
บทท 1

บทนำ

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา

. . . ผ ู ้ที'เป็นครูอาจารย์''นั้น ใช ่ว ่าจะมีแต ่ความf i นทางวิชาการ และ 

ในทางการสอนเท่านั้นก็หาไม่ จะต ้องร ู้จ ักอบรมเด ็กท ั้งในด ้านศ ีลธรรม จรรยา 

และวัฒนธรรม รวมท ั้งให ้ม ีความสำน ึกร ับผ ิดขอบในหน้าท ี่และในฐานะท ี่จะเป ็น 

พลเมืองดีของชาติต ่อไปข้างหน้า การให ้ความรู้หร ือท ี่เร ียกว่าการสอนนั้นต ่างก ับ 

การอบรม การสอนคือ การให้ความรู้แก่ผ ู้เร ียน ส่วนการ'ผิกอบรมเป็นการ'ปีกจิต 

ใจของผู้เรียนให้ซึมซาบจนติดเป็นนิกัย ขอให ้ท ่านท ั้งหลายจงอย ่าสอนแต่อย ่าง 

เดียว ให ้อบรมให ้ได ้ร ับความรู้ด ังกล ่าวมาแล ้วด ้วย... "

(พระบรมราโชวาท พระบาทสมเด ็จพระเจ ้าอผ ู้ห ัวภ ูม ิพลมหาราช ว ันท ี่ 15 ธ ันวาคม พ.ศ. 2503) 

แหล่งท่ีมา: ชมรมติษย์กรรมฐาน พุทธสมาคมแห่งประเทศไทย, (2539: 4)

จากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลมหาราช ดังกล่าวข้างต้น
แสดงให้เห็นว่า ครูเป็นผู้ท่ีมีบทบาทสำคัญมากในการท่ีจะอบรมลังสอนเยาวชนของชาติให้เติบใหญ่
เป็นผู้ท่ีมีความรู' มีคืลธรรม มีวัฒนธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติสืบต่อไป ดังเซ่น กระมล 
ทองธรรมชาติ (2519) ได้กล่าวว่า ครูคือ ผู้ให้ความรู้หรอวิชาการแก่มวลชน ผู้ใฝ่คว้าหาความรู้ 
สืบทอดวิชาการและนำความก้าวหน้ามาให้แก่วิชาการตลอดเวลา อาจกล่าวไต้ว่า ถ้าไม่มีคนยึดอาชีพ 
เป็นครู โลกของเราจะ'นjสามารถผ่านพ้นยุคมีดมาได้อย่างแน่นอน และมวลมนุษย์ก็จะจมอยู่ในความ 
อวิชชาตลอดกาล รวมท้ังจะไม่สามารถทำให้วิถีชีวิตของคนก้าวหน้าดีกว่าวิถีชีวิตของสัตว์ธรรมดาได้ 
มากนัก ครูจงเป็นบุคคลสำคัญท่ีจะทำให้ระบบการคืกษาของประเทศชาติดำเนินไปได้ด้วยดี

ระบบการคืกษาจะพัฒนาไปได้อย่างมีประสิทธิภาพจำเป็นต้องมีการพัฒนาคนท่ีมีหน้าท่ีใน 
การดัดการคืกษา ซ่ึงก็,ได้แก่ครูน่ันเอง การจะพัฒนาครูจำเป็นต้องทำเป็นกระบวนการเร่ิมต้ังแต่การ
สรรหา การธำรงรักษา การดัดสวัสดิการ และประโยชน์เก้ือกูลอย่างเหมาะสม รวมท้ังการให้ออก 
จากงาน การประเมินผลการปฎิบตงานหรอการประเมินผลการสอนก็เป็นข้ันตอนหน่ึงในกระบวนการ 
บรหารงานบุคคลและการพัฒนาวิชาชีพครู ดังท่ี สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2528) ได้กล่าวถึงความ 
สำคัญของการประเมินผลการสอนไว้ ช่ึงสรูปได้ว่า การประเมินการสอน เป็นกิจกรรมท่ีโดยหลัก
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การแล้ว ครูอาจารย์ทุกคนยอมรับว่าเป็นกิจกรรมท่ีสำคัญ ถือว่าเป็นหน้าท่ีท่ีควรแสวงหาข้อติซมเก่ียว 
กับพฤติกรรมการสอนของตนในทุกรูปแบบ เพ่ือปรับปรุงการลอนของตนให้ดี มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
และถ้าจะมีการประเมินผลการสอนเพ่ือเป็นข้อมูลส่วนหน่ึงในการพิจารณาความดีความชอบและ 
ตำแหน่งทางวิชาการ ก็ถือว่าสมเหตุสมผล เพราะว่า การสอนน้ันเป็นหน้าท่ีหลักของครูอาจารย์ ฉะน้ัน 
การพิจารณาผลการปฏิบ้ติงานหรือการเล่ือนตำแหน่งทางวิชาการ โดยมิใด้พิจารณาผลของการสอน 
อย่างจรืงจังก็ย่อมเป็นส่ิงท่ีใม่ใคร่สมเหตุลมผลเท่าท่ีควร นอกจากน้ี ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2538) ยังได้ 
กล่าวถึง ความสำคัญของการประเมินผลการสอนว่า การประเมินผลการลอนจะช่วยให้เรารู้ว่า การ 
เรืยนการสอนท่ีเป็นอยู่มีข้อดีอะไรบ้างท่ีควรคงไว้ และมีข้อบกพร่องอะไรท่ีควรแก่การปรับปรุงและ
พัฒนาให้ดีข้ึน จะเห็นได้ว่า นักวิชาการทางด้านการประเมินผลและการศึกษาของไทยได้เน้นวิธีการ 
ท่ีจะปรับปรุงการสอนของครูโดยใช้สารสนเทศจากการประเมินผลการปฎิบ้ติงานหรือการประเมินผล 
การสอนของครูเป็นสำคัญ

ใน ป ัจ จ ุบ ัน ก ารป ร ะ เม ิน ผ ล ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ข อ งข ้า ราช ก ารค ร ูซ ึ่ง เร ิ่ม ต ั้งแ ต ่ป ี พ.ศ .2541 เป ็น ต ้น ไป  

ได ้อ น ุโล ม ให ้ใช ้ก ารป ระ เม ิน ผ ล ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน แ บ บ  “ ร ะ บ บ เป ิด "  ไน ก ารพ ิจ ารณ าเล ื่อ น ข ั้น เง ิน เด ือ น ข อ ง  

ข ้าราชการ ต ัง ม ีห น ัง ส ือ จ า ก ก ร ม ส า ม ัญ ศ ึก ษ า แ จ ้ง ไ ป ย ัง ผ ู้อ ำ น ว ย ก า ร ส า ม ัญ ศ ึก ษ า จ ัง ห ว ัด ท ุก แ ห ่ง  แ ล ะ  

ห ัว ห น ้าห น ่ว ย ศ ึก ษ าน ิเท ศ ก ัก ร ม ส าม ัญ ศ ึก ษ าท ุก เข ต ก า ร ศ ึก ษ า  ค ว าม ว ่า  “  ด ้ว ย ส ำ น ัก งาน  ก.ค. ม ีม ต ิ 

ให ้นำกฏ ก .พ. ฉ บ ับ ท ี่ 10 ( พ . ศ.2538) ว ่า ด ้ว ย ก าร เล ื่อ น ข ั้น เง ิน เด ือ น ข ้า ราช ก ารแ ล ะห ล ัก ป ฏ ิบ ัต ิท ี่เก ี่ย ว  

ข ้อง ซ ึ่ง ร ว ม ถ ึง ห ล ัก เก ณ ฑ ์แ ล ะว ิธ ีก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  ต าม ห น ังส ือ  ส ำ น ัก งา น  ก .พ. ที่ นร 

0708.1 /ว  10 ล งว ัน ท ี่ 3 ก รก ฎ าค ม  2538 ’■ จ าก ก าร ศ ึก ษ า แ ล ะล ัม ภ าษ ณ ์ผ ู้บ ร ืห า ร โร ง เร ีย น เก ี่ย ว ก ับ เร ื่อ ง  

ร ะ บ บ ก าร ป ร ะ เม ิน ผ ล ก าร ป ฏ ิบ ัต ิง าน ท ี่เร ืย ก ว ่า  " ร ะ บ บ เป ิด "  สร ุปได ้ว ่า  ร ะ บ บ เป ิด ห ม า ย ถ ึง  ร ะบ บ ท ี่ 

เป ิด โ อ ก า ส ไ ห ้ผ ู้บ ร ืห า ร โ ร ง เร ีย น ม ีอ ำ น า จ ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ท ี่จ ะ เล ือ ก ร ูป แ บ บ ป ร ะ เม ิน ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  

ข อ ง บ ุค ล า ก ร ใ น โ ร ง เร ีย น ไ ด ้ต า ม ค ว า ม เห ม า ะ ส ม ข อ ง ส ถ า น ศ ึก ษ า ท ี่ล ัง ก ัด ก ร ม ส า ม ัญ ศ ึก ษ า แ ต ่ล ะ แ ห ่ง  

แ ล ะส าม าร ถ เป ิด เผ ย ใ ห ้ค ณ ะอ น ุก ร ร ม ก าร ต ร ว จ ส อ บ ไ ด ้ซ ึ่งผ ู้อ ำ น ว ย ก า ร โร ง เร ีย น จ ะม อ บ ห ม า ย ใ ห ้ผ ู้ช ่ว ย ผ ู้ 

อำน วยการท ัง  4 ฝ ่า ย เป ็น ผ ู้อ อ ก แ บ บ เค ร ื่อ ง ม ือ ป ร ะ เม ิน ผ ล ก า ร ป ฏ ิม ัต ิง า น  โด ย ใ ห ้ค ร อ บ ค ล ุม ป ร ะ เด ็น  

ต ่างๆ  ต าม ท ี่ ก .ค . ก ำห น ด ม าให ้ต ังต ่อ ไป น ี้

1. ผลงาน ประกอบด้วย
1.1 คุณภาพของงาน
1.2 ปรมาณ-งาน
1.3 การนำผลงานไปใช้
1.4 เวลาท่ีใช้ไนการปฏิบัติงาน
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2. คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย
2.1 ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
2.2 การรักษาวินัย
2.3 ความอุตสาหะ
2.4 ความรับผิดซอบ
2.5 การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ

3. องค์ประกอบอ่ืน  ๆ (ตามความเหมาะสม)

การประเมินผลการปฏิบัติงานตามมติของสำนักงาน ก.ค. ท่ีได้นำกฎของ ก.พ. มาใช้น้ัน 
ลักษณะการประเมินจะเป็นการประเมินแบบบนลงล่าง (downward appraisal) กล่าวคือ ผู้บังคับ 
บัญชาเป็นผู้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา ดังหนังล ือ ท่ีสำนักงาน ก.พ. ล่งใปบังสำนักงานสามัญคืกษาทุก 
จังหวัด ความว่า “ เพ่ือการปฏิบัติงานข้าราชการพลเรือนสามัญมีประสิทธิภาพและ๓ ดประสิทธิผลใน 
ระดับอันเป็นประโยชน์ต่อทางราชการ และเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชามีเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของผู้ใต้บังคับบัญชาว่า มีประสิทธิภาพอย่างแท้จรงสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของมาตรา 79 แห่ง
พระราชบัญญ้ติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ค.2535 ท่ีกำหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผล 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่ในระดับใด เพ่ือใช้เป็นข้อมูล 
และแนวทางในการปูนบำเหน็จความชอบ ปรับปรุง เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติ 
งานได้ดีย่ิงข้ึน ตลอดจนการบรหารงานบุคคลในเร่ืองต่าง  ๆเช่น การแต่งต้ัง การเล่ือนข้ันเงินเดือน การ 
พัฒนา การt lกอบรม การให้รางวัลจูงใจและการให้ออกจากราชการ เป็นต้น "

จากการท่ีใต้นำหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบเปิด ตามท่ีสำนักงาน 
ก.พ. กำหนดใช้สำหรับข้าราชการพลเรือนมาบังคับใช้กับข้าราชการครูโดยอนุโลมทำให้มีจุดอ่อนเกิด 
ข้ึนคือ ความไม่เหมาะสมตามคุณลักษณะของสายงาน เพราะว่า ลักษณะการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการครูมีความแตกต่างกัน เช่น องค์ประกอบในด้านต่าง  ๆท่ี ก.พ.กำหนด 
มาให้ดังตัวอriางหน้า 2 น้ันก็เป็นเพียงล่วนหน่ึงในการประเมินงานสอนของครูผู้สอน แต่ก็ยังไม่ครอบ 
คลุมองค์ประกอบตามภาระหน้าท่ีของครูผู้สอน ได้แก่ บุคลิกลันษณะของครู ความรู้ความสามารถใน 
การสอน และความสามารถในการวัดและประเมินผล เป็นต้น นอกจากความแตกต่างของคุณลักษณะ 
งานของข้าราชการพลเรือนและข้าราชการครูแล้ว แม้แต่สายงานของข้าราชการครูเองก็ยังมีความแตก 
ต่างกันในภารกิจของลายงานต่าง  ๆ เช่น สายผู้บรืหาร สายผู้สอน สายผู้นิเทศ และสายสารวัตร 
นักเรียนและนักคืกษา เป็นต้น การใช้กฎเกณฑ์และแบบประเมินของข้าราชการพลเรือนมาบังคับใช้ 
กับข้าราชการครู จึงก่อให้เกิดปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอันมาก การประเมินจึงไม่
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สามารถพิจารณาในรูปธรรมของแต่ละสายงานอย่างเด่นชัด ตัวช้ี,วัดต่างๆ  ท่ีมีอยู่ในปัจจุบันยังไม่
สามารถช้ีผลความแตกต่างของภาระงานได้อย่างลมบูรณ์ ทำให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ท่ีมีหน้าท่ีประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสายต่าง  ๆ ไม่สามารถตัดสินประเมินผลงานได้ด้วยความเท่ียง 
ตรงและยุติธรรมเพียงพอ (สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ และ คณะ, 2537; สุวกิจ ศรปัดถา และคณะ, 2539)

จากงานวิจัยหลายฉบับท่ีทำการ่วิจัยเก่ียวกับองค์ประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูแล้วมิความแตกต่างกันมาก เช่น สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ 
และ คณะ (2537) ได้ทำการวิจัยเรอง การวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีเหมาะสมในการประเมินผลการ 
ปฏิบ้ติงานของข้าราชการครูสายการลอน ลังกัดกระทรวงคืกษาธิการ พบว่า มิองค์ประกอบท่ี
เหมาะลมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 9 องค์ประกอบ คือ คุณลักษณะความเป็นครู 
คุณภาพการสอน การบริการวิชาการและส่งเสริมติลปวัฒนธรรม ความรู้ความลามารถในการปฏิบัติ 
งาน การปรับตัวและมนุษยลัมพันธ์ ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม ปริมาณและคุณภาพงาน่อ่ืน'ท่ีได้รับ 
มอบหมาย ความรู้ความลามารถในการลอน และการรักษาวินัย จะเห็นได้ว่า คุณลักษณะต่าง  ๆ ท่ีจะ 
ประเมินในระบบเปีดและองค์ประกอบท่ีเหมาะลมในการประเมินการสอนงานของครูแตกต่างกันอย่าง 
เห็นได้ชัด

ตังน้ัน การท่ีจะให้นำทนบการประเมินแบบระบบเปิดมาประยุกต์ใช้ในโรงเรียนต่าง  ๆ ทำให้ 
โรงเรียนเหล่าน้ันมิความกังวลเก่ียวกับเคร่ืองมิอท่ีจะนำมาใช้ในการประเมิน แต่ละโรงเรียนก็จะมิรูป
แบบท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงจะทำให้ขาดความตรงและความเท่ียงในการประเมิน อันจะก่อให้เกิดความไม่ 
ยุติธรรมในกระบวนการประเมินผลการสอนของครู นอกจากน้ีเม่ือประเมินเสร็จเรียบร้อยแล้วไม่มิการ 
นำเสนอข้อมูลย้อนกลับไปให้ผู้ถูกประเมิน ทำให้ผู้ถูกประเมินไม่ทราบจุดด้อยและจุดเด่นของตนเอง 
เลยทำให้ครูไม่ทราบว่าจะปรับปรุงและพัฒนาจุดใดบาง อีกประการหน่ึงลักษณะของการประเมินก็ไม่ 
แตกต่างจากวิธีการเดิม เพราะ ผู้ท่ีประเมินคือ ผู้บริหารและหัวหน้างานตามลักษณะหน้าท่ีของงาน 
แต่อำนาจการตัดสินใจลังการอยู่ท่ีผู้ปริหารเท่าน้ัน เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปีใน
โรงเรียนมัธยมคืกษาท่ัว  ๆไป ผู้ประเมินเบ้ืองต้นคือ หัวหน้าหมวดวิชาเป็นผู้คัดเลือกครูในแต่ละหมวด 
วิชา จากนํนัก็ส่งต่อผู้ช่วยผู้บริหารพิจารณาและผู้ตัดสินช้ีขาดก็คือผู้บริหารโรงเรียน ลักษณะการ 
ประเมินเช่นน้ี เรียกว่า การประเมินแบบบนลงล่าง (downward appraisal) การประเมินท่ีผู้มิอำนาจ 
ตัดสินใจลังการเพียงผู้เดียวทำให้มิจุดอ่อนในเร่ือง«คติ ตังคำในพทธศาลนาท่ีกล่าวถึง อคติ 4 ได้แก่ 
อันทาคติ ลำเอียงเพราะรัก โทลาคติ ลำเอียงเพราะชัง โมหาคติ ลำเอียงเพราะหลง และภยาคติ 
ลำเอียงเพราะกลัว ซ่ึงสอดคล้องกับ Vinson (1996) ท่ีได้กล่าวถึง จุดอ่อนของการประเมินจากบน 
ลงล่าง (the downside) ว่า ข้อมูลย้อนกลับจากคน  ๆ เดียวอาจจะทำร้ายใครบางคนได้ เพราะ 
นักประเมินไม่สามารถท่ีจะทำในสิงท่ีดีงามหรือสิงท่ีเป็นบวกได้เสมอไป
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การประเมินแบบ 3 6 0  องศา ( 3 6 0  Degree feedback) เป็นการประเมินจากผู้ประเมินหลาย 
แหล่งทุกคนเป็นท้ังผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินซ่ึงตรงกับความเป็นจริงของชีวิตการทำงานสำหรับผู้ให้ 
ข้อมูลและผู้รับข้อมูลเพ่ือการพัฒนางานและตนเอง ซ่ึงช่วยทำให้ลดอคติจากผู้ประเมินแหล่งเดียวลง 
ไ ด ้ สอดคล้องกับคำกล่าวของนักวิชาการด้านการประเมินแบบ 3 6 0  องศา ท่ีได้กล่าวไว้ว่า ข้อมูลย้อน 
กลับจากผู้ประเมินหลายแหล่ง จะสนับสนุนการทำงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานจะต้อง 
คาดหวังว่าเพ่ือนร่วมงานมีความสำคัญเท่ากับผู้บริหาร เม่ือรู้ว่าตนจะต้องได้รับการประเมินจากบุคคล 
เหล่าน้ัน ข้อมูลย้อนกลับจากผู้ประเมินท่ีหลากหลายช่วยทำให้ช่องว่างและอคติลดน้อยลง เพราะว่า 
ผู้รัปผิดชอบต่อข้อมูลย้อนกลับต้องเก่ียวข้องกับผู้คนมากมาย นอกจากน้ี ข้อมูลย้อนกลับจากการ
ประเมินแบบ 3 6 0  องศายังเป็นเคร่ืองมือขององค์การในการพัฒนาการทำงานของพนักงานท่ีมีพ้ืนฐาน 
มาจากพฤติกรรมการทำงาน ทุกคนในหน่วยงานจะมีอิทธิพลต่อกันและกันมากกว่าผู้บริหารเพียงคน 
เดียว (Vinson, 1996; Edwards, 1996)

การประเมินแบบ 3 6 0  องศา ถ ึง แ ม ้จะมีความส ำ ค ัญ ต่อการพัฒนาพฤติกรรมการทำง ๆ นของ 
ทุกคนในองค์การ แต่จากการปฎิบ้ติในประเทศไทยยังไม่เป็นท่ีแพร่หลาย โดยเฉพาะในหน่วยงาน
ของทางราชการไม่มีหน่วยงานใดทีท่ำการประเมินด้วยกระบวนการน้ีเลย จะมีก็แต่หน่วยงานของ
รัฐวิสาหกิจและเอกชน เช่น ธนาคารแห่งประเทศไทย การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย การบินไทย 
และ บริษัท Loxley ท่ีเคยประเมินบุคลากรด้วยกระบวนการประเมินแบบ 360 องศา แต่ก็ไม่ประสบ 
ผลสำเร็จ (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, ลัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2541) สาเหตุของการไม่ประสบผล 
สำเร็จเน่ืองมาจาก ประการท่ีหน่ึง วัตถุประสงค์ของการประเมิน คือจะประเมินเพ่ือพิจารณาความดี 
ความชอบและการจัดสรรตำแหน่ง เน่ืองจากหน่วยงานดังกล่าวเป็นองค์กรขนาดใหญ่ พนักงานมีอัตรา 
การแข่งขันกันสูง ขาดการเลียสละอย่างจริงใจ ดังเช่น Vinson ได้ให้ทัศนะถึงความล้มเหลวจากการ 
ประเมินด้วยกระบวนการ 360 องศา ว่า ถ้าพนักงานขาดการเลียสละ ขาดความจริงใจ และพนักงาน 
ส่วนใหญ่เห็นว่ากระบวนการประเมินแบบน้ีไม่มิความยุติธรรมแล้ว การประเมินแบบ 360 องศา ก็ไม่ 
สามารกท่ีจะสำเร็จลุล่วงไปได้ (Vinson, 1996)

ประการท่ีลอง ขาดการสืกษาแบบนำร่อง (Pilot Study) กระบวนการประเมินแบบ 360 องศา 
ในระยะเร่ิมต้นไม่ควรท่ีจะทำกับกลุ่มตัวอย่างมากเกินไปและไม่ควรจะเปล่ียนแปลงระบบอย่างทันที 
ทันใด ดังเช่น Wimer ได้ให้ทัศนะไว้ว่า องค์การต่าง  ๆหากจะใช้กระบวนการประเมินแบบ 360 องศา 
ควรมีการวิจัยนำร่องก่อน เพราะการเปล่ียนแปลงระบบต่าง  ๆ ในองค์การอย่างทันทีทันใดน้ันค่อนข้าง 
จะอันตราย ดังน้ัน องค์การใตก็ตามจะนำกระบวนการประเมินแบบ 360 องศามาใช้ ผู้บริหารจะต้อง 
ทำความเข้าใจให้ดีเลียก่อนว่าบุคคลใดท่ีจะมีส่วนเก่ียวข้องในองค์การน้ัน  ๆ บ้าง (Wimer และ คณะ,
1998)
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จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาทำให้มองเห็นถึงจุดอ่อนของการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานของครู จุดเด่น และข้อจำกัดของการประเมินแบบ 360 องศา ด้วยเหตุน้ี ผู้วิจัย'จึงสนใจท่ี1จะ 
คืกษ'าและ'ทำการ'วิจัย เรอง การพัฒนากระบวนการประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือพัฒนาการสอนของ 
ครูสังกัดกรมสามัญคืกษา ตลอดจนคืกษาถึงประสิทธิผลของการประเมินแบบ 360 องศา ผู้วิจัยเช่ือ 
ว่า การคืกษาวิจัยคร้ังน้ีจะสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี เพราะได้ต้ังวัตถุประสงค์เพ่ือการพัฒนาการสอนของ 
ครูเท่าน้ัน ทำให้กลุ่มตัวอย่างไม่ต้องกังวลเก่ียวกับเร่ืองการแข่งขันด้านความดีความชอบ และการ 
คืกษาวิจัยในคร้ังน้ีก็ทำกับกลุ่มตัวอย่างจำนวนไม่มากนัก กลุ่มตัวอย่างเพียงครูหน่ึงหมวดวิชา
ประมาณ 13-17 คน ผลลัพธ์ท่ีได้จากการวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยคาดว่าน่าจะเป็นประโยชน์ต่อกระบวน 
การประเมินผลท่ีมีรูปแบบของการประเมินท่ีขัดเจนในเชิงของการพัฒนาการสอนของครูสังกัดกรม 
สามัญสืกษาต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

ในการวิจัยเร่ือง การพัฒนากระบวนการประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือพัฒนาการสอนของครู 
สังกัดกรมสามัญสืกษา มีวัตถุประสงค์ตังน้ี 1 2

1. เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินแบบ 360 องศา สำหรับการพัฒนาการลอนของครูสังกัด 
กรมสามัญคืกษา กระทรวงคืกษาธิการ

2. เพ่ือคืกษาประสิทธิผลของกระบวนการประเมินแบบ 360 องศา ท่ีได้พัฒนาข้ึนต่อการ 
พัฒนาการลอนของครู สังกัดกรมสามัญคืกษา กระทรวงคืกษาธิการ

ข้อตกลงเบ้ืองต้น

ผู้ประเมินแต่ละแหล่งอันได้แก่ ตนเอง ผู้ช่วยผู้อำนวยการโรงเรยนฝ่ายต่าง  ๆหัวหน้าหมวดวิชา 
เพ่ือนร่วมงาน และนักเรัยน มีความลามารถในการประเมินการลอนและการทำงานของอาจารย์ และ 
ให้ข้อมูลเซิงประเมินด้วยความจรังใจ

ความไม,สมบูรณ์ของการวิจัย

การ่วิจัยคร้ังน้ีได้ทำการทดลองในกาคเรัยนท่ี? 'บัการสืกษา2641 เป็นช่วงท่ีมีการแข่งขันกีฬา 
เอเช่ียนเกมส์ ซ่ึงประเทศไทยเป็นเจ้าภาพ ทำ'ให้สถานสืกษ'าด้องหยุดการเรัยนการสอนเป็นเวลา 2 
สัปดาห์ คือ ระหว่างวันท่ี 6 - 2 1  ธันวาคม 2541 และย์งมีวันหยุดช่วงปีใหม่อีก 4 วัน คือ วันท่ี 31
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ธันวาคม 2541 - 3  มกราคม 2542 นอกจากน้ี ยังมีงานคืลปหัตถกรรมของจังหวัดขอนแก่นซ่ึง 
โรงเรียนนครขอนแก่นเป็นเจ้าภาพอีกด้วย ในระหว่างวันท่ี 3 - 5  กุมภาพันธ์ 2542 ดังน้ัน การวิจัยคร้ัง 
น้ีจึงอาจจะไม่สมบูรณ์ เน่ืองจากเหตุผลทางจิตวิทยา เซ่น ความวิตกกังวลเน่ืองจากภาระงานท่ีเพ่ิม 
มากข้ึน กลัวการเสียหน้าเม่ือทราบผลการประเมินในทางท่ีไม่ดี และเกิดความลำเอียงในการประเมิน 
เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้ใช้ความพยายามในการซ้ีแจงและอธิบายให้กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีทดลองใช้กระบวนการประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือพัฒนาการสอนของครูได้เข้าใจถึงความ 
สำคัญและประโยชน์ท่ีได้รับจากการประเมินแบบ 360 องศามากท่ีสุด

ขอบเขตข,องการวิจัย

การ่วิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังน้ี คือ

1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ คณะครู-อา1จารยั จำน'วน 120 คน และนักเรียนต้ังแต่ 
ระดับช้ัน มัธยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงปีท่ี 6 จำนวน 2,250 คน ของโรงเรียนนครขอนแก่น ตำบลบ้านทุ่ม 
อำ๓ อเมีอง จังหวัดขอนแก่น กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ลุ่มตัวอย่างครู-อาจารย์แบบ 
กลุ่ม (Cluster Sampling) ลุ่มหมวดวิชาข้ึนมา 1 หมวดวิชา ในจำนวน 5 หมวดวิชาหลัก ท่ีมีครู 
อาจารย์ต้ังแต่ 10 คนข้ึนไป ได้แก่ หมวดวิชาภาษาไทย ลังคมศึกษา ภาษาต่างประเทศ วิทยาศาสตร์ 
และคณิตศาสตร์ ในท่ีน้ีผู้วิจัยลุ่มได้ครู-อาจารย์หมวดวิชาคณิตศาสตร์ ซ่ึงมีบุคลากรจำนวน 16 คน 
เพ่ือเป็นตัวแทนประชากรครู-อาจารย์ท้ัง 120 คน ส่วนกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นนักเรียนน้ันผู้วิจัยได้ลุ่มแบบ 
กลุ่ม โดยลุ่มห้องเรียนข้ึนมา 1 ห้องเรียนจากห้องท่ีได้เรียนวิชาคณิตศาสตร์กับครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
แต่ละคน ท้ัง 16 คน เน่ืองจากครู 1 คนอาจจะสอนหลายห้องเรียน (ครู 1 คน ลุ่มนักเรียนมา 1 ห้อง) 
ดังน้ัน จะได้'กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นนักเรียน เท่ากับ 16 X 40 รวม 640 คน เพ่ือเป็นตัวแทนประชากร 
นักเรียนท้ังหมด 2,250 คน เหตุผลท่ีเลือกคณะครู-อาจารย์และนักเรียนโรงเรียนน้ี เพราะว่า การวิจัย 
คร้ังน้ี เป็นการ่วิจัยเพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินแบบ 360 องศา จึงต้อง'ได้รับความรัวมมือ'จาก 
บุคลากรในหน่วยงานทุกฝ่ายและทุกคน โดยเฉพาะกลุ่มตัวอย่างจึงจะทำไห้การวิจัยคร้ังสำเร็จลุล่วง 
ไปด้วยดี 2

2. รูปแบบของกระบวนการประเมินแบบ 360 องศา มีลักษณะสำคัญดังน้ี 1) เป็นการ
ประเมน๒ยไช่ข้อมูลจากหลายแหล่ง สำหรับการประเมินครูลังกัดกรมสามัญศึกษาในค ร ั้ง น้ีไซ้ข้อมูล 
จาก 5 แหล่งคือ การประเมินตนเอง การประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน การประเมินจากนักเรียน การ 
ประเมินจากหัวหน้าหมวดวิชา และการประเมินจากผู้ช่วยผู้อำนวยการโรงเรียนฝ่ายต่าง  ๆ 2) เป็น
การประเมินท่ีครอบคลุมภาระงานของครู 10 ด้าน คือ บุคลิกลักษณะ'ของครู การปรับตัวและ
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มนุษยสัมพันธ์ การรักษาวินัย ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม พฤติกรรมการสอน คุณภาพการสอน 
ความรู้ความสามารถในกา?ลอน ความรู้ความสามารถในการปฎิบ้ติงาน ความสามารถในการวัดและ 
ประเมินผล และผลงาน (ลมหวัง พิธิยานุวัฒน์ และ สุวัฒนา สุวรรณเขตนิคม, สัมภาษณ์, 15 
สิงหาคม 2541) 3) ใช้ระบบถ่วงน้ําหนักคะแนนความสำคัญของหน้าท่ีการงาน 4) มีการจำแนก
ปฏิกิริยาความคาดหวังต่อการได้รับข้อมูลย้อนกสับของผู้ถูกประเมิน เป็น 4 ประ๓ท ได้แก่ ประ๓ทท่ี 
1 ไม่คิดว่าจะได้ข้อมูลย้อนกสับในทางลบ (Unexpected Negative Feedback) ประ๓ทท่ี 2
ต้องการท่ีจะปรับปรุงแก้ใข (Improvement Needed) ประเภทท่ี 3 จุดเด่นท่ีช่อนอยู่ (Hidden
Strengths) และ ประ๓ทท่ี 4 อายจุดเด่น (Strengths)

3. การศึกษาประสิทธิผล ผู้วิสัยได้ศึกษาใน 3 ลักษณะ ศึอ ด้านความสำเร็จของการ
ประเมินแบบ 360 องศา ข้ึงดูจาก ผลการประเมินจากนักเรียน เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้าหมวดวิชา ผู้ 
ช่วยผู้อำนวยการโรงเรียน และตนเอง ด้านความพึงพอ'ใจ โดยการวัตทัศนคติของกลุ่มคัวอย่างท่ีมีต่อ 
การประเมินแบบ 360 องศา และการสัดประชุมกลุ่มย่อย ด้านความลามารถในการนำไปใข้ใด้ โดยดู 
จาก ความเป็นไปได้ ศึกษาในประเด็น ทางวิชาการ ทางการปฏิบัติ และทางด้านงบประมาณ
และด้านการยอมรับของกลุ่มคัวอย่างและผู้เท่ียวข้อง

ค่าจำ?าดความของการวิสัย

การประเมินผลการลอน หมายถึง การคัดสินคุณค่าท้ังด้านปริมาณ คุณภาพ คุณลักษณะ 
ของความเป็นครูนละพฤติกรรมการทำงาน โดยการเปรียบเทียบกับระคับการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนตาม 
มาตรฐานกา?ปฏิบัติงานท่ี สำนักงาน ก.ศ. และโรงเรียนแต่ละแห่งกำหนดไวั

การประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือพัฒนาการลอน หมายถึง การประเมินท่ีให้ผู้มีส่วนเท่ียวข้อง 
กับการลอนของครูทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในการประเมินการสอนของครู การประเมินแบบ 360 องศา 

ประกอบด้วยการประเมินจาก 5 แหล่ง ศึอ การประเมินตนเอง กา?ประเมินจากผู้บริห''ร การ 
ประเมินจากหัวหน้าหมวดวิชา การประเมินจากเพ่ือใ4ร่วมงาน และการประเมินจากนักเรียน

กระบวนการประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง แนวทางหรือวิธีการและวิธีปฏิบัติเพ่ือให้การ 
ดำเนินการของกา?ประเมินแบบ 360 องศา เป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ ข้ันตอนของการประเมินแบบ
360 องศา มี 9 ข้ันตอน คือ 1) การเห็นชอบหรือยอมรับของหัวหน้าสถานศึกษาในการใช้กระบวน 
กา?ประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือพัฒนาการสอนของครูผู้สอน 2)การยอมรบหรือเห็นชอบของครูผู้ 
ลอน 3)การออกแบบ วางแผนงาน และการพัฒนาระบบและเครองมือ 4)การตรวจลอบคุณภาพของ
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