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บทสรปุ

การประเมินบุคคลเป็นการใช้กระบวนการอย่างเป็นระบบในการวบรวมสารสนเทศเก่ียวกับคุณสมบัติ และพฤติกรรม การปฏิบัติงานของบุคคล

เพ่ือท่ีจะนำสารสนเทศทีไ่ด้มาน้ันมาตัดสินคุณค่าและคุณภาพของบุคคล เพ่ือก่อให้เกิดการ พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลน้ันๆ

ทั้งนี้ในการดำเนินงานประเมินบุคคลนั้นผู้ที่ทำหน้าที่ประเมินหรือนักประเมินจำเป็นต้องเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับในด้านคุณธรรมแห่ง

วิชาชีพนักประเมินเสียก่อน เพ่ือท่ีจะเป็นเคร่ืองรับประกันได้ว่านักประเมินผู้น้ันจะทำการประเมินบุคคลอ่ืนๆ ได้อย่างน่าเช่ือถือเป็นไปตามมาตรฐาน

การประเมินและหลักการท่ีเป็นข้อแนะนำสำหรับนักประเมิน การใช้ผลการประเมินบุคคลต้องนำไปใช้เพ่ือการปรับปรุงบุคคลน้ันมิใช่เพ่ือมุ่งจับผิด

ถอดถอน โยกย้าย ปลดออกหรือไล่ออก บุคคลท่ีถูกประเมินอันเป็นส่ิงท่ีรู้จักเรียกกันว่า การเมืองในการประเมินหรือการประเมินเทียม

คำหลกั: การประเมนิบุคคล  มาตรฐานการประเมนิ  หลักการท่ีเป็นข้อแนะนำสำหรับสำหรับนักประเมิน  การเมืองในการประเมนิ

การประเมินเทียม

Summary

Personnel Evaluation is a systematic process for gathering information of person’s characteristic and performance behavior in

order to use those obtained  information to determine value and quality of that person. Its main aim is to adaptation and development

the performance of that person.

In order that the personnel evaluation, The person who perform evaluation or evaluator have to be a person who got an acceptance

in the moral of evaluator profession in order to guarantee that the evaluator will be evaluate the others believable  in line with

Standards of evaluation and Guiding principle for evaluators. In the use of personnel evaluation result must be for improve those person

not for catch up, deprive, remove, relieve or discharge the person that known as pseudo evaluation.

Keywords:  Personnel Evaluation, Standards of Evaluation, Guiding Principle for Evaluators, Politics in Evaluation,

  Pseudo Evaluation

บทนำ

บุคคล เป็นทรพัยากรทีมี่คุณค่าสำหรับการดำเนนิงาน

ใดๆ ของหน่วยงาน องค์กร ตลอดจนสถาบันอื่นๆ ซึ่ง

คุณค่าของบุคคลนั้นสามารถจะพิจารณาได้จากมาตรฐาน

(standards) และตัวบ่งชี ้ (indicators) ต่างๆ นานา

ประกอบกัน แต่ภายใต้มาตรฐานและตัวบ่งชี้ทั้งหลายนั้น

ก็อาจจำแนกได้เป็นมาตรฐานและตัวบ่งชี ้ที ่บ่งบอกถึง

คณุสมบตัทิัว่ไปของบคุคลกบัมาตรฐานและตวับง่ชีเ้ฉพาะ

ตำแหนง่ ดงัน้ันคณุคา่ของบคุคลจงึขึน้อยูกั่บวา่คณุสมบตัิ

(qualifications) และมีผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรม

เป็นไปตามมาตรฐานและตวับ่งช้ีหรือไม่ เพียงไร ซ่ึงคำถาม

เหล่านี้สามารถตอบได้ด้วยการใช้เครื่องมือและวิธีการ

ท่ีเรียกกันวา่ “การประเมนิบคุคล” น่ันคอื ผลการประเมนิ

บุคคลจะใช้เป็นสิ่งตัดสินคุณค่าของบุคคลนั่นเอง

ในบทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอแนวความ

คิดเก่ียวกับการประเมนิบุคคลในประเดน็หัวข้อต่างๆ ตาม

ลำดับ ได้แก่ 1) ความหมาย ลักษณะและเป้าหมายการ

ประเมนิบคุคล 2) องค์ประกอบและขัน้ตอนการประเมนิ

บุคคล 3) การใชผ้ลการประเมนิบคุคล และ 4) บทบาท

ของนักประเมินในการประเมินบุคคล ซ่ึงมีสาระโดยละเอียด

ตามลำดับดังนี้

ความหมายลักษณะและเป้าหมายการประเมินบุคคล

การประเมนิบคุคล หมายถงึ การใชก้ระบวนการอยา่ง

เป็นระบบในการเก็บรวบรวมสารสนเทศเกีย่วกับคุณสมบัติ

และผลการปฏบิติังานหรอือย่างใดอยา่งหนึง่ของบคุคลใด

บุคคลหนึ่งที่สอดคล้องหรือกำหนดไว้ในบทบาท (role)

และหน้าที่ (function) ตามตำแหน่งนั้นๆ ที่จักต้องพึง

ปฏิบัติ เพื่อนำสารสนเทศที่ได้มาใช้ตัดสินคุณค่าและ

คุณภาพของบุคคลดังกล่าว อาทิ การประเมินนายทหาร

บริหารักษ์ ซ่ึงมีตำแหน่งเป็นผู้อำนวยการของวทิยาลัยแห่ง

หน่ึงก็จะมีการประเมินตามคุณสมบัติของผู้ท่ีดำรงตำแหน่ง

เป็นผู้บริหารระดับวิทยาลัยว่ามีคุณสมบัติสอดคล้องเป็นไป

ตามตวับ่งช้ีท่ีกำหนดหรอืไม่  (เช่น วุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่า
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ระดับปริญญาโท ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว) และแสดง

ออกซึ่งพฤติกรรม รวมกับทั้งผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไป

ตามตวับง่ช้ีท่ีกำหนดดว้ยหรอืไม่ (เช่น มีภาวะผูน้ำ มีการ

กระจายอำนาจการตัดสินใจสั่งการ การใช้งบประมาณถูก

ต้อง คุ้มคา่ เป็นตน้)

การประเมินบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการประเมินบุคคลใด

ยศตำแหน่งใด โดยนักประเมินคนใดก็ตาม ต่างมุ่งไปสู่

เป้าหมายในอุดมคติของการประเมินที่ว่า “ประเมินเพื่อ

การปรับปรุงมิใช่มุ ่งจับผิด” ซึ่งหมายความว่าผลการ

ประเมินบุคคลที่ได้รับนั้น พึงได้รับการนำไปใช้เพื่อชี้แนะ

การปรับปรุงพัฒนาบุคคลนั้นๆ มากกว่าจะนำไปใช้เพื่อ

การลงโทษบุคคลที่รับการประเมิน

นอกจากนั้น จากความหมายของการประเมินบุคคล

ที่หมายถึง การใช้กระบวนการอย่างเป็นระบบในการรวบ

รวมสารสนเทศเกี่ยวกับบุคคล (ทั้งที่เป็นคุณสมบัติและ

ผลการปฏิบัติงาน) ก็จะเห็นว่ามีคำสำคัญอยู่สองคำ คือ

“กระบวนการอยา่งเป็นระบบ” และ “สารสนเทศเกีย่วกบั

บุคคล” ท่ีพึงพิจารณาความหมายเพิม่เตมิ กล่าวคอืคำวา่

“กระบวนการอย่างเป็นระบบ” ในที่นี้ก็มุ่งหมายถึง การ

เก็บรวบรวมสารสนเทศเกี่ยวกับบุคคลนั้น จำเป็นต้อง

อาศัยเครื ่องมือและวิธีการเก็บรวบรวมที ่มีความตรง

(validity) และมีความเทีย่ง (reliability) ตลอดจนปราศ

จากความลำเอียง (unbias) อันเนื่องมาจาก อคติทั้ง 4

(อันได้แก่ อคติเพราะความรักชอบ อคติเพราะความ

เกลียดชัง  อคติเพราะความกลัว  และอคติเพราะความโลภ)

ของผู้ทำหน้าที่ประเมินที่มต่อบุคคลผู้ได้รับการประเมิน

(หรือถูกประเมิน) นอกเหนือจากเครื่องมือและวิธีการ

ที่ใช้จะต้องมีคุณสมบัตดังที่กล่าวแล้ว การประเมินบุคคล

ยังจำเป็นต้องกำหนดเกณฑ์ที่จะใช้ตัดสินใจตีคุณค่าของ

บุคคลอย่างชัดเจน เป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันของผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย (stakeholders) ในการประเมิน  รวมท้ังประเด็น

การประเมินบุคคลนั้น ๆ ก็ต้องมีความครอบคลุมและ

สามารถหาหลักฐานเชิงประจักษ์ที่เป็นข้อเท็จจริง (fact)

เก่ียวกับคุณสมบัติส่วนตัวและมาตรฐาน ตัวบ่งช้ีการปฏิบัติ

งานเฉพาะตำแหน่งนั้น ๆ ทีส่ามารถตรวจสอบได้ตรงกัน

มากกว่าจะใช้ความรู้สึกหรืออารมณ์  (feeling or emotion)

เป็นตัวตัดสินตีค่าผู้รับการประเมิน

จะเห็นว่า คำว่า “กระบวนการอยา่งเป็นระบบ”  ในการ

ประเมินบุคคลนั้นมีความครอบคลุมสิ่งที่สำคัญๆ 4 สิ่ง

ได้แก่ 1) เครื่องมือและวิธีการที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล

สารสนเทศท่ีมีคุณภาพ  2) นักประเมิน ท่ีมีความเท่ียงธรรม

3) เกณฑ์ที่มีความชัดเจน 4) มาตรฐานและตัวบ่งชี้การ

ประเมนิทีมี่ความครอบคลมุ

องค์ประกอบและขั้นตอนการประเมินบุคคล

1. องค์ประกอบการประเมนิบุคคล การประเมินบุคคล

ประกอบดว้ยสว่นสำคญัจำเปน็ 6  ส่วน  ได้แก่

1.1 นักประเมิน (evaluator) หมายถึง บุคคล

หรือคณะบุคคลที่ทำหน้าที่ออกแบบการประเมิน ดำเนิน

การรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศตา่ง ๆ  ท่ีครอบคลมุเพียงพอ

แต่การนำมาใช้ตัดสินใจตีค่าบุคคลที่ได้รับการประเมิน

ผู้ประเมินอาจจะเป็นบุคคลภายนอก (outsider) ที่ปราศ

จากความเกี่ยวข้อง ไม่มีความรู้จักสนิทหรืออาฆาตแค้น

เป็นการส่วนตัวกับผู้ได้รับการประเมินหรือเป็นบุคคลภายใน

(insider) ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มีความขัดแย้ง

ในผลประโยชน ์ (conflict of interested) กับผูไ้ดร้บัการ

ประเมินหรืออาจจะใช้ทั้งบุคคลภายนอกและภายในเป็น

ทีมประเมินประกอบกันก็ได้ ไม่มีข้อกำหนดตายตัวว่าจะ

ต้องเป็นบุคคลภายนอกหรือบุคคลภายในเพราะต่างก็มี

ข้อจำกัดด้วยกันทั้งคู่กล่าวคือถ้าใช้ผู้ประเมินเป็นบุคคล

ภายนอกทั้งหมดก็อาจจะขาดในส่วนความสามารถในการ

เข้าถึงข้อมูลท่ีสำคัญๆ สำหรับการประเมินบุคคลน้ันๆ โดย

เฉพาะบุคคลที่เป็นผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน/องค์กร

น้ันๆ เป็นผูรั้บการประเมนิเนือ่งจากบคุลากรในหนว่ยงาน

/องค์กรดงักล่าวไมก่ล้าท่ีจะเปดิเผยขอ้มูล เพราะไมแ่น่ใจ

ว่าหากเปิดเผยข้อมูลไปแล้วจะก่อให้เกิดโทษอะไรบ้าง

แต่ถ้าผู้ประเมนิเปน็บคุคลภายในทัง้หมด ก็จะขาดในสว่น

ความเที่ยงธรรมหรือปราศจากอคติส่วนตัวที่มีคือผู้ได้รับ

การประเมนิอันมอียู่เป็นทนุเดมิ ดังน้ันการพจิารณาบคุคล

ผู้ที่จะมาทำหน้าที่เป็นนักประเมินจึงต้องพิจารณาอย่าง

รอบคอบและให้ความมั่นใจกับผู้ได้รับการประเมินและผู้

เก่ียวข้องอ่ืนๆ ได้ว่า นักประเมินน้ันมีความรู้ ความสามารถ

ในวิชาการประเมินอย่างเพียงพอและเป็นผู้ท่ีมีจรรยาบรรณ

วิชาชพี (professional ethics) แห่งนักประเมนิโดยแท้

1.2 ผู้ได้รับการประเมนิ (evaluatee) หมายถงึ

บุคคลทีไ่ด้รับการประเมนิ ซ่ึงบุคคลในทีน้ี่ อาจหมายรวม

ถึงคณะบุคคลในกรณีท่ีเป็นการประเมินการปฏิบัติงานของ

บุคคลท่ีอยู่ในตำแหน่งบริหารและมีการแบ่งงานมอบหมาย

ให้มีบุคคลอื่นๆ ที่อยู่ในระดับรองลงไปช่วยรับผิดชอบ

การบริหารคือเป็นการประเมินบุคคลท้ังคณะแต่ถ้าหากเป็นการ

ประเมนิบคุคลเพือ่เข้าสู่ตำแหนง่ใดๆ ผู้ได้รับการประเมนิ

ก็คือบุคคลนัน้ๆ เพียงคนเดยีว

1.3 มาตรฐานและตัวบ่งชี ้ (standards and

indicators) คำว่ามาตรฐาน หมายถึง เงื่อนไขหรือระดับ

คุณภาพที่ควรจะเป็นของสรรพสิ่งซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยทั่ว

กันของกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือในวงวิชาชีพนั้นๆ ด้วย

เหตุน้ีเม่ือใช้คำว่ามาตรฐานสำหรับประเมินบุคคลมาตรฐาน

จึงหมายถึง เงื่อนไขหรือระดับคุณภาพที่ควรจะเป็นของ

บุคคลท่ีจะได้รับการประเมินซ่ึงเง่ือนไขหรือระดับคุณภาพของ

บุคคลนี้ จะต้องเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันของกลุ่มบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับผู้ได้รับการประเมิน ส่วนคำว่าตัวบ่งชี้นั้นจะ

หมายถึง คุณลักษณะใดๆ ก็ตามที่สามารถสังเกตหรือบ่ง

บอกสะทอ้นสิง่ใดสิง่หนึง่ทีม่ลัีกษณะเปน็นามธรรมใหเ้ห็น

ได้ชัดเจน ตัวบ่งชี้และมาตรฐานจะมีความสัมพันธ์กันใน

ลักษณะท่ีภายใต้มาตรฐานหนึง่ ซ่ึงเป็นข้อความท่ีมีลักษณะ

เป็นนามธรรมนั้นจะต้องมีตัวบ่งชี้ย่อยๆ ที่มีลักษณะเป็น

รูปธรรมสะทอ้นความเปน็ตวัแทนของมาตรฐานนัน้ๆ เช่น

มาตรฐานการเป็นผู ้บริหารองค์กร ประกอบด้วย 1)

มาตรฐานด้านคุณสมบัติส่วนตัว 2) มาตรฐานด้านภาวะ
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ผู้นำ และ 3) มาตรฐานดา้นจรรยาบรรณ จรยิธรรม ซ่ึงใน

มาตรฐานตา่งๆ ท้ัง 3 มาตรฐานนีแ้ต่ละมาตรฐานกอ็าจจะ

มีจำนวนตัวบ่งชี้เท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ นอกจากนั้น

น้ำหนักความสำคัญของมาตรฐานแต่ละมาตรฐานอาจจะ

เท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้อีกเช่นเดียวกัน ขอยกตัวอย่าง

มาตรฐานด้านคุณสมบัติส่วนตัว ซึ่งประกอบด้วยตัวบ่งชี้

สำคัญๆ ได้แก่ ก. สำเร็จการศกึษาไมต่่ำกว่าระดบัปรญิญา

โทจากสถาบันการศึกษาที่ได้รับการรับรองของหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้ง ข. ไม่เป็นผูทุ้พลภาพหรอืไร้สมรรถภาพ ค. ไม่

เคยตอ้งโทษใหจ้ำคกุเม่ือคดถึีงทีสุ่ด ง. อายไุมต่่ำกวา่ 35

ปี เป็นตน้ จะเหน็วา่ในการประเมนิบคุคลใดๆ น้ันจำเปน็

ต้องกำหนดมาตรฐานตัวบ่งชี ้ ตลอดจนน้ำหนักการ

ประเมินตามมาตรฐานและตัวบ่งชี้ให้เป็นที่ชัดเจนด้วย

1.4 เกณฑ์ (criterion) หมายถงึ เง่ือนไข หรอื

ข้อกำหนดท่ีใช้สำหรับการตัดสินใจเก่ียวกับส่ิงใดส่ิงหน่ึงว่า

จะมีคุณภาพหรือไม่เพียงไร ซ่ึงเกณฑ์แบ่งเป็นสองประเภท

คือ เกณฑ์สัมบูรณ์ (absolute criterion) และเกณฑ์สัมพัทธ์

(relative criterion) โดยที่เกณฑ์ทั้งสองมีความแตกต่าง

กันกล่าวคือ เกณฑ์สัมบูรณ์จะหมายถึงเงื่อนไขการตัดสิน

ใจท่ีกำหนดไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน ในขณะท่ีเกณฑ์สัมพัทธ์

น้ันหมายถงึ เง่ือนไขการตดัสินใจทีอ่าศัยการเปรยีบเทยีบ

ระหว่างสิ่งต่างๆ ขอยกตัวอย่างความแตกต่างของเกณฑ์

ท้ังสองดังน้ี สมมติว่าในการตัดสินผลการสอบของนักศึกษา

กลุ่มหนึ่งที่เรียนในรายวิชาหนึ่ง ถ้าผู้สอนกำหนดว่านัก

ศึกษาจะไดเ้กรด A เม่ือได้คะแนนรอ้ยละ 80 ของคะแนน

เต็มข้ึนไป ได้ B เม่ือได้คะแนนรอ้ยละ 75-79 เช่นน้ีแล้วก็

เป็นการใชเ้กณฑ์สัมบรูณ ์แต่ถ้าผู้สอนกำหนดวา่ นักศึกษา

ท่ีจะไดเ้กรด A ก็คือผู้ท่ีได้คะแนนสงูสุด 5 ลำดบัของกลุม่

นักศึกษา ลักษณะดังน้ีก็เป็นเกณฑ์สัมพัทธ์ ซ่ึงจะเห็นว่า ถ้า

หากนกัศึกษากลุม่นีไ้ดค้ะแนนสงูสุดเพยีงรอ้ยละ 75 ก็จะ

ไม่มีใครไดเ้กรด A วิชานีเ้ลย ถ้าเป็นการใชเ้กณฑ์สัมบรูณ์

ตัดสินใจ แต่ถ้าใช้เกณฑ์สัมพัทธ์ก็จะได้เกรด A ในการ

ประเมินสรรพสิ่งนั้นเมื่อใดจะใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ เกณฑ์

สัมพัทธ์หรือใช้ท้ังสองแบบร่วมกันก็ข้ึนอยู่กับส่ิงท่ีจะทำการ

ประเมนิและวตัถุประสงคข์องการประเมนิเปน็สำคญั ซ่ึงมี

รายละเอยีดทีส่ามารถแจกแจงไดเ้ป็นกรณีๆ  ไปอีกมากจงึ

ไม่ขอกล่าวในทีน้ี่

เกณฑ์กับมาตรฐานและตัวบ่งชี้มีความเกี่ยวเนื่องกัน

กล่าวคือ มาตรฐานจะเป็นตัวบ่งบอกระดับคุณภาพของ

บุคคลหรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะได้รับการประเมิน อันท่ียอมรับ

กันของกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวข้องสำหรับใช้ประเมินส่ิงน้ัน ๆ  ตัว

บง่ชีเ้ปน็รายละเอยีดหรอืคุณลักษณะยอ่ยๆ ทีม่คีวามเปน็

รูปธรรม เพื่อชี้ให้เห็นถึงมาตรฐานนั้นๆ ส่วนเกณฑ์ก็คือ

หลักที่ใช้กำหนดตัดสินใจว่าตัวบ่งชี้แต่ละตัวและ/หรือตัว

บ่งช้ีร่วมกันทุกตัวมีจำนวนเท่าใดหรือมีลักษณะเง่ือนไขอย่าง

ไรจึงจะบ่งบอกถึงการเป็นไปตามมาตรฐานหรือผ่าน

มาตรฐานนัน้ๆในการประเมนิส่ิงท่ีได้รับการประเมนิ (ซ่ึง

อาจจะเป็นบุคคล สิ่งของ องค์กรหรือสถาบันต่างๆ)

จำเป็นต้องระบุมาตรฐานกำหนดตัวบ่งช้ีของแต่ละมาตรฐาน

และเกณฑ์ท่ีใช้สำหรับตัดสินใจแต่ละตัวบ่งช้ีและ/หรือรวม

ทุกตวับง่ชีใ้ห้ชัดเจน เปน็ทีย่อมรบักันสำหรบัผูมี้ส่วนเกีย่ว

ข้องหรอืผู้มส่ีวนไดส่้วนเสยี (stakeholders) กับสิง่ทีไ่ดร้บั

การประเมินนั้น

1.5 แหล่งข้อมูลการประเมิน (Data source)

หมายถงึ สถานที ่ ส่ิงของหรอืบุคคลทีส่ามารถจะใหข้้อมูล

เกี่ยวกับตัวบ่งชี้หรือประเด็นการประเมิน สิ่งที่จะทำการ

ประเมนิน้ันๆ ในการประเมนิบุคคลหรอืส่ิงใดๆ ก็ตาม นัก

ประเมนิจำเปน็ต้องทราบหรอืระบุได้ว่า ข้อมูลการประเมนิ

ท่ีต้องการเก็บรวบรวมนัน้สามารถเก็บได้ท่ีใด หรือจากใคร

และจะมีวิธีการเข้าถึงแหล่งข้อมูลดังกล่าวได้อย่างไร แหล่ง

ข้อมูลดังกล่าวจะให้ข้อมูลได้ถูกต้องครอบคลมุตรงตามตวั

บ่งชี้หรือประเด็นที่ต้องการเก็บรวบรวมหรือไม่

1.6 เครื่องมือและวิธีการเก็บข้อมูล การกระทำ

เพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูลตามตัวบ่งช้ีแต่ละตัวจำเป็นต้องอาศัย

เครื่องมือและวิธีการเก็บรวบรวมที่สอดคล้องกับลักษณะ

ข้อมูลน้ัน ๆ  ข้อมูลบางประเภทอาจจำเปน็ต้องใช้เคร่ืองมือ

หรือวิธีการที่มีความเฉพาะเจาะจง ทั้งนี้เครื่องมือและวิธี

การเก็บขอ้มูลน้ันมอีย่างหลากหลาย ท้ังท่ีเป็นวัสดุอุปกรณ์

และเทคนิคต่างๆ แต่ไม่ว่าจะเป็นเคร่ืองมือและวิธีการใด ๆ

ก็ตาม เมื่อจะนำไปใช้เก็บข้อมูลก็ต้องตระหนักรู้ว่าเครื่อง

มือและวิธีการนั้นต้องมีความตรง (validity) ความเที่ยง

(reliability) ความเปน็ปรนยั (objectivity) หรือปราศจาก

ความลำเอยีง (unbias) ในการไดม้าซ่ึงข้อมูลการประเมนิ

2. ข้ันตอนการประเมนิบคุคล การประเมนิบคุคลมข้ัีน

ตอนวิธีดำเนินการตามลำดับ ซ่ึงเขียนเป็นแผนภูมิประกอบ

การอธิบายได้ดังภาพ

 

 

ระบุวัตถุประสงค 
กําหนดมาตรฐาน   

ตวับงชี้และเกณฑ 

 

ระบแุหลงขอมลู 
สราง/เลอืกเคร่ืองมือ/

วิธีการเก็บขอมูล 

 

เก็บขอมลู 

 

วิเคราะหขอมลู 
สรุปเขียนรายงาน/

นําเสนอ 

1  2  3  4 

5  6  7 

ภาพ  1  แผนภูมิแสดงขั้นตอนต่าง ๆ ตามลำดับในการประเมินบุคคล
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ข้ันตอนดำเนินการประเมินบุคคลแต่ละข้ันมีรายละเอียดดังน้ี

ขั้นตอนที่ 1 ระบุวัตถุประสงค์การประเมินเป็นการ

เขยีนบง่บอกใหท้ราบวา่ทำการประเมนิบคุคลไปเพือ่อะไร

และจะประเมินในเรื่องใดบ้าง เช่น ประเมินเพื่อคัดเลือก

หรือประเมินเพื่อเลื่อนตำแหน่งของบุคคล โดยประเมิน

เก่ียวข้องกับความรู ้ความสามารถทกัษะท่ีเหมาะสมเฉพาะ

ตำแหน่งบุคคลเข้าทำงาน หรือประเมินเพื ่อใช้ผลไป

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ โดยประเมินจาก

ผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่บุคคลนั้นแถลงไว้ต่อผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียท้ังหมด

ขั้นตอนที่ 2 กำหนดมาตรฐาน ตัวบ่งชี้และเกณฑ์

มาตรฐานและตวับ่งช้ีท่ีจะทำการประเมนิบุคคลจำเป็นต้อง

กำหนดให้ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การ

ประเมินหรือกล่าวอีกนัยหน่ึง ก็คือ ถ้าระบุวัตถุประสงค์การ

ประเมินเป็นเช่นไรแล้วก็จะต้องกำหนดแตกประเด็นออก

มาเป็นมาตรฐานและตัวบ่งชี ้ให้สอดรับกัน อาทิ วัตถุ

ประสงคก์ารประเมนิบอกวา่ประเมนิความรู ้ความสามารถ

และทักษะการปฏิบัติงานของบุคคล นักประเมินก็ต้อง

วิเคราะห์จำแนกคำว่า “ความรู้” “ความสามารถ” และ

“ทักษะ” ออกเป็นด้านหรือมาตรฐานย่อย เช่น คำว่า

ความรู ้อาจแบง่เป็น 1) ความรูด้้านกฎระเบยีบ ข้อบังคับ

2) ความรู้ด้านวิชาการหรือวิชาชีพเฉพาะตำแหน่ง 3)

ความรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมจากสังคมไทย

เป็นตน้ หลังจากนัน้ จากมาตรฐานความรูแ้ต่ละด้านก็ต้อง

ระบุตัวบ่งชี้ เพราะตัวบ่งชี้จะนำไปสู่การใช้เครื่องมือและ

วิธีการเก็บขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกัน เช่น จากมาตรฐานความ

รู้ด้านกฎหมายระเบียบข้อบังคับ ก็อาจระบุตัวบ่งชี ้ว่า

ประกอบไปด้วย 1.1) ความเข้าใจกฎหมายระเบียบ ข้อ

บังคับ การบริหารบุคคล 1.2) ความเข้าใจกฎหมาย

ระเบียบ ข้อบังคับ การเงินและงบประมาณ 1.3) ความ

เข้าใจกฎหมายระเบยีบ ข้อบังคบั พัสดุ ท่ีดิน ส่ิงก่อสรา้ง

ทำนองนี้ เมื่อระบุตัวบ่งชี้ได้แล้วก็จึงกำหนดเกณฑ์เพื่อ

ใช้ตัดสินใจว่าแต่ละตัวบ่งชี้นั้น บุคคลผู้ได้รับการประเมิน

ควรจะไดค้ะแนนเท่าไร หรือมีพฤติกรรมเช่นไร จึงจะถือว่า

“ผ่าน” หรือ “ไม่ผ่าน” หรือ “ดี” หรือ “แย่” เช่น ตัว

บ่งช้ีข้อ 1.1 ความเขา้ใจกฎหมาย ระเบยีบ ข้อบังคับการ

บริหารบุคคล จะต้องได้คะแนนไม่ต่ำกว่าร้อยละ 50 (กรณี

ใชเ้กณฑ์สัมบรูณ)์ จึงจะถือว่า “ผ่าน” เช่นนีเ้ป็นตน้ เม่ือ

กำหนดเกณฑ์การผ่านและตัวบ่งชี้ได้แล้วก็กำหนดเกณฑ์

การผา่นมาตรฐานนัน้ๆวา่ ควรจะไดเ้ท่าไร หรือมีลักษณะ

อย่างไร เช่น ในมาตรฐานที ่1) อาจกำหนดไวว่้าต้องผ่าน

ตัวบ่งชี้ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 50 ของตัวบ่งชี้ทั้งหมดจึงจะถือ

วา่ผา่นมาตรฐาน ซ่ึงจากตวัอยา่งทีย่กประกอบการอธบิาย

น้ีก็ต้องผ่านอยา่งน้อย 2 ตัวบง่ช้ี

ข้ันตอนที ่3 ระบแุหล่งข้อมูล เป็นการระบใุห้ทราบวา่

ข้อมูลที่จะรวบรวมตามมาตรฐานและตัวบ่งชี้แต่ละตัวนั้น

จะเก็บได้จากท่ีใด เช่น อาจเก็บได้จากเอกสารส่ิงพิมพ์ ราย

งานของหนว่ยงาน บุคคลตา่งๆ ผู้มีส่วนไดส่้วนเสียกับผู้ได้

รับการประเมนิ (อาทิ ผู้บังคับบญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผู้ใต้

บังคับบัญชาและผู้บริหาร เป็นต้น) นอกจากน้ันก็ยังจำเป็น

ต้องระบุขอบเขต จำนวนแหล่งข้อมูลที่จะเก็บรวบรวม

ข้อมูลอีกด้วย เช่น เอกสารส่ิงพิมพ์เก่ียวกบัคำสัง่ ประกาศ

ระเบียบ ข้อบังคับที่ออกในปีการศึกษา 2552-2554

หรือคณาจารยค์ณะตา่งๆ คณะละประมาณ 50 คน ดังน้ี

เป็นต้น การจะเลือกเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลใดๆ จำเป็น

ต้องพิจารณาว่า นักประเมินต้องการข้อมูลประเภทใด

ระหว่างข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง (fact) หรือข้อมูลที่เป็น

ความคิดเห็น (Opinion) หรืออาจเจือปนโดยการรับรู้

(perception) และความรู้สึก (feeling) เพราะเหตุว่า

ข้อมูลเหล่าน้ีจะไดม้าจากแหลง่ข้อมูลท่ีต่างกัน ยกตวัอยา่ง

เช่น ต้องการเก็บรวบรวมขอ้มูลของตัวบ่งช้ี การเปิดโอกาส

ให้มีส่วนรว่มในการทำงาน ถ้าเก็บจากคำสัง่แต่งต้ัง บันทกึ

สรุปการประชุม ซึ่งเป็นเอกสารสิ่งพิมพ์และเก็บจากผู้

บังคับบัญชาโดยใช้มาตรประมาณค่า ข้อมูลที่ได้ย่อมต่าง

กันโดยสิน้เชงิ ในแงค่วามหมายและการตคีวาม ซ่ึงจะเหน็

ว่าถ้าเก็บจากแหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสารสิ่งพิมพ์ย่อมได้

ข้อเท็จจรงิมากกว่าการใช้มาตรประมาณคา่ท่ีจะได้เป็นการ

รับรู้หรือความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้บังคับ

บัญชามิใช่ข้อเท็จจริงตามที่ต้องการ

ขั้นตอนที่ 4 สร้าง/เลือกใช้ เครื่องมือและวิธีการ

เก็บข้อมูล ข้อมูลที ่จะเก็บรวบรวมเพื่อใช้สำหรับการ

ประเมินบุคคลนั้น ก็คือข้อมูลของตัวบ่งชี้แต่ละตัวภาย

ใต้มาตรฐานแต่ละด้านนั่นเอง ดังนั้นเมื่อระบุตัวบ่งชี ้

แตล่ะมาตรฐานไดแ้ล้ว ก็จะตอ้งพิจารณาตวับง่ช้ีน้ันๆ วัด

ค่าออกเปน็ขอ้มูลท่ีเป็นตัวเลขหรอืมิใชตั่วเลข ตามทีเ่รียก

โดยทั่วกันว่าข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative data) และ

ข้อมลูเชงิคณุภาพ (qualitative data) น่ันเอง ถ้าขอ้มลูมี

ลักษณะเปน็เชงิตวัเลขหรอืเชงิปรมิาณกม็กัจะใชเ้ครือ่งมอื

ประเภทวัสดุอุปกรณ์สำหรับเก็บรวบรวม อันได้แก่ แบบ

สำรวจรายการ (checklist) มาตรประมาณค่า (rating

scale) แบบสอบถาม (questionnaire) หรือแบบทดสอบ

(test) ตลอดจนเครือ่งชัง่ ตวง วัด เปน็ตน้ แตถ้่าขอ้มลูมี

ลักษณะเป็นคุณภาพคือเป็นความรู้สึกนึกคิดลึกๆ เหตุ

การณ์หรือกิจกรรมต่างๆ แล้วละก็จำเป็นต้องใช้เทคนิค

วิธีการสังเกตหรือสัมภาษณ์ทำการเก็บรวบรวมแล้วแต่

กรณี อนึ่งเครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลนักประเมินอาจจำเป็น

ต้องสร้างข้ึนใหม่เพ่ือใช้เก็บข้อมูลของตัวบ่งช้ีน้ันๆ โดยตรง

ในกรณีท่ีไม่มีเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บข้อมูลได้ตรงตามท่ีต้องการ

แต่ถ้าหากมกีารสรา้งเครือ่งมือไว้แล้ว (โดยใครหรอืหนว่ย

งานใดก็ตาม) และนักประเมินพิจารณาเห็นว่าสามารถใช้

เก็บข้อมูลได้ตรงตามท่ีต้องการก็สามารถนำมาใช้เก็บข้อมูลได้

เช่นกัน

ข้ันตอนที ่5 เก็บข้อมูล เป็นข้ันตอนการประเมนิเพ่ือจะ

ให้ได้มาซึง่ข้อมูลตามทีต้่องการ ซ่ึงการเกบ็ขอ้มูลอาจแบง่

ได้เป็นสองประเภทใหญ่ๆ คือ ดำเนินการเก็บด้วยตัวนัก

ประเมินเองหรือดำเนินการเก็บโดยให้ผู้อื่นช่วยเก็บให้ซึ่ง

อาจจะเป็นทีมนักประเมิน ด้วยกันเองหรืออาศัยไหว้วาน

ฝากต่อกันเป็นทอดๆ ให้ช่วยเก็บข้อมูล ทั้งนี้แน่นอนว่า

การเก็บข้อมูลด้วยตัวนักประเมินเองย่อมช่วยลดความคลาด

เคล่ือนในการได้ข้อมูลและยังจะสามารถควบคมุเวลาทำให้
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เก็บข้อมูลได้ตรงตามสาระและเวลาที่ต้องการอีกด้วย แต่

ถ้าเป็นการเก็บข้อมูลโดยฝากต่อๆ กันนั้น อาจทำให้ได้

ข้อมูลที่ผิดพลาดคลาดเคลื่อนเป็นอย่างมาก

ข้ันตอนที ่6 วิเคราะหข้์อมูล การวเิคราะหข้์อมูลท่ีเก็บ

รวบรวมได้มานั้น ก็ต้องเลือกเทคนิควิธีการวิเคราะห์ให้

เหมาะสมกับลักษณะข้อมูลและสามารถตอบวัตถุประสงค์

การประเมนิไดต้รงตามทีต้่องการ ซ่ึงเทคนคิวธีิวิเคราะหก็์

แบ่งเป็นสองประเภทใหญ่ๆ คือ เทคนิควิธีวิเคราะห์เชิง

ปริมาณท่ีใช้วิธีการทางสถิติสำหรับการวิเคราะห์ โดยวิธีการ

ทางสถิติก็ยังแบ่งเป็นเป็นเทคนคิย่อย ๆ  อีกมาก อาทิ สถิติ

ภาคพรรณนา (Descriptive Statistics) ที่ประกอบด้วย

การวเิคราะหแ์นวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (Central Tendency

Analysis) การว ิเคราะห์การกระจาย (Variation

Analysis) การวิเคราะห์ความถ่ีและร้อยละ (Frequency and

Percentage) และสถิตภิาคอา้งอิง (Inferential Statistics)

ท่ีประกอบด้วยสถิตินอนพาราเมตรกิซ์ (Non-Parametrics

Statistics) และสถิต ิพาราเมตริกซ์ (Parametrics

Statistics) เปน็ตน้ อีกส่วนหนึง่ก็คอื เทคนคิวธีิวิเคราะห์

เชิงคุณภาพท่ีใช้สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ซ่ึงก็

ยังมีเทคนคิยอ่ยๆ อีก เช่น การวเิคราะหเ์นือ้หา (Content

Analysis) การวเิคราะหส์รุปอุปนยั (Analytic Induction)

เป็นต้น

ข้ันตอนที ่7 สรุปเขียนรายงานและนำเสนอ เป็นการนำ

ผลการวิเคราะห์มารวบรวมเรยีบเรียงเขียนเป็นรูปเล่มเพ่ือ

การสื่อสารผลการประเมินให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับรู้ซึ่ง

การเขียนรายงานผลการประเมินที่ดีจะต้องพิจารณาว่า

กลุ่มผู้ใช้รายงานหรือกลุ่มผู้ที่นักประเมินต้องการให้ได้รับ

รู้ซ่ึงการเขียนรายงานผลการประเมนิท่ีดีจะต้องพิจารณาวา่

กลุ่มผูใ้ช้รายงานเปน็ใคร มีลักษณะใด เพ่ือจะไดเ้ขียนราย

งานให้ตรงกับความต้องการใช้ผลการประเมินและสอด

คล้องกับลักษณะท่ีเป็นข้อจำกัดของกลุ่มผู้ใช้ผลการประเมิน

เม่ือจำแนกกลุ่มผู้ใช้ผลการประเมินได้แล้วก็ควรจัดทำโครง

ร่าง (Outline) ของรายงานแลว้เขยีนตามนัน้ กลุ่มผูใ้ช้ผล

การประเมินอาจจำแนกได้ดังนี้

   ก. ผู้บริหารหรือผู้กำหนดนโยบาย ผู้ใช้ผลการ

ประเมินท่ีเป็นผู้บริหารมักไม่ค่อยมีเวลามากนักในการอ่าน

และต้องการได้สารสนเทศสำหรับการตัดสินใจที่ชัดเจน

ดังน้ัน ลักษณะการเขียนรายงานสำหรับผู้บริหารจึงควรช้ีให้

เห็นถึงผลการตัดสินคุณค่าของบุคคลที่ได้รับการประเมิน

พร้อมทัง้ให้ข้อเสนอแนะทีเ่ป็นทางเลอืกสำหรบัการตดัสิน

ใจด้วยรายงานผลการประเมินพร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะที่

เป็นทางเลือกสำหรับการตัดสินใจด้วยรายงานผลการ

ประเมินท่ีนำเสนอให้ผู้บริหารน้ันควรมีความกะทัดรัดกระชับ

อ่านแล้วเข้าใจง่าย ไม่ควรนำเสนอเทคนิควิธีการประเมิน

หรือเรื่องที่เกี่ยวกับวิชาชีพการประเมินให้มากนัก

ข. ผู้ท่ีได้รับการประเมนิ สำหรับบคุลทีไ่ด้รับการ

ประเมนิก็มีความจำเปน็ทีจ่ะตอ้งมีโอกาสได้รับสารสนเทศ

การประเมินอย่างตรงไปตรงมา เพื่อทำให้ผู้ได้รับการ

ประเมินเกิด ความรู้สึกยอมรับผลการประเมนิอย่างแท้จริง

ไม่ว่าผลการประเมินเก่ียวกับตนเองน้ันจะเป็นไปในทางบวก

หรือทางลบก็ตาม ด้วยเหตุน้ีรายงานการประเมนิท่ีนำเสนอ

ให้บุคคลที่ได้รับการประเมินนั้นจึงควรเขียนเกี่ยวกับวิธี

ดำเนนิการประเมนิใหชั้ดเจน ยึดตามหลกัวิชาการและวชิา

ชีพการประเมนิอยา่งแทจ้รงิ ไม่ว่าจะเปน็รายละเอยีดเกีย่ว

กับมาตรฐาน ตัวบง่ช้ี เกณฑ์ แหล่งข้อมูล เครือ่งมือและวิธี

การเก็บข้อมูล จนกระทั่งการวิเคราะห์ข้อมูลเองก็ตาม

ผลการประเมินท่ีผู้ได้รับผลการประเมินจำเป็นต้องทราบก็คือ

ผลการปฏิบัติงานตามนโยบายและภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ

ตามตำแหน่งงานนั้นๆ ว่าสามารถปฏิบัติงานได้ตามที่

กำหนดหรือไม่มีผลงานส่วนใดไม่บรรลุตามท่ีกำหนดและจะ

ก่อให้เกิดผลกระทบอ่ืนใดตามมาหรือไม่ อย่างไร ตลอดจน

ข้อเสนอแนะสำหรับการตัดสินใจหาหนทางแก้ไขปรับปรุงต่อไป

ค. ผู้รับบริการ รายงานผลการประเมินบุคคลที่

จัดทำขึน้เพ่ือนำเสนอตอ่ผู้รับบรกิารจากบคุคลทีไ่ด้รับการ

ประเมินน้ัน ควรนำเสนอสารสนเทศเกีย่วกับผลการปฏบัิติ

งานทีบุ่คคลนัน้ ๆ ต้องปฏิบัติหรอืรับผดิชอบตามหนา้ท่ีท่ี

มีต่อผู้รับบริการ ว่าสามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง ไม่

เลือกให้บริการเฉพาะกลุ่ม เฉพาะบุคคลและผลการให้

บริการ น้ันผู้ได้รับบริการส่วนหน่ึงซ่ึงเป็นผู้ให้ข้อมูลมีความ

พึงพอใจหรือไม่เพียงไรและมีข้อเสนอแนะผลสะทอ้นกลับ

ให้บุคคลที่ได้รับการประเมินปรับปรุงแก้ไขการให้บริการ

ในส่วนใดบา้ง

การเขียนรายงานการประเมนิบุคคล เพ่ือนำเสนอ

เผยแพร่ต่อกลุ่มผู้ใช้ผลการประเมินกลุ่มใดก็ตาม จำเป็น

ต้องตระหนักระวังเก่ียวกับการไม่กระทำให้บุคคลน้ัน ๆ  สูญ

เสียศักด์ิศรี คุณค่าในตนเองลงไปหรือก่อให้เกิดการละเมิด

สิทธิส่วนบคุคลนัน้ ๆ

การใช้ผลการประเมินบุคคล

ผลการประเมนิบุคคล อาจนำมาใช้สามลักษณะใหญ่ ๆ

แบ่งตามประเภทการประเมินบุคคล กล่าวคือ

1. ใช้เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าทำงานหรือจัดลงตาม

ตำแหน่ง การใช้ผลการประเมินกรณีนี้จะใช้เพื่อประกอบ

การตัดสินใจว่าบุคคลท่ีได้รับการประเมินน้ันมีความเหมาะ

สม (ตามมาตรฐานและตัวบ่งชี้ที่กำหนด) ที่จะได้รับการ

บรรจุแต่งตั้งหรือเลื่อนระดับลงตามตำแหน่งงานหรือไม่

ตัวอย่างการใช้ผลการประเมินประเภทน้ีได้แก่ การประเมิน

บุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการหรือเป็นพนักงาน การ

ประเมินบุคคลเพื่อให้ก้าวสู่ตำแหน่งงานใหม่ที่สูงขึ้น เช่น

จากนักวิชาการเป็นนักบริหาร เป็นต้น

2. ใช้เพ่ือตัดสินการ “ผ่าน” “ไม่ผ่าน” ตามมาตรฐาน

การเรยีนรู ้การใชผ้ลการประเมนิประเภทนี ้มกักระทำใน

สถาบันการศกึษาระดบัตา่ง ๆ เช่น โรงเรยีน วิทยาลยัและ

มหาวทิยาลยัซึง่รูกั้นดวีา่การประเมนิผลการเรยีนรูน่ั้นเอง

3. ใช้เพื่อปรับปรุงและพัฒนา การใช้ผลการประเมิน

ลักษณะน้ี มักกระทำกับบุคคลท่ีได้ปฏิบัติงานตามตำแหนง่

ต่างๆ ซึ่งมีการกำหนดภารกิจไว้อย่างชัดเจนเป็นลาย

ลักษณ์อักษร เป็นการประเมนิเพ่ือพิจารณาวา่บุคคลนัน้ ๆ

สามารถปฏิบัติงานได้ตามตำแหน่งหน้าท่ีท่ีกำหนดไว้หรือไม่
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ผลการประเมินจะถูกนำมาใช้เพ่ือสะท้อนกลับให้บุคคลท่ีได้

รับการประเมินทราบว่าตนเองมีจุดบกพร่องในการปฏิบัติ

หน้าทีส่่วนใด มีประเดน็ใดทีจั่กต้องปรบัปรงุแก้ไขใหดี้ข้ึน

และมีประเด็นใดที่อาจจะต้องพัฒนาให้ดียิ่งๆ ขึ้นต่อไป

ผลการประเมินบุคคลจะนำไปใช้ได้ตามเจตนารมณ์

ท่ีกำหนดไวม้ากนอ้ยเพียงไรและมคีวามถกูต้อง เท่ียงตรง

ยุติธรรมตอ่บุคคลทีไ่ด้รับการประเมนิหรือไม่ ข้ึนอยู่กับข้ัน

ตอนการประเมินท่ีรัดกุม โดยเฉพาะในข้ันตอนการได้มาซ่ึง

ข้อมูลที่จะนำมาใช้ประกอบการประเมิน อันได้แก่ เก็บ

ข้อมูลมาจากแหล่งข้อมูลท่ีหลากหลายครอบคลุม ใช้เคร่ือง

มือวิธีการเก็บข้อมูลท่ีตรงหรอืสอดคล้องกับลักษณะข้อมูล

ดำเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองหรือทีมงานที่ไว้ใจได้

ตลอดจนใช้เทคนิควิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็นไปตามข้อ

กำหนดของคุณลักษณะข้อมูล เป็นต้น นั่นคือ ข้อมูลอัน

แสดงถึงผลการประเมินจะต้องเป็นข้อมูลที่ครอบคลุมคุณ

ลักษณะตัวบ่งช้ีท้ังหมดทีใ่ช้ประเมนิคุณค่าของบุคคลนัน้ๆ

บทบาทของนักประเมินในการประเมินบุคคล

นักประเมิน (Evaluator) เป็นผู้ที่มีความสำคัญยิ่งกับ

การประเมนิบคุคล เพราะผลการประเมนิบคุคลจะมคีวาม

น่าเชื ่อถือได้รับการยอมรับเพียงไร ก็ขึ ้นอยู ่กับว่านัก

ประเมินคนน้ันๆ ปฏิบัติตนได้น่าเช่ือถือยึดถือแนวทางการ

ดำเนินงานท่ีสะท้อนความเป็นนักประเมินมืออาชีพหรือนัก

ประเมินที่ปฏิบัติตามวิชาชีพการประเมินหรือไม่ ซึ่งนัก

ประเมินเมื่อทำการประเมินสิ่งใดก็ตาม (เช่น ประเมิน

องคก์ร โครงการหรอืบคุคล) จำเปน็ตอ้งยดึถอืขอ้ปฏบิตัิ

ตามหลักการ ท่ีเป็นข้อแนะนำสำหรับนักประเมิน (Guiding

Principles for Evaluator) ที่สมาคมการประเมินแห่ง

อเมรกัิน (American Evaluation Association) ได้พัฒนา

ขึ้นสำหรับวิชาชีพนักประเมินให้ปฏิบัติตาม

นอกจากนั้นแล้วในการประเมินบุคคลผลการประเมิน

บุคคลจะมีความน่าเชื่อถือได้หรือไม่ก็สามารถตรวจสอบ

หรือประเมินผลการประเมินบุคคลที่เรียกกันว่า การ

ประเมินอภิมาน (meta evaluation) ได้โดยใช้มาตรฐานการ

ประเมินบุคคล (Personnel Evaluation Standards) ที่

พัฒนาข้ึนโดยคณะกรรมการร่วมพัฒนามาตรฐานการประเมิน

ทางการศึกษา (Joint Committee on Standards for

Evaluation) เปน็เครือ่งมอืตรวจสอบ

ทั้งหลักการที่เป็นข้อแนะนำสำหรับนักประเมินและ

มาตรฐานการประเมินบุคคลต่างก็ประกอบไปด้วยมาตรฐาน

(หรือองค์ประกอบ) และตัวบ่งชี้แตกต่างกัน แต่ทว่าทั้ง

สองส่วนต่างก็ส่งเสริมกัน กล่าวคือ ถ้านักประเมินยึดถือ

ตามหลักการข้อแนะนำแล้วก็จะทำให้ได้ผลการประเมิน

บุคคลตามมาตรฐานที่กำหนด สำหรับรายละเอียดของ

มาตรฐานและตัวบ่งชี้ต่างๆ นั้นสามารถสืบค้นศึกษาเพิ่ม

เติมไดจ้ากแหลง่เอกสารทีอ้่างอิงไว้ในบทความนี ้แต่หลัก

ใหญ่ใจความแลว้ก็คือ การประเมนิบคุคลใดๆ ก็ตาม นัก

ประเมินต้องมีความซื่อสัตย์ ไม่มีผลประโยชน์ขัดแย้ง

(Conflict of interested) กับผูไ้ด้รับการประเมนิ ใช้วิธีการ

และเคร่ืองมืออย่างเหมาะสมหลากหลายได้มาตรฐานในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล การประเมินต้องไม่ก่อให้เกิดการลดทอน

ศักดิ์ศรีคุณค่าของบุคคลที่ได้รับการประเมินในปัจจุบัน

และอนาคต สำหรับเร่ืองการประเมนิไม่ว่าจะประเมนิอะไร

ก็ตามก่อนที่จะใช้ผลการประเมิน มักจะมีการประเมินซึ่ง

ผลการประเมินหรือประเมินขั้นที่สองหรือที่เรียกว่าการ

ประเมินอภิมานด้วยเสมอ ผลการประเมินอภิมานจะช่วย

ตรวจสอบ ยืนยันความม่ันใจในผลการประเมินอย่างแท้จริง

ด้วยเหตุฉะนี้เองหากการประเมินบุคคลใดๆ ก็ตาม

กระทำโดยทีมนักประเมินท่ีมิใช่นักประเมินอาชีพ เป็นเพียง

คณะบคุคลทีม่คีวามขดัแยง้ในผลประโยชนกั์บผูไ้ดร้บัการ

ประเมินและมุ่งใช้ผลการประเมินเพ่ือลงโทษทำร้ายบุคคลท่ี

ได้รับการประเมิน การประเมินครั้งนั้น ๆ เป็นเพียงการ

ประเมนิเทียมและไรคุ้ณค่าอย่างส้ินเชิง สำหรับวิชาชีพการ

ประเมนิหรอืผู้มีส่วนเกีย่วขอ้งใดๆ ท่ีจะนำผลการประเมนิ

นั้นไปใช้ประเมินอภิมานจะช่วยตรวจสอบยืนยันความมั่น

ใจในการนำผลการประเมนินัน้ไปใช้

สรุป

การประเมินบุคคลเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับการตัดสิน

คุณค่าของบุคคลหนึ่งๆ ว่า มีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม

ต่างๆ เป็นไปตามมาตรฐานและตวับ่งช้ีท่ีกำหนดไว้หรือไม่

เพ่ือท่ีจะนำผลการประเมินไปใช้ปรับปรุงพัฒนาบุคคลน้ันๆ

ในการประเมินบุคคลมีขั้นตอนดำเนินงานอย่างเป็นระบบ

และจำเป็นต้องยึดถือหลักการที่เป็นข้อแนะนำสำหรับนัก

ประเมินในการดำเนินงานประเมิน ผลการประเมินบุคคลจะ

มีความน่าเชื่อถือสามารถยอมรับ นำไปใช้ได้หรือไม่ ก็

ตรวจสอบได้โดยใช้กระบวนการที่เรียกว่า การประเมิน

อภิมาน โดยใชม้าตรฐานการประเมนิบคุคลเปน็เครือ่งมือ
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