลดท่ีสุด โดยใช้เวลาน้อยท่ีสุด สินเปลองเงํนและวัสดุในการทำงานน้ัน  ๆ น้อยท่ีสุด
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ส่วน อุทัย หิรัญ,โต (2523 : 2) ให้คำจำกัดความการบริหารงานบุคคลว่า เป็นการปฏิบัติการ 
เก่ียวกับตัวบุคคลในองค์การใดองค์การหน่ึง นับ,ต้ังแต่การสรรหาคนเข้าทำงาน การคัดเสอืก การบรรจุ
แต่งต้ัง การโอน การยา้ย การสืกอบรม การพจารณาความดิความชอบ การเล่ือนตำแหน่ง การ
เล่ือนเงินเดอน การปกครองบังคับบัญชา การดำเนินการทางวินัย การให้พนจากงานและการจ่ายปาเหน็จ 
บำนาญเม๋ึอออกจากงานไปแล้ว

สำ'หรับ เสนาะ ตเิยาว ์ (2535 : 8) กล่าวถงการบริหารงานบุคคลว่า เป็นกระบวนการทนำมาให้
ได้คน ใช้คน และบำรุงรักษาคนท่ึมีประสืทธิภาพในการปฏิบัติงานในจำนวนท่ึเพ้ยงพอ.เละเหมาะสม

และ ธงชัย สันติวงษ์ (2537 : 3) ได้ให้คำจำกัดความการบริหารงานบุคคลไว้ว่า เป็นภารกิจ 
ของผู้บริหารทุกคนและของผู้ชำนาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะ ท่ึม่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ึเก่ียวกัข
บุคลากร เพ่ือ1ให้ป้จจัยด้าน,บุคคล'ขององค์การ เป็นทร้พยากรมนุษย์ท่ึมประสิทํธํภาพสูงสุดและส่งผลสำเร็จ 
ต่อเป้าหมายขององค์การ

จากความหมายของการบริหารงานบุคคล อาจสรุป'ได้'ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นการปฏิบัติการ 
เก่ียวกับตัวบุคคลภายในองค์การ ริเงมีการคำเนินการเก่ียวกับ การวางแผน การจัดหาและเลือกสรร การ 
พัฒนาและการflทอบรม การกำหนดคาตอบแทน การเสริมสร้างแรงจงใจ การธำรงรักษา และการพ้น 
จากการปฏิบัติงาน โดยมีเป็าหมาย1ให้บุคคลขององค์การเป็น'ทรัพยากรมนุษย์ท่ึมีประสิทธิภาพสูงสุดและ
ดำเนินงานในองค์การให้บรรลุวัตลุประสงค์ท่ึบุคคลและองค์การกำหนดไร้

ดังท่ึได้กล่าวถงความหมายของการบริหารงานบุคคล วิจติร สริสะอ้าน (2528 : 48) ได้กล่าวสรุป 
ไว้ว่ากระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 3 ข้ันตอนได้ดังนึคั่อ 1) การกำหนดความ 
ต้องการด้านบุคลากร ประกอบด้วย ด้านปริมาณ ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การกำหนดหน้าท่ึ การ
กำหนดมาตรฐานความต้องการ ด้านคุณภาพ ได้แก่ วิชาการ วิชาซพ คุณสมบัติส่วนตัว สมรรถภาพ
และด้านโครงสร้างค่าตอบแทน ได้แก่ เงินเดอน ค่าตอบแทนอ้น 2) การตอบสนองความต้องการด้าน 
บคุลากร ประกอบด้วย ด้านการสรรหา ได้แก่ ความ'ริบผิด'ชอบ แหล่งบุคลากร มาตรฐานตำแหน่ง การ 
ด้งดูดผู้มีคุณสมบัติเหมาะสม ด้านการเสือกสรร ได้แก่ การประเมนคุณสมบัติ .ค่รองมีอท่ึ\ช้ป,ระเมน
การริบสมัคร การบรรจุแต่งต้ัง และด้านการเตริยมบุคลากรใหม่ ได้แก่ การปฐมนิเทศ การมอบหมาย 
งาน การนิเทศ 3) การธำรงรักษาและพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย ด้านการพัฒนา ได้แก่ แต่ละ
บุคคล เป็นกลุ่ม ด้านการประเมีนผล ได้แก่ การทดลองปฏิบัติงาน การเล่ือนตำแหน่ง การโอนย้าย
การพ้นจากหน้าท่ึ และด้านสวัสดิการ ได้แก่ การลา การปฏิบัติงานทดแทน การรักษาพยาบาล การ
อุทธรณ์ร้องทุเกข์ การบำเหน็จบำนาญ

0. Glenn Stahl (อ้างใน เยาวด ้ รางชัยกุลและคณะ 2522 : 1) กล่าวถงกระบวนการ 
บ1ริหา'รงาน'บุคคล'ว่า ไม่มีหลักใดสำคัญเท่านโยบายบุคคล เพราะการปฏิบัติงานใด  ๆ กต็ามจะเกิด
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ประสิทธิภาพผลอย่างไรซ่ึนอยูกับผู้ปฏิบัติงาน ดังน้ัน ข้ันแรกของกระบวนการบริหารงานบุคคล คอ การ 
คัดเลอกคนเข้าทำงานจงต้องมีความรู้ ความสามารถ ความถนัด ประสบการณ์และมีบุคลิกภาพ เพ่ึอใช้
คนให้เหมาะสมกับงาน ซ่ึงปัญหาคอองค์การจะใช้การวัดผลและประเมินผลอย่างไรจงจะมีมาตรฐาน

การวัดและการประเมินบุคคลเป็นส่วนหนงท่ีมีความสำคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็น 
เพยีงจุดเรมต้นของชัวัตการทำงาน จุดบุ่งหมายของการประเมีนบุคคลเพ๋ึอช่วยผู้บธิหารในการตัดสินใจหาจุด 
อ่อนของการปฏิบัติงาน เพือ่การพัฒนาตามความจำเป็น เพ่ือการวางแผนอัตรากำลัง การเล่ือนตำแหน่ง
การโอน การยา้ย

ซ่ึง เกสิน หงสนันทน์ (2530 : 6) กล่าวถงการประเมินบุคคลว่า เป็นเซ่ึองท่ีไวต่อความรู้สืกของ 
ผู้ท่ีเท่ียวช้องและเป็นสิงจำเป็นสำหริปการบริหารงานสมัยใหม่ ท้ังน้ัเพ่ือความยุติธรรมแก่ผู้ปฎํบัตังานในทุก
ระดับไต้อย่างถูกต้องและเหมาะสม

Andrewe Süaüa (อ้างใน เกตัน หงสนันท์ 2530 : 16) ให้ความหมายการประเมนบุคคลว่า 
เป็นการประเมินการปฏิบัติงานและคักยภาพของพนักงานอย่างเป็นระบบ

อุทัย หิรัญโต (2531 : 140-141) ก็ไต้กล่าวว่าการบระเมีนบุคคลเป็นการติราค'าหรัอคุณค่าการ 
ทำงานของบุคคลว่ามีความสามารถในการทำงานไต้ติเพยงใด โดย'พจา'รณา'จากปริมาณและคุณภาพ'ท่ีกำ'หนด 
หรัอบันทักไว้ในเวลาใด เวลาหนง

และ พยอม วงศ์สารศร (2534 : 129) ไต้ให้คำจำกัดความไว้ว่า เป็นระบบประเมีนผลตัวบุคคล 
อันเกยวเนองมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอ'•ดัยหลักเกณฑ์และวัธิการต่าง  ๆ อย่างปราศจากอคต ิ เพ่ือ
ประกอบการตัดสินใจ วัน'จฉัยบ่'รับปรุง ล่งเสริมและพัฒนาพนักงานให้มิคุณภาพมากข้ัน

จากความหมายของการประเมนบุคคล อาจสรุปไต้ว่า การประเมีนบุคคลเป็นการประเมินการ
ปฏิบัติงานโ ต ยการติคุณค่าท้ังปริมาณและคุณภาพการทำงานของบุคคลว่ามีความสามารถในการทำงานไต้ติ 
เพียงไ ต  เพ่ือนำไม่ใช้'ประกอบการต ัต สินใจของผู้บริหารในการปรับปรุง ล่งเสริม และพัฒนายุคลากรให้มี 
คุณภาพมากยงข้ึน

จากการติกษาคำจำกัดความของการประเมินบุคคลน้ัน ทำให้ทราบถงประโย,ณ์ของการบ'ระเมิน
บุคคลว่า มีประโยชน์อย่างไร ซ่ึง เยาวต ิ รางชัยกุลและคณะ (2522 : 10-11) ไต้สรุปไว้ดังน
1) การเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่งพนักงาน เจ้าหน้าทัพ่ืมีผลงานเป็นพ่ืน่าพอใจ ทำให้เกิดขวัญและกำลังใจว่า
ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ ติดตามผลความก้าวหน้าชองตนอย่างใกล้ชัด 2) เป็นแนวทางอย่างเป็นระบบแบบ 
แผนท่ีผู้บังคับบัญชา จะวางแผนการฝึกอบรมให้แก่พนักงานต่อไป 3) ให้ความมันใจต่อการปฏิบัติงาน
ชองพนักงานเจ้าหน้าท 4) ช่วยในการโอนย้าย บรรจุบุคลากร ตามความสามารถและไต้ประโยชน์มากพ่ื
สุด 5) ช่วยในการบันทักความสามารถของพนักงานเจ้าหน้าพ่ืว่ามีความสามารถต้านใด 6) ช่วยในการ
ให้พนักงานเจ้าหน้าท่ี ไต้มีโอกาสปรกษาผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชัดในปัญหางาน การสนใจในงานและ
อนาคต



อุทัย ห้รัญโต (2531 : 146-147) ได้กล่าวถงประโยชน์ของการประเมินบุคคลว่า 1) ใช้พจารณา 
สมรรถภาพของบุคคลเพอบ่ร้ปปรุงตัวเองและวิธการทำงานให้มิประสิทธิภาพ 2) ใช้ประโยซน์ในการพิจารณา 
ความคความชอบ ให้เป็นไปด้วยความเรืยบร้อย เป็นธรรม มิหลักเกณฑ์ 3) ใตJ้ระโยซน์ในการเล่ือน
ตำแหนงฐานะ การโยกย้ายคนให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร 4) ใช้ประโยชน์ในการ 
พัฒนาบุคคล หร้อกำหนดวิธิการฝึกอบรม และ 5) การจัดให้มิการประเมินบุคคลเป็นเครองจูงใจให้
เจ้าหน้าท่ีแข่งข้นกันทำงาน หรือใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี

จากการสืกษาอาจสรุป’ได้'ว่า การบรงทรงานบุคคล ห็]นหัวใจของการบริหาร เพราะงานทุก
ชนตของหน่วยงานทุกประเกท จะตำเนินไปอย่างมิประสิทธิภาพและได้ริบความสำเร็จตามเป็าหมายหริอ
ไม่เพยงใคข้ึนอยู่กับความร่วมมิอของบุคคล ล้าผู้บริหารขาตครามสามารถในการบริหารงานบุคคล องค์การ 
น้ันหรอหน่วยงานน้ันก็อาจจะล้มเหลว และเครองมิอท่ีจะช่วยข้ึวัตในการบริหารงานและการตัตสินใจของ
ผู้บริหาร ตลอลจนการปฏิบัติงานของบุคคลก็คือการประเมินบุคคล ข้ึงก็ถอไล้ร่าเป็นหัวใจของการบริหาร 
งานบุคคลเช่นเติยวกัน เพราะการประป้ณบุคคลทำใหัผู้บริหารทราบร่าบุคลากรมิการปฏิบัติงานหริอมิความ 
สามารถในการปฏิบัติงานไล้ดเพิยงใตและสามารถน่าผลการประเมินบุคคลไปใช้'ประกอบการตัตสินใจใน 
การบริหารงานบุคคลในองค์การน้ัน  ๆ ต่อไป

หลักการและแนวคิ«เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal ) เป็นสิงจำเป็นในการทำนุบำรุง และ 
พัฒนาบุคลากร และมิผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติ 
งานจงเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีสำคัญและต่อเน่ืองในการบริหารงานบุคคล ในตอนต่อไปนจะเป็นผลการสำรวจ 
จากงานวิชาการและเอกสารตำราท่ีเกยวข้องในเร่ือง วิวัฒนาการของแนวความคดในการประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน คว"มหมายการประเมินผลการบฏิบัติงาน ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน วัตถุประสงค์ 
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน วิเธิหrรอเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และบทบาทชองผู้บังคับบัญชาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังรายละเอยดต่อไปน้ั

วิวัฒนาการของแนวความคืตในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินท่ีผ่านมาน้นการประเมิน'หรือ'วัดท่ีคุณภาพลักษณะส่วนตัวของบุคคล (Traits 
of Individual) และคุณสมบัติท่ัวไป (General Characteristics) ในการทำงานเซ่น ความติดริเร่ืม
สร้างสรรค์ การประยุกต์ การปริปตัว การล่ือสาร การทำง•'นร่วมกับผู้ล่ืน การติด การตัดสินใจและ
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การวินจฉัยสังการ เป็นต้น จากงานวิจัยของ เดลและสมิทธ์ (Dde E. and Smith A., 1967 ใน
โจเซพ ปตุต.้ 1984 : 25) ค้นพบจากการค้กษาแบบการประเมินว่า บริษ้ทส่วนใหญ่จะให้ความสำคัญแก่ 
คุณภาพลักษณะส่วนคัวและบุคคสิกภาพของคัวบุคคลเป็นหลัก จงทำให้ความรู้เร๋ึองงานและผลของการ
ทำงานมิบ่'รากฎอยู่,ในเกณฑ์การประเมินเพยงเล็ก'น้อย ช๋ึงเรียกวิธีการอย่างนว่า “ วิธีการยัดคัวบุคคลเปน็
หลัก ” ( Individual Centered Approach ) ต่อมาได้มิการวิจัยถงวิธีการและเทคน้คใหม่ โดยการ
บระเมนผลการปฏ๊บัต้งานจะพจารณางานท่ีบุคคลกำลังทำหรอรันผิดชอบประกอบการพิจารณาด้วย ชงเรียก 
วิธีการนว่า “ ยัดงานเป็นหลัก ” ( Job Centered Approaoh ) ช่ึงวิธีนั!้ม่ต้องการมการเปรียบเทํยบกับ 
บุคคลอนหรีอกลุ่มอ่ึน แม้ว่าลักษณะงานจะคล้ายคลงกัน การเน้นจะอยู่ท่ีเง่ึอนไขท่ีงานน้ัน ต้องการและการ 
เปรียบเทยบผลการปฏิบัติงานของคน  ๆ น้ันกับความร้บผิดชอบหลักของเขา และยังมิวิธีการประเมินยุคใหม่ 
อกวิธีหนงค้อ “ วิธียัดป้าหมายหรีอวัตถุประสงค์เป็นหลัก ” (Objective Centered Approaoh) ภายใต ้
วิธี'นมิการกำหนดเป้า'หมายเฉพาะสำ'หร้บคันเหน่งแต่ละตำแหน่ง เป้าหมายเหล่าน้ัจะกำหนดผลงานท่ีต้องทำ
ให้บรรลุฟ้าหมายภายในระยะเวลาหน๋ึงทกำหนดไว้เช่นกัน โดยปกต้เป็นช่วงหนงปี

คุณสมบ้ติห่รีอบุคลิกภาพ 1 หน้าท่ีและความรับผิดชอบ 1 ป้าหมายหริอผลท่ีคาดไว้ I
ของตวับุคคล ในงานช้ินหน๋ึง ในงานช้ินหน่ึง

แผนภมูทิ ี ่ 1 รวิฒั นาการข84การประเมนิผ8การปฎยิดังิาน (โจเซฟ ย ตุ ต ,ิ1984)

ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน
Kingsbery (1957 : 54) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เป็นวิธีการท่ีผู้ 

บังคับบัญชาได้บันท่ีกและลงความเห็นเกียวกับการปฏิบัติงานของคนงานในระยะเวลาท่ีกำหนดไว้
Chruden and Shennan (1981 : 247) กล่าวถงการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เป็นการ

พิจารณาผลงานท่ีทำได้เปรียบเทยบกับมาตรฐานท่ีกำหนดไว้และในการประเมินผลงานจากบุคคลน้ัน นอกจาก 
จะประฌินผลงานด้านปริมาณและคุณภาพของงานท่ีทำสำเร็จแล้ว ยังต้องพิจารณาประเมินด้านคุณลักษณะ
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เฉพาะตัวหริอพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เซ่น ความ?อสตัย ์ ความขยันหม่ันเพยร ความคืดริเริม
เปน็ตน้ ซึง่เปน็สงิจำเปน็ตอ่การปฏบิตังิาน ชว่ยใหก้ารทำงานนัน้ประสบความสำเร็จและมปิระสทิธภาพ 

ส่วน D de ร. Beach (1987 :290) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นการ
ประเมินค่าบุคลากรในต้านการปฏิบัติงานและคักยภาพในการพัฒนาตนเองของบุคคล

และ Mondy and Noe (1989 : 366) ให้ความเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เป็น
ระบบท่ีจัดข้ืนอย่างเป็นทางการเพือ่ประมินค่าการปฏิบัติงานของบุคคล สำหร้บนักวํซาการคนไทยให้ความ
หมายการประเมินผลการปฏิบัติงานตังน่ึ

นัยะคา ชุณหวงค์ (2525 : 126) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัต้งานว่า เป็นการท
ผู้บังคับบัญชาฟ้จารณาว่าในระยะเวลา เซ่น ชวงระยะเวลา 1 ปี ผู้ใ ต ้บังคับบัญชาของตนมิผ ล งานคืเค่น 
หรอมิผลงานใชใม่ไต้ การประเมินผ ล การปฏิบัติงานจะกระทำโ ด ย ผู้บังคับบัญชาโ ด ย ตรง โคยทแผนก
บรพารงานบุคคลมิหน้าพ่ืกำหนคนโยบายให้มิการปฏิบัติเหมิอน  ๆ กันท้ังองค์การ

ส่วน สมพงค์ เกษมสิน (2526 : 150) ให้คำจำกัดความการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นการ 
ประเมินการปฏิบัติงานของแต่ละคน มิความสามารถปฏิบัติงานไต้เพียงใด โดยพจีารณาจากปริมาณและ
คุณภาพของงานท่ีผู้บังคับบัญชาไต้บันทกไว้ หริอจากการสังเกตและวินัจฉัยตามระยะเวลาท่ีกำหนค เพ่ือ
เป็นเคร่ืองประกอบการพีจารณาในผลประโยชน์ตอบแทนความดความชอบแกํผู้ปฏิบัติงาน

สำหร้บ บญุเลศิ ไพรินทร์ (2530 : 125) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เพ่ือ 
กระตุ้นหริอก่อให้เถึดความจำเป็นในการบันทกจดจำ การรายงานสิงท่ีใต้จัดทำไปแล้ว เพ่ือเป็นหลักฐานใน 
การประเมินผลและหมายความรวมถงาารวัคติความหมาย ผลงานท่ีไต้ปฏิบัติจัดทำไปแล้วว่าไต้ผลเพียงใด
รวมถึงการวัดบุคลิกภาพและคุณลักษณะของบุคคลท่ีจำเป็นบางประการในการปฏิบัติงานน้ัน  ๆ ในระยะเวลา 
หน่ึง*ท่ีกำ'หนด’ไว้

เสนาะ ตเิยาว ์ (2516 : 160-161) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา การปฏิบัติงาน
น้ันไต้ผลสูงกว่าหริอต่ํากว่าเงํนท่ีจ่ายให้สำหร้บงานน้ันและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง หริอติร'เคาผลงาน 
ของผู้ปฏิบัติงาน ผู้ท่ีจะประเมินผลงานคอผู้บังคับบัญชาโดยตรงของคนน้ัน การประเมินผลงาน ประเมิน 
จากผลท่ีไต้โดยการเปริยบเทยบผลงานกับวัตถุประสงค์ของงาน

ธงชัย สันติวงษ์ (2535 : 198) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง
กจกรรมทางต้านการบริหารงานบุคคลท่ีเกยวข้องกับวิธการ ซ่ึงหน่วยงานพยายามท่ีจะประเมิน เพ่ือให้ทราบ 

ว่าพนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไต้อย่างมิประสิทธํภาพมากน้อยเพียงใด
และ ปราโมทย์ โชติมงคล (2539) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ การประเมิน 

อย่างมิหลักเกณฑ์เพือ่ให้ทราบว่า ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนไต้ปฏิบัติหน้าท่ีความร้บผดชอบ โดยมิคุณค่าและ
เป็นประโยชน์ ต่อหน่วยงานมากหริอน้อยกว่าท่ีควรจะเป็นอย่างไร
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จากทารสืกษาความหมายการบริหารงานบุคคล สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบ 
การประเมินค้าการปฏิบัติงานหรอผลงาน ด้วยการบันห็กและลงความเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคคล 
ภายในระยะเวลาท่ีกำหนด โดยเปรยบเห้ยบหรอวัดกับเกณฑ์มาดรฐานและการบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ท่ีงผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานคัอผู้บังคับบัญชา

ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จำเนยีร จวงตระกล (2531: 17-19) กล่าวถึงความสำคัญของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานว่ามิความสำคัญต่อพนักงาน ต่อผู้บังคับบัญชาและต่อองค์การ ในเริองเด้ยวกแันัค้ณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเริอนระบุไว้ในหนังสือคู่มิอการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน ก.พ. (2530: 14-15)
มิความเหน็สอดคล้องเก่ียวกับ ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น 3 แนวทาง คอ
1. ความสำคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องการทราบผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร ถูกต้อง
หริอมิข้อบกพร่องท่ีจะต้องแก้ไขปรับปรุงให้ดขนอย่างไร การประเมินผลการปฏิบัติงานจะให้คำตอบแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้และในกรณการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานมิผลต่ํากว่ามาตรฐานหริอเกณฑ์ท่ีต้องการ ผู้บังคับ 
บัญชาอาจจะช่วยให้ผู้น้ันได้มิโอกาสแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดข้ึน 2. ความสำคัญต่อผู้บังคับบัญชา
การจัดการใหห้นว่ยงานของตนดำเนนีไปอย่างมิประสทิธํภาพและบรรลุเปา้หมายตามมาตรฐานทีอ่งค์การได้ 
กำหนดไว้ เป็นหน้าท่ีรับมิดชอบอันสำคัญของผู้บังคับบัญชาและการประเมินการปฏิบัติงานเป็นเคร่ํองมิอท่ี
สำคัญสำหรับผู้บังคับบัญชาในการบริหารหน่วยงานให้มิประสิทธํภาพตามเป้าหมายน้ัน  ๆ 3. ความสำคัญ
ต่อหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการวัดและประเมินคำผลของการปฏิบัติงานทุกคน ทุกระดับ 
ใน,หน่วยงาน เพอให้ทราบว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน แต่ละตำแหน่ง ปฏิบัติงานของตนตามท่ีได้รับมอบหมาย 
ได้ผล เมอทราบคำผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนแล้ว ผู้บริหารชองหน่วยงานก็สามารถหาทาง 
ปรับปรุงผู้ปฏิบัติงานต่ํากว่ามาตรฐานให้ด ้ช ื้นได้ ส่วนผู้ปฏิบัติงานดอยู่แล้วก็สามารถใข้ว๊ธจูงใจโดยการให้
รางวัลตอบแทน เพ่ือให้ปฏิบัติงานมิประสิทธภาพ บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้

สรุปความสำคัญการประเมินผลการบเฏิบัติงาน มิความสำคัญตลผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาและ 
หน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างย่ํงการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเคร๋ึองมิออันสำคัญของผู้บริหารในองค์การ 
เพ่ือทราบผลการดำเนินงานว่าบรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานกำหนดไว้หรอไม่ เพ่ือพัฒนางาน
พัฒนาคนและคุณภาพของงาน

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โกวัท ประวาลพฤกษ์ (2519 : 14) กล่าวถึงจุดมุงหมายของการประเมินว่า เพ่ือช้ี

แนวทางให้บุคลากรได้ทำงานเต็มความสามารถของเขา การประเมินผลงานท่ีดย่อมมุ่งท่ีจะปรับปรุงแกั!ข
บุคลากร
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ส่วน สม'พง?! เกษมสิน (2521 : 152-153) มีความเห็นสอดคล้องกันว่าวัตถุประสงค์ของการ 
ประเมนผลการปฏิบัติงาน เพอ,นำ’ใบใ'ข้ประกอบการพิ'วารณ'า 5ก่ึยวกับการบริหารงานบุคคลทางด้าน
1. แต่งต้ังบุคคลเข้าปฏิบัติงาน 2. เล่ือนตำแหน่ง 3. การปรับปรุงสมรรถภาพของการปฏิบัติงานให้ดข้ึน
4. การจัดสวัสติการของผู้ปฏิบัติงาน 5. ความติความชอบประจำปี 6. การพจารณาให้ผู้!]ฏิบัติงาน
หย่อนสมรรถภาพและไม่สามารถปริบปรุงแก!ขตนเองให้ติยงข้ึนได้ ให้พนจากหน้าท่ึการงานไป

เริงกกัด ปานเจริญ (ผู้แปล โดยโจเซฟ ปต็ติ : 2533 : 20) กลาวถงวัตถุประสงค์ของการประเมีน 
ผลการปฏิบัติงานว่า 1. ช่วยพนักงานปริบปรุงการทำงาน 2. กระตุ้นความสนใจในการพัฒนาตนเองตาม
วัตถุประสงค์ท๋ึต้องการ ให้แต่ละบุคคลมีความสามารถมากข้ึน 3. เพ่ือให้มีจำนวนบุคคลและช่วยในการ
กัดเสือกบุคคลในเวลาพจารณาเล่ือนช้ัน 4. เพ่ือเป็นเคริองมีอในการเบริยบเทํยบระดับผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานกับระดับเงินเติอนท่ึเขาได้ริบอยู่ ช่ึงเป็นจุดประสงค์ด้านการบ1ริหารเงินเดอนพ่ืต้องการให้พนักงานได้ 
เงินเดอ'นเหมาะสมกัปความสามารถ 5. เป็นโอกาสสำหริบพนักงานพ่ืจะแสดงความรู้สืกของเขาเก่ียวกับงาน
หริอเร่ึองพืเ่ก่ียวข้อง 6. เพ่ือสนับสนุนความสัมพันธ์ส่วนตัวพ่ืติ 7. เพ่ือส่งเสริมมาตรฐานการทำงานให้
สูงข้ึน ร. เพ่ือให้พนักงานได้รู้ว่าเขายนอยู่ตรงจุดไหน

คณะกรรมการประชุมอุตสาห ร̂รม'ระดับ'ชาติ (National Industnal Conference Board 1964) 
ในสหรัฐอเมริกาได้เสนอผลการวํจัยสำรวจบริษัทอเมริกัน 166 แห่งท!ข้การประเมํนแบบคุณธรรมท้ังสำหรับ 
ระดับบริหารและระดับปฏิบัติ ผลการวิจัยเริยงสำด้บวัตุประสงค์ในการประฌํนผลการปฏิบัติงานจากมากไป 
หาน้อยปรากฏว่า 1. เพ่ือการเล่ือนตำแหน่ง 2. เพ่ือพัจารณาเงินเดอนและหริอค่าจ้าง 3. เพ่ือการ
ฝึกอบรมและพัฒนา 4. เพ่ือช่วยให้หวหน้างานรู้จักผู้!ต้บังคับบัญชา 5. เพ่ือการโยกย้าย 6. เพ่ือการ 
ให้ออกจากงาน 7. เพ่ือการติดตามสัมภาษณ์ 8. เฟ้อการวิจัยทางสาขาการบริหารงานบุคคล 9. เพ่ือ
ปลดคนงาน

ส่วน จำเนย'ร จ'วงตระกเล (2531 ; 22) ได้จำแนกวัตถุประสงค์ของการประเมนผลการปฏิบัติงาน 
ออกเป็น 3 ประการ คอ 1. ประเมีนผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาผลตอบแทน ได้แก่ การพิจารณา 
ปรับเงินเติอนประจำปี การเล่ือนตำแหน่ง และผลประโยชน์อย่างล่ืนในทำนองเติยวกัน 2. ประเมนผลการ 
ปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาการปฏิบัติงาน โดยน่าไป็ใช!นการกระตุ้นและจูงใจให้พนักงานต่ึนตัวด้วยวิธการต่าง  ๆ
เช่น การแจ้งให้พนักงานทราบถง จุดเด่นและจุดด้อยของตนและดำเน้นการส่งเสริมหริอปริบปรุงด้านต่าง  ๆ
3. ประเมีนผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณากักยภาพ กระทำได้โดยการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน วางแผน 
และแนะแนวอาชพแก่พนักงาน เป็นต้น

สำหรับ เสนาะ ติเยาว์ (2534 ะ161) ได้กล่าว!าง การประเมีนผลการปฏิบัติงานอาจกระทำด้วย
จุดประสงค์ทแตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับความต้องการของผู้บังคับบัญชา แต่'วัตถุประสงค์'ก่ีสำกัญ คือ 1. เพ่ือ 
พิจารณาความเหมาะสมในเร่ืองค่าตอบแทนเงินเดอน ค่าจ้าง 2. เพ่ือใช้เป็นข้อยูลในการพิจารณาตัดสินใจ 
จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 3. เพ่ือเป็นหลักในการพิจารณาเปล่ืยนแปลงสถานะของผู้ปฏิบัติงานด้วย
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การเล่ือ’นตำแหน่ง เล่ือนข้ัน ยา้ย หรอให้ออกจากงาน 4. ทำ'ให้รู้'7ไผู้ปเฏํบ้ต'งาน13ความแตกต่างก้น1นเร่ือง 
การปฏิบัติงาน มความสามารถเฉพาะด้านใด 5. เพ่ือวัดค่าของการปฏิบัติงานของพนักงานอันเป็นล่ืงข้ึว่า
พนักงานคนน้ันควรอยู่ปฏิบัติงานต่อไปในองค์การหรอไม่ 6. เพ่ือหาจุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานในแง่
จุดเด่นก็จะได้ส่งเสรํมให้ได้ใช้ประโยชน์ ส่วนจุดด้อยก็จะได้ปร้บปรุงแก้ไขให้กลายเป็นผลดต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน 

คณะกรรมการข้าราชการพลเรอนกล่าวไว้ในคู่มอการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน ก.พ. 
(2530 : 15) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังน้ี 1. เพ่ือสร้างมาตรฐานในการ 
ปฏิบัติงานท่ีด 2. เพ่ือปร้ปปรุงแก้ไขการทำงานของผู้ปฏิบัติงานด้วยการติดตามว่าการทำงานของแต่ละ
บุคคลมิจุดอ่อนและจุดแข็งอย่างไร แล้วให้คำปรกษาในเร่ึองข้อบกพร่องต่าง  ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน รวมท้ังใช้ 
หลักกระตุ้นเติอนให้ผู้ปฏิบัติงานสนใจในการปฏิบัติงาน 3. เพ่ือกล่ันกรองและตรวจสอบ.ทคนิคการบ'ร้หารงาน 
บุคคล เซ่น ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานตามความต้องการของตำแหน่ง เทคนัคการเสือกสรร
ผู้เข้าทำงาน เป็นต้น 4. เพ่ือเป็นแนวในการวางนโยบายทางการบริหารงานบุคคลในเร่ืองต่าง  ๆ โดยเฉพาะ 
เท่ียวก้บการลัดเสือกตัวบุคคลสำหร้บการบรรจุแต่งต้ัง เลอ'นตำแงหน่ง เล่ือนเงินเดอน การ1ขนเงินเดอ'น
การให้รางวัลยกย่องผู้ทำงานด้ และการลงโทษผู้ทำความบกพร่องด้วย

และ ปราโมทย์ โชติมงคล (2539) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังน้ี 
คอ 1. เพ่ือสร้างมาตรฐานงานท่ีด้ 2. เพ่ือปร้บปรุงแก้ไขการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน 3. เพ่ือกล่ันกรอง 
และตรวจสอบเทคนัคการบริหารงานบุคคล 4. เพ่ือเป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล 
เช่น การบรรจุ การแต่งต้ัง เล่ือนข้ันเงินเด้ฮน การลงโทษ ฯลฯ

สรุปได้ว่า วัดธุประสงค์ชองก'm bะเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวในก'>รรางนโยบายทางการ 
บริหารงานบุคคล เพ่ือใช้,ประกอบการพิจารณาแต่งเงบุคคล การเล่ือนตำแหน่ง การพิจารณาความติ
ครามชอบ การให้ออกจากราชการ การจัดสวัสดิการของผู้ปฏิบัติ การปรับปรุงสมรรลภาพและสักยภาพ
ชองผู้ปฏิบัติงานและหน่วยงานให้บรรลุวัดธุประสงค์อยางมิประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จำเนย'ร จวงตระกูล (2531 : 23) กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานข้ึน 

อยู่กับการน่าเอาผลท่ึประเมินได้ไปใช้บรรลุวัตถุประสงค์ของการประเมิน ช่ึงส่วนมากแล้วจะน่าไปใช้สำหรับ
กา'รพิจา'รณ'าปร้บเงินเด้อ'น'ประจำปีเท่า'น้ัน

ส่วน สมพงค์ เกษมสิน (2525 : 160-161) กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ 
ว่า 1. เพ่ือให้การปูนบำเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ดำเนํนไปด้วย ความยุติธรรม มิเหตุ มิผล มิระบบเป็น 
แบบแผน 2. เพ่ือให้การเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่งเป็นไปโดยยุติธรรม 3. เพ่ือ'ใช้เป็นเคร๋ึองมิอ'ในการ
พิจารณาว่า บุคคลใดมิสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน หริอผู้ใดหย่อนสมรรถภาพไม่สมควรจะให้ปฏิบัติงานใน 
องค์การต่อไป 4. เพ่ือประโยชน์ในการกำหนดวัธการฝึกอบรมเจ้าหน้าท่ี ให้ถูกต้องตามความจำเป็นและ
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ความต้องการในแต่ละประ๓ท 5. เพ่ือประโยชน์ในการสืบเปล่ืยน โยกย้าย ให้พนักงานเจ้าหน้าท่ีได้ปฏิบัติ 
หน'าท๋ัให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของตน เพ่ือเกิดประสิทํธํผลแก่งาน 6. เพ่ือประกอบการ
พิจารณาบ่ร้ปปรุงวิธการสรรหาบุคคล 7. เพ่ือฟ้นเคร่ืองจูงใจให้เจ้าหน้าท่ีในองค์กา  ̂ ได้'ปฏิบัติ'VTน้า'ท่ีด้วย 
ความเต็มใจ เต็มกำลังความสามารถ

สวัสด สุคนธรังษ (2517: 54-55) กล่าวถงประโยชน์ในการประเมนผลการปฏิบัติงานดังน้ีคอ
1. ประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนตำแหน่งสูงข้ึน 2. ช่วยข้ึว่าผู้ใดมีความชำนาญงาน ความรู้ความสามารถ
ความสามารถในการปรับตัว เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการโอนย้าย 3. เพ่ือพิจารณาข้อดและข้อ
บกพร่องของผู้ทำงาน แล้วนำไปพัฒนาทักษะและคุณลักษณะท่ีจำเป็นต่องาน เพ่ือเพ่ืมโอกาสท่ีจะได้ก้าวหน้า 
ยงข้ึน 4. เพ่ือปรับปรุงวิธการเสือกสรรและเคร่ืองมีอท่ีใข้ในการทดสอบเพ่ือเสือกสรรบุคคลเข้าทำงานและ
5. เพ่ือช่วยในการพิจารณาให้ผู้ทำงานออกจากงาน เม่ือปรากฏวาไม่สามารถทำงานได้ติและเม่ือต้องการ
ลดจำนวนผู้ทำงานได้เป็นธรรมยงข้ึน

และคณะกรรมการข้าราชการพลเร่ือน กล่าวไว้ในคู่มีอการประเมีนผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน
ก.พ. (2530: 17-20) มีความเห็นสอดคล้องก้นในเร่ืองประโยชน์การประเมีนผลการปฏิบัติงานดังน้ี 1. รักษา 
ระดับและเพิมพูนผลการปฏิบัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาควรข้ึแจงผลการประเมนและให้คำปรกษาแนะนำ แก่ 
ผู้ปฏิบัติงานเท่ียวกับจุดเดน จุดด้อยของความสามารถและข้อติข้อเสียของผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถ 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 2. พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ผลการประเมนเป็นเคร่ืองชให้ท้ังฝ่ายบริหาร
ผู้บังคับบัญชาและตัวผู้ปฏิบัติงานได้เห็นแสะตระหนักถงความจำเป็นท่ีจะต้องปรับปรุงและพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติ 
งาน 3 เล่ือนตำแหน่ง ข้อยูลท่ีได้จาการประเมนจะเป็นประโยชน์!นการพิจารณาว่าผู้ปฏิบัติงานผู้ใดมีความ 
สามารถและคักยภาพเหมาะสมกับงานได้เล่ือนตำแหน่งสูงข้ึนหร่ือไม่อย่างไร 4. การโอนย้าย 5. การให้
ออกจากงาน 6. การพิจารณาข้ึนค่าจ้างและเงินเติอน 7. การ!รับปรุงโครงการและวิธการต่าง ๆ เท่ียวกับ 
การบริหารงานบุคคลของหน่วยงาน

ชสีคา ศรมณ และพูนค่ร่ื สงวนชีพ (2533 : 178-179) ได้กล่าวถงประโยชน์ในการประเมนผลการ 
บฏิบัติงานว่าเพ่ือใช้ !  เป็นพ่ืนฐานในการคัดเสือกผู้ทัจะได้รับการเล่ือนช้ัน เล่ือนตำแหน่งข้ึนไปสูงกว่าเติม
2. ประกอบการพิจารณาเล่ือนช้ันเงินเลอนตามระบบคุณธรรม 3. ตรวจสอบความสำเร็จในการสรรหา
การคัดเสือก การบรรจุบุคคลเข้าทำงาน ตลอดจนการสืกอบรม 4. เป็นหลักฐานท่ีสามารถแสดงได้เม่ือ 
มีปัญหาเท่ียวกับการพิจารณาเงินเติอน การเล่ือนช้ัน เป็นต้น 5. ในการให้คำแนะนำหร่ือแนะแนว
(counseling) แก,ผู้ปฏิบัติงานว่าควรจะปฏิบัติอย่างไร เพ่ือให้ผลงานติช้ันกว่าเติม และมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้า 
ต่อไปได้ 5. ในการพิจารณาสืบเบ่ล่ืยน (Reassignment) การลดตำแหน่ง (Demotion) และการให้
ออกจากงานให้เหมาะสมและเกิดประโยชน์มากท่ีสุด 7. เป็นแนวทางในการวางแผนงานบุคคลด้านต่าง ๆ 
เช่น ด้านพัฒนาบุคลากร 8. ประโยชน์ในการใช้บันท่ีกความสามารถของพนักงานในด้านต่าง ๆ 9. ช่วย 
ให้เกิดความสัมพันธ์อันติระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในอันทัได้ปรกษาหาร่ือใกล้ชีดกัน
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และ ปราโมทย์ โชติมงคล (2539) กล่าวถงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนคอ
1. รักษาระดับและเพ่ํมพูนผลการปฏิบัติงาน 2. การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 3. การเล่ือนตำแหน่ง 4. การ 
โยกย้าย 5. การเล่ือนช้ันเงนเดอน 6. การให้ออกจากงาน 7. การปร้บปรุงโครงการและจิธการต่าง ๆ 
เกยวกับการบรัหารงานบุคคล

สรุปไดัว่า ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ร่วยผู้บริหารในการพิจารณา การสรรพา 

การเลอนตำแหน่ง การพิจารณาความเตวามชอบ ให้เป็นไปดัวยความยุติธรรมและเป็นระบบ

พิจารณาสมรรถภาพของบุคคล เพิอรักษาระดับและเพิมพูนผลการปฏิบัติงาน เฟ้อการพัฒนาปรับปรุง

ผู้ปฏิบัติงาน เพิอจงใจให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานห้วยความเค็มใจและเค็มกำลังความสามารถและเพ๋ึอ

ประโยชร่เในการมอบหมายงานให้ผู้ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความ! ความสามารถเพ่ือเกิลประสิทธิภาพแสะ 

ประสิทธิผล ทำให้ผู้บังคบบัญชาและผู้ให้บังคับบัญชามิโอกาสปรกษาหาริอ แสลงความติ«เห็นร่วมกัน

วางแผนเพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาความก้าวหน้าของผู้ให้บังคับบัญชาและหน่วยงานและเป็น

องค์ประกอบให้1นการตัลสินใจ

กระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นงานทกระทำหลังจากพ่ืได้มิการดัดเสือกพนักงานเข้ามา 
ทำงาน และได้มิการให้ทำงานไประยะเวลาหน่ึงตามพ่ืกำหนดแล้ว ล่ืงผู้บริหารจะห้องติดตามประเมินผลดูเป็น 
ระยะ ๆ ว่าผลงานทปรากฎจากการกระทำของบุคคลดังกล่าวเป็นอย่างไร

ธงชัย ลันติวงษ์ (2535 : 198-199) กล่าวถงช้ันตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานทหน่วยงาน 
ควรดำเนันการดัง'น คอ 1. กำหนดนโยบายเก่ึยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นแนวทางทมิแบบ 
แผนใว้ ว่าจะกระทำเม๋ัอใด ใครจะเป็นผู้รัมมิดชอบในการประเมิน 2. กำหนดให้ผู้ทำการประเมินดำเนัน 
การเก็บข้อยูลตัวเลข' ท่ึเกยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3. กำหนดให้ผู้ทำการประเมินดำเนันการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4. น่าผลท่ีประเมินได้มาทกเถยงและพิจารณาก้ปพนักงาน 5. การ 
ตัดสินใจเก๋ัยวกับการประ,1มินผลการปฏิบัติงานและการสรุปผลเป็น 2 ระบบควบคู่กัน คอ ท้ังในรูปแบบท 
จัดเนอย่างเป็นทางการและไฝเป็นทางการ

ธนชัย ยมจินดา (2528 : 217) กล่าวถึงกระบวนการหริอ,ช้ันตอนต่าง ๆ ของการประเมินการ
ปฏิบัติงานว่าแตกต่างกันไปแต่ละองค์การ แต่โดยท่ัวไปแล้วช้ันตอนท้ัเป็พพ่ืนฐานจะประกอบไปด้วยช้ันตอน
ต่อไปน 1. กำหนดนโยบายขององค์การว่าจะทำการประเมินการปฏิบัติงานเม่ือใด ปอยคร้ังเพิยงใด ใน 
ช้ันตอนน้ีผู้บริหารจะทำการจิเคราะห์รายละเอยดของงาน เพ่ือกำหนดเบ้าหมายของแต่ละงาน การกำหนด 
เบ้าหมายดังกล่าวอาจท่ึจะทำเองโดยลำพังหริฮอาจร่วมกับผู้ใตับังดับบัญชาก็ได้ 2. กำหนดจิธการและ
มาตรฐานท่ึเหมาะสมท่ึจะน่ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 3. กำหนดผู้พ่ืจะทำการประเมิน
การปฏิบัติงานคอ หัวหน้างาน โดยใช้จิธการและหลักเกณฑ์ตามทกำหนดในช้ันตันตอนทํ 2 เพ่ือวัดว่า
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^ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัตํงานได้บรรลุตามฟ้าหมายทกำใ/เนดไว้ในข้ันตอนท่ึ 1 หรือไม่ 4. นำผลท่ี
ประเม่นได้มาพิจารณาร่วมกันกับผู้ใด้บังคับบัญชาพ่ืถูกประเม่นว่าได้บรรลุตามพ่ืใด้กำvrแดไว้หรือไม่ เพ่ือ'ไห้
ผู้ถูกประเม่นได้ทราบว่าการปฏิบัติงานของตนม่ประสิทธิภาพหรือไม่ จำเป็น,ถ่ีจะต้องแกไข!ปรับปรุง'ใไน
ด้านใดบ้าง เป็นด้น

สม่ต สัชฌุกร (2526 : 47) กล่าวถงข้ันตอนการประเม่นผลการปฏิบัติงานประกอบด้วย
1. พิจารณาการพรรณนางาน 2. กำหนดวัตลุประสงค์ในการประเม่นผลการปฏิบัติงาน 3. กำหนดเกณฑ์ 
หรือมาตรฐานการประเม่นผลการปฏิบัติ 4. กำหนดขอบเขตผู้ปฏิบัติงาน 5. กำหนดขอบเขตผู้ประเมน 
6, กำหนดวัธิการประเม่นผลการปฏํบัติงาน 7. กำหนดระยะเวลาความถ่ีในการประเม่นผลการปฏิบัติงาน
8. จัดทำบันทีกการประเม่นผลการปฏิบัติงาน 9. วํเคราะห์ผลการประเม่น 10. อภิปรายผลการปฏิบัติงาน

สำหร์บ เมธ ปิลันธนานนท์ (2523 : 93) ม่ลวามเห็นว่าการประเม่นผลกาTปฏิบัติงานแบ่งเป็น
5 ข้ันตอนด้วยกัน คอ 1. ประจุ(มวางแผนก่อนการประเม่นค่าการปฏิบัติงาน 2. บ่ระเม่นค่า
การปฏิบัติงาน 3. ประชุมทบทวนความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน 4. ทำโครงการพัฒนาบุคลากร
5. ประชุมทบทวนโครงการภายหลังการพัฒนา

สรุปได้ว่า กระบวนการการประเมินผลการปฏํบัตํงานประกอบด้วยข้ันตอนพ่ืสำคัญ คัอ ความ

เข้าใจเก่ียวกับหลักเกณฑ์แสะแ,นวปฏิบัติ รวบรวมและตรวจสอบข้รมลเถ่ียวกับการปฏิบัติงาน ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน แจ้งและอภิปรายผลการประเมินกับผู้ถูกประเมิน ลังน้ันผู้ชริหารในฐานะทเก่ียวข้อง

โตยตรงจงต้องมิความ! ครามเข้าใจในกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธหรอเทคนํคการประเมินผลการปฏิบัติงาน
สวัสด่ํ สุคนธรังษี ( 2517 : 55) กล่าวถงวัวัฒนาการของแนวความติดในการประเม่น

ว่า ได้มิวัวัฒนาการมาจากแบบอย่างของทหาร น่ึงเป็นการรายงานอุปนิสัยและพฤติกรรมของบุคคลโดยย่อ 
ต่อมาระหว่างสงครามโลกคร้ังพ่ืหน่ึง ได้ม่การติดค้นการประเม่นแบบเปรยบเทียบบุคคลและมุ่งเน้นการ
ประเม่นค่าผู้ทำงานในระดับข้ันด้นของหน่วยงาน ต่อมาในระยะสงครามโลกคร้ังทีสอง จ้งได้เพ่ืมความสนใจ 
ในการประเม่นผลงานของผู้บรืหารงานระดับกลางและระดับสูง ตลอดจนผู้ทำงานทางเทคนิคและวัชาซพ

และ ชุคักด เท่ียงตรง (2522 : 25-48) ได้กล่าวถงการประเม่นผลผู้ปฏิบัติงานหลังสงครามโลก 
คร้ัง'ถ่ีสอง'ว่า ม่รูปแบบทเป็นธรรมและเป็นศาสตร์มากข้ัน ลักษณะของการพิจารณาอายุงานหรือความอาวุโส 
(Seniority) ได้เข้ามาม่บทบาทในการตัดสินใจของผู้บรืหาร เพ่ือการเลอนเงินเดอน เลอนตำแหน่ง ชง
ลักษณะรูปแบบการประเม่นผลแบ่งเป็น 2 ลักษณะคอ 1. ลักษรเ4ะการประเม่นผล'ในรูปแบบทมุ่งเน้น 
การติกษาคุณลักษณะเฉพาะตัวบุคคล ( Trait - Rating Instruments ) ได้แก่การเน้นการประเม่นผล
เก่ียวกับลักษณะ-ของบุคคล (Characteristic) หรือบุคลกภาพของบุคคล (Personality) คุณลักษณะด้งกล่าว 
จะเป็นสิงพ่ืผูกพันหรือม่ผลกระทบต่อการทำงานและพฤติกรรมของบุคคลในองค์การน้ัน ๆ เช่น ความรู้
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ประสบการณ์ สุขภาพ ความเป็นผู้ใหญ่ การปร้บตัว ความคืดรีเรีม ความเช่ือม่ันในตนเอง เป็นต้น
รูปแบบของการประเมินเหมาะสำหร้ปการใช้ประเมินในองค์การท่ีมีขนาด เป้าหมายและจำนวนผู้ปฏิบัติงานท่ี 
แตกต่างกันไป ช่ืงแบ่งเป็น 7 รูปแบบคือ 1) Simple Ranking Method เป็นวิ!ทกัฑ่ยท่ีสุดโดยใช้วิธ 
จัดเรียง๓ ดับรายช่ือผู้ถูกประเมินผลท้ังหมดตามลำดับคนคืท่ีสุตไบ่ถงคนท่ีเลวท่ีสุด (from the Highest 
to the Lowest) วํธน้ีจะไม่ง่ายถ้าจำนวนผู้ปฏิบัติงานมีมาก 2) Checklists Method เป็นวิธท่ี
ผู้ประเมีนผลต้องตอบคำถามรายการต่าง  ๆ ในแบบประเมนเกย'วกับผู้'ถูกประเมีน วิธการน้ีต้องอาดัย
ผู้ประเมินท่ีมีความคุ้นเคยและรู้จักการทำงานประภทน้ัน  ๆ เป็นอย่างด ข้อเสียของวิธิน้ีคือ แบบรายการ 
ประเมินต้องครอบคลุมทุกด้าน ช่ืงทำได้ยากมาก 3) Man-to-Man Comparison Rating เป็นวิธ
ท่ีผู้ประเมินจะนำองค์ประกอบหรีอปัจจัยเก่ียวกับการทำงานแต่ละประเภท จากผู้ปฏิบัติงานบางคน'ติมี
องค์ประกอบน้ัน  ๆ (Key Man) มาแยกเป็นส่วน  ๆ อันเป็นลักษณะเฉพาะ'ของบุคคลเม่ือเข้ามาอยู่โน 
ตำแหน่งน้ัน  ๆ ช่ืงผู้ประเมินจะมาฟ้จารณาดูว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีองค์ประกอบใดบ้างท่ีใกล้เคืยงกับ
องค์ประกอบน้ัน  ๆ แล้วให้คะแนน เม่ือรวมคะแนนครบทุกองค์ประกอบก็จะทราบว่า ใครอยู่ในระดับใด
วิฒนิยมใช้กับการวิเคราะห์ตำแหน่งหรีอคุณค่าของงาน (Job Evaluation) เรียกว่า Factor Rating
ข้อเสียของการประเมินแบบน้ี คือ ความสํปสนในการพจารณาองค์ประกอบหรีอปัจจัยในการประเมิน
ผู้ประเมินต่างคนกันอาจให้ความหมายและคุณค่าของแต่ละองค์ประกอบไม่เท่ากัน และการเปรียบเติยบกับ
คน11นลักษณะกลุ่มงา'นอน ๆ ท่ีแตกต่างกันกับกลุ่มงานท่ีต้ังมาตรฐานไว้แล้วเป็นไปได้ยาก เพราะคุณลักษณะ 
งานของผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มย่อยแตกต่างกันไปตามชนิดของงานท่ีได้ร้ปมอบหมาย 4) Grading or
Force-Distribution Rating วิธก'1รประเมินแบบน้ี จะกำหนดคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานแต่ละอย่างให้ 
ชัดเจน และให้คำจำกัดความไว้อย่างแน่นอน ช่ืงในแต่ละคุณลักษณะหรีอองค์ประกอบผู้ปฏิบัติงาน จะแบ่ง 
เนออกเป็น 3 ข้ัน คือ ระดับดเด่น (Outstanding) ระดับพอใจ (Satisfactory) ระดับไม่เป็นท่ีพอใจ 
(Unsatisfactory) ข้อดคือ ง่ายต่อการประเมิน ข้อเสียถ้าผู้ประเมินผลไม่เข้าใจในความหมายของคำ
อธบายเหมิอน ๆ กันแล้ว ก็จะให้คะแนนแตกต่างกัน 5) Paired Comparison Rating เป็นวิธการ 
ประเมินโดยแบ่งผู้ปฏิบัติออกเป็นกลุ่มแล้วใช้วิธเปรียบเทยบเป็นลูในกลุ่มผู้ปฏิบัติในระดับเดยวกัน และตาม 
กลุ่มของงาน 6) Graphic Rating-Scale เป็นวิธท่ีเก่าและง่ายต่อการประเมิน จงยังคงมีผู้นิยมใช้กัน
อยู่มาก วิ!น้ัข้ึนอยู่กับจำนวนคุณลักษณะของบุคคล (The number of Traits) ช่ืงแบ่งคุณลักษณะออก 
เป็น 2 ประเภทคือ คุณลักษณะเฉพาะตัวท่ีเป็นบุคลกภาพ (Characteristics) เช่น การตรงต่อเวลา 
การร่วมมีอ ความต้ังใจ ความคืดรีเรม ทัศนคติ การตัดสินใจ ฯลฯ และคุณลักษณะท่ีเป็นความสามารถ 
ในการทำงานให้แก่องค์การมากน้อยแค่ไหน(Contribute) โดยคำน้งปรีมาณและคุณภาพของงาน 7) Forced- 
Choice Method เป็นวิธท่ีกำหนดคำอธํบายคุณลักษถแะท่ีเก่ียวก้บงานของผู้ปฏิบัติงานไว้เป็นสุด ๆ มี
จำนวนต้ังแต่ 25-40 ชุดข้ึนไป ในแต่ละสุดจะประกอบด้วยข้อความ 4 ประโยค เป็นข้อความท่ีอธบาย
คุณลักษณะด 2 ประโยคและ'!เม่ด 2 ประโยค หรีอให้ผู้ประเมินเสือกข้อความท่ีตรงกับลักษณะท่ีด 1
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ประโยคและไม่ด 1 ประโยคท่ีตรงกับลักษณะของผู้ถูกประเมิน ข้อความเหล่าน้ีจะมิค่าคะแนน ซ่ึงผู้’ไม่ 
ทราบค่าคะแนน เม่ือรวมคะแนนก็จะสามารถเรียงลำดับผู้ปฏิบัติงานได้ ข้อเสียคอ ต้องม่การปกปิดคะแนน 
ไว้เป็นความลับและมิความยุ่งยากในการประเมิน 2 ลักษณะ การประเมินผลในรูปเฌบท่ีบุ่งเน้นคืกษา
พฤต้กรรมการปฏิบัติงาน (Job Performance Instruments) เป็นรูปแบบท่ีประเมินผลเท่ียวกับพฤติกรรม 
การทำงานท่ีทำให้งานสำเร็จผล มิรูปแบบการประเมิน 7 รูปแบบคอ 1) Critical Inoidents 
Method เป็นวํธท่ีผู้ประเมินเป็นผู้จดบันทกเหตุการณ์หรอพฤติกรรมการทำงานของผู้ถูกประเมินไว้เป็น
ระยะ ๆ แล้วนำมาสรุปให้คะแนนเฉล่ึยรวมตอนท้ายท่ีจะมิการฟ้จารณาตัดสิน ข้อดคือช่วยให้การประเมินใน 
สิงท่ีเห็นได้ชัดเจนสามารถนำมาถกเสียงกันได้ ข้อเสียคือถ้าผู้บังคับบัญชาไม่ยุติธรรม เสือกบันท่ีกเฉพาะ
สวนคืหรีอ•ส่วนเสีย ก็จะก่อให้เกิดปัญหา 2) The Free-Written or Narrative Method เป็นวิธท่ี 
ผู้ประเมินจะเข้ยนสีงสิงท่ีผู้ถูกประเมินควรจะมิอย่างกว้าง ๆ โดยท่ีผู้ประเมินเองได้ลังเกตเห็นจากการทำงาน 
ชองผู้ถูกประเมินแค่ละคนมิจุดเด่นและจุดบกพร่องอะไรและมักจะเป็นไปในรูปของการตอบคำถาม ข้อเสียคือ 
ผู้ประเมินอาจจะบันท่ีกข้อมูลทิเป็นจรีงหรีอไม่จรีง และผู้ประเมินต้องเป็นผู้ท่ีมิความรู้ ความเข้าใจในการ
งาน 3) The Field Review Method วํธการน้ีเจ้าหน้าท่ีฝายบุคคลจะเป็นผู้ลัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชา 
ของบุคคลท่ีต้องการประเมินผลการปฏิบัติงาน เม่ือสัมภาษณ์แล้วกลับไปเข้ยนรายงานและนำกลับไปให้
สัมภาษณ์อ่านทบทวนรกคร้ัง และประเมินแล้ไชเพมเติมโดยให้อิสระเต็มท่ี ข้อดคือมิความเท่ียงธรรมมาก 
ขน ข้อเสียคือ สินเปลองเวลา และถ้าผู้ลัมภาษณ์ไม่ชำนาญ ผลท่ีได้ก็ไม่ชัดเจนพอท่ีจะประเมินได้
4) The Self-Appraisal Method เป็นวิธประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง ซ่ึงมักใช้กับระดับ
ผู้บรีหาร ให้ผู้บรีหารพยายามทบทวนปรีบปรุงการทำงานต่าง ๆ ด้วยตนเอง ข้อเสียคือ ไม่สามารถนำไปใช้ 
เปน็ วํธ,หลัก1ใน การประเมินแทใแวิธอน ๆ ได ้ เพราะการประมินด้วยตนเองมิแนวโน้มท่ีจะเป็นไปในทางดเท่าน้ัน
5) Peer Rating เป็นว้ธบ่ระเมินผลการปฏิบัติงานโดยกลุ่มเพอนร่วมงานเดยวกัน (Co Workers) เป็น
ผู้ประเมิน ข้อเสียกลุ่มจะประเมินบุคคลท่ีกลุ่มยอมรีปดกว่าบุคคลท่ีกลุ่มไม่ยอมรีบ 6) Group Rating
or Multiple Appraisal เป็นวิธการประเมินผลงานโดยกลุ่มระดับหัวหน้าค่าง ๆ เป็นผู้ประเมินตามลำดับ 
ข้ัน แล้วร่วมประชุมปรกษาหารีอกันแล้วสรุปผลออกมา ข้อคืคือป้องกันอคติในการพจารณา 7) Results-
Onented Appraisal เป็นวิธการประเมินผลงานโดยอาคัยการกำหนดวัตถุประสงค์ (Goal Setting)
เป็นหลักในการพจารณา ซ่ึงบางคร้ังเรียกว่าเป็น “ การบรีหารงานโดยวัตถุประสงค์ (Management-by- 
Objeotive) " ข้อดคือ เป็นวิธท่ีเน้นการควบคุมผลการปฏิบัติงานท่ีจะมาถงและป้องกันการผดพลาดได้
ล่วงหน้า ข้อเสียคือ ถ้าต้ังวัตถุประสงค์ไว้สูงเกินไปหรีอต่ําเกินไป จะทำให้เกิดความท้อถอยหรีอ
เม่ือหนำยได้
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ปัญ,เท การแก้ปีญ,พา และข้อควรค่านงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

จาเนยร จวงตระกูล ( 2531 : 129-134 ) มิค'วามติดเห็นเกย'วกับปัญหา,ในกา,3บ่,ระเมิน 
ผลการปฏิบัติงานว่าเกิดจาก 1. ผู้บพำรช้ันสูงหรือเจ้าของกิจก'ร ขาดความรู้ความเข้าใจแนวติดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่เห็นความสำคัญของการประเมินว่ามิประโยชน์และสามารถนำไปใช้ในการ
ปร้บปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การหรือบรืพัของตนให้ติข้ืนอย่างไร จ้งไม่เอาใจใส่หรือให้การ 
สนับสนุน 2. ผู้บังคับบัญชาขาดความรู้ความเข้าใจในหน้าท่ีและความพํผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน ขาดความรู้และเข้าใจในแนวความคดท่ีถูกต้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ตระหนักถงความ 
สำคัญและประโยชน์ หรือคุณค่าของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มักประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ทุกคนอยู่ในระดับกลาง ส่วนมากแล้วผู้บังคับบัญชาซ่ึงเป็นผู้ประเมิน มักจะติค่าผลการปฏิบัติงานหรือ
มาตรฐานในการปฏิบัติงานเกินกว่าหรือตำกว่"ผลการปฏิบัติงานท่ีพนักงานปฏิบัติได้จรืง ผู้บังคับบัญชามิความ 
ประทับใจพเํศษ ซ่ึงเรืยกว่า “ฮาโล” (Halo) ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอาคัยตรรกวํทยา มิข้อสมมติ 
ฐานท่ึผิดต่อพนักงาน ซ่ึงเรืยกว่าประเภทสเตรืโอ (Stereo type) และไม่แจ้งและหารือผลการประเมินผล
การปฏิบัติงาน บ่รืปปรุงพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานและองค์การ 3. ผู้ปฏิบัติงานมิทัศนคติท่ีไม่ติต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ขาดความศพํธาหรือความเซ่ึอม่ันในระบบการประเมิน 4. ฝ่ายบุคคลไม่
เข้าใจถงบทบาท หน้าท่ีและความร้บผิดชอบของตน ไนเรืองการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน
ขาดความรู้ความเข้าใจในหลักการ เทคนิคและวัธิการท่ีเหมาะสมและท้นสมัยท่ีจะพัฒนาและปร้บปรุง ตลอด 
จนใช้ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขาดความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีของตนในด้าน'น ฝายบุคคลไม่ 
ได้รืบความสนับสนุนจากฝ่ายบพำรช้ันสูงหรือเจ้าของกิจการ ท้าให้ไม่สามารถปฏิบัติภารกิจของตนในด้านนได้ 
อย่างเต็มท่ี

และ ชลดา ศรมณีและพูนครื สงวนช้พ ( 2533 : 195-196 ) มิความเห็นเท่ียวกับปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดท้อาจเกิดข้ืนในการประเมินผ ล การปฏิบัติงานดังน ี้ต ิอ  1. ผู้บังคับบัญชา 2. ผู้ถูกประเมิน
3. มาตรฐานในการปฏิบัติงานอาจกำหนดไว้ไม่ติหรือไม่ถูกต้อง 4. ความยากหรือความไม่แน่นอนในปัจจัย 
ของการวัด 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีบ่อยคร้ังจนเกินไปก็เป็นปัญหาสำคัญอันจะท้าให้เป็นภาระ
หนักเกินไปจนไม่มิเวลาปฏิบัติงานด้านอน ๆ 6. ชัวงการประเมินผลนานเกินไปท้าให้การประเมินคลาดเคล่ือน 
ไป ปัญหาเช่น'น้ีเรืยก'ว่า Reoenoy Error 7. การประเมินแต่ละคร้ัง มิจุด3ฬุ่หมายหลายอย่างเกินไป

สูคักด เท่ียงตรง ( 2534 : 47-49 ) กล่าวเท่ียวกับปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานมิดัง'น
1. ความผิดพลาดอันเกิดจากการปล่อยหรือกดคะแนน (Leniency or Strictness error) 2. ความ 
ผิดพลาดอันเกิดจาก “Halo Effect" หมายถง ความยดม่ันในสิงใดสิงหน่ึงมาเป็นหลักในการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานชองบุคคล 3. แนวโน้มเข้าหาศูนย์กลาง (Central Tendency) หัวหน้าหน่วยงานส่วนมาก
จ้งให้คะแนนระดับปานกลาง 4. เกิดความลำเอียงเพราะความสัมพันธ์'ระหว่าง,บุคคล (Inter-personal
Relation bias) 5. อทธิพลของหน่วยงาน (Organization influence) หัวหน้าหน่วยงานบางคนต้องการ
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ให้หน่วยงานของตนเด่นกว่าหน่วยงานอ๋ึน ก็เลยให้คะแนนบุคคลทุกคนสูง 6. ในกรณ์ท่ีต้องใช้หนวยงาน 
กลางในการประเมินผลน้ัน อาจทำให้ผู้บังคับบัญชาชองคนงานไม่พอใจ 7. ปัญหาในเร่ึองการต่อต้านจาก 
บุคคลผู้ถูกประเมิน อันเป็นธรรมชาติของมนุษย์ 8. ปัญหาเร๋ึองการรักษาความลับ ทำให้เก็คความไม่เข้า 
ใจกันระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน เพราะว่าในระบบการเก็บไว้เป็นความลับน้ัน ผู้ถูกประเมินจะไม่
หราบว่าเขาปฏิบัติงานได้ผลหรัอไม่ไต้ผล จะ',»ม่มิช่องทางปรับปรุงงาน ไม่ทราบโอกาสก้าวหน้าของงาน

การแก้ไขปัญหา ข้อควรคำน้งเก้ยวกับการไJระเมินผลการปฏิบัติงานมิคังน้ั คือ
1. พยายามประมินโดยอาคัยความคืดเห็นของบุคลากรในการประมินโดยพรรณนาความให้น้อยท่ี 

สุด เพ่ือป้องกันการเกํดอคติข้ึนในการประเมิน 2. ผู้ประเมินต้องทำความเข้าใจในหลักการและว้ธีการ
ประเมิน โดยการทำการข้ึแจง ทำความเข้าใจ การฝึกอบรม ข้ึงมิผลให้ผู้ประเมินสามารถประเมินโดยเข้าใจ 
เร๋ัองพ่ืจะประมินได้อย่างแท้จริงและทำได้ถูกต้อง 3. ใช้แบบประเมินทเน้นในด้านพ่ืสามารถระบุออกมาได้
โดยแน่ชัด 4. สนับสนุนให้มิการใช้วิธีการกำหนดแนวทางร่วมกันในการปฏิบัติงานและกำหนดเป้าหมายซอง 
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชารู้จักกับผู้ใต้บั3คับบัญชาดยงข้ึน เพ่ือผลประโยชน์ในการประมินพ่ืเกัดข้ึน 
อย่างถูกต้องแม่นยำ

สมพงคั เกษมสิน ( 2526 : 160 ) ได้เสนอข้อควรคำน์งในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังน้ั
1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องได้ร้บความเห็นชอบจากผู้มิหน้าท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทุกคน เพราะหากผู้บังคับบัญชาท่ีมิหน้าท่ีในการประมินผลการปฏิบัติงานไม่เห็นด้วย แบบประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานน้ันก็ไม่มิผลอะไรนอกจากน้ั แม้จะมิผู้บังคับบัญชาบางคน'ไม่เห็นด้วย อาจเกัดการวิพากษ์วิจารณ์ 
และก่อให้เกัดทัศนคติไม่งดงามต่อการประมินการปฏิบัติงานได้ในท่ีสุด 2. เม่ํอทุกฝายให้ความเห็นชอบใน 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานแล้'ว จำต้องย์ดนโยบายและปฏิบัติโดยเคร่งครัดและทัวถง มิฉะน้ัน แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันก็ไม่สัมฤทธผล 3. ก่อนท่ีจะน่าวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ีได้ร้บ
ความเห็นชอบมาใช้ ควรจะได้ข้ึแจงให้ผู้มิหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานได้เข้าใจถงแบบและวิธีการโดยถ่อง 
แท้ เพ่ือให้การปฏิบัติดำเนินไปในแนวเดยวกัน 4. เจ้าหน้า,ทีผู้่,ทํทหน้า,ท่ีเท่ียวกับการประมินผลการปฏิบัติ
งาน เซน การรวบรวมผลการปฏิบติงาน 5. การประมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากเพ่ือเป็นเดรองมิอ 
ในการพิจารณาความดความชอบแก่พนักงานเจ้าหน้าท่ีแล้ว ควรมิลักษณะเป็น'ไป'ใน'ทางสอนแนะ'งานแก่
ผู้ปฏิบัติงานด้วย เช่น ในการดำเนินงานมิข้อบกพร่องผิดพลาดประการใดจนเป็นอุบสรรคต่อการพิจารณา 
ความดความชอบแล้ว ควรแจ้งให้เจ้าตัวทราบเพ่ือหาทางปร้บปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานให้ดข้ึนในโอกาสต่อไป

บุญทัน ดอกไธสง และ เอ็ด สาระภูม ( 2 5 2 8  : 1 8 5 )  ได้กล่าวถงข้อควรคำนิงในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานไว้ 5  ประการ คือ 1 . การคดัเลอกผู้ทำหน้าท่ีประมินผลงานให้เหมาะสม 2 .  ผู้ทำหน้าท่ี 
ในการพิจารณาควรมิดวามเข้าใจในหลักการวัตถุประสงค์ 3. ต้องระลึกอยู่เสมอว่า การพิจารณาจะมิผล
โดยตรงต่อความรู้สืกของคนงาน โดยเฉพาะความยุติธรรมต่อคนงานเป็นปัจจัยสำคัญอย่างยง 4. วิธีการ
เสนอแนะใด ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ ควรน่ามาใช้และปฏิบัติเพ่ือคืกษาเริยนรู้พฤติกรรมของคนโดยตลอด
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5. ควรยกเลํกระบบพวกพ้อง หรอขจัดความสัมพันธ์พ้เศษ ผู้พิจารณาไม่สามารถแยกเร่ืองส่วนตัวกับงาน 
ออกจากกันได้ ก็เป็นเร่ืองยากท่ีจะให้การประเม่นน้ันเป็นไปตามหสักการ

และ เสนาะ ตเิยาว์ ( 2534 : 164-155 ) ได้เสนอหลักการท่ีดท่ีช่วยลดข้อผิดพลาดไว้ 5
ประการตังน้ี 1. การแต่งต้ังผู้ทำหน้าท่ีประเม่นการปฏิบัติงาน จะต้องคัดเลอกให้เหมาะสมอย่างน้อย
ประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาโดยตรง และผู้บังคับบัญชาของฝายงานและหัวหน้าแผนกงาน 2. ผู้ทำหน้าท่ี
พิจารณาการปฏิบัติงาน ควรจะม่ความเข้าใจในหลักการ วัตถุประสงค์และวิธการโดยตลอด ด้วยการ
บ1 กษาหารอก่อนว่าจะดำเน้นการอย่างโร 3. ต้อง'ระลกอยู่เสมอ'ว่า การพิจารณาประเม่นผลจากผู้ปฏิบัติ
งานม่ผลต่อความรู้สืกของผู้ปฏิบัติงาน 4. ผู้ทํm โาท่ีประเม่นการปฏิบัติงาน ต้องม่ความรู้ความเข้าใจใน
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 5. ผู้พิจารณาจะต้องขจัดความรู้สืกท่ีเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวเองกับพนักงาน 

จำเนยีร จวงตระโ]ล ( 2531 : 134-142 ) กลาวถึงข้อควรคำนีงในการประเม่นผลการปฏิบัติงาน
ตังน้ี 1. ต้องกระทำเป็นกระบวนการท่ีต่อเน้ีอง 1) ดำเน้นการให้ผู้ปฏิบัติม่ความเข้าใจอย่างชัดเจนถึงหน้าท่ี 
การงานในตำแหน่งของตนพร้อมท้ังผลการปฏิบัติงานท่ีคาดหวังจากเขาด้วย 2) ทำการประเม่นผลการปฏิบัติ 
งานตามมาตรฐานท่ีกำหนดอย่างต่อเน้ีอง 3) ทำการแจ้งและหาร้อกับผู้ปฏิบัติงานบ่อย ๆ 2. ข้อควร
คำนีงเกยวกับการกำหนดและใช้มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3. ข้อควรคำนีงเกัยวกับการใช้ผลการประเม่นผล
การปฏิบัติงาน

หลกัปฏบิตัขิองผบ้งัคบับฌัชาในการประเมนิผลการปฏบิต้งิาน

ในการประเม่นผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับ,บัญชาหรอ,หัว'หน้างานควร,จะดำเน้น
การอย่างรอบคอบเป็นกระบวนการตังน้ีดอ 1. จักษาระบบการประเม่นท่ีใช้ในหน่วยงานอย่างละเอยด รวม 
ท้ังวิธการท่ีนำมาใช้และวัตถุประสงค์ในการประเม่แแต่ละคร้ัง 2. ทำความคุ้นเคยถึงแบบของการประเม่นท่ี
จะต้องใช้น้ัน เซ่น ให้เข้าใจถึงปัจจัยต่าง ๆ และความหมาย การไห้ค่าในปัจจัยต่าง ๆ .บนด้น 3. วิเคราะห์ 
หน้าท่ีและความร้บผิดชอบของตำแหน่งงานท่ีจะทำการประเม่น เชน ดูเอาจาก Job description เป็นต้น
4. กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานในตำแหน่งน้ัน ๆ ว่าควรเป็นอย่างไร เพ๋ีอเป็นเกณฑ์ใช้ในการประเม่น เช่น 
อย่างไรจังจะเร้ยกว่า ติมาก อย่างไรจังเร้ยกว่า พอใช้ ไม่พอใช้ ฯลฯ (โดยก''รตกลงกับผู้ใต้บังคับ
บัญชา) 5. ช้ีแจงเร่ืองวัตถุประสงค์และมาตรฐานในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 6. จักษาข้อยูลท่ี
เท่ียวกับการปฏิบัติงานของผู้ถุกประเม่น 7. บันทกผลการปฏิบัติงานอย่างสมำเสมอ 8. ตรวจสอบ
การปฏิบัติงานอย่างสมำเสมอ 9. ทำการประเม่นผลตามวิธท่ีกำหนดไว้ 10. แจ้งและช้ีแจงผลการประเม่น 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบ โดยต้องให้ผู้ใต้บังคับบัญชา๓ดความเข้าใจและยอมร้บด้วย 11. ติดตามผล
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การประเมินว่าในการประเมินผลแต่ละคร้ัง มิดวามเช่ือถอ หรอถูกต้องเพยงใด 12. นำผลการประเมินไป 
วางแผนเพ่ือพัฒนาหร็อปรับปรุงส่งเสรัมการทำงานของผู้ใตบั้งคับบัญชา หร็อนำไปใช้ในเช่ืองอ่ึนใดท่ีต้องการ 

บทบาทของผู้บังคับบัญชาในการประเมินผลการปฏิยตงาน

ปราโมทย์ โชต้มงคล (2639) กล่าวถง บทบาทชองผู้บังคับบัญชาในการประเมินผล
การปฏํบัติงานดังนคอ 1. อธํบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเช้าใจถงขอบ,เขตงานในหน้าท่ืและระเบัยบท่ึต้องบ่ฎํบัต้ 
ให้ชัดเจน 2. แนะ'นำ'รายละเอยดการปฏํบัติงานก่อนลงมิอปฏํบัติ 3. ตรวจ กำกับ ดูแลการปฏิบัติงาน
4. ประเมินผลการปฎํบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 6. ยกย่องผู้ปฎํบัต้งานคต่อ1หน้าเพอน'ร่วมงาน
6. ต้กเต้อนเพ่ือนร่วมงานไม่ด เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องเป็นการส่วนตัว 7. สนับสนุนเล่ึอนข้ันเงนเต้อน
เล่ึอนตำแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีมิความสามารถ 8. รักษาระเปีย'บ วินัย ของหน่วยงาน 9. ส่งเ๙ริม
สนับสนน ให้ผู้ปฎิบัต้ไต้พัฒนาตนเอง 10. จัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ืออำนวยต่อการปฏิบัติงาน 11. เป็น
ผู้ประสานงานให้เก้ดความสามัคต้ในหยู่ผู้ปฏิบัติงาน 12. ช่วยเหลอ1ให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฎํบัต้งาน
13. เป็นตัวอย่างพ่ืต้ในการทำงาน 14. ให้[อกาสผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคดเไm i กยวกับงาน 
15. มอบหมายงานให้สอดคล้องกับหน้าท่ึความรับมิดชอบของตำแหน่ง

การปฏิบัติงานของบุคคลห้เรนหัmน้างานหรอผู้ทอยู่ในตำแหนงหัวหน้างาน

ชาญชัย อาจันสม จๆาร (2528 : 7) ให้ความ,หมาย'ของ'หัว1หน้างาน'ว่า หัวหน้างานต้อ
บคุคลใด ๆ ท่ึไต้รับอำนาจ,หน้า'ท่ีและใ'น้าท่ี'รับมิด'ชอบสำ,หรับการ'วางแผน และการควบคุมงานของกลุ่มด้วย 
ความใกล้ชํด ส่วน สายสุน้ย์ ทุ'ทธาคุณเจ รััญ (2521 : 9) ให้คำจำกัดความหัวหน้างานว่า เป็นบุคคลทร้ป 
นโยบายการทำงานจากผูบ้งัคบับญัชามาดำเนน้การ เพือ่ใหน้โยบายดงักลา่วสมัถทุธผลเปน็รูปธรรม

ดังน้ัน หัวหน้างานจังเป็นบุคคลท่ึมิความสำคัญต่อการดำเน้นงานให้สำเร็จลุล่วงไปไต้ตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยเป็นผู้เช่ือมประสานระหว่างฝายคนงานในบังคับบัญชากับฝ่ายผู้บังคับบัญชา
ผู้บร็หารหร็อเจ้าของก้จการ หัว'หน้างาน'วะเป็นผู้รับแผนน.ละ'นโยบายการปฏิบัต้งา'นมาจากผู้บังคับบัญชาและ 
นำมาดำเน้นการบรัหารคนงานและเคร็องจักร ให้แผนและนโยบายดังกล่าวสัมถุทธผลตามเป้าหมาย ดังน้ัน 
สิงท่ีหัวหน้างานจะต้องทำความเข้าใจและตระหนักอย่างถ่องแท้ก่อนต้อ นโยบายของหน่วยงานท่ีตนสังกัด
อยู่และขอบเขตอำนาจหน้าท่ีความรับมิดชอบของตนท่ีมิต่องาน และคนงานในความควบคุมบังคับบัญชาจาก 
แนวความต้ดข้างต้น หัวหน้างานจังเป็นบุคคลท่ีไต้รับมอบหมายให้มิอำนาจหน้าท่ีบังคับบัญชา ควบคุม
ดูแล ตลอดจนรับนโยบายมาปฏิบัติให้เก้ดผลส ัม ฤ ทธตามเป้าหมายของหน่วยงานและเป็นผู้ประสานงาน
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา

สุพล ทองคลองใบและชาญชัย อาจันสมาจาร (2529:2-3) กล่าวถง หัวห'น้างานว่าโดยปกติแล้ว 
มิอยู่ 3 ระดับ ได้แก่ หัวหน้างานระดับสูงหร็อผู้จัดการ (Top-Level Supervisors) หัวหน้างานระดับ 
ปานกลาง (Middle-Level Supervisors) หัวหน้างานระดับต้น (First-Line Supervisors)
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หัวหน้าระพับสูงคอ หัวหน้าใหญ่ท่ีดูแลการดำเนินกิจการท้ังหมด ประธานของบ่ริพัก็คอหัวหน้างาน
ระพับสูง

หัวหน้างานระพับกลาง จะเป็นหัวหน้างานท่ีสูงกว่าหัวหน้างานระพับต้น แต่จะตำกว่าหัวหน้างาน
ระพับสูง ผู้จัดการแผนก (Department Manager) ในร้านขายปลกเงมิหัวหน้างานจำนวนหน่ึงร่วม
ทำงานกับเขาถอว่าเป็นหัวหน้างานระพับกลาง บุคคลท่ีมิหน้าท่ีริบผิดชอบเท่ียวกับการเอหรือการผสิตสำหริป 
หน่วยงานธุรกิจก็จัดว่าเป็นหัวหน้างานระพับกลาง เรืยกว่า ผู้อำนวยการจัดเอหรือผู้จัดการฝ่ายผลต
(Direoto: or Purchasing or Production Manager)

หัวหน้างานระพับต้น เป็นพนักงานท่ีมิความสำคัญในงานการจัดการ ชงนำนโยบายและคำสังของ
หัวหน้างานระดับสูงและระพับกลางออกปฎํบัติ โดยติดต่อพบปะกับพนักงานโดยตรง (face-to-face
contact) คำสังของหัวหน้างานระดับกลางจะถูกนำออกปฎิบัตโดยหัวหน้างานช้ันต้น

หน้าพีชองพัวm เางาน
อบรม สินกิบาล (ม.ป.พ. : 334) กลา'วกง หน้าท่ีของหัวหน้างานม 4 ประการ คอ 

การวางแผน การจัดองค์กร สังคนและการควบคุม การควบคุมซองหัวหน้างานเป็นการควบคุมให้คน
ของตนทำงานให้สำเร็จ ริบผิดชอบต่อคนของตนและวํธการทำงานโดยตรง ไม่ควรจะทำงานด้วยตนเอง
ง-เอกจากจะเป็นกรณฉุกเฉนเท่าน้ัน และขอบเซตของการดำเนินงานจะแตกต่างกันไปตามสำพับของตำแหน่ง
เซ่น ผู้บริหารระพับสูงจะใช้เวลาส่วนมากในการวางแผน และการจัดองค์กร แต่หัวหน้างานระพับล่างจะม 
เวลาส่วนมากในการสังการและควบคุมงาน

ล้วนสุพล ทองคลองใบและชาญชัย อาจํโนสมาจาร (2529 : 7-9) กล่าวถงงานในหน้าท่ีของ
หัวหน้างานว่าควรทำหน้าท่ีพังน้ั 1. การวางแผน (Planning) หัวหน้างานจะต้องวางแผนและกำหนดจุด
บุ่งหมาย 2. การจัดองค์การ (Organizing) หัวหน้างานจะต้องจัดหาคนและอุปกรณ์เพ๋ึอทำกิจกรรม
3. การจัดบุคลากร (Staffing) หัวหน้างานจะต้องคัดเสือกบุคลากรท่ีมิคุณสมบัติ 4. การสังการ (Directing) 
หัวหน้างานจะต้องเป็นผู้นำในการทำงานของคนงาน 5. การควบคุม (Controlling) หัวหน้างานจะต้อง
ควบคุมกิจกรรมของคนงาน 6. หัวหน้างานจะต้อ๗ ระสานงาน

เกช^สำคญัของผูบ้รพิารทีค่ั
เอ็ดเวอรค์ (Edward , 1956) ให้ความเห็นลักษณะของนักบริหารต้องประกอบด้วย

1. มิความเฉลยวฉลาด 2. มิคว'มสามารถท่ีจะเช้ากับผู้อืนได้ 3 มิความสามารถในการวางแผน
4. มิดวามสามารถในการตัดสินใจ 5. มิความสามารถในการขจัดปัญหาท่ีเกิดขนกับผู้ใต้บังคับบัญชา
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ร. ส่งเส?ม1ทัม 7. มีความสามารถในการควบคุมงาน ร. มีคักยภาพในการปฏิบัติงาน 9, มีความ 
ทะเยอทะยาน 10. มีความสนใจในการพัฒนาตนเองในเร่ึองการปฏิบัติงาน 11. มีความเต็มใจท่ํจะปฏิบัติ 
งาน เพ๋ึอความก้าวหน้า 12. มีความอดทนในการเรืยนรู้ 13. มีความสนใจในการพัฒนาวิธการท้างาน

แชคช์ (Saohs, 1966 : 3-4) กล่าวถงลักษณะของผู้บวิหารที่ต ว่ิาจะต้องมีลักษณะดังต่อไปนีค้อ
1. มีความเข้าใจตนเอง 2. ยอมร้บฟังและเคารพในความติดเห็นของคนอ่ืน 3, มีดวามเข้าใจใน
สถานภาพของผู้ร่วมงานเป็นอย่างด 4. มีความติดวิเรมสร้างสรรค์ 5. สามารถนำความติดของผู้ร่วมงาน 
ใบ'ใช้ให้เกด'ประโยชน์แก่,หนํวยงาน

ไครตัน (Kreitton, 1960 : 81) ไต้กล่าวถึงลักษณะท่ีด'ของผู้บรหารเว้'ดัง'น้ีคอ 1. มีความเด
2. มีวิธดำเน้นงานอย่างฉลาด 3. มีความเป็นประชาธปไตย 4. เป็นท่ีศรัทธาของคนท่ัวไป 5. มีอารมณ์ 
ม่ันคง 6. ใจกว้าง 7. มีมนุษยสัมพันธ์ 8. มีความติดรัเรมสร้างสรรค์ 9. มีติลธรรม
10. ท้างานเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม

กิติ ตยัคคานนท์ (2530 : 70 - 83) กล่าวถงลักษณะท่ีดของผู้บรหารหร้อผู้นำไว้ในหนังสือ 
นักบวิหารทันสมัยดังน้ี 1. มีสุขภาพทังทางกายและใจสมyรณ์ แข็งแรงด 2. ท่าทางและบุคลักด
3. มีความช่ึอสัตย์ต่อตนเองและผู้อ่ืน 4. ความเด  ท้ังความรู้ท่ีเท่ียวกับงานในหน้าท่ีและความรู้ท่ัวไป
5. มีความติดวิเรมสร้างสรรค์และมีความกระติอรอร้นในการท้างาน ติดหาวิธการท้างานใหม่ ๆ และหางาน 
5'เหม่ ๆ มาท้า 6. มีความฉลาดรอบรู้และสามารถนำความรู้ท่ีมีอยู่มาประยุกต์ใช้ไนการดำเน้นงาน 7. มี 
ความศรัทr เชอม่ันในงานท่ีท้าและในคว*มรู้ความสามารถของผู้อ่ืน 8. มีความ’รัก'ห'น่วยงาน รักงาน รัก 
การทำงาน รักความก้าวหน้า รัก'ท่ีจะเห็นผลสำเร็จ'ของงาน และรักเพ่ือนร่วมงานทุกระดับทุกคน 9. รู้จัก 
ออมชอม 10. วางตนหรอดำเน้นการต่าง  ๆ ด้วยความยุติธรรม เทัยงธรรม มีติลธรรม ไม่มีอคติ ให้
ความเป็นธรรมเสมอหน้ากัน 11. รู้จักทัจะจูงใจคน เพ่ือให้ความร่วมมีอในการปฏิบัติงานให้บรรลุผล
สำเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 12. มีการควบคุมตนเอง รู้จักควบคุมอารมณ์และจัตใจของตนให้อยู่
ในอาการอันสงบ ไม่หว่ันไหวง่าย ไม่แสดงอาการไม่พอใจท่ีเกินสมควร 13. สามารถตัดสินใจและใช้
ดุลยพินิจไต้ดและถูกต้องก่อนดำเน้นการ 14. มีความกล้าหาญ เด็ดขาด จวิงจัง และไม่โลเล 15. มี 
ความอดทน มีสมาธในการท้างาน ใจคอหนักแน่น และสามารถบังคับใจตนเองไต้ 16. มีความตนตัว
ทันต่อเหตุการณ์ ทันสมัย กระฉับกระเฉงต่อความเจวิญก้าวหน้า 17. ให้ความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชา ด้วยความจวิงใจพอสมควร 18. ไม่เห็นแก่ตัว เสืยสละ และไมใช้'อภิสิทธหรอสิทธิพิเศษ,ไน'ทาง'ท่ี 
ผิด 19. ยกย่องให้เกิยรติและให้ความไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา แบ่งงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท้ากัน
ท่ัวหน้าตามความถนัดของแต่ละคน รวมท้ังไม่มองข้ามความสำคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา 20. มีความ
สงบเสํง่ํยมถ่อมตน 21. มีความ'จง'รักภักดต่อ'หน่วยงาน 22. ร่วมกับผู้อ่ืนท่ีเท่ียวข้องท้ังภายในและภาย 
นอกหน่วยงานในการวางแผนและการดำเน้นงานตามแผน 23. มีความแนบเน้ยนและมีเทคนิคในการท้างาน 
กล่าวคอมีติลปในการท้างาน 24. มีการสือดวามหมายท่ีด พูดเป็นและเขยนเป็น คำลังไม่คลุมเครือ
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25. สามารถให้คำแนะนำ คำปรึกษา ลังสอน และฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชา ในการปฏบัติหน้า'ทให้ติข้ัน 
ทั้งด้านวิชาการและความประพฤติส่วนตัว 26. มการสังคมติ

คุณสมบัติทั่ว  ๆ ไปของหัวหน้างานทึ่บันผู้นำทั่ติ 1. บันผู้ม ิความรู้ ความเชยวชาญในการงานทั่
รับผิด1ชอบ 2. เป็นผู้ทั่สามารถนำความรู้ ความเชื่ยวฆญทึ่มิอยู่มาใช้ในการทำงานเพื่อนำไป?}จุดบุ่งหมาย
ทั่กำหนดไว้อย่างกระจ่างชัด 3. เอาการเอางาน 4. มความสามารถในการฝึกสอนให้คนงานมความสนใจ
เอาใจใส่ริบมิดชอบต่องานททำอยู่ 5. มิความสนใจเอาใจใส่และพยายามเข้าใจคนงานในบังคับบัญชาตลอด 
จนให้ความช่วยเหลอและหาทางแก้ไขเมอเขามิปัญหา 6. เป็นผู้มิความยดหยุ่นต่อคนงานในบังคับบัญชาบ้าง
ตามโอกาสและเวลาอันสมควร

คุณสักษr r ของหัวหน้างานก้บการเป็นเจ้านายทั่ติในสายตาของเจ้าหน้าทั่หรึอคนงาน 1. รู้งานใน
ความรัยมิดชอบอย่างทะลุปรุโปร่ง เพื่อให้สามารถลังงานและแนะนำคนงานได้อย่างถูกต้องแม่นย่า 2. มิ
ความเบ็hแผู้'นำ'ไม่ออกคำสังแบบเผด็จการ 3. ลังงานอย่างชัดเจน ด้วยกริยาสุภาพอ่อนโยน ไมตะคอก
หรึอแสดงก้รึยาข่มยู่ 4. มิแผนการางำงานทั่เป็นระบบล่วงหน้า จ่ายงานให้คนงานแต่ละคนอย่างต่อเน้อง
สมํ่าเสมอด้วยความยุติธรรม 5. มิความคงเสันคงวาในการลังงานไมใช่ลังแล้วยกเลก ยกเลิกแล้วลังอก
กลับไปกลับมา 6. ให้ความสนใจและตัดสินผลงานของคนงานอย่างยุติธรรม 7. ชมเชยและให้รางวัลต่อ
คนงานทั่ทำงานติ ร. รักษาระเบยบวินัยคนงานอย่างเคร่งครัดและยุติธรรม 9. คำน้งถงความปลอดภัยใน 
การทำงานเป็นอันดับแรก 10. ฝึกสอนคนงานใหม่หรึอคนงานทีย้ายมาจากแผนกอื่นจนเข้าใจงานใหม่ชัดเจน
11. ให้โอกาสคนงานแสดงข้อติดเห็นตามสิทธิขั้นพื่นฐาน 12. ให้ความเอาใจใส่ดูแลสภาพความบันอยู่
ของคนงาน 13. รักษาสัญญา

คุณสมบัติขอพัวหน้างานท่ึติ

สุพล ทองคลองใบ และชาญชัย อาจิณสมาจาร (2529 : 11-14) กล่าวถงหัว'หน้างานทด 
ว่าจะต้องมิคุณสมบัติดังน้ีคอ 1. ความต้องการทจะเล่ือนข้ันส่การบริหารระดับท่ัสุงข้ันและพยายามพัฒนา
ตนเองให้เจริญงอกงาม จะต้องเรึยนรู้อยู่เสมอ พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ขยายงานให้กว้างข้ัน จะต้องเป็น
ผู้ฉวยโอกาสและมิความเช่ือมันในตัวเองเพ่ือนำไปส่ความสำเร็จ 2. เป็นผู้!เรึมโดยตัวเอง จะต้องติดและ 
เคล่ือนไหวตามความริเรมของตัวเอง โดยไม่ปล่อยให้คนอ่ืนเป็นผู้บอกให้ทำ มิความเช่ือม่ันในตัวเอง และ
ความกล้าหาญท่ัจะก้าวไปข้างหน้า 3. เป็นคนทสามารถติด สิงดังกล่าวอาจเป็นงาน'หนัก'ทสุด'ท่ึหัว'หน้า
จะประสบ 4. สามารถแสดงความติดอย่างแจ่มชัดและสามารถถ่ายทอดความติดให้พนักงานได้เข้าใจว่า
หัวหน้าต้องการให้เขาทำอะไรได้เป็นอยางติ 5. ควรจะเป็นนักขายความติด โน้มน้าวให้คนอ่ืนเห็นคุณค่าของ 
ความติด การขายแผนการทำงานเป็นส่วนสำคัญของหัวหน้างานในการล่ือความหมายเห้กับคนงาน 6. มิ
ยุ)รณภาพทางติลธรรม (Moral Integrity) ความจริงใจ ความช่ือสัตย์ และยุ)รณภาพจะต้องเป็นส่วน
สำคัญในตัวหัวหน้างาน อันจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามิความเช่ือม่ันในตัวหัวหน้างาน 7. สามารถเป็นผู้จัด



องค์การของงานตัวเองและงานของคนงานอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้โต้ผลผสิตสูงสุด 8. มิความสามารถทำงาน
ร่วมกับคนอื่นและทำงานโดยผ่านคนอน หัว,หน้างานจะต้องเข้ากับคนอ่ืนได้และทำให้คนงานทำในสิงทึ่ต้องทำ 
ในองค์การ 9. เต็มใจในการแก้ปัญหาทยากลำบาก หัว'หน้างาน'ทึ่ดีจะต้องสามารถแก้ปัญหา'ทยากลำบาก
นอกจาก,แย้งต้องกล้าตัดสินใจ แม้'ว่าบางคร้ัง'จะกระทบกระทั่งผลประโยชน์'ของคนบางกลุมก็ตาม 10. เป็น 
คนทึ่ไม่หยุดนึ่งกับทึ่ และต้องม้ความสามารถในการผลักดันคนอื่น ทำให้คนงานติดตามตัวเองอยู่เสมอ
และต้องการทํ่จะทำงานร่วมกับหัวหน้างาน 11. มความสามารถ'ในการประเมนผลคนอื่นและยอม'รับ'จุดแข็ง 
และจุดอ่อนของคนอื่น คุณสมบัติดังกล่าวเป็นสิงจำเป็นสำหรับหัวหน้างานเพึ๋อทํ่จะได้เลอกคนทึ่มคุณสมบัติ
เหมาะสมเข้าทำงาน และปฏิเสธคนทึ่ม้คุณสมบัติไม่เหมาะสม 12. มิทัศนคติทึ่ดีต่อคนอื่นและทำงานร่วม
กับคนอื่น 13. เป็นคนทึ่มิความสมคุลย์ (A B alanced Person) ม้ความเข้าใจ ม้ความมั่นคง ม้
ความสามารถทัจะหัวเราะและม้ความยุติธรรม 14. ม้ความสามารถในการมอบหมายอำนาจทึ่ให้บุคคลอื่น
และพอใจจากการทึ่เห็นงานดำเน้นไปโดยประสบกับผลสำเร็จ โดยผ่านการทำงาน'ของคนอื่น 15. มิความ
ยุติธรรม และมิความเฉลยวฉลาด บางครั้งจะมิการร้องทุกข์ และมิปัญหาเกิดขึ้นจากพนักงาน หัวหน้า
งานทึ่ด้จะต้องแก้ปัญหาของพนักงานให้ได้ และการแก้ปัญหาจะต้องมิความยุติธรรม 16. เข้าใจงานของ
พนักงานแต่ละลน การเข้าใจลักษณะของงานจะทำให้หัวหน้างานมิความมั่นใจในการแก้ปัญหาและคุยกับ
คนงาน 17. มิความสามารถในการผูกมิตรกับผู้อื่น ได้รับการสนับสนุนและความจงรักภักดีจากพนักงาน
และเพื่อน  ๆ และต้องแสดงให้เห็นว่าสามารถร่วมทำงานกับเพื่อนหัวหน้างานในแผนกรน  ๆ ได้เป็นอยางดี
18. มิจัตใจทึ่ดีและมิการดีกษา แสดงออกในลักษณะของเจตคติของการอยากเร้ยนรู้ ไม่ปฏิเสธการแก้
ปัญหา 19. พยายามมองอะไรเป็นภาพทั้งหมด (the w hole p ictu re) โดยการใช้ทักษะทางความ
ดีดรวบยอดต่อการเข้าใจในสิงทึ่ฝ่ายบรํหารระดับสูงและระดับกลางต้องการให้ทำและทำไมจงเป็นอย่างนั้น 
เพื่อให้เป็นหัวหน้างานทึ่ประสบผลสำเร็จ หัวหน้างานจะต้องเข้าใจภาพทั้งหมด และสามารถสือความหมาย
สิงดังกล่าวในลักษณะทึ่เข้าใจกันกับพนักงาน 20. มิความอดทนในการฟังและเข้าใจคนงาน อดทนในการ 
สละเวลาเพื่อเข้าใจและปรับปรุงและความสัมพันธ์กับคนงาน อดทนในการใช้เวลาเพื่อวางแผนงานและจัด
ระเปียบงานเพื่อทึ่ให้พนักงานได้ทำงานด้วยความสะดวกสบาย 21. เป็นคนยด'หยุ่น สามารถปรับตัวให้เข้า 
กับกระบวนการใหม่  ๆ สภาพทึ่เบอื่ยนแปลง วิธีการแก้ปัญหาใหม่ การปฏิเสธการเปลยนแปลง เป็นวิธี
หนึ่งทึ่จะทำให้ความเจรัญก้าวหน้าถอยลง หัวหน้างานทึ่จะประสบกับความสำเร็จจะต้องเป็นคนสนใจกว้าง
ไม่ปฏิเสธการเปลยนแปลง ยอมรับความดีดใหม่  ๆ ยอมรับการทำงานด้วยว้ธ์ใหม่  ๆ และการปรับปรุงงาน 
โดยอาดัยแนวความดีดใหม่  ๆ 22. มิความมั่นใจในตัวเอง มิความเชึ่อและความมั่นใจในความสามารถของ 
ตัวเองในการวางแผน ในการจัดองค์การและในการลังการให้ผู้อื่นทำงาน 23. ยอมรับคำวิพากษ์วิจารณ์
ถ้าหากหัวหน้างานเป็นคนทึ่ไม่อดทนต่อคำวิพากษ์วิจารณ์ งานในตำแหน่งหัว,'หน้างานก็จะอยู่ได้ชั่วเวลาลัน  ๆ
คำวิพากษ์วิจารณ์ทึ่ดีจะมิประโยชน์ต่อการน้เทศงานของหัวหน้างาน 24. มิความรัเรั้มและมิความต้องการต่อ
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ความสำเร็จ สิงดังกล่าวอาจเป็นคุณสมบัติท่ีสำคัญท่ีสุด เพราะถ้าหากหัวหน้างานต้องการประสบกับความ
สำเร็จ หัวหน้างานก็จะต้องเป็นคนเข้มแข็งพอสมควร

การประถมคกัษาอำ เภอ/กิง่อำ เกอ

ภาพรวมการบริหารการประถมคักษาแหงชาติ
เพื่อ,ให้เข้ าใจบทบาทและอำนาจหน้าที่ของหัวหน้าการประถมคักษาอำ เภอ/กงอำ เก!อ ให้

ชัดเจนยงขึ้น จะกล่าวถ้งโครงสร้างของระบบบริหารการประถมคักษาฃองสำนักงานคณะกรรมการ
การประถมคักษาแห่งชาติโดยสรุป เพึ่อให้เห็นภาพรวมของการบริหารการประถมคักษาระดับอำเภอและ
บทบาทของหัวหน้าการประถมคักษาอำแกอ/กงอำ๓ อ ดัง'น

การจัดระบบงานการบริหารการประถมคักษา,นน ตามพระ'ราชบัญญัติคณะกรรมการการประถม
คักษา พ.ศ. 2523 มีรูปแบบการบริหาร,ในลักษณะ'ที่เริยก'ว่า การบริหารแบบองคัคณะยุคด® ชงแบ่ง 
เป็น 3 ระดับคัอ ระดับชาติ ระดับจังหวัด และระคับอำ๓ อ

ระดับชาติ เริยกว่า คณะกรรมการการประถมคักษ■ แห่งชาติ (าปซ.) มอำนาจหน้าที่ในการ
กำหนดนโยบายและแผนพัฒนาการคักษา การจัดตั้งและจัดสรรงบประมาณ การกำหนดมาตรฐานด้าน
วัชาการ อาคารสถานที่ ให้ความเห็นชอบการแต่งตั้ง โดยมสำนักงานคณะกรรมการการประถมคักษา
แห่งชาติ เบนส่วน'ราชการที่มฐานะเป็นกรม สังกัดกระทรวงคักษาธการ มีหน้าที่ร้บมีดชอบการจัด
การคักษา ตั้งแต่ระดับก่อนประถมคักษา ประถมคักษา และมัธยมคักษาตอนต้น

ระดับจังหวัด เริยกว่า คณะกรรมการการ'ประถมคักษ'ใ-จังหวัด (กบ่จ.) และคณะกรรมการ
การประถมคักษากรุงเทพมหานคร มัอำนาจหน้าท[นการกำหนดนโยบายการดำเน้นงานและการวางแผน
พัฒนาการคักษาของจังหวัด การจัดตั้งและจัดสรรงบประมาณ การจัดตั้ง การรวมและเลิกล้มโรงเริยน
ประถมคักษา การพิจารณาความดความชอบของข้าราชการครู และการให้ความเห็นชอบในการแต่งตั้ง
หัวหน้าการประถมคักษาอำเภอ/กงอำเภอ และผู้บริหาร โดยมัสำนักงานการประถมคักษาจังหวัดเป็น
ส่วนราชการมีฐานะเป็นกอง

ระดับอำ๓ อ เริยกว่า คณะกรรมการการประถมคักษาอำเภอ (กปอ.) /  คณะกรรมการ
การประถมคักษากงอำ๓ อ (กปก.) มีอำนาจหน้าที่ในการประสานการดำเน้นงานของโรงเริยน การเสนอ
การแต่งตั้งผู้บริหารโรงเริยนและการพิจ'1รณาความดความชอบ
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การบริหารการประถมคักษาระดับอำเภอ มีสำนักงานการประถมคักษาอำเภอ/กี่งอำภอ (สปอ./
สปก,) เป็นองค์กรสำคัญและเกี่ยวข้องโดยตรงกับการวัจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้

สำนักงานการประถมคักษาอ'าเภa /m อำเภอ
เป็นหน่วยงานบริเฑรสังกัดสำนักงานการประถมคักษาจังหวัด มีอำนาจหน้าที่ในการปฏิบัติ 

งานธุรการของคณะกรรมการการประถมคักษาอำภอ/กี่งอำภอ จัดการคักษาระดับก่อนประถมคักษา
ประถมคักษาและมัธยมคักษาตอนต้น ของโรงเริยนในสังกัดและปฏิบัติการอื่นตามที่กฎหมายกำหนด

การบริหารงานของสำนักงานการประถมคักษาอำเภอ/กี่งอำแกอ มีหัวหน้าการประถมคักษ1,อำเภอ
หริอหัวหน้าการประถมคักษากี่งอำเภอ แล้วแต่กรถ! เป็นผู้ร้บมิดชอบในการบริหาร บังคับบัญชา ควบคุม 
และดูแลโดยทั่วไปซึ่งราชการของสำนักงานการประถมคักษาอำเภอ/กี่งอำเภอ โดยปฏิบัติราชการชื้นตรงต่อ
ผู้อำนวยการการประถมคักษาจังหวัด

สำนักงานการประถมคักษาอำเภอ/กี่งอำเภอ เป็นหน่วยงานบริหารการคักษาสังกัดสำนักงานการ
ประถมคักษาจังหวัด มีอำนาจและหน้าทปฏิบัติงานธุรการของคณะกรรมการการประถมคักษาอำภอ/กี่งอำภอ 
จัดการคักษาภายในเขตอำ๓ อ/กี่งอำเภอและปฏิบัติการอื่นตามที่กฎหมายกำหนด และตามที่คณะกรรมการ 
การประถมคักษาอำเภอ/กี่งอำ๓ อมอบหมาย โดยแบ่งงานออกเป็น 4 งาน คัอ งานบริหารท่ัวไป งาน
การเจ้าหน้าที่ งานการเงินและพัสดุ และงานนัเทสการคักษา

1. งานบริหารทั่วไป มีหน้าท่ีและความริบมิดชอบดำเนินการเก่ียวก้บการควบคุมอาคาร
สถานท่ี จัดเวรยามรักษาความปลอดภัย ดูแล เก็บรักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ และสิงอำนวยความสะดวก
ต่าง  ๆ ตลอดจนการควบคุมยานพาหนะ ดำเนินการเก่ียวกับงานธุรการริบ - ส่งหนังสือ เก็บรวบรวม
หนังสือราชการทุกประ๓ท จัดพิมพ์ โรเนย'ว และจัดทำสำเนาหนังสือราชการ คำสัง ประกาศ
ระเปียบ กฎหมายข้อบังคับและปฏิบัติงานเก่ียวกับพระราชบัญญัติประถมคักษา พ.ศ. 2523 ควบคุมการลง 
เวลาปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ดำเนินการเก่ียวกับการจัดประชุม สรุปรายงานการประชุมและ
ประสานงานเก่ียวกับโครงการพิเศษกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการประถมคักษา ดำเนินการเก่ียวกับ 
การรวบรวม ติดตามความเคล่ือนไหวชาวการประถมคักษาจากการล่ือสารทุกชนิด และจัดทำเอกสารเพอ
การเผยแพร่และอำนวยความสะดวกให้กับผู้มาติดต่อ ดำเนินการจัดสวัสดการให้แก่ข้าราชการและลูกจ้างใน 
สังกัด นอกเหนอจากสวัสดิการท่ีทางราชการจัดให้ ดำเนินภารเก่ียวกับแผนงาน/,โครงการ/งบประมาณ
การควบคุมติดตามประเมินผลการใช้งบประมาณ รวมท้ังการจัดทำข้อยูล และสถิติเพ่ือซอจัดต้ัง และจัด
สรรงบประมาณ และการประสานแผนกับหน่วยงานอ่ืนภายในอำ๓อ/ก่ีงอำ๓อ ซ่ึงเก่ียวข้องกับการ
พัฒนาการจัดการคักษาในเขตอำเภอ/ก่ีงอำแกอ
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2. งานการเจ้าหน้าที่ มหน้าที่และความริบผิดชอบด้งนี้ ดำเนํนการสรรหาและพัฒนา
บุคลากร โดยการเสนอเรื่องไปยังสำนักงานการประถมดืกษาจังหวัด เพื่อพิจารณาดำเนินการ
ประสานงานให้ข้าราชการได้ลาดืกษาต่อหริอฝึกอบรม ดำเนินการเสนอเรื่องเพื่อจัดทำบัญชีถอจ่าย เลอ'น!น 
เงินเดํอน เลื่อนระดับเงินเดือนและการปริบเงินเดือนให้ได้ริบตามคุณรุฒํ ขอเครื่องหมายเชีดรุ[เกียรติและ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ ดำเนินการเกี่ยวกีบการเสนอเรื่องเพื่อจัดทำทะเปียนประวัติ บัตรประจำด้วข้าราชการ 
และลูกจ้าง การให้ข้าราชการครูระดมกำลังเข้ารับราชการทหาร ยกเว้นเข้าริบราชการทหาร ควบคุมการลา 
ทุกประ๓ ทและการขอพระราชทานเพลงศพ ไปยังสำนักงานการประถมดืกษาจังหวัด เพื่อพิจารณาดำเนิน
การ ดำเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการการประถมดืกษาอำเภอ/ลื่งอำเภอ ดำเนินการเกียวก้บ 
การ'ร้องเริย'น ร้องทุกข์ ของข้าราชการและลูกจ้าง สอบสวนข้อเท็จจริง และเผยแพร่ความรู้เกีย'วทับ 
กฎหมาย เพื่อป้องกันการกระทำผิดวินัยและจรรยาบรรณแก่ข้าราชการและลูกจ้าง

3. งานการพนแร*พัสดุ มหน้าท่ีความริบผิดชอบด้งน้ี เสนอการเบิกจ่ายงบประมาณ
ทุกประ๓ท ทุกหมวด จัดทำรายละเอยดการหักเงินทุน (ถ้าม) ก่อนจ่าย การเก็บรักษาเงิน จัดส่งเงินรายได้ 
แผ่นด้น จัดทำบัญชีทะเปียนเบิกเงินทุกประ๓ท จัดทำทะเปียน หักภาษ ณ ทจ่าย ตรวจเอกสาร
รับ-จ่ายเงินประจำวัน จัดเก็บเอกสารเก่ึยวกับการเงิน การบัญชี เพ่ือให้ตรวจสอบได้ตลอดเวลาและเสนอ 
ข้อมูลจัดทำงบประมาณประจำปี ดำเนินการจัดหาพัสด ครุภัณฑ์ และล่ืงก่อสร้าง โดยวํธีต่าง ๆ ตาม
ระเปียบสำนักนายกรัฐมนตริว่าด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2521 และฉบับแก้ไขเพ่ืมเติมภายในอำนาจวงเงินปี 
กำหนด จัดทำทะเปียนควบคุมการรับ-จ่ายพัสดุครุภัณฑ์แก่ กลุ่ม'โรงเริย'น โรงเริยน รายงานการใช้พัสดุ 
ครุภัณฑ์ประจำปีและการริบจ่าย ดำเนินการให้ความรู้เกยวกับการเงินและพัสดุแกโรงเริยน ตรวจสอบ
ควบคุมการปฏํบัติเก่ียวก้บการเงินและพัสดุให้เป็นไปตามระเปียบ ดำเนินการจัดทำแผนการจัดสรรเงิน
งบประมาณท่ีได้รับอนุมัติแล้ว และติดตามแผนการใช้เงินตามงวดเงินงบประมาณ

4. งาน'นิเทศการสืกษ'า มหน้าทและความริบผิดชอบด้านวิชาการของสถานดืกษาใน
ลังกัดด้งนี้ นิเทศการจัดการเริยนการสอนและการบริหารงานว้ชาการ หริอเป็นทปริกษ•'ทางวัซาการ ดืกษา 
วเคราะห์ หริอวิจัยเกี่ยวกับหลักสูตร ลื่อการเริยนการสอน และการพัฒนาการ'จัดการดืกษา ดำเนินการ
และประสานงานเกี่ยวกีบการฝึกอบรม และการพัฒนาข้าราชการครู รวมทั้งผู้บริหารการดืกษาให้บริการ
ส่งเสริม และ,ประสาน'งานเกีย'วกับการพัฒนาคุณภาพการดืกษ'1และการาพัฒนาภารจัดการสืกษา ร่วม
ปฎํบัติงานหริอสนับสนุนการปฎํบัติงานของหน่วยงานลื่นที่เกี่ยวข้องหริอที่ได้ริบมอบหมาย (รายละเอยด
ด้งแผนภูม)
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แพ,นครป ี 2 โครง«ร้างชร«ฟา้นักงานการปร!:ถมปีกชาฟา้เก8/ปี4ฟา้๓8

ฟ้านักงานการปรรถมปีกชาฟ้า เภ a/กงิฟ้า เก8

i
j งานบร,,'ทรฑ่ัวไป งานการเจ้าหน้าปี งานการเงินเ.ละพัสดุ งานนิเทศการกิกชา

•งานธุรการ •งานพัฒนาบุคลงิกร •งานการเงน ■ งาน'นิเทศเพ่ํอปรบปรุง'การ !
: ■ งานสวัสดิการและการ ■ งานสรรทาและบรรจุ ■ งานบัญเ เรียนการส'อนให้มิ
I บ่ระสานงาน แต่งต้ัง ■ งานพัสดุ มาตรฐาน

■ งTUประชาสัมพันธ์ ■ งานบำเหน็จความชอบ ■ งานสืกษาค้นคว้าทาง
■ งานแพนงานแล»งบ ■ งานวินัย วิชาการ
ประ■ มาณ ■ งานเลขานุการ กปอ. ■ งานวิเคราะห์วิจัย

' ■ งานข้อยูลสถิติและรายง'น

หน้าท่ึแระความรับผํลชอบของหัวหน้าการประถมกิก ษ าอำเภอ/กํงอำเภอ
โดยท่ึสำนักงานการประถมกิกษาอำเภอ/ก่ิงอำเภอ มหน้าท่ึและความรับผิดชอบในการ

จัดการกิกษ!ระดับก่อนประถมกิกษา ระดับประถมกิกษา และระดับมัธยมกิกษาตอนต้น และปฏิบัติการ 
กินตามทกฎหมายกำหนด การบรหารงานของสำนักงานการประถมกิกษาอำ๓อ/กงอำ๓อ มัหัวหน้าการ
ประถมกกิษ!อำ๓อ/กงอำ๓ อ แล้วแต่กรณ เป็นผู้รับผิด'ชอบในการบ1เห-ไร บังดับบัญชา ควบคุมและดู 
แลโดยทัวไปท่ึงราชการของสำนักงานการประถมกิกษ!อำภอ/ก่ิงอำภอ โดยปฏิบัติราชการข้ืนตรงต่อผู้อำนวย 
การการประถมกิกษาจังหวัด ดังน้ัน หัวหน้าการประถมกิกษาอํ-๓อ/กงิอำภอ ในฐานะผู้รับผิดชอบการ 
คำเนินงานการกิกษาภายในเขตอำ๓อ/กิง่อำ๓อ จงเป็นไปตามลักษณะงานทปรากฎชงสามารถสรุปโดยสังเขป 
เดด ัง0น

บทบาทอำนาจหน้าท่ึตามกฎหมายแระบทบาทในฐานะหัวหน้าส่วนราชการ

ตามพระราชบัญญัติระเปียบข้าราชการครู พ,ศ. 2523 มาตรา 3 (3) และแก้ไขเพมเติม 
ฉบับปี 2 พ.ศ. 2535 กำหนดให้สำนักงานการประถมกิกษาอำภอ/กิงอำภอ เป็นหน่วยงานทางการกิกษ! 
และตามพระราชบัญญัติคณะกรรมการการประถมกิกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2523 แก้ไขเพมเติมฉบับ'ท่ี 2 
พ.ศ. 2535 มาตรา 26 และมาตรา 28(2) กำหนดให้มัสำนักงานการประถมกิกษ!อำ๓อ/ ก่ิงอำภร 
เป็นหน่วยงานบริหารการประถมกิกษ! เป็นหน่วยงานส่วนกลางท่ึมสำนักงานต้ังอยูในส่วนภูมํภาคตาม
พระราชกฤษฎีกาแบงส่วนราชการสำนักงานคณะกรรมการการประถมกิกษาแห่งชาติ เป็นไปตาม



34

พระ'ราชบัญญัติ'บริหาร'ราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 สำนักงานการประถมติกบาอำภอ/ก่ิงอำ๓อจงไม่เป็น 
ส่วน'ราชการ'ไนอำ๓อตามลัก'ษ•ณะการ’จัด'ระเบยบบริหาร'ราชการส่วานภูมิภาค และตามพระราชบัญญัติ
คณะกรรมกา'รการประถมติกษาดังกล่าว'กำ1พนด ระบบบริหารงานการประถมสืกษาในรูปคณะกรรมการ
โดยตามมาตรา 27 กำหนดให้มิหัวหน้าการประถมติกบาอำภอ/ก่ิงอำภอ ม่หน้าท่ึบังคับบัญชา ควบคุม 
และดูแลโดยท่ัวไปติงราชการของสำนักงานการประถมติกษาอำ๓อ/กงอำ๓อ และริบผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการช้ืนตรงต่อผู้อำนวยการการประถมติกษาจังหวัดและตา34นัยมาตรา 23 กำหนดให้หัวหน้าการประถม 
ติกษาอำ๓อ/ก่ิงอำ๓อ เป็นกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการการประถมติกษาอำเภอ/ก่ิงอำ๓อ

หัวหน้าการประถมติกษาอำภอ/ก่ิงอำ๓ อ ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการสำนักงานการประถมติกบา
อำเภอ/กิง่อำเภอ จงมิอำนาจหน้าท่ีริบผิดชอบในการจัดการติกบาระดับก่อนประถมติกบา ระดับประถม
ติกษาและระดับมัธยมติกษาตอนต้น ตาม'ท่ีกฎ'หมายกำหนด ดังน้ี

1. บังคับบัญชาและควบคุมดูแลโดยท่ัวไปในงานของสำนักงานการประถมติกบาอำภอ/ก่ิงอำภอ ท่ั
เก่ิยวก้ปการบริหาร เช่น ปฏิบัติงานด้านกำหนดนโยบายการดำเน้นงานการจัดการติกบาทุกระดับใน
ความริบผิดชอบ การวางแผนงานโครงการ การจัดต้ังและจัดสรรงบประมาณ การบริหารงานการเงินและ
พัสดุ การบริหารงานบุคคล การบริหารงาน่วิชาการ การนิเทศการติกษา การติดตามและประเมินผลการจัด 
การติกบา เป็นต้น

2. ริบผิดชอบในการบริหารและให้การสนับสนุนการจัดการติกษา และพัฒนาการติกบาของโรงเริยน
และกลุ่มโรงเรียนในสังกัด เก่ิยวกับงานรีชาการ งานการเงินและพัสดุ งานอาคารสถานท่ี งานบริหารงาน 
บุคคล งานกิจการนักเรียน งานสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนระดับชุมซนให้Iรงเรียนสามารถจัดการ 
เรียนการสอนให้สอดคล้องตามแผนพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ แผนพัฒนาการติกษาแห่งชาติ หลักสูตร
สง่ผลดตอ่การพฒันาคุณภาพรีรีต

3. ปฏิบัติงานในฐานะกรรมการและเลขานุการสำนักงานการประถมติกษาอำภอ/ก่ิงอำภอ ทำหน้าท่ี
ในก'ารไห้การเสนอแนะการกำ1เ'ณด'นโยบาย และให้คำปรกบาแผนงานโครงการและงบประมาณเสนอคณะ
กรรมการการประถมตกิบาอำภอ/กิง่อำภอ กำหนดเป็นกรอบทิศทางการดำเน้นงานการจัดการติกษาภายใน
สังกัด

4. ทำหน้าท่ีเป็นผู้ประสานงานกับหัวหน้าส่วนราชการและหัวหน้าหน่วยงาน ท้ังภายในและภายนอก 
อำเภอและจังหวัด ในการ,วัฒนาการติกบาและความม่ันคงแห่งชาติ

ห น ้า ท ี่แ ล ะ ค ว า ม ร ับ ผ ด ช อ บ ต า ม ม า ต ร ฐ า น ก า ร อ ำ ห น ส ต ำ แ ห น ่ง ข อ ง  ก .ค .

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้าการประถมติกษาอำภอ/ก่ิงอำภอ โดยมิหน้าท่ีและความ
ริบผิดชอบ ในการบริหารการประถมติกบาในสำนักงานการประถมติกษาอำ๓อ/กิง่อำภอ เกย'วกับการ
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กำหนด'นโยบาย'โนการ'จัดการติกษาระดับก่อนประถมติกษเ ระดับประถมติกษา การวางแผน การจัดต้ัง
และจัดสรรงบประมาณ การบริหารงานการเงินและงบประมาณการบริหารงานอาคารสถานท่ี การบริหารงาน 
บุคคล การบริหารงานริชาการ การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างโรงเริยนกับชุมซน การนิเทศการ?!กษา
การติดตามและประเมินผลการจัดการติกษาในความรับมิดชอบ เป็นต้น และปฏิบัติหน้าท่ีอ่ึนท่ีเท่ียวข้อง 

นอกจากน้ัยังมิงานอ่ึนๆท่ีสำนักงานคณะกรรมการการประถมติกษาแห่งชาติมอบหมายการบริหารงาน 
ภายในสำนักงานการประถมติกษาอำเภอ/ท่ีงอำเภอ ให้สามารถบริหารงานได้เบ็ดเสร็จคล่องตัว รวดเร็ว
ส่งผลติต่อการสนับสนุนการจัดการติกษาสนองนโยบายของรัฐ เซ่น มอบอำนาจการลังช้ือลังจ้างว่าด้วยการ 
พัสดุทุกกรณ ไม่๓นวงเงิน 1,000,000 บาท และกรณพิเศษคร่ึงหน๋ึงไม่เกิน 500,000 บาท มอบอำนาจ 
การอนุญาตการลาของข้าราชการครูในสังกัด เซ่น ลาปวยไม่เกิน 30 จัน ลากิจไม่เกิน 15 จัน มอบอำนาจ 
การริบรองหนังสือเบิกจ่ายเงินค่ารักษาพยาบ'ลของข้าราชการครูในสังกัดท่ีเป็นคนไข้ใน (การน๋ัเป็นอำนาจ
หน้าท่ีของหัวหน้าส่วนราชการต้ังแต่ระดับ 6 ช้ืนไป)

องค์ประกอบหรือเครืองเวัลการปฏบัติงานหัวหน้างาน

จำเนย'ร จวงตระถูล (2531 : 31-32) ได้กล่าวถงองค์ประกอบท่ีนิยมใ#1นการจัดเร่ืองประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานหริอเจ้าหน้าท่ี ดัง'น้ีคอ 1. ความริบผดชอบในงานพิจารณาความสามารถใน 
การทำงานท่ีได้ริบมอบหมาย จนเสร็จเริยบร้อยโดยไว้วางใจได้ 2, ความสันทัดจัดเจนในงาน พิจารณา 
ความรอบรู้และความชำนาญในช้ืนตอนต่าง ๆ ของงานในห1น้าท่ีและงานท่ีเท่ียวข้อง 3. ความถูกต้องแม่นยำ 
พิจารณาคุณภาพของงานว่ามิข้อมิดพลาดหริอข้อบกพร่องมากน้อยเพิยงใดโดยเทยบกับระยะเวลาท่ีทำงานน้ัน 

 ๆ 4. ความละเอยดรอบคอบ พิจารณาความสุชุมรอบคอบในการทำงานตลอดจนความเป็นระเบ็ยบของงาน
5. ความรวดเร็ว/ฉับพลันในการทำงาน พิจารณาถงเวลาท่ีใซ[นการทำงานท่ี!ด้รัปมอบหมายว่าเสร็จก่อน
กำหนดหริอตามกำหนด 6. ไหวพริบและดุลยพินิจ พจิารณาความเฉลยวฉลาด ความรู้รอบตัวและ
ไหวพริบในการตอบข้อชักถามหริอเผชิญกับเหตุการณ์เฉพาะหน้า ตลอดจนการใช้วิจารณญาณท่ีถูกต้องและ 
สมเหตุ 7. ความติดริเริม พิจารณาถงข้อติดเห็นหริอข้อเสนอแนะใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์แก่การปรับปรุง
งาน หรือกิจกรรมขององค์การ และความสามารถในการนำข้อติดหริอข้อเสนอแนะน้ัน ๆไปใช้ปฏิบัติ หริอ 
ความสามารถท่ีจะริเร่ืมงานด้วยตนเองโดยไม่ต้องให้งัวหน้าบอกกล่าวหริอช้ืแจงช้ืาชากบ่อย  ๆ ร, ความ 
สามารถในการติดต่อสีอสาร พิจารณาถงความสามารถในการถ่ายทอดความรู้สืก ความ'นกติด ความเข้าใจ 
และเร่ืองราวต่าง ๆ แก่ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพอนร่วมงาน ตลอดจนความสนใจและ
กระติอริอล้นท่ีจะส่งหริอแจ้งข่าวดังกล่าว 9. ความสามารถพิเศษ พิจารณาความสามารถพิเศษในเร่ือง
ภาษา การใช้เคร่ืองจักร หริออุป'กรณ์ในการทำงาน การถ่ายรูป หริอความถนัดรน ๆ ท่ีอาจเป็น

1  า ' ๆ1, า ’Â
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ประโยชน์แก่งไนขององค์การ รวมความรอบร ู้ในบริการหรือกิจกรรม หรือบุคคล หรือหน่วยงานค่าง ๆ

ขององค์การนอกเหนอจากหน้าท่ีโดยปกติของผู้ถูกประเมินเอง 10. ความช่ือสัตย์สุจริตพิจารณาความเช่ือค้อ 
และวางใจได้เท่ียวกับเงํนทองหรือสินทรัพย์ขององค์การหรือของผู้ช่ืน ตลอดจนความจริงใจทแสดงออกค่อ
เพ่ือนร่วมงานและองค์การ 11. ทัศนคติและความร่วมมิอ พิจารณาท่าทีและความรู้สืกท่ีมืต่องาน เพ่ือน
ร่วมงานและลูกค้า ตลอดจนความร่วมมือช่วยเหลอท่ีให้แก่บุคคลหรือสถาบันเหล่าน้ัน 12. ความขยัน
หม่ันเพยร พิจารณาค้งความมานะบากบ่ันท่ีมืค่รการทำงานให้ล่าเร็จลุล่วงไปด้วยด รวมถงความสนใจและ
ความต้ังใจในการทำงานตลอดจนการแสวงหางานอนทำเพ่ือร่างจากงานในหน้าท่ีแล้ว 13. ความประพฤติ
พิจารณาความประพฤติส่วนตัวและชวิตครอบครัว ช่ืงจะมิผลกระทบกระเทอนค่อการทํ'งาน เช่น สุรา
เช่ืองการพนัน เช่ืองหน้ีสิน และเช่ืองเสาว ตลอดจนความสงบสุขในครอบครัว

เริงตักด ปานเจริญ (ผู้แปล โดยโจเชพ ป็ตติ : 2535 : 144 - 146) กำหนดองค์ประกอบท่ี 
ใซ้ในการประเมินการปฏิบัติงานของพนักง'•■ นระดับหัวหน้ามิดังน้ีค้อ

1. ความเป็นผู้นำ
2. ผลท่ีได้รับเกิยวกับงาน
3. ความรู้เท่ียวกับงาน
4. การร่วมมือ 
5 การวิน้จฉัย
6. การฝึกอบรมพนักงาน

1. ความเป็นผู้นำพิจารณาระดับท่ีหัวหน้างานแนะนำ และสร้างความสนใจ ความกระติฮรือร้น การทำงาน 
เป็นทัมและการร่วมมือ การจูงใจและการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
2. ผลท่ีได้รับเท่ียวกับงาน พิจารณไผลทีได้รับจากหนวยงานภายใต้การควบคุมดูแลของหัวหน้างานในรูปของ 
การผสิต คุณภาพ'ของงาน
3. ความรู้เท่ียวกับงาน พิจารณาความรู้ความเข้าใจของหัวหน้างานเท่ียวกับกรรมวิธ กฎเกณฑ ์ กำหนดการ 
และด้านเทคน้คท่ีจำเป็นต่องานของเขาเองและล่าหรับการสอนผู้ช่ืน
4. การร่วมมือ พิจารณาความสามารถของหัวหน้างานในการทำงานร่วมกิบผู้ช่ืนอย่างสอดคล้อง ท้ังกับ 
พนักงานและกับปัญหาต่าง ๆ ท่ีเท่ียวกํปงาน พิจารณาทัศนคติ ความสนใจ ทัมเวิร์ค ความต้ังใจ และ 
การหลกเทีย่งความแตกแยก
5. การวิน้จฉัย พิจารณาความสามารถของ0หัวหน้างานในการตัดสินใจอย่างมิเหตุผล การมองเหตุการณ์
ข้างหน้าและการแยกแยะสิงท่ีปฏิบัติได้กับสิงท่ีปฏิบัติไม1ได ้ พิจารณาการวิน้จฉัยในการประเมินผู้ช่ืน
6. การฝึกอบรมพนักงาน พิจารณาความสามารถชองหัวหน้างานในการฝึกอบรมคนช่ืน ๆ โดยดจูากความ 
สนใจและความต่ืนตัวของพนักงานทีเขาฝึ5'อบรมมาแล้ว การเตรืยมการล่วงหน้าและการจัดการด้านวัตถุดบ 
ในการฝึกอบรมรวมท้ังวิธการสอน ส่วนภารประเมินเพ่ือเลอนตำแหน่งจะพิจารณาเพ่ืมอก 7 รายการ ค้อ
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1. ความรู้เก่ียวก้มงาน
2. ความปรารถนาและแรงผลักดันท่ีจะกัาวส่ตำแหน่งท่ีสูงข้ึนในบริษ้ท
3. ประสิทธิภาพในการสือสาร
4. ความคดสร้างสรรค์และการยอมริบความดีดใหม่
5. ประสิทธิภาพ'!นการทำงานรวมกับผู้อนในระดับเดัยวกัน'หรอ'ระดับสูงก'วา 
6 ความเป็นผู้นำ การ'จูง'ใจเ!เละพัฒในาผู้ใต้'บังดับบัญชา
7. การดัดสินใจ การใช้การวินิจฉัยท่ีดี ดูรายละเอียดในภาคผนวก ฉ

ส่วนการประเมีนสำหริบตำแหน่งพนักงานระดับบริหาร ( เร้งดักค่ํ ปานเจริญ ผู้แปลโดย โจเขฟ 
ปุตดี 2535 ; 154-157 ) มีรายการท่ีควรประเมินประกอบด้วย

1. การปฏิบัติงานในความริบผิดชอบ
2. วิธิปฏิบัติงาน
3. ความรู้ความสามารถ
4. คุณลักษณะป'ระ'จำตัว

1. การปฏิบัติงานในความริบผิดชอบ ไดแ้ก่
1) คุณภาพงาน พิจารณาถึงความถูกต้องแม่นยำ ความสำเร็จ ความเป็นระเบียบเริยบร้อยของ 

งาน ไมเ่กํดปัญหาตดตามมาภายํหลัง
2) ปริมาณงาน พิจารณาถึงจำนวนงานท่ีสามารถปฏิบัติให้สำเร็จลุล่วงตามท1 2เด้ริปมอบหมาย
3) ความสามารถในการบังคับบัญชา พิจารณาความสามารถในการควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา 

และในการวินิจฉัยลังการติดต'!มการปฏิบัติงาน เพอให้งานดำเนินโปด้วยความเริยบร้อยตรงตามฟ้าหมาย
4) ความสามารถในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา พจิารณาถึงความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 

และประสบการณ์งานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มีสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
2. วิธปฏิบัติงาน ไดแ้ก่

1) การวางแผน พิจารณาความสามารถในการกำหนดฟ้าหมายนโยบายและวิรการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม

2) การดัดระบบงาน พิจารณาการวางระบบข้ึนตอนในการดำเนินงาน ตลอดจนปริปปรุงงานให้ 
ดำเนินไปอย่างราบร่ืน สอดคล้องเป็นระบบและได้ผลดี

3) การมอบหมายงาน พิจารณาถึงความสามารถในการมอบหมายงานและความริบผิดชอบแก่ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม

4) การให้ความริวมมีอแลรทJ!ระสานงานพิจารณาถึงการไห้ความร่วมมีอในการปฏิบัติงาน
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ต่อผู้บังคับบัญชาและเพอนรวมงาน ตลอดจนสามารถในการติดต่อประสานงานกบั ผู้อ่ืน
ธ) การควบคุมงาน พิจารณาความสามารถในการติดตามควบคุมการปฏิบัติงานก่ีไเด้ร้ปมอบหมาย 

ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ไดผ้ลตามฟา้หมายก่ีวางไว้
6) การสีอข้อความ พจารณาความสามารถในการทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เพอนร่วมงาน หรือ 

พนักงานในระดับสูงกว่าได้ร้บรู้ข่าวสาร ข้อยูล นโยบาย และความเคลอนไหวขององค์การได้อย่างถูกต้อง 
ชัดแจ้ง เพ่ือใข้ในการปป็บัตังานให้!ด้ผลดย่ํงข้ืน
3. ความรู้ความสามารถ ไดแ้ก่

1) ความรอบรู้และความสันทัดจัดเจนในงาน พิจารณาความรู้ความเข้าใจอย่า งลกช้ืงในวิธิการ
เทคนัค ตลอดจนมความสันทัดจัดเจน ชำนาญในหน้าทก่ีต้องปฏิบัติ

2) ความสามารถในการปฏิบัติหน้าก่ีอ่ืนก่ีเก่ียวข้อง พิจารณาความสามารถในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
กีเ่กีย่วขอ้งกับงานในหน้าก่ี

3) ความเข้าใจในนโยบายและเป้าหมายขององค์กร พจิารณาความเข้าใจอย่างถ่องแห้ใน 
นโยบายและเป้าหมายการดำเน้นงานซององค์กร เพ่ือริบมาปฏิบัติให้บรรลุผลตามฟ้าหมาย

4) การพัฒนาตนเอง พิจารณาความรู้วความสามารถก่ีเพิมช้ืนในงานก่ีปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบัน และการพัฒนาปริปปรุงความรู้ความสามารถ เข้าใจ สนใจกรรมวิธใหม่ ๆ ก่ีสามารถนำมาใช้
ปฏิบัติงานให้ได้ผลดยงช้ืนและเพ่ือก่ีจะริบงานก่ีสูงช้ืนได้ในอนาคต
4. คุณลักษณะประจำตัว ไดแ้ก่

1) การใช้วิจารณญาณ พิจารณาความสามารถและความพยายามในการตัดสินใจก่ีจะแก!ขปัญหา 
ในการปฏิบัติงาน

2) ความเป็นผู้นำ พิจารณาการจุงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความศรัทธา ต้ังใจ เตม็ใจก่ีจะ 
ทำงานด้วย เป็นตัวอย่างก่ีด้ และเป็1เก่ีเคารพของผู้ใต้บังคับบัญชา

3) ความคดริเรม พิจารณาถงความสามารถในการคิดริเรมปริบปรุงงานให้สำเร็จได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพยงช้ืนกว่าเติม มีความคิดเห็นและข้อเส5แอแนะมาใช้[ห้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ

4) ความกระติอรือร้นและความมุ่งม่ันในการทำงาน พิจารณาความต้ังใจ ความกระติอรือร้น 
และมุ่งมันก่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ

5) ความเช้ือถอ ความไว้วางใจ และความช้ือสัตย์สุจริต พิจารณาความช้ือสัตย์สุจริตตอหน้าก่ี 
ความน่าเช้ือถอ ไว้วางใจ ความ'จง'รักกักติ'ก่ีมีต่อองค์กร

6) ความประพฤติ บุคคลกลัก'ษณะและอุป'น ิส ัย,ใจคอ พิจารณาความประพฤติ 
อ ุปน ิส ัยใจคอ บุคสิกภาพ ห่วง'ท วาจา การแต่งกายและการวางตัว ดู'รายละเอียด'ในภาคผนวก ช

เยาวติ รางชัยกุล และคณะ (2522 : 6 - 7) ให้แนวคิดเก่ียวกับการประเมีนบุคคลไว้ว่า ในการวัด 
และประเมินผลบุคคลน้ัน ตามหลักสากลนิยม จะถอวาความรู้ตามสายงานอย่างเดยวจะไม่ช่วยให้บุคคล เด
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บุคคลหน่ึงปฏิบัติงานได้อย่างมิประลัทธิภาพ จะต้องพิจารณาคุณสมบัติและพฤติกรรมของบุคคลประกอบ
ด้วย องค์ประกอบทนำมาใช้ในการพิจารณาวัดและประเมินผลบุคคลน้ัน จะร้ืนอยู่ก้ปลักษณะของงานหลัก 
น่ึงจะได้มาจากการริเคราะห์งานและประเมินงานเพ่ือกำหนดตำแหน่ง การประเมินแบ่งได้แป็น 3 ส่วน
ด้วยกันคอ ความf lนงาน ระดับจํตใจและสติปัญญา และด้านความรับผิดชอบ

ขัน้แรก เป็นการประเมินความรู้ในการปฏิบัติ (Knowless) จะพิจารณาจากเร่ืองความรู!นการ 
ปฏิบัติน่ึงครอบคลุมเก่ียวกับระเบียบปฏิบัติ เร่ืองความชำนาญเฉพาะอย่าง และความรู้ในหลักริชาการ 

ส่วนองค์ประกอบทใช้ประเมินประกอบด้วย 3 กลุ่มคอ 
กลุม่ 1 : องค์ประกอบทมักใช้กันอยุ้เสมร 

ปริมาณของงาน 
คุณภาพของงาน

กรมุ 2 : ความรู้เก่ียวกับงานและการปฏิบัติงาน 
ความรู้เก่ียวกับงาน 
ความสม่ําเสมอ 
การตรงต่อเวลา 
ความรอบคอบระมัดระวัง 
การเป็นระเบียบเริยบร้อย

ความร่วมมิอ
ความสามารถในการทำงานโดยอิสระ 
ความคิดริเร่ืม
สติปัญญ"
ความเชอถอได้ 
ความขยัน 
การปรับตัว 
ทัศนคติ 
บุคสิกภาพ 
การวํนัจฉัย 
การรู้จักประยุกต์ 
ภาวะผู้นำ 
ความประพฤติ 
ความเป็น'ก่ีพ่ืง'พา
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สุขภาพ
ความสะอาดเริยบร้อย

นอกจากน้ียังได้เสนอตัวอย่างรายการประเมนทนยมใช้อย่างแพร่หลาย โดยการวัดระดับสมรรถนะ 
ไนเรองต่อไปน้ี

1. ภาวะผู้นำ
2. ความคิดริเรม
3. ความเชอถือได้
4. การร่วมมือ
5. ความรู้ในสายงาน
6. การปร้ปตัว
7. ปริมาณงาน

ในเรององค์ประกอบท่ีใช้ช้ัวัดการปฏิบัติงานของหัวหน้างานน้ัน สำนักงาน ก.พ. (2530 : 87-90) 
ได้กำVท4ดรายการท่ีจะประเมินหริอองค์ประกอบท่ีผู้บังคับบัญชา จะต้องประเมินผลงานของช้าราชการรวม
6 องค์ประกอบ ช๋ึงเป็นองค์ประกอบทกำหนดตามมาตรา 62 แห่งพระราชบัญญัติระเบัยบช้าราชการพลเริอน 
พ.ศ. 2517 โดยจำแนกองค์ประกอบเปน็ 2 องค์ประกอบหลักคิอ 1. ผลงานและ 2. คุณลักษณะ,โน 
การม่ฏิบัติงาน

1. ผลงาน แปงออกเป็น 2 ลักษณะได้แก่ คุณภาพของงานและปริมาณงาน
1.1 คุถ4ภาพของงาน หมายถืง ผลงานท่ีปฏิบัติได้มิความถูกต้องครบถ้วนสมง,เรณ์ ประณต 

เริยบร้อยและเสร็จภายในระยะเวลาทกำหนดไว้ รวมท้ังงานน้ันมิผลสำเร็จ เป็นทน่าพอใจและเป็น
ประโยชน์ต่อทางราชการด้วย และ

1.2 ปริมาณงาน หมายถืง ปริมาณมากน้อยของงานท่ีทาให้สำเร็จตามมาตรฐานหริอช้อตกลงท่ี 
กำหนดไว้ของงานท่ีได้ริบมอบหมา ย

2. คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน การรักษาวินัย 
ความอุตสาหะ ความริบผดชอบ ด้งมืรายละเอียดด้งน้ี

2.1 ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถืง การใช้ความรู้ความสามารถปฏิบัติงานให้ 
สำเร็จ โดยเน้นการปฏิบ้ติงานด้วยความประหยัดท้ังคน เงิน เ.สะเวลา ตลอดจนมิความสามารถพิเศษ
อ่ืน  ๆ ท่ีมิความเหมาะสมกับงาน สำหริบตำแหน่งท่ีเป็นหัวห,1ว้างานหริอผู้บังคับบัญชา ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานให้พิจารณาจากด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย
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1) ความพู้างวิชาการและความชำนาญในการทำงาน พิจารณาความรู้ความชำนาญในการ
ทำงาน การปฏิบัติงานให้สำเร็จโดยประหยัดททัายากร

2) การแนะนำสอนงานและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา พจิารณาว่าผู้ทัJการประเมินสามารถ 
สอนแนะนำงาน ฝึกหัค และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มิความสามารถในการทำงานอย่างเกิดประโยชน์ต่อ 
ราชการ

3) การวางแผนควบคุมและติดตามผลก'’รปฏิบัติงานและพัฒนางาน พิจารณาว่าผู้รับ 
การประเมินสามารถกำหนดเป้าหมาย แผนงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงาน หรอส่วนราชการ 
หร็อสามารถปรับเปล่ียนแผนงานให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ใด้ดิและเหมาะสม สำเร็จตามแผน ปรบปรุง 
และพฒันางานในความรบัมดิชอบใหเ้หมาะสมกบัสภาพการณท์เํปลีย่นแปลงไปอย่างมปิระสทิธภาพ

4) การปกครองบังคับบัญชา พิจารณาว่าผู้รับการประเมินสามารถกำกับดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติงานสำเร็จได้ผลงานตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์ต่อราชการอย่างมิประสิทธภาพ 
ด้วยความศรัทธาและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานด้วย

2.2) การรักษาวินัย หมายถง ความประพฤติ การปฏิบัติตามกฎหมาย ระเมยบแบบแผน 
และข้อบังคับของทางราชการ

2.3) ความอุตสาหะ หม*ยถง ความพยายาม ความต้ังใจท่ึจะทำงานให้สำเร็จและความมานะ 
บากบ่ันไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและปัญหา

2.4) ความรับมิดชอบ หมายถง การยอมทับในภาระหน้าท่ีหร็องานของตน การดำเนินงาน 
ให้สำเร็จลุล่วงโดยดำนิงถงเป้าหมายแสะความสำเร็จของงาน ยอมทับผลท้เกิดจากการทำงานอย่างมิเหตุผล
ท้ัง'น หากส่วนราชการเห็นความจำเป็นท่ีจะต้องกำหนดรายการประเมินเพมเติมอกก็อาจกำห,,แดให้มากกว่า
รายการประเมินตามข้างต้นได้ตามความเหมาะสม รายการประเมินท่ีจะกำหนดนควรเป็นองค์ประกอบท่ี
สำคัญและจำเป็นสำหรับการบฏิบัติงานในลักษณะและสภาพงานของตำแหน่งด้งกล่าว เชน ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานรัวมกับผู้อน ความสามารถในการเสนอรายงานด้วยวาจา กลฯ
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การสืกบ'าการวัคและประเมินบุคคลระสับบริพารของภาคเอกชน

นอกจากการคืกษาประเมินผลการปฏิบัติงานจากเอกสาร ตำรา และ'vnแวยงาน'ของ,ภาค'รัฐแล้ว
พจัูยได้คืกษาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทต่าง ๆ ชงเป็น ของภาคเอกซนเพมเติมอกส่วน
หน่ึงจำนวน 9 บริษ้ท ผลปรากฎ ด้งน้ีคอ

บริษัท DDK (THAILAND) LTD. ได้กำ'Vเนดกา'5ประเมิน'เว้ในแบบประเมินผลภารปป็บัตงาน 
( Performance Review ) สำ'หรับผู้!.ริหาร โดยกำหนดองค์ประกอบน่ึใช้ในการประเมิณไว้ท้ังหมดด้วยกัน 
7 รายการคือ

1. ความรู้ในงาน (Job Kowledge)
2. การวางแผน/การจัดการ (Planning/Organizing)
3. การวิเคราะห์ปัญหา (Problem Analysis)
4. การตัดสินใจ (Decision Making)
5. มนุษยสัมพ้นธ์ (Relationships)
6. การติดต่อสือสาร (Communication)
7. การควบคุมกำก้ปงาน (Controlling)

ในการประเมินผลงานน้ัน ทางบริษัทได้กำหนดบระเมินผู้บริหารซ่ึงปฏิบัติงานมาแล้วไม้'นอยกว่า
1 บ โดยมิระดับการประเมิน 5 ระดับ คือ ระดับดมาก (Exceptional) ระดับเหนอมาดรฐาน
(E xceeds Standards) ระดับมาตรฐาน (Meets Standards) ระดับพอใช้ (Fair) และระดับ
ไม้น่าพอใจ (Unsatisfactory)

ส่วนผู้บริหารน่ึอยู่ในง่ือนไขเป็นผู้ท๋ีต้องปรับปรุงตัวน้ัน ทางบริษัทได้เปิดโอกาสให้ปรับปรุงหริอ 
พัฒนาตนเอง แล้'ไมิการประเมิน,โดยมิเกณฑในการประ'เม"A 5 ระดับ ประกอบด้วย Outstanding, 
Better Than Expected, On Tract For Expectations, Slower Beginning Than Expected,
และ Unacceptable To Date [นประเต'นทง 7 เซนเดยวกัน

บริษัท SEAGATE. TECHNOLOGY (THAILAND) LTD. กำหนดแบบในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบริษัทโดยมิเกลแฑ์ในการบระเมิน 5 ระดับคือ Outstanding, Good, Average, 
Below Average, และ Poor และองค์ประกอบน่ึใช้ในการประเมินมิ 20 เริอง ดังน้ัคือ ความรู้
ความสรมาราถ (Knowledge) การวางแผน (Planning) ทรประยกุตใ์ช ้ (Application) ความ 
ถูกต้องแม้นยำ (Acouraoy) ความละเอยดรอบคอบ (Thoroughness) ความสามารถในการปรับตัว
(Adaptability) การวิเคราะห์ (Analysis) การพํจารณาอย่างละเอยดสมเหตุสมผล (Judgement) 
ความคืดริเรม (Creativeness) การเ.สดงความคิดเห็น (Expression) ความเอาใจใส ่ (Interest) ความ
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คุน้เคย (Imtative) ความอุตสาหะ (Perseverance) ความร่วมมอ (Cooperation) ค.วามไว้วาง เจไค้ 
(Reliability) การจัคองคก์าร (Organizing) การพัฒนา (Training) ความเป็นผู้นำ (Leadership)
การติคตาม (Follow - up) เครษฐกจ (Economy)

บริษ้ท MAJORETTE THAILAND CO,LTD. ไค้กำหนคหัวข้อ หรือองค์ประกอบท่ีใข้ในการ 
ประเมนไว้ 10 รายการคอ

1. คุณภาพการท้างาน
2. ความรวดเร็วถูกต้องในการกำงาน
3. ความขยันและความอดทน
4. ความเป็นระเบยบและความสะอาด
5. ความรอบรู้และความสามารถในการเรืยนรู้งาน
6. ความเคารพกฎระฌยบและกฎความปลอดภัย
7. ความตรงต่อเวลาแบะความสม่ําเสมอในการทำงาน
8. ความมืมนุษยสัมพันธ์ทดต่อเพอนรวมงาน
9. ความติลริเริมสร้างสรรค์และความกระติอรือร้น

10. ความร้บผํดชอบในหน้าท่ีการงาน

ส ่วนบริษ ัทใJน ช ็เม น ต ์ไท ยจำก ัด  ไค ้กำห น ด แบ บ ป ระเม ิน ผ ลการป ฏ ิบ ัต ิงาน  อ อ ก เป ็น  5 ส ่วนคอ
ส่วนท 1 ระด ับ ผลงาน  แบ ่งออกเป ็น  4 ระด ับ คอ เป ็น'ท ี่พอ'ใจอย่างยง เป ็นท ี่พอใจ  

ยังควรบ ่ร ับปร ุง ย ังไม ่เป ็นท ิพ อใจ
ส่วนท ี่ 2 ร ิเคราะห ์ผลการป ฏ ิบ ัต ิงาน  ให ้ระบ ุผ ลงาน ต ิเด ่น /จ ุด บ กพ ร ่อ งท ี่ท ำให ้การ  

ป ระเม น อย ู่ใน ระด ับ  1, 3 หร ือ 4  และค ้องแจ ้ง,ให้เจ้า'หาว้าที่ร ิบ'ทราบด้วย
ส่วนทิ 3 ร ิเคราะห ์ความ ก ้าวห น ้าเท ี่ยวก ับ  ด ักยภ าพ  (ความสามารถไนการท ำงาน และ  

การเป ็น ท ี่ยอม ร ิบ ใน ค ้าน การป กค รองบ ังค ับ บ ัญ ช า) และการเล ื่อน ตำแห น ่ง
ส่วนท ิ 4  การวางแผน การพ ัฒ น า เป ็น ข ้อ เสน อแน ะว ่าเจ ้าห น ้าท ี่ควรไค ้ร ิบ การฝ ึกอบ รม / 

พ ัฒ น าเพ ม เต ิม ใน ค ้าน ใด
ส่วนที่ 5 ความเห ็น เพ ิม เต ิมของผ ู้ประเม ิน
ส่วนท ี่ 6 ร ิเคราะห ์ล ักษ ณ ะเฉพ าะต ัวของเจ ้าห น ้าท ี่(ป ระเม ิน ป ีละคร ั้ง)
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บริษ้ทการป็โตรเลยฆแห่งประเทคไทย ไค้แบ่งๆารประเมินผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ๙วนค้อ 

ส่วนแรก เป็นข้อมูลประเมินส่วนบุคคล
ระดับคะแนนในการประเมินช่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ค้อ 1) สูงเกินกว่ามาตรฐานท่ีต้ังไว้มาก 

อย่างสม่ําเสมอ 2) ส่วนมากสูงกว่ามาตรฐานท่ีต้ังไว้ 3) เป็นไปตามมาตรฐานท่ีต้ังไว้ 4) ส่วนมากตำกว่า 
มาตรฐานท่ีต้ังไว้ และ 5) ต่ํากว่ามาตรฐานท่ีต้ังไว้โดยตลอด
คุณสมบัติของผู้บริหารน้ัน ตรวจสอบระดับความชำนาญไนเร๋ึองดังต่อไปน

1) สนใจและรู้เริองธุรกิจของปตท.และมิจิตสำนึกของนักธุรกิจในการสนองความพงพอใจขอ3
ลูกค้า

2) รู้จักวิเคราะห์ปัญหาจากมุมมองหลายมุมมองและคำนึงถงผลกระทบของการแก้ปัญหา
3) มิแนวค้คใหม่  ๆ ในการปรับปรุงและ'นา'ใบปฏิบัติไเห้แกิดผล
4) กล้าแสดงความติดเห็นและกล้ายอมริบความติดเห็น
5) เป็นผู้นัาในการประพฤติและปฏิบัติตามนโยบายการบริหารของปตท.และผู้บังคับบัญชา
6) กล้าตัดสินใจและรัชผิดชอบต่อการตัดสินใจ
7) รู้จักวางแผนทำงาน รู้จักมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
8) รู้จักบรัหารคน และแก้ปัญหาการบริหารคนไค้
9) คำนึงถงความสำเร็จขององค์กรเหนอความสำเร็จส่วนตัว

10) ช่ึอล้ตย๎สุจริตต่ออาซพและมิ Cost oonscious

ส่วนท่ี 2 เป็นข้อมูลสำหรับฝึกอบรม โดยผู้ประเมินจะเป็นผู้ระบุว่าผู้ถูกประเมินควรต้องฝึกอบรมเพมเติม 
อะไรบ้าง

สำหริบองค์การโทรดัพห์แห่งประเทคไทย ไค้กำหนดองค์ประกอบท่ีใข้ในการประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน 14 รายการค้อ

1. ผลงาน
2. ความรอบรู้
3. ความสามารถในการเริยนรู้
4. การใช้เวลาให้เกิดประโยชน์
5. ล้มพันธภาพในการปฏิบัติงาน
6. ความริบผิดชอบต่องาน
7. การรักษาทรัพย์สินส่วนรวม
8. การพัฒนาตนเอง
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9. ความคัดริเริม
10. การตัดสินไจแก้ปัญหา
11. ความเป็นผู้1น่า
12. การวางแผนและการควบคุม
13. การมอบหมายและการลังงาน
14. การปกครองบังคับบัญชา

1. ผลงาน พิจารณาความถูกตัอง ความเริยบ'ร้อยความสมyรณ์และความ'รวดเร็ว1ของงาน
2. ความรอบรู!นงาน พิจารณาคว''มรอบรู้ ความเช้าใจและความชำนาญไนการปฎํบัตังาน
3. ความริบผดชอบต่องาน พิจารณาการเอาใจใส่ ความกระติอริอร้น ความริบผิดชอบต่องานในหน้าท่ีและ 

งานท่ีเก่ิยวช้อง
4. ความสามารถในการเริยนรู้ พิจารณาความรวดเร็วในการเริยนรู้และการทำความเช้าใจในงานไหม ๆ
5. การใช้เวลาให้เกิดประโยชน์ พิจารณาการใช้เวลาให้เกิดบระโยชน์สูงสุดต่อการปฎํบัติงาน
6. ลัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน พิจารณาการให้ความร่วมมอ ยอมริบข้อคัดเห็นและอำนวยความสะดวก 

แก่ผู้ท่ีมาติดต่อท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน
7. การรักษาทรัพย์สินส่วนรวม พิจารณาการใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างประหยัดและรักษาผลประโยชน์ของ ทศท.
8. การพัฒนาตนเอง พิจารณาการแสวงหาความรู้ความชำนาญประสบการณ์เพมเติม และการน่ามา 

ประยุกต์ใช้ในงาน พร้อมท้ังปรับปรุงแก้!ขช้อบกพร่องชองตนเองให้ติช้ืน
9. ความคัดริเริม พิจารณาความคัดสร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีและงานท่ีเกยวช้อง
10. การตัดสินใจแก้ใฃปัญหา พิจารณาความสามารถไนการตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องสมเหตุสมผล 

และทันต่อเหตุการณ์ โดยไม่มปัญหาเกิดช้ืนภายหลัง
11. ความเป็นผู้น่า พิจารณาคุณลักษณะของความเป็นผู้น่า การยอมริบและปฏิบัติตามของผู้ใต้บังคับบัญชา
12. การวางแผนและควบคุม พิจารณาความสามารถในการวางแผนและกำหนดเป้าหมาย วิธีการปฏิบัติงาน 

และการควบคุม
13. การมอบหมายงานและการลังการ พิจารณาความสามารถในการมอบหมายงาน การลังงาน และการ 

สอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้อยางเหมาะสม
14. การปกครองบังคับบัญชา พิจ''รณาความสามารถในการปกครองและการให้ความยุติธรรมแก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา
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ส่วนการไฟฟ้านครหลวง ได้กำหนดองค์ประกอบท่ีใซ้ในการประเมํนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตำแหน่งผู้บังคับบัญชาต้ังแต่ระดับหัวหน้าแผนกลงมา องค์บระกอบการประเมนประกอบด้วย 4 ส่วนคัอ

1. ความรู้และผลงาน
2. ทักษะ'Iไนการบพิหาร
3. ทักษะในการบริห'''รคน
4. คุณลักษณะประจำตัว

1. ความรู้และผลงาน ประกอบด้วยประเด็นย่อย 4 รายการคือ
1.1 ความรู้ในงานและความรอบรู้ พิจารณา!ไงความรู้ ความเช้าใจในวํธีการ เทคนิค ตลอดจน 

ความชำนาญในหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานและความรอบรู่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมต่าง  ๆ ทางการเมอง เศรษฐกัจ 
สังคมและเทคโนโลยี รวมท้ังความรู้ความชำนาญท่ีเพ่ืมช้ืนในงานท่ีปฏิบัติอยูในปัจจุบัน

1.2 ผลการปฏิบัติงาน พิจารณาถงผลการปฏิบัติงานท่ีอยูในความรับผดชอบโดยตรงท้ังปริมาณ 
คุณภาพ และระยะเวลาสำเร็จของงาน รวมท้ังผลการปฎํบัคืงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษนอกเหนอจากงานใน 
หน้าท่ี จนสำเร็จเป็นผลคืต่อการไฟฟ้านครหลวง

1.3 ความคิดริเรม พิจารณากงความสามารถในการคิดริเริมและหาแนวทาง
ใหม่  ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน มการคิดอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยเหตุผลท่ีเหมาะสม เห็นการณไกล 
มความสามรถในการประเมนสถานการณ์และพยากรถแผลท่ีจะเคิดช้ืนในอนาคตได้อย่างถูกต้อง ตลอดจนม
ความสามารถในการปร้บปรุงงานให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ

1.4 การวางแผนและจัดระบบงาน พิจารณาความสามารถในการนำวัตถุประสงค์ เป้าหมายและ 
นโยบายขององค์การมากำหนดเป็นวัตถุประสงค์ นโยบายและวิธปฏิบัติของหน่วยงานอย่างเหมาะสม ความ 
สามารถในการปฏิบัติงานตามแผนอย่างจริงจัง ต่อเนองและมีประลัทธภาพ ความสามารถในการวางระบบ 
และข้ันตอนในการดำเนินงาน ตลอดจนความสามารถในการมอบหมายงานและความริบผํดชอบ เพอให้งาน 
บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

2. ทักษะในการบริหารงาน มปีระเด็นย่อย 2 รายการคือ
2.1 การควบคุมและอำนวยการ พิจารณาถงดวามสามารถในการติดตามควบคุมการปฏิบัติงานของ 

ผู้ไต้บังคับบัญชาให้ได้ผลตามเป้าหมายทกำหนดไว้ คว]มสามารถในการจัดเตริยมทรัพยากรท่ีจำเป็นในการ 
ปฏิบัติงาน ท้ังในด้านกำลังคนและอุปกรณ์ เคร่ืองมีอเคร่ืองใช้ ตลอดจนความสามารถในการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้แก่ส่วนงานต่าง  ๆ ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม เพ่ือให้งานดำเนินไปด้วยความเริยบร้อย 
ตรงตามเป้าหมาย
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2.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ พิจารณาถงความสามารถในการระบุถงสภาพปัญหา การ
รวบรวมและวิเคราะห์ข้อยูบเพ่ือให้ทราบสาเหตุของปัญหาอย่างรอบคอบและเป็นระบบ ใช้วิจารณญาณเสนอ 
ทางเลอกและวินิจฉัยสังการเพ่ือแก้ปัญหาได้อย่างรัดๆมและท้นต่อเหตุการณ์

3. ทักษะในการบริหารคน ประกอบด้วยประเด็นย่อย 4 รายการคือ
3.1 ความเป็นผู้นำ พิจารณาถงความสามารถในการปกครองและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ 

ศรัทธา ต้ังใจ เต็มใจพ่ืจะทำงานด้วยความร่วมมีอร่วมใจอย่างเต็มกำลังความสามารถ รวมท้ังการบฎิบัต้ตน 
เป็นตัวอย่างท่ีดและเป็นทัเคารพของผู้ใต้บังคับบัญชา

3.2 การพัฒนาท้มงานและผู้ใต้บังตับบัญชา พิจารณาถงความสามารถในการจัดท้มงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มส่วนในการกำหนดเป้าหมายวางแผน และแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเปิดเผยและไว้วางใจ
รวมทัง้การสง่เสรมิผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้คีวามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานสงูขึน้เพือ่ความกา้วหนา้ใน 
อนาคต

3.3 การแรงงานสัมพันธ์และมนุษยสัมพันธ์ พิจารณาถงความสามรถในการรักษาและเสริมสร้าง
ความเข้าใฃอันคืระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชาทุกระดับ เพ่ือป้องกันไม่ให้เกํดปัญหาแรงงานหริอความ
สามารถแก้ไขปัญหาแรงงานพ่ืเกํดข้ึนให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยด ตลอดจนความสามารถพ่ืจะเข้าได้กับสังคมและ 
สภาพแวดล้อม

3.4 การติดต่อสือสารและการประชาสัมพันธ์ พิจารณาถงความสามารถในการทำความเข้าใจเร็อง
ต่าง  ๆ การถายทอดข้อยูลข่าวสารและชแจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาระดับสูงกว่า Vท-ทยง'านท้ 
เกยวข้อง บุคคลภายนอก ตลอดจนสือมวลซนได้รัยข่าวสาร ข้อมล นโยบายและความเคลอนไหวของ
องค์การได้อย่างถูกต้องชัดเจน เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานไห้ได้ผลยิงข้ึน

4. คุณลักษณะประจำตัว ประกอบประเด็นย่อย 3 รายการคือ
4.1 บุคสิกภาพ พจิารณภถงบคุลกลักษณะ ฟวงทวาจา การแต่งกาย การวางตัว ท้ังในฐานะท่ึ 

เป็นผู้นำของหนํวยงานและฐานพ่ืเป็นตัวแทนขององค์การในการเข้าสังคมได้อย่างเหมาะสมและการปฏิบัติตน 
ให้เหมาะสมกับการเป็นพนักงาน รวมท้ังความมีสภาพจํตใจและอารมณ์พ่ืเข้มแข็ง
ม่ันคง ไม่อ่อนไหว ตลอดจนความสามารถในการปฏิบัติงานภายใต้ภาวะการณ์และความกดดันต่าง  ๆ ได้ 
เป็นอย่างคื

4.2 วินัยและความประพฤติ พจิารณาถงความประพฤติ อุปนิสัยใจคอ ทังในด้านส่วนตัวและ 
การรักษาวินัยให้เป็นไปตามระเบยบแบบแผนขององค์การและกฎเกณท์ทางสังคม
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4.3 ความรับผิดชอบและความไว้วางใจ พิจารณาถงความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ความมุงมันใน 
การปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้สำเร็จอย่างมิประสิทธภาพ ความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบต่องาน ท่ีปฏิบัติ
ความเช่ือถอไว้วางใจและความจงรักภักดีท่ีมิต่อองค์การ

บรัษ้ทไทยออยล์ ได้กำหนดองค์ประกอบการประเมินพน้กงานระด้บบรัหารไว้เป็น 3 ส่วนคอ
1. ผลสำเร็จจรังของงานเปร็ยบเทยบกับเป้าหมายท่ีกำหนดและงานท่ีได้รับมอบหมาย
2. ผลสำเร็จของงานนอกเหนอจากท่ีได้รับมอบหมาย หรัอการปฏิบัติงานท่ีส่งผลดีแก่บรัษ้ท นอกเหนอ 
ความรับผิดชอบ
3. การประเมินทักษะด้านการบรัหาร ในฐานะพนักงานระด้บบรัหาร ช่ืงในส่วนนประกอบด้วยประเด็นย่อย 
4 รายการคอ

3.1 การวางแผนและการจัดระบบงาน พจิารณาเทีย่วกับ การวางแผนท่ีปฏิบัติแล้วเกิดผลสำเร็จ 
การจัดลำดับงานเพ่ือความสำเร็จตามฟ้า'หมายบรัษัท และการระบุและตรัยมแก้ไขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนล่วงหนา

3.2 การแกไขปัญหาและการตัดสินใจ พจิารณาเทีย่วกับ การวิเคราะห์ปัญหาและหาแนวทางแกไข 
ได้สำเร็จ ความสามารถในการตัดสินใจให้เกิดผล ภายใต้เง่ือนไขเวลาและการใช้ และวิเคราะห์ข้อยูลอย่าง 
เป็นระบบ

3.3 การนำและบรัหารพนักงานให้เกิดผลสำเร็จ พจิารณาเทีย่วกับ การมอบหมายงาน การรักษา 
และปรับปรุงมาตรฐานการทำงานของพนักงาน การติดตามงาน และแกไขข้อบกพร่องรวมท้ังพัฒนาผลการ 
ปฏิบัติงานชองพนักงาน และ ทำให้พนักงานมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน

3.4 การติดต่อประสานงาน พิจารณาเทีย่วกบั การโน้มน้าวผู้อ่ึนให้ร่วมมิอจนเกิดผลสำเร็จ การ 
สือสารท้ังการเขยนและการพูด ให้เป็นท่ีเข้าใจ ความสามารถในการปฏิบัติได้ผลสำเร็จกับบุคคลทุกระดับ/ 
ฝา่ย และความสามารถในการติดต่อกับบุคคลภายนอกท่ีเกิดผลดีแก่บรัษ้ท

และห้าง Robinson กำหนดองค์ประกอบท่ีใชไนการประเมินพนักงานระดับบรัหารหรัอเท่ียบเท่า
(ผูจ้ดัการฝาย) มิ 4 ส่วนคอ 1. ผลการปฏิบัติงาน 2. ลักษณะการบรัหารงาน 3. ลักษณะการเป็นผู้นำ 
และ 4. การบังคับบัญชา

ส่วนท่ี 1 ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 รายการคอ
1.1 คุณภาพของงาน
1.2 ปรัมาณงาน
1.3 การปรับปรุงและพัฒนางานในหน้าท่ี
1.4 การประหยัดอย่างมิประสิทธํภาพ
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ส่วน1ท่ี 2 ลักษณะการบริหารงาน ประกอบด้วย 5 รายการคอ
2.1 ความรู้ในงาน
2.2 การวางแผนและการจัครูปงาน
2.3 การวิเคราะห์
2.4 การติดต่อสีอสารและการทำงานร่วมก้น
2.5 ความสำนกในก•'รบริหารธุรก้จ

ส่วน'ท่ี 3 ลักษณะการเป็นผู้,นำ ประกอบด้วย 4 รายการคอ
3.1 ความติดริเรม
3.2 การตัดสินใจ
3.3 ความเช่ึอถอและไว้วางใจได้
3.4 ความไม่ท้อถอยในงาน

ส่วนท่ี 4. การบังคับบัญชา ประกอบด้วย 3 รายการคอ
4.1 การแบ่งและมอบหมายงาน
4.2 การควบคุมและการติดตามผล
4.3 การใช้และการพัฒนาทร้พยากรมนุษย์

สำหร้บระดับผู้จัดการแผนก ห้าง Robinson ก์ได้กำหนดองค์ประกอบท!ช้ในการประเมิน 3 ส่วนคอ
1. ผลการปฏิบัติงาน 2. ทักษะในวิชาซพ และ 3. ทักษะในการบริหารงาน

ส่วนท่ี 1 ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยหัวช้อท่ีใช!นการประเมิน 6 รายการคอ
1.1 การบรรลฟุา้หมาย
1.2 คุณ,ภาพของงาน
1.3 ปริมาณงาน
1.4 การประหยัดอยางมิประสิทธิภาพ
1.5 การปริบปรุงและ'พัฒนางานในหใน้าท่ี
1.6 การพัฒนาทริฟยากรมนุษย์

ส่วนท่ี 2 ทักษะในวิชาซพ ประกอบด้วย 4 รายการคอ



2.2 ความรู้ในงาน
2.3 ความชำนาญงาน
2.4 การปรบ ประยุกต์เทคน้ค์ใหม่  ๆ ในวิชาชีพ
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ส่วนท่ี 3 ทักษะในการบริหารงาน ประกอบด้วย 7 รายการคือ
3.1 การวางแผนและการจัดรูปงาน
3.2 การมอบหมายงานและควบคุมติดตามผลงาน
3.3 การประสานงาน
3.4 การวิเคราะห์และก'!รตัดสินใจ
3.5 ความเชีอถอและความไว้วางใจ
3.6 ความกระติอริอร้นและความมุงม่ันในการทำงาน
3.7 ความสำ'นกในการบริหารธุรกจ

จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบในการประเมนิผลการปฏบิตังิานชองหวัหนา้งานและผูบ้รหิารจาก 
เอกสารของ 9 บ รพิ 1ั อาจสรุปได้ดังตารางต่อไปน้ั
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1 . ความรู้ในงาน

2 . การวางแพน/การจัด 

การ

3. การวิเคราะห์ปัญหา

4. การคัดสินใจ

5. การปฏิส ัมพ ันธ์ 

(มนุษยสัมพันธ์)

6 . การต ิดต ่อส ิอสาร

7. การควบคุม กำกับ 

งาน

1. ค ุณลักษณะในการ 

ปฏิบ ัต ิงาน

1 .1. ความรู้ใน 

งาน

1 .2. การวางแพน

1.3. การประยุกต์ไร้

1.4. ความถูกต ้อง 

สมบ ุรณ ์

1.5. ความละเอยดรอบ 

คอบ

1.5. การปร้บคัว 

1.7. การวิเคราะห์

2 . ค ุณลักษณะทางอารมณ ์ 

และจิตใจ

2 .1. ทารพจารณา 

แยกแยะ

2 .2. การคิดปร้ปปรุงงาน

2.3. การแสดงออกของ 

การเสนอผลงาน

3. ค ุณล ักษณ ๗ วนบุคคล

3.1. ความเอาใจใส

3.2. แก้ไขหรอปร้บปรุง 

งานด ้วยตนเอง

3.3. ความอุตสาหะ

3.4. การท่างานร่วมกับ 

ผู้อ ึ่น

3.5. ความเป็นรทง่าวางใจ

4. ค ุณลักษณะด้านการ 

ควบคุมกำกับงาน

4.1. การท่าให้เป็นระบบ

4.2. การฝึก/พั«เนา 

ล ูกน ้อง

4.3. ความเป็นผู้นำ

4.4. ความติดตาม กำกับ

4.6. การประหยัด

1 . คุณภาพการท่างาน

2 . ความรวดเร็วถูกต้องใน 

การท่างาน

3. ความขยันและความ 

อดทน

4. ความเป ็นระฒ ิยบและ 

ความสะอาด

5. ความรอบรู้และความ 

สามารถในการเรียนรู้งาน 

ร. ความเคารพกฎระเม ิยบ 

และกฎความปลอดภ ัย

7. ความตรงต่อเวสาและ 

ความสมํ่าเสมอในการ 

ทำงาน

8 . ความมิมน ุษยลัมพ ัน๓  

คิต่อเพรนร่วมง'าน

9. ความคิดริเร ื่ม 

สร้างสรรค์และความ 

กระติอริ?อ'ร้น

10 . ความรัมผิดชอบใน 

หน้าทิการงาน

1 . ประ1»มินพสการปฏิบัติ

งาน

- ระดับผลงาน

- พอใจอย่างย ํ่ง

- พอใจ

- ปรับปรุง

- ตํ่า

2 . ว ิเคราะห ์ผลการปฏิบ ัต ิ 

งาน

- ผลงTนคิเด'น

3. วิเคราะห์ความก้าวหน้า

3.1. ดัทยภารร

- ความสามารถใน 

ทรท ่างาน

- การเป ็นท็ยอมรัช 

ในด้ชนการปกครองบังคับ 

บัญชา

3.2. การล ํ่อนตำแหนง

4. การวางแพนพัฌนา 

4.1. ควรได้รัชการ

ฝึกอบรม/พ ัพนาเพ ํ่มเต ิม 

ด้านใด

5. ว ิเคราะห ์ล ักษณะคัว 

ของVน้กงาน

1. สนใจและรู้เร ื่องงาน

2 . ร ู้จ ักวิเคราะห์ป ัญหา

3. ม ิแนวคิดใหม่ ๆ ในการ 

ปรันปรุงงานและนำ!ป 

ปฏิบัติ"ให้เกิดผล

4. กล ้าแสดงความคิดเห ็น 

เละยอมร ้บความค ิดเห ็น

5. กล ้าค ัดส ิน 'ใจเละ

รัชผ ิดชอบต่อการคัดสินใจ 

ร. เป็นผู้นำในการประพฤติ 

เละปฏ ิบ ัต ิตามนโยบายการ 

บร ิหารเละผ ู้บ ังค ับบ ัญชา

7. รู้จักวางแพนท่างาน รู้จ ัก 

มอบหมายงานเละความร ัม 

ผ ิดชอบ

8 . ร ู้จ ักบร ิหารคนเละแก ้ 

ป ัเy หาก'ารบริหารคน'ได้

9. คำฟ้งถงความสำเร็จซอง 

องค์กรเหนอความสำเร็จ 

ส่วนคัว

10 .  ร ่อส ัตย ์ส ุจร ิตต ่ออาช ีพ 

เล ะ ม ิ Cost oonsoious
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องสิการโทรสัพห์เฟง 
ปรเ!เทคไทย

การไฟฟ้านครพลวง ไทยรอยสิ Robison

ผู้?คการฝ่าย ผู้?«การแผนก
1. ผลงาน 1. ความรู้และผลงาน ประเมิน 3 ส่วน 1. ผลการปฏิบัติงาน 1. ผลการปฏิบัติงาน
2 . ความรอบรู้ 1.1. ความรู้ในงาน 1. ผลสำเร็จจริงซอง 1.1. คุก๓าพของ 1.1. การบรรลุเป้าหมาย
3. ความรันผิดชอบต่อ และความรอบรู้ งาน/เป้าหมาย งาน 1.2. คุณภาพของงาน

งาน 1.2. ความริบผิดชอบ 2 . ผลสำเร็จของงาน 1.2. ปริมาทพาน 1.3. ปริมาทผาน
4. ความสามารถในการ 1.3. ผลการปฏิบัติงาน นอกหน้าท๋ึ 1.3. การปริปปรุง 1.4. การประหยัดอย่าง
เรัยนรู้ 1.4. การพัฒนาตนเอง 3. ทักษะด้านการ และพัฒนางานในหน้าท๋ั มิประสิทธิภาพ
5. การ1ใข้เวลา1ให้เทิด 1.5. ความติดรัเรม บริหาร 1.4. การประหยัด 1.5. การปริบ!.เรุงและ

ประโยชน์ 2 . ทักษะ ทักษะด้านการบริหาร อยางมิประสิทธิภาพ พัฒนางานในหน้าท
6. พัมพัแธภาพในการ 2 .1. ความเรนผู้นำ 1. การวางแผนและการ 2 . ลักษณะทารบริหาร 1.6. การพัฒนา

ปฏิบัติงาน 2 .2. การปรันปรุงงาน จัดระบบงาน งาน ทรัพยากรมนุษย์
7. การรักษาทรัพย์สิน 2.3. การติดติอสือสาร 2 . การแก้ไขปัญหา.เละ 2 .1. ความรู้ใ:นง'าน 2. ทักษะในวิชาร่พ

ส่วนรวม 2.4. ความปลอดภัย การคัดสินใจ 2.2. การวางแผน 2 .1. ความเข้าใจใน
8 . การพัฒนาต่นเอง 2 .6. มนุษยพัมพันธ์ 3. การนำและบริหาร และการจัดรุปงาน ขอบเขตของงาน
9. ความติคริเร่ม 2 .6. การพาปัญหาเ!ระ พเกงานให้เกดผลสำเร็จ 2.3. การวิเคราะห์ 2 .2. ความรู้ใน'.ทน

10. การตัดสิน'ใจแก้ปี-ญหา การคัดสินไจ 4. การติดต่อประสาน 2.4. การติดต่อ 2.3. ความชำนาญงาน
11. ความเรนผู้นำ 3. คุณลักษณะประจำคัว งาน สิอสารและการทำงาน 2.4. การปริปประยุกต์
12. การวางแผนและการ 3.1. บุคลิกภาพ ผลสำเร็จของงาน 2 .6. ความสำนกใน เท คนัค11เหม'ใน1วิชา,ร่พ
ควบคุม 3.2. ความต้ังใจในการ 1. คุณภาพ การบrvnร 3. ทักษะในการบริหารงาน
13. การมอบทมายและ ปdฏิบัติงาน 2 . บระมาถผาน 3. ลักษณะความ!รน 3.1. การวางแผนและ
การพังงาน 3.3. วีนัยและความ 3. ความสำเร็จคาม ผู้นำ การจัด3นงาน
14. การปกครองบังคับ 
บัญชา

ประพฤติ
3.4. ความเร่อถิอ 

ความไว้วางใจ และความ 
ร่อพัดยสุจริต 
ทักษะในการบริหารงาน

1. การวางแผนและจัด 
ระบบงาน

2 . การควบคุมและ 
อำนวยการ

3. การแก้ปัญหาและการ 
คัดสินใจ
ทักษะไนการบริหารคน

1. ความเรนผู้นำ
2 . ภารพัฒนาทิมงาน 

แล ะ ผู้ใต่บังคับบัญชา
3. มนุษยพัมพันธ์
4. การติดติอสิอสารและ 

ประชาสัมพันธ์

กาหนดเวลา 3.1. ความติดริเร่ม
3.2. การคัดสินใจ
3.3. ความเร่อสิอ 

และไว้วางไจได้
3.4. ความไม 

ท้อถอยในงาน
4. การบังคับบัญชา

4.1. การแม่งและ 
มอบหมายงาน

4.2. การคาบคุม 
และการติดตามผล

4.3. การ'ใร่นละการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์

3.2. การมอบหมายงาน 
และควบคุมติดตามผลงาน

3.3. การประสานงาน
3.4. การวิเคราะห์และ 

การคัดสินใจ
3.6. ความเร่อสิอและไว้ 

วางใจได้
3.6. ความ

กระะติอริอรันและมุ่งม่ันใน 
การทำงาน

3.7. ความสำนก'ในการ 
บริหารฯ
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วธิกีารประเมนิผลกYnJฏบัิติงานของหัวvrน้าการประลมคักษาอำ๓ อ/ก่ิงอำ๓ อทีใ่ขอ้ยูใ่นปจัจบุนั

สำนักงานลณะกรรมการการประถมคักษาแห่ง'ชาติ ได้กำหนดการพิจารณาความดความชอบเพ่ึอ
เล่ือนข้ันเงินเด้อนประจำปี สำหริบข้าราชการทุกตำแหน่ง ให้ถอปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การพิจารณาเล่ือน
ข้ันเงินเดอนตามกฎ ก.พ. ฉบ้บท่ี 10 (พ.ค. 2538) รวมท้ังหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติในกรโนตำง ๆ ท่ี ก.พ. 
หรอ ก.ค. ได้มิมติอนุมัติเป็นหลักการให้ผู้บังคับบัญชาผู้มิอำนาจลังเล่ือนข้ันเงินเดอน พิจารณา
เล่ือนข้ันเงินเด้อนให้แก่ข้าราชการเป็นกรณีพิเศษเฉพาะรายได้ โดยในระดับสำนักงานการประถมคักษาจังหวัด 
ให้ผู้อำนวยการการประถมคักษาจังหวัด เป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าการประถมคักษาอำ๓อ 
และข้าราชการท่ีปฏิบัติในสำนักงานการประถมคักษาจังหวัด การพิจารณาความดความชอบ เพอเลอน
ข้ันเงินเดอนข้าราชการประจำปี ให้พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานในรอบปีท่ีแล้วมา (ต้ังแต่ 1 กรกฎาคม 
ถงวันท่ี 30 มิถุนายน ของปีถัดไป) ซ่ึงผู้บังคับบัญชาข้ันต้นทำการประเมิน จำนวน 2 ครง ดังน้ี

1. การประเมินคร้ังท่ี 1 ให้ประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงระหว่างวันท่ี 1 กรกฎาคม - 31 
ธันวาคม โดยทำการประเมินให้แล้วเสร็จภายในวันท่ี 5 มกราคม ของปีถัดไป

2. การประเมินคร้ังท่ี 2 ให้ประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงระหว่างวันท่ี 1 มกราคม - 30 
มิถุนายน โดยทำการประเมินให้แล้วเสร็จภายในวันท่ี 5 กรกฎาคม ซองทุกปี

และสำนักงานคณะกรรมการการประถมคักษาแห่งชาติ ได้กำหนดแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ๋ึอเล่ือนเงินเดอนข้าราชการตามหนังสือท่ี คธ 1481/26386 ลงวันท่ี 18 สิงหาคม 2535 เร่ือง การ 
พิจารณาความตความชอบเพ่ึอเล่ือนเงินเดอนข้าราชการ โดยแจ้งสํ'1นักงานการประถมคักษาจังหวัดทุกจังหวัด 
ทราบและถอปฏิบัติ สำหร้บแบบประเมินของหัวหน้าการประถมคักษาอำเภอกำหนดให้ใช้แบบประเมินแบบท่ี 
4 ซ่ึงเป็นแบบท่ีใช!นการประเมินผลการบฏิบัติงานของผู้บริหารไม่ลังถัดสถานคักษาทุกตำแหน่งและใช้ประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานเพอเลอนข้ันเงินเดอนข้าราชการต้ังแต่ระดับ 8 ลงมา

ในแบบประเมินน้ัน มิองค์ประกอบของการประเมิน 2 ส่วน ซ่ึงเป็น’ไปตามแนวเดย,วถับการ
ประเมินของสำนักงาน ก.พ. คัอ 1. ผลงาน 2, คุณลักษณะในการปฏบิติังาน

1 . ผ ล ง า น  ม ิองค ์ประกอบย ้อย 2 สวนคัอ ป ร ิม า ณ  แ ล ะ  ค ุณ ภ า พ ข อ ง ง า น  ดังน ี้

1.1 ป ร ิม า ณ ง า น  ปริมาณงาน หมายถง ปร ิมาณมากน ้อยของงานท ี่ทำให ้สำเร ็จต า ม มาตรฐาน

หริอข ้อตกลงท ี่กำหนดไว ้ของงานท ี่ได ้ร ิบมอบหมาย พ ิจารณาใน 5 ประเด ็นค ัอ

1) จ ัดทำเผนงาน/โครงการท ี่เท ี่ยวข ้องก ับการพ ัฒนาค ุณภาพการค ักษาท ังท ี่อย ู่ในความ 

ร ิบผ ิดชอบโดยตรงและท ี่ได ้ร ิบมอบหมาย
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2) พัฒนาบุคคลากรโดยจัดประชุม สัมมนา ฝึกอบรมหริอริ!!การอ่ืนๆ
3) ควบคุม กับ นเิทศ ■ ติดตามผล ประเมินผลการ'จัดการดีกษาทุกด้าน ท่ีอยู่ในความ 

ริบผิดชอบและมิการรายงานผล
4) ปรับปรุงและพัฒนาอาคารสถานท่ี สิงแวดล้อม รวมท้ังการจัดให้มิสิงอำนวยความ 

สะดวกในสำนักงาน
5) ส่งเสริมสนับสนุน ซวยเหลอการปฎิบัตงานของหน่วยงานในสังกัดหริอหน่วยงานอ่ืนท่ี 

เท่ียวข้องและการปฏิบัติงานอนในฐานะกรรมการ อนุกรรมกาาร หริอคณะทำงานในระดับตาง ๆ

1.2 คณุภาพของงาน คุณภาพ1ของงาน หมายถง ผลงานท่ีปฏิบัติได้มิความถูกต้อง
ครบถ้วนสมบุรณ ประณตเริยบร้อยและเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกำหนดไว้ รวมท้ังงานน้ันมิผลสำเร็จ
เป็นท่ีน่าพอใจและเป็นประโยชน์ต่อทางราชการด้วย พิจารณาผลการปฏิบัติใน 5 ประเด็นต่อไปน้ั

1) มิแผนงาน/โครงการในการปฏิบัติงานเป็นอย่างชัดเจน และปฏิบัติตามแผนท่ีกำหนดอย่าง 
มิประสิทธิภาพ

2) ควบคุมกำกับติดตามและนิเทศงานทุกด้านอย่างมิระบบ
3) มิข้อมลและสารลนเทศทางการดีกษาและด้านอ่ืน  ๆ ท่ีเท่ียวข้อง จัดทำและจัดเก็บอย่างเป็น 

ระบบและเป็นปัจจุบัน สะดวกต่อการนำไปใช้
4) บุคลากรในหน่วยงานท่ีริบผิดชอบ ได้ริปการพัฒนา/สนับสนุน ให้มิการเพมพนูความรู้ 

ความสามารถอย่างตอเนอง เป็นผลดีต่อการปฏิบัติงานในหน้าทและส่วนรวม
5} จัดสำนักงาน จัดระบบงานให้เป็นระเปียบและเริยบร้อย มิความคล่องตัวพร้อมท่ีจะให้ 

บริการอย่างมิประสิทธิภาพ

2. คณุลกัษณะในการปฏบิตังิาน คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ความสามารถ'ในการ
ปฏิบัติงาน การรักษาว้นัย ความอุตสาหะ ความริบผิดชอบ ประเมินใน 15 ประเด็นต่อ1โปน

2.1 มคิวามรู้ ความสามารถในการบริหารการดีกษา การวางแผนงาน และควบคุมกำกับดูแลนิเทศ 
การปฏิบัติ'งาน'ของบุคลากร'ในสำนักงานและผู้ปริห'ารสถานดีกษา'ได้อย่างมิประสิทธิภา'พ

2.2 มคิวามรู้ ความเข้าใจเรองปรัชญาการดีกษา หลักสูตร การสอน จํตริ'ทยาการ'วัดผลและ 
ประเมินผลการดีกษาเป็นอย่างดี

2.3 มิความกระติอริอร้นในก'รแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง โดยการสมัครเข้าริบการดีกษา อบรม 
ตามหลักสูตร แล้วนำความรู้มาพัฒนางานในหน้าทอย่างสม่ําเสมอ

2.4 เข้าประชุมอบรม สัมมนา แล้วนำความรู้มาพัฒนางานในหน้าท่ีอย่างสม่ํ'เสมอ
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2.5 มิความคิดริเรมสร้างสรรค์งานใาเหน้าท่ีและเผยแพร่
2.6 ติดต่อประสานงาน ให้:ยริการ ช่วยเหลอแก่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอย่างมประสิทธิภาพ
2.7 เปน็วํทยา,าร ๆรรมการ/อนุกรรมการ และคณะทำงานในระดับต่าง ๆ

2.8 ให้การสนับสนุนการดาเใโนงานตามนโยบาย แผนงานและโครงการชอง'V'น่วยงานระดับเหนอ
ขนไป

2.9 ปฏบัิตติามจรรยา มรรยาท และวินัยตามระเปียบประเพณครู และเป็นตัวอย่างทดซอง
ผู้ร่วมงานและหน่วยงานอ๋ึนท่ีเท่ียวข้อง

2.10 ปกครอง ดูแลข้าราชการในสำนักงานอย่างมิประสิทธ์ภาพ
2.11 เอาใจใส่ปฏิบัติงานในหน้าท่ี ด้วยความสุชุมรอบคอบ และสามารถวิเคราะห์ วินิจฉัยปัญหา 

ได้อย่างมเิหตุผล
2.12 มิมนุษยสัมพันธ์และทำงานร่วมกับผู้อนได้ด
2.13 ปฏิบัติงานด้วยความช๋ึอสัตย์ สุจร้ต และเป็นท่ีไว้วางใจได้
2.14 เสียสละเพอส่วนรวม และอุทํศเวลาให้แก่ทางราชการ
2.15 ควบคุมกำก้บดูแลการดำเนินงานของหน่วยงานในสังกัดได้อย่างท่ัวถงและมิประสิทธ์ภาพ

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

สุเมธ วงคบ์ญุยย์ง (2524) ได้คิกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานซองข้าราชการ สังกัดกรม
ส่งเสธ์มอุตสาหกรรม พบว่า ในปัจจุบันส่วนราชการต่าง  ๆ ยังไม่มิระบบการประเมินท่ีใช้เป็นมาตรฐานและ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่มิประสิทธ์ภาพเพัยงพอ

ประเสธ์ฐ บัณ4ติดักด (2527) ได้คิกษ,,ภารนำเสนอเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานชอง 
ข้าราชการในโรงเร้ยนมัธยมคิกษา เขตการคิกษา 9 พบว่า ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บระเมินจะ 
ต้องพจัารณาผลการปฏบิติังานในหนา้ทีแ่ละความร้บผิดชอบตามพรรณางานเปน็หลกัมากกว่างานนอกเหนอ 
จากพรรณางาน และไม่ควรละเลยด้านค ุณ สักษณะของข้าราชการครู น่ึงเป็นส่วนประกอบอันหน่ึงท่ีจะทำให้ 
การปฏิบัติงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบประสบผลสำเร็จ

สาโรจ ไชยรักษ ์ (2527) ได้คิกษาเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเริยน
ประถมคิกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรม,ก'ารการประถมคิกษาแห่ง'ชาติ พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของผู้บริหารควรประเมินใน 2 ด้านคิอ ประเมินด้านคุณสักษณะเฉพาะตัวชองผู้บริหารและประเมินด้าน
ผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีซองผู้บริหาร
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ทิพวรรณ ยุทธโยธิน (2528) ได้คืกชาวิจัยองค์ประกอบและเกณฑก์ารพจิารณาความดความชอบ 
ของอาจารยวิ์ทยาลยัครู พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่เห็นด้วยท่ีจะมีการพิจารณาความดความชอบท่ีเป็นระบบ 
โดยมีองค์ประกอบและเกณฑ์ภารพิจารณาความคืความชอบท่ีชัดเจน

สมาน จันทะด้ (2529) ได้คืกษาบทบาทหัวหน้าการประถมคืกชาอำเภอตามความคาดหวังของ
ผู้บริหารโรงเรียนเท่ียวกับงานในหน้าท่ี พบว่า ผู้บริหารมความคาดหวังในระดับมากท่ีสุด 3 ด้านคือ การ 
บริหารงานหัวไป การบริหารงานการเจ้าหน้าท่ี และการบริหารงานภารเทินและพัสดุ ส่วนงานบริหารงาน
นเ้ทศการศกษา อยู่ในระดับมาก

คืริวรรณ ตันยัง (2631) ได้คืกชาเกณฑ์การปฏิบัติงานของผู้บริหารศูนย์การคืกชานอก
โรงเริยน พบว่า เกณฑ์ท่ีสร้างควรครอบคลุมงานของผู้บริหาร 4 ด้าน คือ การปฏิบัติงานด้านวิชาการ 
งานด้านบุคลากร งานด้านธุรการการทิน อาคารสถานท่ีและบริการ และงานด้านความสัมพันธ์กับสุมซน 
หากผู้บริหารนำเกณฑ์น้ัเบ่ปฏิบัติได้ครอบคลุมทุกอย่างจะทำให้การบริหารงานในส่วนราชการน้ัน  ๆ เป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างขวัญและกำลังใจให้แก่ผู้ใด้บังคับบัญชา

สุบัน ภุมรินทร์ (2532) ได้คืกชาประ!บันผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเริยนประถมคืกษๆ 
จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า เป็นการประบันผลตามระเบัยบ ข้อกำหนดซองทางราชการ มีวัตถุประสงค์ 
สำคัญเพอนำผลก"รประบันไปใช้ประกอบการพิจารณาเล่ือนขนทินเคือน และเล่ือนตำแหน่งข้าราชการครู
ส่วนการนำไปใช้เพอประโยชน์อย่างอนมีน้อยมาก วิธการประบันผลการปฏิบัติงานทิผู้ประบันส่วนใหญ่ใช้
ได้แก่การประบันสิงท่ีเป็นนามธรรม และปัญหาข้อจำกัดด้านโควด้า 2 ข้ัน รวมถงการแบ่งกลุ่มระดับ
ข้าราชการ

ประภัน วิระคืสป็ (2535) ได้คืกบาระบบการประบันผลการปฏิบัติงานของครู โรงเริยน
คาทอสิกในกรุงเทพมหานคร พบว่า ระบบการประบันผลการปฏิบัติงานของครูท่ีควรปริบปรุงคือ ผู้ปฏิบัติ 
งานทุกกลุ่มควรมีส่วนร่วมในการกำหนดวัตถุประสงค์ของการประบันผลการปฏิบัติงาน โรงเรียนควรมีการ 
กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้ชัดเจนและเป็นทิเข้าใจของผู้ปฏิบัติ ผู้ประบันควรรู้วิธการและเกณฑใ์น
การประบนั และการอภปรายผลการประบนักับผู้ถูกประบนั ควรดำเนินการ'ในบรรยากาศ'ท่ีลักษ•ณะเปิด

สุธิ บญุญะถติ ิ (2537) ไดค้กืชาการประบ,ัแผลการปฏิบัติงานของสำนักงานคืกษาธิการจังหวัด 
ตามการริบรู้ของเจ้าหน้าท่ีบริหารการคืาชาระดับจังหวัดและอำ๓อในประเทศไทย พบว่า การประบันผล
การปฏิบัติงานของสำนักงานการคืกชาจังหวัดมีการปฏิบัติตามการริบรู้ของเจ้าหน้าท่ีระดับจังหวัดและอำ๓ อ 
มุ่งเน้นเร้องการพิจารณาเล่ือนข้ันทินเคือนและยัดแบบประบันของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเริอน 
เป็นหลัก น่าจะไฝเพิยงพอกับการบริหารในปัจจุบัน การประบันผลการปฏิบัติงานท่ีกำหนดข้ันอย่างเป็น
ระบบเท่าน้ันท่ีจะทำให้หน่วยงานได้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพท่ีเป็นจริง

สมหวัง พิธิยานวัุฒน ์ และคณะ (2537) ได้คืกชทารวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีเหมาะสมในการ 
ประบันผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายงานการสอน พบว่า หลักเกณฑแ์ละวิธิการประบันผลการ
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ปฏิบัติงาน ควรมการประเมินทั้งการประเมิน๓ อปริบปรุงและ'พัฒนางาน (Formative Evalนation) และ 
การบ่ระเมินผลสรุปรวม (Summative Evaluation) เพื่อการบริหารควบคู่กันไปและองค์ประกอบสำคัญ 
ในการประเมินการปฏิบัติงานซองข้าราชการครูสายงานการสอน มิจำนวน 9 องค์ประกอบเริยงลำดับตาม 
ความแปรปรวนดังนี้ 1. คุณลักษณะความเป็นครู 2. คุณโทพการสอน 3. การบริการวิชาการและ
สํงเสริมคัลปวัฒนธรรม 4. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 5. การปริปตัวและมนุษยสัมพันธ์
6. ความริบผํดชอบต่อส่วนรวม 7. ปริมาณและคุณภาพงานอื่นทได้ริบมอบหมาย 8. ความร ู้ความสามารถ 
ในการสอน 9. การรักษาวิน้ย สำหริปการประเมินลำดับความสำคัญจากการสอบถามผู้บริหารและครูดเดน 
โดยตรง พบว่า มิองค์ประกอบจำนวน 6 องค์ประกอบเริยงตามลำดับดังนี้คัอ 1. คุณภ,'าพการสอน
2. พฤตักรรมการสอน 3, ปริมาณงานสอน 4. คุณลักษณะส่วนตัว 5. คุณภาพงานอื่นทใด้รับ
มอบหมาย 6. ปริมาณงานอื่น'ท!ด้ริปมอบหมาย

สุจต'T l พัฒนานุรักษ์ (2537) ใด้คักษาวิเคราะห์องค์ประกอบทึ๋เหมาะสมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายงานบริหารในสถานคักษา พบว่า องค์ประกอบสำคัญในการประเมินการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายงานบริหารในสถานคักษา มิจำนวน 7 องค์ประกอบ คัอ 1. ด้าน
คุณลักษณะเฉพาะตัวของผู้บริหารสถ■ นคักษา 2. ด้านการบริหารงานบุคคล 3. ด้านการควบคุม
ติดตาม และประเมินผล 4. ด้านก''รจัดรูปองค์การและหน่วยงานภายใน 5 ด้านการบังคับบัญชา
6. ด้านการประสานงาน 7. ด้านการกำหนดนโยบาย
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