
บทท่ี 2

วรรณคดีท่ี เกี่ยวข้อง

ในการดีกษาวรรณคดีที่ เกี่ยวข้องนึ้ ได้ดีกษาทั้งด้านทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องใน 

เรี ่องต่าง  ๆ ดังน้ีคือ 1. การติดตาม 2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3. งานวิจัย 

ท่ี เกี่ยวข้อง

การต ิดตาม

การต ิดตามเฝ ็นกระบวนการหน ึ่งของการแนะแนว (ฤชา จันทน์เอม และ ส ุรางค  ์

จันทน์เอม 2520 I 5 7 ,  S h e r t z e r  & s t o n e  1981 ะ 378 ; H ayes & H opson  

1977 ะ 56: Good 1970  : 531) หมายถึง การด ีกษ าเท ี่อ  เก็บรวบรวมข้อร1!ลในระยะ  

เวลาหน ึ่งหล ังจากให ้คาปร ึกษาและแนะนา อีริคลัน (E r ic k s o n  1947 ะ 9.) ได ้ให ้ความ  

หมายอีกประการหน ึ่งของการต ิดตาม ว ่า  เฝ ็นการต ิดตามข ่าวสารของผ ู้ท ี่จบการด ีกษาไปแล้ว  

เที่อสนับสนุนนัก เรียน เก ่าและให ้บ ร ิการอย ่างต ่อ  เน ึ่อง การติดตาม เก็นกระบวนการหนึ่งของ 

กระบวนการแนะแนวนึ่ง เฮย ์ และ ฮอหลัน (H ayes & H opson 1977  : 1 2 2 -1 2 3 )

ได ้แบ ่ง 6 กระบวนดังนี้

1 .  ก าร ว ิเค ร าะ ห ์ กระบ วน การน ี้จะช ่วยให ้ผ ู้เร ียน เข ้าใจต น เอง เคร ื่องม ือท ี่ใข ้
ใน ก าร ว ิเค ร าะ ห ์ ได ้แก ่ แบบทดสอบ ผลการเร ียนท ี่ผ ่านมา กวามถนัดและความสนใจ เก็นด้น

2 .  การให ้ข ้อม ูลและข ่าวสาร กระบวนการนี้จะให ้ข ้อ เท ็จจร ิงเก ี่ยวก ับส ิงแวดล ้อม  

รอบตัวผ ู้เร ียน เช่น โอกาสในการด ีกษาต ่อและการประกอบอารท และสุณสมบัติที่จาเก็นของ 

ผู้ท ี่จะประกอบอารทต่าง ๆ

3 .  การปฐมนิเทศ กระบวนการน ี้จะช ่วยให ้ผ ู้เร ียน เข ้าใจ โป รแกรม การ เร ีย น ก าร -  

สอน โอกาสใน การด ีกษาต ่อและประกอบอารท

4 .  การให ้คาป ร ึกษ า กระบวนการน ี้จะช ่วยให ้ผ ู้เร ียน เข ้าใจ ต น เอ งและร ู้จ ัก ว ิธ  ี

การวางแผน การด ีกษาและการป ระกอบ อารพ
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5. การจักวางตัว!4คคลให้เหมๆะสม เป็นกระบวนการพี่จะช่วยให้ผู้เรี*)นไค้ 

ประกอบอารพที่เหมาะสนกับตน เช่น ผู้ที่ถนัดทางการขายของก็ให้ไค้เป็นพนักงานขาย เป็นค้น

G. การทิดตาม กระบวนการนจะทาให้ทราบว่าแผนการประกอบอารพของนักเรียน 

หรือนักทิกษาที ่จบไปแล้วประสบความสา เร็จ เพียงใด และขนะ เกยวกันก็สามารถประ เมินการ 

จัคการ เรียนการสอนตามหลักสูตรที่,ใช้อยู่ค้วย

ความจา เป็นของการติดตาม

เซอตเชฮร์และสโตน ( S h e r t z e r  & S to n e  1981 ะ 3 9 1 ) กล่าวถึงความ 

จา เป็นของการติดตามไล้ 4 ประการ ได้แก่

1 . เพ ี่อหาช่อy ลว ่าน ักพ ีกษาเก ่าม ีดวามสามารถในการประกอบอาป ็พ เพียงไร  ใน 

ประเด ็นน ึ้ สี (L ee 1973 ะ 385) เพ ี่มเต ิบว ่าควรไค ้ม ีการต ิดตามผ ู้พ ี่เร ียนไม ่จบหรือต้อง
ออกกลางค ัน เพ ี่อให ้ไค ้ข้อสูลพี่สมสูรผ์

2. เพี่อเติอนให้นักพีกษานัจจุบันไค้ตระหนักถีงนัญหาพี่จะมีมาในภายหน้า

3. เพี่อรับทราบความคิด เห็นค้านการรัดการ เรียนการสอนและการให้บริการคำง ๆ

4. เพี่อรับแนวคิดในการปรับปชุงการบริการต่าง  ๆ ในสถานพีกษา

ประชุมสุข อาซวบาชุง (2522 ะ 40) ไค้เน้นให้ผู้รับติดชอบบริหารงานวิชาการ 

ไค้ตรวจสอบหลักสูตร โดยวางโครงการสารวจและติดตามนิสิตพี ่สาเร็จการพีกษาไปแล้ว เป็น 

ระยะและรับพีงความต้องการของลังคมให้ทันความ เปล่ียนแปลงพ่ีเกิดขื้น เสมอ แสะโควิทช์ 

และโควิทช์ (Kowitz & Kowitz 1968  ะ 68) ไค้ให้ความเห็นว่า การสารวจและติดตาม 

น้ควรจะค้องกระทาโดยอาพียความร่วมมีอและความ เต็มใจของนิสิต เก่า

ประโยชน ์ของการต ิดตาม

แฮทช์ และส เตพีร์ (H atch  & s t e f l r e  1965 ะ 336) กล ่าวว ่าข ้อy a พี่ไค  ้

จากการต ิดตาม อาจน าไปใช ้ประโยชน ์ใน ค ้าน ต ่าง ๆ คือ

1 .  ปรับปชุงหลักสูตรโดยอาจ เป ็น การเพ ี่ม รายว ิชา หรือขยายหลักสูตรร่วม ซ่ีง 

ในช้อน้ เลนนิง (L en n in g  1980 ะ 9 -1 2 )  ไค ้เสร ิมว ่าการต ิดดามนาไปส ู่การปร ับปช ุง
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เป้าประสงค์ทองหสกสูตร ซ่ี'งจะ เป้นผลใป้มีการทบทวนความจา เป้นของหลีกสุตร และการ 

จัดสภาทการ เรียนการสอน

2. เร่ง เร้าให้บีการปรับปรุงการสอนที่ศึชื้น อาจ เป็นการเปลี่ยนแปลงปรัชญาการ 

จัดการศึกษา เทื่อเน้นความต้องการของผู้เรียนแต่ละคนให้มากชื้น เกี ่ยวสบเรื ่องน ลี

(L ee  19 73  ะ 28) สนับสบุนว่าข้อบุลการติดตามจะช่วยให้มีการสดสินใจว่าควรจัดการ 

ศึกษาอย่างไรให้เหมาะสมที่สุดสาทรับสถานการณ์แต่ละช่วง

3. เทื่มคุณค่าของการแนะแนว

4. สร้างความลีมนันธ์ที่ตีระหว่างสถานศึกษากับชุมชน กล่าวคีอ เมื่อสถานศึกษา 

ทราบว่าชุมชนต้องการส์งใดก็อาจจัดกิจกรรมสนองต่อชุมชนทาให้เกิดความ เข้าใจที่ดีต่อกัน

ระยะ เวลากี่ เหมาะสมในการติดตาม

สาหรับระยะ เวลาที่ เหมาะสมในการติดตามข้อyลจากผู้สา เร็จการศึกษาในเ ยังไบ่มี 

ข้อสรุปว่าควรทา เมื ่อไร ผู้วิจัยและนักศึกษาส่วนใหญ่แนะนาว่าควรทา เป็นระยะ และสม'า เสมอ 

(สุชา จันทน์เอม และสุรางค์ จันทน์ เอม 2520 : 58 ; อรุทิ3 สุวรรณสุขโรจน์ 2525 !

48 ; โดแนลค์สน (D o n a ld so n  1983  ะ 3215-A ) บางส่วนแนะนาว่าควรจัดทาทุกระยะ 

3 ปี และ 5 ปี (ประนัฒน์ จาปาไทย 2525 ะ 177 ; ประสบลีนต้ อักษรมัติ 2524 จ)

จากที่กล่าวมานื้จีงสรุปไต้ว่า การติดตาม เป็นกระบวนการหนี ่งของการแนะแนว 

มีจุดทุ่งหมาย เทื ่อให้คาปรึกษาและแนะนาผู้เรียน และ เท่ือ เก็บรวบรวมข้อบุลขฮงผู้ที่จบการศึกษา 

ไปแล้ว ซึ ่งจะไต้ทราบความสามารถ และยัญหาในการประกอบอาชิ'พของบุคคล เหล่าน๊ัน และ 

เทื่อทราบความคิด เห็นต้านการจัดการ เรียนการสอน หรีอการให้บริการอื ่น  ๆ อันอาจจะนา 

ไปสุ ่การปรับปรุงหลีกฐตรการ เรียนการสอน และ เสริมสร้างความลีมนันธ์ระหว่างสถาบันการ 

ศึกษากับผู้ที่จบการศึกษาไปแล้ว

การประ เมินผลการปฏิบัติงาน

การประ เมินผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการหนี ๋งในการบริหารงานบุคคล ซ่ึง เป็นวิธี 

การที่'ใช้อย่างแพร่หลายในวงการรุรกิจ อุตสาหกรรม ปีช (B e a c h  1 9 8 0  ะ 290) ไต้

ให้ความหมายของการประ เมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง กระบวนการประ เมินความ
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สามารถของบุคคลที่มีต่องานแระความสานารถของแคคลน้นที่จะพัฒนาตน เอง เสนาะ ติเยาว์ 

สุปราณี ศรีฉัตราภิบุข แสะนิยะดา ร;ณหวงศ์ (2525 ะ 144) ให้ความหมายว1ไทาร 

ประ เมินผลการปฏิบัติงาน หมายถีง ระบมที่จัดทาขน เพ่ือหาคุณค่าของ!;คคลโนแง1ของการปฏิบัติ 

งาน และสมรรถภาพในการฑัรนาตน เอง กล่าวอยำงง่าย  ๆ ว่า เฟ้นการหาประโยชน์โดย 

ติราคาผลงานของผู้ปฏิบัติง"น คือ การวัคผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนหนี่งในช่วงระยะ 

เวลาหนึ ่งโดยการ เปรียบ เทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นึ่นในช่วงระยะเวลานั๊นกับเกณฑ์ 

หรีอมาตรฐานที่ได้กาหนดไว์สาหรับแต่ละที่,นงาน

ชุ!ตักด้ี เที่ยงตรง (2528 7) ได้สรุปความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติ

งานว่า หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง  ๆ ทเงผลงานและ 

คุณลักษณะอ๋ึน  ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะ เวลาที่กาหนดไว์อยำงแน่นอนภายได้การ 

ลัง เกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื่นฐานของความเฟ้นระบบและ 

มีมาตรฐานแบบ เดียวกันมีเกณฑ์การประ เมินที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติให้ความ เฟ้นธรรมโดย 

ท่ีวกัน

ความสากัญของการประ เม ินผลการปฏิบัติงาน

ความสาคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ เฟ้นข้อบุลในการตัดสินใจใน 

ด้านต่าง  ๆ ของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารในหยู่นักวิชาการ และนักจัดการ หรือนักบริหารที่'วไป 

ยอมรับกันว่าหน้าที่ความรับผิกชอบที่สาคัญประการหนึ่งของผู้บริหารไม่ว่าระตับใดในองศ์การ 

นัจคุบันก็คือ หน้าที่ความรับผิดชอบด้านการตัดสินใจ เกี่ยวกับนัญหาบุคลากร และถ้าผู้บริหาร 

สามารถที ่จะจัดการ เก่ียวกับนัญหาของบุคลากรได้ดีเท่าใดแล้ว โอกาสที่งานที่รับผิดชอบอยู่จะ 

สาเร็จจะมีมากข้นเท่าน้น (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2526 *. 213) นอกจาก'น1 

นัดตัมลีย์ (Bottomley 1983 ะ 108) กล่าวว่า การประเมินที่มีประสิทธิภาพไม,เพียง 

แต่จะก่อให้เกิดความ เที ่อถึอได้ในผลการประเมินเท่านั ๊น แต่ยัง เฟ้นเครื ่องรอ เสริมสร้างพลัง 

ย้อนไปยังผู้ที่รับการประเมินเพื่อให้เกิดการพี?มนาตนเองในอนาคตด้วย และ รัชนีวรรณ 

อุทัยศ ร ี (2525 ะ 115) ได้เสริมว่าผู ้รับการประเมินเองน้นก็ต้องการทราบผลของการ 

ประเมินเพื่อแก้ไขคุดบกพร่อง เพราะโดยปกติหน่วยงาน องศ์การต่าง  ๆ จะยังคงให้พนักงาน

ปฏิบัติงานต่อไปเพื่อพนักงานผู้นึ่นมีค่าผลการประเมินการปฏิบัติงานอยู่'ในข้นพื่น้าพอ'ใจ ในส่วน
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ท่ี เก่ียวข้องดับผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารข้น นอก เหนีอไปจาก เป็นข้อบุลการคัดสินใจดังได้ 

กล่าวแล้วยัง เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารด้วย หากผลของการประ เมินอยู่ในข้น 

ตำ ย่อมสะท้อนการบริหาร และองค์การหรีอหน่วยงานก็จะดา เนินไปอย่างขาดประสิทธิภาพ

วัตอุประสงค์,ของการประ เมินผลการปฏิบัติงาน

บีช (B each  1980 ะ 29C -291) กล ่าวถ ึงว ัตอ ุประสงค ์ของการประเม ินผล  

การปฏ ิบ ัต ิงานไว ้ ดังข้คือ

1. เพี่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ เพี่อช่วยสร้างและ 

รักษาระดับความพอใจของการปฏิบัติงานของลูกจ้างในหน้าที่บัจอุบัน กล่าวคือ เมื่อมีการ 

ประ เมินอาจก่อให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของผู ้รับการประ เมินแต่ละคนได้

2. เพี่อประเมินการพัฒนาของพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ การประเมินอาจให้ประโยชน์ 

ต่อความต้องการที่จะช่วยพัฒนาและส่ง เสริมความก้าวหน้าของบุคลากรด้วย การพัฒนาน1อาจ

เกิดขนได้จากการศึกษาด้วยตนเอง การศึกงาน หรือการทากิจกรรมต่าง  ๆ การประเมิน 

เป็นการกระคุ้นการท'างานของบุคลากร ในวัตอุประสงค์นึ๋, รุVฃิบัย จานงค์ (2524 ะ 223)

ได้เสริมว้า การประ เมินผลการปฏิบัติงานจะหาให้ทราบว้าบุคคลแต่ละคนยังต้องพัฒนาตนเอง 

ในด้านใดบ้าง รัชนิวรรณ อุทัยศรี (2525 ะ 117) กล่าววา ผู้ที่มีผลการประเมินอยู่'ใน 

ระดับน่าพอใจแล้วข้นควรได้รับการลูงใจให้ปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิง  ๆ ข้นไป

3. เพี่อสร้างความ เข้าใจในการนิเทศ การประเมินการปฏิบัติงานเป็นการสร้าง 

ความ เข้าใจ และร่วมมิอที่คีระหว่างผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารดับผู้ใด้บังคับบัญชาโดยผู้บริหารจะ 

เกิดความสนใจที่จะช่วย เหลือลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชามากข้น

4. เพี่อการ1ปลี่ยนงานในหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส์งที่จะช่วย 

ตัดสินใจในการเลื'อ'นข้น โยกย้ายงาน การปลดออก และการให้ออก ข้งข้อบุลที่จะตัดสินใจ 

นต้องประ เมินอย่าง เป็นระบบโดยกอุ ่มผู ้ประเมินในระยะเวลาห,นง และบันทึกไว้เป็นหสื’กฐาน 

ทาให้องค์การหรือหน่วยงานมิกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็น เหอุผลมากข้น

5. เพี่อกาหนดค่าจ้าง ผลจากการประเมินจะนาไปกาหนดค่าจ้าง หรือการ 

จ่าย เงนให้สิมพันซ์ดับปริมาณงาน ความรับผิดชอบ และความยากงายของงานทพนักงานแต

ละคนปฏิบัติ



6. เมื ่อประ เมินความ เที ่ยงตรงของโปรแกรมบุคลากร หริอ เป็นการประเมิน

บุคคล มื ่งได้ทาไว้เมื ่อแรกรับบุคคล เข้านาทางาน การประเมินค•รง*ฝังนจีงตรวจสอบว่า 

บุคคลท่ีรับ เข้าทางานมีผถการประ เมินการปฏิบัติงานอย่างไร ผลการประ เมิน (มหาวิทยาฝัย- 

สุโขทัยธรรมาธิราช 2526 : 558) จะนามา เป็นข้อบุลในการตัดสินใจประเด็นหนี่งว่า

เที่อปรับปรุงแกโขการปฏิบัติงาน

ผู้ทาหน้าที่ประ เมิน

ในการประ เมินผลการปฏิบัติงานแบบ เก่าได้เน้นการควบสุม เป็นส่วนสาติญ ผู้บริหาร 

จะ เป็นผู้ทาการประ เมินผลการปฏิบัติงานด้วยตน เอง เป็นส่วนใหญ่ (มหาวิทยาฝัยสุโขทัยธรรมา- 

ธิราช 2526 ะ 215) โดยใช้ เกฌข้ท่ี เท่ียวติบสุณฝักษ{นะของบุคคล ( T r a i t s )  ท่ีตนคาด 

หวังจะมีผลต่อความสา เร็จ ในการปฏิบัติงานมา เป็น เครื่องวัค ทาใVVมักวิชาการมีความ เห็นวา 

การประ เมิน เมื่อถีอได้น้อย และไม่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ติข้น องค์การ 

หริฮหน่วยงานแบบใหม่ได้รับ เอาการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ ม่ืง เน้นความสาเร็จ 

ในการทางานให้บรรลุเป้าหมาย จึงได้มีการปรับปรุงมา เป็นการประ เมินผลการปฏิบัติงานที่ 

อิงการบริหารแบบยีดวัตชุประสงค์ ( îla n a g e m e n t by  o b j e c t i v e s )  (สวัสด สุคนธรังษี

2517 ะ 57)

ผู้ที่จะทาหน้าที่ประ เมินผลการปฏิบัติงาน อาจมีได้ 5 ฝ่าย หริอ 5 วิธี

1. หัวหน้างานหริอผู้บังคับบัญชาโดยตรง ด้วย เหสุผลว่าบุคคลนื้เป็นผู้รับผิดชอบใน 

การดา เนินงานของหน่วยงานหริอในการปฏิบัติงาน มีความใกล้มีด และรู ้เรื ่องราวบุคคลที ่จะ 

รับการประเมินดีที่สุด (Beach 1980 ะ 293) แต่ เสนาะ ติเยาว์ และค{นะ (2525 

148) ให้ข้อคิดไว้ว่า ผู้บังคับบัญชาบางคนมักจะเมื่อตนเองมากเกินไป จึงถอว่าความคิด 

เห็นของตนถูกต้อง เสมอ และกิอหฝักการทางานโดยอาคัยฝัญชาตญา{นมื่งใข้ไม่ได้ในทางปฏิบัติ

2. ผู้ร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน การประเมินโดยหัวหน้างานนั ๊นบักไม่ได้ภาน- 

พจน์ท่ีสมบุรณ์ เท่ียวกับตัวบุคคล โดย เฉทาะหัวหน้างานที่มีผู้ให้บังคับบัญชา เป็นจานวนมากไม่อาจ 

ที่จะทางานใกล้มีดกับทุกคนได้ ติงน้นการใข้ผู ้ร่วมงานในระดับ เดียวกัน มื ่งมีโอกาสทางาน 

ร่วมกันอย่างใกล้มีด ทาการประ เมินการปฏิบัติงานกันและกันจะได้ข้อบุลที่เมิดเ ผยกรา และ 

ในบางสถานการ{น เช่นกรณีหัวหน้างานว่างลงการประ เมินผลงานโดยวิธีนื้ (ทุคักด้ี เที่ยงตรง
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2528 ะ 42) จะมีผลดีกว่าวิธีอื่น  ๆ เพราะจะสามารถสรรหาบุคคลที ่ เป็นที่ยอบรับในหมู่ 

เที่อนร่วมงานอยู่แล้ว อย่างไรก็คีวิธีน (มหาวิทยากัยชุโขทัยรรรมารราช 2526 : 219) 

ควรนามา เสริมการประ เมินของหัวหน้างานไม่ใช่การใช้แทนการประ เมิน่ของหัวหน้างาน

3. คณะกรรมการประเมิน การประเมินโดยวิธีน้ทาโดยตั๊งคณะผู้รับผิดชอบโดยตรง 

มักเรนหัวหน้างานหน่วยที่จะประเมินและหัวหน้างานหน่วยอื ่นอีกประมาณ 3-4 คน โดยมีผู้ 

ประสานงาน ซึ่งโดยทึ๋วไปจะ เป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคลอีก 1 คน โดยอาคัยหหักการว่า การ 

ประเมินจากบุคคลหลายฝ่าย ให้ความ เซ่ึอถือมากกว่า สามารถลดความลาเอียง ซึ่งวิธีการ 

ประ เมินแบบน้ท*า,ให้เกิดความยุติธรรมขน

4. ผู ้รับการประเมินทาการประเมินตนเอง วิธีนื ้เซึ ่อวาผู ้รับการประเมินจะ

สามารถให้ข้อมูล เกี่ยวกับส่วนดี แสะส่วนบกพร่องของตน เองได้ตรงความจริงมากกว่าวิธีอื ่น 

แต่โคยที่วไปแล้วผู้รับการประ เมินจะมีแนวโน้มในการประ เมินตน เองให้ปรากฏแต่'ในส่วนที่ดี 

และในระดับความสามารถที ่ฎงเสมอ ชุตักต้ี เที่ยงตรง (2528 41) กล่าวว่าวิธีน้

นิยมใช้กับระดับผู้บริหารประ เมินตน เฮงโดยอาดัยแบบปอร่มและวิธีดัดแปลงมาจากวิธีอื ่น ๆ

5. ผู้ใด้บังคับบัญชา เรนผู้ประเมินผู้บังกับบัญชา วิธีน้เซึ่อว่าผู้ใด้บังกับบัญชาจะเป็น 

ผู้ท่ีสามารถให้ภาพพจน์เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี อาจได้ทราบความสามารถในการ 

วางแผน การจัดองค์การ ความ เป็นผู้นา ตลอดจนความผู้ทางวิชาการ และทักษะต่าง  ๆ

วิธีฆทนิยมใช้'ในสถาบันการอีกษ เช่น ให้นักอีกษาประ เมินการสอนของครูอาจารย์ แล้วนาผลที่ 

ได้มาพัฒนาตัวบุคคล

กระบวนการประ เมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ เมธี มีกันธนานนท์ (2523 *. 1 30) 

ได้แบ่งกระบวนการน้เป็น 5 ขน คีอ

1. การประชุมวางแผนก่อนประเมิน ขนน้บุ ่งให้ผู ้ทาการประเมินและผู ้รับการ 

ประ เมินได้ทราบกระบวนการนื ้ อันจะนาไปสู่การอภิปรายถึงแนวความคิด และช้แจงให้พนักงาน 

หรีอ เจ้าหน้าที่ระดับต่าง  ๆ เข้าใจพฤติกรรมที่หน่วยงานต้องการในการปฏิบัติงานและแจ้งด้วย 

ว่าหน่วยงานจะช่วยพัฒนาพฤติกรรมที่ด้องการด้วยในข้นตอนที่ 1 น้ ที่ประชุมต้องร่วมกันกาหนค 

วัตถุประสงค์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และกระบวนการประเมินพ?)การปฏิบัติงานของบุคลากร

ตวย



ก าร ป ร ะ  1มินผลปฏิสติงาน เป ็น ข น ลงม ิอกระท าต าม ท ี่ไค ้ป ระช ุม วางแผ น ไว ้

แล้ว

2 .

3. การประชุมทบทวนความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ข้นน้เป็นการทบทวนว่า 

ทฤติกรรมใดที่ผู้'รับการประ เมินจะสามารถพัฒนาขนมาไค้น้าง และควรปรับปรุงอย่างไร เบน 

ข้อปฏิบัติหสิ'งจากทราบผลการปร ะ เมินแล้ว

4. การจัดโปรแกรมพัฒนาบุคลากร เพ่ีอบุคคลในหน่วยงานไม่สามารถปฏิบัติตาม 

เป้าหมายก็จะจัดทาโปรแกรมพัฒนาบุคลากร เพี่อปรับปรุงหริอพัฒนาให้บุคคลที่ยังขาดความสามารถ 

ไค้พัฒนาตน เองจนบรรอุ เป้าหมาย

5. การประชุมทบทวนโปรแกรมภายหสิ'งการพัฒนา ความสาคัญของข้นนื้กดีอ

เพี่อให้โปรแกรมการพัฒนาบุคคลมิอย่างด,อ เนื่อง มิการตรวจสอบอุดอ่อนในการปฏิบัติงาน เช่น 

ล้าอุดอ่อนของบุคคลหนื่งอยู่ที่ขาดคนแนะนา พักฝน ก็จะมิการช่วย เหลีอ เป็นค้น เว้นแด่ 

บุคลากรไม,อาจแก้ไขอุดอ่อนไค้ทั๊งที่หน่วยงานหริอองค์การไค้จัดโปรแกรมพัฒนาไว้แล้ว ก็อาจ 

ต้องปลดออกจากตาแหน,งหรัอโยกป้าย

ลักษณะของระบบการประ เมินที่คี

ระบบการประเม ิน ท่ีตีนน ชุพักด เท ี่ยงตรง (2528 ะ 19) กล ่าวว ่าจะม ิองค  ์

ประกอบ 3 ประการ คอ ยู่ประเมิน ย ู่ร ับการประเม ิน และเคร ื่องม ือหร ีอว ิธ ีประเม ิน  

ในค้านบุคคลยู่ประ เมินจะค้องมีความ เป ็นกลาง บี เกณข้หริอมาตรฐาน เดียวพัน ระบบการ 

ประ เมินที่คีจะตอบสนองลักษณะงาน แสะ เป ้าหมายของแด ่สะบ ุคคลไค ้อย ่างน ่าทอใจ แสะมีลักษณะ 

ดังนื่

1 .  มิความ เพี่อถีฮไค้ หมายทง ความคง เส ้นคงวาของผลการประเม ินแป ้จะ  

ประเมินบุคคลคนเดียวพันหลายครงหริเอประเมินบุคคล เด ียวโดยยู่ประเม ินจานวนหสายคน หาก 

ผลการประ เมินไค้ผลคง เดิมก็บับไค้ว่าระบบนื่ม ิความ เพ ี่อถอไค้

2 ,  มิความ เท ี่ยงตรง หมายถีง ความตรงต ่อว ัตอ ุประสงค ์ของการประเม ิน ผล 

ท ี่ไค ้จากการประ เมิน เป็น เครื่องแสดงคุณค่าของคนทางานที่ม ิด ่อหน่วยงานไค้จริง น่ืนคิอ หาก 

ผลการประ เม ินว่าดีบ ุคคลข้นก็ทางานดีจริง



3. สามารถนาไปปฏิบัติได้ หมายถึง แบบการประ เมินน๊ันจะต้องสอคคล้องกับ 

ลักษณะงานได้นอกจากนนยังต้องสามารถ เข้าใจง่าย ประหยัด สะดวกในภารใข้

รูปแบบและ เทคนิคใบการประ เมินผลการปฏิบัติงาน

รูปแบบการประ เมินผลการปฏิifติงานนั๊นได้รวิวัฒนาการ เรึ ๋อยมา ที่งทอสรุปไต้วา 

ร 2 ลักษณะใหญ่  ๆ ด้วยกันค๊อ ( Q u ib le  1977  ะ 219)

1 . รูปแบบท่ีบุ่งสืกษาคุณลักษณะ เฉพาะของตัวบุคคล

2. รูปแบบที่บุ่งสืกษาหฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่งสองรูปแบบมีวิธีการประ เมินหรือที ่เร ีย ก ว ่า  เทคนิคในการประ เมินได้อีกหลาย 

แบบชี่ง บีซ (B each  1980 ะ 2 9 5 -3 0 3 )  กล ่าวถ ึงเทคน ิคการประเม ินการปฏ ิบ ัต ิงานไว  ้

6 วิธี คีอ

1 . มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scales)

2 . การบริหารงานโดยวัตบุประสงค์ (Management by Objectives)

3. การเปรียบเทียบระหว่างบุคคลV. (Interpersonal Comparisons)

4. ตรวจรายการ (Check L ist)

5. เรียงความ (Essay)

6. สถานการณ์ วิกฤติ ( C r i t ic a l  Incident)

มาดราส่วนปรุะ เมินค่า (Rating Scales)

เป็นวิธีประ เมินแบบ เก่าและง่ายต่อการประ เมิน วัดได้ที่งคุณลักษณะเฉพาะตัวของ 

บุคคลและคุณลักษณะท่ี เป็นความสามารถในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะท่ีเป็นบุคลิกภาห ไต้แก, 

ความตรงต่อ เวลา การร่วมมือ ความติดรืเรี ่ม การปรับตัว ความ เป็นด้นา การตัดสินใจ 

ๆลๆ โดยหัวข้อที่จะประ เมิน เหล่านั๊นต้องมิการสร้างคานิยาม อธีบายไว้บัด เจนรัดคุม เหึ๋อให้ 

ยู ้ประเมินเข้าใจตรงกัน มาตราส่วนประเมินค่าที ่นิยมใช้กันมากเป็นของ Rensis L ikert  

(สวัสดิ้ สุคนธรังษี 2525 : 1 84) ร็เงกาหนดตัวเลขไว้ 5 ระดับ 5, 4, 3, 2, 1 หรือ

4, 3, 2, 1, 0 ตัวเลขค่ามากแสดงถึงคุณภาหดี ตัวเลขค่าห้อยแสดงถึงคุณภาพต้อย



ก าร บ ร ิห า ร ง า น โด ย ว ัด คุป ระส งค ์ (-Management by Objectives)N

ว ิธ ีการประ เม ินแบบนื้ไค ้ร ับความ ิน ิยมมากในวงการธุรก ิจและอุตสาหกรรม อากิ'ย 

แนวคืดท ี่แตกต ่างจากว ิธ ีการประ เมินแบบอึ๋น ๆ (Beach 1980 ะ 300) ผู้บริหารหริอ 

นายจ้างจะร่วมกันกับผู้ใต ้บ ังคับบัญชาหริอ เจ ้าหน ้าทระด ับต ่าง  ๆ ทุกระดับกาหนดวัดคุประสงค  ์

ในการปฏิบ ัต ิงานร่วมกัน โดยแบ ่ง เป ็นวัตคุประสงค์ใหญ่หริอวัดคุประสงค์ขององค์การ วัตค ุ

ประสงค์ย่อยคือ วัดคุประสงค์ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานและดัวผู้ปฏิบัติงาน ซ ึ่งจะม ีการดา เนินการ 

ไปตามขนตอน เพ ื่อให ้ประสบความสา เร ็จตามวัดค ุประสงค ์ การประ เม ินโดยวิธีน ื้จะพิจารณา 

เป็นขนตอน เม ื่อได้ม ีการปฏิบัต ิงาน มั่นคือ ประ เม ินว่าว ัตค ุประสงค์ย ่อยหงหลายได้ร ับความ  

สา เร ็จมากน ้อย เพ ียงใด ซ ึ่งจะส่งผลให้ว ัตคุประสงค์ใหญ ่ประสบความสาเร็จหริอล้ม เหลว 

ม ั่น เอง เซ่น ล ้าองค ์การต ั้งว ัตค ุประสงค ์ว ่าหากาไรให ้เพ ื่มข ื้น  วัตคุประสงค์ของกลุ่มอาจ 

เป ็นการหา วิธีการพื่ด ีพ ื่ค ุดแต่ เส ิยค ่าใช ้จ ่ายน ้อยท ี่อ ุด วัตคุประสงค์ย่อยของหนักงานหริอ เจ ้า  

หน้าพ ื่แต ่ละคนคือลดค่าใช ้จ ่ายในการผลิตพ ื่ไบ ่จา เป็นลงไป

การประ เมินผลโดยวิธีน้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าวัตคุประสงค์ของตนจะไต้รับความ 

สา เร็จและได้รับการประ เมิน และความก้าวหน้าในงานที่ดัด้วย เพราะวัตคุประสงค์Vาตั้งขน 

ไม,ใช่สิงท่ี เลึ๋อนลอย เน้อฝัน และวัตคุประสงค์น้นไบ่จา เป็นต้องสา เร็จพร้อมกับวัตคุประสงค์ของ 

ทุคคลอ๋ึน การที ่บุคคลมิส่วนร่วมในการตั ้งวัตคุประสงค์จะทาให้เขามีความต้องการที ่จะหาให้ 

เกิดความสา เร็จ

ข้อดัของ เหคนิคการบริหารงานโดยวัตคุประสงค์คือ เน้นการควบคุมการดาเนินงาน 

ทุกข้นคอนอย่างได้ผล เมื่องจากได้ร่วมกันคิดหาวิธีการและหาวิธีแก้ไขช้อผิดพลาดอันอาจเกิดขื้น 

ไว้แล้ว เป็นวิธีประ เมินท่ี เน้นผลงานหริอการปฏิบัติงานมากกว่าคุณกักษณะของผู้ปฏิบัติงาน เป็น 

วิธีประ เมินท่ีส่ง เสริมให้มีการพัฒนาบุคคล เพราะผู้บริหารหริอนายจ้างจะต้องคอยช่วย เหลอ

แนะนาให้คาปริกษาจนผู้ปฏิบัติงานได้รับความสา เร็จในจุตประสงค์ย่อยของตน

ข้อเสิยของ เหคนิคการบริหารงานโดยวัตคุประสงค์คือ พนักงานอาจตั้งวัดคุประสงค์ 

ไว้สูงหริอด่า เกินไป และงานบางอย่างก็ยากที ่จะตั ้งให้เป็นวัตคุประสงค์เพราะวัตเป็นปริมาณ 

ได้ยาก ข้อ เสิยต่อมาคือ เป็น เทคนิคที่ต้องอากิยผู้บริหารที่มีความสามารถสูงในการปรับดัวให้ 

เข้ากับพนักงาน ในบางกรณีผู้ปฏิบัติงานหริอพนักงานก็ไม่ต้องการคาแบะนาใบการคา เนินการ 

ตามวัคคุประสงค์ เพราะคิดว่าตน เองมีส่วนร่วมในการคิดวัดคุประสงค์ และวิธีคาเนินการ
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อยู0แล้ว และข้อ เส ียอ ีก1๒ะการคือ พนักงานจะสุ่งทาให้'วัตอุประสงค์ของตนสา เร ็จ โด ย ไม ่ 
ค'าน ีงถ ึงวัตอุประสงค์ท ี่ไม ่อาจวัดไค์ เช่น ขวัญ กาส ี'งใจ เป็นค์น

การ เปรียบ เทียบระพว่างอุคคล ( I n t e r p e r s o n a l  C o m p a r iso n s)

วิธีการประ เมินแบบน เป็นวิธีที่ค่อนข้างง่าย ผู้ประเมินพิจารผาเสอกคนที่ดีที่สุดและ 

เลวที่สุดก่อน เป็นข้นแรก โดยอาดัยลักษผะและแง่สุมต่าง  ๆ ที ่ทองการหรือจาเป็นสาหรับงาน 

ข้น  ๆ เป็นเครื ่องวัค พนักงานแต่ละคนจะถูกนามาพิจารถทในแต่ละแง,สุมแยกจากกัน เพ่ีอพา 

คนท่ีคีท่ีสุดและเลวที่สุด ทาไปเรื ่อย  ๆ คนสุดท้ายจะ เป็นคนที่อยู่'ในระดับกลาง บางครั ้ง

อาจใช้วิธีเรียงจากคนที่ดีที่สุดลงมาหาคนที่เลวที่สุดก็อาจทาไค้ ช้อดีคือ ทาการประเมินได้ 

ง่าย แต่เป็นวิธีที่หยาบ ไม่สามารถเปรียบเถึยบในกักษผะที่ลีกชื้งจริง  ๆ ผู ้ประเมินลาเอียงไค้ง่าย

การ เปรียบ เทียบระหว่างสุคคลอีกแบบหที่งจะกาหนดคุผลักษผะของพนักงานไว้อย่าง 

บัดเจน และให ้คาจาก ัดความไว ้อย ่างแน ่นอน ที่งแต่ละคุผลักษผะหรือองค์ประกอบของผู้ปฏิบัติ 
งานข้นจะแบ่งข้นออก เป็นอีก 3 ข้นหรีอ 3 ระดับ คือ

ระดับดีเด ่น เป ็นระด ับท ี่ผ ู้ประเม ินพ ิจารณาเห ็นว่าไค ้มาตรฐาน เป็นกรณีพิเศษที่
ค ้องได้รับยกย่องซม เชยหรือให้!!งตอบแทน

ระดับพอใจ เป็นระดับที่ผู้ประ เมินพิจารผา เห ็น ว ่าไค ้มาตรฐาน ห รือบางอย ่างส ูงกว ่า
มาตรฐานน ละบางอย ่างด ่ากว ่าบาตรฐาน  เมื่อชด เชยกันแล้วบัง เป็นที่ยอบรับไค้

ระดับไม่เป ็นที่พอใจ เป ็นระด ับท ี่ผ ู้ประเม ินพ ิจารผาเห ็นว ่าไมได ้มาตรฐานหรือไม, เป็น 

ไปตาม เกฌข้

ข ้อด ีของการประ เม ินเปรียบ เท ียบระหว่างบ ุคคลอย่างหลังนคือ ง ่ายต ่อการป ระเม ิน  

เม ื่องจากเฌ ่งออก เป็นระดับต่างกัน และรายละ เอ ียดการประ เม ินก ็ม ีอธ ิบายไว้บ ัดแจ้ง ข้อ เสีย 

อยูท ี่หากผู้ทาการประ เม ินไม ่เข ้าใจความห มายของคาอธ ิบ าย เหม ิอนกับผ ู้ประเม ินรายอีนก ็จะให ้ 
คะแนนแตกต่างกันไป

ตรวจรายการ (Check. L i s t s )

การประ เม ินโดยวิธ ีนผ ู้ทาการประ เม ินต ้องตอบคาถามต่าง ๆ ในแบบประ เมินเที่ยวกับ  

ตัวผ ู้ร ับการประเม ิน โด ยท าเค ร ื่อ งห ม ายลงในช ่องว ่า  "เห ็นด ้วย'’ หรือ ไม, เหนด้วย" คาถาม
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เหล่าน เป็นคาถาม เก ี่ย ว กับถักษผะ เฉพาะตัวของผู้ปฏิบัติงานและคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานหรีอหนักงาน 

ที่มีต่อหน่วยงาน

ข ้อด ีของว ิธ ีการประ เม ินแบบตรวจรายการคีอ สานารถตรวจสอบไค ้ว ่าผ ู้ประ เมิน 

ได ้ทาห น ้าก ี่อย ่าง เก ี่ยงตรงหร ีอไม ่ โดยตงคาถามคล้ายกันแต่อยู่ก ันคนละกี่

เร ียงควาน  (E ssa y )

เป็นวิธีประ เมินกี่ผู้บรีหารหรีอหัวหน้างานจดบันทึกจากการถัง เกตการปฏิบัติงาน 

คุถ!ถักษผะ เฉพาะ และพฤติกรรมของผู้รับการประ เมิน ผู้ประ เมินอาจจดบันทึกจากการแลก 

เปลี่ยนข้อyลกับผู้ประ เมินหรีอผู้อื่นกี่ใกล้มิดกับผู้รับการประ เมินเกี ่อจะไค้ทราบถึงความสามารถ 

หรีอคุดอ่อนของผู้รับการประ เมิน วิธีประ เมินโดย เขียน เรียงความมักจะใข้ร่วมกับวิธีมาตรา 

ส่วนประ เมินค่า เป็นวิธีกี่ผู้ประ เมินจะค้องใข้เวลาในการถัง เกตแล้ว เขียนบันทึกไว้ และนา

มาวิเคราะห์คุดอ่อนของวิธีนื ้คึอ ผู้ประ เมินอาจจะบันทึกข้อบุลกี่เป็นจริงหรีอไม่จริงก็ไค้ และ 

หากผู้ประ เมินขาดทักษะในการจดบันทึกก็จะ เป็นผล เถัยต่อผู้รับการประ เมินไค้

สถานการผ์ว ิกฤติ ( C r i t i c a l  I n c id e n t s )

เป ็นวิธ ีการประ เมินกี่ เปล ี่ยนแปลงบาจากการ เร ียงความ  เป็นการบันทึก เหคุการณ์ 
ท่ี เด ่นท ั๊งใ นส่วนที่ค ีและส่วนกี่ไม ่ด ีของผู้ร ับการประเมิน แล้วนามาสคุปให ้คะแนนเฉลี่ยรวมตอน  

ท้ายก ี่จะม ิการพ ิจารผาตัดสิน ถักษผะงานกี่ผ ู้ประ เมินจะทาการบันทึกไว้น ั๊บ ักจะ เป็นงานทึไค้ตกลง 

กันรับคุ้ก ันไว้แล้วระหว่างห ัวหน้างานผู้ประ เมินกับพนักงานผู้รับการประ เม ินว่าจะมีการบันทึก 

เหคุการณ์หรึอพฤติกรรมการทางานกี่สากัญและจา เป็น เฉพาะบางอย ่างก ี่ม ีผลต ่อการทางานและ  

ผลสา เร็จของงานน้น ข ้อด ีของวิธ ีการประ เมินแบบสถานการณ์วิกฤติคีอ ช ่วยให ้เป ็นพฤติกรรม  

ข ีดเจน การบ ันท ึกเหคุการณ ์ท ั๊งด ีและไม่ด ีของผ ู้ร ับการประเม ิน ส าม ารถน าเห ค ุการณ ์มาถกเถ ียง  

อภปรายกันได ้ ข้อ เสิยคีอ ผู้ประ เม ินบางคนอาจจะบ ันท ึกเฉพาะเหค ุการณ ์ท ี๋ไม ่ด ีมากกว่าเหค ุการณ ์ 
ที่ด ีอ ันจะทาใVIผู้ร ับการประ เม ินมิความหวาดระแวงผู้ประ เม ินว ่าผ ู้ประเม ินคงไม,บุติทรวมพอ และ 

ไม ่สาม ารถ เปรียบ เท ียบระหว่างผ ู้ร ับการประ เมินทงหมดไค้

สคุปว ่าการประ เมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล สามารถทาได ้หลายว ิธ ี แต่ละวิธี 
อาจมีข้อดีข้อ เสิยแตกต่างกัน ข้นอยู่กับการ เล ีอกใช ้'ให ้ตรงก ับ วัตฤประสงค์หริอ เหมาะก ับง บ -



ประมาณหรือ เวลาที ่ใช้'ในการประ เมิน เป็นท่ีน่าฝัง เกตว่า ผู้ท่ีทาหน้าท่ีประ เมินมิส่วนสากัญ 

ที่สุดที่จะทาให้ผลการประ เมิน เป็นไปโดยบุติธรรม

ปัญหาของการประ เมินผลการปฏิบัติงาน

ปัญหาหรือข้อผิดพลาดในการประเมินผลการปฏิบัติงานนื่ นิยะดา ส ุ™วงศ์

2521 ะ 94-95) ไค้สสุปไว้ว่า เกิดจาก

1. ความประทับใจในบุคคลที ่จะรับการประเมิน หากผู้ทาหน้าที่ประเมินมิความ 

ประทับใจในท่าทางบุคลิกของผู ้รับการประ เมินก็อาจจะให้คะแนนไปในทางสูง ส่วนผู้ท่ีไม,สร้าง 

ความประทับใจก็จะได้รับการประ เมินไปด้วยคะแนนตำเป็นส่วนใหญ่ ความทอใจหรีอไม่พอใจ 

เช่นน้จีงสามารถทาให้การประ เมินผิดพลาดไค้

2. การใช้มาตรฐานต่างกัน ข้อผิดพลาดหรือปัญหานื่เกิดข้นเนื่อผู้ประเมินใช้ 

มาตรฐานพิจารณาต่างกัน ดังน้นแม้โดยความจริงพนักงานสองคนต่างหน่วยงานกันมีผลการ 

ปฏิบัติงานใกล้เคียงกันก็อาจปรากฏผลว่า มีผลการประเมินแตกต่างกัน เนื ่องจากผู ้ประเมิน 

ใช้ เกณช้ต่างกันน่ืน เอง

3. ความไม่สม่าเสมอในการประเมิน ตามปกติการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ 

กระหา Iรนช่วง เวลา เช่น ทุก ธ เดีอน หรือทุกฮ แต่ในการปฏิบัติผู้ทาการประเมินอาจไม่ 

ได้ประ เมินมา เป็นระยะจีงประ เมิน เท่าท่ีตน เองจาได้หรือ เพิงผ่านมา ผลท่ีได้'จีงไม,'ใช่การ 

ปฏิบัติงานตลอดงวด เป็นข้อผิดพลาดประการหนื่ง

4. ความโน้ม เอียงมายังสุดกลาง ข้อผิดพลาดประการนื่เกิดจากผู้บริหารหรือ

ผู้ประ เมินให้คะแนนผู้ปฏิบัติงานดีที่สุดกับ เลวที่ส ุดไม่ต ่างกันมากนัก ทงท่ีความ เป็นจริงจะมีความ 

แตกต่างกันมาก เรองน ื้ บีช (B each  1980 ะ 303) อธ ิบายว ่า เกิดจากผู้ไค ้รับมอบหมาย 

ให ้ประ เม ินขาดความผู้ในพฤติกรรมผู้ร ับการประเม ิน จ ึงได ้ประ เม ินให ้คะแนนปานกลางไว้ก ่อน  

ช ี่งบ างท ีผ ู้ป ระเม ิน เกรงจะเก ิด ค วาม ผิดพลาดจึงมิแนวโน้มที่จะให ้คะแนนมายังส ุดกลางไว ้

5. อคติส่วนตัว ปัญหาในการประเมินจะผิดพลาดมากเนื่อผู้ประเมินมิอคติตอผู้รับ 

การประ เมิน ผู้บริหารบางคนไม,สามารถละหงค่านิยมส่วนตัวของ เขาไค้ ผู้ท่ีมีลักษณะหรือแนว 

ความคิดคล้าย  ๆ กับผู ้บริหารก็มักจะไค้คะแนนการประเมินสูง ช่ีงสิ'ง เหล่านื่ไม่ เท่ียวช้องกับ 

การทางาบให้ไค้ผลดีหรือบรรลุวัตฤประสงค์ขององศ์กา'ะแต่อย่างใด



6. อิทธิแลของหน่วยงาน บัญหาน เกิดจากผู ้ประเมินบางคนต้องการให้หน่วยงาน 

ตน เด่นกว่าหน่วย!)นจีงให้คะแนนผู้รับการประ เมินสูงทุกคน เพ่ีอแสดงว0าตน เองมีความสาบารถ 

ในการบริหารงานมากกว่าหน่วยอน บัญหานอาจแต้ไขโดยให้มีการแสดงหลักฐานและเหทุผลใน 

การพี่ให้คะแนนสูง

นอกจากนบัญหาในการประ เมินผลการปฏิบัติงานอาจ เกิดจากความไม่พอใจพี่มีหน่วย 

งานอึ ๋นมาประ เมินหน่วยงานตน ทาให้ เกิดความไม่ร็วมรอ เกิดการมิดบังช่อน เร้นข้อ เท็จจริง

การประ เมินผลการปฏิบัติงาน เป็นข้นตอนหนึ่งของการบริหารงานแคคลให้มีประสิทธิ - 

ภาพ โดยมีวัตชุประสงค์เพี่อประ เมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าอยู่ในระดับใดควรมีการ 

ปรับปรุงอย่างไร ทงยังทาให้เกิดความ เอาใจใส่จากผู ้บริหารมากข้นและสามารถประ เมินความ 

เที ่ยงตรงของโปรแกรมบุคลากรไต้ โดยผู ้ประเมินอาจ เป็นผู้บริหาร หัวหน้างาน ผู้ร่วมงาน 

คณะกรรมการประ เมิน หรึอประเมินตน เองด้วยวิธีการที ่เหมาะสม บุติธรรม และมีมาตรฐาน 

เดียวกัน ผลพี่ได้จากการประ เมินจะ เป็นข้อแลในการตัดสินใจของผู้บริหาร ช่วยควบทุมการ 

ปฏิบัติงาน กาหนดค่าจ้าง และนาไปพัฒนาบุคลากร เพี่อให้หน่วยงานประสบความสา เร็จใน 

วัตอุประสงค์พี่ข้งไว้

งานวิจัยพี่ เกี ่ยวข้องกับการติดตามและการประ เมินผลการปฏิบัติงาน

งานวิจัยในประ เทศ

ศรีลักษณ์ สง,าเมีอง (2525 I 85-1 03) ได้ติดตามมหาบัณหิตสาขาวิชามทุษย- 

ศาสตร์ ซ่ึง เป็นมหาบัผหิตจากคณะอักษรศาสตร์ และคณะสถาบัตยกรรมศาสตร์จานวน 167 คน 

พี่สาเร็จการที ่กษาระหว่างมิการที ่กนา 2517-2523 เก็บข้อแลโดยใช้แบบสารวจ และท่ีกษา 

จากผู้บังกับบัญชาด้วย เพ่ีอ เปรียบ เทียบความคิด เห็นของมหาบัณฑิตต่อการท่ีกษาระดับบัณหิตศึกษา 

ในต้านความผู ้ทางวิชาการ และการนาความผู ้และประสบการณ์ไปใช้ในการทางาน ตลอดจน 

เปรียบ เทียบการประ เมินผลการปฏิบัติงานมองมหาบัณฑิตในทัศนะของผู้บังกับบัญชาและมหาบัณฑิต 

เอง ผลการวิจัยพบว่า มหาบัณฑิตส่วนใหญ่ทางานด้านการสอนในหนวยงานของรัฐตรงตามสาขา 

พี่เรียนมา โดยก่อนการ เข้าท่ีกษา มหาบัณฑิตส่วนใหญ่มีงานทาแล้วและไม่เปส์ยนงานเพี่อสาเร็จ 

การศึกษา เหตสูงใจให้เข้าที่กษาคีอ ต้องการหาความผู้เพี๋ม เติม ผลงานทางวิชาการของ
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มหาบัณฑิตส่วนมาก ได้แก่ เอกสารประกอบการสอน นอกจากนมีการ เขียนตาราหริอบทความ 

และ เข้าร่วมประชุมหริอสมมนาทางวิชาการ ในด้านการนาความ■{และปร ะสบการณ์ไปใช้ 

มหาบัณฑิตส่วนใหญ่ระบุว่านาไปใช้ในการประ เมินงานได้มาก และมีความ เห็นว่าควรปรับปรุง 

หลักสูตรในสาขาวิชามบุษยศาสตร์ให้มีการปฏิบัติควบคู่ไปกับทฤษฎีให้มากขน ในการ เปรียบ เทียบ 

ผลการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตในหัวข้อความรู้ทางวิชาการ มบุษยสมหันธ์และบุคกักภาทไม่ 

ปรากฏว’ามีความ แตกต่างกัน

สมบุรณ์ แววทิมพลี (2524 : ง-ฉ) ได้ติดตามครุคาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 

ประถมศึกษา ชุพาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ตั้งแต่ปีการศึกษา 2514-2520 เท่ีอศึกษาช้อบุลด้าน 

หน่วยงานที่ส์’งทัดและลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ช้อบุลการ เพ'ม ทุ นทางวิชาการและความห้าวหน้าใน

กาวงาน เปรียบ เทียบความคิด เห็นของมหาบัณฑิตท่ีจบปริญญาตรีสาขาประถมศึกษากับมหาบัณฑิต 

ที่จบปริญญาตรีสาขาอึ๋นที่มีต่อการกัดการ เรียนการสอนของภาควิชาประถมศึกษา และ เปรียบ เทียบ 

ความคิด เห็นของมหาบัณฑิตที่ทางานสงกัดกระทรวงศึกษาธิการกับมหาบัณฑิตที่สงกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

ที่มีตํอการนาความรู ้และประสบการณ์ที่ได้รับจากการศึกษาไปใช้ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนบัญหา 

ต่าง  ๆ ในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเที่อเก็บช้อบุล สรุปผลการวิจัยได้ว่า มหาบัณฑิต 

ส่วนใหญ่ทางานในสงกัดกระทรวงศึกษาธิการ และลักษณะงานที่ทา เฟ้นงานสอนและงานนิ เทศ- 

การศึกษา ทุกคนมีงานทาแล้วตั้งสัน มหาบัณฑิตมีความต้องการศึกษาต่อ เท่ีฮ เหื่มทุนทางวิชาการ 

และมีความ เห็นว่าหลังจากจบการศึกษามหาบัณฑิตแล้วมีความก้าวหน้าในการงาน ทางด้านความ 

คิด เห็นต่อการจัดการ เรียนการสอนมหาบัณฑิตตั้งสองกลุ่มมีความคิด เห็นไม่แตกต่างกัน และส่วน 

ใหญ่มีความพีงพอใจ ในด้านการนาความรู ้และประสบการณ์ไปใช้ มหาบัณฑิตตั้งสองสังกัดนาไป 

ใช้ไม่แตกต่างกัน และ เห็นว่าทุกรายวิชามีความจา เฟ้นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

ถึงระดับมาก และในด้านบัญหาที่ เกิดจากการปฏิบัติงาน มหาบัณฑิตที่ทางานในตั้งสองสงกัดมี 

อยู ่ในระดับน้อยถึงปานกลาง

สุรีย์ ธรรม เลิศหล้า (2524 ะ 59-73) ได้ติดตามครุศาสดรบัณฑิต สาขาวิชา 

พลศึกษา คณะครุศาสตร์ ชุพาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้กลุ ่มประชากรที ่สาเร็จการศึกษา 

ตั้งแต่ปีการศึกษา 2505-2523 และผู้บังคับบัญชาของบัณฑิตด้วย เที่ฮศึกษาความสามารถ 

ของบัณฑิตในด้านความรู ้ความสามารถทางวิชาการ ด้านการสอน ด้านบุคกักภาพ ต้านทุณธรรม 

และความประพฤติ ด้านมบุษยสมหันธ์ ด้านทัศนะต่ออาข ีพ ครุ และด้านความคิด เหนของสูบังคับ
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บัญชา ผลการวิจัยสรุปว่า ผู้บังคับบัญชาของบัณฑิตและบัณฑิตประเมินความสามารถของบัณฑิต 

ในด้านความสามารถต่าง  ๆ วาอยู ่ในระดับดี

อรุณี สุวรรณสุขโรจน์ (2525 ; 46-52) ได้ศึกษาติดตามการทางานของ

ครุคาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ท่ี 

สา เร็จการศึกษาระหว่างบิการศึกษา 2507-2520 โดยบิวัตสุประสงค์เพื่อศึกษาการประกอบ 

อาบิพของมหาบัณฑิต และสารวจการทางานของมหาบัณฑิตว่าได้นาความรู ้และประสบการณ์ 

จากการศึกษาไปใช้ในการปฏิบัติงาน เพียงไร และบิบัญหาในการทางานอย,างไรบ้าง การวิจัย 

ใช้แบบสอบถาม เก็บช้อสูล สรุปผลว่า มหาบัณฑิตรับราชการมากที่สุด ลักษณะงาน เป็นงาน 

สอนในสถานศึกษา เป็นส่วนใหญ่ มหาบัณฑิตนาความรู้และประสบการณ์ไปใช้เพื่อประกอบอาชีพ 

ในระดับปานกลาง บัญหาและอุปสรรคที่ประสบ ได้แก่ บัญหาด้านการบริหารในหน่วยงาน 

โสตทัศนศึกษา เนื่องจากขาดการสนับสบุนงานโสตทัศนศึกษาจากผู้บริหาร ขาดแคลนงบประมาณ 

จัดหา เครึ๋องมีอ และบัญหาจากตัวมหาบัณฑิต เองขาดความชานาญในการดูแลรักษาซ่อมแชม 

อุปกรณ์ มหาบัณฑิคบางคนไม็บิบัญหา เนื่องจากได้รับความสนับสบุนจากทุกฝ่ายดี ข้อ เสนอแนะ 

ของมหาบัณฑิต ได้แก่ ควรปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัยและสอดคด้องกับความต้องการของหน่วย 

งานในบัจจุบัน ควร เน้นเนื่อหาวิชาชีพ และ เทคนิคการใช้ส่อการสอนให้มากกว่า เดิม ควร 

บรรจุการดีกปฏิบัติการซ่อมแชมอุปกรณต่าง  ๆ ที่ควรทราบไว้ในหลักสูตรด้วย หลักสูตรควรเน้น 

ให้ผู้เรียนมีความ เที่ยวชาญเฉพาะด้านอย่างจริงจัง โดยแน่งกลุ่มวิชาย่อย เพื่อให้ผู้เรียนมีทักษะ 

เฉพาะอย่างมากกว่าเนึ ้อหา เพียงกว้าง  ๆ เท่านน ทางด้านวิธสอนแสะการวัดผล มหาบัณฑิต 

เห็นว่าควรปรับปรุงให้บิการดีกปฏิบัติอย่างแห้จริง และวิธีการสอนของอาจารย์ควร เป็นแบบ- 

อย่างท่ีจ ะนาไปใช้ได้ ในส่วนการวัคผลมหาบัณฑิต เห็นว่าควรวัดจากผลงานภาคปฏิบัติมากกวา 

ภาคทฤษฎี และวัดผล เป็นระยะ มหาบัณฑิตแสดงความติด เห็นว่า ภาควิชาควรมีอุปกรณ์ดีกที่ 

ทันสมัยและขอความร่วมมีอหนวยงานที ่จะรับผู ้เรียนไปดีกงานในระยะเวลาพอควร สาหรับข้อ 

เสนออึ๋น  ๆ มหาบัณฑิตต้องการให้ภาควิชาจัดกิจกรรมทางวิชาการ เผยแพร่แก,ลังคมและนิสิต เก่า 

จัดประชุมวิชาการประจามี และควรติดตามนิสิตที่จบไปแล้วอย่างใกล้บิดและสม,า เสมอ

กิดานันท์ มสิทอง (Malithong 1983  ะ 358-A ) ได้ศึกษาติดตามสูสาเรจ 

การศึกษาจากโรงเรียนอาชีวศึกษาผู้ใหญ่สาบแห,งในกรุงเทพมหานคร ระหว่างมี พ.ศ. 

2522-2523 เพื่อประ เมนโปรแกรม และศึกษาบัจจัยที่เอึ ้ออานวยใหผู้เรียนบิทักษะในโปรแกรม 

ของตนและบิงานทา โปรนกรมที่สู้วิจัยศึกษาได้แก่ ช่างอุตสาหกรรม บริหารธุรกิจ และ
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mi กรรฆศาสตร์ Iก็บข้อ y ถจากผู้จบการศิกาา ทัง้ที ่บีงานทาแล้วและยัง'ไม่มีงานหา โดยใช้ 

แบบสอบถามและใช้การสมภาษณ์เฉหาะผู้ที่ เต็มใจให้ลัมภาษณ์ ผลการวิ?'ยปรากฏว่า กดุ่ม 

ผู้1ใหญ่อายุ 26-35 ปิ มีความสนใจที ่จะเรียนอาปวีศึกษามากกว่ากลุ่มอาบุอื่น ส่วนใหญ่ผู้ท่ีเช้า 

มาศึกษามีหนความรู้ระดับมัธยมศึกษา หริอประถมศึกษา บุล เหดุที่ก่อให้เกดความสนใจศึกษา 

ได้แก่ ความต้องการที่จะยกระดับความรู ้และทักษะ นักศึกษาชายนิยม เสอกวิชาช่างอุตสาห- 

กรรม และบริหารธุรกิจ ส่วนนักศึกษาหญิงนิยมเลีอกวิชาคหกรรมศาสตร์ วิชาหรือโปรแกรม 

เหล่านื้สามารถให้ความรู ้และทักษะแก,รู้ เรียน ก่อให้ เกิดความซานาญและนาไปสู่การมีงานหา 

ภายหลังจบการศึกษา สํงที่ช่วยให้โรง เรียนประสบความสา เร็จคีอ การสอบรายบุกคลและ 

การสาธิต ส่วนอุปสรรค ได้แก่ การขาดแคลนวัสดุ อุปกรณ์ และ เครื่องมีอท่ีทันสมัย ช่ีงผู้วิจัย 

ได้เสนอให้มีการจัดหาอุปกรณ์ประกอบการสอนที่ทันสมัยอย่างหอ เนียงและจัดแหลงรวบรวมช้อบุล 

ท่ีดีข้ืน

งานวิจัยในต่างประ เทศ

เบน เน็ท ( B e n n e t t  1 9 8 4  : 8 4 -A ) ได ้ศ ึกษ าต ิด ตาม ผ ู้บ ังล ับ บ ัญ ชาห ร ือน ายจ ้าง  

ของดุษฎีบัณชิต ส าข าก าร ให ้ค าป ร ิก ษ าท ี่ส า  เร ็จ ก า ร ศ ึก ษ า จ า ก ม ห า ว ิท ย า ล ัย โอ ไ ฮ โอ  ตงแต ่ม  ี

ค . ศ .  1 956 - 1 982โด ย ม ี,ว ัต ท ุป ระส งค ์เพ ีอศ ึกษ าช ้อส ูลจากผ ู้บ ังล ับ บ ัญ ชาห ร ือน ายจ ้าง เท ี่อศ ึกษา 

ว ่าผ ู้บ ังล ับบ ัญ ชาม ีความร ู้ส ิกร ับร ู้อย ่างไรต ่อด ุษฎ ีม ัท!ช ิต  และ เท ี่อ ต ้อ งก ารร ับ ท ราบ ข ้อ  เสนอแนะ  

จากผ ู้บ ังล ับบ ัญ ชาหรือนายจ ้างของด ุษฎ ีบ ัณ ฑ ิต ผ ล ก ารว ิจ ัย ท อ ส ธ ุป ได ้ว ่า  ผ ู้บ ังลับบัญชาหรือ 

น าย จ ้างส ่วน ให ญ ่ปฏิบัติงาน ใน ม ห าว ิท ย าล ัย ห ร ือ ส ถ าบ ัน การศ ึก ษ าม ีค วาม ร ู้ระด ับ ปริญญา เอ ก ส าข า  

ศ ึกษ าศ าส ต ร ์ และม ีป ระสบ การณ ์ใน การน ิ เทศ ผ ู้บ ังล ับบ ัญชาประ เมินดุษฎีมัณชิตในทัวช้อดุณสมบัติ 

ข อ งผ ู้ให ้ค าป ร ึก ษ าอ ย ู่ใน เก ผ ท ์ด ี เย ี่ยม  และป ระ เม ิน ใน ท ัว ช ้อ ค ว าม ส าม ารถ ใน ว ิช าซ ิ’ห อย ู่ใน  เกถเช้ 

ส ูง ก ว ่าค ่า  เฉ ล ี่ย จ น ถ ีงศ ึเย ี่ย ม  ด ุษฎีบ ั{นชิตม ีความกระตีอริอล้นใน ก าร แ ส ว ง ห าค ว าม ร ู้แ ล ะ ค ว าม  

ก ้าวห น ้าท ั้ง ใน ด ้าน ก ารศ ึกษ าน ละก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน  ผู้บ ังคับบัญชา เส น อ ให ้ม ีก าร  เห ิมท ักษะท างด ้าน  

ท ฤ ษ ฎ ีก ารให ้ค าป ร ึกษ า ก าร บ ร ิห าร แ ล ะ ก าร ฝ ิก ง าน  อ ย ่า ง ไ ร ก ็ด ี ผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาหร ือนายจ ้าง  

ประ เม ิน ค ุณ ภ าห ของด ุษ ฎ ีบ ัณ ช ิตจากม ห าว ิท ยาล ัยโอไฮโอด ีเย ี่ยม  และท ัด เท ียมมห าว ิท ยาล ัยอ ึ๋น

แอลเลน ( A lle n  1982 ะ 1791-A ) ได้ศึกษาติดตามผู้สาเร็จการศึกษา 

สาขาการศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาต่อ เนื่อง และสาขาฮาซิเวศึกษา จากมหาวิทยาลัย เทกชส
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เอ  แอนค์ เอ ็ม ท ี่ส า เร ็จ ก าร ศ ึก ษ า ร ะ ห ว ่า ง ป ี ค .ศ. 1972-1981 เพ ี่อศ ึกษาประล ิทธ ิภาพ

ข อ ง โป ร แ ก ร ม แ ล ะ จ ะ น าผ ล ท่ีได์ส ร ้างระบ บ ก ารต ิด ต าม  เป ็น ระยะ และต ่อ เน ื่องล ัน จ ะไค้ข้อดูล 

ที่ทันสมัยอยู เสมอ ผู้สา เร ็จ ก าร ศ ึก ษ าด ังก ล ่าว ม ีท ั๊งผ ู้ท ี่ เป็นมหามัถเทิตและดุษฎีบัณทิต ผ ู้ว ิจ ัยไค ้ส ่ง  

แบบสอบถามไป ย ังผ ู้สา เร ็จ การศ ึก ษ าแล ะบ ังค ับ บ ัญ ช าห ร ิอ น ายจ ้างข อ งพ วก  เข า  สร ุป ผลการว ิจ ัย  

ว ่า  ผ ู้ส าเรจก ารศ ึก ษ าส ่วน ให ญ ่ป ฏ ิบ ัต ิงาน อ ย ู่ใน ส ถ าน ศ ึก ษ าระด ับ ม ัธ ยม ศ ึกษ าห ร ิอ ส ูงก ว ่า  ม ีความ  

เห ็น ต ่อก ารจ ัด ก าร  เร ียน การส อ น อ ผ ู้ใน ระด ับ พ อ ใจ  ผ ู้ส า เร ็จ ก าร ศ ึก ษ าท ี่เป ็น ช าย ม ีค ว าม พ ึงพ อ ใจ  

ใน ค ว าม ส า เร ็จ ก าร ท ัก ษ าข อ งต น ม าก ก ว ่าผ ู้ท ี่ เป็นหญิง ท างค ้าน ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ชาห ร ึอน ายจ ้างม ีความ  

พ อ ใจ ใน ค ว าม ส าม าร ถ ข อ ง ผ ู้ส า  เร ็จ ก าร ศ ึก ษ าช ง  เป ็นผ ู้อย ู่'ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาหร ีอล ูกจ ้าง แต ่ก ็ไค ้เน ้น  

ให ้ผ ู้อผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาม ีท ักษะมบุษยส ื,มพันธ์ ท ักษ ะการต ิดต ่อล ี่อส าร และตระหน ักถ ีงประสบการณ  ์

ใน ข ัว ิต จ ร ิงม าก ข ้น ก ว ่า  เติม

บาจ (Barge 1984 ะ 89-A ) ไค้ติดตามมหาบัณทิตโปรแกรมพยาบาลผู้ชานาญ 

คลีนิค ท่ีสา เก็จการศึกษาระหว่างปี ค.ศ. 1969-1979 จากมหาวิทยาลัยในรัฐอิลลินอยส์ 6 

แหํง จานวน 731 คน และไค้ลัมภาษณ์คณบดีด้วย โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาผลของการจัด 

การศึกษาท่ีมีต่อการพัฒนาวิชาชิ'พ ผลการวิจัยพบว่า คณบดีมีความ เห็นตางกันในค้านคาจาคัด 

ความของ«ยาบาลผู้ชานาญคลีนิค ผู้วิจัยพบว่าตัวแปรที่มีผลต่อรายไค้ของมหาบัณทิต ได้แก่ 

ตาแหน่ง ประสบการณ์ และอาถุ มหาบัณทิตมีรายไค้เพ’มข้นในแต่ละปีและไม,ไค้ผลดีนักเนื่องจาก 

ภาวะเงิน เน้อ หลังจากสา เก็จการศึกษาแล้วผู้ที่ปฏิบัติงานในฐานะผู้บริหารหริอ เป็นพยาบาลผู้ 

ชานาญคลีนิคจะมีรายไค้เพี่มข้น แต่ส่วนใหญํแล้วมหาบัณทิต เป็นอาจารย์สอน และมีรายไค้น้อยกว่า 

แต่มหาบัณทิตก็มีความพอใจกับงานสอน เนื ่องจากตงใจที่จะ เปลี่ยนงานจากการคูแลผู้ป่วยโดยตรง 

อยู่แล้ว กล่าวโดยที ่วไป มหาบัณทิตมีความพอใจงานในบัจจบันและ เข ้อมึ ๋นว่าจะมีความค้าวหน้า 

สรุปแล้วความพยายามที่จะผลิตพยาบาลผู้ชานาญคลีนิคเพี่อดูแลผู้ป่วย ยังไม1ประสบผลสา เร็จ

โดแพลค้ลัน (D o n a ld so n  19 83  : 3215-A ) ไค้ศึกษาติดตามดุษฎีบัณทิต สาขา 

การให ้คาปร ิกษาท ี่สาเร ็จการศ ึกษาจากมหาว ิทยาล ัยอาร ์ค ัน ซ อ ระหว ่างป ี ค . ศ .  1963-1981 

เพ ี่อศึกษาความคิด เห็นของดุษฎีบ ัณทิตต่อประสบการณ์ทางการศึกษาระหว่างที่ศ ึกษาในมหาวิทยาลัย 

แห่งน้ัน ความพ อใจท ี่ได ้ร ับจากการ เตร ียมการ เพี่อประกอบอาชิ'พ ล ักษณะของด ูท ี่สาเรจการศ ึกษา 

บัจจัยที่สน ับสถุนและขัดขวางโปรแกรมการศึกษา ข้อy a การประกอบอาขัพของดุษฎีบัณทิต แสะ 

ข้อแนะนา เพ ี่อปรับปรุงโปรแกรมน การว ิจ ัยใช้แบบสอบถามและการลัมภาษณ์ เก็บข้อถุล ผลการ
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วิจัยบักศึกษาชายสนใจโปรแกรมใ!บากกว่านักศึกษาหญิง ผู ้สาเร็จการศึกษาส่วนมากมีภูมิลาเนา 

อภู่ในรัฐอาร์คันซอ แสะคงใจที ่จะทางานใน เขตภาคใต้ของสหรัฐอ เมริกา อุษฎีบัณทติท๊ังหมดมี 

งานทาแล้ว และส”วนใหญ่ปฏิบัตงานในสถามีนการคักษา มีความ เห็นต่อรายวิชาว่าเทียงพอ 

คุษฎีบัณทิตค้องการให้จัดประสบการณ์ภาคปฏิบัติและการคักงานให้มากข้น มีการติดตาม เห็น 

ระยะ เพี่อประ เมินโปรแกรม คักษาความ เห็นของผู้บังคับบัญชาหรีอนายจ้างต่อการทางานของ 

ผู้สา เร็จการศึกษา ขยายรายวิชาที่จะฬร๊ยบผู้เรียน เข้าสู ่วงการอุตสาหกรรมต้วย ควรมีจดหมาย 

ข่าว แจ้งขาวคราวความ เคลื่อนไหวทางการคักษา และสุษฎีบัฌทิตต้องการให้มีการสอบรวบยอด 

การทาวิทยานิพนธ์ แสะการสอบปาก เปล่าต่อไป

จากงานวิจัยที่ไค้อ้างถึง การติดตามและภารประเมินผลภารปฏิบัติงานของบุคคลที่ 

ไค้มีการวิจัยไค้กระทา เห็น 2 ลักษณะ คีอ

1 . การติดตาม เพี่อสารวจความคิด เห็นและข้อเสนอแนะของผู้ที่จบการศึกษาไปแล้ว 

จากการนจะ'ไต้'ข้อภูล เท่ียวกับสภาพการประกอบอาข์โพ บัญหาในการปฏิบัติงาน ข้อคิด เห็น เก่ียว 

กับหลักสูตรว่าสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน เพียงใด ต้องปรับปรุงใน เรื ่องใดบ้าง เข่น งาน 

วิจัยของ สมบุรณ์ แววรมพลี (2524 ะ ง-ท) อุรุร สุวรรณสุขโรจน์ (2525 ะ 46-52) 

โดแนลค้ลัน (Donaldson ะ 1933  ะ 3215-A ) และ กิดาบันท์ มสิทอง ( M a l ithong 
1983 ะ 358-A ) รื่งไค้ข้อภูลข้อนกลับบา เห็นการประ เมินโครงการหริอโปรแกรมการ เรียบ 

การสอนว่าตอบสนองความต้องการของผู ้เรียนไค้เพียงใด และควรปรับปรุงอย่างไร

2. การประ เมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลที่สา เร็จการศึกษาไปแล้วว่าบุคคลน์น 

มีความสามารถ เทียงใด โดยผู ้วิจัยอาจให้ผู ้สาเร็จการศึกษาประ เมินตนเอง และให้ผู้บังคับ 

บัญชาหรีอนายจ้างประเมินผู ้สาเร็จการศึกษา เช่น งานวิจัยของ สุรีย์ ธรรมเลิศหล้า 

( 2 5 2 4  ะ 59-73) ศรีลักษณ์ สง,า เมีอง (2525 ะ 85-1 03) และ แออเลน ( A l l e n  

1982  ะ 1791-A ) หริองานวิจัยบางข้นก็บุงการประ เมินผลการปฏิบัติงานของผู้ที่สาเร็จการ 

ศึกษา โดยทัศนะของผู้บังคับบัญชาหริอนายจ้าง เทียงผู้เดียว เข่น งานวิจัยของ เบนเน็ท 

( B e n n e t t  1984 ะ 84-A )

อย่างไรก็ตาม อุคประสงค์ของการติดตามและการประ เมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

ท่ีสาคัญท่ีสุดก็คีอ การทบทวนสูว่าโปรแกรมการ เรียนการสอนที่ไค้ดา เนินไปแล้วให้ผลข้อนกลับมา 

อย่างไรบ้าง ควรจัคสนองความต้องการของลังคมประการใด หริอควรมีการปรับปรุงอะไรบ้าง 

เพี่อความสา เร็จของโปรแกรมให้มากที่สุด


	บทที่ 2 วรรณคดีที่เกี่ยวข้อง
	การติดตาม
	ความจำเป็นของการติดตาม
	ประโยชน์ของการติดตาม
	ระยะเวลาที่เหมาะสมในการติดตาม
	การประเมินผลการปฏิบัติงาน
	ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	ผู้ทำหน้าที่ประเมิน
	กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
	ลักษณะของระบบการประเมินที่ดี
	รูปแบบและเทคนิคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	ปัญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน


