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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ทีม่ปีระสทิธผิลและปัจจยัทีเ่กีย่วข้อง โดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชิงคุณภาพ มผู้ีให้ข้อมลูส�าคัญ                

จ�านวน 24 คน ประกอบด้วย ผู้อ�านวยการโรงเรียนและผู้เป็นคณะกรรมการประเมนิผล
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การปฏิบัติงานจากโรงเรียนท่ีได้รับรางวัลระดับชาติ สังกัดส�านักงานศึกษาธิการภาค 9                   

ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง

ผลการศึกษา พบว่า พฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล                

ที่ส�าคัญ ได้แก่ การแจ้งนโยบายและแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน การสร้าง             

การมส่ีวนร่วมของบคุลากร การสงัเกต การเก็บข้อมลู การค้นข้อมลูกลบัคนื การบรูณาการ

ข้อมูล การประเมิน และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

ปัจจยัทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล 

มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยสถานการณ์ หมายถึง สภาวะการณ์แวดล้อมที่เกิดขึ้นใน                       

การประเมินผล ประกอบด้วย 1) เป้าหมายขององค์การ 2) แบบบันทึกรายการ                  

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) มีความรับผิดชอบในผลการประเมินการปฏิบัติงาน

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยท่ีเก่ียวกับผู ้ประเมินผลการปฏิบัติงานมี                    

สิ่งต่าง ๆ 6 ประการ ได้แก่ 1) มีความยุติธรรม เท่ียงตรง 2) ยึดหลักธรรมภิบาล                            

3) รับรู ้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีประเมินผลปฏิบัติงาน 4) มีแรงจูงใจ                    

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) มีเจตคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ                    

6) มีความรู้ความเข้าใจเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ค�าส�าคัญ: พฤติกรรมการประเมินผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล, ผู้ประเมินผลปฏิบัติงาน, การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

Abstract

The purposes of this research were to investigate the effective                 

performance appraisal behaviors and the factors which influenced these 

behaviors. The qualitative research methodology was used in the study. 

The data were collected from 24 key informants, including school directors 

and the performance appraisal committees from the national award winning 

primary schools under the Office of Education Region 9 by semi-structured 

interview method.
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The results showed that the effective procedure of performance 

appraisal behaviors procedure consisted of notification of policy and                            

guidelines for performance appraisal, promotion of the participation                          

among officials, observation, data collection, retrieval  and integration of 

information, assessment, and feedback.

Factors relating to effective performance appraisal which were               

situational factor which included environmental conditions that occurred              

in the evaluation. The three factors included 1) the organization’s goals;                        

2) the performance appraisal form; and 3) the responsibility for the                         

performance evaluation.

Six personal factors, related to performance appraisers were                             

1) fairness, 2) good governance, 3) self-efficacy to perform performance 

appraisal, 4) motivation to performance appraisal, 5) attitudes toward                      

performance appraisal, and 6) knowledge and understanding of                                  

performance appraisal.

Keywords: Effective Performance Appraisal Behaviors, Performance Appraiser,                           

Performance Appraisal

บทน�า

ในปัจจุบันทุกองค์การให้ความส�าคัญกับการประเมินผลปฏิบัติงานของบุคลากร 

จุดเริ่มต้นที่ส�าคัญคือ จะท�าอย่างไรให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง

สอดคล้องกบัความเป็นจรงิและสามารถน�าผลไปใช้ประโยชน์ได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ของ

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน  ซึง่แต่ละองค์การอาจก�าหนดวตัถปุระสงค์การประเมนิผล

การปฏิบัติงานไว้ต่างกัน Murphy & Cleveland (1995) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์                   

ของการประเมนิผลการปฏบิตังิานมกีารก�าหนดไว้หลากหลาย อาท ิ การเล่ือนขัน้เงนิเดอืน               

การพิจารณาความดีความชอบ และการพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เมื่อต้อง                  

มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ท่ีรับท�าหน้าท่ีเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานถือว่า            

เป็นบุคคลที่มีความส�าคัญต่อกระบวนการประเมิน เพราะถ้าผู้ประเมินสามารถประเมิน
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ผลการปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับความเป็นจริงจะท�าให้บุคลากรรับรู้ผลจากการท�างาน

และความสามารถของตนได้อย่างแท้จริง การรับทราบผลการท�างานนี้ จะส่งผลให้ผู้รับ

การประเมินทราบถึงสิ่งที่ต้องพัฒนา การพัฒนาที่ตรงจุดจะส่งผลให้องค์การประสบ              

ความส�าเร็จเจริญก้าวหน้า ซึ่งการประเมินผลงานที่มีประสิทธิผลจะมีส่วนช่วยพัฒนา

องค์การได้ (Kuvaas, 2011)

ส�าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละครั้งอาจพบอุปสรรคที่จะท�าให้               

การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก�าหนดไว้ได้ แม้จะ                 

มีการก�าหนดระบบการประเมินไว้อย่างดี แต่ถ้าผู้ประเมินไม่สามารถด�าเนินการให้                     

การประเมินบรรลุวัตถุประสงค์ได้ การประเมินน้ันก็ไม่เกิดประสิทธิผลและอาจส่ง                     

ผลกระทบต่อการพัฒนาองค์การ ปัจจุบันจึงมีงานวิจัยมุ่งศึกษาผู้ที่ท�าหน้าที่ประเมิน                  

ผลการปฏิบัติงานมากขึ้น เน่ืองจากผู้ประเมินต้องใช้ดุลยพินิจของตนเอง ในการด�าเนิน

งานต่าง ๆ และตัดสินผลด้วยตนเอง (ประคอง ชื่นวัฒนา, 2543, หน้า 2) จึงอาจมี                    

ปัจจัยต่าง ๆ เข้ามากระทบต่อการด�าเนินงานและการตัดสิน ท�าให้เกิดความผิดพลาด                

ในการประเมิน ส่งผลให้ผู้รับการประเมินเกิดความไม่พึงพอใจ รับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม 

ส่งผลต่อขวญัก�าลงัใจของบคุลากร กระทบถงึผลงาน การบรหิารงานบคุคลและการพฒันา

องค์การได้ 

ทุกองค์การจึงควรตระหนักท่ีจะพัฒนาผู้ท�าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน               

และพฤตกิรรมผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล  โดยเฉพาะองค์การทีส่ร้างชาติ 

พัฒนาคนซึ่งเป็นองค์การท่ีมีความส�าคัญต่อการพัฒนาประเทศชาติ ผู ้วิจัยเห็นถึง                    

ความส�าคัญของผู ้ที่ท�าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลในบริบท                        

ของโรงเรียนการศึกษาภาคบังคับ โดยมุ่งศึกษาโรงเรียนสังกัดส�านักศึกษาธิการภาค 9                 

ที่ประสบความส�าเร็จเป็นโรงเรียนที่ได้รับการยกย่องและได้รับรางวัลประเภทต่าง ๆ                 

ระดับชาติ ความส�าเร็จขององค์การย่อมสะท้อนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล                      

โดยแต่ละโรงเรียนจะมรีะบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน

เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ซ่ึงสะท้อนผ่านผลงานของบุคลากรที่พัฒนาการปฏิบัติงาน                

จนได้รับรางวัลและการยอมรับจากสังคม

จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาพฤตกิรรมทีส่�าคัญในการประเมนิ

ของผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล ซึ่งท�าให้ได้ผลการประเมินที่สะท้อน                
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ผลงานของผู ้รับการประเมินตามความเป็นจริงอันจะน�าไปสู ่การพัฒนาบุคลากร                         

และองค์การ รวมถึงศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของผู ้ประเมินผล                          

การปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล ทัง้นีเ้พือ่เป็นแนวทางในการพฒันาพฤตกิรรมการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลและประสบความส�าเร็จต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู ้ประเมิน                      

ผลการปฏิบัติงานในโรงเรียนการศึกษาภาคบังคับ สังกัดส�านักงานศึกษาธิการภาค 9  

2. เพ่ือศกึษาปัจจยัทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ที่มีประสิทธิผลของผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในโรงเรียนการศึกษาภาคบังคับ สังกัด

ส�านักงานศึกษาธิการภาค 9  

การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาพฤติกรรมการประเมิน                          

ผลการปฏิบัติงานตามกรอบแนวคิดของ Harris (1994) ที่อธิบาย ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผล                   

ต่อพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน และผู้วิจัย                 

ได้ทบทวนวรรณกรรมร่วมด้วย ดังนี้

พฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraiser Behaviors)

Harris (1994, pp. 748) อธบิายความหมาย พฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

(Appraiser Behaviors) ไว้ว่าเป็นพฤติกรรมการประมวลผลข้อมูล (Information                

processing) และการตดัสนิพจิารณาผลการปฏบิตังิานด้วยวธิกีารต่าง ๆ ภายใต้แรงจงูใจ                  

ภายในของผู้ประเมิน (Rater) 

ประคอง ชื่นวัฒนา (2543) กล่าวถึงความหมายพฤติกรรมการประเมิน                          

ผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่าเป็นพฤติกรรมหรือการกระท�าของหัวหน้างานระดับต้นที่                      

ท�าหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ใต้บังคับบัญชา

จึงอาจกล่าวสรุปได้ว่าพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

พฤติกรรมหรือการกระท�าของผู้ประเมินท่ีแสดงออกในการประเมินผลการปฏิบัติงาน               
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โดยพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลนั้นผู ้ประเมินจะต้อง                       

กระท�าสิ่งต่างๆ เพื่อให้การประเมินผลบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์การก�าหนดไว้ 

Harris (1994, pp. 748-750) เสนอกลุ่มพฤติกรรมที่ส�าคัญของผู้ประเมิน                           

ผลการปฏิบัติงานไว้ 6 ประการ ดังนี้

1. การสังเกต (Observation) ผู้ประเมินจะต้องสังเกตพฤติกรรมการท�างาน                       

ผลงานของผู้รับการประเมิน การสังเกตจะต้องอาศัยแรงจูงใจในตัวผู้ประเมิน ผู้ที่มี                    

แรงจูงใจมากจะสังเกตเก็บข้อมูลไว้ได้มาก ส่วนผู้ท่ีมีแรงจูงใจน้อยจะสังเกตน้อยและ                

ให้ความส�าคญักบัข้อมลูด้านบคุลกิลกัษณะเฉพาะตวั เช่น เพศ เช้ือชาต ิ ในการพจิารณา                 

ประเมิน ซึ่งอาจท�าให้คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงได้

2. การเก็บข้อมูล (Storage) ผู้ประเมินจะต้องจัดประเภท จัดหมวดหมู่ข้อมูล

ในโครงสร้างทางความคิด (Schemata) เก็บในรูปแบบความทรงจ�าระยะยาวเพื่อ               

ประมวลข้อมูลและการประเมินผล เมื่ออยู่ในช่วงเวลาของการประเมิน

3. การค้นข้อมูลกลับคืน (Retrieval) ผู ้ประเมินจะต้องสามารถดึงข้อมูล                

ทีเ่กบ็ไว้ในความทรงจ�ากลบัคนืมา ทัง้นีต้้องระมดัระวงัอคตทิีอ่าจเกดิขึน้ในการระลึกข้อมลู               

จึงต้องพิจารณาข้อมูลในความทรงจ�าอย่างรอบคอบ 

4. การบูรณาการข้อมูล (Integration) ผู้ประเมินต้องบูรณาการข้อมูลของ                   

ผู ้รับการประเมินทั้งหมดเพื่อเตรียมประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการ                          

ในช่วงเวลาที่ก�าหนด

5. การประเมิน (Rating) ผู้ประเมินต้องไตร่ตรองพิจารณาตัดสินประเมิน                  

ด้วยความรอบคอบ 

6. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ผู้ประเมินให้ข้อมูลผลการประเมิน                    

ไปยังผู้รับการประเมิน ซึ่งข้อมูลป้อนกลับที่มีประสิทธิผล ควรให้ข้อมูลตรงตามเวลา                  

ถูกต้องเฉพาะเจาะจงและชัดเจน (Wexley & Klimoski, 1984, อ้างถึงใน Harris,                    

1994, pp. 750) 

พฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ีกล่าวไปแล้วนี้ เป็นพฤติกรรม    

ส�าคญัทีผู่ป้ระเมนิจะต้องกระท�าระหว่างการประเมนิผลการปฏิบตังิาน เพือ่ให้การประเมนิ

สอดคล้องกับความเป็นจริง
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ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

มีแนวคิดที่อธิบายถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของผู้ประเมิน ไว้ดังนี้ 

แนวความคิดของ Harris (1994) กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลให้ผู้ประเมินปฏิบัติ                   

หน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ ดังน้ี แรงจูงใจผู้ประเมิน (Rater                  

Motivation) ปัจจัยทางด้านสถานการณ์ (Situational) และปัจจัยบุคคล (Personal)

แรงจูงใจผู้ประเมิน คือ เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่มีผลผลักดันพฤติกรรม                

ผู ้มีแรงจูงใจดีจะมีพฤติกรรมการประเมินด้วยความรอบครอบ เช่น มีการสังเกตที่               

ละเอียด มีระบบการเก็บข้อมูล มีวิธีการค้นข้อมูลกลับคืน สามารถการบูรณาการข้อมูล 

ประเมินข้อมูลอย่างรอบคอบ และสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับได้

ทั้งนี้ Harris (1994) อธิบายถึงแรงจูงใจผู้ประเมินมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่                      

1) รางวัล (Rewards) เป็นรางวัลท่ีผู ้ท�าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานจะได้รับ                                

มีทั้งรางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เช่น การเลื่อนขั้น การได้รับค่าตอบแทน                        

ที่เพิ่มขึ้น และรางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เช่น ได้รับการยกย่อง และ                               

การยอมรับนับถือจากผู้รับการประเมิน รางวัลจึงมีผลท�าให้ ผู้ประเมินตั้งใจรวบรวม                     

ข้อมูลและให้ผลป้อนกลับกับผู้รับการประเมิน อย่างตรงไปตรงมา 2) ผลด้านลบ                     

(Negative Consequence) ภายหลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจเกิดผล                    

ทางลบ ได้แก่ สูญเสียความสัมพันธ์ เกิดข้อวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ใต้บังคับบัญชาและ                      

ผู ้บังคับบัญชา ผู ้บังคับบัญชาระดับสูงกว่าอาจเรียกตรวจความถูกต้องเหมาะสม                         

ของผลการประเมิน สิ่งน้ีอาจจะมีส่วนลดแรงจูงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน                      

ที่สอดคล้องกับความเป็นจริง เพราะผู้ประเมินไม่ต้องการให้ตนเองได้รับผลทางลบ                           

จึงอาจมีส่วนทั้งเพิ่มและลดแรงจูงใจในการประเมินที่ถูกต้องได้ 3) การตระหนัก                         

เกีย่วกบัการจดัการความประทบัใจ (Impression management concerns) บางกรณี              

ผู ้ประเมินพยายามจัดการภาพลักษณ์ของตน (Self-impression management)                        

ให้เป็นที่ประทับใจ ด้วยการท�าสิ่งเหล่านี้ เช่น ประเมินคะแนนให้อยู ่ในระดับสูง                           

เพือ่ให้ผูอ้ืน่รบัรูถ้งึความส�าเรจ็ในการบรหิารจดัการของตน หรอืประเมนิผลการปฏบิตังิาน                 

ไปทางบวกเพื่อสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์การ แต่มีผู ้ประเมินบางส่วนที่รับรู ้                       

บทบาทหน้าที่การเป็นหัวหน้างานที่ต้องประเมินผลการปฏิบัติงานให้ถูกต้องเพื่อให้               
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ผู้รับการประเมินรับรู้ถึงความยุติธรรมในการประเมินและต้องการให้ผู้รับการประเมิน               

ได้รับรางวัลตามที่เป็นจริง

นอกจากนี้ Harris (1994) ยังอธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของผู้ประเมิน 

อีก 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 

1. ปัจจยัทางด้านสถานการณ์ (Situational) หมายถงึ ปัจจยัอืน่ ๆ ทีน่อกเหนอื                  

ไปจากปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคลที่สามารถส่งผลต่อแรงจูงใจในการประเมิน                      

ผลการปฏิบัติงาน มีปัจจัยที่ส�าคัญดังต่อไปนี้

  1) ความรับผิดชอบ (Accountability) ความรับผิดชอบในที่นี้กล่าวถึง                     

ความรับผิดชอบต่อการใช้วิจารณญาณในการตัดสินประเมินบุคคลและรับผิดชอบ                     

ในผลที่เกิดขึ้นหลังจากการประเมินผล ซึ่งมีผู ้ที่เกี่ยวข้องที่ผู ้ประเมินจะต้องแสดง                     

ความรับผิดชอบมี 2 กลุ่ม คือ ความรับผิดชอบต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ประเมินอาจเกิด

ความกงัวลว่า  ผลการประเมนิจะกระทบกบัความรูส้กึและแรงจงูใจของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

และความรบัผดิชอบต่อผู้บงัคบับญัชา เนือ่งจากผูบ้งัคบับญัชาอาจตรวจสอบความถกูต้อง

และลงชื่อก�ากับในแบบบันทึกการประเมิน ผู้ประเมินจึงตกอยู่ในสถานการณ์ที่ได้รับ                 

แรงกดดนัจากผูท้ีเ่กีย่วข้อง จงึกระทบต่อแรงจงูใจในการรวบรวมข้อมลู และการประเมนิ                 

ผลการปฏิบัติงานได้

  2) กลยุทธ์การบริหารงานบุคคลขององค์การ (Organizational HRM                 

Strategy) เป็นปัจจยัทางสถานการณ์ทีน่�าการประเมนิผลการปฏบิตังิานมาเป็นเครือ่งมอื                       

ในการพฒันาคนและพฒันาองค์การ ให้ด�าเนนิการตามนโยบาย ยทุธศาสตร์ขององค์การ 

  3) ผลงานและผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น (Task/outcome dependence)                     

เป็นปัจจัยสถานการณ์หลังการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผู ้ประเมินควรให้ข้อมูล                    

ป้อนกลับ และรับรางวัลท่ีเหมาะสม ผลป้อนกลับและรางวัลจะส่งผลให้ผู ้ที่ได้รับ                       

การประเมนิมผีลงานทีด่ขีึน้ โดยมข้ีอสงัเกตว่าผลงานจะดขีึน้เมือ่ผู้รบัการประเมนิรบัรูว่้า                  

การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องชัดเจน 

  4) ความเชือ่ใจ (Trust) เป็นความเชือ่ใจในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน                    

ที่จะสร้างความเชื่อมั่นท้ังผู้ประเมินและผู้รับการประเมินว่าจะน�าไปสู่ความยุติธรรม                 

และชัดเจน
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  5) แบบบันทึกการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Forms) เป็นแบบแสดง            

รายการส�าหรับใช้ประเมนิผล  แบบบนัทกึการประเมนิผลสามารถสร้างได้หลากหลายแบบ 

ผู้ประเมินต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับองค์การ เช่น รายการประเมินสอดคล้องกับ                 

บริบทองค์การ ออกแบบให้ง่ายกับการใช้งานไม่ซับซ้อน รวมถึงก�าหนดให้เขียนจ�านวน

เอกสารอ้างอิงประกอบอย่างเหมาะสม

2. ปัจจัยบุคคล (Personal) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคคลที่สามารถ                  

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีปัจจัยที่ส�าคัญดังต่อไปนี้ 

  1) จ�านวนข้อมูล (Amount of Information) ผู้ประเมินจะต้องจัดเก็บ                

ข้อมูลของผู้รับการประเมินการท่ีมีข้อมูลของผู้รับการประเมินจ�านวนมากและมาจาก

หลายแหล่งจะช่วยให้การประเมินผลเป็นไปได้อย่างถูกต้อง

  2) การรับรู ้ความสามารถ (Self-efficacy) ผู ้ท�าหน้าที่ประเมินผล                           

การปฏิบัติงานจะต้องรับรู้ความสามารถของตน ซึ่งการรับรู้ความสามารถของผู้ประเมิน

ผลการปฏิบัติงานจะเกิดจาก ความเชื่อมั่นในข้อมูลที่เก็บรวบรวมไว้รวมถึงเครื่องมือ                 

แบบบันทึกการประเมินผลการปฏิบัติงาน และทักษะที่จ�าเป็นของผู้ท�าหน้าที่ประเมิน                   

ผลการปฏิบัติงาน ผู ้ท่ีรับรู ้ความสามารถของตนเองสูงจะมีความคาดหวังว่าตนเอง                     

สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างละเอียดถี่ถ ้วน Tziner, Murphy, &                    

Cleveland (2005) และมีความสามารถในการให้ข้อมูลป้อนกลับได้

  3) อารมณ์ (Mood) หรอืสถานะความรูส้กึ (Affective states) มอีทิธพิล              

กับการตัดสินและการแสดงออกของผู้ประเมิน Forgas & George (2001 อ้างถึงใน               

Levy & Williams, 2004, pp. 886) ชี้ให้เห็นว่า ผู้ประเมินมีอารมณ์ที่ดีมีแนวโน้ม                    

จะเรียกข้อมลูเชงิบวกจากความทรงจ�า มแีนวโน้มการประเมนิผลสูงขึน้ การลงโทษน้อยลง 

แนวความคิดของ ประคอง ชื่นวัฒนา (2543) เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้

1. ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้

และความเข้าใจในความหมาย วัตถุประสงค์ หลักการ วิธีการ และประโยชน์ของ                     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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2. ทศันคตต่ิอการประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความคิดเหน็ ความรูสึ้ก

ของหัวหน้างานที่มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

3. การรับรู้บรรทัดฐานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้            

ถึงมาตรฐานการปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 2 ประเภท คือ 1) การรับรู้

บรรทัดฐานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงบวก เป็นการรับรู้ระหว่างมาตรฐาน         

การปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงานกับหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน                     

เชงิทฤษฎมีคีวามสอดคล้องกนั 2) การรบัรูบ้รรทดัฐานด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน                  

เชิงลบ หมายถึง การรับรู้ระหว่างมาตรฐานการปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

กับหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงทฤษฎีมีความขัดแย้งกัน ซึ่งจะส่งผลให้                     

การประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดความคลาดเคลื่อนไปจากความเป็นจริง 

แนวความคิดของ Landy, Zedeck, & Cleveland (1983 อ้างถึงใน Allen, 

1999, pp. 7) เสนอแนวคิดกระบวนการรู้คิด (Cognitive process) ที่ส่งผลต่อ                     

คุณภาพของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากผู้ประเมินจะต้องประมวลข้อมูล               

และใช้วิจารณญาณในการพิจารณา (Justment) ผลงานกับเกณฑ์ที่มีความเป็นปรนัย                    

ผู้ประเมินจะต้อง สังเกตการปฏิบัติงาน (Performance observation) และการระลึก 

(Recall) ถึงข้อมูล เมื่อรับข้อมูลในครั้งแรกผู้ประเมินจะต้องเข้ารหัสข้อมูลเพื่อให้                  

สามารถดึงข้อมูลกลับคืนมาได้

วิธีการวิจัย

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 

ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ

ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ (Key informants) มีจ�านวน 24 คน คือ กลุ่มผู้ประเมิน                       

ผลการปฏิบัติงาน เป็นผู้ท่ีท�าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน ได้แก่                  

ผูอ้�านวยการโรงเรยีน และผูไ้ด้รบัแต่งตัง้ให้เป็นคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบตังิาน                   

รวม 24 คน พิจารณาคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส�าคัญโดยมีเกณฑ์ คือ ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญเป็น                

ผูป้ฏบิตังิานอยูใ่นโรงเรยีนทีป่ระสบความส�าเรจ็  โดยมผีลงานทีไ่ด้รบัการยกย่องระดบัชาติ 
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และเป็นโรงเรียนระดับการศึกษาภาคบังคับ สังกัดส�านักงานศึกษาธิการ ภาค 9                      

ประกอบด้วยโรงเรียนในเขตจังหวัดชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้เก็บข้อมูลจากแหล่งอื่นเพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือ                  

ของข้อมลู โดยสอบถามพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานจากกลุม่ผู้รบัการประเมนิ    

ผลการปฏิบัติงานเป็นครูบุคลากรภายในโรงเรียน รวม 24 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)                

แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยก�าหนดแนวทางการสัมภาษณ์ 

ประกอบด้วยข้อค�าถามเกี่ยวกับ แนวทางที่ผู ้ประเมินผลการปฏิบัติงานควรกระท�า                 

เมื่อต้องประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการท่ีจะท�าให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน                  

มีประสิทธิผล ปัจจัยท่ีท�าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล และอุปสรรค

ปัญหาที่พบในการประเมินผลการปฏิบัติ 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

ผู ้วิจัยขออนุญาตสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลส�าคัญ เมื่อผู ้ให้ข้อมูลส�าคัญอนุญาต                             

จึงนัดหมาย และขอเข้าพบพร้อมกับขออนุญาตบันทึกเทปการสัมภาษณ์ โดยระยะเวลา

การสัมภาษณ์ ประมาณครั้งละ 60-90 นาที หลังจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยสะท้อน                      

การสัมภาษณ์ (Reflecting) เพื่อตรวจสอบถูกต ้องเน ้นความเข ้าใจที่ตรงกัน                                        

ครบทุกประเด็น และยุติการเก็บข้อมูลวิจัยเม่ือไม่พบข้อมูลแปลกใหม่ หลังจาก                 

สัมภาษณ์เสร็จสิ้นทั้งหมดจึงถอดเทปและพิมพ์รายละเอียดการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล

การวิเคราะห์ข้อมูลในวิจัยเชิงคุณภาพ

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลส�าคัญท้ังหมดทั้งจากค�าพูดและการสังเกต    

แล้วจึงวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) และเรียบเรียงผลการวิเคราะห์สรุป               

ประเด็นสาระส�าคัญ มีขั้นตอนดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 



290
วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  ปีที่ 27  ฉบับที่ 53

มกราคม - เมษายน  2562

1.  ถอดเทปบันทึกการสัมภาษณ์และบันทึกอื่น ๆ เรียบเรียงเป็นเอกสารของ                     

ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญทุกคน 

2.  วิเคราะห์ข้อมูลโดยจัดหมวดหมู่ข้อมูลเป็นหัวข้อหลัก และหัวข้อย่อย 

3.  ก�าหนดรหัส จัดข้อมูลเข้าหมวดหมู่ ผนวกข้อมูล จ�าแนกประเด็นหลักส�าคัญ 

และประเด็นย่อย 

4.  ตีความและแปลความหมายประเด็นต่าง ๆ น�าแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง              

มาวิเคราะห์เชื่อมโยง 

การตรวจสอบความน่าเชือ่ถอืของข้อมลู ผูว้จิยัตรวจสอบสามเส้า (Methodological 

triangulation) ด้านวิธีการเก็บข้อมูล ด้วยการรวบรวมข้อมูลพฤติกรรมการประเมิน                 

ผลการปฏบิตังิานจากหลายแหล่งข้อมลูในเรือ่งเดยีวกนั (data triangulation) โดยผูว้จิยั

สัมภาษณ์เก็บข้อมูลจาก 3 แหล่ง ได้แก่ ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน คณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และครูบุคลากรผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การพิทักษ์สิทธิ์ผู้ให้ข้อมูล

การพิทักษ์สิทธิผู้ให้ข้อมูลส�าคัญจัดท�าโดยส่งหนังสือราชการขออนุญาตไปยัง                 

ผู้ให้ข้อมลูส�าคญัซึง่ท�าหน้าทีเ่ป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิาน อธบิายวตัถปุระสงค์การวจิยั                 

เพื่อผู้ให้ข้อมูลส�าคัญสมัครใจเข้าร่วมงานวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์โดยผู้วิจัยเก็บรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูล

ส�าคัญ ใช้นามสมมติเรียกชื่อ สถานที่ ข้อมูลสัมภาษณ์จะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ กับ                         

ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ และขณะสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสามารถขอยุติการสัมภาษณ์ได้

ผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล              

จากผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในบริบทโรงเรียนการศึกษาภาคบังคับ สังกัดส�านักงาน

ศกึษาธกิารภาค 9  โดยแต่ละโรงเรยีนก�าหนดวตัถุประสงค์การประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ไว้เหมือนกันคือ เพื่อน�าไปสู่การพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนขั้นเงินเดือน              
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จากการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั  สามารถสรปุพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ที่มีประสิทธิผลที่ส�าคัญ ได้ดังนี้

พฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลที่ส�าคัญ 

1. การแจ้งนโยบายและแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ประเมิน                         

ผลการปฏิบัติงานเริ่มต้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเชิญครูบุคลากร               

ในโรงเรียนประชมุเพือ่แจ้งให้ทราบถงึนโยบายการประเมนิผลการปฏิบตังิาน  วตัถปุระสงค์

การประเมิน เป้าหมายองค์การ เกณฑ์ รูปแบบการประเมิน มาตรฐานการท�างาน                          

ในภาระงานหลักและภาระงานพิเศษ วิธีการจัดอันดับผลการประเมิน ทั้งหมดนี้เพื่อ              

สร้างความเข้าใจ  และเป็นแนวทางการปฏบิตังิานของครบูคุลากรให้สอดคล้องกบันโยบาย

ของโรงเรียน 

2. การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการประเมินผลการปฏิบัติงาน                       

ผู ้ประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนหรือผู ้อ�านวยการโรงเรียนจะแต่งตั้ง                                 

คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานภายในโรงเรียนเพื่อท�างานร่วมกับผู้อ�านวยการ

โดยปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ เช่น ก�ากับติดตามการปฏิบัติงาน กลั่นกรองและรวบรวม                       

ผลงาน ร่วมพิจารณาประเมินผลงาน ซ่ึงคณะกรรมการกลุ่มนี้เป็นหัวหน้าส่วนงานที่มี

ต�าแหน่งตามโครงสร้างองค์การ และได้รบัการคดัเลอืกเป็นผูแ้ทนคร ู ผูท้ีไ่ด้รบัการแต่งตัง้                   

เป็นคณะกรรมการนี้จะผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันตามวาระเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม 

และช่วยให้ผลการประเมินเป็นที่ยอมรับมากยิ่งขึ้น

3. การสงัเกต (Observation) ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานสังเกตการปฏบิตังิาน              

ของครูบคุลากรภายในโรงเรยีนทกุคนด้วยรปูแบบต่าง ๆ โดยเริม่สังเกตตัง้แต่การมอบงาน             

การปฏบิตังิาน บคุลกิภาพ ลกัษณะนสิยั การประสานงาน การแก้ปัญหาในงาน ผลส�าเรจ็               

ของงาน รวมถึง ความประพฤติ เช่น ระเบียบวินัย ตรงเวลา จรรยาบรรณในวิชาชีพ                

ซึ่งต้องติดตามสังเกตการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง ส�าหรับการสังเกตพฤติกรรม                           

เชิงประจักษ์นี้ ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญเสนอวิธีการเก็บข้อมูลจากการสังเกตไว้ 2 ลักษณะ คือ  

1) การบันทึกการสังเกตทั้งแบบไม่เป็นทางการ เช่น เขียนโน้ตย่อไว้ในสมุดบันทึกช่วยจ�า 

และบันทึกการสังเกตอย่างเป็นทางการจากการนิเทศการสอน 2) การประมวลข้อมูล             

ของบคุคลทีส่งัเกตไว้ในความคดิ ความจ�า ผูป้ระเมนิใช้วธิกีารสังเกต สะสมข้อมลูบคุคลนัน้

อย่างต่อเนื่อง ประมวลเป็นข้อมูลแต่ละบุคคลไว้เป็นภาพในความคิดของผู้ประเมิน 
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อย่างไรก็ตามการสังเกตจะต้องมีการจัดเก็บข้อมูลที่ชัดเจน มีรายละเอียด                   

และบริบทที่เกิดขึ้นตามความเป็นจริง ข้อมูลที่บันทึกไว้จึงจะมีน�า้หนัก  สร้างการยอมรับ

และสามารถน�าไปประกอบการประเมินได้ 

4. การเก็บข้อมูล (Storage) โรงเรียนก�าหนดการประเมินไว้ ปีละ 2 รอบ                    

ผู้ประเมินจึงต้องก�าหนดแนวทางและสร้างระบบการจัดเก็บข้อมูลต่าง ๆ เป็นระยะ ๆ                 

ข้อมูลเหล่านี้ได้มาจากการสังเกตการท�างาน คุณภาพของผลงาน รวมถึงการออกแบบ

ระบบการติดตามผลการปฏิบัติงานท่ีก�าหนดข้ึนตามนโยบายของโรงเรียน เพื่อน�าไปใช้

ประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน การเก็บหลักฐานที่ละเอียดชัดเจน                   

และมีปริมาณข้อมูลที่มากพอจะช่วยให้การตัดสินใจแม่นย�าเกิดข้อผิดพลาดน้อย                   

ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญกล่าวถึงการเก็บข้อมูลที่น�ามาประกอบการประเมิน แบ่งออกเป็น                      

3 ลักษณะ ดังนี้ 

  4.1 ข้อมลูการปฏบิตังิานประจ�า คอื ข้อมลูการปฏิบตังิานในภาระงานหลัก              

ได้แก่ การส่งแผนการสอนก่อนจัดการเรียนการสอน สื่อการสอน และผลงานอื่น ๆ                    

เช่น ผลงานการฝึกนักเรียนเข้าประกวดความสามารถในระดับต่าง ๆ ผลการสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียน ผลการปฏิบัติงานในส่วนนี้ ผู้รับการประเมินจะจัดเก็บข้อมูล

ไว้ที่ตนเอง  

  4.2 ข้อมลูการปฏบิตังิานพเิศษ คอื ข้อมลูการปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมาย

เฉพาะกิจที่นอกเหนือจากงานประจ�า ทางโรงเรียนจะประกาศค�าสั่งแต่งตั้ง ข้อมูล                  

ส่วนนี้จะเก็บไว้ที่ผู้รับการประเมินและฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายธุรการ

  4.3  ข้อมูลความประพฤติด้านวินัย คือ ข้อมูลความประพฤติตาม                   

ระเบียบงานบุคคล เช่น บันทึกลงเวลาปฏิบัติงาน ข้อมูลการขาดลา ข้อมูลส่วนนี้จะเก็บ

ไว้ที่ฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายธุรการ 

การเก็บข้อมูลมีความส�าคัญเพราะเป็นหลักฐานที่เป็นรูปธรรมชัดเจน เป็น

ประโยชน์อย่างมากเมื่อต้องพิจารณาตัดสินประเมินผลงาน ผู้จัดเก็บจึงต้องจัดระบบ                 

การเก็บข้อมูลต่าง ๆ ให้สะดวกต่อการสืบค้น 

5. การค้นข้อมลูกลบัคนื (Retrieval) ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานจะต้องสืบค้น

ข้อมลูต่าง ๆ จากหลายแหล่ง เช่น ข้อมลูทีผู่ร้บัการประเมนิผลการปฏิบตังิานรวบรวมไว้ 

ข้อมูลที่ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ประมวลไว้ในความคิด ความจ�า ข้อมูลการบันทึก
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จากการสังเกต เอกสารจากฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายธุรการ หลักฐานภาพถ่ายต่าง ๆ และ                

การบอกเล่าของบุคคลที่เกี่ยวข้องในเหตุการณ์นั้น เพื่อความชัดเจนในการพิจารณา 

6. การบูรณาการข้อมูล (Integration) ผู ้ประเมินผลการปฏิบัติงาน                                 

รวมมาจากหลายแหล่ง ประกอบด้วย 1) ผลงาน เช่น ผลงานเชงิประจกัษ์จากงานหลัก                      

งานเฉพาะกจิ และผลการเรยีนของนกัเรยีน 2) ข้อมลูจากการสงัเกตพฤตกิรรมระหว่าง              

ปฏิบัติงานของครู เช่น การจัดกิจกรรมการสอน 3) เอกสารประกอบการปฏิบัติงาน                  

เช่น บนัทกึการประชุมของโรงเรยีน ค�าสัง่แต่งตัง้ต่าง ๆ 4) ประวตักิารได้รบัการพจิารณา                       

เลื่อนขั้นเงินเดือน 5) จ�านวนเงินงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรส�าหรับการพิจารณา                

เลื่อนขั้นเงินเดือนให้บุคลากรในโรงเรียน 6) ข้อมูลจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง                

กบัการปฏบิตังิานของคร ู เช่น หวัหน้าฝ่าย/อาคาร ผูป้กครอง ชุมชน และคณะกรรมการ            

ประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

ข้อมูลต่าง ๆ เหล่านี้จะน�าเข้าสู่การพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมี                   

ผู้อ�านวยการโรงเรียนเป็นประธาน และคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกัน

ประเมิน

7. การประเมิน (Rating) ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องประมาณค่า                            

ผลการปฏิบัติงานเป็นเชิงปริมาณอย่างรอบคอบ โดยเทียบผลจากการปฏิบัติงาน                       

เชิงประจกัษ์  กบัมาตรฐานการท�างานเพือ่น�าไปสูก่ารพจิารณาเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิาน

แต่ละบคุคลกบัมาตรฐานการปฏบิตังิาน และเปรยีบเทยีบผลงานกบัผูป้ฏบิตังิานคนอืน่ ๆ                  

เพื่อจัดอันดับผลงาน 

8. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานจะให้              

ข้อมูลป้อนกลับกับผู้รับการประเมิน โดยครูบุคลากรจะได้รับทราบผลผ่านการเล่ือน                     

ขั้นเงินเดือน หรือจากเงินเดือนท่ีเพิ่มขึ้น ส่วนการให้ข้อมูลป้อนกลับเพื่อปรับปรุง                       

การปฏิบัติงาน จากการวิจัยในครั้งนี้พบว่า ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ให้ข้อมูล                 

ป้อนกลับโดยการแจ้งผลการประเมินไปยังผู้รับการประเมินโดยตรงอย่างเป็นทางการ                     

การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู ้ประเมินโดยตรงจะปรากฏในรูปแบบของการนิเทศ                         

การสอนของครู ซึ่งข้อมูลส่วนน้ีถูกผนวกเข้าไปใช้ประกอบการพิจารณาประเมิน                         

ผลการปฏิบัติงานแล้ว
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ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล

จากการวิจัย พบปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน              

ที่มีประสิทธิผลที่ส�าคัญมี 2 ส่วน ดังนี้

1. ปัจจัยภายนอก หมายถึง ปัจจัยจากภายนอกที่เข้ามาส่งผลกระทบให้                       

ผู้ประเมินมีพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล มี 3 ปัจจัยดังนี้

  1.1 แบบบันทึกรายการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบบันทึกรายการ

ส�าหรบัการประเมนิหรอืแบบฟอร์มการประเมนิ คอื เครือ่งมอืทีใ่ช้ประกอบการพจิารณา                  

ผลการปฏบิตังิาน ช่วยเพิม่ความสะดวกให้เปรยีบเทยีบข้อมลูได้ง่ายชดัเจน แบบบนัทกึนี้

สามารถก�าหนดได้หลายรูปแบบ สิ่งท่ีส�าคัญคือ รูปแบบต้องสอดคล้องเหมาะสมกับ               

บริบทของงานแต่ละโรงเรียน 

  1.2 เป้าหมายขององค์การ เป้าหมายของโรงเรียน คือ การพัฒนา                

นักเรียนภายในโรงเรียนในทุก ๆ ด้าน ครูบุคลากรภายในโรงเรียนจึงต้องจัดกิจกรรม                

หลากหลายรปูแบบเพือ่มุง่พฒันานกัเรยีนในความรบัผดิชอบ เช่น นกัเรยีนประถมศกึษา              

ปีท่ี 1 ทุกคนต้องอ่านออกเขียนได้ นักเรียนจะต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี                        

สอบผ่านเกณฑ์มาตรฐานระดับชาติ นักเรียนพัฒนาความสามารถพิเศษเพื่อเข้าประกวด

ระดับชาติ ดังนั้นครูจะต้องพัฒนาทักษะความสามารถพิเศษส่งนักเรียนให้สอดคล้อง                 

ตามเป้าหมายของโรงเรียนท่ีก�าหนดไว้ ครูท่ีสามารถพัฒนานักเรียนมีผลงานชัดเจน                

ถือว่ามีผลงานที่ดี การประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะได้รับผลที่ดีด้วย การประเมิน                                    

ผลงานมีส่วนส�าคัญกับการกระตุ ้นให้ครูปฏิบัติหน้าท่ีพัฒนานักเรียนสอดคล้องกับ                   

เป้าหมายโรงเรียน 

  1.3 ความรบัผดิชอบในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน คือ สภาวะการณ์                  

ทีผู่ป้ระเมนิจะได้รบัแรงกดดนัจากผูร้บัการประเมนิ  กล่าวคอืผู้ประเมนิจะต้องรบัผิดชอบ

ผลการตัดสินพิจารณา ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการข้ึนอัตราเงินเดือน ขวัญก�าลังใจของ                    

ผู้รับการประเมินที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของผู้ประเมิน  ผู้ประเมินจะต้องเปิดโอกาส

ให้ผู ้รับการประเมินซักถามในประเด็นข้อสงสัย มีความพร้อมในการตอบค�าถาม                       

ประเดน็ต่าง ๆ และแสดงความรบัผดิชอบเมือ่เกดิความผดิพลาด ส�าหรบัความรบัผิดชอบ                 

ทีเ่กดิขึน้กบัผูบ้งัคบับญัชาของผูป้ระเมนิในบรบิทโรงเรยีนนัน้ไม่ปรากฏชดั เพราะผูป้ระเมนิ

เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดในองค์การ 
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2. ปัจจัยภายใน หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ                      

ตวัผูป้ระเมนิ ซึง่ช่วยให้ผูป้ระเมนิมพีฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล            

มี 6 ปัจจัยดังนี้

  2.1 ความยุติธรรม เที่ยงตรง คือ คุณลักษณะภายในตัวผู้ประเมิน                    

ทีส่�าคญักบัการพิจารณาประเมนิผลการปฏบิตังิานทีต้่องปฏบิตัหิน้าทีด้่วยความเสมอภาค 

สมเหตุสมผล พิจารณาตามข้อเท็จจริง ขจัดอคติ ความล�าเอียง ผู้ประเมินต้องสามารถ

แยกแยะความรู้สึกส่วนตัวออกจากการพิจารณาประเมินผลงานให้ได้อย่างเด็ดขาด 

  2.2 หลักธรรมาภิบาล คือ คุณลักษณะของผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน                

ในการท�าหน้าที่พิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานที่ต้องประเมินด้วยความโปร่งใส 

สามารถตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ และผู ้ประเมินสามารถตอบ                        

ข้อสงสัยจากผู้รับการประเมินให้เข้าใจ และยอมรับได้  

  2.3 การรบัรูค้วามสามารถในการปฏบิตัหิน้าทีป่ระเมนิผลการปฏบิตังิาน 

คือ คุณลักษณะของผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีจะต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ               

ในการท�างานในบริบทโรงเรียน ผู้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจาก                    

ผูอ้�านวยการโรงเรยีนแล้ว  ยงัมคีณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบตังิานเข้ามามส่ีวนร่วม 

ซึ่งผู้เข้าร่วมเป็นคณะกรรมการน้ีเป็นผู้ท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู้แทนครู เป็นบุคคล             

ทีไ่ด้รบัการยอมรบัว่าเป็นผูม้คีวามสามารถ เป็นแบบอย่างทีด่ใีห้ครไูด้ จงึได้รบัการคดัเลือก               

ให้เป็นคณะกรรมการ  การได้รบัการยอมรบันีเ้ป็นเครือ่งยนืยนัท�าให้ผูเ้ป็นคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าตนเองสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้ 

  2.4 แรงจูงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ แรงผลักดัน กระตุ้น

ให้ผู ้ประเมินตนเองพยายามท�าสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเกิด

ประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับ และวิธีการที่จะช่วยให้เกิดการยอมรับที่ส�าคัญคือ ต้องขยัน                     

เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ให้ชัดเจน การมีข้อมูลจ�านวนมากการตัดสินใจย่อม                    

ผิดพลาดน้อย เกิดการบูรณาการข้อมูลเพื่อประกอบการพิจารณาประเมินและสามารถ

แจ้งผลการประเมินป้อนกลับไปยังผู้รับการประเมินได้

  2.5 เจตคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การมีความรู ้สึก                      

นึกคิดและมีแนวโน้มท่ีเห็นว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่ิงที่ดี มีประโยชน์ต่อ       

การพัฒนาองค์การ มีความพร้อมและยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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แม้ว่าเป็นงานที่ได้รับแรงกดดันจากผู้เกี่ยวข้อง เพราะผลการประเมินมีผลกระทบต่อ                 

ผูร้บัการประเมนิโดยตรง จากวจิยัผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญักล่าวถงึ การประเมนิผลการปฏิบตังิาน                 

ไว้ว่า “การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นสิง่ทีช่่วยกระตุน้การท�างานซึง่น�าไปสูก่ารพฒันาองค์การ 

เป็นการสร้างขวญัก�าลงัใจให้คนท�างาน” และ “การประเมนิทีไ่ม่ใช่การจบัผิดจะช่วยพฒันา                

โรงเรยีนให้เป็นทีย่อมรับจากสงัคมได้” จากข้อความสะท้อนให้เหน็ว่า ผู้ประเมนิผลการปฏบิตังิาน                      

ในโรงเรียนมเีจตคตทิางบวกกับการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การมเีจตคตทิีด่ต่ีอการประเมนิ              

จะมีส่วนช่วยให้ผู้ประเมินพยายามประเมินผลให้ถูกต้องสอดคล้องกับความเป็นจริง 

  2.6 ความรู้ความเข้าใจเร่ืองการประเมิน คือ การที่ผู้ประเมินมีความรู้                  

ความเข้าใจในรายละเอียดของงาน (Job description) ที่ต้องการประเมิน ความรู้                     

ในมาตรฐานของงานแต่ละงาน จึงเป็นส่วนส�าคัญกับการวิเคราะห์ข้อบกพร่องของ                    

การปฏบิตังิานทีจ่ะต้องปรบัปรงุแก้ไข และเกดิการก�าหนดทศิทางการพฒันาผลการปฏิบตังิาน 

ให้ชัดเจน ซึง่ลกัษณะงานทีเ่ป็นเป้าหมายหลกัของโรงเรยีนคอืการพฒันานกัเรยีนในทกุด้าน

แผนภาพที่ 1 พฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล

ปัจจัยสถานการณ์

1. แบบบันทึกรายการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน 
2. เป้าหมายขององค์การ
3. ความรับผิดชอบในการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน

ปัจจัยส่วนบุคคล

1. ความยุติธรรม เที่ยงตรง 
2. หลักธรรมภิบาล 
3. การรับรู้ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4. แรงจูงใจในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. เจตคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. ความรู้ความเข้าใจเรื่องการประเมิน

พฤติกรรมการประเมินผลการที่มีประสิทธิผล

1. การแจ้งนโยบายและแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
2. สร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
3. การสังเกต 
4. การเก็บข้อมูล 
5. การค้นข้อมูลกลับคืน 
6. การบูรณาการข้อมูล 
7. การประเมิน 
8. การให้ข้อมูลป้อนกลับ
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อภิปรายผลการวิจัย

จากผลการวิจัย พบว่าพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล       

จะเป็นพฤติกรรมหรือการกระท�าของผู ้ประเมินที่แสดงออกเพื่อให้การประเมินผล                    

การปฏบิตังิานส�าเร็จลลุ่วง ผลทีไ่ด้สอดคล้องกับ วตัถปุระสงค์การประเมนิผลการปฏบิตังิาน            

ทีอ่งค์การก�าหนดไว้ ซึง่การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่กดิ ประสิทธผิลผู้ประเมนิจะต้อง                

แสดงพฤตกิรรมทีส่�าคญัหลายประการ ผนวกกับปัจจยัทีม่ส่ีวนสนบัสนนุให้เกดิประสิทธผิล               

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

1. จากการศึกษาพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล                  

ผลการศกึษาพบความสอดคล้องกบัการศกึษาของ Harris (1994, pp. 748-750) ทีอ่ธบิาย                   

ถึงพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส�าคัญ 6 ประการ ได้แก่ การสังเกต                     

การเกบ็ข้อมลู การค้นข้อมลูกลบัคนื การบรูณาการข้อมลู การประเมนิ และการให้ข้อมลู                 

ป้อนกลับ ผู้ประเมินจะต้องเริ่มจากการสังเกตการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง มีการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ มีการบันทึกที่ละเอียดชัดเจนจะสามารถ               

ท�าให้สืบค้นข้อมูลกลับคืนท�าได้โดยง่าย การจัดท�าระบบการบันทึกผลการปฏิบัติงาน                

เชิงประจักษ์ประกอบกับการบูรณาข้อมูลผลงานของผู้รับการประเมินจากหลายแหล่ง               

จะช่วยให้ง ่ายต่อการพิจารณา และการมีข้อมูลปริมาณมากจะท�าให้การตัดสิน                             

ผลการประเมินสอดคล้องกับความเป็นจริงมากยิ่งขึ้น สุดท้ายเมื่อการพิจารณา                              

ผลการปฏบิตังิานเสรจ็สิน้แล้ว  ผูป้ระเมนิจะต้องให้ข้อมลูย้อนกลับไปยงัผู้รบัการประเมนิ 

เพื่อรับทราบผลการประเมิน ในขั้นตอนน้ีผู้ประเมินจะต้องส่ือสารทางบวกเพื่อสร้าง                    

ความเข้าใจและการยอมรบัในผลการประเมนิ ซึง่จะน�าไปสูก่ารพฒันา ปรบัปรงุการท�างาน                

ต่อไป

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยยังพบพฤติกรรมเพิ่มเติมจากผู้ประเมิน เนื่องจากผู้ให้

ข้อมูลส�าคัญเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดหรือเป็นผู้น�าองค์การ สามารถก�าหนดแนวทาง                 

การปฏิบัติด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ผู้วิจัยจึงพบพฤติกรรมการประเมิน                 

ผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นจากแนวคิดของ Harris (1994) คือ การแจ้งนโยบายและ

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานให้กับผู้รับการประเมินรับทราบก่อนเริ่มต้น                   

รอบการประเมิน โดยเชิญผู้เกี่ยวข้องประชุมชี้แจงสร้างความเข้าใจให้ทราบแนวทาง                 

การปฏบิตังิาน  เป้าหมายขององค์การเกีย่วกบัทศิทางผลงานของบคุลากร  เพือ่ให้ภาพรวม
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ผลการปฏิบัติงานของทุกคนบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ ประเวศน์              

มหารตัน์สกลุ (2553, หน้า 130) และดิก๊ โกรเต้ (2556, หน้า 123-125) ทีน่�าเป้าหมาย                 

องค์การเข้ามาผลกัดนัการพฒันาผลการปฏบิตังิาน การแจ้งนโยบายและแนวทางต่าง ๆ               

ยังเป็นการสร้างความเข้าใจให้กับครูบุคลากรภายในโรงเรียนเกิดความเข้าใจตรงกัน

สอดคล้องกับ ผุสดี รุมาคม (2551, หน้า 173-174) ท่ีกล่าวถึงการสร้างความเข้าใจ                 

เป็นส่วนส�าคัญต่อการสร้างการยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

2.  ปัจจยัทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกบัการเป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล 

ปัจจัยเหล่านี้มีส ่วนเกื้อหนุนให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล                                

โดยผูป้ระเมนิได้ให้ความส�าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ได้แก่ ปัจจยัสถานการณ์และปัจจยั             

ส่วนบุคคล 

ในส่วนปัจจยัสถานการณ์ ประกอบด้วย แบบบนัทกึรายการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

และความรับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวความคิดของ 

Harris (1994) โดยแบบบันทึกรายการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะต้องมีการก�าหนด                   

รูปแบบให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การและวัตถุประสงค์ในวัดและการประเมิน                   

ซึ่งสอดคล้องกับ Bernardin & Beatty (1984 อ้างถึงใน วูด, โรเบิร์ต และมาร์แชล,               

เวรีน่า, 2546, หน้า, 12) ที่กล่าวว่า การเลือกรูปแบบและการออกแบบฟอร์มที่ดี                         

จะขึ้นอยู ่กับจุดมุ ่งหมายของการวัดด้วยเช่นกัน ดังนั้นการก�าหนดแบบฟอร์มหรือ                     

แบบบนัทกึรายการประเมนิจงึเป็นเครือ่งมอืช่วยผูป้ระเมนิให้การประเมนิเกดิความชดัเจน

และได้รับผลลัพธ์ที่ดี  และอีกหนึ่งปัจจัยด้านสถานการณ์ที่มีความส�าคัญนั่นคือ ปัจจัย                 

ด้านความรับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ Roch S. G. &                     

McNall L. A. (2007, pp. 499) ทีเ่สนอว่า ความรบัผดิชอบมคีวามส�าคญัต่อการประเมนิ                 

ผลการปฏิบัติงาน และ Park S. (2013, pp. 67) อธิบายถึงผู้ประเมินที่มีความรู้สึก                   

รับผิดชอบต่อการประเมินจะเกิดแรงจูงใจพยายามท�าให้ผลการประเมินมีความถูกต้อง 

เน่ืองจากปัจจัยความรับผิดชอบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่มี                     

ความเกี่ยวข้องกับบุคคลหลายคน ได้แก่ ผู้รับการประเมินหรือผู้ใต้บังคับบัญชา และ                  

ผู้บังคับบัญชาของผู้ประเมินซ่ึงจะมีส่วนกดดันให้ผู้ประเมินต้องไตร่ตรองการประเมิน                      

ให้รอบคอบ โดยเฉพาะผู ้ท่ีได้รับการประเมินเพราะผู ้ประเมินต้องรับผิดชอบต่อ                    

ผลการพิจารณาประเมินสอดคล้องกับแนวคิดของ Fried, Tiegs & Bellamy, 1992; 
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Frink & Ferris, 1998 (อ้างถึงใน Levy & Williams, 2004, pp. 887) ที่ผู้ประเมิน                 

จะต้องรับผิดชอบต่อการใช้วิจารณญาณตัดสินประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะผล                     

การประเมินในบริบทของโรงเรียนส่งผลกระทบกับการขึ้นเงินเดือนของครูบุคลากร                     

ผู้ประเมินจึงได้รับแรงกดดันจากกลุ่มท่ีเก่ียวข้องและต้องเพิ่มความระมัดระวังพิจารณา

การประเมินให้รอบคอบ 

ในด้านปัจจยัส่วนบคุคลทีม่ส่ีวนท�าให้การประเมนิผลการปฏบิตังิานมปีระสทิธผิล 

จากการศึกษาพบว่า ผู ้ประเมินจะต้องมีแรงจูงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน                   

มีการรับรู้ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวความคิด                

ของ Harris (1994) และ Tziner, Murphy, & Cleveland (2005) โดยปัจจัยด้าน                     

การรับรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ประเมินจะต้อง                 

รบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ว่าจะสามารถท�าให้การประเมนิส�าเรจ็ผล              

ตามวัตถุประสงค์ที่ก�าหนดไว้ได้ ซึ่งการรับรู ้ความสามารถของผู้ประเมินในบริบท                  

โรงเรียนเกิดจากการที่ผู้ประเมินมีความเข้าใจในงานเป็นผู้มีประสบการณ์การท�างาน                  

ในด้านนั้นมา สอดคล้องกับ Bernardin H. J. & Villanova P. (2005, pp. 82-84)                     

กล่าวถึงการมีประสบการณ์ในการประเมินจะช่วยให้ผู ้ประเมินรับรู ้ความสามารถ                       

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น มีข้อมูลท่ีมากพอส�าหรับการประเมินผลงาน                   

มีความเข้าใจในวิธีการประเมินและขั้นตอนการด�าเนินงานต่าง ๆ สิ่งเหล่านี้ท�าให้                                

ผู้ประเมินเกิดความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง และมีความพร้อมที่จะแสดง

พฤติกรรมส�าคัญที่เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อีกประการหน่ึงในส่วนของแรงจูงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น                  

พลังขับเคลื่อนภายในที่จะส่งให้ผู ้ประเมินมีพฤติกรรมการประเมินที่มีประสิทธิผล                      

Harris (1994) กล่าวถึงพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจ จะท�าให้            

ผูป้ระเมนิเกดิพฤตกิรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการประเมนิผลงานมากกว่าผูท้ีม่แีรงจงูใจน้อย

นอกจากนี้ยังพบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส�าคัญเพิ่มอีกประการหนึ่งคือ ผู้ประเมิน                      

จะต้องมีความยุติธรรมเท่ียงตรงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ                          

Rowland & Hall (2013) ทีก่ล่าวถงึ การทีผู่ป้ระเมนิไม่มคีวามยตุธิรรม ผู้รบัการประเมนิ                

ผลการปฏิบัติงานย่อมเกิดการรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม และการรับรู้นี้จะส่งผลกระทบ                

ต่อผลงานของผู้รับการประเมิน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หน้า 387) ดังนั้นผู้ประเมิน                
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จะต้องมีความยุติธรรมเท่ียงตรงร่วมถึงมีความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล สามารถ                  

ตรวจสอบวิธีการประเมินได้ ปัจจัยที่เป็นข้อค้นพบเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงที่ผู ้ประเมิน                           

ผลการปฏิบัติงานควรตระหนักและพัฒนาต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมท่ีส�าคัญต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

มีประสิทธิผล ได้แก่ การสังเกต การเก็บข้อมูล การค้นข้อมูลกลับคืน การบูรณาการ                     

ข้อมูล การประเมิน และการให้ข้อมูลป้อนกลับ ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงาน                  

ในโรงเรียนจึงควรเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ พฤติกรรมที่ส�าคัญ โดยการจัดฝึกอบรม

เชิงปฏิบัติการให้กับผู้ประเมินได้เรียนรู้ และได้ฝึกปฏิบัติ เพื่อให้ผลการประเมินมี

ประสิทธิผล 

2. ปัจจยัทางสถานการณ์ทีม่ส่ีวนส่งผลต่อพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน                  

ทีม่ปีระสทิธผิลประกอบด้วย แบบบนัทกึรายการประเมนิผลการปฏบิตังิานซึง่ทางโรงเรยีน

สามารถออกแบบบันทึก รายการประเมินผลให้สอดคล้องกับบริบทและเป้าหมายของ

โรงเรียน การออกแบบบันทึกที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนจะช่วยให้การประเมิน      

ผลการปฏิบัติงานสะดวก รวดเร็วมากข้ึน ดังน้ันเพื่อเสริมสร้างให้การประเมิน                             

ผลการปฏบิตังิานมคีวามสะดวกมากขึน้จงึควรมกีารออกแบบ แบบบนัทกึรายการประเมนิ              

ผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนและง่ายต่อการใช้งาน  

3. ปัจจัยด้านความรับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจาก                          

ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานจะต้องแสดงความรบัผดิชอบต่อผลการประเมนิ  ทางโรงเรยีน

ควรส่งเสริมความรับผิดชอบด้วยการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างแนวความคิดการรับฟังผลการปฏิบัติที่สอดคล้องกับ    

ความเป็นจริงให้กับผู้เกี่ยวข้องกับผลการประเมิน ซึ่งจะช่วยให้ผู้ประเมินมีแรงจูงใจ                       

ที่จะประเมินผลสอดคล้องกับความเป็นจริงเกิดการยอมรับผลการประเมินเพื่อพัฒนา                  

งานและองค์การให้ดียิ่งขึ้น

4. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส�าคัญซ่ึงโรงเรียนควรเสริมสร้างในการเป็นผู้ประเมิน               

ผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การรับรู ้ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน                   

การแรงจูงใจในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีความยุติธรรม เที่ยงตรง มีหลักธรรมภิบาล                  
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มีเจตคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการประเมิน               

ด้วยทางโรงเรียนควรพัฒนาโปรแกรมการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยมุ่งเน้นพัฒนา

หลักการแนวคดิให้เลง็เหน็ถงึความส�าคญัและประโยชน์ของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน                  

เพื่อพัฒนาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ประเมิน 

ข้อเสนอแนะในการท�าวิจัยครั้งต่อไป

การวจิยัคร้ังนีท้�าให้ทราบพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล

ในเชิงคุณภาพ จึงควรน�าตัวแปรต่าง ๆ จากข้อค้นพบไปศึกษาในเชิงปริมาณเพื่อยืนยัน

ความสัมพันธ์ของตัวแปรในรูปแบบโมเดลให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ              

ได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

การวิจัยครั้งต่อไปควรพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนาพฤติกรรมผู้ประเมิน

ผลการปฏิบัติงานในกลุ่มพฤติกรรมท่ีมีความส�าคัญเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน

มปีระสทิธผิล และช่วยกระตุน้ให้ผูป้ระเมนิพฒันาพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏิบตังิาน                 

ที่มีประสิทธิผลต่อไป
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