
 

การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภฏั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

นางสาวจุฑาทิพย  ภารพบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสูตรปริญญาครุศาสตรดษุฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาอุดมศึกษา  ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร   จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 
ปการศึกษา 2547 

ISBN 974-17-7013-8 
ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 



 

        THE DEVELOPMENT OF 360 DEGREE FEEDBACK SYSTEM FOR  HUMAN 
   RESOURCE  MANAGEMENT  OF  THE FACULTY IN  RAJABHAT UNIVERSITIES      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss  Jutathip    Parapob 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Dissertation  Submitted  in  Patial  Fulfillment  of  the  Requirements 
for  the  Degree  of  Doctor  of  Philosophy  in  Higher Education 

                Department   of Educational  Policy  ,Management and Leadership 
Faculty  of  Education 

Chulalongkorn  University 
Academic  Year 2004 

    ISBN  974-17-7013-8 



 

หัวขอวทิยานพินธ การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบรหิาร 
   ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
โดย   นางสาวจุฑาทิพย  ภารพบ 
สาขาวิชา  อุดมศึกษา 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.สุกัญญา  โฆวิไลกลู 
อาจารยที่ปรึกษารวม ศาสตราจารยกิตติคุณ  ดร. ปทีป  เมธาคณุวุฒ ิ
 
 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั อนุมัติใหนับวทิยานพินธนี้เปนสวนหนึง่
ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
 
    ……………………………………….…คณบดีคณะครุศาสตร 
    (รองศาสตราจารย ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทกัษ) 
 คณะกรรมการสอบวิทยานพินธ 
  
    …………………………………………ประธานกรรมการ 
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พันธศักดิ์  พลสารมย) 
 
    …………………………………………อาจารยที่ปรึกษา 
    (รองศาสตราจารย ดร.สุกญัญา  โฆวิไลกูล) 
 
    …………………………………………อาจารยที่ปรึกษารวม 
 (ศาสตราจารยกิตติคุณ  ดร. ปทีป  เมธาคณุวุฒ)ิ  
     
 ………………………………………….กรรมการ 
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.อภิภา  ปรัชญพฤทธิ)์ 
 
    …………………………………………กรรมการ 
     (ดร.พลสัณห  โพธิ์ศรีทอง) 

 
 



 

จุฑาทิพย  ภารพบ : การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ (THE DEVELOPMENT OF 360 DEGREE FEEDBACK 
SYSTEM FOR HUMAN RESOURCE MANAGEMENT OF THE FACULTY IN  RAJABHAT 
UNIVERSITIES)        
อาจารยที่ปรึกษา : รองศาสตราจารย ดร.สุกัญญา  โฆวิไลกูล  

  อาจารยที่ปรึกษารวม: ศาสตราจารยกิตติคุณ ดร. ปทีป  เมธาคุณวุฒิ, 257 หนา. ISBN 974-17-7013-8 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   โดยการวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  และความคิดเห็นของคณบดี ประธานโปรแกรมวิชา 
อาจารย และนักศึกษา ที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  และนํา
แนวคิดที่ไดมาเปนกรอบในการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ผูวิจัยไดสราง 
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    นําระบบไปทดลองใชกลับกลุมตัวอยางที่เปนอาจารย  สังกัดคณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช จํานวน 31 คน  ผลการทดลองแบงออกเปน 2 ระยะ  
ระยะที่ 1 นําผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยใน 2 เดือนแรกมาประมวลเปนรายบุคคลพรอมนําเสนอ
เปนรูปกราฟใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย อภิปรายผลและวางแผนรวมกับอาจารยเพื่อพัฒนาตนเองของ
อาจารย  ระยะที่ 2  นําผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งที่ 2 ประกอบในการมาประมวลนําเสนอในรูปกราฟเชิง
เปรียบเทียบกับผลการประเมินครั้งแรกพรอมทั้งแสดงแผนพัฒนาตนเองของอาจารย ประกอบในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา    

ผลการทดลอง พบวา ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ทําใหอาจารย รอยละ 58.06  
สามารถพัฒนาการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม และมีความกระตือรือลนในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น  
อาจารยเห็นดวยในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
คณะวิชาอยูใน  ระดับมาก (Χ  = 3.71) แตมีขอเสนอแนะที่สําคัญในดานเทคนิคการใหขอมูลยอนกลับ 
คือ ควรมีการสัมภาษณ และสอบถามอาจารยเพิ่มเติมเพื่อทําใหขอมูลมีความสมบูรณขึ้น และควรมีการจัด
ประเภทของผูไดรับขอมูลยอนกลับ เพื่อใหผูถูกประเมินเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและการปฏิบัติงานได
สอดคลองกับผลการประเมิน   

 
 
   

ภาควิชา นโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา    ลายมือชื่อนิสิต……………………………...                           
สาขาวิชา อุดมศึกษา               ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา………………… 
ปการศึกษา  2547                                         ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษารวม…………… 
                                

ง 



 

##4384610027:MAJOR  HIGHER  EDUCATION 
KEY WORD : MODEL/360 DEGREE  FEEDBACK / RAJABHAT  UNIVERSITIES 
            JUTATHIP  PARAPOB: THE  DEVELOPMENT  OF  360  DEGREE  FEEDBACK SYSTEM  FOR   
            HUMAN  RESOURCE  MANAGEMENT  OF  THE  FACULTY  IN  RAJABHAT  UNIVERSITIES.   
 DISSERTATION ADVISOR:PROF.SUKANYA KOVILIKOOL ,Ph.D. 

DISSERTATION CO-ADVISOR PROF. PATEEP METHAKUNAVUDHI,Ph.D.,257 PP.ISBN 974-17-7013-8 
 

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 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 การศึกษาเปนองคประกอบขั้นพื้นฐานที่สําคัญในการพัฒนาบุคคล  สังคม  และ
ประเทศชาติ  ดังที่แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535  ไดกลาวไววา “ การศึกษาเปน
กระบวนการที่ทําใหมนุษยสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของคน  สามารถดําเนินชีวิตอยูในสังคมได
อยางมีสันติสุข  สามารถเกื้อหนุนการพัฒนาประเทศไดอยางเหมาะสม     และสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงในทุกดานของประเทศ” (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2535)    ซึ่งใน
ความสําคัญของการศึกษาดังกลาว  ในระยะที่ผานมาจวบจนถึงปจจุบัน      รัฐจึงพยายามที่จะจัด
การศึกษาในรูปแบบตางๆใหแกเยาวชนและประชาชนอยางตอเนื่อง            

  การจัดการศึกษาที่มุงพัฒนาคนเพื่อเขาสูวิชาชีพตางๆ      ซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนา
ประเทศที่สําคัญไดแก  การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา     สถาบันอุดมศึกษาจึงเปนองคกรที่
สําคัญทั้งทางตรงและทางออมในการพัฒนาประเทศในดานเศรษฐกิจ   สังคม  และวัฒนธรรม  
เพราะประกอบดวยกําลังคนชั้นนําที่มีคุณภาพและสติปญญาเปนผลผลิตของสถาบันอุดมศึกษาที่
จัดวาเปนกําลังหลักของการพัฒนาประเทศ  โดยภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา  คือ   การสอน  
การวิจัย  การบริการวิชาการแกสังคม และสงเสริมศิลปวัฒนธรรม  การดําเนินภารกิจเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวจะตองอาศัยความรูความสามารถ  ทักษะ และคานิยมของบุคคลใน องคกร 
ไดแก คณาจารย เนื่องจากเปนบุคลากรที่มีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากองคกรอ่ืน คือ บุคลากร
สวนใหญมีวุฒิการศึกษาและความสามารถสูง  การบริหารทรัพยากรในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปน
งานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา (สุกัญญา  โฆวิไลกูล,2547) รวมทั้งบุคลากรใน
องคกร  ซึ่งเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคามากที่สุดในสถาบันอุดมศึกษา  โดยเฉพาะคณาจารย
เปนกลุมสําคัญในการดําเนินงานไปสูเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา    คือ ความเปนเลิศทาง
วิชาการ (ไพฑูรย สินลารัตน,2542)  ซึ่งสอดคลองกับบริบทในภารกิจดานวิชาการของอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษา     เพราะอาจารยที่มีประสิทธิภาพยอมสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร 

การพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารย จําเปนตองอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
หรือการประเมินผลการสอน  ซึ่งเปนเครื่องมือและองคประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เปนกิจกรรม  ซึ่งอาจารยทุกคนยอมรับวาเปนกิจกรรมท่ีสําคัญ    และถือวาเปน
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หนาที่ที่ควรแสวงหาขอติชมเกี่ยวกับการสอนของตน      เพื่อปรับปรุงการสอนของตนใหดี (สมหวัง  
พิธิยานุวัฒน, 2528)     นอกจากนั้นแลวการประเมินผลการสอนจะชวยใหอาจารยทราบวาการ
เรียนการสอนที่เปนอยูมีขอดีอะไรบางที่ควรคงอยูไว       และมีขอบกพรองอะไรที่ควรแกการ
ปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้น (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2538)    การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนอีก
เคร่ืองมือหนึ่งในการพัฒนาบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร   ระบบการประเมินบุคคล
โดยทั่วไปจะครอบคลุมถึง  การประเมินความรู  ความสามารถ   ผลงาน และคุณลักษณะของงาน
ที่ไดรับมอบหมาย  โดยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่รวมกันกําหนดขึ้น  วัตถุประสงคของการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ การแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล  เพื่อ
ประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารบุคคล  สวนวัตถุประสงคเฉพาะของการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  ขึ้นอยูกับวาเปนการประเมินในขั้นตอนใดของกระบวนการบริหารบุคคล  
เชน การประเมินการปฏิบัติงานเพื่อแสวงหาและนําขอมูลไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งหลักในการประเมินการปฏิบัติงานจะตองอาศัยความเที่ยงตรง 
(validity) กลาวคือ เครื่องมือที่ใชในการประเมิน จะตองสามารถประเมินคุณลักษณะสําคัญของ
งานนั้น  หรือมีคุณลักษณะเกี่ยวของสัมพันธกับงานนั้น  วิธีการและเครื่องมือที่ใชในการประเมิน
จะตองมีความเชื่อถือได(reliability) คือ มีความคงเสนคงวาในการประเมิน  และที่สําคัญที่สุด
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารตองมีการใหขอมูลยอนกลับไปยังผูถูกประเมินนั้น
โดยตรง   เพื่อที่จะไดวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถหากพบจุดออน  หรือปรับเปลี่ยน
ตําแหนงเมื่อพบจุดแข็งของบุคคลนั้น (สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2547)   

 ดังนั้นการใหขอมูลยอนกลับจึงเปนองคประกอบที่สําคัญองคประกอบหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะสรางความมั่นใจใหแกผูถูกประเมิน       และเปนตัวควบคุมคุณภาพ
ของการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินโดยบงชี้ขอบกพรองและขอควรปรับปรุงในการปฏิบัติงาน          
ซึ่งการใหขอมูลยอนกลับมีทั้งทางบวกและทางลบ    ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ      ฉะนัน้
การใหขอมูลยอนกลับก็เพื่อที่จะใหผูถูกประเมินไดนําสารสนเทศเหลานั้นไปปรับปรุง    และพัฒนา
งานในหนาที่ไดอยางสอดคลองกับมาตรฐานและวัตถุประสงคที่ตั้งไว   นอกจากนั้นแลวประโยชน
ที่ไดจากขอมลูยอนกลับเพื่อการพัฒนาก็จะสงผลตอการประเมินที่ยุติธรรม   ลดการตอตานกันเอง
และไมลวงล้ําอธิปไตยของการตัดสินใจของผูประเมินอีกดวย   ซึ่งเปนการใหขอมูลยอนกลับเพื่อ
การพัฒนา(Developmental  Feedback)  แนวคิดนี้นิยมกันมากนับต้ังแตป ค.ศ.1980    ตอมาได
เกิดแนวคิดในการประเมินจากผูประเมินจากหลายแหลงขึ้น       การประเมินเพื่อการพัฒนาจะ
ชวยใหผูปฏิบัติงานหลีกเลี่ยงขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานได   ซึ่งขอผิดพลาดของการ
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ปฏิบัติงานมักจะเกิดขึ้นไดเสมอ   เมื่อผูปฏิบัติงานมีความเขาใจที่คลาดเคลื่อนตอรูปแบบ  ความรู  
ทักษะหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน   การไดรับขอมูลยอนกลับจากผูประเมินที่หลากหลาย
จะทําใหชองวางและลดอคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหนอยลง 

ในการที่จะใหไดขอมูลยอนกลับท่ีมีความถูกตอง และลดอคติในการประเมินได  จะตอง
อาศัยขอมูลยอนกลับจากการประเมินจากบุคคลหลายฝายในหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกัน 
เพื่อใหผูถูกประเมินมีความมั่นใจ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดในการประเมินแบบ 360  องศา หรือ 
การประเมินจากหลายแหลง  ซึ่งเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทุกคนในหนวยงาน    ไดแก  
การประเมินจากผูบังคับบัญชา       เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน   และผูบังคับบัญชาที่สูงกวา
หัวหนางานอีกหนึ่งระดับ    จะมีอิทธิพลตอกันมากกวาผูบริหารเพียงผูเดียว  เพื่อใหไดมาซึ่งความ
มั่นใจในการไดรับขอมูลยอนกลับ และเพื่อที่จะทําใหขอมูลยอนกลับมีคุณคาและไมถูกโตแยงใน
ระยะเวลาตอมา   หรือกลาวไดวาใชขอมูลยอนกลับเปนเครื่องดึงดูดใจใหเกิดการพัฒนาซึ่งมีผลตอ
ความกาวหนาของผูถูกประเมินในการปฏิบัติงาน (Edwards,1996) ทําใหมีผลตอการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานซึ่งจะสงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรตอไป  

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานปจจุบันของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้น   ระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงานเปนไปตามกฎของสํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนการประเมินแบบบน
ลงลาง (Downward appraisal) โดยแนวปฏิบัติที่นิยมกันมาก คือผูมีอํานาจตัดสินใจสั่งการเพียง 
ผูเดียว  ปญหาที่เกิดขึ้นกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ทําใหมีจุดออนในเรื่องอคติ   
ซึ่งมีผลตอการขาดความตรงและความเที่ยงในการประเมิน   นอกจากนี้เมื่อประเมินเสร็จเรียบรอย
ไมมีการนําเสนอขอมูลยอนกลับไปใหผูถูกประเมิน  ทําใหผูถูกประเมินไมทราบจุดเดนและจดุดอย
ของตนเองจึงทําใหไมทราบวาจะพัฒนาตนเองในดานใดบาง    และขอมูลยอนกลับจากบุคคล    
คนเดียวอาจจะมีผลใหเกิดความลําเอียงได เพราะผูประเมินไมสามารถที่จะทําในสิ่งที่เปนบวกได
เสมอไป      ฉะนั้นการประเมินการปฏิบัติงานดังกลาว      จึงไมสามารถที่จะทําใหผูถูกประเมินได
เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง        

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อการพัฒนาบุคลากรในองคกร  นั่นคือ  
การประเมินที่มีความเที่ยงตรงและยุติธรรม  ซึ่งการประเมินดังกลาวจําเปนตองมีการประเมินมา
จากบุคคลหลายฝายในหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกัน       เพื่อใหผูถูกประเมินมีความมั่นใจไดวา  
ขอมูลยอนกลับจากบุคคลหลายแหลงมีความถูกตอง และชวยลดอคติในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได  ซึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชาผูที่ทําหนาที่ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาของอาจารยในโปรแกรมวิชาคือประธานโปรแกรมวิชา และที่สูงกวา
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ประธานโปรแกรมวิชา 1 ระดับคือ คณบดี ในการประเมินดังกลาวจึงสอดคลองกับแนวคิดของ
วัตถุประสงคของการประเมินจากหลายแหลง  หรือ ที่เรียกวา การประเมินแบบ 360  องศา 
(Edwards,1996)  ก็เพื่อใหเกิดความยุติธรรมและความนาเชื่อถือในการประเมินการปฏิบัติงาน 

การประเมินแบบ 360  องศา หรือ การประเมินจากหลายแหลง  เปนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ทุกคนในหนวยงานมีอิทธิพลตอกันมากกวาผูบริหารเพียงคนเดียว ในการใหขอมูล
ยอนกลับซึ่งจะทําใหผูถูกประเมินเกิดความมั่นใจจากขอมูลผลการปฏิบัติงาน  และทําใหขอมูล
ยอนกลับจะมีคุณคาและไมถูกโตแยงในระยะเวลาตอมา  ซึ่งเทคนิคนี้เปนแนวคิดใหมในการ
ประเมินที่เนนการพัฒนา หรือ เรียกวา  การประเมินเพื่อการพัฒนาเทานั้น  โดยแนวคิดของระบบที่
ใชเทคนิคการประเมินแบบ 360 องศาก็คือ  ใชขอมูลยอนกลับเปนเครื่องดึงดูดใจใหเกิดการพัฒนา
หรืออํานวยความสะดวกตอความกาวหนาของผูถูกประเมินในการปฏิบัติงาน (Edwards,1996)        
ดังนั้นจึงกลาวไดวา กระบวนการใหขอมูลยอนกลับ เปนการชวยใหการประเมินผลแบบ 360 องศา    
ในการปฏิบัติงานมีคุณคามากขึ้นและลดอคติในการประเมินเพราะวาผูรับผิดชอบตอขอมูล     
ยอนกลับจะเกี่ยวของกับผูคนจากหลายแหลง เชน  การประเมินจากผูบังคับบัญชา   เพื่อนรวมงาน  
หัวหนางาน   และผูบังคับบัญชาที่สูงกวาหัวหนางานอีกหนึ่งระดับ    ซึ่งขอมลูยอนกลบัจะสงผลตอ
การนําไปวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร  และในปจจุบันความตองการในการ 
จัดการศึกษาที่มีคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษานั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญที่
จะตองมุงเนนไปที่การปฏิบัติงานของบุคลากร    คือ คณาจารย  ใหมีประสิทธิภาพโดยอาศัยการ
ประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อแสวงหาขอมูลที่จะใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน   

ดวยเหตุนี้จึงนาจะมีการศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพื่อจะไดนําขอมูลสารสนเทศจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยโดยคาดหวัง
วาขอมูลยอนกลับจะชวยสงเสริมการประเมินผลการปฏิบัติงานในคณะวิชาใหเกิดประโยชนสูงสุด   
อีกทั้งยังใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล  อันจะเปนประโยชนตอการนําไปใชในการ
บริหารจัดการตามแนวทางการประกันคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาตอไป  ทั้งนี้องคกรใดมีระบบ
การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ดี  มีประสิทธิภาพก็จะสงผลตอความสําเร็จ และความกาวหนาบรรลุ
ตามวัตถุประสงคขององคกร    ซึ่งเมื่อองคกรมีความมั่นคงกาวหนา  ก็จะสงผลตอสังคมและ
ประเทศชาติใหกาวหนาตามไปดวย (สุนันทา  เลาหนันท,2542) 
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วัตถุประสงคในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 
1. วิเคราะหสภาพการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากร

บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
2. พัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                
ขอบเขตในการวิจัย 

  การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาระบบการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยมีขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 

  1.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ไดจากการการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 
องศา ในคณะวิชา  ไดแก คณะวิชาที่อยูในมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง  36  แหง ทั้งนี้ผูวิจัยไมรวม
มหาวิทยาลัยราชภัฏอีก  5  แหง ที่มีการจัดตั้งใหมเพราะยังมีความแตกตางในบริบท    และ
ประสบการณกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีอยูเดิม (ราชกิจจานุเบกษา, 2544) ทั้งนี้ผูวิจัยศึกษาคณะ
วิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  8 แหง โดยแบงตามกลุมภูมิศาสตร แหงละ 1 คณะ และแตละคณะมี
โครงสรางในการบริหารคณะวิชาเชนเดียวกัน 

  2. การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาครอบคลุมถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดที่
เกี่ยวของกับภารกิจของอาจารยในคณะวิชา  ดานการจัดการเรียนการสอน    การบริการวิชาการ    
การวิจัย   และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

  3.  ดําเนินการทดสอบระบบโดยทดลองใชกับ คณะวิทยาการจัดการ     มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครศรีธรรมราชเพียงแหงเดียวในการที่จะเปนตัวแทนประชากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

    
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   แสดงไดดังแผนภูมิที่  1 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.การบริหารทรัพยากรบุคคล (Beer et..al 1984 Ulrich & Lake,1990 Mondy ,W.R.,and Robert N.M.,1996, Dessler, 1997,  สุนันทา เลาหนันทน
,2542)   ประกอบดวย 
  1.1 การสรรหา และการคัดเลือก1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย     1.3 คาตอบแทนและผลประโยชน 
  1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ   1. 5  พนักงานและแรงงานสัมพันธ 
2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร David Mc clelland, 1996 Richard Boyatzis 1982   (อางถึงในจรมัพร      
ประถมบูรณ, 2548) 

   2.1 สมรรถนะของขาราชการในอนาคต  2.2 ความสําคัญของสมรรถนะ  
   2.3 ประโยชนของการนําสมรรถนะของบุคคลมาใช  ในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
3.แนวทางการปฏริูปการพัฒนาบคุลากรในสถาบันอุดมศึกษา (สภาสถาบันราชภัฏ 2544) 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการใหขอมลูยอนกลบัแบบ 360 องศา 
1.ความหมายของการใหขอมูลยอนกลับ (Edwards & Even, 1996 Antomioni ,1996, Schoderbek และคณะ 1990) 
2.ประเภทของการใหขอมูลยอนกลับ 

2.1ขอมูลยอนกลับทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ 
2.2ขอมูลยอนกลับในทางบวกและทางลบ (Schoderbek  และคณะ1990) 

3. เนื้อหาสาระของการใหขอมูลยอนกลับ(Mc.Cseal, 1983; Millman, 1990) 
    3.1 เนื้อหาสาระหรือขอมูลที่ตองการพัฒนา 3.2  สาเหตุที่ตองรับการพัฒนา 
    3.3 สิ่งที่จําเปนเพื่อชวยใหการพัฒนานั้นเกิดผลสําเร็จ  3.4  ตัวบงชี้       3.5 บุคคลที่เกี่ยวของ  
4.ระยะของการใหขอมูลยอนกลบั (Harris, 1996) 
     4.1  ระยะที่ 1  กระบวนการใหขอมูลยอนกลบั    4.2    ระยะที่ 2 ผูถูกประเมนิตคีวามขอมูลที่ไดมา 
     4.3  ระยะที่ 3  การตัดสินใจสรางทางเลือกวิธีการดําเนินงาน  4.4  ระยะที่ 4 การวางแผนสรางทางเลือกวิธีปฏิบัต ิ
5.รูปแบบของการใหขอมูลยอนกลับ (Harris, 1996) ไดแก  5.1 การบอก 5.2 การถาม     5.3. การตรวจสอบ    
6.ขั้นตอนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาที่มปีระสิทธิภาพ (ดนัย เทียนพุฒิ , 2541)        
7.ขอผดิพลาดและวิธีการหลีกเลี่ยงจากการนําขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2545) 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อการบริหารคณะวิชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             

ขอมูลยอนกลับ  
 ความคิดเห็นของอาจารยในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับ 

            แบบ 360 องศามาใชในคณะวิชา 
1.  เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ 
2.  เกิดความเชื่อมั่น  และศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
3.  เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ 

 

 

ปจจัยนําเขา 
 
1. วัตถุประสงคในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา     
2. ขอมูล ในการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา  
 3. ขอบเขตและภาระงานของ
อาจารย    
4. การประเมินผลอาจารยตาม 
ภารกิจ     
5. แบบฟอรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    
6. ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของอาจารย    
7. คุณสมบัติของผูใหขอมูล
ยอนกลับ                             
 

กระบวนการ 
  
1. ชี้แจงเพื่อสรางความรูและความ
เขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา    

2. ดําเนินการแจกแบบประเมินการ
ปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 1     

3. ประมวลผลจากการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยจากเอกสารการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 
องศา     

4. การใหขอมูลยอนกลับ การวางแผน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ     

5. ดําเนินการแจกแบบประเมินผล  

การปฏิบัติงานแกอาจารยครั้งที่ 2 

ผลลัพธ 
 
1.  เปรียบเทียบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยครั้ งที่  1 
และ ครั้งที่ 2  เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย 

2.  ผลการพัฒนาความรูและทักษะ
การปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
ตนเองของอาจารย 

3.  เกิดการพัฒนาและการปรับปรุง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน     
4.  เกิดแนวทางในการพัฒนา
อาจารย 

แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา      เพื่อการบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

การบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1. โครงสรางในการบริหารคณะวิชา(สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ,2545,เอกสารการประกันคุณภาพคณะวิชา,2545 พรบ.ราชภัฏ, 2547) 
2.ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548) 
3. แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําและบทบาทของคณบด ี(Fullertin, 1978 Reyes, 1987) ในสถาบันอุดมศึกษา 
   3.1 ผูนําทางวิชาการ(Mc Gannon 1978,Brown1969) 3.2 เจาหนาที่บคุลากร(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 องศาประกอบดวย 
  1.1ความหมายและวัตถุประสงค  1.2  เทคนิควิธีและเกณฑในการประเมนิ  1.3  ความสําคัญและประโยชน 
2.กระบวนการประเมิน 360 องศาไดแก 2.1การเห็นชอบของหัวหนาสถานศึกษา 2.2 การยอมรับของผูถูกประเมิน 2.3การออกแบบ วางแผนและ
พัฒนาระบบและเครื่องมือ 2.4 ตรวจสอบคุณภาพระบบและเครื่องมือ 2.5 เก็บรวบรวมขอมูล 2.6 วิเคราะหขอมูล 2.7การรายงานขอมูลยอนกลับ 
2.8 รายงานสรุปสําหรับผูบริหาร 2.9 กาศึกษาประสิทธิผลของการประเมนิ 
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สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
             การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญอยางมากในการบริหารองคกร  โดยเฉพาะ    
องคกรสถาบันอุดมศึกษา      เพราะสถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาศักยภาพของ
มนุษย  โดยเฉพาะตัวคณาจารยเปนกลุมสําคัญในการดําเนินงานไปสูเปาหมายของสถาบัน     
อุดมศึกษา    ซึ่งไดผานกระบวนการสรรหา คัดเลือกแลว  จะตองมีการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มี
ทักษะและความสามารถสูงใหคงอยูในองคกรโดยจะตองอาศัยกิจกรรมหลักที่สําคัญ คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน    ที่จะเปนเครื่องมือในการใชบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร   
(สุนันทา เลาหนันท, 2542) ระบบการประเมินบุคคลโดยทั่วไปจะครอบคลุมถึง  การประเมิน  
ความรู  ความสามารถ   ผลงาน และคุณลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย  โดยเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานที่รวมกันกําหนดขึ้น  วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ 
การแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล  เพื่อประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร
บุคคล  สวนวัตถุประสงคเฉพาะของการประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล  ข้ึนอยูกับวาเปนการ
ประเมินในขั้นตอนใดของกระบวนการบริหารบุคคล  เชน การประเมินการปฏิบัติงานเพื่อแสวงหา
และนําขอมูลในการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา   ไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   

การบริหารทรพัยากรบุคคลของคณะวิชาเปนการบรหิารกิจกรรมทกุชนิดที่เกีย่วของกับ
ภารกิจดานการสอน การวจิัย การบริการวิชาการและการทาํนบุํารุงศิลปวัฒนธรรมของอาจารย  
ซึ่งครอบคลุมกระบวนการบริหารในเรื่อง การกาํหนดนโยบายและจุดมุงหมายทางการศึกษา     
การบริหารหลกัสูตรและการจัดการเรียนการสอน  การนิเทศการสอนและการวัดและประเมินผล  
โดยผูที่มีบทบาทและหนาที่ในการบรหิารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  และ ประสานงานวิชาการ 
คือ คณบดี  ซึง่จะตองปฏิบตัิหนาที่รวมกนักับอาจารยในคณะวิชา  จดัใหมีการวางแผนงานรวมกนั  
สงเสริมและสนับสนนุการปฏิบัติงานในคณะวิชาของอาจารย  ตลอดจนจัดใหมีประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา  ทั้งนี้เพื่อเปนการพัฒนาความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา ( สํานกังานสภาสถาบันราชภัฏ, 2545)                                             

ในการปฏิบัติงานในคณะวิชา    มาตรการสําคัญเพื่อควบคุมคุณภาพในการบริหารงาน
วิชาการของคณะวิชาใหสอดรับกับนโยบายในการประกันคุณภาพของมหาวิทยาลัย  ก็คือการ
สรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา  เพื่อเปาหมายในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน มีองคประกอบที่สําคัญในการแจงผลแกอาจารยใหไดรับทราบผลการ
ปฏิบัติงานคือการใหขอมูลยอนกลับ โดยที่การใหขอมูลยอนกลับนี้เปนการรวบรวมขอมูล

user
Text Box
7



 3

สารสนเทศจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหลายแหลง หรือการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360  องศา  ซึ่ง   ไดแก จากคณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา  ตนเอง  เพื่อนอาจารย  และนักศึกษา 
โดยนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตั้งไวในการ
ปฏิบัติงาน  เมื่อ       ผลลัพธที่ไดจากการประเมินไมสอดคลองกับมาตรฐานหรือเปาหมาย    จึง
จําเปนตองจัดกิจกรรม  เชน  การนิเทศ  การฝกอบรม  เปนตน ในการใหขอมูลยอนกลบัเพือ่แจงผล
จากการประเมินการปฏิบัติงานนั้นประกอบไปดวย สาระที่ตองพัฒนา  ความจําเปนที่ตองพัฒนา    
ส่ิงที่จําเปนเพื่อชวยในการพัฒนานั้นใหเกิดผลสําเร็จ เชน ความตองการใชวัสดุอุปกรณ  กําลังคน  
ฯลฯ     ตัวบงชี้ที่แสดงใหเห็นถึง   การเปลี่ยนแปลง การพัฒนา ความเจริญกาวหนาตาม
วัตถุประสงคที่วางไว และผูที่เกี่ยวของไดแก   ผูใหคําแนะนํา หรือ ศึกษานิเทศก (McGreal, 
1983;Millman,1990) เพื่อนําขอมูลยอนกลับมาแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ซึ่งลักษณะการให
ขอมูลยอนกลับ มีดังนี้ 

1. ขอมูลยอนกลับที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ    ความแตกตางของทั้ง 2 ประเด็นนี้ 
คือ  รูปแบบ(Form)  ของขอมูล  กลาวคือ ขอมูลยอนกลบัที่เปนทางการ  ไดแก ขอมูลที่ไดจากการ
รวบรวมขอมูลที่ไดออกแบบอยางเปนระบบในองคการ สวนขอมูลยอนกลับที่ไมเปนทางการ  ไดแก 
ขอมูลที่ไดจากแหลงอืน่ที่ไมตั้งใจ 

2. ขอมูลยอนกลับทางลบและทางบวก    ขอมูลยอนกลบัทางลบ     เปนขอมูลที่ชี้ใหทราบ
ถึงคุณลักษณะบางอยางของระบบที่แตกตางไปจากมาตรฐาน หรือ เปาหมายและสิ่งทีก่ําหนดไว  
สวนขอมูลยอนกลับทางบวก เปนขอมูลทีเ่กี่ยวของกบัการพัฒนา  การเปลี่ยนแปลง และสามารถ
กระตุนใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง 

การใหขอมูลยอนกลับมีรูปแบบและระยะการดําเนินการ ดังนี ้(Harris ,1986) 
รูปแบบใหขอมูลยอนกลบั  โดย 
1.  การบอก (Telling) รูปแบบนี้จะบอกสิง่ตางๆในสวนที่ดี หรือ สวนที่เปนบวกโดยไม

กลาวถึงปญหา 
2. การถาม (Asking) รูปแบบนี้จะถามความรูสึก เพือ่หวงัวาจะไดทราบปญหาจากการ

บอกเลา  และหวงัวาจะไดขอตกลงรวมกนัและงายตอการแกปญหา 
3. การตรวจสอบ  (Probing) รูปแบบนี้จะตรวจสอบความคิดเกีย่วกับประเดน็คําถามที่

สนับสนนุใหผูถูกประเมนิไดประเมินตนเอง    เพราะการตรวจสอบจะสนับสนนุใหไดรับรูคุณคาของ
ขอมูลยอนกลบั 
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ระยะเวลาการใหขอมูลยอนกลับ  แบงไดเปน   

ระยะที ่ 1 เปนการเนนที่ขอมูลที่ไดรับการวิเคราะหและตีความหมายแลว    และ
ขอมูลมีความเหมาะสมสามารถที่จะเขาถงึไดงาย 

ระยะที ่  2  ใหผูถูกประเมนิมองเหน็คุณคาในการตีความขอมูลที่ไดรับมา   
ระยะที ่  3   การตัดสินใจสรางทางเลือกวธิีการดําเนินงาน   
ระยะที ่  4   การวางแผนการดําเนินการในทางเลือกวิธปีฏิบัติ    

สําหรับการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่สามารถทาํใหระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
ปราศจากอคติ  การลําเอียงนัน้ตองอาศยัแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินแบบ  360  องศา  ซึ่ง
เปนการประเมินแบบครบวงจร  หรือ อาจจะเรียกอีกอยางหนึ่งไดวา การประเมนิจากหลายแหลง  
ไดแก  การประเมินจากผูบงัคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หวัหนางาน   และผูบังคับบัญชาที่สงูกวา 
หัวหนางานอกีหนึ่งระดับ  โดยสิ่งสําคัญของกระบวนการประเมินแบบ  360  องศา  ก็คือ ทุกคนใน
หนวยงานจะสงผลในการประเมินซึง่กนัและกันมากกวาการประเมินโดยผูบริหารเพยีงคนเดยีว  
เนื่องจากใหความมัน่ใจในขอมูลยอนกลบัในการปฏิบัติงานมากกวา   โดยในการบริหารคณะวิชา 
ผูที่จะทําหนาที่นาํขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานมาแจง
ใหกับอาจารยคือ คณบดีในคณะวิชา  ซึง่เปนผูบังคับบัญชาของอาจารยสูงสุดในคณะวิชา  

จากเหตุผลดังกลาวขางตน   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา   จึงมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะนอกจากจะมีผลตอการควบคุม
คุณภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยแลว  ยังเปนอีกแนวทางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานการประเมินบุคลากรใหกับสถาบันอุดมศึกษา  ที่นับวาเปนภาระสําคัญยิ่งของผูบริหารในสวน
ของความรับผิดชอบที่จะกอใหเกิดความตระหนักเพื่อการพัฒนาวิชาชีพทางการอุดมศึกษาสําหรับ
บุคลากรทุกประเภทในสถาบันอุดมศึกษา   อีกทั้งสามารถใชพลังของบุคลากรที่มีอยูไดอยางเต็ม
ศักยภาพ  ซึ่งเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา        
จึงนาจะไดมีการศึกษาวิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับตามแนวคิดทฤษฎีที่ประกอบดวย     ปจจัย
นําเขา ไดแก วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ขอมูลในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา    ขอบเขตและภาระงานของอาจารย    การประเมินผล      แบบฟอรม
ในการประเมิน    ผลการประเมินและคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ    กระบวนการ  ไดแก  
ชี้แจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   แบบ
ประเมินการปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที่ 1    ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบัติงาน   การให
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ขอมูลยอนกลับ       การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ    และ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที่ 2   ผลลัพธ  ทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    ความเชื่อมั่นและ
ศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ  การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายใน
องคการ    การพัฒนาและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวทางในการพัฒนา
อาจารย และ     การใหขอมูลยอนกลับโดยอาศัยเทคนิคการประเมินแบบ   360   องศา   เพื่อให
ไดมาซึ่งระบบการใหขอมูลยอนกลับในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย    มีดังนี ้
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    หมายถึง กระบวนการที่ใหผูมีสวน

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา  ไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏบิตังิาน
ของอาจารย    โดยรวบรวมขอมูลสารสนเทศจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก  5  แหลง      
ไดแก     การประเมินจากคณบดี   การประเมินจากประธานโปรแกรมวิชา   การประเมินจาก
อาจารย     การประเมินจากเพื่อนอาจารย หรือ เพื่อนรวมงาน    และ   การประเมินจากนกัศึกษา 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   หมายถึง  การใหขอมูลยอนกลับซึ่งได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา   โดยคณบดีในคณะวิชาซึ่งเปนผูบริหารสูงสุด
เปนผูใหขอมูลยอนกลับโดยใชผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย จากผูที่เกี่ยวของ
กับอาจารยไมต่ํากวา 6 เดือน เปนขอมูลพื้นฐานเพื่ออาจารยจะไดนําขอมูลยอนกลับที่ไดรับมา
พัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  หมายถึง  กระบวนการที่คณบดีในคณะวชิา
ซึ่งทําหนาที่บริหารจัดการบุคลากรหลักในคณะ ไดแก อาจารย ใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานใน
ดานการสอน การวิจัย การบริการวิชาการและการทะนุบํารุงวัฒนธรรมอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด     
โดยอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อใหการบริหารคณะวิชาบรรลุเปาหมายและเกิด
ประโยชนสูงสุด 

คณบดี  หมายถึง  ผูที่ทําหนาที่และมีบทบาทในการบริหารคณะ  บริหารหลักสูตร       
เพื่อจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และ
ใหขอมูลยอนกลับแก อาจารย  เพื่อที่จะนําขอมูลสารสนเทศที่ไดรับจากขอมูลยอนกลับไปใชใน
การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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อาจารย หมายถึง บุคลากรที่มีตําแหนงอาจารยและมีหนาที่ปฏิบัติงานสอน สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เปนผูถูกประเมินและไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 

 
เพื่อนอาจารย  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานรวมกันในโปรแกรมวิชาเดียวกัน   เปน   

ผูหนึ่งในผูใหการประเมินอาจารยแบบ  360  องศา 
นักศึกษา  หมายถึง  นักศึกษาภาคปกติชั้นปที่ 3  สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎ    เปน        

ผูประเมินอาจารย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  หมายถึง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ   36   แหงทั่วประเทศ 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 ขอมูลที่ไดจากการวจิัยครั้งนี้  จะเปนประโยชน ดังนี ้

1. ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาใชเปนแนวทางในการพฒันาการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานบคุลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     ใหสอดรับกับมาตรการการประกนั
คุณภาพบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏั 
  2.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา ชวยใหอาจารยทราบจุดออนจุดแข็ง 
เพื่อใชเปนแนวทางการพัฒนาตนเอง และผูบริหารไดชวยในการพฒันาอาจารยใหถูกตองตรงตาม
ความตองการ  ซึ่งทําใหเกิดการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถาบนัอุดมศึกษามี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
  

การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     ประกอบดวย แนวคิด  และ  ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ   แบงออกเปน  5  ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่   1   การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตอนที่   2   การประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 
ตอนที่   3   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
ตอนที่   4   การบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ตอนที่   5   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ตอนที่ 1 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบสําคัญในการพัฒนาองคการ ปจจุบัน
ความกาวหนาในดานเศรษฐกิจ  เทคโนโลยี และสังคมในโลกโลกาภิวัฒนเปนไปอยางรวดเร็ว     
ทําใหองคกรตางๆมีการแขงขันกันสูง  ผูบริหารในองคกรตองปรับแนวคิดในการบริหารงานเพื่อให
สอดคลองกับสังคมและเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จโดยอาศัยการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อเปนการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรโดย
อาศัยกิจกรรมในการพัฒนาบุคคลในการที่จะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานซึ่งตองอาศัย      
กิจกรรมสําคัญ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อจะไดขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไปใชในการวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถของบุคลากรในองคกรตอไป  

 
1.1 ความหมายของการบริหารทรพัยากรบุคคล 
นักวิชาการ  ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี้     

  Mondy  และ Noe (1996)  ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวาเปนการใช
ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาขององคการใหปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค  โดยมีภารกิจหลักคือ   
การวางแผน  การสรรหาและการคัดเลือก  การพัฒนา  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน
สุขภาพ  และความปลอดภัย   พนักงานและแรงงานสัมพันธ  การวิจัยดานทรัพยากรบุคคล 
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สวน Dessler  (1997) นั้นไดอธิบายวา  การบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การกาํหนด
นโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานองคการ  ซึ่งครอบคลุมภารกิจตางๆ    
ไดแกการสรรหา   การกลั่นกรอง   การฝกอบรม  การใหรางวัล  และผลประโยชนเกื้อกูล  การ
ประเมินผล  และแรงงานสัมพันธ 

นอกจากนี้  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2541)  ไดกลาวถึง  การบริหารงานทรัพยากรบุคคล
วาหมายถึงกระบวนการที่ผูบริหาร  ผูมีหนาที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคการ  รวมกันใชความรู  
ทักษะและประสบการณ  ในการสรรหา  การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
เขาปฏิบัติงานในองคการ    พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมี
คุณภาพชีวิตองคการ  ใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีสุขในอนาคต 

สรุปไดวาการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  กระบวนการบริหารบุคคลภายใน
องคการ  การพัฒนาคุณลักษณะตางๆ  ขององคการ  ในการสนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ     เพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ   
สูงสุด   โดยสุนันทา  เลาหนันท (2542) ไดอธิบายไววา  ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบดวย 

1.  องคการที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความรู  ความสามารถ  จะทําใหองคการพัฒนาและ 
เจริญเติบโต 

2. องคการที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความพึงพอใจระหวางสมาชิกกับสมาชิกและระหวาง
สมาชิกกับผูบังคับบัญชาในระดับตางๆแลว  จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในองคการ   

3.  การจัดใหบุคคลไดทํางานตรงกับความถนัดและความสามารถของตน   จนเกิดความ 
พึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

4.  บุคคลที่ทํางานในองคการนั้น  มีสวนชวยเหลือและพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโต 
5.  การประนีประนอมและการประสานประโยชน  ระหวางสมาชิกกับองคการและองคการ 

กับสังคม  จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและสรางความสงบสุขแกสังคมโดยรวม 
6.  สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ    ดังนั้นวิทยาการใหมๆ และการรู

เทากันในความรูที่เปลี่ยนแปลงไปเปนสิ่งที่สําคัญ 
7. องคการเปนระบบหนึ่งที่มีสวนรับผิดชอบตอสังคม   ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่ดีใหแก

ผูปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปน  ซึ่งจะเปนผลสะทอนกลับใหบุคคลที่กําลังใจในการปฏิบัติงาน  และเปน
การเพิ่มความจงรักภักดีตอองคการ  รวมทั้งเพิ่มความรูสึกที่ดีตอมวลสมาชกิในสังคมทั่วไปดวย 
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1.2  วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  มีความจําเปนและกอใหเกิดความสําคัญตอองคการ  

(พะยอม  วงศสารศรี, 2542)  ไดแก 
1.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสื่อกลาง     

ในการประสานงานกับแผนกตางๆ  เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ  ซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ  เพราะวาถาการบริหารทรัยากร
บุคคลดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมใหกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ      
ผูปฏิบัติงาน  ทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความเขาใจตอกัน 

โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดหมายปลายทาง คือ  ตองการใหเกิดประสิทธิผลใน
องคการ (Organizational  effectivencess)  และตองเปนการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ตามเจตนารมณที่บุคคลประกอบดวยวัตถุประสงค 3 ประการ  ไดแก 
            1. สนองความตองการทางสังคม (Society’s  requirements) ดวยการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคม  และตระหนักถึงความสําคัญของกฏหมาย  ระเบียบและ     
พระราชบัญญัติตางๆ   รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม 
            2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ  (Management’s  
expectation)  โดยฝายบริหารมีความคาดหวังใหองคการเจริญเติบโต  ใหผลผลิตขององคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
            3.  สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  (Employee’s needs) ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลตองตระหนักวาคนไมใชเคร่ืองจักร  แตคนมีชีวิต จิตใจ  และมีความรูสึก  ฉะนั้นกิจกรรม
ตางๆ  ที่ดําเนินการ  ควรเปนกิจกรรมที่ตอบสนองความตองการของบุคลากรโดยมุงพัฒนาความ
เขาใจในกระบวนการการทํางาน  และเสริมสรางการทํางานอยางมีความสุข 
 
 

1.3  องคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลแหงประเทศสหรัฐอเมริกา  (Society  for Human  

Resource  management) แบงองคประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 6 ดาน  (Mondy, 
R.W. and Noe,R.W. ,1996)  ดังนี้ 
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               1. การวางแผนทรัพยากร  การสรรหา  และการคัดเลือก (Human  resource  planning,  
recruitment  and selection)  การวางแผนทรัพยากรเปนการทบทวนเงื่อนไขของความตองการ
ทรัพยากรบุคคลขององคการอยางเปนระบบ   เพื่อใหมั่นใจวาบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่
จําเปนสําหรับการปฎิบัติงานมีเพียงพอเมื่อตองการ  สวนการสรรหาเปนกระบวนการที่มุงดึงดูดใจ
ใหผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานใหมาสมัครงาน      การคัดเลือกเปนกระบวนการที่
องคการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุด  เพื่อบรรจุในตําแหนงงานที่วาง 
              2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  resource  development) เปนการชวยให
บุคคล  กลุม  และองคการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งจําเปน  เพื่อให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ  และองคการสามารถแขงขันได   โดยเริ่มต้ังแตบุคคลเขา
ทํางานและดําเนินตอเนื่องจนกระทั่งออกจากงาน   รวมถึงการวางแผนอาชีพซึ่งเปนการกําหนด
เปาหมายหมายขององคการจะตองสนับสนุนซึ่งกันและกัน  และการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่ง
เปนการดูประโยชนสูงสุดแกองคการ  และไดรับการชวยเหลือและแกไขปรับปรุงขอบกพรองไดดีขึ้น
ดวยวิธีที่บุคลากรพึงพอใจ และ มีประสิทธิภาพ 
             3. คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล (Compensation  and  benefit)  ระบบการจาย
คาตอบแทน   ปนจัดหารางวัลใหแกผูปฏิบัติงานอยางเพียงพอและเปนธรรมตามผลงานทีไ่ดปฏิบตั ิ 
คาตอบแทนเปนไดทั้งตัวเงินและสวัสดิการตาง ๆ  สวนประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ  ซึ่งไดแกความมั่นคง
ในการดํารงชีวิต  สรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
บังเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
             4. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety  and  health) ความปลอดภัยเปนการปองกัน
บุคลากรจากอันตรายตางๆ  ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  สวนสุขภาพคือการปราศจาก
ความเจ็บปวยทั้งรางกายและจติใจ  ความปลอดภัยและการมีสุขภาพดีจะนํามาซึ่งความสุขใจและ
พอใจในการทํางาน  ซึ่งชวยใหองคการไดรับประโยชนเต็มที่ในระยะยาว 
             5. พนักงานสัมพันธและแรงงานสัมพันธ  (Employee  and  laboor  relations)  การจัด
กิจกรรมพนักงานสัมพันธเปนการจัดกิจกรรมตางๆ  ที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรที่มีความรูสึกที่ดีตอ
หนวยงาน  โดยมุงเนนการรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานหรือระหวาง
ผูปฏิบัติงานดวยกัน 
             6. การวิจัยดานทรัพยากรบุคคล (Human resource  research)  มีความสําคัญเพราะ
ผลงานวิจัยมีคุณคาในการสรางสรรค  ชวยพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ  และกอใหเกิดความรูใหม
ทําใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ  ซึ่งงานวิจัยจะสัมพันธกบัภารกิจทั้ง 5  ประการขางตน 
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            นอกจากนี้  Ulrich และ  Lake (1990) ไดเสนอองคประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไว 6 ประการ  คือ  การคัดเลือกบุคลากร  (Selection) การพัฒนาบุคลากร (Development)  การ
ประเมินผลบุคลากร (Appraisal)   การใหรางวัล (Rewards)    การจัดระบบองคการ  
(Organization design)  และการติดตอส่ือสาร (Communication)   ซึ่งองคประกอบทั้ง 6  
กอใหเกิดสมรรถนะขององคการใน  3 ลักษณะคือ  การคงไวซึ่งสมรรถนะ (Sustaining  
competencies) การสรางสมรรถนะ (Generating  competencies) และการเสรมิสมรรถนะ 
(Rainforcing  competencies)   ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                    แผนภูมิที่ 2   องคประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                         ที่มา  :  Ulrich และ Lake ,1990 :79 
 
 1.4  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร  
  แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร (Competency) 
ไดเร่ิมข้ึนในป ค.ศ.1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ David Mc Clelland นักจิตวิทยา
แหงมหาวิทยาลัยฮาววารด ซึ่งไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดี (Excellent 
Performer) ของบุคคลในองคกรกับระดับทักษะความรูความสามารถ โดยระบุวาการวัด IQ และ
การทดสอบบุคลิกภาพเปนวิธีการที่ไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถ (Competency) แต
บริษัทควรวาจางบุคคลที่ความสามารถมากกวาคะแนนทดสอบ  (Test Scores)   

การคงไวซึ่งสมรรถนะ 
• การจัดระบบองคการ 
•การติดตอส่ือสาร 
•การพิจารณาในการบริหาร 

การสรางสมรรถนะ 
• การคัดเลือกบุคลากร 
• การพัฒนาบุคลากร 

การเสริมสมรรถนะ 
• การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
• การใหรางวัล 
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ป 1982 Richard  Boyatzis (อางถึงใน จรัมพร  ประถมบูรณ, 2548) ไดเขียนหนังสือ 
“The Competent Manager : A Model of Effective Performance”  โดยไดใชคําวา 
“Competencies” ตอมาในป 1996  Richard Boyatzis ไดนิยามคําวา  ความสามารถในงานไววา
คือ คุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลซึ่งนําไปสูหรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสิทธภิาพและเนนวา 
“คุณลักษณะที่อยูภายใน” เปนทักษะไมใชพฤติกรรมเพราะเปนสิ่งที่กาํหนดอยูภายในบุคคลนั้น 
ทําใหเกิดคุณลักษณะที่แตกตางอยาง  สําคัญมากเนื่องจากขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ จะ
เกิดขึ้นก็เมื่อมกีารกําหนดหรอืเหตุผลจากสิง่ที่อยูภายใน    
 แนวความคิดนี้ไดถูกนําไปประยุกตใชในงานบริหารบุคคลหนวยงานราชการของ
สหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น โดยการกําหนดปจจัยพื้นฐานวา ในตําแหนงงานหนึ่งนั้น  จะตองมี
พื้นฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบางและอยูในระดับใดจึงจะทําให
บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะที่ดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงและไดผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ หลังจากนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือ
ความสามารถของบุคคลในองคกร ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น 
สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998 นิตยสาร Fortune 
ฉบับเดือนกันยายนไดสํารวจความคิดเห็นจาก   ผูบริหารระดับสูงกวา 4,000 คน จาก 15 ประเทศ 
พบวา องคกรธุรกิจช้ันนําไดนําแนวความคิดนี้ ไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารมากถึงรอยละ 67 
%   และการสํารวจของบริษัทที่ปรึกษาดานการจัดการชื่อ Bain & Company จาก 708 บริษัททั่ว
โลกพบวาความสามารถหลักของบุคคลเปน 1 ใน 25 เครื่องมือบริหารสมัยใหมที่บริษัทนิยม
นํามาใชปรับปรุงการจัดการที่ไดรับความพึงพอใจสูงสุดเปนอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of 
Ethics และ Strategic  Planning   

สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของ
บุคคลในองคกรมาใชในองคการที่เปนเครือขายบริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาไป     
สูบริษัทชั้นนําของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปโตรเลียม
แหงประเทศไทย ฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนที่ไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยาง
เห็นไดชัดเจน ดังเชน กรณีของเครือปูนซีเมนตไทย      มีผลใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมี
การนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ โดยสํานักงานขาราชการพลเรือนไดจางบริษัท Hay 
Group เปนที่ปรึกษา ในการนําแนวความคิดนี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือนโดยใน
ระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency 
Based Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสูง   ในระบบ
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ราชการไทยและกําหนดสมรรถนะของขาราชการที่จะสรรหาในอนาคต (จรัมพร  ประถมบูรณ, 
2548) 
 กลาวโดยสรุปสมรรถนะคือ ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยที่จําเปนตอการทํางานของ
บุคคลใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานทั่วไป ซึ่งประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 ประการดังนี้  
 1.  ความรู (Knowledge) คือส่ิงที่องคกรตองการให “รู” เชนความรูความเขาใจใน
กฎหมายปกครอง 
 2.  ทกัษะ (Skill) คือส่ิงที่องคกรตองการให “ทํา” เชน ทักษะดาน ICT ทักษะดาน
เทคโนโลยีการบริหารสมัยใหม เปนสิ่งที่ตองผานการเรียนรู และฝกฝนเปนประจําจนเกิดเปนความ
ชํานาญในการใชงาน 
 3.  พฤตินิสัยที่พึงปรารถนา (Attiributes) คือส่ิงที่องคกรตองการให “เปน” เชน ความใฝรู   
ความซื่อสัตย ความรักในองคกร และความมุงมั่นในความสําเร็จ สิ่งเหลานี้จะอยูลึกลงไปในจิตใจ 
ตองปลูกฝงสรางยากกวาความรูและทักษะ แตถาหากมีอยูแลวจะเปนพลังผลักดันใหคนมี
พฤติกรรมที่องคกรตองการ 
 1.4.1  สมรรถนะของขาราชการในอนาคต 
 ในปจจุบัน ระบบราชการตองเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศโดยทําหนาที่      
เปนแกนหลักในการนํานโยบายของรัฐไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล และ
สนองตอบความตองการของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลทําให
ขาราชการตองปฏิบัติงานแบบมืออาชีพมากขึ้น สํานักงานคณะกรรมการขาราชพลเรือน (ก.พ.)จึง
ไดศึกษาหาคุณลักษณะ และทักษะเฉพาะที่สําคัญของขาราชการไทย ซึ่งประกอบไปดวย
คุณลักษณะ และทักษะ 11 ประการ  (จรัมพร  ประถมบูรณ, 2548) ดังนี้ 
 1. ทักษะในการใชความคดิ  
 ทักษะในการใชความคิดในที่นี้หมายถึงการคิดอยางมีวิ สัยทัศน  คิดภาพรวม 
ลุมลึก และกวางไกล รูจักปรับความคิดใหยืดหยุนเหมาะกับสถานการณตามสมควร คิดทํางานเชิง
รุก ไมตั้งรับอยูกับที่ คิดหาทางปองกันไมใหปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
   2. การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  
 การบริหารราชการแนวใหม เนนการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ มุงที่ผลผลิต 
หรือผลงานที่ตั้งเปาไว พรอมทั้งผลลัพธซึ่งเปนผลที่เกิดจากผลผลิตงานทุกอยางจะตองมี
กําหนดเวลาแลวเสร็จเพื่อใหผูทาํเกิดความรูสึกรับผิดชอบที่จะตองทําใหเสร็จตามกําหนดเวลา 
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 3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา  
 สิ่งใดที่ทําแลวไมคุมคาใหเลิกทํา หรือตองถายโอนงานออกไป หรือตองบริหาร
ทรัพยากรอยางประหยัด เชน น้ํา ไฟฟา วัสดุสํานักงาน รูจักบํารุงรักษา   
 4. ทักษะในการสื่อสาร  
 รูจักนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชรูจักสรางเครอืขายคือ ใหมกีารรับรูไปพรอม ๆ กนั เนน
การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ตลอดจนหมั่นฝกใหมทีักษะในการพูดติดตอใหไดผล 
 5. ความนาเชื่อถือและนาไววางใจ  
 ขาราชการตองทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมเรียก และรับสินบน พรอมรับผิดชอบ 
และยอมรับการตรวจสอบได 
 6. การมุงเนนใหบรกิาร  
 เนนการใหบริการแบบโปรงใส ประชาชนทุกคนจะตองไดรับบริการอยางเทาเทียมกัน 
ทั้งนี้จะตองมุงเนนความเสมอภาค พรอมทั้งตระหนักวา ขาราชการมีหนาที่ใหบริการประชาชน 
 7. จริยธรรม  
 ขาราชการจะตองมีศีลธรรม ประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ วาจาสุภาพ และแตง
กายสุภาพเรียบรอย ไมประพฤติเสื่อมเสีย 
 8. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  
 ตองทํางานอยางมืออาชีพ กลาวคือ มีความรู ความสามารถในวิชาชีพของตนอยาง
ชนิดรูจริง รูลึกและรูกวาง ไมรูเพียงผิวเผินตองมีความสามารถในการวางแผน 
 9. ความสามารถในการแกปญหา  
 เมื่อมีปญหาตองยิ้มสู ไมหนีปญหา สามารถแกปญหาไดดวยปญญาของตนเอง หัด
มองใหเห็นวา ปญหาคือโอกาสที่เราจะไดแสดงความสามารถ ไมมองปญหาเปนอุปสรรค 
 10. การทาํงานเปนทีม  
 มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน รวมคิดรวมทํางานกับผู อ่ืนในลักษณะทีมงานรวมกัน
รับผิดชอบงานไมเอาดีแตผูเดียว ไมปกปดความรับรู และเผื่อแผความรูใหเพื่อนรวมงาน มีการให
อภัยเมื่อมีการพลาดพลั้งตอกัน 
 11. ทักษะขัน้พื้นฐานทางดานคอมพวิเตอร  
 ในยุคของขอมูลขาวสาร  และกระแสโลกาวิวัฒน  ขาราชการตองสามารถใช
คอมพิวเตอรในการทํางานได หมั่นศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ ใชอยางระมัดระวังและหมั่น
บํารุงรักษา 
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1.4.2  ความสําคัญของสมรรถนะ   
 ในโลกของการแขงขันทางธุรกิจ (จรัมพร  ประถมบูรณ  อางถึงใน สุทัศน  นําพลสุขสันต, 
2546) มีการวิจัยพบวา การพัฒนาคนคูแขงจะสามารถตามทันตองใชเวลา 7 ปในขณะที่ 
เทคโนโลยีใชเวลาเพียง 1 ปก็ตามทันเพราะซื้อหาได ดังนั้น สมรรถนะในการทํางานจึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงานและองคการดังนี้ 
 1.  ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรูทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 
 2.   ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใดและ
จะตองพัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 
 3.   ใชประโยชนในการพฒันาฝกอบรมแกพนกังานในองคกร 
 4.   ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน  Key Performance Indicators (KPIs) 
บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม KPIs 
แลว จะตองใช สมรรถนะตัวไหนบาง 
 5.   ปองกนัไมใหผลงานเกิดจากโชคเพียงอยางเดยีว เชน ยอดขายของพนักงานขาย
เพิ่มข้ึนสงูกวาเปาทีก่ําหนดทั้ง ๆ ทีพ่นักงานขายคนนั้นไมคอยตั้งใจทาํงานมากนัก แตเนื่องจาก
ความตองการของตลาดสูง จึงทาํใหยอดขายเพิม่ข้ึนเองโดยไมตองลงแรงอะไรมาก แตถามีการวัด
สมรรถนะ แลว จะทําใหสามารถตรวจสอบไดวาพนักงานคนนั้นประสบความสาํเร็จเพราะโชคชวย
หรือดวยความสามารถของเขา  
 6.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น  เพราะถาทุกคนปรับ 
สมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสงผลให
เกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรนั้น ๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรคเพราะ  ทุกคนใน
องคการมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสรางสรรค   
 นอกจากการใชสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแลวหนวยงานยังสามารถนําระบบ
สมรรถนะไปใชในการบริหารงานบุคคลในมิติตาง ๆ ดังนี้  

1.  การสรรหาและคัดเลือกบุคคล  (Recuitment and Selection) 
  สามารถนําสมรรถนะของตําแหนงที่ตองการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขารับราชการ
ไปทําเปนแบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณเพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดี  มีความรูทักษะ 
ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงงานเพื่อใหไดคนที่มีผลการปฏิบัติงาน
ตรงตามที่หนวยงานตองการอยางแทจริง 
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2. การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล (Performance Appraisal)  
ผูบริหารสามารถนําผลการประเมินหาชองวางระหวางสมรรถนะที่ตองการและเปนจริง 

(Competency Gap)  ของเจาหนาที่แตละคนมาใชใหสอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคลอันเปนผลการปฏิบัติงานอยางหนึ่งที่
สามารถจะยืนยันความสําเร็จในผลงานที่ทําวาเกิดจากความสามารถจริงมิใชเกิดจากปจจัยอื่น
นอกจากนั้นผลการประเมินสมรรถนะยังแสดงผลดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานของเจาหนาที่นั้นๆ
ดวยเพื่อใชประกอบการประเมินประสิทธิผลตอการทํางานในปจจุบันและตอการทํางานในอนาคต
อีกดวย  

3.  การใหรางวัลและคาตอบแทน  (Reward and Compensation) 
การบริหารงานภาครัฐในแนวใหมไดนําระบบการใหรางวัลและคาตอบแทนมาใชเพิ่มเติม

จากการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเดียวเปนการบริหารคาตอบแทนที่สามารถชวยเพิ่มแรงจูงใจให
เจาหนาที่มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้นการนําระบบสมรรถนะ
มาใชจะชวยใหการใหรางวัลและคาตอบแทนแกผูที่มีสมรรถนะในการทํางานสูงจะไดรับ
คาตอบแทนที่สูงกวาบุคลากรจะเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเองใหสูงยิ่งขึ้นสงผลให
สมรรถนะขององคกรยิ่งสูงขึ้นตามไปดวยนอกจากนั้นยังชวยใหการบริหารคาตอบแทนและการให
รางวัลมีความโปรงใสและเปนธรรมมากยิ่งขึ้น 

4.  การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career Planing and Succession plan) 
ระบบสมรรถนะทําใหหนวยงานสามารถทราบจุดแข็งและจุดออนของเจาหนาที่ที่มีอยูและ

ทราบถึงทักษะหรือความสามารถที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของเจาหนาที่แตละ
คนทําใหหนวยงานสามารถวางแผนพัฒนาเพื่อเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรบัตาํแหนงใหมรวมทัง้
เปนการเตรียมความพรอมเพื่อรองรับสภาวะการณการเปลี่ยนแปลงตาง ๆเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนที่
กําหนดไวดวยโดยกําหนดหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาในสมรรถนะที่ยังขาดอยูจะชวยใหองคการ
และเจาหนาที่บรรลุเปาหมายรวมกันได 

5.  การประเมินผลสัมฤทธิ์  (Result -Based Management) 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ (RBM)ในปจจุบันจะยึดยุทธศาสตรขององคการเปนหลักโดยมี   

ตัวชี้วัด  (KPIs) ในระดับตาง ๆ  เปนตัวบงชี้ความสําเร็จ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน (ก.พ.) ไดจัดทําตัวแบบการประเมินผลสัมฤทธิ์ที่ใชสมรรถนะเปนตัวรวมในการประเมินผล
ตามหลักการจัดการผลงานที่มีความเชื่อวาถาคนมคีวามรูและเขาใจวาจะตองทําอะไรเพื่อใหไดผล
อยางไรแลวเขามีความสามารถหรือสมรรถนะที่เพียงพอแลวงานนั้นตองสําเร็จ  
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1.4.3 ประโยชนของการนาํสมรรถนะของบุคคลมาใชบริหารทรพัยากรบุคคลใน
องคกร 

ในการนําสมรรถนะของบุคคลมาใชในองคกรจะกอใหเกิดประโยชนกบับุคลากรและ
หนวยงานในองคกรแตกตางกันไป  ซึ่งไดแกประโยชนที่เกิดตอบุคลากร  หรือหนวยงาน  
(คณะกรรมการขาราชการพลเรือน,  2548)  ดังนี ้

ผูอํานวยการ 
 1.  ทราบถึงทักษะคุณลักษณะที่ตองการของบุคลากรในฝายตน 
 2.  เปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในฝาย 

3. ใชเปนปจจัยในการพิจารณาสรรหา  คัดเลือกบุคลากรใหตรงกับคุณสมบัติของ
ตําแหนงงานนั้น ๆ  

ผูบริหารระดบัสูง 
1. เชื่อมโยงกลยุทธกับรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
2. ชวยใหองคกรสามารถประเมินจุดแข็ง  และจุดออนของศักยภาพของทรัพยากรใน 

องคกร เพื่อใชในการกําหนดแผนเชิงกลยุทธทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
3. สามารถวัดผลไดชัดเจน 
หนวยงานบรหิารทรพัยากรบุคคล 
1. ภาพรวมของสมรรถนะของบุคคลทั้งองคกร 
2. สามารถวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
3. เพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตาง ๆ อาทิ การสรรหา     

คัดเลือก  การประเมินทักษะ  การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 
บุคลากร 
1. ระบุจุดแข็ง จุดออนของตนตลอดจนแผนการฝกอบรมและพัฒนาของตนไดอยาง     

ชัดเจน 
2. ชวยใหพนักงานเขาใจถึงเสนทางความกาวหนาสายอาชีพและการพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง  เพื่อใหไปบรรลุเปาหมายไดอยางชัดเจน 
3. มีกรอบมาตรฐานในการวัดผลทักษะความสามารถไดอยางชัดเจน 
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1.5  กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สุนันทา  เลาหนันท  (2542)  อธิบายวา  กิจกรรมสําคัญในแตละภารกิจของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ประกอบดวย 

1.  ดานการวางแผนทรัพยากร   การสรรหา  และการคัดเลือกไดแก  การจัดทําการ
วิเคราะหงานเพื่อกําหนดรายละเอียดของงานแตละงานภายในองคการ  การพยากรณความ
ตองการดานทรัพยากรบุคคลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามความมุงหมาย  การจัดทําแผนและปฏิบัติตามแผนเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  การคัดเลือกและ
ดําเนินการจางบุคคลเพื่อบรรจุในงานตางๆ  ตามที่กําหนดไวในองคการ 
            2.   ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ไดแก การปฐมนิเทศและฝกอบรมบุคลากร  การ
ออกแบบและปฏิบัติตามโครงการพัฒนาองคการและบริหาร  การออกแบบระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน  และการชวยเหลือบุคลากรในการจัดทําแผนพัฒนาอาชีพ 
            3.  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  ไดแก  การออกแบบและปฏิบัติตามระบบ
การจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลสําหรับบุคลากร  และตรวจสอบใหมั่นใจวาการ
จายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลมีความยุติธรรม  เสมอภาค  และพอเพียง 
 4.  ดานความปลอดภัยและสุขภาพ  ไดแก  การออกแบบโปรแกรมและปฏิบัติงานตาม
โปรแกรม  เพ่ือใหมั่นใจวาบุคลากรมีสุขภาพดีและมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  และการให
ความชวยเหลือพนักงานที่มีปญหาสวนตัว  ซึ่งสงผลกระทบตองาน 

5.  ดานพนักงานสัมพันธและแรงงานสัมพันธ ไดแก  การทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวาง
องคการและสหภาพ  และการออกระบบการปฏิบัติตามระเบียบ วินัย  และการรองทุกข 
 6.  ดานการวิจัยดานทรัพยากรบุคคล  ไดแก  การจัดทําสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล
และการออกแบบระบบการสื่อสารของบุคลากร  และนําระบบไปปฏิบัติ 
 จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นวา  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภารกิจหลักที่จะ
ทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคนอกเหนือจากกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแลว  กระบวนการ
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็เปนกจิกรรมหลักที่สําคัญและจําเปน  เพื่อใหเกิดความมั่นใจไดวา
บุคลากรในองคกรมีการปฏิบัติงานที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยจะตองมีการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรในการประเมินบุคลากรและนําผลการ
ประเมินไปแจงใหกับบุคลากรไดทราบเพื่อจะไดแกไขปรับปรุงขอบกพรองหรือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น ดวยวิธีที่บุคลากรพึงพอใจและมีประสิทธิภาพซึ่งสงผลดีตอองคกร 
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ตอนที่  2  การประเมนิการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  
 
2.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เสนาะ  ติเยาว (2544) ไดกลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อ

หาคุณคาของบุคคลในแงการปฏิบัติงานที่จะระบุไดวาการปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวาหรือตํ่ากวา
เงินที่จะจายสําหรับงานนั้นและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง   

สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542)  กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานองคกรไวดังนี้  องคกร
ตาง ๆ จะมีการประเมินผลการปฏิบัติ  (Appraising  performance)  ของพนักงานอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ  ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจใหคําจํากัดความวา  เปน
กระบวนการที่  1) วางมาตรฐานในการทาํงาน  2)  เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของ
พนักงานที่สัมพันธกับมาตรฐานนั้น   3)  จัดใหมีการปองกลับขอมูลสูพนักงาน  โดยมีเปาหมาย
เพื่อกระตุนพนักงานใหตัดการปฏิบัติงานที่บกพรองออกไป   หรือการรักษาการปฏิบัติงานที่ดีที่
เหนือคาเฉลี่ย 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง   การประเมินพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว  ซึ่งจะตองอาศัยวิธีการวัดและประเมินอยาง
เที่ยงตรงเชื่อถือได  องคกรจะไดขอมูลเกี่ยวกับศักยภาพของบุคคลและผูบริหารจะตองใหขอมูล
ปอนแกหนวยงานตอใหบุคคลนั้นโดยตรง เพื่อจะไดวางแผนพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
(สุกัญญา  โฆวิไลกูล,2547) 
 อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2540)  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน  ภายใตการสังเกต  จดบันทึก
และประเมินโดยหัวหนางาน  โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  
มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
 Bernarin  และ Russel (1998)  ใหคําจํากัดความของการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปรียบเสมือนการบันทึกรวบรวมผลลัพธของการทํางานในลักษณะ
ใดลักษณะหนึ่งหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งในชวงขณะเวลานั้น  

Mondy และ Noe (1999) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือระบบ
การตรวจสอบและการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลหรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีม 
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จากความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนระบบการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลกับมาตราฐานที่ไดวางเอาไว  
เพื่อเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร  โดยอาศัยการวัดและการประเมินผลที่
เชื่อถือได  เพื่อนําไปวางแผนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 

  
 2.2  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 การประเมินผลสิ่งใดยอมมีจุดมุงหมายที่แนชัดเพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่ชัดเจนและ
เหมาะสมใหมากที่สุด  ดังนั้นจึงมีบุคคลหลายทานไดกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินไวดังนี้ 
 สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว
ดังนี้ 1)  การประเมินผลเปนการจัดหาขอมูลเพื่อใชในการเลื่อนตําแหนง  และตัดสินเกี่ยวกับ
เงินเดือน  2)  เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของ  
ลูกนอง  ซึ่งทําได 2  ทาง  คือ  ทําการพัฒนาแผนเพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆใหถูกตอง  และเพื่อ
เปนการเสริมแรงในสิ่งที่ลูกนองทําถูกตองแลว  3)  การประเมินผลควรมีความสําคัญตอการ
วางแผนอาชีพที่มั่นคงของพนักงาน  เพราะจะเปนการใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพ  ซึ่งจะ
ทําใหพนักงานเห็นจุดแข็ง  และจุดออนของตนอยางชัดเจน 
 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่ว  ๆ  ไป  Fiedler  (1996) กลาวไว
ดังตอไปนี้ 

1.   เพื่อเปนการใหรางวัลตอบแทนแกพนักงาน 
2. เพื่อใหมีแบบฟอรมหลักฐานในการทําความดี  และเพื่อลดขั้นพนักงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานอันเปนที่ไมนาพอใจ 
 3.   เพื่อใหมีการวิจัยเชิงปฏิบัติในการกําหนดจุดออนขององคกร  หรือวัดประสิทธภิาพของ
การแปรเปลี่ยน 
 4.   เพื่อชวยฝกพนักงานโดยการใหผลยอนกลับแกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีและ
พนักงานที่ตองปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 5.   เพื่อกําหนดความตองการจําเปนในการฝกอบรม  และเพื่ออนาคตทางการศึกษาของ
องคกร 
 6.   เพื่อชวยการสื่อสารระหวางหัวหนางานและพนักงานใหมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล  เชน  การปรับปรุงสมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน  ใชประกอบการ
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พิจารณาแตงตั้งบุคคลเขาปฏิบัติงาน  พิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  การจัดสวัสดิการการ
พิจารณาความดีความชอบประจําป  และการพิจารณาใหผูปฏิบัติงานพนจากงาน  เนื่องจาก
หยอนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานและไมสามารถแกไขปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นได 
 สวนเปาหมายของการประเมินในแตละเรื่อง  ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของผูใชผลของการ
ประเมินนั้น ๆ โดยการประเมินนั้นอาจนําไปสูการปรับปรุง  พัฒนา  และการตัดสินคุณคา  แลวนํา
คุณคานี้ไปใขประโยชนดวยการกอใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาตนเองและบุคคลอื่นขึ้นเรื่อย ๆ 
เชน   เปาหมายของการประเมินที่สามารถเสนอสารสนเทศ  ที่เปนประโยชนตอการบริหารงาน  
การวางแผน  การดําเนินโครงการ  และการตัดสินใจในเชิงบริหาร ในขณะเดียวกันก็พยายามสราง
ศรัทธาและความนาเชื่อถือของผลการประเมินใหเปนที่ยอมรับของผูใชสารสนเทศ 
 
 2.3  เทคนิควิธีและเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจําเปนตองใชเทคนิควิธีตาง ๆ  เพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  ซึ่งเทคนิคการประเมินในปจจุบันมีอยูหลายวิธีดวยกัน  ผูนําไปใชจําเปนตอง
เลือกวิธีการใหเหมาะสม  และอาจขึ้นอยูกับลักษณะงานที่จะนําไปปฏิบัติ  ดังตอไปนี้ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะใชวิธีที่เปนทางการดังตอไปนี้  (สมชาย  หิรัญ
กิตติ, 2542)  
 1.  วิธีการใชสเกลการใหคะแนน   เปนสเกลซึ่งแสดงรายการคุณลักษณะและชวงของผล
การปฏิบัติงานสําหรับพนักงานแตละคน  การใหคะแนนจะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานสําหรับ
แตละคุณลักษณะ  เชน คุณภาพ  และความเชื่อถือได  เปนตน 
 2.  วิธีการจัดลําดับทางเลือก   เปนการจัดเรียงลําดับพนักงานจากดีที่สุดไปสูนอยที่สุด 
โดยถือเกณฑคุณลักษณะเฉพาะอยาง  ซึ่งจําทําใหงายตอการมองเห็นความแตกตางระหวาง
พนักงาน 
 3.  วิธีเปรียบเทียบเปนคู    เปนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พนักงานแตละคน
จะถูกเปรียบเทียบกับทุก ๆ คนในกลุมที่สามารถเปรียบเทียบกันได  และประเมินคาพนักงานแตละ
คนเกี่ยวกับขอดีขอเสียเปนคู ๆ ซึ่งการจัดระดับพนักงานควรทําเปนแผนภูมิ (Chart) พนกังานเปนคู 
ๆ วิธีนี้จะชวยใหการจัดเรียงลําดับมีความเที่ยงตรงมาก ยิ่งขึ้น 
 4.  วิธีการกระจายความถี่  เปนระบบการประเมินการทํางานของแตละบุคคล  ซึ่งผู
ประเมินจะตองกําหนดพนักงานเปนกลุม  โดยถือเกณฑการทํางานของเขาแลวกระจายความถี่ใน
รูปโคงปกติ  วิธีนี้สามารถตัดสินไดลวงหนาถึงเปอรเซ็นตที่จะจัดระดับ 
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 5.  วิธีประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ   เปนเทคนิคการประเมินการทํางานที่ตองการใหผู
ประเมินรายงานเหตุการณซึ่งจะอธิบายพฤติกรรมของพนักงานที่ดีและไมดี  ขอความเหลานี้ถือวา
เปนเหตุการณสําคัญโดยใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดีหรือไมดีในการใหคะแนนบุคคล 
 6.  รูปแบบการเรียงความแบบบรรยาย    เปนการประเมินแบบการเขยีนบรรยายเพื่อ
ประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน  ความกาวหนา  และการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7.  สเกลลําดับการประเมินผล   เปนวิธีการประเมินผลซึ่งเปนการรวบรวมขอดีของแบบ
การเรียงความบรรยายแบบวิเคราะหโดยใชเหตุการณสําคัญ  และการจัดลําดับดวยการกําหนด
สเกลปริมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดีแลวจึงประเมินพฤติกรรม ขอดีของวิธีนี้  คือ  1)  มี
ความเชื่อถือไดมาก  2)  มีมาตรฐานชัดเจน  3)  มีการปอนกลับ  4)  มีอิสระ  และ  5)  มีความคงที่ 
 8.  วิธีการจัดการโดยวัตถุประสงค  Management By  Objective หรือ (MBO)  Method  
เปนการกําหนดวัตถุประสงคในรูปของขอความที่ชัดเจนและการเจาะจงวัตถุประสงคในการทํางาน
โดยพนักงาน  นอกจากนี้การทํางานของพนักงานจะมีการประเมินผลดวย  หรือเปนการวางแผน
และควบคุมซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  ดังนี้  1)  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการ
ประชุมรวมกันเพื่อกําหนดเปาหมาย  2)  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการประชุมรวมกัน
อีกครั้งเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตามเปาหมายที่กําหนด  และ  3) 
ลักษณะเฉพาะของเทคนิคการวางแผนทั่วทั้งองคกรตองเกี่ยวของกับวัตถุประสงคขององคกร 
 9.  วิธีผสม  (Mixing  the  Method)  เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชวิธี      
ดังกลาวขางตนรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  ซึ่งบางบริษัทอาจใชประโยชนจาก
คอมพิวเตอรชวยในการประเมินผลดวย 
 กลาวโดยสรุปแลว  เทคนิคในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลายวิธีขึ้นอยูกับผูนําไปใช
วิธีที่มีผูนิยมนําไปใชในปจจุบัน  คือ  วิธีการใหคะแนนโดยตรง  เพราะเปนวิธีที่งายและสะดวกใน
การดําเนินการ  วิธีที่นิยมรองลงมาคือ      วิธีตรวจสอบ     วิธีสังเกตการปฏิบัติงาน    ทั้งนี้วิธีการ
ดังกลาวจะใชไดอยางเหมาะสมขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่จะนําไปประเมิน  ดังนั้นในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  บางครั้งจําเปนตองใชวิธีการ อ่ืน ๆ หรือใชวิธีการมากกวาหนึ่งวิธีมา
รวมกัน    จึงจะสามารถประเมินผลงานออกมาไดอยางครบถวน  ถูกตอง  สมบูรณ  ตรงกับ
วัตถุประสงคที่ ตั้งไว  ซึ่งการประเมินในแตละครั้งอาจจะตอบสนองวัตถุประสงคไดมากกวาหนึ่ง
อยาง  แตที่สําคัญวัตถุประสงคการนําไปใชตางกัน แตในการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ยังตองมี
ขอระมัดระวังถึงคุณลักษณะของเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี   วาควร
ประกอบดวยคุณลักษณะตอไปนี้  (Hakes, 2001)  คือควรมีความชัดเจน  มีความนาเชื่อถือ  มี
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ความยุติธรรม  และมีความยืดหยุน  ซึ่งเปนการปองกันการลมเหลวในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนักงาน  
 

2.4  ความสําคัญและประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญและมีประโยชนดังนี้  ( อลงกรณ  มีสุทธา  

และ สมิต  สัชฌุกร,2540)   
1.  ทําใหการพิจารณาความดีความชอบ  หรือ      การปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนิน 

ไปดวยความยุติธรรม  มีเหตุมีผล  มีระบบเปนระเบียบแบบแผน 
2.  ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การสับเปลี่ยนโยกยาย      การลดขั้น 

ลดตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม    
 3.  ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค  หรือมาตรฐาน 
การทํางานที่กําหนดไว  รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการอีกดวย 
  4.  ใหประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรม  และพัฒนาผูปฏิบัติงานใหถูกตองตาม 
ความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท   แตละหนาที่    และ
แตละสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ 

5.  ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑหรือมาตรฐาน
ที่กําหนดไวในการทาํงานหรอืไม  รวมทั้งวาตนเองมีจุดเดนอยางไร  และมีจุดออนอะไรบางที่
จะตองปรับปรุงแกไข 
       6.  เปนเครื่องจูงใจใหพนักงานในองคการไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ  เต็มกําลงั 
ความรู ความสามารถ 

7.  สงเสริมความเขาใจ  และสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน  
 8.  ประโยชนในดานอื่นๆ  เชน  การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพใหแกพนักงาน  การ 
กําหนดอัตรากําลังคน  การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การสงมอบงานเมื่อสับเปลี่ยนผูบังคับบัญชา  
การพัฒนาระบบงาน  เปนตน 
 

2.5 วิธีการประเมินการปฏิบัติงาน 
การประเมินการปฏิบัติงานมีหลายวิธี     ซึ่งแตละวิธีมีรายละเอียดดังตอไปนี้ (วีระวัฒน  

ปนนิตามัย,2540) 
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1.  การประเมนิแบบ 1 องศา (1 Degree Feedback: Self or Supervisor Assessment)    
     การประเมนิแบบ 1 องศา คือการประเมินจากผูบริหาร หรือการประเมินตนเองปกติจะ

อยูในรูปแบบที่ไมเปนทางการ  ซึง่มทีั้งขอดี(strenghts)  และขอเสีย (weaknesses)  การประเมนิ
ตนเอง (Self –Assessment )    ถือวาเปนสิ่งสําคัญบางครั้งตองใชเปรียบเทียบกับการประเมินจาก
แหลงอื่น ๆ การประเมินตนเองจะแสดงใหเห็นสิง่ตอไปนี ้ 

1.1 การใหคะแนนเกินความเปนจริง (inflate) เนื่องจากการเขาขางตัวเองโดยธรรมชาติ
แลวคนเราจะประเมินตนเองสูงกวาคนอื่น 

1.2  การใหคะแนนเกนิความเปนจริง  (Inflate)  เนื่องจากความไมชัดเจน (blindspots)      
ถาคนเรารูอะไรไมลึกซึ้งพอกม็ีแนวโนมที่จะเดาและใหคะแนนสงูไวกอน 

1.3  ความเปนปรปกษ   เชน  เพศ  หรือ  สีผิว   โดยทั่ว ๆ ไปในกลุมคนที่มีสมาชกิ
จํานวนนอยกวา หรือ ชนกลุมนอยมีแนวโนมทีจ่ะประเมนิตนเองต่ํากวาชนกลุมใหญ 

2.  การประเมินแบบ 90  องศา (90 Degree  Feedback : Colleague  Assessment)      
จากงานวิจัยที่ไดตีพิมพหลายฉบับ จะเห็นวาการประเมินแบบ 90  องศา  หรือการประเมินจาก
ดานขาง หรือที่นิยมเรียกกันวา “Peer Review“  โดยเฉพาะการทํางานขององคการที่มีการจัด
โครงสรางแบบ Matrix   และการทํางานแบบ Cross – Functional Workteam ของแนวการบริหาร
แบบใหม การทํางานโครงสรางตาง ๆ ควรพิจารณาผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยเพื่อนรวมงานเปนผู
รวมประเมิน เพราะจะเปนที่รับรูและตระหนักในพฤติกรรมการทํางาน ทักษะความสามารถ จุดเดน
จุดดอยของเพื่อนรวมงานไดดี ทั้งในดานสวนตัวและดานวิชาชีพของผูถูกประเมินนิยมใชกันในแวด
วงอุดมศึกษา (ในตางประเทศ) เพื่อปรับปรุงการสอนและเปนขอมูลใหแกผูบริหารการศึกษา 
ประกอบการพิจารณาเลื่อนตําแหนง การใหรางวัล และการเพิ่มเงินเดือนของคณาจารย งานวิจัย
ลาสุดไดชี้ใหเห็นวาการประเมินบุคลิกลักษณะของบุคคล   โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
ภายนอกที่ปรากฏ และใหผลเที่ยงตรงนั้น ไดจากการตัดสินใจที่เปนเอกฉันท ของเพื่อนรวมงาน
ของบุคคล เปาหมายมากกวาผลการประเมินดวยตนเอง 

 เมื่อเปรียบเทียบกับการประเมินจากแหลงเดียว ( single- source ) แลวการประเมินแบบ 
90 องศา ใหผลดีกวาในดาน 

 2.1  ความเที่ยง( ความถูกตอง  และความสอดคลองระหวางเพื่อนรวมงาน ) 
 2.2  ความตรง ( บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนคือบุคคลที่ไดคะแนนประเมินสูงที่สุด ) 
 2.3  ความเชื่อถือไดที่สูงกวา  ตอบุคคลที่ไดรับขอมูลยอนกลับ 
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            3.   การประเมินแบบ 180 องศา หรือการประเมินจากลางขึน้บน (180 Degree  
Feedback  : Upward  Review)  

การประเมินแบบ 180  องศา คือการประเมินจากลางขึ้นบน (Upward  feedback) รวม
กับการรายงานโดยตรง ( direct  report ) จากผูบริหาร ถึงแมวาการรายงานโดยตรงจะให  
สารสนเทศที่มีคุณภาพสูงนอยกวาการประเมินจากเพื่อนรวมงาน  แตใหคุณลักษณะที่บวกของ
เพื่อนรวมงาน และมีความถูกตองสูงกวาผูประเมินในกลุมเดียวกัน (interrater  agreement)     
องคการสวนมากพบวา  ทั้งการประเมินจากเพื่อนรวมงานและรายงานโดยตรงจะใหการประเมินที่
ถูกตองและนาเชื่อถือไดสูง นอกจากจะมีการรายงานโดยตรงจากผูบริหารระดับสูงแลวยังมีการ
รายงานโดยตรงในระดับที่ 2 และ 3 (Second –and third – Level Report) องคการบางแหงให
ความสนใจวาใครคือผูที่จะใหรายงานโดยตรงในระดับที่ 2 และ 3 ที่ถัดจากผูบริหารระดับสูงในแต
ละองคการคัดเลือกผูนํา ดวยเหตุนี้รายงานโดยตรงจากผูบริหารระดับที่ 2 และ 3 ก็เปนสารสนเทศ
ที่เปนประโยชนมากที่สุดโดยที่ไมไปรวมกับสารสนเทศจากแหลงอื่น     ตัวอยางที่พบเห็นในแวด
วงการศึกษาก็คือ  การใหนักศึกษาประเมินการบรรยายการสอนของอาจารยรายวิชานั้น ๆ เพื่อใช
เปนขอมูลหนึ่งของการพิจารณาเลื่อนตําแหนงทางวชิาการ 

4.  การประเมินจากบนลงลาง  (Downward  Appraisal)  หรือ  บางคนเรียกวา Top - 
down Evaluation    เปนแนวปฏิบัติที่นิยมกันมาก เชน  ใหหัวหนางานประเมินผูใตบังคับบัญชา 
ซึ่งหัวหนางานและลูกนองอาจมีความเห็นสอดคลองกันบางในเรื่องขององคประกอบที่มุงประเมิน
หรือวาจะ “ประเมินอะไร”   โดยทั่วไปแลวทั้ง 2 ฝาย จะมีความเห็นแยงกันเสมอเกี่ยวกับคาคะแนน
และผลของการประเมิน การประเมินดวยวิธีนี้นิยมกันมากในองคการใหญที่มีการจัดโครงสรางมาก
ระดับ  

นอกจากนั้นแลวแนวทางการประเมินผลในองคการ   วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2540)ได
กลาววา การประเมินผลในองคการไมวาจะอยูในรูปเพื่อการคัดเลือก  การพัฒนา  การประเมินผล
การปฏิบัติงาน หรือการใหออกจากงาน  เปนแนวทางสําคัญที่ชวยสงเสริม  รักษากิจกรรมตาง ๆ 
ของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายที่กําหนดไว  โดยสาระแลว 
สิ่งตาง ๆ ที่เรามุงประเมินในองคการหนีไมพน 3 ลักษณะ หรือที่เรียกวา 3Ps  กลาวคือ 1) การ
ประเมินวาบุคคล (person) นั้นทีความรูความสามารถเหมาะกับตําแหนงงานในองคการหรือไม 2) 
มุงประเมินวาพนักงานมีพฤติกรรมหรือข้ันตอนการปฏิบัติงานเปนอยางไร  นั่นหมายถึง  การ
ประเมินกระบวนการ ( process) ของการปฏิบัติงาน และ 3) ประเมินผลผลิต (product)  ของการ
ปฏิบัติงาน   



 31

จากแนวคิดดังกลาวขางตน   วีระวฒัน ปนนิตามัย(2540)  ยังไดกลาววา แนวทางการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานทัง้ 4 แบบถือเปนแนวทางที่สอดคลองกับการประเมินแบบ 360 องศา  

การประเมินแบบ 360  องศา หรือ การประเมินจากหลายแหลง  หมายถึง  กระบวนการที่
มีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบริหาร โดยเก็บขอมูลมากกวาหนึ่งแหลง  มีการเก็บ
ขอมูลทั้งจากเจาตัวประเมิน (Self assessment) และผูอ่ืนรวมประเมิน ( Others  assessment) 
โดยมีพื้นฐานความเชื่อวา การที่ไดขอมูลจากแหลงตาง ๆ นั้น จะทําใหขอมูลที่ไดรับมีความ
นาเชื่อถือ มีความเปนปรนัย (Objectivity )  มากขึ้น ดังนั้น แนวทางการประเมินทั้ง  4  แบบจึงเปน
นัยตาง ๆ ของการประเมินแบบหลายแหลง  

ขอแตกตางของวิธีการประเมิน  360 องศากับวิธีอ่ืน ๆ   
            การประเมิน 360  องศา ไมมีวิธีการที่เปนมาตรฐานตายตัว  ระบบไมเปนทางการจะ
สะทอนถึงสภาพตอไปนี้ 

1. ประเมินขั้นเดียว (ตนเอง หรือหัวหนา) แลวคอยขยายเปนประเมินจากหลายแหลง 
2.  วิธีสํารวจเดิม ๆ   ที่ใชตวัอยาง  50  คนขึ้นไป ใชกับประเมิน 360 องศา   ไมคอย 

เหมาะสม   เนือ่งจากทีมงานมีขนาดเล็ก 
จากแนวคิดการประเมินการปฏิบัติงานทีก่ลาวมาแลว    นํามาเปรียบเทียบและสรุปไดดัง

ตารางที่ 1  ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบวิธีการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

แนวคิด วิธีการ ขอดี ขอเสีย 
การประเมินจากบนลงลาง 
(เปนวิธีแบบดั้งเดิม) 

หัวหนางานประเมิน 
ผูใตบังคับบัญชา 

สะดวกในการประเมิน ใชไดในองคกรใหญที่มีการ
จัดโครงสรางหลายระดับ 

การประเมินแบบ 1องศา ผูบริหารใหประเมินตนเอง 
      
 

1.  รับรูและตระหนักใน 
     พฤติกรรมการทํางาน 
2.  ใชเปรียบเทียบกับ 
     การประเมินจาก 
     แหลงอื่นๆ 

1.  เขาขางตนเอง 
2.  ใหคะแนนเกินความ 
    เปนจริง 
3.  มีความเปนปรปกษ 

การประเมินแบบ 90 องศา   ประเมินโดยเพื่อน  
  รวมงาน 

1. ทราบจุดเดน-จุดดอย 
     ของเพื่อนรวมงาน 
2.  มีความเที่ยงตรง 
3.  เชื่อถือไดมากกวาการ 
    ประเมินแบบ 1 องศา 

เขาขางเพื่อน 

ก า ร ป ร ะ เ มิ น แ บบ  180 
องศา หรือการประเมินจาก
ลางขึ้นบน 

1.  ประเมินจากบุคลากร 
2.  ระดับลางรวมกับ 
     ผูบริหาร 

ขอมูลถูกตองนาเชื่อถือสูง ขอมูลการประเมินมีความ
หลากหลายนอยกวาการ
ประเมินแบบ 90 องศา 

การประเมิน  360 องศา 
หรือ การประเมินจากหลาย
แหลง 

1.  รวบรวมขอมูลการ 
     ประเมินจากหลายแหลง 
    คือ ผูบังคับบัญชา 
    เพื่อนรวมงาน   ผูรับ 
    บริการและตนเอง 
2.  มีการใหขอมูลยอน 
     กลับ 

1.  ขอมูลนาเชื่อถือ 
2.  เปนปรนัยมากขึ้น 
3.  เปนการประเมินเพื่อ 
    พัฒนา 

ไมเหมาะกับหนวยงาน 
ขนาดเล็ก 

 

2.6  ปญหาในการประเมินการปฏิบัติงาน 
               สาเหตุของปญหาในการประเมินการปฏิบัติงานสรุปได   3  ดาน  (อลงกรณ   มีสุทธา  
และสมิต  สัชฌุกร, 2540) ไดแก    
     1.  วิธีการประเมิน 
     2.  ผูประเมิน 

3.  ผูถูกประเมิน 
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วิธีการประเมิน  ปญหาเกีย่วกับวิธีการประเมินเกิดขึ้นไดในหลายกรณี  สรุปไดดังนี ้
1.   ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนที่ยอมรับ     เพราะไมเหมาะกับลักษณะ

และความตองการขององคการ 
2.  กระบวนการในการประเมินผลทําอยางรวบรัดใชเวลาพิจารณานอยเกินไป เพราะขาด

ระเบียบปฏิบัติที่ดี  ไมมีการกําหนดระยะเวลาการประเมินใหแนนอน 
3.   หัวขอการประเมินหรือเกณฑที่ใชพิจารณา (Creteria)   ไมครอบคลุมและไมเหมาะสม

กับระดับและลักษณะงาน   จึงไมเปนที่ยอมรับ  แมจะมีคําอธิบายวามีหัวขอประเมินที่ใชรวมกันได 
4.   ไมมีเครื่องมือหลักใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
5.   ระยะเวลาและความถี่ในการประเมิน         มีขอวิพากษวิจารณจากผูรับการประเมิน

วาประเมินมากไปหรือนอยไปไมเหมาะสม  ทําใหขาดความเชื่อถือในผลของการประเมิน 
6.   การประเมินขาดความตอเนื่อง  เพราะผูประเมินไมไดบันทึกผลการปฏิบัติงานของ

ผูรับการประเมินไวเปนรายงานผลการปฏบิัติงาน (Staff  Report)  มักจะใชความจําในเหตุการณ
เดนๆ  ที่พบประเมินดวยเหตุการณบางตอนเทานัน้ 

ผูประเมิน   ปญหาที่มีสาเหตุจากผูประเมินมีมากมาย  ซึ่งจะเกิดขึ้นตางๆ  กันใน 
แตละกรณี  ดังนี้ 

1.   ประเมินโดยไมเขาใจวัตถุประสงคที่แทจริงของการประเมิน  จะไมสามารถนําผลการ
ประเมินไปใชประโยชนอ่ืน ๆ อีกมากมาย 

2.   ประเมินโดยไมเขาใจวิธีการประเมิน  เปนเพราะไมไดศึกษาถึงเครื่องมือตางๆที่ใชใน
การประเมิน  เปนผลใหบันทึกผลการประเมินไมตรงตามที่ควรจะเปน 

3.   ประเมินโดยใชความรูสึกแทนขอมูลเปนเพราะไมมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานของ
ผูรับการประเมิน 
 4.   ประเมินตัวคนมากกวาผลการปฏิบัติงาน  เพราะขาดความรูและความเขาใจใน
แนวคิดที่ถูกตองในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใหประเมินการปฏิบัติงานเปนหลัก   
 5.   ประเมินโดยมีอคติลําเอียง        ซึ่งเปนผลเสียตอองคการแมวาการลําเอียงในทางบวก
จะเปนผลตอผูรับการประเมินก็ตาม  ประเมินโดยถือความสัมพันธสวนตัวกับผูรับการประเมิน     
ทําใหเสียความเที่ยงตรงและเปนธรรมในการประเมิน 

6.  ประเมินโดยไมรูหนาที่งานอยางชัดแจงของผูรับการประเมิน  ประเมินโดยใชเพียงการ
สังเกตวาผูรับการประเมินทํางานอะไรใหเห็น  หรือคิดเอาเองวาผูรับการประเมินมีหนาที่ตามที่ตน
เขาใจ 
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7.  ประเมินโดยใหความสําคญัแกคุณลักษณะหรือหวัขอประเมินบางขอมากไป  จน
มองขามความสําคัญของคุณลักษณะอื่นๆ  

8.  ประเมินโดยใชตรรก (Logic)   ผิดวิธี  
9.  ประเมินในเวลาที่ไมเหมาะสม  ก็จะเปนผลใหเกิดฉันทาคติลําเอียงเพราะความชอบทํา

ใหการประเมนิเบี่ยงเบนไปในทางบวกเกนิความเปนจริง   
10. ประเมินเกรงวาผูรับการประเมินจะโกรธจะเกลียดจะไมพอใจ   
11. ประเมินโดยกําหนดผลสรุปไวลวงหนาแลวพยายามใหคะแนนเพือ่ใหสอดคลองกัน   
ผูถูกประเมิน  ปญหาเกี่ยวดวยผูรบัการประเมิน ดังนี้ 

 1.  ขาดความรูและความเขาใจในแนวความคิดหลักการ     และวิธีการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

2.  ผูประเมินไมเห็นดวยกับวิธีการประเมิน และผูประเมินบางคนไมเขาใจเหตุผลและ
ความจําเปนในการประเมินผลการปฏิบัติงานสนใจแตเร่ืองการขึ้นคาจางและเงินเดือนเทานั้น 

3.  ผูรับการประเมินบางคนไมเชื่อวาวิธีการประเมินจะใชกับลักษณะงานของตนไดอยาง
เหมาะสม 

4.  ผูรับการประเมินจํานวนไมนอยที่เกิดความฝงใจและคิดวาผูประเมินมีอคติลําเอียง จึง
สูญเสียความเขาใจและไมเชื่อมั่นในผลการประเมิน 

5.  ผูรับการประเมินสวนมากไมไดรับความรูผลการประเมินเปนระยะๆ   
6.  ผูรับการประเมินบางคนไมไดรับรูการประเมินอยางถูกตอง  เพราะไดรับการแจงผลที่

ไมสมบรูณ หรือผูแจงผลมิไดหารือผลอยางจริงจัง 
7.  ผูรับการประเมินบางคนนําผลการประเมินของตนไปเปรียบเทียบกับเพื่อนสนิทที่ 

ทํางาน ลักษณะตางกัน  และเขาใจวาตนไดรับการประเมินอยางไมเปนธรรม 
8.  ผูรับการประเมินบางคนตองใหนาํงานนอกหนาที่มาประเมินดวย  เพราะเหน็วาจะชวย

เสริมน้ําหนกัใหผลการประเมินดีขึ้น 
9.  ผูรับการประเมินบางคนไมยอมรับผูประเมินวามีคุณสมบัติที่จะเปนผูประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานของตน  เพราะมวีุฒิภาวะต่ํากวาตน  แมจะมีฐานะอยูในตําแหนงผูบังคับบัญชา 
 
 2.7 วิวัฒนาการของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา (360  Degree  
Feedback) 

  Edwards  and  Ewen (1996)  ไดกลาวถึงวิวัฒนาการของระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศาวาไดพัฒนามาจากการสํารวจในองคการ(Organization  Surveys)การ
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บริหารจัดการคุณภาพโดยรวม  (Total  Quality  Management)  การใชขอมูลยอนกลับเพื่อการ
พัฒนา   (Developmental  Feedback) และการประเมินการปฏิบัติงาน  (Performance 
Appraisals)  

การสํารวจในองคการ (Organization  Surveys)  
การสํารวจในองคการ  เปนการประเมินการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับเรื่องการทํางาน  และ 

การมอบหมายงานตามหนาที่  ในระหวางป ค.ศ. 1970  ถึง 1980   การสํารวจในองคการไดมี
เปาหมายในการประเมินเพื่อเนนถึงความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอผูบริหารระดับกลาง      ซึ่ง
ผลการประเมินนี้ไดกลายเปนตัวแทนในเรื่องการวัดคุณภาพของผูนํา  บริษัทตางๆ เชน American  
Airlines,  UPS,  Houston  Lighting &Power และ Whirlpool ไดใชวิธีการประเมินแบบนี้เพื่อ
พิจารณาความดีความชอบของผูนํา 

การบริหารงานเพื่อคุณภาพรวม (Total  Quality  Management :TQM) 
 การบริหารงานเพื่อคุณภาพรวม   เปนสิ่งที่ตองการนํามาตัดสินใจในเรื่องการปรับปรุง 
คุณภาพสารสนเทศที่ไดจากผูที่เกี่ยวของกับองคการและผูที่ใหขอมูลทันทีทันใด  และมีการเพิ่มข้ึน
ถึงการสํารวจของการใหบริการลูกคา  คุณภาพของสารสนเทศและการสํารวจการใหบริการลูกคา
ไดกลายเปนสวนหนึ่งของการออกแบบการบริหารงานเพื่อคุณภาพรวมในระยะแรกเริ่ม  จากนั้นก็
เขามามีสวนสําคัญในแผนกฝายตางๆ ขององคการ  เชน  ขอความที่องคการขนสงมวลชนเขียนไว
วา  “เราจะบริการอยางไร ?”  (How did we do?) หรือไมก็แบบประเมินผลของลูกคาตามหองพัก
ในโรงแรมตางๆ  และอีกหลายๆ หนวยงาน เปนตน 

การใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา (Developmental  Feedback)  
การใชขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนาพนักงานเปนที่นิยมกันมากในป ค.ศ. 1980    

แนวคิดของการประเมินเพื่อการพัฒนาในสมัยกอนยังไมเกิดข้ึน จนกระทั่งมีการประเมินจาก        
ผูประเมินที่หลากหลายจึงไดมีแนวคิดนี้เกิดขึ้น    การประเมินเพื่อการพัฒนาจะชวยใหพนักงาน
หลีกเลี่ยงขอผิดพลาดของการทํางานได ขอผิดพลาดของการทํางานมักจะเกิดขึ้นไดเสมอ         
เมื่อพนักงานมีความเขาใจที่คลาดเคลื่อนตอรูปแบบ  ความรู  ทักษะ  หรือความสามารถในการ
ทํางาน  เชน  ถาผูบริหารมีรูปแบบการบริหารงานที่ไมมีวิสัยทัศนที่กวางไกลก็จะไมเนนการนิเทศก
แนวทางที่จะลมเหลวซึ่งอาจจะสงผลตอการทํางานของพนักงานในอนาคต  แตจะไปเนนที่
ประสิทธิผลของการทํางานมากกวา 
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2.8 แนวคิดและมุมมองของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360  องศา 

       ในการประเมินของสิ่งเดียวกันหรือการประเมินบุคคลเดียวกัน  ถาหากมีความแตกตางกัน
ตามกาลเวลา  สถานที่  และความแตกตางระหวางแหลงผูประเมินแลว  ผลการประเมินที่ไดยอยมี
ความแตกตางและมีความหลากหลาย  บุคคลที่ทําหนาที่ตางกัน (Hojberg และ Corr , 2000) เชน  
ผูจัดการ  หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  ตนเอง  หรือลูกนอง  เมื่อใหทําการประเมินในสิ่งเดียวกัน
ผลลัพธที่ไดยอมมีความแตกตางหรือมีความสอดคลองกัน  ดังนั้น  จึงควรมีการนําผลการประเมิน
ของแตละแหลงมาพิจารณารวมกัน  เพื่อใหไดผลการประเมินที่สอดคลองและเปนไปไดมากที่สุด 
 ลักษณะการประเมินขางตน  จึงเปนที่มาของการรวมผลการประเมินจากแหลงตาง ๆ เชน  
หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  ตนเอง  ลูกนอง  และบุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อใหไดขอมูลในการประเมนิ
ที่มีความตรงและนาเชื่อถือไดมากที่สุด  การประเมินดังกลาวมีชื่อเรียกวา  Multirater Evaluation  
ตอมา  ในป 1980  Edwards & Ewen (1996) ไดบัญญัติศัพทการประเมินขึ้นมาใ หม  โดยมีชื่อ
เรียกวา  การประเมินแบบ 360 องศา  (360 degrees feedback)   การประเมินแบบ  360  องศา   
จึงมีชื่อเรียกแตกตางกันดังตอไปนี้  “360 Assessment” ,  “360 degrees System” , “Multirater 
Feedback” , “Mutisource Evaluation” , “Multirater” , “Multilevel” , “Full – circle Feedback” 
, “Upwards Appraisal” , และ“Peer Review” เปนตน    

แนวคิดและมุมมองของการประเมินแบบ 360  องศา  ซึ่งนักประเมินทั้งประเทศไทยและ
ตางประเทศ   ไดนําเสนอแนวทางการประเมินแบบ 360  องศา โดยนักประเมินตางประเทศที่ไดทํา
วิจัยเกี่ยวกับการประเมินแบบ 360 องศา คือ Vinson (1996) ไดกลาวถึงแนวคิดของการประเมิน
จากลางขึ้นบนและจากบนลงลาง  สรุปไดดังนี้   

 ปจจุบันมีหลายบริษัทที่ใชการประเมินทางเดียว  คือ การพิจารณาขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) จากบนลงลาง (The Downside) จากรายงานของ Wyatt แสดงใหเห็นวา มีแนวโนม
ที่บริษัทตาง ๆ เหลานั้นจะใชการประเมินจากลางขึ้นบน (The Upside) ในป 1992 มีจํานวน 12 % 
ของ 397 บริษัทในสหรัฐอเมริกา พบวา ผูใตบังคับบัญชาไดวิพากษวิจารณการทํางานของผูบริหาร
และเพื่อนรวมงาน  ในป 1993  จากการศึกษาพบวา รูปแบบการประเมินดังกลาวเพิ่มข้ึนถึงรอยละ
26  ซึ่ง Vinson  (1996)ไดกลาวถึงการประเมินจากทั้ง 2 ลักษณะ  ดังนี้ 
 1.  การประเมนิจากลางขึ้นบน  (THE UPSIDE)  ขอมูลยอนกลับจากลางขึ้นบนรวบรวมได
จากการสังเกตกลุมตาง ๆหลายกลุมในองคการ ขอมูลยอนกลับไดจัดเตรียมไวให ผูบังคับบัญชา 
เพื่อน และผูใตบังคับบัญชา  เพื่อทาํการประเมินผลสรุปรวมทางดานทกัษะ ความสามารถ ลีลา  
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และความสามารถทีเ่กี่ยวของกับงานของพนักงาน     นอกจากนี้ในป 1991  VINSONไดมีสวนเขารับ
การฝกอบรมครั้งแรกในเรื่อง เกี่ยวกับการประเมินแบบ 360  องศา ในเวลานั้นการประเมินแบบ 
360 องศา แทบจะไมมีใครใชเลย ในขั้นแรกของโปรแกรมไดทําการประเมินตนเองและประเมิน
เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูบริหาร  โดยจะพยายามเลือกสิง่ที่ดีที่สุดของขอมูลยอนกลบั
ใหกับเพื่อนรวมงาน การประเมินนั้นไมมกีารลงชื่อผูประเมิน (ANOYMITY)  และมีการจัดกลุมของ
ขอมูลเปนประเภท เชน  เพื่อน   ผูใตบงัคับบัญชา  และผูบริหาร  เมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแลว
ตนเองและคนอื่น ๆ คิดวาขอมูลยอนกลับทีไ่ดรับจากผูบริหารจะเปนสิง่ที่มีคุณคามาก  เพราะมัน
สงผลถึงการตดัสินใจเกี่ยวกบัการสงเสริมและการเพิม่รายได 
 ในป 1993 VINSON ไดเขารับการฝกอบรมครั้งที ่2 เกีย่วกับการประเมินแบบ 360 องศา    
ในเวลานัน้ไดสงแบบสํารวจการประเมนิตนเองใหกับเพือ่น 3 คน ผูใตบังคับบัญชา 3 คน  และ      
ผูบังคับบัญชา 1 คน หลงัจากรวบรวมแบบสํารวจการประเมินเรียบรอยแลว ไดมีการเขียนแผนการ
ปฏิบัติการ (ACTION PLAN)  เพื่อเขียนถึงผลจากการประเมินในดานที่ไดคะแนนต่ํา เมื่อพิจารณา
แลวจะเปนเฉพาะในดานที่ไดเขามารับตําแหนงในชวงเวลาอันสั้น  ซึง่ทําใหยากมากที่จะไดรับ
ขอมูลจากบุคคลที่ทาํงานรวมกันในเวลาไมนานนัก  ในชวง 6 เดือน ตอมา VINSON ก็ไดสงแบบ
สํารวจการประเมินใหกับบุคคลดังกลาวอีก  เมื่อไดรับขอมูลยอนกลบัเรียบรอยแลว สามารถ
ประเมินไดวา  สวนไหนที่ควรไดรับการปรับปรุงเมื่อดูจากแผนปฏิบัติการ  
      ซึ่งระบบการประเมินแบบดั้งเดิมไมไดทาํใหทราบถงึคณุภาพของบรษิัท  ที่จริงแลว
คุณภาพไดมีการเคลื่อนไหวอยูเสมอ เชน  การยกระดับการทํางานจากรายบุคคลไปสูการทาํงาน
เปนทมี  วธิีนีก้ค็ือ  การไดขอมูลยอนกลับจากผูประเมนิหลายแหลง ซึง่ทําใหไดรับการสนับสนนุการ
ทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ  พนกังานอาจจะตองการคาดหวังวาเพื่อนรวมงาน ก็มี
ความสาํคัญเทากับผูบริหารเมื่อรับรูวาตองไดรับการประเมินจากบุคคลเหลานั้น  ขอมูลยอนกลบั
จากผูประเมนิที่หลากหลายยังทาํใหชองวางและอคติลดนอยลง เพราะวาผูรับผิดชอบตอขอมูล
ยอนกลับตองเกี่ยวของกับผูคนมากมาย  (VINSON, 1996)      
  2.   การประเมนิจากดานบนลงลาง ( THE  DOWNSIDE)    ขอมูลยอนกลบัอาจมีผลในทาง
ลบได เพราะนกัประเมินไมสามารถที่จะทําในส่ิงที่ดี  หรือส่ิงที่เปนบวกไดเสมอไปทุกคนสามารถที่
จะไดรับรูบทบาทตนเองจากขอมูลยอนกลบั    เหมือนกับโอกาสที่ไดวิพากษวิจารณพฤติกรรมของ
ผูอ่ืน ๆ ในที่ทาํงาน ผูเชีย่วชาญทางดานการประเมินไดกลาววา  การวพิากษวิจารณที่เสียหายตอ
ผูคนมากที่สุด คือ  ความไมจริงใจ ความเหน็ที่ขัดแยงกันก็คือใครคือผูที่ถูกตอง  เมื่อพนักงาน
สามารถที่จะเลือกใหขอมูลยอนกลับกับเพื่อนรวมงาน และขอมูลยอนกลับที่ไดมาจะมีความ
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นาเชื่อถือ  และถูกตองไดจะตองมีความตรงไปตรงมาและมีความจริงใจ        เพราะขอมูลยอนกลบั
มีทั้งสามารถแกปญหาไดและไมสามารถทีจ่ะแกปญหาอะไรไดเลย   โดยสามารถเกิดขึ้นไดจากการ
ไดรับขอมูลยอนกลับที่ประเมินแบบ 360 องศา   

การประเมินแบบหลายแหลงสามารถทําไดทั้งการบริหารการปฏิบัติงาน และการบริหาร
ทางดานคาใชจาย   เมื่อผูถูกประเมินรูวาระบบนี้มีความยุติธรรม แตการกระทําที่ถูกตองนั้นจะตอง
ไดรับการเสียสละ (Vinson and Edwards, 1996) ไดกลาวถึง การประเมินแบบ 360 องศา สรุปได
ดังนี้    องคการหลายแหงไดใชการประเมินจากหลายแหง หรือ การประเมินแบบ 360 องศา       
เพื่อใชเปนเครื่องวัดการทํางานของบุคลากรที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการทํางาน     สิ่งที่สําคัญ
ของกระบวนการคือทุกคนในหนวยงานจะมีอิทธิพลตอกันและกันมากกวาผูบริหารเพียงคนเดยีวใน
การที่จะใหไดมาซึ่งความมั่นใจจากขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงาน       ดังนั้นขอมูลยอนกลับที่มี
คุณคาและไมถูกโตแยงตามมาภายหลัง    ในปลายศตวรรษ 1980    แนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดแยกผูบริหารออกจากกระบวนการประเมิน  หรือแมแตจะเปนตัวแทนของการ
ประเมิน  เพื่อความมั่นใจในการมีอิทธิพลสวนตัวของผูบริหาร  กระบวนการนี้เปนแนวคิดใหมที่มี
ตอการพัฒนาบุคลากรมากกวาการประเมินการทํางานเพื่อใหเกิดหลักธรรม (Merit  pay) หรือ เพือ่
การสงเสริม (Promotion)  หรือเรียกวาการประเมินเพื่อการพัฒนาเทาน้ัน (Developmental Only 
Feedback) แนวคิดของระบบก็คือ จะใชขอมูลยอนกลับเปนเครื่องดึงดูดใจใหเกิดการพัฒนาหรือ
อํานวยความสะดวกตอความกาวหนาของบุคลากรในการทํางาน  ดังนั้นสารสนเทศที่มีคุณภาพ
ระดับสูง (High quality information)  จากแหลงที่เชื่อถือไดจึงเปนพลังที่สําคัญในการการจูงใจให
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานโดยสวนตัวและการทํางานเปนทีม ความเชื่อถือไดจึง
เปนกุญแจสําคัญของกระบวนการดังกลาว  ซึ่งจะขึ้นอยูปจจัยตอไปนี้ 1) การประเมินไมมีการลง
ชื่อผูประเมิน (anonymity) เพื่อความมั่นใจวาขอมูลยอนกลับจะไมถูกเปดเผย   2) ตองแนใจวาผูที่
ไดรับการประเมนิเพียงคนเดียวเทานั้นไดเห็นขอมูลยอนกลับ  (Edwards, 1996) 

 
2.9 ความหมายของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 

 Arney (2001)  ไดใหความหมายของการประเมินแบบ 360 องศา เปน 2 แนวทาง  คือ
แนวทางแรก  การประเมินแบบ 360 องศา เปนเครื่องมือ  (Tool)  และแนวทางที่สอง  การประเมิน
แบบ  360  องศา  เปนกระบวนการ (Process) 
 เครื่องมือ  คือแบบสอบถามที่ใชสอบถามบุคคลจากหลายแหลง  (Multiple Source) 
เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
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 กระบวนการ  คือ  วิธีการที่ใชในการสรางความเปลี่ยนแปลงไปในทางที่สรางสรรค ของ
วัฒนธรรมองคกร  หรือการพัฒนาและสนับสนุนคุณคาขององคกร 
 Lundeman  (2000)  ไดใหความหมายของการประเมินแบบ 360 องศา  ไววาเปนการ
ประเมินแบบครบวงจร  เกี่ยวของกับการประเมินตนเองและการไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานจากบุคคลอื่น ซึ่งวงจรการประเมินมี 7 ข้ันตอน   ดังตอไปนี้  
 ข้ันตอนที ่ 1   การยอมรับความจริง    การประเมิน  360 องศา  เปนการใหขอมูลยอนกลับ
โดยตรงแกบุคคลโดยไมผานกระบวนการหรือข้ันตอนอื่น ๆ การใหขอมูลยอนกลับทําใหทราบ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  และสิง่ทีต่องปรับปรุงแกไข 
 ข้ันตอนที ่   2   การดําเนนิการประเมินตนเอง โดยการกาํหนดวตัถุประสงคของการ
ประเมินอยางชัดเจน  กําหนดขอบเขตทั้งที่เปนจุดแข็งและจุดออนที่ตองการปรับปรุงพฒันา เชน 
ความเปนผูนาํ  การมุงสูลูกคา  การแกปญหา   นวัตกรรม  วิสัยทัศนและกลยทุธ  เปนตน 
 ขั้นตอนที ่   3   การวางแผนสัมภาษณ  เปนการวางแผนวาบุคคลใดควรเปนผูใหขอมูล
ยอนกลับ  เชน  ผูจัดการ  เพื่อนรวมงาน    และตนเอง 
 ขั้นตอนที ่  4  การเตรียมขอมูลยอนกลับ  เปนการเตรียมอารมณและจิตในของบุคคลที่ถูก
ประเมินใหยอมรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลตาง ๆ ไมวาขอมูลยอนกลับจะออกมาในรูปแบบใด  
และระลึกเสมอวา  ขอมูลยอนกลับเปนสวนชวยในการพัฒนาตนเอง  ทําใหความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน และเสริมสรางความเขมแข็งใหตนเองมากขึ้น 
 ขั้นตอนที ่  5   การดําเนนิการสัมภาษณ  ในการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลยอนกลบั  มีขอ
หามและขอปฏิบัติสําคัญดังนี้  อยาโตแยงผูที่ใหขอมลูยอนกลับ  คนหาความชัดเจนของขอมูล
ยอนกลับ  ถามถึงคําแนะนาํและวิธกีารแกไข  และปรับปรุงตามขอมลูยอนกลับที่ไดรับ 
 ข้ันตอนที ่  6  วิเคราะหขอมูลยอนกลับ   ขอมูลยอนกลบัมักจะเปนคาํแนะนําซึง่ออกมาใน
หลายลกัษณะ  ดังนัน้ตองวิเคราะหถงึสิ่งที่เปนไปไดและเขียนออกมาเปนแผนพฒันา  และ
วิเคราะหออกมาเปนคุณลักษณะในแตละดาน 
 ข้ันตอนที ่ 7   อธิบายถงึขอบเขตสําคัญทีต่องการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง   
 Wilson  (1997) ใหความเห็นวา การประเมินแบบ  360  องศา  เปนการใหขอมูลยอนกลับ
ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน  และบุคคลจะไดรับขอมูลยอนกลับจากแหลงตาง ๆ เชน เพื่อน  
ครอบครัว  เพื่อนรวมงาน  หรือผูประเมินอื่นที่ไมรูจัก  การใหขอมูลยอนกลับเปนไดทั้ง  ในแงบวก
และแงลบ  มีประโยชนและเปนอันตราย  และสรรเสริญและนินทา  เปนตน 
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 Antonioni  (1996) การประเมินแบบ 360 มีความหมายตรงตัวอยูแลว  คือ  เปนการ
ประเมินตนเอง  และการไดรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลอื่น และสมาชิกในองคกร  การใหขอมูล
ยอนกลับเปนเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางทันทีทันใดจาก หัวหนางาน   เพื่อนรวมงาน   หรือ  
ผูใตบังคับบัญชา     
 วีรวัฒน  ปนนิตามัย  (2540) ไดใหความหมายของการประเมินแบบ  360  องศา  ไวดังนี้  
การประเมินแบบ  360  องศา  หรือ  การประเมินจากหลายแหลง หมายถึง  กระบวนการประเมิน
การปฏิบัติงนของพนักงาน  ผูบริหาร  โดยเก็บขอมูลทั้งจากเจาตัวประเมิน และผูอ่ืนรวมประเมิน  
 ดังนั้นจึงสรุปความหมายของการประเมินแบบ 360  องศา ไดวา  หมายถึง  การใหขอมูล
ยอนกลับหรือการตัดสินคุณคาของบุคคล  โดยใชขอมูลจากหลายแหลง เชน  ผูบังคับบัญชา      
หัวหนางาน   เพื่อนรวมงานตนเอง   และลูกนอง   เพื่อใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ   การ
เปลี่ยนแปลง  และใหไดมาซึ่งขอมูลที่มีประสิทธิภาพและมีความเปนปรนัยมากที่สุด  และเปน
วิธีการประเมินที่แกไขจุดออนของการประเมินแบบดั้งเดิม   คือการประเมินที่ผูบริหารมีอํานาจ
เด็ดขาดในกระบวนการประเมินตลอดจน การพิจารณาตัดสินผลไดผลเสียของการประเมิน  ดวย
วิธีการที่ทําใหพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาสวนมากเกิดความไมพึงพอใจผลลัพธเหลานั้น  
นักวิชาการทางดานการประเมินผลไดพยายามหาวิธีตางๆ  เพื่อนํามาแกไขขอบกพรองของศาสตร
ทางดานการประเมิน  และการประเมินแบบ 360 องศาจึงไดเกิดขึ้น    
 การประเมินแบบ 360 องศา  จึงเปนทางเลือกทางหนึ่งของการประเมินที่ตองอาศัย
สารสนเทศของขอมูลยอนกลับจากผูประเมินที่หลากหลาย หรือเปนการประเมินที่ใหความสําคัญ
กับการประเมินทั้งจากลางขึ้นบน (upward  review) และจากบนลงลาง (downward  appraisal) 
การประเมินแบบนี้ไดขอมูลยอนกลับจากผูเกี่ยวของรอบดาน และการประเมินจากกลุมเพื่อน 
นอกจากนี้การประเมินแบบ 360 องศา ยังมีชื่อเรียกอีกวา  การประเมินจากหลายแหลง  เพื่อใช
เปนเครื่องวัดการทํางานของพนักงานที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการทํางานของเขาเหลานี้  ส่ิงที่
สําคัญของกระบวนการคือ  ทุกคนในหนวยงานจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกันมากกวาผูบริหารเพียงคน
เดียว เพื่อใหไดมาซึ่งความมั่นใจจากขอมูลยอนกลับ และจะทําใหขอมูลยอนกลับจะมีคุณคาและ
ไมถูกโตแยงในระยะเวลาตอมา (วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2540; Edwards, 1996; และ Vinson, 
1996)  ซึ่งระบบการประเมิน แบบ 360 องศา แสดงได    ดังแผนภูมิที่ 3 
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เพื่อนรวมงาน 

                              ตัวเอง                                                                       ลูกคาภายนอก 
 
          ลูกคาภายใน                                                                                           หัวหนางาน
  
 
                     ผูบริหารสายงาน  
 
                                                                      อ่ืนๆ                        ผูจัดการถัดไป 
 
 

แผนภูมิที่  3  ระบบการประเมินแบบ 360 องศา 
 

ที่มา  :  Edwards และ Ewen ,1996 : 56 
 
2.10  วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 

 สวนใหญแลวมีผูที่กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา  เชน  Edwards 
และ Ewen  (1996)  Fox และ Klein (1996)  Wilson (1997)  และ Warech และ Smither (1998)  
ไวเปน 2 แนวทางหลัก ดังนี้ 
 1. การประเมินแบบ  360  องศา  มีวัตถุประสงคเฉพาะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาอาชีพ  
(Career  Development) 
 ในป 1980  ตอนปลาย Edwards และ Ewen (1996) ไดกลาวไววาหนวยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไดกําหนดเปาหมายใหมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อจะ
กอใหเกิดประโยชนมากกวาการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นหรือการใหผลตอบแทน  และนอกจากให
หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินแลว  ยังไดกําหนดใหมีประเมินตนเองดวย  รวม
เรียกวาการประเมินจากหลายแหลง  เพราะการประเมินเพื่อพัฒนาสวนใหญผูประเมินจะมีความ
จริงใจในการใหขอมูล  ขอมูลไมสงผลกระทบตออาชีพ  และขอมูลที่ไดจะมีความเปนจริงเพราะ 
ผูประเมินแตละแหลงกลัววาจะใหผลการประเมินที่ไมเหมือนกับบุคคลอ่ืน  การใหขอมูลยอนกลับ
แบบนี้จะมีความนาเชื่อถือ  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญของการประเมินแบบ 360 องศา  และความนาเชื่อถือ

ผูถูกประเมนิ 
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นี้ขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ  2  ประการ  คือ  ประการแรก  การไมระบุชื่อผูใหขอมูลยอนกลับ  
และประการที่สองขอมูลยอนกลับตองเปนความลับ  จะรูไดเฉพาะบุคคลที่ถูกรประเมินเทานั้น 
 2. การประยุกตใชในการประเมินการแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหาร / ประเมินการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal / Management)   
 Fox และ Klein (1996) ไดทดลองกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา 
เพื่อใชในการเลื่อนขั้นหรือการใหผลตอบแทน  เพื่อหลีกเลี่ยงปญหา  ดังตอไปนี้  การรองเรียนจาก
พนักงานงานผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความอคติ  หัวหนางานไมมีความสามารถในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานหรือไมสามารถจําแนกการปฏิบัติงานที่ดีหรือที่ไมดีได  และความ
คาดหวังของหัวหนางานที่ไมแนใจในความสามารถของพนักงาน 
 สําหรับในประเทศไทยมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา
ไวดังตอไปนี้ 
 การประเมินแบบ 360 องศา  (ดนัย  เทียนพุฒิ, 2541) มีเปาหมายเพื่อการพัฒนาอาชีพ
การตัดสินใหรางวัลที่ยุติธรรม  การวัดผลงานที่ถูกตอง  เปนวิธีวัดผลที่แมนตรง  ทําใหเห็นความ
แตกตางในการจัดการ  ทั้งนี้ก็เพราะวัตถุประสงคของการประเมินแบบ  360  องศา  ตองการ
มุงเนนในประเด็นดังตอไปนี้ 

1.   กําหนดพฤติกรรมบุคคลและทีมงานใหสอดรับกับวิสัยทัศนและคุณคาธุรกิจ 
2. มุงเนนการใหรางวัลจูงใจตามความสามารถ 
3. มีวิธีวัดผลงานที่ยุติธรรมและแมนตรง 
4. สนับสนุนใหมุงมั่นผูกพันกับการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
5. เสริมแรงตอการริเร่ิมส่ิงตาง ๆ ในองคกร เชน 

5.1  การบริการลูกคา  ทํางานเปนทีม  คุณภาพ  การกระจายอํานาจ  รางวัลตอ
ผลงานและองคกร  อัจฉริยะ   

5.2  เปนเครื่องมือในการสื่อสารที่ชวยใหพนักงานเขาใจถึงวา พฤติกรรมอยางไรจึง
สัมพันธกับเปาหมายขององคกร 
 วีรวัฒน  ปนนิตามัย  (2540) วัตถุประสงคของการประเมินบุคคลแบบ  360  องศา  เพื่อ
วินิจฉัยการปฏิบัติงาน แสวงหาจุดเดนและจุดดอยในการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือผูบริหารแต
ละคน  อันจะนําไปสูการตัดสินใจของการบริหารงานในรูปแบบตาง ๆ เชนการเลื่อนตําแหนง  การ
ลงทุนเพื่อพัฒนาอาชีพ  การจัดวางบุคคลเขาสูตําแหนง  การกําหนดเงินเพิ่มในรอบป  และเงิน
โบนัส  สําหรับเปาหมายสําคัญของการประยุกตใชการแจงผลแบบ 360 องศา คือ เพื่อการ
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พัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น  ดังนั้นในระยะเริ่มแรก ควรมุงใชเพื่อการพัฒนามากกวาการกําหนด
ตัดสินคุณคาของการทํางานแหลงขอมูลในการประเมิน / แหลงขอมูลในการประเมินระบบ 360 
องศา 
             ผูใชการประเมินแบบหลายแหลงตองคํานึงถึงอยูเสมอวา การประเมินการปฏิบัติงานแบบ 
360 องศานั้น มุงวัดการรับรูของผูประเมินตอคุณลักษณะความเปนบุคคล และกระบวนการหรือ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดดีกวาการประเมินผลผลิต แตการประเมินแบบ 360  องศาเปนแค
วิธีการเทานั้น ไมใชเปนเปาหมายเสร็จสมบูรณทุกอยางในตัวมันเอง  เปาหมายสําคัญของการนํา
การประเมินแบบ 360 องศามาใชก็เพื่อการวินิจฉัยการปฏิบัติงาน  เพื่อแสวงหาจุดเดนและจุดดอย
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  หรือผูบริหารแตละคน  ที่จะนําไปสูการตัดสินใจของการ
บริหารงานในรูปแบบตาง ๆ เชน  การเลื่อนตําแหนง  การลงทุนเพื่อการพัฒนาอาชีพ     การจดัวาง
บุคคลเขาสูตําแหนงเมื่อองคการมีการปรับปรุงโครงสรางแนวทางการทํางานใหม  การโอนยาย  
แมระยะตอมามีผูคิดประยุกตนําผลของการประเมินไปใชเพื่อการกําหนดคาตอบแทนขึ้นเงินเดือน
ในรอบป  และเงินโบนัสก็ตาม  เปาหมายสําคัญของการประยุกตใชการแจงผลแบบ 360 องศา  
คือเพื่อการพัฒนาเปนสําคัญ        
  EDWARDS (1996) ไดใหแนวคิดของวัตถุประสงคการประเมินแบบ 360 องศา     ดังนี ้  
องคการหลายแหงสวนใหญใชการประเมนิจากหลายแหลงกเ็พื่อความยุติธรรมและความนาเชื่อถอื
ในการประเมนิการปฏิบัติงาน   ขณะทีห่ลาย ๆ  แหงกาํลงัใชระบบการประเมินจากหลายแหลง
วัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาการทาํงาน  บางแหงกม็ีการเปลี่ยนแปลงใหกาวหนาขึ้น โดยใชการ
ประเมินแบบ 360 องศา    ในวัตถุประสงคเพื่อการบรหิารการปฏิบัติงานหลงัจากที่ใชเพื่อ
วัตถุประสงคของการพัฒนาการทาํงานแลว  ดังนั้นประเด็นที่สําคัญคือ จะตองประยุกตสารสนเทศ
ที่ไดจากกระบวนการใหขอมลูยอนกลับ  จากผลการวิจัยพบวา  การประเมินแบบ  360  องศา   ใช
เพื่อวัตถุประสงคทั้งการบริหารการปฏิบัติงานและการบริหารคาใชจาย   
       การประเมนิแบบ 360  องศา เพื่อวัตถุประสงคของการพฒันา   ในระยะสิบกวาปที่ผานมา 
องคการตาง ๆมีความเชื่อวาการประเมนิแบบ 360 องศา  เปนการพัฒนาประสทิธิภาพของการ
ทํางานและความเปนผูนาํของพนักงาน  ความเชื่อนี้ไดรับการสนับสนุนอยางมีนยัสําคัญ   จากการ
ที่ EDWARDS ไดทําการศึกษากับองคการตาง ๆ เชน OXY  USA  CURRENT  INC  AND MCDONNELL-
DOUGLAS   ไดขอคนพบวา  การประเมนิ 360 องศา     ดําเนนิการไปไดดีที่สุดมีอยู  2    ขั้นดวยกนั 
1) การประเมนิมีวัตถุประสงคเฉพาะการพัฒนา 2) การประยุกตใชการประเมินเพื่อการบริหารการ
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ปฏิบัติงาน    การประยุกตใชการประเมนิเพื่อการบริหารการปฏิบัติงานทาํไดงายมาก     เพียงแต
ตองประกอบดวยสิ่งตอไปนี ้(EDWARDS,1996) 
 1.  การสื่อสารอยางชัดเจน (CLEAR  COMMUNICATION ) ตอผูที่ไดรับการประเมินทั้งหมด
และแนวทางของการใชขอมลูสารสนเทศ 
 2.  จัดการฝกอบรม (TRAINNING  IN) จะให – รับ สารสนเทศจากการประเมินแบบหลาย
แหลงไดอยางไร 
 3.  สนับสนุนผูเขารวมการประเมิน ( PARTICIPANT  SUPPORT )  เพื่อการใชสารสนเทศของ
การประเมนิจากหลายแหลงในการตัดสินใจผลของการประเมินและการใหคาตอบแทน  
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2.11 วิธีการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา อยางมีประสิทธิภาพ  
 ANTONIONI (1996)    ไดเสนอรูปแบบของการประเมนิการปฏิบัติงานแบบ   360 องศา   
อยางมีประสิทธิภาพ ไวดังนี ้
         

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

            ปจจยันาํเขา 
1. จุดประสงคของการ   
      ประเมนิ:การพัฒนาคู   
      กับการประเมินผล 
2. แบบประเมนิ 
3. การบันทึกขอมูล 
      ยอนกลับ 
4. การไมลงชือ่ผูประเมิน 
5. การเลือกผูประเมิน           
     ทีเ่ปนกลุมเพื่อน 
6. การฝกอบรมผูประเมิน 
7. การฝกอบรมผูถูก    
     ประเมนิ 
8. การฝกอบรมผูฝกสอน    
      ( COACHES) 
9. การรายงานขอมูลยอน   
     กลับ 

กระบวนการ 
1.  การประเมนิตนเอง 
2.  ปฏิกิริยาตอขอมูลยอน    
       กลับ 
3.  ขัน้ตอนของการฝก 
       อบรม 
4.  เปาหมายของการ    
       พัฒนา 
5.  แผนปฏิบัติการ 
6.  การรายงานผลกลับไป  
      ยังผูประเมนิ 
7.  วัตถุประสงคเฉพาะ/ 
      กิจกรรม 
8.  การฝกอบรมตรงเวลา 
9.  การประเมนิผลราย    
      ยอย  / การติดตามผล 
10. การคํานึงถึงการ 
       พัฒนา 
11. ความสามารถที่จะให    
       ตรวจสอบได 

ผลลัพธ 
1.  การรับรูตอความคาด    
      หวงัอืน่ ๆเพิ่มข้ึน 
2.  การพฒันาในพฤต ิ   
      กรรมการทาํงานและ  
      ผลการปฏบิัติของ 
      ผูถูกประเมนิ 
3.  การลดลงของสิ่งที ่   
     อธิบายไดยาก 
4. ชวงเวลาของการ   
     ประเมนิสมรรถภาพ  
     อยางไมเปนทางการ 
     โดยระบบ 360  
     องศาเพิม่ข้ึน 
5. การเรียนรูการจัดการ 
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 ANTONINONI  (1996)  ไดอธิบายถงึรายละเอียดจากรูปแบบของการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศาทีม่องเหน็ของกระบวนการไวอยางชัดเจน  ดังนี ้
 1. ปจจัยนําเขา (INPUT)ปจจัยนําเขาที่รวมไปถึงการปฏิบตัิและกิจกรรมนั้น  ปกติจะเกดิขึ้น
กอนผูประเมนิไดสํารวจการประเมินแบบ 360 องศา   อยางสมบูรณและเกิดขึ้นกอนที่จะไดรับ
ขอมูลยอนกลบั  จากโมเดลจะเหน็วาม ี9 องคประกอบหลัก คือ 
            1.1  จุดประสงค  จะตองเขาใจถึงจุดประสงคของการประเมินแบบ  360 องศา อยาง    
ชัดเจนเพื่อที่จะใหบรรลุวัตถปุระสงคเชิงพฒันาและชวยใหแตละบุคคลตระหนักถึงความตองการที่
จะพัฒนาตนเอง  และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางบวก  และเพื่อที่จะรวบรวมสารสนเทศสาํหรับ
การประเมนิและการตัดสินใจตอรายบุคคล 
        1.2  แบบการประเมินแบบ360  องศา ควรจะมีลักษณะที่เฉพาะและตรงประเด็น 
ปญหา   
        1.3  บนัทกึขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่ประเมนิคาไมได   
        1.4   การไมลงชื่อผูประเมินหรือส่ิงจะทาํใหสามารถตรวจสอบไดจากการวิจัยของ  
ANTONIONI (1996)    พบวา  ผลของการประเมินแตกตางกันคือกลุมที่ลงชื่อกํากับใบประเมินจะ
ประเมินใหคะแนนสงูกวากลุมที่ไมลงชื่อกํากับ  และจากการติดตามสัมภาษณกลุมที่ลงชื่อกํากบั
ใบแบบประเมินก็ไดคําตอบวาที่ประเมนิใหคะแนนผูจัดการสูง ๆ ก็เพราะวาเกรงกลัวปฏิกิริยาของ   
ผูจัดการเมื่อทราบผลการประเมิน       
  1.5  การเลือกประเมินที่เปนกลุมเพื่อนกนัจะทําใหตนเองไดรับคะแนนการประเมนิ   
และขอวิพากยวิจารณอยางทีน่าพอใจ ดงันัน้ ในการเลือกผูประเมินกค็วรที่จะทําดวยเกณฑที่
เปนปรนยั         
  1.6  การฝกอบรมผูประเมินและผูถูกประเมิน       ตองอธบิายถงึวัตถุประสงคของ  การ
ประเมินแบบ 360 องศา และทําใหผูประเมินแนใจไดวาคําตอบที่ไดรับในกระบวนการประเมินแบบ 
360  องศายุตธิรรม 
        1.7  การฝกอบรมผูฝกสอน  เปนสิง่สําคัญที่ชวยใหผูถกูประเมินตีความหมายของ
ผลลัพธและกาํหนดวัตถุประสงคในการทีจ่ะปรับปรุง  ตลอดจนการตดิตามแผนปฏิบัติการ 
นอกจากนัน้ยงัมีบทบาทที่สําคัญในการทีจ่ะใหผูถกูประเมินพยายามที่จะไดแสดงออกถึง
พฤติกรรมใหมที่เขาตองการ   การเลือกเปาหมายในดานที่จะปรับปรุงการทาํความรูสึกและ
ปฏิกิริยาของการรับขอมูลยอนกลับที่ไมคาดหวังวาจะออกมาในทางลบ การกาํหนดวตัถุประสงค
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เฉพาะ     และแผนปฏิบัติการการติดตาม   และแนวทางของการพัฒนาในเรื่องการที่แสดงออกถึง
พฤติกรรมใหม ๆ     ( นิสยั ) 
        1.8  การรายงานสรุปรวมของผลลัพธที่ไดจากการประเมนิแบบ 360 องศา เพื่อจะทาํ
ใหผูถูกประเมนิเขาใจไดงาย     และผูถกูประเมินสามารถระบุถึงจุดเดนจุดดอยในดานที่จาํเปนตอง
ไดรับการปรับปรุง  
 2.  กระบวนการ (PROCESS) กระบวนการของการประเมินแบบ 360 องศา ควรที่จะสราง
ความมัน่ใจเพิม่ข้ึนตอผูถูกประเมินในเรื่องการตระหนักวาบุคคลอื่นไดรับรูผลการปฏิบัติงานของ
เขาและเขาตองมีการปรับปรุงในบางเรื่องมดีังนี ้
        2.1   การประเมินตนเอง  เปนการกระทาํเพื่อการพัฒนาและเตรียมรับขอมูลยอนกลบั
ในเชิงสรางสรรคจากบุคคลอื่น ดวยเหตนุีผู้ถูกประเมนิทาํการประเมินตนเองสามารถระบุถึงความ
แตกตางระหวางคนอืน่มองตนเองอยางไร และตนเองมองตนเองอยางไรโดยปกติแลวจะกระทํา
ในทางสรางสรรคและจูงใจใหผูถูกประเมินตรวจสอบในเรื่องขอบกพรองของตนเองเพือ่นําไปสูการ
ปรับปรุงปฏิกิริยาตอความคาดหวงัและความไมคาดหวังของขอมูลยอนกลับในทางบวกและลบ 
         ปฏิกิริยาของผูถูกประเมนิตอขอมูลยอนกลบัอาจจะพิจารณาในทางสรางสรรค  ดวย
เหตุนี้จงึเปนสิง่สําคัญสําหรบัผูถูกประเมนิและผูฝกสอน ที่จะไดรับถึงชวงปฏิกิริยาของบุคคลที่
เปนไปได ตัวอยางเชนมี 2 องคประกอบทีม่ีอิทธพิลตอชวงปฏิกิริยาเหลานี้คือ 1) ผูประเมินตองการ
ที่จะเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทาํงานและการปฏิบัติงานของผูถกูประเมิน 2) เพื่อสรางความ
ประหลาดใจของการประเมนิแบบ 360 องศาตอผูถูกประเมิน  แผนภูมทิี่  5  แสดงถงึประเภทของ
ขอมูลยอนกลบัที่เปนไปได 4 ประเภททีม่พีื้นฐานจาก 2 องคประกอบเหลานี ้
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                 แผนภูมิที่ 5  ปฏิกิริยาของบุคคลตางๆ  ทีม่ีตอการไดรับรูขอมูลยอนกลับ  
  ที่มา  ANTONIONI,1996 :  65 
 

จากแผนภูมิที่ 5   อธิบายการจัดประเภทแตละประเภทไดดังนี้ 
ประเภทที่ 1  ผลการประเมินไปในทางบวก เพราะวา การประเมินตนเองของผูถูกประเมิน

มีความสอดคลองกับผลการประเมินจากผูประเมิน ในทํานองเดียวกันผูถูกประเมินมีความรูสึก
ทางบวกเพราะวามีความสอดคลองกันในดานฉายจุดเดนของตนเอง 

ประเภทที่  2  ผลการประเมินเปนไปในทางบวกดวย เพราะวา ผูถูกประเมินไมไดคาดหวัง
วาขอมูลยอนกลับจากการประเมินจะเปนบวก ดวยเหตุนี้ผูถูกประเมินจึงประเมินตนเองต่ํากวา     
ผูถูกประเมินดังนั้นผลการประเมินประเภทนี้จึงชี้ใหเห็นวา เปนการซอนจุดเดนของผูถูกประเมิน 

 

ประเภทที ่3 
ตองการที่จะปรับปรุงแกไข 
ผูประเมินเห็นสอดคลองกันวาผู
ถูกประเมนิตองการที่จะไดรับ
การพัฒนา 

         ประเภทที่ 4 
ไมคิดวาจะไดรับขอมูล
ยอนกลับในทางลบ 
ผูถูกประเมนิแปลกใจที่ขอมลู
ยอนกลับออกมาเปนลบ  ชี้ใหเหน็
วาตองไดรับการพัฒนา 

ประเภทที ่1 
 ฉายจุดเดน 

ผูถูกประเมนิคาดหวงัวาขอมลู
ยอนกลับที่ไดรับออกมาเปนบวก 

ประเภทที ่2 
จุดเดนที่ซอนอยู 

ผูถูกประเมนิไมไดคาดหวัง
วาขอมูลยอนกลับที่ไดมาจะ
เปนบวก 
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ประเภทที่  3  ผลการประเมินจะออกมาในรูปเปนกลาง เพราะวา ผูถูกประเมินคาดหวัง
และเห็นดวยกับผลการประเมินที่ออกมาต่ํา ดังนั้น จึงไดมีการระบุพฤติกรรมที่ตองมาการปรับปรุง
บุคคลประเภทนี้ที่ไมมีจุดเดน 

ประเภทที่ 4  ผลการประเมินสามารถแปรเปลี่ยนจากความสับสนไปสูการปองกันในกรณี
นี้ ผูถูกประเมินไมคาดหวังวาจะไดรับผลการประเมินต่ํา จึงทําใหมีการประเมินตนเองต่ํากวา        
ผูประเมินบุคคลประเภทนี้จึงเปนประเภทที่หลงตัวเอง 

 2.2  การปรับปรุง  คือ การใหโอกาสผูถูกประเมินแสดงความรูสึกรวมกันตอผลลัพธ  
ไดดีเทากับการใหโอกาสในการอภิปรายถึงแผนที่จะตองปรับปรุง  

 2.3  เปาหมายที่จะปรับปรุง  ผูถกูประเมนิก็ควรที่จะไดพบกับผูประเมนิแลวรวมกันชี้
ถึงเปาหมายเพื่อจะนาํไปปรบัปรุง  จุดประสงคก็เพื่อที่จะไดสารสนเทศเพิ่มเติมในการชวยเหลือผู
ถูกประเมนิ 

  2.4  การพัฒนาแผนปฏิบัติการ  จะตองเกิดขึ้นใน  2 ประเด็น ดังตอไปนี้ 1) ในเรื่อง
ของเวลาของผูถูกประเมินในการทบทวนผลลัพธจากการประเมิน 2) ผูถูกประเมินและผูประเมิน
จะตองนําผลการประเมินมาพิจารณารวมกันอีกครั้ง ในประเด็นที่ 1 ผูถูกประเมินจะพัฒนาแผน
ชั่วคราวเพื่อที่จะนําไปปรับปรุง หลังจากนั้นนําผลลัพธไปพิจารณารวมกันกับผูประเมิน  ซึ่งทําใหผู
ถูกประเมินสามารถกําหนดเปาหมายของการปรับปรุงและแผนปฏิบัติการจากการไดรับสารสนเทศ
เพิ่มเติมจากการไดประชุมรวมกัน 

 2.5  การรายงานผลลัพธสรุปผลรวมกลบัไปยังผูประเมิน        องคกรจะตองใหการ
ชวยเหลือผูถูกประเมินในการหลีกเลี่ยง “ dead –end feedback”  ขอมูลยอนกลับที่แสดงผลลัพธ
ออกมาในทํานองที่ไมมีอะไรที่เปลี่ยนแปลง Dead-end  feedback จะแพรกระจายอยางรวดเร็วใน
เร่ืองของการเยาะเยยและสรางจุดดอยใหกับกระบวนการประเมินแบบ 360 องศา 

 2.6  การกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะการปรับปรุงและแผนปฏิบัติการ 
 2.7  การไดรับการฝกอบรมอยางทันเวลา  เพื่อ  1)    ผูถูกประเมินอาจจะเขาใจใน

เร่ืองที่จะเขารับการอบรมไดมากวา    หลังจากที่รูวาผูประเมินไดใหขอเสนอแนะเพื่อที่จะนําไป
ปรับปรุง 2) ถาผูถูกประเมินไดรับการฝกอบรมทันทีทันใด   ก็อาจจะมีการปรับปรุงในดานนั้นดวย
ตัวเองอยางเงียบ ๆ เพ่ือที่จะไดรับผลการประเมินในทางบวกจากผูประเมินในการประเมินครั้ง
ตอไป 

 2.8  การประเมินผลแบบยอยและการติดตามจากแผนปฏิบัติการ  การประเมินแบบ 
360 องศา ควรมีการทํามากกวา 1 คร้ังในรอบ 1ป หรืออยางนอย 6 เดือนตอ 1 คร้ัง เพื่อที่ผู
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ประเมินจะไดถามถามถึงการประเมินผูถูกประเมินในดานที่บกพรอง  ซึ่งควรจะมีการทําการ
ประเมินจะมีการประเมินผลแบบยอย(mini – appraisals) เพื่อที่จะไดเตือนความจําผูถูกประเมิน
และอํานวยการ  

 2.9  การคํานึงถึงการปรับปรุง   เหมือนเปนขอเสนอแนะทางดานพฤติกรรมศาสตร วา
การเสริมแรงทางบวกจะชวยในการวาดเคาโครงของพฤติกรรมใหม  
  2.10  ความสามารถในการใหตรวจสอบไดเพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานมีแนวทาง
อยางนอยที่สุด 4 แนวทาง คือ 1) การกําหนดใหผูถูกประเมินใหความรวมมือและอภิปรายรวมกับ         
ผูประเมินตอผลลัพธ และจะปรับปรุงในดานที่เห็นวาควรจะปรับปรุง 2)กําหนดใหผูถูกประเมิน
รวมกันแสดงผลลัพธการประเมินกับผูบริหาร 3) บางองคการไดใชผลลัพธการประเมินแบบ 360 
องศา เขาไปรวมพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  

3. ผลลัพธ (Outcomes) 
กระบวนการประเมินแบบ 360 องศา  สามารถใหผลลัพธในทางบวกอยางนอยที่สุด        

5 ประการ คือ 
 3.1  มีการรับรูเพิ่มข้ึนเกี่ยวกับความคาดหวังของผูถูกประเมิน มีผลการวิจยัมากมายที่

สนับสนุนในเรื่องนี้ เชน งานวิจัยชิ้นหนึ่งแสดงใหเห็นวาผูถูกประเมิน ที่ไดประเมินตนเองใน
ภาพรวมสูงกวาที่เปนจริง ก็มีแนวโนมจะประเมินตนเองใหต่ํากวาในการประเมินครั้งตอมา ดวย
เหตุนี้การประเมินแบบ 360 องศา ควรที่จะมีการรวบรวมสารสนเทศความคาดหวังของผูประเมิน
เกี่ยวกับการประเมินพฤติกรรมและกระบวนการพัฒนาสําหรับผูถูกประเมิน ก็เพื่อที่จะสรางสรรค
ความคาดหวังใหอยูในแนวเดียวกันระหวางความคาดหวังของตนเองและความคาดหวังผูอ่ืน  

 3.2  การปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานของผูถูกประเมิน  เปนผลลัพธที่สําคัญ  
 3.3  การลดลงของสิ่งที่อธิบายไดยาก  ผลลัพธประเภทที่ 3 คือ  การเปดโอกาสใหมี

การอภิปรายอยางตรงไปตรงมาตอพฤติกรรมการทํางานที่ไมตองการ จากผลการวิจัยโดยสมาคม     
จิตวิทยาของสหรัฐอเมริกาพบวา อยางนอยที่สุดรอยละ 60 ของพนักงานที่ไดรายงานวาประเด็นที่
มีความสําคัญตองานมากที่สุดคือผูบริหาร ซึ่งเหตุผลหนึ่งที่เปนไปไดรายงานวาเปอรเซ็นตสูงเชนนี้ 
คือการขาดแคลนทางดานการฝกอบรมสวนบุคคล  ในการจัดลําดับความสําคัญของตําแหนงใน
การบริหารงานมีผูบริหารจํานวนหนึ่งแทบจะไมไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อที่จะชวยใหไดเรียนรูวา
พฤติกรรมอะไรที่จําเปนตองไดรับการปรับปรุง ถึงแมวาปจจัยปอนจากพนักงานคือส่ิงที่จําเปน
อยางรีบดวนมาก พนักงานเหลานี้อาจจะมองเห็นวา  การใหขอมูลยอนกลับอยางตรงไปตรงมาตอ
เจานายคือส่ิงที่เปนอันตราย เพราะวา เจานายมีอํานาจในการจางงาน การใหรางวัล และการ      
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ไลออกจากงาน ดวยเหตุนี้ การประเมินแบบ 360 องศา จะเปนแนวทางที่ปลอดภัยที่ลดสิ่งที่ไม
สามารถอธิบายได 

 3.4  การเพิ่มข้ึนของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา    อยางไมเปน
ทางการ  การประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา อยางเปนทางการ       ควรที่จะใหบทเรียนผู
ถูกประเมิน   และผูประเมินปรับปรุงท้ังการใหและการรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรค 
โดยทั่วไปแลว   วัฒนธรรมขององคการไมมีการสนับสนุนกิจกรรมที่แสวงหาขอมูลยอนกลับจาก ผู
ประเมินเพราะวา กลัวที่จะถูกรับรูเร่ืองจุดออนและความไมเปนอิสระ  ปจจุบันองคการอาจจะให
การสนับสนุน    ผูถูกประเมินในการแสวงหาขอมูลยอนกลับจากกลุมเพื่อนและผูใตบังคับบัญชา      
ในงานวิจัยที่ทําในโรงงานหนึ่ง กระบวนการประเมินแบบ 360  องศาจะถูกนํามาใชตลอดทั้งป และ
มีการรวมอภิปรายขอมูลเหลานั้นอยางเปนทีม ประธานบริษัทเชื่อวา  บริษัทของเขาจะเกิด
ประโยชนในทางแขงขัน เพราะสมาชิกในองคการไดเรียนรูถึงการใหและการรับขอมูลยอนกลับ
อยางสรางสรรค และมีการติดตามตลอดเวลาเพื่อที่จะเห็นการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางาน 

 3.5  การเพิ่มข้ึนในการเรียนรูทางดานจัดการ   ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อผูจัดการที่มีประสบการณ
ในการยกระดับมุมมองในทางบวกตอโลก  และแสดงใหเห็นพฤติกรรมใหมในทางบวก  
 
 2.12  การพัฒนากระบวนการประเมิน  360 องศา 
 ในการพัฒนากระบวนการประเมิน 360 องศา ประกอบดวยชวงระยะเวลา 3 ระยะ 
ดังนี้คือ  (Antonioni, 1996 ; ดนัย  เทียนพุฒ,ิ 2541)  
 ระยะที่  1  ออกแบบโมเดล  360 องศา ในระยะนี้จะมีอยู 2  ขั้นตอนยอยซึ่ง
ประกอบดวย 
 1.  เลือกผูประเมิน  หมายถึง  การคัดเลือกบุคคลที่จะรวมเปนทีมในกระบวนการประเมิน 
360 องศา  และจะประเมินกระบวนการ 360 องศา ดวยโมเดลความสามารถแบบใด  สาระสําคัญ
ที่ควรพิจารณาคือ   
 ทีมงานจะตองเปนบุคคลที่ 
  1.  เปนตัวแทนของฝายตาง ๆ หรือทุกระดับตําแหนงที่เปน  “หัวใจสําคัญของงาน” 
(Key Result Areas)  
  2.  เปนบุคคลที่มีความสามารถในระบบประเมินผลงานแบบเดิมทั้งที่เปนกลุมผลงาน
แบบดีเยี่ยมและผลงานดี 
  3.  เปนบุคคลที่สามารถสื่อสารและใชภาษาไดเปนอยางดีโมเดลความสามารถที่จะ
เลือกใชพิจารณาจาก  3  ลักษณะคือ 
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  ลักษณะที่  1  มิติของพฤติกรรม  ซึ่งยึดตามแนวของสหรัฐอเมริกา  เปนการพิจารณา
ความสามารถในเชิงพฤติกรรม  การวิเคราะหสิ่งที่เปนพฤติกรรมหลักของตําแหนงหนาที่ที่บุคคล
รับผิดชอบ โดยอาศัยเทคนิคที่เรียกวา  Behavioral Event Interviews หรือ BELs หลังจาก
วิเคราะหพฤติกรรมหลักก็จะไดสิ่งที่เรียกวาคุณลักษณะของความสามารถของหนาที่งานหรือ
บทบาทที่ที่เปนผลไดของพฤติกรรม  สิ่งนั้นก็คือ  ความสามารถ 
  ลักษณะที่  2  มิติของงาน  ซึ่งยึดตามแนวของอังกฤษ  เปนแนวคิดในความสามารถ
ของบุคคลในลักษณะ  มิติของงาน  ซึ่งงานในที่นี้หมายถึง  ความสามารถในดานการทํางานซึ่ง
ไดมาจากวิเคราะหหนาที่งานดวย  เทคนิค Functional Analysis หรือ FA 
  ลักษณะที่  3  เปนการผสมผสานทั้งโมเดลลักษณะที่ 1 และลักษณะที่  2  เขามา
ประยุกตใชรวมกัน  โดยในลักษณะระดับธุรกิจหรือฝายงาน  หรือหนวยกลยุทธธุรกิจใชโมเดล
ลักษณะที่ 1  สวนในระดับ  First Line Manager ใชโมเดลลักษณะที่ 2 
 2.  พัฒนาวิธีการสํารวจหาความสามารถ  โดย  ดนัย  เทียนพุฒิ  (2541) ไดนํารายการ
องคประกอบความสามารถหลัก  (Element of Competencies) ของ Edwards และ Even (1996) 
มาใชเปนโมเดลความสามารถของธุรกิจทั้ง 7 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

2.1  ความสามารถในการมุงหาลูกคา  
  2.2  ความสามารถในการสื่อสาร   
  2.3  ความสามารถในการทํางานเปนทีม   
  2.4  ความสามารถในการเปนผูนํา   
  2.5  ความสามารถดานเทคนิค   
  2.6  ความยืดหยุน   
  2.7  นวัตกรรม   
 ระยะที่  2  การนําโมเดล  360  องศา  ไปปฏิบัติ  ซ่ึงประกอบดวย  6  ขั้นตอนที่
ตอจากระยะที่  1  คือ 
 3.  เลือกทีมประเมิน  คือ  จะกําหนดใหใครเปนผูประเมิน  ซึ่งควรจะอยูระหวาง 5 – 6 คน 
เชนหัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน ลูกนอง และบุคคลที่เกี่ยวของอื่น ๆ ที่สามารถใหขอมูลยอนกลับได 
 4.  จัดโปรแกรมอบรมวิธีการประเมินคนอื่น  แนวคิดของโปรแกรมอบรมก็คือ  จะมีวิธีการ
ใหขอมูลยอนกลับกับคนอื่นไดอยางไร เพื่อทําความเขาใจในกระบวนการ 360 องศา ความจําเปน
วิธีการการใหขอมูลยอนกลับ  พนักงานจะตองทําอะไร  การปองกันขอผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นได
อยางไร  จะมีความยุติธรรมใหเชื่อมั่นไดแคไหน 
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 5.  กําหนดวิธีการประเมินในกระบวนการ 360 องศา หัวใจสําคัญของกระบวนการ คือ     
ยุติธรรม – รวดเร็ว – งาย ดังนั้นหากมีเครื่องมือวัดความสามารถในหลายๆ เครื่องมือ จะไดรูความ
สอดคลองในความสามารถของพนักงานหรือผูบริหารไดมั่นใจยิ่งขึ้น 
 6.  รายงานคะแนนและผลลัพธ  เปนสิ่งที่องคกรจะตองระมัดระวังเกี่ยวกับคะแนนและ
การรายงานผล  ซ่ึงถามีการตรวจสอบวัดความสามารถเปนตัวเทียบวัด  ไวกอนการรายงาน
คะแนนเปรียบเทียบของกลุมผูประเมินกระบวนการ  360  องศา  ก็จะทําใหสามารถเปรียบเทียบ
คะแนนเปอรเซ็นตไทลใน 2 ลักษณะ คือ 1) เปอรเซ็นไทลจากการสอบวัดความสามารถที่เปน
ฐานขอมูล 2) เปอรเซ็นไทลจากผูประเมินคนอื่น 
 7.  จัดโปรแกรมอบรมวิธีการไดรับผลการประเมิน  การฝกอบรมในสวนนี้  เพื่อใหแนใจวา
พนักงานสามารถแปลสารสนเทศหรือรายงานที่ไดรับ  โดยการฝกอบรมควรจะครอบคลุมขอมูล
ดังตอไปนี้  1)  จะรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรคไดอยางไร  2)  จะประยุกตโมเดลสําหรับ
ปรับปรุงผลงานไดอยางไร  3)  อะไรคือส่ิงที่บรรจุในรายงาน  4)  จะแปลผลอยางไร  5)  จะสราง
และเริ่มตนแผนปฏิบัติการสวนบุคคลไดอยางไร  6) จะประเมินการเรียนรูอยางตอเนื่องและ
ปรับปรุงไดอยางไร 
 8.  จัดทําแผนปฏิบัติ  เปนการสรุปรวมจุดแข็ง  จุดออน  และระบุขอบเขตที่ชัดเจนเพื่อ
นําไปใชในแผนปฏิบัติ 
 ระยะที่  3  การประเมินโมเดล 360 องศา  มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
 9.  วิเคราะหระบบความปลอดภัย  เพื่อใหการประเมินผลงานระบบ 360 องศา มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด  จึงมีความจําเปนที่จะตองวิเคราะหระบบปองกัน อันจะทําใหระบบ 360 
องศา ตอบคําถามดานอคติการใหคําแนะนํา การขาดขอมูลบางสวนใหกับผูใชระบบ 360 องศา 
การวิเคราะหระบบความปลอดภัย 
 10. จัดทําคูมือประเมินผลงาน  วิธีการพื้นฐานที่สําคัญเพื่อที่จะรูวากระบวนการของระบบ 
360 องศา มีประสิทธิภาพหรือไม ไดจากการสํารวจความพึงพอใจของผูใชระบบ 360 องศา 
หลังจากนั้นคอยปรับปรุงเปนคูมือประเมินผลงานระบบ 360 องศา ซึ่งจะไดมาจากคําชี้แจงในเรื่อง
ระบบการประเมินผลงานแบบ 360 องศา เนื้อหาจากการอบรมและผลสํารวจความพึงพอใจของ
ผูใชระบบ 360 องศา 
 โดยทั่วไปในองคกรตางๆ ผูจัดการฝายบุคคลหรือพนักงานในแผนกที่เกี่ยวของจะมีความ
กระตือรือรนในการนําความคิดเรื่องการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในหนวยงาน ในขณะที่ฝาย
อ่ืน ๆ มักจะมองวาการประเมินแบบ 360 องศา มีภาระผูกพันมากเกินไป  เปนการเสียเวลาใน  
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การทํางาน สูญเสียเงินงบประมาณไปโดยไดผลไมคุมคา ความคิดแบบนี้เปนสิ่งที่ทําใหองคกร  
เสียโอกาส และการประเมินแบบ 360 องศา ก็จะลมเหลว ดังนั้น จึงควรมีวิธีการสนับสนุนและ
สรางบุคคลสําหรับการประเมินแบบ 360 องศา  ซึ่ง Lepsinger และ Lucia (1998) ไดเสนอแนะ
วิธีการที่สามารถจะดาํเนินการไดดังตอไปนี้ 
 1.  ตองกําหนดวาการประเมินแบบ 360 องศา มีความสําคัญและความตองการจําเปนตอ
ธุรกิจ มากกวาใชสําหรับการพัฒนาหรือปรับปรุง หรือเพื่อประเมินพนักงานในองคกร และพยายาม
ชี้แจงวาการประเมินแบบ 360 องศา เปนสิ่งที่ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จโดยมีวิธีการดังนี้ 
  1.1  กอนที่จะชักชวนบุคคลอื่น ตองทําความเขาใจปญหาธุรกิจและความตองการ
จําเปนที่แทจริงขององคกร 
  1.2  ทําความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินแบบ 360 องศา  และเก็บรวมรวมขอมูลให
มากที่สุด  แลวนํามาสัมพันธกับปญหาธุรกิจและความตองการจําเปนที่แทจริง 
  1.3  ชี้แจงใหพนักงานทราบวา  วัตถุประสงคของการประเมินแบบ 360 องศา  เพื่อ
เลื่อนตําแหนงใหแกบุคคล  ถายังมีผูไมใหความรวมมือแสดงวาคนเหลานั้นขาดความกระตือรือรน 
 2.  ตองชักชวน / จูงใจใหผูจัดการแผนกอื่น ๆ ซึ่งไมจําเปนวาจะเปนจากฝายทรัพยากร
มนุษยเทานั้นเขารวมโปรแกรมประเมินแบบ 360 องศา 
 3.  ตองใหทุกคนรวมทั้งตนเองไดมีสวนรวมในการวางแผนและลงมือปฏิบัติ 
  

2.13 ประโยชนของการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 
โดยทั่วไปการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนตัวเสริมมุมมองของผูบริหาร   

ใหทราบวาบุคลากรทํางานอยางไร  (บอกถึงพฤติกรรม) และทําอะไร  (บอกถึงผลลัพธของงานที่
ออกมา)  นอกจากนี้ยังมีประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสียตอไปนี้ 
 1.  ผูที่เกี่ยวของในองคการ  (ทั้งภายในและภายนอก) 

2.  บุคลากร   การใหบุคลากรมีสวนรวมประเมิน ทาํใหบคุลากรรูสึกวากระบวน   
การประเมนิยตุิธรรม 

3.  บุคลากรในกลุมเดียวกัน (ทีม) 
4.  ผูบังคับบัญชา 
5.  ผูบริหาร  ไดใชขอมูลจากบุคลากรมาปรับปรุงองคการ 
6.  องคการ  ทราบจุดแข็ง  จุดออน  ชองวางระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  

 



 55

 
2.14 วิธีประยุกตใชการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 

  แนวคิดของการนําวธิีการประเมินการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา    ไปประยุกตใชใน
สถานการณประเมินผล  (วีระวัฒน  ปนนิตามัย ,2540) ดังนี ้
 การประเมนิแบบ 360  องศา เปนการประเมินโดยผูประเมินหลายคน (MUTI- RATERS)   จึง
นิยมใชแบบสอบถามแบบสาํรวจพฤติกรรม (PERFORMANCE  CHECKLIST) เปนเครื่องมือสําคัญ 
เครื่องมือมิใชคําตอบ ที่จะแกปญหาการประเมินขององคการ แตระบบและนโยบายตางหากที่จะ
แกปญหาตรงจุดนี้ได  นอกจากนี ้    วีระวฒัน  ปนนิตามัย ไดเสนอกรอบแนวคิดเพือ่การประยุกตใช
แนวคิดการประเมินแบบ360  ไวดงัแผนภูมทิี ่ 6 

 
  
  
  
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  6 กรอบแนวคิดของการประยุกตใชการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  
 

จากแผนภูมิอธิบายวิธีการประเมินได ดังนี้ 
 ข้ันที่ 1  เปนการวางโครงสรางพื้นฐานในการประเมินแบบ 360 องศา เพื่อรองรับเปาหมาย
ขององคการ   เพื่อที่จะสงเสริมและสนับสนุนบรรยากาศการทํางานที่เปนประชาธิปไตย นอกจากนี้
จะตองใหทุกคนในองคการไดเขามามีสวนรวมในการที่จะกาวไปใหถึงจุดหมาย 

ข้ันที่  2  การกาํหนดเปาหมายและกลยทุธ ตองโยงเขากบัการระบุวาจะพัฒนาสมรรถนะ
ใดของกลุมเปาหมายที่จะไดรับการประเมนิ พนกังานควรมีทักษะ ความรู  ความสามารถในดานใด 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ซึง่ควรใชวิธีวิเคราะหงาน เพื่อระบุสมรรถนะที่จําเปนและเหมาะสมกับ
ตําแหนง 

         ขัน้ที ่1           ขั้นที่ 2         ข้ันที ่3                      ขัน้ที ่4 
 
 
 
 
 
 
 

ระบุเปาหมาย
และกลยุทธ
ขององคการ    

ระบุสมรรถนะ
ที่จําเปนและ
ตองการ 

การประเมินแบบ 
360 องศา ระบบ
เครื่องมือ  

การแจงผล การ
ประยุกตผลไป
ใชและการ
ปรับปรุงแกไข 
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ขั้นที่  3  ผูบริหารระดับสูงตองเขาใจและเห็นคุณคาของเครื่องมือ เพื่อที่จะนําไปพฒันา
บุคลากรในหนวยงาน นอกจากนี้อาจจะใหผูบริหารมีสวนรวมในการกําหนด สราง ระบุรายการ
สมรรถนะที่ตองการพัฒนา ซึ่งในขัน้ที ่3 ควรพิจารณา ในเรื่องดังตอไปนี ้
 3.1  การสนับสนุนการมีสวนรวมผลักดันอยางจริงจังของฝายบริหาร เพราะประเมินแบบ 
360 องศา เปนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการประเมินบางคนไมกลาประเมินเจานาย  

3.2  องคการมีแผนการที่จะใชการประเมินแบบ  360 องศา    กับกลุมเปาหมาย
เฉพาะเจาะจงอยางชัดเจนเพื่อการพัฒนา 

3.3  มีแผนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและครบวงจร   มีระบบการดําเนินการ  การรักษา
ความลับ   มีกฎกติกาอยางชัดเจน 

3.4  กําหนดแนวทางการนําผลที่ไดไปใช แนววิธีการแจงผล ซึ่งอาจจะอยูในรูปของ 1 ตอ 
1 หรือ เปนกลุมอยางชัดเจนและนาเชื่อถือ  

3.5  กําหนดหลักการตาง ๆ ที่จําเปนของการประเมินผลไวอยางชัดเจน และมีการสื่อสาร
กันอยางทั่วถึง เชน ทั้งพนักงานและองคการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนที่ควรรวมกันยึดมั่น
ตอมาตรฐานนั้นอยางเครงครัด  หลักของการรับทราบผลการปฏิบัติงานของตน    จุดเดน           
จุดบกพรอง  การประเมินอยางเปนระบบ และตอเนื่อง ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

นอกจากนี้ควรกําหนดอีกวาจะประเมินดวยวิธีประเมินแบบ 360  องศา บอยครั้งเพียงใด 
เพื่อติดตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม บางเสนอใหมีการ “re-profile” ในทุก ๆ 18-24 เดือน ซึ่ง
อาจจะมีการเพิ่มจํานวนคําถามใหมากขึ้นดวย กอนที่จะมีการผลักดันใหมีการใชระบบการประเมนิ
แบบ 360 องศาอยางจริงจัง  

ขั้นที่ 4 การแจงผล ขั้นนี้ คือ คุณคาที่แทจริงของการประเมินแบบ 360 องศา เปนขั้นที่ 
“Process-Roll-out” อาจจะมีการทบทวนขั้นตอนทั้งหมดที่ทํามา สวนรูปแบบการแจงผลอาจทํา
เปนแบบหนึ่งตอหนึ่ง หรือแจงผลแบบเปนทีม เปนระดับตําแหนงหนาที่ การแจงผล จะแจงแบบใช
กราฟประกอบหรือรายงานแบบบรรยายได 

การประเมินแบบ 360 องศา เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ นับวาเปนนิมิตหมายอันดี ที่จะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นในองคการตาง ๆ แตในทางกลับกัน ถาหากไมไดรับความรวมมือ
จากทุกคนในองคการแลวการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ก็ไมอาจจะบรรลุวัตถุประสงคไปได Vinson 
(1996)  ไดใหขอเสนอแนะในการดําเนินการประเมินแบบ 360 องศาที่นาสนใจดังนี้ 
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1. การประเมินจะตองไมลงชื่อเพื่อสรางความมั่นใจใหแกผูประเมิน คําวิพากษวิจารณจาก 
ผูเขารวมประเมินจะตองไดรับอยางจริงใจ โดยเฉพาะขอมูลยอนกลับ และจะตองใหสัญญากัน
ระหวางผูเขารวมวา จะใหขอคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา 

2. การพิจารณาระยะเวลาที่อยูในตําแหนง   ความตรงของขอมูลยอนกลับอยูกับผูคนได
ทํางานรวมกันเปนเวลานานพอสมควรเพื่อจะไดรูซึ่งกันและกัน   ถาเวลาที่ทํางานรวมกันนอยกวา 
6 เดือนขอมูลยอนกลับจากบุคคลอันดับกอนๆ         ที่ไดทํางานรวมกันสามารถยึดถือเปนเกณฑ
มาตรฐานขั้นต่ํา (benchmark) เพื่อการประเมินในชวงตอไปได 

3.  ผูเชี่ยวชาญทางดานการประเมิน ควรที่จะไดตีความหมายของขอมูลยอนกลับ เพราะ
ผูคนสวนมากไมตองการที่จะทําในสิ่งที่เขาไมเขาใจ เครื่องมือในการประเมินจํานวนมากมีความ
สลับซับซอน ผูเชี่ยวชาญควรที่จะอธิบายการใหคะแนนการนําเสนอผลลัพธที่ไดอยางเหมาะสม 

4.  การติดตามผล เปนสวนที่จําเปนของกระบวนการ พนักงานควรที่จะไดพัฒนาแผน 
ปฏิบัติการในดานที่ไดรับคะแนนต่ําจากผลการประเมนิในระยะแรก   และ  มกีารติดตามประเมนิ
การปรับปรุงของเขาใน 6  เดือนตอมา 
 

2.15  การนําการประเมินการปฏิบัติงานแบบ   360  องศา  ไปใชในองคการ  
ในหนวยงานที่มีสหภาพแรงงาน    ก็มีการพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงานหลายๆ 

แหลงนี้เชนกัน    การประเมินชวยใหสมาชิกสหภาพมีสิทธิ์มีเสียงที่จะพูดถึง  ความแข็งแกรงของ
การบริหารและการพัฒนาที่ตองการ  อันที่จริง การประเมิน  360 องศา  มีไวเพื่อแกไขความกลัว    
สวนใหญการประเมิน  360 องศา  ใชเพื่อพัฒนาพนักงานมากกวาใชตีคาหรือใชประกอบการ    
ตัดสินใจ  คือ เมื่อหัวหนางานเห็นพฤติกรรมที่สะทอนกลับไป  ก็มีผลตอความคิดของหัวหนา
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพราะการรูวาคนอื่น  (โดยเฉพาะแหลงที่เชื่อถือได) มอง
พนักงานอยางไร  ก็จะทําใหหัวหนารูสึกเปนบวกหรือลบได 
            องคการจึงปรับระบบการประเมิน  โดยการนําประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360 องศามา
ใช เนื่องจาก 1) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง  2)  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร  3) 
ความสัมพันธของบุคลากรมีสวนกระตุนใหบริษัทเริ่มทดลองใชระบบประเมิน 360 องศา  เชน  เมื่อ           
องคการลดขั้นตอนการบังคับบัญชาลง  และเริ่มใชทีมงานที่เปนเอกเทศ  ก็มีวิธีเดียวที่จะประเมิน
ทีมงานไดก็คือ  อาศัยหลายแหลง  เพื่อที่ตัวเองจะไดทราบถึงความสามารถในการแขงขันจากการ
ปฏิบัติงานของตน  ดังนี้ 
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  2.15.1  การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

                  โครงสรางองคการมีการเปลี่ยนแปลงตั้งแตกลางทศวรรษ 1980  การประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ  360 องศา จึงมีสวนในการชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางนี้  เชน  
                  1)  เพิ่มการควบคุมใหกับหัวหนา  หัวหนาทั่วไปมีลูกนอง 3-9 คน แตปจจุบันบริษัทชั้น
นํามีหัวหนา 1 คน ตอลูกนอง 70 คน หรือมากกวานั้น  จะใชการประเมินแบบเกาไมไดอีกแลว  
เพราะไมมีโอกาสสังเกตการทํางานของบุคลากรแตละคนละเอียด 
 2)  บุคลากรที่มีความรู  หัวหนาอาจไมมีความรูเทคนิค หรือ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทางในการประเมินบุคลากรที่มีความรูเฉพาะทางก็ได  เชน  ผูจัดการ  MIS หรือนักวิทยาศาสตร  
บริษัทชั้นนาํจึงใชระบบหลายๆแหลงเพื่อใหผูเชี่ยวชาญในเรื่องเดียวกัน (ที่ทํางานรวมกัน) มารวม
ประเมิน 
                  3)  การจัดการ ตาราง โครงการบริษทัชัน้นาํบางแหง      มีบคุลากรทํางานใน
สถานการณทีจ่ัดการตาราง  โครงการ  ซึ่งจะมีหวัหนามากกวา 1 คน  ในโครงการนัน้ซึ่งการทาํงาน
แบบตารางนัน้เพื่อใหบุคลากรทํางานแตละโครงการไดรวดเร็ว  จงึประสานงานกับหวัหนาแตละคน
ไดเปนบางโอกาสเทานั้น  จึงตองประเมนิจากหลายแหลง  เพราะไมมีใครคนเดียวที่มีขอมูลพอจะ
ประเมินคนๆ เดียวได 
                   4) ทีมงาน  เมื่อทํางานแบบใหมเปนทมีเวิรคทุกคนในทีมก็จะมีภาวะเปนผูนําและ
ประเมินไดอยางนาเชื่อถือ 

 2.15.2 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 
   1)   ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  บริษัทชั้นนําหลายแหง  ใหบุคลากรมีสิทธิมีเสียงใน
ขั้นตอนการตัดสินใจในองคการ  และปรับการประเมิน 360 องศา  มาชวยเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร   
ผูนําที่มี อํานาจกับลูกนองจะไดรางวัล  เมื่อลูกนองประเมินวาทํางานดีเลิศ 
   2)  การใหอํานาจ  มีการมองหนาที่ตัดสินใจใหบุคลากรระดับลางสุด   เทาที่จะ
เปนไปไดกระบวนการประเมิน 360องศา  ชวยการสื่อสารใหบุคลากรกลาคิดกลาตัดสินใจ  
เนื่องจากไดรับขอมูลสะทอนกลับจากหลายๆ แหลง 
   3)  การบริการสินคา หลายบริษัทใชการประเมิน 360 องศามารวบรวมขอมูลจาก
สินคาภายในและนอกบริษัท  ทําใหตีความขอมูลและบริการสินคาไดดีขึ้น 
               4)  การเนนคุณภาพ  ถือวาการไดรับการประเมินจากหลายแหลงทําใหตัดสินใจจาก
ฐาน ขอมูลที่หลากหลาย  เพื่อเพิ่มและปรับปรุงคุณภาพใหดีข้ึน 
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  5)  การรื้อปรับระบบ (re – engineering) มักหาวิธีใหม ในการวัดผล        การ
ดําเนินงานอยางเที่ยงตรง  เพื่อปรับวิธีทํางานใหสามารถเพิ่มผลผลิตทั้งแบบเดี่ยว ทีม และทั้ง
องคกร  เนื่องจากการประเมิน 360 องศา ชวยใหไดขอมูลที่มีคุณภาพขึ้น จึงเหมาะจะชวย
สนับสนุนการรื้อปรับระบบในองคกร 
              6)  รางวัลจากพื้นฐานความสามารถทางการแขงขัน หลายบริษัทใชการประเมิน360 
องศาเพื่อเนนปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จทั้งความรู ทักษะ  ความสามารถ  แรงจูงใจ  ซึ่งตางกัน
ตามแตละคน (อาจมากนอยตางกัน) ความสามารถการแขงขันก็คือ  คุณภาพที่ทําให สินคาหรือ
บริการขององคการตางจากบริษัทคูแขงและสรางคุณคาในจิตใจของลูกคา ขอมูลจากหลายๆ 
แหลงจะทําใหไดวิธีการวัดความสามารถทางการแขงขันอยางดีที่สุด ขอมูลจากแหลงเดียว
แบบเดิม  ไมคอยดี   เพราะหัวหนาไมคอยมีโอกาสจะสังเกตพฤติกรรมการทํางานแบบเต็มที่ของ
ลูกนองเปนรายคนได 
  7)  รางวัลจากพื้นฐานที่งาน  หลายบริษัทร้ือปรับระบบเนนการทํางานเปนทีมไมมี
หัวหนาดังนั้นการประเมิน 360  องศา จะทําใหไดขอมูลที่จะประเมินแตละคนไดเหมาะสมที่สุด 
  8)  บทสรุปของการใหสิทธิ์ ในตําแหนง  การประเมินจากหลายๆแหลง จะแยกแยะ
ระดับการปฏิบัติงานไดแจมแจงวากวาประเมินจากแหลงเดียว เพราะการประเมินจากแหลงเดียว
จะใหคะแนนทุกคนสูง  พนักงานก็รูสึกวาตัวเองจะไดเล่ือนขั้นตามปกติ  แตการประเมินหลาย
แหลงจะแบงระดับการประเมินไดเห็นชัดและใหคนทํางานดีเลื่อนขั้นไดอยงเหมาะสม 

 2.15.3  ความสัมพันธของบุคลากร 
 ขอมูลที่มีผลกระทบกับอาชีพมาก คือ ขอมูลการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง  การ
ประเมินการปฏิบัติงาน 360 องศา นั้นทําใหเกิด 
  1)  การปรับปรุงอาชีพ   การประเมิน  360  องศา   จะชวยใหบุคลากรไดขอมูลที่
เฉพาะเจาะจงสําหรับตนเองเพื่อปรับปรุงการทํางาน โดยเฉพาะเมื่อไมมีการเปดเผยผูประเมินวา
เปนใคร  เขาก็จะกลาขึ้น  ที่จะใหขอมูลแบบตรงไปตรงมา 
  2)  การตัดสินใจอยางยุติธรรมทุกคนอยากไดรางวัลและเลื่อนขั้นอยางยุติธรรม   
การประเมิน 360 องศา ทําใหเกิดการเลื่อนขั้นโดยดูจากความสามารถมากกวาอาวุโส หรือเสน
สายทุกคน   จึงยอมรับวา ยุติธรรม 
  3)  การวัดผลการทํางานที่เที่ยงตรง  การประเมิน 360  องศา  เก็บขอมูลจากผูที่
ทํางานรวมกับผูถูกประเมิน จึงแมนยํามากกวา  การใหหัวหนาประเมินฝายเดียว 
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  4)  การวัดผลการทํางานที่ถูกตองสมบูรณ  พนักงานยอมรับการประเมินจาก
ผูรวมงานมากกวาหัวหนา  เพราะมักคิดวาหัวหนาลําเอียง / มีอคติ 
  5)  การไมปฏิบัติ  หัวหนามักเลี่ยงที่จะเผชิญความจริงกับปญหาวาลูกนองไม
ปฏิบัติงานหรือลูกนองมีปญหา  แตผูรวมงานจะตองแจงตามความจริงเมื่อพนักงานที่ทํางาน
ดวยกันไมทํางาน       มิฉะนั้น ทีมงานทั้งหมดก็จะประสบปญหาไปดวยการประเมิน  360 องศาจึง
ใหขอมูลที่เปนจริงกวา 
  6)  การจัดการแบบแตกตางออกไป การประเมินแบบเกาจะมีอคติกับผูอาวุโสผูหญิง 
และคนผิวสี  แตประเมิน 360 จะมีอคตินั้นโดยมองผูอาวุโสวามีประสบการณมากมองผูหญิงแบบ
กลาง ๆ และไมสนใจเรื่องสีผิว   
  7)  ปกปองเหมือนกฎหมาย การประเมินคนเดียวอาจเกิดอคติ แตการประเมิน 360 
องศา ประเมินยุติธรรมทั้งตอบุคคลและตอกลุม 
 

2.16 ความสําเร็จในการใชประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360  องศา  
ดนัย เทียนพุฒิ (2543) ไดนําเสนอกระบวนการสูความสําเร็จในการประเมินการ

ปฏิบัติงาน 360  องศา สําหรับองคกร   ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 กําหนดความพรอมขององคกรในการใชระบบ 360 องศา     โดยจะตองรวมถึง 

สิ่งตอไปนี้  
1. การตระหนักและเขาใจถึง การทํางานของระบบ 360 องศาการสนับสนุน โดยเชื่อวา

องคกรและผูจัดการจะสนับสนุนกระบวนการพัฒนาระบบนี้ 
2. บรรยากาศใหขอมูลยอนกลับ   ซึ่งขอมูลนี้จะใชในการพัฒนาและใชแตละบุคคล 

จะมีความยุติธรรมมากขึ้น 
3. เปดใจ ความเต็มใจที่จะใหและรับขอมูลยอนกลับ 
ขั้นที่ 2 การสํารวจความเหมาะสมและการพฒันากระบวนการดานความจําเปน 

และวัตถุประสงค 
1. เปาหมายที่ชัดเจนของกระบวนการ 360 องศา 
2. กําหนดการวิเคราะหผลงานเพื่อพัฒนารายการทักษะและความสามารถ 
3. จัดทํารายงานขอคําถามการสํารวจที่เปนผลไดของกระบวนการที่ตองการและ 

ภารกิจขององคกร   
4. เลือกบุคคลที่เหมาะสมที่จะเปนผูประเมิน/ผูถูกประเมิน 
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ขั้นที่ 3  สรางความกระตือรือรนระหวางผูที่มีอํานาจตัดสินใจ และมีสวนรวม 
1. รุกเขาหาตอการคัดคาน 
2. สาธิตใหเห็นการเชื่อมโยงระหวางระบบ  360  องศาและวัตถุประสงคของธุรกิจที่ 

 เฉพาะเจาะจง 
 3.  ทําความชัดเจนดานมูลคาเงินและประโยชนเพิ่มของบุคคลและองคกร 
 4.  สื่อสารอยางชัดเจนและบอยครั้งเกี่ยวกับจุดประสงคของระบบ 360 องศา และ 

 ความกาวหนาเพื่อทุก ๆ คนที่เกี่ยวของหรือส่ิงที่ยุงยากทั้งหลาย 
            ขั้นที่ 4  ทําใหมั่นใจวาผูประเมินและผูจัดการ มีทักษะที่จะใชตอกระบวนการดังกลาว  

1.  พัฒนาทักษะการสอนงานสําหรับผูจัด เพื่อใหสามารถสนับสนุนกระบวนการ  360 
องศา 

2.  กําหนดเกี่ยวกับการตอบรับของทักษะที่จําเปนเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับที่เปน 
บวกและสรางสรรค 
            3.  กําหนดหัวขอที่เปนทักษะที่จําเปนเพื่อใหรับขอมูลยอนกลับและจัดการผลงานของ
ตนเองไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
           ขั้นที่ 5  จัดใหมีการบรรยายสรุปเพื่อปฐมนิเทศ 

1. นิยามเกี่ยวกับการประเมินผลระบบ 360 องศา 
2. ทบทวนกระบวน 
3. อภิปรายถึงความลับ 
4. อภิปรายผลการสํารวจความรูสึกเปนเจาของระบบ 360 องศา ของแตละบุคคลและผล 

สรุปรวมขององคกร 
           ขั้นที่ 6  สํารวจการบริหารระบบ 

1. สํารวจการกระจายและการเก็บรวบรวม (ในดิสก ,เครือขายฝายงานหรืออีเมล) 
2. สรางสงมอบรายงานของแตละบุคคล 
ขั้นที่ 7  สอนผูประเมินในการประชุมแบบตัวตอตัว 

  1.  การแปลผล 
 2.  การพัฒนาเปาหมายและแผนปฏิบัติงานสวนบุคคล 
  3.  ติดตามความกาวหนาและทบทวนเปนระยะ ๆ ในการประชุมที่จัดเพิ่มเขามา 
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ขั้นที่ 8 จัดทําผลสรุปรวมขององคกร 
1.   ประเมินแนวโนมและรูปแบบระหวางผูประเมินในหลาย ๆ ระดับหรือในขอบเขตเฉพาะ 

ขององคกร 
2.   ผลักดันการฝกอบรมและสอดแทรกตลอดองคกรเกี่ยวกับผลสรุปรวมของกลุม 

          ขั้นที่ 9 ทําการสํารวจซ้ํา (ภายใน 4-6 เดือน) 
  1.  ดูความกาวหนา 
 2.  พัฒนาเปาหมายขั้นตอไปนี้และวัตถุประสงคสําหรับผูประเมิน 

ถึงแมวาจะถูกเรียกวาเปนการประเมินจากหลายแหลง หรือ การประเมินแบบ 360 องศา  
จะมีประโยชน  และความเชื่อถือไดมากตอการไดสารสนเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน
จากผูคนหลาย ๆ ระดับที่แตกตางกันในองคการ พึงตระหนักในใจวา   สิ่งที่ตองการจริง ๆ คือการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูคนใหดีข้ึนกวาเดิม (Vinson,1996)   และกระบวนการที่สําคัญ คือ 
จะตองใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหผูถูกประเมินไดมีการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางาน 

 
2.17  ขอควรคํานึงในการใชการประเมินผลแบบ  360 องศา 

            แมวาการประเมินผลแบบ  360 องศาจะมีประโยชนอยางมากที่จะทําใหกลยุทธทางธุรกิจ
บรรลุผลสําเร็จ  ใชไดผลในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  การพัฒนา      ทีมงานใหมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น  รวมทั้งการประเมินและพัฒนาพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานใหสอดคลองตามที่
องคการตองการไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตาม 
            การประเมินผลแบบ  360 องศาก็มีความยุงยาก  ความซับซอนและขอจํากัดในตัวเองที่
ตองศึกษาวิเคราะหประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของอยางรอบคอบกอนนําใชในองคการ  ซึ่งมีประเด็นที่
ควรคํานึงในการตัดสินใจและใชแนวปฏิบัติในขั้นตอนดําเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลแบบ  360 
องศา   ใหมีความชัดเจนมากขึ้นดังนี้  (อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร, 2540) 
 1.  ความซับซอนของขอมูล  ในการประเมินผลแบบ  360  องศามีขอมูลเปนจํานวน
มากที่ตองการแปลผล   โดยในรายงานผลการประเมินจะแสดงผลเปนคาคะแนนเฉลี่ย (เวนแตจาก
หัวหนางานโดยตรง) ผูรับการประเมินจะเห็นแตเพียงคาคะแนนเฉลี่ย  แลวจะตองแปลผลจาก
ขอมูลดังกลาวทั้งผลการปฏิบัติงานที่ดีที่ตองธํารงรักษาคุณภาพไว  และผลการปฏิบัติงานที่จะตอง
ปรับปรุงซึ่งจะตองหาแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา 
 การประเมินผลแบบ  360  องศาจึงมิใชงานเล็ก ๆ การนําระบบมาใชจะตองมีความเขาใจ
ตอความซับซอนของระบบ  การรับรูเกี่ยวกับความแมนยําและความเปนธรรมของระบบรวมทัง้ตอง
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มีความสามารถในการสรางความสมดุลจากหลายมุมมองหรือจากมุมมองอื่น ๆ ที่ขัดแยงกัน  
ตลอดจนการสรางความสมดุลระหวางความรูสึกที่มีตอเองกับความตองการจากสภาพแวดลอม  
(ผูประเมิน) ที่ตองการใหผูรับการประเมินแสดงบทบาทมากกวาที่เปนอยู 
 ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนเรื่องที่จําเปนที่ควรเนน  โดยจะตองอบรมใหความรูแกผูประเมิน  
ผูรับการประเมิน  รวมทั้งบทบาทของผูบังคับบัญชาในการชวยดําเนินการ  ในกระบวนการ
ประเมินผลแบบ 360 องศา และใหความมั่นใจแกผูรับการประเมินวา  องคการจะสนับสนุนทั้งใน
ดานการประเมินผล  การแจงผล  การจัดทําแผนในการปรับปรุงพัฒนา และการติดตามผล 
 2.  ความพรอมในการยอมรับระบบการประเมินผล  พนักงานจะยอมรับระบบการ
ประเมินแบบนี้ได  จะตองมีความรูสึกมั่นใจในกระบวนการประเมนิผลแบบ 360 องศา วาสามารถ
ใชได  โดยเขาจะตองมีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคของระบบ  ตระหนักถึงความสําคัญที่
ไดรับรูผลการประเมินจากผูอ่ืนตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของเขาวา เปนสิ่งที่มีคุณคาและ
เชื่อมั่นวา  จะมีการนําผลการประเมินไปดําเนินการอยางที่ตกลงกนัไว  เชน  เพื่อการพัฒนาเพียง
อยางเดียว  และจะไมสงผลการประเมินไปใหผูบังคับบัญชาทราบหรือ  นําไปรวมกับขอมูลอ่ืน ๆ 
เพื่อใชในการพิจารณาขึ้นคาจางเงินเดือนหรือการเลื่อนตําแหนง 
 3.  คาใชจายในการดําเนินการ  องคการมีคาใชจายทั้งดานตัวเงินและเวลาในการ
เตรียมการและการดําเนินการในการใชระบบการประเมินผลแบบ 360 องศา  เชน การสื่อสารให
รูจักระบบก็ตองมีการฝกอบรมใหความรูแกหัวหนางานวา จะใชระบบนี้อยางไร  ระบบนี้ยังทําให
การใหบริหารจัดการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความซับซอนมากขึ้นตั้งแตการแจก
แบบประเมินแกผูประเมินเปนรายบุคคล  การวิเคราะหขอมูลจํานวนมากซึ่งอาจจําเปนตองใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร  หรือใชบริการจากผูประเมินอาจเห็นวา  มีความเสี่ยงที่ผลการประเมินจะ
ถูกเปดเผยในระหวางดําเนินการ  สวนผูรับการประเมินอาจกลัววา ผลการประเมินจะไมเปน   
ความลับ 
 ดังนั้นในการสรางความเชื่อมั่นตอระบบการประเมินนี้  จึงตองพิจารณารายละเอียดตาง ๆ 
ความเชื่อมั่นที่มีตอระบบและคุณคาของระบบจะมีมากขึ้นเมื่อมีการใชระบบนี้อยางตอเนื่อง และมี
ความสอดคลองกันระหวางสิ่งที่พนักงานไดรับรูเกี่ยวกับกระบวนการและการดําเนินการตามระบบ
กับเปาหมายที่ตองการและไดส่ือสารไวกับพนักงาน  ฉะนั้นองคการอาจตองเพิ่มกิจกรรมในการ
ติดตามผลเพื่อพิจารณาผลกระทบที่เกิดขึ้นกับองคการและพนักงานแตละคน  ซึ่งอาจมีคาใชจาย
เพิ่มข้ึนในสวนนี้ดวย 
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 4.  ความคาดหวังตอระบบการประเมินผล  ระบบการประเมินผลแบบ  360 องศาทํา
ใหเกิดความคาดหวังวา  จะมีการปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับการประเมิน  ดังนั้น  จึงตองพิจาณาการสื่อสารและแผนการฝกอบรมในระหวางที่ดําเนินการ
ตามการะบวนการประเมินผลแบบ  360  องศาเพื่อใหทุกฝายมีความรูความเขาใจในการประเมนิ  
นอกจากนี้  จะตองมีการบริหารจัดการเกี่ยวกับความคาดหวังของผูประเมินและผูรับการประเมิน
อยางระมัดระวัง  เพื่อใหมั่นใจวา  แนวความคิดของพวกเขาไดรับการพิจารณาและมีการปรับปรุง
ระบบการประเมินใหเหมาะสมกับสภาพที่เปนจริง  ตลอดจนตองมั่นใจวามีการจัดทําแผนปฏิบัติ
การในการปรับปรุงพัฒนาผูรับการประเมินที่สอดคลองกับเปาหมายในการพัฒนาพนักงาน 
 5.  วัตถุประสงคในการประเมินผล   วัตถุประสงคในการประเมินผลแบบ  360  องศา  
ใชเพื่อการพัฒนาพนักงานหรือเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งถานําไปใชเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะไมสอดคลองสัมพันธกับการพัฒนา 
 การเลือกวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งสําหรับการประเมินผลแบบ 360 องศา  คือการ
กาวไปสูสถานการณที่สามารถใชไดทั้งการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
คือ  จะตองพิจารณาวิเคราะหกอนวา  มีความเปนไปไดเพียงใดที่จะสามารถใชไดทั้งสอง
วัตถุประสงค  แลวจึงออกแบบระบบการประเมินสรางเงื่อนไขใหองคการสามารถนําไปใชในการ
พัฒนา และสามารถเชื่อมโยงกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลได  เชน  ใชในการขึ้นคาจาง
เงินเดือน  เปนตน 
 อยางไรก็ตาม การที่องคการจะสามารถนําระบบนี้ไปใชกับวัตถุประสงคทั้ง  2  ประการที่
กลาวมานั้น  จะตองมีทักษะความสามารถในดานตาง ๆ ไดแก 
 1)  มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงคและความคาดหวังที่ตองการจาก
การใชระบบนี้ 
 2)  ในชวงแรกที่องคการเริ่มใชและปรับตัวใหเขากับระบบ  จะตองใชเพื่อการพัฒนา
พนักงานเพียงอยางเดียวกอน 
 3)  มีการอบรมผูประเมิน  และผูรับการประเมิน 
 4)  มีการติดตามผลอยางตอเนื่องในการแจงผลการประเมินและการปรับปรุงแกไข
ตาง เพื่อใหมั่นใจวา  ผลที่เกิดขึ้นจากการใชระบบเปนไปตามที่มุงหวังไว 
 5)  เมื่อพนักงานไดตระหนักและยอมรับในระบบการประเมินมากขึ้น  ก็คอยปรับใชใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อใหสามารถใชระบบนี้ใหเกิดประโยชนตอพนักงานและ
องคการอยางคุมคาในฐานะที่เปนเครื่องมือที่ใชในการเรียนรูและการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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 6.  ผลการประเมินที่ขัดแยงกัน  ผูรับการประเมินจะทําอยางไรหากไดรับคะแนน
ประเมินจากผูบั งคับบัญชาในระดับสูง   ในขณะที่ ได รับคะแนนต่ํ าหรือในเชิงลบจาก
ผูใตบังคับบัญชา  หากไมมีผูดําเนินการในเรื่องนี้แลว      ผูรับการประเมินอาจเห็นวา  ผลการ
ประเมินขาดความแมนยําในการประเมิน 
 ผูดําเนินการสามารถชวยผูรับการประเมินไดในการระบุพฤติกรรมของกลุมผูประเมินทั้ง
สองกลุมโดยสังเกตพฤติกรรมของผูรับการประเมินหรือสามารถเขาใจความคาดหวังหรือมุมมองที่
ตางกันของกลุมผูประเมินทั้งสองกลุม  ซึ่งจะทําใหผูจัดการที่ไดรับการประเมินผลนั้นเห็นวา  ผล
การประเมินมีความถูกตอง  เขาใจถึงขอแตกตางที่เกิดขึ้น  และจัดทําแผนปฏิบัติการในการ
ปรับปรุงพัฒนาความสัมพันธกับกลุมผูประเมินทั้งสองกลุมอยางเหมาะสมตอไป 
 7.  เปนการทําตามแฟชั่น  มีผูบริหารบางคนเห็นวาการประเมินผลแบบ  360  องศา
อาจเปนเหมือนกับโปรแกรมอื่น ๆ จํานวนมาก  เชน  การบริหารจัดการตามวัตถุประสงค กิจกรรม
กลุมพัฒนาคุณภาพงาน   การทําใหงานมีคุณคายิ่งขึ้น  ฯลฯ    เงื่อนไขสําคัญที่จะทําใหการ
ประเมินผลแบบ 360 องศาประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับระดับการมีสวนรวมของพนักงานและ
ระดับความรับผิดชอบ   ของผูบริหารในการปรับปรุงพัฒนา 
 8.  มุมมองของผูมีอํานาจในการตัดสินใจ   ที่ไมเห็นดวยหรือมีขอโตแยงเกี่ยวกับการ
ประเมินผลแบบ 360 องศา โดยเห็นวา 

1. ไมไดเปนการใชทรัพยากรอยางดีที่สุด 
2. เสี่ยงเกินไปที่จะนําระบบนี้มาใช 
3. ใชเวลามากเกินไปและเปนเรื่องที่นารําคาญ 
4. คงไมทําใหเกิดผลที่แตกตางจากระบบที่ใชอยู 
5. ทุกอยางก็ดีอยูแลว  ไมควรทําใหเกิดความยุงยาก 

 สรุปไดวา  การประเมินผลแบบ 360 องศา  เปนการประเมินผลที่นาจะมีความเที่ยงตรง
และเชื่อถือไดมากระบบหนึ่งเพราะขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลเปนขอมูลที่ไดรับมาจากกลุมผู
ประเมินหลายมิติซึ่งมีมุมมองที่หลากหลาย  อยางไรก็ตามขอมูลตาง ๆ ที่ไดมาก็อาจมีขอจํากัดใน
ตัวเองในแงของความถูกตอง  ความชัดเจน  ความเฉพาะเจาะจง  และจํานวนที่มากพอสมควรซึ่ง
ขึ้นอยูกับคุณภาพของการประเมินผลโดยมีปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งผูประเมิน ผูรับการประเมิน  
เครื่องมือและวิธีการในการประเมิน  นอกจากนี้องคการยังมีตนทุนตาง ๆ ทั้งดานเวลา และ
คาใชจายที่ตองแลกกับการนําระบบนี้มาใชในองคกร  ระบบนี้แมสามารถใชไดผลกับองคกรตาง ๆ       
ก็ตามจะตองมีการพิจารณาใครครวญอยางรอบคอบกอนนํามาใชเนื่องจากแตละองคการมี
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ลักษณะเฉพาะ  มีสภาพแวดลอมและสถานการณที่แตกตางกัน  จึงตองพิจารณาปรับใชอยาง
เหมาะสมจึงจะสามารถบรรลุผลสําเร็จตามที่มุงหวังไวและเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 
ตอนที่ 3  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  
 ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เปนองคประกอบที่สําคัญองคประกอบหนึ่งของ
กระบวนการประเมินแบบ  360 องศา  เปนตัวควบคุมคุณภาพของการทํางานผูถูกประเมินวา   
ควรจะปรับปรุงขอบกพรองในการดําเนินงานในสวนใดหรือในสวนที่ดําเนินการไดดีอยูแลวก็
ดําเนินการตอไป  
 
 3.1  หลกัการในการใหขอมูลยอนกลบั 
 โดยทั่วไปเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะตองชี้แจงวา ผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานเปนอยางไร   การแจงผลงานที่ผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติในชวงระยะเวลาหนึ่ง ๆ นั้น  
ผูบังคับบัญชาสามารถจะเลือกโอกาสที่เหมาะสมแจงใหผูใตบังคับบัญชารูวา  ตนมีความเห็นเปน
อยางไรโดยไมตองรอแจงผลในประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ   ทั้งนี้โดยคํานึงถึง
ชวงเวลาอันเหมาะสมไมกระชั้นหรือเนิ่นนานเกินไป  ขอดีของการแจงผลอยางมีระบบและตอเนื่อง
คือ เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไดแลกเปลี่ยนทัศนะและความเขาใจ  
เพื่อปรับตัวกันไดทันทวงที   
 หลักการของการแจงผลคือ  ผูประเมินตองเปนผูแจงรวมทั้งตองใหผูรับการประเมินไดรู 
ดวยตัวของเขาและเต็มใจยอมรับผลการประเมินตามที่ไดรับแจง เขาจะไดพิจารณาวาจะปรับปรุง
การทํางานอยางไรจึงจะดี  ผูแจงตองมีความจริงใจตอผูรับแจงและมีความมั่นคงในความคิดที่ได
ชี้แนะแกผูรับแจง  เพื่อเปนการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไป
พรอมกับการตั้งเปาหมายรวมกันสําหรับการปฏิบัติงานในชวงตอไป    (อลงกรณ  มีสุทธา และ
สมิต  สัชฌุกร, 2540) 
 การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานเปนทั้งการใหและการรับขอมูลขาวสาร  เปนการ
สนองตอบตอความตองการของผูใตบังคับบัญชา  เพราะผูใตบังคับบัญชาทุกคนเมื่อทํางานไปสัก
ระยะหนึ่ง  ยอมตองการจะรูวาสิ่งที่เขาไดปฏิบัติไปแลวเปนอยางไรในสายตาหรือทัศนะของ
ผูบังคับบัญชา  เขาจะไดมีโอกาสเปรียบเทียบวามาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาต้ังไว
สูงต่ําเพียงไร  ถาไมมีการแจงผลผูบังคับบัญชาก็คิดและหวังแตผายเดียววาผูใตบังคับบัญชานาจะ
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ทํางานใหไดผลถึงระดับนั้นระดับนี้  โดยที่ผูใตบังคับบัญชาไมเคยรูจักมากอนและยังคงไมรูตอไป
ถึงความตองการของผูบังคับบัญชา 
 ดังนั้นการแจงผลควรอยูบนพื้นฐานและแนวคิดที่วา  คนสวนมากสามารถเปลี่ยนทาที        
ทัศนคติและความประพฤติที่เปนอยูในปจจุบันใหดีขึ้นไดถาเขาไดรับการชวยเหลืออยางถูกตอง  
โดยไดรับรูวาอะไรเปนสิ่งที่เขาตองปรับปรุงแกไขตนเอง  ไดรับการแนะแนวใหมีความคิดที่จะมอง
ตนเองจากทัศนะของผูอ่ืน ไดวิพากษวิจารณตนเอง  และหาขอเสนอแนะแกไขปรับปรุงตนเอง    
การแจงผลที่เนนหนักไปในทางชี้จุดบกพรองไมควรมีอีกแลว  ควรหันมาชี้แนะเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมาย  จะไดประโยชนกวาการชี้ความผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา   ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาสามารถแนะนําใหผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ถูกตองไดถามีการวางแผนและ
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางรอบคอบ    
 
 3.2 ความหมายของการใหขอมูลยอนกลับ 

ในเรื่องขอมูลยอนกลับนี้มีนักประเมินหลายทานที่ไดใหความหมายไวที่สําคัญมีดังนี้ 
 Harris  (1986) ไดกลาวถึงขอมูลยอนกลับในบริบทของการประเมินเพื่อพัฒนาการสอน
ของครูวา  ขอมูลยอนกลับ หมายถึง ทางเลือกยุทธวิธีที่มีอยู 3 รูปแบบดังนี้ 
 รูปแบบที่   1  การบอก (Telling)  จะบอกสิ่งตางๆ ท่ีครูปฏิบัติในสวนที่ดีงาม  หรือสวนที่
เปนบวกไมชัดเจนและจะนําไปสูการปฏิบัติที่ไมบรรลุเปาหมาย  นักประเมินมีบทบาทเพียงแค    
ตัดสิน บทบาทของครูผูถูกประเมินเปนเพียงผูฟงที่ดีและมีความสนุกสนานกับคําชมที่ไดรับ  และ
จะมีความเห็นรวมกับขอเสนอแนะของผูประเมินทุกอยาง เมื่อเปนเชนนี้การพัฒนาตางๆ ก็จะไม
เกิดขึ้น 
 รูปแบบที่   2  การถาม (Asking)  จะถามครูวามีความรูสึกตอการสอนอยางไร รูปแบบนี้
หวังวาจะไดทราบปญหาจาการบอกเลาของครูและหวังวาจะบรรลุถึงขอตกลงรวมกันอยางรวดเร็ว
และงายตอการตัดสินใจที่จะดําเนินการแกไขปญหารูปแบบนี้มีจุดออนที่ไมเนนขอมูล กระบวนการ
ไมเปนระบบ เพราะไปคาดหมายวาครูจะมีอํานาจในการวินิจฉัยและเขาถึงปญหา แตมีขอจํากัดใน
การนําปญหาเพื่อใหใกลชิดกับผูประเมินเพื่อใหผูประเมินมีอคติเขาขางตัวครูเอง  ปญหาที่ครู
นํามากลาวถึงจะไมเนนในเรื่องการสอน  ครูอาจจะกลาวถึงนักเรียน  ตําราเรียน หรือปญหาของ   
หลักสูตรแทนซึ่งเปนแนวทางหนึ่งที่บังคับใหผูประเมินเลิกสนใจวิธีการสอนของครู 
 รูปแบบที่  3  การตรวจสอบ (Probing) เปนการตรวจสอบความคิดของครูเกี่ยวกับ
ประเด็นคําถามที่สนับสนุนใหครูไดประเมินตนเองอยางวิพากษวิจารณ รูปแบบนี้จะมีความ



 68

ตรงไปตรงมามากกวา 2 รูปแบบที่กลาวถึงขางตน  เพราะการตรวจสอบจะสนับสนุนใหครูไดรับรู
ถึงคุณคาของขอมูลที่ไดจากการประเมิน  อยางนอยที่สุดก็รวมไปถึงการพิจารณาถึงคุณคา  การ
จัดลําดับความสําคัญ  และการตัดสินใจ 
 MCGREAL (1983) ไดกลาวถงึการใหขอมูลปอนกลับแกครูผูรับการประเมิน ในกรณีทีเ่กิด
การไมเหน็ดวยในผลของการประเมิน อาจจะมีวิธกีาร โดยใหการนิเทศแบบคลินิก(CLINICAL  
SUPERVISION)  แกผูรับการประเมิน เพื่อเปนการไดขอมูลเพิ่มเติม เมื่อขอมูลจากแบบประเมินผลที่
มีอยูไมชัดเจน ผูบริหารจาํเปนจะตองมีขอมูลเพิ่มเติม ซึง่จะชวยการตัดสินใจเกี่ยวกับผลของการ
ปฏิบัติงานของครูผูรับประเมินจะไดถูกตองและมีน้าํหนักมากยิง่ โดยถือวาการนิเทศแบบคลินิก 
เปนสวนหนึง่ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
 Millman (1990) ไดใหแนวคิดในการใหขอมูลปอนกลับ คือหลังจากที่ไดผลการประเมิน
การปฏิบัติงานของครูแลว ควรจะมีการนําผลไปช้ีแจงใหกับครูไดทราบและควรที่จะมีแนวทางใน
การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของครู โดยมีโครงการที่โรงเรียนจัดทําขึ้น เชน การใหคําแนะนํา
แบบคลินิกในดานการเรียนการสอน การใชเทคนิควิธีการสอน อุปกรณและสื่อการสอน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของครูไดรับการพัฒนามากยิ่งขึ้นหรือมีการตั้ง   วัตถุประสงคที่วางไว(Management 
by Objective) หรือการพัฒนาการพรรณางานใหชัดเจนยิ่งขึ้นละเอียดและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น  
ซึ่งจะชวยใหสามารถปฏบิัติงานไดเกิดผลมากยิ่งขึ้น 
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 สวนขอดีและขอจํากัดของแหลงผูใหขอมูลยอนกลับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครู  ซึ่งมาจากหลายแหลงนั้น   อนงคพร   พะวรรัมย (2546) ไดสรุปไวดังนี้ 
 
แหลงผูใหขอมูล   
การประเมิน 

ขอดีและขอจํากัด 

ขอดี •  เปนแหลงที่สามารถเก็บขอมูลไดงาย 
• ผูเรียนเปนผูที่ไดรับประสบการณตรงเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
สอนในสภาพปกติของครูอยางใกลชิดที่สุด 
 

นักศึกษาเปน        
ผูประเมิน 

ขอจํากัด • มีตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการประเมินการสอนของครูเปน
จํานวนมาก  เชน  ประสบการณเกี่ยวกับวิธีสอน  ระดับ
ความสามารถของผูเรียน  ขนาดของชั้นเรียน  เพศ  วัย  เวลา
ที่ใชสอน  วิชาเลือก  วิชาบังคับ  และเกรดที่ผูเรียนคาดวาจะ
ไดรับ เปนตน 
 

ขอดี • การไดมีโอกาสประเมินตนเองทําใหผูสอนเกิดทัศนคติที่ดีตอ
การสอนและเปนการสอนกระตุนใหการปรับปรุงการสอนใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
• ขอมูลบางอยางไมมีใครทราบไดนอกจากผูสอนเอง  เชน  
ความจริงใจ  ความเมตตา  และความยุติธรรม  เปนตน 

ผูสอนเปน 
ผูประเมินตนเอง 

ขอจํากัด • ผูสอนอาจจะประเมินเขาขางตนเอง  จึงทําใหผลที่ไดจาก
การประเมินคอนขางสูงกวาความเปนจริง 
• ผูสอนอาจมองขามปญหาที่สําคัญบางประการของตนเอง
ได 
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แหลงผูใหขอมูล   
การประเมิน 

ขอดีและขอจํากัด 

ขอดี • ขอมูลที่ไดสามารถนํามาใชเปรียบเทียบผลการประเมินที่ได
จากผูเรียนเพื่อเปนการตรวจสอบความเชื่อถือไดของขอมูล 
• เพื่อนรวมงานยอมสามารถประเมินไดผลดีเนื่องจากมี
ความรูในเนื้อหาวิชารวมทั้งประสบการณในวิชาชีพเดียวกับ
ผูสอน 

เพื่อนรวมงานเปน   
ผูประเมิน 

ขอจํากัด •  เพื่อนรวมงานไมมีโอกาสเห็นพฤติกรรมการสอนตลอดทั้ง
เทอม 
•  ผูสอนอาจไมตองการใหเพื่อนรวมงานไปสังเกตการสอน 
• หากเกิดความลําเอียงและความขัดแยงระหวางเพื่อน
รวมงานผลการประเมินที่ไดอาจไมตรงกับความเปนจริง  และ
ไมมีความยุติธรรม 

ขอดี •  การที่ผูบริหารไปสังเกตการสอนโดยตรง  หรือทําหนาที่
ประเมินอาจชวยใหสามารถตีความหมายขอมูลที่ไดจาก
แหลงอื่น ๆ ไดถูกตองและกระจางชัดขึ้น 

ผูบริหารเปน 
ผูประเมิน 

ขอจํากัด •   ผูบริหารอาจใชความชอบ  และความสัมพันธสวนตัว
ประกอบการประเมิน  อาจทําใหผลที่ไดจากการประเมินไม
ถูกตองตามความเปนจริง 
•   ผูบริหารอาจมีเวลาไมเพียงพอและขาดทักษะในการสงัเกต
พฤติกรรมการสอนของครู 

 
 นอกจากนั้นแลว อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545) ยังไดกลาวถึง  การเลือก
รูปแบบของวิธีการแจงผลการปฏิบัติงานวาผูประเมินสามารถเลือกรูปแบบในการแจงผลไดตาม
ความเหมาะสมซึ่งรูปแบบที่ใชกันอยูมี 3 แบบ คือ 
 1.  แบบแจงและชักจูง  (Tell and Sell)  หมายถึง   ผูประเมินแจงผลการประเมนิใหผูรับ
การประเมินทราบ  และในขณะเดียวกันก็พยายามพูดชักจูงใหผูรับการประเมินยอมรับในขอดีและ
ขอเสียของตน  รูปแบบนี้ใชไดดีกับพนักงานที่มีอายุนอยหรือพนักงานใหมซึ่งยังขาดประสบการณ
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ขาดความรูสึกที่มั่นคง    และตองการคําแนะนําพรอมทั้งคํายืนยันจากผูมีอํานาจหนาที่ในการ
มอบหมายงานใหตนทํา 
 2.  แบบแจงและรับฟง  (Tell and Listen)  วิธีนี้ผูแจงผลมีบทบาทเปนผูรับฟง  ในขณะ
แจงผลผูแจงอาจนิ่งเงียบเปนบางครั้ง  อาจพยายามแสดงความรูสึก  สรุปความรูสึก ฯลฯ  ทั้งนี้โดย
มุงที่จะใหผูรับแจงระบายความรูสึกออกมา  แบบนี้สามารถเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผู
ประเมินและผูรับการประเมิน  ในขณะแจงผลผูรับการประเมินมักจะมีความรูสึกสรางสรรค  
(Constructive)  และมีทัศนะคติที่ดีตอผูประเมินเมื่อการแจงผลสิ้นสุดลง 
 3.  แบบรวมแกปญหา  (Problem Solving)  หมายถึง  การแจงผลในรูปแบบที่ผูแจงผล
แสดงบทบาทเปนผูใหความชวยเหลือตอผูรับแจง  โดยผูแจงจะมุงสรางพื้นฐานที่เนนหนักใน
ผลประโยชนรวมกันทั้งผูแจงและผูรับแจง  เพื่อนําไปใชเสริมสรางบรรยากาศที่มีการหารือกันถึง
ปญหาในงาน  ซึ่งจะชวยใหผูรับแจงสามารถทํางานไดดียิ่งขึ้น  รูปแบบนี้ชวยลดชองวางเกี่ยวกับ
ฐานะและตําแหนง  โดยพยายามมุงความสนใจไปที่ผลประโยชนรวมกันเปนหลัก  เพื่อใหรูปแบบนี้
สัมฤทธิ์ผล  ผูแจงจะตองเชื่อวาองคการจะตองมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นและการให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมกําหนดแนวทางการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่จําเปนตอการทําใหองคการ
เกิดการพัฒนาที่สมบูรณข้ึน 
 โดยทั่วไป  รูปแบบของวิธีการแจงหารือผลการปฏิบัติงานที่ไดรับความนิยมเลือกใชกัน
มากไดแก  แบบรวมแกปญหา 
 นอกจากนี้ในการใหขอมูลยอนกลับยังแบงระยะของการใหขอมูลยอนกลับออกเปน  4  
ระยะดังนี้  (Harris, 1986)      
 ระยะที ่ 1   กระบวนการใหขอมูลยอนกลบั  จะตองเนนไปถึงขอมูลที่ไดรับการวิเคราะห
และตีความหมายแลว  และขอมูลนั้นมีความเหมาะสมสามารถที่จะเขาถึงไดงาย 
 ระยะที ่ 2   เปนระยะที่ใหผูถกูประเมินมองเห็นคุณคาในการตีความหมายขอมูลที่ไดรับมา 

ระยะที ่ 3   เปนระยะที่เกีย่วของกับการตัดสินใจสรางทางเลือกวธิีการดําเนนิการ 
 ระยะที ่ 4   เปนระยะที่เกีย่วกับการวางแผนการดําเนนิงานในทางเลือกวิธีการปฏิบัติ 

3.3  วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับ 
 วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับมีดังนี้ 
 1.  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูวา  ผูบังคับบัญชาไดประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ควม
รับผิดชอบของเขาวา ไดดําเนินไปอยางเปนผลหรือมีประสิทธิภาพเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับ   
มาตรฐานการปฏิบัติงานตามหนาที่หรือแผนงานที่กําหนดไวสําหรับพนักงานผูนั้น 
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 2.  เพื่อทําความตกลงในแนวทางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 3.  เพื่อรวมกันพิจารณาจุดแข็งของการปฏิบัติงาน 
 4.  เพื่อรวมกันพิจารณาจุดออน / จุดบกพรองที่จะตองปรับปรุงแกไข 
 5.  เพื่อตกลงกันในแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงานบางเรื่อง 
 6.  เพื่อตกลงกันในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับการประเมินครั้งตอไป 
 7.  เพื่อตั้งจุดมุงหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชาในการทํางาน
ตามหนาที่ความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชาและระยะตอไป 
 8.  เพื่อสํารวจทาทีของผูใตบังคับบัญชาวา มีความพอใจในผลการประเมินหรือไมเพียงใด 
   
 3.4  ประโยชนในการใหขอมูลยอนกลบั 
 การใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งอํานวยประโยชนอยางยิ่งทั้งตอองคการ  ผูบังคับบัญชา  และ
ตัวผูใตบังคับบัญชาเองทั้งในดานการงานและในเรื่องสวนบุคคล  โดยจําแนกไดดัง  ตอไปนี้ 

1. ประโยชนตอองคการ 
1.1  มีระบบทีป่ระกันความเขาใจและเชื่อมั่นตอองคการวา  เปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดรับรูผลการปฏิบัติงานของตน 
1.2  เสริมสรางการสื่อสารจากขางบนไปสูขางลางและจากขางลางไปสูขางบน  เปน

แนวทางใหสามารถตรวจสอบความคิดและทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอองคการ 
1.3  เปนหลักประกันใหผูบังคับบัญชาซ่ึงทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาจะตองคํานึงถึงกฎเกณฑการประเมินที่องคการกําหนด  เพื่อจะสามารถชี้แจงแก
ผูใตบังคับบัญชาได 

1.4  เปนมาตรการเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงตนไปในทิศทางที่นําไปสูเปาหมาย
ขององคการ 

1.5  เปนเครื่องชวยกระตุนเตือนใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดความรูสึกวาตนมี
ความหมายตอองคการ 
 2.  ประโยชนตอผูบังคับบัญชา 
  2.1  ทําใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกันอยางใกลชิดในการ
รับรูผลการปฏิบัติงาน 
  2.2  ถาแจงผลอยางถูกตองและใชวิธีการที่เหมาะสม  จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเพิ่ม
ความสามารถยําเกรงในตัวผูบังคับบัญชายิ่งขึ้น 
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  2.3  ทําใหผูบังคับบัญชาตองใสใจติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยาง   
จริงจัง จึงจะสามารถแจงผลไดถูกตองและเปนที่ยอมรับของพนักงาน 
  2.4  เปนโอกาสใหผูบั งคับบัญชาไดหยั่ ง รูความคิด  ทัศนคติ   ความมุ งมั่น
ทะเยอทะยานของผูใตบังคับบัญชา และเสริมสรงแรงจูงใจไดถูกทาง 
  2.5  ผูใตบังคับบัญชาไดคลายความสงสัยวา  ผูบังคับบัญชาเอาความรูสึกพอใจของ
ตนเองเปนเครื่องวัดผลการปฏิบัติงาน หรือใชหลักเกณฑการพิจารณาผลการปฏิบัติงานอยางเสมอ
ภาคกับผูใตบังคับบัญชาทุกคน 
 3.  ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา 
  3.1  ทําใหผูใตบังคับบัญชาไดรูวาตนทํางานบรรลุผลมากนอยเพียงใดในทัศนะของ
ผูบังคับบัญชา 
  3.2  เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรูความตองการและความคาดหวังจาก                  
ผูบังคับบัญชา 
  3.3  เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแนใจวา  ตนปฏิบัติงานถูกตองตามทิศทางหรือ
แนวนโยบายของหนวยงานหรือไม 
  3.4  เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบถึงอนาคตของตนในองคการ 

 
3.5  ประเภทของขอมูลยอนกลับ 
สําหรับประเภทของขอมูลยอนกลับนั้น Schoderbek(1990) ไดแบงประเภทของขอมูล

ยอนกลับไดดังนี้ 
 1.  ขอมูลยอนกลับที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and  informal  Feedback) 
ขอแตกตางของขอมูลยอนกลับทั้ง 2 ประเภทนี้คือ รูปแบบขอมูลยอนกลับที่เปนทางการหมายถึง  
วิธีการที่รวบรวมขอมูลยอนกลับที่ไดออกแบบอยางเปนระบบในองคการ  สวนขอมูลยอนกลับไม
เปนทางการ  คือ ขอมูลที่ไดจากแหลงอ่ืน อยางไมตั้งใจ  แหลงตางๆ เหลานี้อาจจะรวมไปถึง
พนักงาน ลูกคา  คูแขงขัน  กลุมของชุมชน  และคนอื่นๆ  ที่อาจจะประเมินดวยระบบที่แตกตาง
จากสิ่งที่ไดออกแบบไว 

2.  ขอมูลยอนกลับในทางลบและทางบวก (Negative  and  positive  Feedback) ขอมูล
ยอนกลับ ในทางลบจะชี้ใหเห็นวาคุณลักษณะบางอยางของระบบไดแตกตางไปจากมาตรฐาน  
หรือเปาหมายและสิ่งที่กําหนดไว  สวนขอมูลยอนกลับในทางบวกคือ  ส่ิงที่เกี่ยวของกับการเจริญ
งอกงาม การเปลี่ยนแปลง  และการผุพังเนาเปอยมากกวาอยูคงที่  นอกจากน้ียังสามารถกระตุนให
เกิดการพัฒนาและปรับปรุงสิ่งใหม ๆ ในระบบตลอดเวลา 
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 3.6 เนื้อหาสาระของขอมูลยอนกลับ  
 เนื้อหาสาระของขอมูลยอนกลับประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้ (McGreal,1983, 
Millman, 1990) 

1. เนื้อหาหรือขอมูลที่ตองรับการพัฒนา 
2. สาเหตุที่ตองรับการพัฒนาในเรื่องตางๆ 
3. สิ่งจําเปนเพื่อชวยใหการพัฒนานั้นเกิดผลสําเร็จ เชน  ความตองการใชวัสดุ  

อุปกรณ  กําลังคน ฯลฯ 
4. ตัวบงชี้ที่แสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาความเจริญกาวหนาตามวัตถุ 

ประสงคที่ไดวางไว 
5.  บุคคลที่เกี่ยวของ  เชน ผูใหคําแนะนําหรือศึกษานิเทศก 

 
3.7 ขอควรคํานึงในการแจงผลการปฏบิัติงาน  
ในการแจงผลการปฏิบัติงานจะตองคาํนงึถึงประเดน็สําคัญดังตอไปนี้  (อลงกรณ  มสุีทธา  

และสมิต  สัชฌุกร, 2545) 
 1.  กอนแจงผลควรดูบรรยากาศกอน  เพื่อชวยใหผูรับแจงยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปตาม
แนวทางที่ตองการพิจารณา    
 2.  ใชการสื่อสารอยางระมัดระวัง  ผูประเมินจะตองพยายามใหภาษาพูดในขณะแจงผล
การประเมินตรงกับภาษาเขียนไวในแบบประเมิน เชน คําวา  “ปานกลาง” ในแบบประเมินอาจ
หมายความวา  “แย”  ผูแจงผลจะตองระมัดระวังไมไปตีความวาหมายถึง  “มีความสามารถแตไม
พิเศษนัก” เพราะจะทําใหเกิดความเขาใจผิด 
 3.  ตองอางอิงหลักฐานอยางชัดเจน  เมื่อมีความจําเปนตองพูดถึงหลักงานเพื่อยืนยันผล
การประเมิน  ผูประเมินควรพูดอยางชัดเจน  ทั้งนี้  เพื่อใหมีความนาเชื่อถือมากขึ้น  แตอยาเตรียม
ยกหลักฐานมายันกับผูรับการประเมินจนกลายเปนการโตแยงขอเท็จจริงเพื่อเอาชนะกัน 
 4.  บอกทั้งขอดีและขอเสีย  เพราะในบางครั้ง ผูรับการประเมินบางคนไมสนใจขอดีของ
ตนเองในผลการประเมิน  และมักขอรองใหผูประเมินแจงเฉพาะขอเสีย   จึงควรแจงทั้งขอดีและ
ขอเสียเพื่อใหรูวา ผูรับการประเมินมีคุณคาตอองคการและตอผูบังคับบัญชามากนอยเพียงใด  การ
ศึกษาวิจัยหลายรายชี้ใหเห็นวา  การรูอยางชัดเจนในขอดีของตนและความตั้งใจที่จะเสริมสราง
ตอไปจะมีอานุภาพมากกวาการสนใจแตขอเสียของตน  ฉะนั้น  การแจงทั้งขอดีและขอเสียจะเปน
การชวยพัฒนาผูรับการประเมินไปในตัวดวย  ขอสําคัญอยาใชคําพูดที่ทําใหความภาคภูมิใจใน
ตนเองของผู ใตบังคับบัญชาหมดไป   เพราะจะทําใหการแจงผลกอปญหามากกวาผลดี  
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ผูใตบังคับบัญชาจะมีปฏิกิริยาปองกันตนเอง  (Defense Reaction)  และไมใหความรวมมือในการ
หารือการตั้งเปาหมาย  หรือการปรับปรุงงาน   ใด ๆ ทั้งสิ้น  ผูบังคับบัญชาจะตองชวยให
ผูใตบังคับบัญชาเอาชนะขอบกพรองตางๆ และสงเสริมจุดเดนในตัวของเขา 
  5.  อยาใหผูรับการประเมินรูสึกวาผลการประเมินมาจากความรูสึกสวนตัว  ในกรณีที่มี 
ทาทีวาผูรับการประเมินมีความรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรม  ผูประเมินควรแนะนําใหผูรับการ
ประเมินไปขอความเห็นจากผูบังคับบัญชาคนอื่น ๆ หรือเพื่อนรวมงานดวยกัน  เพื่อจะไดมองเห็น
ภาพลักษณะของงานไดกวางขวางมากยิ่งขึ้น    
 6.  เตรียมพรอมที่จะใหมาตรการเด็ดขาด  ผูประเมินควรเตรียมพรอมที่จะใชมาตรการ
เด็ดขาดในกรณีที่ผลการประเมินผูรับการประเมินออกมาในระดับที่ไมดี    
 7.  ผูประเมินตองรักษาบทบาทของตนไว  ผูประเมินจะตองไมขอใหผูรับการประเมินแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของตนใหผูประเมินฟง  เพราะผูที่หลงตนเองจะประเมินตนเองใน
ลักษณะตรงกันขาม     ผูประเมินพึงหลีกเลี่ยงการขอรองในทํานองนี้ 
 8.  ผูประเมินตองแจงผลดวยตนเอง   เพราะการแจงผลการปฏิบัติงานนั้น  มีความสําคัญ
เชื่อมโยงกับอนาคตการทํางานของพนักงานมาก  ทั้งนี้พนักงานบางคนเกิดความรูสึกหลังจาก
ไดรับการแจงผลวาตนควรจะหางานที่อ่ืนทําเพราะอยูไปก็ไมมีคุณคา  ทั้ง ๆ ที่ความจริงเขามี
คุณคาตอหนวยงานหรือบริษัทที่สังกัดอยู แตเปนเพราะวาผูแจงผลมุงแตจะชี้ขอบกพรองจนเปน
ลักษณะติเพื่อทําลาย  หยิบยกความผิดพลาดในงานมากลาวถึงมากมาย  จนพนักงานทราบวาจะ
แกไขปรับปรุงอยางไร    
  สวนขอควรระวังในการแจงผลมีดังนี้ 
 1.  ขอควรระวังเกี่ยวกับวิธีการแจงผลการปฏิบัติงาน    มีดังนี้ 
  1)  ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและวิธีการแจงผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน    
  2)  ใชวิธีการแจงผลที่เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  เชน  เรียกประชุม 
  3)  วิธีการแจงผลตองสอดคลองกันกับนโยบายการบริหารบุคคล   
 2.  ขอควรระวังเกี่ยวกับผูรับแจงผล  มีดังนี้ 
  1)  ตองแจงถึงวัตถุประสงคของการแจงผลที่ถูกตองตั้งแตเร่ิมตนและแสดงออกในทาง
ปฏิบัติใหสอดคลองตามวัตถุประสงค 
  2)  ผูแจงผลอาจจะเรียกรองใหตนเองมีการปรับปรุงแกไขตนเองและวิธีการปฏิบัติงาน
ซึ่งอาจหมายถึงการทํางานที่หนักขึ้น  ซับซอนยุงยากขึ้น 
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  3)  เกิดความไมศรัทธาเลื่อมใสในตัวผูแจงผล  อาจมีสาเหตุจากประสบการณที่มีอยู
ตอกันในการประเมินครั้งกอน ๆ  
  4)  มีความคลางแคลงใจในความยุติธรรมของผูแจงผล  
  5)  พอใจที่จะใหผูบริหารระดับสูงเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานและเปนผูแจงผล
แทนผูบังคับบัญชาโดยตรงของตน 
 3.  ขอควรระวังเกี่ยวกับตัวผูแจงผล  มีดังนี้ 

1)   ไมเขาใจวัตถุประสงคและวิธีการแจงผลอยางถองแท 
2)   มีความคิดคานในเรื่องการแจงผลมาตั้งแตเร่ิมตน 

  3)   ไมจัดเตรียมสถานที่ที่เหมาะสมสําหรับการสนทนาแจงผล 
  4)   ใชคําพูดผิดความหมายเปนสาเหตุใหเกิดความไมพอใจ 
  5)   สนใจพูดแตเร่ืองจุดบกพรอง  ไมพยายามสงเสริมจุดเดน 
  6)   ใหเวลาในการแจงผลไมเพียงพอ  เนื่องจากรีบรอนเพื่อใหการแจงผลพนผานไป
ตามภาระหนาที่ 
    

3.8  ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
ในเชิงของการพัฒนาแลวสิ่งที่สําคัญยิ่งของการใหคําจํากัดความขอมูลยอนกลับเฉพาะ

เพื่อการพัฒนา คือ ผูที่เขาถึงผลลัพธ  ถาขอมูลยอนกลับยังคงสรางความมั่นใจตอผูรับสารสนเทศ
สิ่งนั้นคือการพัฒนา     แตถาผูบริหารเขาถึงสารสนเทศขอมูลยอนกลับแลวก็จะไมใชการ
บริหารงานแบบพัฒนา  ขอเสนอแนะดานการสนับสนุนเฉพาะเพื่อการพัฒนา  ถาจะรวมมือกันกับ
ผูบริหารในการเขาถึงขอมูลยอนกลับผูบริหารจะตองทําตัวเหมือนกับผูฝกสอน และผูบริหารไม
สามารถที่จะคาดหวังวาจะไดรับสารสนเทศหรือเมื่อไดรับแลวก็ตองลืมขอมูล  เพราะไมตองการให
นําขอมูลไปประเมินผลเพื่อการตัดสินใจใหคาตอบแทนในรูปแบบที่ใชกันทั่วๆ ไปคือความพยายาม
ที่จะลดผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการประเมินจากหลายแหลง 

Schoderbek  และคณะ, 1990 (อางถึงใน วิทยา  คูวิรัตน, 2539) ไดใหความหมายของ
ขอมูลยอนกลับไววา  ขอมูลยอนกลับจะตองรวมไปถึงปฏิกิริยาหรือสารสนเทศทุกประเภทที่
เกี่ยวของกับเหตุการณหรือกิจกรรม    ตั้งแตเร่ิมดําเนินการ  เกิดขึ้นหลังจากความจริงที่ปรากฏขึ้น  
ซึ่งอาจจะมาจากแหลงภายนอก แหลงภายในหรือทั้ง 2 แหลง  การใหขอมูลยอนกลับ  คือ ข้ันตอน
ของผลลัพธที่เปรียบเทียบกับมาตรฐาน  หรือเปาหมายที่ตั้งไว  ถาผลลัพธที่ออกมาไมสอดคลอง
กับมาตรฐานหรือเปาหมายนั้น  กิจกรรมในเรื่องของการแกไขปรับปรุงก็จะตองเกิดขึ้น   
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 HARIS (1986) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกบัขอมูลยอนกลับ ซึง่หมายถงึประเมนิการปฏิบัติงานไป
ชี้แจงใหผูรับการประเมินไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง  ซึง่ไมใชเปนการพูดในแงลบ   ซึ่ง
กอใหเกิดผลเสียตอระบบการประเมินผล และกอใหเกิดผลรายแกผูรับการประเมนิดวย   ดังนัน้การ
ใหขอมูลยอนกลับ จงึเปนการใหขอมูลใหคําแนะนํา  ใหขอเสนอแนะสาํหรับแนวทางในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ซึ่งมิใชเพียงแตขอมูลในเรื่องของผลการประเมนิเทานั้น แตเปน
ทาท ี    ทัศนคต ิความเขาใจและการใหความสนใจในตัวบุคคล เพื่อกอใหเกิดการยอมรับและ
สามารถนําไปสูการพัฒนาไดอยางแทจริง  

ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา หมายถึง  การนําผลการประเมินที่ครบวงจร หรือ ผลการ
ประเมินแบบ 360 องศา  โดยอาศัยผูเกี่ยวของการปฏิบัติงานของบุคคลตามตําแหนงเปาหมาย 
เชน ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน  ผูบังคับบัญชาที่สูงกวาหัวหนาโดยตรงอีก 1 
ระดับ  ลูกคา  ที่ปรึกษา  รวมกันใหขอมูล   โดยอาศัยสารสนเทศของขอมูลยอนกลับจากผูประเมิน
ที่หลากหลาย  การประเมินแบบนี้ ไดขอมูลยอนกลับจากผู เกี่ยวของรอบดาน  (Full-circle  
feedback) ในการที่จะเปนเครื่องวัดการทํางานของบุคลากรที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการ
ทํางาน  สิ่งที่สําคัญของกระบวนการคือ  ทุกคนในหนวยงานจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  มากกวา    
ผูบริหารเพียงคนเดียว  เพื่อใหไดมาซึ่งความมั่นใจจากขอมูลยอนกลับ  และจะทําใหขอมูล
ยอนกลับจะมีคุณคาและไมถูกโตแยงในระยะเวลาตอมา (วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2540; Edwards, 
1996;  Vinson, 1996) 
  ดังนั้นขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาจึงเปนองคประกอบที่สําคัญองคประกอบหนึ่งของ
ระบบการประเมินการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา เพราะขอมูลยอนกลับจะเปนตัวควบคุม
คุณภาพของการทํางานของระบบใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   (Glasser ,1969) ดังนั้นระบบ
การประเมินผลที่สมบูรณจะตองมีขอมูลยอนกลับที่จะเปนสวนที่ใหขอมูลวา ควรจะมีการปรับปรุง
แกไขในการดําเนินการในสวนใด   ซึ่งอาจยังมีขอบกพรองทั้งนี้ทําใหการประเมินมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 การใชระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  มีหลายวิธีทั้งเปนทางการ  และไมเปน    
ทางการ  แตควรทาํแบบเปนทางการเพื่อใหไดขอมูลยุติธรรมและเที่ยงตรง 

1.  ระบบไมเปนทางการ 
ระบบไมเปนทางการเปนการแนะนําการรับขอมูลปอนกลับจากคนจํานวนมาก ๆ เปนวิธีที่

รวดเร็วที่ทําใหเกิดการปรับปรุงตนเองของพนักงาน  แตไมมีมาตรการปองกันที่ดี ที่ทําใหมั่นใจใน
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ความยุติธรรม บางคนไมประเมินตรง ๆ เพราะไมมีการปกปดชื่อผูประเมิน  บางคนเกรงใจใน
ความสัมพันธฉันทเพื่อน บางเกิดอคติเพราะเปนคูแขง  บางเคยคบคิดกันทําอะไรผิด ๆ ฯลฯ  

      การใชระบบไมเปนทางการอาจมีอันตราย  ดังนี้ 
                  1.1  รายงานที่มีขอมูลผิดพลาด แตมีคนเชื่อเพราะไมคิดวาคนที่เราเชื่อถือใหขอมูลที่
ผิดพลาดได 
                  1.2  มีผลกระทบกับการมองตนเองของพนักงาน 
      1.3  พนักงานรูสึกวาขอมูลที่ผิดพลาดทําใหพวกเขาไมมีโอกาสกาวหนาเปนหัวหนา 
                  1.4  พนักงานรูสึกไมเต็มใจ จะรับการประเมิน 360 องศา  แบบเปนระบบจรงิ ๆ เพราะ
คิดวาลมเหลวอีก 

2.  ระบบเปนทางการ 
ระบบเปนทางการจะใหการเก็บขอมูลเปนความลับ  ความยุติธรรมในการเก็บ   ขอมูล       

ไมบอกช่ือผูประเมิน วิธีใหคะแนน และวิธีการนําขอมูลไปใช  ระบบเปนทางการใชเวลามากและ
ตนทุนสูงกวา  แตมีผลในการเลื่อนขั้นมากกวา 
 

3.9 ขั้นตอนการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศาที่มีประสิทธิภาพ มีดังนี้ 
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ชวยสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองโดยใช

ขอมูลคุณภาพสูง มีขั้นตอนที่จะตองคํานึงถึง  ดังนี้ 
1.  ใหผูใชระบบ คือพนักงาน และ  ผูจัดการ เปนผูคิดสรางสรรคข้ันตอนเอง 
2.  ใชกระบวนการที่สมบูรณพัฒนาความสามารถทางการแขงขัน 
3.  เลือกทีมประเมินอยางนอย  4 คน รวมทั้งหัวหนา และ ผูรับการประเมิน 
4.  ตองแนใจวาปกปดชื่อผูประเมินเปนความลับ 
5.  ยึดพื้นฐานการทําวิจัยในการเก็บรวบรวมขอมูลและใหคะแนนขอมูล 
6.  สื่อสารใหผูที่มีสวนรวมทุกคนเขาใจในกระบวนการและความปลอดภัย              

(ของขอมูล )  
7.  เปนขั้นตอนที่มีการรองขอได 
8.  แตไมไดรวมถึงลักษณะของระบบที่ไมเปนทางการ 
9.   ไดรับขอมูลยอนกลับโดยใชข้ันตอนงาย ๆ เชน เดินไปมา พูดคุยกับพนักงาน 

 10. ผูบริหารขั้นที่ 2 ไมเปลี่ยนแปลงการประเมินของผูบริหารระดับลาง เพราะผู   
บริหารระดับ 2 ไมไดใกลชิดพนักงาน 
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 11. การขอขอมูลยอนกลับโดยการพูดคุย  ขาดการปกปดชื่อผูประเมินเปนความลับ 
12. หากขั้นตอนใดไมปกปดชื่อผูประเมินถือวาไมไดรับการปองกัน 
13. การสํารวจที่ไมใหคะแนนอยางตรงไปตรงมาจะถือวาโมฆะ 
14. การสํารวจที่สมบูรณจะเปนไปไมไดหากไมมีระบบปองกันที่ดี  ที่จะทําใหผูใช   

ระบบมั่นใจความยุติธรรม เชน  ความนาเชื่อถือ  ความเกี่ยวของเปนพิเศษของ งานตอองคกร 
 

3.10   ประสิทธิภาพการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
 เงื่อนไขที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่มีประสิทธิภาพ  มีดังนี้ 

1. เอกสารการประเมินของพนักงาน 
2. การจูงใจพนักงาน 
3. มุงประเด็นที่พฤติกรรมการทํางาน 
4. มีระยะเวลาที่เหมาะสมในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
5. ใหขอมูลยอนกลับเฉพาะในดานผลงานที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
6. พัฒนาแผนปฏิบัติการและติดตามผล 
7. มีการทบทวน 

 
 3.11  ขอผิดพลาดและวิธีการหลีกเลี่ยงจากการนําขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา
มาใช 

เมื่อไดผลจากการประเมินขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แลว  จะตองปองกันไมใหผูรับ
ผลการประเมินเกิดความรูสึกในแงลบตอผลการประเมิน ขาดความเชื่อมั่นตลอดจนการใชคําพูดที่
ไมเหมาะสม   Wimer  และ Nowack (1998)  จึงไดนําเสนอถึงขอผิดพลาดรวมทั้งแนะนําถงึวธิกีาร
หลีกเลี่ยงขอผิดพลาดที่อาจเกิดจากการนําขอมูลยอนกลบัจากแหลงขอมูลหลายแหลงมาใช  ดังนี้ 

1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน   
เหตุผลสําคัญที่ทําใหการเริ่มดําเนินการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไมประสบ

ความสําเร็จ คือ วัตถุประสงคไมชัดเจน และไมไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวกับสมรรถภาพขององคกร
หรือยุทธวิธีที่ตองจําเปน     

2.   การใชขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเขามาเปนเหมอืนกับตัวแทน   
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไมใชส่ิงที่จะมาเปนตัวแทนการจัดการ    เร่ืองสมรรถภาพ

การทํางานที่ไมดี  แตเปนเครื่องมือที่จะชวยใหพนักงานไดรับการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน   
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 3.   ขาดการศึกษาวิจัยนํารอง    
 การเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ในองคกรอยางทันทีทันใดเปนเรื่องที่ตองมีความระมัดระวัง 
ดังนั้นองคกรหรือหนวยงานใดก็ตามที่จะนําการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มาใช ผูบริหาร
ควรจะตองทําความเขาใจเสียกอน โดยเฉพาะการระบุคนสําคัญในการมีสวนไดสวนเสีย   ที่
จะตองเขามาเกี่ยวของในการประเมิน 
 4.   มีการสื่อสารที่ไมเพียงพอ    
 การสื่อสารเปนสิ่งที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพราะจะชวย
หลีกเลี่ยงการเขาใจผิดและความรูสึกไมดีตางๆ เพราะกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา เปนกระบวนการที่ซับซอน จึงไมควรมองขามรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ เพราะอาจจะนําไปสู
ความเสียหายในการนําขอมูลมาใช 
 5.   การสัญญาวาจะรักษาความลับ   
 ขอมูลยอนกลับจากผูประเมินหลายแหลง หรือ การประเมินแบบ 360 องศา มีแนวคิดมา
จากการที่ผูประเมินจะตองรูสึกวามีความปลอดภัยจากการที่ไดประเมินคนอื่นโดยไมตองลงชื่อผู
ประเมิน ดังนั้นจึงตองใหความมั่นใจวาจะรักษาความลับหรือไมเปดเผยขอมูลใหกับบุคคลอื่นที่ไม
เกี่ยวของ 
 6.   การใชขอมูลยอนไมมีความชัดเจน   
 จะเปนการสรางความสับสนถาบุคลากรในองคกรไมแนใจวาขอมูลยอนกลับจะถูก
นําไปใชเพื่อวัตถุประสงคของการประเมินผลหรือเพื่อการพัฒนา เพราะถาใชเพื่อการพัฒนาคน
สวนมากจะไมเกิดความวิตกกังวลมากนัก ถึงแมจะไดขอมูลยอนกลับในทางลบก็ตาม   
 7.   ไมใหทรัพยากรอยางเพียงพอแกบุคคล 
 พนักงานสวนใหญเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแลว ไมทราบวาจะดําเนินการจัดการขอมูล
ยอนกลับนั้นไดอยางไร พวกเขาตองการคําแนะนํา ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการใหคําแนะนําสวนตัว 
การฝกอบรม การศึกษาดวยตนเองก็ได เปนตน   
 8.   ไมระบุอยางชัดเจนวาใครคือเจาของขอมูลยอนกลับ   
 ถาวัตถุประสงคการประเมินเพื่อพัฒนา     ผูประเมินทุกคนจะรูสึกวาตนมีอํานาจและ   
บทบาทนอยลง  และยังเกิดความรูสึกที่ไมดี ถาไมไดรับการแจงใหทราบรายละเอียดทั้งหมด หรือ
ไมไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการขอมูลนั้น 
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 9.  มีความไมเปนมิตรในการบริหารและการใหคะแนน    
 การบริหารจัดการและการใหคะแนนในการประเมินแบบ 360 องศา ควรมีมิตรภาพที่ดีตอ
กัน เนื่องจากกระบวนการนี้เปนกระบวนการที่ใหญและมีความซับซอนมาก ผูประเมินทุกคนในแต
ละกลุมตองประเมินซึ่งกันและกัน  ดังนั้นถาปราศจากแบบประเมินที่มีคุณภาพและความ
สมเหตุสมผลตลอดจนจาดการประชาสัมพันธที่ดีแลว กระบวนการใหขอมูลยอนกลับนี้ก็จะเปน
อันตรายเนื่องจากการประเมินที่ขาดความตรง และผูประเมินขาดขวัญและกําลังใจ 
 10. ทําใหเปนกิจกรรมมากกวากระบวนการ   
 กระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนแนวทางใหมที่มีสวนที่ชวยสงเสริมใน
การจัดฝกอบรมและพัฒนา แตหลายองคกรที่นํากระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
มาใชแลวขาดการติดตามผล การขาดการพัฒนาอยางตอเนื่อง ในที่สุดก็ตองลมเลิกกระบวนการนี้
ไป จึงตองมีการทําซ้ําตลอดเวลา 
 11. ไมประเมินประสิทธิผล   
  ระบบการประเมินที่มีคุณธรรม  ยังไมไดลงมือทํากันอยางจริงจัง การใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา ก็ยังไมเปนที่แพรหลายมากนัก เพื่อความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
ยั่งยืนและตลอดเวลา การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ควรจะมีการประเมินประสิทธิผลของ
กระบวนการดวย ซึ่งอาจจะทําในรูปของ การประเมินทายโปรแกรม  การจัดประชุมกลุมยอย  หรือ
การวิเคราะหอนุกรมเวลา เปนตน 

จากที่กลาวมา  สรุปไดวา ขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา จะตองมีรูปแบบที่แนนอน  
ตลอดระยะเวลาของการใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม  ขอมูลยอนกลับมีทั้งทางบวกและทางลบ  
และทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ    ดังนั้นประโยชนที่สําคัญที่ไดจากขอมูลยอนกลับแบบ  
360  องศา เพื่อการพัฒนา  มีดังนี้ 
 1.  ผูใหขอมูลยอนกลับอาจจะมีความตองการใหระบบการประเมนิมคีวามยุติธรรมเพราะ
ทั้งผูใหและผูไดรับขอมูลยอนกลับไมมีเกิดความเสยีหาย  
 2.   ผูใหขอมูลยอนกลับอาจจะลดความตอตานนอยลง  เปดมุมมองดานอื่น ๆ ใหกวางขึ้น
และการใหขอมูลยอนกลับกท็ําไดอยางเหมาะสมเชื่อถือไดขอมูลยอนกลับโดยตัวมนัเองแลวไมได
ลวงล้ําอธิปไตยของการตัดสนิใจรอบ ๆ ดาน (เชน การสงเสริม )  เพราะสารสนเทศที่ไดไมไดมี
ผลกระทบโดยตรงตอดานอาชีพ 
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ตอนที่ 4    การบริหารคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่น  โดยมีวัตถุประสงคให
การศึกษาสงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน  วิจัย  ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง  ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี  ทะนุบํารุงศิลปและวัฒนธรรม  ผลิตครูและสงเสริม
วิทยาฐานะครู  ซึ่งในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  ไดกําหนดภาระหนาที่ของ
มหาวิทยาลัยดังนี้  (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ , 2547) 
 1.  แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น  
ภูมิปญญาไทย  และภูมิปญหาสากล 
 2.  ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม  สํานึกในความเปนไทย  มีความรักและผูกพันตอ
ทองถิ่น  อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน  เพื่อชวยใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว  จะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกบัแผนการผลิต
บัณฑิตของประเทศ 
 3.  เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา  ความสํานัก  และความภูมิใจในวัฒนธรรม
ของทองถิ่นและของชาติ 
 4.  เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน  ผูนําศาสนาและนักการเมือง
ทองถิ่น ใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงาน
พัฒนาชุมชนและทองถิ่นเพื่อประโยชนของสวนรวม 
 5.  เสริมสรางความเขมเข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง 
 6.  ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัยชุมชน องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 7.  ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหมให
เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่นรวมถึงการแสวงหาแนวทาง
เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 
 8.  ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีการแบงสวนราชการออกเปน สํานักงานอธิการบดี สํานักงาน
วิทยาเขต บัณฑิตวิทยาลัย คณะ สถาบันและสํานัก 
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 สําหรับในการบริหารคณะวิชามีคณบดีเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดในระดับคณะวิชาและ
รับผิดชอบตามที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด  คณบดีจะตองเปนผูที่ใชทั้งศาสตรและศิลปเปนผูนํา
หรือผูจัดการนั่นคือ  คณบดีจะเปนผูนําและผูจัดการในการดําเนินงานที่ใชวิธีการทางศาสตรในการ
ดําเนินงานอยางมีศิลปะพินิจพิเคราะหโดยที่คณบดีอาจจะตองมีบทบาทหลาย ๆ แบบ ใน
สถานการณตาง ๆ เพื่อเติมใหเต็มถึงหนาที่ความรับผิดชอบในฐานะผูนําคณะ  ในบางครั้งอาจจะ
ตองมีบทบาทเปนสื่อสันติภาพเมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นภายในคณะ  ซึ่งอาจจะตองมีบทบาทในการ
เจรจาตอรองบรรยากาศทางวิชาการเปนบรรยากาศของคุณธรรม  ซึ่งคณบดีเทานั้นที่จะชี้แนะ
สนับสนุนใหนักวิชาการสามารถทํางานในบรรยากาศดังกลาวได  (Tucker, 1988)   ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏคณบดีจะมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป   นอกจากนั้นแลวผูที่ดํารง
ตําแหนงคณบดีตองมีคุณสมบัติตามมาตรา 37 แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 และมีคุณสมบัติเพิ่มเติม  (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ,  2547)  ดังนี้ 

1. มีคุณธรรม และจริยธรรมเปนที่ยอมรับของสังคม 
2. มีความรูความสามารถทางวิชาการ หรือวิชาชีพที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานของ

คณะ 
3. เปนผูที่มีความคิดริเร่ิม สนใจและเล็งเห็นความสําคัญของกิจการในคณะนั้น 
4. สามารถอุทิศเวลาใหแกกิจการของคณะ 
5. มีความรูความสามารถดานบริหารหรือเคยผานการอบรมหลักสูตรสําหรับ

ผูบริหาร 
 ในสวนของการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนไปตามระเบียบขาราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งมีอํานาจหนาที่ตามมาตรา 14 (3) ในการกําหนด
มาตรฐานการบริหารบุคคล วินัยและการรักษาวินัย  การดําเนินการทางวินัย การออกจากราชการ 
การอุทรธรณ และ มาตรา 14 (6) การรองทุกข  และการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ กํากับ ดูแล 
ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
นอกจากนั้นแลวในการประเมินผลสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ไดกําหนดหลักเกณฑ
และแนวทางการดําเนินการเพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานซึ่งกําหนด
องคประกอบในการประเมินมี 2 ดาน คือ ผลงาน และคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,  2547)  ซึ่งประกอบไปดวย 
 1.  การประเมินผลงาน  ใหผูประเมิน  ประเมินผลสําเร็จของงานโดยพิจารณาเทียบเทา 
เปาหมายหรือมาตรฐานตามที่ไดตกลงรวมกันไวแลว  โดยพิจารณาจากปริมาณผลงานคุณภาพ



 84

ของผลงาน ความทันเวลา การประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากรและผลสัมฤทธิ์ของ
งานที่ปฏิบัติได  
 2.  การประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ใหผูประเมินประเมิน  
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยพิจารณาเทียบกับมาตรฐานที่ไดตกลงรวมกันไว
แลว  โดยแบงเปนการประเมินขาราชการระดับ  6  ลงมา  ใหพิจารณาคุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานในเรื่องการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม  การทํางานเปนทีม  และการวางแผนและการจัดระบบงาน  สําหรับการประเมิน
ขาราชการระดับ 7 – 8 พิจารณาเรื่อง  การมุงผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ดี  การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน จริยธรรม  การทํางานเปนทีม  การวางแผนและการจัดระบบงาน  ความสามารถ
ในการเปนผูนําทีมและทักษะในการบังคับบัญชา  และการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา   
 ระยะเวลาในการประเมิน   
 คร้ังที่  1  ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่ 1 เมษายน 2547 – 30 กันยายน  
 คร้ังที่  2  ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่ 1 ตุลาคม 2547 – 31 มีนาคม  
 ใหผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินพรอมเหตุผลใหขาราชการที่ไดรับการประเมินทราบ 
ทั้งนี้ ใหผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาขาราชการดังกลาวตามขอเสนอในผลการประเมินและ
สอดคลองกับภาระงานที่ขาราชการผูนั้นปฏิบัติ    
 สวนการบริหารของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูที่มีบทบาท ในการบริหารคณะวิชา
ไดแก คณบดีซึ่งมีการจัดโครงสรางในการบริหารคณะวชิาและการบรหิารงานอยางชัดเจนมีความ
เปนไปตามแผนของสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ (สํานกังานสภาสถาบันราชภัฏ, 2545)  ซึ่ง
โครงสรางในการบริหารคณะวิชาประกอบดวย  คณบด ี คณะกรรมการคณะวิชา ซึง่มาจากตัวแทน
คณาจารยทีเ่ปนประธานโปรแกรมวิชา  คณาจารย  ใหทาํหนาที่ในการบริการวิชาการ  การสอน  
วิจัย  และสงเสริมศิลปวัฒนธรรม   โดยคณบดีจะตองทาํหนาที่บริหารจัดการคณะวชิา  บริหาร
วิชาการและจดัหลักสูตรการเรียนการสอนควบคุมดูแลกิจกรรมที่เกีย่วของกับคณะวชิารวมกบั
อาจารย   นอกจากนั้นแลวคณบดียังมหีนาที่ในการควบคมุดูแลการปฏิบัติงานของอาจารยอยางมี
ระบบที่  ชัดเจน  มีการประเมินและพฒันาผูบริหาร อาจารยและบุคลากรอยางตอเนื่องสอดคลอง
กับกลไกในการประกันคุณภาพใหเปนไปตามพนัธกิจของคณะวิชาและสอดคลองกบัพันธกิจของ
สถาบัน(เอกสารการประกนัคุณภาพคณะวิชา,2545) 
 ดังนัน้ในการบริหารคณะวิชาผูที่มีบทบาททีส่ําคัญที่สุด คอื คณบด ี  ซึ่งมีบทบาทในการรับ
และการปฐมนิเทศอาจารยใหมของคณะวิชา  โดยที่คณบดีตองทําการสัมภาษณอาจารยใหม     
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ทุกคนดวยตนเองกอนที่จะรับเขาสอนในคณะวิชา   คณบดีในฐานะทีเ่กี่ยวของกับการรับอาจารย
ใหมโดยตรงจะไดมีโอกาสเรยีนรูเกีย่วกับตัวอาจารยใหม  รวมถงึอาจารยเกาดวย  คณบดีควรหาวธิี
ที่จะรักษาอาจารยเหลานี้ไว  โดยการสงเสริมและสนับสนนุความกาวหนาในอาชพี  นอกจากนี้
คณบดีมีสวนรวมในการแสวงหาวิธกีารการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณาจารย  ถาหากพบ
ขอบกพรอง  คณบดีควรใหคําแนะนําหรือปรึกษาหรือกบัหัวหนาภาควิชา  เกี่ยวกับวิธีการปรับปรุง
แกไขขอบกพรองดังกลาวของคณาจารย  นอกจากนี้คณบดีตองเขาใจวาความสัมพนัธระหวาง
คณบดีกับคณาจารยนั้นจะกระทําดวยการสงผานจากหวัหนาภาควิชาไปยังคณบดีเทานัน้ 
(TUCKER  และ  BRYAN,1988) ไมวาจะเปนงานดานการบริหาร เพื่อที่จะกําหนดนโยบายและ
ทิศทางของคณะ  การจัดทาํงบประมาณ  งานวิชาการและงานบริหารบุคคลซึ่งตองมีการ
ประเมินผลการทํางานของอาจารยรวมกนั   
 4.1  แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนาํของคณบดีในสถาบนัอุดมศึกษา 
 ภาวะความเปนผูนาํในสถาบันอุดมศึกษา  สวนใหญผูที่เปนผูนาํมักมีความเชีย่วชาญ  มี
ประสบการณในดานการสอน การวิจยั  มคีวามเปนนกัวชิาการ  เปนผูมีความรู  มีคณุภาพความ
เปนผูนาํในสถาบันอุดมศึกษา  ตองทํางานคอนขางซับซอน  ละเอียด  รอบคอบเพราะเปนการจัด
กระทํากับมนษุยโดยเนนการสรางเสริม  เพิ่มพนูความรู  ประสบการณ  ใหมีความเปนบุคคลที่เกง  
ด ี มีคุณธรรม  โดยทั่วไปการเปนผูบริหารในระดับตาง ๆ ของสถาบนัอดุมศึกษาจะตองมีความเปน
ผูนําและเปนผูบริหารจัดการไปดวยโดยตําแหนงจึงจะสามารถทาํงานในตําแหนงไดอยางมี        
คุณภาพ เชน  คณบดีซึ่งเปนผูบริหารระดับกลาง  จะตองเปนผูนาํคณะวชิาและเปนผูบริหารงาน
วิชาการในคณะวิชาตลอดจนการจัดการภารกิจตาง ๆ ในคณะวิชาโดยตําแหนงดวย  (TUCKER และ 
BRYAN, 1988) 
 ผูนําที่ดีและมปีระสิทธิภาพในสถาบนัอุดมศึกษา  จะตองอาศัยกลุมสมาชิก  รูจักการ
ทํางานเปนทีม  มีบุคลกิภาพ  มีความรับผิดชอบ  สามารถจัดการกับตนเองและจัดการกับองคกรได  
มีกลยทุธในการเปลี่ยนแปลง  มีการเปดใจรับกับความเปนจริง  มพีลงัอํานาจจะตองนาํหนวยงาน
ได  (KOESTENBAUM, 1991) ประเด็นสําคญัคือ จะตองปรับตัวและสามารถยืนอยูไดดวยความ
มั่นใจในสิง่แวดลอมที่ซับซอนและไมแนนอนได (BELL, 1988)  โดยเฉพาะในสภาพปจจุบันจะตองมี
ทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน  ทักษะในการสื่อสาร  และเหน็ความสาํคัญของการมีสวน
รวมจากผูรวมงาน (BIRNBAUM, 1992) 
 คณบดีเปนตําแหนงผูบริหารสูงสุดในคณะวิชาและมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวารอง
อธิการบดีฝายวิชาการ คณบดีมีหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกนัขึ้นกับวัตถุประสงค         
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เปาหมายของแตละสถาบัน  แตมีเปาหมายรวมกนัคือ  การสรางสรรคและจรรโลงความกาวหนา
ทางวิชาการเพื่อกระทาํภารกิจดานการเรยีนการสอน  การวิจัยและการใหบริการวิชาการแกสงัคม  
คณบดีจะตองเนนภารกิจของสถาบนัโดยเฉพาะการเปนผูนําทางวิชาการแทนอธกิารบด ี จะตองมี
การสื่อสารกับคณะผูบริหารและหากไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารทีสู่งกวาและในระดับเดียวกนั
จะทําใหการดําเนนิงาน  การประสานงานดําเนนิไปดวยดียิ่งขึ้น  (BENNET และ FIGULI,1993) 
 ดังนัน้คณบดีจึงเปนกุญแจสําคัญที่จะบกุเบิกเสนทางใหบรรลุความเปนเลิศทางวิชาการใน
คณะวิชาที่ไดรับผิดชอบ  นอกจากนี้คณบดียังมีตําแหนงเปนอาจารยในคณะวิชาอีกดวย  ตอง
รับผิดชอบสมรรถภาพทางวชิาการของอาจารยมากกวาผูบริหารในตําแหนงอืน่ ๆ เปน
ผูบังคับบัญชาที่ทาํงานรวมกบัอาจารยอยางใกลชิดจึงเปนศูนยกลางของความมุงหมายหรือ
ทิศทางของมหาวิทยาลัย  ไมวาจะเปนการสอนและการวิจัย  เปนผูที่เอาใจใสงานหลักของ
มหาวิทยาลยัมาก   ที่สุด  มากกวาผูบริหารระดับสูงคนใดจะสามารถกระทําได    
 ดวยเหตุผลดงักลาวผูที่เปนคณบดีจึงมีอํานาจโดยตรงในคณะวิชา ซึ่งจาํเปนตองมี
คุณลักษณะความเปนผูนําดงันี ้(ROCHMAN และ FANNER, 1977) คือ 
 1.  คณบดีตองมีแรงจงูใจ  แรงขับในการปฏิบัติงาน 
 2.  ตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงาน 
 3.  ตองมีอิทธพิลตอผูรวมงาน 
 4.  ตองมีบุคลกิภาพที่เหมาะสม 
 5.  ตองมีความสามารถ 
 6.  ตองเปนผูสื่อขอมูลขาวสารและแนวทางปฏิบัติในคณะวิชาใหมีความเขาใจตรงกัน  
 สวนภาวะความเปนผูนําในบทบาทภารกจิของคณบดี  จะตองมพีฤตกิรรมตาง ๆ (AUSTIN 
และ AHEARN, 1997)  ดงันี ้
 1.  เปนผูคอยสนับสนนุ ชวยเหลือผูรวมงานในคณะวิชา 
 2.  เปนผูพิจารณาตัดสินเรื่องตาง ๆ ในคณะวิชา 
 3.  เปนผูสื่อกลางในการประสานงานกับฝายตาง ๆ  
 4.  เปนผูตอรองในบางโอกาสกับหนวยงานตาง ๆ ที่เกีย่วของภายในสถาบัน  
 นอกจากนัน้แลวภาวะความเปนผูนาํของคณบดีที่มีคุณภาพยงัจะตองมลีักษณะ (CLARK 
และ NEAVE, 1992) ดังนี ้
 1.  เปนที่พึง่ทางวชิาการได  เปนแหลงทรพัยากรบุคคลทีสํ่าคัญ 
 2.  เปนที่เลื่อมใสศรัทธาในคณุคาทางวิชาการ  การบริหารจัดการ 
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 3.  มีความเขาใจและหยัง่รูถงึวิธกีารทีจ่ะจดัการและการเปนผูนาํที่ดี 
 4.  คณบดีตองมีความเปนผูนําคณาจารยที่สําคัญในดานตาง ๆ คือ  ดานการพัฒนา  การ
วางแผนปฏิบตัิระยะยาวและระยะสัน้  การสนับสนนุการเรียนการสอนที่ด ี และเปนที่ปรึกษาแก
ภาควิชาไดอยางด ี  
 สวน  FULLERTON (1978)  MCCARTY และ REYES (1987) ไดกลาวเสริมวาบทบาททีเ่ดนชัด
ของคณบดีมี 2 ประการ คือ 1) การพัฒนาและสงเสริมคณาจารยและนักศึกษา และ 2) การอทุิศตน
และเวลาใหกบังานของคณะวิชา 
 ดังนัน้ เพื่อเสนอใหเหน็บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนของคณบดีในการที่จะ
บริหารงานคณะวิชาใหเปนไปดวยประสิทธิภาพและเรียบรอย   มีดังนี ้

1.  คณบดีในฐานะผูนําทางวิชาการ 
 MCGANNON (1978)  กลาววา ความเปนผูนําทางวิชาการในคณะวิชาหรือมหาวทิยาลัย 
เปนสิ่งที่ตองอาศัยความเปนผูนําเปนพเิศษ โดยทั่ว ๆไปแลว ความเปนผูนํา     มกัพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงาน สิง่สําคัญทีสุ่ดของความเปนผูนาํคือตองคํานงึถงึความรูสึกของ     ผูรวมงาน และ
การมองการณไกล โดยที่ผลของความเปนผูนาํขึ้นอยูกบัการสื่อสารทางความคิด ความมเีหตุผล 
นโยบายและเปาหมาย   ทั้งยังเปนศิลปทีจ่ําเปนของความเปนผูนาํของคณบดี 

2.  คณบดีในฐานะเจาหนาที่บุคลากร 
 SHERMAM (1984) และ MCGANNON (1978)   กลาววาคณบดีมีบทบาทในการคัดเลือกและ
การประเมนิผลคณาจารย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กาํหนดไว        อยางไรก็ตาม    ความ
รับผิดชอบในสวนของความรวมมือการประเมินคณาจารยจัดวาเปนสิง่สําคัญและจําเปน 
WOLOKIEWICZ (1980) กลาวถึงความจําเปนในการเก็บรวบรวมขอมูลดานการปฏิบัติหนาที่ของ
อาจารยมีดงันี ้
  1.   เพื่อจัดเตรียมขอมูลที่จาํเปนสําหรับใชประกอบการตดัสินใจเชิงบริหารเกีย่วกบัการ
เลื่อนตําแหนง 
  2.   เพื่อรวบรวมขอมูลสําหรบัใชจัดทําโครงการพัฒนาคณาจารย 
  3.   เพื่อจัดเตรียมขอมูลของคณาจารย ซึ่งจะชวยใหเกิดการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
  4.   เพื่อจัดเตรียมขอมูลเพื่อการวิจยั ดานการเรียนการสอนใหดีกวาที่เปนอยูในปจจบุัน 
 สรุปไดวาบทบาทและความรับผิดชอบทีส่ําคัญของคณบดีดานบุคลากร   มีดังนี ้
 1.   คณบดีตองจัดทาํโครงการของคณะวชิา  โดยที่ความสําเร็จขึ้นอยูกับความรวมมือ
ระหวางบุคลากร  และขึน้อยูกับคุณภาพของอาจารยเปนสําคัญ 
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 2.   มีสวนรวมในการรับและคัดเลือกอาจารยใหม 
 3.   จัดใหมีการอบรมปฐมนิเทศอาจารยใหมตามโอกาส 
 4.   หาโอกาสกระตุน  จงูใจ ในการรักษาอาจารยที่ดีไว 
 5.    หาวิธกีารที่ดีที่สุดในการประเมินผลการทํางานของคณาจารย ตลอดจนการหาวธิีการ
ชวยเหลือใหคณาจารยประสบความสาํเร็จในอาชพีมากที่สุด 

นอกจากนั้นแลวมณฑป  ไชยชิต  (2536) ยังไดกลาวถึง คุณลักษณะของคณบดีไวดังนี้คือ 
คุณลักษณะทางกาย  คุณลักษณะทางสังคม  คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  และคุณลักษณะทาง
สวนบุคคลซึ่งแยกออกเปนประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

คุณลักษณะทางกาย 
1.  สุขภาพแข็งแรงทัง้ดานรางกายและจิตใจ 

คุณลักษณะทางสังคม 
1. ไดรับการยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา 
2. ความนาเชื่อถือทางดานวิชาการ 
3. ความนาไววางใจในดานภูมิหลังการทํางาน 
4. มนุษยสัมพันธที่ดีเขากับคนไดงาย 

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
1. ความซื่อสัตยและยุติธรรม 
2. ความมุงมั่นในการทํางานใหสําเร็จ 
3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานที่สามารถปฏิบัติได 
4. การแสดงตนเปนตัวแบบอยางของความเปนครูและมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ 
5. ความเชื่อมั่นในการตัดสนิใจ 
6. ความวิริยะ  อุตสาหะ  และอดทน 

คุณลักษณะทางสวนบุคคล 
1. ความรับผิดชอบในหนาที่และการกระทําของตน 
2. ความสามารถในการวินิจฉัยและแกไขปญหา 
3. มีสติปญญา  ไหวพริบ  และปฏิภาณ 

สวนตัวบงชี้คุณลักษณะของคณบดีที่มีความจําเปนมากทางดานตางๆ มีดังนี้ 
คุณลักษณะทางสังคม 

1. การวางตนและแสดงตนไดสมฐานะ 
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2. ใชถอยคําที่สามารถโนมนาวจิตใจได 
3. จิตใจเอื้ออารี  เห็นอกเห็นใจผูอ่ืนๆ  

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
1. ความเสียสละทั้งเวลาและทรัพยสิน 
2. ความทะเยอทะยานในสิ่งที่เปนไปไดในการสงเสริมตําแหนงหนาที่และการงาน 

คุณลักษณะทางสวนบุคคล 
1. ความรอบรูในวิชาการศึกษาและดานอื่น ๆ  
2. ความรอบรูกฎระเบียบขอบังคับการบริหารทางราชการ 
3. วุฒิทางการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการสูง 

 สรุปไดวา  บทบาทและหนาที่ของคณบดี  มีความสาํคัญทั้งในฐานะเปนผูนาํทางวิชาการ
และในฐานะเปนผูนาํบุคลากร  ซึง่ถือวาเปนบทบาทสาํคญัของผูบริหารสูงสุดระดับคณะทั้งนี้ผูที่
เปนคณบดียังตองเปนบุคคลที่มีคุณลักษณะพิเศษเพิ่มเติมซ่ึงจะสงผลตอการบริหารบุคลากรใน
คณะอีกดวยอาทิเชน การยอมรับจากบุคคลภายในและภายนอกคณะวิชา  ความเปนผูนาํเชื่อถือ
ทางวิชาการ มคีวามซื่อสัตย  ยุติธรรม  เปนตน  ซึ่งบทบาทและหนาที่รวมทัง้คุณลักษณะ              
ดังกลาวจะสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการและการบริหารบุคลากรในคณะวิชา
ของคณบดีในฐานะผูบริหารสูงสุดขององคกร  
 
ตอนที่  5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยในตางประเทศและการวิจัยในประเทศไทยที่เกี่ยวของกับการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ  360 องศา นั้นยังไมปรากฏแตมีงานวิจัยที่เกี่ยวของในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360  องศา  ซึ่งเปนเทคนิควิธีในการนําไปสูการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทของ
คณบดีในฐานะผูบริหารสูงสุดในระดับคณะวิชาดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
  วิทยา  คูวิรัตน (2539) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินผล การปฏิบัติงาน
ของครู โรงเรียนคาทอลิก อัครสังฆมณฑลกรุงเทพมหานคร การวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อ พัฒนา
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก ฝายการศึกษา อัครสังฆมณฑล
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปไดวา 1) ผลการวิจัยมีสวนสําคัญในการสรางและการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก 2)วัตถุประสงคของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู คือ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของครูใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ใน
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ดาน   การจัดการเรียนการสอน ดานคุณธรรมจริยธรรม รวมทั้งดานการสนับสนุนการสอน3) 
รูปแบบของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานครู ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญโดยเนนการ
ประเมินผลในดานการสอนของครูเปนหลัก  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบการประเมินแบบ 360 องศา ผูวิจัยไดทําการศึกษา
งานวิจัยในประเทศซึ่งมีเพียง  2 เร่ือง และของตางประเทศ  2  เร่ือง  ดังนี้ 

มนูญ   ศิวารมย (2542)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนากระบวนการประเมินแบบ  360  
องศา  เพื่อพัฒนาการสอนของครู  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนากระบวนการประเมินแบบ  360  องศา  เพื่อพัฒนาการสอนของครู  สังกัด
กรมสามัญศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ และศึกษาประสิทธิผลของกระบวนการประเมินแบบ 360  
องศา  1 ผลการวิจัยสรุปไดวา  ดานความพึงพอใจ  กลุมตัวอยางรอยละ  80  มีทัศนคติในระดับที่
เปนบวกตอการประเมิน  360  องศา  ผลการประชุมกลุมยอยรอยละ  80  เห็นวาเปนกระบวนการ
ประเมินที่ดี  ดานการนําไปปฏิบัติได  ชวยพัฒนาวิชาการในโรงเรียน  ทางปฏิบัติ  พบวา  ครู
ประเมินสอดคลองกันรอยละ  87.00  ตนเองประเมินสอดคลองกับครูคนอื่นและนักเรียน  รอยละ  
68.18  และรอยละ  53.79  ตามลําดับ  การยอมรับกลุมตัวอยางรอยละ  81.25  เห็นดวยกับ
กระบวนการประเมิน  360  องศา 

อนงคพร  พะวรรัมย  (2546)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  การเปรียบเทียบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสอนของครูระหวางการประเมินตนเองกับการประเมินแบบ  360  องศา  การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสอดคลองของผลการประเมินการปฏิบัติงานสอนของครูระหวางการ
ประเมินตนเองกับการประเมินแบบ  360  องศา  ที่มีแหลงขอมูลการประเมิน  5  4  และ  3  แหลง  
ตามลําดับ  แตมีการกําหนดน้ําหนักความสําคัญของแตละแหลงขอมูลเทากันและแตกตางกัน  
และเพื่อศึกษาความคลาดเคลื่อนเชิงปลอยหรือกดคะแนน  ระหวางแหลงการประเมินแตละแหง   
องคประกอบที่ใชในการประเมินคุณลักษณะของครูมี  4  องคประกอบ  คือ 1)  การวางแผนและ
การเตรียมการสอนของครู  2)  การจัดสิ่งแวดลอมในหองเรียน  3)  การจัดการเรียนการสอน  และ  
4)  ความรับผิดชอบในวิชาชีพ  ผลการวิจัยพบวา  1)  ผลการประเมินตนเองกับการประเมินโดย 
นักเรียน และผลการประเมินตนเองกับการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธปานกลาง     
ผลการประเมินตนเองกับการประเมินแบบ  360  องศา  ที่มีแหลงผูประเมิน  5  และ  4  แหลง  ซึ่ง
มีการกําหนดน้ําหนักคะแนนเทากัน  มีความสัมพันธกันปานกลางและสูง  นอกจากนี้ยังพบวา
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แหลงผูประเมินที่เปนนักเรียน  และเพื่อนรวมงาน  มีความคลาดเคลื่อนแบบปลอยคะแนน  สวน
แหลงผูประเมินที่เปนหัวหนาหมวด  ตนเอง  และผูบริหาร  มีความคลาดเคลื่อนแบบกดคะแนน 

Facteau และ คณะ (1998) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปฏิกิริยาของผูจัดการมีตอการประเมิน 
360 องศา  ที่ ได รับการประเมินจากผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความสัมพันธของปฏิกิริยาของผูจัดการตอการประเมิน
แบบ 360 องศา  ส รุปผลการวิ จั ย  ได ว า  โดย เฉลี่ ยผู จั ดการ ได รั บการประ เมิ นจากทั้ ง
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางเปนกลาง ๆ แสดงใหเห็นวา ผูจัดการมีแนวโนมที่จะเห็น
ดวยวา    ทั้ง ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสามารถในการประเมินการทํางานของเขา 
ปฏิกิริยาตอขอมูลยอนกลับจากที่ไดจากผูใตบังคับบัญชาสามารถอธิบายความแปรปรวนได รอย
ละ 42 ขณะที่ของเพื่อนรวมงานอธิบายไดรอยละ 45 การวิเคราะหการยอมรับของผูนําที่มีตอ
ขอมูลยอนกลับที่ไดจากผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ซึ่งเปนการทํานาย การไดรับการ
สนับสนุน จากองคการ และความสามารถของผูประเมินวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอการยอมรับขอมูลยอนกลับที่ไดจากผูใตบังคับบัญชา การควบคุมผลกระทบจากการ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาในภาพรวม     

Salam และ คณะ (1997) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเปนผูนําจะสัมพันธกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ  360 องศา อยางไร วัตถุประสงคของการศึกษาคือ 1) รูปแบบของ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและประเมินการปฏิบัติงานของผูนําเหลานี้ จะมีความ
แตกตางกันขึ้นอยูกับใครเปนผูประเมิน  2) ความแตกตางเหลานี้จะสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรม
อะไรของผูนําที่เปนประโยชนมากที่สุดหรือเดนชัดที่สุดตอบุคคลที่ทําการประเมินอยางไร  ผลการ
วิเคราะหขอมูล จะเห็นไดวา สหสัมพันธของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วัดจากแหลงที่มา
แตกตางกันไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับการประเมินตนเองของหัวหนางาน และการประเมินการ
ปฏิบัติงานมีสหสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรพฤติกรรมการรังเกียจหัวหนา
งาน และตัวแปรการเปลี่ยนแปลงไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรพฤติกรรมของหัวหนางานตัวใด
เลย การประเมินตนเองของหัวหนางานมีตัวแปรเพียงตัวเดียวเทานั้น ที่มีนัยสําคัญทางสถิติคือ 
ความทาทายของสถานะที่ดาํรงอยูมีความสัมพันธทางบวกกับการประเมินตนเอง การวิจัยนี้สรุปได
วา รูปแบบของความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของหัวหนางานและแหลงประเมินที่มีความสัมพันธ
กันแตกตางกันทั้งในดานของขนาดและทิศทางของสหสัมพันธ ข้ึนอยูกับวาใครจะเปนผูประเมิน 
การยอมรับขอมูลยอนกลับที่ไดจากผูใตบังคับบัญชา การควบคุมผลกระทบจากการประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชาในภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ    
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคณบดีในฐานะเปนผูบริหารสูงสุดระดับคณะวิชา  มีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 มณฑป  ไชยชิต  (2537)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตร
และครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  1)  
องคประกอบภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตรและครุศาสตร  2)  ประสิทธิผลของคณะ
วิชาศึกษาศาสตรและครุศาสตร  3)  ความสัมพันธระหวางภาวะความเปนคณบดีคณะ
ศึกษาศาสตรและครุศาสตรกับประสิทธิผลของคณะวิชาใชกลุมตัวอยางผูเชี่ยวชาญ  30  คน  และ
อาจารยประจํา  540  คน   ผลการวิจัยพบวา   องคประกอบภาวะความเปนคณบดีคณะ
ศึกษาศาสตรไดแก  1)  คุณลักษณะของคณบดีแตละดาน (ทั้ง 10 แหง) มีคาคะแนนเฉลี่ยปรากฏ
อยูในระดับมาก  คุณลักษณะทางกายขอที่สําคัญที่สุดไดแก  สุขภาพแข็งแรงทั้งดานรางกายจิตใจ  
คุณลักษณะทางสังคมไดแก  ได รับการยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา  
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพไดแก  ความซื่อสัตยและยุติธรรม  และคุณลักษณะทางสวนบุคคล
ไดแก  ความรับผิดชอบในหนาที่และการกระทําของตน   2)  พฤติกรรมผูนําของคณบดี
ประกอบดวยดานโครงสรางการริเร่ิม (จํานวน 6 แหง) มีคาคะแนนเฉลี่ยปรากฏอยูในระดับมาก ขอ
ที่สําคัญที่สุดไดแก         วางนโยบายหลักในการบริหารงานคณะไวชัดเจน  และดานจินตอาทร 
(จํานวน 8 แหง)  ปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  ใจกวางยอมรับความคิดเห็นใหม 
ๆ  3 )   สภาพการณของคณะวิชาประกอบดวยดานความสัมพันธ ระหว างคณบดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา (จํานวน 9 แหง) มีคาคะแนนเฉลี่ยปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  
ผูใตบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานของคณบดี  ดานโครงสรางของงานใน
คณะวิชา (จํานวน 1 แหง) ปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  การกําหนดเปาหมาย
ของงานในคณะไวอยางชัดเจน  ดานอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณบดี (จํานวน 7 แหง) ปรากฏ
อยูในระดับมาก   ขอที่ สําคัญที่สุดไดแก  คณบดีเสนอการใหรางวัลความดีความชอบแก
ผูใตบังคับบัญชาและดานบรรยากาศของคณะวิชาเปนแบบปรึกษา  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  
สมาชิกรวมกันวางแผนในการทํางาน 
 เกียรติกําจร  กุศล  (2545)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ
ขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
สาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
วิเคราะหและเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบที่มี 
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อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย     
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  คือ  1)  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
ประกอบดวยองคประกอบดานภูมิหลัง  ดานสถานการณที่เกี่ยวของ  ดานคุณลักษณะเฉพาะของ
ความเปนผูนํา  ดานพฤติกรรมความเปนผูนําดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี   จาก
ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี   
2)  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมี 4 องคประกอบ  ดังนี้คือ  
องคประกอบดานภูมิหลัง  ดานสถานการณที่เกี่ยวของ  ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา
และดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  โดยที่องคประกอบทุกตัวมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สําหรับองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม  อิทธิพล
ทางตรงและทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด  คือ  องคประกอบดานภูมิหลัง  
รองลงมาคือ  องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ  3)  ขอเสนอแนะจากขอคนพบในการวิจัย
มีดังนี้  คือคณบดีที่มีภาวะความเปนผูนาํ  ควรเปนผูที่มีความพรอมดานประสบการณทางวิชาการ  
การบริหาร  มีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะมีตําแหนงทางวิชาการ  มีคุณวุฒิ  วัยวุฒิ  มี
คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําและมีพฤติกรรมความเปนผูนํา  และที่สําคัญตองอาศัย
สถานการณที่เกี่ยวของดวยไดแก  วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน  มีเครือขายความ
รวมมือกับองคกรอื่น ๆ  มีโครงสรางของงานในคณะที่ชัดเจน  ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร
ระดับสูงและควรทันตอการเปลี่ยนแปลงดานสังคมเศรษฐกิจและการเมือง  สําหรับภาวะความเปน
ผูนําของคณบดีสามารถพิจารณาไดจาก  ความสําเร็จของงานในคณะ  ความพึงพอใจของ
ผูรวมงาน  การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในทางดาน
วิชาการและวิชาชีพ 

กลาวโดยสรุป  จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทคณบดีในฐานะเปนผูบริหารสูงสุด
ระดับคณะวิชาทั้งตางประเทศและในประเทศไทย  ไดสะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  บทบาทหนาที่ของคณบดีไวอยางชัดเจน  ที่จะตองดําเนินการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย  ในฐานะเปนผูนําทางดานบุคลากรของคณะ  และจะตองมีการยอมรับผูนําซึ่ง
จะนําขอมูลยอนกลับใหกับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งสิ่งสําคัญดังกลาวคือการ   ยอมรับในคุณสมบัติของผู
ที่เปนผูใหขอมูลยอนกลับในระดับคณะคือคณบดี  ที่จะตองไดรความเชื่อถือจากทั้งบุคลากรภายใน
และภายนอกคณะ  รวมทั้งมีความสามารถในการนําผลการประเมินมาใชเพื่อการพัฒนาบุคลากร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีวัตถุประสงคในการพัฒนาระบบการให  
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ ซึ่งวิธีการวิจัย ประกอบดวย  ขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจยั  มีดังนี ้
  ประชากร 
 ประชากรในงานวิจัยนี้  คือ ผูบริหาร  อาจารย  และนักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     
ทั่วประเทศ  จํานวน  36  แหง  โดยไมรวมมหาวิทยาลัยราชภัฏอีก 5 แหง ที่มีการจัดตั้งใหม  เพราะ
ยังมีความแตกตางในบริบทและประสบการณกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีอยูเดิม 
  กลุมตวัอยาง  
 กลุมตัวอยางในการวิจัย   คือ  คณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย   เพื่อนอาจารย      
และนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage  
Sampling) ดังนี้ 
 ข้ันที ่1  จัดกลุมมหาวทิยาลัยราชภัฏในแตละภูมิภาค         โดยแบงกลุมที่ตั้งตามสภาพ
ภูมิศาสตรในการแบงชัน้ (Stratified  random  sampling )     เปนการจัดกลุมโดยเนนเฉพาะกลุม
(focused  group)      ซึ่งมจีํานวนทั้งสิน้ 8 กลุม   ดังตารางที่ 2 และสุมมหาวทิยาลัยในแตละกลุม
เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ครอบคลุมมหาวทิยาลัยราชภัฏไดทุกกลุม (อุทุมพร, 2537 และสุนยี      
มัลลิกะมาลย, 2541) ดวยการจับฉลากกลุมภูมิศาสตรละ 1 มหาวิทยาลยัรวมทัง้สิ้น 8 
มหาวิทยาลยั ไดแก มหาวทิยาลยัราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวทิยาลัย        
พิบูลสงคราม  มหาวทิยาลัยราชภัฏอุดรธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวทิยาลยั    
ราชภัฏพระนครศรีอยุธยา   มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี และมหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
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ตารางที ่ 2  จํานวนมหาวทิยาลยัราชภฏั  แบงกลุมตามภูมิศาสตร 
 

กลุมภูมิศาสตร จํานวน
มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

กรุงเทพมหานคร 6 สวนดุสิต    สวนสนุันทา   จนัทรเกษม  บานสมเด็จ   
ธนบุรี  พระนคร 

ภาคเหนือตอนบน 4 เชียงราย   เชยีงใหม    ลําปาง   อุตรดิตถ 
ภาคเหนือตอนลาง 4 นครสวรรค    พิบูลสงคราม    กําแพงเพชร   เพชรบูรณ 
ภาคอีสานตอนบน 4 อุดรธานี    มหาสารคาม    เลย    สกลนคร 
ภาคอีสานตอนลาง 4 บุรีรัมย    สุรินทร   นครราชสีมา     อุบลราชธาน ี
ภาคกลาง 5 พระนครศรีอยธุยา     รําไพพรรณี    ราชนครินทร  

เทพสตรี  เพชรบุรีวิทยาลงกรณ 
ภาคตะวันตก 4 เพชรบุรี    กาญจนบุรี    นครปฐม    จอมบึง 
ภาคใต 5 นครศรีธรรมราช    สุราษฎรธาน ี  ยะลา    ภูเก็ต    

สงขลา 
 
หมายเหตุ  มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ขีดเสนใตคือ มหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง 
 

ขั้นที่  2  แบงชั้นแตละมหาวิทยาลัยเปน  4  ชั้นภูมิ       โดยใชคณะวิชาเปนชั้นไดแก  
คณะครุศาสตร  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  คณะวิทยาการจัดการ    และคณะ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ที่สุมเลือกจากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 41 แหง 

ขั้นที่  3  แบงชั้นของคณะวิชาเปน  4 ชั้นภูมิ โดยใชสถานภาพของผูเกี่ยวของเปนชั้นภูมิ 
คือ ประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย  เพื่อนอาจารย  และนักศึกษา 

ขั้นที่  4  กลุมตัวอยางที่เปนคณบดี จากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดรับเลือกตามขึ้นที่ 1    ใช
วิธีการสุมอยางงาย โดยการจับฉลากในแตละมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยละ  1  คณะวิชา รวม
คณบดีทั้งสิ้น  8  คน            
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ขั้นที่ 5 กลุมตัวอยางที่เปนประธานโปรแกรมวิชา   อาจารย  เพื่อนอาจารย และนักศึกษา
ภาคปกติ  ชั้นปที่ 3  ไดจากคณะวิชาที่มีคณบดีเปนกลุมตัวอยาง     โดยกลุมตัวอยางนักศึกษาที่
กําลังศึกษาในชั้นปที่  3  ภาคปกติเทานั้น   เนื่องจากนักศกึษาในชั้นปที่  1  ตองเรียนเนื้อหาวิชาที่
เปนรายวิชาพื้นฐานนอกคณะวิชา  นักศึกษาชั้นปที่ 2   จะเริ่มเรียนรายวิชาเฉพาะของอาจารยใน
คณะวิชาในภาคเรียนที่ 2  สวนนักศึกษาชั้นปที่  4  จะตองเริ่มเตรียมตัวฝกประสบการณวิชาชีพ    
ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่เปนประธานโปรแกรมวิชา   อาจารย   และนักศึกษา 
 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ คณะวิชา ประธาน
โปรแกรมวิชา อาจารย นักศึกษา 

สวนดุสิต ครุศาสตร 10 82 360 
พิบูลสงคราม มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 7 47 160 
อุดรธานี ครุศาสตร 6 37 498 
นครศรีธรรมราช วิทยาการจัดการ 5 25 224 
เชียงใหม วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 21 71 173 
เพชรบุรี วิทยาการจัดการ 9 52 314 
นครราชสีมา มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 14 69 475 
พระนครศรีอยุธยา วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 13 65 208 

รวม 85 448 2664 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย   

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย 
1.  แบบสรุปเอกสารที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับของ

คณะวิชา   
2.  แบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  เปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง

(Structured  Interview  Form) โดยมีแนวคําถามเกี่ยวกับลักษณะ และ วิธีการใหขอมลูยอนกลับ
ในปจจุบัน  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับ  ความตองการในรูปแบบของระบบ
การใหขอมูลยอนกลับ   ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 

3. แบบสอบถามความคิดเหน็  แบงออกเปน  2  ชุด   
 3.1   แบบสอบถามความคดิเห็นประธานโปรแกรมวิชา    อาจารย  และ นกัศึกษา 



 97

เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ  สาระ   รูปแบบ วิธีการ  สถานที่ และระยะใน
การใหขอมูลยอนกลับ  ในการใหขอมูลยอนกลับลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert  Scale) แบงเปน 3 ตอนดังนี้คือ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพของอาจารย   ประธานโปรแกรมวิชาและนักศึกษาลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (check  list)     
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของอาจารย  ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา  ที่มีตอระบบ
ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360   องศา เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  ตามเกณฑ  
ดังนี้ 
   5   หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มากที่สุด 
                         4    หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนัน้ในระดบั มาก 
                         3    หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนัน้ในระดบั ปานกลาง 
                         2    หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนั้นในระดับ นอย 
                         1    หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนั้นในระดับ นอยที่สุด 

 ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เปนคําถามปลายเปด 
3.2   สอบถามความพึงพอใจของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  

360  องศา  
4. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานอาจารย  ซ่ึงประธานโปรแกรมวิชา       เพื่อนอาจารย   

อาจารยเอง   และนักศึกษาเปนผูประเมิน สรางโดยผูวิจัยรวบรวมจากเอกสารการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ และมหาวิทยาลัยตางๆนํามาวิเคราะหประเด็นที่สําคัญที่
เหมือนกันใหครอบคลุมภาระกิจของอาจารยดานการสอน การวิจัย การบริหารวิชาการ และการ
ทํานุบาํรุงศิลปวัฒนธรรมนํามาพัฒนาเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
 1)  นําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผานความเห็นชอบจาก
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา  (Content  Validity) 
และความชัดเจนของภาษา     เพื่อใหไดแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณครอบคลุมและ
เหมาะสมกับเนื้อหาการวิจัย   
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2) นําแบบสอบถามที่ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ และ ปรับปรุงไปทดลองใชกับอาจารย   
ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา จาํนวนกลุมละ 30 คนที่ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจยัครั้งนี ้
เพื่อนาํผลมาวเิคราะหหาคาหาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือดวยวธิีหาคาสัมประสิทธิ ์  
แอลฟาของคอนบาค (Coefficeient  Alpha’s Cronbach)  ไดคาความเที่ยงเทากบั 0.95 
  
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  ดําเนนิการดังตอไปนี ้

1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูล 
ยอนกลับของคณะวิชาตางๆในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

2.    ผูวิจัยสัมภาษณคณบดีดวยตนเองตามวัน เวลา และสถานที่ที่ไดติดตอไวแลวในแต 
ละมหาวทิยาลัย ในชวงเดือนพฤศจกิายน -  ธันวาคม  2546 (ผลการสมัภาษณและรายชื่อ
ผูทรงคุณวุฒิอยูในภาคผนวก ก) 

3.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามอาจารย ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา   ซึ่งเปนกลุม 
ตัวอยาง  พรอมจดหมายขอความรวมมือถึงคณบดีทุกคณะในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปน
กลุมตัวอยาง  ซึ่งผูวิจัยดําเนินการจัดสงทางไปรษณียพรอมซองติดแสตมปเพื่อใหผูตอบ
แบบสอบถามใชในการสงแบบสอบถามคืนผูวิจัย 

4.  จํานวนผูตอบแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 1,910 คน คิดเปนรอยละ 79.12  ของ
กลุมตัวอยาง  แสดงไวในตารางที่ 4 
 
ตารางที ่4  จาํนวนผูตอบแบบสอบถาม  แตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

มหาวิทยาลัย     
ราชภัฏ คณะวิชา 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

รอยละของกลุม   
ตัวอยางที่ใหขอมูล 

สวนดุสิต ครุศาสตร 452 185 40.92 
พิบูลสงคราม มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 
214 168 75.50 

อุดรธานี ครุศาสตร 541 341 63.03 
นครศรีธรรมราช วิทยาการจัดการ 256 227 88.67 
เชียงใหม วิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี 
265 214 80.75 
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ตารางที ่ 4  (ตอ)  จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  แตละมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 

มหาวิทยาลัย       
ราชภัฏ 

คณะวิชา จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

รอยละของกลุม   
ตัวอยางที่ใหขอมูล 

เพชรบุรี วิทยาการจัดการ 375 292 77.86 
นครราชสีมา มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 
558 295 52.86 

พระนครศรีอยุธยา วิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี 

256 186 65.03 

            รวม    2,414   1,910 79.12 
 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล  ดําเนนิการตามขั้นตอนตอไปนี ้
1. วิเคราะหขอมูลจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับ 

ของคณะวิชาโดยการวิเคราะหสาระ (Content   Analysis)  
2. วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชวิธีการ 

วิเคราะหเนื้อหา  วิเคราะหประเด็นหลักเกี่ยวกับ  ลักษณะ และ วิธีการใหขอมูลยอนกลับใน
ปจจุบัน  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับ  ความตองการในรูปแบบของระบบการ
ใหขอมูลยอนกลับ   ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 
 3.   วิเคราะหขอมูลจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยให คณบดี ประธาน
โปรแกรมวิชา  อาจารย  และนักศึกษา โดยใชโปรแกรม SPSS หาคารอยละ คาเฉลี่ย (Χ ) และ
แปลคาขอมูลที่ไดจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ใชวัดโดยมาตราสวนประมาณคา ได
กําหนดคาเฉลี่ยตามเกณฑดังนี้  
 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ทานดวยกับขอความนั้นในระดับ มาก  
 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอย 

       คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอยที่สุด 
4.   วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเหน็ของอาจารย    ประธานโปรแกรมวิชา   

และนักศึกษา เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ  สาระ   รูปแบบ วิธีการ  สถานที่ 
และระยะในการใหขอมูลยอนกลับ   โดยใชโปรแกรม SPSS  หาคารอยละ   คาเฉลี่ย (Χ )   
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คาเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D.)  และการแปลคาของมาตราสวนประมาณคาขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามที่ใชวัดโดยมาตราสวนประมาณคา   ไดกําหนดคาเฉลี่ยตามเกณฑดังนี้ 
 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ มาก  
 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอย 

 คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ นอยที่สุด 
 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 

ผูวิจัยไดศึกษาครอบคลุมวตัถุประสงค  นําเสนอรายละเอียดตามขั้นตอน ดังตอไปนี ้
ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับแบบ  360  องศา   โดยวิธีการดังนี้ ผูวิจัยสํารวจขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูล
ตาง ๆ จากเอกสารและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ซึ่ง
ประกอบ  ไปดวย 

1.1   กระบวนการ   
1.2   วิธีการ    
1.3   สาระหรือเนื้อหา   
1.4   รูปแบบ  
1.5   สถานที่    
1.6   ระยะเวลาในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
1.7   ผูที่ทําหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
โดยใชแบบสํารวจเอกสารที่ผูวิจัยสรางขึ้น    เพื่อนํามากําหนดโครงสรางของระบบการให

ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
ขั้นตอนที่  2  ศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบันเกี่ยวกบัการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการ

บริหารทรพัยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยวธิีการดังนี ้
 2.1  สํารวจเอกสารเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในประเด็น
ตอไปน้ี 
  2.1.1   ระเบียบที่เกี่ยวของกับประเมินผลการปฏิบัติงาน   
  2.1.2   แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
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  2.1.3   เกณฑในการประกันคุณภาพของคณะวิชา   
  2.1.4   ผูที่ทําหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
  2.1.5   วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ   
  2.1.6   การจัดระบบสารสนเทศในการใหขอมูลยอนกลับ   
 ซึ่งผูวิจัยนํามาใชในการประกอบการสรางแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
และแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นของอาจารย   ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา   
ที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ 

2.2  สรางแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏเรื่องการใหขอมูลยอนกลับ โดย
ในแตละประเด็นของแนวคําถามหลักครอบคลุมปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลลัพธการให
ขอมูลยอนกลับ ดังนี้ 

       2.2.1  ลักษณะระบบการใหขอมูลยอนกลับในปจจุบัน 
       2.2.2  ความพึงพอใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
       2.2.3  การยอมรับในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
       2.2.4  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับ  
       2.2.5  ความตองการในระบบการใหขอมูลยอนกลับเชน สาระ วิธีการ รูปแบบ สถานที ่ 

และระยะในการใหขอมูลยอนกลับ 
       2.2.6  ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 
2.3  สรางแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย   ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษา

ที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับโดยใชแบบสอบถาม  ซึ่งมีแนวคําถามดังตอไปนี้ 
       2.3.1  ความพงึพอใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 

                   2.3.2  การยอมรับในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
                   2.3.3  ความเหมาะสมในรูปแบบ  สาระ  วิธีการ  สถานที่  และระยะในการใหขอมูล
ยอนกลับในปจจุบัน 

      2.3.4  ปญหาและขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลบัในปจจุบนั   
      2.3.5  ความตองการในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 

                  2.3.6  ขอเสนอแนะในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ด ี
2.4  วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการ

วิเคราะหสาระ(Content  Analysis) และขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย   
ประธานโปรแกรมวิชา  และนักศึกษาโดยใชโปรแกรม SPSS หาคารอยละ   คาเฉลี่ย(Χ ) นํามา



 102

ประมวลกับขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปแยกเปนประเด็นในการกําหนด
โครงสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับซึ่งประกอบดวย ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และผลลัพธ 

ขั้นตอนที่ 3  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยวิธีการดังนี้ 

3.1   กําหนดองคประกอบที่จําเปนในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ      โดยประมวลขอมูลที่ไดจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 และ ข้ันตอนที่ 2   ให
ครอบคลุมปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และผลลัพธการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา   

3.2   ดําเนินการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ  ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ  ดังนี้ 

 3.2.1  กําหนดลักษณะ  ที่จําเปนในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา
เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  โดยกําหนดเปนระบบและแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ    360  องศา    โดยโครงสรางระบบ
ประกอบดวยองคประกอบ  ดังนี้ 
                    1.  ปจจัยนําเขา ไดแก    แนวคิดและความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา   วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอมูล 
(Context) ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอบเขตและภาระงานของอาจารย  การ
ประเมินผลอาจารยตามภารกิจ    แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   
ผลการประเมนิการปฏิบัติงานของอาจารย   และคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ                             
                    2.  กระบวนการ  ประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้ 

    2.1  ชี้แจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360 องศา    

          2.2  ดําเนินการแจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที่ 1     
          2.3  ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารยจากเอกสารการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา   
          2.4  การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยแตละบุคคลพรอมทั้งอภิปรายถึงแนวทาง

การพัฒนาตนเองของอาจารย  เพื่อใหคณบดีวางแผนการพัฒนาทรพัยากรบุคคลในคณะ 
          2.5  ดําเนินการแจกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแกอาจารย คร้ังที ่2 
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                    3.  ผลลัพธ   ผลที่ไดจากระบบนี้ ไดแก  เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    
เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ   เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศใน
ระบบการประเมินภายในองคการ    เกิดการพัฒนาและการ  ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน    
เกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารย 

        3.2.2  นําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชา  ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวนประเมินความเปนไปได  และปรับปรุงระบบการให  
ขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศาที่เหมาะสม  

3.2.3 นําผลการประเมินของผูทรงคุณวุฒิ และขอเสนอแนะตาง ๆ และนําไปปรับ 
ปรุงแกไขระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อพรอมตอการนําไปทดลองใช  

ในขั้นตอนการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ผูวิจัยดําเนินการ
ตามขั้นตอน แสดงในแผนภูมิที่ 7 ดังนี้ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา 

สภาพปจจุบันเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลคณะวิชา  โดยโครงสรางระบบประกอบดวย 
       1.ปจจัยนําเขาไดแก แนวคิดและความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   วัตถุประสงคใน
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอบเขตและภาระงานของ
อาจารย    การประเมินผลอาจารยตามภารกิจ    แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย   และคุณสมบัติของผูใหขอมูล ยอนกลับ                             
       2.กระบวนการ ประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้  
          2.1 ช้ีแจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    
          2.2 ดําเนินการแจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 1     
          2.3 ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 
องศา     
          2.4 การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยพรอมทั้งวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ     
          2.5 ดําเนินการแจกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 2 
     3 .ผลลัพธ ไดแก เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ    เกิดการพัฒนาและการ  ปรับปรุงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน    เกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารย       
    4. ขอมูลยอนกลับ ไดแก  ความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 

       ประเมินระบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

 ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แผนภูมิที่  7  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อการบริหารบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะวิชา 
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ขั้นตอนที่ 4 ทดลองใชระบบ 
ผูวิจัยทดลองใชระบบการใหขอมูลยอนกลับในคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภฏั

นครศรีธรรมราช   ประเมินผลเมื่อส้ินสุดการทดลองโดยถามความพึงพอใจของอาจารยที่มีตอ
ระบบการใหขอมูลยอนกลับเพื่อนําผลการทดลองมาปรับปรุงระบบอีกครั้ง  ซึ่งในขั้นตอนการ
ทดลองผูวิจัยดําเนินการดังตอไปนี้ 

1. ประชุมอาจารยเพื่อช้ีแจงทําความเขาใจถึงวัตถุประสงคใน การใหขอมูลยอนกลับ 
แบบ  360   องศา   

2. ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยแบงขั้นตอนในการประเมินการ 
ปฏิบัติงานออกเปน  2  ระยะ  ดังนี้ 

2.1  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน คร้ังที่ 1   ตามขั้นตอน ตอไปนี้ 
2.1.1 หลังจากอาจารยไดปฏิบัติงานตามหนาที่  2  เดือนแรกของภาคเรียน     

ผูวิจัยสงแบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหกลุมตัวอยางซึ่งไดแก อาจารย  เพื่อนอาจารย  ประธาน
โปรแกรมวิชา  และนักศึกษา เพื่อประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  โดยผูวิจัยแจกแบบประเมิน
การปฏิบัติงานใหกับกลุมตัวอยางดวยตนเอง 

2.1.2 นําขอมูลที่ไดจากการแบบประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยมา
วิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS หาคารอยละ  คาเฉลี่ย(Χ ) และสรุปผลการปฏิบัติงานเสนอตอ
คณบดีเพื่อทําหนาที่ใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  

2.1.3 คณบดีดําเนินการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยรายบุคคลโดยแสดงผล
การประเมินแบบ 360  องศา แจงเปนลายลักษณอักษรในที่ประชุมอาจารยของคณะวิชา สวน
อาจารยที่มีจุดออนตองไดรับการปรับปรุงการปฏบิัติงาน คณบดีเชิญอาจารยมาหาแนวทางพรอม
ทั้งวางแผนการพัฒนาตนเองรวมกับอาจารย นําเสนอเปนโครงการในการพัฒนาอาจารย 

2.2  ดําเนินการประเมินการปฏิบัติงานครั้งที่  2  ใน 2  เดือนหลังของภาคเรียน  
หลังจากที่มีการประเมินการปฏิบัติงาน  คร้ังที่ 1 แลว มีวิธีการและขั้นตอนเหมือนครั้งที่ 1  

2.3  คณบดีดําเนินการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยรายบุคคล คร้ังที่ 2 โดยแสดงผล
การประเมินแบบ 360  องศา  พรอมทั้งเปรียบเทียบผลการประเมินครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานหลังจากอาจารยไดเขารวมโครงการพัฒนาอาจารย 

3. ผูวิจัยใหกลุมตัวอยางซึ่งไดแก อาจารย ในคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย     
ราชภัฏนครศรีธรรมราชจํานวน  31  คน ไดตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีตอระบบ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 
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4. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง และวิเคราะหผลแลวนํามาสรุปผลเปนตาราง 
ประกอบคําบรรยายเปนความเรียง  

5. นําขอมูลที่ไดมาเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 
องศา  ซึ่งเมื่อผานการปรับปรุงในครั้งนี้แลวจะไดระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ขั้นตอนที่ 5  ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา    
ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที่  4  เปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงระบบ เพื่อใหได

ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่สมบูรณ 

สรุปข้ันตอนการดําเนนิการวิจัยไดดังแผนภูมิตอไปนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของในการ
พัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  

 สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับ โดยโครงสรางของระบบประกอบดวย 
       1.ปจจัยนําเขาไดแก แนวคิดและความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา   วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา    ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ขอบเขตและภาระงาน
ของอาจารย    การประเมินผลอาจารยตามภารกิจ    แบบฟอรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   ผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารย   และคุณสมบัติของผูใหขอมูล ยอนกลับ                             
       2.กระบวนการ ไดแก ช้ีแจงเพื่อสรางความรูและความเขาใจในกระบวนการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   ดําเนินการแจกแบบประเมินการปฏิบัติงาน
แกอาจารย ครั้งที่ 1    ประมวลผลจากการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย
จากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา    การใหขอมูล
ยอนกลับ     การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะ    ดําเนินการแจก
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานแกอาจารย ครั้งที่ 2 
     3 .ผลลัพธ ไดแก เกิดทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ    เกิดความ
เช่ือมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ   เกิดการปรับเปลี่ยน
บรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ    เกิดการพัฒนาและการ 
ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน    เกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารย       
    4. ขอมูลยอนกลับ ไดแก  ความคิดเห็นที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360  องศา 

       ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

ขั้นตอนที่ 4 
ทดลองใชระบบเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ 

ขั้นตอนที่ 5 
ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา  เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
คณะวิชาในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ 

ปรับปรุงตามผลการทดลองใช
จากขั้นตอนที่ 4   

         ตรวจสอบระบบการใหขอมูลยอนกลับโดยผูทรงคุณวุฒิ  

สํารวจเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

สัมภาษณคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สอบถามความคิดเห็นของอาจารย เพื่อนอาจารย ประธาน 
โปรแกรมวิชา เจาหนาที่ และนักศึกษา 

แผนภูมิที่  8  ขั้นตอนการดําเนนิการวิจัย 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเร่ือง การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฎ  นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 

ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี ้ แบงไดดังนี ้
 สวนที่  1  ความคิดเห็นจากการสัมภาษณคณบดี 
 สวนที่  2  ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย และ นักศกึษา  

ตอนที่  2  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา    การนาํเสนอ
ในตอนนี้แบงเปน  4  ขัน้ตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา  โดยใชขอมูลจาก   
ขั้นตอนที่  1 
 ขั้นตอนที่ 2   ตรวจสอบระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา โดยผูทรงคุณวุฒิ
พรอมทั้งการปรับปรุงแกไข 
 ขั้นตอนที ่3   ทดลองระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา   
 ข้ันตอนที ่4   ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 สวนที่  1   ความคิดเห็นจากการสมัภาษณคณบด ี
  ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณความคิดเหน็จากคณบดีในมหาวทิยาลยัราชภัฎ  จาํนวน      7  
คน  ดังรายชื่อตอไปนี ้ ผศ.เดชอนันต  บุญผัน คณบดีคณะครุศาสตร  มหาวทิยาลัยราชภัฏอุดรธานี  
รศ.ดร.ชมนารถ  รัตนมณ ีคณบดีคณะครุศาสตร  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต            ผศ.นรีนารถ  
ศรีวรนารถ คณบดีคณะวิทยาการจัดการ  มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี                นายวินยั   ไชยวง
ญาต ิคณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงใหม  นางลดาวัลย  แกวสี
นวล  รองคณบดีคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  ผศ.มนตรี  ภูงาม  
คณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา   ผศ.ชํานาญ  วงศ
วินิจศร คณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ     พิบูลสงคราม  เพื่อ
นําไปประกอบการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   นําเสนอไดดังนี ้  
 
 1.  แนวคิดการประเมนิผลการปฏบิัติงานแบบ  360  องศา 
 การประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก
หลายแหลง   ไดแก   การประเมินผลการปฏิบัติงานจากคณบด ี  ประธานโปรแกรมวิชา ตัวอาจารย      
เพื่อนอาจารย    ซึ่งผูบริหารทัง้หมดเหน็วามคีวามเหมาะสมในการใชเปนขอมูลในการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยไปแจงใหอาจารยทราบ  ทั้งนี้ขอมูลดังกลาวจะทําใหอาจารยไดนําไป
พัฒนาและปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหดีขึน้  เพราะขอมลูนั้นมาจากหลายแหลงทีม่คีวามเกี่ยวของ
กับอาจารย   และการนาํเสนอขอมูลแกอาจารยตองมกีารจัดหมวดหมูขอมูลดวยเหตแุละผล    
รวมทัง้ตองนํามาวิเคราะหทัง้พืน้ฐานในการปฏิบัติงานและประสบการณในการทํางานของอาจารย   
ฉะนั้นแบบประเมินตองมีความสมบูรณ  เพื่อใหเกิดอคตนิอยที่สุดและจะตองมีความมั่นใจไดวาผูที ่
มีบทบาทในการประเมินระดับคณะตองไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลที่มีคุณภาพทั้งในดาน
วิชาการ  ดานการบริหารบุคลากร  สวนการประเมินจากนักศึกษาตองใหมีการประเมินอยางจรงิจงั     
แนวคิดนี้จงึมคีวามเหมาะสมที่จะนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรในคณะ และถือวาเปนสวนหนึง่ที่
นํามาใชในการประกันคุณภาพอีกดวย 
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 2.แหลงที่มาของขอมลูยอนกลับ 
 ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารทั้งหมด  7  คน เหน็ตรงกนัวา  ผล
การประเมนิอาจารยมาจาก นักศึกษา  รองลงมาคือ  จากคณบด ี(N=4) และประธานโปรแกรมวิชา 
(N=2)  สวนการประเมินที่มาจากตวัอาจารยเอง และเพือ่นรวมงาน   ยงัไมไดมีการประเมิน 
 
 3. รูปแบบและวธิีการในการใหขอมูลยอนกลับ 
 รูปแบบในการใหขอมูลยอนกลับที่ใชอยูในปจจุบนันี ้ ผูบริหารทัง้หมด 7 คน มีความเหน็วา
การใหขอมูลยอนกลับแบบเปนทางการมคีวามเหมาะสมมากที่สุด   สวนวิธกีารทีใ่ชอยู คือ นาํ
เอกสารผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดทําการวิเคราะหแลวใสซองปดผนึกแจงเปนลายลักษณ
อักษรนัน้จะทาํใหผลการประเมินมีน้าํหนกั และอาจารยเหน็ความสําคัญของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และมีผูบริหารเพียง 2 คน เหน็วา ควรจะมกีารยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัตงิานทีม่ีผลการ
ประเมินที่เดนที่สุดผานทางสื่อประชาสัมพันธของคณะเพิ่มเติม  เพื่อเปนขวญัและกําลังใจแก
อาจารยในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน   สวนการใหขอมูลยอนกลับแบบไมเปนทางการขณะนี ้          
ผูบริหารทัง้หมดมีความเห็นวายังไมควรนํามาใชเพราะอาจมีขอมูลบางสวนที่ไมนาเชื่อถือได 
 
 4. เทคนิคที่ใชในการใหขอมูลยอนกลบั 
 ผูบริหาร 5 ใน  7 คน  มีความคิดเหน็ในเรื่องเทคนิคที่ใชในการใหขอมูลยอนกลับ วาการ
ส่ือสารขอมูลที่เปนลายลกัษณอักษรและดวยวาจาตองมีความตองระมัดระวังในการใชภาษาใหมี
ความเหมาะสม  มีความชัดเจนเพือ่ใหผูรับการประเมินเขาใจและยอมรับในผลการประเมนิ  
มิฉะนัน้แลวอาจจะเกิดความสงสัยในผลการประเมนิ  ดานเวลาและสถานทีน่ัน้ผูบริหารทั้งหมด
เห็นดวยกับการแจงผลใหกับอาจารยในที่ประชุมอาจารย  มีผูบริหารเพยีง 1 คน ที่เหน็วาถาผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยออกมาดีควรไดรับการยกยองก็อาจจะเปดเผยขอมูลเพื่อใหอาจารยในคณะ
ไดรับทราบ  หรืออาจจะมีการประกาศเกียรติคุณใหกับอาจารยดวย 
 
 5. ประโยชนในการนํามาใชในการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
 ผูบริหารทัง้หมดมีความคิดเห็นตรงกันวาขอมูลยอนกลบัมีความสาํคัญตอการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย  ทั้งนีข้อมูลยอนกลบัแบบ  360  องศานัน้จะทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน -  
จุดดอยของตนเองและจะไดนาํขอมูลนัน้มาพัฒนาและปรบัปรุงการปฏิบตัิงานใหดีขึ้น  นอกจากนั้น
แลวขอมูลดังกลาวยงัสามารถใชเปนแนวทางในการที่จะทําใหเกิดโครงการพัฒนาอาจารยในภาพ 
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รวมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของอาจารย  ซึ่งจะสงผลตอการบริหารทรัพยากรของคณะ
ใหเหมาะสมตอไป 
 กลาวโดยสรุป  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาในมหาวทิยาลยัราชภัฏในขณะนี้ยงั
ไมมีการประเมินมาจากขอมูลที่รอบทิศทาง สวนใหญมาจากการประเมินจากนักศกึษา  คณบดี  
และ ประธานโปรแกรมวิชา  ที่ยงัไมพบในขณะนี ้ คือ การประเมินจากตนเองและเพื่อนรวมงาน 
เพราะมีความยุงยาก และยงัไมสามารถประเมินไดครบทุกแหลงทีเ่กี่ยวของกับอาจารย ในเรื่องของ
รูปแบบที่นิยมใชในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  องศา คือ รูปแบบที่เปนทางการ มีการแจงผล
เปนลายลักษณอักษร และใหความสําคัญกับภาษาที่ใชในการแจงผลกับอาจารยเพราะจะทําให
อาจารยยอมรับและเขาใจในผลการประเมินไดอยางชัดเจน  และเห็นวาการใหขอมลูยอนกลับแบบ  
360  ควรดําเนินการในที่ประชุมคณาจารยของคณะวิชามีความเหมาะสม 

  
สวนที่  2   ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และคณบดี 

 ขอมูลจากแบบสอบถามไดนํามาวิเคราะหและนําเสนอตามความคิดเห็นของกลุมบุคคลที่
เกี่ยวของกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา นําเสนอดังตารางตอไปนี้ 

  
2.1  ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับ

แบบ  360  องศา     
 สถานภาพสวนตัว และความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา แสดงไดดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางที ่ 5    สถานภาพสวนตัวของประธานโปรแกรมวิชา 

ขอความ จํานวน รอยละ 
เพศ   
     ชาย 10 32.3 
     หญิง 21 67.7 
    รวม 31 100.0 
คณะวิชาที่สงักัด   
      ครุศาสตร 5 16.1 
      มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 10 32.3 
      วทิยาการจัดการ 6 19.4 
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ตารางที ่5  (ตอ)  สถานภาพสวนตวัของประธานโปรแกรมวิชา 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
      วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 10 32.3 
     รวม 31 100 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 4 12.9 
      ปริญญาโทหรือเทียบเทา 25 80.6 
      ปริญญาเอก 2 6.5 
     รวม 31 100 
ตําแหนงทางวิชาการ   
      อาจารย 24 77.4 
      ผูชวยศาสตราจารย 6 19.4 
      รองศาสตราจารย - - 
     ศาสตราจารย 1 3.2 
    รวม 31 100 
ประสบการณในการทาํงาน   
      นอยกวา  5  ป 2 6.5 
      5 – 10  ป 6 19.4 
      11 – 15  ป 2 6.5 
      มากกวา  15  ปข้ึนไป 
      รวม 

21 
31 

67.7 
100 

 
จากตาราง พบวาประธานโปรแกรมวิชาสวนใหญรอยละ  67.7  เปนเพศหญิง  สังกัดคณะ

วิทยาการจัดการ  และสังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ในจํานวนที่เทากัน คือ รอยละ  
32.3 ประธานโปรแกรมวิชามีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทามากที่สุด  
(รอยละ  80.6)  สําหรับตําแหนงทางวิชาการพบวา สวนใหญรอยละ  77.4 มีตําแหนงอาจารย  
ดํารงตําแหนงศาสตราจารย  เพียงรอยละ  3.2  เปนที่นาสังเกตไมพบวาประธานโปรแกรมวิชา  
ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยเลย  สวนดานประสบการณในการทํางานพบวา  ประธาน
โปรแกรมวิชาสวนใหญรอยละ 67.7  มีประสบการณการทํางานมากกวา  15  ปข้ึนไป  
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ตารางที ่6 ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมลูยอนกลับ 
              แบบ 360  องศา  
 

ขอความ Χ  S.D. 
1.     โปรแกรมวิชาใหอาจารยทุกทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง 3.97 1.02 
2. โปรแกรมวิชาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดย 

ใหเพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.58 1.09 

3. การใหนักศึกษาประเมินผลการสอนของอาจารยในทุกรายวิชามีความเหมาะสม 4.06 0.81 
4. ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยทุกคน

ในโปรแกรมวิชา 
4.26 

 
0.68 

5. คณบดีตองเปนบุคคลที่มีบทบาทสูงสุดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของอาจารยใน
คณะวิชา 

4.00 0.73 

6. ประธานโปรแกรมวิชาควรเขาใจเปาหมายในการใหขอมลูยอนกลับแบบ   360  องศา
อยางชัดเจน 

4.39 0.72 

7. การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ไดจากการประเมินจากบุคคลที่ เกี่ยวของใน
การปฏิบัติงานกับอาจารยมีความจําเปนตอการบริหาร บุคลากรในคณะ 

8. ทานมีความมั่นใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ   
        360 องศา   ทําใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย 
9.     เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        แบบ  360  องศา  ตองมีการฝกอบรมอาจารยที่เปนทั้งผูประเมิน และผูถูกประเมิน 
10.   ผูถูกประเมนิควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพื่อช้ีแจงถึงเปา หมายในการใหขอมูล 
        ยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  ไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

4.23 
 

3.55 
 

4.68 
 

4.35 

0.67 
 

0.96 
 

0.60 
 

0.91 
 

11.   การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลับ 
        แบบ  360  องศา  ทําใหอาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของตนเอง 

4.45 0.68 
 

12.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมี 
        อคติตอผูถูกประเมิน 

4.61 0.67 

13.   คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมินแกอาจารย 4.26 0.68 
14.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา   
        มีผลดีตอการปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานของอาจารย 

4.35 0.66 

15.   ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360   
         องศา  ในดานบวกทําใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนาการ 
         ปฏิบัติงาน 

4.42 0.62 

16.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาจากผลการประเมิน 
        จะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน  เพื่อนําไปใชในการพัฒนา 
        และปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

4.13 0.67 

17.   การไดรับขอมูลยอนกลับทําใหทานทราบวาจะกําหนดทิศทาง 
        ในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 
 

4.19 0.83 
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ตารางที ่6  (ตอ) ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล 
                      ยอนกลบัแบบ 360  องศา  

 
ขอความ Χ  S.D. 

18.   ในการประเมินการปฏิบัติงาน  ไมควรระบุช่ือผูประเมิน  จึงจะ 
        ไดขอมูลตรงกับความเปนจริง 

4.16 1.13 

19.   หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  คณะ 
        ตองมีการติดตามผลเพื่อประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
        ของอาจารย 

4.45 0.72 

20.   ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่มีประสิทธิภาพ 
        อาจารยตองมีความเต็มใจในการใหและรับขอมูล 

4.35 0.75 

21.   ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมีเทคนิคในการสื่อ 
        สารการใชเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม 

4.39 0.76 

22.   ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมศัีกยภาพในเชิง 
        ความคิดวิเคราะห  ไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการรวบรวม 
        ผลการปฏิบัติงานมาใหขอมูลยอนกลับ 

4.10 1.04 

23.   ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมีความเชื่อมั่นใน 
        ตนเองและกลากระทําในสิ่งที่ถกูตองในการแจงผลการประเมิน 
        การปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 

4.16 1.04 

24.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา โดยใชขั้นตอนงาย ๆ  
        ที่ไมเปนทางการ  เชนการพูดคุย  ไดรับการยอมรับจากอาจารย 

3.68 0.94 

25.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  โดยการนําเอกสาร 
        หรือรายงานผลการประเมินมาแจงใหกับอาจารยจะทําใหการ 
        ประเมินมีความชัดเจนมากขึ้น 

4.00 0.93 

26.  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ควรมีระบบการรักษา 
        ความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ 
        เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

4.35 0.84 

รวม 4.19 0.39 

 
จากตารางพบวา ประธานโปรแกรมวิชามีความเห็นเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลอยูในระดับ

มากเปนสวนใหญ มีขอที่ประธานโปรแกรมวิชาเห็นดวยในระดับมากที่สุดคือ  ตองมีการฝกอบรม
อาจารยที่เปนผูประเมินและผูถูกประเมิน  (Χ =4.68)  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา  นอกจากนั้นมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สองลําดับ
แรกคือขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมีอคติตอผูถูกประเมิน  
(Χ =4.61) การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาทําให
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อาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของตนเอง (Χ  =4.45)  สวนอันดับตอมาการไดรับขอมูลยอนกลับ
แบบ  360  องศาโดยใชขั้นตอนตางๆ  อยางไมเปนทางการ  เชน การพูดคุยไดรับการยอมรับจาก
อาจารย (Χ  =3.68)    เปนที่นาสังเกตวาคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่อยูใน
ลําดับสุดทายสองอันดับ คือ โปรแกรมวิชาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยให
เพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และมีความมั่นใจวาผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  ทําใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย   แตทั้งสองขอคายังคงมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  =3.58 )   และ  (Χ   =3.55 ) 
 

2.2 ความคิดเห็นของอาจารยเกีย่วกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ360  องศา   
สถานภาพสวนตัวและความคิดเห็นของอาจารยเกี่ยวกบัระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 

360 องศา แสดงไดดังตารางตอไปนี ้
 

ตารางที ่7    สถานภาพสวนตัวของอาจารย 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
เพศ   
     ชาย 92 46.7 
     หญิง 105 53.3 
    รวม 197 100.0 
คณะวิชาที่สงักัด   
     ครุศาสตร 57 28.9 
     วิทยาการจัดการ 27          13.7 
     มนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 52 26.4 
     วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 61 31.1 
    รวม 197 100.0 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 25 12.7 
     ปริญญาโทหรือเทียบเทา 148 75.1 
     ปริญญาเอก 24 12.1 
    รวม                           197          100.0 
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ตารางที ่7  (ตอ)  สถานภาพสวนตวัของอาจารย 
 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
ตําแหนงการปฏิบัติงานในปจจุบัน   
    อาจารย 186 94.5 
    หวัหนาแขนงวิชา 6 3.0 
    อ่ืน ๆระบ ุ 5 2.5 
   รวม 197 100.0 
ตําแหนงทางวิชาการ   
    อาจารย 136 69.0 
    ผูชวยศาสตราจารย 45 22.8 
    รองศาสตราจารย 11 5.6 
   ศาสตราจารย 5 2.5 
   รวม 197 100.0 
ประสบการณในการทาํงาน   
   นอยกวา  5  ป 45 22.8 
    5 – 10  ป 40 20.3 
    11 – 15  ป 15 7.6 
    มากกวา  15  ปขึ้นไป 97 49.2 
   รวม 197 100.0 

 
จากตาราง พบวา อาจารยสวนใหญ รอยละ  53.3  เปนเพศหญิง  สังกดัคณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร และคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในจํานวนที่เทากนั คอื     
รอยละ 32.3  อาจารยมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาโทหรือเทียบเทา รอยละ 75.1      
ดานตําแหนงการปฏิบัติงานพบวาดํารงตาํแหนงอาจารยมากที่สุด  คือรอยละ  94.5  สําหรบั
ตําแหนงทางวชิาการ สวนใหญมีตําแหนงเปนอาจารย คิดเปนรอยละ  69.0 นอกจากนั้นพบวา 
อาจารยสวนใหญ  รอยละ  49.2  และมีประสบการณในการทํางานมากกวา  15  ปข้ึนไป 
 



 117

 
ตารางที ่8  ความคิดเห็นของอาจารยเกีย่วกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
      

ขอความ  Χ  S.D. 
1.    โปรแกรมวิชาใหอาจารยทุกทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
       ดวยตนเอง 

4.37 0.69 

2.    โปรแกรมวิชาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 
       โดยใหเพือ่นอาจารยมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.84 0.99 

3.    การใหนักศึกษาประเมินผลการสอนของอาจารยในทุกรายวิชามี 
       ความเหมาะสม 

4.05 0.88 

4.    ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผลการ 
       ปฏิบัติงานของอาจารยทุกคนในโปรแกรมวิชา 

4.08 0.82 

5. คณบดีตองเปนบุคคลทีม่ีบทบาทสูงสุดในการประเมินผล 
       การปฏิบัติงานของอาจารยในคณะวิชา 

4.02 0.89 

6.    ประธานโปรแกรมวิชาควรเขาใจเปาหมายในการใหขอมูลยอน   
       กลับแบบ  360  องศาอยางชดัเจน 

3.33 1.10 

7.    การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ไดจากการประเมินจาก 
       บุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบติังานกับอาจารยมีความจําเปนตอ 
       การบริหารบคุลาการในคณะ 

4.11 0.79 

8.    ทานมีความมั่นใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ   
      360  องศา  ทําใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย 

3.56 0.99 

9.    เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
       แบบ  360  องศา  ตองมีการฝกอบรมอาจารยที่เปนทั้งผูประเมนิ 
       และผูถูกประเมิน 

4.37 0.80 

10.  ผูถูกประเมินควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพือ่ชี้แจงถึงเปา 
       หมายในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ  360  องศา  เพือ่จะไดนํา  
       ผลจากการทีไ่ดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงการ 
       ปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

4.49 3.92 

11.   การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลบั 
        แบบ  360  องศา  ทําใหอาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของ 
        ตนเอง 

4.26 0.76 

12.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมี 
        อคติตอผูถกูประเมิน 

4.43 0.81 

13.   คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมินแกอาจารย 4.20 0.87 
14.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา   
        มีผลดีตอการปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานของอาจารย 

4.21 0.78 
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ตารางที่ 8 (ตอ)  ความคิดเห็นของอาจารยเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
ขอความ  Χ  S.D. 

15.   ขอมูลที่ไดรับจากการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ  360   
        องศา  ในดานบวกทําใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนาการ 
        ปฏิบัติงาน 

4.16 0.82 

16.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาจากผลการประเมิน 
        จะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน  เพื่อนําไปใชในการพัฒนา 
        และปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

4.37 0.69 

17.   การไดรับขอมูลยอนกลับทําใหทานทราบวาจะกําหนดทิศทาง 
        ในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 

4.19 0.69 

18.   คณะตองมกีารสนับสนุนใหอาจารยผูถูกประเมนิมีโอกาสชี้แจง 
        กับผูประเมนิเพื่อเปนการหาขอมูลยอนกลับจากเพ่ือนรวมงาน 
        และผูใตบังคับบัญชา 

4.27 0.72 

19.   ในการประเมินการปฏิบัติงาน  ไมควรระบุชื่อผูประเมิน  จึงจะ 
        ไดขอมูลตรงกับความเปนจรงิ 

4.11 0.95 

20.   หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  คณะ 
        ตองมีการตดิตามผลเพื่อประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
        ของอาจารย 

4.34 0.64 

22.   ผูใหขอมูลยอนกลบัแบบ  360  องศา  ตองมีเทคนิคในการ 
        สื่อสารการใชเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม 

   4.25 0.77 

23. ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ตองมีศักยภาพในเชิงความ 
        คิดวิเคราะห  ไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการรวบรวมผล 
        การปฏิบัติงานมาใหขอมูลยอนกลับ 

   4.3 5 0.72 

24.   ผูใหขอมูลยอนกลบัแบบ  360  องศา  ตองมีความเชื่อม่ันใน 
        ตนเองและกลากระทําในสิ่งที่ถูกตองในการแจงผลการ 
        ประเมินการปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 

   4.31 0.78 

25.   การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาโดยใชขั้นตอนงาย ๆ  
        ที่ไมเปนทางการ  เชนการพูดคุย  ไดรับการยอมรับจากอาจารย 

3.91 0.88 

26.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  โดยการนําเอกสาร 
        หรือรายงานผลการประเมินมาแจงใหกับอาจารยจะทําใหการ 
        ประเมินมีความชัดเจนมากขึน้ 

3.99 0.83 

27.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ควรมีระบบการรักษา 
        ความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ 
        เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

4.35 0.74 

รวม 3.99 0.39 
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 จากตาราง   พบวาในภาพรวม อาจารยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา อยูในระดับมากที่สุด เห็นวาการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  
เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น           
(Χ  = 4.49)  แตเมื่อพิจารณารายขอพบวาอาจารย   มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ลําดับแรกคือ 
ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะมีประโยชนเมื่อผูประเมินไมมีอคติตอผูถูกประเมินแกอาจารย 
(Χ =4.43)  รองลงมามีความคิดเห็นในระดับมากเทากันคือการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ตนเองมีความสําคัญตอการพัฒนางานของอาจารย  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศาตองมีการฝกอบรมอาจารยที่เปนผูประเมินและผูถูก
ประเมิน   และการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  จากผลการประเมินจะทําใหอาจารยมี
ขอมูลที่ชัดเจน  เพื่อนําไปใชในการพัฒนาและปรับปรุงการสอน   และการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
(Χ = 4.37) เปนที่นาสังเกตวาคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่อยูในสองลําดับ
สุดทาย คือ การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ทําให
อาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของตนเอง   (Χ   = 4.26) และ  ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  
องศา  ตองมีเทคนิคในการสื่อสารการใชเวลา  และสถานที่เหมาะสม อยางไรก็ตามทั้งสองระดับ
ยังคงมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ   = 4.25 ) 
 
 

  2.3 ความคิดเห็นของนกัศึกษาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  
องศา   

สถานภาพสวนตัวและความคิดเห็นของนักศึกษาเกีย่วกับระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา แสดงไดดังตารางตอไปนี ้

 

ตารางที ่9    สถานภาพสวนตัวของนักศึกษา 
 

ขอความ จํานวน รอยละ 
เพศ   
  ชาย 404 24.2 
  หญิง 1267 75.8 
  รวม 1671   100.0 
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ตารางที ่9  (ตอ) สถานภาพสวนตวัของนักศกึษา 
 

  

ขอความ จํานวน รอยละ 
อายุ   
   16-18  ป - - 
   19-21  ป 1150 68.8 
   22-24  ป 499 29.9 
   24  ปข้ึนไป 22 1.3 
   รวม 1671 100.0 
คณะที่สังกัด   
   ครุศาสตร 465 27.8 
   วิทยาการจดัการ 400 23.9 
   มนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 475 28.4 
   วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 331 19.8 
   รวม 1671 100.0 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
   ปริญญาตรหีรือเทียบเทา 25 12.7 
   ปริญญาโทหรือเทียบเทา 148 75.1 
   ปริญญาเอก 
    รวม 

24  
197 

12.1 
100.0 

 
จากตาราง พบวา นักศึกษาสวนใหญรอยละ  75.8 เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง  19-21  ป  

คือ  รอยละ  68.8  สังกัดคณะวิทยาการจัดการมากที่สุด   คือรอยละ  28.4    
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ตารางที ่10 ความคิดเห็นของนักศกึษาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ     360  องศา 
 

ขอความ  Χ  S.D. 
1.    นักศึกษาควรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 4.22 0.80 
2.    การใหขอมูลยอนกลับทําใหอาจารยทราบถึงจุดเดนจุดดอยของ ตนเอง 4.22 0.80 
3.    ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยจะมีประโยชนเมื่อนักศึกษา       

ประเมินดวยใจเปนธรรม 
4.31 0.76 

4.     ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจากนักศึกษาในดานบวกทําใหอาจารยเกิด     
        กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.15 0.78 

5. หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คณบดีควรเปนผูมีหนาที่  ในการใหขอมูลยอน 
กลับแกอาจารย 

4.08 0.76 

6.    การใชขอมูลยอนกลับ  360  องศาควรไดรับการยอมรับจากอาจารยกอน 3.76 0.88 
7.    ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  แกอาจารย  ตองมีศักยภาพในเชิงความคิดวิเคราะห    

ขอมูลอยางสมเหตุสมผลในการรวบรวมผล การปฏิบัติงานมาใหขอมูลยอนกลับ 
4.08 0.79 

8.    การไดรับขอมูลยอนกลับทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจนเพื่อนําไปใช 
       พัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

4.35 1.03 

9.    เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับกับอาจารย  ควรเปนการสนทนาราย 
       บุคคลประกอบเอกสารและการประเมิน 

4.12 1.56 

10.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ควรทํารวมกันเปนกลุม 3.81 1.35 
11.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ควรเลือกสถานที่ที่เหมาะสมไมควรเปนที่สถานที่

สาธารณะ 
3.83 1.23 

12.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรมีบรรยากาศที่เปนกันเอง 4.03 1.60 
13.   การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรทําอยางเปดเผย 4.10 0.91 
14.   การใหขอมูลยอนกลับทีเปนระบบเปนผลดีตอการควบคุมคุณภาพการปฏิบัติงานของ

อาจารย 
4.29 0.74 

15.   ระบบการใหขอมูลยอนกลับที่มปีระสิทธิภาพนักศึกษาตองเต็มใจและจริงใจในการให      
ขอมูล 

4.40 0.73 

16.   การใหขอมูลยอนกลับ  ควรทําอยางเปนระบบและมีการประกันการรั่วไหลของขอมูล 4.23 1.32 
17.   การใหขอมูลยอนกลับโดยการนําเอกสารหรือรายงานผลการประเมินมากประกอบจะทําให

อาจารยเขาใจชัดเจนขึ้น 
4.22 0.69 

18.   หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาตองมีการติดตามผลเพื่อประเมิน
การปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารย 

4.33 0.74 

19.   นักศึกษาควรมีสวนรวมในการรับรู  ผลการใหขอมูลยอนกลบัแกอาจารย 4.30 0.84 
รวม 4.15 0.66 
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จากตาราง  พบวาในภาพรวมนักศึกษามีความคิดเห็นเกี ่ยวกับระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศาในระดับมากที่สุด  คือระบบการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพของ
นักศึกษาตองเต็มใจและจริงใจในการใหขอมูล  (Χ  =4.40)  แตเมื่อพิจารณารายขอ พบวา
คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก 3 ลําดับแรก คือ การไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศาตองมี
การติดตามผลเพื่อประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารย  (Χ  =4.33)  ขอมูลที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยจะมีประโยชนเมื่อนักศึกษาประเมินดวยใจเปนธรรม 
(Χ =4.31) นักศึกษาควรมีสวนรวมในการรับรูผลการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย   (Χ  =4.30)  
สวนคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่อยูในสองลําดับสุดทาย  คือ การไดขอมูล
ยอนกลับแกอาจารย  ควรทํารวมกันเปนกลุม (Χ  =3.81)  และ    (Χ  =3.76) และการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา ควรไดรับการยอมรับจากอาจารยกอน อยางไรก็ตามยังคงเปน
คาเฉลี่ยที่อยูในระดับมาก   
 ผลการวิเคราะหจากแบบสอบถามความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และ
นักศึกษา   ที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา ใน 3 – 5 ลําดับแรกที่มีคาเฉลี่ย 
อยู ในระดับมาก  พบวาประธานโปรแกรมวิชามีความคิดเห็นตอการใหความรู ความเขาใจ
อาจารยที่เปนผูประเมิน  และผูถูกประเมินในระดับมาก (Χ = 4.68 ) เปนอันดับแรก  แตอาจารย
กลับใหความสําคัญอันดับแรกสุด   ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา คือ  ขอมูล
ยอนกลับจะเปนประโยชนถาผูประเมินไมมีอคติตอกัน   สวนนักศึกษาใหความสําคัญตอขอมูล
แบบยอนกลับที่มีการประเมินแบบจริงจังจึงจะมีประสิทธิภาพเปนอันดับแรกสุด ( Χ =4.40)   
หลังจากนั้นผูวิจัยนําคาเฉลี่ยของขอมูลมาจัดลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย  โดยให
เกณฑคาน้ําหนักตามลําดับมากไปหานอย และนําผลจากคาน้ําหนักแตละขอมารวมกัน  และ
นํามาเรียงลําดับ 1- 3   พบวาประธานโปรแกรมวิชา  อาจารย  นักศึกษา ใหความสําคัญตอการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่ทําใหอาจารยไดทราบถึงจุดเดน   -   จุดดอยของตนเอง  
เพื่อจะไดนําผลไปพัฒนา  และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองเปนลําดับแรก รองลงมาลําดับ
สอง คือตองมีการติดตามผลการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  หลังจากอาจารยไดรับการ
ประเมินไปแลว  สวนลําดับที ่สาม คือขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  จะมีประโยชนถาผู
ประเมินไมมีอคติตอกัน  สรุปไดดังตารางที่ 11   ดังนี้ 
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ตารางที่ 11  สรุปผลการจัดลําดับคาคะแนนจากคาเฉลี่ยความคิดเห็นของประธาน  
                โปรแกรมวิชา  อาจารย  และนักศึกษา 
 

ประธาน
โปรแกรมวิชา 

อาจารย นักศึกษา รวม  
 

 
ขอความ 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

อันดับ
ที่ 

น้ํา 
หนัก 

1.  ตองมีการใหความรูความเขาใจ
อาจารยที่ เปนผูประเมินและถูก
ประเมิน  

1  
( x = 
4.68) 

5 3  
( x = 
4.37) 

   3 
 

5  
( x = 
4.22) 

   1 
 

3 9 

2. ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาจะมี
ประโยชนถาผูประเมินไมมีอคติ 

      ตอกัน  

2  
( x = 
4.61) 

4 1  
( x = 
4.49) 

   5 2  
( x = 
4.35) 

   4 
 

1 13 

3   การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 
องศา ทําให    อาจารยไดทราบถึง
จุดเดน - จุดดอยของตนเอง เพ่ือจะ
ไดนําผลไป  พัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง  

3 
( x = 
4.45) 

3 2  
( x = 
4.43) 

 
 

   4 
 
 

3  
( x = 
4.31) 

   3 2 10 

4.  ตองมีการติดตามผลการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360 องศา  หลังจาก
อาจารยไดรับการประเมินไปแลว 

4 
( x = 
4.45) 

2 4  
( x = 
4.34) 

   2 
 

4  
( x = 
4.31) 

   2 
 

5 6 
 

 

5.  การประเมินจากนักศึกษาจะตอง
ประเมินแบบ   จริงจังจึงจะไดขอมูล
แบบยอนกลบัที่มีประสิทธิภาพ  

5 
( x = 
4.06) 

1 5  
( x = 
4.05) 

   1 
 

1  
( x = 
4.40)  

5 4 7 

 
  จากตารางพบวา  ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดมีความเห็นตอระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา  อยูในอันดับแรก  คือ ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  จะมี    
ประโยชนถาผู ประเมินไมมีอคติตอกัน  (คาคะแนนรวม = 13)  อันดับสอง คือ การใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศาทําใหอาจารยไดทราบถึงจุดเดน - จุดดอยของตนเอง เพื่อจะไดนําผลไป
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง   (คาคะแนนรวม = 10)  อันดับตอมา  ตองมีการให
ความรูความเขาใจอาจารยที่เปนผูประเมินและถูกประเมิน  (คาคะแนนรวม = 9)  การประเมินจาก
นักศึกษาจะตองประเมินแบบจริงจังจึงจะไดขอมูลแบบยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ (คาคะแนนรวม = 7)    
และอันดับสุดทาย คือ ตองมีการติดตามผลการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  หลังจาก
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อาจารยไดรับการประเมินไปแลว    (คาคะแนนรวม = 6)    หลังจากนั้นผูวิจัยนําขอมูลดังกลาวมา
เปนพื้นฐานในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
ตอนที่  2    การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
 

ขั้นตอนที่  1  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา   
นําผลจากการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนที่ 1 มากําหนดโครงสรางระบบการใหขอมูล

ยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังแผนภูมิที่ 9  
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ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  ผลลัพธ 

1. แนวคิดและความรูความ 
เขาใจในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา 

2. วัตถุประสงคในการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา 

3. ขอมูลในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา 

4. ขอบเขตและภาระงานของ
อาจารย   

5. การประเมินผลอาจารย
ตามภารกิจ แบบฟอรมใน
การประเมิน 

6. ผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา   ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารย   

7. คุณสมบัติของผูใหขอมูล
ยอนกลับ 

 

 1.ชี้แจงเพื่อสรางความรู
และความเขาใจใน
กระบวนการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา  

2. ดําเนินการแจกแบบ
ประเมินการปฏิบัติงาน
แกอาจารยครั้งที่ 1     

3. ประมวลผลจากการ
ประเมินการปฏิบัติงาน
ของอาจารยจากเอกสาร
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แบบ 360 
องศา       

4. การใหขอมูลยอนกลับ      
5. การวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในคณะ    

6. ดําเนินการแจกแบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแกอาจารย 
ครั้งที่ 2 

 1. การมีทัศนคติที่ดีในการให
ขอมูลยอนกลับแบบ  360  
องศา    

2. เกิดความเชื่อม่ันและ
ศรัทธาในระบบการให
ขอมูลยอนกลับแบบ  360  
องศา        

3. เกิดการปรับเปลี่ยน
บรรยากาศในระบบการ
ประเมินภายในองคการ   

4. เกิดการพัฒนาและการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน      

5. ไดแนวทางในการพัฒนา 
อาจารยของคณะวิชา 

 
 

หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
   *   การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   *  ตองอาศัยเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระกิจจากหลายแหลงไดแก ตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา   ผูบังคับบัญชาใหขอมูล 
   *  เปนการออกแบบระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่นําผลจากการประเมินแบบ 360 องศา มา
แจงผลการใหกับผูถูกประเมิน โดยมีผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนผูใหขอมูลยอนกลับ 
   *   วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อใหผูถูกประเมินไดทราบแนวทางในการพัฒนา
และปรับปรุงตนเอง 
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แผนภูมิที่  9  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 
  
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวชิา
ในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 
1. หลกัการและเหตุผลในการเสนอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  มุงในการพัฒนาคนเพื่อเขาสูวิชาชีพตางๆ  ซึ่งการ
ดําเนินภารกิจใหบรรลุเปาหมายดังกลาวจะตองอาศัยบุคลากรหลัก ไดแก  อาจารย  ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายและสอดคลองกับภาระกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  
ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา  เมื่อไดผานกระบวนการสรรหา  
คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญ
ที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  เพื่อใหอาจารยไดทราบจุดเดน – จุดดอยของตนเองเพื่อที่จะนําไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  ดังนั้นผูบริหารตองมีการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย เพื่อให
อาจารยผูถูกประเมินไดนําขอมูลสารสนเทศที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงและ
พัฒนา   ซึ่งขอมูลยอนกลับที่จะสรางความมั่นใจไดวาผูถูกประเมินไดรับความยุติธรรมจะตอง
อาศัยแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง
ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา    ผูบังคับบัญชา   ซึ่งเดิมปญหาที่เกิดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือมีการประเมินเพียงดานเดียวทําใหมีจุดออนเรื่องอคติและขาดความ
เชื่อม่ันในการประเมิน  ดังนั้นเพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณคา และมีผลดีตอการพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงาน  จึงควรมีการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ   360  องศามา
ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา 
 หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง เพื่อที่จะนําขอมูลยอนกลับมาเพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยบูรณาการมาจากแนวคิดทฤษฎี
ที่สําคัญ คือ 

1.1  แนวคิดเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญในการบริหารของทุกองคกร  โดยเฉพาะ

องคกรในสถาบันอุดมศึกษาที่จะตองอาศัยบุคลากรที่มีคุณวุฒิ  ความรู ความสามารถ คือ
คณาจารยที่จะเปนกลไกในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย     ซึ่งกระบวนการในการบริหาร 
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ทรัพยากรมนุษยนั้น  นอกจากไดผานกระบวนการสรรหา  คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มี
วุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้
ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อนําขอมูลมาใชใน
การประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล   ทั้งนี้จะไดนําขอมูลดังกลาวมาเพื่อ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

1.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 
       การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศาหรอืการประเมนิจากหลายแหลง 

ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา    ผูบังคับบัญชารวมกันใหขอมูล  ซึ่งขอมูลที่
ไดรับจะนาเชื่อถือและไดรับการยอมรับมากกวาระบบการประเมินแบบเดิม และการประเมินนี้
มุงเนนใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใหดีขึ้น 

1.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
       ขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  เปนองคประกอบที่สําคัญของกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  โดยมีแนวคิดที่วาหลังจากไดรับผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานแลว  ควรมีการนําผลไปช้ีแจงใหบุคลากรไดทราบเพื่อจะนําผลไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

 ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับซ่ึงได
จากการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาของอาจารย  โดยผูบริหารสูงสุดในคณะเปนผูให
ขอมูลยอนกลับในการนําผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งไดจากตนเอง  เพื่อนรวมงาน    
นักศึกษา  ประธานโปรแกรมวิชา  และคณบดีมาแจงแกอาจารย  เพื่อที่จะไดนําขอมูลยอนกลับที่
ไดรับมาพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด        โดยขอมูลยอนกลับที่ได
จากผูเกี่ยวของรอบดานกับอาจารย  จะเปนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของอาจารย     และ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 
2. วัตถุประสงค 

การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  มี
วัตถุประสงคหลักเพื่อชวยใหผูถูกประเมินไดทราบแนวทางในการพัฒนาตนเองและเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเองใหดีขึ้น  ซึ่งวัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อ 
 2.1  ใหผูถูกประเมินเกิดการรับรูผลการปฏิบัติงาน 
 2.2  ใหผูถูกประเมินไดทราบถึงจุดเดน-จุดดอยในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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 2.3  นาํไปใชในการพัฒนาปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

2.4  ใหเกิดความยุติธรรมและความนาเชื่อถือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
3. ปจจัยนําเขา  
 ปจจัยนําเขาในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไดแก  
 3.1  ความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 3.2  วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา     

3.2  ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
3.3  ขอบเขตและภาระงานของอาจารย   
3.4  การประเมินผลอาจารยตามภารกิจ     
3.5  แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    
3.6  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย    
3.7  คุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ                             

             
4. กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   

กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มข้ัีนตอนดังนี ้
4.1  ผูบริหารระดับสูงสุดระดับคณะ ไดแก คณบดี ประชุมชี้แจงเพื่อใหความรูความ 

เขาใจวัตถุประสงคและแนวคิดในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาแกอาจารยในคณะวิชา 
4.2  แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  โดยใชแบบแบบฟอรมดังนี ้

                    4.2.1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข1) โดย          
นักศึกษา 

 4.2.2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย  (เอกสารหมายเลข 2)  โดย 
เพื่อนอาจารย  

 4.2.3 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (เอกสารหมายเลข3)  โดย 
อาจารยประเมินตนเอง 

 4.2.4 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข4) โดย 
ประธานโปรแกรมวิชา 

  4.2.5 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข 5) โดย คณบดี 
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 สําหรับแบบประเมินดังกลาวจะตองไมมกีารลงชื่อผูประเมินเพื่อใหเกดิความมัน่ใจ 
ในการใหขอมูลที่ถูกตองและเปนธรรม   ทําการประเมินกอนปดภาคการศึกษา เพื่อประเมินผลครั้ง
ที่ 1(รายละเอียดแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย  อยูในภาคผนวก จ ) 

4.3  ประมวลผลจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ที่ไดจากผูประเมินทั้ง  5  แหลง (จาก
ขอ 2)  โดยจัดทําผลการประมวลผลในรูปแบบเอกสารรายงานผลหรือกราฟแสดงผลการประเมิน 

4.4  คณบดีใหขอมูลยอนกลับคร้ังที่ 1 โดยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับประกอบดวย 
วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ  ใชแบบเปนทางการ   ซึง่ทําได 2 ลักษณะ คือ ดําเนนิการแจงผล
โดยจัดทําเปนรายงานใสซองปดผนึกมอบใหกับอาจารยในหองประชุมคณะ  หรืออีกลักษณะหนึง่ 
คือ เชิญอาจารยมาพบเพื่อใหขอมูลยอนกลับโดยแจงผลเปนการสวนตวั กรณทีี่อาจารยผูนั้นตองมี
การปรับปรุงการปฏิบัติงาน คร้ังละ 1  ทาน  และรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของอาจารย 

4.5  คณบดีและอาจารยผูถูกประเมินพิจารณากําหนดหัวขอที่เปนทักษะในการที่จะ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่จําเปนรวมกัน  เพื่อใหผูถูกประเมินไดพัฒนาตนเอง 

4.6 แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  คร้ังที่ 2 โดยใชแบบแบบฟอรมเดิม
(ตามขอ 4.2)  สําหรับภาคการศึกษาตอมา โดยใหระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางนอย  2  เดือน
กอนการประเมิน 

4.7 ประมวลผลการปฏิบัติงานครั้งที่ 2  โดยจัดทําผลการประมวลในรูปแบบเอกสารราย 
งานผล (ดําเนินการเชนเดียวกับขอ 4.3)  และสรุปผลการประเมินโดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานครั้งที่ 1 และ 2  และ แผนการพัฒนาตนเองซึ่งอาจารยและคณบดีรวมกันวางไว  เพื่อ
พิจารณาวาหลังจากที่ใหขอมูลยอนกลับไปคร้ังที่ 1 แลว   ผูถูกประเมินมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานหรือพัฒนา หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานไปในทางที่กาวหนาอยางไร  
 
5.  ผลลัพธ    
   ผลลัพธจากการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ 
 5.1  การมีทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา     
 5.2  ความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา         
 5.3  การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ          
 5.4  การพัฒนาและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 5.5  แนวทางในการพัฒนาอาจารยของคณะวิชา 
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6.  การประเมินผล 
          การประเมินผลการใชระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ดําเนนิการ  ดงันี ้

1. เปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 และ คร้ังที่ 2  เพื่อ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

2. ผลการพัฒนาความรูและทักษะการปฏบิัติงานตามแผนการพัฒนาตนเองของอาจารย 
 3. ความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาตามการ
รับรูของอาจารย 
 

ขั้นตอนที่  2  ตรวจสอบระบบโดยผูทรงคุณวุฒพิรอมทั้งการปรับปรุงแกไข 
 ผูวิจัยนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาที่สรางขึ้นใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความเหมาะสมของระบบในดานแนวคิดทฤษฎี  วัตถุประสงค  กระบวนการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 
360  องศา 
 ผลการตรวจสอบของผูทรงคณุวุฒิ มีขอเสนอแนะสรุปไดดังนี ้
 การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มีความเหมาะและสามารถนําไปใชไดในการ
ปฏิบัติงาน มีผลดีและสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  เพราะในการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นเปนสิ่งจําเปนในการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อใหอาจารยนําไปปรับปรุงตนเอง  
แตตองใหแบบประเมินการปฏิบัติงานมีความสอดคลองกัน ผลที่ออกมาจึงจะสรางความมั่นใจ
ใหกับอาจารยวามีความยุติธรรมเพื่อไดขอมูลยอนกลับ 
 ผูวิจัยไดสรุปผลจากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ  นําไปปรับปรุงระบบ  เพื่อไปใช
ทดลองในขั้นตอนตอไป 
 

ขั้นตอนที่ 3  ทดลองใชระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับแบบ  360  องศา   แก
อาจารย 

ผูวิจัยนําระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับ  360     องศา  ที่สรางขึ้น  ทดลองใชกับกลุม 
ตัวอยาง  คือ  อาจารยในคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  โดยแบง
การทดลองออกเปน  2  คร้ังดังนี้ 
 4.1  ทดลองใชระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับ  คร้ังที่ 1  หลังจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ผลของการทดลองพบวา     ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในภาพรวม   ที่ไดจากการประเมินจากแหลงตาง ๆ  นําเสนอในตารางที ่ 12   
ดังนี้ 
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ตารางที่   12   ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่ 1 
 

ผลการประเมิน 

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน 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 (ตอ) ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่ 1 
 
 

 

ผลการประเมิน 
นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน 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  ผูที่เปนประธานโปรแกรมวิชา จึงไมมีผลการประเมิน  

 
จากตาราง   เปนผลการประเมินอาจารย 31 คน ดวยวิธีประเมินแบบ  360  องศา ซึ่ง       

ผูประเมินประกอบดวยประธานโปรแกรมวิชา  เพื่อนรวมงาน  ตนเอง และนักศึกษา  พบวา  ในการ
ประเมินครั้ง ที่ 1 ผลการประเมินอาจารยที่ไดจากเพื่อนรวมงานและตนเองมีมากที่สุดในระดับที่
เทากันรอยละ 32.26 รองลงมา คือ  ผลการประเมินจากนักศึกษามีรอยละ 22.58   และจากการ
ประเมินจากประธานโปรแกรมวิชารอยละ 9.68  สวนอันดับสุดทายมาจากการประเมินจากคณบดี 
คือ  รอยละ   3.23  แสดงวา  คณบดีประเมินอาจารยต่ํากวาผลการประเมินจากแหลงอื่น ๆ เมื่อ
พิจารณาเปนรายบุคคลพบวามีอาจารยเพียง 9 ใน 31 คน ที่ประเมินตนเองสูงกวาผูอ่ืนประเมิน 
และมีขอนาสังเกตอีกดวยวาผลการประเมินจากทุกแหลงรวมทั้งการประเมินตนเองมีความ
สอดคลองกันยกเวนอาจารย 11 ใน 31 คน ไดรับการประเมินจากประธานโปรแกรมวิชาต่ํากวา            
ผูประเมินแหลงอ่ืน ๆ ซึ่งกลาวไดวาทําใหผลการประเมินแบบ 360 องศา ของอาจารยมีความ
สอดคลองกัน   

หลังจากนั้นผูวิจัยนําคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของอาจารยมาจัดแสดงในรูปกราฟ       
(ดังแผนภูมิที่ 10)  และใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยโดยใสซองปดผนึกแจงผลเปนทางการใหกับ
อาจารย   เพื่อใหอาจารยไดทราบผลการประเมินตนเองและผลการประเมินจากแหลงอื่น ๆ  ซึ่ง    
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ผูวิจัยนําขอมูลจากคาเฉลี่ยของผลการประเมินจากหลายแหลงมาแจงใหกับอาจารยรวมทั้งให
ขอเสนอแนะแกอาจารยในการพัฒนาตนเองกรณีที่ผลการประเมินการปฏิบัติงานออกมาดี  และ
ปรับปรุงตนเอง  ในกรณีที่ผลการประเมินการปฏิบัติงานออกมาไมเหมาะสม  โดยผูวิจัยไดวางแผน
รวมกันกับผูถูกประเมินเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาอาจารย 
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แผนภูมิท่ี 10  กราฟแสดงผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 
 

 
 
 

 

4.54

4.23

-

3.89
4.00

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.08

3.42

2.78

3.78

4.33

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.17 4.15

3.22

3.44

4.42

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

 3.68

 3.12  3.00

 3.40

 4.00

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

อาจารย 1 อาจารย 2 

อาจารย 3 อาจารย 4 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                        ตนเอง 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                        ตนเอง 
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3.30

3.68

2.22

3.20 3.25

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.18

5.00

4.33

3.00

3.75

-

1

2

3

4

5

6

นกัศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.20 4.20

4.78

3.78
4.00

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.00
4.19

5.00

4.22

3.67

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 5 อาจารย 6 

อาจารย 7 อาจารย 8 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                     ตนเอง 

 แผนภูมิท่ี 10  (ตอ) 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 

4.10

4.45

5.00

4.00 3.90

-

1

2

3

4

5

6

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.10

3.11

-

3.89

2.83

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.16

2.96

-

3.11

3.92

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.83

3.44

2.00

2.56

3.67

-

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 9 อาจารย 10 

อาจารย 11 อาจารย 12 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 
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2.99

4.41

2.33

3.67
3.58

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

4.46

3.71

3.11

3.71
3.83

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.30

3.97

3.00

3.71

4.75

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.68

4.79

3.33

3.71

3.28

-

1

2

3

4

5

6

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 13 อาจารย 14 

อาจารย 15 อาจารย 16 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 

     นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง      นักศึกษา                เพ่ือนรวมงาน         ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                      ตนเอง 

 
 
 แผนภูมิท่ี 10  (ตอ) 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 

 

3.50

3.75

2.89

3.22
3.33

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.98

3.72

2.22

3.33

4.00

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.68

2.96
2.75 2.70

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.85

4.12

3.00

4.22 4.25

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

อาจารย 17 อาจารย 18 

อาจารย 19 อาจารย 20 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 

 

 
 
 

3.65

3.30

2.78

3.50

2.92

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.00

4.33

2.89

4.00

3.30

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.96

3.03

1.67

2.56

3.83

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.85

4.86

1.89

3.22
3.33

-

1

2

3

4

5

6

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง 
     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                     ตนเอง 

อาจารย 21 อาจารย 22 

อาจารย 23 อาจารย 24 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                   ตนเอง 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 
 

4.18

2.55

-

3.49

3.17

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.26

3.66

2.33

3.71

2.50

-

1

2

3

4

5

นักศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

4.20

4.72

3.67

3.22

4.00

-

1

2

3

4

5

นกัศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.31

4.63

2.67

3.00

4.43

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน      ประธานโปรแกรมวิชา          คณบดี                   ตนเอง 

อาจารย 25 อาจารย 26 

อาจารย 27 อาจารย 28 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 

     นักศึกษา        เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา         คณบดี                ตนเอง 
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แผนภูมิท่ี 10 (ตอ) 
 

 
 
 

 

3.88 3.94

3.33
3.20 3.17

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.99
4.12

3.56

3.11

4.42

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

3.44
3.65

-

4.00 4.00

-

1

2

3

4

5

นักศึกษา เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 

อาจารย 29 อาจารย 30 

อาจารย 31 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง      นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 

     นักศึกษา               เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา           คณบด ี                    ตนเอง 
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หลังจากนั้นผูวิจัยนําผลการรายงานผลการปฏิบัติงานและการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารยคร้ังที่ 1  มาพิจารณาพบวาจากการรายงานผลการปฏิบัติงานของอาจารย  การใหบริการ
วิชาการ  และการทําวิจัยของอาจารยมีนอย  (N=2) จึงเปนขอจํากัดในการที่จะนํามาพิจารณา
จากแหลงผูประเมินผลการปฏิบัติงานจากบุคคลที่เปนลูกคาภายนอก  ดังนั้นจึงนําเพียงรายการ
ผลประเมินการปฏิบัติงานจาก   คณบดี    ประธานโปรแกรมวิชา   เพื่อนรวมงาน   ตนเอง   และ
นักศึกษามาพิจารณาพบวา  มีเพียงผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยจากประธาน
โปรแกรมวิชาที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (มีคาเฉลี่ยระหวาง 1.50 – 2.49)  นอกจากนั้นผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยที่มาจากคณบดี  เพื่อนอาจารย  ตนเอง และ นักศึกษามี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางถึงมากที่สุด    ดังนั้นผูวิจัยจึงนําผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารยจากประธานโปรแกรมวิชามาพิจารณาเพื่อหาจุดออนของอาจารยแตละทาน พบวา
อาจารย 6 ทานที่มีผลการประเมินในระดบันอยไดแก อาจารยคนที่  5   8   18   23   24  และ 26
ซึ่งประเด็นที่เปนจุดออนของอาจารย 6 ทาน มีอยู  มีอยู 5 ประเด็น ดังนี้  

1. การทําวิจัย (N=6) 
2. การบริการวิชาการ (N=6) 
3. การทําผลงานทางวิชาการ (N=5) 
4. การเขารวมกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  (N=1) 
5. ความรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา (N=1) 
ผูวิจัยใชผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยเปนขอมูลพื้นฐานในการใหขอมูล 

ยอนกลับสําหรับกลุมอาจารยที่ผลการประเมินในระดับนอย   ผูวิจัยไดประชุมกลุมยอยเพื่อหา
แนวทางรวมกันในการปรับปรุงประเด็นที่เปนจุดออนของอาจารยทั้ง   6 ทาน เพื่อหาแนวทางใน
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในดานการทําวิจัย การบริการวิชาการ การทําผลงานทางวิชาการ 
การเขารวมกิจกรรมบํารุงศิลปวัฒนธรรม และความรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา ผลการ
ประชุมกลุมยอยสรุปออกมาไดแนวทาง  ดังนี้ 

1. ในดานการทําวิจัย 
สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยเขารวมการอบรมเพื่อสรางความรูความเขาใจในการทํา

วิจัยโดยสงอาจารยเขารวมอบรมกับสถาบันวิจัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัย 
 

         2. ในดานการบริการวิชาการ 
 เนื่องจากขณะนี้ คณะวิทยาการจัดการ ไดจัดตั้งศูนยใหคําปรึกษาแผนธุรกิจชุมชน ศูนย

ฝกอบรมและบริการวิชาการ เชน การจัดทําบัญชีเบื้องตนสําหรับธุรกิจขนาดยอม  การตลาด
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สําหรับสินคาชุมชน  การบริหารจัดการธุรกิจขนาดยอม  โดยใหอาจารยเขารวมทีมวิทยากรหลักใน
การออกพื้นที่ใหความรูแกธุรกิจชุมชน  เพื่อกระตุนใหอาจารยเห็นความสําคัญและไดพัฒนา
ความรูของตนเองเพิ่มข้ึน 

 
3.  ในดานการทําผลงานทางวิชาการ  
สงอาจารยเขารวมโครงการพัฒนาอาจารยในการทําผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย

และใหการสนับสนุนอาจารยในการจัดทําเอกสารประกอบการสอน   ตามโครงการเรงรัดจัดทํา
ผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  โดยมีคณบดีเปนผูควบคุมดูแล (โครงการในภาคผนวก ฉ) 

 
4.  ในดานการเขารวมกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม   
มอบหมายใหอาจารยเขารวมกิจกรรมในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เชน ประเพณี

สําคัญทางศาสนา ซึ่งคณะจะตองสงตัวแทนทั้งอาจารยและนักศึกษาเขารวมกิจกรรม 
 
5. ในดานความรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา  
สรางความเขาใจใหกับอาจารยในบทบาทและหนาที่ของอาจารยที่ปรึกษา เชน ให 

คําแนะนําในการลงทะเบียน  การดูแลความประพฤติของนักศึกษา  การจัดโครงการฝกทักษะ
ใหกับนักศึกษาตามสาขาวิชาชีพ  รวมทั้งใหคําปรึกษาทั้งในเรื่องการเรียนและปญหาทั่วไป 

สําหรับอาจารยสวนใหญ  ซึ่งผลการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางถึงมากที่สุด  
คือผลการปฏิบัติงานออกมาดี  หลังจากใหขอมูลยอนกลับไปแลวผูวิจัยรวมกับอาจารยได
ดําเนินการพิจารณาหาแนวทางเพื่อนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยเพิ่มข้ึน  ผลของการ
พิจารณาไดแนวทางเบื้องตนในการพัฒนาตนเอง    ดังนี้ 

 
1. เตรียมความพรอมในการพัฒนาศักยภาพของอาจารย   

               ในการเตรียมความพรอมเพื่อพัฒนาศักยภาพของอาจารยดําเนินการ  ดังนี้ 
1.1  พัฒนาทักษะดานภาษาตางประเทศของอาจารยเพื่อใชในการศึกษาตอระดับ

ดุษฎีบัณฑิตทั้งในและตางประเทศ และการเขียนบทความทางวิชาการเพื่อนําเสนอในระดับสากล 
1.2   พัฒนาทักษะในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหกับอาจารย เชน การสรางบทเรียน

ออนไลน 
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2. จัดต้ังหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน (Teaching Development Unit) 
เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนใหกับอาจารย (โครงการในภาคผนวก ซ ) 

3. สงเสริมการสรางเครือขายของอาจารยในระดับอุดมศึกษา       เพื่อการพัฒนา
งานวิจยัและการบริการวิชาการทางสงัคม 
 4.2  ทดลองใชระบบการใหขอมูลแบบยอนกลับ  คร้ังที่ 2  หลังจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานครั้งที่ 1 และใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย   โดยใชข้ันตอน และวิธกีารอยางเดียวกันกับ
การทดลองในครั้งที่ 1  นําเสนอไดดังตารางที่   13  ดังนี้  
 
ตารางที่ 13    ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่  2  
 

ผลการประเมิน 
นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน 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 (ตอ)  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  ครั้งที่ 1 
 

 
ผลการประเมิน 

นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน 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  ผูที่เปนประธานโปรแกรมวิชา จึงไมมีผลการประเมิน  

 
จากตาราง   พบวา  ในการประเมินครั้ง ที่ 2 ผลการประเมินอาจารยที่ไดจากประธาน    

โปรแกรมวิชา  มีมากที่สุดรอยละ 35.48 รองลงมาคือผลการประเมินมาจากนักศึกษา มีรอยละ 
22.58 และอันดับสุดทายผลการประเมินจากคณบดีคือรอยละ 3.59 มาจากการประเมินจาก     
ตนเอง  และเพื่อนรวมงาน มีในระดับที่เทากันคือ รอยละ 16.13 

แสดงวาประธานโปรแกรมวิชาประเมินอาจารยในครั้งที่ 2 เมื่อพิจารณาจากแหลงอื่น ๆ 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่สูงขึ้น อยางไรก็ตามผลการประเมินของคณบดีเมื่อพิจารณาแลวพบวา 
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ประเมินอาจารยสูงกวาครั้งที่ 1 เชนเดียวกัน  สวนผลการประเมินอาจารยที่ไดจากนกัศกึษายงัมผีล
การประเมินในระดับเดิม  เปนที่นาสังเกตวาผลการประเมินที่ไดจาก ตนเอง  และเพื่อนรวมงานต่ํา
กวาครั้งที่ 1 ซึ่งผูวิจัยตองพิจารณาหาสาเหตุตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
 
 
 
 
 
 



 147

 
    
 

 

 

 
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 เพื่อนรวมงาน 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 เพื่อนรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

อาจารย 1 อาจารย 2 

อาจารย 3 อาจารย 4 

     นักศึกษา           เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง      นักศึกษา           เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา        คณบด ี                ตนเอง 

     นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบดี                 ตนเอง        นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน     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 (ตอ) 

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 เพื่อนรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่
คร้ังที2่

อาจารย 5 อาจารย 6 

อาจารย 7 
อาจารย 8 

    นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน     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 (ตอ) 
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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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

     นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                  ตนเอง 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง      นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี                ตนเอง 

อาจารย 9 อาจารย 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน     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 (ตอ) 
 

 
 

 
 

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 เพือ่นรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

ครัง้ท่ี1
ครัง้ท่ี2

อาจารย อาจารย 

อาจารย อาจารย 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                   ตนเอง      นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี                   ตนเอง 

     นักศึกษา            เพ่ือนรวมงาน       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 (ตอ) 
 

 

 

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 เพื่อนรวมงาน 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 เพื่อนรวมงาน 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 เพื่อนรวมงาน 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 เพื่อนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

ครั้งที่1
ครั้งที่2

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี               ตนเอง 
      นักศกึษา            เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา           คณบดี               ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน       ประธานโปรแกรมวิชา       คณบดี            ตนเอง       นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน       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 (ตอ) 
 
 

 
 

 

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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวิชา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา        คณบด ี               ตนเอง       นักศกึษา          เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี            ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา         เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบดี             ตนเอง       นักศกึษา        เพ่ือนรวมงาน     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 (ตอ) 
 

 
 
 
 

4.18

2.55

-

3.49

3.17

4.28

3.65

-

3.00
2.83

-

1

2

3

4

5

นกัศกึษา เพ่ือนรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน 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 เพ่ือนรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังท่ี1
คร้ังท่ี2

อาจารย อาจารย 

      นักศกึษา       เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา      คณบด ี              ตนเอง       นักศกึษา       เพ่ือนรวมงาน      ประธานโปรแกรมวิชา       คณบดี               ตนเอง 

อาจารย อาจารย 

       นักศึกษา        เพ่ือนรวมงาน     ประธานโปรแกรมวิชา        คณบดี                 ตนเอง        นักศึกษา        เพ่ือนรวมงาน     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 



 154

แผนภูมิท่ี 11 (ตอ) 
 

 
 

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 เพือ่นรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน 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 เพือ่นรวมงาน ประธานโปรแกรมวชิา คณบดี ตนเอง

คร้ังที1่

คร้ังที2่

อาจารย อาจารย 

อาจารย 

       นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                ตนเอง        นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        ประธานโปรแกรมวิชา          คณบด ี                ตนเอง 

       นักศึกษา          เพ่ือนรวมงาน        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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 จากแผนภูมิการเปรียบเทียบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 และ    
คร้ังที่ 2 ผูวิจัยนํามาสรุปเปนตารางเพื่อนํามาพิจราณาเปรียบเทียบวาในแตละแหลงการประเมิน
นั้นอาจารยมีผลการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีข้ึนกวาเดิมหรือไมมีการเปลี่ยนแปลงที่ตางไปจากการ
ประเมินครั้งที่ 1 ดังตารางที่ 14  ถึงตารางที่ 18 
 
ตารางที่ 14   ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารย โดยนักศึกษา 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

1 3.68 ดี 3.98 ดี ดีขึ้น 
2 4.54 ดีมาก 4.12 ดี ต่ํากวาเดิม 
3 4.08 ดี 4.12 ดี ดีขึ้น 
4 4.17 ดี 3.88 ดี ต่ํากวาเดิม 
5 3.30 ปานกลาง 3.86 ดี ดีขึ้น 
6 4.18 ดี 4.02 ดี ต่ํากวาเดิม 
7 4.20 ดี 4.21 ดี ดีขึ้น 
8 4.00 ดี 4.00 ดี เทาเดิม 
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 เทาเดิม 
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 ต่ํากวาเดิม 
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ตารางที่ 14 (ตอ) ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย โดย 
                       นักศึกษา 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ  การพิจารณา
เปนระดับจาก
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 ต่ํากวาเดิม 
27 4.20 ดี 4.20 ดี เทาเดิม 
28 3.31 ปานกลาง 3.50 ดี ดีขึ้น 
29 3.88 ดี 3.79 ดี ต่ํากวาเดิม 
30 3.99 ดี 3.87 ดี ต่ํากวาเดิม 
31 3.44 ดี 3.50 ดี ดีขึ้น 

 

 จากตารางพบวา  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยนักศึกษา  เมื่อ
เปรียบเทียบครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 และอาจารยสวนใหญไดรับผลการประเมินสูงขึ้นกวาครั้งที่ 1 
จํานวน 21 คน  คิดเปนรอยละ 67.74  สวนผลการประเมินที่อยูในระดับเดิม มีจํานวน 3 คนแต
คาเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานยังคงอยูในระดับดี คิดเปนรอยละ 14.28  และที่มีผล
การประเมินอยูในระดับตํ่ากวาเดิมมี  7 คน คิดเปนรอยละ   22.58  เมื่อพิจารณาแลวพบวา ใน 6 
คนมีอาจารยที่ไดรับผลการประเมินอยูในระดับเดิม คือระดับดี  อยางไรก็ตามแสดงวาจากการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แลวอาจารยมีการพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีขึ้น   จากผลการ
ประเมินโดยนักศึกษา  อาจารยสวนใหญมีผลการปฏิบัติงาน ไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิมจากครั้งที่ 1
อยางเห็นไดชัดเจน   เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  อาจารย  6 ทานที่มีจุดออนและมีคะแนนเฉลี่ย
จากผลการประเมินการปฏิบัตงิานในระดับนอย  หลังจากที่มีการใหขอมูลยอนกลับไปแลว  พบวา  
อาจารยมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นกวาเดิมจํานวน  4 คน คือ อาจารยคนที่ 5  18   23   24   ที
เหลือมีผลการปฏิบัติงานเทาเดิม  1  คนคือ อาจารยคนที่ 8  แตยังมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดี  
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สวนอีก 1 คน   คือ อาจารยคนที่  26  ถึงแมวาจะมีคะแนนเฉลี่ยจากผลการปฏิบัติงานนอย
กวาเดิม     แตยังอยูในระดับดีเชนเดิม  ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากตองใชเวลาในการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานตนเองมากกวาผูอ่ืน 
 
ตารางที่ 15  ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารยโดยเพื่อนรวมงาน 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
 การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

1 3.12 ปานกลาง 4.06 ดี ดีขึ้น 
2 4.23 ดี 4.13 ดี ต่ํากวาเดิม 
3 3.42 ดี 3.92 ดี ดีขึ้น 
4 4.15 ดี 3.89 ดี ต่ํากวาเดิม 
5 3.68 ดี 3.20 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
6 5.00 ดีมาก 4.31 ดี ต่ํากวาเดิม 
7 4.20 ดี 3.79 ดี ต่ํากวาเดิม 
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 ต่ํากวาเดิม 
14 3.71 ดี 4.11 ดี ดีขึ้น 
15 3.97 ดี 4.01 ดี  ดีขึ้น 
16 4.79 ดีมาก 3.96 ดี ต่ํากวาเดิม 
17 3.75 ดี 4.08 ดี ดีขึ้น 
18 3.72 ดี 3.68 ดี ต่ํากวาเดิม 
19 2.96 ปานกลาง 3.12 ดี ดีขึ้น 
20 4.12 ดี 4.22 ดี ดีขึ้น 
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ตารางที่  15  (ตอ)  ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  
                         โดยเพื่อนรวมงาน 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ  การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

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

  
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยเพื่อนรวมงาน เมื่อ
เปรียบเทียบครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 พบวา  อาจารยสวนใหญไดรับผลการประเมินสูงกวาเดิม จํานวน 
19 คน คิดเปนรอยละ 61.29   และผลการประเมินอยูในระดับนอยกวาเดิม จํานวน 12 คน คิดเปน
รอยละ 38.71  แสดงวาจากการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา จากผลการประเมินโดยเพื่อน
รวมงาน ผลการปฏิบัติงานของอาจารยมีการพัฒนาขึ้น  ในสัดสวนที่มากกวาเดิม เปนที่นาสังเกต
วา มีอาจารยจํานวน  1  คน  ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นกวาเดิมโดยไดรับผลการประเมินในระดับ
ปานกลาง (Χ  =3.11)   ในครั้งที่ 1 และไดรับผลการประเมินระดับดีมาก(Χ  =4.56)ในครั้งที่ 2    
ในทางตรงกันขามมีอาจารยที่มีผลการปฏิบัติงานในครั้งที่ 2 ดีขึ้นแตระดับผลการปฏิบัติงานยังคง
เปนระดับปานกลาง (Χ  =3.23 )  นอกจากนั้นแลวยังมีอาจารยอีก 5 ทานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
กวาเดิมแตเมื่อพิจารณาแลวยังคงมีผลการประเมินในระดับดีเชนเดิม  สวนอีก 1 ทานที่คะแนน
เฉลี่ยสูงขึ้นกวาเดิมแตยังมีผลการประเมินในระดับดีเชนกัน    เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  
อาจารย  6 ทานที่มีจุดออนและมีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  
หลังจากที่มีการใหขอมูลยอนกลับไปแลว  พบวา อาจารยมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นกวาเดิม
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จํานวน  3 คน  คือ อาจารยคนที่  8    23  26   มีผลการ ปฏิบัติงานนอยกวาเดิม  3  คน  คือ 
อาจารยคนที่  18  24 แตยังมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดี  สวนคนที่  5 มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลางซึ่งอาจจะตองพิจารณาหาสาเหตุตอไป จากผลการประเมินในภาพรวมแสดงวาอาจารย 
5  ใน 6 คน มีการพัฒนาตนเองไปในทางที่ดขีึ้นหลังไดรับขอมูลยอนกลับ 
 
ตารางที่ 16  แสดงผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  
                  โดยประธานโปรแกรมวิชา 

 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
 การพิจารณา
เปนระดับจาก
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 นอย 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 เทาเดิม 
9 5.00 ดีมาก 5.00 ดีมาก เทาเดิม 
10 - * - *  - * - * - * 
11 - * - *  - * - * - * 
12 2.00 นอย 3.67 ดี ดีขึ้น 
13 2.33 นอย 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 นอย 3.67 ดี ดีขึ้น 
19 2.75 ปานกลาง 2.78 ปานกลาง เทาเดิม 
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ตารางที่  16  (ตอ)  แสดงผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย   
                            โดย ประธานโปรแกรมวิชา 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา
เปนระดับจาก
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 นอย 2.78 ปานกลาง ดีขึ้น 
24 1.89 นอย 3.67 ดี ดีขึ้น 
25 - * -* - * -* -* 
26 2.33 นอย 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 ประธานโปรแกรมวิชาจงึไมมผีลประเมิน 
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยประธานโปรแกรมวิชา 
สวนใหญ อาจารยสวนใหญไดรับผลการประเมินอยูในระดับสูงกวาเดิม จํานวน 24 คน คิดเปนรอย
ละ 74.42  และอาจารยไดรับผลการประเมินอยูในระดับเดิม จํานวน 2 คนแตคาเฉลี่ยจากผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานยังในระดับมาก คิดเปนรอยละ 6.45  แสดงวาหลังจากไดรับขอมูลยอนกลบั
แบบ 360 องศา จากผลการประเมินโดยประธานโปรแกรมวิชา อาจารยสวนใหญมีผลการ
ปฏิบัติงาน ไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิมจากครั้งที่ 1อยางเห็นไดชัดเจน  และเปนที่นาสังเกตวามี
อาจารยจํานวน  1  ทานที่มีผลการประเมินที่ดีขึ้นกวาเดิมมากโดยไดรับผลการประเมินครั้งที่  1
ระดับนอย (Χ  =2.22 ) ไดรับผลการประเมินในครั้งที่ 2 อยูในระดับดี (Χ  =4.00 ) และอีก 2 ทาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งใน คร้ังที่ 1และ คร้ังที่ 2 อยูในระดับเดิมไมเปลี่ยนแปลง(Χ  =5.00 )  ทั้งนี้
เนื่องจากผลการประเมินอยูในระดับสูงสุดอยูแลว  เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  อาจารย  6 ทานที่มี 
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คะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  หลังจากที่มีการใหขอมลูยอนกลบัไป
แลว  พบวา  อาจารยคนที่ 5  18  23  24  26 มีผลการประเมินการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน    สวน
อาจารยคนที่  8 มีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับเดิม  แตคาเฉลี่ยจากผลการประเมิน
การปฏิบัติงานยังในระดับมาก แสดงวาอาจารยทั้ง  6 คนไดพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานไป
ในทางที่ดีขึ้นหลังจากที่ไดดําเนินการตามแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เปนจุดออน
ของอาจารย    
 
ตารางที ่ 17   ผลการเปรยีบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย โดยคณบด ี

 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ 
การพิจารณา
เปนระดับจาก
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 ต่ํากวาเดิม 
12 2.56 ปานกลาง 2.67 ปานกลาง ดขีึ้น 
13 3.67 ดี 4.33 ดี ดีขึ้น 
14 3.71 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
15 3.71 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
16 3.71 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
17 3.22 ปานกลาง 3.44 ปานกลาง ดีขึ้น 
18 3.33 ปานกลาง 3.89 ดี ดีขึ้น 
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ตารางที่  17  (ตอ) ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย โดยคณบด ี
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา
เปนระดับจาก
คะแนนเฉลี่ย 

19 2.70 ปานกลาง 2.78 ปานกลาง ดีขึ้น 
20 4.22 ดี 4.22 ดี เทาเดิม 
21 3.50 ดี 3.44 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
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 ต่ํากวาเดิม 
26 2.56 ปานกลาง 2.56 ปานกลาง เทาเดิม 
27 3.22 ปานกลาง 2.78 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
28 3.00 ปานกลาง 2.67 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
29 3.20 ปานกลาง 3.11 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
30 3.11 ปานกลาง 3.11 ปานกลาง เทาเดิม 
31 4.00 ดี 3.56 ดี ต่ํากวาเดิม 

 
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยคณบดี เมื่อเปรียบเทียบ
คร้ังที่ 1 และครั้งที่ 2  อาจารยมีผลการประเมินในระดับสูงกวาเดิม จํานวน 18 คน  คิดเปนรอยละ 
58.06  รองลงมาผลการประเมินอยูในระดับนอยกวาเดิม จํานวน 10 คน    คิดเปนรอยละ 32.26
แตอาจารยทั้ง10 คน    ยังมีคะแนนเฉลี่ย อยูในระดับดี  แตมีอาจารยที่ไดรับผลการประเมินอยูใน
ระดับเดิม จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 9.68   ซึ่งเมื่อพิจารณาแลวพบวาใน  3  คน มีอาจารย 1 
คน ที่ไดรับผลการประเมินในระดับเดิม คือ ระดับปานกลาง  สวนอีก 2 คนไดรับการประเมินใน
ระดับเดิม คือ  ระดับดี  และเปนที่นาสังเกตอีกตอไปวา ยังมีอาจารยอีก  5  คน ถึงแมจะมีคะแนน
เฉลี่ยจากผลการประเมินออกมาในระดับตํ่ากวาเดิมแตยังอยูในระดับเดิม คือ ระดับปานกลาง 
และอีก 5  คนที่คะแนนเฉล่ียจากผลการประเมินดีขึ้นแตยังในระดับเดิม คือ ระดับปานกลางดวย
เชนกัน  แสดงวาอาจารยสวนใหญเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา จากคณบดีแลว
อาจารยมีการพัฒนาตนเองดีขึ้นอยางเห็นไดชัดเจนกวาเดิม   เมื่อพิจารณารายบุคคลพบวา  
อาจารย  6 ทานที่มีจุดออนและมีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  
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หลังจากที่มีการใหขอมูลยอนกลับไปแลว  พบวาอาจารย อาจารยคนที่ 5   8  18  23  24   มี
คะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน    อาจารยคนที่  26 มีผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับเดิม  แตคาเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานยังในระดับปานกลาง  
สวนอาจารยคนที่  25   มีผลการประเมินการปฏิบตัิงานอยูในระดับตํ่ากวาเดิม  แตคาเฉลี่ยจากผล
การประเมินการปฏิบัติงานยังในระดับปานกลางเชนกัน  แสดงวาอาจารยทั้ง  6  คน  ไดพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้นหลังจากที่ไดดําเนินการตามแนวทางในการปรบัปรุงผล
การปฏิบัติงานที่เปนจุดออนของอาจารย    
 

ตารางที่  18   ผลการเปรียบเทียบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย  โดยตนเอง 
 
ลําดับที่
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา 
เปนระดับจาก 
คะแนนเฉลี่ย 

1 4.00 ดี 3.42 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
2 4.00 ดี 4.42 ดี ดีขึ้น 
3 4.33 ดี 4.08 ดี ต่ํากวาเดิม 
4 4.42 ดี 4.17 ดี ต่ํากวาเดิม 
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 เทาเดิม 
12 3.67 ดี 3.58 ดี ต่ํากวาเดิม 
13 3.58 ดี 3.58 ดี เทาเดิม 
14 3.83 ดี 2.92 ปานกลาง ต่ํากวาเดิม 
15 4.75 ดีมาก 4.75 ดีมาก เทาเดิม 
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ตารางที ่ 18  (ตอ) ผลการเปรียบเทยีบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยโดยตนเอง 
  
ลําดับที ่ 
ของ

อาจารย 

ประเมินครั้งที ่1 
คะแนนเฉลี่ย 

 
ระดับ 

ประเมินครั้งที ่2 
คะแนนเฉลี่ย 

ระดับ การพิจารณา 
เปนระดับจาก 
คะแนนเฉลี่ย 

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

 
 จากตารางพบวา ผลการประเมินการปฏิบัติของอาจารย โดยตนเอง สวนใหญ อาจารย
ประเมินตนเองในระดับสูงกวาเดิม จํานวน 16 คน คิดเปนเปนรอยละ 51.61 รองลงมา คอื อาจารย
ประเมินตนเองอยูในระดับตํ่ากวาเดิม จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 32.56 และมีอาจารยประเมิน
ตนเองอยูในระดับเดิม จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ  16.13   เปนที่นาสังเกตวามีอาจารย  1 คนที่
ไดรับผลการประเมินการประเมินในระดับเดิม (Χ  =4.75 )คือ ระดับดีมาก  ซึ่งเปนคะแนนสูงสุด
อยูแลวถึงแมวาจะเปนระดับเดิม   นอกจากนั้นยังมีอาจารยอีก 5  คน ถึงแมวาจะไดรับคะแนน
เฉลี่ยจากผลการประเมินต่ํากวาเดิม แตยังอยูในระดับดี   แสดงวาอาจารยสวนใหญประเมนิตนเอง
จากการปฏิบัติงานเมื่อเปรียบเทียบกับคร้ังท่ี 1 สูงขึ้น  เมื่อพิจารณาอาจารยที่มีจุดออนและมี
คะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับนอย  หลังจากที่มีการใหขอมลูยอนกลบัไป
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แลว  พบวามีอาจารย  4 คน คือ อาจารยคนที่ 5   8  24  26 มีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีขึ้นกวาเดิม  สวนอีก 2 คน คือคนที่ 18 มีคะแนนเฉลี่ยจากผลการ
ประเมินที่ต่ํากวาเดิมแตยังอยูในระดับดีเชนเดิม  และคนที่ 23  มีคะแนนเฉลี่ยจากผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีเทาเดิม   
 จากการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยที่มาจากการประเมินโดย
คณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา เพื่อนรวมงาน ตนเอง และนักศึกษา  สรุปไดวา เมื่ออาจารยไดรับ
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน อาจารยมีการพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูในระดับที่สูงกวาเดิม   เมื่อเปรียบเทียบกับผลการประเมินครั้งที่ 1 
และครั้งที่ 2    แสดงใหเห็นวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทําใหอาจารยมีการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของตนเองไปในทางที่ดีข้ึน หลังจากไดแนวทางในการพัฒนาจุดออน
ของตนเอง กรณีที่ผลการประเมินที่อยูในระดับนอย พบวา  อาจารยมีคาเฉลี่ยของผลการ
ปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม และอาจารยที่มีผลการประเมินที่อยูในระดับมากก็มีการพัฒนา
ตนเองดีขึ้นกวาเดิม  โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อพิจารณาอาจารยทั้ง  6  คน พบวามีผลการประเมิน
โดยประธานโปรแกรมและคณบดีสูงขึ้นจํานวน  5 คน โดยมีผลการประเมินจากเพื่อนรวมงาน
สูงขึ้น  3  คน  และจากนักศึกษาสูงขึ้น  4  คน สวนผลจากการประเมินตนเองพบวา 4 ใน 6  คน
ประเมินตนเองดีข้ึน ไมมีผูใดไดรับผลการประเมินจากผูประเมินต่ําลง   จะเห็นไดวาจากขอมูล
ยอนกลับจะทําใหอาจารยเกิดการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองไดชัดเจนขึ้น ซึ่ง
คณะวิชาสามารถนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มาใชในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของคณะวิชา   เกิดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยและยัง
สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของอาจารยในภาพรวมตอไป 
 หลังจากนั้นผูวิจัยสอบถามความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา  และไดสรุปผล  นําเสนอในตารางที่   19  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 



 166

ตารางที่ 19    ความคิดเห็นของอาจารยคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                  นครศรีธรรมราชที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 

ขอความ Χ  
 1.   ทราบผลการปฏิบัติงานของตนมากขึ้น 4.14 
 2.   เกิดความกระตือรือรนในดานการสอนและการปฏบิัติงานอื่น ๆ มากขึ้น 4.00 
 3.   ไดนาํขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 4.14 
 4.   ไดพัฒนาตนเองในดานการสอนและการ ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 4.18 
 5.   ปฏิบัติงานอยางระมัดระวังรอบคอบมากขึ้น 4.09 
 6.   ไววางใจเพื่อนรวมงานนอยลง 1.95 
 7.   เชื่อมั่นในขอมูลที่ไดรับวามีความเที่ยงตรง 3.41 
 8.   ความสัมพันธระหวางคณาจารยในคณะวิชาแนนแฟนมากขึน้ 3.36 
 9.   เหน็ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 3.73 
 10. ขาดความศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา ถาขอมูลที่ไดรับไม 
       ตรงกับความจรงิ 
 11. เกิดอคตติอเพื่อนรวมงาน 

2.77 
 

2.05 
 12.  เกิดการยอมรับไดมากขึ้น หากใชข้ันตอนงาย ๆ เชน การพูดคุยกบัอาจารย 3.55 
 13.  เกิดความพอใจในการไดรับขอมูลอยางเปนระบบ 3.82 
 14.  มีความมั่นใจในระบบงานปองกันขอมูลจากการประเมินการปฏิบัติงาน 3.50 
 15.  ทานคดิวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนการควบคุม       

คุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารยที่ด ี
3.68 

 16.  ทานพอใจในเทคนิควิธกีารใหขอมูลยอนกลับ 3.59 
 17.  ทานคิดวาเทคนิควธิีการใหขอมูลยอนกลับมีความเหมาะสม 3.45 
 18.  ทานคิดวาคณะวชิาใชระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการ 
        พัฒนาบคุลากรของคณะวิชาตอไป 

3.73 

รวมเฉลีย่ 3.71 
 

จากตารางพบวา  ในภาพรวมอาจารยมีความเห็นดวยต อการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360 องศามาใชในคณะวิชา ในระดับมาก (Χ  = 3.71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาทําใหอาจารยไดพัฒนาตนเองในดานการสอน
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และการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นอยูในระดับมากที่สุด     (Χ  =4.18)  สวนอันดับสองคือ อาจารยได
นําขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  และทําใหทราบผลการ
ปฏิบัติงานของตนมากขึ้น ในระดับคะแนนเฉลี่ยที่เทากัน (Χ =4.14)  รองลงมา คือ อาจารยเกิด
ความกระตือรือรนในดานการสอนและการปฏิบัติงานอื่น ๆ มากขึ้น ในระดับคะแนนเฉลี่ย 
Χ =4.00 และมีอาจารยที่เห็นวาการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาทําใหขาดความไววางใจ
เพื่อนรวมงานในระดับนอย ( Χ =1.95)   รองลงมาสองอันดับ คืออาจารยเกิดอคติตอเพื่อน
รวมงาน (Χ =2.05)      และอาจารยขาดความศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา 
ถาขอมูลที่ไดรับไมตรงกับความจริง  ( Χ =2.77)  ซึ่งความคิดเห็นทั้ง 3  ประเด็นหลังนี้เปนขอ
คําถามเชิงนิเสธ  เมื่อใหคาเฉลี่ยนอย หมายความถึง  ผลอยูในระดับดีมาก นั่นคืออาจารยมีความ
ไววางในในเพื่อนรวมงาน  ไมมีอคติตอเพื่อนรวมงานรวมทั้งมีความศรัทธาในระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา 

สวนขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับจากแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย
คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา ผูวิจัยสรุปเปนประเด็นไดดังนี้ 

 
1)  ทัศนคติที่มีตอขอมูลยอนกลับ 
 อาจารยเห็นวาหลักการในการนําระบบมาใชมีความเหมาะสมเชื่อถือได เพราะผลการ

ประเมินมาจากผูประเมินทุกดาน  มีความพึงพอใจในขอมูลที่ไดรับ  และคิดวาเปนระบบที่มี
ประสิทธิภาพ  แตมีความไมมั่นใจในผูประเมิน เพราะผูถูกประเมินและผูประเมินอาจจะมีอคติตอ
กันทําใหผลการประเมินอาจเบี่ยงเบนจากความเปนจริง 

 
2)  วิธีการใหขอมูลยอนกลับ 
 อาจารยมีความเห็นวาควรใชวิธีการสังเกต สัมภาษณเขาไปอยูในกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับดวยเพราะจะทําใหการนําระบบไปใชมีความสมบูรณและไดขอมูลครบถวน
นอกเหนือจากแบบฟอรมเพิ่มมากขึ้น 

 
3)  ประโยชนที่ไดรับจากการใหขอมูลยอนกลับ 
อาจารยมีความเห็นวาสามารถนําขอมูลนั้นไปพัฒนาตนเอง เพราะไดทราบจุดบกพรองใน

การปฏิบัติงานเพื่อนํามาพัฒนาการสอน  และมีความตระหนักในการพัฒนาตนเองมากขึ้น  ใน
สวนของการนําขอมูลไปใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  อาจารยมีความเห็นวา     
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ผูบริหารทราบถึงผลการปฏิบัติของอาจารย  เพื่อนําขอมูลนั้นมาเปนแนวทางในการปรับปรุง
โครงการเพื่อพัฒนาความเปนเลิศทางวิชาการ   เกิดการทํางานเปนทีม  และมีความกะตือรือลนใน
การทํางานมากขึ้นสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน   รวมทั้งบุคลากรไดมีสวนรวมกันพัฒนา
คณะมากขึ้น  

 
4)  ปญหาและอุปสรรค 
สรุปเปนประเด็นดังนี้อาจารยพบวาปญหาที่เกิดคืออาจารย เกิดความหวาดระแวงในการ

ทํางานฉะนั้นตองอาศัยการเปดใจที่กวางยอมรับผลการประเมินการปฏิบัติงานของผูเกี่ยวของ
โดยเฉพาะเพื่อนรวมงานและประธานโปรแกรมวิชา รวมทั้งยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน เพราะผู
ประเมินอาจเกิดความขัดแยงเปนการสวนตัวกับผูถูกประเมินจึงทําใหไมแนใจในความถูกตอง  
หรืออาจเกิดเกิดความลําเอียงในการประเมิน 

 
5)  การนําระบบมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา 
สรุปเปนประเด็นดังนี้ ผูบริหารสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชในการปรับโครงสรางคณะ

วิชาและใชในการประเมินโครงการของคณะวิชา  ซึ่งจากผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
อาจารยจะพบวาคณบดีและอาจารยไดรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพงานวิชาการของ
อาจารยตอไป  อาจารยสวนใหญจึงมีความคิดเห็นวาควรจะนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศาไปใชอยางตอเนื่อง เพราะมีความเหมาะสมในการที่จะทําใหการประเมินผลการการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนอยางแทจริง ทั้งนี้เมื่ออาจารยไดรับขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา จากการประเมินจากหลายแหลงแลวทําใหอาจารยเกิดการพัฒนาตนเอง
เพิ่มข้ึน 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  เพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฎ       มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อวิเคราะหสภาพการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา และพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา และเพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฎ     

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง  
 ประชากรในการวิจัยประกอบดวย คณบดี  ประธานโปรแกรมวิชาและอาจารยใน
มหาวิทยาลยัราชภัฏทั่วประเทศ จํานวน  36 แหง  รวมจํานวน  2,414 คน สําหรับกลุมตัวอยางที่
ทดลองเปน  คณบดี  และ  อาจารยคณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช       

 
การดําเนินการวิจัย 

งานวิจยันี้มีขัน้ตอน ตอไปนี ้
ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎทีี่เกี่ยวของกบัระบบการใหขอมลู

ยอนกลับแบบ  360  องศา    
1.1  รวบรวมขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูลตาง ๆ คลอบคลุมแนวคิดทฤษฎีและ

หลักการตาง ๆ เกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา     
 1.2  วิเคราะหแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับองคประกอบระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360 องศา  

1.3  สังเคราะหขอคนพบที่ไดแลวนํามากําหนดโครงสรางของแบบสัมภาษณคณบดี และ
แบบสอบถามประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และนักศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีอยูของระบบ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา 

ขั้นตอนที่  2  ศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบันเกี่ยวกบัการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา เพื่อการบริหารทรพัยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
 2.1  สอบถามสภาพปจจุบันเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ครอบคลุมองคประกอบที่เกี่ยวของกับการใหขอมูลยอนกลับ 
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2.2  สัมภาษณคณบดีและสอบถามความคิดเห็นของอาจารย ประธานโปรแกรมวิชา และ    
นักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่มีตอการใหขอมูลยอนกลับ  โดยในแตละประเด็นของแนว 
คําถามหลักใหครอบคลุมปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลลัพธในการใหขอมูลยอนกลับ 

ขั้นตอนที่ 3  สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรพัยากร
บุคคลของคณะวิชาในมหาวทิยาลัยราชภฏั โดยวิธกีารดังนี ้
 3.1   กําหนดองคประกอบที่จําเปนในการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ          โดยประมวลขอมูลที่
ไดจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 และ ขั้นตอนที่ 2   

3.2   สรางระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะวิชาในสถาบันราชภัฏ     ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎีพื้นฐาน หลักการของระบบการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เนื้อหา  วัตถุประสงค  การดําเนินการ และการประเมินผล 
 3.3  ตรวจสอบคุณภาพของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา  โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทาน (รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ อยูใน
ภาคผนวก  ก) เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ ปรับปรุงแกไขระบบการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา คร้ังที่ 1 ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อการนําไป
ทดลองใช     
         

ขั้นตอนที่ 4  ทดลองใชระบบและศึกษาผลของการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา  เพือ่ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ 

4.1   ทดลองใชระบบกับอาจารย   คณะวิทยาการจัดการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราช    จํานวน 31 คน   ระหวางภาคเรียนที่ 1 – ภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา  2547  

4.2   ประเมินความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
หลังจากการทดลองเพื่อนํามาปรับปรุงแกไขระบบครั้งที่ 2    
 

ขั้นตอนที่ 5  ปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา    
ประเมินความเปนไปไดของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาในการนําระบบไป

ใช และนําผลการประเมิน  ขอเสนอแนะไปปรับปรุงแกไข  เพื่อนําไปใชในการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา แกอาจารยในคณะวิชาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจยัสรุป ไดดังนี ้
 1.  สภาพปจจุบันเกีย่วกบัการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา 
      ในการสัมภาษณคณบดีจํานวน  7  คน  จากคณะวิชาตางๆในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยแบบ 360 องศา ประกอบดวยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากบุคคลที่เกี่ยวของกับอาจารย ไดแก คณบดี ประธานโปรแกรมวิชา เพื่อนอาจารย  
คณาจารย  และนกัศึกษา ตางจากการปฏิบัติงานเดมิ ซึง่สวนใหญมาจากนกัศึกษา ประธาน
โปรแกรมวิชา  รูปแบบและวิธีการที่ใชในการใหขอมูลยอนกลับ เปนรูปแบบที่เปนทางการโดย    
จัดทําเปนลายลักษณอักษร ในการสือ่สารขอมูลยอนกลับแกอาจารยตองใชภาษาที่เหมาะสม  
เพราะมิฉะนัน้แลวอาจจะทําใหอาจารยเขาใจในผลการประเมินการปฏิบัติงานผิดพลาด  ซึง่อาจ
สงผลทาํใหเกดิอคติตอการใหขอมูลยอนกลับได    สวนสถานที่ที่เหมาะสมในการใหขอมูล
ยอนกลับที่เหมาะสม  คือ ในการประชมุอาจารยของคณะวิชา     ผูบริหารสามารถนําขอมูลในการ
ใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มาใชใหเกดิประโยชนในการจัดทาํโครงการการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย  รวมทั้งใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
อาจารย 
     ผลจากการถามความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชา อาจารย และนักศึกษาที่มีตอ
ระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา  จากขอมลูเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา พบวามปีระเด็นสําคญัของแตละกลุมตัวอยาง  ซึ่งในแตละกลุมอาจจะมีระดับความคิดเหน็
ตรงกันตอการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในระดับมาก 5 อันดับเรียงจากมากไปหานอย  
ดังนี ้

    1.  การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา      ทําใหอาจารยไดทราบถึง  จุดเดน  จุด
ดอยของตนเอง  เพื่อจะไดนําผลไปพัฒนา  และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  

    2.  ขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   จะมีประโยชนถาผู ประเมินไมมีอคติตอกัน 
    3.  ตองมีการติดตามผลการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา   หลังจากอาจารย

ไดรับการประเมินไปแลว 
    4.  ตองมีการใหความรูความเขาใจอาจารยที่เปนผูประเมิน  และถูกประเมิน 
    5.  ผลการประเมินจากนักศึกษา   ตองดําเนินการใหนักศึกษาประเมินแบบจริงจัง  จึง

จะไดขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ 
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2.  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบรหิาร
ทรัพยากรบคุลากรในคณะวิชา 

 ผลจากการสัมภาษณคณบดี  และจากการสอบถามความคิดเห็นของประธาน
โปรแกรมวิชา  อาจารย และนักศึกษา  ที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา            
ผูวิจัยนํามาดําเนินการดังนี้ 

 2.1  กําหนดโครงสรางของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา ประกอบไปดวย  หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา  วัตถุประสงค  ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และผลลัพธ 

 2.2  นําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่ไดพัฒนาขึ้นใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของระบบกอนนําไปทดลองใช 

2.3  หลังจากการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   ไปทดลองใช  ผูวิจัย
ไดวิเคราะหความเปนไปไดระหวางการปฏิบัติตามระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา     
ที่ออกแบบไวกับสภาพการณที่เปนจริงและไดนํามาปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา ใหมีความสมบูรณขึ้น การปรับปรุงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ดําเนินการ 
2 คร้ัง ไดแก  

คร้ังที่ 1 ปรับปรุงหลังจากไดรับการตรวจสอบความเหมาะสมของระบบจากผูทรงคุณวุฒิ
กอนการทดลอง 

คร้ังที่ 2 ปรับปรุงภายหลงัการทดลองโดยดาํเนนิการหลงัจากประเมนิความคิดเห็นของ 
อาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เรียบรอยแลว 

ประเด็นที่ปรับปรุงในแตละองคประกอบของระบบ  คือ 
1.  ปจจยันาํเขา  เพิ่มเนื้อหาสาระในเรื่องการเตรียมความพรอมของอาจารยในการให 

ขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  
2.  กระบวนการ ควรเพิม่ประเด็นดังตอไปนี ้
 2.1  เทคนิคในการประเมินผล 
 2.2  ใชกระบวนการสงัเกตและสัมภาษณอาจารยเพิ่มเติมเพื่อใหไดขอมูลจาก 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานครอบคลุมและสมบูรณขึ้น 
 2.3  ประชุมอาจารยเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ของอาจารย 
 2.4  จัดทาํโครงการพัฒนาอาจารย 
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  2.5  ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารยหลังจากไดรับขอมูลยอนกลับ 
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาภายหลังการปรับปรุงและนําเสนอเปนระบบที่

สมบูรณเพื่อสามารถนําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาได ดังแผนภูมิที่ 12 
 

แผนภูมิที่ 12 แสดงระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาภายหลังการปรับปรุง 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ขอมูลยอนกลับ 
ความคดิเหน็ของอาจารยในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศามาใชในคณะวิชา 
1. เกิดทัศยนคตทิี่ดีในการใหขอมูลยอนกลับ 
2. เกิดความเชือ่ม่ันและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ 
3. เกิดการปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายใน 
          องคการ 

 
 
*  เพิ่มเติมภายหลังการทดลอง 
 

ปจจัยนําเขา 
 
1. เตรียมความพรอมของอาจารย* 
2. วัตถุประสงคในการให ขอมูลยอนกลับ

แบบ360 องศา     
3. การประเมินผลอาจารย 
    ตามภารกิจของอาจารย     
4. เทคนคิในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบ 360 องศา *   
6. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของ

อาจารย   
 7. คุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ         
 

กระบวนการ 
  
1. ชี้แจงเพื่อสรางความรูและ 
    ความเขาใจในกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับแบบ 360 องศา    
2. ดําเนนิการแจกแบบประเมิน 
    การปฏิบัติงานแกอาจารย   คร้ังที่ 1     
3. ประมวลผลจากการประเมิน 
    การปฏิบัติงานของอาจารย 
    จากเอกสารการประเมินผล 
    การปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา     
4.  สังเกตและสัมภาษณอาจารย* 
5. ประชุมอาจารยเพื่อหาแนวทางในการ

พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
อาจารย * 

6. จัดทําโครงการในการพัฒนาอาจารย * 
7.  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติ ครั้งที่ 

2 และประมวลผล 
8.  ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย * 
 

ผลลัพธ 
 
1.  เปรียบเทียบผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 
และ คร้ังที่ 2  เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย 

2.  ผลการพัฒนาความรูและทักษะ
การปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
ตนเองของอาจารย 

3.  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาและ
การปรับปรุงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน     

4.  ไดแนวทางในการพัฒนาอาจารย 
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3.  ผลการทดลอง 
 จากการทดลองพบวาการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แกอาจารยทาํใหอาจารย

เกิดการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับที่ดีข้ึน สรุปไดดังนี ้
3.1  การยอมรับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

      จากผลการประเมินครั้งที่ 1 พบวาอาจารยยอมรับผลการประเมินเมื่ออาจารยไดรับ 
ขอมูลยอนกลับจากหลายแหลง เพราะอาจารยเห็นดวยในระดับมากในความนาเชื่อถือของขอมูล
วายุติธรรม และผลดังกลาวทําใหอาจารยมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (Χ  = 4.00 )  มี
การยอมรับในจุดออนของตนเองที่จะตองปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ( Χ  = 4.14 ) และให
ความสําคัญในการทํางานเปนทีมมากขึ้น (Χ  = 3.73 ) 
 สวนในการประเมินครั้งที่ 2 หลังการทดลองพบวา อาจารยมีผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมดีข้ึนกวาผลการทดลองครั้งที่ 1 แสดงใหเห็นวาการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศามาใชหลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย อาจารยมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนอยางชัดเจน  คือผลการปฏิบัติงานของอาจารยสวนใหญในครั้งที่ 2 มี
ระดับผลการประเมินที่สูงขึ้นกวาเดิม(พิจารณาจากตารางที่ 14-19) แตในการประเมินครั้งที่ 2 เปน
ขอสังเกตวาผลการประเมินที่ไดจากตนเองและเพื่อนรวมงานต่ํากวา คร้ังที่ 1 ซึ่งผูวิจัยไดนํามา
พิจารณาและวิเคราะหแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานตามภาระกิจของอาจารยพบวา ใน 2 
เดือนหลังของการทดลองภาระงานอาจารยที่นอกเหนือจากภาระงานสอนลดลงกวาใน 2 เดือน
แรก จึงทําใหอาจารยและเพื่อนรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานลดลงกวาเดิมในครั้งที่ 1  
นอกจากนั้นแลวอาจารยยังมีความกระตือรือลนในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนและนําประเด็นที่เปน
จุดออนมาเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเพิ่มข้ึน  เชน  การเขารวมในโครงการพัฒนาอาจารย
เพื่อจัดทําผลงานทางวิชาการ  (ภาคผนวก  ซ)  การเขารวมในกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

3.2  ความคิดเห็นของอาจารยคณะวิทยาการจัดการ    มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราชในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    มาใช 

   จากผลการประเมินโดยการถามความคิดเห็นอาจารยเกี่ยวกับการนําระบบการให      
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  พบวา อาจารยมีความพึงพอใจในการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา มาใชในคณะวิชาโดยพิจารณาจากเทคนิค วิธีการ กระบวนการ และ
วัตถุประสงคของการนําไปใชวามีความเหมาะสม และควรนํามาใชในคณะวิชาอยางตอเนื่อง            
ซึ่งอาจารยมีความพึงพอใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ในระดับมาก 
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(Χ =3.71) และ ที่สําคัญ  ความคิดเห็นใน  3  ประเด็นหลังที่เปนขอความเชิงนิเสธมีคาเฉลี่ยใน
ระดับนอย หมายความวาผลดีมากนั้นคือขอมูลยอนกลับไมไดทําใหอาจารยขาดความไววางใจ 
(Χ =1.95) หรือ เกิดอคติตอเพื่อนรวมงาน (Χ = 2.05)  และแมวาขอมูลไมตรงกับความเปนจริง
อาจารยก็ยังมีความศรัทธาในขอมูลที่ไดรับ (Χ =2.77) สวนขอคิดเห็นเพิ่มเติมจากขอเสนอแนะมี
ประเด็นที่สําคัญ คือ  ในการใหขอมูลยอนกลับควรมีการสัมภาษณและสังเกตการปฏิบัติงานของ
อาจารย เพื่อสรางความมั่นใจในขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา เพื่อจะทําใหไดขอมูลจะ
ครบถวนในทุกดานเพิ่มข้ึน  แตทั้งนี้ตองมีการยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนดวย 
 3.3  ผลการศึกษาประสิทธิผลของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
  ผลการศึกษาประสิทธิผลของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดพัฒนาขึ้นสรุปไดดังนี้ 
 1.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่พัฒนาขึ้นสามารถนําไปสูการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารย ตลอดจนนําไปเปนแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 2.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่พัฒนาขึ้น ไดรับการยอมรับจาก
อาจารยวาเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะนํามาใชในการแจงผลแกอาจารยเพราะ
ทําใหอาจารยไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองและนําประเด็นที่เปนจุดออนมาแสวงหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเอง  รวมทั้งอาจารยมีความเชื่อมั่นในระบบความปลอดภัย    และความ   
ยุติธรรมของผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจากขอมูลนั้นมาจากหลายแหลงจากผูที่มีสวน
เกี่ยวของกับอาจารยและผูที่จะทราบผลการประเมินจะมีเพียงผูประเมินและผูใหขอมูลยอนกลับ
เทานั้น 

3.  ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา สามารถนําไปใชในการแจงผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหกับอาจารยไดจริง  ทั้งนี้ผลจากการทดลองนําผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานจากหลายแหลงมารวบรวมและประเมินผลและใชกระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับ
แกอาจารยตามขั้นตอนที่ไดพัฒนาขึ้น  และผลการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับทําใหอาจารย
เห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการใหขอมูลยอนกลับมากขึ้นกวาการ
ประเมินผลแบบดั้งเดิมที่ใชอยูที่ไมไดแจงผลใหกับอาจารย 
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การอภิปรายผล 
จากผลการวิจยัมีประเด็นสาํคัญที่อภิปราย ไดดังนี ้
1.  การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 

      จากผลการวิจัยการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ กอนการสรางระบบไดศึกษา สภาพ
ปจจุบัน  แนวคิดในการพัฒนาระบบ  จากการสัมภาษณคณบดี  ความคิดเห็นของประธาน
โปรแกรมวิชา  อาจารย และ นักศึกษา พบวา  แตละกลุมมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาควรมีการ
ใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ    เพราะระบบการใหขอมูลยอนกลับทําใหอาจารยไดทราบผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง  เพื่อนํามาพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีข้ึนซึ่งสงผลตอการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยตามแนวคิดของ David Mc Clelland, 1996 (อางถึงใน 
จรัมพร  ประถมบูรณ, 2548) ที่ใหความสําคัญถึงสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร  
ที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  ซึ่งแนวความคิดนี้ไดนํามาประยุกตใชในการ
บริหารงานบุคคลในหนวยงานราชการ  โดยนําแนวคิดมาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน  โดย
ยึดหลักสมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบัติงานของอาจารยในฐานะที่เปนขาราชการ       
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาที่อยูภายใตระเบียบและกฏเกณฑของคณะกรรมการขาราชการ     
พลเรือน (ก.พ.) โดยไดกําหนดสมรรถนะของขาราชการพลเรือนในอนาคตที่มุงเนนการทํางานโดย
มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน   (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548) และนอกจากนั้นแลวผลของการ
ใหขอมูลยอนกลับยังเปนตัวบงชี้ใหอาจารยทราบถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานหรือระดับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง  และทําใหอาจารยทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง
วาปฏิบัติงานบรรลุผลตามเกณฑหรือมาตราฐานที่วางไว รวมทั้งทราบถึงจุดเดน จุดออนของ
ตนเองที่ตองปรับปรุง นอกจากนั้นแลวยังสามารถใชเปนแนวทางในการที่จะทําใหเกิดโครงการ
พัฒนาอาจารย   ดังที่  Richard Boyatzis  (1982) ไดกลาววาความสามารถในงานเปน
คุณลักษณะภายในของบุคคลซึ่งจะนําไปสูผลงานที่มีประสิทธิภาพและไดผลตรงตามวัตถุประสงค
ขององคกร  ประเด็นที่สําคัญของการใหระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ ทุกคนใน
องคกรจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกันมากกวาที่จะใหผูบริหารเพียงคนเดียวเปนผูประเมินซึ่งอาจจะเกิด
ความลําเอียงหรืออคติได     ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2540) Edwards 
(1996)  และ Vinson  (1996)   ที่เห็นวาขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศาจะทําใหผูถูกประเมินเกิด
ความมั่นใจในผลการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมทั้งมีคุณคา   ไมถูกโตแยงเพราะเปนขอมูลที่มา
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จากบุคคลที่เกี่ยวของรอบดานของผูถูกประเมิน   และขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา จะเปนตัว
ควบคุมคุณภาพของการทํางานของระบบใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพราะจะเปนการใหขอมลู
แก ผูถูกประเมินวาควรมีการปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงาน  หรือการพัฒนาปรับปรุงตนเองใน
ดานใดบาง  ซึ่งจะสอดคลองกับแนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่จะตองมีการพัฒนา
คุณลักษณะของบุคลากร หรือ พัฒนาทรัพยากรบุคคล   แกไขปรับปรุงขอบกพรองของบุคลากรให
ดีข้ึน  รวมทั้งจะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรให
ประสบความสําเร็จดวยการออกแบบและปฏิบัติตามโครงการในการพัฒนาบุคลากร เพื่อประโยชน
สูงสุดขององคกรตามแนวคิดของ  Beer และ  คณะ, 1984  Mondy และ Noe, 1996  และสุนันทา           
เลาหนันท, 2542    
        
 2.  การนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาไปใช 
 สําหรับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ที่ผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนในการ      
นําไปใช   อภิปรายไดดังนี้ 
 2.1  การเตรียมความพรอมของอาจารยกอนนําระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศาไปใช 
 ในการทดลองใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ผูวิจัยตระหนักวาการให
ความรู – ความเขาใจแกอาจารยในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มีความสําคัญที่จะทํา
ใหอาจารยเกิดมโนทัศนที่ชัดเจนและทัศนคติที่ดีในการนําขอมูลยอนกลับไปใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองซึ่ง Antonioni (1996) ไดกลาวไว การใหความรู ความเขาใจแก 
ผูถูกประเมินวาเปนพื้นฐานสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  นั่นคือตองมีการให
ความรูความเขาใจอาจารยที่เปนผูประเมินและผูถูกประเมิน  รวมทั้งผูใหขอมูลยอนกลับจะตอง
ส่ือสารใหผูมีสวนรวมทุกคนเขาใจในกระบวนการและความปลอดภัยของขอมูล (Glasser,1996)   
และจะมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรอีกดวย  สอดคลอง
กับแนวคิดของการพัฒนาสมรรถนะของ Richard Boyatzis (1982) ที่วาความสามารถในงานของ
บุคคลนําไปสูสาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพ  สวนในการเตรียมความพรอมดังกลาวผูวิจัยซึ่งมี
ความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  ไดจัดประชุมช้ีแจงเพื่อสรางความ
เขาใจใหกับอาจารยที่เปนกลุมทดลอง  โดยอาจารยจะเปนผูทั้งถูกประเมินและผูประเมิน  และ
ชี้แจงถึงกระบวนการและวัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา รวมทั้งเปน
ผูดําเนินการใหขอมูลยอนกลับดวยตนเอง เมื่อกลุมทดลองมีความเขาใจดีแลว  การดําเนินการให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ก็สามารถดําเนินการไดอยางราบรื่น ตรงตามวัตถุประสงคซึ่ง
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สอดคลองกับ Edwards และ Ewen (1996) Wimmer และคณะ (1998) และวีระวัฒน  ปนนิตามัย 
(2540) ที่กลาวไววา ความสําเร็จในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  คือ จะตองกําหนด
วัตถุประสงคที่ชัดเจนรวมทั้งจะตองมีการสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันของผูมีสวนรวมใน
การใชขอมูลยอนกลับ 
 2.2  การเตรียมเอกสารสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   
ไปใช 
 ในการทดลองใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ผูวิจัยไดเตรียมเอกสาร
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  ซึ่งไดพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานให
ครอบคลุมภารกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  คือภารกิจดานการสอน  การบริการวิชาการ  
การวิจัย  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ , 2545)    แตเนื่องจาก
ในการวิจัยครั้งนี้  ภารกิจของอาจารยในการดานบริการวิชาการ  และการวิจัย  ของกลุมทดลองมี
อยูจํานวนนอย  จึงไมอาจนําการประเมินจากบุคคลหรือหนวยงานภายนอกมาพิจารณาได   
เพราะอาจารยไมมีผลงานที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอก  คือ ผูใชงานวิจัยหรือผูรับบริการในการ
บริการชุมชนของอาจารย  อยางไรก็ตามประเด็นนี้ควรจะไดนํามาศึกษาในการวิจัยครั้งตอไป     
หากอาจารยมีผลงานที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอกมากขึ้น  เชน  มีผลงานวิจัยมากขึ้น  หรือได
ออกไปจัดทําโครงการพัฒนาชุมชนหรือบริการชุมชนที่นอกเหนือจากการสอนไดชัดเจนขึ้นเพื่อที่จะ
ทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานครอบคลุมตามภาระกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 4 
ภารกิจ    
 2.3  เครื่องมือที่ใชในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 
  ประเด็นที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศาไปทดลองใช คือ เคร่ืองมือที่ใชในการดําเนินกิจกรรมการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา
ซึ่งประกอบไปดวย 
  1.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ที่มาจากแบบประเมินตนเอง  เพื่อนรวมงาน  นักศึกษา  ประธานโปรแกรมวิชา  และคณบดี ซึ่ง
ผูวิจัยไดพัฒนาจากการศึกษาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏและ
มหาวิทยาลัยตาง ๆ และนํามาพัฒนาเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชในการทดลองครั้งนี้
สําหรับกลุมตัวอยางใหครอบคลุมภาระกิจหลักทั้ง 4 ดาน  และเปนแบบประเมินที่เนนการประเมิน
สมรรถนะในการทํางานของอาจารยดังที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาไดพัฒนาหลักเกณฑและ
แนวทางการดําเนินการเพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานตามมาตราการที่  
3  :  มาตราการพัฒนาและบริหารกําลังคน    เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ  (สํานักงาน
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คณะกรรมการการอุดมศึกษา,  2547) จะทําใหอาจารยไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงานซึ่งจะ
นําไปสูแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของอาจารยหรือสมรรถนะในการทํางานของอาจารยตอไป 
  2.  แบบวัดความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา เพื่อสอบถามความคิดเห็นของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
ซึ่งผลจากการใชแบบวัดดังกลาวทําใหทราบวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศานั้น ทํา
ใหอาจารยพึงพอใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับทั้งในดานเทคนิค  วิธีการ  กระบวนการ  โดย
ภาพรวมอาจารยมีความคิดเห็นวาความเหมาะสมในการนํามาใชในคณะวิชาในระดับมาก 
  3.  โครงการในการพัฒนาอาจารย  หลังจากใหขอมูลยอนกลับแลวผูบริหารสูงสุดใน
ระดับคณะคือ คณบดี ตองมีการวางแผนรวมกันกับอาจารยเพื่อแสวงหาแนวทางในการพัฒนา
อาจารย  โดยโครงการดังกลาวก็จะสอดคลองกับผลการประเมินที่เปนประเด็นจุดเดน จุดดอย ของ
อาจารย  เชน ดานการทําผลงานทางวิชาการหรือหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน  
(โครงการในภาคผนวก ซ) 
  หลังจากที่ไดนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปทดลองใชแลว  พบวา  
กลุมทดลองยอมรับในผลการประเมินการปฏิบัติงาน  และยอมรับในการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา มาใชในคณะวิชา รวมทั้งมีขอคิดเห็นวาควรนําระบบนี้มาใชในการแจง
ผลการปฏิบัติงานของอาจารยอยางตอเนื่อง  และยังไดเกิดแนวทางในการพัฒนาอาจารยซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ สุทัศน  นําพลสุขสันต  (2546)  ที่วาสมรรถนะหรือความสามารถในการ
ปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองและจะตองพัฒนาใน  
เร่ืองใดและการประเมินระหวางสมรรถนะที่ตองการและเปนจริงของผูปฏิบัติงานมาใชให         
สอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งสงผลตอการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน และ
นํามาใชเพื่อประกอบการประเมินประสิทธิผลตอการทํางานในปจจุบันและตอการทํางานใน
อนาคตดวย 
 2.4  วิธีการและเทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 
  สําหรับวิธีการและเทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา จะตองใช
เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับแบบเปนทางการคือ นําขอมูลใสซองปดผนึก และแจงผลให
อาจารยในการประชุมของคณะวิชา  รวมทั้งตองใชการสื่อสารและภาษาในการสื่อสารที่ชัดเจน
เพื่อใหผูถูกประเมินเขาใจ และสามารถนําไปใชในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานได  ซึ่ง
เปนไปตามแนวคิดของ Antonioni (1996) เกี่ยวกับข้ันตอนการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ที่มีประสิทธิภาพที่วาตองมีการสื่อสารใหผูมีสวนรวมทุกคนเขาใจในกระบวนการในการใหขอมูล
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ยอนกลับซึ่งการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการจัดประชุมช้ีแจงใหกับอาจารยตามขั้นตอนแลว  
แตอยางไรก็ตามจากขอเสนอแนะของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
เห็นสมควรใชวิธีการสัมภาษณและสังเกตการปฏิบัติงานของอาจารยดวย  เพื่อทําใหขอมูล
ยอนกลับแบบ  360  องศา  มีความสมบูรณและชัดเจนขึ้น  และยังเสนอแนะตอไปอีกวาหลังจาก
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  ไปแลวผูบริหารตองติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ดวยซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
ของดนัย      เทียนพุฒิ (2543) ที่วาตองมีการพัฒนาแผนปฏิบัติงานและติดตามผลหลังจากให
ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา นอกจากนี้จากการสังเกตของผูวิจัยซึ่งเปนผูใหขอมูลยอนกลับ
พบวาวิธีการให   ขอมูลยอนกลับตองใหขอมูลเชิงปริมาณที่มาจากการประเมินหลายแหลงเพื่อให
ผูประเมินเขาใจ และเห็นภาพผลการปฏิบัติงานของตนเองอยางชัดเจน และผูใหขอมูลยอนกลับ
ตองใหแรงเสริม กําลังใจที่จะพัฒนางานของผูถูกประเมิน  และที่สําคัญควรรวมกันวางแผนการ
พัฒนาตนเอง และชี้แจงใหเห็นวาในที่สุดการพัฒนาตนเองของอาจารยจะเปนประโยชนตอ
ศักยภาพของคณะวิชา  ตอไปในอนาคต   ทั้งนี้จะเปนไปตามแนวทางในการบริหารและ
องคประกอบของทรัพยากรบุคคลในการสนับสนุน   และชี้แนะพฤติกรรมของบุคคลในองคกร  
เพื่อใหเปนทรัพยากรมนุษยที่มี     ประสิทธิภาพของ สุนันทา  เลาหนันท (2542) Mondy R.W. 
และ Noe R.W. (1996) การวางแผนการพัฒนาควรจะทําเปนรูปธรรมเพื่อจะไดติดตามผล
ความกาวหนาในครั้งตอไปได  และเมื่อเกิดการพัฒนาตนเอง  ผูไดรับการใหขอมูลยอนกลับจะรูสึก
ภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเองพรอมที่จะมุงมั่นพัฒนางานกาวตอไป 
 เนื่องจากผูวิจัยเปนผูบริหารคณะวิชา  จึงสามารถดําเนินการไดตามขั้นตอนในการให
ขอมูลยอนแบบ  360  องศาเปนอยางดี  ดังนั้นในการนําระบบนี้ไปใชควรคํานึงถึงประเด็นสําคัญ
ดังกลาวนี้ดวย   
 สวนในดานคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ  ในการนําไปใชในคณะวิชาผูใหขอมูล
ยอนกลับควรเปนคณบดี  เพราะคณบดีมีหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรและสามารถวางแผน ในการ
พัฒนาอาจารยโดยมีงบประมาณของคณะวิชาและสามารถสั่งการได สําหรับคุณสมบัติของคณบดี
ดังที่ มณฑป ไชยชิต (2537) Robman และ Fanner (1997) ระบุไววาตองเปนผูมีบุคลิกภาพที่
เหมาะสม  วางตนใหเปนที่ยอมรับจากสังคมทั้งภายในและภายนอกคณะวิชา  รวมทั้งจะตองมี
ความสามารถในการสื่อสารหรือใชถอยคําที่โนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชาได  นอกเหนือจากนั้น
แลวคุณสมบัติของคณบดี   ยังตองมีบทบาทในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ตาม
แนวคิดของ Sherman (1984)และ Mc gannon  (1978)เพื่อใหการบริหารบุคลากรในคณะวิชา
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บรรลุวัตถุประสงคและยังสงผลในการพัฒนาอาจารยตามแนวคิดของ Wolokiewicz (1980)      
อีกดวย โดยในงานวิจัยนี้ผูวิจัยเปนผูใหขอมูลยอนกลับและเขาใจในลักษณะสําคัญของผูใหขอมูล
ยอนกลับเปนอยางดี  ทั้งนี้ผูวิจัยดําเนินการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศาโดยใชเทคนิคในการ
สื่อสารที่อาศัยขอมูลจากผลการประเมินของอาจารยมาแจงผลโดยระมัดระวังในการใชภาษา      
ที่ไมทําใหอาจารยเกิดความสับสน และเกิดอคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และมีระบบการ
ปองกันความปลอดภัยของขอมูลโดยนําผลมาใสซองปดผนึกและนําสงใหกับอาจารยดวยตนเองที่
ทําใหผูถูกประเมินมีความมั่นใจในขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ซึ่งผลจากการสอบถามความ
คิดเห็นของกลุมตัวอยางแสดงวามีความเชื่อมั่นในขอมูลที่ไดรับและมั่นใจในระบบปองกันขอมูล
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมทั้งพอใจในการใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งเปนไปตามแนวคิดของ 
Tucker และ Bryan(1988)  เกี่ยวกับคุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับคือ ควรมีเทคนิคในการคิด
วิเคราะห ในการสื่อสารใหกับผูถูกประเมินใหเกิดความเขาใจและยอมรับในผลการประเมิน      
รวมทั้งจะตองเก็บขอมูลเปนความลับ  มีความยุติธรรมในการเก็บขอมูลและจะตองไมบอกชื่อ       
ผูประเมิน   มิฉะนั้นผูถูกประเมินอาจจะเกิดอคติกับผูประเมินได   นอกจากนั้นผูใหขอมูลยอนกลับ
จะตองมีหนาที่รวบรวมขอมูลสําหรับใชจัดทําโครงการพัฒนาอาจารย   เพื่อชวยเหลือคณาจารยให
เกิดการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา (Wolokiewicz,1980) ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดนําเสนอโครงการใน
พัฒนาอาจารย  2 โครงการ  (ภาคผนวก ซ)   โดยพิจารณาจากแบบฟอรมแนวทางในการพัฒนา
อาจารย และแบบรายงานผลการปฏิบัติงานของอาจารย  (ภาคผนวก  จ)  มาพิจารณารวมกับ
อาจารยและกําหนดเปนโครงการดังกลาว 
 สําหรับความเหมาะสมในเรื่องเวลาของการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
อาจารยควรดําเนินประเมินอาจารยปละ 2 ครั้ง (ภาคเรียนละ 1 ครั้ง) เพื่อความเหมาะสมและ 
สอดคลองกับภาระกิจของอาจารย และเพื่อไมใหเกิดบรรยากาศความเบื่อหนายในการประเมินผล
การปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลกระทบตอการดําเนินการประเมินผลอาจารย  เพราะจะมีผลทําให          
ผูประเมินใหคะแนนในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบไมจริงจัง  ซึ่งจะสงผลทําใหขอมูลที่ไดไม
ตรงกับผลการปฏิบัติงานจริง 

 2.5  ขอควรคํานึงในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 
 จากผลการทดลองมีขอสังเกตในการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา
ไปใชวา  ควรคํานึงถึงความปลอดภัยของขอมูลเพื่อใหผูถูกประเมินเกิดความมั่นใจวามีเพยีงตนเอง
และผูใหขอมูลยอนกลับจะทราบขอมูลดังกลาวเทานั้น  รวมทั้งตองระมัดระวังไมใหเกิดอคติในการ
ประเมิน ซึ่งในประเด็นนี้สอดคลองกับ วีระวัฒน  ปนนิตามัย(2540)และดนัย  เทียนพุฒิ (2543)  ที่
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ไดกลาวถึงความสําเร็จและประสิทธิภาพของขอมูลยอนกลับวา  ผูถูกประเมินจะเกิดความมั่นใจใน
ขอมูลตองไมเปดเผยชื่อผูประเมิน   และตองสื่อสารใหทุกคนที่มีสวนรวมเขาใจในกระบวนการและ
ความปลอดภัยของขอมูลเพื่อสรางความมั่นใจใหผูถูกประเมินในการใหขอมูลยอนกลับ   

อีกประเด็นหนึ่งที่สําคัญคือ  จะตองระมัดระวังความขัดแยงสวนตัวระหวางผูประเมิน
และผูถูกประเมินเพราะอาจจะทําใหเกิดความลําเอียงในการประเมินได  ซึ่งประเด็นนี้ผูวิจัยได
จัดระบบในการปองกันความปลอดภัยขอมูลเพื่อใหเกิดความไววางใจกันทั้งผูประเมินและผูถูก
ประเมินไวอยางดี 
 2.6  ผลจากการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช 

จากผลการทดลองพบวาหลงัจากนาํระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศาไปใช
ทําใหอาจารยเกิดการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองดขีึ้น จะเหน็ไดจากผลการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของอาจารย คร้ังที ่ 1 และครั้งที่  2  อาจารยสวนใหญมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับที่สงูขึ้น แสดงวาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา ทําใหอาจารย
มีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองดีขึ้น  ทัง้นี้อาจจะเปนผลมาจากหลังจากไดรับ
ขอมูลยอนกลบัแลวอาจารยมีความกระตอืรือลนในการทํางานมากขึน้เพราะอาจารยไดรับรูผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองจากหลายแหลงและทราบ จุดออน จุดแข็ง พรอมแนวทางในการพัฒนา        
ตนเองที่ชัดเจน ทาํใหอาจารยมีความเชือ่มั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา ซึง่สอดคลองความเหน็ของอาจารยที่เหน็ดวยตอการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศามาใชในคณะวิชา ในระดับมาก (Χ =3.71) และสอดคลองกับแนวคิดที ่Glasser (1996) 
ที่วาการใหขอมูลยอนกลับมผีลทําใหเกิดการพัฒนาและการปรับปรุงการปฏิบัติงานดีข้ึน  อยางไรก็
ตามผลการประเมินการปฏิบตัิงานของอาจารยในครั้งที่ 2 ผลการประเมินที่ไดจากตนเอง  และ
เพื่อนรวมงานต่ํากวาครั้งที ่  1  ทั้งนี้ผูวิจยันํามาพจิารณาแลวพบวาใน 2 เดือนหลงัของการทดลอง
ใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศานัน้ ภาระงานในภาพรวมที่นอกเหนือจากการสอน
ลดลง จงึมีผลตอการประเมนิดังกลาว (พจิารณาจากตารางที่ 14 - 19) 
 นอกจากนั้นแลวการใหขอมูลยอนกลับยังเกิดการปรับเปล่ียนบรรยากาศในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในคณะอีกดวย  สังเกตไดจากการที่อาจารยมีความกระตือรือลนในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น และแสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเองหลังจากการไดรับขอมูลยอนกลับซ่ึง
สอดคลองกับความคิดเห็นของอาจารยที่เหน็วาขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทําใหอาจารยเกิด
ความกระตือรือรนในการสอนและการปฏิบัติงานอื่น ๆ มากขึ้นในระดับมาก (Χ =4.00 ) รวมทั้ง
ระบบจะมีความสมบูรณข้ึน คณะวิชาตองสรางบรรยากาศในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  
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องศาใหมีความนาเชื่อถือ และ เห็นความสําคัญในการนําขอมูลไปใชในการพัฒนาไดอยาง
ตอเนื่อง ตรงกับกับแนวคิดของ ดนัย  เทียนพุฒิ(2543) เกี่ยวกับความสําเร็จในการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที่กลาวถึงบรรยากาศในการใหขอมูลยอนกลับข้ึนอยูกับความพรอม
ขององคกรในการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา โดยบุคลากรจะตองตระหนักและ
เขาใจถึงการทํางานของระบบ  และบรรยากาศของการใหขอมูลยอนกลับบุคลากรในองคกรควรมี
การเปดใจและเต็มใจที่จะใหและรับขอมูลยอนกลับ  เพื่อที่จะทําใหการนําระบบไปใชประสบ
ความสําเร็จ มากขึ้น 
 สรุปไดวาผลการวิจัยระบบในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  จะตองประกอบ
ไปดวย การเตรียมความพรอมของอาจารย เพื่อใหมีความรูความเขาใจในกระบวนการของระบบ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา และชี้แจงใหอาจารยทราบถึงวัตถุประสงคในการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา ใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  โดยวิธีการแบบเปนทางการ และนําเสนอ
ผลการประเมินเปนลายลกัษณอักษร ซึ่งในขั้นตอนนี้ประเด็นที่ตองระมัดระวัง คือ ตองปกปดขอมลู
ของผูถูกประเมินใหเปนความลับ ผูที่จะไดรับทราบขอมูล ตองเปนผูถูกประเมินเทานั้น มิฉะนั้นจะ
ทําใหทั้งผูถูกประเมินและผูประเมินเกิดความไมมั่นใจในความปลอดภัยของขอมูล  และแสวง  
แนวทางรวมกันกับอาจารยในการปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะจดัทาํเปนโครงการ
ในการพัฒนาหรือ จัดอบรมสัมมนาใหอาจารย 
      
ขอเสนอแนะ  

1. ดานการนําระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศาไปใช 
  จากผลการวิจัยพบวา ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนระบบที่

สามารถพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซึ่งในการ
นําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปใช ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1.1  ผูบริหารควรมีบทบาทสนับสนุน ใหมีการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา อยางตอเนื่อง เพื่อใหอาจารยไดนําขอมูลซึ่งไดจากการประเมินการปฏิบัติงานไปพัฒนา
และปรับปรุงตนเองเหลานี้  ปรับใชในการสอนนักศกึษา และปรับใชในการปฏิบัติงานของอาจารย    
ตามภาระกิจตอไป  และกรณีที่ผูบริหารเปนผูใหขอมูลยอนกลับเองควรมีการศึกษาวิธีการ  
ลักษณะของผูใหขอมูลยอนกลับ  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญของความสําเร็จในการใชระบบนี้ 

1.2  ควรใหความสําคัญในการเตรียมความพรอมของอาจารยในคณะวิชา  ทั้งในดาน
ความรู ความเขาใจและดานทัศนคติตอการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทั้งนี้จากการนํา
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ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาไปทดลองใชในการวิจัยครั้งนี้ พบวาผูที่มีความเขาใจ  
มีมโนทัศนที่ชัดเจน และมีทัศนคติที่ดีจะสามารถนําขอมูลที่ไดรับไปพัฒนาตนเองไดดีขึ้นกวา
อาจารยที่คิดวาปฏิบัติงานสอนดีอยูแลวเปนปกติ  และขอมูลยอนกลับจะสงผลใหบุคคลรูจัก      
ตนเองและพัฒนาตนเองอยูเสมอ จึงควรใหความสําคัญตอการเตรียมความพรอมของบุคลากร
กอนนําระบบใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศามาใช เพราะจะทําใหการนําระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศาไปใชเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  รวมทั้งตองใหอาจารยมีความมั่นใจวา    
ขอมูลจากผลการประเมินของตนเองจะไมถูกเปดเผยใหผูอ่ืนทราบ 

นอกจากนี้ผูใหขอมูลยอนกลับควรจะไดเก็บขอมูล   และนํามาจัดแบงประเภทของ      
ผูไดรับขอมูลยอนกลับซึ่งจะทําใหรับทราบประเภทของบุคลากรของหนวยงาน   และสามารถนําไป
พัฒนาวิธีการใหขอมูลยอนกลับใหเหมาะสมกับประเภทของผูรับขอมูลยอนกลับ  เพราะการ
รับทราบผลการประเมินของแตละบุคคลไมเทากัน 

1.3   ควรมีการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา มาประยุกตใชกับ
อาจารยทุกคณะในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพราะโครงสรางและการบริหารคณะวิชามีความ
คลายคลึงกัน  และนอกจากนี้ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ยังสามารถนําไปใชใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ไดอีกดวย และควรนําไปใชใน
หนวยงานหรือคณะวิชาที่มีบุคลากร  70  คนขึ้นไป และมีระยะเวลาในการทํางานรวมกันไมนอย
กวา     6   เดือน ทั้งนี้จะทําใหระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศามีความสมบูรณเปนรูปธรรมมากขึ้น เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีตองมี
การให   ขอมูลยอนกลับแกผูถูกประเมิน เพื่อใหผูถูกประเมินนําขอมูลนั้นมาใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งจะสงผลใหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย
เปนไปในทิศทางเดียวกัน และจะกอใหเกิดศักยภาพในการพัฒนาอาจารยมากขึ้น 

1.4  ควรเสริมสรางบรรยากาศในองคกรใหเห็นความสําคัญตอระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา โดยเพิ่มวิธีการแบบไมเปนทางการที่เปน
กัลญาณมิตรโดยการเขาไปพูดคุยกับบุคลากรเปนการสวนตัว  ใหความเปนกันเอง  รับฟงความ
คิดเห็น และขอเสนอแนะ    รวมทั้งใหความสําคัญของบุคลากรทุกคนในองคกรที่มีสวนรวมตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
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2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาใน

รูปแบบของกัลยาณมิตรของอาจารยอยางตอเนื่องเพื่อสามารถนําไปใชในทุกคณะวิชาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   
 2.2   ในการวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยนักศึกษา  
ซึ่งเปนเพียงผลสะทอนการปฏิบัติงานของอาจารยแตไมไดสะทอนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ         
นักศึกษา  ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปจึงควรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาเพิ่มเติม  เพื่อใหอาจารยไดรับทราบผลการปฏิบัติงานสอน
ของตนเองอยางชัดเจนยิ่งขึ้น 
 2.3   ควรมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานจากแหลงภายนอกที่เกี่ยวของกับ
อาจารย เชนการใหบริการวิชาการและการวิจัยมีผลตอการปฏิบัติงานของอาจารยมาศึกษาดวยจะ
ทําใหผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยมีความสมบูรณเพิ่มมากขึ้น 
 2.4   ควรมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบปฏิกริยาของผูถูก
ประเมินเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา และนําไปจัดประเภทของผูไดรับขอมูลยอนกลับ
เพื่อศึกษาปฏิกิริยาของผูไดรับขอมูลยอนกลับ  จะทําใหผูถูกประเมินสามารถตรวจสอบไดวาผล
การประเมินตนเอง และ ผลการประเมินจากผูอ่ืนวามีความแตกตางกันอยางไร   ซึ่งจะมีผลตอ   
ปฏิกริยาในการคาดหวังของการไดรับขอมูลยอนกลับทั้งในทางบวกและทางลบ  และอาจจะมี 
อิทธิพลตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมินตอไป 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
 
 

 1.  ดร.พลสณัห     โพธิ์ศรีทอง   รองเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 2.  ผศ.ดร.อภิภา   ปรัชญพฤทธิ ์              อาจารยภาควชิาอุดมศึกษา  คณะครุศาสตร   
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 3.  รศ.ดร.อุทยั    บุญประเสริฐ                อาจารยภาควชิาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร   

 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 4.  ผศ.ดร.ไพโรจน   ดวงวเิศษ                  อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภัฏสงขลา                             
 5.  ดร. สุพัทธ    พูผกา                             อธิการบดีมหาวทิยาลยัวลยัลักษณ 
 6.  ผศ.ละออง  ภูเงิน                               คณบดีคณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 
 7.  ดร.มลิวัลย   สมศักดิ์                          กรรมการบัณฑิตวิทยาลยั   อาจารยประจาํภาควิชา 
                                                                  การวัดและประเมินผล  มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
                                                               นครศรีธรรมราช 
 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 
 

1.  ผศ.เดชอนนัต  บุญผนั คณบดีคณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธาน ี
2.  รศ.ดร.ชมนารถ  รัตนมณี คณบดีคณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 สวนดุสิต 
3.  ผศ.นรีนารถ  ศรีวรนารถ คณบดีคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 เพชรบุรี 
4.  อาจารยวนิัย  ไชยวงญาติ คณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 
 มหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงใหม 
5. อาจารยลดาวัลย  แกวสีนวล รองคณบดีคณะวิทยาการจัดการ   
 มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
6.  ผศ.มนตรี  ภูงาม คณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  

มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
7.  ผศ.ชํานาญ  วานจิศร คณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  

มหาวิทยาลยัราชภัฏพิบูลสงคราม 
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ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวชิา
ในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 
1.หลักการและเหตุผลในการเสนอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  มุงในการพัฒนาคนเพื่อเขาสูวิชาชีพตางๆ  ซึ่งการ
ดําเนินภารกิจใหบรรลุเปาหมายดังกลาวจะตองอาศัยบุคลากรหลัก ไดแก  อาจารย  ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายและสอดคลองกับภาระกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  
ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา  เมื่อไดผานกระบวนการสรรหา  
คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญ
ที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  เพื่อใหอาจารยไดทราบจุดเดน – จุดดอยของตนเองเพื่อที่จะนําไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  ดังนั้นผูบริหารตองมีการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย เพื่อให
อาจารยผูถูกประเมินไดนําขอมูลสารสนเทศที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปปรับปรุงและ
พัฒนา   ซึ่งขอมูลยอนกลับที่จะสรางความมั่นใจไดวาผูถูกประเมินไดรับความยุติธรรมจะตอง
อาศัยแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง
ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบงัคับบัญชา    ผูบังคับบัญชา   ซึ่งเดิมปญหาที่เกิดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือมีการประเมินเพียงดานเดียวทําใหมีจุดออนเรื่องอคติและขาดความ
เชื่อมั่นในการประเมิน  ดังนั้นเพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณคา และมีผลดีตอการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน  จึงควรมีการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ   360  
องศามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชา 
 หลักการของระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาเพื่อนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  หรือการประเมินจากหลายแหลง เพื่อที่จะนําขอมูลยอนกลับมาเพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยบูรณาการมาจากแนวคิดทฤษฎี
ที่สําคัญ คือ 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารทรพัยากรบุคคล 
      การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญในการบริหารของทุกองคกร  โดยเฉพาะ

องคกรในสถาบันอุดมศึกษาที่จะตองอาศัยบุคลากรที่มีคุณวุฒิ  ความรู ความสามารถ คือ 
คณาจารยที่จะเปนกลไกในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย  ซึ่งกระบวนการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยนั้น  นอกจากไดผานกระบวนการสรรหา  คัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ มี
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วุฒิการศึกษาที่เหมาะสมแลว   อีกกระบวนการหนึ่งที่สําคัญที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานี้
ใหคงอยูอยางมีประสิทธิภาพ คือ จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อนําขอมูลมาใชใน
การประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล   ทั้งนี้จะไดนําขอมูลดังกลาวมาเพื่อ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

1.2 การประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศา 
      การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360  องศาหรอืการประเมนิจากหลายแหลง 

ไดแก  จากตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา    ผูบังคับบัญชารวมกันใหขอมูล  ซึ่งขอมูลที่
ไดรับจะนาเชื่อถือและไดรับการยอมรับมากกวาระบบการประเมินแบบเดิม และการประเมินนี้
มุงเนนใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใหดีข้ึน 

1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
      ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เปนองคประกอบที่สําคัญของกระบวนการประเมนิผล

การปฏิบัติงานแบบ  360  องศา  โดยมีแนวคิดที่วาหลังจากไดรับผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แลว  ควรมีการนําผลไปช้ีแจงใหบุคลากรไดทราบเพื่อจะนําผลไปพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของอาจารยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

 ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับซ่ึงได
จากการประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาของอาจารย  โดยผูบริหารสูงสุดในคณะเปนผูให
ขอมูลยอนกลับในการนําผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งไดจากตนเอง  เพื่อนรวมงาน    
นักศึกษา  ประธานโปรแกรมวิชา  และคณบดีมาแจงแกอาจารย  เพื่อที่จะไดนําขอมูลยอนกลับที่
ไดรับมาพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด        โดยขอมูลยอนกลับที่ได
จากผูเกี่ยวของรอบดานกับอาจารย  จะเปนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของอาจารย     และ
การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 
2. วัตถุประสงค 

การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบรหิารทรัพยากรบุคคลในคณะวิชา  มี
วัตถุประสงคหลักเพื่อชวยใหผูถูกประเมนิไดทราบแนวทางในการพัฒนาตนเองและเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเองใหดีขึ้น  ซึง่วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา  เพื่อ 
 2.1 ใหผูถูกประเมินเกิดการรบัรูผลการปฏิบัติงาน 
 2.2 ใหผูถูกประเมินไดทราบถึงจุดเดน-จุดดอยในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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 2.3  นาํไปใชในการพัฒนาปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
2.4  ใหเกิดความยุติธรรมและความนาเชื่อถือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
3. ปจจัยนําเขา  
 ปจจัยนําเขาในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไดแก  
 3.1 ความรูความเขาใจในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  
 3.2 วัตถุประสงคในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา     

3.2 ขอมูลในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   
3.3 ขอบเขตและภาระงานของอาจารย   
3.4 การประเมนิผลอาจารยตามภารกิจ     
3.5 แบบฟอรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา    
3.6 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย    
3.7 คุณสมบัติของผูใหขอมูลยอนกลับ                             

             
4. กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา   

กระบวนการในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  มข้ัีนตอนดังนี ้
4.1 ผูบริหารระดับสูงสุดระดับคณะ ไดแก คณบดี ประชุมช้ีแจงเพื่อใหความรูความ 

เขาใจวัตถุประสงคและแนวคิดในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาแกอาจารยในคณะวิชา 
4.2 แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  โดยใชแบบแบบฟอรมดังนี ้

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

เพื่อนอาจารย  
4.2.3 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (เอกสารหมายเลข3)  โดย 

อาจารยประเมินตนเอง 
4.2.4 แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข4) โดย 

ประธานโปรแกรมวิชา 
 4.2.5 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย (เอกสารหมายเลข 5) โดย คณบดี 

 สําหรับแบบประเมินดังกลาวจะตองไมมกีารลงชื่อผูประเมินเพื่อใหเกดิความมัน่ใจ 
ในการใหขอมูลที่ถูกตองและเปนธรรม   ทําการประเมนิกอนปดภาคการศึกษา เพือ่ประเมินผลครั้ง
ที่ 1(รายละเอยีดแบบฟอรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานของอาจารย  อยูในภาคผนวก ค ) 
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4.3  ประมวลผลจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทีไ่ดจากผูประเมินทัง้  5  แหลง (จาก
ขอ 2)  โดยจัดทําผลการประมวลผลในรูปแบบเอกสารรายงานผลหรือกราฟแสดงผลการประเมิน 

4.4  คณบดีใหขอมูลยอนกลับคร้ังที่ 1 โดยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับประกอบดวย 
วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ  ใชแบบเปนทางการ   ซึง่ทําได 2 ลกัษณะ คือ ดําเนนิการแจงผล
โดยจัดทําเปนรายงานใสซองปดผนึกมอบใหกับอาจารยในหองประชุมคณะ  หรืออีกลักษณะหนึง่ 
คือ เชิญอาจารยมาพบเพื่อใหขอมูลยอนกลับโดยแจงผลเปนการสวนตวั กรณทีี่อาจารยผูนั้นตองมี
การ    ปรับปรุงการปฏิบัติงาน คร้ังละ 1  ทาน  และรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุง
การปฏิบัติงานของอาจารย 

4.5  คณบดีและอาจารยผูถกูประเมินพิจารณากําหนดหวัขอที่เปนทกัษะในการที่จะ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่จาํเปนรวมกนั  เพื่อใหผูถูกประเมนิไดพัฒนาตนเอง 

4.6 แจกแบบประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  คร้ังที่ 2 โดยใชแบบแบบฟอรมเดิม
(ตามขอ 4.2)  สําหรับภาคการศึกษาตอมา โดยใหระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางนอย  2  เดือน
กอนการประเมิน 

2.7 ประมวลผลการปฏิบัติงานครั้งที่ 2  โดยจัดทําผลการประมวลในรูปแบบเอกสารราย 
งานผล (ดําเนินการเชนเดียวกับขอ 4.3)  และสรุปผลการประเมินโดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานครั้งที่ 1 และ 2  และ แผนการพัฒนาตนเองซึ่งอาจารยและคณบดีรวมกันวางไว  เพื่อ
พิจารณาวาหลังจากที่ใหขอมูลยอนกลับไปคร้ังที่ 1 แลว   ผูถูกประเมินมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานหรือพัฒนา หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานไปในทางที่กาวหนาอยางไร  
 
5.  ผลลัพธ    
   ผลลัพธจากการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ 
 5.1 การมีทัศนคติที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา     
 5.2 ความเชื่อมั่นและศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา         
 5.3 การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในระบบการประเมินภายในองคการ          
 5.4 การพัฒนาและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน      
 5.5 แนวทางในการพัฒนาอาจารยของคณะวิชา 
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6.  การประเมินผล 
          การประเมินผลการใชระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศา  ดําเนนิการ  ดงันี ้

1. เปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยคร้ังที่ 1 และ คร้ังที่ 2  เพื่อ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

2. ผลการพัฒนาความรูและทักษะการปฏบิัติงานตามแผนการพัฒนาตนเองของอาจารย 
 3. ความคิดเหน็ของอาจารยที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ  360  องศาตามการ
รับรูของอาจารย 
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ภาคผนวก  ค 
แบบสัมภาษณ 
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แบบสัมภาษณคณบดีในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 
โครงการวิจยัเรื่อง  การพฒันาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา เพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 
ชื่อผูใหสัมภาษณ………………………………………………………………………………….. 
คณบดีคณะ………………………………………………………………………………………. 
สถาบันราชภฏั…………………………………………………………………………………… 
วัน-เวลาที่ใหสัมภาษณ……………………………………………………………………………. 
 
ประเด็นคําถาม 
 
1.   จากแนวคดิของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที่มีการประเมินผลการปฏิบัติ 
     งานจากหลายแหลง ไดแก จากคณบดี ประธานโปรแกรมวิชา  ตัวอาจารยเอง  เพื่อนอาจารย  

และนักศึกษา ทานเหน็วามีความเหมาะสมอยางไร…………….……………………………… 
เพราะ………………………………………………………………………………………….. 

2.  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในคณะทานไดขอมูลการประเมินผลปฏิบัติงาน 
จากแหลงใดบาง……………………………………………………………………………… 

3. ทานคิดวารูปแบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แบบเปนการสวนตัว หรือเปนเอกสาร 
แบบใดมีความเหมาะสม……………………………..เพราะเหตุใด…………………………… 

4. ในการนําผลการประเมินจากการปฏิบัติงานจากหลายแหลงมาแจงเปนขอมูลยอนกลับให
อาจารยทราบ ทานคิดวาควรใชรูปแบบหรือเทคนิคที่เหมาะสมอยางไร 

4.7 ลักษณะของการสื่อสาร  
4.8 เวลา  
4.9 สถานที ่

5. คณะมีการแจงผลการประเมินใหอาจารยทราบหรือไม ถามี………….…………คณะทานได
ดําเนินการโดยใชวิธีการอยางไร……………………………………………………………… 

6. ทานคิดวาการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาแกอาจารยสงผลตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดมากนอยเพียงใด 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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คําชี้แจง 
แบบสอบถามความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับ

แบบ 360 องศา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏฉบับนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อนําไปพัฒนาระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แบบสอบถามฉบับนี้ แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของประธานโปรแกรมวิชา 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา 
 ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 
   

 
ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตวัของประธานโปรแกรมวิชา 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1.  เพศ 

 ชาย        หญิง 
2.  คณะที่สังกัด 

 คณะครุศาสตร       คณะวิทยาการจัดการ 
 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

3.  คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   ปริญญาโทหรือเทียบเทา   ปริญญาเอก 

4.  ตําแหนงการปฏิบัติงานในปจจุบนั 
 ประธานโปรแกรมวิชา 

 
 

 

แบบสอบถามสําหรับประธานโปรแกรมวิชาในโครงการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
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5.  ตําแหนงทางวชิาการในปจจุบัน 
 อาจารย       รองศาสตราจารย 
 ผูชวยศาสตราจารย      ศาสตราจารย 

6. ประสบการณในการทํางาน 
 นอยกวา 5 ป       11 – 15 ป 
 5 – 10 ป       มากกวา 15 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของประธานโปรแกรมวิชาเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา 

   คํานิยามปฏิบัติการ  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ การนําผลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่ไดจากการประเมินจากคณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา 
เพื่อนอาจารย  นักศึกษา  และตัวอาจารยทําการประเมินตนเอง  ซึ่งจะเปนการใหขอมูล              
คําแนะนํา หรือขอเสนอแนะแกอาจารยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหดีข้ึน และขอมูลยอนกลับดังกลาวจะเปนตัวควบคุมคุณภาพระบบการปฏิบัติงานของอาจารยให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   โดยผูที่จะทําหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา             
แกอาจารย คือ คณบดี 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ตรงชองระดับความมากนอยที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

   เกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้
 5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

  2  หมายถงึ  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอย 
  1  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1.  โปรแกรมวชิาใหอาจารยทุกทานมีการประเมินผลการ 
     ปฏิบัตงิานดวยตนเอง 

     

2.  โปรแกรมวชิาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
     อาจารยโดยใหเพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมนิ 
     ผลการปฏบิัติงาน 

     

3.  การใหนักศึกษาประเมนิผลการสอนอาจารยในทุกรายวิชา 
     มีความเหมาะสม 

     

4.  ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยในคณะวิชา 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

5.  คณบดีตองเปนบุคคลทีม่ีบทบาทสงูสดุในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยในคณะวิชา 

     

6.  ประธานโปรแกรมวิชาควรเขาใจถึงเปาหมายในการให 
     ขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา อยางชดัเจน 

     

7.  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่ไดจากการ 
     ประเมินจากบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานกับ 
     อาจารยมคีวามจาํเปนตอการบริหารบคุคลในคณะ 

     

8.  ทานมีความมั่นใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติ 
     งานแบบ 360 องศา  ทาํใหเกิดความยุตธิรรมแกอาจารย 

     

9.  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการ 
     ปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา ตองมกีารฝกอบรมอาจารยที ่
     เปนทั้งผูประเมินและผูถกูประเมิน 

     

10. ผูถูกประเมินควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพื่อช้ีแจง 
      ถงึเปาหมายในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
      เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติ 
      งานไปปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหดีข้ึน 

     

11. การแจงผลการประเมนิการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอน 
      กลับแบบ 360 องศา ทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน 
      จุดดอยของตนเอง 

     

12. ขอมูลที่ไดจากการประเมิน จะมีประโยชนเมื่อผูประเมิน 
       ไมมีอคติตอผูถูกประเมนิ 

     

13. คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมนิแก 
      อาจารย 

     

14. ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา มีผลดีตอการปรับปรุงการปฏบิัติงานของอาจารย 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

15. ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา ในดานบวกทาํใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนา 
      การปฏิบัติงาน 

     

16. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา จากผลการ 
      ประเมนิจะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน เพื่อนําไปใชใน 
      การพัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานใน 

ดานตาง ๆ  

     

17. การไดรับขอมูลยอนกลบัทําใหทานทราบวาจะกําหนด 
      ทิศทางในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 

     

18. คณะตองมีการสนบัสนนุใหอาจารยผูถูกประเมนิมีโอกาส 
      ชี้แจงกับผูประเมินเพื่อเปนการหาขอมูลยอนกลับจาก 
      เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

     

19. ในการประเมินการปฏิบตัิงาน ไมควรระบุชื่อผูประเมนิ 
      จงึจะไดขอมูลตรงกับความจรงิ 

     

20. หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลบั 360 องศา คณะ 
      ตองมกีารติดตามผลเพือ่ประเมินปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 
      ของอาจารย 

     

21. ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทีม่ีประสิทธ ิ
      ภาพอาจารยตองมีความเต็มใจในการใหและรับขอมูล 

     

22. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีเทคนิคในการ 
      สื่อสารการใชเวลาและสถานทีท่ี่เหมาะสม 

     

23. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีศักยภาพใน 
      เชงิความคิดวิเคราะหไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการ 
      รวบรวมผลการปฏิบัติงานมาใหขอมลูยอนกลับ 

     

24. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีความเชื่อมั่น 
      ในตนเองและกลากระทาํในสิ่งที่ถกูตองในการแจงผล 
      จากการประเมินการปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

25. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยใชข้ันตอน 
      งาย ๆ ที่ไมเปนทางการ เชน การพูดคยุ ไดรับการยอมรับ 
      จากอาจารย 

     

26. การใหขอมูลยอนกลับ เปนตัวควบคุมคุณภาพการปฏิบัติ 
      งานของอาจารยใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

     

27. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยการนาํ 
      เอกสารหรือรายงานผลการประเมนิแจงใหกบัอาจารย 
      จะทําใหการประเมินมีความชัดเจนมากขึ้น 

     

28. การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ควรมีระบบการ 
      รักษาความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

     

 
สวนที่ 3  ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการพัฒนาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาในดาน 
1. ดานรูปแบบ ระบบขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
2. ลักษณะขอมูลที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
3. วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา ควรจะใชวิธีการใด 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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4. เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับในประเด็นตาง ๆ เชน ดานการสื่อสาร เวลาทีเ่หมาะสมและ 
    กาํหนดสถานที่ของผูใหขอมูลยอนกลบั ควรจะเปนแบบใด 
………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
 
5. การใชผลของการใหขอมูลยอนกลับเพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคล 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
6. ขอเสนอแนะดานอืน่ ๆ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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คําชี้แจง 
 แบบสอบถามความคิดเหน็ของอาจารยที่มตีอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ในมหาวทิยาลัยราชภัฏฉบับนี้  มีวัตถปุระสงคเพื่อนาํไปพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 
360 องศา  เพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 
 แบบสอบถามฉบับนี้ แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของอาจารย 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของอาจารยเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
   
 
ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตัวของอาจารย 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1.  เพศ 

 ชาย        หญิง 
2.  คณะที่ทานสังกัด 

 คณะครุศาสตร       คณะวิทยาการจัดการ 
 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

3.  คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   ปริญญาโทหรือเทียบเทา   ปริญญาเอก 

4.  ตําแหนงการปฏิบัติงานในปจจุบนั 
 อาจารย       อ่ืน ๆ ระบุ………………….. 
 หัวหนาแขนงวชิา   

 
 
 

 

แบบสอบถามสําหรับอาจารยในโครงการวิจยัเรื่อง 
การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
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5.  ตําแหนงทางวชิาการในปจจุบัน 
 อาจารย       รองศาสตราจารย 
 ผูชวยศาสตราจารย      ศาสตราจารย 

6. ประสบการณในการทํางาน 
 นอยกวา 5 ป       11 – 15 ป 
 5 – 10 ป       มากกวา 15 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  ความคิดเหน็ของอาจารยเกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360    องศา 
   คํานิยามปฏิบัติการ  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ การนําผลจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่ไดจากการประเมินจากคณบดี  ประธานโปรแกรมวิชา 
เพื่อนอาจารย  นักศึกษา  และตัวอาจารยทําการประเมินตนเอง  ซึ่งจะเปนการใหขอมูล              
คําแนะนํา หรือขอเสนอแนะแกอาจารยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหดีขึ้น และขอมูลยอนกลับดังกลาวจะเปนตัวควบคุมคุณภาพระบบการปฏิบัติงานของอาจารยให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยผูที่จะทําหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา แกอาจารย 
คือ คณบดี 
คําชี้แจง  โปรดทาํเครื่องหมาย  ตรงชองระดับความมากนอยที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

   เกี่ยวกับระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้
 5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอย 
  1  หมายถึง  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงานดวยตนเองมีความสําคัญ 
     ตอการพฒันางานของอาจารย 

     

2.  คณะของทานควรมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
     อาจารยโดยใหเพื่อนอาจารยมีสวนรวมในการประเมนิ 
     ผลการปฏบิัติงาน 

     

3.  การใหนักศึกษาประเมนิผลการสอนอาจารยในทุกรายวิชา 
     มีความเหมาะสม 

     

4.  ประธานโปรแกรมวิชาควรมีบทบาทในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยทุกคนในโปรแกรมวิชา 

     

5.  คณบดีตองเปนบุคคลทีม่ีบทบาทสงูสดุในการประเมินผล 
     การปฏิบัตงิานของอาจารยในคณะวิชา 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

6.   ทานเขาใจถึงเปาหมายในการใหขอมูลยอนกลับแบบ  
360 องศา อยางชัดเจน 

     

7.   การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ที่ไดจากการ 
      ประเมนิจากบุคคลที่เกีย่วของในการปฏิบัติงานกับ 
      อาจารยมคีวามจาํเปนตอการบริหารบคุคลในคณะ 

     

8.   ทานมีความมัน่ใจวาผลจากการประเมินผลการปฏิบัติ 
      งานแบบ 360 องศา  ทาํใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย 

     

9.   เพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกันในการประเมินผลการ 
      ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ตองมีการฝกอบรมอาจารยที ่
      เปนทัง้ผูประเมินและผูถกูประเมิน 

     

10. ผูถูกประเมินควรจะไดพบกับผูรับการประเมินเพื่อช้ีแจง 
      ถงึเปาหมายในการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
      เพื่อจะไดนําผลจากการที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติ 
      งานไปปรบัปรุงการปฏบิัติงานใหดีข้ึน 

     

11. การแจงผลการประเมนิการปฏิบัติงานโดยใหขอมูลยอน 
      กลับแบบ 360 องศา ทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน 
      จุดดอยของตนเอง 

     

12. ขอมูลที่ไดจากการประเมิน จะมีประโยชนเมื่อผูประเมิน 
      ไมมีอคตติอผูถูกประเมนิ 

     

13. คณบดีเปนผูที่เหมาะสมในการแจงผลการประเมนิแก 
      อาจารย 

     

14. ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา มีผลดีตอการปรับปรุงการปฏบิัติงานของอาจารย 

     

15. ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
      องศา ในดานบวกทาํใหอาจารยเกิดกําลังใจในการพัฒนา 
      การปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

16. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา จากผลการ 
      ประเมนิจะทําใหอาจารยมีขอมูลที่ชัดเจน เพื่อนําไปใชใน 
      การพัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงานใน 
      ดานตาง ๆ  

     

17. การไดรับขอมูลยอนกลบัทําใหทานทราบวาจะกําหนด 
      ทิศทางในการพัฒนาอาจารยในดานใดบาง 

     

18. คณะตองมีการสนบัสนนุใหอาจารยผูถูกประเมนิมีโอกาส 
      ชี้แจงกับผูประเมินเพื่อเปนการหาขอมูลยอนกลับจาก 
      เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

     

19. ในการประเมินการปฏิบตัิงาน ไมควรระบุชื่อผูประเมนิ 
      จงึจะไดขอมูลตรงกับความจรงิ 

     

20. หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลบั 360 องศา คณะ 
      ตองมกีารติดตามผลเพือ่ประเมินปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 
      ของอาจารย 

     

21. ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ทีม่ีประสิทธ ิ
      ภาพอาจารยตองมีความเต็มใจในการใหและรับขอมูล 

     

22. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีเทคนิคในการ 
      สื่อสารการใชเวลาและสถานทีท่ี่เหมาะสม 

     

23. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีศักยภาพใน 
      เชงิความคิดวิเคราะหไตรตรองอยางสมเหตุสมผลในการ 
      รวบรวมผลการปฏิบัติงานมาใหขอมลูยอนกลับ 

     

24. ผูใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ตองมีความเชื่อมั่น 
      ในตนเองและกลากระทาํในสิ่งที่ถกูตองในการแจงผล 
      จากการประเมินการปฏิบัติงานแมไมถูกใจอาจารย 

     

25. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยใชข้ันตอน 
      งาย ๆ ที่ไมเปนทางการ เชน การพูดคยุ ไดรับการยอมรับ 
      จากอาจารย 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

26. การใหขอมูลยอนกลับ เปนตัวควบคุมคุณภาพการปฏิบัติ 
งานของอาจารยใหเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ 

     

27. การไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา โดยการนาํ 
      เอกสารหรือรายงานผลการประเมนิแจงใหกบัอาจารย 
      จะทําใหการประเมินมีความชัดเจนมากขึ้น 

     

28. การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ควรมีระบบการ 
      รักษาความปลอดภัยของขอมูลจากการประเมินผลการ 
      ปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อใหอาจารยยอมรับ 

     

 
สวนที่ 3  ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการพัฒนาในระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาในดาน 
1. ดานรูปแบบ ระบบขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
2. ลักษณะขอมูลที่สําคัญในการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
3. วิธีการในการใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา ควรจะใชวิธีการใด 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
4. เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับในประเด็นตาง ๆ เชน ดานการสื่อสาร เวลาทีเ่หมาะสมและ 
    กาํหนดสถานที่ของผูใหขอมูลยอนกลบั ควรจะเปนแบบใด 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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5. การใชผลของการใหขอมูลยอนกลับเพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคล 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
6. ขอเสนอแนะดานอืน่ ๆ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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คําชี้แจง  

แบบสอบถามความคิดเหน็ของนักศกึษาทีม่ีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏฉบับนี้  มีวตัถุประสงคเพือ่นําไปพฒันาระบบการใหขอมูลยอนกลบั
แบบ 360 องศา  เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะในมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
  แบบสอบถามความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 
องศา  ตออาจารย  แบบสอบถามฉบับนี้ แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของนักศึกษา 
 ตอนที่  2  ความคิดเหน็ของนักศึกษาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา  
 
ตอนที่ 1  สถานะภาพของนักศึกษา 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1.  เพศ 

 ชาย        หญิง 
2.  อาย ุ

 16 – 18 ป       22 – 24 ป 
 19 – 21 ป       24 ปขึ้นไป 

3.  คณะที่สังกัด 
 คณะครุศาสตร       คณะวิทยาการจัดการ 
 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

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

 ชั้นปที ่1       ชั้นปที่ 3 
 ชั้นปที ่2       ชั้นปที่ 4 

 
 
 

แบบสอบถามสําหรับนักศึกษาในโครงการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของคณะในมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 



         
 

 

219

  
 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา              
                 

  คํานิยามปฏิบัติการ  การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา คือ การนําผลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่ไดจากการประเมินจากคณบดี ประธานโปรแกรมวิชา 
เพื่อนอาจารย นักศึกษา และตัวอาจารย  ซึ่งจะเปนการใหขอมูล  คําแนะนํา  หรือขอเสนอแนะแก
อาจารยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารย  ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะชวย
อาจารยในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารยใหมีประสิทธิภาพ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ตรงชองระดับความมากนอยที่ตรงกับความคิดเห็นของทานที่มี 

ตอระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศาตออาจารย โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้
5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

  2  หมายถงึ  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ในระดับนอย 
1  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1.   นักศึกษาควรมีสวนรวมในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
      ของอาจารย 

     

2.   การใหขอมูลยอนกลับทาํใหอาจารยทราบถึงจุดเดน 
      จุดดอยของตนเอง 

     

3.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
      อาจารยจะมีประโยชน เมื่อนักศึกษาประเมินดวยใจ 
      เปนธรรม 

     

4.   ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก 
      นกัศึกษาในดานบวกทําใหอาจารยเกดิกําลังใจในการ 
      ปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

5.   หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน คณบดีควรเปน 
      ผูมหีนาที ่ในการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย 

     

6.   การใชขอมูลยอนกลับ 360 องศา ควรไดรับการยอมรับ 
      จากอาจารยกอน 

     

7.   ผูใหขอมูลยอนกลับ 360 องศา แกอาจารย ตองม ี
      ศักยภาพในเชิงความคิดวิเคราะหขอมูลอยางสมเหต ุ
      สมผลในการรวบรวมผลการปฏิบัติงานมากใหขอมูล 
      ยอนกลับ 

     

8.   การใหขอมูลยอนกลับทาํใหอาจารยมขีอมูลที่ชัดเจนเพื่อ 
      นาํไปพัฒนาและปรับปรุงการสอนและการปฏิบัติงาน 
      ดานตาง ๆ 

     

9.   เทคนิคในการใหขอมูลยอนกลับกับอาจารย ควรเปนการ 
      สนทนารายบุคคลประกอบเอกสารผลการประเมนิ 

     

10. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย ควรทํารวมกนัเปนกลุม      

11. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย ควรเลือกสถานทีท่ี ่
      เหมาะสมไมควรเปนสถานที่สาธารณะ 

     

12. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรมีบรรยากาศทีเ่ปน 
      กนัเอง 

     

13. การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรทําอยางเปดเผย      
14. การใหขอมูลยอนกลับทีเ่ปนระบบเปนผลดีตอการ 
      ควบคุมคุณภาพการปฏบิัติงานของอาจารย 

     

15. ระบบการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ นักศกึษา 
      ตองเต็มใจและจริงใจในการใหขอมูล 

     

16. การใหขอมูลยอนกลับ ควรทําอยางเปนระบบและมีการ 
      ประกนัการรั่วไหลของขอมูล 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 5 4 3 2 1 

17. การใหขอมูลยอนกลับโดยการนาํเอกสารหรือรายงาน   
      การประเมินมาประกอบจะทาํใหอาจารยเขาใจชัดเจนขึ้น 

     

18. หลังจากอาจารยไดรับขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา 
      ตองมกีารติดตามผลเพือ่ประเมินการปรับปรุงการปฏิบัติ 
      งานของอาจารย 

     

19. นักศึกษาควรมีสวนรวมในการรับรู ผลการใหขอมูล 
      ยอนกลับแกอาจารย 
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คําชี้แจง   แบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารยทีม่ีตอระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  

องศา     โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด  
โดยใชเกณฑคาคะแนนดงันี ้

  5 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ มากที่สุด 
  4 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ มาก 
  3 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ นอย 
  1 หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ในระดับ นอยสุด 
 
 

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
 5 4 3 2 1 
ทานคิดวาระบบขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา  
ทําใหทาน 
1.  ทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น 

     

2.  เกิดความกระตือรือรนในดานการสอนและการ
ปฏิบัติงานอืน่ๆ มากชิน้ 

     

3.  ไดนําขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

     

4.  ไดพัฒนาตนเองในดานการสอนและการปฏิบัติงาน
ไดดียิ่งขึ้น 

     

5.  ปฏิบัติงานอยางระมัดระวังรอบคอบมากขึ้น      
6.  ไววางใจเพื่อนรวมงานนอยลง      
7.  เชื่อมั่นในขอมูลที่ไดรับวามีความเที่ยงตรง      
8.  ความสัมพนัธระหวางคณาจารยในคณะวิชาแนน

แฟนมากขึ้น 
     

 

ความคิดเห็นของอาจารยคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรธีรรมราชที่มตีอ
ระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา 

 



         
 

 

223

  
 

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
 5 4 3 2 1 

9.    เห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม      
10.  ขาดความศรัทธาในระบบการใหขอมูลยอนกลับ  
       360  องศา ถาขอมูลทีไ่ดรับไมตรงกับความจรงิ 

     

11.  เกิดอคติตอเพื่อนรวมงาน      
12.  เกิดการยอมรับไดมากขึ้น หากใชข้ันตอนงายๆ เชน 

การพูดคุยกับอาจารย 
     

13.  เกิดความพอใจในการไดรับขอมูลอยางเปนระบบ      
14.  มีความมัน่ใจในระบบการปองกนัขอมลูจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     

15.  ทานคิดวาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  
องศา เปนการควบคุมคุณภาพการปฏิบัติงานของ
อาจารยที่ด ี

     

16.  ทานพอใจในเทคนิควิธกีารใหขอมูลยอนกลับ      
17. ทานคิดวาเทคนิควิธกีารใหขอมูลยอนกลบัมีความ 
       เหมาะสม 

     

18.  ทานคิดวาคณะวิชาควรใชระบบการใหขอมูล
ยอนกลับแบบ 360  องศา เพื่อการพัฒนาบุคลากร
ของคณะวิชาตอไป 

     

 
ความรูสึกของทานทีม่ีตอการไดรับขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ในดาน 

1.ทัศนคติทีม่ตีอขอมูลยอนกลับ
……………………………………………………………….……………………………
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
2.วิธีการใหขอมูลยอนกลับ………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
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3.รูปแบบการใหขอมูลยอนกลับ
……………………………………………………………….……………………………
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
4.เนื้อหาในการใหขอมูลยอนกลับ……………………..…………………………………. 
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
5.ประโยชนทีท่านไดรับจากระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360  องศา 

 5.1ในดานการพัฒนาตนเอง…………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 

5.2ในดานการพัฒนาคณะวิชา
…………………………………………………………….………………………………
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….. 
6.ปญหาและอุปสรรคจากการใชระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา…………… 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
7.ทานคิดวา ควรจะนาํระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360  องศา มาใชในคณะวชิาของ
ทานหรือไม เพราะเหตุใด…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  จ   
แบบรายงานผลการปฏิบติังานของอาจารย    
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แบบรายงานผลการปฏิบติังานของอาจารย  ครั้งที ่…… 
ชื่อผูรายงาน………………………………………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……………………….ผูรายงาน 
               (……………………….) 
                ………../………./25…. 
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ภาคผนวก  ฉ   
แบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
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แบบประเมินอาจารย 
โดยนักศึกษา 

 

ชื่ออาจารย……………………………………………โปรแกรมวชิา……………………………… 
รหัสวิชา …………………….ชื่อวิชา……………………………ภาคเรียนที…่……/……………... 
คําชี้แจง  1)  ใหนักศกึษาประเมินอาจารยผูสอน  โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความ
คิดเห็นของนักศึกษา โดยกาํหนดให   

   5  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  มากที่สุด             
   4  หมายถึง    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  มาก     
   3  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  ปานกลาง   
   2  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอย 
   1  หมายถงึ    ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด 
   2)  ใหนักศกึษาตอบแบบประเมินผลการสอนตามสภาพที่เปนจริงทัง้นี้เพื่อเปนประโยชน

ตอการปรับปรุงการเรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   3)  แบบประเมินนี้ไมมีผลตอการใหเกรดนักศึกษา 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

1 อาจารยชี้แจงแผนการเรียนการสอน และวัตถุประสงคของการ
เรียนในชัว่โมงแรกของการสอน 

     

2 อาจารยกาํหนดเนื้อหาวิชา  กิจกรรม  เหมาะสมกับเวลาเรียน
และตรงตามแผนการเรียน 

     

3 อาจารยมวีิธีการสอนทีก่ระตุนใหนักศึกษาคิดวิเคราะห การ
แกปญหาโดยการปฏิบัติจริง  และนําไปใชในชีวิตจริงได 

     

4 อาจารยเปดโอกาสใหนักศกึษาซกัถามและใหคําแนะนาํใน 
การเรียน 

     

5 อาจารยแจงใหนกัศึกษาทราบวาหลงัจากจบการเรียนแลว
นักศึกษาจะเกดิความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีตอวิชาที่เรียน 

     

6 อาจารยมีความสามารถในการถายทอดความรูใหผูเรียนเขาใจ
ไดงาย 

     

เอกสารหมายเลข 1 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

7 อาจารยมวีิธีการสอนในการเชื่อมโยงเนื้อหากับการนาํไป
ประยุกตใชในวิชาอืน่ ๆ และในชีวิตประจาํวันได 

     

8 อาจารยใชส่ือประกอบกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่
เหมาะสมกับเนื้อหา 

     

9 อาจารยมีความรู ความเขาใจในเนื้อหาที่สอน      
10 อาจารยมีลักษณะการสอนที่คลองแคลวแสดงวามกีาร

เตรียมการสอนที่ด ี
     

11 อาจารยตอบคําถามหรือขอสงสัยของนักศึกษาไดอยางชัดเจน      
12 อาจารยมีตาํราหรือเอกสารประกอบการสอนที่เหมาะสมกับ

เนื้อหาวิชา 
     

13 อาจารยแจงวธิีการวัดและประเมินผลลวงหนา ตรงตาม
แผนการเรียน  และเนื้อวิชา 

     

14 อาจารยใชแบบวัดความรู  ทักษะและเจตคติตอวิชาที่เรียนได
อยางเหมาะสม 

     

15 อาจารยตรวจงานและแจงผลการประเมนิใหนักศกึษาทราบทุก
คร้ัง 

     

16 อาจารยมีความยุติธรรมในการประเมินผลการเรียน      
17 อาจารยเร่ิม-เลิกสอนตรงตามตารางเวลาและเขาสอนโดย

สม่ําเสมอ 
     

18 อาจารยสอนโดยมีการสอดแทรกคุณธรรมและจริยธรรม      
19 อาจารยใหคําปรึกษาและชวยเหลือดานการเรียนแกนกัศึกษา      
20 อาจารยวางตัวในฐานะอาจารยตามคุณลกัษณะ  และ

จรรยาบรรณความเปนครูไดอยางเหมาะสม 
     

ขอเสนอแนะ
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินอาจารย 
ประเมินโดยเพื่อนอาจารย 

 
ชื่อ - สกุลผูถูกประเมิน……………………………………โปรแกรมวิชา…………………………… 
ภาคเรียนที…่………./……………… 

 
คําชี้แจง  ใหอาจารยประเมินเพื่อนรวมงาน โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิด 
เห็นของทาน  โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มากทีสุ่ด           
     4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มาก 
     3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  ปานกลาง 
     2    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดบั  นอย 

                  1    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด        
     

ระดับความคดิเห็น 
ขอ รายการประเมิน 

 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหมและ

สามารถนําไปประยุกตใชกับการสอน 
     

3 อาจารยใหบริการวิชาการแกชุมชน เชน การเปนวิทยากร  
ฯลฯ 

     

4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม
อยางสม่ําเสมอ 

     

5 อาจารยมกีารผลิตผลงานวชิาการ บทความ หนงัสือ ตาํรา      
6 อาจารยเขารวมในกิจกรรมนกัศึกษาอยางสม่ําเสมอ      
7 อุทิศตนใหการเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารย

นิเทศก 
     

8 อาจารยมเีวลาใหแกนักศึกษานอกชั้นเรียนและชวยเหลอื
ปรึกษาเปนรายบุคคล 

     

เอกสารหมายเลข 2 
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ระดับความคดิเห็น ขอ รายการประเมิน 
 5 4 3 2 1 

9 อาจารยรักษาจรรยาบรรณวิชาการและวิชาชีพและ
ประพฤติตนอยูในศีลธรรมอนัดี 

     

10 มีความสมัพนัธที่ดีกับนักศึกษาและอาจารย      
11 อาจารยใหความรวมมือในการปฏิบัติงานในโปรแกรมวิชา      
12 อาจารยมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอืน่ ๆ ที่ไดรับ

มอบหมาย 
     

 
ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินอาจารย 
               ประเมินโดยตนเอง 

 
ชื่อ – สกุล…………………………………………โปรแกรมวิชา…………………………………… 
ภาคเรียนที…่………./……………… 

 
คําชี้แจง  ใหอาจารยประเมินตนเอง โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น    
ของทาน  โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ   มากทีสุ่ด           
     4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ   มาก 
     3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ   ปานกลาง 
      2    หมายถึง     ทานมีความคิดเหน็ตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอย 

                  1    หมายถงึ     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด           
       

ระดับความคิดเห็น 
ขอ รายการประเมิน 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหมและ

สามารถนําไปประยุกตใชกับการสอน 
     

3 อาจารยใหบริการวิชาการสูชุมชน เชน การเปนวทิยากร 
ฯลฯ 

     

4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม
อยางสม่ําเสมอ 

     

5 ผลิตผลงานวชิาการ เชน บทความ หนงัสอื ตํารา      
6 อาจารยเขาสอนตรงตามเวลา และเขาสอนโดยสม่าํเสมอ      
7 อุทิศตนใหการเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารย

นิเทศก ฯลฯ 
     

8 อาจารยมเีวลาใหแกนักศึกษานอกชั้นเรียนและชวยเหลอื
ปรึกษาเปนรายบุคคล 

     

เอกสารหมายเลข 3 
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ระดับความคดิเห็น ขอ รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

9 อาจารยรักษาจรรยาบรรณวิชาการและวิชาชีพและ
ประพฤติตนอยูในศีลธรรมอนัดี 

     

10 อาจารยมีความสัมพนัธที่ดีกบันักศึกษาและเพื่อนรวมงาน      
11 อาจารยเขารวมในกิจกรรมนกัศึกษาอยางสม่ําเสมอ      
12 อาจารยมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอืน่ ๆ ที่ไดรับ

มอบหมาย 
     

 
ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



         
 

 

234

  
 

แบบประเมินอาจารย 
ประเมินโดยประธานโปรแกรมวชิา 

ชื่อ – สกุลของผูรับการประเมิน……………………………………………………………………… 
โปรแกรมวิชา…………………………………………………ภาคเรียนที…่………./……………… 

 
คําชี้แจง  ใหทานทําการประเมินอาจารยโดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น    
ของทาน  โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มากทีสุ่ด           
     4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มาก 
     3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  ปานกลาง 
      2    หมายถึง     ทานมคีวามคิดเหน็ตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอย 

                  1    หมายถงึ     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนัน้ในระดับ  นอยที่สุด           
ระดับความคิดเห็น 

      ขอ รายการประเมิน 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ      
3 อาจารยใหบริการวิชาการแกสังคม      
4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม

และสิ่งแวดลอม 
     

5 อาจารยมีผลงานวิชาการ เชน บทความ หนังสือ ตํารา      
6 การเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารยนิเทศก      
7 อาจารยรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษาทั่วไปเปน

อยางด ี(academic advisor) 
     

8 อาจารยการมสีวนรวมในกจิกรรมนักศึกษาอยาง
สม่ําเสมอ 

     

9 อาจารยไดปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี      
ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

เอกสารหมายเลข 4 
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แบบประเมินอาจารย 
ประเมินโดยคณบดี 

ชื่อ-สกุลของผูรับการประเมนิ……………………………………………………………………… 
โปรแกรมวิชา……………………………………………………ภาคเรียนที…่………../………….. 
คําชี้แจง   ใหทานประเมนิอาจารย   โดยกาเครื่องหมาย      ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็      
ของทาน โดยกําหนดให 

     5    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มากทีสุ่ด           
    4    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  มาก 
    3    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  ปานกลาง 
     2    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอย 
    1    หมายถึง     ทานมีความคิดเห็นตรงกับขอความนั้นในระดับ  นอยที่สุด            
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ รายการประเมิน 5 4 3 2 1 
1 อาจารยอุทิศตนในการสอนอยางเตม็ที ่      
2 อาจารยมกีารทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ      
3 อาจารยใหบริการวิชาการแกสังคม      
4 อาจารยไดเขารวมกิจกรรมการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม      
5 อาจารยมีผลงานวิชาการ  เชน บทความ หนงัสือ ตํารา  

ฯลฯ 
     

6 การเปนอาจารยที่ปรึกษาโครงการและอาจารยนิเทศก  
ฯลฯ 

     

7 อาจารยรับผิดชอบในการเปนอาจารยที่ปรึกษา
(academic advisor)ทั่วไปเปนอยางดี  

     

8 อาจารยมีสวนรวมในกิจกรรมนักศึกษาอยางสม่าํเสมอ      
9 อาจารยไดปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี      

 
 
 

เอกสารหมายเลข 5 
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ขอเสนอแนะ/ขอคิดเห็น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………….…………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ช 
ผลการสัมภาษณ 
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ผลจากการสมัภาษณคณบดีในมหาวทิยาลัยราชภฎั 
 

ทานที่ 1 
17  พฤศจกิายน  2546 เวลา 11.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
ภาพรวมของการประเมินผลการปฏิบัติงานในปจจบุัน บางสวนดจูากผลสัมฤทธิ์ผลจาก

นักศึกษาเปนสําคัญ และจากแนวความคิดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา นั้นใน
การนาํมาใชในคณะมีความเหมาะสม เพราะเปนสวนหนึง่ของการประกันคุณภาพ แตตองเปน
เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชดัเจน ซึง่ในทางปฏิบัติแลวเปนไปไดยากทีจ่ะ
ไดขอมูลที่เปนจริง เพราะผลที่ออกมานัน้มีความเบี่ยงเบนสูง และผูประเมินไมทราบถึงบทบาทที่
แทจริงของตัวเองในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขอมูลที่ไดนัน้บางสวนมาจากผลสัมฤทธิ์จาก
นักศึกษาเปนสวนสาํคัญ และนอกจากนัน้ก็ดูจากการประเมินของอาจารยเองจากภาระงานซึ่งตอง
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานของภาระงานอาจารย ซึ่งขอมูลจากนักศกึษาและจากอาจารยเองนัน้ก็
มาพิจารณาดคูวามสัมพันธกัน ดูความสามารถของอาจารยในการบริหารจัดการ หลังจากนัน้ก็
จะแจงขอมูลใหอาจารยทราบผลจากการประเมิน ซึ่งวธิีการนี้ไดดําเนินการอยูกจ็ะเปนการแจงเปน
จดหมายปดผนึกใหกับอาจารยโดยตรง โดยจะนาํสงใหกับอาจารยเสนอมาลงชื่อปฏิบัติงานที่คณะ 
ขอมูลนี้ถูกผูประเมินจะทราบเพียงผูเดียว แตในสวนของผูบริหารของคณะจะรับรูขอมูลนี้ทกุคน อีก
วิธีการหนึ่งที่ดําเนนิการอยูตองแจงผลในภาพรวม ไมเฉพาะเจาะจงวาเปนผลการประเมินของ
อาจารยทานใด วิธนีี้จะดําเนินการแจงในที่ประชุมอาจารย เพื่อใหอาจารยนาํขอมูลนี้ไปปรับปรุง
หรือพัฒนาตนเอง ซึง่วธิีการแจงผลใหกับอาจารยก็จะมีผลดีตออาจารย อยู 3 ประเด็นคือ ทาํให
อาจารยเกิดความกระตือรือรนในการจัดการเรียนการสอน อาจารยจะไดนําไปปรับปรุงความรู
ใหกับนกัศึกษา และมีผลตอการจัดทาํโครงการสอนของอาจารย 
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ทานที่ 2 
19  พฤศจกิายน  2546 เวลา 09.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
ในขณะนี้การประเมินแบบ 360 องศายังไมไดนํามาใช เพราะขณะนี้มีการประเมินอยูเพียง

ดานเดียว คือการประเมินนักศึกษาในแง การเรียนการสอน เทคนิคการสอน การใหงานของ
อาจารย และภาพแหงความเปนครู เปนตน ซึ่งถาสามารถนําการประเมินแบบ 360 องศามาใชใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานไดก็จะดี แตปญหาที่นาจะเกิดขึ้น และตองหาทางแกไขคือผูประเมิน
และผูถูกประเมินจะตองมีความเขาใจตรงกัน เทาที่เปนอยูผลการประเมินก็จะนํามาใชในการ
พิจารณาความดี ความชอบ ในภาพรวมจะมีคณะกรรรมการเปนผูออกแบบฟอรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ซึ่งเมื่อไดผลการประเมินมาแลว โดยปกติจะแจงเปนผลทาง         
จดหมายปดผนึกสงใหอาจารยโดยตรง เพราะการแจงเปนลายลักษณอักษรจะมีน้ําหนักและทําให
อาจารยเห็นความสําคัญของการประเมินและนําสงอาจารยเมื่อมาลงช่ือปฏิบัติงาน สวนการแแจ
งแบบไมเปนทางการยังไมนิยมใชเพราะไมนาจะสรางความเชื่อถือใหกับอาจารยได้ั เมื่ออาจารย
ไดรับผลการประเมินแลวคิดวาจะเปนเครื่องมือที่ดทีี่จะทําใหอาจายไดแงคิดและนําไปปรบัปรุงและ
พัฒนาในตนเองในดานตาง ๆ และผลการประเมินแบบนี้นาจะไมนําไปพิจารณาความด ีความชอบ 
และหลังจากนั้นควรจะมีการติดตามการปฏิบัติงานของอาจารยตอไป 

 
ทานที่ 3 
19  พฤศจกิายน  2546 15.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
จากแนวความคิดการประเมินแบบ 360 องศา เห็นดวยอยางยิ่ง แตผูประเมินจะตองไมมี

นิสัยเปนคนไทย คือ โดยไมคิดอคติ (bias)กับผูถูกประเมิน ฉะนั้นแบบประเมินจะตองมีความ
สมบูรณเพื่อใหเกิดอคตินอยที่สุด  มิฉะนั้นแลวจะไมเกิดประโยชนเลยในการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ปจจุบันการประเมินในคณะจะมาจาก ประธานโปรแกรมวิชา นักศึกษาแตจะตองมั่นใจ
วาบุคคลที่เปนประธานโปรแกรมวิชาจะตองไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลที่มีคุณภาพทั้งในดาน
วิชาการบริหารบุคคล หลักสูตร และขอมูลจากนักศึกษาจะตองลงมือประเมินอยางจริงจังไมใช
เพียงแคเช็คแตละประเด็นในการประเมินใหผาน ๆ ไป โดยไมไดอานเลย สวนกระแสรอบขาง
นอกเหนือจากนี้จะนํามาเปนแกนสารไมได ในการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย แนวทางที่ปฏิบัติ
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อยูเปนการแจงโดยใชเอกสารเปน 2 ซอง  ซองแรกแบงใหอาจารยโดยตรงเปนเอกสารลบั ซึง่ใชแจก
ในที่ประชุมอาจารย หรือใสในล็อคเกอรของอาจารยแตตองแนใจวาขอมูลไมมีการรั่วไหล สวนอีก
ซองจะนําเสนอใหกับผูบริหารสถาบัน ในกรณีของการแบงขอมูลใหกับอาจารยบางครั้งคณบดีจะ
เรียกพบเปนการสวนตัวอีก กรณีที่มีปญหาเกิดขึ้นกับนักศึกษา ฉะนั้นการแจงผลของอาจารยจะ
เปนผลดีในแงของอาจารยที่จะการปรับปรุงพัฒนาตนเอง   แตอาจจะเปนบางสวนสําหรับอาจารย
ที่ไมใหความสําคัญ เพราะในการใหขอมูลแบบนี้ไมไดสงผลในแงประโยชนโดยตรงที่อาจารยจะ
ไดรับ     ซึ่งถานําไปพิจารณาความดี ความชอบ นาจะดีข้ึน ฉะนั้นการใหชอมูลยอนกลับจะตอง
แสดงใหอาจารยเห็นขอมูลในเชิงประจักษใหได จึงจะไดผล 
 
ทานที่ 4 
21  พฤศจกิายน  2546 เวลา 10.10 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
 

แนวความคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศามีความเหมาะสมมากใน
การประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย แตจะตองมีการจัดหมวดหมูของขอมูลดวยเหตุและผล 
และนําขอมูลมาวิเคราะหทั้งพื้นฐานในการปฏิบัติงานและประสบการณในการทํางานของอาจารย 
ซึ่งผูที่รวบรวมขอมูลจะตองทําความเขาใจในการจัดเก็บขอมูลเหลานี้เปนอยางดี มิฉะนั้นขอมูลจะ
สะเปะสะปะกระจัดกระจาย สําหรับขอมูลท่ีไดในขณะนี้จะเปนขอมูลที่มาจากการปฏิบัติงานของ
อาจารยโดยตรง ซึ่งประเมินจากผลลัพธ (out put)ที่เปนการปฏิบัติงานของอาจารยออกมาเลย 
เพราะคิดวาการฟงขอมูลจากบุคคลรอบขางก็ไมอาจสรางความนาเชื่อถือได และขอมูล    ดังกลาว
บางครั้งไมสามารถนํามาตัดสินใจไดเลย ตองสัมผัสโดยตรงจึงจะเห็นภาพชัด ฉะนั้นตรงนี้
ผูบังคับบัญชาจะตองพิจารณาจากงานที่มอบหมายใหปฏิบัติ วาผลมีความเปนรูปธรรมมากนอย
เพียงใด จึงเปนการมองจากคนทุกคนที่เห็นจากผลงาน ซึ่งเห็นวาเปนการประเมินแบบ 360 องศา
เชนกัน โดยมีแนวความคิดวา “อยาคิด อยามองในสิ่งที่เห็น จึงจะเห็นคุณคาของคน” ในการให
ขอมูลยอนกลับ วิธีการที่ใชแลวไดผลดี คือตองขอบคุณอาจารยกอนที่ปฏิบัติงานดีเปนที่ชื่นชม 
แลวนําเสนอเปนทางการอีกครั้งเปนลายลักษณอักษร และติดประกาศไวที่คณะ หรือใหของขวัญ
เพื่อตอบแทน และสุดทายคือนําไปเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาความดี ความชอบ      ในสวน
ภาพเขียนผูบริหารก็จะใหเงินโบนัสโดยนําเงินจากการบริหารมาให ผลดีของการใหขอมูลยอนกลับ
แกอาจารยคืออาจารยหันกลับมารวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน และใหกําลังใจในการปฏิบัติงานไม
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วาอาจารยจะเสนอโครงการอะไรก็จะใหโอกาสในการดําเนินการ เปนการแสดงดังศักยภาพของ
อาจารยในคณะอีกดวย 
 
ทานที่ 5 
5  ธันวาคม  2546 เวลา 10.20 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทําในขณะนี้ เปนการประเมินที่มาจากหลายแหงอยู

แลว คือ ตัวอาจารยเอง นักศึกษา คณะกรรมการคณะ (ซึ่งเปนผูบริหาร) และประธานโปรแกรม
วิชา ซึ่งถือวามีความเหมาะสมดี เพราะจะไดเห็นขอมูลหลายดาน ในขณะนี้ยังอยากจะไดการ
ประเมินที่มาจากเพื่อนอาจารยดวยกันเอง แตคาใชจายคอนขางสูงเลยยังไมไดเร่ิมดําเนินการ ผล
จากการประเมินจะนํามาแจงใหกับอาจารยไดทราบ โดยวิธีการจะดําเนินการ แบงออกเปน 2 
ลักษณะคือ แจงใหอาจารยทราบเปนภาพรวมทั้งคณะโดยใชเอกสารแจกใหกับอาจารย เปนการ
เปดเผยขอมูลใหทราบ และเปนสวนหนึ่งของการประกันคุณภาพอยูแลวดวย ซึ่งในประเด็นนี้จะมี
ขอดีที่ทําใหอาจารยเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่ออกมาดี แตอาจารยจะมีขอเสียอยูบางตรงที่
อาจารยบางทานอาจจะรับไมได สวนอีกลักษณะหนึ่งจะเปนการใหขอมูลเปนการสวนตัว โดยคณะ
จะดําเนินการมอบสําเนาผลการประเมินใหกับอาจารย ซึ่งจะตองใชภาษาในการสื่อสารใหอาจารย
มีความรูสึกที่ดี เพราะจะมีผลดีตามมาคือ  ทําใหอาจารยปรับตัวในการทํางานดีขึ้น เทคนิคอีก
ประการหนึ่งในการใหขอมูลยอนกลับที่เปนผลดี คือการพูดคุยกันแบบมีความเปนกันเองกับ
อาจารย เพื่อใหอาจารยเห็นถึงการสะทอนกลับการทํางานของอาจารย แตตองระมัดระวังในการ
ส่ือสารมิใหอาจารยเขาใจผิดวาอาจารยมีความบกพรองในการปฏิบัติงาน ผลดีของการใหขอมูล
ยอนกลับเทาที่เปนอยูในขณะนี้การปฏิบัติงานของอาจารยดีข้ึนมากหลังจากไดขอมูลยอนกลับ     
มีผลดีตอการสอนของอาจารย และทําใหมีความเปนรูปธรรมมากขึ้นในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของคณะ และทําใหอาจารยมีอํานาจในการตอรองเพื่อสงเสริมการทํางานของอาจารย 
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ทานที่ 6 
31  ธนัวาคม  2546    09.20 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศามีความเหมาะสมในการนํามาใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ซึ่งหลัก ๆ ในขณะนี้ขอมูลที่ไดมาจากการประเมินจะมาจาก
นักศึกษา คณบดี ผูบริหารคณะ (ซึ่งไดแกประธานโปรแกรมวิชา และรองคณบดี) และตัวอาจารย
เอง สวนในการใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยควรจะเปนการสงเอกสารปกปดและในกรณีที่ผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดี ก็ควรจะเปดเผยตอสาธารณชน เชน มีการประกาศเกียรติคุณ และมีผลดีตอ
การบริหารบุคคลในคณะ แตก็ไมมากนัก  ในการกระตุนในทางบวก กรณีที่มีการติติงการ
ปฏิบัติงานของอาจารย   ไมจําเปนตองไปกลาวถึงมากจนเกินไป สวนในเรื่องที่ดีนักศึกษาตองการ
ก็ควรจะใชวิธีการแจงอาจารยโดยใชการพูดในเชิงทางบวก รูปแบบที่เหมาะสมในการแจงผลควร
จะเปนการแจงในภาพรวมโดยใชที่ประชุมคณะ 
 
ทานที่ 7 
31  ธนัวาคม  2546    13.00 น. 
สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีคววามเหมาะสมและควรนํามาใชอยาง
ตอเนื่อง  รวมทั้งตองมีการแจงผลใหอาจารยทราบ เทาที่ผานมาขอมูลหลักมาจากนักศึกษา 
ประธานโปรแกรมวิชา และคณบดี วิธีการใหขอมูลยอนกลับควรทําเปนทางการเพราะเปนเอกสาร
ที่ผูถูกประเมินจะตองรับทราบเพียงคนเดียว และเมื่อไดรับผลการใหขอมูลยอนกลับแลวอาจารย
สามารถนําขอมูลมาปรับปรุงตนเอง จะเห็นไดมาอาจารยมีความกระตือรือรนเพิ่มข้ึน  รวมทั้ง
แสวงหาขอมูลในจุดบกพรองของตนเองและขอคําแนะนําจากผูบริหาร สวนสถานที่ในการใหขอมูล
ยอนกลับควรแจงในที่ประชุมคณาจารยของคณะ 
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ภาคผนวก ซ 
แนวทางในการพัฒนาอาจารย 
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โครงการเรงรัดจัดทําผลงานทางวิชาการ  (สามเกลอ) 
 
1.  หลักการและเหตุผล 
 ภารกิจหลักทีสํ่าคัญของมหาวทิยาลยัคือการผลิตบัณฑติ  การวิจยั  และการบริการ
วิชาการถือเปนปจจัยสาํคัญของคุณภาพและพัฒนาการของมหาวทิยาลัย มหาวทิยาลัยจาํเปนตอง
สรางคณาจารยใหมีคุณภาพสูง เพื่อกาวสูความเปนมาตรฐาน  ดงัคํากลาวที่วา  Great  teachers  
are  the  beginning of  university ใน  พ.ศ. 2548    มหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชมี
คณาจารยทีม่ตีําแหนงทางวชิาการ  จาํแนกเปนอาจารย  138  คน  ผูชวยศาสตราจารย  40  คน  
รองศาสตราจารย  2  คน  ซึ่งเมื่อเทียบกบัเกณฑมาตรฐานตาํแหนงทางวชิาการแลว จัดวาคอนขาง
ต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว สองทศวรรษทีผ่านมา แมมหาวิทยาลัยจะใหความสําคญัและสนับสนุน
การทาํผลงานทางวิชาการหลายรูปแบบ เชน การจัดงบประมาณอุดหนุน  การจัดพิมพบทความ
ทางวิชาการลงวารสาร  การเชิญวิทยากรมาใหคาํแนะนําการเขียน เปนตน  แตอัตราเรงการเขาสู
ตําแหนงทางวชิาการยังไมเปนไปในระดับทีน่าพอใจ    ทั้งนี้อาจจะมีสาเหตุมาจากปญหาภาระงาน
สอน  ปญหาแหลงขอมูลที่ทนัสมัย  และปญหาเทคนิควิธีการเขียนหรือวิจัย   อาจารยทีม่ี
ประสบการณในการสอนมีขอจํากัดดานเวลา   ในขณะที่อาจารยพิเศษและอาจารยที่บรรจุใหม  
ขาดความรูและทักษะดานการเขียน หากอาจารยท้ังสองกลุมไดมารวมงานเขียน โดยมีอาจารย
ผูเชี่ยวชาญหรอืผูทรงคุณวุฒมิาเปนพี่เลีย้ง ก็จะกอใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาในรูปเพื่อน
เกลอสามคน (สามเกลอ) ในที่สดุก็จะเกิดความแกรงทางวิชาการของมหาวิทยาลัยโดยรวม  
ประกอบกับขณะนี้มาตรการในการบริหารหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธกิารไดมีผลบังคับใช  
จําเปนตองเรงพัฒนาอาจารยใหเขาสูตําแหนงทางวิชาการ ทัง้ในระดบั ผศ. และ รศ. โดยเร็วที่สดุ  
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช      จึงจัดทาํ“โครงการเรงรัดจัดทาํผลงานทางวชิาการ 
(สามเกลอ)”  ข้ึน  เพื่อเรงรัดใหอาจารยเขียนผลงานเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการใหแลว
เสร็จภายใน  120  วนั 
 
2.  วัตถุประสงค 
 1.  เพื่อกระตุนใหคณาจารยเขียนผลงานทางวิชาการ  โดยใชเวลา  120  วันใหแลวเสร็จ  
(ภายในวนัที่  30  กรกฎาคม  2548) 
 2.  เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ระหวางอาจารยที่มี
ประสบการณการสอนมาก  และอาจารยที่มีประสบการณการสอนนอย  โดยมีผูเชีย่วชาญในแตละ
สาขาวิชาเปน   พีเ่ลี้ยง 
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3. เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีในการเรียนรูและทํางานรวมกนัและผนึกกําลังพัฒนา 

คุณภาพทางวชิาการระหวางอาจารยสามทาน 
 
3.  แนวทางดําเนินการ 

3.1 ใหคณะทั้งสี่รับสมัครอาจารยที่มีความประสงคจะจัดทําผลงานวิชาการเพื่อขอกําหนด
ตําแหนง  ผศ. หรือ  รศ.  คณะละไมนอยกวา  20  คน  (ผูสมัครจะเรียกวา  “คุณสามารถ”)   

3.2 ให ผูสมัครเขาโครงการ(คุณสามารถ)ติดตอหาอาจารยหรือผูทรงคุณวุฒิที่มี
ประสบการณและมีผลงานทางวิชาการในระดับที่เหมาะสมหนึ่งคนมาเปนที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยง (จะ
เรียกวา“คุณปรีชา” ) เพื่อทําหนาที่เสมือนเพื่อนคูคิด  รวมกันวางเคาโครง   กําหนดเนื้อหาของ
เอกสารตําราหรืองานวิจัย  ใหผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  ติดตอหาอาจารยหรืออาจารย
พิเศษหรือเจาหนาที่หนึ่งคนมาเปนผูชวยดําเนินการเขียนผลงานทางวิชาการ  (จะเรียกวา  “คุณ
อํานวย”) 

3.3 ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ) นําขอมูลเอกสารที่สืบคนไดมาเรียบเรียง   
สังเคราะห   บรรณาธิการกิจ  จนเปนผลงานทางวิชาการที่สมบูรณ   มีคุณภาพถูกตองตาม
มาตรฐานผลงานทางวิชาการที่ใชขอกําหนดตําแหนง  ผศ. หรือ  รศ. ได 

3.4 ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  ตองเสนอชื่อเพื่อนเกลอ  (คุณปรีชา และ คุณ
อํานวย) ภายในวันที่  10 เมษายน  2548  เรียบเรียงและจัดพิมพใหเสร็จและนําเสนอมหาวิทยาลยั
ภายใน  120  วัน (ภายในวันที่  30  กรกฎาคม  2548)  หากนําเสนอไมทันจะถือวาผิดเงื่อนไขการให
ทุนอุดหนุน 
 
4.  มาตรการกํากับและสนับสนุน 

4.1  มหาวิทยาลัยแตงตั้งกรรมการติดตามความความกาวหนาขึน้คณะหนึง่เพื่อพิจารณา
รับฟงรายงานความกาวหนาของงานสองครั้ง  คือวนัที ่ 13  พฤษภาคม  และวันที่  10  มิถนุายน  
2548  เวลา  09.00 น.   

4.2  มหาวิทยาลัยแตงตั้งกรรมการตรวจรูปแบบการพิมพ (จะเรียกวา “คุณละเอียด”) กอน 
จะมอบใหผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  นําไปจัดทําฉบับสมบูรณ 

4.3 มหาวิทยาลัยแตงตั้งกรรมการ  5 ทาน (จะเรียกวา “คุณประเมิน” ) เปนผูติดตาม
ตรวจสอบผลงานใหมีความสมบูรณกอนนําสงคณะกรรมการกลั่นกรองฯ   ประกอบดวย  ผศ.  หรือ 
รศ.  หรืออาจารยอาวุโส  และพี่เลี้ยง  (คุณปรีชา)  
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 4.4   มหาวทิยาลัยจายคาตอบแทนใหภายหลังสภามหาวิทยาลัย  อนุมัตติําแหนงวิชาการใน
อัตราดังนี ้
  1)  ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ) ไดรับคาตอบแทนตามวงเงินอุดหนุนการทํา  
ผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัยแตละระดับ 

2) ผูเปนพี่เลี้ยง  (คุณปรีชา) ไดคาตอบแทน 50%  ของวงเงินอุดหนุนการทํา 
ผลงานทางวิชาการที่คุณสามารถไดรับ 
  3)  ผูชวย (คณุอํานวย)  ไดรับคาตอบแทน 25%  ของวงเงินอุดหนุนการทาํผลงาน
ทางวิชาการที่คุณสามารถไดรับ 
  4)  ผูตรวจความถูกตองของรูปแบบการพิมพ  (คุณละเอียด)  ไดรับคาตอบแทน
การตรวจ   (สองเลม)  เปนเงิน  1,000  บาท 
5.  ขอกําหนดเบื้องตน 
 5.1 พี่เลี้ยง  (คุณปรีชา)  หมายถึงอาจารยภายในมหาวิทยาลัย  หรือผูทรงคุณวุฒิ
ภายนอกมหาวิทยาลัย  ซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญ  (หรือมีปรีชาชาญ)  ในสาขาวิชาใดสาขาวิชา
หนึ่งเหนือกวาผูสมัครเขาโครงการ  อาจมีตําแหนงวิชาการหรือไมก็ได  แตพรอมที่จะเปนที่ปรึกษา
และแนะนําการเรียบเรียงใหแกผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  ไดอยางใกลชิด  ทั้งในดานการ
วางโครงเรื่อง  การตรวจสอบขอมูล  การตรวจเนื้อหาสาระ และการใชภาษา 
 5.2  ผูชวย (คุณอํานวย)  หมายถึงอาจารยประจําหรืออาจารยพิเศษ  หรือขาราชการพล
เรือนสามัญในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ซึ่งมีความรูในสาขาวิชาเดียวกันหรือใกลเคียงกับ
ผูสมัครเขาโครงการ (คุณสามารถ)  พรอมที่จะใหการชวยเหลือในดานการสืบคนขอมูลหรือ
สารสนเทศตามเคาโครงเรื่องที่คุณสามารถกําหนด  ชวยจัดหาหนังสือส่ิงพิมพและเอกสารอางอิง  
ชวยจัดทําบรรณานุกรมเลือกสรร   บรรณานุกรมและเชิงอรรถ  และ / หรือจัดพิมพตนฉบับสมบูรณ
ได และควรเปนบุคคลที่สามารถพัฒนาตนเองขึ้นเปน ผศ. หรือ รศ.ไดในอนาคตอันใกล 
 

6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
6.1 ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  มีผลงานทางวิชาการและมีโอกาสเสนอผลงาน 

เพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการไดภายในวนัที่  30  กรกฎาคม  2548  จาํนวน  40  คน 
6.2 ผูชวย  (คุณอํานวย) ไดมีโอกาสฝกฝนเพื่อเตรียมตัวจัดทําผลงานทางวิชาการของ 

ตนเองในโอกาสตอไป 
 6.3   ผูรวมโครงการทั้งสามคน  (สามเกลอ) จะเปนกัลยาณมิตรทางวิชาการ และมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน  อันจะสงผลตอการทํางานวิชาการเปนทีมของมหาวิทยาลยัในโอกาสตอไป 
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ลําดับขั้นการจัดทําผลงานเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวชิาการ 
ตามโครงการเรงรัดจัดทาํผลงานทางวชิาการ  (สามเกลอ)  

-------------------------- 
 
ขั้นที่  1  ผูสมคัรเขาโครงการจัดทําผลงานทางวิชาการ  (คุณสามารถ)  ยื่นแบบสมัครเขาโครงการ
ที่คณบดี    
ขั้นที่  2  ทาํสญัญาขอรับทุนอุดหนุน    
ขั้นที่  3  ดําเนนิการจัดทําผลงานทางวิชาการรวมกับพี่เลี้ยง  (คุณปรีชา)  และผูชวย  (คุณอํานวย) 
ขั้นที่  4  รายงานความกาวหนาการจัดทําผลงาน    
ข้ันที่  5  มหาวิทยาลัยแตงตั้งคณะกรรมการประเมนิผลงาน  (เบื้องตน) 
ข้ันที่  6  ผูสมัครเขาโครงการ  (คุณสามารถ)  จัดสงแบบขอกําหนดตําแหนงและแตงตั้งขาราชการ
ครูใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ   พรอมผลงานและหนังสือตอบรับการเผยแพรผลงานถงึสาํนกังาน
อธิการบดี   (ฝายนิติการและการเจาหนาที่) 
ข้ันที่ 7 จัดสงผลงานเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  
(ในฐานะฝายเลขานุการคณะกรรมการกลั่นกรองผลงานวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุม  
ภาคใต)  ภายในวันที่  30  กรกฎาคม  2548 
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ปฏิทินดําเนนิงานตามโครงการเรงรัดจัดทําผลงานทางวชิาการ  (สามเกลอ) 
 

ลําดับ กิจกรรม จํานวนวัน วัน เดือน ป ผูรับผิดชอบ 
1 ประชาสัมพันธสรางความเขาใจ 1 31 มี.ค.48 อธิการบดี 
2 กรอกแบบสมัครเขารวมโครงการ 10 1 – 10 เม.ย.48 ผูเขารวมโครงการ (คุณสามารถ) 
3 เสนอชื่อเรื่อง ชื่อพี่เล้ียงและชื่อผูชวย 10 1 – 10 เม.ย.48 ผูเขารวมโครงการ  (คุณสามารถ) 
4 คนควาหาขอมูล / เขียนเคาโครง /   

เรียบเรียง / ปรึกษาพี่เล้ียง 
60 11 เม.ย. – 11มิ.ย.48 ผูเขารวมโครงการ  (คุณสามารถ) 

คุณปรีชา,   คุณอํานวย 
5 จัดพิมพ  (ฉบับราง) 8 12 – 20  มิ.ย.48 ผูเขารวมโครงการ (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 สงผลงานไปยัง  สนอ. 5 26  - 30 ก.ค.48 ผูเขารวมโครงการ (คุณสามารถ) 
9 มหาวิทยาลัยแตงตั้งคณะกรรมการ 

ประเมินผลงาน  (เบื้องตน) 
1 31 ก.ค.48 ฝายการเจาหนาที่ 

 รวม 110   
 
วันรายงานผลการเรียบเรียง 
 ครั้งที่  1  วันที่  13  พฤษภาคม  2548  เวลา  09.00 น. ที่หองศรีไพร  2 
 ครั้งที่  2  วันที่  10  มิถุนายน  2548  เวลา  09.00 น. ที่หองศรีไพร 2 
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แบบสมัครเขาโครงการเรงรัดจัดทําผลงานวิชาการ (สามเกลอ) 
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

------------------------- 
1.  ชื่ออาจารยผูประสงคจะจัดทําผลงานวชิาการเพื่อขอตําแหนงทางวชิาการ (คุณสามารถ) 

1.1 ชื่อ……………………………………………………………………………………. 
1.2 สังกัด………………………………………………………………………………… 

2.   ตําแหนงทางวชิาการที่ขอ 
   ผูชวยศาสตราจารย     รองศาสตราจารย 
3.  ชื่อผลงานที่เสนอขอกาํหนดตําแหนงทางวชิาการ 
 3.1 เอกสารประกอบการสอน (สําหรับขอ ผศ.)/เอกสารคําสอน (สาํหรับขอ รศ.) 
       เร่ือง………………………………………………………………………………….. 
 3.2 ตํารา วิจัย หรือผลงานวชิาการอืน่ 
       เร่ือง……………………………………………………………………………………  
4.  ชื่อที่ปรึกษาหรือพี่เลีย้ง (คุณปรีชา) 
     ชื่อ  ……………………………………สังกัด…………………………………………………. 
5.  ชื่อผูชวย (คุณอํานวย) 
     ชื่อ  ……………………………………ตําแหนง ………………………………………………. 
     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 รวบรวมขอมูล                 
2 วิเคราะหขอมูลเพื่อเรียบเรียง                 
3 เรียบเรียงขอมูลเพื่อเปน

ตนฉบับ 
                

4 จัดพิมพและตรวจตนราง                 
5 จัดพิมพตนฉบับ                 
6 ตรวจทานโดยที่ปรึกษา                 
7 สงตนฉบับใหมหาวิทยาลัย                 
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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/งานแตงเรียบเรียง/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 การรวบรวมขอมูล     
2 การวิเคราะห/สังเคราะหขอมูลเพื่อเรียบเรยีง     
3 การเรียบเรียงขอมูลเปนตนฉบับ     
4 การจัดพิมพและตรวจตนฉบับ (ฉบับราง)     
5 การจัดพิมพตนฉบับ (ฉบับสมบูรณ)     
ที ่ กิจกรรม เม.ย.48 พ.ค.48 มิ.ย.48 ก.ค.48 
6 การเสนอแบบฟอรมการขอกาํหนดตําแหนงทาง

วิชาการ 
    

7 การแตงตั้งกรรมการประเมนิผลงาน (เบื้องตน)     
8 การสงผลงานเพื่อขอเขาสูตําแหนงตามลาํดับข้ัน     
 
10. เมื่อขาพเจาไดรับแตงตั้งไดดํารงตําแหนงทางวิชาการ  ภายใตการสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครศรีธรรมราชแลว  ขาพเจาจะนําความรูความสามารถและประสบการณที่ไดรับเพื่อ
พัฒนามหาวิทยาลัยนี้ใหเจริญกาวหนาสืบไป 

 
   ขอรับรองวาขอความดังกลาวขางตนเปนจริงทุกประการ 
  
 
    ลงชื่อ…………………………………ผูขอ 
           (…. ……………………………) 
    ตําแหนง  ………………….ระดับ………… 

            ……………………….เมษายน  2548 
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1.  ความเห็นของคณบดี 
 เห็นสมควรอนมุัติ 
 เห็นสมควรใหแกไขปรับปรุงในเรื่อง

……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………. 

           
                                               ลงชื่อ……………………………………..คณบดี 
                                                       (……………………………………) 
                                                        ……….../…………………./2548 

2.  ความเห็นของรองอธิการบดีฝายวิชาการและพัฒนานักศึกษา 
 เห็นสมควรอนมุัติ 
 เห็นสมควรใหแกไขปรับปรุงในเรื่อง

……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………. 

           
                                               ลงชื่อ……………………………………..  
                                                       (……………………………………) 

                                                                  ……….../…………………./2548 
3.  ความเห็นของอธิการบด ี

 เห็นสมควรอนมุัติ 
 เห็นสมควรใหแกไขปรับปรุงในเรื่อง

……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………. 

           
                                               ลงชื่อ……………………………………..  
                                                       (……………………………………) 

                                                                  ……….../…………………./2548 
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หนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน 
(Teaching Development Unit) 

 
แนวคิดของการจัดหนวยพัฒนาความสามาถดานการสอน 
 

การจัดหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอนเปนการจัดบริการใหความชวยเหลือ 
สนับสนุนพัฒนาการสอนของอาจารย รวมทั้งการจัดสิ่งแวดลอมที่สงเสริมใหอาจารยไดพัฒนา
ความสามารถของตนเอง สนับสนุนในเรื่องการวิจัยและพัฒนานวัฒกรรมทางการศึกษาตางๆ โดย
ไดจัดทําหองสําหรับการศึกษาดวยตนเอง ซึ่งภายในหองประกอบไปดวย หนังสือ ตํารา วารสาร
ตาง ๆ และโสตทัศนูปกรณ ไดแกเครื่องคอมพิวเตอร เครื่องPrinter Laser เครื่อง Printer Inkjet 
โทรทัศนสี เครื่องเลน VIDEO เครื่องเลน DVD ที่คณาจารยสามารถเขาไปใชเพื่อศึกษาคนควาหา
ความรูดวยตนเอง รวมทั้งมีการจัดบริการใหคําปรึกษาแกคณาจารยเปนรายบุคคล โดยมีการเชิญ
ผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกมาเปนผูใหคําปรึกษา และมีการจัดประชุมหรืออบรมเพื่อพัฒนาทักษะ
การสอนของอาจารยในทุกภาคการศึกษาดวย 

 
วัตถุประสงคของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน  มีดังนี้ 
 

1. เพื่อใหบริการดานการพัฒนาความรูและทักษะดานการสอนของอาจารยอยาง
ตอเนื่อง 

2. เพื่อใหบริการดานตํารา  วารสาร  เอกสาร และสื่อที่เกี่ยวของในดานการเรียนการสอน 
3. เพื่อเปนแหลงสําหรับการทบทวนการสอนของตนเอง ฝกการสอน หรือทดลองสอน

แบบจุลภาค 
4. เพื่อประสานงานดานการใหคําแนะนําและคําปรึกษาระหวางผูทรงคุณวุฒิทั้งภายใน

และภายนอกมหาวิทยาลัยและคณาจารย 
5. เพื่อประสานงานดานการจัดหาอุปกรณเครื่องใชตาง ๆ ที่จําเปนตอการสอนที่มี

ประสิทธิภาพ 
6. เพื่อเปนสื่อกลางใหคณาจารยไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิด และประสบการณ

ระหวางกันซึ่งเปนประโยชนตอการพัฒนาตนเองและการจัดการเรียนการสอน 
7. เพื่อสนับสนุนการวิจัยและการพัฒนานวัตกรรมดานการเรียนการสอน 
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แผนงานของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน มีดังนี้ 
1. จัดการประชุมหรืออบรมเพื่อพัฒนาทักษะการสอนของอาจารยอยางนอยภาค

การศึกษาละ 1 คร้ัง  โดยเชิญผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการสอนในระดับอุดมศึกษา 
และผูทรงคุณวุฒิภายในมหาวิทยาลัยเปนวิทยากร 

2. ประชาสัมพันธการจัดประชุมหรืออบรมที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนของหนวยงาน
ภายนอกใหคณาจารยทราบ 

3. คนควาและเผยแพรขอมูลความรูเกี่ยวกับการสอนแกคณาจารย 
4. จัดทาํเว็ปไซคของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอนเพื่อเผยแพรขอมูลตาง ๆ  
5. จัดทําคูมือที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนและเผยแพรแกคณาจารย 
6. จัดบริการใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกคณาจารยโดยมีการแจงประวัติยอ 

ความสามารถและความเชี่ยวชาญของวิทยากรใหอาจารยทีปรึกษาที่จะเขาขอคําปรึกษาทราบ
ลวงหนาเพื่อจะไดขอรับคําปรึกษาไดอยางเหมาะสม 
 
การดําเนินงานของหนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน 
 หนวยพัฒนาความสามารถดานการสอน (Teaching Development Unit) เปดใหบริการ
ใหความชวยเหลือ สนับสนุน พัฒนาการสอนของอาจารย รวมทั้งการจัดสิ่งแวดลอมที่สงเสริมให
อาจารยไดพัฒนาความสามารถของตนเอง สนับสนุนในเรื่องการวิจัยและพัฒนานวัฒกรรมทาง
การศึกษาตาง ๆ โดยไดจัดทําหองสําหรับการศึกษาดวยตนเอง ซ่ึงภายในหองไดจัดหนังสือ ตํารา 
วารสารตาง ๆ และโสตทัศนูปกรณที่คณาจารยสามารถเขาไปใชเพื่อศึกษาคนควาหาความรูดวย
ตนเอง 
 
รายการครุภัณฑ 

1. เครื่องคอมพิวเตอร 
2. เครื่อง Printer Laser 
3.  เครื่อง Printer Inkjet 
4. โทรทัศนสี 
5. เครื่องเลน VIDEO 
6. เครื่องเลน DVD 
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กิจกรรมที่จัดเพื่อพัฒนาความสามารถดานการสอนของอาจารย  
1. การใหคําปรึกษาแกอาจารยเปนรายบุคคลและรายกลุม 
2. การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะการสอนของอาจารย 
3. กิจกรรมพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ 
4. การประชุมเพื่อพัฒนาทักษะการสอนของอาจารย 
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แนวทางในการพัฒนาอาจารย  ครั้งที…่…  
 
ชื่ออาจารย……………………………………………โปรแกรมวชิา……………………………… 
ภาคเรียนที…่……./…………. 
 
ที่ ประเด็นที่เปนจุดออน แนวทางในการพัฒนา ผลที่คาดวาจะไดรับ 
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      ลงชื่อ………………………………….คณบดี
               (………………………………..) 
      ลงชื่อ………………………………….อาจารย
               (………………………………..) 
               …………/…………/………… 
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ประวัติผูวิจยั 

 
   นางสาวจุฑาทิพย  ภารพบ  เกิดวนัที ่ 16 เมษายน 2505  ที่จังหวัดนครศรีธรรมราช     
จบการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต คณะรัฐศาสตร มหาวทิยาลยัรามคาํแหง        ปการศึกษา 2523  
จบการศึกษาครุศาสตรบัณฑิต คณะครุศาสตร จากวิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช ปการศึกษา 2527  
จบการศึกษาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารการตลาด) จากคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑิตย ปการศึกษา 2537  ปจจุบันรับราชการอยูที่คณะวทิยากรจัดการ 
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช  ตาํแหนง คณบดคีณะวิทยาการจัดการ 
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