
เหกนิค”ในการประเนินยลงาน

โทรประเมินขลงาน จะป้*วงกระนาอยางระนัคระวังและมีระบบ 11งนี้เพราะความสา 
กัญของการประเมินยลงานอยู่หี่นลของการประเมินจะกระทบกระเทือนคอขวัญของพนักงาน ราน 
ห้งประสิทธิภาพขององค์การนี้นอีกค้วย ในองค์การธุรกิจเอกชนจึงค้องระม้คระวังมากในเรอง 
นี้โคยมีการอบรมฆูทจะนำหนี้าหี่ประเมินยลงาน เพราะบัญ,หาของน้ีประเนินอบทวา ทาอบางไร 
จึงจะแนใจไควา การประเมินฆลทีเขาเป็นป้ท'านี้น จะฅรงกับวัฅถุประสงค์ของการประเมินมาก 
หีสุค และเป็นการประเมินทีหาเทือยลอีของพนักงาน1 กังน้ีนกวรมีแนวท-างไวาเหน้ีหีมีหน้ี'1ทีประ 
เมินยลงานใน้ีเป็นหลักปฏิบักิ กังนี้

1 . มีการแยกและระบุชนิคซองงานทียอบูใฅบังคับบัญชาฅองกระหา ซึง[คแกการแจก 
แจงหนี้าทีและความคับยิคชอบของฅาแหนง(การนำ WORK DESCRIPTION )ซึงส'ามารถ'ใช้เป็น 
แนวหางในการพิจารณายลงานของขูอบูใฅบังคับบัญชาไค พรอมกันน้ีนกไชนลของการประเนิน 
มาฃจัคความ เขาใจฆิคเกยวกับหนี้าทีฃองนี้อม่ไค้บังคับบัญชาซึงอาจมีอยู1่ไหหมคสิน,โป และแบะ
น0าวิธิการใหม  ๆ หรือนโยบายไหม  ๆ ของบริษัทไหนู้ไค้คับการประเมินหราบ อาจมีการประ 
เมินยลและนี้แจงกับป้ไค้คับการประเมินเสือนละคนี้งกัใค้

2 . มีการฅงเป้าหมาบของการนำงานให้กับป้อยใค้บังคับบัญชา โคยมีการประชุม
ฬ ’ I  พ ี1 1 พ ี, ,  1 ,, '1' ? 7 Z „ Z  n i  • ไ  L .แสคงความคคเหินและปรบปรุงจุคมุงหมายบา งอบา ง ใ/ไงนเพรา ะเปาหมายเนกา รทางานทฅง 

ไว้จะไค้นำมาพิจารณาในระหวางประเนินยลงานวา พนักงานไคหางานบรรลุเปาหมายหรือไม
3 . มีการค้นหาฃอปคับปรุงทีจะนำให้องค์การมีกำไรมากขนไปอีก เพือให้งานของยู 

อบูใค้นงคับบัญชาค้าวหนาไปอีก

หงสามประการกังกล่าว เป็นการท่ีป้บังคับบัญชาวางแนวทางให้กับป้อยู่ใค้บังคับบัญชา

บ พ ี.  2

^F e lix  A. N igro, P ub lic  Personnel Administ r a t io n  (New York:
Henry Holt and Company. 1959) P .294 .
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เพี่อเป็นการซวยฅนเองในค้านบริหารบุคคล คือ ในการประเมินฆลงาน วะไคประเมินไปฅาม 
แนวซองการทางานทีไค้วางไวแฅแรก

ไนระ!ทางทาการประเมินชลงาน ยูประ เมินควร /ๆะ
1 . คานงถึงอุปนิอ1ัย ความประพฤฅิของยูไค้รับการประเมิน ฅลอกวนคำนึงถึง 

อีกความสามารถของยไค้รับการประเมินควย
4 r  ฬ r ■ ฯ * ' - 1 ๆ

2 . มมาฅร o นอยูอันหนงสาหรับเปรยบอับยลงานของยูเครับการประเมน
3 . ควรคำนึงถึงซนิคของงานมากกวาคัวบุคคล เซนงานทีน้อยู่ใ,ค้บังคับบัญชา[ค้ 

รับมอบหมายไปหำนึนเป็นงานหี่มความบากมาก ค้ายลงานไมคี ฉบา เพิงไปสรุปวาพนักงานหยอน 
สมรรถภาพ

การประเมินยลงานควรเริ่มทำเป็นลำคับ  ๆ ไป คือ2

1 . รวบรวมนัววับฅาง ๆหี่มีสวนซวยการคักสินใวในระหวางประเมินยลงาน 
ของพนักงาน นัววัยทีสำคัยไค้แก การประเมินคุณคาของงาน( job: evaluation )คืองาน 
ท่ีพนักงานยูนนทา ไค้ระบุหนาทีไวอยางไร เพ่ีอคูวาพนักงานทำงานฅามหน้าทีไคสมบูรณ์หรือไม 
นัววัยอืน  ๆ ไค้แกบันทึกยลงานในอคีฅ เพี่อนามาเปรยบ เทียบยลงานในนัววุนัน เป็นค้น

2 . คำนึงถึงนัผูหาในการประเมินยลงาน นัญหาใหญ่ก็คือ ความแมนยำหรือ 
ความเทียงฅรงของยลของการประเมิน เพราะมีนัววับหลา ยประการที่อาวทำให เกิคความลำ 
เอ ียงไค ้ เซนความรู!1กที่มีฅอฆู้ไค้รับการประเมินอันเอิกวากอิทธิพลของการแฅงกาบ หรือทา 
ทางของบุคคลน้น หรืออาวเอิกวากความชอบกันเป็นสวนฅัวก็ไค้ นอกวากนึนยังมนัแ)หา เกี่ยวกับ 
กวามเค้าใวในระบบประเมินยลงานอีกค้วยวา ยู,ประเมินเค้าใ ว'วกประสงค์และวิธีการประ 
เมินยลงานกีพฉหรือไม

3 . เมื่อประเมินยลงานออกมาแล้ว ควรนำยลงานนึนไปช๋ีแวงอับบุกกลที[ครับ 

การประเมินนึน เพี่อให้เขาทราบวาเขาอยู่ใน;ทนะอยางไรไนโทรทำงาน

^ 0 .  G l e n n  S t a h l ,  P u b l i c  P e r s o n n e l  A d m i n i s t r a t i o n  ( N e w  Y o r k :
H a r p e r  Sc B r o t h e r s ,  P u b l i s h e r s .  1 9 5 6 )  P . 3 2 1
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4 . ในบางวงค้การอาวใหยูไค้ลับการประเมินทาการประเมินยลงานของฅนเอง 
ค้วย และยูบงกับบยูชากทาการประเมินยลงานของพนักงานน้นนเพื่อเปรy u เทียบกัน

แบบของกา รประ เมินยลงาน

กลาวโคกค้าง  ๆ วา แบบของการประเมินยลงานท่ีใช้กันอบูนนมีอยูสองแบบ-^ คือ
1 . แบบที่ประเมินยลโคยวัควากลักyผะร■ องรอยหรือบุกกลิกลักนญะฃองบุกกลทีใช้ 

[นการทางาน เรียกวา the graphic trait scale

2 . แบบทีประเมินยลใคบยกเอามากร^านการปJ บัฅิงาน( performance 
standards ) เป็นหลักในการ เปรียบเทียบกับ าลงานท่ีทำออกมา

การประเมินยลแบบ GRAPHIC TRAIT SCALE OR GRAPHIC RATING SCALE

การประเมินยลค้วยวิธีน เกยไค้ลับทวาบนิยมกันมากวน โคยบ?บัหเอกชนเป็นยู?เริม 
ทาขนใช้กวน และกอมาไค้เป็นที่เยบแพร่กันทีงในวงราชการและว'งการเอกซน4 

วิธีนมสวนประกอบในการหาสองอบางคือ
(ก) รายการ ( LIST ) เกี่ยวกับลักนCนะของบุกคล(• TRAITS )หรอการทา 

งาน( ACTIVITIES )ทีวะนามาประเมินวางานที่ทาประสพยลสำเร็วหริ1วลมเพลว
(ข) ขอกวามแสคงกงนาหนักของลักบผะบุกกลหรืวงานที่หา เพ่ือ,ใน้น้ประเมิน 

กรววสอบว่า ยกกประ เมินไค้กะแนนหรือไค้น้าหนักในงานท่ีหำหรึอลักบผะบุกกลมา กน้อยเทาใค
ม  Z “ s  i l ;  ริ  1 1เชนคมาก ค หรอพอ๒ เบนกน

ในการประเมินกาบวิธีน้ วะมีแบบฟอรมประเมินยลชงวะมี-ลักบผะกช้าง  ๆ เป็นหลักวา

^ F e lix  A. K igro, P ub lic  personnel A dm in istra tion  (New York ะ Henry 
Holt and Company. า959) P.297

^ 0 .  G l e n n  S t a h l ,  P u b l i c  P e r s o n n e l  A d m i n i s t r a t i o n  ( N e w  Y o r k  ะ
H a r p e r  & B r o t h e r s ,  P u b l i s h e r s .  1 9 5 6 )  P . 3 2 5
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กาน!ๆบมิอหร์วคานบนาะแสคงรๆบกา รลักliaเะขวงบุกกลชงควราะมอยูในคัวนทีหำงาน อีกคาน 
ของแบบฟอร์ม วะเป็นนาหนักของรายการลักนพะของบุคคลกังกลาว ชงอาจแสกงนาหนักเป็น 
คะแนนกน กังคัวอยางแบบฟอรมและวิธีประเมินฅามภาพที่ 3

คามแบบฟ่อรมประเมินในภาพท่ี 3 สมมุควา ยูประเมินใหนาหนักนัจจับในการทำงาน 
ของพนักงานการวากนหนงวา

1 . อุปนิลับในการทำงาน รอบกอบมาก ไหวพ?บก ก็ทำเกรองหมายที 90

2 . กวามแมนยำในการใช้อาวุธมิน ยิงแมนและเร็ว ก็ทำเก?องหมายที 80

3 . กวามกล้าหาบุ; กลาหากมาก ก็ทำเกรองหมายที 80

4 . กวามจับยิกชอบ จับยิกชอบพอใช้!ช้ ก็ทำเกรื่องหมายที 70

จากนนก็รวมกะแนนทีงหมก ชงจะใช้คะแนน 32 0

ในบางองค์การอาจใช้วิธีประเมินนลแบบ'น โกยใช้แบบฟอร์มใบเอยว แฅสามารถใข 
ประเมินยลพนักงาน!ช้ทีงพนักงานประเภท EON-SUPERVISORY กับ พนักงานประเภท SU­
PERVISORY กังในกัวอบางแบบฟจรมในกาพท่ี 4 ชงจะเห็นวาจากราบการลักบพะของบุกกล 
1 5  ราบการ สามารถเลอกประเมินแลคามประเภทพนักงานใช้ โกยทำเกร็องหมายลงในชอง 
'‘ลำกับนัจจับ'* สำหจับราบการทีใช้ประเมินฟถ

ช้านขวามอ เป็นช้อกว!มแสคงนาหนักของกุ'!;สมบท เพอใหชู้ประเมินทำเกรองหมาย 
ลง'ไปบังกุพสมบัฅท่ี'พนักงานนู้น'นมี เซ่น กี พอใช้ [มก เป็นช้น จากช้อความแสกงบาหนักนี้ ชู้ 
พิจาร•ไทยลการประเมินก็จะใหกะแนนในแกถะซองชงอยูทา งขวามิอสุคไค

จากกัวอยางในภาพที 4 จะเห็น'ใช้ไามิชองนัจจับท!ช้!นการปไนัทงานวบู 1 5  ราย 
การชงเกี่ยวกับงานททำ เชน

1 . กวามสามารถในการนลิฅงานออกมา โกยไมมีช้อยิกพลาก กวามสามารถในการ 
แกไขขอยิกพลาก

2 . ปนิบัคิงานบ?หารวบางเชอกอ!ค
3 . งานปราทีคและเป็นระ เบบบ
4 . กวามเร็วที่งานเสร็จสมบูรณ์' ป?มาณงานท่ี เสร็จในเวลาที่กำหนก เป็นคน
แคละราบกา รมีนำหนักของกุ;ใเสมนักิ เหลานี้!หนูปร ะ เมินหำ เกรองหมายลงไปโกบมี
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1 . อุปนิสิ’ยในการหำงาน

0 60 70 80 90 100

ไมรอบกอบ ไมรอบกอบ รอบกอบ J รอบกอบ ราบก :•บมาก' I
แฅมิโหวพ?บ

กวามแมนบาในกา รใซ-อาวุ-แปีน 
0 60

พอประมาณ

. 70. 1 ..

มิ เหวพ?บ

80

.. ไนวพ?นัก 

90 100

ไม่แม่นยา บงถูก เป้าบา ง ยิงแมน ยิงแมน ยิงแม่น
แคลาชา และ เร็ว 

พอประมาณ
และ เร็ว และเร็ว

มาก

กวามกล้าหาญ

0 60 70 80 _ 2 9 _  . . 100
'น 1 'น •V

ฃขทก กลาแก 
บา บน

กลาหาญ กลาหาญ 
มาก

กถามาก 
และถูก 
กาถะเนกะ

ความลับยิกชอบ

0 60 70 60 90 100

ไม ่มิกวาม 
ลับยิกชอบ

พยายาม 
มิความลับยิก 
ชอบแก่ไม่ถก 
™ง "

ลับยิกชอบ 
พอใซไค

ลับยิกชอบ 
กี

ลับยิกชอบ
กีมาก

ภาพห 3

แบบฟอรมประเมินนลงาน พนักงานการว'? แฝ็คงราบการลักษณะบุกกลที่ใชํ้!นการทำ 
งาน 4 อยาง มินาหนักกะแนนกงแก 0 - 1 0 0  คะแนนแฅถะชวงมินาหนักของลักษณะของบุกกล
ฅา ง  ๆ กัน
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ภา'''']ห if
GRAPHIC rating scales Non-supervisory

Supervisory

หมาย lหค-ใพำ ^ องหมายใบชองลากใบปัจจย 
ขภทีมภารประแไ!!'mv~

1-12 ปj บยูงานบโหารอยาง
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ความรอบรูในงานทีหา

□  า0 ความคิก?เรม 
1—1 ๅๆ  ความ3ามารกในการ

นกมโณุห-ๆ
12 ความสามารนนการI—1 1 2  n  ) เพ เ‘ เพ

u  1 i fm k q ji
□  3ๆ ล้กษัผะยูนา
pT 1/Ta ามารกแฝืก'ง ออกิTu 
u  Iรอง-ทน,ใฯ‘โคเวน 
P J  13 บรม'ายฃองงาน
_____ C .1 an

F เหยงครงทีสก 
, .  :

£ะ]!ก j ง'ร!อยก',! รากก น
'‘หรค

■T ---  - *ร~ --- -1
* เชอไกมาททีสุก { ^านแฆบรอย มระเทียบ เชอไมไก
1ปรา m  มาก'หสุก 1 เบนระใบยม งาบหละหลวม

เ V

11 ททีสุก มความใ ร ว,! ลาชามาก
rสนใจมาก ฝืนใพอสมควร เกียจคราน
' รอบรูหุกอยาง ร ูงานในหมาที ไมรูงาน เลย
* คกป็"น เจไก 1ส1มนรณแมน กกฝืน เ‘จ 1กก ’เมกลาฅกลิบ่ไจ,
นาลบหา เอาไจ เกง ไมฝืนใจใคร เลย
รวมมอเค็มที รวมมอ1 ไมรวมมอ
สามาร 1)กกไก เชุ่ง ยางกรงคองแนะ - .....

คอง^ราย 'ละ เอยก
แกไขไทหมก!โน 1โว a ï แกไช;ก:;ยู แกไมไค
มประลิหธิภาพสง โ.-!มาร1นาน บาง เอกาล ไมลาม!ๆ รถ
เ{เนยนาทีก

9 V V
ฯอเ]1น£เนา’ไก 1ใน เม[ค
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อบ 5 ลักษผะคัวบก้น แฅละลักษผะจะแปลออกมา เป็นคะแนนไคัในบางองค์การอาจระบุไข้ 
เลยวา แคละชองมีกะแนนเทาไร กังในภาพท่ี 3 มีกะแนนคงแค่ 0 กะแนน'ขน'ใป'วนกง 100 

กะแนน ชง เป็นข้าหนักทีมากทีสุค
สำหโบการประเมินชลแบบ GRAPHIC TRAIT SCALE น นฅละหนวยงานมีแบบฟอรม 

ที่ใช[นการประเมิน'ไม่เหมือนก้น แค่สิงท่ีเหมีอน  ๆ ก้นก็กอ ในแบบฟอรมประเมินนน คานหน่ึง 
(ซาบมือหรอขวามือ,ขำงบนหรือข้างลาง) จะก้อง เป็นนัจจับที่ใข้ไนการทางาน ซงกวรมีอบู้ไน 
คัวของพนักงาน อีกคานหนง เป็นซองสาหนับผู้ประเมินใหกะแนนหรือทาเครื่องหมายลงไปบน 
กะแนนหรือขอกวามแสคงข้าหนักของนัจจับทีไข้ไนการหางาน ชง(ผู้ปร ะ เมินเห็นวา เหมา ะลม 

นัจจับทีใซในการหางาน, รองรอบของบุกกลหรือบุกกสิกลักษณะทีนินมนัามาประเมิน 
ผลก้นไคัแก

1 . ความรูในงานทีทำ ใคยผู้ประเมินจะพิจารผาวา พนักงานมีกวามรูเกี่ยวก้บ 
งานที่คนหาอยูมากนอยเพียงไร เซนพนักงานขายรถบนฅ์มีกวามรู้กึงรถบนฅ์ที่เขาขาบคแกไหน 
มีกวามซานาท)ในงานแกไหน เป็น!ผู้ไคัจับการอบรมมาอบางไร ซานายูแลวหรือไม

2 . ปริมาณของงาน ใคยพิจารททปริมาณงานท่ีพนักงานข้นนยลิคออกมา นลเป็น
อยางไร

3 . ความสามารถที-จะเรืปนรู้,hข้าทีใหม  ๆ พิจารผากวามรวคเร็วในการหางาน 
กามหนาท่ี  ๆ หำอบ และจะ'ลามารถจับงานหนาหไหมไคัคอบางไร

4 . กวามกค?เริม พิจารกทวาเป็นข้กิคลรางสรรวิธการทำงานไหม  ๆ ที่คีไคั 
มากข้อบ เพียงไร

5 . กวามรวมมือ พิจารผาวา มีกวามลัมพันธ์กับเพึ่อนรวมงานอยางไร ให้กวาม 
ร วมมือก้บข้อีนคีหรือไม

6 . สานัยูสานกและกวามกิคก้าวหนา พิจาร[นาวา เป็นผู้มกวามกิคอบางถูกก้อง 
และฅัคสินใจไคัคี เพียงใค

วิธี G RATH IC RATING SCALE นเป็นท่ีนิยมก้นมากในบรรคาผู้มหนาทีหาการประเมิน 
ยลงาน หงนเพราะมีอิสสระมากในการแสคงกวามคิคเห็นถงกุผสมนัฅิคาง  ๆ ท่ี!ผู้ถูกประเมินมี 
และหากทำไคัคีแล้ว'จ ะใข้ไคัเป็นเสมือน เกรื่องวิ เกรา ะห้คุผสมบ้ฅฃองพนักงา น เป็นอบา งคี แค
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ถึงอยางไ?วิธีนิกนังมีซอเสียหรีอขอบกหรองอยู 3 ประกา?กอ
1. เนอ งจากทารป?ะ เมินแบบนนา เอาคุผสมบ*คบุกกอมาพิจารผา คุผสมบ*คิ:บางอ้น!,:'ไก

* <๙' 8 v คอกา?วินิจฉัย บางอันกธรรมคา Iถึนไปจนไมอาจคง เนิน!!'าฅ?«■ านไกใ “ น ฺ I  J  *

2. กๆ?หาเกรองหมายสง”เปฅามนาหนักของคุผสมบ'คเนินกา?เปสียน'จากกวามกคเห๋ัน 
ไป เนินกะแนนหรอนาหนักคาง ๆ นนหาใหเกก:นัจ]หาวาจะมิกวาม เหยงฅรงแกไหน

1/ V  V

3 ฟ้สุ่เหาในกานใซกวาม?ถึก ( SUBJECTIVITY ) กอ
ก) กวามยากใน!ท?เขาใจถึงรองรอยของบุกกลหรอบุกกอกนักบผะ ( trait or 

CHARACTERISTICS ) เซนอะไรจะมาจากกวาแกไหนกอกวามกอาหาญ เนินคน 
ข) จะประเมินแยกใกอยางไ?วากนหนิงกสาพอใซ กนหนิงกอามาก

นอกจากนิยงไกมิขถึกกนวิธีประเมินยอโกยมิ-เบนักเกผจนหมอน ๆ นับแบบ GRAPHIC 
TRAIT SCALE โกย เรียกซอคาง ๆ กนไป หงนิเพราะ เนิธงจากในกา?ว'กของานมงานบาง 
อยางไมใชงานประจา ชงไมอาจวัคไกจากกูยองานหมิไกออกมาเนินขนเนินนัน ค'งนันจงไกมิการ 
ถึกกนวิธประเมินยลงานหจะวก'จากคุVนักร ผะหรอ?องรอยป?ะจาบุกกลชงมิสวนเกยวนันนับกา?
หางาน สวนมากจะมินักษผะเนินคาทงระบุถึงคุผสมบ*คคาง ๆ หกองมิในกา?หางาน เพิอนามๆ 
พิจารผาในการประเมินยองาน การวิกนอคามนบบนแบงแยกออกไปหอายวิธีคามนักบผะของกา? 
ประ เมินนังฅอไปนิ5

1. แบบจกสาก้บกวามสามารถ ( RANKING method ) หรอบางแหงถึเรียกวาแบบ 
MAN TO MAN COMPARISON SCALE.

การวิกยองานคามวิธีนิ เนินการวิกนบบงาย ๆ กสาวกอจะมิการเออกจากพนักงานหง 
หมกวา ใก?หางานคหบุก และใกรหางานเลวหสก จากนิน๋ํจะยกหนักงานสองกนนิเนินหนัก เนิอ 
นาเอาของานซองพนักงานกนอืน ๆ มาเปรียบเหยบ หรอเนินกา?เปรียบเหยบ?ะหวางพนักงาน

" 0 -  G le n n  S t a h l . ,  P u b lie  P e r s o n n e l  Aijmxni s r r a t i o n  (New Y o rk  î
H a r p e r  & B r o t h e r s ,  P u b l is h in g .  T93(>1 นันัP t  3i?5 f V-T'"
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กับพนักงานทางานในระคับเคียวกัน และ?ะพิจารณาเลอนฃนขนไปหนีงคนก็?ะห้องหาการเปรียบ 
เหยบกัน

ห้อคีของวิธีน้ีมีอบู 2 ประการ คือ
(1  ) วิธีเปรียบเหยบแบบนี้ หาใหห้องคีงลวามสนใ?หงหมคไปยังลักษณะบุคคล 

( INDIVIDUAL TRAITS )ทีคีทีสุคซึง?ะทาให้เป็นพนักงานทคัให้ในการประเมิน?งห้องพิจาร 
ผาคัวบุกกลอยางทะลุปรุโปรง

( 2 ) วิธีนี้ยูประเมิน?ะห้องเรียงลาคับพนักงานทีเขาพิจารผาวาคีที่ลุคลงไปยัง 
ยูที่เลวหสุค ก็?ะให้ลาคับนี้เป็นเสมือนไมวัคไห้วา ใกรมียลงานคีกวากัน 

ห้อ เมีย'ของวิธี,น้ีก็คือ
(1  ) อา?เกิคลวามลาเอียงขน!คถานหาการประเมินมีกวามชอบพอกับพนักงาน 

ลนใคลนหนีงโคย-เฉพา ะ
( 2 ) ในการประเมิน จะระบุหรือพิจารณาลุผสมบัติของพนักงานในลักษผะหาไป 

กวาง  ๆ และแม?ะพยายาม?ซากความหมายลงไปเพียงใคก็ฅาม ก็ยังอา?เกิคลวามแฅกฅาง 
กันไค ในบรรคายูหาการประเมินแคละลน เชนลาวา "กวามแข็งขันในการหางาน”ในความ 
คิคฃองยูประเมินสองกนอา?คิกไมเหมือนกันก็ไห้

( 3 ) กา? เรียงลVฒบุลกลฅามลักษผะหคีทีสุกไป?นถึง เลวทีสุกเพื่อให้เป็นเครื่อง 
วัคยลงานของแฅละลนน้ีน กลาวไห้วา ไมมีลวามแมนยา เพราะลนทีคีห่ีสุกในทัศนะของยูประ 
เมินลนหนีงอา?เป็นเพียงลนที่กพอให้ไห้!นทัศนะของยูประเมินอีกคนหนีงกัไห้

ม ืย ูเช่ือวา การวัคยลงานแบบ?คลาคับความสามารถ เป็น'วิธี,ท่ีมีเหฅุยลคีท่ีสุคในเมือ 
นาเอาพนักงานทีหางานเหมือนกันมา เปรียบเทียบกัน นับวาคีกวาแบบที่เอายลงานของพนักงาน

ไปเปรียบเทียบกับมาฅร?านฃองการปนีบัติงานหฅงเอาไห้ ( STANDARD OF PERFORMANCE ) 6

^George D. Halsey, Supervising people (New York ะ Harper & 
Brothers, Publishers. า8า7) P.147
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แค่ในทัศนะของนว้นคว้า เห็นวา วิธนมสวนคือยฅรงทีใหกวามบุกิ!รรมแกพนักงานทีทางานอบ
* I  1 « V, ว ้ ว ้ JJ ‘ๆ  • ' * «ฬุ«r '  ๆค่ ;เทานน กลาวกอ เกเปรบบเทบบนลงานกนไกบฅรง แก ่๒ แงองกการแลว วิธนบกพรองเนแง 

ทวา ว้าพนักงานท่ีมีขลงานกท่ีสุคนน เป็นยลงานที่บังไม!,คมาฅรฐาน ก็อาวทาใหงานขององค์ 
การหย่อนสมรรถภาพไว้ คัวอย่างวะเห็นไว้วากบริษัทใหผู  ๆ เชน บริษัทเอสโขๆ บริษัทเชลล์ 
มักวะมีแขนกพิมพ์'หนังลือ'ใกบเฉพาะ( TYPING POOL )ถาหาก[มฅงมาฅรฐานไววา พนักงาน. 
พิมพ์''กกวะว้องพิมพ์วกหมา บใว้คอบไว้กฉบับใน เ วลา นาน เทาใคแลว ยลงา นทีไกมา อา วฅาไก 
เซนในแขนกพิมพ์กังกลาวมีพนักงานพิมพ์หนังสืออบู 5 ก'น หากไมคงมาครฐานไว กนท่ีพิมพ์ไก 
เร็วที่สุคอาวพิมพ์ไว้ชัวโมงละ 4 ฉบับเทานน ว้าประเมินยลงานคามวิธีวักลากับความสามารถ 
วะปรากฎวาพนักงานย่นบยลงานคี ชงโกยเทีววริงแลวบังมียลงานคากวามาฅรฐานเป็นฅน วิธี 
นวงเหมาะกับงานทีมีกักบผะฅงมาฅรฐานใม'ไว้ เชน งานของพนักงานทีทาหนาท่ี เก็บเงิน อาว 
ฟริบบเทียบกันในหมพนักงานเก็บเงินใว้วา ใคร เก็บเงินไคมากทีสุก ใคร เก็บเงิน!กนอบที่ 
สุก ในการวักยลงานก็เปริยบเทียบกันไกเลย

2. การประเมินยลกามแบบของ PROBST ( THE PROBST SERVICE RATING 
SYSTEM )

เป็น'วิธีท่ีฅงข้ึนโคบ J.Do Probst ซ่ึง เป็น EXAMINER of THE ST. PAUL 
CIVIL SERVICE COMMISSION7̂ าท'าโกบวักล'■ ากับของ "แบบความประพฤกิ"( MODES OF 
BEHAVIOR )หรือ บุกกลิถกักษผะ( CHARACTERISTICS )วอกมาประมาณ 100 กว่าราย 
การ ส่วนใหยูเป็นสิงทีสามารถกังเกฅเห็นไว้ ขิง PROBST เริบกวา OUTSTANDING TRAITS 

OR QUALITIES กลาวคือ เป็นคุผสมบัฅิทีอาววะอยูเหนือหรืออยูฅากวาระกับปานกลาง หง 
นเพิอใ ว้งาบฅอย่ทาการประเมินในแงท่ีวา วะสามารถใว้นาหนักลงไปอบางมีความมันใว

ภาพท่ี 5 แสกงถืงแบบ'ฟอรมประเมินยลงานแบบ PROBST ซ่ึงมีบัววับในการปฏิบักิ 
งานอยูถง 84 รายการ ราบการท่ี 1-75 ใซก.นพ'นักงานทัวไป แคราบการท่ี 76-84 ใชกับ

7 0 .  G l e n n  S t a h l ,  P u b l i c  P e r s o n n e l  A d m i n i s t r a t i o n .  ( N e w  Y o r k  ะ
H a r p e r  8c B r o t h e r s . , .  P u b l i s h i n g ,  1 9 5 6 )  P . 3 2 6



35

m uni 2

หา เ ก รอง 

ห ม าย ใน
ซ่อง

วธใซ แบ บ พ ่อn i -  ให ห า เค ร อ ง ห ม า ย  '/ ล ง’ไน ช องห น ารายการกผ ส ม บ กห ห าบ  

« ค ว า  เห ม าะล ่ม ห ส ุคลำห ล ับ พ น ักงาน ห ห าน กำล ังป ระเม น  โป ร อ อ ย า  เอ า  ทา 

เก ร อ ง ห ม าย แ อ  เฉ พ าะราย ก ารห ีห าน แน ,ไจ  เหานน1 i 5 3
1i _ _

โ'
เท ย 1?กราน1 JJ ■ ■ Ï/  *•'— *— '
เกลอน ไห ุวซ า
เ ท แ อ ท ่อ ง ไ วi- - H
แก เก น ห างาน
พ การ เลกน ้อย
พ ก ารม าก
ไม ่ เอ า ใ จ ใ น
พกมาก เกน ไปข r ‘
ช ว าน ข าช าก เก น ไ ป
ห ล ง ฅ ้ว เอ ง
ห างาบ เฟ ้น ห ม อ ี ใ.บ!

* • น  » น  ! §
ร อ ง ว าง ซ าง ล าง น ี ห าน อ าจ เพ ม  เกบ

หำงาน ^ฟ ้น ห น ไมไค 1 1 1
นัจนัยหห าน ก ิก ว าจ:: เฟ ้นกา รบ รร ุยายลกบ®iะ9 9 ' b
ช องพ น ักงาน ห ห าน กำล ังป ระ เมนฆลอย

เบนนก1-งจารผ  1
เ 5 นปโ)ปักบ mj Fi นหฅกกอ

— ห ำก ิวน าน ับถ ือบอย ๆ
ร า เร ง แ จ ม ใ ส
ลอนโยนr

ๆล ๆ

หมาย เห ก ุ

( เฟ ้นแบบฟอรม'หฆ ีป ้จจ ํยในกา: ปฦ บ ํฅ ง าน บ ร ร จ ุไว ม าก ห ีส ก เห าห ีจ ะ ม ใน ก าร
— — — ห ำง าน  มหงกผสมบ*กไนก้าน? แ ล ะ ใน อ าน ไม ค  และไ ซ ประ เมน'ไ ค ก ิบพนักงาน

ใน ก ำ แ ห น ง ค า ง  ๆ  ก ิน)

1 เ&2<%1A>
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พนักงานในระคับบริหาร เทานน
ในการประเมิน ยประเมินจะทาเกรองหมาบ X  ลงในซองหนารายการถึงมีอยู่ 3 

ซอง ชอง 1 หมาบถึงมนาหนักมากกวา เพอน ชอง 2 และซอง 3 มินาหนักถัคลงมา เป็นลาคับ
หนาลังเกฅกอ นัจจับในการปริ]นัฅิงานหบรรจุอยูมีทงลักษณะกีและไมคี เชนเกบจกราน 

พกมาก วองไวและขยันขันแข็ง มิ'วิจารพยาณ่ทค เใงนี้กเนองจากหลักกวามจริงทวา กนเราจะ 
มีลักบทเะหงค แ ล ะไมคปนกันอนู เซนเป็นกนมีกวามคิกก แต่ไม่ขยันเป็นค้น

ขวบกพรองของการประเมินไคบวิธีนี้กกือ นูทีมีหนาห่ีทาการประเมินบลงานของพนักงาน 
แคละกน จะกองแบกภาระหนักใบการพจารผาบุกกลิกลัก-ษผะกาง  ๆ เป็นจานวนรอบกวาราบการ 
นอกจากนนยูท่ีทาการประเมินยล ถึงจะเป็นยโหคะแนนในนัวช้อกาง  ๆ อาจไมรู*กงลักษณะของ 
งานบางอบาง ก็อาจให้คะแนนยิคพลาคไค้

กามวิธีแบบน เมีอนาไปปฏิบัฅิจริง  ๆ จะมีแบบฟอร์มฅางลันถึง 7 แบบสาหจับใช้ลับ 
'พนักงานในระคับกาง  ๆ ลัน กือ8

1. แบบฟวรมนัวไปสาหจับเสมีบน ยูกุมเกริองจักรในโรงงาน ช้ครวจสอบนัวไปใน 
คานเกรองจักร และพวกพนักงานขาย

2. แบบฟอร์มของพวกวิศวกร แพทย์ พวกนักวิทบาศาสฅรํ
3 . แบบฟอรมสาหจับกรู อาจารย์
4 . แบบฟอรมสาหจั:บพวกคารวจ
5. แบบฟอรมสาหจับพนักงานคับเพลิง
6. แบบฟอรพาหจับพวกกรรมกรในระคับที่ช้องใช้กวามซานายู( SKILL LABOUR )
7 .  แบบฟอร พ า หจบัพวกกรรมกรที่ไม่ค้องใซกวามชำนาย  ู

แกละฟอร์มฅางก็มีราบการแบบของพฤฅิกรรมค่างลัน

การประเมินยลกามวิธีน ในบางแหงก็เริยกวา the check l is t  types of

^W illiam G. Torpey, P ub lic  Personnel Management. (New York : D. Van
N cstrand Company, Inc . 1957) P.189
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RATING FORM ' ' แฅอาพีค้อกำหนคถีงความคีเคนในการหำงานในลักษผะคาง  ๆ อยูประ 
มาผ 50 ขอ หรือ'ในบางแหงภมีมากกวานน ในการประเมินขลงานก็,จะนาเอากุผสมบัคิ ความ 
สามารถของพนักงานมา เปรียบเทียบ ค้าปรากฏว่าคัวอยางคุผสมบัฅิและความสามารถฅรงนับ 
ในราบการมาก เหาใคก็ไคคะแนนมาก เหานน คัวอบางคุผสมบัฅิและ,ความสามารถที่วัค!วใน 
แบบฟอรมประ เมินยลงาน เซ่น

-  เมินยูที-ขาบสินค้าของบริษัทไค้ป?มาผมาก
-  ใค้ความรวมมือกับบริษัทเมินอบา งคี
-  มืความคิคริเริมคี
-  สามารถเขากับชู้รวมงาน'ไคกี เมินค้น

ค้าพนักงานยู]คมีคุผสมบักิคามรายการคังกล่าว ยิ่งมากค้อเห่าใคก็ยิ่งไค้คะแนนมากเห่านืน 
นอกวากน ยังมวิธทคลาย  ๆ กัน เรบกวา FORCED-CHOICE TYPE ออ ในแบบ 

ฟอร์มวะ เขียนค้อความหลาบ ๆ อันเมินกลุมทีไมคอเนืองกัน เซน
-  เมินค้นหัวคิคไว
-  เมินคนทีคิคหมกมุ่นเอาวริงเอา วังเกินไป
-  มีความสามารถทีวะทำงานในคำแหนงที่คีกวาน
-  ใค้ค้อบคำหยาบคาบไมเมินทีวักและนิยมของค้รวมงาน

ค้ประเมินวะค้องเลือกวา ค้ถูกประเมินวัคอยู่ในกลุม่ใค อบ!นกลุมค หรือกลุมไมคี
หรือกล่าวง่าย  ๆ ว่า ค้ทำการประเมินถูกบังกับใค้เลือกวากค้อความที่มือยูในสองลักษผะ

3. การประเมินแบบาคสภาพวิคและสภาพร่างกาบ( PSYCHOPHYSICAL RATING
SCALE) ปอวิ';ไ ในกว วัก!กกิ วิกไว!ใ.!ห่านการม?หาร แถะกวามสมบร'ของร่างกาข

BEYLE และ KINGSLEY Iคนาเอาวิธ ี1ของ PROBST มาหาเมินฅารา'งใคบใช
ว ีธ ีเก ียวกับสภาพวิฅและสภาพรางกาย( PSYCHOPHYSICAL METHODS ) เมินหลัก เรียกวา 
BEYLE-KINGSLEY SCALE ค้งประกอบค้วบพ.ๅคิกรรมหรือบุกกสิกหลังเกคไค้9 ระบบน่มี

9'0 . Glenn S ta h l, P ub lic  Personnel A dm in istra tion  (New York: Harper
& B ro thers , P u b lish in g . 1956) P.327



38'

รากงานมาจากยลงานของ THURSTONE เกี่ยวกับวิธีสรางฅารางทางต้าน PSYCHOPHYSICAL 
METHODS 10 ฅามวิธีน้ในแบบฟอร์มจะมีรายการลำคับพฤติกรรมของพนักงานแค่ละอ■ ช่าง  ๆ

ไป มีกาหรือคะแนนสำหนับพฤติกรรมซึงจะไต้มาควบการประเมินยลของยูบังคับบัญชา คัวอยาง 
เชน ในหนวยงานหนืงมีพนักงานทางบ?หารบุกคลอยู ยูประเมิน'จะพิจารณาข-อกวามีในแบบ'ฟอรม 

ซึงฅรงกับยลงาน1ของยูอยู่ใฅบังคับบัญชาและพนักงานคานบ?หารบุคคลจะ เป็นยูประ เมินรายงาน 
การประเมินมนอีกคริงหนีง

4. แบบหำรายงานขอเท็จจริงและการปฏบัติงาน( FACTS AND PERFORMANCE 
REPORTING SYSTEM)

คามวิธีนึ้ยูประเมินมิไกทำการประเมินพนักงาน แคเสนอรายงานเกี่ยวกับยลงาน 
ของยูอยู่ใต้บังคับบัญชาคามความเป็นจริง ซึ่งในแบบฟอร์มการประเมิน ยูประเมินจะพิจารผา 
กลุมบุคคลิกลักษณะ (เช ่น ไมก้าวหน้า เรียนรูไต้รวกเร็ว เป็นต้น) ซึ่งลักอผะเหลาน้จะแยก 
ประเภทพนักงาน ยลของการพิจารผาจะออกมาในรูปบนบันวามียลงานคี หรือแสกงวามียลงาน 
ไมค  ซึงยูประเมินจะฅองอธิบายวาทำไมยลจงออกมาเช่น'นน จากนนหนวยงานบริหารบุคคลจะ 
ประเมินยลนนอีกหอกหน่ึง น้าไมพอใจก็จะส่งฟอร์มการประเมินนนกลับไปบังน้หำการประเมิน 
เพื่อขอคำอธิบายใหม

การประเมินยลในลักษผะน้ นับทกาวหนาและพยายามใหเกิคความยุติธรรมอยาง 
มากทีสุก ซึงเป็นวิธีคลายกับวิธีของ THE CALIFORNIA STATE PERSONNEL BOARD 
ซึงไคทำวิธีประเมินยลมาไซเรียกวา .CALIFORNIA REPORTS OF performance* จุกประสงก
ในการใช้วิธีน้ไนการประเมินยลงานก็คือ

า0 W illiam G. Torpey, P ub lic  Personnel Management (New York: D. Van 
Nostrand Company, Inc . 1957) F.189 

11 " .0. Glenn S ta h l, P ub lic  Personnel A dm in istra tion  (New York: Harper 
8c B ro thers , P u b lish e rs , 1956) P.328
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1 ) การทำรายงานแยกฅามงานแคละชมิค เพจคฆลสาเริจของการทำงานอบางชัก
1»%

2) Üบังกับบัญชาสามารถเฅรยมทารายงานยลการทางานของฆูอบูใฅ้บังชับบัญชาไค- 
อบา งถูกค้องไคยอา กับกา รสิ'ง เ กฅปร ะจำวัน ทาใหรา ย งา นนนมีกวามแน่นอน

3) ยู:บงกับบัญชาสามารถนาเอารายงานนนมาปรกบาและวิจารณ์กับยูอยู่ไค้บังกับ
บัญชาไค้

4) การสงยลประเมินไปบังแขนกบริหารบุกกลเหากับเป็นการป้องกันการลาเอียง
ไค ้

5- แบบประเมินยลโคยใซ์การทาบันทึกรายงานยลปฏิบัติ( THE FEDERAL 
REPORT OF EFFICIENCY sating) 12

วิธีนจะมีบัจจับการปฏิบัติงานประมาณ 30 รายการหรอิมากกว่า ยูประเมินและยู 
พิจารกภยลประเมินจะฅรวจสอบปัจจัยเหลานวา พนักงานมียลประเมินคี ปานกลาง หริอใซ 
ไม ่ไค ้ เบื่อรวมกะแนนแลวก็จะไค้ระคับยลประเมินคาง  ๆ กัน 5 ระคับ ฟอร์มน!ซไคกับงาน 
ทุกอาชีพ คังนนบัจจับก"'ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ งานจ ึ ง เป็นแบบทัว  ๆ ไป ฃอคีคามวิธีนก็กอ ประการแรกจะสา 
มารถทำการประเมินยลงานของพนักงานไค้เป็นจำนวนหลาบกนในระคับงานคา งชนิคกัน ประการ

120. Glenn S ta h l, P ub lic  Personnel A dm in istra tion  (New York : Harper
& B ro thers , P u b lish e rs , 1956) P.328
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ทีสอง ระบบนี้ไหัความบคหขุนในการประเมินยลงาน โคยเฉพาะจากแบบฟอร์มจะเห็นไค้วา 
แบบฟอรมใบเกียวใซกับพนักงานในหลายระคับไค้ คัง่ในภาพท่ี 6

จากแบบฟอท์Jจะ เห็นไความีคุณสมบัติ 31 รายการที่เกียวกับงานฅา ง  ๆ รายการ 
1-20 เกียวกับการปฏิบัติงานฅามปกติ และราบการ 2 1 -3 1  นนเมินงานเกี่ยวกับค้านกุมกน 
( SUPERVISION ) นอกจากนนใน 31 รายการคังกลาวยังอาจพิจารโนาย่อยลงไปไค้อกคือ 
13 รายการแรกเกียวกับคุณภาพ'ของการปฏิบัติงาน 7 รายการหลังเกียวาบมารบาทของการ 
ทางาน สวนในรายการ 2 1 -2 3  เกียวกับคุณสมบัฅีในการวางแยนงานของพวกบริหารและ 
ราบการ 29-31 เกียวกับคุณสมบัติในการ เป็นยูนา

คังน้นจืงกลาวไควาในแบบฟอรมใบเกียวสามารถใช!คกับพนักงานหลาบระคับ เซน 
จะประเมินยลงานของพนักงานซวเลข กีจะไค้ราบการ 4 ,7 ,1 1 .1 2 ,1 3 .1 6  และ 19 ค้า 
เป็นนัวหนาเพนกก็ใช้ราบการ 24-29  เป็นค้น

ในภาพที 7 เป็นคัวอยางแบบฟอรม ซงมีลักษณะ เกียวกัน แฅมีนัจจับของการปฏิบัติ 
งานนอบกวา

การประเมินยลงานแบบบคมาฅรฐานการปฏิบัติงานเป็นเครื่องวัคยล

เนืองจากลักษณะของงานแบงออกเป็นสองอย่าง คือ งานท่ีวัคยลออกมาเป็นซิ่นเป็น 
กันไค้ กับงานทีมองไม เห็นยลเป็นซ่ิน เป็นกัน คังนนการประเมินยลงานฅามแบบนจงแบงออก 
เป็นสองวิธคือ13

1. การวัคยลแบบใชมาฅรฐๆนที่วัคเป็นปริมาณไค้ ( QUANTITY STANDARDS ) 
เชนงานของพนักงานพิมพ์กีค มาฅรฐานระบIววา ในเวลาหนืงชัวโมงจะพิมพ์จคหมาบภาษา 
อังกฤษไค้ 6 ฉบับเป็นค้น

2. การวัคยลแบบคูจากลักนณะของการทางาน( MANNER OF PERFORMANCE 
STANDARDS ) เชน งานของพนักงานทาบัญชี ค้าพนักงานบัญชีหาบญชีไค้ไมนคเลบ ลงบัญชีไค้

^  F e lix . A. Nigro, P ub lic  Personnel A dm in istra tion  (New York: Henry 
Holt and Company» 1959) PP.302-303
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ภา?'ที 6

ไ?น ิค ิเฉ ิT m nษิภิ?[บิ" 
ซจงร พ  V

■ -ถ า  ใซไมโค 
4 ถา คเคน

เป็นแบบฟอรมประ เมินยลงานทีปรบปรุง 
เทือ'ใหไ.ซไกก้บพนกงานหลายระค้บ

1. ฃีคเลน'ใ.ฅบํจ้ยทีมีความ^าค้ชุฅอตำเ[พ ,ง
2 . ประ เมิน เพาะฟ้จจัยทีเขาก้บตำแ'พ!ง 

(ก) ไมทองป^เมินใใใจ้ย 21-31 นอกจาก
?'วกหาหน้า „

___ (ข) ใJระ เมินพวกหาหใ'าใน 21-31

. 4ทาเกรองหมายI
o  คาแหนงบริหาร 
o  ตำ แพง อืน ๆ

_( 1) การรักษาเกรองมือ 
_(2)ฝ็มือการซาง 
_( 3) ซานาท]!นาธีตํ^เนินการ 
_( 4 )ลนไจงานห!.ครบมอบ 
_( 5) ยลของงาน
_( 6)สนใจใใ'รายละ เอยคของงาน
_( 7) สนำเสมอในการตำ เนนงาน
"( 8) สมาเสมอในการตํคสินใจ
_(9)ประสิ!Æภา?ใ,นการแสคงความคิค
.( 10) กวามซยัน,หม้นเพียร 1 v
,(1 1 )อ้ฅราขลตำเริจฺของงานห!ค้ร้บมอบ
.(1 2 )จานวนผลขสิ(ๆ
_(13)สามารถวางรูปงาน 1
.(14)ประสิ'P ภา?!!นภารฅิคท่อกบย้อน
.(1 5 )ความรวมมือุ
_(16)ความคิคริ เริม
.( 17)มืความค®,หาVท.'หาง
ใ 18)วางใจไค
.(1 9 )รางวายเหมาะสมก้บงาน
_(20)ทรงท่อเวลา

__(21)ประสิท®ภา?ใใ1การวางใครงการใหเร่ J1
__(22)" "ไนการปรับ'โครงการใใ/!ซงาน
_ _ (2 3 )" "ในการแยกแยะวิธีตำเนินงาน
_ ,(24)" "ไนการวางมาทรฐานปฎิบ้ฅงาน
_ c S5) "1 1;'ในการนาทางการหางาน
_ (  2 6) สง เสริม'ใ ใพ้น้โกงานมือว้ญกี ^
__(27)ประสิทธิภาพ'ในการรความทองกา^เครืองมือ
__(28) " "ในการกาหนคเวลาใหงานเสร็จ
__(29) ความสามารถใใ!กา รท้คสิน'ใจ
__(30)สามารถในภารมอบหมายงาน
__(3 1 )ความเป็นยูนา

ใหระบ!yจจัยอืน. ฯ ทีจำเป็น

„ (ก ) ...................
_ (ข ) ...................
_ (ค ) ...................

ยูหาการประเมิน.. .  

ยูพิจารอทยลประ เมิน
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การที่หาแบบฟอรมประเมินยลงานเพึ่อให้!ช!ค้คับพนักงานหลาบระคับ(กังในภาพที 6) 
นบ เพราะจากนัจจับการปฏิบัติงานท่ีบรรจุไว้ไนแบบฟอรม สามารถแบกลักษณะพิเศษของงาน 
ในแต่ระคับออกไค้ โคบมีหลักวา

1. ในการประเมิน'พนักงานฅาแหนงบริหาร ลักษณะพิเศษทีจ,า เป็นค้องนามาประเมิน 
ไค้แก่ ประสิทธิภาพในค้านการ เป็นเว้นา การฅัคสินใจ ความศคริเริม การมอบหมาบงานเป็นค้น 
จึงนาเอานัจจับการปฏิบ้ติงานในลักษณะคังกลาวนี้บรรจุไวในแบบฟอรมเป็นกลุนหนง ลือนัจจับขอ 
21-31 (ฅามภาพที่ 6)

2. ในการประเมินพนักงานในฅาแหน่งที่ไม่ใชหัวหนา ลักษณะพิเศษที่จาเป็นค้องนัา 
มาประเมินไคแก ยลของงาน คุณภาพของงาน ศวามขยัน การใชเครืองไมเครืองมือ ความ 
ร่วมมือเป็นค้น นัจจับการปฏิบัติงานเหล่าน้ีไค้รวมอบูในนัจจับขอ 1-20 (ฅามภาพที่ 6)

หลักสาศัญในการสรางแบบฟอร์มลักษณะน้ีจึงอบูทีวา จะฅองบรรจุลักษณะพิเศษของงาน 
ที่จาเป็นค้องif เนระคับฅาแหน่งบริหารและฅาแหน่งเสมียนหรือพนักงานธรรมคาไว้ และใหมีนัจ 
จับการปฏิบัติงานมากท่ีสุค เพ๋ึอให้ไซ้ประเมินไค้คับพนักงานในทุก  ๆ หน้ีาท่ี เชนจะประเมินยล 
งานพนักงานพิมพ์คีค ก็ค้องประเมินนัจจับขอ 1-3 เป็นหลัก (โคบฃีคเสนใฅนัจจับเหลานี้)ลือ 
ในเรื่องการร้กษา เครื่องมือ ฝ็มือการซาง(หรือการพิมพ์) ซานายู่ในวิธีคัาเนินการเป็นฅน และ 
ให้ประเมินนัจจัยอึ่น  ๆ ซึ่งเกี่ยวพันคับการทางานควย
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ภาใพ 7

ค้าอยางแบบฟอรมประ เมิโ!ยลงาน

ใหหำ tflรือง1ฉ̂ าบ่ใน 
ชอง หม ทฟ้า-ท]ถา 
ระค้บุปานกลาง ร /  
มีจุคออนบอ —
มีจุคเปีมแข้ง -เ-

( ก) ขคเสน'ใ.ฅป็จจ้ยมีสุ'’าอุ้ดูอุ้บฅา£พง 1, 
(ปี) ประyARffllfi งา'นนเ,ม้ไชห'îพาหุกฃอ 

ยกเวนในหก  ๆ ข้อ (จ) y 
(fl) ประเริ!'ใ^amงานระค้บหํวพนาใน'ปัจ'โย 

หุก  ๆ ขอ

1. คุณภาพของการปฎิบ้ฅงวน
__( ก) งาน เป็นมียอมร้บ 1มีกาวมราบุรืน
__(ปี) โคยปกติวางใจไค มีความแนนอน
__(ค) งานมีความประรฅและเป็ใ̂ ระเ,บฒ 1 1  171
__(ง) มีฝ็มีฉในวิธีการหำ การิไข้เครองมอ ซ'นกยวกบพาห
__(จ) ประสิทธิภาพในการหำใหงานคาเนินไปควยคี

2 . ฆลขลิฅ
__( ก) ปริมาผง'^!มีหำ เสร็จสมบ รผ์
__(ข) ใข้เวลาน'อย งานนาสนใเจ17
__(ค) ความเร็วในการหำงวนหไคร้บุมอุบหมายหำเร็จ
__(ง) .......................... ( ระบุป้จจ้ยอืนมีจาเป็น)
__(จ) ประสิใ®ภาพในการใ กษาขลขลิฅมีพอเพยง

3. คผสมบ้ฅมีแสคงโคยการหำงาน
__(ก) ความรุในงานมีหำและขอมูลูคาง  ๆ มีเกยวของกบงาน
__(ข) ความล้ามารกในการเรียนรู
__(ค) การค้คสินใจ, สาม้า!สานึก
__(ง) กวามกิคริเริมและกคหาหนหาง 171
__(จ) ประสิใ?ธิภาพในการใ'«พาและ,อบรมพริกงานขอน,,
__(ฉ) ความรวมมีอ ความสามารถมี'r’ะหำงานรวมกบฆูอืน

ในซองวงกลมใ๗ ระ เมิน 
1 หรือ 2 นาคีเลิก 
3 หรือ 4 ข้าคีมวก 
5 หรือ 6 นาคีI/! d  น  บ  *4/ I I I  1 /

หรือ 8 ถวพอใ! , V 
หรือ 10 ถาใซไมไค

r

ยลประ เมินรวม.

ประ เมินโคย. พิจารผาฆลประ เมินโคบ.
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1. คุณภาพของการปฏิบัติงาน เป็นสิงแรกทีจะฅองประเมินและมีความจำเป็นมากใน 
การประเมินยลงาน เพราะจุกประสงค์ใหญ่ของการประเมินยลงานก็เพ์อพิจารผาคุณภาพฃDง 
งานทีพนัก งา นหำออกมา

2. ยลยลิฅ ปริมาณของงานที่พนักงานทำออกมาไค้เป็นนัจจับรองลงมาทีจะฅองพิจาร 
ณาในการประเมินยลงาน

3. ลักษณะพิเศษอ่ืน  ๆ ทีจำเป็น ค้องม]นการหำงาน ขึงจะลังเกฅไคจากการหำ 
งานของพนักงาน เชน การฅัคสิน่ใใ กวามกิคริเริม กวามรวมมือเป็นคน

ฟอร์มในภาพท่ี 7 ให้กวามสำคัญค่อนัใจับในการปฏิบัติงานค่างก ับ ในฟอรมคามกาพท ี 6 
ในแงที'วา ไมวาใะเป็นพนักงานในระคับ หัวหนาหรือไมใซหัวหนา ขอบเฃฅการประเมินกลุม 
ถึงคุณภาพของการปฏิบัติงาน ยลฆลิค คุณสมบัติทีแสคงโคบการหำงานเหมือนกันหมก เพียงแค 
พนักงานในฅำแหนงหัวหนาจะค้องพิจารณาในเรืองประสิหธิภาพทีใะใหไคมาขึงนัจใยหง 3 อยาง 
นค้วย นนก็คือค้องประเมินในห้อ (จ) ค้วย แคฟอร์มประเมินคามภาพที 6 นนแบกประเมินเป็น 
แคละลักษณะไป เซนจะประเมินพวกหัวหห้า ป็เห้นหนักทางคานกวบคุมกน คือ นัจใบ 21-31 
ห้าจะประเมินคุณภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานพิมพ์คีค ก็ประเมินในนัจจับ 1-13 เป็นคน

เหฅุฆล1ซองการทำแบบฟอร์มประเมินคังในภาพที 6 และ 7 ก็เนึ๋องมาจาก-วา ในแบบ 
ฟอร์มย่ิงบรรจุนัจจับในก■ ไรปฏิบัติงานไห้ไค้มากเทาใค กวามแมนยำของการประเมินก็จะมีมาก 
กวาแบบฟอร์มทีระบุนัจจับไห้อบางกห้าง  ๆ และมีจำนวนนัจจับนอบ.

ฅามภาพท่ี 7 จะเห็นไค้วาสิงทีจะนำมาประเมินยลงานนนแบงออกเป็น 3 ลักษณะเคนๆ
คือ
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สวยงา}aไม’มรอยแก้เลอะในบัญชี ฅลอคา?น'ใ/ทเสร็สหันเวลา และm ฃาใจงาย ก็ถือวางาน'ไค 
มาคราาน

เสือกวามเขาใจยิงขืน อาจวากเ ใ]นรู!/ไห้ เห็นกวามแฅกฅางของมาฅรฐานการปฏิบัฅิ 
จานจำงทงสองแบบไค้กังน

วิธีการทีใชกันอบูในการวัคฆลงานแบบ "มาฅรฐานการปฏิบัติงาน» ( PERFORMANCE 
STANDARDS )นิ แบงออก เป็น 2 วิธีกือ14

1. แบบบันหกยลยลิฅจากโทรหางาน ( production records)
เนืองจากงานขององกการแบงออกคามลักษณะของงานไก้เป็น 2 แบบอือ

(1) งานประจา ( ROUTINE WORK ) เช่นงานพิมพ์หนังสือ งานเก็บ 
เอกสารเขาแฟม แปลจกหมาย โฅฅอบจกหมาย งานเสมียน เป็นก้น งานประจำแบบนสามารถ 
วัคยลงานไค้อยู่ในตัวแก้ว เซน นาย ก. สามารถพิมพ์จกหมาบไก้สามฉบับภายในเวลาครึ่ง
ซัวโมง แค่ นาย ข. พิมพ์ไ คเพียงสองฉบับในเวลามีเหากัน ลักษณะนย่อมกล่าวไค้ว่า นาย กุ; 
มีประสิทธิภาพในการทำงานกีกวานาย ข. การวักยลแบบนเรบก ว่า PRODUCTION records 
อือจกหรอรวบรวมยลยลิคในการทำงานของบุคคลไวมา เปรียบเทียบกัน

(2) งานทีเกียวกับความตับฆิคฃอบ ไมอาจวักจากยลงานอบางเกียวไก้ตัง 
นํ่นจะยิกเอายลงานเป็นซนเป็นอันมา1J ระเมนยล.ใม่ไก

ว ั ) .Glenn S t a h l ,  P u b l i c  P e r s o n n e l  A d m i n i s t r a t i o n  (New York ะ H a rp e r  
& B r o t h e r s ,  P u b l i s h i n g  1 9 5 6 ) P P . 3 2 3 - 3 2 4
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ความเทียงฅรงหรือความแมนยาของการวัคของานแบบ PRODUCTION RECORDS 
ในองค์การลัฐบาณJน้อยกว่าในใรงงานอุคฟ้าหกรรม หงน้ีเพราะการวัคแบบนี้คานงหนักไปไน 
ใ/]างฆลฆสิฅ และงาน่ไนองค์การลัฐบาลสวนมากก็เป็นงานทางคานใ หบ?การ จึงไมอาจใ ช วิ้ธี 
น้ไคอยางแมนยา15 คังนี้นจึงกลาวไห้วาในองค์การธุระกิจเอกซนใช้วิธีนึ่ในการวัคยลงานมาก 
กวาในองค์การร้นับาล แฅห้งในองค์การลักบาลและธุระกิจเอกซนฅางกิใช้วิธีนี้วัคยลงานกับงาน 
ท่ีมลักแพะทีการทำ'โท  ๆ กัน และไมไคเป็นงานทีเกียวกับการฅัคสินใ จ  การประเมินยลฅามวิธี 
นี้จะใชบัจจัยจากนาหนักของกวาม?เมาเสมอของยลงาน การฅรงฅอเวลาของมลงานการมาหา 
งานสม0'าเฟ้มอ เป็นกน

ช้อค'ของการวัคยลกามวิธีน้ีอบูท่ี ฟ้ามา รถช้ไห้เห็นไช้วา ใ กรนสิคยลงานออกมาไช้มาก 
กวากัน ขึง'จะกัคสิน'ใช้กัน'ทีวา'ใครมขลงาน'คกวากัน แฅฆลเกียก็คือ การวัคยลฅาม'วิธี,น้ีไม'ใช้ซ 
ให้เห็นกุญฟ้มบัฅิอ่ืน  ๆ ของเน้ทึไห้กับการประเมิน ขึงคพฟ้มบัฅิเหลานี้อาจเกียวพนกับการทางาน 
และจาเป็นห้องห้เทือฅัคสิน1ไจใไ,!การขนเงนเคือน เลอนกำแหนง หรือโบกยาย เป็นฅน 

2. แบบบันทึกยลขลิฅภายในระยะเวลาหนึ่ง ( PERIODIC TESTS )
การวัคยลงานกามวิธีนี้กลายกับวิธี PRODUCTION RECORDS กลาวคือในการวัค

ยลงาน จะยีคหลักคูนลขลิฅของงานนี้หาไห้เป็นเครื่องวัคเหมอนกัน แคมเวลา เป็นเครื่องกา 
หนค ฆลของการประเมินจึงข'นอยูกับ กักราเฉลี่ย (AVERAGE SPEED)

กลาวงาบ  ๆ ไควา วิธีนี้วัคประสิทธิภาพในระยะเวลาหนง หรือมากกวาน้ีนคือมีการ 
ให้เวลาฟ้าหลับใ/]ค'ฟ้อบ กางกับวิธี PRODUCTION RECORDS ขึงเกียว'พันกับเวลาทีฅอเนืองกัน 
เซน 1 เคือน 6 เคือน แค่วิธี PERIODIC TESTS ใช้ระยะเวลาลันกว่า เข่น การวัคยล
ของพนักงา นพิมพ์คีควาฟ้ามา รถพิมพ์ไห้าคาฅอนาที เป็นกน

ฅวามแคกคางของการวัคยลงานคามวิธี PRODUCTION RECORDS กับวิธี PE­
RIODIC TESTS อาจคูไห้จากฅัวอยางคังฅอใปนี้

150 . Glenn, S ta h l, P ub lic  Personnel A dm in istra tio n , (New York:
Harper & B ro thers , P ub lish ing  1956) p.?24
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ในองค์การแหงหนีง ถาจะวัคยลการหางานของพนักงานพิมพ์คีคคนหนงควบวิธี 
PRODUCTION RECORDS ก็จะฅองพิจารททวาใน 6 เกือบท่ียานมา พนักงานฆูนนมียลงาน
อยางไร พิมพ์จคหมายไคหันเวลาคามที่ฅองการหรือไม พิมพ์ไค้ก่ีฉนับ พิมพ์ไค้นอบไปหรือไม 
เป็นคน แคถาจะวัคยลงานของพนักงานพิมพ์คีคค้นี้กามวิธี PERIODIC TESTS ก็จะค้องพิจาร
ผาวาพนักงานค้นสามารถพิมพ์หนังสือไค้กีคาคอนาที เป็นค้น

กลาวไค้วาการประเมินยลโคบให้วิธี PRODUCTION RECORDS จะวัคไค้เที่ยงฅรงกว่า 
ว'ธน

การประ เมินยลงานของพนักงานในระคับค้บริหาร

แมวาในองค์การบางแหงจะไมไคระบุไค้วา ค้องมีการประเมินยลงานของพนักงาน 
ในระคับบริหารก็กาม แฅก็จะมีการประเมินยลงานอบางไมเป็นหางการอยูเสม'อ คือค้บริหาร 
สูฬุคจะสิ'งเกฅคูยลงานของค้อบูใฅบังคับบัผูชา และประเมินยลงานไค้!นใจ นอกจากทีอาจ 
มีการปริกบาชี้แจงกับพนักงานทีไค้กับการประเมินอกควบ หงน้ีเพ่ือชวบพนักงานค้น้ี'นในการปกับ 
ปรุงคนเองใหคีขืน แคในองค์การหนีง  ๆ แกละหนวยงานในองค์การนี้นอาจมีวิธีการในการ 
ประเมินไมเหมือนกัน ชงการมีระบบเหมือน  ๆ กันทุกหนวยงานจะเป็นการคีทีสุค จุคประสงค์ 
ของการประเมินยลงานของยูบริหารก็เพอืซวยในการปกับปรุงยลงานของค้บริหารให้คฃน และ 
ใหยูบริหารอยูในจานะของยูถกประเมินยลงานค้าง เมื่อเวลาหีค้บริหารประเมินยลงานของยู 
อบูใฅบังคับบัญชาจะไคเขาใจไคถูกฅองวาคนควรทาอยางไร ค้อยูใค้บังคับบัญชาจึงจะรูสิกว่า 
1กกับความบุฅิอรรม๎า1นการประเมินยลงาน

การประเมินยลงานของพนักงานในระคับบริหารนั หมาบถงการประเมินฆลงานของ 
พนักงานในระคับคงแฅยูบังคับบัญชาขนค้นขนไป โคบในการประเมินมลงานจะมีแบบฟอร์มสา 
หกับประเมินยล ชงสิงทีจะค้องมในแบบฝฉรมก็คอ บุคคลิกลักบผะทีค้บริหารควรมี เชน

1. ความสามารถในการวิเคราะห้งานค่าง ๆ
2. การให้กวามรวมมือกับค้อน
3. ความรูสืกเกี่ยวกับงานหหาอยูวา จ'ะมีโอกาสปกับปรุงให้กาวหน้าขนไปหรือไม 

เป็นคนคลอง ทางานไคหลาบอยา งโคบไมฅิคฃัค4 .
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5. กวามอับฆิคชอบ เป็นต้น
ในภาพท่ี 8 เป็นคัวอย่างแบบฟ่อรมประเมินยลงานซองบ่บริหาร ม ีราLการเกียวกับ 

การทำงานและบุกกสิกทีจำเป็นในการหำงาน แบบฟอรมนแบงออกเป็น 6 ฅอน ฅอนที 1 มุง 
ประเมินในเรื่องกวามสำเร็จในการทางาน ฅอนท่ี 2 ประเมินเกยวกับกวามกิคของบ่บริหาร- 
คอนท่ี 3 พจารผาในต้านการบริหารงาน คอนที 4 เกยวกับกวามสัมพันธ์กับบ่อน คอนท่ี 5 ป?ะ 
เมินกวามรฃองบ่บริหาร คอนสุคทายประเมินการปใบัฅิงานทงหมค

1 บุ r  * 1 ,  r  1 I.นิ I ก ,ก  ' *นอกจากนIนทายแบบฟอรม บงมชองสาหอับประเมนการปมิบัคงาน เฉพาะอยางอก

จะ เห็นไต้จากแบบ'ฟ่อรมในภาพที 8 วามีข้อบกพรองคังฅอไปน
1. ในการประเมิน บ่ประเมินอาจใต้กะแนนไปไคยไมไคไข้กวามกิคอยางพอเพียง ทีงน 
เพราะสิงที่จะประเมินไม่อาจวัคออกมาเป็นซนเป็นอัน หรือเป็นคัวเลขไต้ แคจะฅองใซกวาม 
รูสิก เป็นสวนไหญ
2. ในการประเมินอาจเกิคกวามลำเอียงโกยไมรูค ัว( HALO EFFECT )ไค ชงการใหคะแนน 
สูง(หรือคำ)ในข้อหนึ่งอาจหำใต้การใต้กะแนนในข้ออืนสูง(หรือคำ) คามไปต้วยกไค

คังนนการประเมินยลงานพนักงานในระคับบริหารจงฅองทำอยางระมั1คระวังเพือให
บรรลจคประสงก์ที่จะปอับปรุงคัวข้บริหาร บริษัท ใๆหญ  ๆ หลายแหงไคสรางระบบ"FORCED

1, , อี!. ,นิ ฟ่ , , * ' 1d ” «ฬฺ __ " ร . r ปนCHOICE "เพอหลกเสิบงฃอเสิบซองวธ,' C:?ECT' LIST 'เคยเฉพาะพวกองกการทมระบบ
งานอยูไนระคับรุคหต้ากวาบ่อนไต้หันมาใข้รายงานสรุปผลประเมิน( SUMMA R Y APPRAI SA L
SHEET ) 16ชงมีราบการคังน

1. ในต้านการปฏิบัฅิงาน

(ก) โ.;ก ประเมินว่าบุกกลบ่นใต้ทำอะไรสำเร็จหลังจากการประเมินยลกราวที

นแต้ว พิจารพาจำนวนหรือปริมาณซองงาน คุณภาพซองงาน กาใข้จายและเวลาทีใต้ไนการทำ

^Paul P ig o rs , Personnel A dm in istra tion  (Tokyo ะ Tosho P r in tin g
Co., Ltd. 1957) p p .56-57
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ระคไ-แงนเตือน,

คว^มปีาเรีจ-ระหวางมีหแลวพนักงานมีประปีหธภาพในการยลืฅงานทีโคนลไ 
เพยงไ

-SF-T

เพยง l î
ในอานกาไร-ประปีน'ธภาพในการห'าใหมีกาไรค'}ม y h หมาย,ประปีหธภาพ 

5 ในการคิค.และเลนอก-วานคิคหีหา'ให้ไคัก'าไร 
เนคานปฎบคทาร-ประลิหธภาพ!นก*เรบรรลุวิธกงเปาหมาย เชน การขา 

1,, การขลิค การซนลง การบารงรไาบา กลุรฅิคฅงอปกรณ์ 
บมิการคผะยูรวมงาน“ บรรลุเปาหมายในการบรการค|แะยูทมงาน คิคกง 
1 1,, ปรนาผ คุผภาพ และ'ใช้เวลุาน้อยหางานเฝ็ร;จ

คาใชจาย-!]ระล ุหธ ุภาพในการกงเปาหมายคาใซจๅย,หางานควยค ุาใซ 
จายคาหปีค โคยใชก'าล้งคนนอย, ใฃวิธหมีปร ะลิหธภาพหีลุค

ความคค-ยลจากการหางาน เกิคจากความคคอะไรบางซองพนักงาน 
ป ีายคาไกล“ ประปีหธภาพในการมองไกลถ')ความj n  เมินและโอกาลของ 

v ธรก,จ และมองเหนหางเลือกหจy \ หไคยลคุามหคุองกๅร 
ความคคลรางปีรร-ประฝ็หธภาพ'ในการเมีนยูเริมกอคงปีงใหม  ๆ หค, 
การวิเคราะห์-บ่ระลิหธภภพในการมองนัผูหา เร ียนร ุและประเม ินขอ 

เห จจม ิง3, 1
การฅ้คปีนใจ-ลามารกไหคาแนะนา'หค ตืคฝ็นใจและลงมีอปฎนัคไค'ค

๐

O

๐

๐

๐

การบรหาร-พนักงานมีประปีหธิภาพในการหาหนาหบรีหารขอ^เซาอยางไร 
กาทางแยน-ประปีหธิภาพปีรางโคกประปีงคและลุโยบายคาง  ๆ
การมอบหมายงาน-ประฝ็หธภาพในการจ*คปีรร แบงภาระของงานไปยงย

O

O
O
O
O

O
เหมาะลม

การ เมินยูนา-ประปีหธภาพในการควบคมลูกนองใหหางานไปคามเปาหมาย 
การห*«เนาบุคคล-ประปีหธิภาพในการเลอก ประเมิน เพอปท'ปรงพนักงาน 
การควบคม-ประลิหธิภาพในการคแลกาลังงานใโนมีนไปฅามเปาหมาย— ■ .■ โ-̂ ..,.■ รุ:— 1 - .' ไ- ..— — .«.ใ..-----------------

วามลไมีทุ่นธ-หนกงานมีประลืหธภาพ เพยงใคุในการคคคอ'ทบยูอน 
ความร่วมมีอ-ประลหุธิภ•'ไพ'ในการหางานรวมกํบยูอืน ______________

O

๐

O

0
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ประ1ขาส้น]พ้นธ-ใ]ระสิทธิภาพทางปุระชาส้:bพ!,ธก้บองค*การรัฐบาล 
และชุมซนฅ่าง ๆ

การควบคุมกนเอง-ประสิ V® ภาพ่ใน'.fp รแกใ]0]หาสถานการผหาง 
ประซาล้มท®

ประสิทธิภาvA นการแลคงออกามารฤคู่,ๅยหคูf เขอกวาม1เละ 
ความ เข าไ จ'ใปสู่ยูอ,น.ไคดี

๐

O

O

กวามเ7ใ\จารผาคูะค้บความเชุ;าใ1จุ;และความรูไ,1}งานและพ'าท 
หนาทุ-;คๅามn พาะ'ในทน้ารืเธ่ีง รับยคู '̂อุบุQtj
ฒ.าทีทีเกียวใ'ณก้นเ-กวามรุ เกียวก้บm1 าหฒชงจะสรางสรรประสิทธิภา’เท่ใหแก่ 

„ องคก^ร
ขฒเขก-เขา'ใจสภาพองบุคคล'ในสังคม เศรษฐกิจ สกาใ1ะการเม1องภายในเขก 

1, 1/ค ูP คชอบ 1
ไขความรูใหเมินประโย'ชนป ระสิทธิภาท่ในการนาความรู้ไ1ท.ขในหนาท

๐
O

๐
๐

๐

ประเมินยลรวมของงาน-ภายใ^งจากทใดพิจารณาใ]V njฅาง ๆ 1และใหใทฒักแฅละ 
ใ]จจ้ยแลว โปรคระบุระค้บยลประ เมินชงจะไ กล เคียงยลงาน 
หงหมคของพนักงาน

๐

ยลปฎิบ้รางาน เพทะอยาง
ใหระบขลดีเคนหรือขฉฃ้คฃองของยลปฎิบ้กงาน 

ในแง่ความสมบรณ์
ในแง่ความคิค . -...
ในแง่การบริหาร
ในแง่ความชุมพ้นธ . .  ..
ในแงความร .............. ....  .
ความคิคเห็นอืน  ๆ หเกียวก้บการประเมินยลงาน

...... น V เ''
การขิแวงยลประ เมินกบยูไคร้บการประ เมิน

หานไคนาเอายลประ เมินไปซแจงและปรืกษากบพ'เกงานแลวหรือ!รืง Ç )  ซแวงแลว
๐  ^

ขอแนะนา . ..
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งาน โกยระบุให้แนซัก พรอมกับให้ขอเท็จจริงหรือคัว เลขเหาทีจะหาไก
(il) 'ไ"1-;ท5 สิจารผาวาบุกกลยู่นนไห้หำงานของเซาอบางไร ไคหางานกับยอน

อบางไร ระบุให้ซักแจง
2 . ในห้านกุณสมบัติ เฉพา ะบุกกล
ประ เมินไห้โกยให้เรียงลำกับกุผสมบัติทีกีของบุกกลนนท้งในกานทีกีแบบ เหนือระกับ 

มากรวาน และทีง,ในห้านกุผสมบัติกากวาม'าฅรฉาน กุผสมบัติทีเรีบงลำกับนIกแกคุพสมบัติใน 
ห้าน

(ก) กุพสมบัติหัว  ๆ ไป
(ซ) กุพสมบัติอยางใกอบางหนืงที่เคนทีสุก
(ก) จุกออนทีสุกทีสามารถกังเกก'ให้

3 . ซีกกวามสามารถ
พิจารผาวาหางห้าวหนาของบุกกลนเป็นฉบางไร และเขามีซีกกวามสามารถที่เหนือ 

หางห้าวหน้ากังกลาวขนไปอีกหรือไม ห้ามีให้ระบุไว เชนบัจจุบันพนักงานมีซีกกวามสามารถเป็น 
ขบังกับบัญชาฃนห้น'ให้ ก็กูวาฅอไปจะมีโอกาสห้าวสูงไปกวากำแหนงกังกลาวหรือไม

4 . แนวปฏิบัติ
ให้แนะนำวิธีการที่จะปกับปรุงคัวบุกกล เซน การอบรม การเปลีบนแปลงหักนกฅิ จะ 

เปลี่ยนแปลงในก้านการจาบเงินเกือนหรือไม การให ้กำล ังใจกาง  ๆ เป็นห้น ขึงโกรงการปกับ 
ปรุงน้ห้ปร ะ เมินอา จแนะนำทา งใกหา งหนืงกังฅอไปน้ 

(ก) ให้เปลี่ยนงานที่หำอยู่ในบัจจุบัน 
(ข) ให้อยู่ไนระหวางป็กงานไปกฉนจนถงวันทีเหาไร 
(ค) การเปลี่ยนแปลงในคำแหนง เลื่อนฅำแหนง-ขนไปลกฅำแหนงลงมา ให 

ออกไป หรือบายไปหำงานที่อื่นซึ่งอยู่ในระกับเติบวกัน
(ง )  ฅรวจสอบสถานะซองบุกกลที่ไก้กับการประเมินอยางสมาเสมอ เชน สา 

มารถเลื่อนคำแหนงไห้หันทีหรือไม่ จะสามารถไห้เลื่อนกำแหนงหรือไม ยลงานเป็นทีพอใจหรือ 
ไม เป็นก้น

การประเมินแบบน้เน้นถงยลงานในบัจจุบัน และกำถามสุกท้ายในห้อ (4 ง ) แนวปฏิบัติ
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ในการ เลื่อนกาแหนง จะสรุปสถานะของบุกกลและเป็นกุณูแจสาหกับแนวปฏิบัติบัจจุบันและใน 
อนากฅ

ในบางบริษัทไคํ้เข้แบบฟอรมหประเมินหาแนวโน้มเอียงของบุกกลในอนากฅน้วขกัง 
ฅัวอยางแบบฟอรมไนภาพ,ท่ี 9

ฅามแบบฟอรมกังกลา ว นัจจับหีนามาพิจา รผา ก็คอ
1. สตินัญทท
2. การบ?หารงาน
3 .
4 .

กวามสิมพันธ์'กับผู้อืน 
กวามรุ เกียวกับงานที่หา / }  / *' . ผ ู้\  V

5-
1)

บุกกลิกลักษณะ ผ ู้น ัน ้ผ ู้' ใ / ๆะ ก ัอ ุ'::::;ษ ัฏ ิข ้> /
6 . กา รฟ้อนาในน้า นกวา มน้า วหน้า '''มิไใ!1ษ ั’’

จากนนผู้ประเมินจะระบุวาจะมการวางแขนสาหกับยูไคกับการประเมินในน้านการ 
เลือนกาแหนงอยางไร

การชีแจงนลของการประเมินขลงาน

หลังจากประเมินขลงานของพนักงานแน้ว ยูประเมินควรชี้แจงขลฃองการประเมินกับ 
ผู้ทีไน้กับการประเมิน อาจ เป็นการ‘ชแจงกันฅัวฅอคัว หรือ เป็นกลุมก็ไน้ แก่ในทางปฏิบัติ ผู้ประ 
เมินนักจะพยายามหลกเลียงการชี้,แจงขลประเมินกับผู้ไน้กับการประเมินอบเสมอ  ๆ เพราะการ 
ทีจะบอกกับยูไน้กับการประเมินวา เขาอยูในฐานะอยางไรนี้นเป็นการยากมา'ก หากจะน้องบอก 
วาเขาอยูในฐานะไมคหรืออาจเป็นเพราะเข้าใจวา ผู้ไคกับการประเมินรูงานคีฉยูแลว จงไม 
ชี้แจงยลใหหราบ นอกจากไน้ยินพนักงานบางกนพูควา เขาไมผู้เลยวางานท ีเขาหำอยูน้ันนขลคี 
หรือไม เพราะไมไคกับการบอกเลาจากผู้ประเมิน จีงไน้ผู้ทคนเองบกพรองในเรองนี้อยู

บางทีการทีมีพนักงาน,พูกวา เขาไมผู้วายลงานของเขาอยู่ใบระคับอะไร- หลังจากการ

ประเมินยล (ห้งนเพราะผู้ประเมินไมชี้แจงใน้ทราบ) มิไน้แสคงวาใจจ?งแลวเขาอยากหราบ 
ในเรืองน แคโคยสวนลีกฃองจิฅใจแล้ว พนักงานทีพูคเซนน้ี อยากหราบวาอนากคของเขาใน
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ฟาใ;พาย กวามุสามารถ£ าหเV.นกาแนบงฺหีสู,งขึน'ไป
สฅิฟ้!ก!า-กองใใภวามนึกคิคหสฒูรm จ ะร้บกวา^ร้บขิคซอบที'วะ เพิมปีน สัจสัยทีจะฅองพจารผา 

คือ การมองขอเท็จจรง กวามพิ10รางอรร ความสามารถในการวิเกราะหและการ

การบริหาร-สามารถบริหารงา'นไ,นระค้บนริหาร'Ifi สัจสัยทีจะพิจารผาคือ การวางแขน การ'สัค0  
รปงาน การมอบหมายงาน ความเป็นขนา และการ'พ้®ไทก้วฺบกคล
i l  ๙ I I ย ๙ ü t  I ร̂ จ I

กวามส้นm â-ป ระสิพ ภาพ,ในการ1พะกิคฅอส้ม'พ้นรกับขูอน สัจสัยทีจะกองพิจารผาคือกวามรวม 
มอ การประซาสัมุพ้นธ การควบคุมศน.เอง และการแสคงออก

กวามรู้-'กองมีความเ,,ข้าใจง่าU มกว/เมรพอก้บฅาแฒ่ง เขาใจสังคม เศรษฐกิจ และฟิภาพ
การเมองหอาจมฆลฅอองค์การิ 1 1, 11

บุกกลิกสัก!P ะประจๅสัว-การพิจารผาควรรวมก,งกวามเต็มใจทีจะร้บงานคานบริหาร กวามกล 
หรุะพค๎เ)เทประซมหริอชุมนุมซนใ คยไม เสิยบุกกสิก 

กวามกาวา^นา!นคานพ!นา-ปริมๅชุจองการพเนาสัวเอง การปรบปรุงกนเองคลอคจนสภาพิฅ 
ใจใใ'ระยะประ เมินฆลห่ีย่านมา

การประเมินฆลจะใพาห!สักในสักษผะ
1 -  5)เลิศ
2 -  คี^พือระค้บมากรฐาน
3 -  ไ1คมๅกรฐาน
4  -  ค่า/ไๅา^าฅรฐาน
5 -  ใขไม่ไค

ว

O

๐

า 0

O

ขอแนะนาเพือสน้บสนุนการวางเปาพายส์าหรไ]ฅาแ'พ งในอนากฅ

บ รรจุฅ่าแหนงไคห้นห-สัจจฟ้.^ สักงานมีคุผสมบ้ฅท็จะบร รจุไคในกาแหน1ง
1 2 ' ' “ “ ท ” nr

กาแพงทีจะบรรจในอนากก-พนกงานจ ะมีกุผสมน้ฅทีจะบรรจในกาแพง
__________________________________________ ใ นปี_______

__________________________ ในปี.___
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องค์การจะเป็นอบางไร จะมี'โอกาสการหนาสูง'ขนไปในฅาแหนงอึ่น  ๆ หรือไม การชี่แจงยล 
การประเมินให้ยู!ห ้กับการประเมินทราบ จึง เป็นความกับยิกชอบของนู้บงกับบัญชาสูงสุกในองค์ 
การ ซึงความกับยิกชอบนใมอาจมอบหมายให้นู้ใคไก

ข้อแนะนาระหว่างชี๋แจงยลประเมินให้นู้ไห้กับการประเมินยังนนก็คือ ไมจาเป ็นฅอง 
พูคหมกทุกอบ่าง อาจเริ่มจากสวนหเป็นความสามารถของพนักงานนูใณแลวซักนาไปสูจุกทีเขา 
ควรปกับปรุงคัว นอกจากนนห้ชี่ว่เจงจะห้อง เป็นห้กับยังที่คี ใหโอกาสพนักงานพกบาง พยายาม
ๆ ^ 1 ส ุ' ส ุ - ๆ ส ุ ห้ 1-  1 พุ ข ้ -  fc-ๆ  ” ส ุ. 4เหถงจุคเหนพองฅองกัน Iนฃอควรปกับปรุงคัวเองของพนักงาน รวมท ังเครงการทจะทาเพ ่อ 
ปกับปรุงยลงานห้วย

สิงหนูประเมินจะละเลยอีกประการหนึ่งก็คือ ยูประเมินจะประเมินยลงานของพนักงาน 
โกยพนักงานที่ถูกประเมินไม่มีโอกาสไห้ประเมินยลงานฅนเองพรอมกันไปห้วย ลักบเนะนเป็น 
การฅิคฅ่อกันแบบทางเคยว คือจาก เบฉงบนลงไปยังเป ิวงล่าง บริษัทบางแหงไห้พยายามกนควา 
ทคลองระบบประเมินยลงานโคยเริมจากให้นู้อบู่ให้บังกับบัญชาถามกนเองวาจะให้ยลงานของ 
เขาไปถีงระคับ'ไค ยลงานที่ทามาแห้วถงระกับทีห้องการหรือไม่ เป็นห้น กังนนเพื่อให้พนักงาน 

ประเมินยลงานของฅนเองห้วยจึงห้องมีการกั®นาในพวกนู้บริหารใหเห็นห้วยกับความกิคนโกย 
เห็นวา ถห้จ ุกเริมมาจากเบ ื้องบน พนักงานก็จะไมมีความคิกริเริมทีจะปกับปรุงฅนเอง

แกละหนวยงานควรหาหห้าที่ในเรื่องปรับปรุงระบบประเมินยลงานห้วย ใน เม ี่อ เป ็น  
ทียอบกับกันวาเรื่องประเมินยลงานเป็นเรื่องที่มีความสากัญฅฉขวัญของพนักงานมาก เพราะ 
การประเมินยลงานเป็นหห้าทีโกบฅรงของแฅละแยนก สวนแขนกบริหารบุคคลเป็นเพียงแกคอบ 
ซวยเหลือและให้คาแนะนาในเรื่องนเทาบน ห้านู้บริหารสูงส่คของแกละหนาบงานในองค์การไม 
ให้ความสนใจเทาทีควร เก ียวก ับเร ื่องประเม ินยลงาน หรือฆูบังกับบัญชาโคบกรงของพนักงาน 
ไม่ไห้ก ับการอบรมมาในเรืองการประเมินยลงานมาอบางกพอ ก ็ไมอาจทาให ้โครงการในเรือง 
ประเมินยลงานประสพความสาเรืจไห้ กังนนเพื่อหลีกเลียงข้อบกพรองเหลาน ปายบริหารงาน 
บุคคลอาจเขาซวยเหลือแนะนาใน เรืองกังฅอไปน

1 . เป็นนู้ประสานงานใหนู้บริหารสูงสุกของแกละหนวยงานในองค์การนนใซวิธีประ 
เมินยลงานที่ทางผ่ายบริหารบุคคลวางแนวทางไว!ห ทงนื๋โกยห้องเลือกแบบการประเมินใหถูก 
วักถูประสงค์ห้วย เซน
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(ก) แบบให้คะแนนกามหัวห้อนัจจัยฅาง ๆ
( ข ) แบบทาIกริองหมาบิในซองกุผสมบัฅิท1;]นักงานมี ขงมีไวใหเลอกในแบบ

ฟอร์ม
(ค) แบบเรียงลาคับคาามสามารถของพนักงาน
(ง )  แบบพิจารผาจากรายละเอีบคของงานทีพนักงานไคทามา โกยมีปาบบริหาร 

บุคคล เป็นผู้ซวย เหลือในกา รพิจา รผา
(จ ) แบบวิจารณ์ขลงานออกมาวา กี หริอ เลอ

2 . ส ืกบากิงว ิธ ีการประเม ินยลงานจากองค ์การอ ื่นๆ เพอนามาปโบปรุง,ใชบาง 
พยายามหลีกเลี่ยงวิธีการทีสิ'บสน มีผู้ไห้ความเห็นวา ยลของการประเมินไมควรแบงระคับ 
ออกไป เกินกว่า 5 งะคับ ลือ A B c  D นละ E17

3. ขอความรวมมือจากพวกผู้บังคับบัญชาโกยฅรง ในการคิคสรางแบบฟอรมสาหโบ 
ประเมินยลงาน รวมห้งปริกบาคันกงวาจะห้องให้นัจจับอะไรบางในการประเมินยลงาน ควร 
กาหนคนาหนักหริอคะแนนไว้เหาไร( ห้าม ี)

4 . จะห้องทาให้ผู้บังคับบัญชาไคยฅรงและผู้ทีจะไห้โบยลจากการประเมินรูกงจุกปta  
สงค์และลักบผะของการประเมินยลงาน

5. จัคให้มีกา รอบรมพวกยูบังคับบัญชาโคยฅร งทีจะทาหนาทีปร ะ เมินฆลงาน
6 . ประสานงานคับแขนกคาง  ๆ ในเรื่องการประเมินยลงานให้มีลักษณะเหมือนคัน 

เชนผู้ทีไห้โบยลประเมิน 70 จะอยูในระคับคีเหมือน  ๆ คัน มเชวา'ในแขนกอน'จะอยู่ในระคับ 
พอให้

7. จักให้มีการปริกบาคันระหว่างผู้บังคับบัญชาโกบฅรงคับพนักงานที่ไห้โบการประ 
เมิน

8 . ให ้คาแนะนาในเร ื่องนาเฉากา รประเมินยลงานมาให ค้ ับ กไ รพิจา รณา เลือนคา 
แหนงของพนักงาน

^ F a u l, v ig o rs , Personnel A d m in is tra tio n , (Tokyo ะ Tosho P r in tin g
C o .,L td . 1951 ) t .5 9
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9 . ถ้ามีพนักงานไมพอใจระบบการประ เมิน□ ลงานก็อาจพัทาข้นใหม่ให้เหมาะปม 
หรือชแจงใหพนักงานหราบ

ข้อจานัค ่ในเรืองประเมินนลงาน

ปัญหาก็กอ ยู่ข ้งค ับบัญชาโกยฅรงสวนมากลังเลทีจะใข้เวลาในการเกรียมหาการประ 
เมินยลงานให้คับยู่อบูใถ้บังคับบัญชาของกน โคนเฉพาะไนเร ืองนา เอายลประเมินมาชแจงคับ 
ยู่ไถ้โบการประเมิน ปัญหาอีกประการก็คือ เม ือมีการทาการประเมินยลงานแลวกนักจะเก็บ 
เข ้าแฟ ้มไถ้ และไมไถ้นามาถ้างอิงเม ื่อจะตักสินใจ เก่บวคับยลงานของพนักงานยูนน

ปัญหาเหลานมหนทางแถ้ไชไถ้ ถ ้าฝายบริหารบุคคลกอยคูแลเอาใจใส กระกุนเตือน 
ให้หน่ายงานฅ่า ง  ๆ จ ัคทาเร ื่องเหลาน

จากทีกลาวมาทงหมกในเรืองเทกนกของการประเมินยลงานน้น สรุปไควา การประ 
เมินยลงานแบง เป็น 2 แบบ แบบ GRAPHIC TRAIT SCALE และแบบ PERFORMANCE 

STANDARDS
สาหนับงานทีใมอาจวักยลออกมา เป็นข้นเป็นคันไถ้ เซน งานทีถ้องใข้กวามนับฆิคซอบ 

งานที่ถ ้องใข้กวามคิกสรางสรร การประเมินยลงานแบบ GRAPHIC tr a it  scale เหมาะสอ 
ทีสุก

สาหนับงานทีวัคยลไถ้ซักเจน เชน งานฆลิฅสินถ้า งาน'ทหาอบูเป็นประจา ๆ เชน 
พิมพ์จกหมาย ออกตัวตังสินถ้า เก ็บเอกสาร เข้าแฟม ๆถ  ๆ การประเมินยลงานแบบ PER­
FORMANCE STANDARDS เหมาะสมทสุก

นอกจากนพนักงานในระตับบริหารซงมีาานะเป็นยู่ประเมินยลงานก็มีโอกาสเป็นยู่ถูก 
ประเมินยลงาน โกยยู่บงคับบัญชาสูงสุกขององค์การเป็นยู่หาการประเมิน แฅปัจจัยที่นามาพิจาร 
เนาในการประเมินยลงานของยู่บริหารน สลับซับข้อนกวา ถ้องใซความรุสิกเป็นเครื่องตักสินวา 
อะไรกี อะไรไม่อี จ ีงถ ้องระม ักระว ังอบางมากในเร ื่องกวามเท ี่ยงฅรงของยลของการประเม ิน

ปัจจุบันเป็นที่ยอมนับคันในวงการธุรกิจเฉกซนวา การประเมินยลงานแบบทีเรืบกวา 
GROUP APPRAISAL METHODS เป็นวิธีท่ีคัท่ีสุก กล่าวคือ ในการประเมินยลจะแบงอฉกเป็น 
4 ข้น ตังฅอไปน - .
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