
 
บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
โรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลยี ดังกลาวจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับขั้นตอน วิธีการ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เกณฑการประเมินผลขององคประกอบตาง ๆ  และการ
พัฒนาระบบสารสนเทศทางคอมพิวเตอร เปนวิธีการท่ีใชในการสรางระบบงานทางคอมพิวเตอรมี
อยูหลายวิธี การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูศึกษาเลือกใชวิธีการพัฒนาระบบงานตามวงจรการพัฒนา
ระบบ (System Development Life Cycle : SDLC) เนื่องจากเปนวิธีการท่ีสามารถแกปญหาการ
ทํางานของผูท่ีเกี่ยวของกับระบบ ใชวิธีการทางระบบฐานขอมูลและวิธีการเขียนโปรแกรมแบบไคล
แอนตเซิรฟเวอร ในการจัดการหัวขอการประเมิน การจัดเก็บ การสืบคน การแกไข โดยพัฒนาบน
ระบบเครือขายของโรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลย ีผูศึกษาไดทําการศึกษาคนควาขอมูล
ขั้นพ้ืนฐาน จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบงเปน 9 หัวขอดังนี้ 

2.1   การจัดการทรัพยากรมนุษย 
2.2   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.3   ระบบสารสนเทศ 
2.4   การพัฒนาระบบสารสนเทศ 
2.5   การวิเคราะหระบบงาน 
2.6   ระบบการจัดการฐานขอมูล 
2.7   คูมือปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลย ี

  2.8   เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน โรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลย ี
2.9  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1  การจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ณัฐพันธ  เขจรนันทน  (2548)  อธิบายวา  การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนหนาท่ีในการ
บริหารจัดการท่ีมีความสําคัญ  ไมแพหนาท่ีทางดานการเงิน  การตลาด  และการปฏิบัติการ  ซ่ึง
ปจจุบันหลายหนวยงานท้ังภายในและตางประเทศ  ตลอดจนภาครัฐและเอกชนไดใหความสนใจ
กับงานทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก  เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนเครื่องมือสําคัญในการผลักดัน
ใหแตละหนวยงานมีการพัฒนาการ อยางเปนระบบและตอเนื่องตลอดจนมีสวนเสริมสราง
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หลักประกันใหองคกรมีโอกาส ประสบผลสําเร็จในอนาคต   โดยเฉพาะกระแสการตื่นตัวในการ
บริหารทุนมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงสงผลใหการศึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษยไดรับ
การพัฒนาและขยายตัวอยางตอเนื่อง ตลอดระยะเวลาท่ีผานมา 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีผูมีหนาท่ีเกี่ยวของกับงานทรัพยากร
มนุษยขององคกร รวมกันใชความรู   ทักษะ  และประสบการณในการดําเนินกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับ
สมาชิกขององคกร  เชน การสรรหา  การคัดเลือก และการบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให
เขาปฏิบัติงานในองคกร  พรอมท้ังการพัฒนาใหบุคลากรขององคกรใหมีประสิทธิภาพท่ีเหมาะตอ
การปฏิบัติงาน  และมีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสม  ปจจุบัน
งานทรัพยากรมนุษยไดขยายความรับผิดชอบครอบคลุมหลายระดับ  ท้ังดาน  สังคม  องคกร และ
บุคลากร   โดย หนาท่ีดานทรัพยากรมนุษยในแตละองคกร สามารถแบงออกไดเปน 2 ระดับ  คือ  
หนาท่ีเกี่ยวของกับองคกร  ไดแก  การกําหนดนโยบาย  การใหคําแนะนํา   การใหการบริการ  และ
การควบคุมเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในองคกร  และหนาท่ีเกี่ยวกับสมาชิก ตั้งแตการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย  การรับบุคลากร  การดํารงรักษา  การดูแลใหบุคคลท่ีตองออกจากองคกร สามารถ
ดํารงชีวิตอยางเหมาะสมในสังคม 
 
2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ณัฐพันธ  เขจรนันทน  (2548)  อธิบายวา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  
กระบวนการท่ีเปนระบบ (Systematic Process)  ซ่ึงถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือวัดคุณคาของผลของการ
ปฏิบัติงานภายในชวงเวลาท่ีกําหนด  วาเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีกําหนดและเหมาะสมกับรายไดท่ี
บุคลากรไดรับจากองคกรหรือไม ตลอดจนใชประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงขึ้นไป  โดยท่ีวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ดังตอไปนี ้
 1) ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร   
 2) ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงของบุคลากร 
 3) ใชประกอบการพิจารณาการเปล่ียนตําแหนงของบุคลากร  
 4) ใชประกอบการพิจารณาเพ่ือการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร   
 5) ใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากรเพ่ือใหฝายบริหารสามารถนําขอมูล 
ท่ีได ไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ   
 6) ใชประกอบในการบริหารงานในดานตางๆ เชนการสรางความยุติธรรม   การแกปญหา 
ความขัดแยงภายในองคกร  และเสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคกร  
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 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ผลลัพธของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีผลเกี่ยวของกับความรูสึกของ
บุคลากรภายในองคกร  อันจะสงผลกระทบถึงขวัญและกําลังใจของบุคลากร  ตลอดจน
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกรในอนาคต  ดังนั้น ผู ท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวของกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสมควรท่ีจะตองทําการพิจารณาอยางรอบคอบกอนท่ีจะตัดสินใจ
ดําเนินการ  เพ่ือใหผลลัพธจากการประเมินมีขอบกพรอง  ขอผิดพลาด  และกระทบกระเทือนตอ
ความรูสึกของบุคลากรภายในองคกรนอยท่ีสุด  ดังนั้นเพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติงานดําเนิน
ไปอยางราบรื่น  ผูท่ีมีหนาท่ีทําการประเมินผลสมควรตองมีความเขาใจในหลักการ ดังตอไปนี ้
  1) ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในหลักการและเครื่องมือท่ี
ใชในการประเมินผล   วามีขอดี  ขอเสีย  และขอบเขตอยางไร 
  2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน   เปนกระบวนการตอเนื่อง   ตองกระทําอยู
ตลอดเวลา  ตามความเหมาะสม   
  3) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาของการปฏิบัติงาน  มิใชการ
ประเมินคาบุคคล   
  4) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาท่ี และความรับผิดชอบของหัวหนางาน
ทุกคน  ตลอดจนบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคกร 
  5) การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีท้ังความเท่ียงตรง (Validity)  และมีความ
เช่ือถือได (Reliability) เพ่ือใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตั้งไว และมีความยุติธรรมกับ
ทุกฝาย 
  6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะตองมีการแจงผลลัพธ   ของการประเมิน 
(Feedback) แกบุคคลท่ีถูกประเมิน 
 ณรงควิทย   แสงทอง (2546)  อธิบายวา  การนําระบบการประเมินผลปฏิบัติงานของ
บุคลากรเขามาใชนั้น   เกิดจากความตองการของบุคคล  3  กลุม ดังนี้ 

1) ผูถือหุน/เจาของกิจการ (Shareholder) 
(1) เพ่ือตองการทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทุกคนในองคกร   
(2) เพ่ือตรวจสอบระบบการบริหารภายใน 
(3) เพ่ือใชประกอบการลงทุน  

2) ผูประเมิน (Appraiser) 
   (1)  เพ่ือใชควบคุมและบริหารงานภายในองคกร ใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
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(2)  เพ่ือใชในการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารงานภายในองคกร 
(Internal Business Process) ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

(3)  เพ่ือใชประโยชนในการกําหนดผลตอบแทน (Compensation) 
(4)  เพ่ือใชในการพัฒนาฝกอบรมบุคลากร (Learning and Growth) 
(5)  เพ่ือใชในการเล่ือนตําแหนง (Promotion) 
(6)  เพ่ือใชในการช้ีแจงพนักงาน 

3) ผูถูกประเมิน (Appraisee) 
(1) เพ่ือใหไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผลงานท่ีแทจริง 
(2) เพ่ือใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายท่ีไดรับมอบหมาย 
(3) เพ่ือใชในการปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพของตัวเอง 
(4) เพ่ือใชเปนตัวช้ีวัดความกาวหนาในอาชีพ 

 
2.3  ระบบสารสนเทศ 
 (เอกสารออนไลน http://www.thaigood view.com/library/teachershow/Bangkok/pichai_I/ 
it01/itsystem.htm, วันท่ี 25 สิงหาคม 2550) ระบบสารสนเทศ (Information System)หมายถึงระบบ
ท่ีมีการนําคอมพิวเตอรมาชวยในการรวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมูลขาวสารเพ่ือใหขอมูลนั้น
กลายเปนสารสนเทศท่ีดีสามารถนําไปใชในการประกอบตัดสินใจไดในเวลาอันรวดเร็วและถูกตอง 
  ระบบสารสนเทศประกอบดวยองคประกอบดังนี ้

 1)  Hardware หมายถึง อุปกรณท่ีเกี่ยวของในการจัดกระทํากับขอมูล 
2)  Software หมายถึง ชุดคําส่ัง หรือเรียกใหเขางายวา โปรแกรม  

  3)  User หมายถึง กลุมผูคนท่ีทํางานหรือเกี่ยวของกับสารสนเทศ 
 4)  Data หมายถึง  ขอเท็จจริงตาง ๆ   ท่ีอาจอยูในรูปแบบตาง ๆ  

5)  Procedure  หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ในการปฏิบัติงานในระบบสารสนเทศ 
 
2.4  การพัฒนาระบบสารสนเทศ 
 กิตต ิภักดีวัฒนะกุล และจําลอง ครูอุตสาหะ (2550: 102-106) อธิบายวา ฐานขอมูลนับเปน 
สวนสําคัญสําหรับระบบสารสนเทศท่ีใชคอมพิวเตอรในการประมวลผล การออกแบบระบบ ระบบ
สารสนเทศ จึงตองใหความสําคัญกับการออกแบบฐานขอมูล เชนเดียวกับการออกแบบในสวน
ประมวลผล 
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วงจรชีวิตของการพัฒนาระบบสารสนเทศ (System Development Life Cycle) ซ่ึงประกอบ 
ดวยขั้นตอนตาง  ๆดังนี ้

1) Feasibility Study  เปนขั้นตอน เพ่ือพิจารณาเลือกทางเลือก ในการพัฒนา
ระบบงานสารสนเทศท่ีมีความคุมคามากท่ีสุด 

2)  Requirement Collection and Analysis  การเก็บรวมรวมความตองการตาง  ๆ
จากผูใชมาวิเคราะห  ซ่ึงใชกําหนดขอบเขตใหกับระบบสารสนเทศท่ีจะพัฒนาขึ้น 

3)   Design  การออกแบบระบบสารสนเทศ 
4)   Prototyping การพัฒนาตนแบบของระบบงาน (Prototype) เพ่ือนําไปทดลอง

ใชหาขอผิดพลาดตาง  ๆจะถูกนําไปเปนขอมูลสําหรับขั้นท่ี 2 ไดใหม 
5)   Implementation เปนขั้นตอนการทดลองใชงาน 
6)   Validation และ Testing  เปนขั้นตอนการตรวจสอบความถูกตองของระบบ 
7)   Operation เปนขั้นตอนการใชงานจริง 

 
2.5  การวิเคราะหระบบงาน 
 โอภาส  เอ่ียมสิริวงศ (2545)   นําเสนอวา      การวิเคราะหระบบงาน (System Analysis) 
เปนการศึกษาถึงปญหา ท่ีเกิดขึ้นในระบบงานปจจุบัน เพ่ือออกแบบระบบการทํางานใหม  นอกจาก
ออกแบบสรางระบบงานใหมแลว เปาหมายในการวิเคราะหระบบตองการปรับปรุงและแกไขระบบ 
งานเดมิ ใหมีทิศทางท่ีดีขึ้น 
 วงจรการพัฒนาระบบ (System Development Life Cycle) มีกระบวนการอยูดวยกันท้ังหมด 
7 ขั้นตอน ดังตอไปนี ้
 1)  การกําหนดปญหา (Problem Definition) 
 2)  การวิเคราะห(Analysis) 

3)  การออกแบบ (Design) 
 4)  การพัฒนา (Development) 
 5)  การทดสอบ (Testing) 
 6)  การติดตั้ง (Implementation) 
 7)  บํารุงรักษา (Maintenance) 
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2.6  ระบบการจัดการฐานขอมูล (Database Management System : DBMS) 

โอภาส เอ่ียมสิริวงศ (2545) ระบบการจัดการฐานขอมูล หรือมักเรียกยอ ๆ วา DBMS คือ
โปรแกรมท่ีใชเปนเครื่องมือในการจัดการฐานขอมูล ซ่ึงประกอบดวยฟงกชันหนาท่ีตาง ๆ ใน การ
จัดการขอมูล รวมท้ังภาษาท่ีใชทํางานกับขอมูล โดยมักจะใชภาษา SQL ในการตอบโตระหวางกัน
กับผูใช เพ่ือใหสามารถทําการกําหนด การสราง การเรียกด ู การบํารุงรักษาฐานขอมูลรวมท้ังการ
จัดการควบคุมการเขาถึงขอมูล ซ่ึงถือเปนการปองกันความปลอดภัยในฐานขอมูลเพ่ือปองกันมิใหผู
ท่ีไมมีสิทธ์ิการใชงานเขามาละเมิดขอมูลในฐานขอมูลท่ีเปนศูนยกลางได นอกจากนี ้ DBMS ยังมี
หนาท่ีในการรักษาความม่ันคงและความปลอดภัยของขอมูล การสํารองขอมูล และการเรียกคืน
ดังนั้นจึงสามารถกลาวโดยสรุปวา DBMS เปนโปรแกรมท่ีใชงานท้ังบนแอพพลิเคชันโปรแกรม
และฐานขอมูล ซ่ึงกอใหเกิดความสะดวกตาง ๆ ดังตอไปนี ้

1) อนุญาตใหผูใชงานสามารถกําหนด   หรือสรางฐานขอมูลเพ่ือกําหนดโครงสรางขอมูล
ชนิดขอมูลรวมท้ังการอนุญาตใหขอมูลท่ีกําหนดขึ้นสามารถบันทึกลงในฐานขอมูลได ซ่ึงในสวนนี ้
เรียกวา Data Definition Language Precompiler (DDL) 

2) อนุญาตใหผูใชงานสามารถทําการเพ่ิม (insert) ปรับปรุง (update) ลบ(delete) และ
เรียกใช (retrieve) ขอมูลจากฐานขอมูลได ซ่ึงในสวนนี้เรียกวา Data Manipulation Language(DML) 

3)  สามารถทําการควบคุมในการเขาถึงฐานขอมูล 
(1)  ความปลอดภัยของระบบ (security system)  
(2)  ความคงสภาพของระบบ (integrity system)  
(3) มีระบบการควบคุมการเขาถึงขอมูลพรอมกัน (concurrency control system) 
(4)  การกูคืนระบบ (recovery control system)  
(5)  การเขาถึงรายการตาง ๆ (user – accessible catalog)  
 

2.7  คูมือปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลยี  
  ในหมวด 4  เรื่อง การใหผลตอบแทนบุคลากร   ขอ 27   กลาวไววา  การปรับเงินเดือน
ประจําป ใหโรงเรียนพิจารณาจากการประเมินผลงานประจําป ภายในเดือนพฤษภาคมของทุกป 
โดยพิจารณาจากการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน สถิติการปฏิบัติงานในรอบ 1 ปการศึกษาท่ีผานมา
และอ่ืน ๆ ตามหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนนับตั้งแตวันท่ี 1 
มิถุนายน ถึงวันท่ี 31 พฤษภาคม บุคลากรท่ีจะไดรับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปตองเปน
บุคลากรประจําการเทานั้น 
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2.8  เกณฑการประเมินผลปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลย ี
         การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของหนวยงาน มีหลักเกณฑในการคิดคะแนน
เพ่ือใหไดคะแนนเต็ม 100  คะแนน  มีรายละเอียด ดังนี ้       
  2.8.1   การปฏิบัติงาน   60 คะแนน 
  2.8.2 คุณลักษณะท่ีพึงประสงค      5 คะแนน 
  2.8.3 เวลาปฏิบัติงาน    20 คะแนน 
  2.8.4 การอบรม     5 คะแนน 
  2.8.5 คะแนนกิจกรรม   10 คะแนน 
   1) รวมกิจกรรมภาควิชา    3 คะแนน 
   2) รวมกิจกรรมกิจการนักศึกษา   3 คะแนน 
   3) รวมกิจกรรมท่ีโรงเรียนกําหนด   2 คะแนน 
   4) รวมกิจกรรมสโมสรอาจารย   2 คะแนน 
  โดยคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  60        คะแนน    ไดมาจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตามภาระงาน ท่ีไดรับมอบหมาย ตามแบบประเมินและผูทําการประเมิน ดังนี ้
   1) แบบประเมินผูบริหาร หัวหนาภาควิชา หัวหนางาน             ทําการประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา ตามสายงานของผูถูกประเมิน 
   2) แบบประเมินอาจารยประจําวิชา ทําการประเมินโดยหัวหนาภาควิชา 
   3) แบบประเมินอาจารยท่ีปรึกษา    ทําการประเมินโดยหัวหนากลุมงานวินัย 
   4) แบบประเมินอาจารยประจําฝาย ประจําศูนย  ทําการประเมินโดยหัวหนางาน 
   5) แบบประเมินอาจารยสายสนับสนุน ทําการประเมินโดยหัวหนางาน 
   6) แบบประเมินคนงาน นักการ พนักงานขับรถ ทําการประเมินโดยหัวหนางาน 
   7) แบบประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ประเมินโดยหัวหนางาน 
  โดยท่ีบุคลากร แตละคน จะไดรับมอบหมายภาระงาน และจะไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  จากผูบังคับบัญชา  แบงเปนกลุมได  10  กลุม ดังนี ้
   1) กลุมผูบริหาร   ไมมีคาบสอน  ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) ผูบริหาร หัวหนาภาควิชา หัวหนางาน  60 คะแนน 
   2)  กลุมผูบริหาร มีคาบสอน ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) ผูบริหาร หัวหนาภาควิชา หัวหนางาน  40 คะแนน 
    (2) อาจารยประจําวิชา    20 คะแนน 
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   3)  หัวหนางาน ไมมีคาบสอน ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) ผูบริหาร หัวหนาภาควิชา หัวหนางาน  60 คะแนน 
   4)  หัวหนางาน มีคาบสอน ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) ผูบริหาร หัวหนาภาควิชา หัวหนางาน  40 คะแนน 
    (2) อาจารยประจําวิชา    20 คะแนน 
   5)  อาจารยผูสอน เปนอาจารยท่ีปรึกษา   ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) อาจารยประจําวิชา    30 คะแนน 
    (2) อาจารยท่ีปรึกษา    30 คะแนน 
   6)  อาจารยประจําฝาย ประจําศูนย มีคาบสอน   ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) อาจารยประจําฝาย ประจําศูนย   40 คะแนน 
    (2) อาจารยประจําวิชา    20 คะแนน 
   7) อาจารยประจําฝาย ประจําศูนย ไมมีคาบสอน ทําการประเมิน ตามแบบประเมิน 
    (1) อาจารยประจําฝาย ประจําศูนย   60 คะแนน 
   8) อาจารยสายสนับสนุน มีคาบสอน ทําการประเมินตามแบบประเมิน 
    (1) อาจารยสายสนับสนุน    40 คะแนน 
    (2) อาจารยประจําวิชา    20 คะแนน 
   9) อาจารยสายสนับสนุน ไมมีคาบสอน ทําการประเมินตามแบบประเมิน 
    (1) อาจารยสายสนับสนุน    60 คะแนน 
   10) คนงาน นักการ พนักงานขับรถ ทําการประเมินตามแบบประเมิน 
    (1) คนงาน นักการ พนักงานขับรถ  60 คะแนน 
    (2) คุณลักษณะท่ีพึงประสงค       20 คะแนน 
    (3) เวลาปฏิบัติงาน     20 คะแนน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ของโรงเรียนลําปางพาณิชยการและเทคโนโลยี 
ใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยวิธี  การกําหนดมาตราสวน (Graphic Rating Scale) โดยจะ
กําหนดคุณสมบัติท่ีสําคัญ ในการปฏิบัติงานแตละชนิดออกมาเปนหัวขอ  แลวจัดเรียงเปนมาตรา
สวน จากนอยสุดไปหามากสุด  และทําการใหคะแนนแกผูถูกประเมินวามีพฤติกรรมหรือผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับใด   โดยมีมาตราสวน ดังนี้คือ    แกไข   ปรับปรุง  ปานกลาง  ดี  ดีมาก 
  เกณฑการใหคะแนนการมาปฏิบัติงาน  มีรายละเอียด ดังนี้ คือในแตละ 1  ภาคการเรียน  
บุคลากรแตละคน จะมีคะแนนเต็ม 20 คะแนน และจะทําการหักคะแนน ตามกรณี ดังนี้ ขาด  1  ครั้ง 
หัก 1 คะแนน    สาย  3  ครั้ง หัก 1  คะแนน ลา มีใบลาไมหักคะแนน 
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  เกณฑการใหคะแนนในการอบรม  ทางหนวยงานกําหนดใหบุคลากร ตองมีช่ัวโมงการ
อบรมไมนอยกวา  20  ช่ัวโมง ตอภาคการเรียน  ถามากกวา 20 ช่ัวโมงจะคิดเปน  5 คะแนน ถานอย
กวา 20  ช่ัวโมง จะทําการเทียบบัญญัติไตรยางศ   ออกมาเปน คะแนน 
 
2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

สุรชัย  ซาวบุญตัน (2552)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานฝายขายบริษัท เดนชัย เทรดดิ้ง จํากัด”  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายขาย บริษัท เดนชัย เทรดดิ้ง จํากัด ซ่ึงระบบนี้ไดรับการ
ออกแบบและพัฒนาขึ้นเพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการจัดการระบบประเมินผลงาน ของ
พนักงานฝายขาย ของบริษัท เดนชัย เทรดดิ้ง จํากัด โดยระบบจะทําการประเมินศักยภาพการทํางาน
ของพนักงานแตละคน และเพ่ือเปนการวัดผลการทํางานท่ีแทจริงของพนักงาน ซ่ึงสามารถนํามาใช
ประกอบการพิจารณา ผลงานการทํางานของพนักงานแตละคนไดอยางถูกตอง ในแตละปการ
ทํางานของบริษัทระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานฝายขาย บริษัท เดนชัย  เทรดดิ้ง  
จํากัด   
  ชโลบล   สุนันตา  (2545)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  สํานักงานภาคเหนือ ”  ไดทําการศึกษาในเรื่องแนวคิด  หลักการ  
และนโยบายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสอบถามในเรื่องหลักการและวิธีการตางๆ ท่ีใช
ในการแจงผลปฏิบัติงานใหผูถูกประเมินไดทราบ  โดยผลการศึกษาพบวา  ระบบประเมินการ
ปฏิบัติงานของธนาคารแหงประเทศไทย  สํานักงานใหญท่ีกําหนดขึ้น  เพ่ือใหไดขอมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายของธนาคาร  และเพ่ือนําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล  ไดแก การพิจารณาความดีความชอบ  การฝกอบรมพัฒนา  สับเปล่ียนหมุนเวียน
งาน การแตงตั้ง  และการเล่ือนระดับ ของพนักงาน    
  อมรรัตน   ปญญานะ (2542)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมินผลปฏิบัติงานของ
โรงเรียนอนุบาลจิตโรภาส”    โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ศึกษา
แนวทาง และขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
เกี่ยวกับงานวิชาการ   งานบุคคล  งานธุรการ-การเงิน   งานอาคารสถานท่ี   งานกิจการนักเรียนและ
งานชุมชนสัมพันธ พบวาผลการประเมินปฏิบัติงานของโรงเรียนอยูในระดับดี  เรียงตามลําดับคือ  
ดานวิชาการ    ดานบุคลากร    ดานธุรการ-การเงิน  ดานอาคารสถานท่ี  และดานกิจกรรม 

 


