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แผนบริหารการสอนประจําบทท่ี 10 
ประเมินผลผูปฏิบัติงานเผยแพรสารสนเทศ 

 
หัวขอเนื้อหา 

1. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
2. ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
3. ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
4. ผูประเมินผลการปฏิบัตงิานบุคลากรเผยแพรสารสนเทศ 
5. ความสําคัญของการพัฒนาบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ 
6. ประโยชนของการพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
7. ผูรบัชอบการพัฒนาบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ 
8. วิธีการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
9. การประเมินผลการพัฒนาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ 

 
วัตถุประสงคเชิงพฤตกิรรม 

1. อธิบายความหมายของการประเมินผลการปฏบิัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศได 

2. บอกความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรอืผูเผยแพร
สารสนเทศได 

3. บอกประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ 
4. ชี้แจงผูประเมินผลการปฏิบัตงิานบุคลากรเผยแพรสารสนเทศ 
5. วิธีประเมินผลการปฏบิัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
6. แจกแจงความสําคัญของการพฒันาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ 
7. วิเคราะหประโยชนของการพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
8. บอกผูรับชอบการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
9. ยกตัวอยางวิธีการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
10. แจกแจงการประเมินผลการพฒันาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ 

 
วิธีสอนและกิจกรรมการเรียนการสอนประจําบท 

1. บรรยายประกอบสื่อ 
2. อภิปราย และสรปุสาระสําคัญในบทเรียน 
3. คําถามทายบท 
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สื่อการเรียนการสอน 
1. เอกสารคําสอน 
2. คําถามทายบท 

 
การวัดและการประเมินผล 

1. สังเกตการณตอบคําถามของผูเรียน 
2. ตรวจผลจากคําถามทายบท   
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บทท่ี 10 
ประเมินผลผูปฏิบัติงานเผยแพรสารสนเทศ 

  
หองสมุดหรือแหลงสารสนเทศเปนองคกรที่มีการพัฒนาเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา เนื่องจาก

หองสมุดหรือแหลงสารสนเทศมบีทบาทในการสนบัสนุนสถาบันการศึกษาทีเ่ปนแหลงผลิตบุคลากรที่มี
ความรูและมปีระสิทธิภาพออกไปพฒันาสงัคมและประเทศชาติ มีหลายปจจัยทีจ่ะสงผลใหหองสมุด
หรือแหลงสารสนเทศเปนหนวยงานที่มีความพรอมใหบริการและเผยแพรสารสนเทศที่ใหม ทันสมัย 
ทันตอเหตกุารณ และตรงกบัความตองของผูใช คือ บรรณารักษ ที่เปนผูรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการแหลงสารสนเทศ และใหบริการสารสนเทศ ในแหลงบริการสารสนเทศมบีรรณารักษที่พรอม
ใหบรกิารที่ดีมีประสิทธิภาพนั้น จะสงผลใหทรัพยากรสารสนเทศถึงตัวผูใชสารสนเทศอยางมี
ประสิทธิผลนั้นตองมาจากความรู ประสบการณ และทักษะของบรรณารกัษในการใหบรกิาร ซึง่มีผล
มาจากการทีบ่รรณารักษไดสะสมความรูจากการศึกษา มีประสบการณจากการไปศึกษาดูงาน 
ฝกอบรม และการปฏิบัตจิริง ในการปฏิบัตงิานใหเกิดผลงานที่ออกมาดีและมปีระสิทธิภาพนั้นตองมี
การประเมินและพัฒนา เพือ่นําผลที่ไดไปปรับปรงุงานใหมีประสทิธิภาพยิ่งขึ้น ดังนั้นการประเมินจึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานตอบรรณารกัษหรอืนักเผยแพรสารสนเทศ ซึ่งในบทนี้จะนําเสนอ
รายละเอียดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ           
ผูประเมินผลการปฏิบัตงิาน การพฒันาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ ดังรายละเอียดทีจ่ะ
ตอไปกลาวในบทนี ้
 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานของบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
    สุรพันธ ฉันทแดนสุวรรณ (2550 : 74) ใหความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง กระบวนวิธีการที่ใชประเมินคาถึงความสามารถในการปฏิบัตงิานของแตละบุคคล วาอยูใน
ระดับใดโดยเปรียบเทียบกับผลการทํางานของบุคคลผูนั้นในชวงระยะเวลาหนึ่ง ในเชิงปรมิาณและ  
เชิงคุณภาพกับเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว 

    สมคิด บางโม (2550 : 160) กลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การตัดสินวาคน
ปฏิบัติงานไดผลเทามาตรฐานที่กําหนดไวหรือดอยกวา หรือสูงกวามาตรฐานที่กําหนด และคุมคากบั
เงินเดือนที่กําหนดไวสําหรับตําแหนง ๆ น้ัน หรือไม  

    บวร ประพฤติดี (2552 : 147) ใหความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง         
การประเมินคุณคาการทํางานของบุคลากร เปนวิธีการที่ผูบงัคับบญัชาบันทึกไว และลงความเห็น
เกี่ยวกับการปฏบิัติงานในระยะเวลาที่กําหนดไว เพื่อเปนเครือ่งประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี
ความชอบแกผูปฏิบัตงิาน 

    เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559 : 182) กลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการทีเ่ปนระบบซึง่ผูบรหิาร ผูบังคบับญัชา ตลอดจนบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด
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เปาหมายหรือวัตถุประสงคของงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร สื่อสารใหเปนที่เขาใจตรงกัน 
เพื่อใหปฏิบัติงานไดตามที่คาดหวัง ดําเนินการประเมินผลลพัธที่เกิดจากการปฏิบัติงานจรงิตามเกณฑ
ที่กําหนด 

    สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ หมายถึง 
กระบวนทีร่ะบบผูบริหารหรือผูบงัคับบญัชาใชประเมินถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศใหเปนไปตามเปาหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงาน และเปน
การวัดความสามารถในการทํางานของบุคลากรแตละคนดวยวิธีตาง ๆ ในชวงเวลาหนึ่ง ๆ แลวนําผล
มาประเมินคาโดยนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ไดกําหนดไว  

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
 การประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศมีความสําคัญตอ
บุคลากร ผูบงัคับบญัชา และองคกรโดยรวม (เดชา เดชะวัฒนไพศาล.  2559 : 184) คือ   
 1. บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศสามารถนําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลในการ
ปรับปรงุการปฏิบัตงิานใหดียิ่งขึ้น สามารถทบทวนวามีอะไรบางทีบ่กพรอง ควรจะตองปรบัปรุงแกไข
หรือไม อยางไร เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและมกีารแจงผลการประเมิน ซึ่งจะทําให
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศไดรับทราบการปฏิบัตงิานที่ผานวาผลเปนอยางไร ถาไมมีการ
ประเมินจะไมทราบการปฏิบัตงิานวาดีหรอืไม อยางไร มเีรื่องใดที่ควรปฏิบัติตอเรื่องใดที่ควรปรบัปรุง 
ถาผลการปฏิบัตงิานอยูในระดบัดีจะไดพัฒนาใหดียิง่ขึ้น แตถาผลการปฏิบัตงิานไมดีจะไดหาแนวทาง
ปรับปรงุใหไดตามมาตรฐานตอไป หรือถาไมสามารถปรบัปรงุใหผานตามเกณฑมาตรฐานของ
หนวยงานได อาจตองพจิารณาเปลี่ยนงานทีป่ฏิบัติงานไปสูงานใหม 
 2. ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารทราบผลการปฏิบัติงานของบรรณารกัษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศ การปฏิบัตงิานของแตละคนยอมสงผลตอการปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบ
ของผูบงัคับบัญชา เพราะผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารจะไดรบัทราบไดวาบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศปฏิบัติงานดี มปีระสิทธิภาพหรือประสิทธิผลมากนอยเพียงใด จะไดหาวิธีสงเสริม สนบัสนุน 
และปรับปรงุผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศอยางไร เพื่อนําขอมลูไป
พิจารณาวาควรทําหนาที่เดิมหรอืสบัเปลี่ยนหนาที่ไปทํางาน ณ จุดใดของหนวยงาน จึงจะเกิด
ประโยชนตอหนวยงานมากขึ้น แตทางตรงกันขามหากไมมีผลการประเมินการปฏิบัติงานกจ็ะไมมี
ขอมูลทีส่ามารถจะนําไปพิจารณาอยางมหีลกัการและเปนระบบเดียวกันได 
 3. ทําใหทราบผลสําเรจ็ของแหลงบริการสารสนเทศ ซึ่งมาจากผลการปฏิบัติงานของ
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานจะทําใหรูวาแตละคน
สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง        
เพื่อแหลงบรกิารสารสนเทศจะไดหาทางปรับปรงุหรือจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมกบัความสามารถ  
ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของหนวยงานเปนไปอยางมีประสทิธิภาพ นอกจากนี้เปนการสรางขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อผลการประเมินการปฏิบัติงานเปนไปดวยความยุติธรรม 
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 การประเมินการปฏิบัติงานมีความสําคัญและชวยใหการกํากบัดูแล ควบคุม การ
ปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศเปนไปอยางมีระบบ และสามารถตรวจสอบได 
เพื่อนําผลการประเมินไปปรับปรงุ หรือปฏิบัติตอไปได อันจะสงผลดีตอหนวยงานตอไป 

ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ  
    จากการศึกษาถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรือ         

ผูเผยแพรสารสนเทศมีรายละเอียดเสนอไว (Willliam.  1992 : 272-273 และคํานาย       
อภิปรัชญาสกุล.  2557 : 58) ดังนี ้

    1. เพื่อเปนการตัดสินความสามารถในการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศ 

 2. ชวยใหไดทราบขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏบิัตงิาน บุคลิกลักษณะ คุณสมบัติ
ที่เหมาะสม และทัศนคติของบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศที่มีตองานที่ไดรับมอบหมาย      
เพื่อประโยชนในการนํามาพจิารณาประกอบการเลื่อนขั้นเงนิเดือน 

 3. เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
 4. ทําใหบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศมผีลสมัฤทธิ์ในการทํางานที่สงูขึ้น เนื่องจาก

ถูกกระตุนดวยวิธีการประเมิน 
 5. ทําใหเสริมสรางการสื่อสารและเกิดสมัพันธภาพที่ดีระหวางบรรณารักษหรอืผูเผยแพร

สารสนเทศดวยกัน 
 6. ทําใหมีขอมลูในการคนหาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศที่มีความรู

ความสามารถ 
 7. ทําใหผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงานเก็บเปนขอมูลในการยกเลิกสัญญาจาง 
 8. ทําใหทราบขอบกพรองของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศที่ไดรบัการฝกฝนมา

ไมดี เพื่อนําไปปรับปรงุการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 9. เกิดการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาผลงานของการบริการและการเผยแพรสารสนเทศ 

    10. ชวยใหเห็นพัฒนาการและความสามารถของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศวา
เหมาะสมกับงานที่กําลังปฏิบัติหรือไม เปนการชวยช้ีใหเห็นแววความรูความสามารถของบรรณารักษ
หรือผูเผยแพรสารสนเทศทีจ่ะรบัผิดชอบสงูขึ้นได 
 11. ชวยใหไดขอมูลเพื่อเปนแนวทางในการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถและ     
ฝกทักษะที่จําเปนเพื่อใหผลงานดีขึ้น 
 12. เพื่อเปนการใหผลปอนกลบั (Feedback) แกบุคลากรถึงพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
แตละคน 
 13. ชวยเปนแนวทางตรวจสอบการปฏิบัตงิานวาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ
สามารถดําเนินงานในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมายขององคกร 
 14. ชวยใหเกิดการบันทึกขอมลูเกี่ยวกับความสามารถและพฒันาการของบรรณารกัษหรือ
ผูเผยแพรสารสนเทศอยางสม่ําเสมอ 
 15. ชวยใหเกิดความสัมพันธและความเขาใจอันดีรวมกันระหวางหัวหนางานหรือ 
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ผูบังคบับญัชาและผูบริการในหนวยงานตาง ๆ 
 16. ชวยใหไดขอมูลในการเปรียบเทียบบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศแตละคน  
เพื่อประโยชนตอการคัดเลือกบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศใหเหมาะสมกบัหนาที่และ 
ความรับผิดชอบ  

ผูประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรเผยแพรสารสนเทศ 
 การประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร คือ ผูบังคบับญัชาชั้นตน ในหนวยงานบางแหง
อาจใหบุคคลอื่นรวมประเมินดวย สรุปไดวาผูทําการประเมินผลประกอบดวยบุคคลตอไปนี ้ 
(พิมลพรรณ ประเสริฐวงษ.  2555 : 89) 
    1.  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา  ผูทําหนาที่เปนหัวหนางานหรอืผูบังคับบัญชาสายงาน
โดยตรง เปนผูประเมินผล และมผีูบงัคับบญัชาในระดับสูงขึน้ไปรวมพจิารณาตรวจสอบอีกชั้นหนึง่ 
    2.  หัวหนางานรวมกับบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ  สถาบันบรกิารสารสนเทศ
บางแหง จัดใหมกีารใชแบบการประเมินทั่วไปแลวใหบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศประเมินผล
ตนเองและประเมินผลเพื่อนรวมงานดวย โดยไมตองมีการลงชื่อผูประเมินผล เพือ่หลีกเลี่ยงปญหา
ความลําเอียง ผลของการประเมินที่ไดมา ผูบริหารทีเ่ปนผูบงัคับบญัชานําไปใชประกอบการ
ประเมินผลที่ตนประเมินในหนวยงาน นอกจากนี้สถาบันบรกิารสารสนเทศบางแหงยังเริ่มมีแนวโนมให
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ ผูถูกประเมินมโีอกาสอานผลการประเมินทีผู่อื่นประเมินตนดวย 
นับเปนวิธีการประเมินที่มุงสงเสรมิความเปนประชาธิปไตย ซึ่งชวยลดปญหาความรูสึกตอตานของ
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศที่มีตอผูบังคับบัญชาได 
    3.  คณะกรรมการ  ในแหลงบริการสารสนเทศบางแหงใชวิธีต้ังคณะกรรมการ 
ประกอบดวยหัวหนางานในหนวยงานยอย ๆ รวมกันเปนผูพจิารณาผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษ
หรือผูเผยแพรสารสนเทศ 

วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ  
 การเกบ็ขอมลูเพื่อใชในการประเมินผลหาคุณคาในการปฏิบตัิงานของบรรณารักษหรือ        
ผูเผยแพรสารสนเทศทําไดหลายวิธี และวิธีประเมินผลที่ใชกนัแพรหลายมีแบบทีส่ําคัญ ๆ (คํานาย 
อภิปรัชญาสกุล.  2557 : 177-184) ดังนี้ 
    1.  แบบประเมินตามตารางที่มีคะแนนกํากับ (Rating Scale)  เปนแบบที่กําหนดใหมี
คะแนนกํากับตารางสําหรบัเลือก โดยมากเปนคะแนน 1 – 5  มีการรวมคะแนนเพื่อนําไปใช
เปรียบเทียบกับคนอื่น ๆ  

   2. ประเมินแบบเลือกตามคุณสมบัติที่กําหนด (Check List)  มีการกําหนดลักษณะและ
คุณสมบัติทีเ่หมาะสมกับงานแตละตําแหนงไว ผูประเมินพจิารณาบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศแตละคน แลวเลือกตอบตามลกัษณะหรือคุณสมบัติแตละขอวาใชหรือไมใช หรืออาจมีการ
กําหนดคาของคุณสมบัติแตละลักษณะใหผูประเมินเลือกตอบ แลวรวมคะแนนของบรรณารักษหรือผู
เผยแพรสารสนเทศแตละคนเพื่อนําไปเปรียบเทียบกับคนอื่น ๆ ตอไป 

   3.  แบบจัดลําดับความสําคัญหรือจัดกลุม (Ranking or Grouping) เปนการประเมิน
ผูปฏิบัตงิานโดยจัดลําดับบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศแตละคนตามลําดบัผลรวมของคะแนน
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ที่ไดจากการประเมิน ตามตารางหรือตามคุณสมบัติที่กําหนดหรือตามจํานวนปริมาณงานทีป่ฏิบัติ       
วิธีนี้เปนการประเมินบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศในลักษณะเปรียบเทียบระหวางบุคคลหรือ   
กลุมการจัดลําดับอาจจัดเรียงเปนรายบุคคลจากผูมีคะแนนรวมมากที่สุดมาตามลําดับ 

   4.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง (Self Evaluation) หนวยงานบางแหง
กําหนดแบบประเมินผลทั่วไป ใหบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศแตละหนวยงานมีโอกาส
วิเคราะหผลงานของตนเองในชวงระยะเวลาหนึ่ง ๆ แลวนําเสนอหัวหนางานทีเ่ปนผูบงัคับบญัชาช้ันตน 
หรือเสนอตอคณะกรรมการประเมินเพื่อพจิารณาอีกชั้นหนึ่ง วิธีนี้ชวยใหหัวหนางานเขาใจปญหาและ
ทราบวาผูใตบังคับบัญชามองตนเองในลกัษณะใดเปนวิธีที่ควรใชรวมกับวิธีประเมินแบบอื่น ๆ เชน    
ใชกับการประเมินแบบรวมใหมผีูประเมินหลายคน ประกอบดวยหัวหนางานหลาย ๆ คน หรือ
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ แตละคนในหนวยงานรวมประเมินซึ่งกันและกัน หรือใช
ประกอบการพจิารณาของผูบงัคับบัญชาในระดบัสงูขึ้นไป จะชวยใหไดขอมูลเที่ยงตรงยิ่งขึ้น 

   5.  แบบประเมินผลดวยการตรวจสอบ (Field Review)  เปนการตรวจสอบความ
ถูกตองของผลการประเมินบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ โดยเจาหนาทีจ่ากฝายการ
บรหิารงานบุคคลทําการสัมภาษณหาขอมลูเพิม่เติมตามตองการ จากหัวหนางานชั้นตนของ
ผูปฏิบัตงิานแตละคนในหนวยงานยอยวิธีการประเมินแบบนี ้ควรใชเมื่อมีความจําเปน ทั้งนี้เพราะอาจ
เปนการกาวกายหนาที่ หรือทําใหผูบงัคับบญัชาช้ันตนเสียกาํลังใจได 

   6.  แบบประเมินผลบันทึกเหตุการณที่เกิดขึ้น (Critical Incident) เปนการประเมินผล
ผูปฏิบัตงิานดวยวิธีที่ผูบังคบับัญชาคอยสังเกต ติดตาม จดบนัทึกพฤติกรรมการปฏบิัติงาน ซึ่ง
กอใหเกิดผลทีเ่ปนความสําเรจ็หรือลมเหลวของการทํางานแตละครั้ง แตละชวง หรือแตละประเภท 
การประเมินแบบนี้มีทัง้ขอดีและขอเสีย ขอดี คือ ชวยใหผลปอนกลับที่แทจริงแกผูปฏิบัตงิาน เปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรงุและพัฒนาบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศสําหรบั ขอเสีย คือ 
เปนการควบคุมการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศมากเกินไปทําใหเกิดความอึด
อัดใจ ซึ่งอาจกอใหเกิดความรูสึกตอตานงานข้ึนได 

   7.  การประเมินแบบบริหารตามวัตถุประสงค (Management By Objectives - MBO)  
เปนวิธีการที่ใชขึ้นใหม มเีปาหมายสําคัญ คือ เปนการประเมนิที่มีผูนิยมใชมากในปจจบุัน เพราะตั้งอยู
บนรากฐานของการตกลงเปาหมายรวมกันระหวางผูบังคับบญัชาและผูปฏิบัติงานใหเขียนรายการ
หนาที่ และขอบเขตความรบัผิดชอบ การประเมินผลแบบนีจ้ึงเปนการตรวจสอบวาบรรณารักษหรือ   
ผูเผยแพรสารสนเทศแตละคนปฏิบัติงานประสบผลสําเรจ็เปนไปตามเปาหมายมผีลที่นาพอใจ หรอื
ปฏิบัติงานไมไดผลซึง่ถือวาปฏิบัติงานลมเหลว  
    8. การประเมินผลแบบปลายเปด (The Open Form หรือ แบบ Essay) เปนการ
ประเมินผลที่ควรใชเมื่อผูบงัคับบญัชามีเวลาพอทีจ่ะสงัเกตและเขียนคําประเมินไดอยางถูกตองและ
ยุติธรรม การประเมินผลแบบนีฝ้ายบรหิารบุคคลของหนวยงานมักออกแบบประเมินทีป่ระกอบดวย
คําถามตาง ๆ  ที่สามารถดึงเอาคําตอบจากผูบังคบับัญชา เพื่อประเมินผูปฏิบัติงานในดานที่เกี่ยวกับ
ขอดีขอดอย ความสามารถในการเปนผูนํา ทักษะในการทํางานตลอดทั้งขอเสนอแนะวาผูปฏบิัติงาน
ควรไดรับการพัฒนาดานใด 
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การพัฒนาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ  
ความสําคัญของการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 

 การพัฒนาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศเปนเรื่องจําที่หนวยงานพยายามใหผูแรก
เขาปฏิบัติงาน และผูทีท่ํางานอยูเดิมแลว มีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ ปฏิบัตงิานที่ไดรบั
มอบหมายไดอยางเต็มที่ เปนการขยายขอบเขตความสามารถในการใชความรูความสามารถและ
ประยุกตใชความรูและประสบการณทีบุ่คลากรไดรับมา เพื่อแกปญหาใหการทํางานมีประสทิธิภาพ
ดวยทัศนคติและความสํานึกที่ถูกตอง ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญ (พิมลพรรณ เรพเพอร.  
2555 : 83-84) ดังนี้ 
 1. เนื่องจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศไดเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
วิธีจัดการและใหบริการสารสนเทศที่นําเทคโนโลยีดังกลาวมาใชจึงซับซอนยากแกการใชและใหบริการ 
จึงมีความจําเปนจะตองพัฒนาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศใหมีความรู ความชํานาญในการ
ใชเทคโนโลยสีารสนเทศตาง ๆ 
 2. เพื่อเปนการเตรียมตัวใหบุคลากรผูที่ตองโยกยายหรือเลือ่นระดับความรบัผิดชอบสงูขึ้น 
ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงความรูและมีความสามารถ ตลอดทัง้มีความมั่นใจพรอมที่จะปฏิบัตหินาที่ได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 3. บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศเปนตัวจักรสําคัญทีจ่ะชวยใหการจัดบริการและ
เผยแพรสารสนเทศเปนไปตามเปาหมาย เมือ่บรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศไดรับการพฒันาที่
ถูกตองเหมาะสม 
 4. ลักษณะงานบริการและเผยแพรสารสนเทศมีขอบขายกวางขวาง ประกอบดวยหนาที่
และความรับผิดชอบตาง ๆ ที่ตองอาศัยพื้นฐานความรูทางวชิาชีพ วิชาการ ทักษะในการสื่อสารติดตอ
กับผูใช และทักษะในการปฏิบัติการ การพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศเปนเครื่องมือให
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศเกิดการเรียนรูและสามารถนําไปประยุกตแกปญหาได 
 ประโยชนของการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
     การพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาชีพของผูใหบรกิารและเผยแพรสารสนเทศเปน
กิจกรรมที่มีความจําเปนอยางยิ่งตอผูประกอบวิชาชีพสารสนเทศ มีประโยชนแกบุคลากร และสถาบัน
บริการสารสนเทศ (พมิลพรรณ เรพเพอร.  2555 : 83-84) ดังนี้ 
 1. เปนการชวยใหผูแรกเขาปฏิบัตงิาน มีความชัดเจนในเปาหมาย มีทัศนคติและความ
สํานึกที่ถูกตอง เนื่องจากมีโอกาสรบัการอบรมใหรูจักหนวยงาน ชวยใหเขาใจเปาหมาย วัตถุประสงค 
นโยบาย และโครงสรางของหนวยงานอยางถูกตอง นอกจากนี้ยังเปนการชวยใหบรรณารักษหรือผู
เผยแพรสารสนเทศเห็นภาพลกัษณและวิธีบรกิารและเผยแพรสารสนเทศอยางกวาง ๆ ชวยใหผูแรก
เขาปฏิบัติงานรูวิธีปฏิบัติงาน เกิดความคุนเคย ความมั่นใจ และลดความผิดพลาดในการปฏิบัตงิานที่
ไดรับมอบหมาย 
      2. ชวยใหบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศลดระยะเวลาในการเรียนรูงานตาง ๆ ทั้งที่
เปนงานใหมและงานทีม่ีการเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัตทิี่ตางไปจากเดิม 
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 3. ทําใหบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศเกิดความรู ทกัษะ และประสบการณที่
สามารถนําไปปฏิบัติงานได 
 4. ทําใหบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศรูวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบัตงิาน และเกิด
ความกระตือรอืรน ตลอดจนสามารถแกปญหาในการทํางาน 
 5. ชวยใหบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศตระหนกัและเขาใจสภาพการปจจุบันของ
สถาบันบริการสารสนเทศทีจ่ะตองมีการปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกบัสงัคมสารสนเทศ 
 6. ชวยใหบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศมีความเต็มใจแลกเปลี่ยนความรูใหแก
เพื่อนรวมงาน 
 7. ชวยใหบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศใหบริการอยางมีประสทิธิภาพ และมี
คุณภาพเปนไปตามจรรยาบรรณวิชาชีพ  
      ผูรับผิดชอบการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
    โดยทั่วไปผูมีหนาที่ในการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ คือ เจาหนาที่ฝาย
ฝกอบรมหรือฝายบรหิารงานบุคคล ซึง่มหีนาที่ในการสํารวจความจําเปนที่จะตองมีการอบรม วางแผน
ประสานงาน จัดดําเนินการฝกอบรมและติดตามประเมนิผล สําหรบัหนวยงานขนาดเล็กหรอืขนาด
กลาง ผูมีหนาที่จัดการใหมีการพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ คือ หนวยงานหลัก    
(line unit) ถาในองคกรขนาดใหญ ผูรับผิดชอบในการพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
คือ ผูอํานวยการฝายทรัพยากรมนุษย ในสถาบันบริการสารสนเทศไมมีตําแหนงผูอํานวยการฝาย
ทรัพยากรมนุษย จงึมอบหมายใหผูชวยผูอํานวยการหรือหัวหนาฝาย หรือผูที่ไดรบัมอบหมาย
รับผิดชอบในการวางแผนและดําเนินการใหมีการพฒันาความรูความสามารถทางวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
(พิมลพรรณ เรพเพอร.  2555 : 84) 
     ในหนวยงานบริการและเผยแพรสารสนเทศ ผูรับผิดชอบในการจัดฝกอบรมหรือการ
พัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ มักขึ้นกับประเภทและขนาดของสถาบันบริการ
สารสนเทศเชนเดียวกับองคกรทั่วไป  ผูทําหนาที่หนวยงานบริการและเผยแพรสารสนเทศมกัเปนผูมี
บทบาทสําคัญรวมกบัผูอํานายการสถาบันบริการสารสนเทศ ในการกําหนดความจําเปน วางแผนและ
จัดใหมีการดําเนินการฝกอบรมและพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ สถาบันบรกิาร
สารสนเทศบางแหงอาจมีเจาหนาที่ฝกอบรมรับผิดชอบดําเนนิการเรื่องนีโ้ดยตรง 

วิธีพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
    ในหนวยงานทุก ๆ หนวยงานตองมีการดําเนินการใหบรรณารักษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ
มีความรู  ความชํานาญ  ซึ่งเปนกระบวนการตอเนื่องที่ตองจัดใหบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
เพื่อพฒันางาน ใหเปนประโยชนขององคกรที่จะไดผลงานอยางคุมคา และเพื่อใหบรรณารักษหรือ     
ผูเผยแพรสารสนเทศที่ปฏบิัติหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมายอยางถกูตองรวดเร็ว และมปีระสิทธิภาพ 
กระบวนการพฒันาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศมหีลายวิธี ไดแก การปฐมนเิทศ   
การฝกอบรม การประเมินผลและการจูงใจ วิธีพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ
ประกอบดวยวิธีสําคัญ ๆ 4 วิธี (ชูชัย สมิทธิไกร.  2549 : 278-279 ; De Cenzo & Robbins. 1994 : 
112 ; พิมลพรรณ เรพเพอร.  2555 : 86-88 และเดชา เดชะวัฒนาไพศาล.  2559 : 121) คือ 
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 1. การปฐมนิเทศ ในการทํางานของแตละทีส่วนใหญจะมกีารอบรมเบื้องตน โดย
หนวยงานจัดใหกับผูแรกเขาทํางาน เพื่อเปนการเตรียมความพรอมที่จะทํางาน โดยใหรูจักลกัษณะงาน 
วิธีการทํางาน และรูจักหนวยงาน เพื่อสรางความเขาใจตรงกัน สรางความประทับใจตั้งแตเริ่มแรกของ
การทํางาน เปนการชวยใหบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศใหมปรบัตัวในการทํางาน รูสกึสบาย
ใจและสามารถเรียนรูการทํางานไดรวดเร็ว เนื้อหาที่ตองรับรูมีดังนี ้
 1.1 ประวัติ และหนวยงานตาง ๆ ขององคกร 
 1.2 เปาหมาย ปรัชญา หนาที่ ลกัษณะของงาน และโครงสรางขององคกร 
 1.3 พัฒนาการและแนวโนมในการทํางานขององคกร 
 1.4 รายละเอียดเกี่ยวกบัสภาพการทํางาน ระเบียบกฎเกณฑ ขอบังคับตาง ๆ  
 1.5 รายละเอียดเกี่ยวกบัอาคารสถานที่ และที่ตัง้ของหนวยงาน 
 1.6 ความรูและทักษะเฉพาะทีจ่ําเปนในการทํางานในตําแหนง 
 1.7 ความสัมพันธระหวางตําแหนงงานที่รบัผิดชอบกับงานอืน่ ๆ ขององคกร 

        1.8 นโยบาย เปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานยอยในงานเผยแพรสารสนเทศ 
        ในการปฐมนิเทศอาจเปนแฟมหรือชุดการปฐมนิเทศ (Orientation Kit) ที่จําเปน  

แจกบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศใหมทุกคน ประกอบดวยรายละเอียดตาง ๆ พรอมหมายเลข
โทรศัพทของหนวยงาน 

    2. การฝกอบรม  เพื่อใหบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศมีความรูความเขาใจ และ 
มีประสบการณตรงใน  การปฏิบัตงิาน การฝกอบรมเปนวิธีที่นิยมใชแพรหลาย เนื่องจากสามารถจัด
ใหกับบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศเปนจํานวนมากได และสามารถทําเปนระบบ มีโครงการ   
มีเปาหมาย วัตถุประสงค เหตุผลความจําเปน รายละเอียดเกี่ยวกับหัวขอทีจ่ะอบรม งบประมาณ และ
ระยะเวลาในการอบรม ขอดีของการอบรมผูเขาอบรมมีอสิระในการคิดและปฏิบัติงานกลุม สามารถ
นําผลไปใชในการดําเนินงาน และปฏิบัติงานในหนวยงานของตน  ในทางสาขาวิชีพบรรณารักษศาสตร
และสารสนเทศศาสตรมีการอบรมบอย ๆ และสมาคมวิชาชีพบรรณารักษอบรมปละ 1 ครั้ง หนวยงาน
ที่จัดอบรมคือ สมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย  การอบรมยังสามารถประเมินผลการเรียนรูของผูเขา
อบรมไดดวยการแจกแบบสอบถาม ประเมินผล เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขในครั้งตอไป  การฝกอบรม
แบงได 2 วิธี คือ  (พิมลพรรณ เรพเพอร.  2555 : 87 และเสนห จุยโต.  2555 : 9-19,9-10)  

        2.1  การฝกอบรมในขณะปฏิบัตงิาน (On-the-job Training) หมายถึง การอบรมให
ผูทํางานไดรูถงึเปาหมาย วัตถุประสงค และวิธีทํางานพรอมไปกับการลงมอืฝกปฏิบัติและทํางานจรงิ ๆ 
การฝกอบรมในขณะปฏิบัตงิานมีวิธีทําได ดังนี้ 

              2.1.1 การสอนแนะ (On-the-job Coaching)  เปนการทีห่ัวหนางานใน
หนวยงานหนึง่ ๆ เปนผูสอนและแนะนําดูแลใหผูเริ่มเขาทํางานหรือเริม่ปฏิบัตงิานในหนาที่ใหม ดวย
วิธีสอนแบบตัวตอตัว หรือหากมบีรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศในตําแหนงใหมหลายคนอาจจัด
สอนเปนกลุมได เปนวิธีฝกอบรมที่ดีชวยใหผูแรกเขาทํางานสามารถเรียนรูไดเร็ว การสอนนีผู้สอนตอง
มีทักษะและการปฏิบัติตอผูรบัการฝกอบรมแบบครูพีเ่ลี้ยงมากกวาเปนผูบงัคับบญัชาการฝกอบรมจะ
ไดผลด ี
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               2.1.2 การสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation) การสบัเปลี่ยนโยกยายหนาที่ของ
บุคลากรเปนชั่วคราว เชน ยายบรรณารักษจัดหาทรัพยากรสารสนเทศมาเปนผูทําหนาทีเ่ผยแพร
สารสนเทศ เปนวิธีการที่ดทีี่ชวยใหบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศเขาใจความตองการของผูใช
สารสนเทศ  ตลอดจนเรียนรูงานและความสัมพันธของงานตาง ๆ  ในบางวันบรรณารักษหรือ 
ผูเผยแพรสารสนเทศขาดงานวิธีน้ีทําใหสามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดโดยสบัเปลี่ยนแทนชั่วคราวได 

         2.2 การฝกอบรมนอกสภาพการทํางาน (Off-the-job Training) คือ การอบรมที่
บรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศตองหยุดการปฏิบัตงิานประจําเพือ่เขารบัการอบรมตามหลกัสูตร
ที่กําหนดข้ึนในระยะเวลาใดเวลาหนึง่ อาจเปนการอบรมตาง ๆ ดังเชน 1) การฝกอบรมในหองเรียน 
โดยการจัดใหมผีูทรงคุณวุฒิทําการบรรยาย หรืออภปิราย 2) การฝกอบรมทางไกล เนือ่งจากปจจบุัน
ความเจรญิทางเทคโนโลยีการสือ่สารชวยใหผูปฏบิัติงานมีโอกาสเขารับการศึกษาอบรมดวยอุปกรณ
การสือ่สาร  
 3. การแลกเปลี่ยนบรรณารักษโดยการใหทุน เปนการเปดโอกาสใหบรรณารกัษได 
เปลี่ยนโลกทัศนในการทํางานโดยสงไปแลกเปลี่ยนการทํางานไปตางประเทศ ทําใหบรรณารกัษได
ความรู ความคิด และประสบการณในการทํางาน สามารถนาํไปปรบัใชในการทํางานได  
ในหองสมุดมหาวิทยาลัยไทยใหญ ๆ มีโครงการนี้  

   4.  การพัฒนาบุคลากรดวยวิธีอ่ืน ๆ เปนการใหโอกาสบรรณารกัษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศไดพฒันาความรูความสามารถดวยวิธีอื่น ๆ ดังนี้ คือ  

        4.1 การดูงาน (Study Visit) ควรเลือกหนวยงานทีจ่ะไปศึกษาใหเหมาะสม และเตรียม
รายละเอียดตาง ๆ ไวลวงหนาวาควรชม ควรถามและขอเอกสารเพิ่มเติมเพื่อใชอางองิ 
เมื่อกลับมาปฏิบัตงิานในหนวยงานของตน การดูงานสามารถทําไดทั้งดูจากหนวยงานในประเทศและ
ตางประเทศ เมื่อมีความจําเปนและมงีบประมาณเพียงพอ 

        4.2 การศึกษาตอ เปนการพัฒนาความรูความสามารถของบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศในระยะยาวโดยสงบุคลากรที่จะปฏิบัตงิานในหนาที่ไปศึกษาเพิ่มเติมในสถาบันการศึกษา 
ทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อใหไดความรูและมีทักษะในการเผยแพรสารสนเทศ ดังนั้นถาหนวยงาน
สงบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศไปศึกษาตอ  เมื่อบคุคลเหลานั้นกลับมาจะชวยวางรากฐาน
การทํางานและชวยพัฒนางานใหดีขึ้น และสามารถชวยพัฒนาอบรมและแนะนําบุคลากรอื่นไดอีก 
(ภัควิภา ผลพฤกษา.  2552 : 78 และมานิต ศุทธสกุล.  2557 : 288-291) 

        4.3  การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาทีม่ีความสําคัญยิ่ง หัวหนางานควรดูแลให
บุคลากรในความรับผิดชอบของตนเองมีความกระตือรอืรนที่จะพฒันาตนเองใหดีขึ้น เพื่อปรบัปรุง
คุณภาพของงานในหนาที่ ซึ่งมีหลายวิธี ดังนี้ 

              4.3.1 ศึกษาหาความรูจากหนังสือ วารสาร และเอกสารทางวิชาการในสาขาที่
เกี่ยวของ  และทางสาขาวิชาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร เพื่อติดตามความกาวหนาทาง
วิชาการ เพื่อนําความรู และเพื่อใหทันความเจริญกาวหนาทัง้ทางวิชาการ และทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยเฉพาะศึกษาหาความรูจากอินเทอรเน็ต (นิตยา บุญปริตร และสมปอง อันเดช.  2548 
: 14-19)  
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              4.3.2 สมัครเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพ หรือสมาคมวิชาการตาง ๆ เพื่อรวม
กิจกรรม และติดตามขาวสารทางวิชาการทีจ่ะชวยใหเกิดความรูความเขาใจผูใชบรกิารไดด ีเชน            
สมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย ชมรมบรรณารักษสถาบันอุดมศึกษา เปนตน 

              4.3.3 ติดตามความเคลื่อนไหว ขาว และเหตุการณสําคัญ ทั้งทางดานวิชาการ 
ศิลปวัฒนธรรม ทัง้ภายในและภายนอกประเทศ เพื่อเปนการปรับปรุงตนเองใหมทีัศนคติที่กวางไกล 
เปนคนที่มโีลกทัศนกวางเปนที่นาสนใจ ปจจบุันเทคโนโลยกีาวไกล การสงขาวสาร สะดวกรวดเร็วและ
สามารถสื่อสารกบัผูใชไดงาย บรรณารกัษสามารถติดตามขาวจากรายการโทรทัศน-วิทยุบน
โทรศัพทมือถือ อินเทอรเน็ต โปรแกรมไลนในโทรศัพทมือถอื อินเทอรเน็ต Face Book ของชมรม
บรรณารักษนานาชาติ  Face Book ของชมรมบรรณารกัษสถาบันอุดมศึกษา เปนตน  

              4.3.4 ควรมีความสามารถที่จะทํางานรวมกับผูอืน่ไดดี มีการสนทนาแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน  

              4.3.5 ควรเขารับการศึกษาอบรมในหลกัสูตรระยะสั้น หรอืเขารวมประชุม 
สัมมนาในโอกาสตาง ๆ ที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการปฏบิัติงานและเปนการเพิ่มพูนความรู ความ
ชํานาญของตนเอง เชน เขารวมสัมมนาของ IFLA ซึ่งในป พ.ศ. 2558 จะจัดทีป่ระเทศฝรัง่เศส 
ระหวางวันที่ 12-22 สิงหาคม 2558 

การประเมินผลการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 
 พิมลพรรณ เรพเพอร (2555 : 88) และคํานาย อภิปรัชญาสกุล (2557 : 57-58) กลาวถึง 

การประเมินผลการพัฒนาบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศ ตามรายละเอียด ดังนี ้
   1.  วัตถุประสงค  การประเมินผลการพัฒนาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ 

หมายถึง การตรวจสอบและประเมินคุณคา วาการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคลดวยวิธีตาง ๆ ที่ได
ดําเนินการไปแลวมีผลเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางชดัเจน คุมกับคาใชจายที่ตั้งไวอยาง
เหมาะสมหรือไม ทั้งนี้โดยการพจิารณาจากปฏิกริิยาและความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรม         
ดูพฤติกรรม  การทํางานทีเ่ปลี่ยนแปลงไป และผลโดยสวนรวมที่เกิดจากการปฏิบัติงานของผูไดรับการ
อบรม  การประเมินผลการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศที่จัดทํากันโดยทั่วไป เปนการ
ประเมินผลในตอนทายของการฝกอบรมหรือการสัมมนา เปนการขอใหผูเขารับการอบรมตอบคําถาม 
เพื่อตรวจสอบสมัฤทธิผลและปฏิกิริยา ในดานตาง ๆ เชน ความเหมาะสมของหลักสูตรหรอืเนื้อหาและ
รายละเอียดความเหมาะสมของผูบรรยายหรืออภิปราย รวมทั้งความเหมาะสมในเรื่องของระยะเวลาที่
ใชในการอบรม เอกสารตาง ๆ วัสดุอุปกรณ สถานที่ และอาคารที่จัดให นอกจากนี้ยงัสอบถามถึง 
ความตองการทีจ่ะใหมีการอบรมในเรื่องอื่น ๆ ตอไป  การประเมินผลสามารถใชการพจิารณารวมกับ
การสงัเกตพฤติกรรมการทํางานของผูเขารบัการอบรมและผลการปฏิบัติงาน โดยใชระยะเวลา
พอประมาณหลังจากการฝกอบรม  
 2. วิธีประเมินผล  ตามที่คํานาย อภิปรัชญาสกลุ (2557 : 57-58) อธิบายวิธีการ
ประเมินผลสามารถเกบ็ขอมลูไดจากเครื่องมือตาง ๆ การสมัภาษณ ทดสอบ สังเกต และวิธีการอื่น ๆ  
การเกบ็ขอมลูจากแบบสอบถามสามารถใหผูเขารับการอบรมหรอืสมัมนาตอบตอนทายรายการได  
การทดสอบใช เพื่อทดสอบการเรียนรูของผูเขารับการพฒันาหรืออบรมโดยการใหเขียนตอบอาจเปน
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แบบทดสอบปรนัย หรืออัตนัยตามความเหมาะสม สวนการทดสอบภาคปฏิบัติโดยใหลงมอืปฏิบัตงิาน
ที่ไดรับ การฝกอบรมจริง ๆ เชน ใหลงมอืคนหาแหลงสารสนเทศที่มีตัวคําตอบของคําถามภายในเวลา
ที่กําหนด 
 
บทสรปุ 

การประเมินผลการปฏิบัตงิานของบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศ เปนกระบวนที่ระบบ
ผูบริหารหรือผูบังคบับญัชาใชประเมินถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศใหเปนไปตามเปาหมายและมาตรฐานการปฏบิัตงิาน และเปนการวัดความสามารถในการ
ทํางานของบุคลากรแตละคนดวยวิธีตาง ๆ ในชวงเวลาหนึ่ง ๆ แลวนําผลมาประเมินคาโดยนําไป
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ไดกําหนดไว เพื่อนําไปเปนขอมลูในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ทําใหทราบ
วาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศปฏิบัติงานดี มปีระสิทธิภาพมากนอยเพียงใด จะไดหาวิธี
สงเสริม สนบัสนุน และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานบรรณารักษใหดีและเหมาะสมกับตําแหนงงาน      
ผูประเมินอาจเปนกลุมผูบังคับบัญชาตามสายงาน หัวหนางานรวมกับบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศ หรือคณะกรรมการการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัดตั้งอยางเปนทางการ วิธีการ
ประเมินสามารถใชแบบประเมินตามตารางที่มีคะแนนกํากับ หรือแบบเลือกตามคุณสมบัตทิี่กําหนด 
หรือแบบจัดลําดบัความสําคัญ หรือแบบประเมินผลการปฏบิัติงานดวยตนเอง เปนตน ถาพบ
ขอบกพรองของบรรณารกัษหรอืผูเผยแพรสารสนเทศตองทาํการพัฒนาเพื่อใหผลงานที่จะปฏิบัติงาน
เกิดประสทิธิภาพตอไป ในการพฒันาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศตองกระทําอยางตอเนื่อง
เพื่อใหงานพัฒนาและกอใหเกิดประโยชนตอหองสมุด โดยมวีิธีการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพร
สารสนเทศ คือ การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การแลกเปลี่ยนบรรณารักษโดยการใหทุน การพฒันา
บุคลากรดวยการสงไปดงูาน ศึกษาตอ อบรม สมัมนา เปนตน 
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คําถามทายบท 
 

1. การประเมินผลการปฏิบัตงิานคือ อะไร 
2. อธิบายการประเมินผลการปฏบิัติงานของบรรณารักษที่ทําหนาที่เผยแพรสารสนเทศ  

อยางละเอียด 
3. อธิบายวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารกัษที่ทาํหนาที่เผยแพรสารสนเทศ

อยางละเอียด 
4. อธิบายการประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษทีท่ําหนาที่

เผยแพรสารสนเทศอยางละเอียด 
5. อธิบายความสําคัญของการพฒันาบรรณารกัษหรือผูเผยแพรสารสนเทศอยางละเอียด 
6. ประโยชนของการพฒันาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศมีอะไรบาง 
7. อธิบายผูรบัผิดชอบการพัฒนาบรรณารักษหรือผูเผยแพรสารสนเทศคือใคร 
8. การปฐมนิเทศบุคลากรเมื่อเขาทํางานใหม ควรมีเนื้อหาอะไรบาง 
9.  การสงบุคลากรไปฝกอบรมใหประโยชนอะไรบาง 
10. การพัฒนาตนเองเพื่อนําผลไปปรบัปรุงงานมีวิธีใดบาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



236 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



237 

 

เอกสารอางอิง 
 

คํานาย อภิปรัชญาสกลุ.  (2557).  การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource  
 Management).  กรุงเทพฯ : ดวงกมล. 
ชูชัย สมิทธิไกร.  (2549).  การฝกอบรมบุคลากรในองคการ.  พิมพครั้งที่ 5.  กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล.  (2559).  การจัดการทรัพยากรบุคคล พื้นฐานแนวคิดเพื่อการปฏิบัต.ิ 
 กรุงเทพฯ : สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
นิตยา บุญปริตร สมปอง อันเดช และประไพ จันทรอินทร.  (2548).  “การประเมินความสามารถของ 
 บรรณารักษสําหรับ e-Learning และรูปแบบการพฒันาบุคลากร.” วารสารหองสมุด.   
 49(3) : 14-19. 
บวร ประพฤติดี.  (2552).  การวัดและประเมินบุคคล.  กรุงเทพฯ : คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย 
 รามคําแหง. 
พิมลพรรณ เรพเพอร.  (2555).  “หนวยที่ 3 ผูใหบรกิารสารสนเทศและจรรยาวิชาชีพ” 
 ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการบริการและเผยแพรสารสนเทศ. หนา 67-104. 

นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
ภัควิภา ผลพฤกษา.  (2552).  การประเมินระบบการเผยแพรสารสนเทศเพื่อการพัฒนา 

คุณภาพชีวิตแกประชาชนในจังหวัดชุมพร.  วิทยานิพนธ ศศ.ม. (สารสนเทศศาสตร).   
นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

มานิต ศุทธสกุล.  (2557).  “หนวยที่ 6 การจัดการทรัพยากรมนุษยและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใน 
 องคกร” ใน เอกสารการสอนชุดวิชา พฤติกรรมองคการและการจัดการการตลาด  
 หนวยท่ี 1-7. หนา 247-295. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช. 
สมคิด บางโม.  (2550).  เทคนิคการฝกอบรมและการประชมุ.  พิมพครั้งที่ 2.  กรงุเทพฯ : วิทยพัฒน. 
สุรพันธ ฉันทแดนสุวรรณ.  (2550). องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ : จุดทอง.    
เสนห จุยโต.  (2555).  “หนวยที่ 9 การพัฒนาทรัพยากรมนษุย” ใน เอกสารการสอนชุดวิชา 
 บริหารงานบุคคลภาครัฐ=Public Personnel Management หนวยท่ี 9-15.  หนา 9-1- 
 9-59.  นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช. 
DeCenzo, D. A., & Robbins, S.P.  (1994).  Human Resource Management: Concepts  
 and Practices.  4th ed.  New York : Jonh Wiley & Sons.  
Willliam, B.C.  (1992).  Personnel Human Resource Management.  New York :  
 Macmillan.    
     
 
 
 



238 

 

 
 

 


