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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   โดยการวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  และความคิดเห็นของคณบดี ประธานโปรแกรมวิชา 
อาจารย และนักศึกษา ที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  และนํา
แนวคิดที่ไดมาเปนกรอบในการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ผูวิจัยไดสราง 
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    นําระบบไปทดลองใชกลับกลุมตัวอยางที่เปนอาจารย  สังกัดคณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช จํานวน 31 คน  ผลการทดลองแบงออกเปน 2 ระยะ  
ระยะที่ 1 นําผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยใน 2 เดือนแรกมาประมวลเปนรายบุคคลพรอมนําเสนอ
เปนรูปกราฟใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย อภิปรายผลและวางแผนรวมกับอาจารยเพื่อพัฒนาตนเองของ
อาจารย  ระยะที่ 2  นําผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งที่ 2 ประกอบในการมาประมวลนําเสนอในรูปกราฟเชิง
เปรียบเทียบกับผลการประเมินครั้งแรกพรอมทั้งแสดงแผนพัฒนาตนเองของอาจารย ประกอบในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา    

ผลการทดลอง พบวา ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ทําใหอาจารย รอยละ 58.06  
สามารถพัฒนาการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม และมีความกระตือรือลนในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น  
อาจารยเห็นดวยในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
คณะวิชาอยูใน  ระดับมาก (Χ  = 3.71) แตมีขอเสนอแนะที่สําคัญในดานเทคนิคการใหขอมูลยอนกลับ 
คือ ควรมีการสัมภาษณ และสอบถามอาจารยเพิ่มเติมเพื่อทําใหขอมูลมีความสมบูรณขึ้น และควรมีการจัด
ประเภทของผูไดรับขอมูลยอนกลับ เพื่อใหผูถูกประเมินเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและการปฏิบัติงานได
สอดคลองกับผลการประเมิน   
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The purpose of the study was to develop the 360 degree feedback system for human 
resource management of the faculty in Rajabhat Universities. Concepts and theories in human 
resource management, 360 degree feedback, and comments from deans, heads of program, 
faculties and students were studied. The  researcher  constructed a framework for analyzing basic 
data in 360 degree feedback. It was tested in the Faculty of Management Science, Nakhon  Si  
Thammarat  Rajabhat  University by 31 lecturers. The first trial, the performance appraisal for  first 2 
month working period  would  be  individually  analyzed  and  presented  by  graph  to  lecturers. 
Moreover , lecturers’ development  would be  planned  among  lecturers. The second  period , the 
performance appraisal for the next 2  months  would  be analyzed and  presented  by  graph.  Both  
analysis plan,were  compared by graph and  development plan.The  comparison  would  be given 
feedback  to the  lecturers. 

The  trial’s result  found that the 360 degree feedback  system  would  allow lecturers (58.06%) 
had  been  able  to  develop  higher  operation  work.  Besides , their  operation  was  higer  
encouraged. The    lecturers   highly  agree  (Χ  = 3.71)  that  the 360 degree feedback    was  
suitable  for human resource  management .However , one  important  suggestion  in  term  of  
technical information feedback   was  that  it  should  have an  interview  and additional inquiry  to the 
lecturers for  more  completed  information. Furthermore ,  the  feedback  receivers  should  be  
classified. The  classification  would urge the feedback  receivers  changing  their  behavior  and  
operation work according  to the  result  of  evaluation. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 การศึกษาเปนองคประกอบขั้นพื้นฐานที่สําคัญในการพัฒนาบุคคล  สังคม  และ
ประเทศชาติ  ดังที่แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535  ไดกลาวไววา “ การศึกษาเปน
กระบวนการที่ทําใหมนุษยสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของคน  สามารถดําเนินชีวิตอยูในสังคมได
อยางมีสันติสุข  สามารถเกื้อหนุนการพัฒนาประเทศไดอยางเหมาะสม     และสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงในทุกดานของประเทศ” (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2535)    ซึ่งใน
ความสําคัญของการศึกษาดังกลาว  ในระยะที่ผานมาจวบจนถึงปจจุบัน      รัฐจึงพยายามที่จะจัด
การศึกษาในรูปแบบตางๆใหแกเยาวชนและประชาชนอยางตอเนื่อง            

  การจัดการศึกษาที่มุงพัฒนาคนเพื่อเขาสูวิชาชีพตางๆ      ซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนา
ประเทศที่สําคัญไดแก  การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา     สถาบันอุดมศึกษาจึงเปนองคกรที่
สําคัญทั้งทางตรงและทางออมในการพัฒนาประเทศในดานเศรษฐกิจ   สังคม  และวัฒนธรรม  
เพราะประกอบดวยกําลังคนชั้นนําที่มีคุณภาพและสติปญญาเปนผลผลิตของสถาบันอุดมศึกษาที่
จัดวาเปนกําลังหลักของการพัฒนาประเทศ  โดยภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา  คือ   การสอน  
การวิจัย  การบริการวิชาการแกสังคม และสงเสริมศิลปวัฒนธรรม  การดําเนินภารกิจเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวจะตองอาศัยความรูความสามารถ  ทักษะ และคานิยมของบุคคลใน องคกร 
ไดแก คณาจารย เนื่องจากเปนบุคลากรที่มีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากองคกรอ่ืน คือ บุคลากร
สวนใหญมีวุฒิการศึกษาและความสามารถสูง  การบริหารทรัพยากรในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปน
งานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา (สุกัญญา  โฆวิไลกูล,2547) รวมทั้งบุคลากรใน
องคกร  ซึ่งเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคามากที่สุดในสถาบันอุดมศึกษา  โดยเฉพาะคณาจารย
เปนกลุมสําคัญในการดําเนินงานไปสูเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา    คือ ความเปนเลิศทาง
วิชาการ (ไพฑูรย สินลารัตน,2542)  ซึ่งสอดคลองกับบริบทในภารกิจดานวิชาการของอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษา     เพราะอาจารยที่มีประสิทธิภาพยอมสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร 

การพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารย จําเปนตองอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
หรือการประเมินผลการสอน  ซึ่งเปนเครื่องมือและองคประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เปนกิจกรรม  ซึ่งอาจารยทุกคนยอมรับวาเปนกิจกรรมท่ีสําคัญ    และถือวาเปน
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หนาที่ที่ควรแสวงหาขอติชมเกี่ยวกับการสอนของตน      เพื่อปรับปรุงการสอนของตนใหดี (สมหวัง  
พิธิยานุวัฒน, 2528)     นอกจากนั้นแลวการประเมินผลการสอนจะชวยใหอาจารยทราบวาการ
เรียนการสอนที่เปนอยูมีขอดีอะไรบางที่ควรคงอยูไว       และมีขอบกพรองอะไรที่ควรแกการ
ปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้น (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2538)    การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนอีก
เคร่ืองมือหนึ่งในการพัฒนาบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร   ระบบการประเมินบุคคล
โดยทั่วไปจะครอบคลุมถึง  การประเมินความรู  ความสามารถ   ผลงาน และคุณลักษณะของงาน
ที่ไดรับมอบหมาย  โดยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่รวมกันกําหนดขึ้น  วัตถุประสงคของการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ การแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล  เพื่อ
ประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารบุคคล  สวนวัตถุประสงคเฉพาะของการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  ขึ้นอยูกับวาเปนการประเมินในขั้นตอนใดของกระบวนการบริหารบุคคล  
เชน การประเมินการปฏิบัติงานเพื่อแสวงหาและนําขอมูลไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งหลักในการประเมินการปฏิบัติงานจะตองอาศัยความเที่ยงตรง 
(validity) กลาวคือ เครื่องมือที่ใชในการประเมิน จะตองสามารถประเมินคุณลักษณะสําคัญของ
งานนั้น  หรือมีคุณลักษณะเกี่ยวของสัมพันธกับงานนั้น  วิธีการและเครื่องมือที่ใชในการประเมิน
จะตองมีความเชื่อถือได(reliability) คือ มีความคงเสนคงวาในการประเมิน  และที่สําคัญที่สุด
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารตองมีการใหขอมูลยอนกลับไปยังผูถูกประเมินนั้น
โดยตรง   เพื่อที่จะไดวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถหากพบจุดออน  หรือปรับเปลี่ยน
ตําแหนงเมื่อพบจุดแข็งของบุคคลนั้น (สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2547)   

 ดังนั้นการใหขอมูลยอนกลับจึงเปนองคประกอบที่สําคัญองคประกอบหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะสรางความมั่นใจใหแกผูถูกประเมิน       และเปนตัวควบคุมคุณภาพ
ของการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินโดยบงชี้ขอบกพรองและขอควรปรับปรุงในการปฏิบัติงาน          
ซึ่งการใหขอมูลยอนกลับมีทั้งทางบวกและทางลบ    ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ      ฉะนัน้
การใหขอมูลยอนกลับก็เพื่อที่จะใหผูถูกประเมินไดนําสารสนเทศเหลานั้นไปปรับปรุง    และพัฒนา
งานในหนาที่ไดอยางสอดคลองกับมาตรฐานและวัตถุประสงคที่ตั้งไว   นอกจากนั้นแลวประโยชน
ที่ไดจากขอมลูยอนกลับเพื่อการพัฒนาก็จะสงผลตอการประเมินที่ยุติธรรม   ลดการตอตานกันเอง
และไมลวงล้ําอธิปไตยของการตัดสินใจของผูประเมินอีกดวย   ซึ่งเปนการใหขอมูลยอนกลับเพื่อ
การพัฒนา(Developmental  Feedback)  แนวคิดนี้นิยมกันมากนับต้ังแตป ค.ศ.1980    ตอมาได
เกิดแนวคิดในการประเมินจากผูประเมินจากหลายแหลงขึ้น       การประเมินเพื่อการพัฒนาจะ
ชวยใหผูปฏิบัติงานหลีกเลี่ยงขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานได   ซึ่งขอผิดพลาดของการ
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ปฏิบัติงานมักจะเกิดขึ้นไดเสมอ   เมื่อผูปฏิบัติงานมีความเขาใจที่คลาดเคลื่อนตอรูปแบบ  ความรู  
ทักษะหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน   การไดรับขอมูลยอนกลับจากผูประเมินที่หลากหลาย
จะทําใหชองวางและลดอคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหนอยลง 

ในการที่จะใหไดขอมูลยอนกลับท่ีมีความถูกตอง และลดอคติในการประเมินได  จะตอง
อาศัยขอมูลยอนกลับจากการประเมินจากบุคคลหลายฝายในหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกัน 
เพื่อใหผูถูกประเมินมีความมั่นใจ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดในการประเมินแบบ 360  องศา หรือ 
การประเมินจากหลายแหลง  ซึ่งเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทุกคนในหนวยงาน    ไดแก  
การประเมินจากผูบังคับบัญชา       เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน   และผูบังคับบัญชาที่สูงกวา
หัวหนางานอีกหนึ่งระดับ    จะมีอิทธิพลตอกันมากกวาผูบริหารเพียงผูเดียว  เพื่อใหไดมาซึ่งความ
มั่นใจในการไดรับขอมูลยอนกลับ และเพื่อที่จะทําใหขอมูลยอนกลับมีคุณคาและไมถูกโตแยงใน
ระยะเวลาตอมา   หรือกลาวไดวาใชขอมูลยอนกลับเปนเครื่องดึงดูดใจใหเกิดการพัฒนาซึ่งมีผลตอ
ความกาวหนาของผูถูกประเมินในการปฏิบัติงาน (Edwards,1996) ทําใหมีผลตอการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานซึ่งจะสงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรตอไป  

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานปจจุบันของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้น   ระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงานเปนไปตามกฎของสํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนการประเมินแบบบน
ลงลาง (Downward appraisal) โดยแนวปฏิบัติที่นิยมกันมาก คือผูมีอํานาจตัดสินใจสั่งการเพียง 
ผูเดียว  ปญหาที่เกิดขึ้นกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ทําใหมีจุดออนในเรื่องอคติ   
ซึ่งมีผลตอการขาดความตรงและความเที่ยงในการประเมิน   นอกจากนี้เมื่อประเมินเสร็จเรียบรอย
ไมมีการนําเสนอขอมูลยอนกลับไปใหผูถูกประเมิน  ทําใหผูถูกประเมินไมทราบจุดเดนและจดุดอย
ของตนเองจึงทําใหไมทราบวาจะพัฒนาตนเองในดานใดบาง    และขอมูลยอนกลับจากบุคคล    
คนเดียวอาจจะมีผลใหเกิดความลําเอียงได เพราะผูประเมินไมสามารถที่จะทําในสิ่งที่เปนบวกได
เสมอไป      ฉะนั้นการประเมินการปฏิบัติงานดังกลาว      จึงไมสามารถที่จะทําใหผูถูกประเมินได
เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง        

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อการพัฒนาบุคลากรในองคกร  นั่นคือ  
การประเมินที่มีความเที่ยงตรงและยุติธรรม  ซึ่งการประเมินดังกลาวจําเปนตองมีการประเมินมา
จากบุคคลหลายฝายในหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกัน       เพื่อใหผูถูกประเมินมีความมั่นใจไดวา  
ขอมูลยอนกลับจากบุคคลหลายแหลงมีความถูกตอง และชวยลดอคติในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได  ซึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชาผูที่ทําหนาที่ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาของอาจารยในโปรแกรมวิชาคือประธานโปรแกรมวิชา และที่สูงกวา
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ประธานโปรแกรมวิชา 1 ระดับคือ คณบดี ในการประเมินดังกลาวจึงสอดคลองกับแนวคิดของ
วัตถุประสงคของการประเมินจากหลายแหลง  หรือ ที่เรียกวา การประเมินแบบ 360  องศา 
(Edwards,1996)  ก็เพื่อใหเกิดความยุติธรรมและความนาเชื่อถือในการประเมินการปฏิบัติงาน 

การประเมินแบบ 360  องศา หรือ การประเมินจากหลายแหลง  เปนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ทุกคนในหนวยงานมีอิทธิพลตอกันมากกวาผูบริหารเพียงคนเดียว ในการใหขอมูล
ยอนกลับซึ่งจะทําใหผูถูกประเมินเกิดความมั่นใจจากขอมูลผลการปฏิบัติงาน  และทําใหขอมูล
ยอนกลับจะมีคุณคาและไมถูกโตแยงในระยะเวลาตอมา  ซึ่งเทคนิคนี้เปนแนวคิดใหมในการ
ประเมินที่เนนการพัฒนา หรือ เรียกวา  การประเมินเพื่อการพัฒนาเทานั้น  โดยแนวคิดของระบบที่
ใชเทคนิคการประเมินแบบ 360 องศาก็คือ  ใชขอมูลยอนกลับเปนเครื่องดึงดูดใจใหเกิดการพัฒนา
หรืออํานวยความสะดวกตอความกาวหนาของผูถูกประเมินในการปฏิบัติงาน (Edwards,1996)        
ดังนั้นจึงกลาวไดวา กระบวนการใหขอมูลยอนกลับ เปนการชวยใหการประเมินผลแบบ 360 องศา    
ในการปฏิบัติงานมีคุณคามากขึ้นและลดอคติในการประเมินเพราะวาผูรับผิดชอบตอขอมูล     
ยอนกลับจะเกี่ยวของกับผูคนจากหลายแหลง เชน  การประเมินจากผูบังคับบัญชา   เพื่อนรวมงาน  
หัวหนางาน   และผูบังคับบัญชาที่สูงกวาหัวหนางานอีกหนึ่งระดับ    ซึ่งขอมลูยอนกลบัจะสงผลตอ
การนําไปวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร  และในปจจุบันความตองการในการ 
จัดการศึกษาที่มีคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษานั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญที่
จะตองมุงเนนไปที่การปฏิบัติงานของบุคลากร    คือ คณาจารย  ใหมีประสิทธิภาพโดยอาศัยการ
ประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อแสวงหาขอมูลที่จะใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน   

ดวยเหตุนี้จึงนาจะมีการศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพื่อจะไดนําขอมูลสารสนเทศจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยโดยคาดหวัง
วาขอมูลยอนกลับจะชวยสงเสริมการประเมินผลการปฏิบัติงานในคณะวิชาใหเกิดประโยชนสูงสุด   
อีกทั้งยังใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล  อันจะเปนประโยชนตอการนําไปใชในการ
บริหารจัดการตามแนวทางการประกันคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาตอไป  ทั้งนี้องคกรใดมีระบบ
การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ดี  มีประสิทธิภาพก็จะสงผลตอความสําเร็จ และความกาวหนาบรรลุ
ตามวัตถุประสงคขององคกร    ซึ่งเมื่อองคกรมีความมั่นคงกาวหนา  ก็จะสงผลตอสังคมและ
ประเทศชาติใหกาวหนาตามไปดวย (สุนันทา  เลาหนันท,2542) 
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วัตถุประสงคในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 
1. วิเคราะหสภาพการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากร

บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
2. พัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                
ขอบเขตในการวิจัย 

  การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาระบบการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยมีขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 

  1.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ไดจากการการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 
องศา ในคณะวิชา  ไดแก คณะวิชาที่อยูในมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง  36  แหง ทั้งนี้ผูวิจัยไมรวม
มหาวิทยาลัยราชภัฏอีก  5  แหง ที่มีการจัดตั้งใหมเพราะยังมีความแตกตางในบริบท    และ
ประสบการณกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีอยูเดิม (ราชกิจจานุเบกษา, 2544) ทั้งนี้ผูวิจัยศึกษาคณะ
วิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  8 แหง โดยแบงตามกลุมภูมิศาสตร แหงละ 1 คณะ และแตละคณะมี
โครงสรางในการบริหารคณะวิชาเชนเดียวกัน 

  2. การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาครอบคลุมถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดที่
เกี่ยวของกับภารกิจของอาจารยในคณะวิชา  ดานการจัดการเรียนการสอน    การบริการวิชาการ    
การวิจัย   และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

  3.  ดําเนินการทดสอบระบบโดยทดลองใชกับ คณะวิทยาการจัดการ     มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครศรีธรรมราชเพียงแหงเดียวในการที่จะเปนตัวแทนประชากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

    
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   แสดงไดดังแผนภูมิที่  1 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.การบริหารทรัพยากรบุคคล (Beer et..al 1984 Ulrich & Lake,1990 Mondy ,W.R.,and Robert N.M.,1996, Dessler, 1997,  สุนันทา เลาหนันทน
,2542)   ประกอบดวย 
  1.1 การสรรหา และการคัดเลือก1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย     1.3 คาตอบแทนและผลประโยชน 
  1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ   1. 5  พนักงานและแรงงานสัมพันธ 
2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร David Mc clelland, 1996 Richard Boyatzis 1982   (อางถึงในจรมัพร      
ประถมบูรณ, 2548) 

   2.1 สมรรถนะของขาราชการในอนาคต  2.2 ความสําคัญของสมรรถนะ  
   2.3 ประโยชนของการนําสมรรถนะของบุคคลมาใช  ในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
3.แนวทางการปฏริูปการพัฒนาบคุลากรในสถาบันอุดมศึกษา (สภาสถาบันราชภัฏ 2544) 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการใหขอมลูยอนกลบัแบบ 360 องศา 
1.ความหมายของการใหขอมูลยอนกลับ (Edwards & Even, 1996 Antomioni ,1996, Schoderbek และคณะ 1990) 
2.ประเภทของการใหขอมูลยอนกลับ 

2.1ขอมูลยอนกลับทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ 
2.2ขอมูลยอนกลับในทางบวกและทางลบ (Schoderbek  และคณะ1990) 

3. เนื้อหาสาระของการใหขอมูลยอนกลับ(Mc.Cseal, 1983; Millman, 1990) 
    3.1 เนื้อหาสาระหรือขอมูลที่ตองการพัฒนา 3.2  สาเหตุที่ตองรับการพัฒนา 
    3.3 สิ่งที่จําเปนเพื่อชวยใหการพัฒนานั้นเกิดผลสําเร็จ  3.4  ตัวบงชี้       3.5 บุคคลที่เกี่ยวของ  
4.ระยะของการใหขอมูลยอนกลบั (Harris, 1996) 
     4.1  ระยะที่ 1  กระบวนการใหขอมูลยอนกลบั    4.2    ระยะที่ 2 ผูถูกประเมนิตคีวามขอมูลที่ไดมา 
     4.3  ระยะที่ 3  การตัดสินใจสรางทางเลือกวิธีการดําเนินงาน  4.4  ระยะที่ 4 การวางแผนสรางทางเลือกวิธีปฏิบัต ิ
5.รูปแบบของการใหขอมูลยอนกลับ (Harris, 1996) ไดแก  5.1 การบอก 5.2 การถาม     5.3. การตรวจสอบ    
6.ขั้นตอนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาที่มปีระสิทธิภาพ (ดนัย เทียนพุฒิ , 2541)        
7.ขอผดิพลาดและวิธีการหลีกเลี่ยงจากการนําขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2545) 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อการบริหารคณะวิชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             

ขอมูลยอนกลับ  
 ความคิดเห็นของอาจารยในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับ 

            แบบ 360 องศามาใชในคณะวิชา 
1.  เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ 
2.  เกิดความเชื่อมั่น  และศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
3.  เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ 

 

 

ปจจัยนําเขา 
 
1. วัตถุประสงคในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา     
2. ขอมูล ในการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา  
 3. ขอบเขตและภาระงานของ
อาจารย    
4. การประเมินผลอาจารยตาม 
ภารกิจ     
5. แบบฟอรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    
6. ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของอาจารย    
7. คุณสมบัติของผูใหขอมูล
ยอนกลับ                             
 

กระบวนการ 
  
1. ชี้แจงเพื่อสรางความรูและความ
เขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา    

2. ดําเนินการแจกแบบประเมินการ
ปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 1     

3. ประมวลผลจากการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยจากเอกสารการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 
องศา     

4. การใหขอมูลยอนกลับ การวางแผน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ     

5. ดําเนินการแจกแบบประเมินผล  

การปฏิบัติงานแกอาจารยครั้งที่ 2 

ผลลัพธ 
 
1.  เปรียบเทียบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยครั้ งที่  1 
และ ครั้งที่ 2  เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย 

2.  ผลการพัฒนาความรูและทักษะ
การปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
ตนเองของอาจารย 

3.  เกิดการพัฒนาและการปรับปรุง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน     
4.  เกิดแนวทางในการพัฒนา
อาจารย 

แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา      เพื่อการบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

การบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1. โครงสรางในการบริหารคณะวิชา(สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ,2545,เอกสารการประกันคุณภาพคณะวิชา,2545 พรบ.ราชภัฏ, 2547) 
2.ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548) 
3. แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําและบทบาทของคณบด ี(Fullertin, 1978 Reyes, 1987) ในสถาบันอุดมศึกษา 
   3.1 ผูนําทางวิชาการ(Mc Gannon 1978,Brown1969) 3.2 เจาหนาที่บคุลากร(Sherman1984 Mc Gannon,1973,Mc Grath,1947) 
   3.3 คุณลักษณะของคณบดี (มณฑป ไชยชิต, 2536 Rochman และ Fanner, 1977,Austin และ Ahearn, 1997 Chark และ Neaveม 1992)  

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการประเมนิการปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา (Edwards & Even, 1996, Antomioni ,1996) 
1.แนวคิดของการประเมิน 360 องศาประกอบดวย 
  1.1ความหมายและวัตถุประสงค  1.2  เทคนิควิธีและเกณฑในการประเมนิ  1.3  ความสําคัญและประโยชน 
2.กระบวนการประเมิน 360 องศาไดแก 2.1การเห็นชอบของหัวหนาสถานศึกษา 2.2 การยอมรับของผูถูกประเมิน 2.3การออกแบบ วางแผนและ
พัฒนาระบบและเครื่องมือ 2.4 ตรวจสอบคุณภาพระบบและเครื่องมือ 2.5 เก็บรวบรวมขอมูล 2.6 วิเคราะหขอมูล 2.7การรายงานขอมูลยอนกลับ 
2.8 รายงานสรุปสําหรับผูบริหาร 2.9 กาศึกษาประสิทธิผลของการประเมนิ 
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สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
             การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญอยางมากในการบริหารองคกร  โดยเฉพาะ    
องคกรสถาบันอุดมศึกษา      เพราะสถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาศักยภาพของ
มนุษย  โดยเฉพาะตัวคณาจารยเปนกลุมสําคัญในการดําเนินงานไปสูเปาหมายของสถาบัน     
อุดมศึกษา    ซึ่งไดผานกระบวนการสรรหา คัดเลือกแลว  จะตองมีการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มี
ทักษะและความสามารถสูงใหคงอยูในองคกรโดยจะตองอาศัยกิจกรรมหลักที่สําคัญ คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน    ที่จะเปนเครื่องมือในการใชบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร   
(สุนันทา เลาหนันท, 2542) ระบบการประเมินบุคคลโดยทั่วไปจะครอบคลุมถึง  การประเมิน  
ความรู  ความสามารถ   ผลงาน และคุณลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย  โดยเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานที่รวมกันกําหนดขึ้น  วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ 
การแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล  เพื่อประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร
บุคคล  สวนวัตถุประสงคเฉพาะของการประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล  ข้ึนอยูกับวาเปนการ
ประเมินในขั้นตอนใดของกระบวนการบริหารบุคคล  เชน การประเมินการปฏิบัติงานเพื่อแสวงหา
และนําขอมูลในการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา   ไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   

การบริหารทรพัยากรบุคคลของคณะวิชาเปนการบรหิารกิจกรรมทกุชนิดที่เกีย่วของกับ
ภารกิจดานการสอน การวจิัย การบริการวิชาการและการทาํนบุํารุงศิลปวัฒนธรรมของอาจารย  
ซึ่งครอบคลุมกระบวนการบริหารในเรื่อง การกาํหนดนโยบายและจุดมุงหมายทางการศึกษา     
การบริหารหลกัสูตรและการจัดการเรียนการสอน  การนิเทศการสอนและการวัดและประเมินผล  
โดยผูที่มีบทบาทและหนาที่ในการบรหิารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  และ ประสานงานวิชาการ 
คือ คณบดี  ซึง่จะตองปฏิบตัิหนาที่รวมกนักับอาจารยในคณะวิชา  จดัใหมีการวางแผนงานรวมกนั  
สงเสริมและสนับสนนุการปฏิบัติงานในคณะวิชาของอาจารย  ตลอดจนจัดใหมีประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา  ทั้งนี้เพื่อเปนการพัฒนาความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา ( สํานกังานสภาสถาบันราชภัฏ, 2545)                                             

ในการปฏิบัติงานในคณะวิชา    มาตรการสําคัญเพื่อควบคุมคุณภาพในการบริหารงาน
วิชาการของคณะวิชาใหสอดรับกับนโยบายในการประกันคุณภาพของมหาวิทยาลัย  ก็คือการ
สรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา  เพื่อเปาหมายในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน มีองคประกอบที่สําคัญในการแจงผลแกอาจารยใหไดรับทราบผลการ
ปฏิบัติงานคือการใหขอมูลยอนกลับ โดยที่การใหขอมูลยอนกลับนี้เปนการรวบรวมขอมูล

user
Text Box
7
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สารสนเทศจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหลายแหลง หรือการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360  องศา  ซึ่ง   ไดแก จากคณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา  ตนเอง  เพื่อนอาจารย  และนักศึกษา 
โดยนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตั้งไวในการ
ปฏิบัติงาน  เมื่อ       ผลลัพธที่ไดจากการประเมินไมสอดคลองกับมาตรฐานหรือเปาหมาย    จึง
จําเปนตองจัดกิจกรรม  เชน  การนิเทศ  การฝกอบรม  เปนตน ในการใหขอมูลยอนกลบัเพือ่แจงผล
จากการประเมินการปฏิบัติงานนั้นประกอบไปดวย สาระที่ตองพัฒนา  ความจําเปนที่ตองพัฒนา    
ส่ิงที่จําเปนเพื่อชวยในการพัฒนานั้นใหเกิดผลสําเร็จ เชน ความตองการใชวัสดุอุปกรณ  กําลังคน  
ฯลฯ     ตัวบงชี้ที่แสดงใหเห็นถึง   การเปลี่ยนแปลง การพัฒนา ความเจริญกาวหนาตาม
วัตถุประสงคที่วางไว และผูที่เกี่ยวของไดแก   ผูใหคําแนะนํา หรือ ศึกษานิเทศก (McGreal, 
1983;Millman,1990) เพื่อนําขอมูลยอนกลับมาแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ซึ่งลักษณะการให
ขอมูลยอนกลับ มีดังนี้ 

1. ขอมูลยอนกลับที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ    ความแตกตางของทั้ง 2 ประเด็นนี้ 
คือ  รูปแบบ(Form)  ของขอมูล  กลาวคือ ขอมูลยอนกลบัที่เปนทางการ  ไดแก ขอมูลที่ไดจากการ
รวบรวมขอมูลที่ไดออกแบบอยางเปนระบบในองคการ สวนขอมูลยอนกลับที่ไมเปนทางการ  ไดแก 
ขอมูลที่ไดจากแหลงอืน่ที่ไมตั้งใจ 

2. ขอมูลยอนกลับทางลบและทางบวก    ขอมูลยอนกลบัทางลบ     เปนขอมูลที่ชี้ใหทราบ
ถึงคุณลักษณะบางอยางของระบบที่แตกตางไปจากมาตรฐาน หรือ เปาหมายและสิ่งทีก่ําหนดไว  
สวนขอมูลยอนกลับทางบวก เปนขอมูลทีเ่กี่ยวของกบัการพัฒนา  การเปลี่ยนแปลง และสามารถ
กระตุนใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง 

การใหขอมูลยอนกลับมีรูปแบบและระยะการดําเนินการ ดังนี ้(Harris ,1986) 
รูปแบบใหขอมูลยอนกลบั  โดย 
1.  การบอก (Telling) รูปแบบนี้จะบอกสิง่ตางๆในสวนที่ดี หรือ สวนที่เปนบวกโดยไม

กลาวถึงปญหา 
2. การถาม (Asking) รูปแบบนี้จะถามความรูสึก เพือ่หวงัวาจะไดทราบปญหาจากการ

บอกเลา  และหวงัวาจะไดขอตกลงรวมกนัและงายตอการแกปญหา 
3. การตรวจสอบ  (Probing) รูปแบบนี้จะตรวจสอบความคิดเกีย่วกับประเดน็คําถามที่

สนับสนนุใหผูถูกประเมนิไดประเมินตนเอง    เพราะการตรวจสอบจะสนับสนนุใหไดรับรูคุณคาของ
ขอมูลยอนกลบั 
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ระยะเวลาการใหขอมูลยอนกลับ  แบงไดเปน   

ระยะที ่ 1 เปนการเนนที่ขอมูลที่ไดรับการวิเคราะหและตีความหมายแลว    และ
ขอมูลมีความเหมาะสมสามารถที่จะเขาถงึไดงาย 

ระยะที ่  2  ใหผูถูกประเมนิมองเหน็คุณคาในการตีความขอมูลที่ไดรับมา   
ระยะที ่  3   การตัดสินใจสรางทางเลือกวธิีการดําเนินงาน   
ระยะที ่  4   การวางแผนการดําเนินการในทางเลือกวิธปีฏิบัติ    

สําหรับการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่สามารถทาํใหระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
ปราศจากอคติ  การลําเอียงนัน้ตองอาศยัแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินแบบ  360  องศา  ซึ่ง
เปนการประเมินแบบครบวงจร  หรือ อาจจะเรียกอีกอยางหนึ่งไดวา การประเมนิจากหลายแหลง  
ไดแก  การประเมินจากผูบงัคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หวัหนางาน   และผูบังคับบัญชาที่สงูกวา 
หัวหนางานอกีหนึ่งระดับ  โดยสิ่งสําคัญของกระบวนการประเมินแบบ  360  องศา  ก็คือ ทุกคนใน
หนวยงานจะสงผลในการประเมินซึง่กนัและกันมากกวาการประเมินโดยผูบริหารเพยีงคนเดยีว  
เนื่องจากใหความมัน่ใจในขอมูลยอนกลบัในการปฏิบัติงานมากกวา   โดยในการบริหารคณะวิชา 
ผูที่จะทําหนาที่นาํขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานมาแจง
ใหกับอาจารยคือ คณบดีในคณะวิชา  ซึง่เปนผูบังคับบัญชาของอาจารยสูงสุดในคณะวิชา  

จากเหตุผลดังกลาวขางตน   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา   จึงมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะนอกจากจะมีผลตอการควบคุม
คุณภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยแลว  ยังเปนอีกแนวทางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานการประเมินบุคลากรใหกับสถาบันอุดมศึกษา  ที่นับวาเปนภาระสําคัญยิ่งของผูบริหารในสวน
ของความรับผิดชอบที่จะกอใหเกิดความตระหนักเพื่อการพัฒนาวิชาชีพทางการอุดมศึกษาสําหรับ
บุคลากรทุกประเภทในสถาบันอุดมศึกษา   อีกทั้งสามารถใชพลังของบุคลากรที่มีอยูไดอยางเต็ม
ศักยภาพ  ซึ่งเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา        
จึงนาจะไดมีการศึกษาวิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับตามแนวคิดทฤษฎีที่ประกอบดวย     ปจจัย
นําเขา ไดแก วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ขอมูลในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา    ขอบเขตและภาระงานของอาจารย    การประเมินผล      แบบฟอรม
ในการประเมิน    ผลการประเมินและคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ    กระบวนการ  ไดแก  
ชี้แจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   แบบ
ประเมินการปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที่ 1    ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบัติงาน   การให
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ขอมูลยอนกลับ       การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ    และ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที่ 2   ผลลัพธ  ทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    ความเชื่อมั่นและ
ศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ  การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายใน
องคการ    การพัฒนาและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวทางในการพัฒนา
อาจารย และ     การใหขอมูลยอนกลับโดยอาศัยเทคนิคการประเมินแบบ   360   องศา   เพื่อให
ไดมาซึ่งระบบการใหขอมูลยอนกลับในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย    มีดังนี ้
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    หมายถึง กระบวนการที่ใหผูมีสวน

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา  ไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏบิตังิาน
ของอาจารย    โดยรวบรวมขอมูลสารสนเทศจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก  5  แหลง      
ไดแก     การประเมินจากคณบดี   การประเมินจากประธานโปรแกรมวิชา   การประเมินจาก
อาจารย     การประเมินจากเพื่อนอาจารย หรือ เพื่อนรวมงาน    และ   การประเมินจากนกัศึกษา 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   หมายถึง  การใหขอมูลยอนกลับซึ่งได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา   โดยคณบดีในคณะวิชาซึ่งเปนผูบริหารสูงสุด
เปนผูใหขอมูลยอนกลับโดยใชผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย จากผูที่เกี่ยวของ
กับอาจารยไมต่ํากวา 6 เดือน เปนขอมูลพื้นฐานเพื่ออาจารยจะไดนําขอมูลยอนกลับที่ไดรับมา
พัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  หมายถึง  กระบวนการที่คณบดีในคณะวชิา
ซึ่งทําหนาที่บริหารจัดการบุคลากรหลักในคณะ ไดแก อาจารย ใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานใน
ดานการสอน การวิจัย การบริการวิชาการและการทะนุบํารุงวัฒนธรรมอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด     
โดยอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อใหการบริหารคณะวิชาบรรลุเปาหมายและเกิด
ประโยชนสูงสุด 

คณบดี  หมายถึง  ผูที่ทําหนาที่และมีบทบาทในการบริหารคณะ  บริหารหลักสูตร       
เพื่อจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และ
ใหขอมูลยอนกลับแก อาจารย  เพื่อที่จะนําขอมูลสารสนเทศที่ไดรับจากขอมูลยอนกลับไปใชใน
การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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อาจารย หมายถึง บุคลากรที่มีตําแหนงอาจารยและมีหนาที่ปฏิบัติงานสอน สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เปนผูถูกประเมินและไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 

 
เพื่อนอาจารย  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานรวมกันในโปรแกรมวิชาเดียวกัน   เปน   

ผูหนึ่งในผูใหการประเมินอาจารยแบบ  360  องศา 
นักศึกษา  หมายถึง  นักศึกษาภาคปกติชั้นปที่ 3  สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎ    เปน        

ผูประเมินอาจารย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  หมายถึง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ   36   แหงทั่วประเทศ 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 ขอมูลที่ไดจากการวจิัยครั้งนี้  จะเปนประโยชน ดังนี ้

1. ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาใชเปนแนวทางในการพฒันาการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานบคุลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     ใหสอดรับกับมาตรการการประกนั
คุณภาพบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏั 
  2.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา ชวยใหอาจารยทราบจุดออนจุดแข็ง 
เพื่อใชเปนแนวทางการพัฒนาตนเอง และผูบริหารไดชวยในการพฒันาอาจารยใหถูกตองตรงตาม
ความตองการ  ซึ่งทําใหเกิดการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถาบนัอุดมศึกษามี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 

user
Text Box
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
  

การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     ประกอบดวย แนวคิด  และ  ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ   แบงออกเปน  5  ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่   1   การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตอนที่   2   การประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 
ตอนที่   3   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
ตอนที่   4   การบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ตอนที่   5   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ตอนที่ 1 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบสําคัญในการพัฒนาองคการ ปจจุบัน
ความกาวหนาในดานเศรษฐกิจ  เทคโนโลยี และสังคมในโลกโลกาภิวัฒนเปนไปอยางรวดเร็ว     
ทําใหองคกรตางๆมีการแขงขันกันสูง  ผูบริหารในองคกรตองปรับแนวคิดในการบริหารงานเพื่อให
สอดคลองกับสังคมและเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จโดยอาศัยการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อเปนการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรโดย
อาศัยกิจกรรมในการพัฒนาบุคคลในการที่จะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานซึ่งตองอาศัย      
กิจกรรมสําคัญ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อจะไดขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไปใชในการวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถของบุคลากรในองคกรตอไป  

 
1.1 ความหมายของการบริหารทรพัยากรบุคคล 
นักวิชาการ  ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี้     

  Mondy  และ Noe (1996)  ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวาเปนการใช
ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาขององคการใหปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค  โดยมีภารกิจหลักคือ   
การวางแผน  การสรรหาและการคัดเลือก  การพัฒนา  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน
สุขภาพ  และความปลอดภัย   พนักงานและแรงงานสัมพันธ  การวิจัยดานทรัพยากรบุคคล 
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สวน Dessler  (1997) นั้นไดอธิบายวา  การบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การกาํหนด
นโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานองคการ  ซึ่งครอบคลุมภารกิจตางๆ    
ไดแกการสรรหา   การกลั่นกรอง   การฝกอบรม  การใหรางวัล  และผลประโยชนเกื้อกูล  การ
ประเมินผล  และแรงงานสัมพันธ 

นอกจากนี้  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2541)  ไดกลาวถึง  การบริหารงานทรัพยากรบุคคล
วาหมายถึงกระบวนการที่ผูบริหาร  ผูมีหนาที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคการ  รวมกันใชความรู  
ทักษะและประสบการณ  ในการสรรหา  การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
เขาปฏิบัติงานในองคการ    พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมี
คุณภาพชีวิตองคการ  ใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีสุขในอนาคต 

สรุปไดวาการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  กระบวนการบริหารบุคคลภายใน
องคการ  การพัฒนาคุณลักษณะตางๆ  ขององคการ  ในการสนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ     เพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ   
สูงสุด   โดยสุนันทา  เลาหนันท (2542) ไดอธิบายไววา  ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบดวย 

1.  องคการที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความรู  ความสามารถ  จะทําใหองคการพัฒนาและ 
เจริญเติบโต 

2. องคการที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความพึงพอใจระหวางสมาชิกกับสมาชิกและระหวาง
สมาชิกกับผูบังคับบัญชาในระดับตางๆแลว  จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในองคการ   

3.  การจัดใหบุคคลไดทํางานตรงกับความถนัดและความสามารถของตน   จนเกิดความ 
พึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

4.  บุคคลที่ทํางานในองคการนั้น  มีสวนชวยเหลือและพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโต 
5.  การประนีประนอมและการประสานประโยชน  ระหวางสมาชิกกับองคการและองคการ 

กับสังคม  จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและสรางความสงบสุขแกสังคมโดยรวม 
6.  สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ    ดังนั้นวิทยาการใหมๆ และการรู

เทากันในความรูที่เปลี่ยนแปลงไปเปนสิ่งที่สําคัญ 
7. องคการเปนระบบหนึ่งที่มีสวนรับผิดชอบตอสังคม   ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่ดีใหแก

ผูปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปน  ซึ่งจะเปนผลสะทอนกลับใหบุคคลที่กําลังใจในการปฏิบัติงาน  และเปน
การเพิ่มความจงรักภักดีตอองคการ  รวมทั้งเพิ่มความรูสึกที่ดีตอมวลสมาชกิในสังคมทั่วไปดวย 
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1.2  วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  มีความจําเปนและกอใหเกิดความสําคัญตอองคการ  

(พะยอม  วงศสารศรี, 2542)  ไดแก 
1.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสื่อกลาง     

ในการประสานงานกับแผนกตางๆ  เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ  ซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ  เพราะวาถาการบริหารทรัยากร
บุคคลดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมใหกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ      
ผูปฏิบัติงาน  ทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความเขาใจตอกัน 

โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดหมายปลายทาง คือ  ตองการใหเกิดประสิทธิผลใน
องคการ (Organizational  effectivencess)  และตองเปนการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ตามเจตนารมณที่บุคคลประกอบดวยวัตถุประสงค 3 ประการ  ไดแก 
            1. สนองความตองการทางสังคม (Society’s  requirements) ดวยการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคม  และตระหนักถึงความสําคัญของกฏหมาย  ระเบียบและ     
พระราชบัญญัติตางๆ   รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม 
            2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ  (Management’s  
expectation)  โดยฝายบริหารมีความคาดหวังใหองคการเจริญเติบโต  ใหผลผลิตขององคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
            3.  สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  (Employee’s needs) ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลตองตระหนักวาคนไมใชเคร่ืองจักร  แตคนมีชีวิต จิตใจ  และมีความรูสึก  ฉะนั้นกิจกรรม
ตางๆ  ที่ดําเนินการ  ควรเปนกิจกรรมที่ตอบสนองความตองการของบุคลากรโดยมุงพัฒนาความ
เขาใจในกระบวนการการทํางาน  และเสริมสรางการทํางานอยางมีความสุข 
 
 

1.3  องคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลแหงประเทศสหรัฐอเมริกา  (Society  for Human  

Resource  management) แบงองคประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 6 ดาน  (Mondy, 
R.W. and Noe,R.W. ,1996)  ดังนี้ 
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               1. การวางแผนทรัพยากร  การสรรหา  และการคัดเลือก (Human  resource  planning,  
recruitment  and selection)  การวางแผนทรัพยากรเปนการทบทวนเงื่อนไขของความตองการ
ทรัพยากรบุคคลขององคการอยางเปนระบบ   เพื่อใหมั่นใจวาบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่
จําเปนสําหรับการปฎิบัติงานมีเพียงพอเมื่อตองการ  สวนการสรรหาเปนกระบวนการที่มุงดึงดูดใจ
ใหผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานใหมาสมัครงาน      การคัดเลือกเปนกระบวนการที่
องคการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุด  เพื่อบรรจุในตําแหนงงานที่วาง 
              2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  resource  development) เปนการชวยให
บุคคล  กลุม  และองคการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งจําเปน  เพื่อให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ  และองคการสามารถแขงขันได   โดยเริ่มต้ังแตบุคคลเขา
ทํางานและดําเนินตอเนื่องจนกระทั่งออกจากงาน   รวมถึงการวางแผนอาชีพซึ่งเปนการกําหนด
เปาหมายหมายขององคการจะตองสนับสนุนซึ่งกันและกัน  และการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่ง
เปนการดูประโยชนสูงสุดแกองคการ  และไดรับการชวยเหลือและแกไขปรับปรุงขอบกพรองไดดีขึ้น
ดวยวิธีที่บุคลากรพึงพอใจ และ มีประสิทธิภาพ 
             3. คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล (Compensation  and  benefit)  ระบบการจาย
คาตอบแทน   ปนจัดหารางวัลใหแกผูปฏิบัติงานอยางเพียงพอและเปนธรรมตามผลงานทีไ่ดปฏิบตั ิ 
คาตอบแทนเปนไดทั้งตัวเงินและสวัสดิการตาง ๆ  สวนประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ  ซึ่งไดแกความมั่นคง
ในการดํารงชีวิต  สรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
บังเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
             4. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety  and  health) ความปลอดภัยเปนการปองกัน
บุคลากรจากอันตรายตางๆ  ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  สวนสุขภาพคือการปราศจาก
ความเจ็บปวยทั้งรางกายและจติใจ  ความปลอดภัยและการมีสุขภาพดีจะนํามาซึ่งความสุขใจและ
พอใจในการทํางาน  ซึ่งชวยใหองคการไดรับประโยชนเต็มที่ในระยะยาว 
             5. พนักงานสัมพันธและแรงงานสัมพันธ  (Employee  and  laboor  relations)  การจัด
กิจกรรมพนักงานสัมพันธเปนการจัดกิจกรรมตางๆ  ที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรที่มีความรูสึกที่ดีตอ
หนวยงาน  โดยมุงเนนการรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานหรือระหวาง
ผูปฏิบัติงานดวยกัน 
             6. การวิจัยดานทรัพยากรบุคคล (Human resource  research)  มีความสําคัญเพราะ
ผลงานวิจัยมีคุณคาในการสรางสรรค  ชวยพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ  และกอใหเกิดความรูใหม
ทําใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ  ซึ่งงานวิจัยจะสัมพันธกบัภารกิจทั้ง 5  ประการขางตน 
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            นอกจากนี้  Ulrich และ  Lake (1990) ไดเสนอองคประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไว 6 ประการ  คือ  การคัดเลือกบุคลากร  (Selection) การพัฒนาบุคลากร (Development)  การ
ประเมินผลบุคลากร (Appraisal)   การใหรางวัล (Rewards)    การจัดระบบองคการ  
(Organization design)  และการติดตอส่ือสาร (Communication)   ซึ่งองคประกอบทั้ง 6  
กอใหเกิดสมรรถนะขององคการใน  3 ลักษณะคือ  การคงไวซึ่งสมรรถนะ (Sustaining  
competencies) การสรางสมรรถนะ (Generating  competencies) และการเสรมิสมรรถนะ 
(Rainforcing  competencies)   ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                    แผนภูมิที่ 2   องคประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                         ที่มา  :  Ulrich และ Lake ,1990 :79 
 
 1.4  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร  
  แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร (Competency) 
ไดเร่ิมข้ึนในป ค.ศ.1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ David Mc Clelland นักจิตวิทยา
แหงมหาวิทยาลัยฮาววารด ซึ่งไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดี (Excellent 
Performer) ของบุคคลในองคกรกับระดับทักษะความรูความสามารถ โดยระบุวาการวัด IQ และ
การทดสอบบุคลิกภาพเปนวิธีการที่ไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถ (Competency) แต
บริษัทควรวาจางบุคคลที่ความสามารถมากกวาคะแนนทดสอบ  (Test Scores)   

การคงไวซึ่งสมรรถนะ 
• การจัดระบบองคการ 
•การติดตอส่ือสาร 
•การพิจารณาในการบริหาร 

การสรางสมรรถนะ 
• การคัดเลือกบุคลากร 
• การพัฒนาบุคลากร 

การเสริมสมรรถนะ 
• การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
• การใหรางวัล 
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ป 1982 Richard  Boyatzis (อางถึงใน จรัมพร  ประถมบูรณ, 2548) ไดเขียนหนังสือ 
“The Competent Manager : A Model of Effective Performance”  โดยไดใชคําวา 
“Competencies” ตอมาในป 1996  Richard Boyatzis ไดนิยามคําวา  ความสามารถในงานไววา
คือ คุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลซึ่งนําไปสูหรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสิทธภิาพและเนนวา 
“คุณลักษณะที่อยูภายใน” เปนทักษะไมใชพฤติกรรมเพราะเปนสิ่งที่กาํหนดอยูภายในบุคคลนั้น 
ทําใหเกิดคุณลักษณะที่แตกตางอยาง  สําคัญมากเนื่องจากขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ จะ
เกิดขึ้นก็เมื่อมกีารกําหนดหรอืเหตุผลจากสิง่ที่อยูภายใน    
 แนวความคิดนี้ไดถูกนําไปประยุกตใชในงานบริหารบุคคลหนวยงานราชการของ
สหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น โดยการกําหนดปจจัยพื้นฐานวา ในตําแหนงงานหนึ่งนั้น  จะตองมี
พื้นฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบางและอยูในระดับใดจึงจะทําให
บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะที่ดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงและไดผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ หลังจากนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือ
ความสามารถของบุคคลในองคกร ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น 
สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998 นิตยสาร Fortune 
ฉบับเดือนกันยายนไดสํารวจความคิดเห็นจาก   ผูบริหารระดับสูงกวา 4,000 คน จาก 15 ประเทศ 
พบวา องคกรธุรกิจช้ันนําไดนําแนวความคิดนี้ ไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารมากถึงรอยละ 67 
%   และการสํารวจของบริษัทที่ปรึกษาดานการจัดการชื่อ Bain & Company จาก 708 บริษัททั่ว
โลกพบวาความสามารถหลักของบุคคลเปน 1 ใน 25 เครื่องมือบริหารสมัยใหมที่บริษัทนิยม
นํามาใชปรับปรุงการจัดการที่ไดรับความพึงพอใจสูงสุดเปนอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of 
Ethics และ Strategic  Planning   

สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของ
บุคคลในองคกรมาใชในองคการที่เปนเครือขายบริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาไป     
สูบริษัทชั้นนําของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปโตรเลียม
แหงประเทศไทย ฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนที่ไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยาง
เห็นไดชัดเจน ดังเชน กรณีของเครือปูนซีเมนตไทย      มีผลใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมี
การนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ โดยสํานักงานขาราชการพลเรือนไดจางบริษัท Hay 
Group เปนที่ปรึกษา ในการนําแนวความคิดนี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือนโดยใน
ระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency 
Based Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสูง   ในระบบ
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ราชการไทยและกําหนดสมรรถนะของขาราชการที่จะสรรหาในอนาคต (จรัมพร  ประถมบูรณ, 
2548) 
 กลาวโดยสรุปสมรรถนะคือ ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยที่จําเปนตอการทํางานของ
บุคคลใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานทั่วไป ซึ่งประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 ประการดังนี้  
 1.  ความรู (Knowledge) คือส่ิงที่องคกรตองการให “รู” เชนความรูความเขาใจใน
กฎหมายปกครอง 
 2.  ทกัษะ (Skill) คือส่ิงที่องคกรตองการให “ทํา” เชน ทักษะดาน ICT ทักษะดาน
เทคโนโลยีการบริหารสมัยใหม เปนสิ่งที่ตองผานการเรียนรู และฝกฝนเปนประจําจนเกิดเปนความ
ชํานาญในการใชงาน 
 3.  พฤตินิสัยที่พึงปรารถนา (Attiributes) คือส่ิงที่องคกรตองการให “เปน” เชน ความใฝรู   
ความซื่อสัตย ความรักในองคกร และความมุงมั่นในความสําเร็จ สิ่งเหลานี้จะอยูลึกลงไปในจิตใจ 
ตองปลูกฝงสรางยากกวาความรูและทักษะ แตถาหากมีอยูแลวจะเปนพลังผลักดันใหคนมี
พฤติกรรมที่องคกรตองการ 
 1.4.1  สมรรถนะของขาราชการในอนาคต 
 ในปจจุบัน ระบบราชการตองเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศโดยทําหนาที่      
เปนแกนหลักในการนํานโยบายของรัฐไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล และ
สนองตอบความตองการของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลทําให
ขาราชการตองปฏิบัติงานแบบมืออาชีพมากขึ้น สํานักงานคณะกรรมการขาราชพลเรือน (ก.พ.)จึง
ไดศึกษาหาคุณลักษณะ และทักษะเฉพาะที่สําคัญของขาราชการไทย ซึ่งประกอบไปดวย
คุณลักษณะ และทักษะ 11 ประการ  (จรัมพร  ประถมบูรณ, 2548) ดังนี้ 
 1. ทักษะในการใชความคดิ  
 ทักษะในการใชความคิดในที่นี้หมายถึงการคิดอยางมีวิ สัยทัศน  คิดภาพรวม 
ลุมลึก และกวางไกล รูจักปรับความคิดใหยืดหยุนเหมาะกับสถานการณตามสมควร คิดทํางานเชิง
รุก ไมตั้งรับอยูกับที่ คิดหาทางปองกันไมใหปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
   2. การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  
 การบริหารราชการแนวใหม เนนการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ มุงที่ผลผลิต 
หรือผลงานที่ตั้งเปาไว พรอมทั้งผลลัพธซึ่งเปนผลที่เกิดจากผลผลิตงานทุกอยางจะตองมี
กําหนดเวลาแลวเสร็จเพื่อใหผูทาํเกิดความรูสึกรับผิดชอบที่จะตองทําใหเสร็จตามกําหนดเวลา 
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 3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา  
 สิ่งใดที่ทําแลวไมคุมคาใหเลิกทํา หรือตองถายโอนงานออกไป หรือตองบริหาร
ทรัพยากรอยางประหยัด เชน น้ํา ไฟฟา วัสดุสํานักงาน รูจักบํารุงรักษา   
 4. ทักษะในการสื่อสาร  
 รูจักนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชรูจักสรางเครอืขายคือ ใหมกีารรับรูไปพรอม ๆ กนั เนน
การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ตลอดจนหมั่นฝกใหมทีักษะในการพูดติดตอใหไดผล 
 5. ความนาเชื่อถือและนาไววางใจ  
 ขาราชการตองทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมเรียก และรับสินบน พรอมรับผิดชอบ 
และยอมรับการตรวจสอบได 
 6. การมุงเนนใหบรกิาร  
 เนนการใหบริการแบบโปรงใส ประชาชนทุกคนจะตองไดรับบริการอยางเทาเทียมกัน 
ทั้งนี้จะตองมุงเนนความเสมอภาค พรอมทั้งตระหนักวา ขาราชการมีหนาที่ใหบริการประชาชน 
 7. จริยธรรม  
 ขาราชการจะตองมีศีลธรรม ประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ วาจาสุภาพ และแตง
กายสุภาพเรียบรอย ไมประพฤติเสื่อมเสีย 
 8. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  
 ตองทํางานอยางมืออาชีพ กลาวคือ มีความรู ความสามารถในวิชาชีพของตนอยาง
ชนิดรูจริง รูลึกและรูกวาง ไมรูเพียงผิวเผินตองมีความสามารถในการวางแผน 
 9. ความสามารถในการแกปญหา  
 เมื่อมีปญหาตองยิ้มสู ไมหนีปญหา สามารถแกปญหาไดดวยปญญาของตนเอง หัด
มองใหเห็นวา ปญหาคือโอกาสที่เราจะไดแสดงความสามารถ ไมมองปญหาเปนอุปสรรค 
 10. การทาํงานเปนทีม  
 มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน รวมคิดรวมทํางานกับผู อ่ืนในลักษณะทีมงานรวมกัน
รับผิดชอบงานไมเอาดีแตผูเดียว ไมปกปดความรับรู และเผื่อแผความรูใหเพื่อนรวมงาน มีการให
อภัยเมื่อมีการพลาดพลั้งตอกัน 
 11. ทักษะขัน้พื้นฐานทางดานคอมพวิเตอร  
 ในยุคของขอมูลขาวสาร  และกระแสโลกาวิวัฒน  ขาราชการตองสามารถใช
คอมพิวเตอรในการทํางานได หมั่นศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ ใชอยางระมัดระวังและหมั่น
บํารุงรักษา 
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1.4.2  ความสําคัญของสมรรถนะ   
 ในโลกของการแขงขันทางธุรกิจ (จรัมพร  ประถมบูรณ  อางถึงใน สุทัศน  นําพลสุขสันต, 
2546) มีการวิจัยพบวา การพัฒนาคนคูแขงจะสามารถตามทันตองใชเวลา 7 ปในขณะที่ 
เทคโนโลยีใชเวลาเพียง 1 ปก็ตามทันเพราะซื้อหาได ดังนั้น สมรรถนะในการทํางานจึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงานและองคการดังนี้ 
 1.  ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรูทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 
 2.   ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใดและ
จะตองพัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 
 3.   ใชประโยชนในการพฒันาฝกอบรมแกพนกังานในองคกร 
 4.   ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน  Key Performance Indicators (KPIs) 
บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม KPIs 
แลว จะตองใช สมรรถนะตัวไหนบาง 
 5.   ปองกนัไมใหผลงานเกิดจากโชคเพียงอยางเดยีว เชน ยอดขายของพนักงานขาย
เพิ่มข้ึนสงูกวาเปาทีก่ําหนดทั้ง ๆ ทีพ่นักงานขายคนนั้นไมคอยตั้งใจทาํงานมากนัก แตเนื่องจาก
ความตองการของตลาดสูง จึงทาํใหยอดขายเพิม่ข้ึนเองโดยไมตองลงแรงอะไรมาก แตถามีการวัด
สมรรถนะ แลว จะทําใหสามารถตรวจสอบไดวาพนักงานคนนั้นประสบความสาํเร็จเพราะโชคชวย
หรือดวยความสามารถของเขา  
 6.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น  เพราะถาทุกคนปรับ 
สมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสงผลให
เกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรนั้น ๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรคเพราะ  ทุกคนใน
องคการมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสรางสรรค   
 นอกจากการใชสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแลวหนวยงานยังสามารถนําระบบ
สมรรถนะไปใชในการบริหารงานบุคคลในมิติตาง ๆ ดังนี้  

1.  การสรรหาและคัดเลือกบุคคล  (Recuitment and Selection) 
  สามารถนําสมรรถนะของตําแหนงที่ตองการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขารับราชการ
ไปทําเปนแบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณเพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดี  มีความรูทักษะ 
ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงงานเพื่อใหไดคนที่มีผลการปฏิบัติงาน
ตรงตามที่หนวยงานตองการอยางแทจริง 
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2. การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล (Performance Appraisal)  
ผูบริหารสามารถนําผลการประเมินหาชองวางระหวางสมรรถนะที่ตองการและเปนจริง 

(Competency Gap)  ของเจาหนาที่แตละคนมาใชใหสอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคลอันเปนผลการปฏิบัติงานอยางหนึ่งที่
สามารถจะยืนยันความสําเร็จในผลงานที่ทําวาเกิดจากความสามารถจริงมิใชเกิดจากปจจัยอื่น
นอกจากนั้นผลการประเมินสมรรถนะยังแสดงผลดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานของเจาหนาที่นั้นๆ
ดวยเพื่อใชประกอบการประเมินประสิทธิผลตอการทํางานในปจจุบันและตอการทํางานในอนาคต
อีกดวย  

3.  การใหรางวัลและคาตอบแทน  (Reward and Compensation) 
การบริหารงานภาครัฐในแนวใหมไดนําระบบการใหรางวัลและคาตอบแทนมาใชเพิ่มเติม

จากการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเดียวเปนการบริหารคาตอบแทนที่สามารถชวยเพิ่มแรงจูงใจให
เจาหนาที่มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้นการนําระบบสมรรถนะ
มาใชจะชวยใหการใหรางวัลและคาตอบแทนแกผูที่มีสมรรถนะในการทํางานสูงจะไดรับ
คาตอบแทนที่สูงกวาบุคลากรจะเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเองใหสูงยิ่งขึ้นสงผลให
สมรรถนะขององคกรยิ่งสูงขึ้นตามไปดวยนอกจากนั้นยังชวยใหการบริหารคาตอบแทนและการให
รางวัลมีความโปรงใสและเปนธรรมมากยิ่งขึ้น 

4.  การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career Planing and Succession plan) 
ระบบสมรรถนะทําใหหนวยงานสามารถทราบจุดแข็งและจุดออนของเจาหนาที่ที่มีอยูและ

ทราบถึงทักษะหรือความสามารถที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของเจาหนาที่แตละ
คนทําใหหนวยงานสามารถวางแผนพัฒนาเพื่อเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรบัตาํแหนงใหมรวมทัง้
เปนการเตรียมความพรอมเพื่อรองรับสภาวะการณการเปลี่ยนแปลงตาง ๆเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนที่
กําหนดไวดวยโดยกําหนดหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาในสมรรถนะที่ยังขาดอยูจะชวยใหองคการ
และเจาหนาที่บรรลุเปาหมายรวมกันได 

5.  การประเมินผลสัมฤทธิ์  (Result -Based Management) 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ (RBM)ในปจจุบันจะยึดยุทธศาสตรขององคการเปนหลักโดยมี   

ตัวชี้วัด  (KPIs) ในระดับตาง ๆ  เปนตัวบงชี้ความสําเร็จ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน (ก.พ.) ไดจัดทําตัวแบบการประเมินผลสัมฤทธิ์ที่ใชสมรรถนะเปนตัวรวมในการประเมินผล
ตามหลักการจัดการผลงานที่มีความเชื่อวาถาคนมคีวามรูและเขาใจวาจะตองทําอะไรเพื่อใหไดผล
อยางไรแลวเขามีความสามารถหรือสมรรถนะที่เพียงพอแลวงานนั้นตองสําเร็จ  
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1.4.3 ประโยชนของการนาํสมรรถนะของบุคคลมาใชบริหารทรพัยากรบุคคลใน
องคกร 

ในการนําสมรรถนะของบุคคลมาใชในองคกรจะกอใหเกิดประโยชนกบับุคลากรและ
หนวยงานในองคกรแตกตางกันไป  ซึ่งไดแกประโยชนที่เกิดตอบุคลากร  หรือหนวยงาน  
(คณะกรรมการขาราชการพลเรือน,  2548)  ดังนี ้

ผูอํานวยการ 
 1.  ทราบถึงทักษะคุณลักษณะที่ตองการของบุคลากรในฝายตน 
 2.  เปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในฝาย 

3. ใชเปนปจจัยในการพิจารณาสรรหา  คัดเลือกบุคลากรใหตรงกับคุณสมบัติของ
ตําแหนงงานนั้น ๆ  

ผูบริหารระดบัสูง 
1. เชื่อมโยงกลยุทธกับรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
2. ชวยใหองคกรสามารถประเมินจุดแข็ง  และจุดออนของศักยภาพของทรัพยากรใน 

องคกร เพื่อใชในการกําหนดแผนเชิงกลยุทธทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
3. สามารถวัดผลไดชัดเจน 
หนวยงานบรหิารทรพัยากรบุคคล 
1. ภาพรวมของสมรรถนะของบุคคลทั้งองคกร 
2. สามารถวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
3. เพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตาง ๆ อาทิ การสรรหา     

คัดเลือก  การประเมินทักษะ  การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 
บุคลากร 
1. ระบุจุดแข็ง จุดออนของตนตลอดจนแผนการฝกอบรมและพัฒนาของตนไดอยาง     

ชัดเจน 
2. ชวยใหพนักงานเขาใจถึงเสนทางความกาวหนาสายอาชีพและการพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง  เพื่อใหไปบรรลุเปาหมายไดอยางชัดเจน 
3. มีกรอบมาตรฐานในการวัดผลทักษะความสามารถไดอยางชัดเจน 
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1.5  กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สุนันทา  เลาหนันท  (2542)  อธิบายวา  กิจกรรมสําคัญในแตละภารกิจของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ประกอบดวย 

1.  ดานการวางแผนทรัพยากร   การสรรหา  และการคัดเลือกไดแก  การจัดทําการ
วิเคราะหงานเพื่อกําหนดรายละเอียดของงานแตละงานภายในองคการ  การพยากรณความ
ตองการดานทรัพยากรบุคคลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามความมุงหมาย  การจัดทําแผนและปฏิบัติตามแผนเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  การคัดเลือกและ
ดําเนินการจางบุคคลเพื่อบรรจุในงานตางๆ  ตามที่กําหนดไวในองคการ 
            2.   ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ไดแก การปฐมนิเทศและฝกอบรมบุคลากร  การ
ออกแบบและปฏิบัติตามโครงการพัฒนาองคการและบริหาร  การออกแบบระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน  และการชวยเหลือบุคลากรในการจัดทําแผนพัฒนาอาชีพ 
            3.  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  ไดแก  การออกแบบและปฏิบัติตามระบบ
การจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลสําหรับบุคลากร  และตรวจสอบใหมั่นใจวาการ
จายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลมีความยุติธรรม  เสมอภาค  และพอเพียง 
 4.  ดานความปลอดภัยและสุขภาพ  ไดแก  การออกแบบโปรแกรมและปฏิบัติงานตาม
โปรแกรม  เพ่ือใหมั่นใจวาบุคลากรมีสุขภาพดีและมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  และการให
ความชวยเหลือพนักงานที่มีปญหาสวนตัว  ซึ่งสงผลกระทบตองาน 

5.  ดานพนักงานสัมพันธและแรงงานสัมพันธ ไดแก  การทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวาง
องคการและสหภาพ  และการออกระบบการปฏิบัติตามระเบียบ วินัย  และการรองทุกข 
 6.  ดานการวิจัยดานทรัพยากรบุคคล  ไดแก  การจัดทําสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล
และการออกแบบระบบการสื่อสารของบุคลากร  และนําระบบไปปฏิบัติ 
 จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นวา  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภารกิจหลักที่จะ
ทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคนอกเหนือจากกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแลว  กระบวนการ
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็เปนกจิกรรมหลักที่สําคัญและจําเปน  เพื่อใหเกิดความมั่นใจไดวา
บุคลากรในองคกรมีการปฏิบัติงานที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยจะตองมีการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรในการประเมินบุคลากรและนําผลการ
ประเมินไปแจงใหกับบุคลากรไดทราบเพื่อจะไดแกไขปรับปรุงขอบกพรองหรือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น ดวยวิธีที่บุคลากรพึงพอใจและมีประสิทธิภาพซึ่งสงผลดีตอองคกร 
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ตอนที่  2  การประเมนิการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  
 
2.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เสนาะ  ติเยาว (2544) ไดกลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อ

หาคุณคาของบุคคลในแงการปฏิบัติงานที่จะระบุไดวาการปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวาหรือตํ่ากวา
เงินที่จะจายสําหรับงานนั้นและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง   

สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542)  กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานองคกรไวดังนี้  องคกร
ตาง ๆ จะมีการประเมินผลการปฏิบัติ  (Appraising  performance)  ของพนักงานอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ  ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจใหคําจํากัดความวา  เปน
กระบวนการที่  1) วางมาตรฐานในการทาํงาน  2)  เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของ
พนักงานที่สัมพันธกับมาตรฐานนั้น   3)  จัดใหมีการปองกลับขอมูลสูพนักงาน  โดยมีเปาหมาย
เพื่อกระตุนพนักงานใหตัดการปฏิบัติงานที่บกพรองออกไป   หรือการรักษาการปฏิบัติงานที่ดีที่
เหนือคาเฉลี่ย 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง   การประเมินพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว  ซึ่งจะตองอาศัยวิธีการวัดและประเมินอยาง
เที่ยงตรงเชื่อถือได  องคกรจะไดขอมูลเกี่ยวกับศักยภาพของบุคคลและผูบริหารจะตองใหขอมูล
ปอนแกหนวยงานตอใหบุคคลนั้นโดยตรง เพื่อจะไดวางแผนพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
(สุกัญญา  โฆวิไลกูล,2547) 
 อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2540)  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน  ภายใตการสังเกต  จดบันทึก
และประเมินโดยหัวหนางาน  โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  
มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
 Bernarin  และ Russel (1998)  ใหคําจํากัดความของการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปรียบเสมือนการบันทึกรวบรวมผลลัพธของการทํางานในลักษณะ
ใดลักษณะหนึ่งหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งในชวงขณะเวลานั้น  

Mondy และ Noe (1999) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือระบบ
การตรวจสอบและการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลหรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีม 
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จากความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนระบบการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลกับมาตราฐานที่ไดวางเอาไว  
เพื่อเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร  โดยอาศัยการวัดและการประเมินผลที่
เชื่อถือได  เพื่อนําไปวางแผนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 

  
 2.2  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 การประเมินผลสิ่งใดยอมมีจุดมุงหมายที่แนชัดเพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่ชัดเจนและ
เหมาะสมใหมากที่สุด  ดังนั้นจึงมีบุคคลหลายทานไดกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินไวดังนี้ 
 สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว
ดังนี้ 1)  การประเมินผลเปนการจัดหาขอมูลเพื่อใชในการเลื่อนตําแหนง  และตัดสินเกี่ยวกับ
เงินเดือน  2)  เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของ  
ลูกนอง  ซึ่งทําได 2  ทาง  คือ  ทําการพัฒนาแผนเพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆใหถูกตอง  และเพื่อ
เปนการเสริมแรงในสิ่งที่ลูกนองทําถูกตองแลว  3)  การประเมินผลควรมีความสําคัญตอการ
วางแผนอาชีพที่มั่นคงของพนักงาน  เพราะจะเปนการใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพ  ซึ่งจะ
ทําใหพนักงานเห็นจุดแข็ง  และจุดออนของตนอยางชัดเจน 
 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่ว  ๆ  ไป  Fiedler  (1996) กลาวไว
ดังตอไปนี้ 

1.   เพื่อเปนการใหรางวัลตอบแทนแกพนักงาน 
2. เพื่อใหมีแบบฟอรมหลักฐานในการทําความดี  และเพื่อลดขั้นพนักงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานอันเปนที่ไมนาพอใจ 
 3.   เพื่อใหมีการวิจัยเชิงปฏิบัติในการกําหนดจุดออนขององคกร  หรือวัดประสิทธภิาพของ
การแปรเปลี่ยน 
 4.   เพื่อชวยฝกพนักงานโดยการใหผลยอนกลับแกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีและ
พนักงานที่ตองปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 5.   เพื่อกําหนดความตองการจําเปนในการฝกอบรม  และเพื่ออนาคตทางการศึกษาของ
องคกร 
 6.   เพื่อชวยการสื่อสารระหวางหัวหนางานและพนักงานใหมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล  เชน  การปรับปรุงสมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน  ใชประกอบการ
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พิจารณาแตงตั้งบุคคลเขาปฏิบัติงาน  พิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  การจัดสวัสดิการการ
พิจารณาความดีความชอบประจําป  และการพิจารณาใหผูปฏิบัติงานพนจากงาน  เนื่องจาก
หยอนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานและไมสามารถแกไขปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นได 
 สวนเปาหมายของการประเมินในแตละเรื่อง  ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของผูใชผลของการ
ประเมินนั้น ๆ โดยการประเมินนั้นอาจนําไปสูการปรับปรุง  พัฒนา  และการตัดสินคุณคา  แลวนํา
คุณคานี้ไปใขประโยชนดวยการกอใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาตนเองและบุคคลอื่นขึ้นเรื่อย ๆ 
เชน   เปาหมายของการประเมินที่สามารถเสนอสารสนเทศ  ที่เปนประโยชนตอการบริหารงาน  
การวางแผน  การดําเนินโครงการ  และการตัดสินใจในเชิงบริหาร ในขณะเดียวกันก็พยายามสราง
ศรัทธาและความนาเชื่อถือของผลการประเมินใหเปนที่ยอมรับของผูใชสารสนเทศ 
 
 2.3  เทคนิควิธีและเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจําเปนตองใชเทคนิควิธีตาง ๆ  เพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  ซึ่งเทคนิคการประเมินในปจจุบันมีอยูหลายวิธีดวยกัน  ผูนําไปใชจําเปนตอง
เลือกวิธีการใหเหมาะสม  และอาจขึ้นอยูกับลักษณะงานที่จะนําไปปฏิบัติ  ดังตอไปนี้ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะใชวิธีที่เปนทางการดังตอไปนี้  (สมชาย  หิรัญ
กิตติ, 2542)  
 1.  วิธีการใชสเกลการใหคะแนน   เปนสเกลซึ่งแสดงรายการคุณลักษณะและชวงของผล
การปฏิบัติงานสําหรับพนักงานแตละคน  การใหคะแนนจะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานสําหรับ
แตละคุณลักษณะ  เชน คุณภาพ  และความเชื่อถือได  เปนตน 
 2.  วิธีการจัดลําดับทางเลือก   เปนการจัดเรียงลําดับพนักงานจากดีที่สุดไปสูนอยที่สุด 
โดยถือเกณฑคุณลักษณะเฉพาะอยาง  ซึ่งจําทําใหงายตอการมองเห็นความแตกตางระหวาง
พนักงาน 
 3.  วิธีเปรียบเทียบเปนคู    เปนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พนักงานแตละคน
จะถูกเปรียบเทียบกับทุก ๆ คนในกลุมที่สามารถเปรียบเทียบกันได  และประเมินคาพนักงานแตละ
คนเกี่ยวกับขอดีขอเสียเปนคู ๆ ซึ่งการจัดระดับพนักงานควรทําเปนแผนภูมิ (Chart) พนกังานเปนคู 
ๆ วิธีนี้จะชวยใหการจัดเรียงลําดับมีความเที่ยงตรงมาก ยิ่งขึ้น 
 4.  วิธีการกระจายความถี่  เปนระบบการประเมินการทํางานของแตละบุคคล  ซึ่งผู
ประเมินจะตองกําหนดพนักงานเปนกลุม  โดยถือเกณฑการทํางานของเขาแลวกระจายความถี่ใน
รูปโคงปกติ  วิธีนี้สามารถตัดสินไดลวงหนาถึงเปอรเซ็นตที่จะจัดระดับ 
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 5.  วิธีประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ   เปนเทคนิคการประเมินการทํางานที่ตองการใหผู
ประเมินรายงานเหตุการณซึ่งจะอธิบายพฤติกรรมของพนักงานที่ดีและไมดี  ขอความเหลานี้ถือวา
เปนเหตุการณสําคัญโดยใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดีหรือไมดีในการใหคะแนนบุคคล 
 6.  รูปแบบการเรียงความแบบบรรยาย    เปนการประเมินแบบการเขยีนบรรยายเพื่อ
ประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน  ความกาวหนา  และการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7.  สเกลลําดับการประเมินผล   เปนวิธีการประเมินผลซึ่งเปนการรวบรวมขอดีของแบบ
การเรียงความบรรยายแบบวิเคราะหโดยใชเหตุการณสําคัญ  และการจัดลําดับดวยการกําหนด
สเกลปริมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดีแลวจึงประเมินพฤติกรรม ขอดีของวิธีนี้  คือ  1)  มี
ความเชื่อถือไดมาก  2)  มีมาตรฐานชัดเจน  3)  มีการปอนกลับ  4)  มีอิสระ  และ  5)  มีความคงที่ 
 8.  วิธีการจัดการโดยวัตถุประสงค  Management By  Objective หรือ (MBO)  Method  
เปนการกําหนดวัตถุประสงคในรูปของขอความที่ชัดเจนและการเจาะจงวัตถุประสงคในการทํางาน
โดยพนักงาน  นอกจากนี้การทํางานของพนักงานจะมีการประเมินผลดวย  หรือเปนการวางแผน
และควบคุมซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  ดังนี้  1)  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการ
ประชุมรวมกันเพื่อกําหนดเปาหมาย  2)  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการประชุมรวมกัน
อีกครั้งเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตามเปาหมายที่กําหนด  และ  3) 
ลักษณะเฉพาะของเทคนิคการวางแผนทั่วทั้งองคกรตองเกี่ยวของกับวัตถุประสงคขององคกร 
 9.  วิธีผสม  (Mixing  the  Method)  เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชวิธี      
ดังกลาวขางตนรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  ซึ่งบางบริษัทอาจใชประโยชนจาก
คอมพิวเตอรชวยในการประเมินผลดวย 
 กลาวโดยสรุปแลว  เทคนิคในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลายวิธีขึ้นอยูกับผูนําไปใช
วิธีที่มีผูนิยมนําไปใชในปจจุบัน  คือ  วิธีการใหคะแนนโดยตรง  เพราะเปนวิธีที่งายและสะดวกใน
การดําเนินการ  วิธีที่นิยมรองลงมาคือ      วิธีตรวจสอบ     วิธีสังเกตการปฏิบัติงาน    ทั้งนี้วิธีการ
ดังกลาวจะใชไดอยางเหมาะสมขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่จะนําไปประเมิน  ดังนั้นในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  บางครั้งจําเปนตองใชวิธีการ อ่ืน ๆ หรือใชวิธีการมากกวาหนึ่งวิธีมา
รวมกัน    จึงจะสามารถประเมินผลงานออกมาไดอยางครบถวน  ถูกตอง  สมบูรณ  ตรงกับ
วัตถุประสงคที่ ตั้งไว  ซึ่งการประเมินในแตละครั้งอาจจะตอบสนองวัตถุประสงคไดมากกวาหนึ่ง
อยาง  แตที่สําคัญวัตถุประสงคการนําไปใชตางกัน แตในการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ยังตองมี
ขอระมัดระวังถึงคุณลักษณะของเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี   วาควร
ประกอบดวยคุณลักษณะตอไปนี้  (Hakes, 2001)  คือควรมีความชัดเจน  มีความนาเชื่อถือ  มี
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ความยุติธรรม  และมีความยืดหยุน  ซึ่งเปนการปองกันการลมเหลวในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนักงาน  
 

2.4  ความสําคัญและประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญและมีประโยชนดังนี้  ( อลงกรณ  มีสุทธา  

และ สมิต  สัชฌุกร,2540)   
1.  ทําใหการพิจารณาความดีความชอบ  หรือ      การปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนิน 

ไปดวยความยุติธรรม  มีเหตุมีผล  มีระบบเปนระเบียบแบบแผน 
2.  ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การสับเปลี่ยนโยกยาย      การลดขั้น 

ลดตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม    
 3.  ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค  หรือมาตรฐาน 
การทํางานที่กําหนดไว  รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการอีกดวย 
  4.  ใหประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรม  และพัฒนาผูปฏิบัติงานใหถูกตองตาม 
ความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท   แตละหนาที่    และ
แตละสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ 

5.  ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑหรือมาตรฐาน
ที่กําหนดไวในการทาํงานหรอืไม  รวมทั้งวาตนเองมีจุดเดนอยางไร  และมีจุดออนอะไรบางที่
จะตองปรับปรุงแกไข 
       6.  เปนเครื่องจูงใจใหพนักงานในองคการไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ  เต็มกําลงั 
ความรู ความสามารถ 

7.  สงเสริมความเขาใจ  และสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน  
 8.  ประโยชนในดานอื่นๆ  เชน  การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพใหแกพนักงาน  การ 
กําหนดอัตรากําลังคน  การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การสงมอบงานเมื่อสับเปลี่ยนผูบังคับบัญชา  
การพัฒนาระบบงาน  เปนตน 
 

2.5 วิธีการประเมินการปฏิบัติงาน 
การประเมินการปฏิบัติงานมีหลายวิธี     ซึ่งแตละวิธีมีรายละเอียดดังตอไปนี้ (วีระวัฒน  

ปนนิตามัย,2540) 
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1.  การประเมนิแบบ 1 องศา (1 Degree Feedback: Self or Supervisor Assessment)    
     การประเมนิแบบ 1 องศา คือการประเมินจากผูบริหาร หรือการประเมินตนเองปกติจะ

อยูในรูปแบบที่ไมเปนทางการ  ซึง่มทีั้งขอดี(strenghts)  และขอเสีย (weaknesses)  การประเมนิ
ตนเอง (Self –Assessment )    ถือวาเปนสิ่งสําคัญบางครั้งตองใชเปรียบเทียบกับการประเมินจาก
แหลงอื่น ๆ การประเมินตนเองจะแสดงใหเห็นสิง่ตอไปนี ้ 

1.1 การใหคะแนนเกินความเปนจริง (inflate) เนื่องจากการเขาขางตัวเองโดยธรรมชาติ
แลวคนเราจะประเมินตนเองสูงกวาคนอื่น 

1.2  การใหคะแนนเกนิความเปนจริง  (Inflate)  เนื่องจากความไมชัดเจน (blindspots)      
ถาคนเรารูอะไรไมลึกซึ้งพอกม็ีแนวโนมที่จะเดาและใหคะแนนสงูไวกอน 

1.3  ความเปนปรปกษ   เชน  เพศ  หรือ  สีผิว   โดยทั่ว ๆ ไปในกลุมคนที่มีสมาชกิ
จํานวนนอยกวา หรือ ชนกลุมนอยมีแนวโนมทีจ่ะประเมนิตนเองต่ํากวาชนกลุมใหญ 

2.  การประเมินแบบ 90  องศา (90 Degree  Feedback : Colleague  Assessment)      
จากงานวิจัยที่ไดตีพิมพหลายฉบับ จะเห็นวาการประเมินแบบ 90  องศา  หรือการประเมินจาก
ดานขาง หรือที่นิยมเรียกกันวา “Peer Review“  โดยเฉพาะการทํางานขององคการที่มีการจัด
โครงสรางแบบ Matrix   และการทํางานแบบ Cross – Functional Workteam ของแนวการบริหาร
แบบใหม การทํางานโครงสรางตาง ๆ ควรพิจารณาผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยเพื่อนรวมงานเปนผู
รวมประเมิน เพราะจะเปนที่รับรูและตระหนักในพฤติกรรมการทํางาน ทักษะความสามารถ จุดเดน
จุดดอยของเพื่อนรวมงานไดดี ทั้งในดานสวนตัวและดานวิชาชีพของผูถูกประเมินนิยมใชกันในแวด
วงอุดมศึกษา (ในตางประเทศ) เพื่อปรับปรุงการสอนและเปนขอมูลใหแกผูบริหารการศึกษา 
ประกอบการพิจารณาเลื่อนตําแหนง การใหรางวัล และการเพิ่มเงินเดือนของคณาจารย งานวิจัย
ลาสุดไดชี้ใหเห็นวาการประเมินบุคลิกลักษณะของบุคคล   โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
ภายนอกที่ปรากฏ และใหผลเที่ยงตรงนั้น ไดจากการตัดสินใจที่เปนเอกฉันท ของเพื่อนรวมงาน
ของบุคคล เปาหมายมากกวาผลการประเมินดวยตนเอง 

 เมื่อเปรียบเทียบกับการประเมินจากแหลงเดียว ( single- source ) แลวการประเมินแบบ 
90 องศา ใหผลดีกวาในดาน 

 2.1  ความเที่ยง( ความถูกตอง  และความสอดคลองระหวางเพื่อนรวมงาน ) 
 2.2  ความตรง ( บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนคือบุคคลที่ไดคะแนนประเมินสูงที่สุด ) 
 2.3  ความเชื่อถือไดที่สูงกวา  ตอบุคคลที่ไดรับขอมูลยอนกลับ 
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            3.   การประเมินแบบ 180 องศา หรือการประเมินจากลางขึน้บน (180 Degree  
Feedback  : Upward  Review)  

การประเมินแบบ 180  องศา คือการประเมินจากลางขึ้นบน (Upward  feedback) รวม
กับการรายงานโดยตรง ( direct  report ) จากผูบริหาร ถึงแมวาการรายงานโดยตรงจะให  
สารสนเทศที่มีคุณภาพสูงนอยกวาการประเมินจากเพื่อนรวมงาน  แตใหคุณลักษณะที่บวกของ
เพื่อนรวมงาน และมีความถูกตองสูงกวาผูประเมินในกลุมเดียวกัน (interrater  agreement)     
องคการสวนมากพบวา  ทั้งการประเมินจากเพื่อนรวมงานและรายงานโดยตรงจะใหการประเมินที่
ถูกตองและนาเชื่อถือไดสูง นอกจากจะมีการรายงานโดยตรงจากผูบริหารระดับสูงแลวยังมีการ
รายงานโดยตรงในระดับที่ 2 และ 3 (Second –and third – Level Report) องคการบางแหงให
ความสนใจวาใครคือผูที่จะใหรายงานโดยตรงในระดับที่ 2 และ 3 ที่ถัดจากผูบริหารระดับสูงในแต
ละองคการคัดเลือกผูนํา ดวยเหตุนี้รายงานโดยตรงจากผูบริหารระดับที่ 2 และ 3 ก็เปนสารสนเทศ
ที่เปนประโยชนมากที่สุดโดยที่ไมไปรวมกับสารสนเทศจากแหลงอื่น     ตัวอยางที่พบเห็นในแวด
วงการศึกษาก็คือ  การใหนักศึกษาประเมินการบรรยายการสอนของอาจารยรายวิชานั้น ๆ เพื่อใช
เปนขอมูลหนึ่งของการพิจารณาเลื่อนตําแหนงทางวชิาการ 

4.  การประเมินจากบนลงลาง  (Downward  Appraisal)  หรือ  บางคนเรียกวา Top - 
down Evaluation    เปนแนวปฏิบัติที่นิยมกันมาก เชน  ใหหัวหนางานประเมินผูใตบังคับบัญชา 
ซึ่งหัวหนางานและลูกนองอาจมีความเห็นสอดคลองกันบางในเรื่องขององคประกอบที่มุงประเมิน
หรือวาจะ “ประเมินอะไร”   โดยทั่วไปแลวทั้ง 2 ฝาย จะมีความเห็นแยงกันเสมอเกี่ยวกับคาคะแนน
และผลของการประเมิน การประเมินดวยวิธีนี้นิยมกันมากในองคการใหญที่มีการจัดโครงสรางมาก
ระดับ  

นอกจากนั้นแลวแนวทางการประเมินผลในองคการ   วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2540)ได
กลาววา การประเมินผลในองคการไมวาจะอยูในรูปเพื่อการคัดเลือก  การพัฒนา  การประเมินผล
การปฏิบัติงาน หรือการใหออกจากงาน  เปนแนวทางสําคัญที่ชวยสงเสริม  รักษากิจกรรมตาง ๆ 
ของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายที่กําหนดไว  โดยสาระแลว 
สิ่งตาง ๆ ที่เรามุงประเมินในองคการหนีไมพน 3 ลักษณะ หรือที่เรียกวา 3Ps  กลาวคือ 1) การ
ประเมินวาบุคคล (person) นั้นทีความรูความสามารถเหมาะกับตําแหนงงานในองคการหรือไม 2) 
มุงประเมินวาพนักงานมีพฤติกรรมหรือข้ันตอนการปฏิบัติงานเปนอยางไร  นั่นหมายถึง  การ
ประเมินกระบวนการ ( process) ของการปฏิบัติงาน และ 3) ประเมินผลผลิต (product)  ของการ
ปฏิบัติงาน   
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จากแนวคิดดังกลาวขางตน   วีระวฒัน ปนนิตามัย(2540)  ยังไดกลาววา แนวทางการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานทัง้ 4 แบบถือเปนแนวทางที่สอดคลองกับการประเมินแบบ 360 องศา  

การประเมินแบบ 360  องศา หรือ การประเมินจากหลายแหลง  หมายถึง  กระบวนการที่
มีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบริหาร โดยเก็บขอมูลมากกวาหนึ่งแหลง  มีการเก็บ
ขอมูลทั้งจากเจาตัวประเมิน (Self assessment) และผูอ่ืนรวมประเมิน ( Others  assessment) 
โดยมีพื้นฐานความเชื่อวา การที่ไดขอมูลจากแหลงตาง ๆ นั้น จะทําใหขอมูลที่ไดรับมีความ
นาเชื่อถือ มีความเปนปรนัย (Objectivity )  มากขึ้น ดังนั้น แนวทางการประเมินทั้ง  4  แบบจึงเปน
นัยตาง ๆ ของการประเมินแบบหลายแหลง  

ขอแตกตางของวิธีการประเมิน  360 องศากับวิธีอ่ืน ๆ   
            การประเมิน 360  องศา ไมมีวิธีการที่เปนมาตรฐานตายตัว  ระบบไมเปนทางการจะ
สะทอนถึงสภาพตอไปนี้ 

1. ประเมินขั้นเดียว (ตนเอง หรือหัวหนา) แลวคอยขยายเปนประเมินจากหลายแหลง 
2.  วิธีสํารวจเดิม ๆ   ที่ใชตวัอยาง  50  คนขึ้นไป ใชกับประเมิน 360 องศา   ไมคอย 

เหมาะสม   เนือ่งจากทีมงานมีขนาดเล็ก 
จากแนวคิดการประเมินการปฏิบัติงานทีก่ลาวมาแลว    นํามาเปรียบเทียบและสรุปไดดัง

ตารางที่ 1  ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบวิธีการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

แนวคิด วิธีการ ขอดี ขอเสีย 
การประเมินจากบนลงลาง 
(เปนวิธีแบบดั้งเดิม) 

หัวหนางานประเมิน 
ผูใตบังคับบัญชา 

สะดวกในการประเมิน ใชไดในองคกรใหญที่มีการ
จัดโครงสรางหลายระดับ 

การประเมินแบบ 1องศา ผูบริหารใหประเมินตนเอง 
      
 

1.  รับรูและตระหนักใน 
     พฤติกรรมการทํางาน 
2.  ใชเปรียบเทียบกับ 
     การประเมินจาก 
     แหลงอื่นๆ 

1.  เขาขางตนเอง 
2.  ใหคะแนนเกินความ 
    เปนจริง 
3.  มีความเปนปรปกษ 

การประเมินแบบ 90 องศา   ประเมินโดยเพื่อน  
  รวมงาน 

1. ทราบจุดเดน-จุดดอย 
     ของเพื่อนรวมงาน 
2.  มีความเที่ยงตรง 
3.  เชื่อถือไดมากกวาการ 
    ประเมินแบบ 1 องศา 

เขาขางเพื่อน 

ก า ร ป ร ะ เ มิ น แ บบ  180 
องศา หรือการประเมินจาก
ลางขึ้นบน 

1.  ประเมินจากบุคลากร 
2.  ระดับลางรวมกับ 
     ผูบริหาร 

ขอมูลถูกตองนาเชื่อถือสูง ขอมูลการประเมินมีความ
หลากหลายนอยกวาการ
ประเมินแบบ 90 องศา 

การประเมิน  360 องศา 
หรือ การประเมินจากหลาย
แหลง 

1.  รวบรวมขอมูลการ 
     ประเมินจากหลายแหลง 
    คือ ผูบังคับบัญชา 
    เพื่อนรวมงาน   ผูรับ 
    บริการและตนเอง 
2.  มีการใหขอมูลยอน 
     กลับ 

1.  ขอมูลนาเชื่อถือ 
2.  เปนปรนัยมากขึ้น 
3.  เปนการประเมินเพื่อ 
    พัฒนา 

ไมเหมาะกับหนวยงาน 
ขนาดเล็ก 

 

2.6  ปญหาในการประเมินการปฏิบัติงาน 
               สาเหตุของปญหาในการประเมินการปฏิบัติงานสรุปได   3  ดาน  (อลงกรณ   มีสุทธา  
และสมิต  สัชฌุกร, 2540) ไดแก    
     1.  วิธีการประเมิน 
     2.  ผูประเมิน 

3.  ผูถูกประเมิน 
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วิธีการประเมิน  ปญหาเกีย่วกับวิธีการประเมินเกิดขึ้นไดในหลายกรณี  สรุปไดดังนี ้
1.   ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนที่ยอมรับ     เพราะไมเหมาะกับลักษณะ

และความตองการขององคการ 
2.  กระบวนการในการประเมินผลทําอยางรวบรัดใชเวลาพิจารณานอยเกินไป เพราะขาด

ระเบียบปฏิบัติที่ดี  ไมมีการกําหนดระยะเวลาการประเมินใหแนนอน 
3.   หัวขอการประเมินหรือเกณฑที่ใชพิจารณา (Creteria)   ไมครอบคลุมและไมเหมาะสม

กับระดับและลักษณะงาน   จึงไมเปนที่ยอมรับ  แมจะมีคําอธิบายวามีหัวขอประเมินที่ใชรวมกันได 
4.   ไมมีเครื่องมือหลักใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
5.   ระยะเวลาและความถี่ในการประเมิน         มีขอวิพากษวิจารณจากผูรับการประเมิน

วาประเมินมากไปหรือนอยไปไมเหมาะสม  ทําใหขาดความเชื่อถือในผลของการประเมิน 
6.   การประเมินขาดความตอเนื่อง  เพราะผูประเมินไมไดบันทึกผลการปฏิบัติงานของ

ผูรับการประเมินไวเปนรายงานผลการปฏบิัติงาน (Staff  Report)  มักจะใชความจําในเหตุการณ
เดนๆ  ที่พบประเมินดวยเหตุการณบางตอนเทานัน้ 

ผูประเมิน   ปญหาที่มีสาเหตุจากผูประเมินมีมากมาย  ซึ่งจะเกิดขึ้นตางๆ  กันใน 
แตละกรณี  ดังนี้ 

1.   ประเมินโดยไมเขาใจวัตถุประสงคที่แทจริงของการประเมิน  จะไมสามารถนําผลการ
ประเมินไปใชประโยชนอ่ืน ๆ อีกมากมาย 

2.   ประเมินโดยไมเขาใจวิธีการประเมิน  เปนเพราะไมไดศึกษาถึงเครื่องมือตางๆที่ใชใน
การประเมิน  เปนผลใหบันทึกผลการประเมินไมตรงตามที่ควรจะเปน 

3.   ประเมินโดยใชความรูสึกแทนขอมูลเปนเพราะไมมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานของ
ผูรับการประเมิน 
 4.   ประเมินตัวคนมากกวาผลการปฏิบัติงาน  เพราะขาดความรูและความเขาใจใน
แนวคิดที่ถูกตองในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใหประเมินการปฏิบัติงานเปนหลัก   
 5.   ประเมินโดยมีอคติลําเอียง        ซึ่งเปนผลเสียตอองคการแมวาการลําเอียงในทางบวก
จะเปนผลตอผูรับการประเมินก็ตาม  ประเมินโดยถือความสัมพันธสวนตัวกับผูรับการประเมิน     
ทําใหเสียความเที่ยงตรงและเปนธรรมในการประเมิน 

6.  ประเมินโดยไมรูหนาที่งานอยางชัดแจงของผูรับการประเมิน  ประเมินโดยใชเพียงการ
สังเกตวาผูรับการประเมินทํางานอะไรใหเห็น  หรือคิดเอาเองวาผูรับการประเมินมีหนาที่ตามที่ตน
เขาใจ 
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7.  ประเมินโดยใหความสําคญัแกคุณลักษณะหรือหวัขอประเมินบางขอมากไป  จน
มองขามความสําคัญของคุณลักษณะอื่นๆ  

8.  ประเมินโดยใชตรรก (Logic)   ผิดวิธี  
9.  ประเมินในเวลาที่ไมเหมาะสม  ก็จะเปนผลใหเกิดฉันทาคติลําเอียงเพราะความชอบทํา

ใหการประเมนิเบี่ยงเบนไปในทางบวกเกนิความเปนจริง   
10. ประเมินเกรงวาผูรับการประเมินจะโกรธจะเกลียดจะไมพอใจ   
11. ประเมินโดยกําหนดผลสรุปไวลวงหนาแลวพยายามใหคะแนนเพือ่ใหสอดคลองกัน   
ผูถูกประเมิน  ปญหาเกี่ยวดวยผูรบัการประเมิน ดังนี้ 

 1.  ขาดความรูและความเขาใจในแนวความคิดหลักการ     และวิธีการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

2.  ผูประเมินไมเห็นดวยกับวิธีการประเมิน และผูประเมินบางคนไมเขาใจเหตุผลและ
ความจําเปนในการประเมินผลการปฏิบัติงานสนใจแตเร่ืองการขึ้นคาจางและเงินเดือนเทานั้น 

3.  ผูรับการประเมินบางคนไมเชื่อวาวิธีการประเมินจะใชกับลักษณะงานของตนไดอยาง
เหมาะสม 

4.  ผูรับการประเมินจํานวนไมนอยที่เกิดความฝงใจและคิดวาผูประเมินมีอคติลําเอียง จึง
สูญเสียความเขาใจและไมเชื่อมั่นในผลการประเมิน 

5.  ผูรับการประเมินสวนมากไมไดรับความรูผลการประเมินเปนระยะๆ   
6.  ผูรับการประเมินบางคนไมไดรับรูการประเมินอยางถูกตอง  เพราะไดรับการแจงผลที่

ไมสมบรูณ หรือผูแจงผลมิไดหารือผลอยางจริงจัง 
7.  ผูรับการประเมินบางคนนําผลการประเมินของตนไปเปรียบเทียบกับเพื่อนสนิทที่ 

ทํางาน ลักษณะตางกัน  และเขาใจวาตนไดรับการประเมินอยางไมเปนธรรม 
8.  ผูรับการประเมินบางคนตองใหนาํงานนอกหนาที่มาประเมินดวย  เพราะเหน็วาจะชวย

เสริมน้ําหนกัใหผลการประเมินดีขึ้น 
9.  ผูรับการประเมินบางคนไมยอมรับผูประเมินวามีคุณสมบัติที่จะเปนผูประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานของตน  เพราะมวีุฒิภาวะต่ํากวาตน  แมจะมีฐานะอยูในตําแหนงผูบังคับบัญชา 
 
 2.7 วิวัฒนาการของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา (360  Degree  
Feedback) 

  Edwards  and  Ewen (1996)  ไดกลาวถึงวิวัฒนาการของระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศาวาไดพัฒนามาจากการสํารวจในองคการ(Organization  Surveys)การ
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บริหารจัดการคุณภาพโดยรวม  (Total  Quality  Management)  การใชขอมูลยอนกลับเพื่อการ
พัฒนา   (Developmental  Feedback) และการประเมินการปฏิบัติงาน  (Performance 
Appraisals)  

การสํารวจในองคการ (Organization  Surveys)  
การสํารวจในองคการ  เปนการประเมินการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับเรื่องการทํางาน  และ 

การมอบหมายงานตามหนาที่  ในระหวางป ค.ศ. 1970  ถึง 1980   การสํารวจในองคการไดมี
เปาหมายในการประเมินเพื่อเนนถึงความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอผูบริหารระดับกลาง      ซึ่ง
ผลการประเมินนี้ไดกลายเปนตัวแทนในเรื่องการวัดคุณภาพของผูนํา  บริษัทตางๆ เชน American  
Airlines,  UPS,  Houston  Lighting &Power และ Whirlpool ไดใชวิธีการประเมินแบบนี้เพื่อ
พิจารณาความดีความชอบของผูนํา 

การบริหารงานเพื่อคุณภาพรวม (Total  Quality  Management :TQM) 
 การบริหารงานเพื่อคุณภาพรวม   เปนสิ่งที่ตองการนํามาตัดสินใจในเรื่องการปรับปรุง 
คุณภาพสารสนเทศที่ไดจากผูที่เกี่ยวของกับองคการและผูที่ใหขอมูลทันทีทันใด  และมีการเพิ่มข้ึน
ถึงการสํารวจของการใหบริการลูกคา  คุณภาพของสารสนเทศและการสํารวจการใหบริการลูกคา
ไดกลายเปนสวนหนึ่งของการออกแบบการบริหารงานเพื่อคุณภาพรวมในระยะแรกเริ่ม  จากนั้นก็
เขามามีสวนสําคัญในแผนกฝายตางๆ ขององคการ  เชน  ขอความที่องคการขนสงมวลชนเขียนไว
วา  “เราจะบริการอยางไร ?”  (How did we do?) หรือไมก็แบบประเมินผลของลูกคาตามหองพัก
ในโรงแรมตางๆ  และอีกหลายๆ หนวยงาน เปนตน 

การใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา (Developmental  Feedback)  
การใชขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนาพนักงานเปนที่นิยมกันมากในป ค.ศ. 1980    

แนวคิดของการประเมินเพื่อการพัฒนาในสมัยกอนยังไมเกิดข้ึน จนกระทั่งมีการประเมินจาก        
ผูประเมินที่หลากหลายจึงไดมีแนวคิดนี้เกิดขึ้น    การประเมินเพื่อการพัฒนาจะชวยใหพนักงาน
หลีกเลี่ยงขอผิดพลาดของการทํางานได ขอผิดพลาดของการทํางานมักจะเกิดขึ้นไดเสมอ         
เมื่อพนักงานมีความเขาใจที่คลาดเคลื่อนตอรูปแบบ  ความรู  ทักษะ  หรือความสามารถในการ
ทํางาน  เชน  ถาผูบริหารมีรูปแบบการบริหารงานที่ไมมีวิสัยทัศนที่กวางไกลก็จะไมเนนการนิเทศก
แนวทางที่จะลมเหลวซึ่งอาจจะสงผลตอการทํางานของพนักงานในอนาคต  แตจะไปเนนที่
ประสิทธิผลของการทํางานมากกวา 
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2.8 แนวคิดและมุมมองของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360  องศา 

       ในการประเมินของสิ่งเดียวกันหรือการประเมินบุคคลเดียวกัน  ถาหากมีความแตกตางกัน
ตามกาลเวลา  สถานที่  และความแตกตางระหวางแหลงผูประเมินแลว  ผลการประเมินที่ไดยอยมี
ความแตกตางและมีความหลากหลาย  บุคคลที่ทําหนาที่ตางกัน (Hojberg และ Corr , 2000) เชน  
ผูจัดการ  หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  ตนเอง  หรือลูกนอง  เมื่อใหทําการประเมินในสิ่งเดียวกัน
ผลลัพธที่ไดยอมมีความแตกตางหรือมีความสอดคลองกัน  ดังนั้น  จึงควรมีการนําผลการประเมิน
ของแตละแหลงมาพิจารณารวมกัน  เพื่อใหไดผลการประเมินที่สอดคลองและเปนไปไดมากที่สุด 
 ลักษณะการประเมินขางตน  จึงเปนที่มาของการรวมผลการประเมินจากแหลงตาง ๆ เชน  
หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  ตนเอง  ลูกนอง  และบุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อใหไดขอมูลในการประเมนิ
ที่มีความตรงและนาเชื่อถือไดมากที่สุด  การประเมินดังกลาวมีชื่อเรียกวา  Multirater Evaluation  
ตอมา  ในป 1980  Edwards & Ewen (1996) ไดบัญญัติศัพทการประเมินขึ้นมาใ หม  โดยมีชื่อ
เรียกวา  การประเมินแบบ 360 องศา  (360 degrees feedback)   การประเมินแบบ  360  องศา   
จึงมีชื่อเรียกแตกตางกันดังตอไปนี้  “360 Assessment” ,  “360 degrees System” , “Multirater 
Feedback” , “Mutisource Evaluation” , “Multirater” , “Multilevel” , “Full – circle Feedback” 
, “Upwards Appraisal” , และ“Peer Review” เปนตน    

แนวคิดและมุมมองของการประเมินแบบ 360  องศา  ซึ่งนักประเมินทั้งประเทศไทยและ
ตางประเทศ   ไดนําเสนอแนวทางการประเมินแบบ 360  องศา โดยนักประเมินตางประเทศที่ไดทํา
วิจัยเกี่ยวกับการประเมินแบบ 360 องศา คือ Vinson (1996) ไดกลาวถึงแนวคิดของการประเมิน
จากลางขึ้นบนและจากบนลงลาง  สรุปไดดังนี้   

 ปจจุบันมีหลายบริษัทที่ใชการประเมินทางเดียว  คือ การพิจารณาขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) จากบนลงลาง (The Downside) จากรายงานของ Wyatt แสดงใหเห็นวา มีแนวโนม
ที่บริษัทตาง ๆ เหลานั้นจะใชการประเมินจากลางขึ้นบน (The Upside) ในป 1992 มีจํานวน 12 % 
ของ 397 บริษัทในสหรัฐอเมริกา พบวา ผูใตบังคับบัญชาไดวิพากษวิจารณการทํางานของผูบริหาร
และเพื่อนรวมงาน  ในป 1993  จากการศึกษาพบวา รูปแบบการประเมินดังกลาวเพิ่มข้ึนถึงรอยละ
26  ซึ่ง Vinson  (1996)ไดกลาวถึงการประเมินจากทั้ง 2 ลักษณะ  ดังนี้ 
 1.  การประเมนิจากลางขึ้นบน  (THE UPSIDE)  ขอมูลยอนกลับจากลางขึ้นบนรวบรวมได
จากการสังเกตกลุมตาง ๆหลายกลุมในองคการ ขอมูลยอนกลับไดจัดเตรียมไวให ผูบังคับบัญชา 
เพื่อน และผูใตบังคับบัญชา  เพื่อทาํการประเมินผลสรุปรวมทางดานทกัษะ ความสามารถ ลีลา  
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และความสามารถทีเ่กี่ยวของกับงานของพนักงาน     นอกจากนี้ในป 1991  VINSONไดมีสวนเขารับ
การฝกอบรมครั้งแรกในเรื่อง เกี่ยวกับการประเมินแบบ 360  องศา ในเวลานั้นการประเมินแบบ 
360 องศา แทบจะไมมีใครใชเลย ในขั้นแรกของโปรแกรมไดทําการประเมินตนเองและประเมิน
เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูบริหาร  โดยจะพยายามเลือกสิง่ที่ดีที่สุดของขอมูลยอนกลบั
ใหกับเพื่อนรวมงาน การประเมินนั้นไมมกีารลงชื่อผูประเมิน (ANOYMITY)  และมีการจัดกลุมของ
ขอมูลเปนประเภท เชน  เพื่อน   ผูใตบงัคับบัญชา  และผูบริหาร  เมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแลว
ตนเองและคนอื่น ๆ คิดวาขอมูลยอนกลับทีไ่ดรับจากผูบริหารจะเปนสิง่ที่มีคุณคามาก  เพราะมัน
สงผลถึงการตดัสินใจเกี่ยวกบัการสงเสริมและการเพิม่รายได 
 ในป 1993 VINSON ไดเขารับการฝกอบรมครั้งที ่2 เกีย่วกับการประเมินแบบ 360 องศา    
ในเวลานัน้ไดสงแบบสํารวจการประเมนิตนเองใหกับเพือ่น 3 คน ผูใตบังคับบัญชา 3 คน  และ      
ผูบังคับบัญชา 1 คน หลงัจากรวบรวมแบบสํารวจการประเมินเรียบรอยแลว ไดมีการเขียนแผนการ
ปฏิบัติการ (ACTION PLAN)  เพื่อเขียนถึงผลจากการประเมินในดานที่ไดคะแนนต่ํา เมื่อพิจารณา
แลวจะเปนเฉพาะในดานที่ไดเขามารับตําแหนงในชวงเวลาอันสั้น  ซึง่ทําใหยากมากที่จะไดรับ
ขอมูลจากบุคคลที่ทาํงานรวมกันในเวลาไมนานนัก  ในชวง 6 เดือน ตอมา VINSON ก็ไดสงแบบ
สํารวจการประเมินใหกับบุคคลดังกลาวอีก  เมื่อไดรับขอมูลยอนกลบัเรียบรอยแลว สามารถ
ประเมินไดวา  สวนไหนที่ควรไดรับการปรับปรุงเมื่อดูจากแผนปฏิบัติการ  
      ซึ่งระบบการประเมินแบบดั้งเดิมไมไดทาํใหทราบถงึคณุภาพของบรษิัท  ที่จริงแลว
คุณภาพไดมีการเคลื่อนไหวอยูเสมอ เชน  การยกระดับการทํางานจากรายบุคคลไปสูการทาํงาน
เปนทมี  วธิีนีก้ค็ือ  การไดขอมูลยอนกลับจากผูประเมนิหลายแหลง ซึง่ทําใหไดรับการสนับสนนุการ
ทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ  พนกังานอาจจะตองการคาดหวังวาเพื่อนรวมงาน ก็มี
ความสาํคัญเทากับผูบริหารเมื่อรับรูวาตองไดรับการประเมินจากบุคคลเหลานั้น  ขอมูลยอนกลบั
จากผูประเมนิที่หลากหลายยังทาํใหชองวางและอคติลดนอยลง เพราะวาผูรับผิดชอบตอขอมูล
ยอนกลับตองเกี่ยวของกับผูคนมากมาย  (VINSON, 1996)      
  2.   การประเมนิจากดานบนลงลาง ( THE  DOWNSIDE)    ขอมูลยอนกลบัอาจมีผลในทาง
ลบได เพราะนกัประเมินไมสามารถที่จะทําในส่ิงที่ดี  หรือส่ิงที่เปนบวกไดเสมอไปทุกคนสามารถที่
จะไดรับรูบทบาทตนเองจากขอมูลยอนกลบั    เหมือนกับโอกาสที่ไดวิพากษวิจารณพฤติกรรมของ
ผูอ่ืน ๆ ในที่ทาํงาน ผูเชีย่วชาญทางดานการประเมินไดกลาววา  การวพิากษวิจารณที่เสียหายตอ
ผูคนมากที่สุด คือ  ความไมจริงใจ ความเหน็ที่ขัดแยงกันก็คือใครคือผูที่ถูกตอง  เมื่อพนักงาน
สามารถที่จะเลือกใหขอมูลยอนกลับกับเพื่อนรวมงาน และขอมูลยอนกลับที่ไดมาจะมีความ
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นาเชื่อถือ  และถูกตองไดจะตองมีความตรงไปตรงมาและมีความจริงใจ        เพราะขอมูลยอนกลบั
มีทั้งสามารถแกปญหาไดและไมสามารถทีจ่ะแกปญหาอะไรไดเลย   โดยสามารถเกิดขึ้นไดจากการ
ไดรับขอมูลยอนกลับที่ประเมินแบบ 360 องศา   

การประเมินแบบหลายแหลงสามารถทําไดทั้งการบริหารการปฏิบัติงาน และการบริหาร
ทางดานคาใชจาย   เมื่อผูถูกประเมินรูวาระบบนี้มีความยุติธรรม แตการกระทําที่ถูกตองนั้นจะตอง
ไดรับการเสียสละ (Vinson and Edwards, 1996) ไดกลาวถึง การประเมินแบบ 360 องศา สรุปได
ดังนี้    องคการหลายแหงไดใชการประเมินจากหลายแหง หรือ การประเมินแบบ 360 องศา       
เพื่อใชเปนเครื่องวัดการทํางานของบุคลากรที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการทํางาน     สิ่งที่สําคัญ
ของกระบวนการคือทุกคนในหนวยงานจะมีอิทธิพลตอกันและกันมากกวาผูบริหารเพียงคนเดยีวใน
การที่จะใหไดมาซึ่งความมั่นใจจากขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงาน       ดังนั้นขอมูลยอนกลับที่มี
คุณคาและไมถูกโตแยงตามมาภายหลัง    ในปลายศตวรรษ 1980    แนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดแยกผูบริหารออกจากกระบวนการประเมิน  หรือแมแตจะเปนตัวแทนของการ
ประเมิน  เพื่อความมั่นใจในการมีอิทธิพลสวนตัวของผูบริหาร  กระบวนการนี้เปนแนวคิดใหมที่มี
ตอการพัฒนาบุคลากรมากกวาการประเมินการทํางานเพื่อใหเกิดหลักธรรม (Merit  pay) หรือ เพือ่
การสงเสริม (Promotion)  หรือเรียกวาการประเมินเพื่อการพัฒนาเทาน้ัน (Developmental Only 
Feedback) แนวคิดของระบบก็คือ จะใชขอมูลยอนกลับเปนเครื่องดึงดูดใจใหเกิดการพัฒนาหรือ
อํานวยความสะดวกตอความกาวหนาของบุคลากรในการทํางาน  ดังนั้นสารสนเทศที่มีคุณภาพ
ระดับสูง (High quality information)  จากแหลงที่เชื่อถือไดจึงเปนพลังที่สําคัญในการการจูงใจให
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานโดยสวนตัวและการทํางานเปนทีม ความเชื่อถือไดจึง
เปนกุญแจสําคัญของกระบวนการดังกลาว  ซึ่งจะขึ้นอยูปจจัยตอไปนี้ 1) การประเมินไมมีการลง
ชื่อผูประเมิน (anonymity) เพื่อความมั่นใจวาขอมูลยอนกลับจะไมถูกเปดเผย   2) ตองแนใจวาผูที่
ไดรับการประเมนิเพียงคนเดียวเทานั้นไดเห็นขอมูลยอนกลับ  (Edwards, 1996) 

 
2.9 ความหมายของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 

 Arney (2001)  ไดใหความหมายของการประเมินแบบ 360 องศา เปน 2 แนวทาง  คือ
แนวทางแรก  การประเมินแบบ 360 องศา เปนเครื่องมือ  (Tool)  และแนวทางที่สอง  การประเมิน
แบบ  360  องศา  เปนกระบวนการ (Process) 
 เครื่องมือ  คือแบบสอบถามที่ใชสอบถามบุคคลจากหลายแหลง  (Multiple Source) 
เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
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 กระบวนการ  คือ  วิธีการที่ใชในการสรางความเปลี่ยนแปลงไปในทางที่สรางสรรค ของ
วัฒนธรรมองคกร  หรือการพัฒนาและสนับสนุนคุณคาขององคกร 
 Lundeman  (2000)  ไดใหความหมายของการประเมินแบบ 360 องศา  ไววาเปนการ
ประเมินแบบครบวงจร  เกี่ยวของกับการประเมินตนเองและการไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานจากบุคคลอื่น ซึ่งวงจรการประเมินมี 7 ข้ันตอน   ดังตอไปนี้  
 ข้ันตอนที ่ 1   การยอมรับความจริง    การประเมิน  360 องศา  เปนการใหขอมูลยอนกลับ
โดยตรงแกบุคคลโดยไมผานกระบวนการหรือข้ันตอนอื่น ๆ การใหขอมูลยอนกลับทําใหทราบ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  และสิง่ทีต่องปรับปรุงแกไข 
 ข้ันตอนที ่   2   การดําเนนิการประเมินตนเอง โดยการกาํหนดวตัถุประสงคของการ
ประเมินอยางชัดเจน  กําหนดขอบเขตทั้งที่เปนจุดแข็งและจุดออนที่ตองการปรับปรุงพฒันา เชน 
ความเปนผูนาํ  การมุงสูลูกคา  การแกปญหา   นวัตกรรม  วิสัยทัศนและกลยทุธ  เปนตน 
 ขั้นตอนที ่   3   การวางแผนสัมภาษณ  เปนการวางแผนวาบุคคลใดควรเปนผูใหขอมูล
ยอนกลับ  เชน  ผูจัดการ  เพื่อนรวมงาน    และตนเอง 
 ขั้นตอนที ่  4  การเตรียมขอมูลยอนกลับ  เปนการเตรียมอารมณและจิตในของบุคคลที่ถูก
ประเมินใหยอมรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลตาง ๆ ไมวาขอมูลยอนกลับจะออกมาในรูปแบบใด  
และระลึกเสมอวา  ขอมูลยอนกลับเปนสวนชวยในการพัฒนาตนเอง  ทําใหความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน และเสริมสรางความเขมแข็งใหตนเองมากขึ้น 
 ขั้นตอนที ่  5   การดําเนนิการสัมภาษณ  ในการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลยอนกลบั  มีขอ
หามและขอปฏิบัติสําคัญดังนี้  อยาโตแยงผูที่ใหขอมลูยอนกลับ  คนหาความชัดเจนของขอมูล
ยอนกลับ  ถามถึงคําแนะนาํและวิธกีารแกไข  และปรับปรุงตามขอมลูยอนกลับที่ไดรับ 
 ข้ันตอนที ่  6  วิเคราะหขอมูลยอนกลับ   ขอมูลยอนกลบัมักจะเปนคาํแนะนําซึง่ออกมาใน
หลายลกัษณะ  ดังนัน้ตองวิเคราะหถงึสิ่งที่เปนไปไดและเขียนออกมาเปนแผนพฒันา  และ
วิเคราะหออกมาเปนคุณลักษณะในแตละดาน 
 ข้ันตอนที ่ 7   อธิบายถงึขอบเขตสําคัญทีต่องการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง   
 Wilson  (1997) ใหความเห็นวา การประเมินแบบ  360  องศา  เปนการใหขอมูลยอนกลับ
ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน  และบุคคลจะไดรับขอมูลยอนกลับจากแหลงตาง ๆ เชน เพื่อน  
ครอบครัว  เพื่อนรวมงาน  หรือผูประเมินอื่นที่ไมรูจัก  การใหขอมูลยอนกลับเปนไดทั้ง  ในแงบวก
และแงลบ  มีประโยชนและเปนอันตราย  และสรรเสริญและนินทา  เปนตน 
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 Antonioni  (1996) การประเมินแบบ 360 มีความหมายตรงตัวอยูแลว  คือ  เปนการ
ประเมินตนเอง  และการไดรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลอื่น และสมาชิกในองคกร  การใหขอมูล
ยอนกลับเปนเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางทันทีทันใดจาก หัวหนางาน   เพื่อนรวมงาน   หรือ  
ผูใตบังคับบัญชา     
 วีรวัฒน  ปนนิตามัย  (2540) ไดใหความหมายของการประเมินแบบ  360  องศา  ไวดังนี้  
การประเมินแบบ  360  องศา  หรือ  การประเมินจากหลายแหลง หมายถึง  กระบวนการประเมิน
การปฏิบัติงนของพนักงาน  ผูบริหาร  โดยเก็บขอมูลทั้งจากเจาตัวประเมิน และผูอ่ืนรวมประเมิน  
 ดังนั้นจึงสรุปความหมายของการประเมินแบบ 360  องศา ไดวา  หมายถึง  การใหขอมูล
ยอนกลับหรือการตัดสินคุณคาของบุคคล  โดยใชขอมูลจากหลายแหลง เชน  ผูบังคับบัญชา      
หัวหนางาน   เพื่อนรวมงานตนเอง   และลูกนอง   เพื่อใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ   การ
เปลี่ยนแปลง  และใหไดมาซึ่งขอมูลที่มีประสิทธิภาพและมีความเปนปรนัยมากที่สุด  และเปน
วิธีการประเมินที่แกไขจุดออนของการประเมินแบบดั้งเดิม   คือการประเมินที่ผูบริหารมีอํานาจ
เด็ดขาดในกระบวนการประเมินตลอดจน การพิจารณาตัดสินผลไดผลเสียของการประเมิน  ดวย
วิธีการที่ทําใหพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาสวนมากเกิดความไมพึงพอใจผลลัพธเหลานั้น  
นักวิชาการทางดานการประเมินผลไดพยายามหาวิธีตางๆ  เพื่อนํามาแกไขขอบกพรองของศาสตร
ทางดานการประเมิน  และการประเมินแบบ 360 องศาจึงไดเกิดขึ้น    
 การประเมินแบบ 360 องศา  จึงเปนทางเลือกทางหนึ่งของการประเมินที่ตองอาศัย
สารสนเทศของขอมูลยอนกลับจากผูประเมินที่หลากหลาย หรือเปนการประเมินที่ใหความสําคัญ
กับการประเมินทั้งจากลางขึ้นบน (upward  review) และจากบนลงลาง (downward  appraisal) 
การประเมินแบบนี้ไดขอมูลยอนกลับจากผูเกี่ยวของรอบดาน และการประเมินจากกลุมเพื่อน 
นอกจากนี้การประเมินแบบ 360 องศา ยังมีชื่อเรียกอีกวา  การประเมินจากหลายแหลง  เพื่อใช
เปนเครื่องวัดการทํางานของพนักงานที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการทํางานของเขาเหลานี้  ส่ิงที่
สําคัญของกระบวนการคือ  ทุกคนในหนวยงานจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกันมากกวาผูบริหารเพียงคน
เดียว เพื่อใหไดมาซึ่งความมั่นใจจากขอมูลยอนกลับ และจะทําใหขอมูลยอนกลับจะมีคุณคาและ
ไมถูกโตแยงในระยะเวลาตอมา (วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2540; Edwards, 1996; และ Vinson, 
1996)  ซึ่งระบบการประเมิน แบบ 360 องศา แสดงได    ดังแผนภูมิที่ 3 
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เพื่อนรวมงาน 

                              ตัวเอง                                                                       ลูกคาภายนอก 
 
          ลูกคาภายใน                                                                                           หัวหนางาน
  
 
                     ผูบริหารสายงาน  
 
                                                                      อ่ืนๆ                        ผูจัดการถัดไป 
 
 

แผนภูมิที่  3  ระบบการประเมินแบบ 360 องศา 
 

ที่มา  :  Edwards และ Ewen ,1996 : 56 
 
2.10  วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 

 สวนใหญแลวมีผูที่กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา  เชน  Edwards 
และ Ewen  (1996)  Fox และ Klein (1996)  Wilson (1997)  และ Warech และ Smither (1998)  
ไวเปน 2 แนวทางหลัก ดังนี้ 
 1. การประเมินแบบ  360  องศา  มีวัตถุประสงคเฉพาะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาอาชีพ  
(Career  Development) 
 ในป 1980  ตอนปลาย Edwards และ Ewen (1996) ไดกลาวไววาหนวยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไดกําหนดเปาหมายใหมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อจะ
กอใหเกิดประโยชนมากกวาการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นหรือการใหผลตอบแทน  และนอกจากให
หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินแลว  ยังไดกําหนดใหมีประเมินตนเองดวย  รวม
เรียกวาการประเมินจากหลายแหลง  เพราะการประเมินเพื่อพัฒนาสวนใหญผูประเมินจะมีความ
จริงใจในการใหขอมูล  ขอมูลไมสงผลกระทบตออาชีพ  และขอมูลที่ไดจะมีความเปนจริงเพราะ 
ผูประเมินแตละแหลงกลัววาจะใหผลการประเมินที่ไมเหมือนกับบุคคลอ่ืน  การใหขอมูลยอนกลับ
แบบนี้จะมีความนาเชื่อถือ  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญของการประเมินแบบ 360 องศา  และความนาเชื่อถือ

ผูถูกประเมนิ 
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นี้ขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ  2  ประการ  คือ  ประการแรก  การไมระบุชื่อผูใหขอมูลยอนกลับ  
และประการที่สองขอมูลยอนกลับตองเปนความลับ  จะรูไดเฉพาะบุคคลที่ถูกรประเมินเทานั้น 
 2. การประยุกตใชในการประเมินการแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหาร / ประเมินการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal / Management)   
 Fox และ Klein (1996) ไดทดลองกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา 
เพื่อใชในการเลื่อนขั้นหรือการใหผลตอบแทน  เพื่อหลีกเลี่ยงปญหา  ดังตอไปนี้  การรองเรียนจาก
พนักงานงานผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความอคติ  หัวหนางานไมมีความสามารถในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานหรือไมสามารถจําแนกการปฏิบัติงานที่ดีหรือที่ไมดีได  และความ
คาดหวังของหัวหนางานที่ไมแนใจในความสามารถของพนักงาน 
 สําหรับในประเทศไทยมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา
ไวดังตอไปนี้ 
 การประเมินแบบ 360 องศา  (ดนัย  เทียนพุฒิ, 2541) มีเปาหมายเพื่อการพัฒนาอาชีพ
การตัดสินใหรางวัลที่ยุติธรรม  การวัดผลงานที่ถูกตอง  เปนวิธีวัดผลที่แมนตรง  ทําใหเห็นความ
แตกตางในการจัดการ  ทั้งนี้ก็เพราะวัตถุประสงคของการประเมินแบบ  360  องศา  ตองการ
มุงเนนในประเด็นดังตอไปนี้ 

1.   กําหนดพฤติกรรมบุคคลและทีมงานใหสอดรับกับวิสัยทัศนและคุณคาธุรกิจ 
2. มุงเนนการใหรางวัลจูงใจตามความสามารถ 
3. มีวิธีวัดผลงานที่ยุติธรรมและแมนตรง 
4. สนับสนุนใหมุงมั่นผูกพันกับการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
5. เสริมแรงตอการริเร่ิมส่ิงตาง ๆ ในองคกร เชน 

5.1  การบริการลูกคา  ทํางานเปนทีม  คุณภาพ  การกระจายอํานาจ  รางวัลตอ
ผลงานและองคกร  อัจฉริยะ   

5.2  เปนเครื่องมือในการสื่อสารที่ชวยใหพนักงานเขาใจถึงวา พฤติกรรมอยางไรจึง
สัมพันธกับเปาหมายขององคกร 
 วีรวัฒน  ปนนิตามัย  (2540) วัตถุประสงคของการประเมินบุคคลแบบ  360  องศา  เพื่อ
วินิจฉัยการปฏิบัติงาน แสวงหาจุดเดนและจุดดอยในการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือผูบริหารแต
ละคน  อันจะนําไปสูการตัดสินใจของการบริหารงานในรูปแบบตาง ๆ เชนการเลื่อนตําแหนง  การ
ลงทุนเพื่อพัฒนาอาชีพ  การจัดวางบุคคลเขาสูตําแหนง  การกําหนดเงินเพิ่มในรอบป  และเงิน
โบนัส  สําหรับเปาหมายสําคัญของการประยุกตใชการแจงผลแบบ 360 องศา คือ เพื่อการ
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พัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น  ดังนั้นในระยะเริ่มแรก ควรมุงใชเพื่อการพัฒนามากกวาการกําหนด
ตัดสินคุณคาของการทํางานแหลงขอมูลในการประเมิน / แหลงขอมูลในการประเมินระบบ 360 
องศา 
             ผูใชการประเมินแบบหลายแหลงตองคํานึงถึงอยูเสมอวา การประเมินการปฏิบัติงานแบบ 
360 องศานั้น มุงวัดการรับรูของผูประเมินตอคุณลักษณะความเปนบุคคล และกระบวนการหรือ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดดีกวาการประเมินผลผลิต แตการประเมินแบบ 360  องศาเปนแค
วิธีการเทานั้น ไมใชเปนเปาหมายเสร็จสมบูรณทุกอยางในตัวมันเอง  เปาหมายสําคัญของการนํา
การประเมินแบบ 360 องศามาใชก็เพื่อการวินิจฉัยการปฏิบัติงาน  เพื่อแสวงหาจุดเดนและจุดดอย
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  หรือผูบริหารแตละคน  ที่จะนําไปสูการตัดสินใจของการ
บริหารงานในรูปแบบตาง ๆ เชน  การเลื่อนตําแหนง  การลงทุนเพื่อการพัฒนาอาชีพ     การจดัวาง
บุคคลเขาสูตําแหนงเมื่อองคการมีการปรับปรุงโครงสรางแนวทางการทํางานใหม  การโอนยาย  
แมระยะตอมามีผูคิดประยุกตนําผลของการประเมินไปใชเพื่อการกําหนดคาตอบแทนขึ้นเงินเดือน
ในรอบป  และเงินโบนัสก็ตาม  เปาหมายสําคัญของการประยุกตใชการแจงผลแบบ 360 องศา  
คือเพื่อการพัฒนาเปนสําคัญ        
  EDWARDS (1996) ไดใหแนวคิดของวัตถุประสงคการประเมินแบบ 360 องศา     ดังนี ้  
องคการหลายแหงสวนใหญใชการประเมนิจากหลายแหลงกเ็พื่อความยุติธรรมและความนาเชื่อถอื
ในการประเมนิการปฏิบัติงาน   ขณะทีห่ลาย ๆ  แหงกาํลงัใชระบบการประเมินจากหลายแหลง
วัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาการทาํงาน  บางแหงกม็ีการเปลี่ยนแปลงใหกาวหนาขึ้น โดยใชการ
ประเมินแบบ 360 องศา    ในวัตถุประสงคเพื่อการบรหิารการปฏิบัติงานหลงัจากที่ใชเพื่อ
วัตถุประสงคของการพัฒนาการทาํงานแลว  ดังนั้นประเด็นที่สําคัญคือ จะตองประยุกตสารสนเทศ
ที่ไดจากกระบวนการใหขอมลูยอนกลับ  จากผลการวิจัยพบวา  การประเมินแบบ  360  องศา   ใช
เพื่อวัตถุประสงคทั้งการบริหารการปฏิบัติงานและการบริหารคาใชจาย   
       การประเมนิแบบ 360  องศา เพื่อวัตถุประสงคของการพฒันา   ในระยะสิบกวาปที่ผานมา 
องคการตาง ๆมีความเชื่อวาการประเมนิแบบ 360 องศา  เปนการพัฒนาประสทิธิภาพของการ
ทํางานและความเปนผูนาํของพนักงาน  ความเชื่อนี้ไดรับการสนับสนุนอยางมีนยัสําคัญ   จากการ
ที่ EDWARDS ไดทําการศึกษากับองคการตาง ๆ เชน OXY  USA  CURRENT  INC  AND MCDONNELL-
DOUGLAS   ไดขอคนพบวา  การประเมนิ 360 องศา     ดําเนนิการไปไดดีที่สุดมีอยู  2    ขั้นดวยกนั 
1) การประเมนิมีวัตถุประสงคเฉพาะการพัฒนา 2) การประยุกตใชการประเมินเพื่อการบริหารการ
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ปฏิบัติงาน    การประยุกตใชการประเมนิเพื่อการบริหารการปฏิบัติงานทาํไดงายมาก     เพียงแต
ตองประกอบดวยสิ่งตอไปนี ้(EDWARDS,1996) 
 1.  การสื่อสารอยางชัดเจน (CLEAR  COMMUNICATION ) ตอผูที่ไดรับการประเมินทั้งหมด
และแนวทางของการใชขอมลูสารสนเทศ 
 2.  จัดการฝกอบรม (TRAINNING  IN) จะให – รับ สารสนเทศจากการประเมินแบบหลาย
แหลงไดอยางไร 
 3.  สนับสนุนผูเขารวมการประเมิน ( PARTICIPANT  SUPPORT )  เพื่อการใชสารสนเทศของ
การประเมนิจากหลายแหลงในการตัดสินใจผลของการประเมินและการใหคาตอบแทน  
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2.11 วิธีการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา อยางมีประสิทธิภาพ  
 ANTONIONI (1996)    ไดเสนอรูปแบบของการประเมนิการปฏิบัติงานแบบ   360 องศา   
อยางมีประสิทธิภาพ ไวดังนี ้
         

 
 
แผนภูมิที ่ 4  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา : โมเดลในเชงิปฏิบัติ 
                          (A 360-DEGREE  APPRAISAL  PROCESS  : A PRACTITIONER IS MODEL) 
  
 

            ปจจยันาํเขา 
1. จุดประสงคของการ   
      ประเมนิ:การพัฒนาคู   
      กับการประเมินผล 
2. แบบประเมนิ 
3. การบันทึกขอมูล 
      ยอนกลับ 
4. การไมลงชือ่ผูประเมิน 
5. การเลือกผูประเมิน           
     ทีเ่ปนกลุมเพื่อน 
6. การฝกอบรมผูประเมิน 
7. การฝกอบรมผูถูก    
     ประเมนิ 
8. การฝกอบรมผูฝกสอน    
      ( COACHES) 
9. การรายงานขอมูลยอน   
     กลับ 

กระบวนการ 
1.  การประเมนิตนเอง 
2.  ปฏิกิริยาตอขอมูลยอน    
       กลับ 
3.  ขัน้ตอนของการฝก 
       อบรม 
4.  เปาหมายของการ    
       พัฒนา 
5.  แผนปฏิบัติการ 
6.  การรายงานผลกลับไป  
      ยังผูประเมนิ 
7.  วัตถุประสงคเฉพาะ/ 
      กิจกรรม 
8.  การฝกอบรมตรงเวลา 
9.  การประเมนิผลราย    
      ยอย  / การติดตามผล 
10. การคํานึงถึงการ 
       พัฒนา 
11. ความสามารถที่จะให    
       ตรวจสอบได 

ผลลัพธ 
1.  การรับรูตอความคาด    
      หวงัอืน่ ๆเพิ่มข้ึน 
2.  การพฒันาในพฤต ิ   
      กรรมการทาํงานและ  
      ผลการปฏบิัติของ 
      ผูถูกประเมนิ 
3.  การลดลงของสิ่งที ่   
     อธิบายไดยาก 
4. ชวงเวลาของการ   
     ประเมนิสมรรถภาพ  
     อยางไมเปนทางการ 
     โดยระบบ 360  
     องศาเพิม่ข้ึน 
5. การเรียนรูการจัดการ 
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 ANTONINONI  (1996)  ไดอธิบายถงึรายละเอียดจากรูปแบบของการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศาทีม่องเหน็ของกระบวนการไวอยางชัดเจน  ดังนี ้
 1. ปจจัยนําเขา (INPUT)ปจจัยนําเขาที่รวมไปถึงการปฏิบตัิและกิจกรรมนั้น  ปกติจะเกดิขึ้น
กอนผูประเมนิไดสํารวจการประเมินแบบ 360 องศา   อยางสมบูรณและเกิดขึ้นกอนที่จะไดรับ
ขอมูลยอนกลบั  จากโมเดลจะเหน็วาม ี9 องคประกอบหลัก คือ 
            1.1  จุดประสงค  จะตองเขาใจถึงจุดประสงคของการประเมินแบบ  360 องศา อยาง    
ชัดเจนเพื่อที่จะใหบรรลุวัตถปุระสงคเชิงพฒันาและชวยใหแตละบุคคลตระหนักถึงความตองการที่
จะพัฒนาตนเอง  และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางบวก  และเพื่อที่จะรวบรวมสารสนเทศสาํหรับ
การประเมนิและการตัดสินใจตอรายบุคคล 
        1.2  แบบการประเมินแบบ360  องศา ควรจะมีลักษณะที่เฉพาะและตรงประเด็น 
ปญหา   
        1.3  บนัทกึขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่ประเมนิคาไมได   
        1.4   การไมลงชื่อผูประเมินหรือส่ิงจะทาํใหสามารถตรวจสอบไดจากการวิจัยของ  
ANTONIONI (1996)    พบวา  ผลของการประเมินแตกตางกันคือกลุมที่ลงชื่อกํากับใบประเมินจะ
ประเมินใหคะแนนสงูกวากลุมที่ไมลงชื่อกํากับ  และจากการติดตามสัมภาษณกลุมที่ลงชื่อกํากบั
ใบแบบประเมินก็ไดคําตอบวาที่ประเมนิใหคะแนนผูจัดการสูง ๆ ก็เพราะวาเกรงกลัวปฏิกิริยาของ   
ผูจัดการเมื่อทราบผลการประเมิน       
  1.5  การเลือกประเมินที่เปนกลุมเพื่อนกนัจะทําใหตนเองไดรับคะแนนการประเมนิ   
และขอวิพากยวิจารณอยางทีน่าพอใจ ดงันัน้ ในการเลือกผูประเมินกค็วรที่จะทําดวยเกณฑที่
เปนปรนยั         
  1.6  การฝกอบรมผูประเมินและผูถูกประเมิน       ตองอธบิายถงึวัตถุประสงคของ  การ
ประเมินแบบ 360 องศา และทําใหผูประเมินแนใจไดวาคําตอบที่ไดรับในกระบวนการประเมินแบบ 
360  องศายุตธิรรม 
        1.7  การฝกอบรมผูฝกสอน  เปนสิง่สําคัญที่ชวยใหผูถกูประเมินตีความหมายของ
ผลลัพธและกาํหนดวัตถุประสงคในการทีจ่ะปรับปรุง  ตลอดจนการตดิตามแผนปฏิบัติการ 
นอกจากนัน้ยงัมีบทบาทที่สําคัญในการทีจ่ะใหผูถกูประเมินพยายามที่จะไดแสดงออกถึง
พฤติกรรมใหมที่เขาตองการ   การเลือกเปาหมายในดานที่จะปรับปรุงการทาํความรูสึกและ
ปฏิกิริยาของการรับขอมูลยอนกลับที่ไมคาดหวังวาจะออกมาในทางลบ การกาํหนดวตัถุประสงค
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เฉพาะ     และแผนปฏิบัติการการติดตาม   และแนวทางของการพัฒนาในเรื่องการที่แสดงออกถึง
พฤติกรรมใหม ๆ     ( นิสยั ) 
        1.8  การรายงานสรุปรวมของผลลัพธที่ไดจากการประเมนิแบบ 360 องศา เพื่อจะทาํ
ใหผูถูกประเมนิเขาใจไดงาย     และผูถกูประเมินสามารถระบุถึงจุดเดนจุดดอยในดานที่จาํเปนตอง
ไดรับการปรับปรุง  
 2.  กระบวนการ (PROCESS) กระบวนการของการประเมินแบบ 360 องศา ควรที่จะสราง
ความมัน่ใจเพิม่ข้ึนตอผูถูกประเมินในเรื่องการตระหนักวาบุคคลอื่นไดรับรูผลการปฏิบัติงานของ
เขาและเขาตองมีการปรับปรุงในบางเรื่องมดีังนี ้
        2.1   การประเมินตนเอง  เปนการกระทาํเพื่อการพัฒนาและเตรียมรับขอมูลยอนกลบั
ในเชิงสรางสรรคจากบุคคลอื่น ดวยเหตนุีผู้ถูกประเมนิทาํการประเมินตนเองสามารถระบุถึงความ
แตกตางระหวางคนอืน่มองตนเองอยางไร และตนเองมองตนเองอยางไรโดยปกติแลวจะกระทํา
ในทางสรางสรรคและจูงใจใหผูถูกประเมินตรวจสอบในเรื่องขอบกพรองของตนเองเพือ่นําไปสูการ
ปรับปรุงปฏิกิริยาตอความคาดหวงัและความไมคาดหวังของขอมูลยอนกลับในทางบวกและลบ 
         ปฏิกิริยาของผูถูกประเมนิตอขอมูลยอนกลบัอาจจะพิจารณาในทางสรางสรรค  ดวย
เหตุนี้จงึเปนสิง่สําคัญสําหรบัผูถูกประเมนิและผูฝกสอน ที่จะไดรับถึงชวงปฏิกิริยาของบุคคลที่
เปนไปได ตัวอยางเชนมี 2 องคประกอบทีม่ีอิทธพิลตอชวงปฏิกิริยาเหลานี้คือ 1) ผูประเมินตองการ
ที่จะเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทาํงานและการปฏิบัติงานของผูถกูประเมิน 2) เพื่อสรางความ
ประหลาดใจของการประเมนิแบบ 360 องศาตอผูถูกประเมิน  แผนภูมทิี่  5  แสดงถงึประเภทของ
ขอมูลยอนกลบัที่เปนไปได 4 ประเภททีม่พีื้นฐานจาก 2 องคประกอบเหลานี ้
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                 แผนภูมิที่ 5  ปฏิกิริยาของบุคคลตางๆ  ทีม่ีตอการไดรับรูขอมูลยอนกลับ  
  ที่มา  ANTONIONI,1996 :  65 
 

จากแผนภูมิที่ 5   อธิบายการจัดประเภทแตละประเภทไดดังนี้ 
ประเภทที่ 1  ผลการประเมินไปในทางบวก เพราะวา การประเมินตนเองของผูถูกประเมิน

มีความสอดคลองกับผลการประเมินจากผูประเมิน ในทํานองเดียวกันผูถูกประเมินมีความรูสึก
ทางบวกเพราะวามีความสอดคลองกันในดานฉายจุดเดนของตนเอง 

ประเภทที่  2  ผลการประเมินเปนไปในทางบวกดวย เพราะวา ผูถูกประเมินไมไดคาดหวัง
วาขอมูลยอนกลับจากการประเมินจะเปนบวก ดวยเหตุนี้ผูถูกประเมินจึงประเมินตนเองต่ํากวา     
ผูถูกประเมินดังนั้นผลการประเมินประเภทนี้จึงชี้ใหเห็นวา เปนการซอนจุดเดนของผูถูกประเมิน 

 

ประเภทที ่3 
ตองการที่จะปรับปรุงแกไข 
ผูประเมินเห็นสอดคลองกันวาผู
ถูกประเมนิตองการที่จะไดรับ
การพัฒนา 

         ประเภทที่ 4 
ไมคิดวาจะไดรับขอมูล
ยอนกลับในทางลบ 
ผูถูกประเมนิแปลกใจที่ขอมลู
ยอนกลับออกมาเปนลบ  ชี้ใหเหน็
วาตองไดรับการพัฒนา 

ประเภทที ่1 
 ฉายจุดเดน 

ผูถูกประเมนิคาดหวงัวาขอมลู
ยอนกลับที่ไดรับออกมาเปนบวก 

ประเภทที ่2 
จุดเดนที่ซอนอยู 

ผูถูกประเมนิไมไดคาดหวัง
วาขอมูลยอนกลับที่ไดมาจะ
เปนบวก 
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ประเภทที่  3  ผลการประเมินจะออกมาในรูปเปนกลาง เพราะวา ผูถูกประเมินคาดหวัง
และเห็นดวยกับผลการประเมินที่ออกมาต่ํา ดังนั้น จึงไดมีการระบุพฤติกรรมที่ตองมาการปรับปรุง
บุคคลประเภทนี้ที่ไมมีจุดเดน 

ประเภทที่ 4  ผลการประเมินสามารถแปรเปลี่ยนจากความสับสนไปสูการปองกันในกรณี
นี้ ผูถูกประเมินไมคาดหวังวาจะไดรับผลการประเมินต่ํา จึงทําใหมีการประเมินตนเองต่ํากวา        
ผูประเมินบุคคลประเภทนี้จึงเปนประเภทที่หลงตัวเอง 

 2.2  การปรับปรุง  คือ การใหโอกาสผูถูกประเมินแสดงความรูสึกรวมกันตอผลลัพธ  
ไดดีเทากับการใหโอกาสในการอภิปรายถึงแผนที่จะตองปรับปรุง  

 2.3  เปาหมายที่จะปรับปรุง  ผูถกูประเมนิก็ควรที่จะไดพบกับผูประเมนิแลวรวมกันชี้
ถึงเปาหมายเพื่อจะนาํไปปรบัปรุง  จุดประสงคก็เพื่อที่จะไดสารสนเทศเพิ่มเติมในการชวยเหลือผู
ถูกประเมนิ 

  2.4  การพัฒนาแผนปฏิบัติการ  จะตองเกิดขึ้นใน  2 ประเด็น ดังตอไปนี้ 1) ในเรื่อง
ของเวลาของผูถูกประเมินในการทบทวนผลลัพธจากการประเมิน 2) ผูถูกประเมินและผูประเมิน
จะตองนําผลการประเมินมาพิจารณารวมกันอีกครั้ง ในประเด็นที่ 1 ผูถูกประเมินจะพัฒนาแผน
ชั่วคราวเพื่อที่จะนําไปปรับปรุง หลังจากนั้นนําผลลัพธไปพิจารณารวมกันกับผูประเมิน  ซึ่งทําใหผู
ถูกประเมินสามารถกําหนดเปาหมายของการปรับปรุงและแผนปฏิบัติการจากการไดรับสารสนเทศ
เพิ่มเติมจากการไดประชุมรวมกัน 

 2.5  การรายงานผลลัพธสรุปผลรวมกลบัไปยังผูประเมิน        องคกรจะตองใหการ
ชวยเหลือผูถูกประเมินในการหลีกเลี่ยง “ dead –end feedback”  ขอมูลยอนกลับที่แสดงผลลัพธ
ออกมาในทํานองที่ไมมีอะไรที่เปลี่ยนแปลง Dead-end  feedback จะแพรกระจายอยางรวดเร็วใน
เร่ืองของการเยาะเยยและสรางจุดดอยใหกับกระบวนการประเมินแบบ 360 องศา 

 2.6  การกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะการปรับปรุงและแผนปฏิบัติการ 
 2.7  การไดรับการฝกอบรมอยางทันเวลา  เพื่อ  1)    ผูถูกประเมินอาจจะเขาใจใน

เร่ืองที่จะเขารับการอบรมไดมากวา    หลังจากที่รูวาผูประเมินไดใหขอเสนอแนะเพื่อที่จะนําไป
ปรับปรุง 2) ถาผูถูกประเมินไดรับการฝกอบรมทันทีทันใด   ก็อาจจะมีการปรับปรุงในดานนั้นดวย
ตัวเองอยางเงียบ ๆ เพ่ือที่จะไดรับผลการประเมินในทางบวกจากผูประเมินในการประเมินครั้ง
ตอไป 

 2.8  การประเมินผลแบบยอยและการติดตามจากแผนปฏิบัติการ  การประเมินแบบ 
360 องศา ควรมีการทํามากกวา 1 คร้ังในรอบ 1ป หรืออยางนอย 6 เดือนตอ 1 คร้ัง เพื่อที่ผู
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ประเมินจะไดถามถามถึงการประเมินผูถูกประเมินในดานที่บกพรอง  ซึ่งควรจะมีการทําการ
ประเมินจะมีการประเมินผลแบบยอย(mini – appraisals) เพื่อที่จะไดเตือนความจําผูถูกประเมิน
และอํานวยการ  

 2.9  การคํานึงถึงการปรับปรุง   เหมือนเปนขอเสนอแนะทางดานพฤติกรรมศาสตร วา
การเสริมแรงทางบวกจะชวยในการวาดเคาโครงของพฤติกรรมใหม  
  2.10  ความสามารถในการใหตรวจสอบไดเพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานมีแนวทาง
อยางนอยที่สุด 4 แนวทาง คือ 1) การกําหนดใหผูถูกประเมินใหความรวมมือและอภิปรายรวมกับ         
ผูประเมินตอผลลัพธ และจะปรับปรุงในดานที่เห็นวาควรจะปรับปรุง 2)กําหนดใหผูถูกประเมิน
รวมกันแสดงผลลัพธการประเมินกับผูบริหาร 3) บางองคการไดใชผลลัพธการประเมินแบบ 360 
องศา เขาไปรวมพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  

3. ผลลัพธ (Outcomes) 
กระบวนการประเมินแบบ 360 องศา  สามารถใหผลลัพธในทางบวกอยางนอยที่สุด        

5 ประการ คือ 
 3.1  มีการรับรูเพิ่มข้ึนเกี่ยวกับความคาดหวังของผูถูกประเมิน มีผลการวิจยัมากมายที่

สนับสนุนในเรื่องนี้ เชน งานวิจัยชิ้นหนึ่งแสดงใหเห็นวาผูถูกประเมิน ที่ไดประเมินตนเองใน
ภาพรวมสูงกวาที่เปนจริง ก็มีแนวโนมจะประเมินตนเองใหต่ํากวาในการประเมินครั้งตอมา ดวย
เหตุนี้การประเมินแบบ 360 องศา ควรที่จะมีการรวบรวมสารสนเทศความคาดหวังของผูประเมิน
เกี่ยวกับการประเมินพฤติกรรมและกระบวนการพัฒนาสําหรับผูถูกประเมิน ก็เพื่อที่จะสรางสรรค
ความคาดหวังใหอยูในแนวเดียวกันระหวางความคาดหวังของตนเองและความคาดหวังผูอ่ืน  

 3.2  การปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานของผูถูกประเมิน  เปนผลลัพธที่สําคัญ  
 3.3  การลดลงของสิ่งที่อธิบายไดยาก  ผลลัพธประเภทที่ 3 คือ  การเปดโอกาสใหมี

การอภิปรายอยางตรงไปตรงมาตอพฤติกรรมการทํางานที่ไมตองการ จากผลการวิจัยโดยสมาคม     
จิตวิทยาของสหรัฐอเมริกาพบวา อยางนอยที่สุดรอยละ 60 ของพนักงานที่ไดรายงานวาประเด็นที่
มีความสําคัญตองานมากที่สุดคือผูบริหาร ซึ่งเหตุผลหนึ่งที่เปนไปไดรายงานวาเปอรเซ็นตสูงเชนนี้ 
คือการขาดแคลนทางดานการฝกอบรมสวนบุคคล  ในการจัดลําดับความสําคัญของตําแหนงใน
การบริหารงานมีผูบริหารจํานวนหนึ่งแทบจะไมไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อที่จะชวยใหไดเรียนรูวา
พฤติกรรมอะไรที่จําเปนตองไดรับการปรับปรุง ถึงแมวาปจจัยปอนจากพนักงานคือส่ิงที่จําเปน
อยางรีบดวนมาก พนักงานเหลานี้อาจจะมองเห็นวา  การใหขอมูลยอนกลับอยางตรงไปตรงมาตอ
เจานายคือส่ิงที่เปนอันตราย เพราะวา เจานายมีอํานาจในการจางงาน การใหรางวัล และการ      
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ไลออกจากงาน ดวยเหตุนี้ การประเมินแบบ 360 องศา จะเปนแนวทางที่ปลอดภัยที่ลดสิ่งที่ไม
สามารถอธิบายได 

 3.4  การเพิ่มข้ึนของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา    อยางไมเปน
ทางการ  การประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา อยางเปนทางการ       ควรที่จะใหบทเรียนผู
ถูกประเมิน   และผูประเมินปรับปรุงท้ังการใหและการรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรค 
โดยทั่วไปแลว   วัฒนธรรมขององคการไมมีการสนับสนุนกิจกรรมที่แสวงหาขอมูลยอนกลับจาก ผู
ประเมินเพราะวา กลัวที่จะถูกรับรูเร่ืองจุดออนและความไมเปนอิสระ  ปจจุบันองคการอาจจะให
การสนับสนุน    ผูถูกประเมินในการแสวงหาขอมูลยอนกลับจากกลุมเพื่อนและผูใตบังคับบัญชา      
ในงานวิจัยที่ทําในโรงงานหนึ่ง กระบวนการประเมินแบบ 360  องศาจะถูกนํามาใชตลอดทั้งป และ
มีการรวมอภิปรายขอมูลเหลานั้นอยางเปนทีม ประธานบริษัทเชื่อวา  บริษัทของเขาจะเกิด
ประโยชนในทางแขงขัน เพราะสมาชิกในองคการไดเรียนรูถึงการใหและการรับขอมูลยอนกลับ
อยางสรางสรรค และมีการติดตามตลอดเวลาเพื่อที่จะเห็นการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางาน 

 3.5  การเพิ่มข้ึนในการเรียนรูทางดานจัดการ   ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อผูจัดการที่มีประสบการณ
ในการยกระดับมุมมองในทางบวกตอโลก  และแสดงใหเห็นพฤติกรรมใหมในทางบวก  
 
 2.12  การพัฒนากระบวนการประเมิน  360 องศา 
 ในการพัฒนากระบวนการประเมิน 360 องศา ประกอบดวยชวงระยะเวลา 3 ระยะ 
ดังนี้คือ  (Antonioni, 1996 ; ดนัย  เทียนพุฒ,ิ 2541)  
 ระยะที่  1  ออกแบบโมเดล  360 องศา ในระยะนี้จะมีอยู 2  ขั้นตอนยอยซึ่ง
ประกอบดวย 
 1.  เลือกผูประเมิน  หมายถึง  การคัดเลือกบุคคลที่จะรวมเปนทีมในกระบวนการประเมิน 
360 องศา  และจะประเมินกระบวนการ 360 องศา ดวยโมเดลความสามารถแบบใด  สาระสําคัญ
ที่ควรพิจารณาคือ   
 ทีมงานจะตองเปนบุคคลที่ 
  1.  เปนตัวแทนของฝายตาง ๆ หรือทุกระดับตําแหนงที่เปน  “หัวใจสําคัญของงาน” 
(Key Result Areas)  
  2.  เปนบุคคลที่มีความสามารถในระบบประเมินผลงานแบบเดิมทั้งที่เปนกลุมผลงาน
แบบดีเยี่ยมและผลงานดี 
  3.  เปนบุคคลที่สามารถสื่อสารและใชภาษาไดเปนอยางดีโมเดลความสามารถที่จะ
เลือกใชพิจารณาจาก  3  ลักษณะคือ 
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  ลักษณะที่  1  มิติของพฤติกรรม  ซึ่งยึดตามแนวของสหรัฐอเมริกา  เปนการพิจารณา
ความสามารถในเชิงพฤติกรรม  การวิเคราะหสิ่งที่เปนพฤติกรรมหลักของตําแหนงหนาที่ที่บุคคล
รับผิดชอบ โดยอาศัยเทคนิคที่เรียกวา  Behavioral Event Interviews หรือ BELs หลังจาก
วิเคราะหพฤติกรรมหลักก็จะไดสิ่งที่เรียกวาคุณลักษณะของความสามารถของหนาที่งานหรือ
บทบาทที่ที่เปนผลไดของพฤติกรรม  สิ่งนั้นก็คือ  ความสามารถ 
  ลักษณะที่  2  มิติของงาน  ซึ่งยึดตามแนวของอังกฤษ  เปนแนวคิดในความสามารถ
ของบุคคลในลักษณะ  มิติของงาน  ซึ่งงานในที่นี้หมายถึง  ความสามารถในดานการทํางานซึ่ง
ไดมาจากวิเคราะหหนาที่งานดวย  เทคนิค Functional Analysis หรือ FA 
  ลักษณะที่  3  เปนการผสมผสานทั้งโมเดลลักษณะที่ 1 และลักษณะที่  2  เขามา
ประยุกตใชรวมกัน  โดยในลักษณะระดับธุรกิจหรือฝายงาน  หรือหนวยกลยุทธธุรกิจใชโมเดล
ลักษณะที่ 1  สวนในระดับ  First Line Manager ใชโมเดลลักษณะที่ 2 
 2.  พัฒนาวิธีการสํารวจหาความสามารถ  โดย  ดนัย  เทียนพุฒิ  (2541) ไดนํารายการ
องคประกอบความสามารถหลัก  (Element of Competencies) ของ Edwards และ Even (1996) 
มาใชเปนโมเดลความสามารถของธุรกิจทั้ง 7 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

2.1  ความสามารถในการมุงหาลูกคา  
  2.2  ความสามารถในการสื่อสาร   
  2.3  ความสามารถในการทํางานเปนทีม   
  2.4  ความสามารถในการเปนผูนํา   
  2.5  ความสามารถดานเทคนิค   
  2.6  ความยืดหยุน   
  2.7  นวัตกรรม   
 ระยะที่  2  การนําโมเดล  360  องศา  ไปปฏิบัติ  ซ่ึงประกอบดวย  6  ขั้นตอนที่
ตอจากระยะที่  1  คือ 
 3.  เลือกทีมประเมิน  คือ  จะกําหนดใหใครเปนผูประเมิน  ซึ่งควรจะอยูระหวาง 5 – 6 คน 
เชนหัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน ลูกนอง และบุคคลที่เกี่ยวของอื่น ๆ ที่สามารถใหขอมูลยอนกลับได 
 4.  จัดโปรแกรมอบรมวิธีการประเมินคนอื่น  แนวคิดของโปรแกรมอบรมก็คือ  จะมีวิธีการ
ใหขอมูลยอนกลับกับคนอื่นไดอยางไร เพื่อทําความเขาใจในกระบวนการ 360 องศา ความจําเปน
วิธีการการใหขอมูลยอนกลับ  พนักงานจะตองทําอะไร  การปองกันขอผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นได
อยางไร  จะมีความยุติธรรมใหเชื่อมั่นไดแคไหน 
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 5.  กําหนดวิธีการประเมินในกระบวนการ 360 องศา หัวใจสําคัญของกระบวนการ คือ     
ยุติธรรม – รวดเร็ว – งาย ดังนั้นหากมีเครื่องมือวัดความสามารถในหลายๆ เครื่องมือ จะไดรูความ
สอดคลองในความสามารถของพนักงานหรือผูบริหารไดมั่นใจยิ่งขึ้น 
 6.  รายงานคะแนนและผลลัพธ  เปนสิ่งที่องคกรจะตองระมัดระวังเกี่ยวกับคะแนนและ
การรายงานผล  ซ่ึงถามีการตรวจสอบวัดความสามารถเปนตัวเทียบวัด  ไวกอนการรายงาน
คะแนนเปรียบเทียบของกลุมผูประเมินกระบวนการ  360  องศา  ก็จะทําใหสามารถเปรียบเทียบ
คะแนนเปอรเซ็นตไทลใน 2 ลักษณะ คือ 1) เปอรเซ็นไทลจากการสอบวัดความสามารถที่เปน
ฐานขอมูล 2) เปอรเซ็นไทลจากผูประเมินคนอื่น 
 7.  จัดโปรแกรมอบรมวิธีการไดรับผลการประเมิน  การฝกอบรมในสวนนี้  เพื่อใหแนใจวา
พนักงานสามารถแปลสารสนเทศหรือรายงานที่ไดรับ  โดยการฝกอบรมควรจะครอบคลุมขอมูล
ดังตอไปนี้  1)  จะรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรคไดอยางไร  2)  จะประยุกตโมเดลสําหรับ
ปรับปรุงผลงานไดอยางไร  3)  อะไรคือส่ิงที่บรรจุในรายงาน  4)  จะแปลผลอยางไร  5)  จะสราง
และเริ่มตนแผนปฏิบัติการสวนบุคคลไดอยางไร  6) จะประเมินการเรียนรูอยางตอเนื่องและ
ปรับปรุงไดอยางไร 
 8.  จัดทําแผนปฏิบัติ  เปนการสรุปรวมจุดแข็ง  จุดออน  และระบุขอบเขตที่ชัดเจนเพื่อ
นําไปใชในแผนปฏิบัติ 
 ระยะที่  3  การประเมินโมเดล 360 องศา  มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
 9.  วิเคราะหระบบความปลอดภัย  เพื่อใหการประเมินผลงานระบบ 360 องศา มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด  จึงมีความจําเปนที่จะตองวิเคราะหระบบปองกัน อันจะทําใหระบบ 360 
องศา ตอบคําถามดานอคติการใหคําแนะนํา การขาดขอมูลบางสวนใหกับผูใชระบบ 360 องศา 
การวิเคราะหระบบความปลอดภัย 
 10. จัดทําคูมือประเมินผลงาน  วิธีการพื้นฐานที่สําคัญเพื่อที่จะรูวากระบวนการของระบบ 
360 องศา มีประสิทธิภาพหรือไม ไดจากการสํารวจความพึงพอใจของผูใชระบบ 360 องศา 
หลังจากนั้นคอยปรับปรุงเปนคูมือประเมินผลงานระบบ 360 องศา ซึ่งจะไดมาจากคําชี้แจงในเรื่อง
ระบบการประเมินผลงานแบบ 360 องศา เนื้อหาจากการอบรมและผลสํารวจความพึงพอใจของ
ผูใชระบบ 360 องศา 
 โดยทั่วไปในองคกรตางๆ ผูจัดการฝายบุคคลหรือพนักงานในแผนกที่เกี่ยวของจะมีความ
กระตือรือรนในการนําความคิดเรื่องการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในหนวยงาน ในขณะที่ฝาย
อ่ืน ๆ มักจะมองวาการประเมินแบบ 360 องศา มีภาระผูกพันมากเกินไป  เปนการเสียเวลาใน  
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การทํางาน สูญเสียเงินงบประมาณไปโดยไดผลไมคุมคา ความคิดแบบนี้เปนสิ่งที่ทําใหองคกร  
เสียโอกาส และการประเมินแบบ 360 องศา ก็จะลมเหลว ดังนั้น จึงควรมีวิธีการสนับสนุนและ
สรางบุคคลสําหรับการประเมินแบบ 360 องศา  ซึ่ง Lepsinger และ Lucia (1998) ไดเสนอแนะ
วิธีการที่สามารถจะดาํเนินการไดดังตอไปนี้ 
 1.  ตองกําหนดวาการประเมินแบบ 360 องศา มีความสําคัญและความตองการจําเปนตอ
ธุรกิจ มากกวาใชสําหรับการพัฒนาหรือปรับปรุง หรือเพื่อประเมินพนักงานในองคกร และพยายาม
ชี้แจงวาการประเมินแบบ 360 องศา เปนสิ่งที่ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จโดยมีวิธีการดังนี้ 
  1.1  กอนที่จะชักชวนบุคคลอื่น ตองทําความเขาใจปญหาธุรกิจและความตองการ
จําเปนที่แทจริงขององคกร 
  1.2  ทําความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินแบบ 360 องศา  และเก็บรวมรวมขอมูลให
มากที่สุด  แลวนํามาสัมพันธกับปญหาธุรกิจและความตองการจําเปนที่แทจริง 
  1.3  ชี้แจงใหพนักงานทราบวา  วัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา  เพื่อ
เลื่อนตําแหนงใหแกบุคคล  ถายังมีผูไมใหความรวมมือแสดงวาคนเหลานั้นขาดความกระตือรือรน 
 2.  ตองชักชวน / จูงใจใหผูจัดการแผนกอื่น ๆ ซึ่งไมจําเปนวาจะเปนจากฝายทรัพยากร
มนุษยเทานั้นเขารวมโปรแกรมประเมินแบบ 360 องศา 
 3.  ตองใหทุกคนรวมทั้งตนเองไดมีสวนรวมในการวางแผนและลงมือปฏิบัติ 
  

2.13 ประโยชนของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 
โดยทั่วไปการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนตัวเสริมมุมมองของผูบริหาร   

ใหทราบวาบุคลากรทํางานอยางไร  (บอกถึงพฤติกรรม) และทําอะไร  (บอกถึงผลลัพธของงานที่
ออกมา)  นอกจากนี้ยังมีประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสียตอไปนี้ 
 1.  ผูที่เกี่ยวของในองคการ  (ทั้งภายในและภายนอก) 

2.  บุคลากร   การใหบุคลากรมีสวนรวมประเมิน ทาํใหบคุลากรรูสึกวากระบวน   
การประเมนิยตุิธรรม 

3.  บุคลากรในกลุมเดียวกัน (ทีม) 
4.  ผูบังคับบัญชา 
5.  ผูบริหาร  ไดใชขอมูลจากบุคลากรมาปรับปรุงองคการ 
6.  องคการ  ทราบจุดแข็ง  จุดออน  ชองวางระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  
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2.14 วิธีประยุกตใชการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 

  แนวคิดของการนําวธิีการประเมินการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา    ไปประยุกตใชใน
สถานการณประเมินผล  (วีระวัฒน  ปนนิตามัย ,2540) ดังนี ้
 การประเมนิแบบ 360  องศา เปนการประเมินโดยผูประเมินหลายคน (MUTI- RATERS)   จึง
นิยมใชแบบสอบถามแบบสาํรวจพฤติกรรม (PERFORMANCE  CHECKLIST) เปนเครื่องมือสําคัญ 
เครื่องมือมิใชคําตอบ ที่จะแกปญหาการประเมินขององคการ แตระบบและนโยบายตางหากที่จะ
แกปญหาตรงจุดนี้ได  นอกจากนี ้    วีระวฒัน  ปนนิตามัย ไดเสนอกรอบแนวคิดเพือ่การประยุกตใช
แนวคิดการประเมินแบบ360  ไวดงัแผนภูมทิี ่ 6 

 
  
  
  
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  6 กรอบแนวคิดของการประยุกตใชการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  
 

จากแผนภูมิอธิบายวิธีการประเมินได ดังนี้ 
 ข้ันที่ 1  เปนการวางโครงสรางพื้นฐานในการประเมินแบบ 360 องศา เพื่อรองรับเปาหมาย
ขององคการ   เพื่อที่จะสงเสริมและสนับสนุนบรรยากาศการทํางานที่เปนประชาธิปไตย นอกจากนี้
จะตองใหทุกคนในองคการไดเขามามีสวนรวมในการที่จะกาวไปใหถึงจุดหมาย 

ข้ันที่  2  การกาํหนดเปาหมายและกลยทุธ ตองโยงเขากบัการระบุวาจะพัฒนาสมรรถนะ
ใดของกลุมเปาหมายที่จะไดรับการประเมนิ พนกังานควรมีทักษะ ความรู  ความสามารถในดานใด 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ซึง่ควรใชวิธีวิเคราะหงาน เพื่อระบุสมรรถนะที่จําเปนและเหมาะสมกับ
ตําแหนง 

         ขัน้ที ่1           ขั้นที่ 2         ข้ันที ่3                      ขัน้ที ่4 
 
 
 
 
 
 
 

ระบุเปาหมาย
และกลยุทธ
ขององคการ    

ระบุสมรรถนะ
ที่จําเปนและ
ตองการ 

การประเมินแบบ 
360 องศา ระบบ
เครื่องมือ  

การแจงผล การ
ประยุกตผลไป
ใชและการ
ปรับปรุงแกไข 
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ขั้นที่  3  ผูบริหารระดับสูงตองเขาใจและเห็นคุณคาของเครื่องมือ เพื่อที่จะนําไปพฒันา
บุคลากรในหนวยงาน นอกจากนี้อาจจะใหผูบริหารมีสวนรวมในการกําหนด สราง ระบุรายการ
สมรรถนะที่ตองการพัฒนา ซึ่งในขัน้ที ่3 ควรพิจารณา ในเรื่องดังตอไปนี ้
 3.1  การสนับสนุนการมีสวนรวมผลักดันอยางจริงจังของฝายบริหาร เพราะประเมินแบบ 
360 องศา เปนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการประเมินบางคนไมกลาประเมินเจานาย  

3.2  องคการมีแผนการที่จะใชการประเมินแบบ  360 องศา    กับกลุมเปาหมาย
เฉพาะเจาะจงอยางชัดเจนเพื่อการพัฒนา 

3.3  มีแผนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและครบวงจร   มีระบบการดําเนินการ  การรักษา
ความลับ   มีกฎกติกาอยางชัดเจน 

3.4  กําหนดแนวทางการนําผลที่ไดไปใช แนววิธีการแจงผล ซึ่งอาจจะอยูในรูปของ 1 ตอ 
1 หรือ เปนกลุมอยางชัดเจนและนาเชื่อถือ  

3.5  กําหนดหลักการตาง ๆ ที่จําเปนของการประเมินผลไวอยางชัดเจน และมีการสื่อสาร
กันอยางทั่วถึง เชน ทั้งพนักงานและองคการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนที่ควรรวมกันยึดมั่น
ตอมาตรฐานนั้นอยางเครงครัด  หลักของการรับทราบผลการปฏิบัติงานของตน    จุดเดน           
จุดบกพรอง  การประเมินอยางเปนระบบ และตอเนื่อง ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

นอกจากนี้ควรกําหนดอีกวาจะประเมินดวยวิธีประเมินแบบ 360  องศา บอยครั้งเพียงใด 
เพื่อติดตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม บางเสนอใหมีการ “re-profile” ในทุก ๆ 18-24 เดือน ซึ่ง
อาจจะมีการเพิ่มจํานวนคําถามใหมากขึ้นดวย กอนที่จะมีการผลักดันใหมีการใชระบบการประเมนิ
แบบ 360 องศาอยางจริงจัง  

ขั้นที่ 4 การแจงผล ขั้นนี้ คือ คุณคาที่แทจริงของการประเมินแบบ 360 องศา เปนขั้นที่ 
“Process-Roll-out” อาจจะมีการทบทวนขั้นตอนทั้งหมดที่ทํามา สวนรูปแบบการแจงผลอาจทํา
เปนแบบหนึ่งตอหนึ่ง หรือแจงผลแบบเปนทีม เปนระดับตําแหนงหนาที่ การแจงผล จะแจงแบบใช
กราฟประกอบหรือรายงานแบบบรรยายได 

การประเมินแบบ 360 องศา เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ นับวาเปนนิมิตหมายอันดี ที่จะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นในองคการตาง ๆ แตในทางกลับกัน ถาหากไมไดรับความรวมมือ
จากทุกคนในองคการแลวการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ก็ไมอาจจะบรรลุวัตถุประสงคไปได Vinson 
(1996)  ไดใหขอเสนอแนะในการดําเนินการประเมินแบบ 360 องศาที่นาสนใจดังนี้ 
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1. การประเมินจะตองไมลงชื่อเพื่อสรางความมั่นใจใหแกผูประเมิน คําวิพากษวิจารณจาก 
ผูเขารวมประเมินจะตองไดรับอยางจริงใจ โดยเฉพาะขอมูลยอนกลับ และจะตองใหสัญญากัน
ระหวางผูเขารวมวา จะใหขอคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา 

2. การพิจารณาระยะเวลาที่อยูในตําแหนง   ความตรงของขอมูลยอนกลับอยูกับผูคนได
ทํางานรวมกันเปนเวลานานพอสมควรเพื่อจะไดรูซึ่งกันและกัน   ถาเวลาที่ทํางานรวมกันนอยกวา 
6 เดือนขอมูลยอนกลับจากบุคคลอันดับกอนๆ         ที่ไดทํางานรวมกันสามารถยึดถือเปนเกณฑ
มาตรฐานขั้นต่ํา (benchmark) เพื่อการประเมินในชวงตอไปได 

3.  ผูเชี่ยวชาญทางดานการประเมิน ควรที่จะไดตีความหมายของขอมูลยอนกลับ เพราะ
ผูคนสวนมากไมตองการที่จะทําในสิ่งที่เขาไมเขาใจ เครื่องมือในการประเมินจํานวนมากมีความ
สลับซับซอน ผูเชี่ยวชาญควรที่จะอธิบายการใหคะแนนการนําเสนอผลลัพธที่ไดอยางเหมาะสม 

4.  การติดตามผล เปนสวนที่จําเปนของกระบวนการ พนักงานควรที่จะไดพัฒนาแผน 
ปฏิบัติการในดานที่ไดรับคะแนนต่ําจากผลการประเมนิในระยะแรก   และ  มกีารติดตามประเมนิ
การปรับปรุงของเขาใน 6  เดือนตอมา 
 

2.15  การนําการประเมินการปฏิบัติงานแบบ   360  องศา  ไปใชในองคการ  
ในหนวยงานที่มีสหภาพแรงงาน    ก็มีการพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงานหลายๆ 

แหลงนี้เชนกัน    การประเมินชวยใหสมาชิกสหภาพมีสิทธิ์มีเสียงที่จะพูดถึง  ความแข็งแกรงของ
การบริหารและการพัฒนาที่ตองการ  อันที่จริง การประเมิน  360 องศา  มีไวเพื่อแกไขความกลัว    
สวนใหญการประเมิน  360 องศา  ใชเพื่อพัฒนาพนักงานมากกวาใชตีคาหรือใชประกอบการ    
ตัดสินใจ  คือ เมื่อหัวหนางานเห็นพฤติกรรมที่สะทอนกลับไป  ก็มีผลตอความคิดของหัวหนา
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพราะการรูวาคนอื่น  (โดยเฉพาะแหลงที่เชื่อถือได) มอง
พนักงานอยางไร  ก็จะทําใหหัวหนารูสึกเปนบวกหรือลบได 
            องคการจึงปรับระบบการประเมิน  โดยการนําประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศามา
ใช เนื่องจาก 1) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง  2)  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร  3) 
ความสัมพันธของบุคลากรมีสวนกระตุนใหบริษัทเริ่มทดลองใชระบบประเมิน 360 องศา  เชน  เมื่อ           
องคการลดขั้นตอนการบังคับบัญชาลง  และเริ่มใชทีมงานที่เปนเอกเทศ  ก็มีวิธีเดียวที่จะประเมิน
ทีมงานไดก็คือ  อาศัยหลายแหลง  เพื่อที่ตัวเองจะไดทราบถึงความสามารถในการแขงขันจากการ
ปฏิบัติงานของตน  ดังนี้ 
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  2.15.1  การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

                  โครงสรางองคการมีการเปลี่ยนแปลงตั้งแตกลางทศวรรษ 1980  การประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ  360 องศา จึงมีสวนในการชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางนี้  เชน  
                  1)  เพิ่มการควบคุมใหกับหัวหนา  หัวหนาทั่วไปมีลูกนอง 3-9 คน แตปจจุบันบริษัทชั้น
นํามีหัวหนา 1 คน ตอลูกนอง 70 คน หรือมากกวานั้น  จะใชการประเมินแบบเกาไมไดอีกแลว  
เพราะไมมีโอกาสสังเกตการทํางานของบุคลากรแตละคนละเอียด 
 2)  บุคลากรที่มีความรู  หัวหนาอาจไมมีความรูเทคนิค หรือ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทางในการประเมินบุคลากรที่มีความรูเฉพาะทางก็ได  เชน  ผูจัดการ  MIS หรือนักวิทยาศาสตร  
บริษัทชั้นนาํจึงใชระบบหลายๆแหลงเพื่อใหผูเชี่ยวชาญในเรื่องเดียวกัน (ที่ทํางานรวมกัน) มารวม
ประเมิน 
                  3)  การจัดการ ตาราง โครงการบริษทัชัน้นาํบางแหง      มีบคุลากรทํางานใน
สถานการณทีจ่ัดการตาราง  โครงการ  ซึ่งจะมีหวัหนามากกวา 1 คน  ในโครงการนัน้ซึ่งการทาํงาน
แบบตารางนัน้เพื่อใหบุคลากรทํางานแตละโครงการไดรวดเร็ว  จงึประสานงานกับหวัหนาแตละคน
ไดเปนบางโอกาสเทานั้น  จึงตองประเมนิจากหลายแหลง  เพราะไมมีใครคนเดียวที่มีขอมูลพอจะ
ประเมินคนๆ เดียวได 
                   4) ทีมงาน  เมื่อทํางานแบบใหมเปนทมีเวิรคทุกคนในทีมก็จะมีภาวะเปนผูนําและ
ประเมินไดอยางนาเชื่อถือ 

 2.15.2 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 
   1)   ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  บริษัทชั้นนําหลายแหง  ใหบุคลากรมีสิทธิมีเสียงใน
ขั้นตอนการตัดสินใจในองคการ  และปรับการประเมิน 360 องศา  มาชวยเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร   
ผูนําที่มี อํานาจกับลูกนองจะไดรางวัล  เมื่อลูกนองประเมินวาทํางานดีเลิศ 
   2)  การใหอํานาจ  มีการมองหนาที่ตัดสินใจใหบุคลากรระดับลางสุด   เทาที่จะ
เปนไปไดกระบวนการประเมิน 360องศา  ชวยการสื่อสารใหบุคลากรกลาคิดกลาตัดสินใจ  
เนื่องจากไดรับขอมูลสะทอนกลับจากหลายๆ แหลง 
   3)  การบริการสินคา หลายบริษัทใชการประเมิน 360 องศามารวบรวมขอมูลจาก
สินคาภายในและนอกบริษัท  ทําใหตีความขอมูลและบริการสินคาไดดีขึ้น 
               4)  การเนนคุณภาพ  ถือวาการไดรับการประเมินจากหลายแหลงทําใหตัดสินใจจาก
ฐาน ขอมูลที่หลากหลาย  เพื่อเพิ่มและปรับปรุงคุณภาพใหดีข้ึน 
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  5)  การรื้อปรับระบบ (re – engineering) มักหาวิธีใหม ในการวัดผล        การ
ดําเนินงานอยางเที่ยงตรง  เพื่อปรับวิธีทํางานใหสามารถเพิ่มผลผลิตทั้งแบบเดี่ยว ทีม และทั้ง
องคกร  เนื่องจากการประเมิน 360 องศา ชวยใหไดขอมูลที่มีคุณภาพขึ้น จึงเหมาะจะชวย
สนับสนุนการรื้อปรับระบบในองคกร 
              6)  รางวัลจากพื้นฐานความสามารถทางการแขงขัน หลายบริษัทใชการประเมิน360 
องศาเพื่อเนนปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จทั้งความรู ทักษะ  ความสามารถ  แรงจูงใจ  ซึ่งตางกัน
ตามแตละคน (อาจมากนอยตางกัน) ความสามารถการแขงขันก็คือ  คุณภาพที่ทําให สินคาหรือ
บริการขององคการตางจากบริษัทคูแขงและสรางคุณคาในจิตใจของลูกคา ขอมูลจากหลายๆ 
แหลงจะทําใหไดวิธีการวัดความสามารถทางการแขงขันอยางดีที่สุด ขอมูลจากแหลงเดียว
แบบเดิม  ไมคอยดี   เพราะหัวหนาไมคอยมีโอกาสจะสังเกตพฤติกรรมการทํางานแบบเต็มที่ของ
ลูกนองเปนรายคนได 
  7)  รางวัลจากพื้นฐานที่งาน  หลายบริษัทร้ือปรับระบบเนนการทํางานเปนทีมไมมี
หัวหนาดังนั้นการประเมิน 360  องศา จะทําใหไดขอมูลที่จะประเมินแตละคนไดเหมาะสมที่สุด 
  8)  บทสรุปของการใหสิทธิ์ ในตําแหนง  การประเมินจากหลายๆแหลง จะแยกแยะ
ระดับการปฏิบัติงานไดแจมแจงวากวาประเมินจากแหลงเดียว เพราะการประเมินจากแหลงเดียว
จะใหคะแนนทุกคนสูง  พนักงานก็รูสึกวาตัวเองจะไดเล่ือนขั้นตามปกติ  แตการประเมินหลาย
แหลงจะแบงระดับการประเมินไดเห็นชัดและใหคนทํางานดีเลื่อนขั้นไดอยงเหมาะสม 

 2.15.3  ความสัมพันธของบุคลากร 
 ขอมูลที่มีผลกระทบกับอาชีพมาก คือ ขอมูลการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง  การ
ประเมินการปฏิบัติงาน 360 องศา นั้นทําใหเกิด 
  1)  การปรับปรุงอาชีพ   การประเมิน  360  องศา   จะชวยใหบุคลากรไดขอมูลที่
เฉพาะเจาะจงสําหรับตนเองเพื่อปรับปรุงการทํางาน โดยเฉพาะเมื่อไมมีการเปดเผยผูประเมินวา
เปนใคร  เขาก็จะกลาขึ้น  ที่จะใหขอมูลแบบตรงไปตรงมา 
  2)  การตัดสินใจอยางยุติธรรมทุกคนอยากไดรางวัลและเลื่อนขั้นอยางยุติธรรม   
การประเมิน 360 องศา ทําใหเกิดการเลื่อนขั้นโดยดูจากความสามารถมากกวาอาวุโส หรือเสน
สายทุกคน   จึงยอมรับวา ยุติธรรม 
  3)  การวัดผลการทํางานที่เที่ยงตรง  การประเมิน 360  องศา  เก็บขอมูลจากผูที่
ทํางานรวมกับผูถูกประเมิน จึงแมนยํามากกวา  การใหหัวหนาประเมินฝายเดียว 
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  4)  การวัดผลการทํางานที่ถูกตองสมบูรณ  พนักงานยอมรับการประเมินจาก
ผูรวมงานมากกวาหัวหนา  เพราะมักคิดวาหัวหนาลําเอียง / มีอคติ 
  5)  การไมปฏิบัติ  หัวหนามักเลี่ยงที่จะเผชิญความจริงกับปญหาวาลูกนองไม
ปฏิบัติงานหรือลูกนองมีปญหา  แตผูรวมงานจะตองแจงตามความจริงเมื่อพนักงานที่ทํางาน
ดวยกันไมทํางาน       มิฉะนั้น ทีมงานทั้งหมดก็จะประสบปญหาไปดวยการประเมิน  360 องศาจึง
ใหขอมูลที่เปนจริงกวา 
  6)  การจัดการแบบแตกตางออกไป การประเมินแบบเกาจะมีอคติกับผูอาวุโสผูหญิง 
และคนผิวสี  แตประเมิน 360 จะมีอคตินั้นโดยมองผูอาวุโสวามีประสบการณมากมองผูหญิงแบบ
กลาง ๆ และไมสนใจเรื่องสีผิว   
  7)  ปกปองเหมือนกฎหมาย การประเมินคนเดียวอาจเกิดอคติ แตการประเมิน 360 
องศา ประเมินยุติธรรมทั้งตอบุคคลและตอกลุม 
 

2.16 ความสําเร็จในการใชประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360  องศา  
ดนัย เทียนพุฒิ (2543) ไดนําเสนอกระบวนการสูความสําเร็จในการประเมินการ

ปฏิบัติงาน 360  องศา สําหรับองคกร   ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 กําหนดความพรอมขององคกรในการใชระบบ 360 องศา     โดยจะตองรวมถึง 

สิ่งตอไปนี้  
1. การตระหนักและเขาใจถึง การทํางานของระบบ 360 องศาการสนับสนุน โดยเชื่อวา

องคกรและผูจัดการจะสนับสนุนกระบวนการพัฒนาระบบนี้ 
2. บรรยากาศใหขอมูลยอนกลับ   ซึ่งขอมูลนี้จะใชในการพัฒนาและใชแตละบุคคล 

จะมีความยุติธรรมมากขึ้น 
3. เปดใจ ความเต็มใจที่จะใหและรับขอมูลยอนกลับ 
ขั้นที่ 2 การสํารวจความเหมาะสมและการพฒันากระบวนการดานความจําเปน 

และวัตถุประสงค 
1. เปาหมายที่ชัดเจนของกระบวนการ 360 องศา 
2. กําหนดการวิเคราะหผลงานเพื่อพัฒนารายการทักษะและความสามารถ 
3. จัดทํารายงานขอคําถามการสํารวจที่เปนผลไดของกระบวนการที่ตองการและ 

ภารกิจขององคกร   
4. เลือกบุคคลที่เหมาะสมที่จะเปนผูประเมิน/ผูถูกประเมิน 
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ขั้นที่ 3  สรางความกระตือรือรนระหวางผูที่มีอํานาจตัดสินใจ และมีสวนรวม 
1. รุกเขาหาตอการคัดคาน 
2. สาธิตใหเห็นการเชื่อมโยงระหวางระบบ  360  องศาและวัตถุประสงคของธุรกิจที่ 

 เฉพาะเจาะจง 
 3.  ทําความชัดเจนดานมูลคาเงินและประโยชนเพิ่มของบุคคลและองคกร 
 4.  สื่อสารอยางชัดเจนและบอยครั้งเกี่ยวกับจุดประสงคของระบบ 360 องศา และ 

 ความกาวหนาเพื่อทุก ๆ คนที่เกี่ยวของหรือส่ิงที่ยุงยากทั้งหลาย 
            ขั้นที่ 4  ทําใหมั่นใจวาผูประเมินและผูจัดการ มีทักษะที่จะใชตอกระบวนการดังกลาว  

1.  พัฒนาทักษะการสอนงานสําหรับผูจัด เพื่อใหสามารถสนับสนุนกระบวนการ  360 
องศา 

2.  กําหนดเกี่ยวกับการตอบรับของทักษะที่จําเปนเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับที่เปน 
บวกและสรางสรรค 
            3.  กําหนดหัวขอที่เปนทักษะที่จําเปนเพื่อใหรับขอมูลยอนกลับและจัดการผลงานของ
ตนเองไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
           ขั้นที่ 5  จัดใหมีการบรรยายสรุปเพื่อปฐมนิเทศ 

1. นิยามเกี่ยวกับการประเมินผลระบบ 360 องศา 
2. ทบทวนกระบวน 
3. อภิปรายถึงความลับ 
4. อภิปรายผลการสํารวจความรูสึกเปนเจาของระบบ 360 องศา ของแตละบุคคลและผล 

สรุปรวมขององคกร 
           ขั้นที่ 6  สํารวจการบริหารระบบ 

1. สํารวจการกระจายและการเก็บรวบรวม (ในดิสก ,เครือขายฝายงานหรืออีเมล) 
2. สรางสงมอบรายงานของแตละบุคคล 
ขั้นที่ 7  สอนผูประเมินในการประชุมแบบตัวตอตัว 

  1.  การแปลผล 
 2.  การพัฒนาเปาหมายและแผนปฏิบัติงานสวนบุคคล 
  3.  ติดตามความกาวหนาและทบทวนเปนระยะ ๆ ในการประชุมที่จัดเพิ่มเขามา 
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ขั้นที่ 8 จัดทําผลสรุปรวมขององคกร 
1.   ประเมินแนวโนมและรูปแบบระหวางผูประเมินในหลาย ๆ ระดับหรือในขอบเขตเฉพาะ 

ขององคกร 
2.   ผลักดันการฝกอบรมและสอดแทรกตลอดองคกรเกี่ยวกับผลสรุปรวมของกลุม 

          ขั้นที่ 9 ทําการสํารวจซ้ํา (ภายใน 4-6 เดือน) 
  1.  ดูความกาวหนา 
 2.  พัฒนาเปาหมายขั้นตอไปนี้และวัตถุประสงคสําหรับผูประเมิน 

ถึงแมวาจะถูกเรียกวาเปนการประเมินจากหลายแหลง หรือ การประเมินแบบ 360 องศา  
จะมีประโยชน  และความเชื่อถือไดมากตอการไดสารสนเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน
จากผูคนหลาย ๆ ระดับที่แตกตางกันในองคการ พึงตระหนักในใจวา   สิ่งที่ตองการจริง ๆ คือการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูคนใหดีข้ึนกวาเดิม (Vinson,1996)   และกระบวนการที่สําคัญ คือ 
จะตองใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหผูถูกประเมินไดมีการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางาน 

 
2.17  ขอควรคํานึงในการใชการประเมินผลแบบ  360 องศา 

            แมวาการประเมินผลแบบ  360 องศาจะมีประโยชนอยางมากที่จะทําใหกลยุทธทางธุรกิจ
บรรลุผลสําเร็จ  ใชไดผลในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  การพัฒนา      ทีมงานใหมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น  รวมทั้งการประเมินและพัฒนาพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานใหสอดคลองตามที่
องคการตองการไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตาม 
            การประเมินผลแบบ  360 องศาก็มีความยุงยาก  ความซับซอนและขอจํากัดในตัวเองที่
ตองศึกษาวิเคราะหประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของอยางรอบคอบกอนนําใชในองคการ  ซึ่งมีประเด็นที่
ควรคํานึงในการตัดสินใจและใชแนวปฏิบัติในขั้นตอนดําเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลแบบ  360 
องศา   ใหมีความชัดเจนมากขึ้นดังนี้  (อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร, 2540) 
 1.  ความซับซอนของขอมูล  ในการประเมินผลแบบ  360  องศามีขอมูลเปนจํานวน
มากที่ตองการแปลผล   โดยในรายงานผลการประเมินจะแสดงผลเปนคาคะแนนเฉลี่ย (เวนแตจาก
หัวหนางานโดยตรง) ผูรับการประเมินจะเห็นแตเพียงคาคะแนนเฉลี่ย  แลวจะตองแปลผลจาก
ขอมูลดังกลาวทั้งผลการปฏิบัติงานที่ดีที่ตองธํารงรักษาคุณภาพไว  และผลการปฏิบัติงานที่จะตอง
ปรับปรุงซึ่งจะตองหาแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา 
 การประเมินผลแบบ  360  องศาจึงมิใชงานเล็ก ๆ การนําระบบมาใชจะตองมีความเขาใจ
ตอความซับซอนของระบบ  การรับรูเกี่ยวกับความแมนยําและความเปนธรรมของระบบรวมทัง้ตอง
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มีความสามารถในการสรางความสมดุลจากหลายมุมมองหรือจากมุมมองอื่น ๆ ที่ขัดแยงกัน  
ตลอดจนการสรางความสมดุลระหวางความรูสึกที่มีตอเองกับความตองการจากสภาพแวดลอม  
(ผูประเมิน) ที่ตองการใหผูรับการประเมินแสดงบทบาทมากกวาที่เปนอยู 
 ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนเรื่องที่จําเปนที่ควรเนน  โดยจะตองอบรมใหความรูแกผูประเมิน  
ผูรับการประเมิน  รวมทั้งบทบาทของผูบังคับบัญชาในการชวยดําเนินการ  ในกระบวนการ
ประเมินผลแบบ 360 องศา และใหความมั่นใจแกผูรับการประเมินวา  องคการจะสนับสนุนทั้งใน
ดานการประเมินผล  การแจงผล  การจัดทําแผนในการปรับปรุงพัฒนา และการติดตามผล 
 2.  ความพรอมในการยอมรับระบบการประเมินผล  พนักงานจะยอมรับระบบการ
ประเมินแบบนี้ได  จะตองมีความรูสึกมั่นใจในกระบวนการประเมนิผลแบบ 360 องศา วาสามารถ
ใชได  โดยเขาจะตองมีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคของระบบ  ตระหนักถึงความสําคัญที่
ไดรับรูผลการประเมินจากผูอ่ืนตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของเขาวา เปนสิ่งที่มีคุณคาและ
เชื่อมั่นวา  จะมีการนําผลการประเมินไปดําเนินการอยางที่ตกลงกนัไว  เชน  เพื่อการพัฒนาเพียง
อยางเดียว  และจะไมสงผลการประเมินไปใหผูบังคับบัญชาทราบหรือ  นําไปรวมกับขอมูลอ่ืน ๆ 
เพื่อใชในการพิจารณาขึ้นคาจางเงินเดือนหรือการเลื่อนตําแหนง 
 3.  คาใชจายในการดําเนินการ  องคการมีคาใชจายทั้งดานตัวเงินและเวลาในการ
เตรียมการและการดําเนินการในการใชระบบการประเมินผลแบบ 360 องศา  เชน การสื่อสารให
รูจักระบบก็ตองมีการฝกอบรมใหความรูแกหัวหนางานวา จะใชระบบนี้อยางไร  ระบบนี้ยังทําให
การใหบริหารจัดการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความซับซอนมากขึ้นตั้งแตการแจก
แบบประเมินแกผูประเมินเปนรายบุคคล  การวิเคราะหขอมูลจํานวนมากซึ่งอาจจําเปนตองใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร  หรือใชบริการจากผูประเมินอาจเห็นวา  มีความเสี่ยงที่ผลการประเมินจะ
ถูกเปดเผยในระหวางดําเนินการ  สวนผูรับการประเมินอาจกลัววา ผลการประเมินจะไมเปน   
ความลับ 
 ดังนั้นในการสรางความเชื่อมั่นตอระบบการประเมินนี้  จึงตองพิจารณารายละเอียดตาง ๆ 
ความเชื่อมั่นที่มีตอระบบและคุณคาของระบบจะมีมากขึ้นเมื่อมีการใชระบบนี้อยางตอเนื่อง และมี
ความสอดคลองกันระหวางสิ่งที่พนักงานไดรับรูเกี่ยวกับกระบวนการและการดําเนินการตามระบบ
กับเปาหมายที่ตองการและไดส่ือสารไวกับพนักงาน  ฉะนั้นองคการอาจตองเพิ่มกิจกรรมในการ
ติดตามผลเพื่อพิจารณาผลกระทบที่เกิดขึ้นกับองคการและพนักงานแตละคน  ซึ่งอาจมีคาใชจาย
เพิ่มข้ึนในสวนนี้ดวย 
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 4.  ความคาดหวังตอระบบการประเมินผล  ระบบการประเมินผลแบบ  360 องศาทํา
ใหเกิดความคาดหวังวา  จะมีการปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับการประเมิน  ดังนั้น  จึงตองพิจาณาการสื่อสารและแผนการฝกอบรมในระหวางที่ดําเนินการ
ตามการะบวนการประเมินผลแบบ  360  องศาเพื่อใหทุกฝายมีความรูความเขาใจในการประเมนิ  
นอกจากนี้  จะตองมีการบริหารจัดการเกี่ยวกับความคาดหวังของผูประเมินและผูรับการประเมิน
อยางระมัดระวัง  เพื่อใหมั่นใจวา  แนวความคิดของพวกเขาไดรับการพิจารณาและมีการปรับปรุง
ระบบการประเมินใหเหมาะสมกับสภาพที่เปนจริง  ตลอดจนตองมั่นใจวามีการจัดทําแผนปฏิบัติ
การในการปรับปรุงพัฒนาผูรับการประเมินที่สอดคลองกับเปาหมายในการพัฒนาพนักงาน 
 5.  วัตถุประสงคในการประเมินผล   วัตถุประสงคในการประเมินผลแบบ  360  องศา  
ใชเพื่อการพัฒนาพนักงานหรือเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งถานําไปใชเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะไมสอดคลองสัมพันธกับการพัฒนา 
 การเลือกวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งสําหรับการประเมินผลแบบ 360 องศา  คือการ
กาวไปสูสถานการณที่สามารถใชไดทั้งการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
คือ  จะตองพิจารณาวิเคราะหกอนวา  มีความเปนไปไดเพียงใดที่จะสามารถใชไดทั้งสอง
วัตถุประสงค  แลวจึงออกแบบระบบการประเมินสรางเงื่อนไขใหองคการสามารถนําไปใชในการ
พัฒนา และสามารถเชื่อมโยงกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลได  เชน  ใชในการขึ้นคาจาง
เงินเดือน  เปนตน 
 อยางไรก็ตาม การที่องคการจะสามารถนําระบบนี้ไปใชกับวัตถุประสงคทั้ง  2  ประการที่
กลาวมานั้น  จะตองมีทักษะความสามารถในดานตาง ๆ ไดแก 
 1)  มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงคและความคาดหวังที่ตองการจาก
การใชระบบนี้ 
 2)  ในชวงแรกที่องคการเริ่มใชและปรับตัวใหเขากับระบบ  จะตองใชเพื่อการพัฒนา
พนักงานเพียงอยางเดียวกอน 
 3)  มีการอบรมผูประเมิน  และผูรับการประเมิน 
 4)  มีการติดตามผลอยางตอเนื่องในการแจงผลการประเมินและการปรับปรุงแกไข
ตาง เพื่อใหมั่นใจวา  ผลที่เกิดขึ้นจากการใชระบบเปนไปตามที่มุงหวังไว 
 5)  เมื่อพนักงานไดตระหนักและยอมรับในระบบการประเมินมากขึ้น  ก็คอยปรับใชใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อใหสามารถใชระบบนี้ใหเกิดประโยชนตอพนักงานและ
องคการอยางคุมคาในฐานะที่เปนเครื่องมือที่ใชในการเรียนรูและการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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 6.  ผลการประเมินที่ขัดแยงกัน  ผูรับการประเมินจะทําอยางไรหากไดรับคะแนน
ประเมินจากผูบั งคับบัญชาในระดับสูง   ในขณะที่ ได รับคะแนนต่ํ าหรือในเชิงลบจาก
ผูใตบังคับบัญชา  หากไมมีผูดําเนินการในเรื่องนี้แลว      ผูรับการประเมินอาจเห็นวา  ผลการ
ประเมินขาดความแมนยําในการประเมิน 
 ผูดําเนินการสามารถชวยผูรับการประเมินไดในการระบุพฤติกรรมของกลุมผูประเมินทั้ง
สองกลุมโดยสังเกตพฤติกรรมของผูรับการประเมินหรือสามารถเขาใจความคาดหวังหรือมุมมองที่
ตางกันของกลุมผูประเมินทั้งสองกลุม  ซึ่งจะทําใหผูจัดการที่ไดรับการประเมินผลนั้นเห็นวา  ผล
การประเมินมีความถูกตอง  เขาใจถึงขอแตกตางที่เกิดขึ้น  และจัดทําแผนปฏิบัติการในการ
ปรับปรุงพัฒนาความสัมพันธกับกลุมผูประเมินทั้งสองกลุมอยางเหมาะสมตอไป 
 7.  เปนการทําตามแฟชั่น  มีผูบริหารบางคนเห็นวาการประเมินผลแบบ  360  องศา
อาจเปนเหมือนกับโปรแกรมอื่น ๆ จํานวนมาก  เชน  การบริหารจัดการตามวัตถุประสงค กิจกรรม
กลุมพัฒนาคุณภาพงาน   การทําใหงานมีคุณคายิ่งขึ้น  ฯลฯ    เงื่อนไขสําคัญที่จะทําใหการ
ประเมินผลแบบ 360 องศาประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับระดับการมีสวนรวมของพนักงานและ
ระดับความรับผิดชอบ   ของผูบริหารในการปรับปรุงพัฒนา 
 8.  มุมมองของผูมีอํานาจในการตัดสินใจ   ที่ไมเห็นดวยหรือมีขอโตแยงเกี่ยวกับการ
ประเมินผลแบบ 360 องศา โดยเห็นวา 

1. ไมไดเปนการใชทรัพยากรอยางดีที่สุด 
2. เสี่ยงเกินไปที่จะนําระบบนี้มาใช 
3. ใชเวลามากเกินไปและเปนเรื่องที่นารําคาญ 
4. คงไมทําใหเกิดผลที่แตกตางจากระบบที่ใชอยู 
5. ทุกอยางก็ดีอยูแลว  ไมควรทําใหเกิดความยุงยาก 

 สรุปไดวา  การประเมินผลแบบ 360 องศา  เปนการประเมินผลที่นาจะมีความเที่ยงตรง
และเชื่อถือไดมากระบบหนึ่งเพราะขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลเปนขอมูลที่ไดรับมาจากกลุมผู
ประเมินหลายมิติซึ่งมีมุมมองที่หลากหลาย  อยางไรก็ตามขอมูลตาง ๆ ที่ไดมาก็อาจมีขอจํากัดใน
ตัวเองในแงของความถูกตอง  ความชัดเจน  ความเฉพาะเจาะจง  และจํานวนที่มากพอสมควรซึ่ง
ขึ้นอยูกับคุณภาพของการประเมินผลโดยมีปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งผูประเมิน ผูรับการประเมิน  
เครื่องมือและวิธีการในการประเมิน  นอกจากนี้องคการยังมีตนทุนตาง ๆ ทั้งดานเวลา และ
คาใชจายที่ตองแลกกับการนําระบบนี้มาใชในองคกร  ระบบนี้แมสามารถใชไดผลกับองคกรตาง ๆ       
ก็ตามจะตองมีการพิจารณาใครครวญอยางรอบคอบกอนนํามาใชเนื่องจากแตละองคการมี
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ลักษณะเฉพาะ  มีสภาพแวดลอมและสถานการณที่แตกตางกัน  จึงตองพิจารณาปรับใชอยาง
เหมาะสมจึงจะสามารถบรรลุผลสําเร็จตามที่มุงหวังไวและเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 
ตอนที่ 3  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  
 ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เปนองคประกอบที่สําคัญองคประกอบหนึ่งของ
กระบวนการประเมินแบบ  360 องศา  เปนตัวควบคุมคุณภาพของการทํางานผูถูกประเมินวา   
ควรจะปรับปรุงขอบกพรองในการดําเนินงานในสวนใดหรือในสวนที่ดําเนินการไดดีอยูแลวก็
ดําเนินการตอไป  
 
 3.1  หลกัการในการใหขอมูลยอนกลบั 
 โดยทั่วไปเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะตองชี้แจงวา ผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานเปนอยางไร   การแจงผลงานที่ผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติในชวงระยะเวลาหนึ่ง ๆ นั้น  
ผูบังคับบัญชาสามารถจะเลือกโอกาสที่เหมาะสมแจงใหผูใตบังคับบัญชารูวา  ตนมีความเห็นเปน
อยางไรโดยไมตองรอแจงผลในประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ   ทั้งนี้โดยคํานึงถึง
ชวงเวลาอันเหมาะสมไมกระชั้นหรือเนิ่นนานเกินไป  ขอดีของการแจงผลอยางมีระบบและตอเนื่อง
คือ เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไดแลกเปลี่ยนทัศนะและความเขาใจ  
เพื่อปรับตัวกันไดทันทวงที   
 หลักการของการแจงผลคือ  ผูประเมินตองเปนผูแจงรวมทั้งตองใหผูรับการประเมินไดรู 
ดวยตัวของเขาและเต็มใจยอมรับผลการประเมินตามที่ไดรับแจง เขาจะไดพิจารณาวาจะปรับปรุง
การทํางานอยางไรจึงจะดี  ผูแจงตองมีความจริงใจตอผูรับแจงและมีความมั่นคงในความคิดที่ได
ชี้แนะแกผูรับแจง  เพื่อเปนการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไป
พรอมกับการตั้งเปาหมายรวมกันสําหรับการปฏิบัติงานในชวงตอไป    (อลงกรณ  มีสุทธา และ
สมิต  สัชฌุกร, 2540) 
 การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานเปนทั้งการใหและการรับขอมูลขาวสาร  เปนการ
สนองตอบตอความตองการของผูใตบังคับบัญชา  เพราะผูใตบังคับบัญชาทุกคนเมื่อทํางานไปสัก
ระยะหนึ่ง  ยอมตองการจะรูวาสิ่งที่เขาไดปฏิบัติไปแลวเปนอยางไรในสายตาหรือทัศนะของ
ผูบังคับบัญชา  เขาจะไดมีโอกาสเปรียบเทียบวามาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาต้ังไว
สูงต่ําเพียงไร  ถาไมมีการแจงผลผูบังคับบัญชาก็คิดและหวังแตผายเดียววาผูใตบังคับบัญชานาจะ



 67

ทํางานใหไดผลถึงระดับนั้นระดับนี้  โดยที่ผูใตบังคับบัญชาไมเคยรูจักมากอนและยังคงไมรูตอไป
ถึงความตองการของผูบังคับบัญชา 
 ดังนั้นการแจงผลควรอยูบนพื้นฐานและแนวคิดที่วา  คนสวนมากสามารถเปลี่ยนทาที        
ทัศนคติและความประพฤติที่เปนอยูในปจจุบันใหดีขึ้นไดถาเขาไดรับการชวยเหลืออยางถูกตอง  
โดยไดรับรูวาอะไรเปนสิ่งที่เขาตองปรับปรุงแกไขตนเอง  ไดรับการแนะแนวใหมีความคิดที่จะมอง
ตนเองจากทัศนะของผูอ่ืน ไดวิพากษวิจารณตนเอง  และหาขอเสนอแนะแกไขปรับปรุงตนเอง    
การแจงผลที่เนนหนักไปในทางชี้จุดบกพรองไมควรมีอีกแลว  ควรหันมาชี้แนะเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมาย  จะไดประโยชนกวาการชี้ความผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา   ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาสามารถแนะนําใหผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ถูกตองไดถามีการวางแผนและ
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางรอบคอบ    
 
 3.2 ความหมายของการใหขอมูลยอนกลับ 

ในเรื่องขอมูลยอนกลับนี้มีนักประเมินหลายทานที่ไดใหความหมายไวที่สําคัญมีดังนี้ 
 Harris  (1986) ไดกลาวถึงขอมูลยอนกลับในบริบทของการประเมินเพื่อพัฒนาการสอน
ของครูวา  ขอมูลยอนกลับ หมายถึง ทางเลือกยุทธวิธีที่มีอยู 3 รูปแบบดังนี้ 
 รูปแบบที่   1  การบอก (Telling)  จะบอกสิ่งตางๆ ท่ีครูปฏิบัติในสวนที่ดีงาม  หรือสวนที่
เปนบวกไมชัดเจนและจะนําไปสูการปฏิบัติที่ไมบรรลุเปาหมาย  นักประเมินมีบทบาทเพียงแค    
ตัดสิน บทบาทของครูผูถูกประเมินเปนเพียงผูฟงที่ดีและมีความสนุกสนานกับคําชมที่ไดรับ  และ
จะมีความเห็นรวมกับขอเสนอแนะของผูประเมินทุกอยาง เมื่อเปนเชนนี้การพัฒนาตางๆ ก็จะไม
เกิดขึ้น 
 รูปแบบที่   2  การถาม (Asking)  จะถามครูวามีความรูสึกตอการสอนอยางไร รูปแบบนี้
หวังวาจะไดทราบปญหาจาการบอกเลาของครูและหวังวาจะบรรลุถึงขอตกลงรวมกันอยางรวดเร็ว
และงายตอการตัดสินใจที่จะดําเนินการแกไขปญหารูปแบบนี้มีจุดออนที่ไมเนนขอมูล กระบวนการ
ไมเปนระบบ เพราะไปคาดหมายวาครูจะมีอํานาจในการวินิจฉัยและเขาถึงปญหา แตมีขอจํากัดใน
การนําปญหาเพื่อใหใกลชิดกับผูประเมินเพื่อใหผูประเมินมีอคติเขาขางตัวครูเอง  ปญหาที่ครู
นํามากลาวถึงจะไมเนนในเรื่องการสอน  ครูอาจจะกลาวถึงนักเรียน  ตําราเรียน หรือปญหาของ   
หลักสูตรแทนซึ่งเปนแนวทางหนึ่งที่บังคับใหผูประเมินเลิกสนใจวิธีการสอนของครู 
 รูปแบบที่  3  การตรวจสอบ (Probing) เปนการตรวจสอบความคิดของครูเกี่ยวกับ
ประเด็นคําถามที่สนับสนุนใหครูไดประเมินตนเองอยางวิพากษวิจารณ รูปแบบนี้จะมีความ



 68

ตรงไปตรงมามากกวา 2 รูปแบบที่กลาวถึงขางตน  เพราะการตรวจสอบจะสนับสนุนใหครูไดรับรู
ถึงคุณคาของขอมูลที่ไดจากการประเมิน  อยางนอยที่สุดก็รวมไปถึงการพิจารณาถึงคุณคา  การ
จัดลําดับความสําคัญ  และการตัดสินใจ 
 MCGREAL (1983) ไดกลาวถงึการใหขอมูลปอนกลับแกครูผูรับการประเมิน ในกรณีทีเ่กิด
การไมเหน็ดวยในผลของการประเมิน อาจจะมีวิธกีาร โดยใหการนิเทศแบบคลินิก(CLINICAL  
SUPERVISION)  แกผูรับการประเมิน เพื่อเปนการไดขอมูลเพิ่มเติม เมื่อขอมูลจากแบบประเมินผลที่
มีอยูไมชัดเจน ผูบริหารจาํเปนจะตองมีขอมูลเพิ่มเติม ซึง่จะชวยการตัดสินใจเกี่ยวกับผลของการ
ปฏิบัติงานของครูผูรับประเมินจะไดถูกตองและมีน้าํหนักมากยิง่ โดยถือวาการนิเทศแบบคลินิก 
เปนสวนหนึง่ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
 Millman (1990) ไดใหแนวคิดในการใหขอมูลปอนกลับ คือหลังจากที่ไดผลการประเมิน
การปฏิบัติงานของครูแลว ควรจะมีการนําผลไปช้ีแจงใหกับครูไดทราบและควรที่จะมีแนวทางใน
การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของครู โดยมีโครงการที่โรงเรียนจัดทําขึ้น เชน การใหคําแนะนํา
แบบคลินิกในดานการเรียนการสอน การใชเทคนิควิธีการสอน อุปกรณและสื่อการสอน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของครูไดรับการพัฒนามากยิ่งขึ้นหรือมีการตั้ง   วัตถุประสงคที่วางไว(Management 
by Objective) หรือการพัฒนาการพรรณางานใหชัดเจนยิ่งขึ้นละเอียดและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น  
ซึ่งจะชวยใหสามารถปฏบิัติงานไดเกิดผลมากยิ่งขึ้น 
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 สวนขอดีและขอจํากัดของแหลงผูใหขอมูลยอนกลับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครู  ซึ่งมาจากหลายแหลงนั้น   อนงคพร   พะวรรัมย (2546) ไดสรุปไวดังนี้ 
 
แหลงผูใหขอมูล   
การประเมิน 

ขอดีและขอจํากัด 

ขอดี •  เปนแหลงที่สามารถเก็บขอมูลไดงาย 
• ผูเรียนเปนผูที่ไดรับประสบการณตรงเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
สอนในสภาพปกติของครูอยางใกลชิดที่สุด 
 

นักศึกษาเปน        
ผูประเมิน 

ขอจํากัด • มีตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการประเมินการสอนของครูเปน
จํานวนมาก  เชน  ประสบการณเกี่ยวกับวิธีสอน  ระดับ
ความสามารถของผูเรียน  ขนาดของชั้นเรียน  เพศ  วัย  เวลา
ที่ใชสอน  วิชาเลือก  วิชาบังคับ  และเกรดที่ผูเรียนคาดวาจะ
ไดรับ เปนตน 
 

ขอดี • การไดมีโอกาสประเมินตนเองทําใหผูสอนเกิดทัศนคติที่ดีตอ
การสอนและเปนการสอนกระตุนใหการปรับปรุงการสอนใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
• ขอมูลบางอยางไมมีใครทราบไดนอกจากผูสอนเอง  เชน  
ความจริงใจ  ความเมตตา  และความยุติธรรม  เปนตน 

ผูสอนเปน 
ผูประเมินตนเอง 

ขอจํากัด • ผูสอนอาจจะประเมินเขาขางตนเอง  จึงทําใหผลที่ไดจาก
การประเมินคอนขางสูงกวาความเปนจริง 
• ผูสอนอาจมองขามปญหาที่สําคัญบางประการของตนเอง
ได 
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แหลงผูใหขอมูล   
การประเมิน 

ขอดีและขอจํากัด 

ขอดี • ขอมูลที่ไดสามารถนํามาใชเปรียบเทียบผลการประเมินที่ได
จากผูเรียนเพื่อเปนการตรวจสอบความเชื่อถือไดของขอมูล 
• เพื่อนรวมงานยอมสามารถประเมินไดผลดีเนื่องจากมี
ความรูในเนื้อหาวิชารวมทั้งประสบการณในวิชาชีพเดียวกับ
ผูสอน 

เพื่อนรวมงานเปน   
ผูประเมิน 

ขอจํากัด •  เพื่อนรวมงานไมมีโอกาสเห็นพฤติกรรมการสอนตลอดทั้ง
เทอม 
•  ผูสอนอาจไมตองการใหเพื่อนรวมงานไปสังเกตการสอน 
• หากเกิดความลําเอียงและความขัดแยงระหวางเพื่อน
รวมงานผลการประเมินที่ไดอาจไมตรงกับความเปนจริง  และ
ไมมีความยุติธรรม 

ขอดี •  การที่ผูบริหารไปสังเกตการสอนโดยตรง  หรือทําหนาที่
ประเมินอาจชวยใหสามารถตีความหมายขอมูลที่ไดจาก
แหลงอื่น ๆ ไดถูกตองและกระจางชัดขึ้น 

ผูบริหารเปน 
ผูประเมิน 

ขอจํากัด •   ผูบริหารอาจใชความชอบ  และความสัมพันธสวนตัว
ประกอบการประเมิน  อาจทําใหผลที่ไดจากการประเมินไม
ถูกตองตามความเปนจริง 
•   ผูบริหารอาจมีเวลาไมเพียงพอและขาดทักษะในการสงัเกต
พฤติกรรมการสอนของครู 

 
 นอกจากนั้นแลว อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545) ยังไดกลาวถึง  การเลือก
รูปแบบของวิธีการแจงผลการปฏิบัติงานวาผูประเมินสามารถเลือกรูปแบบในการแจงผลไดตาม
ความเหมาะสมซึ่งรูปแบบที่ใชกันอยูมี 3 แบบ คือ 
 1.  แบบแจงและชักจูง  (Tell and Sell)  หมายถึง   ผูประเมินแจงผลการประเมนิใหผูรับ
การประเมินทราบ  และในขณะเดียวกันก็พยายามพูดชักจูงใหผูรับการประเมินยอมรับในขอดีและ
ขอเสียของตน  รูปแบบนี้ใชไดดีกับพนักงานที่มีอายุนอยหรือพนักงานใหมซึ่งยังขาดประสบการณ
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ขาดความรูสึกที่มั่นคง    และตองการคําแนะนําพรอมทั้งคํายืนยันจากผูมีอํานาจหนาที่ในการ
มอบหมายงานใหตนทํา 
 2.  แบบแจงและรับฟง  (Tell and Listen)  วิธีนี้ผูแจงผลมีบทบาทเปนผูรับฟง  ในขณะ
แจงผลผูแจงอาจนิ่งเงียบเปนบางครั้ง  อาจพยายามแสดงความรูสึก  สรุปความรูสึก ฯลฯ  ทั้งนี้โดย
มุงที่จะใหผูรับแจงระบายความรูสึกออกมา  แบบนี้สามารถเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผู
ประเมินและผูรับการประเมิน  ในขณะแจงผลผูรับการประเมินมักจะมีความรูสึกสรางสรรค  
(Constructive)  และมีทัศนะคติที่ดีตอผูประเมินเมื่อการแจงผลสิ้นสุดลง 
 3.  แบบรวมแกปญหา  (Problem Solving)  หมายถึง  การแจงผลในรูปแบบที่ผูแจงผล
แสดงบทบาทเปนผูใหความชวยเหลือตอผูรับแจง  โดยผูแจงจะมุงสรางพื้นฐานที่เนนหนักใน
ผลประโยชนรวมกันทั้งผูแจงและผูรับแจง  เพื่อนําไปใชเสริมสรางบรรยากาศที่มีการหารือกันถึง
ปญหาในงาน  ซึ่งจะชวยใหผูรับแจงสามารถทํางานไดดียิ่งขึ้น  รูปแบบนี้ชวยลดชองวางเกี่ยวกับ
ฐานะและตําแหนง  โดยพยายามมุงความสนใจไปที่ผลประโยชนรวมกันเปนหลัก  เพื่อใหรูปแบบนี้
สัมฤทธิ์ผล  ผูแจงจะตองเชื่อวาองคการจะตองมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นและการให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมกําหนดแนวทางการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่จําเปนตอการทําใหองคการ
เกิดการพัฒนาที่สมบูรณข้ึน 
 โดยทั่วไป  รูปแบบของวิธีการแจงหารือผลการปฏิบัติงานที่ไดรับความนิยมเลือกใชกัน
มากไดแก  แบบรวมแกปญหา 
 นอกจากนี้ในการใหขอมูลยอนกลับยังแบงระยะของการใหขอมูลยอนกลับออกเปน  4  
ระยะดังนี้  (Harris, 1986)      
 ระยะที ่ 1   กระบวนการใหขอมูลยอนกลบั  จะตองเนนไปถึงขอมูลที่ไดรับการวิเคราะห
และตีความหมายแลว  และขอมูลนั้นมีความเหมาะสมสามารถที่จะเขาถึงไดงาย 
 ระยะที ่ 2   เปนระยะที่ใหผูถกูประเมินมองเห็นคุณคาในการตีความหมายขอมูลที่ไดรับมา 

ระยะที ่ 3   เปนระยะที่เกีย่วของกับการตัดสินใจสรางทางเลือกวธิีการดําเนนิการ 
 ระยะที ่ 4   เปนระยะที่เกีย่วกับการวางแผนการดําเนนิงานในทางเลือกวิธีการปฏิบัติ 

3.3  วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับ 
 วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับมีดังนี้ 
 1.  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูวา  ผูบังคับบัญชาไดประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ควม
รับผิดชอบของเขาวา ไดดําเนินไปอยางเปนผลหรือมีประสิทธิภาพเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับ   
มาตรฐานการปฏิบัติงานตามหนาที่หรือแผนงานที่กําหนดไวสําหรับพนักงานผูนั้น 
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 2.  เพื่อทําความตกลงในแนวทางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 3.  เพื่อรวมกันพิจารณาจุดแข็งของการปฏิบัติงาน 
 4.  เพื่อรวมกันพิจารณาจุดออน / จุดบกพรองที่จะตองปรับปรุงแกไข 
 5.  เพื่อตกลงกันในแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงานบางเรื่อง 
 6.  เพื่อตกลงกันในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับการประเมินครั้งตอไป 
 7.  เพื่อตั้งจุดมุงหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชาในการทํางาน
ตามหนาที่ความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชาและระยะตอไป 
 8.  เพื่อสํารวจทาทีของผูใตบังคับบัญชาวา มีความพอใจในผลการประเมินหรือไมเพียงใด 
   
 3.4  ประโยชนในการใหขอมูลยอนกลบั 
 การใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งอํานวยประโยชนอยางยิ่งทั้งตอองคการ  ผูบังคับบัญชา  และ
ตัวผูใตบังคับบัญชาเองทั้งในดานการงานและในเรื่องสวนบุคคล  โดยจําแนกไดดัง  ตอไปนี้ 

1. ประโยชนตอองคการ 
1.1  มีระบบทีป่ระกันความเขาใจและเชื่อมั่นตอองคการวา  เปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดรับรูผลการปฏิบัติงานของตน 
1.2  เสริมสรางการสื่อสารจากขางบนไปสูขางลางและจากขางลางไปสูขางบน  เปน

แนวทางใหสามารถตรวจสอบความคิดและทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอองคการ 
1.3  เปนหลักประกันใหผูบังคับบัญชาซ่ึงทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาจะตองคํานึงถึงกฎเกณฑการประเมินที่องคการกําหนด  เพื่อจะสามารถชี้แจงแก
ผูใตบังคับบัญชาได 

1.4  เปนมาตรการเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงตนไปในทิศทางที่นําไปสูเปาหมาย
ขององคการ 

1.5  เปนเครื่องชวยกระตุนเตือนใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดความรูสึกวาตนมี
ความหมายตอองคการ 
 2.  ประโยชนตอผูบังคับบัญชา 
  2.1  ทําใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกันอยางใกลชิดในการ
รับรูผลการปฏิบัติงาน 
  2.2  ถาแจงผลอยางถูกตองและใชวิธีการที่เหมาะสม  จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเพิ่ม
ความสามารถยําเกรงในตัวผูบังคับบัญชายิ่งขึ้น 
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  2.3  ทําใหผูบังคับบัญชาตองใสใจติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยาง   
จริงจัง จึงจะสามารถแจงผลไดถูกตองและเปนที่ยอมรับของพนักงาน 
  2.4  เปนโอกาสใหผูบั งคับบัญชาไดหยั่ ง รูความคิด  ทัศนคติ   ความมุ งมั่น
ทะเยอทะยานของผูใตบังคับบัญชา และเสริมสรงแรงจูงใจไดถูกทาง 
  2.5  ผูใตบังคับบัญชาไดคลายความสงสัยวา  ผูบังคับบัญชาเอาความรูสึกพอใจของ
ตนเองเปนเครื่องวัดผลการปฏิบัติงาน หรือใชหลักเกณฑการพิจารณาผลการปฏิบัติงานอยางเสมอ
ภาคกับผูใตบังคับบัญชาทุกคน 
 3.  ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา 
  3.1  ทําใหผูใตบังคับบัญชาไดรูวาตนทํางานบรรลุผลมากนอยเพียงใดในทัศนะของ
ผูบังคับบัญชา 
  3.2  เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรูความตองการและความคาดหวังจาก                  
ผูบังคับบัญชา 
  3.3  เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแนใจวา  ตนปฏิบัติงานถูกตองตามทิศทางหรือ
แนวนโยบายของหนวยงานหรือไม 
  3.4  เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบถึงอนาคตของตนในองคการ 

 
3.5  ประเภทของขอมูลยอนกลับ 
สําหรับประเภทของขอมูลยอนกลับนั้น Schoderbek(1990) ไดแบงประเภทของขอมูล

ยอนกลับไดดังนี้ 
 1.  ขอมูลยอนกลับที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and  informal  Feedback) 
ขอแตกตางของขอมูลยอนกลับทั้ง 2 ประเภทนี้คือ รูปแบบขอมูลยอนกลับที่เปนทางการหมายถึง  
วิธีการที่รวบรวมขอมูลยอนกลับที่ไดออกแบบอยางเปนระบบในองคการ  สวนขอมูลยอนกลับไม
เปนทางการ  คือ ขอมูลที่ไดจากแหลงอ่ืน อยางไมตั้งใจ  แหลงตางๆ เหลานี้อาจจะรวมไปถึง
พนักงาน ลูกคา  คูแขงขัน  กลุมของชุมชน  และคนอื่นๆ  ที่อาจจะประเมินดวยระบบที่แตกตาง
จากสิ่งที่ไดออกแบบไว 

2.  ขอมูลยอนกลับในทางลบและทางบวก (Negative  and  positive  Feedback) ขอมูล
ยอนกลับ ในทางลบจะชี้ใหเห็นวาคุณลักษณะบางอยางของระบบไดแตกตางไปจากมาตรฐาน  
หรือเปาหมายและสิ่งที่กําหนดไว  สวนขอมูลยอนกลับในทางบวกคือ  ส่ิงที่เกี่ยวของกับการเจริญ
งอกงาม การเปลี่ยนแปลง  และการผุพังเนาเปอยมากกวาอยูคงที่  นอกจากน้ียังสามารถกระตุนให
เกิดการพัฒนาและปรับปรุงสิ่งใหม ๆ ในระบบตลอดเวลา 
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 3.6 เนื้อหาสาระของขอมูลยอนกลับ  
 เนื้อหาสาระของขอมูลยอนกลับประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้ (McGreal,1983, 
Millman, 1990) 

1. เนื้อหาหรือขอมูลที่ตองรับการพัฒนา 
2. สาเหตุที่ตองรับการพัฒนาในเรื่องตางๆ 
3. สิ่งจําเปนเพื่อชวยใหการพัฒนานั้นเกิดผลสําเร็จ เชน  ความตองการใชวัสดุ  

อุปกรณ  กําลังคน ฯลฯ 
4. ตัวบงชี้ที่แสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาความเจริญกาวหนาตามวัตถุ 

ประสงคที่ไดวางไว 
5.  บุคคลที่เกี่ยวของ  เชน ผูใหคําแนะนําหรือศึกษานิเทศก 

 
3.7 ขอควรคํานึงในการแจงผลการปฏบิัติงาน  
ในการแจงผลการปฏิบัติงานจะตองคาํนงึถึงประเดน็สําคัญดังตอไปนี้  (อลงกรณ  มสุีทธา  

และสมิต  สัชฌุกร, 2545) 
 1.  กอนแจงผลควรดูบรรยากาศกอน  เพื่อชวยใหผูรับแจงยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปตาม
แนวทางที่ตองการพิจารณา    
 2.  ใชการสื่อสารอยางระมัดระวัง  ผูประเมินจะตองพยายามใหภาษาพูดในขณะแจงผล
การประเมินตรงกับภาษาเขียนไวในแบบประเมิน เชน คําวา  “ปานกลาง” ในแบบประเมินอาจ
หมายความวา  “แย”  ผูแจงผลจะตองระมัดระวังไมไปตีความวาหมายถึง  “มีความสามารถแตไม
พิเศษนัก” เพราะจะทําใหเกิดความเขาใจผิด 
 3.  ตองอางอิงหลักฐานอยางชัดเจน  เมื่อมีความจําเปนตองพูดถึงหลักงานเพื่อยืนยันผล
การประเมิน  ผูประเมินควรพูดอยางชัดเจน  ทั้งนี้  เพื่อใหมีความนาเชื่อถือมากขึ้น  แตอยาเตรียม
ยกหลักฐานมายันกับผูรับการประเมินจนกลายเปนการโตแยงขอเท็จจริงเพื่อเอาชนะกัน 
 4.  บอกทั้งขอดีและขอเสีย  เพราะในบางครั้ง ผูรับการประเมินบางคนไมสนใจขอดีของ
ตนเองในผลการประเมิน  และมักขอรองใหผูประเมินแจงเฉพาะขอเสีย   จึงควรแจงทั้งขอดีและ
ขอเสียเพื่อใหรูวา ผูรับการประเมินมีคุณคาตอองคการและตอผูบังคับบัญชามากนอยเพียงใด  การ
ศึกษาวิจัยหลายรายชี้ใหเห็นวา  การรูอยางชัดเจนในขอดีของตนและความตั้งใจที่จะเสริมสราง
ตอไปจะมีอานุภาพมากกวาการสนใจแตขอเสียของตน  ฉะนั้น  การแจงทั้งขอดีและขอเสียจะเปน
การชวยพัฒนาผูรับการประเมินไปในตัวดวย  ขอสําคัญอยาใชคําพูดที่ทําใหความภาคภูมิใจใน
ตนเองของผู ใตบังคับบัญชาหมดไป   เพราะจะทําใหการแจงผลกอปญหามากกวาผลดี  
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ผูใตบังคับบัญชาจะมีปฏิกิริยาปองกันตนเอง  (Defense Reaction)  และไมใหความรวมมือในการ
หารือการตั้งเปาหมาย  หรือการปรับปรุงงาน   ใด ๆ ทั้งสิ้น  ผูบังคับบัญชาจะตองชวยให
ผูใตบังคับบัญชาเอาชนะขอบกพรองตางๆ และสงเสริมจุดเดนในตัวของเขา 
  5.  อยาใหผูรับการประเมินรูสึกวาผลการประเมินมาจากความรูสึกสวนตัว  ในกรณีที่มี 
ทาทีวาผูรับการประเมินมีความรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรม  ผูประเมินควรแนะนําใหผูรับการ
ประเมินไปขอความเห็นจากผูบังคับบัญชาคนอื่น ๆ หรือเพื่อนรวมงานดวยกัน  เพื่อจะไดมองเห็น
ภาพลักษณะของงานไดกวางขวางมากยิ่งขึ้น    
 6.  เตรียมพรอมที่จะใหมาตรการเด็ดขาด  ผูประเมินควรเตรียมพรอมที่จะใชมาตรการ
เด็ดขาดในกรณีที่ผลการประเมินผูรับการประเมินออกมาในระดับที่ไมดี    
 7.  ผูประเมินตองรักษาบทบาทของตนไว  ผูประเมินจะตองไมขอใหผูรับการประเมินแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของตนใหผูประเมินฟง  เพราะผูที่หลงตนเองจะประเมินตนเองใน
ลักษณะตรงกันขาม     ผูประเมินพึงหลีกเลี่ยงการขอรองในทํานองนี้ 
 8.  ผูประเมินตองแจงผลดวยตนเอง   เพราะการแจงผลการปฏิบัติงานนั้น  มีความสําคัญ
เชื่อมโยงกับอนาคตการทํางานของพนักงานมาก  ทั้งนี้พนักงานบางคนเกิดความรูสึกหลังจาก
ไดรับการแจงผลวาตนควรจะหางานที่อ่ืนทําเพราะอยูไปก็ไมมีคุณคา  ทั้ง ๆ ที่ความจริงเขามี
คุณคาตอหนวยงานหรือบริษัทที่สังกัดอยู แตเปนเพราะวาผูแจงผลมุงแตจะชี้ขอบกพรองจนเปน
ลักษณะติเพื่อทําลาย  หยิบยกความผิดพลาดในงานมากลาวถึงมากมาย  จนพนักงานทราบวาจะ
แกไขปรับปรุงอยางไร    
  สวนขอควรระวังในการแจงผลมีดังนี้ 
 1.  ขอควรระวังเกี่ยวกับวิธีการแจงผลการปฏิบัติงาน    มีดังนี้ 
  1)  ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและวิธีการแจงผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน    
  2)  ใชวิธีการแจงผลที่เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  เชน  เรียกประชุม 
  3)  วิธีการแจงผลตองสอดคลองกันกับนโยบายการบริหารบุคคล   
 2.  ขอควรระวังเกี่ยวกับผูรับแจงผล  มีดังนี้ 
  1)  ตองแจงถึงวัตถุประสงคของการแจงผลที่ถูกตองตั้งแตเร่ิมตนและแสดงออกในทาง
ปฏิบัติใหสอดคลองตามวัตถุประสงค 
  2)  ผูแจงผลอาจจะเรียกรองใหตนเองมีการปรับปรุงแกไขตนเองและวิธีการปฏิบัติงาน
ซึ่งอาจหมายถึงการทํางานที่หนักขึ้น  ซับซอนยุงยากขึ้น 
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  3)  เกิดความไมศรัทธาเลื่อมใสในตัวผูแจงผล  อาจมีสาเหตุจากประสบการณที่มีอยู
ตอกันในการประเมินครั้งกอน ๆ  
  4)  มีความคลางแคลงใจในความยุติธรรมของผูแจงผล  
  5)  พอใจที่จะใหผูบริหารระดับสูงเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานและเปนผูแจงผล
แทนผูบังคับบัญชาโดยตรงของตน 
 3.  ขอควรระวังเกี่ยวกับตัวผูแจงผล  มีดังนี้ 

1)   ไมเขาใจวัตถุประสงคและวิธีการแจงผลอยางถองแท 
2)   มีความคิดคานในเรื่องการแจงผลมาตั้งแตเร่ิมตน 

  3)   ไมจัดเตรียมสถานที่ที่เหมาะสมสําหรับการสนทนาแจงผล 
  4)   ใชคําพูดผิดความหมายเปนสาเหตุใหเกิดความไมพอใจ 
  5)   สนใจพูดแตเร่ืองจุดบกพรอง  ไมพยายามสงเสริมจุดเดน 
  6)   ใหเวลาในการแจงผลไมเพียงพอ  เนื่องจากรีบรอนเพื่อใหการแจงผลพนผานไป
ตามภาระหนาที่ 
    

3.8  ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
ในเชิงของการพัฒนาแลวสิ่งที่สําคัญยิ่งของการใหคําจํากัดความขอมูลยอนกลับเฉพาะ

เพื่อการพัฒนา คือ ผูที่เขาถึงผลลัพธ  ถาขอมูลยอนกลับยังคงสรางความมั่นใจตอผูรับสารสนเทศ
สิ่งนั้นคือการพัฒนา     แตถาผูบริหารเขาถึงสารสนเทศขอมูลยอนกลับแลวก็จะไมใชการ
บริหารงานแบบพัฒนา  ขอเสนอแนะดานการสนับสนุนเฉพาะเพื่อการพัฒนา  ถาจะรวมมือกันกับ
ผูบริหารในการเขาถึงขอมูลยอนกลับผูบริหารจะตองทําตัวเหมือนกับผูฝกสอน และผูบริหารไม
สามารถที่จะคาดหวังวาจะไดรับสารสนเทศหรือเมื่อไดรับแลวก็ตองลืมขอมูล  เพราะไมตองการให
นําขอมูลไปประเมินผลเพื่อการตัดสินใจใหคาตอบแทนในรูปแบบที่ใชกันทั่วๆ ไปคือความพยายาม
ที่จะลดผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการประเมินจากหลายแหลง 

Schoderbek  และคณะ, 1990 (อางถึงใน วิทยา  คูวิรัตน, 2539) ไดใหความหมายของ
ขอมูลยอนกลับไววา  ขอมูลยอนกลับจะตองรวมไปถึงปฏิกิริยาหรือสารสนเทศทุกประเภทที่
เกี่ยวของกับเหตุการณหรือกิจกรรม    ตั้งแตเร่ิมดําเนินการ  เกิดขึ้นหลังจากความจริงที่ปรากฏขึ้น  
ซึ่งอาจจะมาจากแหลงภายนอก แหลงภายในหรือทั้ง 2 แหลง  การใหขอมูลยอนกลับ  คือ ข้ันตอน
ของผลลัพธที่เปรียบเทียบกับมาตรฐาน  หรือเปาหมายที่ตั้งไว  ถาผลลัพธที่ออกมาไมสอดคลอง
กับมาตรฐานหรือเปาหมายนั้น  กิจกรรมในเรื่องของการแกไขปรับปรุงก็จะตองเกิดขึ้น   
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 HARIS (1986) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกบัขอมูลยอนกลับ ซึง่หมายถงึประเมนิการปฏิบัติงานไป
ชี้แจงใหผูรับการประเมินไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง  ซึง่ไมใชเปนการพูดในแงลบ   ซึ่ง
กอใหเกิดผลเสียตอระบบการประเมินผล และกอใหเกิดผลรายแกผูรับการประเมนิดวย   ดังนัน้การ
ใหขอมูลยอนกลับ จงึเปนการใหขอมูลใหคําแนะนํา  ใหขอเสนอแนะสาํหรับแนวทางในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ซึ่งมิใชเพียงแตขอมูลในเรื่องของผลการประเมนิเทานั้น แตเปน
ทาท ี    ทัศนคต ิความเขาใจและการใหความสนใจในตัวบุคคล เพื่อกอใหเกิดการยอมรับและ
สามารถนําไปสูการพัฒนาไดอยางแทจริง  

ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา หมายถึง  การนําผลการประเมินที่ครบวงจร หรือ ผลการ
ประเมินแบบ 360 องศา  โดยอาศัยผูเกี่ยวของการปฏิบัติงานของบุคคลตามตําแหนงเปาหมาย 
เชน ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน  ผูบังคับบัญชาที่สูงกวาหัวหนาโดยตรงอีก 1 
ระดับ  ลูกคา  ที่ปรึกษา  รวมกันใหขอมูล   โดยอาศัยสารสนเทศของขอมูลยอนกลับจากผูประเมิน
ที่หลากหลาย  การประเมินแบบนี้ ไดขอมูลยอนกลับจากผู เกี่ยวของรอบดาน  (Full-circle  
feedback) ในการที่จะเปนเครื่องวัดการทํางานของบุคลากรที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการ
ทํางาน  สิ่งที่สําคัญของกระบวนการคือ  ทุกคนในหนวยงานจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  มากกวา    
ผูบริหารเพียงคนเดียว  เพื่อใหไดมาซึ่งความมั่นใจจากขอมูลยอนกลับ  และจะทําใหขอมูล
ยอนกลับจะมีคุณคาและไมถูกโตแยงในระยะเวลาตอมา (วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2540; Edwards, 
1996;  Vinson, 1996) 
  ดังนั้นขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาจึงเปนองคประกอบที่สําคัญองคประกอบหนึ่งของ
ระบบการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา เพราะขอมูลยอนกลับจะเปนตัวควบคุม
คุณภาพของการทํางานของระบบใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   (Glasser ,1969) ดังนั้นระบบ
การประเมินผลที่สมบูรณจะตองมีขอมูลยอนกลับที่จะเปนสวนที่ใหขอมูลวา ควรจะมีการปรับปรุง
แกไขในการดําเนินการในสวนใด   ซึ่งอาจยังมีขอบกพรองทั้งนี้ทําใหการประเมินมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 การใชระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  มีหลายวิธีทั้งเปนทางการ  และไมเปน    
ทางการ  แตควรทาํแบบเปนทางการเพื่อใหไดขอมูลยุติธรรมและเที่ยงตรง 

1.  ระบบไมเปนทางการ 
ระบบไมเปนทางการเปนการแนะนําการรับขอมูลปอนกลับจากคนจํานวนมาก ๆ เปนวิธีที่

รวดเร็วที่ทําใหเกิดการปรับปรุงตนเองของพนักงาน  แตไมมีมาตรการปองกันที่ดี ที่ทําใหมั่นใจใน
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ความยุติธรรม บางคนไมประเมินตรง ๆ เพราะไมมีการปกปดชื่อผูประเมิน  บางคนเกรงใจใน
ความสัมพันธฉันทเพื่อน บางเกิดอคติเพราะเปนคูแขง  บางเคยคบคิดกันทําอะไรผิด ๆ ฯลฯ  

      การใชระบบไมเปนทางการอาจมีอันตราย  ดังนี้ 
                  1.1  รายงานที่มีขอมูลผิดพลาด แตมีคนเชื่อเพราะไมคิดวาคนที่เราเชื่อถือใหขอมูลที่
ผิดพลาดได 
                  1.2  มีผลกระทบกับการมองตนเองของพนักงาน 
      1.3  พนักงานรูสึกวาขอมูลที่ผิดพลาดทําใหพวกเขาไมมีโอกาสกาวหนาเปนหัวหนา 
                  1.4  พนักงานรูสึกไมเต็มใจ จะรับการประเมิน 360 องศา  แบบเปนระบบจรงิ ๆ เพราะ
คิดวาลมเหลวอีก 

2.  ระบบเปนทางการ 
ระบบเปนทางการจะใหการเก็บขอมูลเปนความลับ  ความยุติธรรมในการเก็บ   ขอมูล       

ไมบอกช่ือผูประเมิน วิธีใหคะแนน และวิธีการนําขอมูลไปใช  ระบบเปนทางการใชเวลามากและ
ตนทุนสูงกวา  แตมีผลในการเลื่อนขั้นมากกวา 
 

3.9 ขั้นตอนการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศาที่มีประสิทธิภาพ มีดังนี้ 
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ชวยสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองโดยใช

ขอมูลคุณภาพสูง มีขั้นตอนที่จะตองคํานึงถึง  ดังนี้ 
1.  ใหผูใชระบบ คือพนักงาน และ  ผูจัดการ เปนผูคิดสรางสรรคข้ันตอนเอง 
2.  ใชกระบวนการที่สมบูรณพัฒนาความสามารถทางการแขงขัน 
3.  เลือกทีมประเมินอยางนอย  4 คน รวมทั้งหัวหนา และ ผูรับการประเมิน 
4.  ตองแนใจวาปกปดชื่อผูประเมินเปนความลับ 
5.  ยึดพื้นฐานการทําวิจัยในการเก็บรวบรวมขอมูลและใหคะแนนขอมูล 
6.  สื่อสารใหผูที่มีสวนรวมทุกคนเขาใจในกระบวนการและความปลอดภัย              

(ของขอมูล )  
7.  เปนขั้นตอนที่มีการรองขอได 
8.  แตไมไดรวมถึงลักษณะของระบบที่ไมเปนทางการ 
9.   ไดรับขอมูลยอนกลับโดยใชข้ันตอนงาย ๆ เชน เดินไปมา พูดคุยกับพนักงาน 

 10. ผูบริหารขั้นที่ 2 ไมเปลี่ยนแปลงการประเมินของผูบริหารระดับลาง เพราะผู   
บริหารระดับ 2 ไมไดใกลชิดพนักงาน 
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 11. การขอขอมูลยอนกลับโดยการพูดคุย  ขาดการปกปดชื่อผูประเมินเปนความลับ 
12. หากขั้นตอนใดไมปกปดชื่อผูประเมินถือวาไมไดรับการปองกัน 
13. การสํารวจที่ไมใหคะแนนอยางตรงไปตรงมาจะถือวาโมฆะ 
14. การสํารวจที่สมบูรณจะเปนไปไมไดหากไมมีระบบปองกันที่ดี  ที่จะทําใหผูใช   

ระบบมั่นใจความยุติธรรม เชน  ความนาเชื่อถือ  ความเกี่ยวของเปนพิเศษของ งานตอองคกร 
 

3.10   ประสิทธิภาพการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
 เงื่อนไขที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่มีประสิทธิภาพ  มีดังนี้ 

1. เอกสารการประเมินของพนักงาน 
2. การจูงใจพนักงาน 
3. มุงประเด็นที่พฤติกรรมการทํางาน 
4. มีระยะเวลาที่เหมาะสมในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
5. ใหขอมูลยอนกลับเฉพาะในดานผลงานที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
6. พัฒนาแผนปฏิบัติการและติดตามผล 
7. มีการทบทวน 

 
 3.11  ขอผิดพลาดและวิธีการหลีกเลี่ยงจากการนําขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา
มาใช 

เมื่อไดผลจากการประเมินขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แลว  จะตองปองกันไมใหผูรับ
ผลการประเมินเกิดความรูสึกในแงลบตอผลการประเมิน ขาดความเชื่อมั่นตลอดจนการใชคําพูดที่
ไมเหมาะสม   Wimer  และ Nowack (1998)  จึงไดนําเสนอถึงขอผิดพลาดรวมทั้งแนะนําถงึวธิกีาร
หลีกเลี่ยงขอผิดพลาดที่อาจเกิดจากการนําขอมูลยอนกลบัจากแหลงขอมูลหลายแหลงมาใช  ดังนี้ 

1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน   
เหตุผลสําคัญที่ทําใหการเริ่มดําเนินการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไมประสบ

ความสําเร็จ คือ วัตถุประสงคไมชัดเจน และไมไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวกับสมรรถภาพขององคกร
หรือยุทธวิธีที่ตองจําเปน     

2.   การใชขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเขามาเปนเหมอืนกับตัวแทน   
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไมใชส่ิงที่จะมาเปนตัวแทนการจัดการ    เร่ืองสมรรถภาพ

การทํางานที่ไมดี  แตเปนเครื่องมือที่จะชวยใหพนักงานไดรับการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน   
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 3.   ขาดการศึกษาวิจัยนํารอง    
 การเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ในองคกรอยางทันทีทันใดเปนเรื่องที่ตองมีความระมัดระวัง 
ดังนั้นองคกรหรือหนวยงานใดก็ตามที่จะนําการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มาใช ผูบริหาร
ควรจะตองทําความเขาใจเสียกอน โดยเฉพาะการระบุคนสําคัญในการมีสวนไดสวนเสีย   ที่
จะตองเขามาเกี่ยวของในการประเมิน 
 4.   มีการสื่อสารที่ไมเพียงพอ    
 การสื่อสารเปนสิ่งที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพราะจะชวย
หลีกเลี่ยงการเขาใจผิดและความรูสึกไมดีตางๆ เพราะกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา เปนกระบวนการที่ซับซอน จึงไมควรมองขามรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ เพราะอาจจะนําไปสู
ความเสียหายในการนําขอมูลมาใช 
 5.   การสัญญาวาจะรักษาความลับ   
 ขอมูลยอนกลับจากผูประเมินหลายแหลง หรือ การประเมินแบบ 360 องศา มีแนวคิดมา
จากการที่ผูประเมินจะตองรูสึกวามีความปลอดภัยจากการที่ไดประเมินคนอื่นโดยไมตองลงชื่อผู
ประเมิน ดังนั้นจึงตองใหความมั่นใจวาจะรักษาความลับหรือไมเปดเผยขอมูลใหกับบุคคลอื่นที่ไม
เกี่ยวของ 
 6.   การใชขอมูลยอนไมมีความชัดเจน   
 จะเปนการสรางความสับสนถาบุคลากรในองคกรไมแนใจวาขอมูลยอนกลับจะถูก
นําไปใชเพื่อวัตถุประสงคของการประเมินผลหรือเพื่อการพัฒนา เพราะถาใชเพื่อการพัฒนาคน
สวนมากจะไมเกิดความวิตกกังวลมากนัก ถึงแมจะไดขอมูลยอนกลับในทางลบก็ตาม   
 7.   ไมใหทรัพยากรอยางเพียงพอแกบุคคล 
 พนักงานสวนใหญเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแลว ไมทราบวาจะดําเนินการจัดการขอมูล
ยอนกลับนั้นไดอยางไร พวกเขาตองการคําแนะนํา ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการใหคําแนะนําสวนตัว 
การฝกอบรม การศึกษาดวยตนเองก็ได เปนตน   
 8.   ไมระบุอยางชัดเจนวาใครคือเจาของขอมูลยอนกลับ   
 ถาวัตถุประสงคการประเมินเพื่อพัฒนา     ผูประเมินทุกคนจะรูสึกวาตนมีอํานาจและ   
บทบาทนอยลง  และยังเกิดความรูสึกที่ไมดี ถาไมไดรับการแจงใหทราบรายละเอียดทั้งหมด หรือ
ไมไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการขอมูลนั้น 
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 9.  มีความไมเปนมิตรในการบริหารและการใหคะแนน    
 การบริหารจัดการและการใหคะแนนในการประเมินแบบ 360 องศา ควรมีมิตรภาพที่ดีตอ
กัน เนื่องจากกระบวนการนี้เปนกระบวนการที่ใหญและมีความซับซอนมาก ผูประเมินทุกคนในแต
ละกลุมตองประเมินซึ่งกันและกัน  ดังนั้นถาปราศจากแบบประเมินที่มีคุณภาพและความ
สมเหตุสมผลตลอดจนจาดการประชาสัมพันธที่ดีแลว กระบวนการใหขอมูลยอนกลับนี้ก็จะเปน
อันตรายเนื่องจากการประเมินที่ขาดความตรง และผูประเมินขาดขวัญและกําลังใจ 
 10. ทําใหเปนกิจกรรมมากกวากระบวนการ   
 กระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนแนวทางใหมที่มีสวนที่ชวยสงเสริมใน
การจัดฝกอบรมและพัฒนา แตหลายองคกรที่นํากระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
มาใชแลวขาดการติดตามผล การขาดการพัฒนาอยางตอเนื่อง ในที่สุดก็ตองลมเลิกกระบวนการนี้
ไป จึงตองมีการทําซ้ําตลอดเวลา 
 11. ไมประเมินประสิทธิผล   
  ระบบการประเมินที่มีคุณธรรม  ยังไมไดลงมือทํากันอยางจริงจัง การใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา ก็ยังไมเปนที่แพรหลายมากนัก เพื่อความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
ยั่งยืนและตลอดเวลา การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ควรจะมีการประเมินประสิทธิผลของ
กระบวนการดวย ซึ่งอาจจะทําในรูปของ การประเมินทายโปรแกรม  การจัดประชุมกลุมยอย  หรือ
การวิเคราะหอนุกรมเวลา เปนตน 

จากที่กลาวมา  สรุปไดวา ขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา จะตองมีรูปแบบที่แนนอน  
ตลอดระยะเวลาของการใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม  ขอมูลยอนกลับมีทั้งทางบวกและทางลบ  
และทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ    ดังนั้นประโยชนที่สําคัญที่ไดจากขอมูลยอนกลับแบบ  
360  องศา เพื่อการพัฒนา  มีดังนี้ 
 1.  ผูใหขอมูลยอนกลับอาจจะมีความตองการใหระบบการประเมนิมคีวามยุติธรรมเพราะ
ทั้งผูใหและผูไดรับขอมูลยอนกลับไมมีเกิดความเสยีหาย  
 2.   ผูใหขอมูลยอนกลับอาจจะลดความตอตานนอยลง  เปดมุมมองดานอื่น ๆ ใหกวางขึ้น
และการใหขอมูลยอนกลับกท็ําไดอยางเหมาะสมเชื่อถือไดขอมูลยอนกลับโดยตัวมนัเองแลวไมได
ลวงล้ําอธิปไตยของการตัดสนิใจรอบ ๆ ดาน (เชน การสงเสริม )  เพราะสารสนเทศที่ไดไมไดมี
ผลกระทบโดยตรงตอดานอาชีพ 
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ตอนที่ 4    การบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่น  โดยมีวัตถุประสงคให
การศึกษาสงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน  วิจัย  ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง  ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี  ทะนุบํารุงศิลปและวัฒนธรรม  ผลิตครูและสงเสริม
วิทยาฐานะครู  ซึ่งในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  ไดกําหนดภาระหนาที่ของ
มหาวิทยาลัยดังนี้  (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ , 2547) 
 1.  แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น  
ภูมิปญญาไทย  และภูมิปญหาสากล 
 2.  ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม  สํานึกในความเปนไทย  มีความรักและผูกพันตอ
ทองถิ่น  อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน  เพื่อชวยใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว  จะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกบัแผนการผลิต
บัณฑิตของประเทศ 
 3.  เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา  ความสํานัก  และความภูมิใจในวัฒนธรรม
ของทองถิ่นและของชาติ 
 4.  เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน  ผูนําศาสนาและนักการเมือง
ทองถิ่น ใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงาน
พัฒนาชุมชนและทองถิ่นเพื่อประโยชนของสวนรวม 
 5.  เสริมสรางความเขมเข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง 
 6.  ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัยชุมชน องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 7.  ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหมให
เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่นรวมถึงการแสวงหาแนวทาง
เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 
 8.  ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีการแบงสวนราชการออกเปน สํานักงานอธิการบดี สํานักงาน
วิทยาเขต บัณฑิตวิทยาลัย คณะ สถาบันและสํานัก 
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 สําหรับในการบริหารคณะวิชามีคณบดีเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดในระดับคณะวิชาและ
รับผิดชอบตามที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด  คณบดีจะตองเปนผูที่ใชทั้งศาสตรและศิลปเปนผูนํา
หรือผูจัดการนั่นคือ  คณบดีจะเปนผูนําและผูจัดการในการดําเนินงานที่ใชวิธีการทางศาสตรในการ
ดําเนินงานอยางมีศิลปะพินิจพิเคราะหโดยที่คณบดีอาจจะตองมีบทบาทหลาย ๆ แบบ ใน
สถานการณตาง ๆ เพื่อเติมใหเต็มถึงหนาที่ความรับผิดชอบในฐานะผูนําคณะ  ในบางครั้งอาจจะ
ตองมีบทบาทเปนสื่อสันติภาพเมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นภายในคณะ  ซึ่งอาจจะตองมีบทบาทในการ
เจรจาตอรองบรรยากาศทางวิชาการเปนบรรยากาศของคุณธรรม  ซึ่งคณบดีเทานั้นที่จะชี้แนะ
สนับสนุนใหนักวิชาการสามารถทํางานในบรรยากาศดังกลาวได  (Tucker, 1988)   ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏคณบดีจะมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป   นอกจากนั้นแลวผูที่ดํารง
ตําแหนงคณบดีตองมีคุณสมบัติตามมาตรา 37 แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 และมีคุณสมบัติเพิ่มเติม  (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ,  2547)  ดังนี้ 

1. มีคุณธรรม และจริยธรรมเปนที่ยอมรับของสังคม 
2. มีความรูความสามารถทางวิชาการ หรือวิชาชีพที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานของ

คณะ 
3. เปนผูที่มีความคิดริเร่ิม สนใจและเล็งเห็นความสําคัญของกิจการในคณะนั้น 
4. สามารถอุทิศเวลาใหแกกิจการของคณะ 
5. มีความรูความสามารถดานบริหารหรือเคยผานการอบรมหลักสูตรสําหรับ

ผูบริหาร 
 ในสวนของการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนไปตามระเบียบขาราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งมีอํานาจหนาที่ตามมาตรา 14 (3) ในการกําหนด
มาตรฐานการบริหารบุคคล วินัยและการรักษาวินัย  การดําเนินการทางวินัย การออกจากราชการ 
การอุทรธรณ และ มาตรา 14 (6) การรองทุกข  และการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ กํากับ ดูแล 
ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
นอกจากนั้นแลวในการประเมินผลสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ไดกําหนดหลักเกณฑ
และแนวทางการดําเนินการเพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานซึ่งกําหนด
องคประกอบในการประเมินมี 2 ดาน คือ ผลงาน และคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,  2547)  ซึ่งประกอบไปดวย 
 1.  การประเมินผลงาน  ใหผูประเมิน  ประเมินผลสําเร็จของงานโดยพิจารณาเทียบเทา 
เปาหมายหรือมาตรฐานตามที่ไดตกลงรวมกันไวแลว  โดยพิจารณาจากปริมาณผลงานคุณภาพ
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ของผลงาน ความทันเวลา การประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากรและผลสัมฤทธิ์ของ
งานที่ปฏิบัติได  
 2.  การประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ใหผูประเมินประเมิน  
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยพิจารณาเทียบกับมาตรฐานที่ไดตกลงรวมกันไว
แลว  โดยแบงเปนการประเมินขาราชการระดับ  6  ลงมา  ใหพิจารณาคุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานในเรื่องการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม  การทํางานเปนทีม  และการวางแผนและการจัดระบบงาน  สําหรับการประเมิน
ขาราชการระดับ 7 – 8 พิจารณาเรื่อง  การมุงผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ดี  การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน จริยธรรม  การทํางานเปนทีม  การวางแผนและการจัดระบบงาน  ความสามารถ
ในการเปนผูนําทีมและทักษะในการบังคับบัญชา  และการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา   
 ระยะเวลาในการประเมิน   
 คร้ังที่  1  ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่ 1 เมษายน 2547 – 30 กันยายน  
 คร้ังที่  2  ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่ 1 ตุลาคม 2547 – 31 มีนาคม  
 ใหผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินพรอมเหตุผลใหขาราชการที่ไดรับการประเมินทราบ 
ทั้งนี้ ใหผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาขาราชการดังกลาวตามขอเสนอในผลการประเมินและ
สอดคลองกับภาระงานที่ขาราชการผูนั้นปฏิบัติ    
 สวนการบริหารของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูที่มีบทบาท ในการบริหารคณะวิชา
ไดแก คณบดีซึ่งมีการจัดโครงสรางในการบริหารคณะวชิาและการบรหิารงานอยางชัดเจนมีความ
เปนไปตามแผนของสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ (สํานกังานสภาสถาบันราชภัฏ, 2545)  ซึ่ง
โครงสรางในการบริหารคณะวิชาประกอบดวย  คณบด ี คณะกรรมการคณะวิชา ซึง่มาจากตัวแทน
คณาจารยทีเ่ปนประธานโปรแกรมวิชา  คณาจารย  ใหทาํหนาที่ในการบริการวิชาการ  การสอน  
วิจัย  และสงเสริมศิลปวัฒนธรรม   โดยคณบดีจะตองทาํหนาที่บริหารจัดการคณะวชิา  บริหาร
วิชาการและจดัหลักสูตรการเรียนการสอนควบคุมดูแลกิจกรรมที่เกีย่วของกับคณะวชิารวมกบั
อาจารย   นอกจากนั้นแลวคณบดียังมหีนาที่ในการควบคมุดูแลการปฏิบัติงานของอาจารยอยางมี
ระบบที่  ชัดเจน  มีการประเมินและพฒันาผูบริหาร อาจารยและบุคลากรอยางตอเนื่องสอดคลอง
กับกลไกในการประกันคุณภาพใหเปนไปตามพนัธกิจของคณะวิชาและสอดคลองกบัพันธกิจของ
สถาบัน(เอกสารการประกนัคุณภาพคณะวิชา,2545) 
 ดังนัน้ในการบริหารคณะวิชาผูที่มีบทบาททีส่ําคัญที่สุด คอื คณบด ี  ซึ่งมีบทบาทในการรับ
และการปฐมนิเทศอาจารยใหมของคณะวิชา  โดยที่คณบดีตองทําการสัมภาษณอาจารยใหม     
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ทุกคนดวยตนเองกอนที่จะรับเขาสอนในคณะวิชา   คณบดีในฐานะทีเ่กี่ยวของกับการรับอาจารย
ใหมโดยตรงจะไดมีโอกาสเรยีนรูเกีย่วกับตัวอาจารยใหม  รวมถงึอาจารยเกาดวย  คณบดีควรหาวธิี
ที่จะรักษาอาจารยเหลานี้ไว  โดยการสงเสริมและสนับสนนุความกาวหนาในอาชพี  นอกจากนี้
คณบดีมีสวนรวมในการแสวงหาวิธกีารการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณาจารย  ถาหากพบ
ขอบกพรอง  คณบดีควรใหคําแนะนําหรือปรึกษาหรือกบัหัวหนาภาควิชา  เกี่ยวกับวิธีการปรับปรุง
แกไขขอบกพรองดังกลาวของคณาจารย  นอกจากนี้คณบดีตองเขาใจวาความสัมพนัธระหวาง
คณบดีกับคณาจารยนั้นจะกระทําดวยการสงผานจากหวัหนาภาควิชาไปยังคณบดีเทานัน้ 
(TUCKER  และ  BRYAN,1988) ไมวาจะเปนงานดานการบริหาร เพื่อที่จะกําหนดนโยบายและ
ทิศทางของคณะ  การจัดทาํงบประมาณ  งานวิชาการและงานบริหารบุคคลซึ่งตองมีการ
ประเมินผลการทํางานของอาจารยรวมกนั   
 4.1  แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนาํของคณบดีในสถาบนัอุดมศึกษา 
 ภาวะความเปนผูนาํในสถาบันอุดมศึกษา  สวนใหญผูที่เปนผูนาํมักมีความเชีย่วชาญ  มี
ประสบการณในดานการสอน การวิจยั  มคีวามเปนนกัวชิาการ  เปนผูมีความรู  มีคณุภาพความ
เปนผูนาํในสถาบันอุดมศึกษา  ตองทํางานคอนขางซับซอน  ละเอียด  รอบคอบเพราะเปนการจัด
กระทํากับมนษุยโดยเนนการสรางเสริม  เพิ่มพนูความรู  ประสบการณ  ใหมีความเปนบุคคลที่เกง  
ด ี มีคุณธรรม  โดยทั่วไปการเปนผูบริหารในระดับตาง ๆ ของสถาบนัอดุมศึกษาจะตองมีความเปน
ผูนําและเปนผูบริหารจัดการไปดวยโดยตําแหนงจึงจะสามารถทาํงานในตําแหนงไดอยางมี        
คุณภาพ เชน  คณบดีซึ่งเปนผูบริหารระดับกลาง  จะตองเปนผูนาํคณะวชิาและเปนผูบริหารงาน
วิชาการในคณะวิชาตลอดจนการจัดการภารกิจตาง ๆ ในคณะวิชาโดยตําแหนงดวย  (TUCKER และ 
BRYAN, 1988) 
 ผูนําที่ดีและมปีระสิทธิภาพในสถาบนัอุดมศึกษา  จะตองอาศัยกลุมสมาชิก  รูจักการ
ทํางานเปนทีม  มีบุคลกิภาพ  มีความรับผิดชอบ  สามารถจัดการกับตนเองและจัดการกับองคกรได  
มีกลยทุธในการเปลี่ยนแปลง  มีการเปดใจรับกับความเปนจริง  มพีลงัอํานาจจะตองนาํหนวยงาน
ได  (KOESTENBAUM, 1991) ประเด็นสําคญัคือ จะตองปรับตัวและสามารถยืนอยูไดดวยความ
มั่นใจในสิง่แวดลอมที่ซับซอนและไมแนนอนได (BELL, 1988)  โดยเฉพาะในสภาพปจจุบันจะตองมี
ทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน  ทักษะในการสื่อสาร  และเหน็ความสาํคัญของการมีสวน
รวมจากผูรวมงาน (BIRNBAUM, 1992) 
 คณบดีเปนตําแหนงผูบริหารสูงสุดในคณะวิชาและมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวารอง
อธิการบดีฝายวิชาการ คณบดีมีหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกนัขึ้นกับวัตถุประสงค         
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เปาหมายของแตละสถาบัน  แตมีเปาหมายรวมกนัคือ  การสรางสรรคและจรรโลงความกาวหนา
ทางวิชาการเพื่อกระทาํภารกิจดานการเรยีนการสอน  การวิจัยและการใหบริการวิชาการแกสงัคม  
คณบดีจะตองเนนภารกิจของสถาบนัโดยเฉพาะการเปนผูนําทางวิชาการแทนอธกิารบด ี จะตองมี
การสื่อสารกับคณะผูบริหารและหากไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารทีสู่งกวาและในระดับเดียวกนั
จะทําใหการดําเนนิงาน  การประสานงานดําเนนิไปดวยดียิ่งขึ้น  (BENNET และ FIGULI,1993) 
 ดังนัน้คณบดีจึงเปนกุญแจสําคัญที่จะบกุเบิกเสนทางใหบรรลุความเปนเลิศทางวิชาการใน
คณะวิชาที่ไดรับผิดชอบ  นอกจากนี้คณบดียังมีตําแหนงเปนอาจารยในคณะวิชาอีกดวย  ตอง
รับผิดชอบสมรรถภาพทางวชิาการของอาจารยมากกวาผูบริหารในตําแหนงอืน่ ๆ เปน
ผูบังคับบัญชาที่ทาํงานรวมกบัอาจารยอยางใกลชิดจึงเปนศูนยกลางของความมุงหมายหรือ
ทิศทางของมหาวิทยาลัย  ไมวาจะเปนการสอนและการวิจัย  เปนผูที่เอาใจใสงานหลักของ
มหาวิทยาลยัมาก   ที่สุด  มากกวาผูบริหารระดับสูงคนใดจะสามารถกระทําได    
 ดวยเหตุผลดงักลาวผูที่เปนคณบดีจึงมีอํานาจโดยตรงในคณะวิชา ซึ่งจาํเปนตองมี
คุณลักษณะความเปนผูนําดงันี ้(ROCHMAN และ FANNER, 1977) คือ 
 1.  คณบดีตองมีแรงจงูใจ  แรงขับในการปฏิบัติงาน 
 2.  ตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงาน 
 3.  ตองมีอิทธพิลตอผูรวมงาน 
 4.  ตองมีบุคลกิภาพที่เหมาะสม 
 5.  ตองมีความสามารถ 
 6.  ตองเปนผูสื่อขอมูลขาวสารและแนวทางปฏิบัติในคณะวิชาใหมีความเขาใจตรงกัน  
 สวนภาวะความเปนผูนําในบทบาทภารกจิของคณบดี  จะตองมพีฤตกิรรมตาง ๆ (AUSTIN 
และ AHEARN, 1997)  ดงันี ้
 1.  เปนผูคอยสนับสนนุ ชวยเหลือผูรวมงานในคณะวิชา 
 2.  เปนผูพิจารณาตัดสินเรื่องตาง ๆ ในคณะวิชา 
 3.  เปนผูสื่อกลางในการประสานงานกับฝายตาง ๆ  
 4.  เปนผูตอรองในบางโอกาสกับหนวยงานตาง ๆ ที่เกีย่วของภายในสถาบัน  
 นอกจากนัน้แลวภาวะความเปนผูนาํของคณบดีที่มีคุณภาพยงัจะตองมลีักษณะ (CLARK 
และ NEAVE, 1992) ดังนี ้
 1.  เปนที่พึง่ทางวชิาการได  เปนแหลงทรพัยากรบุคคลทีสํ่าคัญ 
 2.  เปนที่เลื่อมใสศรัทธาในคณุคาทางวิชาการ  การบริหารจัดการ 
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 3.  มีความเขาใจและหยัง่รูถงึวิธกีารทีจ่ะจดัการและการเปนผูนาํที่ดี 
 4.  คณบดีตองมีความเปนผูนําคณาจารยที่สําคัญในดานตาง ๆ คือ  ดานการพัฒนา  การ
วางแผนปฏิบตัิระยะยาวและระยะสัน้  การสนับสนนุการเรียนการสอนที่ด ี และเปนที่ปรึกษาแก
ภาควิชาไดอยางด ี  
 สวน  FULLERTON (1978)  MCCARTY และ REYES (1987) ไดกลาวเสริมวาบทบาททีเ่ดนชัด
ของคณบดีมี 2 ประการ คือ 1) การพัฒนาและสงเสริมคณาจารยและนักศึกษา และ 2) การอทุิศตน
และเวลาใหกบังานของคณะวิชา 
 ดังนัน้ เพื่อเสนอใหเหน็บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนของคณบดีในการที่จะ
บริหารงานคณะวิชาใหเปนไปดวยประสิทธิภาพและเรียบรอย   มีดังนี ้

1.  คณบดีในฐานะผูนําทางวิชาการ 
 MCGANNON (1978)  กลาววา ความเปนผูนําทางวิชาการในคณะวิชาหรือมหาวทิยาลัย 
เปนสิ่งที่ตองอาศัยความเปนผูนําเปนพเิศษ โดยทั่ว ๆไปแลว ความเปนผูนํา     มกัพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงาน สิง่สําคัญทีสุ่ดของความเปนผูนาํคือตองคํานงึถงึความรูสึกของ     ผูรวมงาน และ
การมองการณไกล โดยที่ผลของความเปนผูนาํขึ้นอยูกบัการสื่อสารทางความคิด ความมเีหตุผล 
นโยบายและเปาหมาย   ทั้งยังเปนศิลปทีจ่ําเปนของความเปนผูนาํของคณบดี 

2.  คณบดีในฐานะเจาหนาที่บุคลากร 
 SHERMAM (1984) และ MCGANNON (1978)   กลาววาคณบดีมีบทบาทในการคัดเลือกและ
การประเมนิผลคณาจารย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กาํหนดไว        อยางไรก็ตาม    ความ
รับผิดชอบในสวนของความรวมมือการประเมินคณาจารยจัดวาเปนสิง่สําคัญและจําเปน 
WOLOKIEWICZ (1980) กลาวถึงความจําเปนในการเก็บรวบรวมขอมูลดานการปฏิบัติหนาที่ของ
อาจารยมีดงันี ้
  1.   เพื่อจัดเตรียมขอมูลที่จาํเปนสําหรับใชประกอบการตดัสินใจเชิงบริหารเกีย่วกบัการ
เลื่อนตําแหนง 
  2.   เพื่อรวบรวมขอมูลสําหรบัใชจัดทําโครงการพัฒนาคณาจารย 
  3.   เพื่อจัดเตรียมขอมูลของคณาจารย ซึ่งจะชวยใหเกิดการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
  4.   เพื่อจัดเตรียมขอมูลเพื่อการวิจยั ดานการเรียนการสอนใหดีกวาที่เปนอยูในปจจบุัน 
 สรุปไดวาบทบาทและความรับผิดชอบทีส่ําคัญของคณบดีดานบุคลากร   มีดังนี ้
 1.   คณบดีตองจัดทาํโครงการของคณะวชิา  โดยที่ความสําเร็จขึ้นอยูกับความรวมมือ
ระหวางบุคลากร  และขึน้อยูกับคุณภาพของอาจารยเปนสําคัญ 
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 2.   มีสวนรวมในการรับและคัดเลือกอาจารยใหม 
 3.   จัดใหมีการอบรมปฐมนิเทศอาจารยใหมตามโอกาส 
 4.   หาโอกาสกระตุน  จงูใจ ในการรักษาอาจารยที่ดีไว 
 5.    หาวิธกีารที่ดีที่สุดในการประเมินผลการทํางานของคณาจารย ตลอดจนการหาวธิีการ
ชวยเหลือใหคณาจารยประสบความสาํเร็จในอาชพีมากที่สุด 

นอกจากนั้นแลวมณฑป  ไชยชิต  (2536) ยังไดกลาวถึง คุณลักษณะของคณบดีไวดังนี้คือ 
คุณลักษณะทางกาย  คุณลักษณะทางสังคม  คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  และคุณลักษณะทาง
สวนบุคคลซึ่งแยกออกเปนประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

คุณลักษณะทางกาย 
1.  สุขภาพแข็งแรงทัง้ดานรางกายและจิตใจ 

คุณลักษณะทางสังคม 
1. ไดรับการยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา 
2. ความนาเชื่อถือทางดานวิชาการ 
3. ความนาไววางใจในดานภูมิหลังการทํางาน 
4. มนุษยสัมพันธที่ดีเขากับคนไดงาย 

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
1. ความซื่อสัตยและยุติธรรม 
2. ความมุงมั่นในการทํางานใหสําเร็จ 
3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานที่สามารถปฏิบัติได 
4. การแสดงตนเปนตัวแบบอยางของความเปนครูและมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ 
5. ความเชื่อมั่นในการตัดสนิใจ 
6. ความวิริยะ  อุตสาหะ  และอดทน 

คุณลักษณะทางสวนบุคคล 
1. ความรับผิดชอบในหนาที่และการกระทําของตน 
2. ความสามารถในการวินิจฉัยและแกไขปญหา 
3. มีสติปญญา  ไหวพริบ  และปฏิภาณ 

สวนตัวบงชี้คุณลักษณะของคณบดีที่มีความจําเปนมากทางดานตางๆ มีดังนี้ 
คุณลักษณะทางสังคม 

1. การวางตนและแสดงตนไดสมฐานะ 
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2. ใชถอยคําที่สามารถโนมนาวจิตใจได 
3. จิตใจเอื้ออารี  เห็นอกเห็นใจผูอ่ืนๆ  

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
1. ความเสียสละทั้งเวลาและทรัพยสิน 
2. ความทะเยอทะยานในสิ่งที่เปนไปไดในการสงเสริมตําแหนงหนาที่และการงาน 

คุณลักษณะทางสวนบุคคล 
1. ความรอบรูในวิชาการศึกษาและดานอื่น ๆ  
2. ความรอบรูกฎระเบียบขอบังคับการบริหารทางราชการ 
3. วุฒิทางการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการสูง 

 สรุปไดวา  บทบาทและหนาที่ของคณบดี  มีความสาํคัญทั้งในฐานะเปนผูนาํทางวิชาการ
และในฐานะเปนผูนาํบุคลากร  ซึง่ถือวาเปนบทบาทสาํคญัของผูบริหารสูงสุดระดับคณะทั้งนี้ผูที่
เปนคณบดียังตองเปนบุคคลที่มีคุณลักษณะพิเศษเพิ่มเติมซ่ึงจะสงผลตอการบริหารบุคลากรใน
คณะอีกดวยอาทิเชน การยอมรับจากบุคคลภายในและภายนอกคณะวิชา  ความเปนผูนาํเชื่อถือ
ทางวิชาการ มคีวามซื่อสัตย  ยุติธรรม  เปนตน  ซึ่งบทบาทและหนาที่รวมทัง้คุณลักษณะ              
ดังกลาวจะสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการและการบริหารบุคลากรในคณะวิชา
ของคณบดีในฐานะผูบริหารสูงสุดขององคกร  
 
ตอนที่  5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยในตางประเทศและการวิจัยในประเทศไทยที่เกี่ยวของกับการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ  360 องศา นั้นยังไมปรากฏแตมีงานวิจัยที่เกี่ยวของในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360  องศา  ซึ่งเปนเทคนิควิธีในการนําไปสูการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทของ
คณบดีในฐานะผูบริหารสูงสุดในระดับคณะวิชาดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
  วิทยา  คูวิรัตน (2539) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินผล การปฏิบัติงาน
ของครู โรงเรียนคาทอลิก อัครสังฆมณฑลกรุงเทพมหานคร การวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อ พัฒนา
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก ฝายการศึกษา อัครสังฆมณฑล
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปไดวา 1) ผลการวิจัยมีสวนสําคัญในการสรางและการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก 2)วัตถุประสงคของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู คือ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของครูใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ใน
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ดาน   การจัดการเรียนการสอน ดานคุณธรรมจริยธรรม รวมทั้งดานการสนับสนุนการสอน3) 
รูปแบบของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานครู ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญโดยเนนการ
ประเมินผลในดานการสอนของครูเปนหลัก  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบการประเมินแบบ 360 องศา ผูวิจัยไดทําการศึกษา
งานวิจัยในประเทศซึ่งมีเพียง  2 เร่ือง และของตางประเทศ  2  เร่ือง  ดังนี้ 

มนูญ   ศิวารมย (2542)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนากระบวนการประเมินแบบ  360  
องศา  เพื่อพัฒนาการสอนของครู  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนากระบวนการประเมินแบบ  360  องศา  เพื่อพัฒนาการสอนของครู  สังกัด
กรมสามัญศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ และศึกษาประสิทธิผลของกระบวนการประเมินแบบ 360  
องศา  1 ผลการวิจัยสรุปไดวา  ดานความพึงพอใจ  กลุมตัวอยางรอยละ  80  มีทัศนคติในระดับที่
เปนบวกตอการประเมิน  360  องศา  ผลการประชุมกลุมยอยรอยละ  80  เห็นวาเปนกระบวนการ
ประเมินที่ดี  ดานการนําไปปฏิบัติได  ชวยพัฒนาวิชาการในโรงเรียน  ทางปฏิบัติ  พบวา  ครู
ประเมินสอดคลองกันรอยละ  87.00  ตนเองประเมินสอดคลองกับครูคนอื่นและนักเรียน  รอยละ  
68.18  และรอยละ  53.79  ตามลําดับ  การยอมรับกลุมตัวอยางรอยละ  81.25  เห็นดวยกับ
กระบวนการประเมิน  360  องศา 

อนงคพร  พะวรรัมย  (2546)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  การเปรียบเทียบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสอนของครูระหวางการประเมินตนเองกับการประเมินแบบ  360  องศา  การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสอดคลองของผลการประเมินการปฏิบัติงานสอนของครูระหวางการ
ประเมินตนเองกับการประเมินแบบ  360  องศา  ที่มีแหลงขอมูลการประเมิน  5  4  และ  3  แหลง  
ตามลําดับ  แตมีการกําหนดน้ําหนักความสําคัญของแตละแหลงขอมูลเทากันและแตกตางกัน  
และเพื่อศึกษาความคลาดเคลื่อนเชิงปลอยหรือกดคะแนน  ระหวางแหลงการประเมินแตละแหง   
องคประกอบที่ใชในการประเมินคุณลักษณะของครูมี  4  องคประกอบ  คือ 1)  การวางแผนและ
การเตรียมการสอนของครู  2)  การจัดสิ่งแวดลอมในหองเรียน  3)  การจัดการเรียนการสอน  และ  
4)  ความรับผิดชอบในวิชาชีพ  ผลการวิจัยพบวา  1)  ผลการประเมินตนเองกับการประเมินโดย 
นักเรียน และผลการประเมินตนเองกับการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธปานกลาง     
ผลการประเมินตนเองกับการประเมินแบบ  360  องศา  ที่มีแหลงผูประเมิน  5  และ  4  แหลง  ซึ่ง
มีการกําหนดน้ําหนักคะแนนเทากัน  มีความสัมพันธกันปานกลางและสูง  นอกจากนี้ยังพบวา



 91

แหลงผูประเมินที่เปนนักเรียน  และเพื่อนรวมงาน  มีความคลาดเคลื่อนแบบปลอยคะแนน  สวน
แหลงผูประเมินที่เปนหัวหนาหมวด  ตนเอง  และผูบริหาร  มีความคลาดเคลื่อนแบบกดคะแนน 

Facteau และ คณะ (1998) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปฏิกิริยาของผูจัดการมีตอการประเมิน 
360 องศา  ที่ ได รับการประเมินจากผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความสัมพันธของปฏิกิริยาของผูจัดการตอการประเมิน
แบบ 360 องศา  ส รุปผลการวิ จั ย  ได ว า  โดย เฉลี่ ยผู จั ดการ ได รั บการประ เมิ นจากทั้ ง
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางเปนกลาง ๆ แสดงใหเห็นวา ผูจัดการมีแนวโนมที่จะเห็น
ดวยวา    ทั้ง ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสามารถในการประเมินการทํางานของเขา 
ปฏิกิริยาตอขอมูลยอนกลับจากที่ไดจากผูใตบังคับบัญชาสามารถอธิบายความแปรปรวนได รอย
ละ 42 ขณะที่ของเพื่อนรวมงานอธิบายไดรอยละ 45 การวิเคราะหการยอมรับของผูนําที่มีตอ
ขอมูลยอนกลับที่ไดจากผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ซึ่งเปนการทํานาย การไดรับการ
สนับสนุน จากองคการ และความสามารถของผูประเมินวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอการยอมรับขอมูลยอนกลับที่ไดจากผูใตบังคับบัญชา การควบคุมผลกระทบจากการ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาในภาพรวม     

Salam และ คณะ (1997) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเปนผูนําจะสัมพันธกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ  360 องศา อยางไร วัตถุประสงคของการศึกษาคือ 1) รูปแบบของ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและประเมินการปฏิบัติงานของผูนําเหลานี้ จะมีความ
แตกตางกันขึ้นอยูกับใครเปนผูประเมิน  2) ความแตกตางเหลานี้จะสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรม
อะไรของผูนําที่เปนประโยชนมากที่สุดหรือเดนชัดที่สุดตอบุคคลที่ทําการประเมินอยางไร  ผลการ
วิเคราะหขอมูล จะเห็นไดวา สหสัมพันธของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วัดจากแหลงที่มา
แตกตางกันไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับการประเมินตนเองของหัวหนางาน และการประเมินการ
ปฏิบัติงานมีสหสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรพฤติกรรมการรังเกียจหัวหนา
งาน และตัวแปรการเปลี่ยนแปลงไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรพฤติกรรมของหัวหนางานตัวใด
เลย การประเมินตนเองของหัวหนางานมีตัวแปรเพียงตัวเดียวเทานั้น ที่มีนัยสําคัญทางสถิติคือ 
ความทาทายของสถานะที่ดาํรงอยูมีความสัมพันธทางบวกกับการประเมินตนเอง การวิจัยนี้สรุปได
วา รูปแบบของความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของหัวหนางานและแหลงประเมินที่มีความสัมพันธ
กันแตกตางกันทั้งในดานของขนาดและทิศทางของสหสัมพันธ ข้ึนอยูกับวาใครจะเปนผูประเมิน 
การยอมรับขอมูลยอนกลับที่ไดจากผูใตบังคับบัญชา การควบคุมผลกระทบจากการประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชาในภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ    
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคณบดีในฐานะเปนผูบริหารสูงสุดระดับคณะวิชา  มีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 มณฑป  ไชยชิต  (2537)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตร
และครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  1)  
องคประกอบภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตรและครุศาสตร  2)  ประสิทธิผลของคณะ
วิชาศึกษาศาสตรและครุศาสตร  3)  ความสัมพันธระหวางภาวะความเปนคณบดีคณะ
ศึกษาศาสตรและครุศาสตรกับประสิทธิผลของคณะวิชาใชกลุมตัวอยางผูเชี่ยวชาญ  30  คน  และ
อาจารยประจํา  540  คน   ผลการวิจัยพบวา   องคประกอบภาวะความเปนคณบดีคณะ
ศึกษาศาสตรไดแก  1)  คุณลักษณะของคณบดีแตละดาน (ทั้ง 10 แหง) มีคาคะแนนเฉลี่ยปรากฏ
อยูในระดับมาก  คุณลักษณะทางกายขอที่สําคัญที่สุดไดแก  สุขภาพแข็งแรงทั้งดานรางกายจิตใจ  
คุณลักษณะทางสังคมไดแก  ได รับการยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา  
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพไดแก  ความซื่อสัตยและยุติธรรม  และคุณลักษณะทางสวนบุคคล
ไดแก  ความรับผิดชอบในหนาที่และการกระทําของตน   2)  พฤติกรรมผูนําของคณบดี
ประกอบดวยดานโครงสรางการริเร่ิม (จํานวน 6 แหง) มีคาคะแนนเฉลี่ยปรากฏอยูในระดับมาก ขอ
ที่สําคัญที่สุดไดแก         วางนโยบายหลักในการบริหารงานคณะไวชัดเจน  และดานจินตอาทร 
(จํานวน 8 แหง)  ปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  ใจกวางยอมรับความคิดเห็นใหม 
ๆ  3 )   สภาพการณของคณะวิชาประกอบดวยดานความสัมพันธ ระหว างคณบดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา (จํานวน 9 แหง) มีคาคะแนนเฉลี่ยปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  
ผูใตบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานของคณบดี  ดานโครงสรางของงานใน
คณะวิชา (จํานวน 1 แหง) ปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  การกําหนดเปาหมาย
ของงานในคณะไวอยางชัดเจน  ดานอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณบดี (จํานวน 7 แหง) ปรากฏ
อยูในระดับมาก   ขอที่ สําคัญที่สุดไดแก  คณบดีเสนอการใหรางวัลความดีความชอบแก
ผูใตบังคับบัญชาและดานบรรยากาศของคณะวิชาเปนแบบปรึกษา  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  
สมาชิกรวมกันวางแผนในการทํางาน 
 เกียรติกําจร  กุศล  (2545)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ
ขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
สาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
วิเคราะหและเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบที่มี 
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อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย     
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  คือ  1)  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
ประกอบดวยองคประกอบดานภูมิหลัง  ดานสถานการณที่เกี่ยวของ  ดานคุณลักษณะเฉพาะของ
ความเปนผูนํา  ดานพฤติกรรมความเปนผูนําดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี   จาก
ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี   
2)  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมี 4 องคประกอบ  ดังนี้คือ  
องคประกอบดานภูมิหลัง  ดานสถานการณที่เกี่ยวของ  ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา
และดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  โดยที่องคประกอบทุกตัวมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สําหรับองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม  อิทธิพล
ทางตรงและทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด  คือ  องคประกอบดานภูมิหลัง  
รองลงมาคือ  องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ  3)  ขอเสนอแนะจากขอคนพบในการวิจัย
มีดังนี้  คือคณบดีที่มีภาวะความเปนผูนาํ  ควรเปนผูที่มีความพรอมดานประสบการณทางวิชาการ  
การบริหาร  มีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะมีตําแหนงทางวิชาการ  มีคุณวุฒิ  วัยวุฒิ  มี
คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําและมีพฤติกรรมความเปนผูนํา  และที่สําคัญตองอาศัย
สถานการณที่เกี่ยวของดวยไดแก  วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน  มีเครือขายความ
รวมมือกับองคกรอื่น ๆ  มีโครงสรางของงานในคณะที่ชัดเจน  ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร
ระดับสูงและควรทันตอการเปลี่ยนแปลงดานสังคมเศรษฐกิจและการเมือง  สําหรับภาวะความเปน
ผูนําของคณบดีสามารถพิจารณาไดจาก  ความสําเร็จของงานในคณะ  ความพึงพอใจของ
ผูรวมงาน  การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในทางดาน
วิชาการและวิชาชีพ 

กลาวโดยสรุป  จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทคณบดีในฐานะเปนผูบริหารสูงสุด
ระดับคณะวิชาทั้งตางประเทศและในประเทศไทย  ไดสะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  บทบาทหนาที่ของคณบดีไวอยางชัดเจน  ที่จะตองดําเนินการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย  ในฐานะเปนผูนําทางดานบุคลากรของคณะ  และจะตองมีการยอมรับผูนําซึ่ง
จะนําขอมูลยอนกลับใหกับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งสิ่งสําคัญดังกลาวคือการ   ยอมรับในคุณสมบัติของผู
ที่เปนผูใหขอมูลยอนกลับในระดับคณะคือคณบดี  ที่จะตองไดรความเชื่อถือจากทั้งบุคลากรภายใน
และภายนอกคณะ  รวมทั้งมีความสามารถในการนําผลการประเมินมาใชเพื่อการพัฒนาบุคลากร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีวัตถุประสงคในการพัฒนาระบบการให  
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ ซึ่งวิธีการวิจัย ประกอบดวย  ขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจยั  มีดังนี ้
  ประชากร 
 ประชากรในงานวิจัยนี้  คือ ผูบริหาร  อาจารย  และนักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     
ทั่วประเทศ  จํานวน  36  แหง  โดยไมรวมมหาวิทยาลัยราชภัฏอีก 5 แหง ที่มีการจัดตั้งใหม  เพราะ
ยังมีความแตกตางในบริบทและประสบการณกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีอยูเดิม 
  กลุมตวัอยาง  
 กลุมตัวอยางในการวิจัย   คือ  คณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย   เพื่อนอาจารย      
และนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage  
Sampling) ดังนี้ 
 ข้ันที ่1  จัดกลุมมหาวทิยาลัยราชภัฏในแตละภูมิภาค         โดยแบงกลุมที่ตั้งตามสภาพ
ภูมิศาสตรในการแบงชัน้ (Stratified  random  sampling )     เปนการจัดกลุมโดยเนนเฉพาะกลุม
(focused  group)      ซึ่งมจีํานวนทั้งสิน้ 8 กลุม   ดังตารางที่ 2 และสุมมหาวทิยาลัยในแตละกลุม
เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ครอบคลุมมหาวทิยาลัยราชภัฏไดทุกกลุม (อุทุมพร, 2537 และสุนยี      
มัลลิกะมาลย, 2541) ดวยการจับฉลากกลุมภูมิศาสตรละ 1 มหาวิทยาลยัรวมทัง้สิ้น 8 
มหาวิทยาลยั ไดแก มหาวทิยาลยัราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวทิยาลัย        
พิบูลสงคราม  มหาวทิยาลัยราชภัฏอุดรธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวทิยาลยั    
ราชภัฏพระนครศรีอยุธยา   มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี และมหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
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ตารางที ่ 2  จํานวนมหาวทิยาลยัราชภฏั  แบงกลุมตามภูมิศาสตร 
 

กลุมภูมิศาสตร จํานวน
มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

กรุงเทพมหานคร 6 สวนดุสิต    สวนสนุันทา   จนัทรเกษม  บานสมเด็จ   
ธนบุรี  พระนคร 

ภาคเหนือตอนบน 4 เชียงราย   เชยีงใหม    ลําปาง   อุตรดิตถ 
ภาคเหนือตอนลาง 4 นครสวรรค    พิบูลสงคราม    กําแพงเพชร   เพชรบูรณ 
ภาคอีสานตอนบน 4 อุดรธานี    มหาสารคาม    เลย    สกลนคร 
ภาคอีสานตอนลาง 4 บุรีรัมย    สุรินทร   นครราชสีมา     อุบลราชธาน ี
ภาคกลาง 5 พระนครศรีอยธุยา     รําไพพรรณี    ราชนครินทร  

เทพสตรี  เพชรบุรีวิทยาลงกรณ 
ภาคตะวันตก 4 เพชรบุรี    กาญจนบุรี    นครปฐม    จอมบึง 
ภาคใต 5 นครศรีธรรมราช    สุราษฎรธาน ี  ยะลา    ภูเก็ต    

สงขลา 
 
หมายเหตุ  มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ขีดเสนใตคือ มหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง 
 

ขั้นที่  2  แบงชั้นแตละมหาวิทยาลัยเปน  4  ชั้นภูมิ       โดยใชคณะวิชาเปนชั้นไดแก  
คณะครุศาสตร  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  คณะวิทยาการจัดการ    และคณะ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ที่สุมเลือกจากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 41 แหง 

ขั้นที่  3  แบงชั้นของคณะวิชาเปน  4 ชั้นภูมิ โดยใชสถานภาพของผูเกี่ยวของเปนชั้นภูมิ 
คือ ประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย  เพื่อนอาจารย  และนักศึกษา 

ขั้นที่  4  กลุมตัวอยางที่เปนคณบดี จากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดรับเลือกตามขึ้นที่ 1    ใช
วิธีการสุมอยางงาย โดยการจับฉลากในแตละมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยละ  1  คณะวิชา รวม
คณบดีทั้งสิ้น  8  คน            
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ขั้นที่ 5 กลุมตัวอยางที่เปนประธานโปรแกรมวิชา   อาจารย  เพื่อนอาจารย และนักศึกษา
ภาคปกติ  ชั้นปที่ 3  ไดจากคณะวิชาที่มีคณบดีเปนกลุมตัวอยาง     โดยกลุมตัวอยางนักศึกษาที่
กําลังศึกษาในชั้นปที่  3  ภาคปกติเทานั้น   เนื่องจากนักศกึษาในชั้นปที่  1  ตองเรียนเนื้อหาวิชาที่
เปนรายวิชาพื้นฐานนอกคณะวิชา  นักศึกษาชั้นปที่ 2   จะเริ่มเรียนรายวิชาเฉพาะของอาจารยใน
คณะวิชาในภาคเรียนที่ 2  สวนนักศึกษาชั้นปที่  4  จะตองเริ่มเตรียมตัวฝกประสบการณวิชาชีพ    
ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่เปนประธานโปรแกรมวิชา   อาจารย   และนักศึกษา 
 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ คณะวิชา ประธาน
โปรแกรมวิชา อาจารย นักศึกษา 

สวนดุสิต ครุศาสตร 10 82 360 
พิบูลสงคราม มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 7 47 160 
อุดรธานี ครุศาสตร 6 37 498 
นครศรีธรรมราช วิทยาการจัดการ 5 25 224 
เชียงใหม วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 21 71 173 
เพชรบุรี วิทยาการจัดการ 9 52 314 
นครราชสีมา มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 14 69 475 
พระนครศรีอยุธยา วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 13 65 208 

รวม 85 448 2664 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย   

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย 
1.  แบบสรุปเอกสารที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับของ

คณะวิชา   
2.  แบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  เปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง

(Structured  Interview  Form) โดยมีแนวคําถามเกี่ยวกับลักษณะ และ วิธีการใหขอมลูยอนกลับ
ในปจจุบัน  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับ  ความตองการในรูปแบบของระบบ
การใหขอมูลยอนกลับ   ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 

3. แบบสอบถามความคิดเหน็  แบงออกเปน  2  ชุด   
 3.1   แบบสอบถามความคดิเห็นประธานโปรแกรมวิชา    อาจารย  และ นกัศึกษา 
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เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ  สาระ   รูปแบบ วิธีการ  สถานที่ และระยะใน
การใหขอมูลยอนกลับ  ในการใหขอมูลยอนกลับลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert  Scale) แบงเปน 3 ตอนดังนี้คือ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพของอาจารย   ประธานโปรแกรมวิชาและนักศึกษาลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (check  list)     
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของอาจารย  ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา  ที่มีตอระบบ
ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360   องศา เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  ตามเกณฑ  
ดังนี้ 
   5   หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มากที่สุด 
                         4    หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนัน้ในระดบั มาก 
                         3    หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนัน้ในระดบั ปานกลาง 
                         2    หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนั้นในระดับ นอย 
                         1    หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนั้นในระดับ นอยที่สุด 

 ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เปนคําถามปลายเปด 
3.2   สอบถามความพึงพอใจของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  

360  องศา  
4. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานอาจารย  ซ่ึงประธานโปรแกรมวิชา       เพื่อนอาจารย   

อาจารยเอง   และนักศึกษาเปนผูประเมิน สรางโดยผูวิจัยรวบรวมจากเอกสารการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ และมหาวิทยาลัยตางๆนํามาวิเคราะหประเด็นที่สําคัญที่
เหมือนกันใหครอบคลุมภาระกิจของอาจารยดานการสอน การวิจัย การบริหารวิชาการ และการ
ทํานุบาํรุงศิลปวัฒนธรรมนํามาพัฒนาเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
 1)  นําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผานความเห็นชอบจาก
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา  (Content  Validity) 
และความชัดเจนของภาษา     เพื่อใหไดแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณครอบคลุมและ
เหมาะสมกับเนื้อหาการวิจัย   
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2) นําแบบสอบถามที่ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ และ ปรับปรุงไปทดลองใชกับอาจารย   
ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา จาํนวนกลุมละ 30 คนที่ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจยัครั้งนี ้
เพื่อนาํผลมาวเิคราะหหาคาหาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือดวยวธิีหาคาสัมประสิทธิ ์  
แอลฟาของคอนบาค (Coefficeient  Alpha’s Cronbach)  ไดคาความเที่ยงเทากบั 0.95 
  
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  ดําเนนิการดังตอไปนี ้

1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูล 
ยอนกลับของคณะวิชาตางๆในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

2.    ผูวิจัยสัมภาษณคณบดีดวยตนเองตามวัน เวลา และสถานที่ที่ไดติดตอไวแลวในแต 
ละมหาวทิยาลัย ในชวงเดือนพฤศจกิายน -  ธันวาคม  2546 (ผลการสมัภาษณและรายชื่อ
ผูทรงคุณวุฒิอยูในภาคผนวก ก) 

3.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามอาจารย ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา   ซึ่งเปนกลุม 
ตัวอยาง  พรอมจดหมายขอความรวมมือถึงคณบดีทุกคณะในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปน
กลุมตัวอยาง  ซึ่งผูวิจัยดําเนินการจัดสงทางไปรษณียพรอมซองติดแสตมปเพื่อใหผูตอบ
แบบสอบถามใชในการสงแบบสอบถามคืนผูวิจัย 

4.  จํานวนผูตอบแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 1,910 คน คิดเปนรอยละ 79.12  ของ
กลุมตัวอยาง  แสดงไวในตารางที่ 4 
 
ตารางที ่4  จาํนวนผูตอบแบบสอบถาม  แตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

มหาวิทยาลัย     
ราชภัฏ คณะวิชา 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

รอยละของกลุม   
ตัวอยางที่ใหขอมูล 

สวนดุสิต ครุศาสตร 452 185 40.92 
พิบูลสงคราม มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 
214 168 75.50 

อุดรธานี ครุศาสตร 541 341 63.03 
นครศรีธรรมราช วิทยาการจัดการ 256 227 88.67 
เชียงใหม วิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี 
265 214 80.75 
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ตารางที ่ 4  (ตอ)  จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  แตละมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 

มหาวิทยาลัย       
ราชภัฏ 

คณะวิชา จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

รอยละของกลุม   
ตัวอยางที่ใหขอมูล 

เพชรบุรี วิทยาการจัดการ 375 292 77.86 
นครราชสีมา มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 
558 295 52.86 

พระนครศรีอยุธยา วิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี 

256 186 65.03 

            รวม    2,414   1,910 79.12 
 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล  ดําเนนิการตามขั้นตอนตอไปนี ้
1. วิเคราะหขอมูลจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับ 

ของคณะวิชาโดยการวิเคราะหสาระ (Content   Analysis)  
2. วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชวิธีการ 

วิเคราะหเนื้อหา  วิเคราะหประเด็นหลักเกี่ยวกับ  ลักษณะ และ วิธีการใหขอมูลยอนกลับใน
ปจจุบัน  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับ  ความตองการในรูปแบบของระบบการ
ใหขอมูลยอนกลับ   ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 
 3.   วิเคราะหขอมูลจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยให คณบดี ประธาน
โปรแกรมวิชา  อาจารย  และนักศึกษา โดยใชโปรแกรม SPSS หาคารอยละ คาเฉลี่ย (Χ ) และ
แปลคาขอมูลที่ไดจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ใชวัดโดยมาตราสวนประมาณคา ได
กําหนดคาเฉลี่ยตามเกณฑดังนี้  
 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ทานดวยกับขอความนั้นในระดับ มาก  
 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอย 

       คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอยที่สุด 
4.   วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเหน็ของอาจารย    ประธานโปรแกรมวิชา   

และนักศึกษา เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ  สาระ   รูปแบบ วิธีการ  สถานที่ 
และระยะในการใหขอมูลยอนกลับ   โดยใชโปรแกรม SPSS  หาคารอยละ   คาเฉลี่ย (Χ )   
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คาเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D.)  และการแปลคาของมาตราสวนประมาณคาขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามที่ใชวัดโดยมาตราสวนประมาณคา   ไดกําหนดคาเฉลี่ยตามเกณฑดังนี้ 
 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มาก  
 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอย 

 คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอยที่สุด 
 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 

ผูวิจัยไดศึกษาครอบคลุมวตัถุประสงค  นําเสนอรายละเอียดตามขั้นตอน ดังตอไปนี ้
ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับแบบ  360  องศา   โดยวิธีการดังนี้ ผูวิจัยสํารวจขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูล
ตาง ๆ จากเอกสารและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ซึ่ง
ประกอบ  ไปดวย 

1.1   กระบวนการ   
1.2   วิธีการ    
1.3   สาระหรือเนื้อหา   
1.4   รูปแบบ  
1.5   สถานที่    
1.6   ระยะเวลาในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
1.7   ผูที่ทําหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
โดยใชแบบสํารวจเอกสารที่ผูวิจัยสรางขึ้น    เพื่อนํามากําหนดโครงสรางของระบบการให

ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
ขั้นตอนที่  2  ศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบันเกี่ยวกบัการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการ

บริหารทรพัยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยวธิีการดังนี ้
 2.1  สํารวจเอกสารเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในประเด็น
ตอไปน้ี 
  2.1.1   ระเบียบที่เกี่ยวของกับประเมินผลการปฏิบัติงาน   
  2.1.2   แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
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  2.1.3   เกณฑในการประกันคุณภาพของคณะวิชา   
  2.1.4   ผูที่ทําหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
  2.1.5   วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ   
  2.1.6   การจัดระบบสารสนเทศในการใหขอมูลยอนกลับ   
 ซึ่งผูวิจัยนํามาใชในการประกอบการสรางแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
และแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นของอาจารย   ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา   
ที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ 

2.2  สรางแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏเรื่องการใหขอมูลยอนกลับ โดย
ในแตละประเด็นของแนวคําถามหลักครอบคลุมปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลลัพธการให
ขอมูลยอนกลับ ดังนี้ 

       2.2.1  ลักษณะระบบการใหขอมูลยอนกลับในปจจุบัน 
       2.2.2  ความพึงพอใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
       2.2.3  การยอมรับในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
       2.2.4  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับ  
       2.2.5  ความตองการในระบบการใหขอมูลยอนกลับเชน สาระ วิธีการ รูปแบบ สถานที ่ 

และระยะในการใหขอมูลยอนกลับ 
       2.2.6  ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 
2.3  สรางแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย   ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา

ที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับโดยใชแบบสอบถาม  ซึ่งมีแนวคําถามดังตอไปนี้ 
       2.3.1  ความพงึพอใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 

                   2.3.2  การยอมรับในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
                   2.3.3  ความเหมาะสมในรูปแบบ  สาระ  วิธีการ  สถานที่  และระยะในการใหขอมูล
ยอนกลับในปจจุบัน 

      2.3.4  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลบัในปจจุบนั   
      2.3.5  ความตองการในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 

                  2.3.6  ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ด ี
2.4  วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการ

วิเคราะหสาระ(Content  Analysis) และขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย   
ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษาโดยใชโปรแกรม SPSS หาคารอยละ   คาเฉลี่ย(Χ ) นํามา



 102

ประมวลกับขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปแยกเปนประเด็นในการกําหนด
โครงสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับซึ่งประกอบดวย ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และผลลัพธ 

ขั้นตอนที่ 3  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยวิธีการดังนี้ 

3.1   กําหนดองคประกอบที่จําเปนในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ      โดยประมวลขอมูลที่ไดจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 และ ข้ันตอนที่ 2   ให
ครอบคลุมปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และผลลัพธการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา   

3.2   ดําเนินการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ  ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ  ดังนี้ 

 3.2.1  กําหนดลักษณะ  ที่จําเปนในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา
เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  โดยกําหนดเปนระบบและแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ    360  องศา    โดยโครงสรางระบบ
ประกอบดวยองคประกอบ  ดังนี้ 
                    1.  ปจจัยนําเขา ไดแก    แนวคิดและความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา   วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอมูล 
(Context) ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอบเขตและภาระงานของอาจารย  การ
ประเมินผลอาจารยตามภารกิจ    แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   
ผลการประเมนิการปฏิบัติงานของอาจารย   และคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ                             
                    2.  กระบวนการ  ประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้ 

    2.1  ชี้แจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360 องศา    

          2.2  ดําเนินการแจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที่ 1     
          2.3  ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารยจากเอกสารการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา   
          2.4  การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยแตละบุคคลพรอมทั้งอภิปรายถึงแนวทาง

การพัฒนาตนเองของอาจารย  เพื่อใหคณบดีวางแผนการพัฒนาทรพัยากรบุคคลในคณะ 
          2.5  ดําเนินการแจกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที ่2 
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                    3.  ผลลัพธ   ผลที่ไดจากระบบนี้ ไดแก  เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    
เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ   เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศใน
ระบบการประเมินภายในองคการ    เกิดการพัฒนาและการ  ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน    
เกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารย 

        3.2.2  นําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชา  ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวนประเมินความเปนไปได  และปรับปรุงระบบการให  
ขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศาที่เหมาะสม  

3.2.3 นําผลการประเมินของผูทรงคุณวุฒิ และขอเสนอแนะตาง ๆ และนําไปปรับ 
ปรุงแกไขระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อพรอมตอการนําไปทดลองใช  

ในขั้นตอนการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ผูวิจัยดําเนินการ
ตามขั้นตอน แสดงในแผนภูมิที่ 7 ดังนี้ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา 

สภาพปจจุบันเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลคณะวิชา  โดยโครงสรางระบบประกอบดวย 
       1.ปจจัยนําเขาไดแก แนวคิดและความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   วัตถุประสงคใน
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอบเขตและภาระงานของ
อาจารย    การประเมินผลอาจารยตามภารกิจ    แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย   และคุณสมบัติของผูใหขอมูล ยอนกลับ                             
       2.กระบวนการ ประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้  
          2.1 ช้ีแจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    
          2.2 ดําเนินการแจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 1     
          2.3 ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 
องศา     
          2.4 การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยพรอมทั้งวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ     
          2.5 ดําเนินการแจกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 2 
     3 .ผลลัพธ ไดแก เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ    เกิดการพัฒนาและการ  ปรับปรุงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน    เกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารย       
    4. ขอมูลยอนกลับ ไดแก  ความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 

       ประเมินระบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

 ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แผนภูมิที่  7  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อการบริหารบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะวิชา 
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ขั้นตอนที่ 4 ทดลองใชระบบ 
ผูวิจัยทดลองใชระบบการใหขอมูลยอนกลับในคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภฏั

นครศรีธรรมราช   ประเมินผลเมื่อส้ินสุดการทดลองโดยถามความพึงพอใจของอาจารยที่มีตอ
ระบบการใหขอมูลยอนกลับเพื่อนําผลการทดลองมาปรับปรุงระบบอีกครั้ง  ซึ่งในขั้นตอนการ
ทดลองผูวิจัยดําเนินการดังตอไปนี้ 

1. ประชุมอาจารยเพื่อช้ีแจงทําความเขาใจถึงวัตถุประสงคใน การใหขอมูลยอนกลับ 
แบบ  360   องศา   

2. ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยแบงขั้นตอนในการประเมินการ 
ปฏิบัติงานออกเปน  2  ระยะ  ดังนี้ 

2.1  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน คร้ังที่ 1   ตามขั้นตอน ตอไปนี้ 
2.1.1 หลังจากอาจารยไดปฏิบัติงานตามหนาที่  2  เดือนแรกของภาคเรียน     

ผูวิจัยสงแบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหกลุมตัวอยางซึ่งไดแก อาจารย  เพื่อนอาจารย  ประธาน
โปรแกรมวิชา  และนักศึกษา เพื่อประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  โดยผูวิจัยแจกแบบประเมิน
การปฏิบัติงานใหกับกลุมตัวอยางดวยตนเอง 

2.1.2 นําขอมูลที่ไดจากการแบบประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยมา
วิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS หาคารอยละ  คาเฉลี่ย(Χ ) และสรุปผลการปฏิบัติงานเสนอตอ
คณบดีเพื่อทําหนาที่ใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  

2.1.3 คณบดีดําเนินการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยรายบุคคลโดยแสดงผล
การประเมินแบบ 360  องศา แจงเปนลายลักษณอักษรในที่ประชุมอาจารยของคณะวิชา สวน
อาจารยที่มีจุดออนตองไดรับการปรับปรุงการปฏบิัติงาน คณบดีเชิญอาจารยมาหาแนวทางพรอม
ทั้งวางแผนการพัฒนาตนเองรวมกับอาจารย นําเสนอเปนโครงการในการพัฒนาอาจารย 

2.2  ดําเนินการประเมินการปฏิบัติงานครั้งที่  2  ใน 2  เดือนหลังของภาคเรียน  
หลังจากที่มีการประเมินการปฏิบัติงาน  คร้ังที่ 1 แลว มีวิธีการและขั้นตอนเหมือนครั้งที่ 1  

2.3  คณบดีดําเนินการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยรายบุคคล คร้ังที่ 2 โดยแสดงผล
การประเมินแบบ 360  องศา  พรอมทั้งเปรียบเทียบผลการประเมินครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานหลังจากอาจารยไดเขารวมโครงการพัฒนาอาจารย 

3. ผูวิจัยใหกลุมตัวอยางซึ่งไดแก อาจารย ในคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย     
ราชภัฏนครศรีธรรมราชจํานวน  31  คน ไดตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีตอระบบ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
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4. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง และวิเคราะหผลแลวนํามาสรุปผลเปนตาราง 
ประกอบคําบรรยายเปนความเรียง  

5. นําขอมูลที่ไดมาเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 
องศา  ซึ่งเมื่อผานการปรับปรุงในครั้งนี้แลวจะไดระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ขั้นตอนที่ 5  ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา    
ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที่  4  เปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงระบบ เพื่อใหได

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่สมบูรณ 

สรุปข้ันตอนการดําเนนิการวิจัยไดดังแผนภูมิตอไปนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของในการ
พัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  

 สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับ โดยโครงสรางของระบบประกอบดวย 
       1.ปจจัยนําเขาไดแก แนวคิดและความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา   วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา    ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอบเขตและภาระงาน
ของอาจารย    การประเมินผลอาจารยตามภารกิจ    แบบฟอรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   ผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารย   และคุณสมบัติของผูใหขอมูล ยอนกลับ                             
       2.กระบวนการ ไดแก ช้ีแจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   ดําเนินการแจกแบบประเมินการปฏิบัติงาน
แกอาจารย ครั้งที่ 1    ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย
จากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา    การใหขอมูล
ยอนกลับ     การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ    ดําเนินการแจก
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 2 
     3 .ผลลัพธ ไดแก เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    เกิดความ
เช่ือมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ   เกิดการปรับเปลี่ยน
บรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ    เกิดการพัฒนาและการ 
ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน    เกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารย       
    4. ขอมูลยอนกลับ ไดแก  ความคิดเห็นที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360  องศา 

       ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

ขั้นตอนที่ 4 
ทดลองใชระบบเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ 

ขั้นตอนที่ 5 
ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา  เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
คณะวิชาในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ 

ปรับปรุงตามผลการทดลองใช
จากขั้นตอนที่ 4   

         ตรวจสอบระบบการใหขอมูลยอนกลับโดยผูทรงคุณวุฒิ  

สํารวจเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

สัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สอบถามความคิดเห็นของอาจารย เพื่อนอาจารย ประธาน 
โปรแกรมวิชา เจาหนาที่ และนักศึกษา 

แผนภูมิที่  8  ขั้นตอนการดําเนนิการวิจัย 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเร่ือง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฎ  นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 

ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี ้ แบงไดดังนี ้
 สวนที่  1  ความคิดเห็นจากการสัมภาษณคณบดี 
 สวนที่  2  ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย และ นักศกึษา  

ตอนที่  2  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา    การนาํเสนอ
ในตอนนี้แบงเปน  4  ขัน้ตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา  โดยใชขอมูลจาก   
ขั้นตอนที่  1 
 ขั้นตอนที่ 2   ตรวจสอบระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา โดยผูทรงคุณวุฒิ
พรอมทั้งการปรับปรุงแกไข 
 ขั้นตอนที ่3   ทดลองระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา   
 ข้ันตอนที ่4   ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 สวนที่  1   ความคิดเห็นจากการสมัภาษณคณบด ี
  ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณความคิดเหน็จากคณบดีในมหาวทิยาลยัราชภัฎ  จาํนวน      7  
คน  ดังรายชื่อตอไปนี ้ ผศ.เดชอนันต  บุญผัน คณบดีคณะครุศาสตร  มหาวทิยาลัยราชภัฏอุดรธานี  
รศ.ดร.ชมนารถ  รัตนมณ ีคณบดีคณะครุศาสตร  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต            ผศ.นรีนารถ  
ศรีวรนารถ คณบดีคณะวิทยาการจัดการ  มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี                นายวินยั   ไชยวง
ญาต ิคณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงใหม  นางลดาวัลย  แกวสี
นวล  รองคณบดีคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  ผศ.มนตรี  ภูงาม  
คณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา   ผศ.ชํานาญ  วงศ
วินิจศร คณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ     พิบูลสงคราม  เพื่อ
นําไปประกอบการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   นําเสนอไดดังนี ้  
 
 1.  แนวคิดการประเมนิผลการปฏบิัติงานแบบ  360  องศา 
 การประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก
หลายแหลง   ไดแก   การประเมินผลการปฏิบัติงานจากคณบด ี  ประธานโปรแกรมวิชา ตัวอาจารย      
เพื่อนอาจารย    ซึ่งผูบริหารทัง้หมดเหน็วามคีวามเหมาะสมในการใชเปนขอมูลในการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยไปแจงใหอาจารยทราบ  ทั้งนี้ขอมูลดังกลาวจะทําใหอาจารยไดนําไป
พัฒนาและปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหดีขึน้  เพราะขอมลูนั้นมาจากหลายแหลงทีม่คีวามเกี่ยวของ
กับอาจารย   และการนาํเสนอขอมูลแกอาจารยตองมกีารจัดหมวดหมูขอมูลดวยเหตแุละผล    
รวมทัง้ตองนํามาวิเคราะหทัง้พืน้ฐานในการปฏิบัติงานและประสบการณในการทํางานของอาจารย   
ฉะนั้นแบบประเมินตองมีความสมบูรณ  เพื่อใหเกิดอคตนิอยที่สุดและจะตองมีความมั่นใจไดวาผูที ่
มีบทบาทในการประเมินระดับคณะตองไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลที่มีคุณภาพทั้งในดาน
วิชาการ  ดานการบริหารบุคลากร  สวนการประเมินจากนักศึกษาตองใหมีการประเมินอยางจรงิจงั     
แนวคิดนี้จงึมคีวามเหมาะสมที่จะนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรในคณะ และถือวาเปนสวนหนึง่ที่
นํามาใชในการประกันคุณภาพอีกดวย 
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 2.แหลงที่มาของขอมลูยอนกลับ 
 ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารทั้งหมด  7  คน เหน็ตรงกนัวา  ผล
การประเมนิอาจารยมาจาก นักศึกษา  รองลงมาคือ  จากคณบด ี(N=4) และประธานโปรแกรมวิชา 
(N=2)  สวนการประเมินที่มาจากตวัอาจารยเอง และเพือ่นรวมงาน   ยงัไมไดมีการประเมิน 
 
 3. รูปแบบและวธิีการในการใหขอมูลยอนกลับ 
 รูปแบบในการใหขอมูลยอนกลับที่ใชอยูในปจจุบนันี ้ ผูบริหารทัง้หมด 7 คน มีความเหน็วา
การใหขอมูลยอนกลับแบบเปนทางการมคีวามเหมาะสมมากที่สุด   สวนวิธกีารทีใ่ชอยู คือ นาํ
เอกสารผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดทําการวิเคราะหแลวใสซองปดผนึกแจงเปนลายลักษณ
อักษรนัน้จะทาํใหผลการประเมินมีน้าํหนกั และอาจารยเหน็ความสําคัญของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และมีผูบริหารเพียง 2 คน เหน็วา ควรจะมกีารยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัตงิานทีม่ีผลการ
ประเมินที่เดนที่สุดผานทางสื่อประชาสัมพันธของคณะเพิ่มเติม  เพื่อเปนขวญัและกําลังใจแก
อาจารยในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน   สวนการใหขอมูลยอนกลับแบบไมเปนทางการขณะนี ้          
ผูบริหารทัง้หมดมีความเห็นวายังไมควรนํามาใชเพราะอาจมีขอมูลบางสวนที่ไมนาเชื่อถือได 
 
 4. เทคนิคที่ใชในการใหขอมูลยอนกลบั 
 ผูบริหาร 5 ใน  7 คน  มีความคิดเหน็ในเรื่องเทคนิคที่ใชในการใหขอมูลยอนกลับ วาการ
ส่ือสารขอมูลที่เปนลายลกัษณอักษรและดวยวาจาตองมีความตองระมัดระวังในการใชภาษาใหมี
ความเหมาะสม  มีความชัดเจนเพือ่ใหผูรับการประเมินเขาใจและยอมรับในผลการประเมนิ  
มิฉะนัน้แลวอาจจะเกิดความสงสัยในผลการประเมนิ  ดานเวลาและสถานทีน่ัน้ผูบริหารทั้งหมด
เห็นดวยกับการแจงผลใหกับอาจารยในที่ประชุมอาจารย  มีผูบริหารเพยีง 1 คน ที่เหน็วาถาผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยออกมาดีควรไดรับการยกยองก็อาจจะเปดเผยขอมูลเพื่อใหอาจารยในคณะ
ไดรับทราบ  หรืออาจจะมีการประกาศเกียรติคุณใหกับอาจารยดวย 
 
 5. ประโยชนในการนํามาใชในการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
 ผูบริหารทัง้หมดมีความคิดเห็นตรงกันวาขอมูลยอนกลบัมีความสาํคัญตอการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย  ทั้งนีข้อมูลยอนกลบัแบบ  360  องศานัน้จะทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน -  
จุดดอยของตนเองและจะไดนาํขอมูลนัน้มาพัฒนาและปรบัปรุงการปฏิบตัิงานใหดีขึ้น  นอกจากนั้น
แลวขอมูลดังกลาวยงัสามารถใชเปนแนวทางในการที่จะทําใหเกิดโครงการพัฒนาอาจารยในภาพ 
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รวมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของอาจารย  ซึ่งจะสงผลตอการบริหารทรัพยากรของคณะ
ใหเหมาะสมตอไป 
 กลาวโดยสรุป  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาในมหาวทิยาลยัราชภัฏในขณะนี้ยงั
ไมมีการประเมินมาจากขอมูลที่รอบทิศทาง สวนใหญมาจากการประเมินจากนักศกึษา  คณบดี  
และ ประธานโปรแกรมวิชา  ที่ยงัไมพบในขณะนี ้ คือ การประเมินจากตนเองและเพื่อนรวมงาน 
เพราะมีความยุงยาก และยงัไมสามารถประเมินไดครบทุกแหลงทีเ่กี่ยวของกับอาจารย ในเรื่องของ
รูปแบบที่นิยมใชในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  องศา คือ รูปแบบที่เปนทางการ มีการแจงผล
เปนลายลักษณอักษร และใหความสําคัญกับภาษาที่ใชในการแจงผลกับอาจารยเพราะจะทําให
อาจารยยอมรับและเขาใจในผลการประเมินไดอยางชัดเจน  และเห็นวาการใหขอมลูยอนกลับแบบ  
360  ควรดําเนินการในที่ประชุมคณาจารยของคณะวิชามีความเหมาะสม 

  
สวนที่  2   ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และคณบดี 

 ขอมูลจากแบบสอบถามไดนํามาวิเคราะหและนําเสนอตามความคิดเห็นของกลุมบุคคลที่
เกี่ยวของกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา นําเสนอดังตารางตอไปนี้ 

  
2.1  ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับ

แบบ  360  องศา     
 สถานภาพสวนตัว และความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา แสดงไดดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางที ่ 5    สถานภาพสวนตัวของประธานโปรแกรมวิชา 

ขอความ จํานวน รอยละ 
เพศ   
     ชาย 10 32.3 
     หญิง 21 67.7 
    รวม 31 100.0 
คณะวิชาที่สงักัด   
      ครุศาสตร 5 16.1 
      มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 10 32.3 
      วทิยาการจัดการ 6 19.4 
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ตารางที ่5  (ตอ)  สถานภาพสวนตวัของประธานโปรแกรมวิชา 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
      วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 10 32.3 
     รวม 31 100 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 4 12.9 
      ปริญญาโทหรือเทียบเทา 25 80.6 
      ปริญญาเอก 2 6.5 
     รวม 31 100 
ตําแหนงทางวิชาการ   
      อาจารย 24 77.4 
      ผูชวยศาสตราจารย 6 19.4 
      รองศาสตราจารย - - 
     ศาสตราจารย 1 3.2 
    รวม 31 100 
ประสบการณในการทาํงาน   
      นอยกวา  5  ป 2 6.5 
      5 – 10  ป 6 19.4 
      11 – 15  ป 2 6.5 
      มากกวา  15  ปข้ึนไป 
      รวม 

21 
31 

67.7 
100 

 
จากตาราง พบวาประธานโปรแกรมวิชาสวนใหญรอยละ  67.7  เปนเพศหญิง  สังกัดคณะ

วิทยาการจัดการ  และสังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ในจํานวนที่เทากัน คือ รอยละ  
32.3 ประธานโปรแกรมวิชามีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทามากที่สุด  
(รอยละ  80.6)  สําหรับตําแหนงทางวิชาการพบวา สวนใหญรอยละ  77.4 มีตําแหนงอาจารย  
ดํารงตําแหนงศาสตราจารย  เพียงรอยละ  3.2  เปนที่นาสังเกตไมพบวาประธานโปรแกรมวิชา  
ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยเลย  สวนดานประสบการณในการทํางานพบวา  ประธาน
โปรแกรมวิชาสวนใหญรอยละ 67.7  มีประสบการณการทํางานมากกวา  15  ปข้ึนไป  
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ตารางที ่6 ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมลูยอนกลับ 
              แบบ 360  องศา  
 

ขอความ Χ  S.D. 
1.     โปรแกรมวิชาใหอาจารยทุกทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง 3.97 1.02 
2. โปรแกรมวิชาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดย 

ใหเพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.58 1.09 

3. การใหนักศึกษาประเมินผลการสอนของอาจารยในทุกรายวิชามีความเหมาะสม 4.06 0.81 
4. ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยทุกคน

ในโปรแกรมวิชา 
4.26 

 
0.68 

5. คณบดีตองเปนบุคคลที่มีบทบาทสูงสุดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของอาจารยใน
คณะวิชา 

4.00 0.73 

6. ประธานโปรแกรมวิชาควรเขาใจเปาหมายในการใหขอมลูยอนกลับแบบ   360  องศา
อยางชัดเจน 

4.39 0.72 

7. การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ไดจากการประเมินจากบุคคลที่ เกี่ยวของใน
การปฏิบัติงานกับอาจารยมีความจําเปนตอการบริหาร บุคลากรในคณะ 

8. ทานมีความมั่นใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ   
        360 องศา   ทําใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย 
9.     เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        แบบ  360  องศา  ตองมีการฝกอบรมอาจารยที่เปนทั้งผูประเมิน และผูถูกประเมิน 
10.   ผูถูกประเมนิควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพื่อช้ีแจงถึงเปา หมายในการใหขอมูล 
        ยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  ไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

4.23 
 

3.55 
 

4.68 
 

4.35 

0.67 
 

0.96 
 

0.60 
 

0.91 
 

11.   การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลับ 
        แบบ  360  องศา  ทําใหอาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของตนเอง 

4.45 0.68 
 

12.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมี 
        อคติตอผูถูกประเมิน 

4.61 0.67 

13.   คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมินแกอาจารย 4.26 0.68 
14.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา   
        มีผลดีตอการปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานของอาจารย 

4.35 0.66 

15.   ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360   
         องศา  ในดานบวกทําใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนาการ 
         ปฏิบัติงาน 

4.42 0.62 

16.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาจากผลการประเมิน 
        จะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน  เพื่อนําไปใชในการพัฒนา 
        และปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

4.13 0.67 

17.   การไดรับขอมูลยอนกลับทําใหทานทราบวาจะกําหนดทิศทาง 
        ในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 
 

4.19 0.83 
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ตารางที ่6  (ตอ) ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล 
                      ยอนกลบัแบบ 360  องศา  

 
ขอความ Χ  S.D. 

18.   ในการประเมินการปฏิบัติงาน  ไมควรระบุช่ือผูประเมิน  จึงจะ 
        ไดขอมูลตรงกับความเปนจริง 

4.16 1.13 

19.   หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  คณะ 
        ตองมีการติดตามผลเพื่อประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
        ของอาจารย 

4.45 0.72 

20.   ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่มีประสิทธิภาพ 
        อาจารยตองมีความเต็มใจในการใหและรับขอมูล 

4.35 0.75 

21.   ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมีเทคนิคในการสื่อ 
        สารการใชเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม 

4.39 0.76 

22.   ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมศัีกยภาพในเชิง 
        ความคิดวิเคราะห  ไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการรวบรวม 
        ผลการปฏิบัติงานมาใหขอมูลยอนกลับ 

4.10 1.04 

23.   ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมีความเชื่อมั่นใน 
        ตนเองและกลากระทําในสิ่งที่ถกูตองในการแจงผลการประเมิน 
        การปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 

4.16 1.04 

24.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา โดยใชขั้นตอนงาย ๆ  
        ที่ไมเปนทางการ  เชนการพูดคุย  ไดรับการยอมรับจากอาจารย 

3.68 0.94 

25.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  โดยการนําเอกสาร 
        หรือรายงานผลการประเมินมาแจงใหกับอาจารยจะทําใหการ 
        ประเมินมีความชัดเจนมากขึ้น 

4.00 0.93 

26.  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ควรมีระบบการรักษา 
        ความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ 
        เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

4.35 0.84 

รวม 4.19 0.39 

 
จากตารางพบวา ประธานโปรแกรมวิชามีความเห็นเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลอยูในระดับ

มากเปนสวนใหญ มีขอที่ประธานโปรแกรมวิชาเห็นดวยในระดับมากที่สุดคือ  ตองมีการฝกอบรม
อาจารยที่เปนผูประเมินและผูถูกประเมิน  (Χ =4.68)  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา  นอกจากนั้นมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สองลําดับ
แรกคือขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมีอคติตอผูถูกประเมิน  
(Χ =4.61) การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาทําให
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อาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของตนเอง (Χ  =4.45)  สวนอันดับตอมาการไดรับขอมูลยอนกลับ
แบบ  360  องศาโดยใชขั้นตอนตางๆ  อยางไมเปนทางการ  เชน การพูดคุยไดรับการยอมรับจาก
อาจารย (Χ  =3.68)    เปนที่นาสังเกตวาคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่อยูใน
ลําดับสุดทายสองอันดับ คือ โปรแกรมวิชาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยให
เพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และมีความมั่นใจวาผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  ทําใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย   แตทั้งสองขอคายังคงมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  =3.58 )   และ  (Χ   =3.55 ) 
 

2.2 ความคิดเห็นของอาจารยเกีย่วกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ360  องศา   
สถานภาพสวนตัวและความคิดเห็นของอาจารยเกี่ยวกบัระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 

360 องศา แสดงไดดังตารางตอไปนี ้
 

ตารางที ่7    สถานภาพสวนตัวของอาจารย 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
เพศ   
     ชาย 92 46.7 
     หญิง 105 53.3 
    รวม 197 100.0 
คณะวิชาที่สงักัด   
     ครุศาสตร 57 28.9 
     วิทยาการจัดการ 27          13.7 
     มนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 52 26.4 
     วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 61 31.1 
    รวม 197 100.0 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 25 12.7 
     ปริญญาโทหรือเทียบเทา 148 75.1 
     ปริญญาเอก 24 12.1 
    รวม                           197          100.0 
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ตารางที ่7  (ตอ)  สถานภาพสวนตวัของอาจารย 
 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
ตําแหนงการปฏิบัติงานในปจจุบัน   
    อาจารย 186 94.5 
    หวัหนาแขนงวิชา 6 3.0 
    อ่ืน ๆระบ ุ 5 2.5 
   รวม 197 100.0 
ตําแหนงทางวิชาการ   
    อาจารย 136 69.0 
    ผูชวยศาสตราจารย 45 22.8 
    รองศาสตราจารย 11 5.6 
   ศาสตราจารย 5 2.5 
   รวม 197 100.0 
ประสบการณในการทาํงาน   
   นอยกวา  5  ป 45 22.8 
    5 – 10  ป 40 20.3 
    11 – 15  ป 15 7.6 
    มากกวา  15  ปขึ้นไป 97 49.2 
   รวม 197 100.0 

 
จากตาราง พบวา อาจารยสวนใหญ รอยละ  53.3  เปนเพศหญิง  สังกดัคณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร และคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในจํานวนที่เทากนั คอื     
รอยละ 32.3  อาจารยมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาโทหรือเทียบเทา รอยละ 75.1      
ดานตําแหนงการปฏิบัติงานพบวาดํารงตาํแหนงอาจารยมากที่สุด  คือรอยละ  94.5  สําหรบั
ตําแหนงทางวชิาการ สวนใหญมีตําแหนงเปนอาจารย คิดเปนรอยละ  69.0 นอกจากนั้นพบวา 
อาจารยสวนใหญ  รอยละ  49.2  และมีประสบการณในการทํางานมากกวา  15  ปข้ึนไป 
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ตารางที ่8  ความคิดเห็นของอาจารยเกีย่วกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
      

ขอความ  Χ  S.D. 
1.    โปรแกรมวิชาใหอาจารยทุกทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
       ดวยตนเอง 

4.37 0.69 

2.    โปรแกรมวิชาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 
       โดยใหเพือ่นอาจารยมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.84 0.99 

3.    การใหนักศึกษาประเมินผลการสอนของอาจารยในทุกรายวิชามี 
       ความเหมาะสม 

4.05 0.88 

4.    ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผลการ 
       ปฏิบัติงานของอาจารยทุกคนในโปรแกรมวิชา 

4.08 0.82 

5. คณบดีตองเปนบุคคลทีม่ีบทบาทสูงสุดในการประเมินผล 
       การปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา 

4.02 0.89 

6.    ประธานโปรแกรมวิชาควรเขาใจเปาหมายในการใหขอมูลยอน   
       กลับแบบ  360  องศาอยางชดัเจน 

3.33 1.10 

7.    การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ไดจากการประเมินจาก 
       บุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบติังานกับอาจารยมีความจําเปนตอ 
       การบริหารบคุลาการในคณะ 

4.11 0.79 

8.    ทานมีความมั่นใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ   
      360  องศา  ทําใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย 

3.56 0.99 

9.    เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
       แบบ  360  องศา  ตองมีการฝกอบรมอาจารยที่เปนทั้งผูประเมนิ 
       และผูถูกประเมิน 

4.37 0.80 

10.  ผูถูกประเมินควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพือ่ชี้แจงถึงเปา 
       หมายในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ  360  องศา  เพือ่จะไดนํา  
       ผลจากการทีไ่ดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงการ 
       ปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

4.49 3.92 

11.   การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลบั 
        แบบ  360  องศา  ทําใหอาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของ 
        ตนเอง 

4.26 0.76 

12.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมี 
        อคติตอผูถกูประเมิน 

4.43 0.81 

13.   คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมินแกอาจารย 4.20 0.87 
14.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา   
        มีผลดีตอการปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานของอาจารย 

4.21 0.78 
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ตารางที่ 8 (ตอ)  ความคิดเห็นของอาจารยเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
ขอความ  Χ  S.D. 

15.   ขอมูลที่ไดรับจากการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ  360   
        องศา  ในดานบวกทําใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนาการ 
        ปฏิบัติงาน 

4.16 0.82 

16.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาจากผลการประเมิน 
        จะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน  เพื่อนําไปใชในการพัฒนา 
        และปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

4.37 0.69 

17.   การไดรับขอมูลยอนกลับทําใหทานทราบวาจะกําหนดทิศทาง 
        ในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 

4.19 0.69 

18.   คณะตองมกีารสนับสนุนใหอาจารยผูถูกประเมนิมีโอกาสชี้แจง 
        กับผูประเมนิเพื่อเปนการหาขอมูลยอนกลับจากเพ่ือนรวมงาน 
        และผูใตบังคับบัญชา 

4.27 0.72 

19.   ในการประเมินการปฏิบัติงาน  ไมควรระบุชื่อผูประเมิน  จึงจะ 
        ไดขอมูลตรงกับความเปนจรงิ 

4.11 0.95 

20.   หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  คณะ 
        ตองมีการตดิตามผลเพื่อประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
        ของอาจารย 

4.34 0.64 

22.   ผูใหขอมูลยอนกลบัแบบ  360  องศา  ตองมีเทคนิคในการ 
        สื่อสารการใชเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม 

   4.25 0.77 

23. ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมีศักยภาพในเชิงความ 
        คิดวิเคราะห  ไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการรวบรวมผล 
        การปฏิบัติงานมาใหขอมูลยอนกลับ 

   4.3 5 0.72 

24.   ผูใหขอมูลยอนกลบัแบบ  360  องศา  ตองมีความเชื่อม่ันใน 
        ตนเองและกลากระทําในสิ่งที่ถูกตองในการแจงผลการ 
        ประเมินการปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 

   4.31 0.78 

25.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาโดยใชขั้นตอนงาย ๆ  
        ที่ไมเปนทางการ  เชนการพูดคุย  ไดรับการยอมรับจากอาจารย 

3.91 0.88 

26.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  โดยการนําเอกสาร 
        หรือรายงานผลการประเมินมาแจงใหกับอาจารยจะทําใหการ 
        ประเมินมีความชัดเจนมากขึน้ 

3.99 0.83 

27.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ควรมีระบบการรักษา 
        ความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ 
        เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

4.35 0.74 

รวม 3.99 0.39 
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 จากตาราง   พบวาในภาพรวม อาจารยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา อยูในระดับมากที่สุด เห็นวาการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  
เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น           
(Χ  = 4.49)  แตเมื่อพิจารณารายขอพบวาอาจารย   มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ลําดับแรกคือ 
ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมีอคติตอผูถูกประเมินแกอาจารย 
(Χ =4.43)  รองลงมามีความคิดเห็นในระดับมากเทากันคือการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ตนเองมีความสําคัญตอการพัฒนางานของอาจารย  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศาตองมีการฝกอบรมอาจารยที่เปนผูประเมินและผูถูก
ประเมิน   และการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  จากผลการประเมินจะทําใหอาจารยมี
ขอมูลที่ชัดเจน  เพื่อนําไปใชในการพัฒนาและปรับปรุงการสอน   และการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
(Χ = 4.37) เปนที่นาสังเกตวาคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่อยูในสองลําดับ
สุดทาย คือ การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ทําให
อาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของตนเอง   (Χ   = 4.26) และ  ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  
องศา  ตองมีเทคนิคในการสื่อสารการใชเวลา  และสถานที่เหมาะสม อยางไรก็ตามทั้งสองระดับ
ยังคงมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ   = 4.25 ) 
 
 

  2.3 ความคิดเห็นของนกัศึกษาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  
องศา   

สถานภาพสวนตัวและความคิดเห็นของนักศึกษาเกีย่วกับระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา แสดงไดดังตารางตอไปนี ้

 

ตารางที ่9    สถานภาพสวนตัวของนักศึกษา 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
เพศ   
  ชาย 404 24.2 
  หญิง 1267 75.8 
  รวม 1671   100.0 
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ตารางที ่9  (ตอ) สถานภาพสวนตวัของนักศกึษา 
 

  

ขอความ จํานวน รอยละ 
อายุ   
   16-18  ป - - 
   19-21  ป 1150 68.8 
   22-24  ป 499 29.9 
   24  ปข้ึนไป 22 1.3 
   รวม 1671 100.0 
คณะที่สังกัด   
   ครุศาสตร 465 27.8 
   วิทยาการจดัการ 400 23.9 
   มนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 475 28.4 
   วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 331 19.8 
   รวม 1671 100.0 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
   ปริญญาตรหีรือเทียบเทา 25 12.7 
   ปริญญาโทหรือเทียบเทา 148 75.1 
   ปริญญาเอก 
    รวม 

24  
197 

12.1 
100.0 

 
จากตาราง พบวา นักศึกษาสวนใหญรอยละ  75.8 เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง  19-21  ป  

คือ  รอยละ  68.8  สังกัดคณะวิทยาการจัดการมากที่สุด   คือรอยละ  28.4    
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ตารางที ่10 ความคิดเห็นของนักศกึษาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ     360  องศา 
 

ขอความ  Χ  S.D. 
1.    นักศึกษาควรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 4.22 0.80 
2.    การใหขอมูลยอนกลับทําใหอาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของ ตนเอง 4.22 0.80 
3.    ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยจะมีประโยชนเมื่อนักศึกษา       

ประเมินดวยใจเปนธรรม 
4.31 0.76 

4.     ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจากนักศึกษาในดานบวกทําใหอาจารยเกิด     
        กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.15 0.78 

5. หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คณบดีควรเปนผูมีหนาที่  ในการใหขอมูลยอน 
กลับแกอาจารย 

4.08 0.76 

6.    การใชขอมูลยอนกลับ  360  องศาควรไดรับการยอมรับจากอาจารยกอน 3.76 0.88 
7.    ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  แกอาจารย  ตองมีศักยภาพในเชิงความคิดวิเคราะห    

ขอมูลอยางสมเหตุสมผลในการรวบรวมผล การปฏิบัติงานมาใหขอมูลยอนกลับ 
4.08 0.79 

8.    การไดรับขอมูลยอนกลับทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจนเพื่อนําไปใช 
       พัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

4.35 1.03 

9.    เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับกับอาจารย  ควรเปนการสนทนาราย 
       บุคคลประกอบเอกสารและการประเมิน 

4.12 1.56 

10.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ควรทํารวมกันเปนกลุม 3.81 1.35 
11.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ควรเลือกสถานที่ที่เหมาะสมไมควรเปนที่สถานที่

สาธารณะ 
3.83 1.23 

12.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรมีบรรยากาศที่เปนกันเอง 4.03 1.60 
13.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรทําอยางเปดเผย 4.10 0.91 
14.   การใหขอมูลยอนกลับทีเปนระบบเปนผลดีตอการควบคุมคุณภาพการปฏิบัติงานของ

อาจารย 
4.29 0.74 

15.   ระบบการใหขอมูลยอนกลับที่มปีระสิทธิภาพนักศึกษาตองเต็มใจและจริงใจในการให      
ขอมูล 

4.40 0.73 

16.   การใหขอมูลยอนกลับ  ควรทําอยางเปนระบบและมีการประกันการรั่วไหลของขอมูล 4.23 1.32 
17.   การใหขอมูลยอนกลับโดยการนําเอกสารหรือรายงานผลการประเมินมากประกอบจะทําให

อาจารยเขาใจชัดเจนขึ้น 
4.22 0.69 

18.   หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาตองมีการติดตามผลเพื่อประเมิน
การปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารย 

4.33 0.74 

19.   นักศึกษาควรมีสวนรวมในการรับรู  ผลการใหขอมูลยอนกลบัแกอาจารย 4.30 0.84 
รวม 4.15 0.66 
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จากตาราง  พบวาในภาพรวมนักศึกษามีความคิดเห็นเกี ่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศาในระดับมากที่สุด  คือระบบการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพของ
นักศึกษาตองเต็มใจและจริงใจในการใหขอมูล  (Χ  =4.40)  แตเมื่อพิจารณารายขอ พบวา
คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก 3 ลําดับแรก คือ การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศาตองมี
การติดตามผลเพื่อประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารย  (Χ  =4.33)  ขอมูลที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยจะมีประโยชนเมื่อนักศึกษาประเมินดวยใจเปนธรรม 
(Χ =4.31) นักศึกษาควรมีสวนรวมในการรับรูผลการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย   (Χ  =4.30)  
สวนคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่อยูในสองลําดับสุดทาย  คือ การไดขอมูล
ยอนกลับแกอาจารย  ควรทํารวมกันเปนกลุม (Χ  =3.81)  และ    (Χ  =3.76) และการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา ควรไดรับการยอมรับจากอาจารยกอน อยางไรก็ตามยังคงเปน
คาเฉลี่ยที่อยูในระดับมาก   
 ผลการวิเคราะหจากแบบสอบถามความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และ
นักศึกษา   ที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา ใน 3 – 5 ลําดับแรกที่มีคาเฉลี่ย 
อยู ในระดับมาก  พบวาประธานโปรแกรมวิชามีความคิดเห็นตอการใหความรู ความเขาใจ
อาจารยที่เปนผูประเมิน  และผูถูกประเมินในระดับมาก (Χ = 4.68 ) เปนอันดับแรก  แตอาจารย
กลับใหความสําคัญอันดับแรกสุด   ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา คือ  ขอมูล
ยอนกลับจะเปนประโยชนถาผูประเมินไมมีอคติตอกัน   สวนนักศึกษาใหความสําคัญตอขอมูล
แบบยอนกลับที่มีการประเมินแบบจริงจังจึงจะมีประสิทธิภาพเปนอันดับแรกสุด ( Χ =4.40)   
หลังจากนั้นผูวิจัยนําคาเฉลี่ยของขอมูลมาจัดลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย  โดยให
เกณฑคาน้ําหนักตามลําดับมากไปหานอย และนําผลจากคาน้ําหนักแตละขอมารวมกัน  และ
นํามาเรียงลําดับ 1- 3   พบวาประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย  นักศึกษา ใหความสําคัญตอการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ทําใหอาจารยไดทราบถึงจุดเดน   -   จุดดอยของตนเอง  
เพื่อจะไดนําผลไปพัฒนา  และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองเปนลําดับแรก รองลงมาลําดับ
สอง คือตองมีการติดตามผลการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  หลังจากอาจารยไดรับการ
ประเมินไปแลว  สวนลําดับที ่สาม คือขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  จะมีประโยชนถาผู
ประเมินไมมีอคติตอกัน  สรุปไดดังตารางที่ 11   ดังนี้ 
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ตารางที่ 11  สรุปผลการจัดลําดับคาคะแนนจากคาเฉลี่ยความคิดเห็นของประธาน  
                โปรแกรมวิชา  อาจารย  และนักศึกษา 
 

ประธาน
โปรแกรมวิชา 

อาจารย นักศึกษา รวม  
 

 
ขอความ 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

1.  ตองมีการใหความรูความเขาใจ
อาจารยที่ เปนผูประเมินและถูก
ประเมิน  

1  
( x = 
4.68) 

5 3  
( x = 
4.37) 

   3 
 

5  
( x = 
4.22) 

   1 
 

3 9 

2. ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาจะมี
ประโยชนถาผูประเมินไมมีอคติ 

      ตอกัน  

2  
( x = 
4.61) 

4 1  
( x = 
4.49) 

   5 2  
( x = 
4.35) 

   4 
 

1 13 

3   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 
องศา ทําให    อาจารยไดทราบถึง
จุดเดน - จุดดอยของตนเอง เพ่ือจะ
ไดนําผลไป  พัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง  

3 
( x = 
4.45) 

3 2  
( x = 
4.43) 

 
 

   4 
 
 

3  
( x = 
4.31) 

   3 2 10 

4.  ตองมีการติดตามผลการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360 องศา  หลังจาก
อาจารยไดรับการประเมินไปแลว 

4 
( x = 
4.45) 

2 4  
( x = 
4.34) 

   2 
 

4  
( x = 
4.31) 

   2 
 

5 6 
 

 

5.  การประเมินจากนักศึกษาจะตอง
ประเมินแบบ   จริงจังจึงจะไดขอมูล
แบบยอนกลบัที่มีประสิทธิภาพ  

5 
( x = 
4.06) 

1 5  
( x = 
4.05) 

   1 
 

1  
( x = 
4.40)  

5 4 7 

 
  จากตารางพบวา  ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดมีความเห็นตอระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา  อยูในอันดับแรก  คือ ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  จะมี    
ประโยชนถาผู ประเมินไมมีอคติตอกัน  (คาคะแนนรวม = 13)  อันดับสอง คือ การใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศาทําใหอาจารยไดทราบถึงจุดเดน - จุดดอยของตนเอง เพื่อจะไดนําผลไป
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง   (คาคะแนนรวม = 10)  อันดับตอมา  ตองมีการให
ความรูความเขาใจอาจารยที่เปนผูประเมินและถูกประเมิน  (คาคะแนนรวม = 9)  การประเมินจาก
นักศึกษาจะตองประเมินแบบจริงจังจึงจะไดขอมูลแบบยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ (คาคะแนนรวม = 7)    
และอันดับสุดทาย คือ ตองมีการติดตามผลการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  หลังจาก
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อาจารยไดรับการประเมินไปแลว    (คาคะแนนรวม = 6)    หลังจากนั้นผูวิจัยนําขอมูลดังกลาวมา
เปนพื้นฐานในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
ตอนที่  2    การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
 

ขั้นตอนที่  1  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา   
นําผลจากการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนที่ 1 มากําหนดโครงสรางระบบการใหขอมูล

ยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังแผนภูมิที่ 9  
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ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  ผลลัพธ 

1. แนวคิดและความรูความ 
เขาใจในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา 

2. วัตถุประสงคในการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา 

3. ขอมูลในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา 

4. ขอบเขตและภาระงานของ
อาจารย   

5. การประเมินผลอาจารย
ตามภารกิจ แบบฟอรมใน
การประเมิน 

6. ผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา   ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารย   

7. คุณสมบัติของผูใหขอมูล
ยอนกลับ 

 

 1.ชี้แจงเพื่อสรางความรู
และความเขาใจใน
กระบวนการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา  

2. ดําเนินการแจกแบบ
ประเมินการปฏิบัติงาน
แกอาจารยครั้งที่ 1     

3. ประมวลผลจากการ
ประเมินการปฏิบัติงาน
ของอาจารยจากเอกสาร
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แบบ 360 
องศา       

4. การใหขอมูลยอนกลับ      
5. การวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในคณะ    

6. ดําเนินการแจกแบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแกอาจารย 
ครั้งที่ 2 

 1. การมีทัศนคติที่ดีในการให
ขอมูลยอนกลับแบบ  360  
องศา    

2. เกิดความเชื่อม่ันและ
ศรัทธาในระบบการให
ขอมูลยอนกลับแบบ  360  
องศา        

3. เกิดการปรับเปลี่ยน
บรรยากาศในระบบการ
ประเมินภายในองคการ   

4. เกิดการพัฒนาและการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน      

5. ไดแนวทางในการพัฒนา 
อาจารยของคณะวิชา 

 
 

หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
   *   การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   *  ตองอาศัยเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระกิจจากหลายแหลงไดแก ตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา   ผูบังคับบัญชาใหขอมูล 
   *  เปนการออกแบบระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่นําผลจากการประเมินแบบ 360 องศา มา
แจงผลการใหกับผูถูกประเมิน โดยมีผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนผูใหขอมูลยอนกลับ 
   *   วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อใหผูถูกประเมินไดทราบแนวทางในการพัฒนา
และปรับปรุงตนเอง 
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แผนภูมิที่  9  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
  
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวชิา
ในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 
1. หลกัการและเหตุผลในการเสนอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  มุงในการพัฒนาคนเพื่อเขาสูวิชาชีพตางๆ  ซึ่งการ
ดําเนินภารกิจใหบรรลุเปาหมายดังกลาวจะตองอาศัยบุคลากรหลัก ไดแก  อาจารย  ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายและสอดคลองกับภาระกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  
ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา  เมื่อไดผานกระบวนการสรรหา  
คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญ
ที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  เพื่อใหอาจารยไดทราบจุดเดน – จุดดอยของตนเองเพื่อที่จะนําไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  ดังนั้นผูบริหารตองมีการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย เพื่อให
อาจารยผูถูกประเมินไดนําขอมูลสารสนเทศที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงและ
พัฒนา   ซึ่งขอมูลยอนกลับที่จะสรางความมั่นใจไดวาผูถูกประเมินไดรับความยุติธรรมจะตอง
อาศัยแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง
ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา    ผูบังคับบัญชา   ซึ่งเดิมปญหาที่เกิดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือมีการประเมินเพียงดานเดียวทําใหมีจุดออนเรื่องอคติและขาดความ
เชื่อม่ันในการประเมิน  ดังนั้นเพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณคา และมีผลดีตอการพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงาน  จึงควรมีการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ   360  องศามา
ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา 
 หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง เพื่อที่จะนําขอมูลยอนกลับมาเพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยบูรณาการมาจากแนวคิดทฤษฎี
ที่สําคัญ คือ 

1.1  แนวคิดเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญในการบริหารของทุกองคกร  โดยเฉพาะ

องคกรในสถาบันอุดมศึกษาที่จะตองอาศัยบุคลากรที่มีคุณวุฒิ  ความรู ความสามารถ คือ
คณาจารยที่จะเปนกลไกในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย     ซึ่งกระบวนการในการบริหาร 
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ทรัพยากรมนุษยนั้น  นอกจากไดผานกระบวนการสรรหา  คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มี
วุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้
ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อนําขอมูลมาใชใน
การประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล   ทั้งนี้จะไดนําขอมูลดังกลาวมาเพื่อ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

1.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 
       การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศาหรอืการประเมนิจากหลายแหลง 

ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา    ผูบังคับบัญชารวมกันใหขอมูล  ซึ่งขอมูลที่
ไดรับจะนาเชื่อถือและไดรับการยอมรับมากกวาระบบการประเมินแบบเดิม และการประเมินนี้
มุงเนนใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใหดีขึ้น 

1.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
       ขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  เปนองคประกอบที่สําคัญของกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  โดยมีแนวคิดที่วาหลังจากไดรับผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานแลว  ควรมีการนําผลไปช้ีแจงใหบุคลากรไดทราบเพื่อจะนําผลไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

 ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับซ่ึงได
จากการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาของอาจารย  โดยผูบริหารสูงสุดในคณะเปนผูให
ขอมูลยอนกลับในการนําผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งไดจากตนเอง  เพื่อนรวมงาน    
นักศึกษา  ประธานโปรแกรมวิชา  และคณบดีมาแจงแกอาจารย  เพื่อที่จะไดนําขอมูลยอนกลับที่
ไดรับมาพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด        โดยขอมูลยอนกลับที่ได
จากผูเกี่ยวของรอบดานกับอาจารย  จะเปนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของอาจารย     และ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 
2. วัตถุประสงค 

การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  มี
วัตถุประสงคหลักเพื่อชวยใหผูถูกประเมินไดทราบแนวทางในการพัฒนาตนเองและเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเองใหดีขึ้น  ซึ่งวัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อ 
 2.1  ใหผูถูกประเมินเกิดการรับรูผลการปฏิบัติงาน 
 2.2  ใหผูถูกประเมินไดทราบถึงจุดเดน-จุดดอยในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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 2.3  นาํไปใชในการพัฒนาปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

2.4  ใหเกิดความยุติธรรมและความนาเชื่อถือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
3. ปจจัยนําเขา  
 ปจจัยนําเขาในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไดแก  
 3.1  ความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 3.2  วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา     

3.2  ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
3.3  ขอบเขตและภาระงานของอาจารย   
3.4  การประเมินผลอาจารยตามภารกิจ     
3.5  แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    
3.6  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย    
3.7  คุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ                             

             
4. กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   

กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มข้ัีนตอนดังนี ้
4.1  ผูบริหารระดับสูงสุดระดับคณะ ไดแก คณบดี ประชุมชี้แจงเพื่อใหความรูความ 

เขาใจวัตถุประสงคและแนวคิดในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาแกอาจารยในคณะวิชา 
4.2  แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  โดยใชแบบแบบฟอรมดังนี ้

                    4.2.1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข1) โดย          
นักศึกษา 

 4.2.2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย  (เอกสารหมายเลข 2)  โดย 
เพื่อนอาจารย  

 4.2.3 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (เอกสารหมายเลข3)  โดย 
อาจารยประเมินตนเอง 

 4.2.4 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข4) โดย 
ประธานโปรแกรมวิชา 

  4.2.5 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข 5) โดย คณบดี 
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 สําหรับแบบประเมินดังกลาวจะตองไมมกีารลงชื่อผูประเมินเพื่อใหเกดิความมัน่ใจ 
ในการใหขอมูลที่ถูกตองและเปนธรรม   ทําการประเมินกอนปดภาคการศึกษา เพื่อประเมินผลครั้ง
ที่ 1(รายละเอียดแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย  อยูในภาคผนวก จ ) 

4.3  ประมวลผลจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ที่ไดจากผูประเมินทั้ง  5  แหลง (จาก
ขอ 2)  โดยจัดทําผลการประมวลผลในรูปแบบเอกสารรายงานผลหรือกราฟแสดงผลการประเมิน 

4.4  คณบดีใหขอมูลยอนกลับคร้ังที่ 1 โดยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับประกอบดวย 
วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ  ใชแบบเปนทางการ   ซึง่ทําได 2 ลักษณะ คือ ดําเนนิการแจงผล
โดยจัดทําเปนรายงานใสซองปดผนึกมอบใหกับอาจารยในหองประชุมคณะ  หรืออีกลักษณะหนึง่ 
คือ เชิญอาจารยมาพบเพื่อใหขอมูลยอนกลับโดยแจงผลเปนการสวนตวั กรณทีี่อาจารยผูนั้นตองมี
การปรับปรุงการปฏิบัติงาน คร้ังละ 1  ทาน  และรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของอาจารย 

4.5  คณบดีและอาจารยผูถูกประเมินพิจารณากําหนดหัวขอที่เปนทักษะในการที่จะ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่จําเปนรวมกัน  เพื่อใหผูถูกประเมินไดพัฒนาตนเอง 

4.6 แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  คร้ังที่ 2 โดยใชแบบแบบฟอรมเดิม
(ตามขอ 4.2)  สําหรับภาคการศึกษาตอมา โดยใหระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางนอย  2  เดือน
กอนการประเมิน 

4.7 ประมวลผลการปฏิบัติงานครั้งที่ 2  โดยจัดทําผลการประมวลในรูปแบบเอกสารราย 
งานผล (ดําเนินการเชนเดียวกับขอ 4.3)  และสรุปผลการประเมินโดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานครั้งที่ 1 และ 2  และ แผนการพัฒนาตนเองซึ่งอาจารยและคณบดีรวมกันวางไว  เพื่อ
พิจารณาวาหลังจากที่ใหขอมูลยอนกลับไปคร้ังที่ 1 แลว   ผูถูกประเมินมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานหรือพัฒนา หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานไปในทางที่กาวหนาอยางไร  
 
5.  ผลลัพธ    
   ผลลัพธจากการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ 
 5.1  การมีทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา     
 5.2  ความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา         
 5.3  การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ          
 5.4  การพัฒนาและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 5.5  แนวทางในการพัฒนาอาจารยของคณะวิชา 
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6.  การประเมินผล 
          การประเมินผลการใชระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ดําเนนิการ  ดงันี ้

1. เปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 และ คร้ังที่ 2  เพื่อ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

2. ผลการพัฒนาความรูและทักษะการปฏบิัติงานตามแผนการพัฒนาตนเองของอาจารย 
 3. ความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาตามการ
รับรูของอาจารย 
 

ขั้นตอนที่  2  ตรวจสอบระบบโดยผูทรงคุณวุฒพิรอมทั้งการปรับปรุงแกไข 
 ผูวิจัยนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่สรางขึ้นใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความเหมาะสมของระบบในดานแนวคิดทฤษฎี  วัตถุประสงค  กระบวนการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 
360  องศา 
 ผลการตรวจสอบของผูทรงคณุวุฒิ มีขอเสนอแนะสรุปไดดังนี ้
 การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มีความเหมาะและสามารถนําไปใชไดในการ
ปฏิบัติงาน มีผลดีและสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  เพราะในการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นเปนสิ่งจําเปนในการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อใหอาจารยนําไปปรับปรุงตนเอง  
แตตองใหแบบประเมินการปฏิบัติงานมีความสอดคลองกัน ผลที่ออกมาจึงจะสรางความมั่นใจ
ใหกับอาจารยวามีความยุติธรรมเพื่อไดขอมูลยอนกลับ 
 ผูวิจัยไดสรุปผลจากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ  นําไปปรับปรุงระบบ  เพื่อไปใช
ทดลองในขั้นตอนตอไป 
 

ขั้นตอนที่ 3  ทดลองใชระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับแบบ  360  องศา   แก
อาจารย 

ผูวิจัยนําระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับ  360     องศา  ที่สรางขึ้น  ทดลองใชกับกลุม 
ตัวอยาง  คือ  อาจารยในคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  โดยแบง
การทดลองออกเปน  2  คร้ังดังนี้ 
 4.1  ทดลองใชระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับ  คร้ังที่ 1  หลังจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ผลของการทดลองพบวา     ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในภาพรวม   ที่ไดจากการประเมินจากแหลงตาง ๆ  นําเสนอในตารางที ่ 12   
ดังนี้ 
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ตารางที่   12   ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่ 1 
 

ผลการประเมิน 

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง 
ลําดับที่ของ
อาจารย 

 
Χ  Χ  Χ  Χ  Χ  

1 3.68 3.12 3.00 3.40 4.00 
2 4.54 4.23 - * 3.89 4.00 
3 4.08 3.42 2.78 3.78 4.33 
4 4.17 4.15 3.22 3.44 4.42 
5 3.30 3.68 2.22 3.20 3.25 
6 4.18 5.00 4.33 3.00 3.75 
7 4.20 4.20 4.78 3.78 4.00 
8      4.00 4.19 5.00 4.22 3.67 
9 4.10 4.45 5.00 4.00 3.90 

10 4.10 3.11 - * 3.89 2.83 
11 3.16 2.96 - * 3.11 3.92 
12     3.83 3.44 2.00 2.56 3.67 
13 2.99 4.41 2.33 3.67 3.58 
14 4.46 3.71 3.11 3.71 3.83 
15 4.30 3.97 3.00 3.71 4.75 
16 3.68 4.79 3.33 3.71 3.28 
17 3.50 3.75 2.89 3.22 3.33 
18 3.98 3.72 2.22 3.33 4.00 
19 3.68 2.96 2.75 2.70 3.83 
20 3.85 4.12 3.00 4.22 4.25 
21 3.65 3.30 2.78 3.50 2.92 
22 4.00 4.33 2.89 4.00 3.30 
23 3.96 3.03 1.67 2.56 3.83 
24 3.85 4.86 1.89 3.22 3.33 
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ตารางที ่ 12 (ตอ) ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่ 1 
 
 

 

ผลการประเมิน 
นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง 

ลําดับที่ของ
อาจารย 

 
Χ  Χ  Χ  Χ  Χ  

25 4.18 2.55 - * 3.49 3.17 
26 4.26 3.66 2.33 3.71 2.50 
27 4.20 4.72 3.67 3.22 4.00 
28 3.31 4.63 2.67 3.00 4.43 
29 3.88 3.94 3.33 3.20 3.17 
30 3.99 4.12 3.56 3.11 4.42 
31 3.44 3.65 - * 4.00 4.00 

 
*  หมายถึง  ผูที่เปนประธานโปรแกรมวิชา จึงไมมีผลการประเมิน  

 
จากตาราง   เปนผลการประเมินอาจารย 31 คน ดวยวิธีประเมินแบบ  360  องศา ซึ่ง       

ผูประเมินประกอบดวยประธานโปรแกรมวิชา  เพื่อนรวมงาน  ตนเอง และนักศึกษา  พบวา  ในการ
ประเมินครั้ง ที่ 1 ผลการประเมินอาจารยที่ไดจากเพื่อนรวมงานและตนเองมีมากที่สุดในระดับที่
เทากันรอยละ 32.26 รองลงมา คือ  ผลการประเมินจากนักศึกษามีรอยละ 22.58   และจากการ
ประเมินจากประธานโปรแกรมวิชารอยละ 9.68  สวนอันดับสุดทายมาจากการประเมินจากคณบดี 
คือ  รอยละ   3.23  แสดงวา  คณบดีประเมินอาจารยต่ํากวาผลการประเมินจากแหลงอื่น ๆ เมื่อ
พิจารณาเปนรายบุคคลพบวามีอาจารยเพียง 9 ใน 31 คน ที่ประเมินตนเองสูงกวาผูอ่ืนประเมิน 
และมีขอนาสังเกตอีกดวยวาผลการประเมินจากทุกแหลงรวมทั้งการประเมินตนเองมีความ
สอดคลองกันยกเวนอาจารย 11 ใน 31 คน ไดรับการประเมินจากประธานโปรแกรมวิชาต่ํากวา            
ผูประเมินแหลงอ่ืน ๆ ซึ่งกลาวไดวาทําใหผลการประเมินแบบ 360 องศา ของอาจารยมีความ
สอดคลองกัน   

หลังจากนั้นผูวิจัยนําคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของอาจารยมาจัดแสดงในรูปกราฟ       
(ดังแผนภูมิที่ 10)  และใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยโดยใสซองปดผนึกแจงผลเปนทางการใหกับ
อาจารย   เพื่อใหอาจารยไดทราบผลการประเมินตนเองและผลการประเมินจากแหลงอื่น ๆ  ซึ่ง    
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ผูวิจัยนําขอมูลจากคาเฉลี่ยของผลการประเมินจากหลายแหลงมาแจงใหกับอาจารยรวมทั้งให
ขอเสนอแนะแกอาจารยในการพัฒนาตนเองกรณีที่ผลการประเมินการปฏิบัติงานออกมาดี  และ
ปรับปรุงตนเอง  ในกรณีที่ผลการประเมินการปฏิบัติงานออกมาไมเหมาะสม  โดยผูวิจัยไดวางแผน
รวมกันกับผูถูกประเมินเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาอาจารย 
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แผนภูมิท่ี 10  กราฟแสดงผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 
 

 
 
 

 

4.54

4.23

-

3.89
4.00

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.08

3.42

2.78

3.78

4.33

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.17 4.15

3.22

3.44

4.42

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

 3.68

 3.12  3.00

 3.40

 4.00

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

อาจารย 1 อาจารย 2 

อาจารย 3 อาจารย 4 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                        ตนเอง 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                        ตนเอง 



 135

 
 

 
 

3.30

3.68

2.22

3.20 3.25

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.18

5.00

4.33

3.00

3.75

-

1

2

3

4

5

6

นกัศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.20 4.20

4.78

3.78
4.00

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.00
4.19

5.00

4.22

3.67

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 5 อาจารย 6 

อาจารย 7 อาจารย 8 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง 

 แผนภูมิท่ี 10  (ตอ) 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 

4.10

4.45

5.00

4.00 3.90

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.10

3.11

-

3.89

2.83

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.16

2.96

-

3.11

3.92

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.83

3.44

2.00

2.56

3.67

-

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 9 อาจารย 10 

อาจารย 11 อาจารย 12 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 
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2.99

4.41

2.33

3.67
3.58

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

4.46

3.71

3.11

3.71
3.83

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.30

3.97

3.00

3.71

4.75

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.68

4.79

3.33

3.71

3.28

-

1

2

3

4

5

6

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 13 อาจารย 14 

อาจารย 15 อาจารย 16 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 

 
 
 แผนภูมิท่ี 10  (ตอ) 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 

 

3.50

3.75

2.89

3.22
3.33

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.98

3.72

2.22

3.33

4.00

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.68

2.96
2.75 2.70

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.85

4.12

3.00

4.22 4.25

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 17 อาจารย 18 

อาจารย 19 อาจารย 20 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 

 

 
 
 

3.65

3.30

2.78

3.50

2.92

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.00

4.33

2.89

4.00

3.30

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.96

3.03

1.67

2.56

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.85

4.86

1.89

3.22
3.33

-

1

2

3

4

5

6

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง 
     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง 

อาจารย 21 อาจารย 22 

อาจารย 23 อาจารย 24 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                   ตนเอง 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 
 

4.18

2.55

-

3.49

3.17

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.26

3.66

2.33

3.71

2.50

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.20

4.72

3.67

3.22

4.00

-

1

2

3

4

5

นกัศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.31

4.63

2.67

3.00

4.43

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน      ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                   ตนเอง 

อาจารย 25 อาจารย 26 

อาจารย 27 อาจารย 28 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 

     นักศึกษา        เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา         คณบดี                ตนเอง 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 

 

3.88 3.94

3.33
3.20 3.17

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.99
4.12

3.56

3.11

4.42

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.44
3.65

-

4.00 4.00

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 

อาจารย 29 อาจารย 30 

อาจารย 31 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 
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หลังจากนั้นผูวิจัยนําผลการรายงานผลการปฏิบัติงานและการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารยคร้ังที่ 1  มาพิจารณาพบวาจากการรายงานผลการปฏิบัติงานของอาจารย  การใหบริการ
วิชาการ  และการทําวิจัยของอาจารยมีนอย  (N=2) จึงเปนขอจํากัดในการที่จะนํามาพิจารณา
จากแหลงผูประเมินผลการปฏิบัติงานจากบุคคลที่เปนลูกคาภายนอก  ดังนั้นจึงนําเพียงรายการ
ผลประเมินการปฏิบัติงานจาก   คณบดี    ประธานโปรแกรมวิชา   เพื่อนรวมงาน   ตนเอง   และ
นักศึกษามาพิจารณาพบวา  มีเพียงผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยจากประธาน
โปรแกรมวิชาที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (มีคาเฉลี่ยระหวาง 1.50 – 2.49)  นอกจากนั้นผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยที่มาจากคณบดี  เพื่อนอาจารย  ตนเอง และ นักศึกษามี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางถึงมากที่สุด    ดังนั้นผูวิจัยจึงนําผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารยจากประธานโปรแกรมวิชามาพิจารณาเพื่อหาจุดออนของอาจารยแตละทาน พบวา
อาจารย 6 ทานที่มีผลการประเมินในระดบันอยไดแก อาจารยคนที่  5   8   18   23   24  และ 26
ซึ่งประเด็นที่เปนจุดออนของอาจารย 6 ทาน มีอยู  มีอยู 5 ประเด็น ดังนี้  

1. การทําวิจัย (N=6) 
2. การบริการวิชาการ (N=6) 
3. การทําผลงานทางวิชาการ (N=5) 
4. การเขารวมกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  (N=1) 
5. ความรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา (N=1) 
ผูวิจัยใชผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยเปนขอมูลพื้นฐานในการใหขอมูล 

ยอนกลับสําหรับกลุมอาจารยที่ผลการประเมินในระดับนอย   ผูวิจัยไดประชุมกลุมยอยเพื่อหา
แนวทางรวมกันในการปรับปรุงประเด็นที่เปนจุดออนของอาจารยทั้ง   6 ทาน เพื่อหาแนวทางใน
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในดานการทําวิจัย การบริการวิชาการ การทําผลงานทางวิชาการ 
การเขารวมกิจกรรมบํารุงศิลปวัฒนธรรม และความรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา ผลการ
ประชุมกลุมยอยสรุปออกมาไดแนวทาง  ดังนี้ 

1. ในดานการทําวิจัย 
สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยเขารวมการอบรมเพื่อสรางความรูความเขาใจในการทํา

วิจัยโดยสงอาจารยเขารวมอบรมกับสถาบันวิจัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัย 
 

         2. ในดานการบริการวิชาการ 
 เนื่องจากขณะนี้ คณะวิทยาการจัดการ ไดจัดตั้งศูนยใหคําปรึกษาแผนธุรกิจชุมชน ศูนย

ฝกอบรมและบริการวิชาการ เชน การจัดทําบัญชีเบื้องตนสําหรับธุรกิจขนาดยอม  การตลาด
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สําหรับสินคาชุมชน  การบริหารจัดการธุรกิจขนาดยอม  โดยใหอาจารยเขารวมทีมวิทยากรหลักใน
การออกพื้นที่ใหความรูแกธุรกิจชุมชน  เพื่อกระตุนใหอาจารยเห็นความสําคัญและไดพัฒนา
ความรูของตนเองเพิ่มข้ึน 

 
3.  ในดานการทําผลงานทางวิชาการ  
สงอาจารยเขารวมโครงการพัฒนาอาจารยในการทําผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย

และใหการสนับสนุนอาจารยในการจัดทําเอกสารประกอบการสอน   ตามโครงการเรงรัดจัดทํา
ผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  โดยมีคณบดีเปนผูควบคุมดูแล (โครงการในภาคผนวก ฉ) 

 
4.  ในดานการเขารวมกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม   
มอบหมายใหอาจารยเขารวมกิจกรรมในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เชน ประเพณี

สําคัญทางศาสนา ซึ่งคณะจะตองสงตัวแทนทั้งอาจารยและนักศึกษาเขารวมกิจกรรม 
 
5. ในดานความรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา  
สรางความเขาใจใหกับอาจารยในบทบาทและหนาที่ของอาจารยที่ปรึกษา เชน ให 

คําแนะนําในการลงทะเบียน  การดูแลความประพฤติของนักศึกษา  การจัดโครงการฝกทักษะ
ใหกับนักศึกษาตามสาขาวิชาชีพ  รวมทั้งใหคําปรึกษาทั้งในเรื่องการเรียนและปญหาทั่วไป 

สําหรับอาจารยสวนใหญ  ซึ่งผลการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางถึงมากที่สุด  
คือผลการปฏิบัติงานออกมาดี  หลังจากใหขอมูลยอนกลับไปแลวผูวิจัยรวมกับอาจารยได
ดําเนินการพิจารณาหาแนวทางเพื่อนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยเพิ่มข้ึน  ผลของการ
พิจารณาไดแนวทางเบื้องตนในการพัฒนาตนเอง    ดังนี้ 

 
1. เตรียมความพรอมในการพัฒนาศักยภาพของอาจารย   

               ในการเตรียมความพรอมเพื่อพัฒนาศักยภาพของอาจารยดําเนินการ  ดังนี้ 
1.1  พัฒนาทักษะดานภาษาตางประเทศของอาจารยเพื่อใชในการศึกษาตอระดับ

ดุษฎีบัณฑิตทั้งในและตางประเทศ และการเขียนบทความทางวิชาการเพื่อนําเสนอในระดับสากล 
1.2   พัฒนาทักษะในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหกับอาจารย เชน การสรางบทเรียน

ออนไลน 
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2. จัดต้ังหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน (Teaching Development Unit) 
เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนใหกับอาจารย (โครงการในภาคผนวก ซ ) 

3. สงเสริมการสรางเครือขายของอาจารยในระดับอุดมศึกษา       เพื่อการพัฒนา
งานวิจยัและการบริการวิชาการทางสงัคม 
 4.2  ทดลองใชระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับ  คร้ังที่ 2  หลังจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานครั้งที่ 1 และใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย   โดยใชข้ันตอน และวิธกีารอยางเดียวกันกับ
การทดลองในครั้งที่ 1  นําเสนอไดดังตารางที่   13  ดังนี้  
 
ตารางที่ 13    ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่  2  
 

ผลการประเมิน 
นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง 

ลําดับที่
ของ

อาจารย Χ  Χ  Χ  Χ  Χ  
1 3.98 4.06 4.44 3.56 3.42 
2 4.12 4.13 - * 4.44 4.42 
3 4.12 3.92 4.67 4.22 4.08 
4 3.88 3.89 4.78 3.67 4.17 
5 3.86 3.20 4.00 3.89 3.83 
6 4.02 4.31 4.44 3.22 4.58 
7 4.21 3.79 5.00 3.80 4.67 
8 4.00 4.53 5.00 4.75 3.92 
9 4.21 4.63 5.00 4.67 4.25 

10 4.16 4.56 - * 4.50 3.00 
11 3.97 3.67 - * 2.73 3.92 
12 3.89 3.54 3.67 2.67 3.58 
13 3.50 4.08 4.33 4.33 3.58 
14 4.08 4.11 4.33 3.44 2.92 
15 4.30 4.01 4.33 3.44 4.75 
16 3.94 3.96 4.33 3.44 4.33 
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ตารางที ่13 (ตอ)  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่ 1 
 

 
ผลการประเมิน 

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง 
ลําดับที่
ของ

อาจารย Χ  Χ  Χ  Χ  Χ  
17 3.61 4.08 4.33 3.44 3.75 
18 4.31 3.68 3.67 3.89 3.50 
19 3.58 3.12 2.78 2.78 3.83 
20 4.01 4.22 4.22 4.22 3.92 
21 4.01 3.87 3.67 3.44 3.83 
22 4.50 3.99 4.11 4.11 3.50 
23 4.07 3.23 2.78 2.89 3.83 
24 4.38 3.63 3.67 3.44 4.25 
25 4.28 3.65 - * 3.00 2.83 
26 3.99 3.92 3.78 4.11 3.25 
27 4.20 3.90 4.11 2.78 4.83 
28 3.50 4.19 4.00 2.67 2.92 
29 3.79 4.19 4.00 3.11 3.42 
30 3.87 4.35 4.44 3.11 4.17 
31 3.50 4.31 - * 3.56 4.17 

  
*  หมายถึง  ผูที่เปนประธานโปรแกรมวิชา จึงไมมีผลการประเมิน  

 
จากตาราง   พบวา  ในการประเมินครั้ง ที่ 2 ผลการประเมินอาจารยที่ไดจากประธาน    

โปรแกรมวิชา  มีมากที่สุดรอยละ 35.48 รองลงมาคือผลการประเมินมาจากนักศึกษา มีรอยละ 
22.58 และอันดับสุดทายผลการประเมินจากคณบดีคือรอยละ 3.59 มาจากการประเมินจาก     
ตนเอง  และเพื่อนรวมงาน มีในระดับที่เทากันคือ รอยละ 16.13 

แสดงวาประธานโปรแกรมวิชาประเมินอาจารยในครั้งที่ 2 เมื่อพิจารณาจากแหลงอื่น ๆ 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่สูงขึ้น อยางไรก็ตามผลการประเมินของคณบดีเมื่อพิจารณาแลวพบวา 
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ประเมินอาจารยสูงกวาครั้งที่ 1 เชนเดียวกัน  สวนผลการประเมินอาจารยที่ไดจากนกัศกึษายงัมผีล
การประเมินในระดับเดิม  เปนที่นาสังเกตวาผลการประเมินที่ไดจาก ตนเอง  และเพื่อนรวมงานต่ํา
กวาครั้งที่ 1 ซึ่งผูวิจัยตองพิจารณาหาสาเหตุตอไป 
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3.68

3.12
3.00

3.40

4.003.98 4.06

4.44

3.56
3.42

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

ครั้งท่ี1

ครั้งท่ี2

4.08

3.42

2.78

3.78

4.33

4.12
3.92

4.67

4.22
4.08

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

ครั้งที่1
ครั้งที่2

4.17 4.15

3.22
3.44

4.42

3.88 3.89

4.78

3.67

4.17

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ที1่
ครัง้ที2่

4.54

4.23

-

3.89
4.00

4.12 4.13

-

4.44 4.42

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

อาจารย 1 อาจารย 2 

อาจารย 3 อาจารย 4 

     นักศึกษา           เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง      นักศึกษา           เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา        คณบด ี                ตนเอง 

     นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบดี                 ตนเอง        นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง 

 
ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν  
ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

  
ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

แผนภูมิท่ี 11  กราฟแสดงผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานครัง้ท่ี 1 และครั้งท่ี  2 
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แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 

3.30

3.68

2.22

3.20 3.25

3.86

3.20

4.00
3.89 3.83

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่
คร้ังที2่

4.18

5.00

4.33

3.00

3.75

4.02

4.31
4.44

3.22

4.58

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ที1่
ครัง้ที2่

4.20 4.20

4.78

3.78

4.00

4.21

3.79

5.00

3.80

4.67

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

4.00
4.19

5.00

4.22

3.67

4.00

4.53

5.00

4.75

3.92

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่
คร้ังที2่

อาจารย 5 อาจารย 6 

อาจารย 7 
อาจารย 8 

    นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบดี                 ตนเอง 

  

  

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

 แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
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4.10

4.45

5.00

4.00
3.90

4.21

4.63

5.00

4.67

4.25

-

1

2

3

4

5

6

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ที1่
ครัง้ที2่

4.10

3.11

-

3.89

2.83

4.16

4.56

-

4.50

3.00

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

3.16
2.96

-

3.11

3.923.97

3.67

-

2.73

3.92

-

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

ครั้งท่ี1
ครั้งท่ี2

3.83

3.44

2.00

2.56

3.67

3.89

3.54
3.67

2.67

3.58

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

     นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                  ตนเอง 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง      นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง 

อาจารย 9 อาจารย 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

  

  

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 
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แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
 

 
 

 
 

2.99

4.41

2.33

3.67
3.583.50

4.08

4.33 4.33

3.58

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ที1่
ครัง้ที2่

4.46

3.71

3.11

3.71
3.83

4.08 4.11
4.33

3.44

2.92

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1

ครัง้ท่ี2

4.30

3.97

3.00

3.71

4.75

4.30

4.01

4.33

3.44

4.75

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่
คร้ังที2่

3.68

4.79

3.33

3.71

3.28

3.94 3.96

4.33

3.44

4.33

-

1

2

3

4

5

6

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

อาจารย อาจารย 

อาจารย อาจารย 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                   ตนเอง      นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                   ตนเอง 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                   ตนเอง 

  

  

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 
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แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
 

 

 

3.50

3.75

2.89

3.22
3.33

3.61

4.08

4.33

3.44

3.75

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

คร้ังที่1
คร้ังที่2

3.98

3.72

2.22

3.33

4.00

4.31

3.68 3.67

3.89

3.50

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

ครั้งที่1
ครั้งที่2

3.68

2.96

2.75 2.70

3.83

3.58

3.12

2.78 2.78

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

3.85

4.12

3.00

4.22 4.25

4.01

4.22 4.22 4.22

3.92

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

ครั้งที่1
ครั้งที่2

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี               ตนเอง 
      นักศกึษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี               ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา       คณบดี            ตนเอง       นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา         คณบดี               ตนเอง 

  

  

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 
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แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
 
 

 
 

 

3.65

3.30

2.78

3.50

2.92

4.01
3.87

3.67

3.44

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

4.00

4.33

2.89

4.00

3.30

4.50

3.99
4.11 4.11

3.50

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่
คร้ังที2่

3.96

3.03

1.67

2.56

3.83

4.07

3.23

2.78
2.89

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

3.85

4.86

1.89

3.22
3.33

4.38

3.63 3.67
3.44

4.25

-

1

2

3

4

5

6

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา        คณบด ี               ตนเอง       นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี            ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา         เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบดี             ตนเอง       นักศกึษา        เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบดี             ตนเอง 

  

  

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 



 153

แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
 

 
 
 
 

4.18

2.55

-

3.49

3.17

4.28

3.65

-

3.00
2.83

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

4.26

3.66

2.33

3.71

2.50

3.99 3.92
3.78

4.11

3.25

-

1

2

3

4

5

นกัศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

4.20

4.72

3.67

3.22

4.00
4.20

3.90
4.11

2.78

4.83

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ที1่
ครัง้ที2่

3.31

4.63

2.67

3.00

4.43

3.50

4.19
4.00

2.67

2.92

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา       เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี              ตนเอง       นักศกึษา       เพ่ือนรวมงาน      ประธานโปรแกรมวิชา       คณบดี               ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

       นักศึกษา        เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา        คณบดี                 ตนเอง        นักศึกษา        เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา        คณบดี                 ตนเอง 

 

  

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν  
ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 
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แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
 

 
 

3.88 3.94

3.33
3.20 3.17

3.79

4.19
4.00

3.11

3.42

-

1

2

3

4

5

นกัศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

3.99
4.12

3.56

3.11

4.42

3.87

4.35
4.44

3.11

4.17

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่
คร้ังที2่

3.44

3.65

-

4.00 4.00

3.50

4.31

-

3.56

4.17

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่

คร้ังที2่

อาจารย อาจารย 

อาจารย 

       นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                ตนเอง        นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                ตนเอง 

       นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                ตนเอง 

  

 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 

ครั้งที่ 1 
ครั้งที่ 2 

υ 

ν 
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 จากแผนภูมิการเปรียบเทียบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 และ    
คร้ังที่ 2 ผูวิจัยนํามาสรุปเปนตารางเพื่อนํามาพิจราณาเปรียบเทียบวาในแตละแหลงการประเมิน
นั้นอาจารยมีผลการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีข้ึนกวาเดิมหรือไมมีการเปลี่ยนแปลงที่ตางไปจากการ
ประเมินครั้งที่ 1 ดังตารางที่ 14  ถึงตารางที่ 18 
 
ตารางที่ 14   ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารย โดยนักศึกษา 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

1 3.68 ดี 3.98 ดี ดีขึ้น 
2 4.54 ดีมาก 4.12 ดี ต่ํากวาเดิม 
3 4.08 ดี 4.12 ดี ดีขึ้น 
4 4.17 ดี 3.88 ดี ต่ํากวาเดิม 
5 3.30 ปานกลาง 3.86 ดี ดีขึ้น 
6 4.18 ดี 4.02 ดี ต่ํากวาเดิม 
7 4.20 ดี 4.21 ดี ดีขึ้น 
8 4.00 ดี 4.00 ดี เทาเดิม 
9 4.10 ดี 4.21 ดี ดีขึ้น 

10 4.10 ดี 4.16 ดี ดีขึ้น 
11 3.16 ปานกลาง 3.97 ดี ดีขึ้น 
12 3.83 ดี 3.89 ดี ดขีึ้น 
13 2.99 ปานกลาง 3.50 ดี ดีขึ้น 
14 4.46 ดี 4.08 ดี ดีขึ้น 
15 4.30 ดี 4.30 ดี เทาเดิม 
16 3.68 ดี 3.94 ดี ดีขึ้น 
17 3.50 ดี 3.61 ดี ดีขึ้น 
18 3.98 ดี 4.31 ดี ดีขึ้น 
19 3.68 ดี 3.58 ดี ต่ํากวาเดิม 
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ตารางที่ 14 (ตอ) ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย โดย 
                       นักศึกษา 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ  การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

20 3.85 ดี 4.01 ดี ดีขึ้น 
21 3.65 ดี 4.01 ดี ดีขึ้น 
22 4.00 ดี 4.50 ดี ดีขึ้น 
23 3.96 ดี 4.07 ดี ดีขึ้น 
24 3.85 ดี 4.38 ดี  ดีขึ้น 
25 4.18 ดี 4.28 ดี  ดีขึ้น 
26 4.26 ดี 3.99 ดี ต่ํากวาเดิม 
27 4.20 ดี 4.20 ดี เทาเดิม 
28 3.31 ปานกลาง 3.50 ดี ดีขึ้น 
29 3.88 ดี 3.79 ดี ต่ํากวาเดิม 
30 3.99 ดี 3.87 ดี ต่ํากวาเดิม 
31 3.44 ดี 3.50 ดี ดีขึ้น 

 

 จากตารางพบวา  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยนักศึกษา  เมื่อ
เปรียบเทียบครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 และอาจารยสวนใหญไดรับผลการประเมินสูงขึ้นกวาครั้งที่ 1 
จํานวน 21 คน  คิดเปนรอยละ 67.74  สวนผลการประเมินที่อยูในระดับเดิม มีจํานวน 3 คนแต
คาเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานยังคงอยูในระดับดี คิดเปนรอยละ 14.28  และที่มีผล
การประเมินอยูในระดับตํ่ากวาเดิมมี  7 คน คิดเปนรอยละ   22.58  เมื่อพิจารณาแลวพบวา ใน 6 
คนมีอาจารยที่ไดรับผลการประเมินอยูในระดับเดิม คือระดับดี  อยางไรก็ตามแสดงวาจากการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แลวอาจารยมีการพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีขึ้น   จากผลการ
ประเมินโดยนักศึกษา  อาจารยสวนใหญมีผลการปฏิบัติงาน ไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิมจากครั้งที่ 1
อยางเห็นไดชัดเจน   เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  อาจารย  6 ทานที่มีจุดออนและมีคะแนนเฉลี่ย
จากผลการประเมินการปฏิบัตงิานในระดับนอย  หลังจากที่มีการใหขอมูลยอนกลับไปแลว  พบวา  
อาจารยมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นกวาเดิมจํานวน  4 คน คือ อาจารยคนที่ 5  18   23   24   ที
เหลือมีผลการปฏิบัติงานเทาเดิม  1  คนคือ อาจารยคนที่ 8  แตยังมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดี  
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สวนอีก 1 คน   คือ อาจารยคนที่  26  ถึงแมวาจะมีคะแนนเฉลี่ยจากผลการปฏิบัติงานนอย
กวาเดิม     แตยังอยูในระดับดีเชนเดิม  ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากตองใชเวลาในการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานตนเองมากกวาผูอ่ืน 
 
ตารางที่ 15  ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารยโดยเพื่อนรวมงาน 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
 การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

1 3.12 ปานกลาง 4.06 ดี ดีขึ้น 
2 4.23 ดี 4.13 ดี ต่ํากวาเดิม 
3 3.42 ดี 3.92 ดี ดีขึ้น 
4 4.15 ดี 3.89 ดี ต่ํากวาเดิม 
5 3.68 ดี 3.20 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
6 5.00 ดีมาก 4.31 ดี ต่ํากวาเดิม 
7 4.20 ดี 3.79 ดี ต่ํากวาเดิม 
8 4.19 ดี 4.53 ดีมาก ดีขึ้น 
9 4.45 ดี 4.63 ดีมาก ดีขึ้น 

10 3.11 ปานกลาง 4.56 ดีมาก ดีขึ้น 
11 2.96 ปานกลาง 3.67 ดี ดีขึ้น 
12 3.44 ปานกลาง 3.54 ดี ดีขึ้น 
13 4.41 ดี 4.08 ดี ต่ํากวาเดิม 
14 3.71 ดี 4.11 ดี ดีขึ้น 
15 3.97 ดี 4.01 ดี  ดีขึ้น 
16 4.79 ดีมาก 3.96 ดี ต่ํากวาเดิม 
17 3.75 ดี 4.08 ดี ดีขึ้น 
18 3.72 ดี 3.68 ดี ต่ํากวาเดิม 
19 2.96 ปานกลาง 3.12 ดี ดีขึ้น 
20 4.12 ดี 4.22 ดี ดีขึ้น 
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ตารางที่  15  (ตอ)  ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  
                         โดยเพื่อนรวมงาน 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ  การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

21 3.30 ดี 3.87 ดี ดีขึ้น 
22 4.33 ดี 3.99 ดี ต่ํากวาเดิม 
23 3.03 ปานกลาง 3.23 ปานกลาง ดีขึ้น 
24 4.86 ดีมาก 3.63 ดี ต่ํากวาเดิม 
25 2.55 ปานกลาง 3.65 ดี ดีขึ้น 
26 3.66 ดี 3.92 ดี ดีขึ้น 
27 4.72 ดีมาก 3.90 ดี ต่ํากวาเดิม 
28 4.63 ดีมาก 4.19 ดี ต่ํากวาเดิม 
29 3.94 ดี 4.19 ดี ดีขึ้น 
30 4.12 ดี 4.35 ดี ดีขึ้น 
31 3.65 ดี 4.31 ดี ดีขึ้น 

  
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยเพื่อนรวมงาน เมื่อ
เปรียบเทียบครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 พบวา  อาจารยสวนใหญไดรับผลการประเมินสูงกวาเดิม จํานวน 
19 คน คิดเปนรอยละ 61.29   และผลการประเมินอยูในระดับนอยกวาเดิม จํานวน 12 คน คิดเปน
รอยละ 38.71  แสดงวาจากการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา จากผลการประเมินโดยเพื่อน
รวมงาน ผลการปฏิบัติงานของอาจารยมีการพัฒนาขึ้น  ในสัดสวนที่มากกวาเดิม เปนที่นาสังเกต
วา มีอาจารยจํานวน  1  คน  ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นกวาเดิมโดยไดรับผลการประเมินในระดับ
ปานกลาง (Χ  =3.11)   ในครั้งที่ 1 และไดรับผลการประเมินระดับดีมาก(Χ  =4.56)ในครั้งที่ 2    
ในทางตรงกันขามมีอาจารยที่มีผลการปฏิบัติงานในครั้งที่ 2 ดีขึ้นแตระดับผลการปฏิบัติงานยังคง
เปนระดับปานกลาง (Χ  =3.23 )  นอกจากนั้นแลวยังมีอาจารยอีก 5 ทานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
กวาเดิมแตเมื่อพิจารณาแลวยังคงมีผลการประเมินในระดับดีเชนเดิม  สวนอีก 1 ทานที่คะแนน
เฉลี่ยสูงขึ้นกวาเดิมแตยังมีผลการประเมินในระดับดีเชนกัน    เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  
อาจารย  6 ทานที่มีจุดออนและมีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  
หลังจากที่มีการใหขอมูลยอนกลับไปแลว  พบวา อาจารยมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นกวาเดิม
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จํานวน  3 คน  คือ อาจารยคนที่  8    23  26   มีผลการ ปฏิบัติงานนอยกวาเดิม  3  คน  คือ 
อาจารยคนที่  18  24 แตยังมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดี  สวนคนที่  5 มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลางซึ่งอาจจะตองพิจารณาหาสาเหตุตอไป จากผลการประเมินในภาพรวมแสดงวาอาจารย 
5  ใน 6 คน มีการพัฒนาตนเองไปในทางที่ดขีึ้นหลังไดรับขอมูลยอนกลับ 
 
ตารางที่ 16  แสดงผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  
                  โดยประธานโปรแกรมวิชา 

 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
 การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

1 3.00 ปานกลาง 4.44 ดี ดีขึ้น 
2 - * -* - * -* -* 
3 2.78 ปานกลาง 4.67 ดีมาก ดีขึ้น 
4 3.22 ปานกลาง 4.78 ดีมาก ดีขึ้น 
5 2.22 นอย 4.00 ดี ดีขึ้น 
6 4.33 ดี 4.44 ดี ดีขึ้น 
7 4.78 ดีมาก 5.00 ดีมาก ดีขึ้น 
8 5.00 ดีมาก 5.00 ดีมาก เทาเดิม 
9 5.00 ดีมาก 5.00 ดีมาก เทาเดิม 
10 - * - *  - * - * - * 
11 - * - *  - * - * - * 
12 2.00 นอย 3.67 ดี ดีขึ้น 
13 2.33 นอย 4.33 ดี ดีขึ้น 
14 3.11 ปานกลาง 4.33 ดี ดีขึ้น 
15 3.00 ปานกลาง 4.33 ดี ดีขึ้น 
16 3.33 ปานกลาง 4.33 ดี ดีขึ้น 
17 2.89 ปานกลาง 4.33 ดี ดีขึ้น 
18 2.22 นอย 3.67 ดี ดีขึ้น 
19 2.75 ปานกลาง 2.78 ปานกลาง เทาเดิม 
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ตารางที่  16  (ตอ)  แสดงผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย   
                            โดย ประธานโปรแกรมวิชา 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

20 3.00 ปานกลาง 4.22 ดี ดีขึ้น 
21 2.78 ปานกลาง 3.67 ดี ดีขึ้น 
22 2.89 ปานกลาง 4.11 ดี ดีขึ้น 
23 1.67 นอย 2.78 ปานกลาง ดีขึ้น 
24 1.89 นอย 3.67 ดี ดีขึ้น 
25 - * -* - * -* -* 
26 2.33 นอย 3.78 ดี ดีขึ้น 
27 3.67 ดี 4.11 ดี ดีขึ้น 
28 2.67 ปานกลาง 4.00 ดี ดีขึ้น 
29 3.33 ปานกลาง 4.00 ดี ดีขึ้น 
30 3.56 ดี 4.44 ดี ดีขึ้น 
31 - * -* - * -* -* 

 
*  หมายถงึ ประธานโปรแกรมวิชาจงึไมมผีลประเมิน 
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยประธานโปรแกรมวิชา 
สวนใหญ อาจารยสวนใหญไดรับผลการประเมินอยูในระดับสูงกวาเดิม จํานวน 24 คน คิดเปนรอย
ละ 74.42  และอาจารยไดรับผลการประเมินอยูในระดับเดิม จํานวน 2 คนแตคาเฉลี่ยจากผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานยังในระดับมาก คิดเปนรอยละ 6.45  แสดงวาหลังจากไดรับขอมูลยอนกลบั
แบบ 360 องศา จากผลการประเมินโดยประธานโปรแกรมวิชา อาจารยสวนใหญมีผลการ
ปฏิบัติงาน ไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิมจากครั้งที่ 1อยางเห็นไดชัดเจน  และเปนที่นาสังเกตวามี
อาจารยจํานวน  1  ทานที่มีผลการประเมินที่ดีขึ้นกวาเดิมมากโดยไดรับผลการประเมินครั้งที่  1
ระดับนอย (Χ  =2.22 ) ไดรับผลการประเมินในครั้งที่ 2 อยูในระดับดี (Χ  =4.00 ) และอีก 2 ทาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งใน คร้ังที่ 1และ คร้ังที่ 2 อยูในระดับเดิมไมเปลี่ยนแปลง(Χ  =5.00 )  ทั้งนี้
เนื่องจากผลการประเมินอยูในระดับสูงสุดอยูแลว  เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  อาจารย  6 ทานที่มี 
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คะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  หลังจากที่มีการใหขอมลูยอนกลบัไป
แลว  พบวา  อาจารยคนที่ 5  18  23  24  26 มีผลการประเมินการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน    สวน
อาจารยคนที่  8 มีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับเดิม  แตคาเฉลี่ยจากผลการประเมิน
การปฏิบัติงานยังในระดับมาก แสดงวาอาจารยทั้ง  6 คนไดพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานไป
ในทางที่ดีขึ้นหลังจากที่ไดดําเนินการตามแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เปนจุดออน
ของอาจารย    
 
ตารางที ่ 17   ผลการเปรยีบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย โดยคณบด ี

 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

1 3.40 ปานกลาง 3.56 ดี ดีขึ้น 
2 3.89 ดี 4.44 ดี ดีขึ้น 
3 3.78 ดี 4.22 ดี ดีขึ้น 
4 3.44 ปานกลาง 3.67 ดี ดีขึ้น 
5 3.20 ปานกลาง 3.89 ดี ดีขึ้น 
6 3.00 ปานกลาง 3.22 ปานกลาง ดีขึ้น 
7 3.78 ดี 3.80 ดี ดีขึ้น 
8 4.22 ดี 4.75 ดีมาก ดีขึ้น 
9 4.00 ดี 4.67 ดีมาก ดีขึ้น 
10 3.89 ดี 4.50 ดีมาก ดีขึ้น 
11 3.11 ปานกลาง 2.73 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
12 2.56 ปานกลาง 2.67 ปานกลาง ดขีึ้น 
13 3.67 ดี 4.33 ดี ดีขึ้น 
14 3.71 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
15 3.71 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
16 3.71 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
17 3.22 ปานกลาง 3.44 ปานกลาง ดีขึ้น 
18 3.33 ปานกลาง 3.89 ดี ดีขึ้น 



 162

ตารางที่  17  (ตอ) ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย โดยคณบด ี
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

19 2.70 ปานกลาง 2.78 ปานกลาง ดีขึ้น 
20 4.22 ดี 4.22 ดี เทาเดิม 
21 3.50 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
22 4.00 ดี 4.11 ดี ดีขึ้น 
23 2.56 ปานกลาง 2.89 ปานกลาง ดีขึ้น 
24 3.22 ปานกลาง 3.44 ปานกลาง ดีขึ้น 
25 3.49 ปานกลาง 3.00 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
26 2.56 ปานกลาง 2.56 ปานกลาง เทาเดิม 
27 3.22 ปานกลาง 2.78 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
28 3.00 ปานกลาง 2.67 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
29 3.20 ปานกลาง 3.11 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
30 3.11 ปานกลาง 3.11 ปานกลาง เทาเดิม 
31 4.00 ดี 3.56 ดี ต่ํากวาเดิม 

 
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยคณบดี เมื่อเปรียบเทียบ
คร้ังที่ 1 และครั้งที่ 2  อาจารยมีผลการประเมินในระดับสูงกวาเดิม จํานวน 18 คน  คิดเปนรอยละ 
58.06  รองลงมาผลการประเมินอยูในระดับนอยกวาเดิม จํานวน 10 คน    คิดเปนรอยละ 32.26
แตอาจารยทั้ง10 คน    ยังมีคะแนนเฉลี่ย อยูในระดับดี  แตมีอาจารยที่ไดรับผลการประเมินอยูใน
ระดับเดิม จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 9.68   ซึ่งเมื่อพิจารณาแลวพบวาใน  3  คน มีอาจารย 1 
คน ที่ไดรับผลการประเมินในระดับเดิม คือ ระดับปานกลาง  สวนอีก 2 คนไดรับการประเมินใน
ระดับเดิม คือ  ระดับดี  และเปนที่นาสังเกตอีกตอไปวา ยังมีอาจารยอีก  5  คน ถึงแมจะมีคะแนน
เฉลี่ยจากผลการประเมินออกมาในระดับตํ่ากวาเดิมแตยังอยูในระดับเดิม คือ ระดับปานกลาง 
และอีก 5  คนที่คะแนนเฉล่ียจากผลการประเมินดีขึ้นแตยังในระดับเดิม คือ ระดับปานกลางดวย
เชนกัน  แสดงวาอาจารยสวนใหญเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา จากคณบดีแลว
อาจารยมีการพัฒนาตนเองดีขึ้นอยางเห็นไดชัดเจนกวาเดิม   เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  
อาจารย  6 ทานที่มีจุดออนและมีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  
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หลังจากที่มีการใหขอมูลยอนกลับไปแลว  พบวาอาจารย อาจารยคนที่ 5   8  18  23  24   มี
คะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน    อาจารยคนที่  26 มีผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับเดิม  แตคาเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานยังในระดับปานกลาง  
สวนอาจารยคนที่  25   มีผลการประเมินการปฏิบตัิงานอยูในระดับตํ่ากวาเดิม  แตคาเฉลี่ยจากผล
การประเมินการปฏิบัติงานยังในระดับปานกลางเชนกัน  แสดงวาอาจารยทั้ง  6  คน  ไดพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้นหลังจากที่ไดดําเนินการตามแนวทางในการปรบัปรุงผล
การปฏิบัติงานที่เปนจุดออนของอาจารย    
 

ตารางที่  18   ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  โดยตนเอง 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา 
เปนระดับจาก 
คะแนนเฉลี่ย 

1 4.00 ดี 3.42 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
2 4.00 ดี 4.42 ดี ดีขึ้น 
3 4.33 ดี 4.08 ดี ต่ํากวาเดิม 
4 4.42 ดี 4.17 ดี ต่ํากวาเดิม 
5 3.25 ปานกลาง 3.83 ดี ดีขึ้น 
6 3.75 ดี 4.58 ดีมาก ดีขึ้น 
7 4.00 ดี 4.67 ดีมาก ดีขึ้น 
8 3.67 ดี 3.92 ดี ดีขึ้น 
9 3.90 ดี 4.25 ดี ดีขึ้น 
10 2.83 ปานกลาง 3.00 ปานกลาง ดีขึ้น 
11 3.92 ดี 3.92 ดี เทาเดิม 
12 3.67 ดี 3.58 ดี ต่ํากวาเดิม 
13 3.58 ดี 3.58 ดี เทาเดิม 
14 3.83 ดี 2.92 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
15 4.75 ดีมาก 4.75 ดีมาก เทาเดิม 
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ตารางที ่ 18  (ตอ) ผลการเปรียบเทยีบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยตนเอง 
  
ลําดับที ่ 
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

 
ระดับ 

ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา 
เปนระดับจาก 
คะแนนเฉลี่ย 

16 3.28 ปานกลาง 4.33 ดี ดีขึ้น 
17 3.33 ปานกลาง 3.75 ดี ดีขึ้น 
18 4.00 ดี 3.50 ดี ต่ํากวาเดิม 
19 3.83 ดี 3.83 ดี เทาเดิม 
20 4.25 ดี 3.92 ดี ต่ํากวาเดิม 
21 2.92 ปานกลาง 3.83 ดี ดีขึ้น 
22 3.30 ปานกลาง 3.50 ดี ดีขึ้น 
23 3.83 ดี 3.83 ดี เทาเดิม 
24     3.33 ปานกลาง 4.25 ดี ดีขึ้น 
25 3.17 ปานกลาง 2.83 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
26 2.50 ปานกลาง 3.25 ปานกลาง ดีขึ้น 
27 4.00 ดี 4.83 ดีมาก ดีขึ้น 
28 4.43 ดี 2.92 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
29 3.17 ปานกลาง 3.42 ปานกลาง ดีขึ้น 
30 4.42 ดี 4.17 ดี ต่ํากวาเดิม 
31 4.00 ดี 4.17 ดี ดีขึ้น 

 
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติของอาจารย โดยตนเอง สวนใหญ อาจารย
ประเมินตนเองในระดับสูงกวาเดิม จํานวน 16 คน คิดเปนเปนรอยละ 51.61 รองลงมา คอื อาจารย
ประเมินตนเองอยูในระดับตํ่ากวาเดิม จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 32.56 และมีอาจารยประเมิน
ตนเองอยูในระดับเดิม จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ  16.13   เปนที่นาสังเกตวามีอาจารย  1 คนที่
ไดรับผลการประเมินการประเมินในระดับเดิม (Χ  =4.75 )คือ ระดับดีมาก  ซึ่งเปนคะแนนสูงสุด
อยูแลวถึงแมวาจะเปนระดับเดิม   นอกจากนั้นยังมีอาจารยอีก 5  คน ถึงแมวาจะไดรับคะแนน
เฉลี่ยจากผลการประเมินต่ํากวาเดิม แตยังอยูในระดับดี   แสดงวาอาจารยสวนใหญประเมนิตนเอง
จากการปฏิบัติงานเมื่อเปรียบเทียบกับคร้ังท่ี 1 สูงขึ้น  เมื่อพิจารณาอาจารยที่มีจุดออนและมี
คะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  หลังจากที่มีการใหขอมลูยอนกลบัไป
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แลว  พบวามีอาจารย  4 คน คือ อาจารยคนที่ 5   8  24  26 มีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีขึ้นกวาเดิม  สวนอีก 2 คน คือคนที่ 18 มีคะแนนเฉลี่ยจากผลการ
ประเมินที่ต่ํากวาเดิมแตยังอยูในระดับดีเชนเดิม  และคนที่ 23  มีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีเทาเดิม   
 จากการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยที่มาจากการประเมินโดย
คณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา เพื่อนรวมงาน ตนเอง และนักศึกษา  สรุปไดวา เมื่ออาจารยไดรับ
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน อาจารยมีการพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูในระดับที่สูงกวาเดิม   เมื่อเปรียบเทียบกับผลการประเมินครั้งที่ 1 
และครั้งที่ 2    แสดงใหเห็นวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทําใหอาจารยมีการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของตนเองไปในทางที่ดีข้ึน หลังจากไดแนวทางในการพัฒนาจุดออน
ของตนเอง กรณีที่ผลการประเมินที่อยูในระดับนอย พบวา  อาจารยมีคาเฉลี่ยของผลการ
ปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม และอาจารยที่มีผลการประเมินที่อยูในระดับมากก็มีการพัฒนา
ตนเองดีขึ้นกวาเดิม  โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อพิจารณาอาจารยทั้ง  6  คน พบวามีผลการประเมิน
โดยประธานโปรแกรมและคณบดีสูงขึ้นจํานวน  5 คน โดยมีผลการประเมินจากเพื่อนรวมงาน
สูงขึ้น  3  คน  และจากนักศึกษาสูงขึ้น  4  คน สวนผลจากการประเมินตนเองพบวา 4 ใน 6  คน
ประเมินตนเองดีข้ึน ไมมีผูใดไดรับผลการประเมินจากผูประเมินต่ําลง   จะเห็นไดวาจากขอมูล
ยอนกลับจะทําใหอาจารยเกิดการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองไดชัดเจนขึ้น ซึ่ง
คณะวิชาสามารถนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มาใชในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชา   เกิดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยและยัง
สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของอาจารยในภาพรวมตอไป 
 หลังจากนั้นผูวิจัยสอบถามความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา  และไดสรุปผล  นําเสนอในตารางที่   19  ดังนี้ 
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ตารางที่ 19    ความคิดเห็นของอาจารยคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                  นครศรีธรรมราชที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 

ขอความ Χ  
 1.   ทราบผลการปฏิบัติงานของตนมากขึ้น 4.14 
 2.   เกิดความกระตือรือรนในดานการสอนและการปฏบิัติงานอื่น ๆ มากขึ้น 4.00 
 3.   ไดนาํขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 4.14 
 4.   ไดพัฒนาตนเองในดานการสอนและการ ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 4.18 
 5.   ปฏิบัติงานอยางระมัดระวังรอบคอบมากขึ้น 4.09 
 6.   ไววางใจเพื่อนรวมงานนอยลง 1.95 
 7.   เชื่อมั่นในขอมูลที่ไดรับวามีความเที่ยงตรง 3.41 
 8.   ความสัมพันธระหวางคณาจารยในคณะวิชาแนนแฟนมากขึน้ 3.36 
 9.   เหน็ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 3.73 
 10. ขาดความศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา ถาขอมูลที่ไดรับไม 
       ตรงกับความจรงิ 
 11. เกิดอคตติอเพื่อนรวมงาน 

2.77 
 

2.05 
 12.  เกิดการยอมรับไดมากขึ้น หากใชข้ันตอนงาย ๆ เชน การพูดคุยกบัอาจารย 3.55 
 13.  เกิดความพอใจในการไดรับขอมูลอยางเปนระบบ 3.82 
 14.  มีความมั่นใจในระบบงานปองกันขอมูลจากการประเมินการปฏิบัติงาน 3.50 
 15.  ทานคดิวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนการควบคุม       

คุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารยที่ด ี
3.68 

 16.  ทานพอใจในเทคนิควิธกีารใหขอมูลยอนกลับ 3.59 
 17.  ทานคิดวาเทคนิควธิีการใหขอมูลยอนกลับมีความเหมาะสม 3.45 
 18.  ทานคิดวาคณะวชิาใชระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการ 
        พัฒนาบคุลากรของคณะวิชาตอไป 

3.73 

รวมเฉลีย่ 3.71 
 

จากตารางพบวา  ในภาพรวมอาจารยมีความเห็นดวยต อการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360 องศามาใชในคณะวิชา ในระดับมาก (Χ  = 3.71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาทําใหอาจารยไดพัฒนาตนเองในดานการสอน
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และการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นอยูในระดับมากที่สุด     (Χ  =4.18)  สวนอันดับสองคือ อาจารยได
นําขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  และทําใหทราบผลการ
ปฏิบัติงานของตนมากขึ้น ในระดับคะแนนเฉลี่ยที่เทากัน (Χ =4.14)  รองลงมา คือ อาจารยเกิด
ความกระตือรือรนในดานการสอนและการปฏิบัติงานอื่น ๆ มากขึ้น ในระดับคะแนนเฉลี่ย 
Χ =4.00 และมีอาจารยที่เห็นวาการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาทําใหขาดความไววางใจ
เพื่อนรวมงานในระดับนอย ( Χ =1.95)   รองลงมาสองอันดับ คืออาจารยเกิดอคติตอเพื่อน
รวมงาน (Χ =2.05)      และอาจารยขาดความศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา 
ถาขอมูลที่ไดรับไมตรงกับความจริง  ( Χ =2.77)  ซึ่งความคิดเห็นทั้ง 3  ประเด็นหลังนี้เปนขอ
คําถามเชิงนิเสธ  เมื่อใหคาเฉลี่ยนอย หมายความถึง  ผลอยูในระดับดีมาก นั่นคืออาจารยมีความ
ไววางในในเพื่อนรวมงาน  ไมมีอคติตอเพื่อนรวมงานรวมทั้งมีความศรัทธาในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา 

สวนขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับจากแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย
คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา ผูวิจัยสรุปเปนประเด็นไดดังนี้ 

 
1)  ทัศนคติที่มีตอขอมูลยอนกลับ 
 อาจารยเห็นวาหลักการในการนําระบบมาใชมีความเหมาะสมเชื่อถือได เพราะผลการ

ประเมินมาจากผูประเมินทุกดาน  มีความพึงพอใจในขอมูลที่ไดรับ  และคิดวาเปนระบบที่มี
ประสิทธิภาพ  แตมีความไมมั่นใจในผูประเมิน เพราะผูถูกประเมินและผูประเมินอาจจะมีอคติตอ
กันทําใหผลการประเมินอาจเบี่ยงเบนจากความเปนจริง 

 
2)  วิธีการใหขอมูลยอนกลับ 
 อาจารยมีความเห็นวาควรใชวิธีการสังเกต สัมภาษณเขาไปอยูในกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับดวยเพราะจะทําใหการนําระบบไปใชมีความสมบูรณและไดขอมูลครบถวน
นอกเหนือจากแบบฟอรมเพิ่มมากขึ้น 

 
3)  ประโยชนที่ไดรับจากการใหขอมูลยอนกลับ 
อาจารยมีความเห็นวาสามารถนําขอมูลนั้นไปพัฒนาตนเอง เพราะไดทราบจุดบกพรองใน

การปฏิบัติงานเพื่อนํามาพัฒนาการสอน  และมีความตระหนักในการพัฒนาตนเองมากขึ้น  ใน
สวนของการนําขอมูลไปใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  อาจารยมีความเห็นวา     
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ผูบริหารทราบถึงผลการปฏิบัติของอาจารย  เพื่อนําขอมูลนั้นมาเปนแนวทางในการปรับปรุง
โครงการเพื่อพัฒนาความเปนเลิศทางวิชาการ   เกิดการทํางานเปนทีม  และมีความกะตือรือลนใน
การทํางานมากขึ้นสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน   รวมทั้งบุคลากรไดมีสวนรวมกันพัฒนา
คณะมากขึ้น  

 
4)  ปญหาและอุปสรรค 
สรุปเปนประเด็นดังนี้อาจารยพบวาปญหาที่เกิดคืออาจารย เกิดความหวาดระแวงในการ

ทํางานฉะนั้นตองอาศัยการเปดใจที่กวางยอมรับผลการประเมินการปฏิบัติงานของผูเกี่ยวของ
โดยเฉพาะเพื่อนรวมงานและประธานโปรแกรมวิชา รวมทั้งยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน เพราะผู
ประเมินอาจเกิดความขัดแยงเปนการสวนตัวกับผูถูกประเมินจึงทําใหไมแนใจในความถูกตอง  
หรืออาจเกิดเกิดความลําเอียงในการประเมิน 

 
5)  การนําระบบมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา 
สรุปเปนประเด็นดังนี้ ผูบริหารสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชในการปรับโครงสรางคณะ

วิชาและใชในการประเมินโครงการของคณะวิชา  ซึ่งจากผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารยจะพบวาคณบดีและอาจารยไดรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพงานวิชาการของ
อาจารยตอไป  อาจารยสวนใหญจึงมีความคิดเห็นวาควรจะนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศาไปใชอยางตอเนื่อง เพราะมีความเหมาะสมในการที่จะทําใหการประเมินผลการการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนอยางแทจริง ทั้งนี้เมื่ออาจารยไดรับขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา จากการประเมินจากหลายแหลงแลวทําใหอาจารยเกิดการพัฒนาตนเอง
เพิ่มข้ึน 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฎ       มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อวิเคราะหสภาพการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา และพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา และเพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฎ     

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง  
 ประชากรในการวิจัยประกอบดวย คณบดี  ประธานโปรแกรมวิชาและอาจารยใน
มหาวิทยาลยัราชภัฏทั่วประเทศ จํานวน  36 แหง  รวมจํานวน  2,414 คน สําหรับกลุมตัวอยางที่
ทดลองเปน  คณบดี  และ  อาจารยคณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช       

 
การดําเนินการวิจัย 

งานวิจยันี้มีขัน้ตอน ตอไปนี ้
ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎทีี่เกี่ยวของกบัระบบการใหขอมลู

ยอนกลับแบบ  360  องศา    
1.1  รวบรวมขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูลตาง ๆ คลอบคลุมแนวคิดทฤษฎีและ

หลักการตาง ๆ เกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา     
 1.2  วิเคราะหแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับองคประกอบระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360 องศา  

1.3  สังเคราะหขอคนพบที่ไดแลวนํามากําหนดโครงสรางของแบบสัมภาษณคณบดี และ
แบบสอบถามประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และนักศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีอยูของระบบ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 

ขั้นตอนที่  2  ศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบันเกี่ยวกบัการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา เพื่อการบริหารทรพัยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
 2.1  สอบถามสภาพปจจุบันเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ครอบคลุมองคประกอบที่เกี่ยวของกับการใหขอมูลยอนกลับ 
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2.2  สัมภาษณคณบดีและสอบถามความคิดเห็นของอาจารย ประธานโปรแกรมวิชา และ    
นักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ  โดยในแตละประเด็นของแนว 
คําถามหลักใหครอบคลุมปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลลัพธในการใหขอมูลยอนกลับ 

ขั้นตอนที่ 3  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรพัยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวทิยาลัยราชภฏั โดยวิธกีารดังนี ้
 3.1   กําหนดองคประกอบที่จําเปนในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ          โดยประมวลขอมูลที่
ไดจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 และ ขั้นตอนที่ 2   

3.2   สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ     ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎีพื้นฐาน หลักการของระบบการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เนื้อหา  วัตถุประสงค  การดําเนินการ และการประเมินผล 
 3.3  ตรวจสอบคุณภาพของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทาน (รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ อยูใน
ภาคผนวก  ก) เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ ปรับปรุงแกไขระบบการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา คร้ังที่ 1 ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อการนําไป
ทดลองใช     
         

ขั้นตอนที่ 4  ทดลองใชระบบและศึกษาผลของการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา  เพือ่ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ 

4.1   ทดลองใชระบบกับอาจารย   คณะวิทยาการจัดการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราช    จํานวน 31 คน   ระหวางภาคเรียนที่ 1 – ภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา  2547  

4.2   ประเมินความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
หลังจากการทดลองเพื่อนํามาปรับปรุงแกไขระบบครั้งที่ 2    
 

ขั้นตอนที่ 5  ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา    
ประเมินความเปนไปไดของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาในการนําระบบไป

ใช และนําผลการประเมิน  ขอเสนอแนะไปปรับปรุงแกไข  เพื่อนําไปใชในการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา แกอาจารยในคณะวิชาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจยัสรุป ไดดังนี ้
 1.  สภาพปจจุบันเกีย่วกบัการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา 
      ในการสัมภาษณคณบดีจํานวน  7  คน  จากคณะวิชาตางๆในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยแบบ 360 องศา ประกอบดวยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากบุคคลที่เกี่ยวของกับอาจารย ไดแก คณบดี ประธานโปรแกรมวิชา เพื่อนอาจารย  
คณาจารย  และนกัศึกษา ตางจากการปฏิบัติงานเดมิ ซึง่สวนใหญมาจากนกัศึกษา ประธาน
โปรแกรมวิชา  รูปแบบและวิธีการที่ใชในการใหขอมูลยอนกลับ เปนรูปแบบที่เปนทางการโดย    
จัดทําเปนลายลักษณอักษร ในการสือ่สารขอมูลยอนกลับแกอาจารยตองใชภาษาที่เหมาะสม  
เพราะมิฉะนัน้แลวอาจจะทําใหอาจารยเขาใจในผลการประเมินการปฏิบัติงานผิดพลาด  ซึง่อาจ
สงผลทาํใหเกดิอคติตอการใหขอมูลยอนกลับได    สวนสถานที่ที่เหมาะสมในการใหขอมูล
ยอนกลับที่เหมาะสม  คือ ในการประชมุอาจารยของคณะวิชา     ผูบริหารสามารถนําขอมูลในการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มาใชใหเกดิประโยชนในการจัดทาํโครงการการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย  รวมทั้งใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
อาจารย 
     ผลจากการถามความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และนักศึกษาที่มีตอ
ระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา  จากขอมลูเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา พบวามปีระเด็นสําคญัของแตละกลุมตัวอยาง  ซึ่งในแตละกลุมอาจจะมีระดับความคิดเหน็
ตรงกันตอการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในระดับมาก 5 อันดับเรียงจากมากไปหานอย  
ดังนี ้

    1.  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา      ทําใหอาจารยไดทราบถึง  จุดเดน  จุด
ดอยของตนเอง  เพื่อจะไดนําผลไปพัฒนา  และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  

    2.  ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   จะมีประโยชนถาผู ประเมินไมมีอคติตอกัน 
    3.  ตองมีการติดตามผลการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   หลังจากอาจารย

ไดรับการประเมินไปแลว 
    4.  ตองมีการใหความรูความเขาใจอาจารยที่เปนผูประเมิน  และถูกประเมิน 
    5.  ผลการประเมินจากนักศึกษา   ตองดําเนินการใหนักศึกษาประเมินแบบจริงจัง  จึง

จะไดขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ 
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2.  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบรหิาร
ทรัพยากรบคุลากรในคณะวิชา 

 ผลจากการสัมภาษณคณบดี  และจากการสอบถามความคิดเห็นของประธาน
โปรแกรมวิชา  อาจารย และนักศึกษา  ที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา            
ผูวิจัยนํามาดําเนินการดังนี้ 

 2.1  กําหนดโครงสรางของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา ประกอบไปดวย  หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา  วัตถุประสงค  ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และผลลัพธ 

 2.2  นําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่ไดพัฒนาขึ้นใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของระบบกอนนําไปทดลองใช 

2.3  หลังจากการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   ไปทดลองใช  ผูวิจัย
ไดวิเคราะหความเปนไปไดระหวางการปฏิบัติตามระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา     
ที่ออกแบบไวกับสภาพการณที่เปนจริงและไดนํามาปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา ใหมีความสมบูรณขึ้น การปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ดําเนินการ 
2 คร้ัง ไดแก  

คร้ังที่ 1 ปรับปรุงหลังจากไดรับการตรวจสอบความเหมาะสมของระบบจากผูทรงคุณวุฒิ
กอนการทดลอง 

คร้ังที่ 2 ปรับปรุงภายหลงัการทดลองโดยดาํเนนิการหลงัจากประเมนิความคิดเห็นของ 
อาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เรียบรอยแลว 

ประเด็นที่ปรับปรุงในแตละองคประกอบของระบบ  คือ 
1.  ปจจยันาํเขา  เพิ่มเนื้อหาสาระในเรื่องการเตรียมความพรอมของอาจารยในการให 

ขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  
2.  กระบวนการ ควรเพิม่ประเด็นดังตอไปนี ้
 2.1  เทคนิคในการประเมินผล 
 2.2  ใชกระบวนการสงัเกตและสัมภาษณอาจารยเพิ่มเติมเพื่อใหไดขอมูลจาก 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานครอบคลุมและสมบูรณขึ้น 
 2.3  ประชุมอาจารยเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ของอาจารย 
 2.4  จัดทาํโครงการพัฒนาอาจารย 
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  2.5  ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารยหลังจากไดรับขอมูลยอนกลับ 
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาภายหลังการปรับปรุงและนําเสนอเปนระบบที่

สมบูรณเพื่อสามารถนําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาได ดังแผนภูมิที่ 12 
 

แผนภูมิที่ 12 แสดงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาภายหลังการปรับปรุง 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ขอมูลยอนกลับ 
ความคดิเหน็ของอาจารยในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศามาใชในคณะวิชา 
1. เกิดทัศยนคตทิี่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ 
2. เกิดความเชือ่ม่ันและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
3. เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายใน 
          องคการ 

 
 
*  เพิ่มเติมภายหลังการทดลอง 
 

ปจจัยนําเขา 
 
1. เตรียมความพรอมของอาจารย* 
2. วัตถุประสงคในการให ขอมูลยอนกลับ

แบบ360 องศา     
3. การประเมินผลอาจารย 
    ตามภารกิจของอาจารย     
4. เทคนคิในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบ 360 องศา *   
6. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของ

อาจารย   
 7. คุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ         
 

กระบวนการ 
  
1. ชี้แจงเพื่อสรางความรูและ 
    ความเขาใจในกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับแบบ 360 องศา    
2. ดําเนนิการแจกแบบประเมิน 
    การปฏิบัติงานแกอาจารย   คร้ังที่ 1     
3. ประมวลผลจากการประเมิน 
    การปฏิบัติงานของอาจารย 
    จากเอกสารการประเมินผล 
    การปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา     
4.  สังเกตและสัมภาษณอาจารย* 
5. ประชุมอาจารยเพื่อหาแนวทางในการ

พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
อาจารย * 

6. จัดทําโครงการในการพัฒนาอาจารย * 
7.  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติ ครั้งที่ 

2 และประมวลผล 
8.  ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย * 
 

ผลลัพธ 
 
1.  เปรียบเทียบผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 
และ คร้ังที่ 2  เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย 

2.  ผลการพัฒนาความรูและทักษะ
การปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
ตนเองของอาจารย 

3.  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาและ
การปรับปรุงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน     

4.  ไดแนวทางในการพัฒนาอาจารย 



        
 

 

174

  
 

3.  ผลการทดลอง 
 จากการทดลองพบวาการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แกอาจารยทาํใหอาจารย

เกิดการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับที่ดีข้ึน สรุปไดดังนี ้
3.1  การยอมรับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

      จากผลการประเมินครั้งที่ 1 พบวาอาจารยยอมรับผลการประเมินเมื่ออาจารยไดรับ 
ขอมูลยอนกลับจากหลายแหลง เพราะอาจารยเห็นดวยในระดับมากในความนาเชื่อถือของขอมูล
วายุติธรรม และผลดังกลาวทําใหอาจารยมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (Χ  = 4.00 )  มี
การยอมรับในจุดออนของตนเองที่จะตองปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ( Χ  = 4.14 ) และให
ความสําคัญในการทํางานเปนทีมมากขึ้น (Χ  = 3.73 ) 
 สวนในการประเมินครั้งที่ 2 หลังการทดลองพบวา อาจารยมีผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมดีข้ึนกวาผลการทดลองครั้งที่ 1 แสดงใหเห็นวาการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศามาใชหลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย อาจารยมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนอยางชัดเจน  คือผลการปฏิบัติงานของอาจารยสวนใหญในครั้งที่ 2 มี
ระดับผลการประเมินที่สูงขึ้นกวาเดิม(พิจารณาจากตารางที่ 14-19) แตในการประเมินครั้งที่ 2 เปน
ขอสังเกตวาผลการประเมินที่ไดจากตนเองและเพื่อนรวมงานต่ํากวา คร้ังที่ 1 ซึ่งผูวิจัยไดนํามา
พิจารณาและวิเคราะหแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานตามภาระกิจของอาจารยพบวา ใน 2 
เดือนหลังของการทดลองภาระงานอาจารยที่นอกเหนือจากภาระงานสอนลดลงกวาใน 2 เดือน
แรก จึงทําใหอาจารยและเพื่อนรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานลดลงกวาเดิมในครั้งที่ 1  
นอกจากนั้นแลวอาจารยยังมีความกระตือรือลนในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนและนําประเด็นที่เปน
จุดออนมาเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเพิ่มข้ึน  เชน  การเขารวมในโครงการพัฒนาอาจารย
เพื่อจัดทําผลงานทางวิชาการ  (ภาคผนวก  ซ)  การเขารวมในกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

3.2  ความคิดเห็นของอาจารยคณะวิทยาการจัดการ    มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราชในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    มาใช 

   จากผลการประเมินโดยการถามความคิดเห็นอาจารยเกี่ยวกับการนําระบบการให      
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  พบวา อาจารยมีความพึงพอใจในการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา มาใชในคณะวิชาโดยพิจารณาจากเทคนิค วิธีการ กระบวนการ และ
วัตถุประสงคของการนําไปใชวามีความเหมาะสม และควรนํามาใชในคณะวิชาอยางตอเนื่อง            
ซึ่งอาจารยมีความพึงพอใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ในระดับมาก 
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(Χ =3.71) และ ที่สําคัญ  ความคิดเห็นใน  3  ประเด็นหลังที่เปนขอความเชิงนิเสธมีคาเฉลี่ยใน
ระดับนอย หมายความวาผลดีมากนั้นคือขอมูลยอนกลับไมไดทําใหอาจารยขาดความไววางใจ 
(Χ =1.95) หรือ เกิดอคติตอเพื่อนรวมงาน (Χ = 2.05)  และแมวาขอมูลไมตรงกับความเปนจริง
อาจารยก็ยังมีความศรัทธาในขอมูลที่ไดรับ (Χ =2.77) สวนขอคิดเห็นเพิ่มเติมจากขอเสนอแนะมี
ประเด็นที่สําคัญ คือ  ในการใหขอมูลยอนกลับควรมีการสัมภาษณและสังเกตการปฏิบัติงานของ
อาจารย เพื่อสรางความมั่นใจในขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อจะทําใหไดขอมูลจะ
ครบถวนในทุกดานเพิ่มข้ึน  แตทั้งนี้ตองมีการยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนดวย 
 3.3  ผลการศึกษาประสิทธิผลของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
  ผลการศึกษาประสิทธิผลของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดพัฒนาขึ้นสรุปไดดังนี้ 
 1.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่พัฒนาขึ้นสามารถนําไปสูการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารย ตลอดจนนําไปเปนแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 2.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่พัฒนาขึ้น ไดรับการยอมรับจาก
อาจารยวาเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะนํามาใชในการแจงผลแกอาจารยเพราะ
ทําใหอาจารยไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองและนําประเด็นที่เปนจุดออนมาแสวงหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเอง  รวมทั้งอาจารยมีความเชื่อมั่นในระบบความปลอดภัย    และความ   
ยุติธรรมของผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจากขอมูลนั้นมาจากหลายแหลงจากผูที่มีสวน
เกี่ยวของกับอาจารยและผูที่จะทราบผลการประเมินจะมีเพียงผูประเมินและผูใหขอมูลยอนกลับ
เทานั้น 

3.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา สามารถนําไปใชในการแจงผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหกับอาจารยไดจริง  ทั้งนี้ผลจากการทดลองนําผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานจากหลายแหลงมารวบรวมและประเมินผลและใชกระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับ
แกอาจารยตามขั้นตอนที่ไดพัฒนาขึ้น  และผลการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับทําใหอาจารย
เห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการใหขอมูลยอนกลับมากขึ้นกวาการ
ประเมินผลแบบดั้งเดิมที่ใชอยูที่ไมไดแจงผลใหกับอาจารย 
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การอภิปรายผล 
จากผลการวิจยัมีประเด็นสาํคัญที่อภิปราย ไดดังนี ้
1.  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

      จากผลการวิจัยการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ กอนการสรางระบบไดศึกษา สภาพ
ปจจุบัน  แนวคิดในการพัฒนาระบบ  จากการสัมภาษณคณบดี  ความคิดเห็นของประธาน
โปรแกรมวิชา  อาจารย และ นักศึกษา พบวา  แตละกลุมมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาควรมีการ
ใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ    เพราะระบบการใหขอมูลยอนกลับทําใหอาจารยไดทราบผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง  เพื่อนํามาพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีข้ึนซึ่งสงผลตอการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยตามแนวคิดของ David Mc Clelland, 1996 (อางถึงใน 
จรัมพร  ประถมบูรณ, 2548) ที่ใหความสําคัญถึงสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร  
ที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  ซึ่งแนวความคิดนี้ไดนํามาประยุกตใชในการ
บริหารงานบุคคลในหนวยงานราชการ  โดยนําแนวคิดมาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน  โดย
ยึดหลักสมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบัติงานของอาจารยในฐานะที่เปนขาราชการ       
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาที่อยูภายใตระเบียบและกฏเกณฑของคณะกรรมการขาราชการ     
พลเรือน (ก.พ.) โดยไดกําหนดสมรรถนะของขาราชการพลเรือนในอนาคตที่มุงเนนการทํางานโดย
มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน   (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548) และนอกจากนั้นแลวผลของการ
ใหขอมูลยอนกลับยังเปนตัวบงชี้ใหอาจารยทราบถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานหรือระดับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง  และทําใหอาจารยทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง
วาปฏิบัติงานบรรลุผลตามเกณฑหรือมาตราฐานที่วางไว รวมทั้งทราบถึงจุดเดน จุดออนของ
ตนเองที่ตองปรับปรุง นอกจากนั้นแลวยังสามารถใชเปนแนวทางในการที่จะทําใหเกิดโครงการ
พัฒนาอาจารย   ดังที่  Richard Boyatzis  (1982) ไดกลาววาความสามารถในงานเปน
คุณลักษณะภายในของบุคคลซึ่งจะนําไปสูผลงานที่มีประสิทธิภาพและไดผลตรงตามวัตถุประสงค
ขององคกร  ประเด็นที่สําคัญของการใหระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ ทุกคนใน
องคกรจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกันมากกวาที่จะใหผูบริหารเพียงคนเดียวเปนผูประเมินซึ่งอาจจะเกิด
ความลําเอียงหรืออคติได     ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2540) Edwards 
(1996)  และ Vinson  (1996)   ที่เห็นวาขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศาจะทําใหผูถูกประเมินเกิด
ความมั่นใจในผลการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมทั้งมีคุณคา   ไมถูกโตแยงเพราะเปนขอมูลที่มา
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จากบุคคลที่เกี่ยวของรอบดานของผูถูกประเมิน   และขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา จะเปนตัว
ควบคุมคุณภาพของการทํางานของระบบใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพราะจะเปนการใหขอมลู
แก ผูถูกประเมินวาควรมีการปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงาน  หรือการพัฒนาปรับปรุงตนเองใน
ดานใดบาง  ซึ่งจะสอดคลองกับแนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่จะตองมีการพัฒนา
คุณลักษณะของบุคลากร หรือ พัฒนาทรัพยากรบุคคล   แกไขปรับปรุงขอบกพรองของบุคลากรให
ดีข้ึน  รวมทั้งจะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรให
ประสบความสําเร็จดวยการออกแบบและปฏิบัติตามโครงการในการพัฒนาบุคลากร เพื่อประโยชน
สูงสุดขององคกรตามแนวคิดของ  Beer และ  คณะ, 1984  Mondy และ Noe, 1996  และสุนันทา           
เลาหนันท, 2542    
        
 2.  การนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาไปใช 
 สําหรับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ที่ผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนในการ      
นําไปใช   อภิปรายไดดังนี้ 
 2.1  การเตรียมความพรอมของอาจารยกอนนําระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศาไปใช 
 ในการทดลองใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ผูวิจัยตระหนักวาการให
ความรู – ความเขาใจแกอาจารยในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มีความสําคัญที่จะทํา
ใหอาจารยเกิดมโนทัศนที่ชัดเจนและทัศนคติที่ดีในการนําขอมูลยอนกลับไปใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองซึ่ง Antonioni (1996) ไดกลาวไว การใหความรู ความเขาใจแก 
ผูถูกประเมินวาเปนพื้นฐานสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  นั่นคือตองมีการให
ความรูความเขาใจอาจารยที่เปนผูประเมินและผูถูกประเมิน  รวมทั้งผูใหขอมูลยอนกลับจะตอง
ส่ือสารใหผูมีสวนรวมทุกคนเขาใจในกระบวนการและความปลอดภัยของขอมูล (Glasser,1996)   
และจะมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรอีกดวย  สอดคลอง
กับแนวคิดของการพัฒนาสมรรถนะของ Richard Boyatzis (1982) ที่วาความสามารถในงานของ
บุคคลนําไปสูสาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพ  สวนในการเตรียมความพรอมดังกลาวผูวิจัยซึ่งมี
ความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  ไดจัดประชุมช้ีแจงเพื่อสรางความ
เขาใจใหกับอาจารยที่เปนกลุมทดลอง  โดยอาจารยจะเปนผูทั้งถูกประเมินและผูประเมิน  และ
ชี้แจงถึงกระบวนการและวัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา รวมทั้งเปน
ผูดําเนินการใหขอมูลยอนกลับดวยตนเอง เมื่อกลุมทดลองมีความเขาใจดีแลว  การดําเนินการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ก็สามารถดําเนินการไดอยางราบรื่น ตรงตามวัตถุประสงคซึ่ง
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สอดคลองกับ Edwards และ Ewen (1996) Wimmer และคณะ (1998) และวีระวัฒน  ปนนิตามัย 
(2540) ที่กลาวไววา ความสําเร็จในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  คือ จะตองกําหนด
วัตถุประสงคที่ชัดเจนรวมทั้งจะตองมีการสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันของผูมีสวนรวมใน
การใชขอมูลยอนกลับ 
 2.2  การเตรียมเอกสารสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   
ไปใช 
 ในการทดลองใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ผูวิจัยไดเตรียมเอกสาร
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  ซึ่งไดพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานให
ครอบคลุมภารกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  คือภารกิจดานการสอน  การบริการวิชาการ  
การวิจัย  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ , 2545)    แตเนื่องจาก
ในการวิจัยครั้งนี้  ภารกิจของอาจารยในการดานบริการวิชาการ  และการวิจัย  ของกลุมทดลองมี
อยูจํานวนนอย  จึงไมอาจนําการประเมินจากบุคคลหรือหนวยงานภายนอกมาพิจารณาได   
เพราะอาจารยไมมีผลงานที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอก  คือ ผูใชงานวิจัยหรือผูรับบริการในการ
บริการชุมชนของอาจารย  อยางไรก็ตามประเด็นนี้ควรจะไดนํามาศึกษาในการวิจัยครั้งตอไป     
หากอาจารยมีผลงานที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอกมากขึ้น  เชน  มีผลงานวิจัยมากขึ้น  หรือได
ออกไปจัดทําโครงการพัฒนาชุมชนหรือบริการชุมชนที่นอกเหนือจากการสอนไดชัดเจนขึ้นเพื่อที่จะ
ทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานครอบคลุมตามภาระกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 4 
ภารกิจ    
 2.3  เครื่องมือที่ใชในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 
  ประเด็นที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศาไปทดลองใช คือ เคร่ืองมือที่ใชในการดําเนินกิจกรรมการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา
ซึ่งประกอบไปดวย 
  1.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ที่มาจากแบบประเมินตนเอง  เพื่อนรวมงาน  นักศึกษา  ประธานโปรแกรมวิชา  และคณบดี ซึ่ง
ผูวิจัยไดพัฒนาจากการศึกษาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏและ
มหาวิทยาลัยตาง ๆ และนํามาพัฒนาเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชในการทดลองครั้งนี้
สําหรับกลุมตัวอยางใหครอบคลุมภาระกิจหลักทั้ง 4 ดาน  และเปนแบบประเมินที่เนนการประเมิน
สมรรถนะในการทํางานของอาจารยดังที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาไดพัฒนาหลักเกณฑและ
แนวทางการดําเนินการเพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานตามมาตราการที่  
3  :  มาตราการพัฒนาและบริหารกําลังคน    เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ  (สํานักงาน
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คณะกรรมการการอุดมศึกษา,  2547) จะทําใหอาจารยไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงานซึ่งจะ
นําไปสูแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของอาจารยหรือสมรรถนะในการทํางานของอาจารยตอไป 
  2.  แบบวัดความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา เพื่อสอบถามความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
ซึ่งผลจากการใชแบบวัดดังกลาวทําใหทราบวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศานั้น ทํา
ใหอาจารยพึงพอใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับทั้งในดานเทคนิค  วิธีการ  กระบวนการ  โดย
ภาพรวมอาจารยมีความคิดเห็นวาความเหมาะสมในการนํามาใชในคณะวิชาในระดับมาก 
  3.  โครงการในการพัฒนาอาจารย  หลังจากใหขอมูลยอนกลับแลวผูบริหารสูงสุดใน
ระดับคณะคือ คณบดี ตองมีการวางแผนรวมกันกับอาจารยเพื่อแสวงหาแนวทางในการพัฒนา
อาจารย  โดยโครงการดังกลาวก็จะสอดคลองกับผลการประเมินที่เปนประเด็นจุดเดน จุดดอย ของ
อาจารย  เชน ดานการทําผลงานทางวิชาการหรือหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน  
(โครงการในภาคผนวก ซ) 
  หลังจากที่ไดนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปทดลองใชแลว  พบวา  
กลุมทดลองยอมรับในผลการประเมินการปฏิบัติงาน  และยอมรับในการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา มาใชในคณะวิชา รวมทั้งมีขอคิดเห็นวาควรนําระบบนี้มาใชในการแจง
ผลการปฏิบัติงานของอาจารยอยางตอเนื่อง  และยังไดเกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารยซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ สุทัศน  นําพลสุขสันต  (2546)  ที่วาสมรรถนะหรือความสามารถในการ
ปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองและจะตองพัฒนาใน  
เร่ืองใดและการประเมินระหวางสมรรถนะที่ตองการและเปนจริงของผูปฏิบัติงานมาใชให         
สอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งสงผลตอการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน และ
นํามาใชเพื่อประกอบการประเมินประสิทธิผลตอการทํางานในปจจุบันและตอการทํางานใน
อนาคตดวย 
 2.4  วิธีการและเทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 
  สําหรับวิธีการและเทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา จะตองใช
เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับแบบเปนทางการคือ นําขอมูลใสซองปดผนึก และแจงผลให
อาจารยในการประชุมของคณะวิชา  รวมทั้งตองใชการสื่อสารและภาษาในการสื่อสารที่ชัดเจน
เพื่อใหผูถูกประเมินเขาใจ และสามารถนําไปใชในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานได  ซึ่ง
เปนไปตามแนวคิดของ Antonioni (1996) เกี่ยวกับข้ันตอนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ที่มีประสิทธิภาพที่วาตองมีการสื่อสารใหผูมีสวนรวมทุกคนเขาใจในกระบวนการในการใหขอมูล
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ยอนกลับซึ่งการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการจัดประชุมช้ีแจงใหกับอาจารยตามขั้นตอนแลว  
แตอยางไรก็ตามจากขอเสนอแนะของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
เห็นสมควรใชวิธีการสัมภาษณและสังเกตการปฏิบัติงานของอาจารยดวย  เพื่อทําใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา  มีความสมบูรณและชัดเจนขึ้น  และยังเสนอแนะตอไปอีกวาหลังจาก
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ไปแลวผูบริหารตองติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ดวยซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
ของดนัย      เทียนพุฒิ (2543) ที่วาตองมีการพัฒนาแผนปฏิบัติงานและติดตามผลหลังจากให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา นอกจากนี้จากการสังเกตของผูวิจัยซึ่งเปนผูใหขอมูลยอนกลับ
พบวาวิธีการให   ขอมูลยอนกลับตองใหขอมูลเชิงปริมาณที่มาจากการประเมินหลายแหลงเพื่อให
ผูประเมินเขาใจ และเห็นภาพผลการปฏิบัติงานของตนเองอยางชัดเจน และผูใหขอมูลยอนกลับ
ตองใหแรงเสริม กําลังใจที่จะพัฒนางานของผูถูกประเมิน  และที่สําคัญควรรวมกันวางแผนการ
พัฒนาตนเอง และชี้แจงใหเห็นวาในที่สุดการพัฒนาตนเองของอาจารยจะเปนประโยชนตอ
ศักยภาพของคณะวิชา  ตอไปในอนาคต   ทั้งนี้จะเปนไปตามแนวทางในการบริหารและ
องคประกอบของทรัพยากรบุคคลในการสนับสนุน   และชี้แนะพฤติกรรมของบุคคลในองคกร  
เพื่อใหเปนทรัพยากรมนุษยที่มี     ประสิทธิภาพของ สุนันทา  เลาหนันท (2542) Mondy R.W. 
และ Noe R.W. (1996) การวางแผนการพัฒนาควรจะทําเปนรูปธรรมเพื่อจะไดติดตามผล
ความกาวหนาในครั้งตอไปได  และเมื่อเกิดการพัฒนาตนเอง  ผูไดรับการใหขอมูลยอนกลับจะรูสึก
ภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเองพรอมที่จะมุงมั่นพัฒนางานกาวตอไป 
 เนื่องจากผูวิจัยเปนผูบริหารคณะวิชา  จึงสามารถดําเนินการไดตามขั้นตอนในการให
ขอมูลยอนแบบ  360  องศาเปนอยางดี  ดังนั้นในการนําระบบนี้ไปใชควรคํานึงถึงประเด็นสําคัญ
ดังกลาวนี้ดวย   
 สวนในดานคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ  ในการนําไปใชในคณะวิชาผูใหขอมูล
ยอนกลับควรเปนคณบดี  เพราะคณบดีมีหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรและสามารถวางแผน ในการ
พัฒนาอาจารยโดยมีงบประมาณของคณะวิชาและสามารถสั่งการได สําหรับคุณสมบัติของคณบดี
ดังที่ มณฑป ไชยชิต (2537) Robman และ Fanner (1997) ระบุไววาตองเปนผูมีบุคลิกภาพที่
เหมาะสม  วางตนใหเปนที่ยอมรับจากสังคมทั้งภายในและภายนอกคณะวิชา  รวมทั้งจะตองมี
ความสามารถในการสื่อสารหรือใชถอยคําที่โนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชาได  นอกเหนือจากนั้น
แลวคุณสมบัติของคณบดี   ยังตองมีบทบาทในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ตาม
แนวคิดของ Sherman (1984)และ Mc gannon  (1978)เพื่อใหการบริหารบุคลากรในคณะวิชา
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บรรลุวัตถุประสงคและยังสงผลในการพัฒนาอาจารยตามแนวคิดของ Wolokiewicz (1980)      
อีกดวย โดยในงานวิจัยนี้ผูวิจัยเปนผูใหขอมูลยอนกลับและเขาใจในลักษณะสําคัญของผูใหขอมูล
ยอนกลับเปนอยางดี  ทั้งนี้ผูวิจัยดําเนินการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศาโดยใชเทคนิคในการ
สื่อสารที่อาศัยขอมูลจากผลการประเมินของอาจารยมาแจงผลโดยระมัดระวังในการใชภาษา      
ที่ไมทําใหอาจารยเกิดความสับสน และเกิดอคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และมีระบบการ
ปองกันความปลอดภัยของขอมูลโดยนําผลมาใสซองปดผนึกและนําสงใหกับอาจารยดวยตนเองที่
ทําใหผูถูกประเมินมีความมั่นใจในขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ซึ่งผลจากการสอบถามความ
คิดเห็นของกลุมตัวอยางแสดงวามีความเชื่อมั่นในขอมูลที่ไดรับและมั่นใจในระบบปองกันขอมูล
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมทั้งพอใจในการใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งเปนไปตามแนวคิดของ 
Tucker และ Bryan(1988)  เกี่ยวกับคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับคือ ควรมีเทคนิคในการคิด
วิเคราะห ในการสื่อสารใหกับผูถูกประเมินใหเกิดความเขาใจและยอมรับในผลการประเมิน      
รวมทั้งจะตองเก็บขอมูลเปนความลับ  มีความยุติธรรมในการเก็บขอมูลและจะตองไมบอกชื่อ       
ผูประเมิน   มิฉะนั้นผูถูกประเมินอาจจะเกิดอคติกับผูประเมินได   นอกจากนั้นผูใหขอมูลยอนกลับ
จะตองมีหนาที่รวบรวมขอมูลสําหรับใชจัดทําโครงการพัฒนาอาจารย   เพื่อชวยเหลือคณาจารยให
เกิดการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา (Wolokiewicz,1980) ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดนําเสนอโครงการใน
พัฒนาอาจารย  2 โครงการ  (ภาคผนวก ซ)   โดยพิจารณาจากแบบฟอรมแนวทางในการพัฒนา
อาจารย และแบบรายงานผลการปฏิบัติงานของอาจารย  (ภาคผนวก  จ)  มาพิจารณารวมกับ
อาจารยและกําหนดเปนโครงการดังกลาว 
 สําหรับความเหมาะสมในเรื่องเวลาของการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
อาจารยควรดําเนินประเมินอาจารยปละ 2 ครั้ง (ภาคเรียนละ 1 ครั้ง) เพื่อความเหมาะสมและ 
สอดคลองกับภาระกิจของอาจารย และเพื่อไมใหเกิดบรรยากาศความเบื่อหนายในการประเมินผล
การปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลกระทบตอการดําเนินการประเมินผลอาจารย  เพราะจะมีผลทําให          
ผูประเมินใหคะแนนในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบไมจริงจัง  ซึ่งจะสงผลทําใหขอมูลที่ไดไม
ตรงกับผลการปฏิบัติงานจริง 

 2.5  ขอควรคํานึงในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 
 จากผลการทดลองมีขอสังเกตในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา
ไปใชวา  ควรคํานึงถึงความปลอดภัยของขอมูลเพื่อใหผูถูกประเมินเกิดความมั่นใจวามีเพยีงตนเอง
และผูใหขอมูลยอนกลับจะทราบขอมูลดังกลาวเทานั้น  รวมทั้งตองระมัดระวังไมใหเกิดอคติในการ
ประเมิน ซึ่งในประเด็นนี้สอดคลองกับ วีระวัฒน  ปนนิตามัย(2540)และดนัย  เทียนพุฒิ (2543)  ที่
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ไดกลาวถึงความสําเร็จและประสิทธิภาพของขอมูลยอนกลับวา  ผูถูกประเมินจะเกิดความมั่นใจใน
ขอมูลตองไมเปดเผยชื่อผูประเมิน   และตองสื่อสารใหทุกคนที่มีสวนรวมเขาใจในกระบวนการและ
ความปลอดภัยของขอมูลเพื่อสรางความมั่นใจใหผูถูกประเมินในการใหขอมูลยอนกลับ   

อีกประเด็นหนึ่งที่สําคัญคือ  จะตองระมัดระวังความขัดแยงสวนตัวระหวางผูประเมิน
และผูถูกประเมินเพราะอาจจะทําใหเกิดความลําเอียงในการประเมินได  ซึ่งประเด็นนี้ผูวิจัยได
จัดระบบในการปองกันความปลอดภัยขอมูลเพื่อใหเกิดความไววางใจกันทั้งผูประเมินและผูถูก
ประเมินไวอยางดี 
 2.6  ผลจากการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 

จากผลการทดลองพบวาหลงัจากนาํระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศาไปใช
ทําใหอาจารยเกิดการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองดขีึ้น จะเหน็ไดจากผลการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของอาจารย คร้ังที ่ 1 และครั้งที่  2  อาจารยสวนใหญมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับที่สงูขึ้น แสดงวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา ทําใหอาจารย
มีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองดีขึ้น  ทัง้นี้อาจจะเปนผลมาจากหลังจากไดรับ
ขอมูลยอนกลบัแลวอาจารยมีความกระตอืรือลนในการทํางานมากขึน้เพราะอาจารยไดรับรูผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองจากหลายแหลงและทราบ จุดออน จุดแข็ง พรอมแนวทางในการพัฒนา        
ตนเองที่ชัดเจน ทาํใหอาจารยมีความเชือ่มั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา ซึง่สอดคลองความเหน็ของอาจารยที่เหน็ดวยตอการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศามาใชในคณะวิชา ในระดับมาก (Χ =3.71) และสอดคลองกับแนวคิดที ่Glasser (1996) 
ที่วาการใหขอมูลยอนกลับมผีลทําใหเกิดการพัฒนาและการปรับปรุงการปฏิบัติงานดีข้ึน  อยางไรก็
ตามผลการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารยในครั้งที่ 2 ผลการประเมินที่ไดจากตนเอง  และ
เพื่อนรวมงานต่ํากวาครั้งที ่  1  ทั้งนี้ผูวิจยันํามาพจิารณาแลวพบวาใน 2 เดือนหลงัของการทดลอง
ใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศานัน้ ภาระงานในภาพรวมที่นอกเหนือจากการสอน
ลดลง จงึมีผลตอการประเมนิดังกลาว (พจิารณาจากตารางที่ 14 - 19) 
 นอกจากนั้นแลวการใหขอมูลยอนกลับยังเกิดการปรับเปล่ียนบรรยากาศในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในคณะอีกดวย  สังเกตไดจากการที่อาจารยมีความกระตือรือลนในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น และแสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเองหลังจากการไดรับขอมูลยอนกลับซ่ึง
สอดคลองกับความคิดเห็นของอาจารยที่เหน็วาขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทําใหอาจารยเกิด
ความกระตือรือรนในการสอนและการปฏิบัติงานอื่น ๆ มากขึ้นในระดับมาก (Χ =4.00 ) รวมทั้ง
ระบบจะมีความสมบูรณข้ึน คณะวิชาตองสรางบรรยากาศในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  
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องศาใหมีความนาเชื่อถือ และ เห็นความสําคัญในการนําขอมูลไปใชในการพัฒนาไดอยาง
ตอเนื่อง ตรงกับกับแนวคิดของ ดนัย  เทียนพุฒิ(2543) เกี่ยวกับความสําเร็จในการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที่กลาวถึงบรรยากาศในการใหขอมูลยอนกลับข้ึนอยูกับความพรอม
ขององคกรในการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา โดยบุคลากรจะตองตระหนักและ
เขาใจถึงการทํางานของระบบ  และบรรยากาศของการใหขอมูลยอนกลับบุคลากรในองคกรควรมี
การเปดใจและเต็มใจที่จะใหและรับขอมูลยอนกลับ  เพื่อที่จะทําใหการนําระบบไปใชประสบ
ความสําเร็จ มากขึ้น 
 สรุปไดวาผลการวิจัยระบบในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  จะตองประกอบ
ไปดวย การเตรียมความพรอมของอาจารย เพื่อใหมีความรูความเขาใจในกระบวนการของระบบ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา และชี้แจงใหอาจารยทราบถึงวัตถุประสงคในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา ใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  โดยวิธีการแบบเปนทางการ และนําเสนอ
ผลการประเมินเปนลายลกัษณอักษร ซึ่งในขั้นตอนนี้ประเด็นที่ตองระมัดระวัง คือ ตองปกปดขอมลู
ของผูถูกประเมินใหเปนความลับ ผูที่จะไดรับทราบขอมูล ตองเปนผูถูกประเมินเทานั้น มิฉะนั้นจะ
ทําใหทั้งผูถูกประเมินและผูประเมินเกิดความไมมั่นใจในความปลอดภัยของขอมูล  และแสวง  
แนวทางรวมกันกับอาจารยในการปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะจดัทาํเปนโครงการ
ในการพัฒนาหรือ จัดอบรมสัมมนาใหอาจารย 
      
ขอเสนอแนะ  

1. ดานการนําระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศาไปใช 
  จากผลการวิจัยพบวา ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนระบบที่

สามารถพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซึ่งในการ
นําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1.1  ผูบริหารควรมีบทบาทสนับสนุน ใหมีการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา อยางตอเนื่อง เพื่อใหอาจารยไดนําขอมูลซึ่งไดจากการประเมินการปฏิบัติงานไปพัฒนา
และปรับปรุงตนเองเหลานี้  ปรับใชในการสอนนักศกึษา และปรับใชในการปฏิบัติงานของอาจารย    
ตามภาระกิจตอไป  และกรณีที่ผูบริหารเปนผูใหขอมูลยอนกลับเองควรมีการศึกษาวิธีการ  
ลักษณะของผูใหขอมูลยอนกลับ  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญของความสําเร็จในการใชระบบนี้ 

1.2  ควรใหความสําคัญในการเตรียมความพรอมของอาจารยในคณะวิชา  ทั้งในดาน
ความรู ความเขาใจและดานทัศนคติตอการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทั้งนี้จากการนํา
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ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปทดลองใชในการวิจัยครั้งนี้ พบวาผูที่มีความเขาใจ  
มีมโนทัศนที่ชัดเจน และมีทัศนคติที่ดีจะสามารถนําขอมูลที่ไดรับไปพัฒนาตนเองไดดีขึ้นกวา
อาจารยที่คิดวาปฏิบัติงานสอนดีอยูแลวเปนปกติ  และขอมูลยอนกลับจะสงผลใหบุคคลรูจัก      
ตนเองและพัฒนาตนเองอยูเสมอ จึงควรใหความสําคัญตอการเตรียมความพรอมของบุคลากร
กอนนําระบบใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศามาใช เพราะจะทําใหการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศาไปใชเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  รวมทั้งตองใหอาจารยมีความมั่นใจวา    
ขอมูลจากผลการประเมินของตนเองจะไมถูกเปดเผยใหผูอ่ืนทราบ 

นอกจากนี้ผูใหขอมูลยอนกลับควรจะไดเก็บขอมูล   และนํามาจัดแบงประเภทของ      
ผูไดรับขอมูลยอนกลับซึ่งจะทําใหรับทราบประเภทของบุคลากรของหนวยงาน   และสามารถนําไป
พัฒนาวิธีการใหขอมูลยอนกลับใหเหมาะสมกับประเภทของผูรับขอมูลยอนกลับ  เพราะการ
รับทราบผลการประเมินของแตละบุคคลไมเทากัน 

1.3   ควรมีการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มาประยุกตใชกับ
อาจารยทุกคณะในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพราะโครงสรางและการบริหารคณะวิชามีความ
คลายคลึงกัน  และนอกจากนี้ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ยังสามารถนําไปใชใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ไดอีกดวย และควรนําไปใชใน
หนวยงานหรือคณะวิชาที่มีบุคลากร  70  คนขึ้นไป และมีระยะเวลาในการทํางานรวมกันไมนอย
กวา     6   เดือน ทั้งนี้จะทําใหระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศามีความสมบูรณเปนรูปธรรมมากขึ้น เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีตองมี
การให   ขอมูลยอนกลับแกผูถูกประเมิน เพื่อใหผูถูกประเมินนําขอมูลนั้นมาใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งจะสงผลใหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย
เปนไปในทิศทางเดียวกัน และจะกอใหเกิดศักยภาพในการพัฒนาอาจารยมากขึ้น 

1.4  ควรเสริมสรางบรรยากาศในองคกรใหเห็นความสําคัญตอระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา โดยเพิ่มวิธีการแบบไมเปนทางการที่เปน
กัลญาณมิตรโดยการเขาไปพูดคุยกับบุคลากรเปนการสวนตัว  ใหความเปนกันเอง  รับฟงความ
คิดเห็น และขอเสนอแนะ    รวมทั้งใหความสําคัญของบุคลากรทุกคนในองคกรที่มีสวนรวมตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
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2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาใน

รูปแบบของกัลยาณมิตรของอาจารยอยางตอเนื่องเพื่อสามารถนําไปใชในทุกคณะวิชาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   
 2.2   ในการวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยนักศึกษา  
ซึ่งเปนเพียงผลสะทอนการปฏิบัติงานของอาจารยแตไมไดสะทอนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ         
นักศึกษา  ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปจึงควรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาเพิ่มเติม  เพื่อใหอาจารยไดรับทราบผลการปฏิบัติงานสอน
ของตนเองอยางชัดเจนยิ่งขึ้น 
 2.3   ควรมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานจากแหลงภายนอกที่เกี่ยวของกับ
อาจารย เชนการใหบริการวิชาการและการวิจัยมีผลตอการปฏิบัติงานของอาจารยมาศึกษาดวยจะ
ทําใหผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยมีความสมบูรณเพิ่มมากขึ้น 
 2.4   ควรมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบปฏิกริยาของผูถูก
ประเมินเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา และนําไปจัดประเภทของผูไดรับขอมูลยอนกลับ
เพื่อศึกษาปฏิกิริยาของผูไดรับขอมูลยอนกลับ  จะทําใหผูถูกประเมินสามารถตรวจสอบไดวาผล
การประเมินตนเอง และ ผลการประเมินจากผูอ่ืนวามีความแตกตางกันอยางไร   ซึ่งจะมีผลตอ   
ปฏิกริยาในการคาดหวังของการไดรับขอมูลยอนกลับทั้งในทางบวกและทางลบ  และอาจจะมี 
อิทธิพลตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมินตอไป 
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ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวชิา
ในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 
1.หลักการและเหตุผลในการเสนอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  มุงในการพัฒนาคนเพื่อเขาสูวิชาชีพตางๆ  ซึ่งการ
ดําเนินภารกิจใหบรรลุเปาหมายดังกลาวจะตองอาศัยบุคลากรหลัก ไดแก  อาจารย  ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายและสอดคลองกับภาระกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  
ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา  เมื่อไดผานกระบวนการสรรหา  
คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญ
ที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  เพื่อใหอาจารยไดทราบจุดเดน – จุดดอยของตนเองเพื่อที่จะนําไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  ดังนั้นผูบริหารตองมีการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย เพื่อให
อาจารยผูถูกประเมินไดนําขอมูลสารสนเทศที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงและ
พัฒนา   ซึ่งขอมูลยอนกลับที่จะสรางความมั่นใจไดวาผูถูกประเมินไดรับความยุติธรรมจะตอง
อาศัยแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง
ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบงัคับบัญชา    ผูบังคับบัญชา   ซึ่งเดิมปญหาที่เกิดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือมีการประเมินเพียงดานเดียวทําใหมีจุดออนเรื่องอคติและขาดความ
เชื่อมั่นในการประเมิน  ดังนั้นเพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณคา และมีผลดีตอการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน  จึงควรมีการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ   360  
องศามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา 
 หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง เพื่อที่จะนําขอมูลยอนกลับมาเพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยบูรณาการมาจากแนวคิดทฤษฎี
ที่สําคัญ คือ 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารทรพัยากรบุคคล 
      การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญในการบริหารของทุกองคกร  โดยเฉพาะ

องคกรในสถาบันอุดมศึกษาที่จะตองอาศัยบุคลากรที่มีคุณวุฒิ  ความรู ความสามารถ คือ 
คณาจารยที่จะเปนกลไกในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย  ซึ่งกระบวนการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยนั้น  นอกจากไดผานกระบวนการสรรหา  คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มี
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วุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้
ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อนําขอมูลมาใชใน
การประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล   ทั้งนี้จะไดนําขอมูลดังกลาวมาเพื่อ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

1.2 การประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 
      การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศาหรอืการประเมนิจากหลายแหลง 

ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา    ผูบังคับบัญชารวมกันใหขอมูล  ซึ่งขอมูลที่
ไดรับจะนาเชื่อถือและไดรับการยอมรับมากกวาระบบการประเมินแบบเดิม และการประเมินนี้
มุงเนนใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใหดีข้ึน 

1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
      ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนองคประกอบที่สําคัญของกระบวนการประเมนิผล

การปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  โดยมีแนวคิดที่วาหลังจากไดรับผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แลว  ควรมีการนําผลไปช้ีแจงใหบุคลากรไดทราบเพื่อจะนําผลไปพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

 ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับซ่ึงได
จากการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาของอาจารย  โดยผูบริหารสูงสุดในคณะเปนผูให
ขอมูลยอนกลับในการนําผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งไดจากตนเอง  เพื่อนรวมงาน    
นักศึกษา  ประธานโปรแกรมวิชา  และคณบดีมาแจงแกอาจารย  เพื่อที่จะไดนําขอมูลยอนกลับที่
ไดรับมาพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด        โดยขอมูลยอนกลับที่ได
จากผูเกี่ยวของรอบดานกับอาจารย  จะเปนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของอาจารย     และ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 
2. วัตถุประสงค 

การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบรหิารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  มี
วัตถุประสงคหลักเพื่อชวยใหผูถูกประเมนิไดทราบแนวทางในการพัฒนาตนเองและเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเองใหดีขึ้น  ซึง่วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา  เพื่อ 
 2.1 ใหผูถูกประเมินเกิดการรบัรูผลการปฏิบัติงาน 
 2.2 ใหผูถูกประเมินไดทราบถึงจุดเดน-จุดดอยในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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 2.3  นาํไปใชในการพัฒนาปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
2.4  ใหเกิดความยุติธรรมและความนาเชื่อถือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
3. ปจจัยนําเขา  
 ปจจัยนําเขาในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไดแก  
 3.1 ความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 3.2 วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา     

3.2 ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
3.3 ขอบเขตและภาระงานของอาจารย   
3.4 การประเมนิผลอาจารยตามภารกิจ     
3.5 แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    
3.6 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย    
3.7 คุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ                             

             
4. กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   

กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มข้ัีนตอนดังนี ้
4.1 ผูบริหารระดับสูงสุดระดับคณะ ไดแก คณบดี ประชุมช้ีแจงเพื่อใหความรูความ 

เขาใจวัตถุประสงคและแนวคิดในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาแกอาจารยในคณะวิชา 
4.2 แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  โดยใชแบบแบบฟอรมดังนี ้

                  4.2.1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข1) โดย นกัศึกษา 
4.2.2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย  (เอกสารหมายเลข 2)  โดย 

เพื่อนอาจารย  
4.2.3 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (เอกสารหมายเลข3)  โดย 

อาจารยประเมินตนเอง 
4.2.4 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข4) โดย 

ประธานโปรแกรมวิชา 
 4.2.5 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข 5) โดย คณบดี 

 สําหรับแบบประเมินดังกลาวจะตองไมมกีารลงชื่อผูประเมินเพื่อใหเกดิความมัน่ใจ 
ในการใหขอมูลที่ถูกตองและเปนธรรม   ทําการประเมนิกอนปดภาคการศึกษา เพือ่ประเมินผลครั้ง
ที่ 1(รายละเอยีดแบบฟอรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานของอาจารย  อยูในภาคผนวก ค ) 
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4.3  ประมวลผลจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทีไ่ดจากผูประเมินทัง้  5  แหลง (จาก
ขอ 2)  โดยจัดทําผลการประมวลผลในรูปแบบเอกสารรายงานผลหรือกราฟแสดงผลการประเมิน 

4.4  คณบดีใหขอมูลยอนกลับคร้ังที่ 1 โดยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับประกอบดวย 
วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ  ใชแบบเปนทางการ   ซึง่ทําได 2 ลกัษณะ คือ ดําเนนิการแจงผล
โดยจัดทําเปนรายงานใสซองปดผนึกมอบใหกับอาจารยในหองประชุมคณะ  หรืออีกลักษณะหนึง่ 
คือ เชิญอาจารยมาพบเพื่อใหขอมูลยอนกลับโดยแจงผลเปนการสวนตวั กรณทีี่อาจารยผูนั้นตองมี
การ    ปรับปรุงการปฏิบัติงาน คร้ังละ 1  ทาน  และรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุง
การปฏิบัติงานของอาจารย 

4.5  คณบดีและอาจารยผูถกูประเมินพิจารณากําหนดหวัขอที่เปนทกัษะในการที่จะ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่จาํเปนรวมกนั  เพื่อใหผูถูกประเมนิไดพัฒนาตนเอง 

4.6 แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  คร้ังที่ 2 โดยใชแบบแบบฟอรมเดิม
(ตามขอ 4.2)  สําหรับภาคการศึกษาตอมา โดยใหระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางนอย  2  เดือน
กอนการประเมิน 

2.7 ประมวลผลการปฏิบัติงานครั้งที่ 2  โดยจัดทําผลการประมวลในรูปแบบเอกสารราย 
งานผล (ดําเนินการเชนเดียวกับขอ 4.3)  และสรุปผลการประเมินโดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานครั้งที่ 1 และ 2  และ แผนการพัฒนาตนเองซึ่งอาจารยและคณบดีรวมกันวางไว  เพื่อ
พิจารณาวาหลังจากที่ใหขอมูลยอนกลับไปคร้ังที่ 1 แลว   ผูถูกประเมินมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานหรือพัฒนา หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานไปในทางที่กาวหนาอยางไร  
 
5.  ผลลัพธ    
   ผลลัพธจากการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ 
 5.1 การมีทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา     
 5.2 ความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา         
 5.3 การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ          
 5.4 การพัฒนาและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน      
 5.5 แนวทางในการพัฒนาอาจารยของคณะวิชา 
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6.  การประเมินผล 
          การประเมินผลการใชระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ดําเนนิการ  ดงันี ้

1. เปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 และ คร้ังที่ 2  เพื่อ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

2. ผลการพัฒนาความรูและทักษะการปฏบิัติงานตามแผนการพัฒนาตนเองของอาจารย 
 3. ความคิดเหน็ของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาตามการ
รับรูของอาจารย 
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ภาคผนวก  ค 
แบบสัมภาษณ 
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แบบสัมภาษณคณบดีในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 
โครงการวิจยัเรื่อง  การพฒันาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 
ชื่อผูใหสัมภาษณ………………………………………………………………………………….. 
คณบดีคณะ………………………………………………………………………………………. 
สถาบันราชภฏั…………………………………………………………………………………… 
วัน-เวลาที่ใหสัมภาษณ……………………………………………………………………………. 
 
ประเด็นคําถาม 
 
1.   จากแนวคดิของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที่มีการประเมินผลการปฏิบัติ 
     งานจากหลายแหลง ไดแก จากคณบดี ประธานโปรแกรมวิชา  ตัวอาจารยเอง  เพื่อนอาจารย  

และนักศึกษา ทานเหน็วามีความเหมาะสมอยางไร…………….……………………………… 
เพราะ………………………………………………………………………………………….. 

2.  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในคณะทานไดขอมูลการประเมินผลปฏิบัติงาน 
จากแหลงใดบาง……………………………………………………………………………… 

3. ทานคิดวารูปแบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แบบเปนการสวนตัว หรือเปนเอกสาร 
แบบใดมีความเหมาะสม……………………………..เพราะเหตุใด…………………………… 

4. ในการนําผลการประเมินจากการปฏิบัติงานจากหลายแหลงมาแจงเปนขอมูลยอนกลับให
อาจารยทราบ ทานคิดวาควรใชรูปแบบหรือเทคนิคที่เหมาะสมอยางไร 

4.7 ลักษณะของการสื่อสาร  
4.8 เวลา  
4.9 สถานที ่

5. คณะมีการแจงผลการประเมินใหอาจารยทราบหรือไม ถามี………….…………คณะทานได
ดําเนินการโดยใชวิธีการอยางไร……………………………………………………………… 

6. ทานคิดวาการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาแกอาจารยสงผลตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดมากนอยเพียงใด 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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คําชี้แจง 
แบบสอบถามความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับ

แบบ 360 องศา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏฉบับนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อนําไปพัฒนาระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แบบสอบถามฉบับนี้ แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของประธานโปรแกรมวิชา 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา 
 ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 
   

 
ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตวัของประธานโปรแกรมวิชา 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1.  เพศ 

 ชาย        หญิง 
2.  คณะที่สังกัด 

 คณะครุศาสตร       คณะวิทยาการจัดการ 
 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

3.  คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   ปริญญาโทหรือเทียบเทา   ปริญญาเอก 

4.  ตําแหนงการปฏิบัติงานในปจจุบนั 
 ประธานโปรแกรมวิชา 

 
 

 

แบบสอบถามสําหรับประธานโปรแกรมวิชาในโครงการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
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5.  ตําแหนงทางวชิาการในปจจุบัน 
 อาจารย       รองศาสตราจารย 
 ผูชวยศาสตราจารย      ศาสตราจารย 

6. ประสบการณในการทํางาน 
 นอยกวา 5 ป       11 – 15 ป 
 5 – 10 ป       มากกวา 15 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา 

   คํานิยามปฏิบัติการ  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ การนําผลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่ไดจากการประเมินจากคณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา 
เพื่อนอาจารย  นักศึกษา  และตัวอาจารยทําการประเมินตนเอง  ซึ่งจะเปนการใหขอมูล              
คําแนะนํา หรือขอเสนอแนะแกอาจารยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหดีข้ึน และขอมูลยอนกลับดังกลาวจะเปนตัวควบคุมคุณภาพระบบการปฏิบัติงานของอาจารยให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   โดยผูที่จะทําหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา             
แกอาจารย คือ คณบดี 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ตรงชองระดับความมากนอยที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

   เกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้
 5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

  2  หมายถงึ  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอย 
  1  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1.  โปรแกรมวชิาใหอาจารยทุกทานมีการประเมินผลการ 
     ปฏิบัตงิานดวยตนเอง 

     

2.  โปรแกรมวชิาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
     อาจารยโดยใหเพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมนิ 
     ผลการปฏบิัติงาน 

     

3.  การใหนักศึกษาประเมนิผลการสอนอาจารยในทุกรายวิชา 
     มีความเหมาะสม 

     

4.  ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยในคณะวิชา 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

5.  คณบดีตองเปนบุคคลทีม่ีบทบาทสงูสดุในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยในคณะวิชา 

     

6.  ประธานโปรแกรมวิชาควรเขาใจถึงเปาหมายในการให 
     ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา อยางชดัเจน 

     

7.  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่ไดจากการ 
     ประเมินจากบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานกับ 
     อาจารยมคีวามจาํเปนตอการบริหารบคุคลในคณะ 

     

8.  ทานมีความมั่นใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติ 
     งานแบบ 360 องศา  ทาํใหเกิดความยุตธิรรมแกอาจารย 

     

9.  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการ 
     ปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา ตองมกีารฝกอบรมอาจารยที ่
     เปนทั้งผูประเมินและผูถกูประเมิน 

     

10. ผูถูกประเมินควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพื่อช้ีแจง 
      ถงึเปาหมายในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
      เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติ 
      งานไปปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหดีข้ึน 

     

11. การแจงผลการประเมนิการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอน 
      กลับแบบ 360 องศา ทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน 
      จุดดอยของตนเอง 

     

12. ขอมูลที่ไดจากการประเมิน จะมีประโยชนเมื่อผูประเมิน 
       ไมมีอคติตอผูถูกประเมนิ 

     

13. คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมนิแก 
      อาจารย 

     

14. ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา มีผลดีตอการปรับปรุงการปฏบิัติงานของอาจารย 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

15. ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา ในดานบวกทาํใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนา 
      การปฏิบัติงาน 

     

16. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา จากผลการ 
      ประเมนิจะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน เพื่อนําไปใชใน 
      การพัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานใน 

ดานตาง ๆ  

     

17. การไดรับขอมูลยอนกลบัทําใหทานทราบวาจะกําหนด 
      ทิศทางในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 

     

18. คณะตองมีการสนบัสนนุใหอาจารยผูถูกประเมนิมีโอกาส 
      ชี้แจงกับผูประเมินเพื่อเปนการหาขอมูลยอนกลับจาก 
      เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

     

19. ในการประเมินการปฏิบตัิงาน ไมควรระบุชื่อผูประเมนิ 
      จงึจะไดขอมูลตรงกับความจรงิ 

     

20. หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลบั 360 องศา คณะ 
      ตองมกีารติดตามผลเพือ่ประเมินปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 
      ของอาจารย 

     

21. ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทีม่ีประสิทธ ิ
      ภาพอาจารยตองมีความเต็มใจในการใหและรับขอมูล 

     

22. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีเทคนิคในการ 
      สื่อสารการใชเวลาและสถานทีท่ี่เหมาะสม 

     

23. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีศักยภาพใน 
      เชงิความคิดวิเคราะหไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการ 
      รวบรวมผลการปฏิบัติงานมาใหขอมลูยอนกลับ 

     

24. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีความเชื่อมั่น 
      ในตนเองและกลากระทาํในสิ่งที่ถกูตองในการแจงผล 
      จากการประเมินการปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

25. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยใชข้ันตอน 
      งาย ๆ ที่ไมเปนทางการ เชน การพูดคยุ ไดรับการยอมรับ 
      จากอาจารย 

     

26. การใหขอมูลยอนกลับ เปนตัวควบคุมคุณภาพการปฏิบัติ 
      งานของอาจารยใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

     

27. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยการนาํ 
      เอกสารหรือรายงานผลการประเมนิแจงใหกบัอาจารย 
      จะทําใหการประเมินมีความชัดเจนมากขึ้น 

     

28. การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ควรมีระบบการ 
      รักษาความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

     

 
สวนที่ 3  ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการพัฒนาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาในดาน 
1. ดานรูปแบบ ระบบขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
2. ลักษณะขอมูลที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
3. วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา ควรจะใชวิธีการใด 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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4. เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับในประเด็นตาง ๆ เชน ดานการสื่อสาร เวลาทีเ่หมาะสมและ 
    กาํหนดสถานที่ของผูใหขอมูลยอนกลบั ควรจะเปนแบบใด 
………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
 
5. การใชผลของการใหขอมูลยอนกลับเพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคล 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
6. ขอเสนอแนะดานอืน่ ๆ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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คําชี้แจง 
 แบบสอบถามความคิดเหน็ของอาจารยที่มตีอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ในมหาวทิยาลัยราชภัฏฉบับนี้  มีวัตถปุระสงคเพื่อนาํไปพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา  เพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 
 แบบสอบถามฉบับนี้ แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของอาจารย 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของอาจารยเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
   
 
ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตัวของอาจารย 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1.  เพศ 

 ชาย        หญิง 
2.  คณะที่ทานสังกัด 

 คณะครุศาสตร       คณะวิทยาการจัดการ 
 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

3.  คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   ปริญญาโทหรือเทียบเทา   ปริญญาเอก 

4.  ตําแหนงการปฏิบัติงานในปจจุบนั 
 อาจารย       อ่ืน ๆ ระบุ………………….. 
 หัวหนาแขนงวชิา   

 
 
 

 

แบบสอบถามสําหรับอาจารยในโครงการวิจยัเรื่อง 
การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
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5.  ตําแหนงทางวชิาการในปจจุบัน 
 อาจารย       รองศาสตราจารย 
 ผูชวยศาสตราจารย      ศาสตราจารย 

6. ประสบการณในการทํางาน 
 นอยกวา 5 ป       11 – 15 ป 
 5 – 10 ป       มากกวา 15 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  ความคิดเหน็ของอาจารยเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360    องศา 
   คํานิยามปฏิบัติการ  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ การนําผลจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่ไดจากการประเมินจากคณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา 
เพื่อนอาจารย  นักศึกษา  และตัวอาจารยทําการประเมินตนเอง  ซึ่งจะเปนการใหขอมูล              
คําแนะนํา หรือขอเสนอแนะแกอาจารยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหดีขึ้น และขอมูลยอนกลับดังกลาวจะเปนตัวควบคุมคุณภาพระบบการปฏิบัติงานของอาจารยให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยผูที่จะทําหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แกอาจารย 
คือ คณบดี 
คําชี้แจง  โปรดทาํเครื่องหมาย  ตรงชองระดับความมากนอยที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

   เกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้
 5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอย 
  1  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงานดวยตนเองมีความสําคัญ 
     ตอการพฒันางานของอาจารย 

     

2.  คณะของทานควรมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
     อาจารยโดยใหเพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมนิ 
     ผลการปฏบิัติงาน 

     

3.  การใหนักศึกษาประเมนิผลการสอนอาจารยในทุกรายวิชา 
     มีความเหมาะสม 

     

4.  ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยทุกคนในโปรแกรมวิชา 

     

5.  คณบดีตองเปนบุคคลทีม่ีบทบาทสงูสดุในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยในคณะวิชา 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

6.   ทานเขาใจถึงเปาหมายในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360 องศา อยางชัดเจน 

     

7.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่ไดจากการ 
      ประเมนิจากบุคคลที่เกีย่วของในการปฏิบัติงานกับ 
      อาจารยมคีวามจาํเปนตอการบริหารบคุคลในคณะ 

     

8.   ทานมีความมัน่ใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติ 
      งานแบบ 360 องศา  ทาํใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย 

     

9.   เพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการ 
      ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ตองมีการฝกอบรมอาจารยที ่
      เปนทัง้ผูประเมินและผูถกูประเมิน 

     

10. ผูถูกประเมินควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพื่อช้ีแจง 
      ถงึเปาหมายในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
      เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติ 
      งานไปปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหดีข้ึน 

     

11. การแจงผลการประเมนิการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอน 
      กลับแบบ 360 องศา ทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน 
      จุดดอยของตนเอง 

     

12. ขอมูลที่ไดจากการประเมิน จะมีประโยชนเมื่อผูประเมิน 
      ไมมีอคตติอผูถูกประเมนิ 

     

13. คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมนิแก 
      อาจารย 

     

14. ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา มีผลดีตอการปรับปรุงการปฏบิัติงานของอาจารย 

     

15. ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา ในดานบวกทาํใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนา 
      การปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

16. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา จากผลการ 
      ประเมนิจะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน เพื่อนําไปใชใน 
      การพัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานใน 
      ดานตาง ๆ  

     

17. การไดรับขอมูลยอนกลบัทําใหทานทราบวาจะกําหนด 
      ทิศทางในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 

     

18. คณะตองมีการสนบัสนนุใหอาจารยผูถูกประเมนิมีโอกาส 
      ชี้แจงกับผูประเมินเพื่อเปนการหาขอมูลยอนกลับจาก 
      เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

     

19. ในการประเมินการปฏิบตัิงาน ไมควรระบุชื่อผูประเมนิ 
      จงึจะไดขอมูลตรงกับความจรงิ 

     

20. หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลบั 360 องศา คณะ 
      ตองมกีารติดตามผลเพือ่ประเมินปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 
      ของอาจารย 

     

21. ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทีม่ีประสิทธ ิ
      ภาพอาจารยตองมีความเต็มใจในการใหและรับขอมูล 

     

22. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีเทคนิคในการ 
      สื่อสารการใชเวลาและสถานทีท่ี่เหมาะสม 

     

23. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีศักยภาพใน 
      เชงิความคิดวิเคราะหไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการ 
      รวบรวมผลการปฏิบัติงานมาใหขอมลูยอนกลับ 

     

24. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีความเชื่อมั่น 
      ในตนเองและกลากระทาํในสิ่งที่ถกูตองในการแจงผล 
      จากการประเมินการปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 

     

25. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยใชข้ันตอน 
      งาย ๆ ที่ไมเปนทางการ เชน การพูดคยุ ไดรับการยอมรับ 
      จากอาจารย 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

26. การใหขอมูลยอนกลับ เปนตัวควบคุมคุณภาพการปฏิบัติ 
งานของอาจารยใหเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ 

     

27. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยการนาํ 
      เอกสารหรือรายงานผลการประเมนิแจงใหกบัอาจารย 
      จะทําใหการประเมินมีความชัดเจนมากขึ้น 

     

28. การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ควรมีระบบการ 
      รักษาความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการ 
      ปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

     

 
สวนที่ 3  ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการพัฒนาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาในดาน 
1. ดานรูปแบบ ระบบขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
2. ลักษณะขอมูลที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
3. วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา ควรจะใชวิธีการใด 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
4. เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับในประเด็นตาง ๆ เชน ดานการสื่อสาร เวลาทีเ่หมาะสมและ 
    กาํหนดสถานที่ของผูใหขอมูลยอนกลบั ควรจะเปนแบบใด 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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5. การใชผลของการใหขอมูลยอนกลับเพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคล 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
6. ขอเสนอแนะดานอืน่ ๆ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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คําชี้แจง  

แบบสอบถามความคิดเหน็ของนักศกึษาทีม่ีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏฉบับนี้  มีวตัถุประสงคเพือ่นําไปพฒันาระบบการใหขอมูลยอนกลบั
แบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
  แบบสอบถามความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา  ตออาจารย  แบบสอบถามฉบับนี้ แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของนักศึกษา 
 ตอนที่  2  ความคิดเหน็ของนักศึกษาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา  
 
ตอนที่ 1  สถานะภาพของนักศึกษา 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1.  เพศ 

 ชาย        หญิง 
2.  อาย ุ

 16 – 18 ป       22 – 24 ป 
 19 – 21 ป       24 ปขึ้นไป 

3.  คณะที่สังกัด 
 คณะครุศาสตร       คณะวิทยาการจัดการ 
 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

โปรแกรมวิชา……………………………………………………………………………….. 
4. กําลังศึกษาอยู 

 ชั้นปที ่1       ชั้นปที่ 3 
 ชั้นปที ่2       ชั้นปที่ 4 

 
 
 

แบบสอบถามสําหรับนักศึกษาในโครงการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา              
                 

  คํานิยามปฏิบัติการ  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ การนําผลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่ไดจากการประเมินจากคณบดี ประธานโปรแกรมวิชา 
เพื่อนอาจารย นักศึกษา และตัวอาจารย  ซึ่งจะเปนการใหขอมูล  คําแนะนํา  หรือขอเสนอแนะแก
อาจารยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารย  ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะชวย
อาจารยในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารยใหมีประสิทธิภาพ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ตรงชองระดับความมากนอยที่ตรงกับความคิดเห็นของทานที่มี 

ตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาตออาจารย โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้
5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

  2  หมายถงึ  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอย 
1  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1.   นักศึกษาควรมีสวนรวมในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
      ของอาจารย 

     

2.   การใหขอมูลยอนกลับทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน 
      จุดดอยของตนเอง 

     

3.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
      อาจารยจะมีประโยชน เมื่อนักศึกษาประเมินดวยใจ 
      เปนธรรม 

     

4.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก 
      นกัศึกษาในดานบวกทําใหอาจารยเกดิกําลังใจในการ 
      ปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

5.   หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน คณบดีควรเปน 
      ผูมหีนาที ่ในการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย 

     

6.   การใชขอมูลยอนกลับ 360 องศา ควรไดรับการยอมรับ 
      จากอาจารยกอน 

     

7.   ผูใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา แกอาจารย ตองม ี
      ศักยภาพในเชิงความคิดวิเคราะหขอมูลอยางสมเหต ุ
      สมผลในการรวบรวมผลการปฏิบัติงานมากใหขอมูล 
      ยอนกลับ 

     

8.   การใหขอมูลยอนกลับทาํใหอาจารยมขีอมูลที่ชัดเจนเพื่อ 
      นาํไปพัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงาน 
      ดานตาง ๆ 

     

9.   เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับกับอาจารย ควรเปนการ 
      สนทนารายบุคคลประกอบเอกสารผลการประเมนิ 

     

10. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย ควรทํารวมกนัเปนกลุม      

11. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย ควรเลือกสถานทีท่ี ่
      เหมาะสมไมควรเปนสถานที่สาธารณะ 

     

12. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรมีบรรยากาศทีเ่ปน 
      กนัเอง 

     

13. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรทําอยางเปดเผย      
14. การใหขอมูลยอนกลับทีเ่ปนระบบเปนผลดีตอการ 
      ควบคุมคุณภาพการปฏบิัติงานของอาจารย 

     

15. ระบบการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ นักศกึษา 
      ตองเต็มใจและจริงใจในการใหขอมูล 

     

16. การใหขอมูลยอนกลับ ควรทําอยางเปนระบบและมีการ 
      ประกนัการรั่วไหลของขอมูล 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

17. การใหขอมูลยอนกลับโดยการนาํเอกสารหรือรายงาน   
      การประเมินมาประกอบจะทาํใหอาจารยเขาใจชัดเจนขึ้น 

     

18. หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
      ตองมกีารติดตามผลเพือ่ประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติ 
      งานของอาจารย 

     

19. นักศึกษาควรมีสวนรวมในการรับรู ผลการใหขอมูล 
      ยอนกลับแกอาจารย 
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คําชี้แจง   แบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารยทีม่ีตอระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  

องศา     โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด  
โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้

  5 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ มากที่สุด 
  4 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ มาก 
  3 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ นอย 
  1 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ นอยสุด 
 
 

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
 5 4 3 2 1 
ทานคิดวาระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  
ทําใหทาน 
1.  ทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น 

     

2.  เกิดความกระตือรือรนในดานการสอนและการ
ปฏิบัติงานอืน่ๆ มากชิน้ 

     

3.  ไดนําขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

     

4.  ไดพัฒนาตนเองในดานการสอนและการปฏิบัติงาน
ไดดียิ่งขึ้น 

     

5.  ปฏิบัติงานอยางระมัดระวังรอบคอบมากขึ้น      
6.  ไววางใจเพื่อนรวมงานนอยลง      
7.  เชื่อมั่นในขอมูลที่ไดรับวามีความเที่ยงตรง      
8.  ความสัมพนัธระหวางคณาจารยในคณะวิชาแนน

แฟนมากขึ้น 
     

 

ความคิดเห็นของอาจารยคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรธีรรมราชที่มตีอ
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
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ระดับความคดิเห็น ขอความ 
 5 4 3 2 1 

9.    เห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม      
10.  ขาดความศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ  
       360  องศา ถาขอมูลทีไ่ดรับไมตรงกับความจรงิ 

     

11.  เกิดอคติตอเพื่อนรวมงาน      
12.  เกิดการยอมรับไดมากขึ้น หากใชข้ันตอนงายๆ เชน 

การพูดคุยกับอาจารย 
     

13.  เกิดความพอใจในการไดรับขอมูลอยางเปนระบบ      
14.  มีความมัน่ใจในระบบการปองกนัขอมลูจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     

15.  ทานคิดวาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  
องศา เปนการควบคุมคุณภาพการปฏิบัติงานของ
อาจารยที่ด ี

     

16.  ทานพอใจในเทคนิควิธกีารใหขอมูลยอนกลับ      
17. ทานคิดวาเทคนิควิธกีารใหขอมูลยอนกลบัมีความ 
       เหมาะสม 

     

18.  ทานคิดวาคณะวิชาควรใชระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360  องศา เพื่อการพัฒนาบุคลากร
ของคณะวิชาตอไป 

     

 
ความรูสึกของทานทีม่ีตอการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในดาน 

1.ทัศนคติทีม่ตีอขอมูลยอนกลับ
……………………………………………………………….……………………………
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
2.วิธีการใหขอมูลยอนกลับ………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
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3.รูปแบบการใหขอมูลยอนกลับ
……………………………………………………………….……………………………
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
4.เนื้อหาในการใหขอมูลยอนกลับ……………………..…………………………………. 
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
5.ประโยชนทีท่านไดรับจากระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  องศา 

 5.1ในดานการพัฒนาตนเอง…………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 

5.2ในดานการพัฒนาคณะวิชา
…………………………………………………………….………………………………
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
6.ปญหาและอุปสรรคจากการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา…………… 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
7.ทานคิดวา ควรจะนาํระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา มาใชในคณะวชิาของ
ทานหรือไม เพราะเหตุใด…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  จ   
แบบรายงานผลการปฏิบติังานของอาจารย    
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แบบรายงานผลการปฏิบติังานของอาจารย  ครั้งที ่…… 
ชื่อผูรายงาน………………………………………โปรแกรมวิชา……………………………… 
ภาคเรียนที…่……./………….. 
 

1.  งานสอน 
ที่ ชื่อวิชา จํานวนคาบ จํานวนนักศกึษา หมายเหต ุ
     
     
     
 

2.  การบริการวิชาการ 
ที่ รายการ จํานวนครั้ง วัน/เดือน/ป หมายเหต ุ
     
     
     
 

3.  การวจิัย 
ที่ รายการ จํานวนครั้ง วัน/เดือน/ป หมายเหต ุ
     
     
     
 

4.  การทํานบุํารุงศลิปวฒันธรรม 
ที่ รายการ จํานวนครั้ง วัน/เดือน/ป หมายเหต ุ
     
     
     
        

ลงชื่อ……………………….ผูรายงาน 
               (……………………….) 
                ………../………./25…. 
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ภาคผนวก  ฉ   
แบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
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แบบประเมินอาจารย 
โดยนักศึกษา 

 

ชื่ออาจารย……………………………………………โปรแกรมวชิา……………………………… 
รหัสวิชา …………………….ชื่อวิชา……………………………ภาคเรียนที…่……/……………... 
คําชี้แจง  1)  ใหนักศกึษาประเมินอาจารยผูสอน  โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความ
คิดเห็นของนักศึกษา โดยกาํหนดให   

   5  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  มากที่สุด             
   4  หมายถึง    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  มาก     
   3  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  ปานกลาง   
   2  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอย 
   1  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด 
   2)  ใหนักศกึษาตอบแบบประเมินผลการสอนตามสภาพที่เปนจริงทัง้นี้เพื่อเปนประโยชน

ตอการปรับปรุงการเรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   3)  แบบประเมินนี้ไมมีผลตอการใหเกรดนักศึกษา 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

1 อาจารยชี้แจงแผนการเรียนการสอน และวัตถุประสงคของการ
เรียนในชัว่โมงแรกของการสอน 

     

2 อาจารยกาํหนดเนื้อหาวิชา  กิจกรรม  เหมาะสมกับเวลาเรียน
และตรงตามแผนการเรียน 

     

3 อาจารยมวีิธีการสอนทีก่ระตุนใหนักศึกษาคิดวิเคราะห การ
แกปญหาโดยการปฏิบัติจริง  และนําไปใชในชีวิตจริงได 

     

4 อาจารยเปดโอกาสใหนักศกึษาซกัถามและใหคําแนะนาํใน 
การเรียน 

     

5 อาจารยแจงใหนกัศึกษาทราบวาหลงัจากจบการเรียนแลว
นักศึกษาจะเกดิความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีตอวิชาที่เรียน 

     

6 อาจารยมีความสามารถในการถายทอดความรูใหผูเรียนเขาใจ
ไดงาย 

     

เอกสารหมายเลข 1 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

7 อาจารยมวีิธีการสอนในการเชื่อมโยงเนื้อหากับการนาํไป
ประยุกตใชในวิชาอืน่ ๆ และในชีวิตประจาํวันได 

     

8 อาจารยใชส่ือประกอบกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่
เหมาะสมกับเนื้อหา 

     

9 อาจารยมีความรู ความเขาใจในเนื้อหาที่สอน      
10 อาจารยมีลักษณะการสอนที่คลองแคลวแสดงวามกีาร

เตรียมการสอนที่ด ี
     

11 อาจารยตอบคําถามหรือขอสงสัยของนักศึกษาไดอยางชัดเจน      
12 อาจารยมีตาํราหรือเอกสารประกอบการสอนที่เหมาะสมกับ

เนื้อหาวิชา 
     

13 อาจารยแจงวธิีการวัดและประเมินผลลวงหนา ตรงตาม
แผนการเรียน  และเนื้อวิชา 

     

14 อาจารยใชแบบวัดความรู  ทักษะและเจตคติตอวิชาที่เรียนได
อยางเหมาะสม 

     

15 อาจารยตรวจงานและแจงผลการประเมนิใหนักศกึษาทราบทุก
คร้ัง 

     

16 อาจารยมีความยุติธรรมในการประเมินผลการเรียน      
17 อาจารยเร่ิม-เลิกสอนตรงตามตารางเวลาและเขาสอนโดย

สม่ําเสมอ 
     

18 อาจารยสอนโดยมีการสอดแทรกคุณธรรมและจริยธรรม      
19 อาจารยใหคําปรึกษาและชวยเหลือดานการเรียนแกนกัศึกษา      
20 อาจารยวางตัวในฐานะอาจารยตามคุณลกัษณะ  และ

จรรยาบรรณความเปนครูไดอยางเหมาะสม 
     

ขอเสนอแนะ
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 



         
 

 

230

  
 

แบบประเมินอาจารย 
ประเมินโดยเพื่อนอาจารย 

 
ชื่อ - สกุลผูถูกประเมิน……………………………………โปรแกรมวิชา…………………………… 
ภาคเรียนที…่………./……………… 

 
คําชี้แจง  ใหอาจารยประเมินเพื่อนรวมงาน โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิด 
เห็นของทาน  โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มากทีสุ่ด           
     4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มาก 
     3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  ปานกลาง 
     2    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดบั  นอย 

                  1    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด        
     

ระดับความคดิเห็น 
ขอ รายการประเมิน 

 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหมและ

สามารถนําไปประยุกตใชกับการสอน 
     

3 อาจารยใหบริการวิชาการแกชุมชน เชน การเปนวิทยากร  
ฯลฯ 

     

4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม
อยางสม่ําเสมอ 

     

5 อาจารยมกีารผลิตผลงานวชิาการ บทความ หนงัสือ ตาํรา      
6 อาจารยเขารวมในกิจกรรมนกัศึกษาอยางสม่ําเสมอ      
7 อุทิศตนใหการเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารย

นิเทศก 
     

8 อาจารยมเีวลาใหแกนักศึกษานอกชั้นเรียนและชวยเหลอื
ปรึกษาเปนรายบุคคล 

     

เอกสารหมายเลข 2 
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ระดับความคดิเห็น ขอ รายการประเมิน 
 5 4 3 2 1 

9 อาจารยรักษาจรรยาบรรณวิชาการและวิชาชีพและ
ประพฤติตนอยูในศีลธรรมอนัดี 

     

10 มีความสมัพนัธที่ดีกับนักศึกษาและอาจารย      
11 อาจารยใหความรวมมือในการปฏิบัติงานในโปรแกรมวิชา      
12 อาจารยมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอืน่ ๆ ที่ไดรับ

มอบหมาย 
     

 
ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



         
 

 

232

  
 

แบบประเมินอาจารย 
               ประเมินโดยตนเอง 

 
ชื่อ – สกุล…………………………………………โปรแกรมวิชา…………………………………… 
ภาคเรียนที…่………./……………… 

 
คําชี้แจง  ใหอาจารยประเมินตนเอง โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น    
ของทาน  โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ   มากทีสุ่ด           
     4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ   มาก 
     3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ   ปานกลาง 
      2    หมายถึง     ทานมีความคิดเหน็ตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอย 

                  1    หมายถงึ     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด           
       

ระดับความคิดเห็น 
ขอ รายการประเมิน 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหมและ

สามารถนําไปประยุกตใชกับการสอน 
     

3 อาจารยใหบริการวิชาการสูชุมชน เชน การเปนวทิยากร 
ฯลฯ 

     

4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม
อยางสม่ําเสมอ 

     

5 ผลิตผลงานวชิาการ เชน บทความ หนงัสอื ตํารา      
6 อาจารยเขาสอนตรงตามเวลา และเขาสอนโดยสม่าํเสมอ      
7 อุทิศตนใหการเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารย

นิเทศก ฯลฯ 
     

8 อาจารยมเีวลาใหแกนักศึกษานอกชั้นเรียนและชวยเหลอื
ปรึกษาเปนรายบุคคล 

     

เอกสารหมายเลข 3 
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ระดับความคดิเห็น ขอ รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

9 อาจารยรักษาจรรยาบรรณวิชาการและวิชาชีพและ
ประพฤติตนอยูในศีลธรรมอนัดี 

     

10 อาจารยมีความสัมพนัธที่ดีกบันักศึกษาและเพื่อนรวมงาน      
11 อาจารยเขารวมในกิจกรรมนกัศึกษาอยางสม่ําเสมอ      
12 อาจารยมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอืน่ ๆ ที่ไดรับ

มอบหมาย 
     

 
ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินอาจารย 
ประเมินโดยประธานโปรแกรมวชิา 

ชื่อ – สกุลของผูรับการประเมิน……………………………………………………………………… 
โปรแกรมวิชา…………………………………………………ภาคเรียนที…่………./……………… 

 
คําชี้แจง  ใหทานทําการประเมินอาจารยโดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น    
ของทาน  โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มากทีสุ่ด           
     4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มาก 
     3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  ปานกลาง 
      2    หมายถึง     ทานมคีวามคิดเหน็ตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอย 

                  1    หมายถงึ     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด           
ระดับความคิดเห็น 

      ขอ รายการประเมิน 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ      
3 อาจารยใหบริการวิชาการแกสังคม      
4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม

และสิ่งแวดลอม 
     

5 อาจารยมีผลงานวิชาการ เชน บทความ หนังสือ ตํารา      
6 การเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารยนิเทศก      
7 อาจารยรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษาทั่วไปเปน

อยางด ี(academic advisor) 
     

8 อาจารยการมสีวนรวมในกจิกรรมนักศึกษาอยาง
สม่ําเสมอ 

     

9 อาจารยไดปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี      
ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

เอกสารหมายเลข 4 
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แบบประเมินอาจารย 
ประเมินโดยคณบดี 

ชื่อ-สกุลของผูรับการประเมนิ……………………………………………………………………… 
โปรแกรมวิชา……………………………………………………ภาคเรียนที…่………../………….. 
คําชี้แจง   ใหทานประเมนิอาจารย   โดยกาเครื่องหมาย      ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็      
ของทาน โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มากทีสุ่ด           
    4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มาก 
    3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  ปานกลาง 
     2    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอย 
    1    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอยที่สุด            
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ รายการประเมิน 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ      
3 อาจารยใหบริการวิชาการแกสังคม      
4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม      
5 อาจารยมีผลงานวิชาการ  เชน บทความ หนงัสือ ตํารา  

ฯลฯ 
     

6 การเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารยนิเทศก  
ฯลฯ 

     

7 อาจารยรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา
(academic advisor)ทั่วไปเปนอยางดี  

     

8 อาจารยมีสวนรวมในกิจกรรมนักศึกษาอยางสม่าํเสมอ      
9 อาจารยไดปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี      

 
 
 

เอกสารหมายเลข 5 
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ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………….…………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ผลจากการสมัภาษณคณบดีในมหาวทิยาลัยราชภฎั 
 

ทานที่ 1 
17  พฤศจกิายน  2546 เวลา 11.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
ภาพรวมของการประเมินผลการปฏิบัติงานในปจจบุัน บางสวนดจูากผลสัมฤทธิ์ผลจาก

นักศึกษาเปนสําคัญ และจากแนวความคิดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา นั้นใน
การนาํมาใชในคณะมีความเหมาะสม เพราะเปนสวนหนึง่ของการประกันคุณภาพ แตตองเปน
เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชดัเจน ซึง่ในทางปฏิบัติแลวเปนไปไดยากทีจ่ะ
ไดขอมูลที่เปนจริง เพราะผลที่ออกมานัน้มีความเบี่ยงเบนสูง และผูประเมินไมทราบถึงบทบาทที่
แทจริงของตัวเองในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขอมูลที่ไดนัน้บางสวนมาจากผลสัมฤทธิ์จาก
นักศึกษาเปนสวนสาํคัญ และนอกจากนัน้ก็ดูจากการประเมินของอาจารยเองจากภาระงานซึ่งตอง
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานของภาระงานอาจารย ซึ่งขอมูลจากนักศกึษาและจากอาจารยเองนัน้ก็
มาพิจารณาดคูวามสัมพันธกัน ดูความสามารถของอาจารยในการบริหารจัดการ หลังจากนัน้ก็
จะแจงขอมูลใหอาจารยทราบผลจากการประเมิน ซึ่งวธิีการนี้ไดดําเนินการอยูกจ็ะเปนการแจงเปน
จดหมายปดผนึกใหกับอาจารยโดยตรง โดยจะนาํสงใหกับอาจารยเสนอมาลงชื่อปฏิบัติงานที่คณะ 
ขอมูลนี้ถูกผูประเมินจะทราบเพียงผูเดียว แตในสวนของผูบริหารของคณะจะรับรูขอมูลนี้ทกุคน อีก
วิธีการหนึ่งที่ดําเนนิการอยูตองแจงผลในภาพรวม ไมเฉพาะเจาะจงวาเปนผลการประเมินของ
อาจารยทานใด วิธนีี้จะดําเนินการแจงในที่ประชุมอาจารย เพื่อใหอาจารยนาํขอมูลนี้ไปปรับปรุง
หรือพัฒนาตนเอง ซึง่วธิีการแจงผลใหกับอาจารยก็จะมีผลดีตออาจารย อยู 3 ประเด็นคือ ทาํให
อาจารยเกิดความกระตือรือรนในการจัดการเรียนการสอน อาจารยจะไดนําไปปรับปรุงความรู
ใหกับนกัศึกษา และมีผลตอการจัดทาํโครงการสอนของอาจารย 
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ทานที่ 2 
19  พฤศจกิายน  2546 เวลา 09.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
ในขณะนี้การประเมินแบบ 360 องศายังไมไดนํามาใช เพราะขณะนี้มีการประเมินอยูเพียง

ดานเดียว คือการประเมินนักศึกษาในแง การเรียนการสอน เทคนิคการสอน การใหงานของ
อาจารย และภาพแหงความเปนครู เปนตน ซึ่งถาสามารถนําการประเมินแบบ 360 องศามาใชใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานไดก็จะดี แตปญหาที่นาจะเกิดขึ้น และตองหาทางแกไขคือผูประเมิน
และผูถูกประเมินจะตองมีความเขาใจตรงกัน เทาที่เปนอยูผลการประเมินก็จะนํามาใชในการ
พิจารณาความดี ความชอบ ในภาพรวมจะมีคณะกรรรมการเปนผูออกแบบฟอรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ซึ่งเมื่อไดผลการประเมินมาแลว โดยปกติจะแจงเปนผลทาง         
จดหมายปดผนึกสงใหอาจารยโดยตรง เพราะการแจงเปนลายลักษณอักษรจะมีน้ําหนักและทําให
อาจารยเห็นความสําคัญของการประเมินและนําสงอาจารยเมื่อมาลงช่ือปฏิบัติงาน สวนการแแจ
งแบบไมเปนทางการยังไมนิยมใชเพราะไมนาจะสรางความเชื่อถือใหกับอาจารยได้ั เมื่ออาจารย
ไดรับผลการประเมินแลวคิดวาจะเปนเครื่องมือที่ดทีี่จะทําใหอาจายไดแงคิดและนําไปปรบัปรุงและ
พัฒนาในตนเองในดานตาง ๆ และผลการประเมินแบบนี้นาจะไมนําไปพิจารณาความด ีความชอบ 
และหลังจากนั้นควรจะมีการติดตามการปฏิบัติงานของอาจารยตอไป 

 
ทานที่ 3 
19  พฤศจกิายน  2546 15.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
จากแนวความคิดการประเมินแบบ 360 องศา เห็นดวยอยางยิ่ง แตผูประเมินจะตองไมมี

นิสัยเปนคนไทย คือ โดยไมคิดอคติ (bias)กับผูถูกประเมิน ฉะนั้นแบบประเมินจะตองมีความ
สมบูรณเพื่อใหเกิดอคตินอยที่สุด  มิฉะนั้นแลวจะไมเกิดประโยชนเลยในการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ปจจุบันการประเมินในคณะจะมาจาก ประธานโปรแกรมวิชา นักศึกษาแตจะตองมั่นใจ
วาบุคคลที่เปนประธานโปรแกรมวิชาจะตองไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลที่มีคุณภาพทั้งในดาน
วิชาการบริหารบุคคล หลักสูตร และขอมูลจากนักศึกษาจะตองลงมือประเมินอยางจริงจังไมใช
เพียงแคเช็คแตละประเด็นในการประเมินใหผาน ๆ ไป โดยไมไดอานเลย สวนกระแสรอบขาง
นอกเหนือจากนี้จะนํามาเปนแกนสารไมได ในการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย แนวทางที่ปฏิบัติ
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อยูเปนการแจงโดยใชเอกสารเปน 2 ซอง  ซองแรกแบงใหอาจารยโดยตรงเปนเอกสารลบั ซึง่ใชแจก
ในที่ประชุมอาจารย หรือใสในล็อคเกอรของอาจารยแตตองแนใจวาขอมูลไมมีการรั่วไหล สวนอีก
ซองจะนําเสนอใหกับผูบริหารสถาบัน ในกรณีของการแบงขอมูลใหกับอาจารยบางครั้งคณบดีจะ
เรียกพบเปนการสวนตัวอีก กรณีที่มีปญหาเกิดขึ้นกับนักศึกษา ฉะนั้นการแจงผลของอาจารยจะ
เปนผลดีในแงของอาจารยที่จะการปรับปรุงพัฒนาตนเอง   แตอาจจะเปนบางสวนสําหรับอาจารย
ที่ไมใหความสําคัญ เพราะในการใหขอมูลแบบนี้ไมไดสงผลในแงประโยชนโดยตรงที่อาจารยจะ
ไดรับ     ซึ่งถานําไปพิจารณาความดี ความชอบ นาจะดีข้ึน ฉะนั้นการใหชอมูลยอนกลับจะตอง
แสดงใหอาจารยเห็นขอมูลในเชิงประจักษใหได จึงจะไดผล 
 
ทานที่ 4 
21  พฤศจกิายน  2546 เวลา 10.10 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
 

แนวความคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศามีความเหมาะสมมากใน
การประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย แตจะตองมีการจัดหมวดหมูของขอมูลดวยเหตุและผล 
และนําขอมูลมาวิเคราะหทั้งพื้นฐานในการปฏิบัติงานและประสบการณในการทํางานของอาจารย 
ซึ่งผูที่รวบรวมขอมูลจะตองทําความเขาใจในการจัดเก็บขอมูลเหลานี้เปนอยางดี มิฉะนั้นขอมูลจะ
สะเปะสะปะกระจัดกระจาย สําหรับขอมูลท่ีไดในขณะนี้จะเปนขอมูลที่มาจากการปฏิบัติงานของ
อาจารยโดยตรง ซึ่งประเมินจากผลลัพธ (out put)ที่เปนการปฏิบัติงานของอาจารยออกมาเลย 
เพราะคิดวาการฟงขอมูลจากบุคคลรอบขางก็ไมอาจสรางความนาเชื่อถือได และขอมูล    ดังกลาว
บางครั้งไมสามารถนํามาตัดสินใจไดเลย ตองสัมผัสโดยตรงจึงจะเห็นภาพชัด ฉะนั้นตรงนี้
ผูบังคับบัญชาจะตองพิจารณาจากงานที่มอบหมายใหปฏิบัติ วาผลมีความเปนรูปธรรมมากนอย
เพียงใด จึงเปนการมองจากคนทุกคนที่เห็นจากผลงาน ซึ่งเห็นวาเปนการประเมินแบบ 360 องศา
เชนกัน โดยมีแนวความคิดวา “อยาคิด อยามองในสิ่งที่เห็น จึงจะเห็นคุณคาของคน” ในการให
ขอมูลยอนกลับ วิธีการที่ใชแลวไดผลดี คือตองขอบคุณอาจารยกอนที่ปฏิบัติงานดีเปนที่ชื่นชม 
แลวนําเสนอเปนทางการอีกครั้งเปนลายลักษณอักษร และติดประกาศไวที่คณะ หรือใหของขวัญ
เพื่อตอบแทน และสุดทายคือนําไปเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาความดี ความชอบ      ในสวน
ภาพเขียนผูบริหารก็จะใหเงินโบนัสโดยนําเงินจากการบริหารมาให ผลดีของการใหขอมูลยอนกลับ
แกอาจารยคืออาจารยหันกลับมารวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน และใหกําลังใจในการปฏิบัติงานไม
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วาอาจารยจะเสนอโครงการอะไรก็จะใหโอกาสในการดําเนินการ เปนการแสดงดังศักยภาพของ
อาจารยในคณะอีกดวย 
 
ทานที่ 5 
5  ธันวาคม  2546 เวลา 10.20 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทําในขณะนี้ เปนการประเมินที่มาจากหลายแหงอยู

แลว คือ ตัวอาจารยเอง นักศึกษา คณะกรรมการคณะ (ซึ่งเปนผูบริหาร) และประธานโปรแกรม
วิชา ซึ่งถือวามีความเหมาะสมดี เพราะจะไดเห็นขอมูลหลายดาน ในขณะนี้ยังอยากจะไดการ
ประเมินที่มาจากเพื่อนอาจารยดวยกันเอง แตคาใชจายคอนขางสูงเลยยังไมไดเร่ิมดําเนินการ ผล
จากการประเมินจะนํามาแจงใหกับอาจารยไดทราบ โดยวิธีการจะดําเนินการ แบงออกเปน 2 
ลักษณะคือ แจงใหอาจารยทราบเปนภาพรวมทั้งคณะโดยใชเอกสารแจกใหกับอาจารย เปนการ
เปดเผยขอมูลใหทราบ และเปนสวนหนึ่งของการประกันคุณภาพอยูแลวดวย ซึ่งในประเด็นนี้จะมี
ขอดีที่ทําใหอาจารยเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่ออกมาดี แตอาจารยจะมีขอเสียอยูบางตรงที่
อาจารยบางทานอาจจะรับไมได สวนอีกลักษณะหนึ่งจะเปนการใหขอมูลเปนการสวนตัว โดยคณะ
จะดําเนินการมอบสําเนาผลการประเมินใหกับอาจารย ซึ่งจะตองใชภาษาในการสื่อสารใหอาจารย
มีความรูสึกที่ดี เพราะจะมีผลดีตามมาคือ  ทําใหอาจารยปรับตัวในการทํางานดีขึ้น เทคนิคอีก
ประการหนึ่งในการใหขอมูลยอนกลับที่เปนผลดี คือการพูดคุยกันแบบมีความเปนกันเองกับ
อาจารย เพื่อใหอาจารยเห็นถึงการสะทอนกลับการทํางานของอาจารย แตตองระมัดระวังในการ
ส่ือสารมิใหอาจารยเขาใจผิดวาอาจารยมีความบกพรองในการปฏิบัติงาน ผลดีของการใหขอมูล
ยอนกลับเทาที่เปนอยูในขณะนี้การปฏิบัติงานของอาจารยดีข้ึนมากหลังจากไดขอมูลยอนกลับ     
มีผลดีตอการสอนของอาจารย และทําใหมีความเปนรูปธรรมมากขึ้นในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะ และทําใหอาจารยมีอํานาจในการตอรองเพื่อสงเสริมการทํางานของอาจารย 
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ทานที่ 6 
31  ธนัวาคม  2546    09.20 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศามีความเหมาะสมในการนํามาใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ซึ่งหลัก ๆ ในขณะนี้ขอมูลที่ไดมาจากการประเมินจะมาจาก
นักศึกษา คณบดี ผูบริหารคณะ (ซึ่งไดแกประธานโปรแกรมวิชา และรองคณบดี) และตัวอาจารย
เอง สวนในการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรจะเปนการสงเอกสารปกปดและในกรณีที่ผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดี ก็ควรจะเปดเผยตอสาธารณชน เชน มีการประกาศเกียรติคุณ และมีผลดีตอ
การบริหารบุคคลในคณะ แตก็ไมมากนัก  ในการกระตุนในทางบวก กรณีที่มีการติติงการ
ปฏิบัติงานของอาจารย   ไมจําเปนตองไปกลาวถึงมากจนเกินไป สวนในเรื่องที่ดีนักศึกษาตองการ
ก็ควรจะใชวิธีการแจงอาจารยโดยใชการพูดในเชิงทางบวก รูปแบบที่เหมาะสมในการแจงผลควร
จะเปนการแจงในภาพรวมโดยใชที่ประชุมคณะ 
 
ทานที่ 7 
31  ธนัวาคม  2546    13.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีคววามเหมาะสมและควรนํามาใชอยาง
ตอเนื่อง  รวมทั้งตองมีการแจงผลใหอาจารยทราบ เทาที่ผานมาขอมูลหลักมาจากนักศึกษา 
ประธานโปรแกรมวิชา และคณบดี วิธีการใหขอมูลยอนกลับควรทําเปนทางการเพราะเปนเอกสาร
ที่ผูถูกประเมินจะตองรับทราบเพียงคนเดียว และเมื่อไดรับผลการใหขอมูลยอนกลับแลวอาจารย
สามารถนําขอมูลมาปรับปรุงตนเอง จะเห็นไดมาอาจารยมีความกระตือรือรนเพิ่มข้ึน  รวมทั้ง
แสวงหาขอมูลในจุดบกพรองของตนเองและขอคําแนะนําจากผูบริหาร สวนสถานที่ในการใหขอมูล
ยอนกลับควรแจงในที่ประชุมคณาจารยของคณะ 
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ภาคผนวก ซ 
แนวทางในการพัฒนาอาจารย 
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โครงการเรงรัดจัดทําผลงานทางวิชาการ  (สามเกลอ) 
 
1.  หลักการและเหตุผล 
 ภารกิจหลักทีสํ่าคัญของมหาวทิยาลยัคือการผลิตบัณฑติ  การวิจยั  และการบริการ
วิชาการถือเปนปจจัยสาํคัญของคุณภาพและพัฒนาการของมหาวทิยาลัย มหาวทิยาลัยจาํเปนตอง
สรางคณาจารยใหมีคุณภาพสูง เพื่อกาวสูความเปนมาตรฐาน  ดงัคํากลาวที่วา  Great  teachers  
are  the  beginning of  university ใน  พ.ศ. 2548    มหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชมี
คณาจารยทีม่ตีําแหนงทางวชิาการ  จาํแนกเปนอาจารย  138  คน  ผูชวยศาสตราจารย  40  คน  
รองศาสตราจารย  2  คน  ซึ่งเมื่อเทียบกบัเกณฑมาตรฐานตาํแหนงทางวชิาการแลว จัดวาคอนขาง
ต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว สองทศวรรษทีผ่านมา แมมหาวิทยาลัยจะใหความสําคญัและสนับสนุน
การทาํผลงานทางวิชาการหลายรูปแบบ เชน การจัดงบประมาณอุดหนุน  การจัดพิมพบทความ
ทางวิชาการลงวารสาร  การเชิญวิทยากรมาใหคาํแนะนําการเขียน เปนตน  แตอัตราเรงการเขาสู
ตําแหนงทางวชิาการยังไมเปนไปในระดับทีน่าพอใจ    ทั้งนี้อาจจะมีสาเหตุมาจากปญหาภาระงาน
สอน  ปญหาแหลงขอมูลที่ทนัสมัย  และปญหาเทคนิควิธีการเขียนหรือวิจัย   อาจารยทีม่ี
ประสบการณในการสอนมีขอจํากัดดานเวลา   ในขณะที่อาจารยพิเศษและอาจารยที่บรรจุใหม  
ขาดความรูและทักษะดานการเขียน หากอาจารยท้ังสองกลุมไดมารวมงานเขียน โดยมีอาจารย
ผูเชี่ยวชาญหรอืผูทรงคุณวุฒมิาเปนพี่เลีย้ง ก็จะกอใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาในรูปเพื่อน
เกลอสามคน (สามเกลอ) ในที่สดุก็จะเกิดความแกรงทางวิชาการของมหาวิทยาลัยโดยรวม  
ประกอบกับขณะนี้มาตรการในการบริหารหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธกิารไดมีผลบังคับใช  
จําเปนตองเรงพัฒนาอาจารยใหเขาสูตําแหนงทางวิชาการ ทัง้ในระดบั ผศ. และ รศ. โดยเร็วที่สดุ  
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช      จึงจัดทาํ“โครงการเรงรัดจัดทาํผลงานทางวชิาการ 
(สามเกลอ)”  ข้ึน  เพื่อเรงรัดใหอาจารยเขียนผลงานเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการใหแลว
เสร็จภายใน  120  วนั 
 
2.  วัตถุประสงค 
 1.  เพื่อกระตุนใหคณาจารยเขียนผลงานทางวิชาการ  โดยใชเวลา  120  วันใหแลวเสร็จ  
(ภายในวนัที่  30  กรกฎาคม  2548) 
 2.  เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ระหวางอาจารยที่มี
ประสบการณการสอนมาก  และอาจารยที่มีประสบการณการสอนนอย  โดยมีผูเชีย่วชาญในแตละ
สาขาวิชาเปน   พีเ่ลี้ยง 
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3. เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีในการเรียนรูและทํางานรวมกนัและผนึกกําลังพัฒนา 

คุณภาพทางวชิาการระหวางอาจารยสามทาน 
 
3.  แนวทางดําเนินการ 

3.1 ใหคณะทั้งสี่รับสมัครอาจารยที่มีความประสงคจะจัดทําผลงานวิชาการเพื่อขอกําหนด
ตําแหนง  ผศ. หรือ  รศ.  คณะละไมนอยกวา  20  คน  (ผูสมัครจะเรียกวา  “คุณสามารถ”)   

3.2 ให ผูสมัครเขาโครงการ(คุณสามารถ)ติดตอหาอาจารยหรือผูทรงคุณวุฒิที่มี
ประสบการณและมีผลงานทางวิชาการในระดับที่เหมาะสมหนึ่งคนมาเปนที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยง (จะ
เรียกวา“คุณปรีชา” ) เพื่อทําหนาที่เสมือนเพื่อนคูคิด  รวมกันวางเคาโครง   กําหนดเนื้อหาของ
เอกสารตําราหรืองานวิจัย  ใหผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  ติดตอหาอาจารยหรืออาจารย
พิเศษหรือเจาหนาที่หนึ่งคนมาเปนผูชวยดําเนินการเขียนผลงานทางวิชาการ  (จะเรียกวา  “คุณ
อํานวย”) 

3.3 ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ) นําขอมูลเอกสารที่สืบคนไดมาเรียบเรียง   
สังเคราะห   บรรณาธิการกิจ  จนเปนผลงานทางวิชาการที่สมบูรณ   มีคุณภาพถูกตองตาม
มาตรฐานผลงานทางวิชาการที่ใชขอกําหนดตําแหนง  ผศ. หรือ  รศ. ได 

3.4 ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  ตองเสนอชื่อเพื่อนเกลอ  (คุณปรีชา และ คุณ
อํานวย) ภายในวันที่  10 เมษายน  2548  เรียบเรียงและจัดพิมพใหเสร็จและนําเสนอมหาวิทยาลยั
ภายใน  120  วัน (ภายในวันที่  30  กรกฎาคม  2548)  หากนําเสนอไมทันจะถือวาผิดเงื่อนไขการให
ทุนอุดหนุน 
 
4.  มาตรการกํากับและสนับสนุน 

4.1  มหาวิทยาลัยแตงตั้งกรรมการติดตามความความกาวหนาขึน้คณะหนึง่เพื่อพิจารณา
รับฟงรายงานความกาวหนาของงานสองครั้ง  คือวนัที ่ 13  พฤษภาคม  และวันที่  10  มิถนุายน  
2548  เวลา  09.00 น.   

4.2  มหาวิทยาลัยแตงตั้งกรรมการตรวจรูปแบบการพิมพ (จะเรียกวา “คุณละเอียด”) กอน 
จะมอบใหผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  นําไปจัดทําฉบับสมบูรณ 

4.3 มหาวิทยาลัยแตงตั้งกรรมการ  5 ทาน (จะเรียกวา “คุณประเมิน” ) เปนผูติดตาม
ตรวจสอบผลงานใหมีความสมบูรณกอนนําสงคณะกรรมการกลั่นกรองฯ   ประกอบดวย  ผศ.  หรือ 
รศ.  หรืออาจารยอาวุโส  และพี่เลี้ยง  (คุณปรีชา)  
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 4.4   มหาวทิยาลัยจายคาตอบแทนใหภายหลังสภามหาวิทยาลัย  อนุมัตติําแหนงวิชาการใน
อัตราดังนี ้
  1)  ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ) ไดรับคาตอบแทนตามวงเงินอุดหนุนการทํา  
ผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัยแตละระดับ 

2) ผูเปนพี่เลี้ยง  (คุณปรีชา) ไดคาตอบแทน 50%  ของวงเงินอุดหนุนการทํา 
ผลงานทางวิชาการที่คุณสามารถไดรับ 
  3)  ผูชวย (คณุอํานวย)  ไดรับคาตอบแทน 25%  ของวงเงินอุดหนุนการทาํผลงาน
ทางวิชาการที่คุณสามารถไดรับ 
  4)  ผูตรวจความถูกตองของรูปแบบการพิมพ  (คุณละเอียด)  ไดรับคาตอบแทน
การตรวจ   (สองเลม)  เปนเงิน  1,000  บาท 
5.  ขอกําหนดเบื้องตน 
 5.1 พี่เลี้ยง  (คุณปรีชา)  หมายถึงอาจารยภายในมหาวิทยาลัย  หรือผูทรงคุณวุฒิ
ภายนอกมหาวิทยาลัย  ซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญ  (หรือมีปรีชาชาญ)  ในสาขาวิชาใดสาขาวิชา
หนึ่งเหนือกวาผูสมัครเขาโครงการ  อาจมีตําแหนงวิชาการหรือไมก็ได  แตพรอมที่จะเปนที่ปรึกษา
และแนะนําการเรียบเรียงใหแกผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  ไดอยางใกลชิด  ทั้งในดานการ
วางโครงเรื่อง  การตรวจสอบขอมูล  การตรวจเนื้อหาสาระ และการใชภาษา 
 5.2  ผูชวย (คุณอํานวย)  หมายถึงอาจารยประจําหรืออาจารยพิเศษ  หรือขาราชการพล
เรือนสามัญในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ซึ่งมีความรูในสาขาวิชาเดียวกันหรือใกลเคียงกับ
ผูสมัครเขาโครงการ (คุณสามารถ)  พรอมที่จะใหการชวยเหลือในดานการสืบคนขอมูลหรือ
สารสนเทศตามเคาโครงเรื่องที่คุณสามารถกําหนด  ชวยจัดหาหนังสือส่ิงพิมพและเอกสารอางอิง  
ชวยจัดทําบรรณานุกรมเลือกสรร   บรรณานุกรมและเชิงอรรถ  และ / หรือจัดพิมพตนฉบับสมบูรณ
ได และควรเปนบุคคลที่สามารถพัฒนาตนเองขึ้นเปน ผศ. หรือ รศ.ไดในอนาคตอันใกล 
 

6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
6.1 ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  มีผลงานทางวิชาการและมีโอกาสเสนอผลงาน 

เพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการไดภายในวนัที่  30  กรกฎาคม  2548  จาํนวน  40  คน 
6.2 ผูชวย  (คุณอํานวย) ไดมีโอกาสฝกฝนเพื่อเตรียมตัวจัดทําผลงานทางวิชาการของ 

ตนเองในโอกาสตอไป 
 6.3   ผูรวมโครงการทั้งสามคน  (สามเกลอ) จะเปนกัลยาณมิตรทางวิชาการ และมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน  อันจะสงผลตอการทํางานวิชาการเปนทีมของมหาวิทยาลยัในโอกาสตอไป 
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ลําดับขั้นการจัดทําผลงานเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวชิาการ 
ตามโครงการเรงรัดจัดทาํผลงานทางวชิาการ  (สามเกลอ)  

-------------------------- 
 
ขั้นที่  1  ผูสมคัรเขาโครงการจัดทําผลงานทางวิชาการ  (คุณสามารถ)  ยื่นแบบสมัครเขาโครงการ
ที่คณบดี    
ขั้นที่  2  ทาํสญัญาขอรับทุนอุดหนุน    
ขั้นที่  3  ดําเนนิการจัดทําผลงานทางวิชาการรวมกับพี่เลี้ยง  (คุณปรีชา)  และผูชวย  (คุณอํานวย) 
ขั้นที่  4  รายงานความกาวหนาการจัดทําผลงาน    
ข้ันที่  5  มหาวิทยาลัยแตงตั้งคณะกรรมการประเมนิผลงาน  (เบื้องตน) 
ข้ันที่  6  ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  จัดสงแบบขอกําหนดตําแหนงและแตงตั้งขาราชการ
ครูใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ   พรอมผลงานและหนังสือตอบรับการเผยแพรผลงานถงึสาํนกังาน
อธิการบดี   (ฝายนิติการและการเจาหนาที่) 
ข้ันที่ 7 จัดสงผลงานเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  
(ในฐานะฝายเลขานุการคณะกรรมการกลั่นกรองผลงานวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุม  
ภาคใต)  ภายในวันที่  30  กรกฎาคม  2548 
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ปฏิทินดําเนนิงานตามโครงการเรงรัดจัดทําผลงานทางวชิาการ  (สามเกลอ) 
 

ลําดับ กิจกรรม จํานวนวัน วัน เดือน ป ผูรับผิดชอบ 
1 ประชาสัมพันธสรางความเขาใจ 1 31 มี.ค.48 อธิการบดี 
2 กรอกแบบสมัครเขารวมโครงการ 10 1 – 10 เม.ย.48 ผูเขารวมโครงการ (คุณสามารถ) 
3 เสนอชื่อเรื่อง ชื่อพี่เล้ียงและชื่อผูชวย 10 1 – 10 เม.ย.48 ผูเขารวมโครงการ  (คุณสามารถ) 
4 คนควาหาขอมูล / เขียนเคาโครง /   

เรียบเรียง / ปรึกษาพี่เล้ียง 
60 11 เม.ย. – 11มิ.ย.48 ผูเขารวมโครงการ  (คุณสามารถ) 

คุณปรีชา,   คุณอํานวย 
5 จัดพิมพ  (ฉบับราง) 8 12 – 20  มิ.ย.48 ผูเขารวมโครงการ (คุณสามารถ) 
6 ตรวจรูปแบบผลงานทางวิชาการ 20 21 มิ.ย. – 10 ก.ค. 

48 
กรรมการคําส่ังที่ 559/2548 

7 จัดพิมพ  (ฉบับสมบูรณ) 5 11 –15 ก.ค.48 คุณสามารถ, คุณอํานวย 
8 สงผลงานไปยัง  สนอ. 5 26  - 30 ก.ค.48 ผูเขารวมโครงการ (คุณสามารถ) 
9 มหาวิทยาลัยแตงตั้งคณะกรรมการ 

ประเมินผลงาน  (เบื้องตน) 
1 31 ก.ค.48 ฝายการเจาหนาที่ 

 รวม 110   
 
วันรายงานผลการเรียบเรียง 
 ครั้งที่  1  วันที่  13  พฤษภาคม  2548  เวลา  09.00 น. ที่หองศรีไพร  2 
 ครั้งที่  2  วันที่  10  มิถุนายน  2548  เวลา  09.00 น. ที่หองศรีไพร 2 
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แบบสมัครเขาโครงการเรงรัดจัดทําผลงานวิชาการ (สามเกลอ) 
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

------------------------- 
1.  ชื่ออาจารยผูประสงคจะจัดทําผลงานวชิาการเพื่อขอตําแหนงทางวชิาการ (คุณสามารถ) 

1.1 ชื่อ……………………………………………………………………………………. 
1.2 สังกัด………………………………………………………………………………… 

2.   ตําแหนงทางวชิาการที่ขอ 
   ผูชวยศาสตราจารย     รองศาสตราจารย 
3.  ชื่อผลงานที่เสนอขอกาํหนดตําแหนงทางวชิาการ 
 3.1 เอกสารประกอบการสอน (สําหรับขอ ผศ.)/เอกสารคําสอน (สาํหรับขอ รศ.) 
       เร่ือง………………………………………………………………………………….. 
 3.2 ตํารา วิจัย หรือผลงานวชิาการอืน่ 
       เร่ือง……………………………………………………………………………………  
4.  ชื่อที่ปรึกษาหรือพี่เลีย้ง (คุณปรีชา) 
     ชื่อ  ……………………………………สังกัด…………………………………………………. 
5.  ชื่อผูชวย (คุณอํานวย) 
     ชื่อ  ……………………………………ตําแหนง ………………………………………………. 
     สงักัดคณะ ………………………………………………………………………………………. 
6.  แผนปฏิบัติการ 

เมษายน 2458 พฤษภาคม 2548 มิถุนายน 2548 กรกฎาคม 2548 ที่ กิจกรรม 
ส.1 ส.2 ส.3 ส.4 ส.1 ส.2 ส.3 ส.4 ส.1 ส.2 ส.3 ส.4 ส.1 ส.2 ส.3 ส.4 

1 รวบรวมขอมูล                 
2 วิเคราะหขอมูลเพื่อเรียบเรียง                 
3 เรียบเรียงขอมูลเพื่อเปน

ตนฉบับ 
                

4 จัดพิมพและตรวจตนราง                 
5 จัดพิมพตนฉบับ                 
6 ตรวจทานโดยที่ปรึกษา                 
7 สงตนฉบับใหมหาวิทยาลัย                 
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7.  เนื้อหาเอกสารประกอบการสอน/เอกสารตํารา 
 บทที ่1    …………………………………………………………………………………… 

บทที ่2    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่3    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่4    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่5    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่6    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่7    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่8    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่9    …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่10   ………………………………………………………………………………… 
8.  เนื้อหาตํารา/งานแตงเรียบเรียง/งานวจิยั 
 บทที ่1   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่2   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่3   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่4   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่5   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่6   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่7   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่8   …………………………………………………………………………………… 
 บทที ่9   …………………………………………………………………………………… 
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9.  กําหนดเวลาในการทาํงาน 
ที ่ กิจกรรม เม.ย.48 พ.ค.48 มิ.ย.48 ก.ค.48 
1 การรวบรวมขอมูล     
2 การวิเคราะห/สังเคราะหขอมูลเพื่อเรียบเรยีง     
3 การเรียบเรียงขอมูลเปนตนฉบับ     
4 การจัดพิมพและตรวจตนฉบับ (ฉบับราง)     
5 การจัดพิมพตนฉบับ (ฉบับสมบูรณ)     
ที ่ กิจกรรม เม.ย.48 พ.ค.48 มิ.ย.48 ก.ค.48 
6 การเสนอแบบฟอรมการขอกาํหนดตําแหนงทาง

วิชาการ 
    

7 การแตงตั้งกรรมการประเมนิผลงาน (เบื้องตน)     
8 การสงผลงานเพื่อขอเขาสูตําแหนงตามลาํดับข้ัน     
 
10. เมื่อขาพเจาไดรับแตงตั้งไดดํารงตําแหนงทางวิชาการ  ภายใตการสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครศรีธรรมราชแลว  ขาพเจาจะนําความรูความสามารถและประสบการณที่ไดรับเพื่อ
พัฒนามหาวิทยาลัยนี้ใหเจริญกาวหนาสืบไป 

 
   ขอรับรองวาขอความดังกลาวขางตนเปนจริงทุกประการ 
  
 
    ลงชื่อ…………………………………ผูขอ 
           (…. ……………………………) 
    ตําแหนง  ………………….ระดับ………… 

            ……………………….เมษายน  2548 
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1.  ความเห็นของคณบดี 
� เห็นสมควรอนมุัติ 
� เห็นสมควรใหแกไขปรับปรุงในเรื่อง

……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………. 

           
                                               ลงชื่อ……………………………………..คณบดี 
                                                       (……………………………………) 
                                                        ……….../…………………./2548 

2.  ความเห็นของรองอธิการบดีฝายวิชาการและพัฒนานักศึกษา 
� เห็นสมควรอนมุัติ 
� เห็นสมควรใหแกไขปรับปรุงในเรื่อง

……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………. 

           
                                               ลงชื่อ……………………………………..  
                                                       (……………………………………) 

                                                                  ……….../…………………./2548 
3.  ความเห็นของอธิการบด ี

� เห็นสมควรอนมุัติ 
� เห็นสมควรใหแกไขปรับปรุงในเรื่อง

……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………. 

           
                                               ลงชื่อ……………………………………..  
                                                       (……………………………………) 

                                                                  ……….../…………………./2548 
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หนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน 
(Teaching Development Unit) 

 
แนวคิดของการจัดหนวยพัฒนาความสามาถดานการสอน 
 

การจัดหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอนเปนการจัดบริการใหความชวยเหลือ 
สนับสนุนพัฒนาการสอนของอาจารย รวมทั้งการจัดสิ่งแวดลอมที่สงเสริมใหอาจารยไดพัฒนา
ความสามารถของตนเอง สนับสนุนในเรื่องการวิจัยและพัฒนานวัฒกรรมทางการศึกษาตางๆ โดย
ไดจัดทําหองสําหรับการศึกษาดวยตนเอง ซึ่งภายในหองประกอบไปดวย หนังสือ ตํารา วารสาร
ตาง ๆ และโสตทัศนูปกรณ ไดแกเครื่องคอมพิวเตอร เครื่องPrinter Laser เครื่อง Printer Inkjet 
โทรทัศนสี เครื่องเลน VIDEO เครื่องเลน DVD ที่คณาจารยสามารถเขาไปใชเพื่อศึกษาคนควาหา
ความรูดวยตนเอง รวมทั้งมีการจัดบริการใหคําปรึกษาแกคณาจารยเปนรายบุคคล โดยมีการเชิญ
ผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกมาเปนผูใหคําปรึกษา และมีการจัดประชุมหรืออบรมเพื่อพัฒนาทักษะ
การสอนของอาจารยในทุกภาคการศึกษาดวย 

 
วัตถุประสงคของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน  มีดังนี้ 
 

1. เพื่อใหบริการดานการพัฒนาความรูและทักษะดานการสอนของอาจารยอยาง
ตอเนื่อง 

2. เพื่อใหบริการดานตํารา  วารสาร  เอกสาร และสื่อที่เกี่ยวของในดานการเรียนการสอน 
3. เพื่อเปนแหลงสําหรับการทบทวนการสอนของตนเอง ฝกการสอน หรือทดลองสอน

แบบจุลภาค 
4. เพื่อประสานงานดานการใหคําแนะนําและคําปรึกษาระหวางผูทรงคุณวุฒิทั้งภายใน

และภายนอกมหาวิทยาลัยและคณาจารย 
5. เพื่อประสานงานดานการจัดหาอุปกรณเครื่องใชตาง ๆ ที่จําเปนตอการสอนที่มี

ประสิทธิภาพ 
6. เพื่อเปนสื่อกลางใหคณาจารยไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิด และประสบการณ

ระหวางกันซึ่งเปนประโยชนตอการพัฒนาตนเองและการจัดการเรียนการสอน 
7. เพื่อสนับสนุนการวิจัยและการพัฒนานวัตกรรมดานการเรียนการสอน 
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แผนงานของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน มีดังนี้ 
1. จัดการประชุมหรืออบรมเพื่อพัฒนาทักษะการสอนของอาจารยอยางนอยภาค

การศึกษาละ 1 คร้ัง  โดยเชิญผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการสอนในระดับอุดมศึกษา 
และผูทรงคุณวุฒิภายในมหาวิทยาลัยเปนวิทยากร 

2. ประชาสัมพันธการจัดประชุมหรืออบรมที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนของหนวยงาน
ภายนอกใหคณาจารยทราบ 

3. คนควาและเผยแพรขอมูลความรูเกี่ยวกับการสอนแกคณาจารย 
4. จัดทาํเว็ปไซคของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอนเพื่อเผยแพรขอมูลตาง ๆ  
5. จัดทําคูมือที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนและเผยแพรแกคณาจารย 
6. จัดบริการใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกคณาจารยโดยมีการแจงประวัติยอ 

ความสามารถและความเชี่ยวชาญของวิทยากรใหอาจารยทีปรึกษาที่จะเขาขอคําปรึกษาทราบ
ลวงหนาเพื่อจะไดขอรับคําปรึกษาไดอยางเหมาะสม 
 
การดําเนินงานของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน 
 หนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน (Teaching Development Unit) เปดใหบริการ
ใหความชวยเหลือ สนับสนุน พัฒนาการสอนของอาจารย รวมทั้งการจัดสิ่งแวดลอมที่สงเสริมให
อาจารยไดพัฒนาความสามารถของตนเอง สนับสนุนในเรื่องการวิจัยและพัฒนานวัฒกรรมทาง
การศึกษาตาง ๆ โดยไดจัดทําหองสําหรับการศึกษาดวยตนเอง ซ่ึงภายในหองไดจัดหนังสือ ตํารา 
วารสารตาง ๆ และโสตทัศนูปกรณที่คณาจารยสามารถเขาไปใชเพื่อศึกษาคนควาหาความรูดวย
ตนเอง 
 
รายการครุภัณฑ 

1. เครื่องคอมพิวเตอร 
2. เครื่อง Printer Laser 
3.  เครื่อง Printer Inkjet 
4. โทรทัศนสี 
5. เครื่องเลน VIDEO 
6. เครื่องเลน DVD 
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กิจกรรมที่จัดเพื่อพัฒนาความสามารถดานการสอนของอาจารย  
1. การใหคําปรึกษาแกอาจารยเปนรายบุคคลและรายกลุม 
2. การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะการสอนของอาจารย 
3. กิจกรรมพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ 
4. การประชุมเพื่อพัฒนาทักษะการสอนของอาจารย 
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แนวทางในการพัฒนาอาจารย  ครั้งที…่…  
 
ชื่ออาจารย……………………………………………โปรแกรมวชิา……………………………… 
ภาคเรียนที…่……./…………. 
 
ที่ ประเด็นที่เปนจุดออน แนวทางในการพัฒนา ผลที่คาดวาจะไดรับ 

……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……
……  

………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
………………………………………
………………………………………  

…………………………
…………………………
………………… 
…………………………
…………………………
………………… 
…………………………
…………………………
………………… 
…………………………
…………………………
………………… 
…………………………
…………………………
………………… 
…………………………
……………………  

………………………
………………………
……………………… 
………………………
………………………
……………………… 
………………………
………………………
……………………… 
………………………
………………………
……………………… 
………………………
………………………
……………………… 
………………………
………………………  

 
      ลงชื่อ………………………………….คณบดี
               (………………………………..) 
      ลงชื่อ………………………………….อาจารย
               (………………………………..) 
               …………/…………/………… 
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ประวัติผูวิจยั 

 
   นางสาวจุฑาทิพย  ภารพบ  เกิดวนัที ่ 16 เมษายน 2505  ที่จังหวัดนครศรีธรรมราช     
จบการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต คณะรัฐศาสตร มหาวทิยาลยัรามคาํแหง        ปการศึกษา 2523  
จบการศึกษาครุศาสตรบัณฑิต คณะครุศาสตร จากวิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช ปการศึกษา 2527  
จบการศึกษาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารการตลาด) จากคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑิตย ปการศึกษา 2537  ปจจุบันรับราชการอยูที่คณะวทิยากรจัดการ 
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช  ตาํแหนง คณบดคีณะวิทยาการจัดการ 
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