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55252373 : สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 

คําสําคัญ : การใหขอมูลยอนกลับ 

 อรุณี  ศรีทองออน : การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 .       

อาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ : ผศ.ดร.  มัทนา  วังถนอมศักด์ิ.  121 หนา. 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 และ 2) แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  ประชากร  

ที่ศึกษาไดแก ผูบริหารและครูโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา  5 จํานวน 40 คน เครื่องมือที่ใช มี 2 ประเภท           

คือแบบสอบถามเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ             

และแบบสัมภาษณเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล          

คือ ความถี่ รอยละ คามัชฌมิเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 

 1.  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับ   

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก 1 ดาน และระดับปานกลาง 6 ดาน เรียงคามัชฌิมเลข

คณิตจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานหลีกเล่ียงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย ดานเฉพาะเจาะจง ดานใหขอมูล

ยอนกลับทัง้เชิงบวกและลบ ดานเปนประโยชน ดานความยืดหยุน  ดานเชงิอธิบาย และดานระยะเวลาที่เหมาะสม  

 2. แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5          

ควรดําเนินการดังน้ี 1) ผูบริหารควรบอกจุดมุงหมายที่ชัดเจนเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับ 2) ผูบริหารควรชี้ใหเห็น

ถึงพฤติกรรมที่ดีและพฤติกรรมที่ไมดีของครูและบุคลากรไดอยางถูกตองและมีความเจาะจง 3) ผูบริหารควรใหขอมูล

ยอนกลับแกผูรับขอมูลอยางถูกตอง ชัดเจน และปราศจากอคติ 4) ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูล

โดยตรงในทันที 5) ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับในปริมาณที่เหมาะสมและครอบคลุมประเด็นสําคัญ 6) ผูบริหาร

ควรมีจิตวิทยาท่ีดีในการใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากร หากเปนพฤติกรรมเชิงบวกควรสงเสริม หากเปน

พฤติกรรมเชิงลบควรพูดคุยเปนการสวนตัว 
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55252373 : MAJOR : EDUCATIONAL ADMINISTRATION 

KEY WORD : PROVIDING FEEDBACK 

 ARUNEE  SRITHONG-ON : THE PROVIDING FEEDBACK OF BANHARNJAMSAI -WITTAYA 5 

SCHOOL ADMINISTRATOR.  INDEPENDENT STUDY ADVISOR : ASST.PROF. MATTANA 

WANGTHANOMSAK, Ph.D. 121 pp. 

 The purposes of this research were to find : 1) the school administrator’s feedback 

providing and 2) the development guidelines for the school administrator’s feedback providing     

in Banharnjamsaiwittaya 5. The populat ion of the research were 40 personnel of 

Banharnjamsaiwittaya 5 school, including school administrators and teachers. The instruments 

were a questionnaire regarding feedback providing of school administrator based on the concept 

of  Hughes, Ginnett, and Curphy and an interview to find the development guidelines for              

the school administrator’s feedback providing. The statistics used to analyze the data were 

frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, and content analysis. The findings of 

this research were as follow : 

1. The school administrator’s feedback providing, generally, was found at           

the moderate level. When considering each aspect individually, 1 aspect was found at a high 

level, and 6 aspects were found at moderate level; ranking from the highest mean to the lowest 

mean were: avoiding blame or embarrassment, being specific, giving positive as well as negative 

feedback, making it helpful, being flexible, being descriptive, and being timely. 

2. The developement guidelines for the school administrator’s feedback providing 

in Banharnjamsaiwittaya 5 were : 1) the administrator should state the constructive purpose when 

giving feedback, 2) the administrator should be specific when giving feedback regarding 

acceptable and unacceptable behaviors of the teachers, 3) the administrator should provide 

accurate feedback to the teachers without bias, 4) the administrator should provide feedback     

to the teachers directly and timely, 5) the administrator should avoid feedback overload but    

be able to cover all important issues, 6) the administrator should possess psychological skills     

to give constructive and effective feedbacks, both negative and positive one. 
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 การคนควาอิสระเรื่อง “การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวทิยา 

5” สําเร็จลุลวงไดดวยความเมตตาจากผูชวยศาสตราจารย ดร. มัทนา  วังถนอมศักด์ิ อาจารย         

ทีป่รึกษาการคนควาอิสระ ผูชวยศาสตราจารย ดร. วรกาญจน  สุขสดเขียว ประธานคณะกรรมการ

ตรวจสอบการคนควาอิสระ และอาจารย ดร. สําเริง ออนสัมพันธุ  กรรมการตรวจสอบการคนควา

อิสระ ท่ีกรุณาใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะและตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ จนสมบูรณ และคณาจารย

ภาควิชาการบรหิารการศึกษาทุกทานที่กรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา สนับสนุน และใหกําลังใจดวยดี

ตลอดมา ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบพระคุณ ดร. ศรายุทธ รัตนปญญา ผูอํานวยการโรงเรียนสระยายโสมวิทยา     

นางรัชนี บํารุงเรือน ครูชํานาญการพิเศษ โรงเรยีนมัธยมฐานบินกําแพงแสน และนายเอกชัย สุขเคหา 

ครูชํานาญการพิเศษ โรงเ รียนบรรหารแจมใสวิทยา  5 ผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาเสียสละเวลา                

ใหความอนุเคราะหตรวจสอบ แกไขและใหคําแนะนําเพื่อความถูกตองเหมาะสมของเครื่องมือวิจัย 

และขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงเรยีน รองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู และ

คุณครูโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ทุกทานที่เปนผูตอบแบบสอบถามและใหสัมภาษณเพื่อ      

การวิจัยในคร้ังนี้ ซ่ึงทานทั้งหลายไดใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี       

เปนอยางดี 

 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอ คุณแม สมาชิกทุกคนในครอบครัวศรีนวล และศรีทองออน

ที่สนับสนุน สงเสริม และเปนกําลังใจที่ดีใหแกผูวิจัยเสมอมา นอกจากนี้ขอขอบคุณสําหรับกําลังใจ 

ความชวยเหลือ คําแนะนําตางๆ อันมีคาย่ิงจากพ่ีๆ เพ่ือนๆ นักศึกษาปริญญาโทรุน  32/1           

ภาควิชาการบรหิารการศึกษาและเพือ่นกลุมสหายท่ีทําใหงานวิจัยคร้ังน้ีสาํเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 คุณคาของการคนควาอิสระเลมนี้ขอมอบเพื่อทดแทนพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย 

ตลอดจนบคุลากรทางการศึกษาทุกทานเพ่ือเปนประโยชนแกการศึกษาตอไป 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

"การศึกษา" นับวามีความสําคัญมากตอการพัฒนาคนตลอดจนเปนพ้ืนฐานของการพัฒนา

สวนอ่ืน ๆ เพราะไมวาจะทําการพัฒนาสวนใดตองเร่ิมมาจากการพัฒนาคนเสียกอน ดังน้ันการพัฒนา

คนสามารถทาํไดหลายรปูแบบ ซึ่งรูปแบบที่สําคัญที่สุดของการพัฒนาคนคือการใหการศึกษา ดังนั้น

การพัฒนาประเทศตองพัฒนาควบคูไปกับการพฒันาคนโดยตองคํานึงถึงการศึกษาเปนสําคัญ1 

 ในระยะของแผนพัฒนา ฯ ฉบับที่ 11 ไดมีการเรงสรางภูมิคุมกันเพิ่มขึ้นในมิติตางๆ เพื่อ 

ปองกนัปจจยัเสีย่งท่ีจะเกิดข้ึน และเสรมิรากฐานของประเทศในดานตางๆ ใหเขมแข็ง ควบคูไปกับการ

ใหความสําคัญกับการพัฒนาคนเชนเดียวกัน2  ดังน้ันการจัดการศึกษาจึงนับวามีบทบาทสําคัญอยางย่ิง

ในการที่จะพัฒนาคน ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 หมวดที่ 1 ในมาตราที่ 6 ที่กลาววาการจัด

การศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู 

และคุณธรรม มจีริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข3  

จากความมุงหมายดังกลาวจึงทําใหกระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินการปฏิรูปการศึกษามาอยางตอเน่ือง 

ซึ่งการปฏิรูปการศึกษาไดถูกกําหนดใหเปนวาระแหงชาติ โดยทุกภาคสวนตองรวมกันใหเกิดการ

เปลีย่นแปลงและมีพัฒนาการไปในทางทีดี่ข้ึน โดยบุคคลท่ีมีสวนเกีย่วของท่ีมีสวนสําคัญตอการปฎิรูป

การศึกษาคือผูบริหารการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา รวมถึงครูผูปฏิบัติการสอนที่มีสวนทําให

                                                             
 

1บุญณิสา สงแสง, ทําไมการศึกษาไทยจึงพัฒนาชา, เขาถึงเมื่อ 2 กันยายน 2557, 

เขาถึงไดจาก http://school8.education.police.go.th/technical/technical05.html 

 2สํานักนายกรัฐมนตรี , คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ,         

สรุปสาระสาํคัญแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับท่ีสบิเอ็ด พ.ศ. 2555–2559 (ม.ป.ท., 

ม.ป.ป.), 7. 

 3สํานักนายกรัฐมนตรี, คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ . 2553 

(กรุงเทพฯ: สํานักนายกรัฐมนตรี, 2553), ไมปรากฎเลขหนา. 

 

http://school8.education.police.go.th/technical/technical05.html
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การบริหารและการจดัการศึกษาประสบความสําเรจ็และเปนไปตามแนวทางท่ีพึงประสงค ประเทศจะ   

ยืนหยัดอยูไดดวยความมั่นคง เขมแข็ง มีศักยภาพในการแขงขันระดับนานาชาติ ข้ึนอยูกับคุณภาพ

การศึกษาที่เขมแข็งและคุณภาพของคน ซึ่งทุกคนมีสวนรวมในการวางรากฐานอันจะสงผลให

ประเทศชาติรุงเรืองอยางยัง่ยืนในอนาคตอันใกล 

 สถานศึกษาถือเปนหนวยงานที่จัดการศึกษาใหแกนักเรียน เยาวชน ผูซึ่งจะกลายเปนกําลัง

สําคัญในอนาคตท่ีจะมีสวนชวยในการพัฒนาประเทศ ดังน้ันผูบรหิารสถานศึกษาจะตองดําเนินภารกจิ

หลกัในการบริหารสถานศึกษาโดยกําหนดแบบแผนวิธีการและข้ันตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยาง

เปนระบบ เพราะถาระบบการบริหารงานไมดีจะกระทบกระเทือนตอสวนอื่นๆ ของหนวยงาน       

การใหขอมูลยอนกลับ (providing feedback) เปนวิธีการและขั้นตอนหนึ่งที่มีประโยชนอยางมากที่

ควรจะถูกนํามาใชเพื่อพัฒนาสถานศึกษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา เมื่อมีการใหขอมูลที่

เก่ียวของกบัการปฏิบัติงานตางๆ ของบุคลากร จะเปนแนวทางใหบุคลากรสามารถเรียนรูและเติบโต

ในอนาคตได การใหขอมูลยอนกลับจะชวยช้ีแนะ จูงใจ และเสริมแรงพฤติกรรมที่เหมาะสมและ     

ลดหรือหยุดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม ทั้งยังชวยสงเสริมความเช่ือม่ันในความเช่ียวชาญและ

ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรไดเขาใจเปาหมายของสถานศึกษา และรูวาจะทํางาน

รวมกับผูบรหิารไดอยางไรจึงจะมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งการใหขอมูลยอนกลับยังชวย

ปรับปรุงสัมพันธภาพของบุคลากรและผูบริหารใหมีการทํางานเปนทีมมากขึ้น เมื่อมีการนําขอมูล

ยอนกลับเขามาเปนสวนหน่ึงของระบบการบริหารหนวยงานแลว สถานศึกษาจะมีผลงานท่ีมีคุณภาพ 

และมีบุคลากรท่ีเกง   มีความสามารถ หากสถานศึกษาประสบความสําเร็จ ผลลัพทคือตัวของผูเรียน  

ก็จะประสบความสําเรจ็และมีคุณภาพดวยเชนกัน  

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในยุคกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคมโลกในศตวรรษที่ 21 กอใหเกิด

การเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วและเกิดการแขงขันทีรุ่นแรงในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนทางดานการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา ซึ่งวิกฤตการณที่เกิดขึ้นในปจจุบันสงผลโดยตรงตอความอยูรอด     

ขององคการ ซ่ึงโรงเรียนก็เปนองคการหน่ึงทีไ่ดรับผลกระทบเชนกัน ฉะน้ันโรงเรียนจะสามารถยืนหยัด

อยูไดจะตองอาศัยบุคลากรที่ทํางานทางการศึกษาที่สําคัญสองสายคือ ผูบริหาร และครูผูสอน       

การดําเนินงานตางๆ ใหโรงเรียนบรรลุจุดมุงหมายทางการศึกษานั้นข้ึนอยูกับบุคลากรทุกฝาย และ   

ทกุคน ถาผูบรหิารขาดความสามารถในการบริหารงานและบริหารบุคคล แมจะมีวัสดุอุปกรณนานา

ชนิด มีเงินงบประมาณจํานวนมากในหนวยงาน ก็ไมสามารถบริหารงานไดประสบความสําเร็จ        

ในยุคปจจุบัน ผูบริหารที่จะสามารถจะนําพาองคการสูความสําเร็จจะตองสามารถปรับพฤติกรรม      
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การทํางาน ตลอดจนมีความรู ความสามารถ เปนผูริเริ่มใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในสถานศึกษา      

มีคํากลาวที่วาองคการใดจะลมลุกคลุกคลานหรือเจริญรุงเรืองกาวหนาจึงขึ้นอยูกับผูบริหารเปนสําคัญ               

แตความสําเร็จของงานมิเพียงแตเกิดจากความสามารถของผูบรหิารเพียงคนเดียวเทาน้ัน แตตองอาศัย

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรหรือครูผูสอนดวยท่ีจะชวยผูบริหารรวมถึงองคการ

สามารถไปสูเปาหมายท่ีต้ังไวได 

 การพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร จําเปนตองอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ซึ่งเปนเครื่องมือและองคประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหาร ซึ่งบุคลากรหรือครูผูสอนทุกคนยอมรับ

วาเปนกิจกรรมที่สําคัญ และถือเปนหนาที่ที่ควรแสวงหาขอติชมที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตน     

เพื่อปรับปรุงงานการปฏิบัติงานของตนใหดี นอกจากนั้นแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานชวยให

บุคลากรทราบวางานของตนทีทํ่าอยูน้ันมีขอดีอะไรบางท่ีควรคงอยูไว และมีขอบกพรองอะไรท่ีควรแก        

การปรบัปรงุและพฒันาใหดีข้ึน การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนอีกเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนา

บคุลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร การประเมินบุคลากรจะครอบคลุมถึงการประเมินความรู

ความสามารถ ผลงาน และคุณลักษณะของงานท่ีไดรับมอบหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน

ที่กําหนดข้ึน วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงาน คือการแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อทราบขอมูลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูบริหารตองมีการใหขอมูล

ยอนกลับไปยังผูถูกประเมินน้ันโดยตรง เพ่ือท่ีจะไดวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถหากพบจุดออน 

หรือปรับเปลี่ยนตําแหนงเมื่อพบจุดแข็งของบุคคลน้ัน ดังน้ันการใหขอมูลยอนกลับ (providing 

feedback) เปนสวนหน่ึงของการประเมินผลการปฏิบัติ ซ่ึงเปนสวนหน่ึงในการบริหารทรพัยากรมนุษย 

การใหขอมูลยอนกลับเปนองคประกอบที่สําคัญที่ชวยใหผูบริหารสามารถแจงผลการปฏิบัติงานใหแก

บุคลากรหรือครูผูสอนไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนวาดีหรือไมดี ตรงตามเปาหมายที่วางไว

หรือไม และควรที่จะตองปรับปรุงสวนใดบาง เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งการใหขอมูล

ยอนกลับเปนองคประกอบสาํคัญท่ีชวยใหผูบริหารทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถ และ

ศักยภาพของบคุลากรหรือครผููสอนแตละคน เพื่อที่จะไดฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอย และพัฒนา

จุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรหรือครูผูสอนมขีีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได

ดีและกวางขวางมากขึ้น สําหรับผูบริหารการใหขอมูลยอนกลับถือเปนทักษะพื้นฐานในการบริหาร

จัดการอยางหนึ่งท่ีจําเปนตองมี เพราะเปนทักษะท่ีสามารถนําไปใชในการสอนงาน (coaching)      

การแจกจายงาน (delegating tasks) และการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย (performance 
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assessment)4 นอกจากน้ันการใหและรับขอมูลยอนกลับยังเปนการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ     

ในสวนของการกระตุนใหคนกลาเปดใจรับฟง (openness challenge) ชวยปรับปรุงสัมพันธภาพของ

บุคลากรใหมีการทํางานเปนทีมมากขึ้น การใหขอมูลยอนกลับนั้นชวยใหบุคลากรมีความเขาใจ         

ที่ถูกตองและชวยเพิ่มผลิตภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อีกทั้งยังชวยเพิ่มความพึงพอใจใน     

การทาํงานของบุคลากร เน่ืองจากวาบุคลากรมแีนวโนมท่ีจะรูสึกดีถาหากความคิด ความคิดเห็นหรือ      

ผลการปฏิบัติงานของพวกเขาน้ันมีคุณคา ส่ิงน้ีจะทําใหบุคลากรมคีวามรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ

มากข้ึน ซ่ึงจากการทีอ่งคการใชวิธีการน้ีจะทําใหองคการสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบคุลากร

และลดอัตราการลาออก5 ดวยเหตุน้ีจึงควรสนับสนุนใหมีการใหขอมูลแกบุคลากรหรือครูผูสอน     

อยางสม่ําเสมอ แตปจจุบันกลับพบวาการใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่นากลัวสําหรับทั้งผูใหขอมูลและ

ผูรับขอมูล เนื่องจากมีความเสี่ยงที่จะกอใหเกิดความไมพอใจ ความขดัแยง และสภาวะการหลบเลี่ยง

งาน หากขอมูลท่ีใหน้ันเปนขอมูลดานลบท่ีผูรับไมอาจจะยอมรับได ดังน้ันทักษะการใหขอมูลยอนกลับ

จึงควรทีจ่ะตองไดรับการพัฒนาและฝกฝนอยางสมํ่าเสมอ 

ปญหาของการวิจัย 

 การบรหิารโรงเรียน เปนภารกิจหลักของผูบริหารที่จะตองกําหนดแบบแผนวิธีการและ

ข้ันตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางเปนระบบ นักบรหิารทีดี่ตองรูจักเลือกวิธีการบริหารท่ีเหมาะสม

และมปีระสิทธิภาพ เพราะผูบริหารมีบทบาทตอความสําเร็จหรือประสิทธิภาพของงานเปนอยางยิ่ง 

ผูบริหารโรงเรยีนเปรยีบเสมือนกุญแจสําคัญในการไขประตูสูความสําเรจ็ ดังน้ันผูบริหารตองเปนผูนํา  

ที่เขมแข็ง สามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามเปาหมาย เปนผูมวิีสัยทัศน มีการวางแผนการทาํงาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความสามารถ       

มีทักษะดานการบริหารทีย่อดเย่ียม มีการประเมินการทาํงานอยางครบวงจร และสามารถปฏิบัติงาน 

ในรูปแบบของการตัดสินใจอยางมีสวนรวม และบริหารโดยมุงเนนประโยชนสูงสุดตอการพัฒนา    

การเรียนรูของผู เรียน6 หนาที่ ที่ สําคัญที่ สุดของผูบริหารและบุคลากรที่ตองกระทํารวมกัน              

                                                             
 

4Jamie O.  Harris, Giving Feedback: Expert Solutions to Everyday 

Challenges (Boston: Harvard Business School Press, 2006), 7. 

 
5Cheryl Hamilton, Communicating for Results: A Guide for Business and 

the Professions, 10th ed.  (Canada: Wadsworth, 2014), 65.   
 6 ธีระ รุญเจริญ, การบริหารโรงเรียนยุคปฏิรูปการศึกษา, พิมพครั้งที ่1 (กรุงเทพฯ:  

เอ็กซเปอรเน็ท, 2557), 7-30. 
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คือการสรางคุณภาพการศึกษา ซ่ึงคุณภาพการศึกษา คือการบงช้ีคุณลักษณะท่ีมีความเปนเลิศทางดาน

ตางๆ ทั้งดานการบริหารและดานวิชาการเราสามารถพิจารณาคุณภาพการศึกษาโดยดูจากคุณภาพ

ของผูจบการศึกษาวามีคุณสมบัติตามตองการหรือไมและมีปจจัยใดบางที่ทําใหเกิดคุณสมบัติดังกลาว 

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน เปนสวนหน่ึงที่สามารถสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพและประสิทธิภาพ         

ทางการศึกษา เปนตัวบงช้ีหน่ึงของการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาในระดับการศึกษา      

ข้ันพื้นฐานของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) นักเรียนจะมี

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีหรอืไมยังข้ึนอยูกับองคประกอบหลายประการไดแก 1) องคประกอบดานตัว

นักเรียนและปจจัยแวดลอมที่เกี่ยวของกับตัวนักเรียน 2) องคประกอบดานคุณภาพการสอน เชนการ

ชี้แนะใหนักเรียนมีสวนรวมในการเรียนการสอน การเสริมแรงจากครู การใหขอมูลยอนกลับและ     

การแกไขขอบกพรอง7 3) การบริหารการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูบริหาร  

 จากรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม (พ.ศ. 2554 - 2558) ระดับการศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน ผลประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษารอบสามของโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

พบวาตัวบงช้ีที่ 5 ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียน อยูในระดับคุณภาพพอใช คือ ซึ่งผูเรียน           

มีผลสัมฤทธ์ิทางการเ รียนจากการทดสอบระดับชาติ  (O-NET) ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3 และ              

ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 มีผลรวมเฉลี่ยทั้ง 8 กลุมสาระการเรียนรู อยูในระดับพอใช ซึ่งขอเสนอแนะ    

เพ่ือการพัฒนาในตัวบงช้ีน้ีระบุวา โรงเรียนจะตองดําเนินการพัฒนาคุณภาพการเรยีนของนักเรยีนและ

คุณภาพดานการสอนของคร ูโดยผูเรยีนควรไดรับการสอนซอมเสริมอยางเปนระบบตอเน่ืองทุกกลุม

สาระการเรียนรู และครูผูสอนควรใชสื่อนวัตกรรมและสื่อเทคโนโลยีที่เหมาะสม ปรับเปลี่ยนการเรียน

การสอนใหเหมาะสมกับสภาพจริงของผูเรียนและบริบทของสถานศึกษา จัดการเรียนการสอน        

ใหครอบคลุมเน้ือหาสาระของบทเรียน มาตรฐานและตัวช้ีวัดตามหลักสูตรแกนกลาง สําหรับ

สถานศึกษาควรมีแผนพัฒนาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่ชัดเจน ตรงตามสภาพปญหาที่เกิดข้ึน            

มีการดําเนินการท่ีเปนระบบครบวงจร เนนการพัฒนาระบบการนิเทศการเรียนการสอน ควรใหเกิด

ความตอเน่ือง8 จากรายงานการประเมินดังกลาวแสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพในการบริหารงาน      

ของโรงเรียนยังมีจุดที่ตองปรับปรุงแกไข โดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวนการเรียนการสอนและ

กระบวนการนิเทศ ซึ่งผูวิจัยเล็งเห็นวาการใหขอมูลยอนกลับเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยแกไข

                                                             
 

7Benjamin S.  Bloom, Human Characteristics and School Learning     

(New York: McGraw – Hill, 1976), 11. 

 
8สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, “รายงานการประเมิน

คุณภาพภายนอกรอบสาม (พ.ศ. 2554 - 2558) ระดับการศึกษาข้ันพืน้ฐาน,” 2557. 
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ปญหาในการดําเนินงานเชิงระบบของโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน เพราะที่ผานมา          

การแจงผลการปฏิบัติงานหรือการใหขอมูลยอนกลับยังไมมากเทาที่ควร ผูวิจัยจึงเห็นวาควรมีการเพิ่ม

การใหขอมูลยอนกลับที่มากขึ้นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 จากการสัมภาษณ ในวันที ่30 พฤษภาคม 2557 เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการใหขอมูล

ยอนกลับของผูบริหาร พบวาปริมาณการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารอยูในระดับพอใช ซึ่งถาหาก

ผูบริหารมีการใหขอมูลยอนกลับแกครูผูสอนเพิ่ม ข้ึน จะสงผลตอการพัฒนางานที่ เพิ่ม ข้ึน              

เหตุอันสืบเน่ืองจากผูบริหารมักจะไมมีเวลาเน่ืองจากผูบริหารมีภารกิจงานดานตางๆ เปนจํานวนมาก 

อีกทั้งการที่ผูบริหารไมคอยมีเวลาสงผลใหการใหขอมูลยอนกลับบางครั้งเกิดความลาชา สงผลให

ผูปฏิบัติงานหรือครูผูสอนอาจไมสามารถจดจําเหตุการณที่เกิดขึ้นได สงผลใหผูปฏิบัติงานบางครั้ง      

ก็ละเลยที่แกไขและพฒันางานของตน สงผลใหระบบการทํางานขาดประสิทธิภาพ9 จากความสําคัญ

ของการใหขอมลูยอนกลับและปญหาดังกลาวที่เกิดข้ึน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการใหขอมูล

ยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ทั้งนี้ เพื่อนําผลการวิจัยมาเปนแนวทาง         

ในการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีนตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพ่ือใหสอดคลองกับหัวขอการวิจัย และสามารถตอบคําถามดังกลาวไดอยางชัดเจน ผูวิจัย

จึงกาํหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไวดังน้ี 

1. เพื่อทราบการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  

2. เพือ่ทราบแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหาร

แจมใสวิทยา 5  

ขอคําถามของการวิจัย 

 เพ่ือเปนแนวทางในการแสวงหาคําตอบการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอคําถาม     

ของการวิจัยไว ดังน้ี 

1. การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 อยูในระดับใด 

2. แนวทางการพัฒนาการใหขอมลูยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 

5 เปนอยางไร 

 

                                                             
 9 โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5, 30 พฤษภาคม 2557. 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 1.  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 อยูในระดับ     

ปานกลาง 

 2.  แนวทางการพัฒนาการใหขอมลูยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 

5 เปนพหแุนวทาง 

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 

 โรงเรียนเปนองคกรหนึ่งที่มีหนาที่หลักในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหกับเยาวชน    

และเปนองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงตอเน่ืองในการดําเนินงานตางๆ ในการดําเนินงานดังกลาว 

โรงเรียนสามารถจัดรูปแบบการดําเนินงานในเชิงระบบ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยนําเขา (input) 

กระบวนการ(process) ผลผลิต (output) สภาพแวดลอม (context) ทั้งภายในและภายนอกองคกร 

และขอมูลยอนกลับ (feedback) โดยองคประกอบดังกลาวท้ัง 5 สวนน้ีจะมคีวามสัมพันธซ่ึงกนัและกัน 

และจะทํางานรวมกนัเปนวัฏจักร10 ในการดําเนินงานจําเปนตองอาศัยปจจัยพื้นฐานทางการบริหาร

หรือปจจัยนําเขา (input) ซึ่งประกอบดวย บุคลากร (man) งบประมาณ (money) วัสดุอุปกรณ 

(materials) และการบริหารจัดการ (management) ซ่ึงรูจักกันในนามของ 4M’s ปจจัยนําเขา 

เหลาน้ีจะถูกแปรเปลี่ยนโดยกระบวนการ  (process) ขององคกร ไดแกกระบวนการบริหาร 

กระบวนการจัดการเรียนการสอน และกระบวนการนิเทศ ส งผลให เกิดผลผลิต  (output)              

คือประสทิธิภาพและประสทิธิผลของหนวยงานและคุณภาพของผูเรียนท่ีครอบคลุมดานความสามารถ 

และทักษะ ตลอดจนคุณลักษณะท่ีจะชวยเสริมสรางใหผู เรียนมีคุณภาพบรรลุตามเปาหมาย          

ของหลักสูตร11 การที่จะนําพาองคกรไปสูผลผลิตที่ตองการ จําเปนตองคํานึงถึงผลยอนกลับที่จะเปน

ตัวควบคุมเพือ่ใหงานบรรลเุปาหมาย  

 ในการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดมุงประเด็นการใหขอมูลยอนกลับโดยผูบริหารโรงเรียน        

ผูมบีทบาทสําคัญตอการดําเนินงานอยางเปนระบบของหนวยงาน และเปนบุคคลท่ีสามารถมองเห็น

ภาพรวมของหนวยงานตลอดจนระบบยอย จึงสามารถมองเห็นปญหาในสวนตางๆ ที่สงผลใหผลผลิต

ไมเปนไปตามเปาหมาย เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดของการดําเนินงานเชิงระบบ การใหขอมูล

                                                             
 10Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization, 

2nd ed.  (New York: John Wiley and Son, 1978), 20. 

 11สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, “แนวทางการนําจุดเนนการพัฒนา

ผูเรียนสูการปฎิบัติ,” ตุลาคม 2553. 
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ยอนกลับจึงควรไดรับการพัฒนา ตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, 

and Curphy) การใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพควร 1) เปนประโยชน 2) เฉพาะเจาะจง        

3) เชิงอธิบาย 4) ระยะเวลาที่เหมาะสม 5) มีความยืดหยุน 6) ใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ  

และ 7)  หลีกเลี่ยงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย12 นอกจากน้ี รัสเซล (Russell) ยังเสนอแนะ

เพิ่มเติมในหัวขอที่แตกตางจากแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ (Hughes, Ginnett, and 

Curphy) คือ 1) ควรจะมีความสมดุล 2) จัดใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน 3) ตรงตามวัตถุประสงค     

4) เปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีสวนรวม และ 5) ควรเปนลําดับข้ันตอน13 จากแนวคิดและขอบขายที ่  

กลาวมา ผูวิจยัสามารถนํามาเสนอเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแผนภูมิที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 

12 Richard L.  Hughes, Robert C. Ginnett, and Gordon J.  Curphy, Enhancing 

the Lessons of Experience Leadership,  7th ed.  (Singapore: McGraw–Hill, 2012),    

439-444. 

 13Tim Russell, Effective Feedback Skills,  2nd ed.  (London: Kogan Page, 

1998), 45–70. 
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แผนภูมทิี ่1 ขอบขายทางทฤษฎีของงานวิจัย 

ที่มา: Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization, 2nd ed.  

(New York: John Wiley and Son, 1978), 20. 

  : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, “แนวทางการนําจุดเนนการพัฒนาผูเรียน        

สูการปฏิบัติ,” ตุลาคม 2553. 

 :  Richard L.   Hughes,  Robert  C.  Ginnett,  and Gordon J.   Curphy,  Enhancing the 

Lessons of Experience Leadership, 7th ed.  (Singapore: McGraw–Hill, 2012), 439-444. 

ขอบเขตของการวิจัย 

 จากขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย     

ไวดังน้ี คือเพ่ือทราบการใหขอมูลยอนกลับและแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร

โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ซ่ึงไดนําแนวคิดในการบริหารเชิงระบบมาศึกษาโดยยึดรายละเอียด  

ไปที่การใหขอมูลยอนกลับตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, and 

สภาพแวดลอม (context) 

- สภาพทางภูมิศาสตร 

- สภาพทางสังคม 

- สภาพทางเศรษฐกิจ 

 

ปจจยันําเขา (input) 

- บุคลากร (man) 

- งบประมาณ (money) 

- วัสดุอุปกรณ (materials) 

- การบริหารจัดการ (management) 

กระบวนการ (process) 
 

- การบริหาร 

- การจดัการเรียนการสอน 

- การนิเทศ 

 

ผลผลิต (output) 

 

- ประสิทธภิาพและประสิทธิผล   

ของหนวยงาน 

- คุณภาพของผูเรียน 

ขอมูลยอนกลับ 

(feedback) 
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Curphy) ท่ีแนะนําหลักการใหขอมูลยอนกลับ 7 ประการ คือ 1) เปนประโยชน (make It helpful) 

โดยใหขอมูลเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) เฉพาะเจาะจง (be specific) 

โดยระบพุฤติกรรมหรือกิจกรรมที่ชัดเจนของบุคลากรนั้นวาสิ่งที่บุคลากรทําดีที่ควรจะกระทําตอไป    

สิ่งที่บุคลากรไมควรทํา และสิ่งที่บุคลากรควรทํา วิธีการอะไร พฤติกรรมอะไร ลําดับขั้นตอนไหนของ

การทํางาน 3) เชิงอธิบาย (be descriptive) ไมใชการตัดสินและเพื่อการประเมิน  4) ระยะเวลาที่

เหมาะสม (be timely) ซ่ึงควรใหในทันทีหรอืเรว็ท่ีสุดเทาท่ีจะสามารถทําไดภายหลังเกิดพฤติกรรมน้ัน 

เพราะทั้งผูรับและผูใหยังจําเหตุการณไดดี 5) มีความยืดหยุน (be flexible) 6) ใหขอมูลยอนกลับ    

ท้ังเชิงบวกและลบ (give positive as well as negative feedback ) ซ่ึงการใหขอมูลยอนกลับ    

เชิงบวกเปนการใหขอมูลเพื่อบอกถึงสิ่งที่บุคลากรหรือกลุมผูปฎิบัตินั้นกําลังปฏิบัติไดถูกตอง  ในขณะที่

การใหขอมูลยอนกลับเชิงลบเปนการใหขอมูลเพื่อบอกความผิดพลาดหรือสิ่งที่ไมถูกตองแกบุคลากร

หรือกลุมผูปฏิบัติงาน การใหขอมูลยอนกลับที่ดีควรใหทั้งสองดาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  

7)  หลีกเลี่ยงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย (avoid blame or embarrassment) เพราะจะทําให

การใหขอมูลยอนกลับกลายเปนสิ่งที่ไรประโยชน เนื่องจากเปาหมายของการใหขอมูลยอนกลับคือ   

การใหขอมูลที่เปนประโยชนแกบุคคลากรเพื่อชวยใหพวกเขาไดพัฒนา14 เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  

ผูวิจัยจงึกําหนดขอบเขตของการวิจยั ดังแผนภูมิท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 

14
 Richard L.  Hughes, Robert C. Ginnett, and Gordon J.  Curphy, Enhancing 

the Lessons of Experience Leadership,  7th ed.  (Singapore: McGraw–Hill, 2012),    

439-444. 
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แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 

ที่มา: Richard L.  Hughes, Robert C. Ginnett, and Gordon J.  Curphy, Enhancing the 

Lessons of Experience Leadership, 7th ed.  (Singapore: McGraw–Hill, 2012), 439-444. 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 เพื่อใหเขาใจความหมายเฉพาะของคําที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน จึงนิยามศัพทไวดังนี้

 การใหขอมูลยอนกลับ  หมายถึง การแจงผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบถึงระดับ

การปฏิบัติงานวาเปนไปตามมาตรฐานหรอืไม ซ่ึงมจุีดประสงคเพ่ือทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ดียิ่งข้ึน การใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพจะตองคํานึงถึงหลักการ 7 ประการ ประกอบดวย     

1) เปนประโยชน 2) เฉพาะเจาะจง 3) เชิงอธิบาย 4) ระยะเวลาที่เหมาะสม 5) มีความยืดหยุน        

6) ใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ และ 7) หลีกเลี่ยงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย  

 ผูบริหารโรงเรียน  หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ/รักษาการ  

ในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  หมายถึง  สถานศึกษาของรัฐที่จัดการเรียนการสอน 

ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1-6 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ตั้งอยูที่ 142 

หมู 1 ตําบลบางตาเถร อําเภอสองพ่ีนอง จังหวัดสพุรรณบุรี 

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร 

1.  เปนประโยชน (make it helpful) 

2.  เฉพาะเจาะจง (be specific) 

3.  เชิงอธิบาย (be descriptive) 

4.  ระยะเวลาทีเ่หมาะสม (be timely) 

5.  มีความยืดหยุน (be flexible) 

6.  ใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ (give positive as well as negative feedback)          

7.  หลีกเลี่ยงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย (avoid blame or embarrassment) 
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 บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ประกอบดวยเอกสารวิชาการ 

หนังสอืและงานวิจัยตางๆ เพ่ือใหครอบคลุมเน้ือหาสาระตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่ไดกําหนดไว 

โดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมีเนื้อหาที่เกี่ยวของกับการให

ขอมูลยอนกลับ อีกท้ังยังประกอบดวยขอมูลของโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 และงานวิจัย        

ท่ีเกีย่วของท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงมรีายละเอียดดังตอไปน้ี 

การใหขอมูลยอนกลับ 

 การใหขอมูลยอนกลับ ถือวาเปนเครื่องมือที่เปนประโยชนโดยเปนการสื่อสารผลการ

ปฏิบัติงานใหบุคลากรเห็นถึงผลการปฏิบัติงานของตนวาดีหรอืไมดี ตรงตามเปาหมายท่ีวางไวหรือไม 

และควรท่ีจะตองปรบัปรงุสวนใดบางเพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีย่ิงข้ึน การใหขอมลูยอนกลบัในชวง

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนชวงเวลาที่ผูนําและบุคลากรไดมีโอกาสพูดคุยแลกเปลี่ยนขอมูล   

ซึ่งกันและกันเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวาเปนอยางไร ตรงตามเปาหมายที่วางไวหรือไม 

บุคลากรมีสิ่งใดท่ีตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลง พรอมท้ังชวยกันหาแนวทางในการพัฒนาปรับปรุง     

การทํางานใหดีข้ึน มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการใหขอมูลยอนกลับไวตางกัน ดังน้ี 

ความหมายของการใหขอมูลยอนกลบั 

 คาลิช (Kalish) พูดถึงการใหขอมูลยอนกลับวา เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับผลการกระทําของ

บุคคลเพื่อใหทราบวาไดทํากิจกรรมที่เหมาะสมหรือไม อยางไร1 สวนแคซดิน (Kazdin)                

ใหความหมายของการใหขอมูลยอนกลับ คือการใหบุคคลรูผลการกระทําของตนเองรวมทั้ง

ความกาวหนาที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจจะสามารถเสริมแรงตนเองได2 หากมองในทางจิตวิทยาตามทัศนะ

ของกูด (Good) กลาววาการใหขอมูลยอนกลับเปนกระบวนการที่บุคคลไดมาจากผลงานที่ไดรับ

                                                             
 

1Harry I. Kalish, From Behavioral Science to Behavior Modification  

(New York: McGraw–Hill Book, 1981), 91. 

 2Alan E.  Kazdin, Behavior Modification in Applied Settings,  7th ed.  

(United States: Waveland Press, 2013), 104-105.  
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การตอบสนองซ่ึงเปนสิง่ตัดสนิพฤติกรรมของเขาจากเกณฑกําหนดไว หรือเปนสวนประกอบระหวาง

แรงจงูใจและเปาหมายท่ีจะไดรับเม่ือพัฒนาผลงานไปถึงจุดมุงหมาย3 

 รสัเซล (Russell) ไดใหนิยามการใหขอมลูยอนกลับเอาไววา การใหขอมูลยอนกลับ คือ 

การใหบุคคลรูวาส่ิงทีพ่วกเขาทําน้ันอะไรเปนไปตามเปาหมายและอะไรไมเปนไปตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

เพือ่ทีว่าบคุคลจะไดทําพฤติกรรมนั้นซ้ําอีกหรือวางแผนปองกันไมใหทําพฤติกรรมนั้นซ้ําอีก และจะ

พัฒนาใหไปสูเปาหมายท่ีตองการไดอยางไร4 

 มิคูลลัส (Mikulas) พูดถึงการใหขอมูลยอนกลับวาเปนขาวสารเกี่ยวกับผลการกระทํา

พฤติกรรมตางๆ ของแตละบคุคล ซ่ึงอาจจะสงผลตอผูรบัในหลายลักษณะ ดังน้ี 

1. อาจจะเปนการเสริมแรงหรือการลงโทษ 

2. อาจจะสงผลตอการเกิดแรงผลักดันพฤติกรรมเฉพาะตัวบุคคล 

3. อาจจะเปนการใหขาวสารที่เปนตัวแนะไปสูกระบวนการเรียนรู และสมรรถภาพ   

ในการแสดงออก 

4. อาจจะเปนการสรางประสบการณใหมหรอืเปนการทบทวนประสบการณเรยีนรูเดมิ5 

 ตามทัศนะของจอหนสัน (Johnson) การใหขอมูลยอนกลับบางครั้งก็เรียกวาการรู      

ผลการปฏิบัติงานของตน (knowledge of result) กลาวคือการใหขอมูลยอนกลับเปนขอมูลท่ีหาได

จากผลงานของบุคคลเมื่อเปรียบเทียบการกระทําของบุคคลกับเกณฑที่กําหนดไวมี 2 ประเภท คือ 

การใหขอมลูยอนกลบัจากภายใน (intrinsic feedback) เปนขอมลูท่ีเกิดจากตัวของบุคคลเอง จากสิง่

กระตุนภายในหรือจากความรูสึก และการใหขอมูลยอนกลับจากภายนอกตัวบุคคล (extrinsic 

feedback) เปนขอมูลที่เกิดจากบุคคลอื่น6 

 เดแจนนาสซและคณะ (De Janasz and others) พูดถึงการใหขอมูลยอนกลับคือการให

ขอมูลทีเ่ก่ียวกับผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของบุคคลเพ่ือใหบุคคลไดรูวาการปฏิบัติงานของพวกเขา 

                                                             
 3 Carter V. Good, Dictionary of Education, 3rd ed. (New York: McGraw-Hill, 

1973), 238.  

 4 Tim Russell, Effective Feedback Skills (London: Kogan Page, 2000), 25. 

 
5
 William L.  Mikulas, Behavior Modification (New York: Harper and Row, 

1978), 106-108. 

 
6
 David W.  Johnson, Education Psychology (New Jersey: Prentice-Hall, 

1979), 278. 
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น้ันมีประสิทธิภาพหรอืไม อยางไร โดยมีเปาหมายเพือ่สนับสนุนความเขาใจท่ีเหมาะสมของพฤติกรรม

ท่ีปฏิบัติ และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะทําใหบคุคลไดทบทวนและแกไขพฤติกรรม รวมท้ังผลการปฏิบัติงาน  

ที่ผิดพลาด ท้ังน้ีการใหขอมูลยอนกลับยังเปนการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีไดแสดงออกกับ

มาตรฐานหรอืความคาดหวัง ขอมูลยอนกลบัท่ีใหน้ันจะทําใหบุคคลรูวาตนทํางานเปนอยางไร ควรทํา

ตอไปหรอืหยุด และจะแกไขการทํางานใหดีข้ึนไดอยางไรในอนาคต ถาหากการใหขอมูลยอนกลับน้ัน

สรางสรรค คือเปนความจรงิ เปนธรรมและไมทํารายบุคคล ขอมูลที่ใหนั้นก็จะมีคุณคาที่ชวยเพิ่มผล

การปฏิบัติงานและชวยใหบุคคลน้ันมีความเช่ียวชาญในการทํางานมากข้ึน7 

 การใหขอมูลยอนกลับเปนการแจงผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนกระบวนการหนึ่งที่อยูในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) โดยเปนการส่ือสารสองทาง (two way 

communication) กระทําโดยผูใหขอมูลยอนกลับ (ผูบังคับบัญชา) เปนผูแจงขอมูลไปยังผูรับขอมูล

ยอนกลับ (บุคลากร) โดยมีจุดประสงคเพื่อทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดียิ่งขึ้น นอกจากนี้    

ยังเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถช้ีแจงขอมูลและแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมไดอีกดวย ขอมูลยอนกลับ

เปนขอมูลที่สําคัญสําหรับการทํางานของผูบังคับบัญชาโดยจะเปนสวนที่ช้ีใหผูบังคับบัญชาเห็นวา   

จุดใดของงานที่เปนปญหา เพื่อที่จะสามารถแกไขไดทันทวงที เชนเดียวกับลูร และไบร (Rue and 

Byars) ที่กลาววาการใหขอมูลยอนกลับเปนการสื่อสาร 2 ทางแบบกลับไปกลับมา คือเมื่อผูพูดสงสาร

ออกไป ผูรับก็จะมีการตอบสนองกลับมายังผูพูดและเมื่อมีการสื่อสารแบบ 2 ทางเชนนี้จะทําให       

ทั้ง 2 ฝาย มีความพึงพอใจมากขึ้น เพราะชวยลดความไมเขาใจและทําใหสามารถปรับปรุง        

ความถูกตองแมนยําของงานไดมากข้ึน8 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เชอเมอฮอรนและคณะ 

(Schermerhorn and others) ที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการไดใหความหมายเกี่ยวกับ        

การใหขอมูลยอนกลับของหัวหนางานวาเปนการส่ือสาร 2 ทาง คือจากหัวหนางานสูลูกนอง          

(บนลงลาง) และจากลูกนองสูหัวหนางาน (ลางข้ึนบน) ซึ่งสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลโดยใช           

การใหขอมลูยอนกลบัตอกันเชนน้ี จะเปนประโยชนอยางย่ิงในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ

ส่ือสาร โดยเฉพาะอยางย่ิงหากเปนการใหขอมูลยอนกลับอยางเปดเผยและจรงิใจ9 

                                                             
 

7Suzanne C.  De Janasz, Karen O.  Dowd, and Beth Z.  Schneider, 

Interpersonal Skills in Organizations (New York: McGraw-Hill, 2011), 124. 

 
8Leslie W.  Rue and Lloyd L.  Byars, Supervision: Key Link to 

Productivity, 4th ed. (n.p.: Homewood, 1993), 158-159. 

 9John R.  Shermerhorn Jr., Jame G.  Hunt, and Richard N.  Osborn, 

Organization Behavior, 6th ed. (New York: John Wiley & Sons, 1997), 341. 
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 กลาวโดยสรุป การใหขอมูลยอนกลับ หมายถึงกระบวนการที่ทําใหบุคคลเรียนรู         

ผลการกระทาํของตนวาเปนอยางไร เมื่อบุคคลทราบจะกอใหเกิดการเสริมแรงที่จะทําใหบุคคลนั้น

ปรับปรุงแกไขและพัฒนาตนเองตอไป ในการปฏิบัติงานการใหขอมูลยอนกลับ คือการใหขอมูล

เก่ียวกับขอเท็จจริงหรือพฤติกรรมทีผู่ปฎิบัติแสดงออกในการปฏิบัติงาน โดยใหคําแนะนําวาจะตองทํา

อยางไรเพือ่ปรบัปรงุพฤติกรรมน้ันๆ ซ่ึงจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

ความสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับ 

 ในระบบการทํางานการใหขอมูลยอนกลับแก ผูปฏิบั ติงานถือเปนกุญแจสําคัญ            

ในการพัฒนาระบบงาน ซ่ึงโดยปกติแลวบุคคลตองการรูวาพวกเขาสามารถทําอะไรไดดีและส่ิงท่ีทําน้ัน

สงผลอยางไรในการทํางาน บุคคลน้ันตองการรูวาหัวหนางาน เพ่ือนรวมงานและลูกนองน้ันคิดอยางไร

กับพวกเขา รวมไปถึงผลการปฏิบัติงานที่พวกเขาไดทําดวย การไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับที่เกี่ยวเนื่อง

กับผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีคุณคาทางจิตใจ จึงเปนแรงจูงใจและความตองการของมนุษย        

ตามธรรมชาติ10  มิคูลัส (Mikulus) ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับไววา

ขอมลูยอนกลับอาจเปนแรงเสรมิหรือการลงโทษก็ได เชนอาจเปนการเสริมแรงในกรณีที่ผูรับขอมูล

ทราบวาตนเองทํางานไดดี ตรงกนัขามอาจเปนการลงโทษในกรณีท่ีผูรับขอมูลทราบวาตนเองทํางาน

ผิดพลาดอาจจะทําใหผูรับขอมูลเกิดแรงจูงใจที่กระทําพฤติกรรม ทําใหผูรับขอมูลมีการทบทวน

พฤติกรรมตางๆ ท่ีตนแสดงออกพรอมกับพยายามนําส่ิงทีต่นเองไดรบัไปปรบัปรงุและสรางพฤติกรรม

ใหมที่เหมาะสมออกมา11 

 ฮูลสและคณะ (Hulse and others) กลาวถึงความสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับดังนี ้

1.   การใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการตอบสนองจะทําใหผูปฏิบัติงาน  

ไดแกไขสิ่งที่ผิดใหถูกตองในการทํางานครั้งตอไป โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางดานพฤติกรรม      

ท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะทําใหการทํางานของผูปฏิบัติงานเขาใกลเกณฑท่ีกําหนดไว 

                                                             
 

10Robert L.  Cardy and Brian Leonard, Performance Management: 

Concepts, Skills and Exercises, 2nd ed.  (New York: Routledge, 2015), 75. 

 11
 William L.  Mikulas, Behavior Modification (New York: Harper and Row, 

1978), 106-108. 
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2. การใหขอมูลยอนกลับเปนส่ิงเสริมแรงในการทํางานไดโดยอางถึงการทดลอง

ของธอรนไดค ที่ใชคําวา “ถูก” หรือ “ผิด” แทนการใหรางวัล หรือลงโทษที่ไดรับอยางทันที และ    

ยังเปนส่ิงจงูใจทีจ่ะกอใหเกดิกําลังใจในการทํางานคร้ังตอไป12 

 ดังนั้นจะเห็นไดวาการใหขอมูลยอนกลับนั้นมีความสําคัญตอทั้ง ตัวผูปฏิบัติงาน     

หัวหนางานและองคการ ขอมูลยอนกลบัชวยใหผูปฏิบัติงานไดตระหนักในการทํางานของตนเองท่ีไมมี

ประสิทธิภาพและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน พนักงานท่ีไดรับขอมูลปอนกลับในระดับที่สูง   

จะสงผลตอการปฏิบัติงานในระดับที่สูงดวย แตหากไมมีการใหขอมูลยอนกลับที่เพียงพอก็สงผลให

ผูปฏิบัติงานไมทราบวาการทํางานของตนเปนอยางไรและจะเปลีย่นแปลงพฤติกรรมการทํางานท่ีไมมี

ประสิทธิภาพอยางไร ในขณะที่หัวหนางานน้ันการใหขอมูลยอนกลับชวยใหการสื่อสารของหัวหนา

งานน้ันมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทายท่ีสดุแลวการใหขอมูลยอนกลบัสามารถชวยเพ่ิมคุณภาพใหกับ

องคการ และลดปญหาการทํางานในดานอ่ืนๆ เน่ืองจากผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ 

วัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับ 

 การใหขอมูลยอนกลับนั้นไมไดมีไวใชเพื่อการตัดสิน (judgment) หรือการลงโทษ 

(punish) บุคคล แตมีเปาหมายถึงพฤติกรรมและผลลัพธของบุคคลเพื่อใหบุคคลนั้นเปนบุคลากรที่ดี 

โดยที่เปนการแนะนําวาบุคลากรควรจะพัฒนาการทํางานอยางไร วัตถุประสงคของการใหขอมูล

ยอนกลับจึงเปนการกระตุนใหผูรับน้ันมีการเรียนรู เติบโต และเปลีย่นแปลง ซ่ึงการใหขอมูลยอนกลับ

ทางบวก (positive feedback) มีวัตถุประสงคเพื่อเสริมแรงในพฤติกรรมที่ดีหรือเปนการแกไขปญหา 

สวนการใหขอมูลยอนกลับในเชิงแกไข (corrective feedback) น้ันมีวัตถุประสงคเพ่ือเปล่ียนแปลง

และพัฒนาพฤติกรรมทีไ่มนาพึงพอใจหรือเปนการแนะนํารูปแบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

เพ่ือใหผูรบัน้ันไดเรยีนรูแนวทางใหมในการประพฤติตัวหรือตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงน้ัน13 

 แท็บเพน (Tappen) กลาวถงึวัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับดังนี ้  

1. เพ่ือใหบรรลุผลตามส่ิงท่ีคาดหวัง การใหขอมูลยอนกลับเปนวิธีท่ีมีประสิทธิภาพ    

ในการสือ่สารใหบุคคลรับทราบถึงขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีผลทําให

บุคคลเขาใจในความคาดหวังของตนเอง 

                                                             
 

12
 Stewart H.  Hulse, James Deese, and Howard Egeth, The Psychology of 

Learning, 3rd ed. (New York: McGraw - Hill, 1968), 454-455. 

 13 Harvard Business School, Giving Feedback: Expert Solutions to 

Everyday Challenges (United State, Harvard Business School Publishing, 2006), 4-6. 
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2. เพือ่สนับสนุนพฤติกรรมที่ดี การใหขอมูลยอนกลับในทางบวกจะชวยสงเสริมและ

กระตุนพฤติกรรมทีดี่ใหเพ่ิมข้ึนและทําใหบุคคลเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไมถูกตอง เมื่อมีการใหขอมูลยอนกลับและบุคคล

รับทราบวาผลงานออกมาไมดีจะมีความตองการที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไมถูกตองใหมีความ

ถูกตองมากข้ึน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไมถูกตองจะถูกเขาใจวาเปนเพียงเปาหมายที่ใช           

ในการประเมินผลเทาน้ัน 

4. เพื่อใหการยอมรับ บุคคลตองการการยกยองและการยอมรับจากผูอื่นเมื่อปฏบิัติงาน

ดีและมีผลงานทีดี่ 

5. เพื่อเพิ่มความตระหนักในตนเอง การใหขอมูลยอนกลับจะทําใหบุคคลรับทราบ

ขอดอยของตนเองและจะทําใหสามารถพัฒนาทักษะน้ันๆได 

6. เพือ่สงเสริมการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง การใหขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่อง

เปนสิ่งที่จะกระตุนใหบุคคลหาวิธีที่ดีที่สุดในการปฏิบัติ และยังเปนการสนับสนุนใหบุคคลไดใช

ประโยชนจากทรัพยากรท่ีมอียูเมือ่ตองเผชิญปญหาไดพัฒนาความรูและทกัษะของตนเอง14 

 มูชินสกี้และคณะ  (Muchinsky and others) ได ช้ีให เ ห็นถึงวัตถุประสงคของ           

การใหขอมูลยอนกลับไว 2 ประการ คือ เปนการทบทวนงานหลักที่รับผิดชอบและการประเมินผล  

การปฏิบัติงานของบคุลากร15 และเพือ่การวางแผนอนาคตหรือการระบุเปาหมายที่บุคลากรจะตอง

พยายามทําใหไดกอนการประเมินครั้งตอไป โดยที่หัวหนางาน และบุคลากรตองกําหนดเปาหมาย

รวมกัน19 

 อลงกรณ มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร พูดถึงวัตถุประสงคของการแจงผลการปฏิบัติงาน

หรือการใหขอมูลยอนกลบัไว ดังน้ี 

1. เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชารูวาผูบังคับบัญชาไดประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาท่ี  

ความรับผิดชอบของเขาวาไดดําเนินไปอยางเปนผลหรือมีประสิทธิภาพเพียงใดเม่ือเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานตามหนาท่ีหรอืแผนงานทีกํ่าหนดไวสําหรับผูใตบังคับบญัชา 

2. เพ่ือทาํการตกลงในแนวทางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

3. เพ่ือรวมกันพิจารณาจุดแข็งของการปฏิบัติงาน 

4. เพื่อรวมกันพิจารณาจุดออน จุดบกพรองที่ตองปรับปรุง 

                                                             
 

14
 Ruth M.  Tappen, Nursing Leadership and Management: Concepts 

and Practice, 4th ed. (Philadelphia: F. A. Davis, 2001), n.  pag. 

 
15

 Paul M. Muchinsky, Hennie J. Kriek, and Dries Schreuder, Personnel 

Psychology (Cape Town: Oxford University Press, 2002), 237. 
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5. เพ่ือตกลงกนัในแผนการการปรบัปรงุผลการปฏิบัติงาน 

6. เพ่ือตกลงการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรบัการประเมินครัง้ตอไป 

7. เพือ่ต้ังจุดมุงหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน

ตามหนาท่ีความรับผิดชอบของผูใตบังคับบญัชาในระยะตอไป 

 8.  เพ่ือสํารวจทาทีของผู ใตบังคับบัญชาวามีความพึงพอใจในการประเมินผล           

การปฏิบัติงานมากเพียงใด16 

 จากวัตถุประสงคของการใหขอมูลยอนกลับ สรุปไดวาการใหขอมูลยอนกลับมี

วัตถุประสงคเพื่อทบทวนการปฏิบัติงานของบุคลากร หากพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรดี และ   

มีประสิทธิภาพ การใหขอมูลยอนกลับจะชวยสงเสริมและกระตุนพฤติกรรมที่ดีใหเพิ่มข้ึนและ         

ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตหากบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีไมถูกตอง      

ในขณะทํางาน การใหขอมูลยอนกลับจะทําใหบุคคลรับทราบขอดอยของตนเองและปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมที่ไมถูกตองใหมีความถูกตองมากขึน้ 

ประโยชนของการใหขอมูลยอนกลับ 

 การใหขอมูลยอนกลับมีประโยชนมากในการบริหารจดัการ เพราะมันสามารถถูกนําไปใช

ในการสอนงาน (coaching) การแจกจายงาน (delegating tasks) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(performance assessment) นอกจากนั้นยังชวยปรับปรุงสัมพันธภาพของบุคลากรใหมีการทํางาน

เปนทีมมากข้ึน จากการศึกษาเรื่องการใหขอมูลยอนกลับ มีนักวิชาการหลายทานไดแสดงทัศนะ       

ท่ีคลายคลึงกัน ดังน้ี 

 ลอนดอน (London) กลาวสรุปถึงประโยชนของการใหขอมูลยอนกลับจากงานวิจัย

ตางประเทศจาํนวนมาก ดังตอไปน้ี 

1. การใหขอมูลยอนกลับสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางาน 

2. ขอมูลยอนกลับสงผลตอเปาหมายของผลการปฏิบัติงานในอนาคตโดยเฉพาะ      

การสรางเปาหมายเพ่ือใหบรรลุผลการปฏิบัติงานในระดับสงูข้ึนไปในอนาคต 

3. ทําใหบคุคลไดรูสิง่ใดท่ีตนทําไดดี และหากพยายามมากข้ึนผลการปฏิบัติงานก็จะดี

ข้ึนดวย 

4. ขอมูลยอนกลับชวยใหบุคคลสามารถปองกันความผิดพลาดในการทํางานไดมากข้ึน 

                                                             
 

16
 อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การประเมินโดย

ใช Competency, พิมพครั้งที่ 14 (กรุงเทพฯ: สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน), 2551),   

220-221. 



19 

 

5. ทําใหบุคคลทราบวาอะไรคือปจจัยสําคัญที่ส งผลตอผลการปฏิบัติงาน และ         

ผลการปฏิบัติงานระดับใดคือส่ิงท่ีคาดหวัง 

6. การใหขอมลูยอนกลบัชวยกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและทําใหบุคคล

เรียนรูท่ีจะประเมินผลงานของตนเองกับมาตรฐานดวย 

7. ชวยใหเพิ่มการเรียนรูของบุคคล ทําใหบุคคลตระหนักถึงสิ่งที่จําเปนตองรูและ       

ส่ิงท่ีตองพัฒนา เพ่ือจงูใจในการเติบโตและการพัฒนาตนเอง17 

 ตามทัศนะของอลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร ไดกลาวถึงประโยชนของ             

การใหขอมูลยอนกลับไววาเปนสิ่งท่ีอํานวยประโยชนอยางยิ่งท้ังตอองคการ ผูบังคับบัญชา และ      

ตัวผูใตบังคับบัญชาท้ังในดานการงานและในเรือ่งสวนบุคคล โดยจําแนกไดดังตอไปน้ี 

1. ประโยชนตอองคการ 

1.1 มีระบบที่ รับประกันความเขาใจและเ ช่ือมั่นตอองคการวา เปดโอกาส            

ใหผูใตบังคับบญัชาไดรับรูผลการปฏิบติังานของตน 

1.2 เสรมิสรางการสื่อสารจากบนไปลางและจากลางสูบนเปนแนวทางใหสามารถ

ตรวจสอบความคิดและทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอองคการ 

1.3 เป นห ลักประ กันให ผู บั ง คับบัญชาที่ ป ระเ มินผลการป ฏิ บั ติ ง านของ

ผูใตบังคับบัญชาจะตองคํานึงถึงกฎเกณฑการประเมินที่องคการกําหนดเพ่ือจะสามารถช้ีแจง          

แกผูใตบังคับบัญชาได 

1.4 เปนมาตรการเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงไปตามทิศทางที่นําไปสูเปาหมาย

ขององคการ 

1.5 เปนเครื่องชวยกระตุนเตือนใหผูใตบังคับบัญชามีความคิด มีความรูสึกวาตน    

มีความหมายตอองคการ 

2. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา 

2.1 ทําใหผูบัง คับบัญชากับผูใตบัง คับบัญชามีความสัมพันธกันอยางใกลชิด          

ในการรับรูผลการปฏิบัติงาน 

2.2 ถาใหขอมูลยอนกลับไดอยางถูกตองและใชวิธีการที่เหมาะสม จะทําให

ผูใตบังคับบัญชาเพิ่มความเคารพยําเกรงในตัวผูบังคับบัญชา 

                                                             
 

17 Manuel London, Job Feedback: Giving, Seeking and Using Feedback 

for Performance Improvement, 2nd ed. (New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates, 

2008), 14. 
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2.3 ทําใหผูบังคับบัญชาตองใสใจติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา     

อยางจริงจัง จึงจะใหขอมูลยอนกลับผลการปฏิบัติงานไดถกูตองเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา 

2.4 เปนโอกาสใหผูบั งคับบัญชาไดหยั่ งรู ความคิด ทัศนคติ ความมุ งมั่ น 

ทะเยอทะยานของผูใตบังคบับัญชาและเสริมสรางแรงจูงใจไดถูกทาง 

2.5 ผูใตบังคับบัญชาไดคลายความสงสัยวาผูบังคับบัญชาเอาความรูสกึพอใจของตน

เปนเคร่ืองวัดผลการปฏิบัติงานหรือใชหลักเกณฑการพิจารณาผลการปฏิบัติงานอยางเสมอภาค      

กับบุคลากรทุกคน 

3. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา 

3.1 ทําใหผูใตบังคับบัญชาไดรูวาตนทํางานบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใด        

ในทัศนะของผูบังคบับัญชา 

3.2 ทําใหผูใตบังคับบญัชาไดรูความตองการและความคาดหวังจากผูบังคับบัญชา 

3.3 เปนโอกาสที่ใหผูใตบังคับบัญชาแนใจวาตนปฏิบัติงานถูกตองตามทิศทางหรือ

แนวนโยบายของหนวยงานหรือไม 

3.4 เปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบถึงอนาคตของตนในการทํางาน18  

 กลาวโดยสรุปวาการใหขอมูลยอนกลับมีประโยชนทําใหผูปฏิบัติงานสามารถแกไข       

สิ่งที่ผิดใหถูกตองในการพัฒนางานของตนในครั้งตอไป การใหขอมูลยอนกลับเปนองคประกอบ       

ที่ สําคัญอยางห น่ึงในการเรียนรู ของ ผู ใต บัง คับบัญชาเพราะการใหขอมูลยอนกลับทําให

ผูใตบังคับบัญชาไดทราบผลงานของตนวาถูกตองหรือไม ผิดพลาดอยางไร แลวจะมีวิธีการแกไข

อยางไร เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดประสิทธิภาพตามเกณฑที่ผูบังคับบัญชากําหนดไว และสามารถ

ปรับปรุงตนเอง เพ่ือใหเกิดการเรยีนรูไดดีย่ิงข้ึน 

ประเภทของการใหขอมูลยอนกลบั 

 ประเภทของการใหขอมูลยอนกลับนั้น ไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวไวโดยใช

หลกัเกณฑในการแบงแยกท่ีแตกตางกันออกไป ดังน้ี 

 ดี เชคโก และคราวฟอรด (De Cecco and Crawford) ไดแบงประเภทของการใหขอมูล

ยอนกลับ โดยใชเกณฑแบงตามเวลา ได 2 ประเภท คือ การใหขอมูลยอนกลับแบบทันที 

(immediate informative feedback) และการใหขอมูลยอนกลับแบบลาชา  (delayed 

                                                             
 

18
 อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การประเมินโดย

ใช Competency, พิมพครั้งที่ 14 (กรุงเทพฯ: สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน), 2551),   

220-221. 
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informative feedback)19 โดยการใหขอมูลยอนกลับแบบทันที (immediate informative 

feedback) ทําไดโดยใหผูปฏิบัติงานรูผลการกระทําอยางทันทีทันใดวาการกระทําน้ันถูกหรือผิด 

เหมาะสมหรือไม เน่ืองจากถาตองการใหการเสรมิแรงเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพแลว จะตองจัดส่ิงเรา

ที่เปนตัวเสริมแรงใหในเวลาที่ใกล ชิดกับการตอบสนองที่ไดแสดงออกไปแลว ซึ่งสอดคลอง             

กับการศึกษาของบีสัน (Beeson) ที่พบวาการใหขอมูลยอนกลับแบบทันทีสงผลตอการเรียนรู       

ของผูปฏิบัติงานมากกวาการใหขอมูลยอนกลับแบบลาชา20 ซึ่งการใหขอมูลยอนกลับแบบลาชา  

(delayed informative feedback) เปนการใหผูปฏิบัติงานรูผลการกระทําหลังจากตอบสนองแลว

และเวนระยะไวชวงหน่ึง จากการศึกษางานวิจัยของ สจวรต (Stuart)  เก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับ 

พบวาการใหขอมูลยอนกลับแบบทันที จะสงผลในแงประสิทธิภาพการเรียนรู (acquisition) แต      

การใหขอมูลยอนกลับแบบลาชาจะสงผลในแงเก็บรักษา คงไว (retention)21 

 ชูและชู (Chu and Chu) แบงการใหขอมูลยอนกลับออกเปน 5 ประเภทไดแก 

1. การใหขอมูลยอนกลับดานขอมูล (informational feedback) เปนการใหขอมูล

เพ่ือใหผูรับขอมูลเกิดความตระหนักในตนเองโดยไมมีเกณฑการตัดสิน ซ่ึงถือวาเปนหลักสําคัญ        

ในการพัฒนาบุคคลโดยที่บุคคลจะทราบถึงผลที่ตามมาจากการปฏิบัติของตนเองและตระหนัก       

ถึงจุดเดนและจุดดอยซึ่งเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยในการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูการปฏิบัติตาม      

ท่ีตองการ 

2. การใหขอมูลยอนกลับดานการประเมินผล  (evaluative feedback) เปน          

การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแลวบอกเกณฑการตัดสินที่กําหนดไปยังผูปฏิบัติ

หรือผูรับทราบขอมูล อาจมีผลในทํานองการใหรางวัลหรือการติเตียนซึ่งจะมีผลตอการแสดง

พฤติกรรมในอนาคตเปนการกระตุนทีเ่หมาะสมท่ีจะสงผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร 

3. การใหขอมูลยอนกลับทางบวกและลบ (positive and negative feedback)     

การใหขอมลูยอนกลับทางบวก เชน การใหคําชมเชย การใหรางวัล เปนสิ่งที่สําคัญในการใหกําลังใจ

สําหรับการปฏิบัติงาน สวนการใหขอมูลยอนกลับทางลบ เชน การติเตียน การลงโทษ เปน           

                                                             
 

19
 John P.  De Cecco and William R.  Crawford, The psychology learning 

and instruction: Educational psychology (New Jersey: Prentice-Hall, 1974), 52-53. 

 
20

 Richard O.  Beeson, “Immediate knowledge of Results and 

Performance,” Journal of Educational Research, no.66 (January, 1973): 224-226. 

 21 Iris Stuart, “The Impact of Immediate Feedback on Student 

Performance: An Exploratory Study in Singapore,” Global Perspectives on 

Accounting Education 1 (2004): 1-15. 
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การใหขอมูลเพื่อใหผูรับทราบขอมูลเกิดความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ซึ่ง    

การใหขอมูลยอนกลับทางลบจะทําใหผูรับเกิดการยอมรับนอยกวาการใหขอมูลยอนกลับทางบวก 

เน่ืองจากจะเปนการทําลายความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  (self esteem) ของผูรับขอมูล ซึ่ง           

การใหขอมลูยอนกลับทางลบจะทําไดยาก แตอาจทําไดโดยการบอกใหบุคคลทราบวาสิ่งที่ไดทําไป

แลวผิดตรงไหนหรือควรจะทําใหดีขึ้นอยางไร โดยการใหขอมูลยอนกลับที่ไดมาจากประสบการณ 

เพ่ือใหผูรับเกิดความตองการท่ีจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมรวมกับพัฒนางานหรือกิจกรรมใหดีข้ึน 

โดยทั่วไปการใหขอมูลยอนกลับทางลบจะเปนผลดีตอการทํางานหลังจากกิจกรรมน้ันมีผลทําให     

เกิดปญหารนุแรงเพ่ือท่ีจะทําใหความไมพอใจตางๆ ไดรับการอธิบายโดยบคุคลท่ีเกีย่วของ 

4. การใหขอมูลยอนกลับอยางไมเปนทางการ (informal feedback) เปนการใหขอมูล

ยอนกลับโดยการพูดหรือวิธีการอื่นๆ ที่ไมมีแบบแผนหรือบันทึกเปนลายลักษณอักษร ขอมูลที่ให    

อาจเปนขอมูลท่ีมีการพิจารณาตามเกณฑหรอืมาตรฐานทีกํ่าหนดไวแตจะไมมีผลในการใหรางวัลหรือ

ลงโทษ 

5. การใหขอมูลยอนกลับแบบเปนทางการ (formal feedback) เปนการใหขอมูล

ยอนกลับที่มีการบันทึกเปนลายลักษณอักษรโดยใหขอมูลยอนกลับดานการประเมินผลหรือเปน     

การใหขอมลูยอนกลบัดานขอมูล ถาเปนขอมูลความรูหรอืขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลจะสามารถให

รางวัลหรือลงโทษได22 

 หากมองในทัศนะของพรรณี ช.เจนจิต ไดแบงประเภทการใหขอมูลยอนกลับ       

ออกเปน 2 ประเภทดังน้ี 

1. การใหขอมูลยอนกลับทางบวก (positive feedback) เปนการใหผูปฏิบัติงาน       

ไดทราบผลการตอบสนองของตน หรอืสะทอนใหเห็นสวนดี ซ่ึงจะไมกอใหเกิดปญหากับผูปฏิบัติงาน 

2. การใหขอมูลยอนกลับทางลบ (negative feedback) เปนการใหผูปฏิบัติงาน       

ไดทราบผลการตอบสนองของตนหรอืสะทอนใหเห็นจุดบกพรอง ซ่ึงเปนปญหาของผูปฏิบัติงาน23 

 นอกจากน้ีเรายังสามารถแบงขอมูลยอนกลับออกตามธรรมชาติของเน้ือหา (content) 

เปน 2 ประเภท ไดแก 

                                                             
 

22
 Li Ming K.  Chu and George S.F. Chu, “Feedback and efficiency: A Staff 

Development Model,” Nursing Management 22, 2 (February 1991): 28-31. 
 

 
23

 พรรณี ช.เจนจิตร, จิตวิทยาการเรียนการสอน, พิมพครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ: อัมรินทร

การพิมพ, 2545), 80. 
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1. ขอมูลยอนกลับพรอมคําอธิบาย (constructive feedback) หมายถึงขอมูล

ยอนกลับซ่ึงชวยใหคําอธิบายแกผูปฏิบัติงานวาผูปฏิบัติงานทําถูกหรือผิด ถูกหรือผิดอยางไร       

เพราะอะไร ซึ่งขอมูลยอนกลับอาจอยูในลักษณะการช้ีขอผิดพลาดของผูปฏิบัติงาน หรืออาจเปน    

การบอกใบใหแกผูปฏิบัติงานในการไดมาซ่ึงคําตอบท่ีถูกตอง ซ่ึงขอมลูยอนกลบัในลักษณะน้ีนอกจาก

จะเปนการเสรมิแรงแลวยังเปนการใหขอมูลเพิ่มเติมแกผูปฏิบัติงานในการพยายามคิดหาหรือสราง 

(construct) คําตอบท่ีถูกตองในการพยายามคร้ังตอไปอีกดวย 

2. ขอมูลยอนกลับไรคําอธิบาย (non-constructive feedback) หมายถึงขอมูล

ยอนกลับซึ่งไมไดนําเสนอขอมูลเพิ่มเติมอะไรแกผูปฏิบัติงาน นอกจากขอมูลวาคําตอบที่ผูปฏิบัติงาน

เลือกน้ันถูกตองหรือไมถูกตอง non-constructive feedback จะไมใหเหตุผลวาทําไมจึงถูกและผิด

อยางไร เพราะอะไร24 

 กลาวโดยสรุปวาการแบงประเภทของการใหขอมูลยอนกลับน้ันจะแตกตางกันออกไป 

ดังน้ันผูทีส่นใจจงึควรท่ีจะทําความเขาใจในแตละประเภทของการใหขอมูลยอนกลับเสียกอน เพ่ือท่ีจะ

สามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพตอการทํางานมากข้ึน 

หลักการใหขอมูลยอนกลับ 

 โดยทั่วไปแลวเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีการแจงวาผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานเปนอยางไร การแจงถึงผลงานที่ผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติในชวงระยะเวลาหน่ึงๆ น้ัน 

ผูบังคับบัญชาสามารถจะเลือกโอกาสที่เหมาะสมในการแจงใหผูใตบังคับบัญชารูวาตนมีความเห็น    

เปนอยางไรโดยไมตองรอแจงผลในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ การแจง          

ผลการปฏิบัติงานอยางมีระบบและตอเนื่อง เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  

ไดแลกเปลีย่นทัศนะและความเขาใจเพ่ือปรับตัวกันไดทันทวงที หลกัสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับ

หรือการแจงผลการปฏิบัติงาน คือ ผูบังคับบัญชาตองเปนผูแจงรวมทั้งตองใหผูใตบังคับบัญชาได

ตระหนักดวยตัวเองและเต็มใจยอมรับการประเมินผลตามที่ไดรับแจง ผูใหขอมูลยอนกลับตอง         

มีความจริงใจตอผู รับ  และมีความมั่นคงในความคิดเ พ่ือเปนการประเมินความก าวหน า                 

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไปพรอมกับการตั้งเปาหมายรวมกันสําหรับการปฏิบัติงาน      

ในคร้ังตอไป เพื่อใหการใหขอมูลยอนกลับเกิดประโยชนสูงสุด จําเปนจะตองคํานึงถึงหลักการ

ดังตอไปน้ี 

                                                             
24

 ฉวีวรรณ ฉิมเรือง , “ผลของวิธีสอนและการใหขอมูลยอนกลับตางวิธีที่มีตอผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนวิทยาศาสตรของนักเรียนช้ันประถมศึกษาปท่ี 6” (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร, 2545), 42. 
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 ทัคแมน และฮารเปอร (Tuckman and Harper) ไดเสนอหลักการใหขอมูลยอนกลับไว 

หลายประการดวยกัน ดังน้ี 

1. การใหขอมูลยอนกลับตองใหในรูปของพฤติกรรมหรือลักษณะที่เปนรูปธรรมเทาที่  

จะเปนไปได 

2. ขอมลูยอนกลับที่จะใหตองชัดเจน บงชี้ถึงปรากฏการณที่เกิดข้ึนโดยผูที่รับปฎิเสธ

ไมได 

3. ผูใหขอมูลยอนกลับตองเปนที่ เ ช่ือถือ และไดรับการยอมรับในแงของการมี      

ความต้ังใจในการใหขอมูล 

4. ขอมูลยอนกลับตองอยูในลักษณะท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูใหโดยตรง         

เพ่ือผูปฏิบัติงานจะไดเขาใจงาย 

5. ผูใหขอมูลยอนกลับจะตองตระหนักวาบุคคลอ่ืนต้ังความหวังในตัวเขาเชนไร 

6. ผูรับขอมูลยอนกลับจะตองยืนยันเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นสําหรับตนเอง 

ไดอยางชัดเจน 

7. ขอ มูลยอนกลับตองทําให เ กิดความวิตกกังวลด วยเ พ่ือเปนการจูง ใจไปสู            

การเปลี่ยนแปลง 

8. ตองทําใหเห็นวาขอมูลยอนกลับเปนส่ิงสําคัญและจําเปนที่ผูรับจะตองยอมรับ     

เพื่อนําไปสูการปรับปรุงไมวาจะเปนทางบวกหรือทางลบ 

9. ตองมีรูปแบบที่ชัดเจนสําหรับการเปลี่ยนแปลงหลังจากไดรับขอมูลยอนกลับ25 

 เจนคินส (Jenkins) ไดแสดงทัศนะของหลักการใหขอมูลยอนกลบัไว ดังน้ี 

1. การใหขอมูลยอนกลับควรเปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดเฉพาะอยางไมใชบอก    

อยางกวางๆ จนผูรับขอมูลยอนกลบัไมทราบวาจุดใดเปนจดุบกพรองท่ีควรแกไข 

2. การใหขอมลูยอนกลบัควรจะใหในส่ิงทีบุ่คคลน้ันสามารถแกไขบังคับตนเองได 

3. การใหขอมูลยอนกลับท่ีใหแตละบคุคลจะตองเปนส่ิงท่ีทําใหบคุคลน้ันๆ มีพัฒนาการ

ดานอารมณ 

4. การใหขอมลูยอนกลับจะตองใหในลักษณะที่ไมคุกคามสวัสดิภาพของผูรับ คือผูรับ

จะตองไมเกิดความรูสกึกลวัหรือเกรงวาจะเกิดอันตรายข้ึนกับตนเอง 

5.  ภาษาท่ีใชในการใหขอมูลยอนกลับควรเปนภาษาท่ีผูรบัสามารถเขาใจไดงาย 

6.  ผูใหขอมูลยอนกลับควรหลีกเลีย่งการใชคานิยมของตนเองตัดสินใจ 

                                                             
 

25 Bruce  W.   Tuckman  and  Brain  E.   Harper,  Conducting Educational 

Research, 6th ed.  (New York: Rowman & Littlefield, 2012), 341-344. 
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7.  ผูใหขอมูลยอนกลับไมสามารถเปลี่ยนความรูสึกหรือพฤติกรรมของผูรับได   

นอกจากผูรับขอมลูยอนกลบัจะใชขอมูลยอนกลับน้ันปรับปรุงตนเอง26 

 แวน ฟลีท และปเตอรสัน (Van Fleet and Peterson) กลาววาการใหขอมูลยอนกลับ

ควรพิจารณาตามหลักการ ดังน้ี 

1. ใหขอมูลยอนกลับโดยทันที การใหขอมูลยอนกลับควรทําเร็วที่สุดเทาที่จะทําได

ภายหลังการเกิดพฤติกรรมเน่ืองจากการใหขอมูลยอนกลับโดยทันทีจะทําใหบุคคลรับทราบ         

และยอมรับไดดีเน่ืองจากไมมีเวลาในการคิดหาเหตุผลในการโตแยงไดโดยทันทีทันใด ถาการใหขอมูล

ยอนกลับยาวนานออกไปจะทําใหบุคคลคิดวาพฤติกรรมน้ันถูกตองหรอือาจจะลืมเหตุการณน้ันไปแลว 

2. ความถ่ีของการใหขอมูลยอนกลับ การใหขอมูลยอนกลับบอย ๆ จะทําใหเกิด

แรงจูงใจและความตระหนักในระดับที่สูง ชวยไมใหปญหามีขนาดใหญและมีความรุนแรงมากขึ้น     

ถาการใหขอมูลยอนกลบัสามารถทําไดบอยจนกลายเปนสวนหน่ึงของทมี การทํางานจะชวยใหบุคคล

ไมรูสึกถูกคุกคามกลายเปนเรื่องปกติ 

3. ความเปนสวนตัว การใหขอมูลยอนกลับในทางลบตองการความเปนสวนตัวระหวาง

ผูใหและผูรับขอมูลยอนกลับ เพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญหนาที่จะทําใหอีกฝายเกิดความอับอายและ

ปองกันไมใหผูอ่ืนไดยินการสนทนาจนอาจทําใหเกิดความเขาใจผิด 

4. มีวัตถุประสงคในการใหขอมลูยอนกลบั โดยการใหเหตุผลวาเพราะเหตุใดผูใหขอมูล

ยอนกลับจึงตัดสนิใจวาพฤติกรรมน้ันดีหรือไมดีและควรช้ีแจงเหตุผลท้ังในแงบวกและลบ นอกจากน้ี

ควรใชมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและใชโดยทั่วไปเพื่อหลีกเลี่ยงการลําเอียงในการประเมินพฤติกรรม

ของบุคคล 

 รัสเซล (Rusell) ไดกลาวถึงกฎการใหขอมลูยอนกลบั ซ่ึงมรีายละเอียดดังตอไปน้ี 

1. ควรจะมีความสมดุล (balanced) หัวหนางานจะตองตะหนักวา การใหขอมูล

ยอนกลับควรออกแบบมาเพื่อที่จะชวยเหลือผูปฏิบัติงาน ถาการใหขอมูลยอนกลับเปนการตําหนิ  

มากเกินไปผูปฎิบัติอาจไมพอใจ และถามีการชมเชยมากเกินไปผูปฏิบัติงานก็จะปฏิเสธที่จะเชื่อ 

2.  ควรที่จะเปนสิ่งที่เฉพาะ ไมคลุมเครือ (specific) การใหขอมูลยอนกลับจะไมใช  

การสาธยายวาผูปฏิบัติทําหรือไมทํา หัวหนางานจะตองกลาวเฉพาะเจาะจงและระบุลงไปเลยวา     

เกิดอะไรข้ึนใหแนนอนและชัดเจน 

3. ควรจะตรงกับวัตถุประสงค ท่ี ต้ังไว (objective) กระประเมินพฤติกรรมของ

ผูปฏิบัติงานไมไดขึ้นอยูกับหัวหนางานเทานั้น แตมีปจจัยอื่นที่สําคัญก็คือจะตองใหขอมูลยอนกลับ    

                                                             
 

26
 John B.  Jenkins, Human Genetics, 2nd ed.  (New York: Harper Collins, 

1990), n.  pag. 
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ที่เกดิขึน้จริง ไมวาจะเปนทางบวกหรือทางลบของพฤติกรรมและผูปฏิบัติงานควรหลีกเลี่ยงคําถาม

ปลายเปดท่ีมแีตคําตอบเพียงคําตอบเดียวคือ “ใช”  

4. ควรจัดใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน (appropriate) ในการทํางานนั้นผูปฏิบัติงาน

จะตองรูวาทักษะอะไรที่พวกเขากําลังพยายามพัฒนาอยูและมันเปนสิ่งที่อยูในขอบเขตท่ีผูปฎิบัติ

คาดหวังท่ีจะไดรับขอมูลยอนกลับ แนนอนวาอะไรท่ีไดจากหัวหนางานผูปฏิบัติงานจะใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงานเพ่ือนําไปสูความรูความเขาใจและความชํานาญ ซ่ึงการใหขอมูลยอนกลบัแกบุคคลใด

บุคคลหน่ึงจะสามารถเปนการใหขอมลูแกบคุคลอ่ืนไดเชนกัน 

5. ควรเปนสิ่งท่ีเขาใจได (understandable) สําหรับผูปฏิบัติงานที่ไดรับขอมูล

ยอนกลับ บางครั้งก็เปนสิ่งที่เขายอมรับไมไดเพราะวาการใหขอมูลยอนกลับในบางครั้งก็ไมไดเปน

เฉพาะเน้ือหาเทาน้ัน ซึ่งโดยธรรมชาติของมนุษยแลวไมชอบใหใครมาเนนยํ้าขอบกพรองของตน

เพราะฉะน้ันถาผูปฏิบัติงานเปนเชนน้ีแลวหัวหนางานควรท่ีจะจบการใหขอมูลยอนกลับอยางเรว็ท่ีสุด 

6. ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม (participative) ความสําเร็จที่เกิดจาก   

การใหขอมลูยอนกลบัอีกประการก็คือหัวหนางานจะตองพยายามชักชวนใหผูปฏิบัติงานทําพฤติกรรม

ใหมๆ  โดยที่ผูปฎิบัติไดมีสวนรวมในแนวคิดของการปรับปรุง ซึ่งจะสามารถนํามาเปรียบเทียบผล    

ของความกาวหนาได (comparable) ขอมูลยอนกลับเปนสิง่ท่ีทาํใหผูปฏิบัติงานสามารถเปรียบเทียบ

ถึงความกาวหนาท่ีเกิดข้ึนในปจจุบนักับทีผ่านมาได 

7. สามารถนําไปปฏิบัติได (actionable) ในการใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน      

หัวหนางานไมควรใหขอมูลท่ีแสดงถึงการลอเลียน หรอืเปนสิง่ท่ีผูปฎิบัติรูอยูแลว 

8. ควรที่จะเพียงพอ (sufficient) ผูปฏิบัติงานทํางานคอนขางหนักเพื่อเตรียมการไว

สําหรับการทํางานและพรอมท่ีจะมีสวนรวมในการทํางาน จากผลสะทอนอันน้ี หัวหนางานจึงควรจะ

ใชเวลาใหมปีระสิทธิภาพเพื่อทบทวนและใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานใหทั่วถึง ถาใหเวลานอย

เกินไปและไมท่ัวถึง ผูปฏิบติังานจะรูสึกวาหัวหนางานไมสนใจ ซ่ึงจะทําใหเคาไมพยายามทํางานตอไป

เพราะคิดวาหัวหนางานไมสนใจ และความจริงอีกขอก็คือผลงานของผูปฏิบัติงานที่ ดีอยูแลว            

ก็ไมจําเปนท่ีหวัหนางานจะตองวิจารณมากนักเพราะน้ันแสดงใหเห็นแลววาผูปฏิบัติงานคนน้ันต้ังใจ

ทํางานอยูแลวและในเมื่อเปนเชนนั้นเขาจึงคาดหวังใหหัวหนางานรูวาเขาทํางานมาอยางหนักดวย

เชนกัน ดังน้ันการใหขอมูลยอนกลับจึงเปนการตรวจสอบการทํางานของผูปฏิบัติงานไดเชนกัน 

9. ควรเปนลําดับขั้นตอน (hierarchical) กอนที่จะมีการใหขอมูลยอนกลับก็ควรจะ     

มีการปูทางกอนที่จะไปถึงจุดที่สําคัญๆ ที่หัวหนางานตองการที่จะใหขอมูลยอนกลับ ถาการใหขอมูล

ยอนกลับอยางเปนข้ันตอน จุดที่สําคัญที่สุดควรจะทําการพูดกอนหลังจากน้ันก็เปนขอที่สําคัญ

รองลงมา เพราะฉะน้ันหวัขอสดุทายจงึควรเปนหัวขอที่ผูปฏิบัติงานมีความผิดพลาดเล็กนอยเทานั้น
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และในระหวางทีห่วัหนางานทําการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานแตละคน ผูปฏิบัติงานคนอื่นๆ   

ก็จะไดเรยีนรูในจุดท่ีผิดพลาดไปพรอมๆ กัน27 

 ฮวิจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, and Curphy) ไดนําเสนอหลักการให

ขอมูลยอนกลับ 7 ประการ ประกอบดวย 

 1. เปนประโยชน (make it helpful) หมายถึง การใหขอมูลแกบุคลากรเพื่อ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยจะตองแสดงถึงเจตนาและจุดมุงหมายที่ชัดเจน บงบอกถึงขอมูล           

ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมตามความเปนจริงที่เกิดขึ้น อีกทั้งขอมูลที่ใหนั้นตองกระจางชัดเจนและ

ปราศจากจากอารมณของผูใหขอมูลยอนกลับ 

 2.  เฉพาะเจาะจง (be specific) หมายถึง การใหขอมูลที่สามารถระบุพฤติกรรมที่    

เปนบวกหรือลบของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อใชในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ขอมูลที่มี

ความเฉพาะเจาะจงจะสามารถระบุพฤติกรรมหรือกิจกรรมท่ีชัดเจนท่ีบุคลากรทําดีท่ีควรจะกระทํา

ตอไป รวมถึงส่ิงท่ีบุคลากรไมควรจะกระทํา อีกท้ังการใหขอมูลยอนกลับท่ีมีความเฉพาะเจาะจง     

มิใชการแสดงความคิดเห็นอยางกวางๆ แตตองสามารถระบุถึงพฤติกรรม วิธีการ ลําดับขั้นตอน     

ของการทาํงานท่ีดีและมีปญหาได หากมีการบอกหรอืแสดงความคิดเหน็อยางกวางๆ จะสงผลใหผูรับ

ขอมูลไมสามารถทราบถึงขอบกพรองของตนที่ควรจะตองปรับปรุงแกไข การใหขอมูลยอนกลับ

โดยทั่วไปบุคลากรสามารถจัดการกับขอมูลไดเพียงบางสวนเทานั้น หากตองจัดการกับขอมูลจํานวน

มากสงผลใหบุคลากรเกิดความยุงยากสับสน การใหขอมูลยอนกลับทีดี่จึงควรเนนเฉพาะท่ีหัวขอหน่ึง

หรือสองหัวขอเทานั้น ซึ่งจะชวยในการเรียนรูและการพัฒนาของบุคลากร สวนขอความที่คลุมเครือ   

จะทําใหการพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบคุลากรน้ันผิดพลาด 

 3. เชิงอธิบาย (be descriptive) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับในลักษณะของ       

การอธิบายพฤติกรรม มิใชการตัดสินพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร การใหขอมูลจะตองให

สอดคลองกับพฤติกรรมจริงที่เกิดข้ึน โดยผูใหขอมูลตองสามารถแยกแยะความจริงออกจาก           

การอนุมาน และไมควรแสดงถึงความรูสึก และกลาวถึงทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ และอุปนิสัย

ของบุคลากร คําอธิบายของผูใหขอมูลน้ันตองไมแฝงเจตนาไวเพ่ือการประเมิน แตหากผูนําจําเปนตอง

ใหขอมูลยอนกับเพื่อการประเมินจึงควรมีการต้ังเกณฑในการปฏิบัติงานที่ ชัดเจน และแจง            

ใหผูปฏิบัตงิานรับทราบ 

 4. ระยะเวลาที่เหมาะสม (be timely)  หมายถึง ชวงระยะเวลาที่เหมาะสมใน          

การใหขอมลูยอนกลบั ซ่ึงควรจะใหในทันทีหรือเร็วท่ีสดุเทาท่ีจะสามารถทําไดภายหลังเกิดพฤติกรรม

                                                             
 27Tim Russell, Effective Feedback Skills,  2nd ed.  (London: Kogan Page, 

1998), 25. 
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นั้นๆ เพราะทั้งผูรับและผูใหยังคงจําเหตุการณไดดี ซึ่งทําใหผูใหขอมูลสามารถใหไดอยางรวดเร็ว     

และมีความถูกตองแมนยํา การใหขอมูลยอนกลับในทันทีจะสงผลกระทบตอผูรับมากกวาการใหขอมลู

ในระยะลาชา เพราะหากลาชาจะไมสามารถคาดหวังไดวาขอมูลน้ันจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 

และทําใหลดความเปนไปไดท่ีบุคลากรน้ันจะเขาใจหรอืไดเรียนรูจากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

 5. ความยืดหยุน (be flexible) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม           

ตามสถานการณ แมวาขอมูลยอนกลับจะมีประสิทธิภาพมากที่สุดหากผูนําใหในเวลาที่เหมาะสม       

แตเปาหมายท่ีสําคัญเปนอันดับแรกของการใหขอมูลยอนกลับ คือประโยชนท่ีเกิดข้ึน ดังน้ันแมวาผูนํา

จะสะดวกที่จะใหขอมูลแกบุคลากรในทันที แตหากขอมูลที่ใหไปนั้นสงผลกระทบกวนใจบุคลากร    

อันเนื่องจากขณะนั้นบุคลากรมีภาระงานที่กดดัน หรือเรงดวนกวา การที่ผูนําไมคํานึงถึงจุดนี้อาจ

สงผลใหขอมลูยอนกลบัไมอาจสงผลใหเกิดประโยชนตอการทํางานและไมมีความหมายหากผูรับตกอยู

ในภาวะทางอารมณที่กดดัน อีกประการหนึ่งที่สําคัญคือการใหขอมูลในปริมาณที่ผูรับสามารถ    

จดัการได ผูนําไมจําเปนตองใหขอมูลที่ครอบคลุมทุกจุดเพียงครั้งเดียว การทําเชนนั้นอาจสงผลให

บุคคลไดรับขอมูลทีม่ากเกนิไป หากผูนําจาํเปนตองใหขอมูลยอนกลับเปนจาํนวนมาก ควรแบงขอมูล

ออกเปนสวนๆ  และเนนใหครอบคลมุหน่ึงหรือสองประเด็นในแตละสวนเทาน้ัน 

 6. ใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ (give positive as well as negative 

feedback) หมายถึง การใหขอมลูยอนกลับที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดคือการใหขอมูลทั้งในเชิงบวก

และลบ ซึ่งจะมีประโยชนมากกวาการใหขอมูลในการปฏิบัติงานเพียงดานเดียว โดยการใหขอมูล

ยอนกลับเชิงบวกเปนการใหขอมูลเพื่อบอกถึงสิ่งที่บุคลากรหรือกลุมผูปฎิบัติน้ันกําลังปฏิบัติไดถูกตอง 

ในขณะที่การใหขอมูลยอนกลับเชิงลบเปนการใหขอมูลเพื่อบอกความผิดพลาดหรือสิ่งที่ไมถูกตอง    

แกบุคลากรหรือกลุมผูปฏิบัติงาน 

 7.  หลีกเล่ียงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย (avoid blame or embarrassment) 

หมายถึง การหลีกเล่ียงการใหขอมูลโดยท่ีมเีจตนาเพ่ือลดเกียรติหรือทําใหบุคลากรรูสึกไมดี อันสงผล

ใหการใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่ไรประโยชน เพราะเปาหมายของการใหขอมูลยอนกลับคือ         

การใหขอมลูท่ีเปนประโยชนแกบุคคลากรเพ่ือชวยใหพวกเขาไดพัฒนา หากบุคลากรไดรับการตําหนิ 

หรือดูถูกจากผูนํา อาจสงผลใหขาดความไววางใจ และแสวงหาขอมูลจากผูอ่ืนที่ผูปฏิบัติงานไววางใจ 

อาทิเชน เพ่ือนรวมงาน หรือผูอาวุโส 28 

                                                             
 28Richard L.  Hughes, Robert C. Ginnett, and Gordon J.  Curphy, Enhancing 

the Lessons of Experience Leadership,  7th ed.  (Singapore: McGraw–Hill, 2012),   

439-444. 
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 การใหขอมูลยอนกลับตอการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะตองมีทั้ง      

การใหความรู (instruction) และการจูงใจ (motivation) เพราะเปนชวงเวลาที่หัวหนางานจะได     

ใหขอมูลยอนกลับเพื่อเปนการเสริมแรงพฤติกรรมและจูงใจใหบุคลากรคงพฤติกรรมท่ีควรทํา       

และพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น เพื่อใหขอมูลยอนกลับนั้นเปนการตําหนิที่สรางสรรคมากกวา   

การตําหนิในทางลบ และเพื่อใหขอมูลยอนกลับสามารถใชประโยชนไดอยางเต็มที่ จึงไดสรุปรวม

คุณลักษณะและวิธีการ ในการใหขอมูลยอนกลบัท่ีมีประสทิธิภาพไวดังตอไปน้ี 

1. การเตรียมการ (preparation) การใหขอมูลยอนกลับที่ดี ควรเริ่มตนจาก         

การเตรียมการและการวางแผน หัวหนางานควรเริ่มตนดวยการเตรียมบทพูด วางแผนประเด็น        

ที่ตองการสื่อสารกบับคุลากร เชน การทํางานที่ผานมา การวางแผนงานในอนาคต หัวหนางานควร    

มีการวิเคราะหบุคลากรดวยวามีความเปนไปไดที่จะตอบสนองตอขอมูลยอนกลับอยางไรบาง        

การเตรียมการนีหั้วหนางานควรตองเก็บรวบรวมขอเท็จจริงท่ีตองการนําเสนอแกบุคลากรพิจารณา  

ทาํความเขาใจความตองการเจรญิเติบโตกาวหนาในการทํางานของบุคลากร วางแผนวาจะใหขอมูล

ยอนกลับเพื่อชวยใหบุคลากรพัฒนาไดอยางไร มีกลยุทธในการสื่อสารกับบุคลากร โดยการใหขอมูล

ยอนกลับน้ันควรออกแบบใหเขากับบุคลากรแตละคน และในสวนของบุคลากรเองน้ันก็ควร            

มีการเตรียมตัวตนเองดวยการประเมินตนเอง (self-assessment) วาผลการทํางานที่ผานมา        

เปนอยางไร เพราะเมื่อหัวหนางานใหขอมูลยอนกลับแลวจะไดพิจารณาวาถูกตองหรือไม และ        

จะมีแนวทางในการแกไขอยางไร 

2. ความเฉพาะเจาะจง (specificity) บุคลากรมักจะตองการขอมูลที่เฉพาะเจาะจง    

ที่เกี่ยวกบัผลการปฏิบัตงิานของพวกเขาเพื่อใชในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อขอมูลนั้น

ผิดพลาดผลการปฏิบัติงานก็มีแนวโนมท่ีจะแยลง ดังน้ันการใหขอมูลยอนกลับท่ีดีหรือการแสดง   

ความคิดเห็นจึงควรเปนขอมูลที่มีความเฉพาะเจาะจง ระบุพฤติกรรมหรือกิจกรรมที่ชัดเจนของบุคคล

นั้นวาสิ่งที่บุคลากรทําดีที่ควรจะกระทําตอไป สิ่งที่บุคลากรไมควรทํา และสิ่งที่บุคลากรควรทํา วิธีการ

อะไร พฤติกรรมอะไร ลาํดับขั้นตอนไหนของการทํางาน ไมใชบอกกลาวอยางกวางๆ จนผูรับขอมูล   

ไมทราบวาจุดใดเปนขอบกพรองท่ีตนควรแกไขปรับปรุง เชน ไมควรพูดวา “คุณชอบครอบงําคนอ่ืน ”       

แตใหพูดวา “เมื่อคุณตองการตัดสินใจคุณมักจะไมคอยฟงวาคนอื่นคิดอยางไร ” หรือควรพูดวา 

“ในชวงเดือนท่ีผานมาคุณมาทํางานสายถึง 8 คร้ังแลว” จะดีกวาการพูดวา “คุณมาทํางานสายเสมอ” 

 โดยท่ัวไปแลวพนักงานสามารถจัดการกบัขอมูลยอนกลับไดบางสวน เพราะถาหากตอง

จัดการกับขอมูลยอนกลับจํานวนมากจะทาํใหพนักงานตองยุงยากสบัสน ดังน้ันการใหขอมลูยอนกลับ

ท่ีดีน้ันควรเนนไปท่ีหวัขอท่ีเฉพาะเจาะจงหน่ึงหรอืสองหัวขอเทาน้ัน เพราะถาหากมากกวาน้ันจะทาํให

ไมไดขอมูลที่ ดี การใหขอมูลยอนกลับที่ เฉพาะเจาะจงนี้จะชวยในการเรียนรูและการพัฒนา           
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ของบุคลากร บุคลากรจะไดรูวาจะตองออกแบบการพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเอง

อยางไร รวมไปถึงทําใหงายตอการยอมรับขอมูลยอนกลับ สวนขอความที่คลุมเครือจะทําใหการพัฒนา

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบคุลากรน้ันผิดพลาด 

3. มีหลักฐานหรือตัวอยาง (sample) เมื่อตองใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร     

หัวหนางานจะตองตระหนักวาการใหน้ันจะตองอยูบนฐานของขอมูล ขอเท็จจริงมากกวาส่ิงท่ีไดยินมา 

หัวหนางานควรหลีกเลี่ยงการสรุปความเห็นท่ีมาจากสิ่งจูงใจ ความต้ังใจและความรูสึกจนกวา         

จะมีที่มาของพฤติกรรมที่ชัดเจนเพื่อมาสนับสนุนการสรุปนั้น เพราะการสรุปโดยไมมีหลักฐานนั้น    

จะนําไปสูการใหขอมลูยอนกลับที่ไมสรางสรรค และคําตําหนิที่คลุมเครือนั้นจะเพิ่มความวิตกกังวล

ใหกบับุคลากรหัวหนางานจึงควรอางอิงหลักฐาน ไดอยางชัดแจง ซึ่งเปนขอมูลที่มาจากการสํารวจ    

คําติชมของบุคคลอ่ืนหรอืการจดบันทึกอยางไมเปนทางการ ซ่ึงเปนสิง่ท่ีหวัหนางานเหน็แตไมสามารถ

บอกกับบุคลากรไดทันที จึงตองจดไวและมาบอกภายหลัง เมื่อตองใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร    

จงึตองมีหลกัฐานยืนยันในสิ่งที่พูด เพื่อใหขอมูลเหลานั้นมีความนาเชื่อถือ แตอยาจงใจยกหลักฐาน   

มายันกับบุคลากรจนกลายเปนการโตแยงขอเท็จจริงเพื่อเอาชนะกัน ท้ังนี้ใหมีการเขียนบันทึก        

สิ่งที่ตองการบอกแกบุคลากรดวย เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถแกไขพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคได   

และขอมูลท่ีบันทกึไวเหลาน้ีอาจมีความจาํเปนในอนาคตสําหรับหวัหนางาน หากมีความจาํเปนจะตอง

ใหบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีไมดีออกจากงานดวย 

4. ระยะเวลา (timing) การใหขอมูลยอนกลับที่ดีตองใหในเวลาที่เหมาะสม ซ่ึงควร    

ใหในทนัทหีรือเร็วที่สุดเทาที่จะสามารถทําไดภายหลังเกิดพฤติกรรม ซึ่งโดยทั่วไปแลวการใหขอมูล

ยอนกลับท่ีมีประสทิธิภาพควรใหภายใน 48 ช่ัวโมงหลงัจากทีเ่หตุการณน้ันเกิดข้ึน เพราะท้ังผูรับและ

ผูใหยังจําเหตุการณไดดีจึงสามารถใหไดอยางรวดเร็วและมคีวามถูกตองแมนยํา มีประโยชนมากท่ีสุด 

การใหขอมูลยอนกลับในทันทีจะสงผลกระทบตอผูรับมากกวาการใหขอมูลยอนกลับลาชา         

เพราะถาหากใหขอมลูยอนกลับลาชาจะไมสามารถคาดหวังไดวาขอมูลยอนกลับนั้นจะมีอิทธิพลตอ  

ผลการปฏิบัติงานได และถาหากใหขอมูลยอนกลับลาชาจะทําใหลดความเปนไปไดที่บุคลากรนั้น    

จะเขาใจหรือไดเรียนรูจากความผิดพลาดน้ัน ท้ังน้ีการท่ีหัวหนางานไมพูดหรือบอกอะไรกับบุคลากร

เม่ือทํางานผดิพลาดหรอืทําไดไมดีพอน้ันจะแสดงใหเห็นวาหัวหนางานยอมรับในพฤติกรรมเหลาน้ัน 

สวนการใหขอมูลยอนกลับในทันทีสามารถกระตุนผลการปฏิบัติงานในขณะท่ีกําลังเกิดข้ึนได ถาหาก

รอเวลาการใหขอมูลยอนกลับ พนักงานอาจไมสามารถทบทวนความจําถึงผลการปฏิบัติงานไดท้ังหมด

หรืออยางมีเหตุและผล การใหขอมูลยอนกลับในทันทีมีความเสี่ยงอยูบาง ถาหากผูใหน้ันมีขอมูล       

ที่ไมถูกตองจากการสํารวจหรือการวินิจฉัย ถาหากวาใหขอมูลยอนกลับทางบวกกับบุคลากร             

ที่ไมมีความรับผิดชอบในการทํางานก็จะทําใหบุคลากรเกิดอาการเขิน รูสึกผิดและอาย แตถาหาก    
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ใหขอมูลยอนกลับทางลบในทันทีกับบุคลากรที่ไมมีความรับผิดชอบก็จะทําใหบุคลากรไมพอใจ      

และเกิดความขัดแยงได และถาหากมีความผิดพลาดในการใหขอมูลยอนกลับบอยๆ ก็จะทําให       

ตัวของผูใหขอมูลยอนกลับนั้นขาดความนาเช่ือถือ ดังนั้นจึงตองมั่นใจกอนวามีขอมูลท่ีถูกตองกอน   

การใหขอมูลยอนกลับ 

 การใหขอมูลยอนกลับควรดําเนินการอยางตอเน่ือง หรือเปนการใหขอมูลยอนกลับ  

อยางไมเปนทางการมากกวาการใหขอมูลยอนกลับ ในชวงระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

กลางปหรือปลายป ยิ่งถาหากเปนผลการปฏิบัติงานที่แยควรใหขอมูลยอนกลับทันทีไมควรเก็บไว

จนถึงการประเมินผลปลายป เพราะจะทําใหจัดการไดยากและหัวหนางานมักจะไมเต็มใจที่จะ       

ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานท่ีมีปญหาดวย การใหขอมูลยอนกลับทันทียังเปน      

การหลีกเลี่ยงขอมูลท่ีมากเกินไปและจะทําใหขอมูลยอนกลับนั้นมีคุณคามากที่สุด การใหขอมูล

ยอนกลับจะตองกระทาํอยูเปนประจําตลอดเวลา หัวหนางานจึงควรชมเชยและใหกําลังใจบุคลากร    

ที่ทํางานไดตามเปาหมาย  ในขณะเดียวกันใหความชวยเหลือแกบุคลากรที่ทํางานต่ํากวาเปาหมาย 

หวัหนางานควรใชเวลาเพียงเล็กนอยในชวงเวลาที่วางจากการปฏิบัติงานเพื่อไมใหผูรวมงานรูสึกวา   

มาเบียดบังเวลาการทํางานของเขา โดยการใหขอมูลยอนกลับตองมีความเหมาะสมไมมากเกินไป   

หรือนอยเกินไป ใหตัดขอความที่ไมเกี่ยวของทิ้งไปเพราะถาขอมูลมีรายละเอียดมากเกินไป           

จะเปนการยากตอผูรับที่จะนําไปปฏิบัติและจะทําใหขอมูลนั้นไมนาสนใจหรือเกิดความสับสนขึ้นได 

รวมทั้งควรใชภาษาที่ทําใหผูรับสามารถเขาใจไดงาย การใหขอมูลยอนกลับที่ดีไมควรใหในขณะที่

บุคลากรรีบเรงกลับบานเพราะจะทําใหผูรับไมมีสมาธิในการรับขอมูลยอนกลับอาจทําใหไมสนใจ

ขอมูลหรือแปลความหมายของขอมูลผิดไปได 

5. ความ ถ่ี  ( frequency) ความ ถ่ี ในการให ขอ มูลยอนก ลับ น้ันมีความ สํา คัญ             

การใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่ดี เปนการเปดโอกาสในการอภิปรายถึงผลการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสู        

การพัฒนา การใหขอมูลยอนกลับควรใหบอยๆ จะทําใหเกิดแรงจูงใจภายในที่จะทําการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมการปฏิบัติ แตทั้งนี้มีผูใหความเห็นวาการใหขอมูลยอนกลับที่มีความถี่มากเกินไป ก็อาจจะ

ทําใหบุคคลเกิดความเบื่อหนาย ขาดความกระตือรือรนหรือความสนใจในขอมูลยอนกลับนั้น        

และนําไปสูการไมเช่ือถือขอมูลยอนกลับ อีกทั้งยังไมพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจของบุคคล 

โดยมกีารศึกษาพบวาการใหขอมูลยอนกลับ 2 ครั้งตอสัปดาหไมมีความแตกตางจากการใหสัปดาห   

ละครั้ง ดังนั้นการใหขอมูลยอนกลับ 1 ครั้งตอสัปดาหจะทําใหประหยัดคาใชจายลงไดและไมลด  

ความนาเช่ือถือขอมูลยอนกลับดวย การใหขอมูลยอนกลับเฉพาะปลายปนั้นไมเพียงพอเพราะ   

หัวหนางาน  ไมควรทําใหบุคลากรประหลาดใจจากผลการประเมินอยางเปนทางการ การใหขอมูล

ยอนกลับอยางเปนทางการนั้นเนนเพื่ออนาคต เปนการสรางความชัดเจนและเสริมแรงจุดแข็ง      
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ของบุคลากรและการพัฒนาเปาหมาย ขอมูลยอนกลับในเหตุการณที่เฉพาะเจาะจงจึงควรพรอม      

ที่จะใหอยูเสมอ 

6. เก่ียวของกับงาน (work related)  การใหขอมูลยอนกลับท่ีมีประสิทธิภาพควรพูด

ถึงพฤติกรรมที่ เ กี่ยวของกับการทํางานโดยตรง ปญหาที่ เ กิดข้ึนหรือมุงไปที่การปรับปรุง               

ผลการปฏิบัติงาน ไมควรเนนเรื่องสวนตัวหรือใหขอมูลยอนกลับเพียงเพื่อวิจารณหรือชี้ใหเห็นถึง

ผลงานที่ยํ่าแยของบุคลากร แตหากควรมุงในเรื่องของตัวงานที่ออกมาไมดีและในขณะเดียวกัน      

การใหขอมลูยอนกลบัสําหรับงานท่ีทําไดดีถือเปนส่ิงทีสํ่าคัญเชนกัน เพราะจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรู

จากสิ่งที่เขาไดทําดีอยูแลว และสิ่งนี้จะทําใหบุคลากรเปดใจยอมรับไดงายขึ้น ตัวอยางเชน ใหพูดวา             

“เรามาพจิารณาปญหารวมกันและหาแนวทางแกไข” ดีกวาพูดวา “คุณเปนคนที่ทําใหเกิดปญหา” 

หรือไมควรพูดวา “ฉันรูวาที่คุณมาทํางานสายเพราะวาคุณไปเที่ยวกลางคืนทุกคืน” แตใหพูดวา   

“เราจําเปนตองพูดคุยเก่ียวกับการขาดงานและมาทํางานสายของคุณ” 

7. ไมตําหนิหรือตัดสินบุคคล (no prescriptive) การใหขอมูลยอนกลับนั้นไมควร

ตําหนิหรอือางอิงถึงคุณลักษณะสวนบุคคล บุคลิกภาพ เจตคติ หรือนิสัยใจคอของผูรับขอมลูยอนกลบั 

เชน คุณเปนคนที่ข้ีเกียจมาก เพราะจะทําใหบุคลากรรูสึกวาเขากําลังถูกตําหนิในเรื่องสวนตัว      

และความรูสึกเชนน้ีจะทําใหผูรับขอมูลยอนกลับไมอยูในอารมณที่จะเรียนรูสิ่งตางๆ ตอไป          

และใหหลีกเลี่ยงขอมูลยอนกลับที่เปนการตัดสินหรือออกคําสั่งกับบุคคลน้ัน เพราะถาหากใชวิธี     

การสัง่สอนในส่ิงทีค่วรทําหรอืไมควรทําจะย่ิงทําใหบุคลากรน้ันตอตานขอมูลยอนกลับเหลาน้ันมากข้ึน 

8. สถานท่ีท่ีเหมาะสม (in the appropriate setting)  สถานท่ีเหมาะสมใน          

การใหขอมูลยอนกลับ โดยทั่วไปแลวการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก (positive feedback)            

แกบุคลากรน้ันสามารถใหไดท้ังในสถานท่ีสวนบุคคล (in private) และสถานท่ีสาธารณะ (in public) 

แตถาจะใหดีควรใหตอหนาคนอื่นๆ เพราะพนักงานจะไดรับการยอมรับนับถือจากคนอื่นๆ ไปดวย              

สวนการใหขอมูลยอนกลับในเชิงลบ (negative feedback) ควรแจงใหทราบเปนการสวนตัว       

หรือสถานที่สวนบุคคล เพ่ือเปนการลดความลําบากใจ ความไมพอใจและการปองกันตนเอง          

ของพนักงาน เพราะบุคลากรอาจไมอยากใหคนอื่นรับรู บางแนวคิดเสนอวาสถานที่ในการใหขอมูล

ยอนกลับควรเปนสถานที่ที่ เปนสวนตัวระหวางผู ใหและผูรับจะเปนรูปแบบของการสื่อสาร               

ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ความเปนสวนตัวจะทําใหความคิด และอารมณไดรับการแสดงออก        

อยางเปดเผย อีกทั้งยังปองกันความเขาใจผิด และสรุปความผิดพลาดของบุคคลอื่นดวยขอมูล

ยอนกลับ เพ่ือใหบุคคลเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะนั้นเปนสิ่งที่ทําไดยากที่สุด           

เม่ือเปรียบเทียบกับการเปลี่ยนแปลงทักษะการทํางาน ความรู และทัศนคติในการทํางาน ดังนั้น      

จึงไมควรใหขอมลูยอนกลบัท่ีมุงตําหนิบุคลกิภาพของพนักงาน 
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9. ความพรอมของหวัหนาและพนักงาน (readiness) หัวหนางานจะตองดูบรรยากาศ

กอนที่จะใหขอมูลยอนกลับหรือแจงผลการปฏิบัติงาน หัวหนางานจะตองคิดใหดีวาระหวางที่        

ทําการประเมินอยู น้ันมีอะไรโกรธเคืองหรือไม ถามีควรพูดกันกอนที่จะแจงผลการปฏิบัติงาน        

หากหวัหนางานแจงผลการปฏิบัติงานขณะโกรธเคือง พนักงานจะรูสกึวาขอมูลท่ีใหน้ันเกดิจากอารมณ

มากกวาเหตุผลและขอเท็จจริง การยอมรับผลการประเมินจะเกิดข้ึนไดยากในสถานการณเชนนี้    

สวนพนักงานน้ันควรใหขอมูลยอนกลับในชวงเวลาและอารมณที่พนักงานพรอมที่จะรับฟง         

เพราะในชวงเวลาที่คนเราอยูในอารมณโกรธ อารมณเสีย อารมณปกปองตนเอง จะไมใชชวงเวลา    

ที่เหมาะสมทีจ่ะใหขอมูลยอนกลับ แตตองไมทิ้งเรื่องนั้นไวเนิ่นนานจนเกินไปจนบุคลากรลืมไปแลว 

การใหขอมลูยอนกลบัน้ันก็จะไมเกิดประโยชน 

10. ขอมูลยอนกลับท่ีพนักงานสามารถจดัการได (can manage) การใหขอมลูยอนกลับ 

โดยเฉพาะขอมูลยอนกลับในทางท่ีไมดี ใหเนนไปยังพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง (specific) ท่ีสามารถ

แนใจไดวาบุคลากรหรอืผูรบัน้ันสามารถท่ีจะแกไขปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือควบคุมได เชน กรณีที่  

ถางานลาชามาจากแผนกกอนหนาน้ีสงงานมายังแผนกตนเองชาก็จะเกินความรบัผดิชอบของแผนกน้ี 

การควบคุมแกไขควรทําใหตรงจุด และทั้งนี้ควรมุงใหขอมูลยอนกลับเพื่อกอใหเกิดการแกไขปรับปรุง

เพื่อผลงานที่ดี ข้ึนในอนาคตมุงใหความสําคัญกับเรื่องที่สามารถปรับปรุงแกไขไดในอนาคต           

หรืออาจกลาวไดอีกอยางหน่ึงวาใหจัดลําดับความสําคัญของเรื่องที่จะใหขอมูลยอนกลับ เชน          

ถาบุคลากรของคุณทํางานผิดพลาดซ่ึงเปนความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเพียงหนเดียว คุณก็อาจปลอยผาน

ไปคร้ังหน่ึงกอนก็ได  

11. การปฏิสัมพันธ (interpersonal) หลักการที่เปนพื้นฐานของการใหขอมูลยอนกลับ 

คือ ความไววางใจระหวางผูใหและผูรับ จึงตองสรางใหเกิดความไววางใจระหวางกัน การใหขอมูล

ยอนกลับที่ดีจะตองเปนกระบวนการสื่อสารสองทาง (two-way communication) และเปน      

ความรับผดิชอบรวมกันของทั้งหัวหนางานและบุคลากร ไมใชเปนหนาที่รับผิดชอบของหัวหนางาน      

เพียงอยางเดียว ทั้งนี้เปนการชวยใหบุคลากรและผูจัดการเขาใจในบทบาทและความรับผิดชอบ     

ของตนเองในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการฝกอบรม การสอนงาน และ       

การใชเครื่องมืออ่ืนๆ หัวหนางานและบุคลากรควรรวมกันแสวงหาแนวทางแกไขปญหามากกวา           

มุงประเด็นการประเมินผลงานเทานั้น หัวหนางานจึงควรถามบุคลากรมากกวาการพูดอยูคนเดียว 

แนวทางหน่ึงท่ีทําไดคือ การใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นกับขอมูลยอนกลับและเหตุการณ        

ที่เกิดข้ึนกอนท่ีจะมีการตัดสินใจ เชน “ในสถานการณแบบนั้นเราควรปฏิบัติอยางไร” หรือ        

“คุณคิดอย าง ไรกับเหตุการณ น้ี” และเ มื่อ บุคลากร ช้ีแจงอธิบายถึงสิ่ งที่ บุคลากรคิดแล ว           

หัวหนางานควรทําความเขาใจในสิ่งที่บุคลากรพูด ถาหากไมเขาใจใหสอบถามกลับจนกระทั่ง         
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ท้ังหวัหนางานและบุคลากรเขาใจตรงกนั การสอบถามบุคลากรและการรวมเอามุมมองของบุคลากร

เขามารวมกับการตัดสินใจนั้นจะเปนการลดความเขาใจที่ผิดพลาด พัฒนาแนวทางแกไขที่ดีขึ้น      

และจะทําใหบุคลากรมุงมั่นทุมเทใหกับแนวทางแกไขปญหานั้นดวย 

12. สรางสรรคและสมดุล (constructive and balance) การใหขอมูลยอนกลับ      

จะได รับการยอมรับเ มื่อความคิดเ ห็น น้ันมีความสมดุลระหวาง  ขอมูลยอนกลับเชิงบวก         

(positive feedback) และขอมูลยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) ดังน้ันหัวหนางานตองบอก

ทั้งขอดีและขอเสียของบคุลากร เพือ่ใหบุคลากรรูวาเขามีคุณคาตอองคการและตอตัวผูบังคับบัญชา

อยางไร และชวยใหบุคลากรพัฒนางานไปในตัวดวย การใหขอมูลยอนกลับจะไดประโยชนมาก     

หากเร่ิมตนบทสนทนาในเชิงบวก เพราะจะเสรมิแรงบุคลากรเม่ือเขารูสึกวามีคุณคาตอองคการ และ

ตอผูบังคับบัญชาอยางไร ท้ังน้ีการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวกน้ันยังจะชวยลดการปองกันตนเอง      

ของบุคลากรและทาํใหบุคลากรเปดใจยอมรบักับคําตําหนิท่ีสรางสรรคดวย สิ่งท่ีสําคัญผูบังคับบัญชา

ไมควรใชคําพูดที่ทําใหความภาคภูมิใจในตนเองของพนักงานหมดไป เพราะจะทําใหพนักงาน          

มีปฏิกิริยาปองกันตนเอง (defense reaction) และไมใหความรวมมือในการต้ังเปาหมาย           

หรือการปรับปรุงงานใดๆ ทั้งสิ้น หัวหนางานควรใหขอมูลยอนกลับแบบ Sandwich เริ่มตนดวย    

การใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก ชมเชย จากนั้นคอยใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ และปดทายการสนทนา

ดวยการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก จะทําใหขอมูลยอนกลับนั้นจูงใจมากยิ่งขึ้นและชวยใหพนักงาน

เอาชนะขอบกพรองตางๆ และสงเสริมจดุเดนในตัวของบุคลากรได29 

 สิ่งที่สําคัญประการหนึ่งที่หัวหนางานควรตระหนักถึงและปฏิบัติตามคือ หัวหนางาน

จะตองแจงผลการปฏิบัติงานหรือใหขอมูลยอนกลับตอบุคลากรดวยตนเอง หัวหนางานบางทาน    

อาจรูสึกวาตนไมมีเวลาที่จะแจงผลใหกับบุคลากรของตนทราบ บางคร้ังหัวหนางานอาจฝากงาน      

นี้ไวกับผูอื่น อาจเปนผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปหรือระดับตางลงมา การฝากงานแบบนี้จะทําให

บุคลากรคิดไปวาหัวหนางานของตนเองตองการหลบหลกีอะไรบาง เชน ผลการประเมินอาจไมถูกตอง

จนหัวหนางานไมกลาเผชิญหนากับบุคลากร 

 ในมุมมองของสมโภชน เอี่ยมสุภาษิต ไดเสนอหลักการใหขอมูลยอนกลับอยางมี

ประสทิธิภาพไวดังน้ี  
                                                             

29
 อัญญา เปยมประถม, “การใหและรับขอมูลปอนกลับที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซเิมนตไทย (แกงคอย) จํากัด” (วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒน 

บรหิารศาสตร, 2553), 35-44. 
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1. ควรใหขอมูลยอนกลับที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในทางบวก 

2. ขอมูลยอนกลับที่ใหนั้นตองชัดเจนและเปนขอมูลยอนกลับที่แทจริงของพฤติกรรม   

ท่ีเกิดข้ึน 

3. ควรใหขอมูลยอนกลับที่เกี่ยวกับความกาวหนาในการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค 

4. การใหขอมูลยอนกลับในระยะเร่ิมแรกตองใหขอมูลยอนกลับทันที และเมื่อ        

เกิดการเรียนรูแลวจึงใหขอมูลยอนกลับแบบยืดเวลา 

5. ควรมีการบันทึกขอมูลยอนกลับไวอยางชัดเจนทุกครั้ง 

6. ผูที่ ใหขอมูลยอนกลับจะตองเปนบุคคลที่ เ ช่ือถือได  และไดรับการยอมรับ             

วาเปนผูมีความต้ังใจและจริงใจในการใหขอมูลยอนกลับ 

7. ควรอธิบายใหบุคคลเห็นถึงความสําคัญของขอมูลยอนกลับเพ่ือจะไดนําไปปรับปรุง

พฤติกรรมของตนใหดีข้ึน 

8. ใหผูท่ีไดรับขอมลูยอนกลบักําหนดพฤติกรรมเปาหมายท่ีตนตองการปรับปรุง 

9. พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงภายหลังจากการใหขอมูลยอนกลับนั้นควรจะเปน

พฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็นไดชัดเจน 

10. การใหขอมูลยอนกลับควรใชควบคูกับการเสริมแรงทางบวก30 

 การใหขอมลูยอนกลับที่จะกอใหเกิดประโยชนตอผูใหและผูรับนั้น ผูใหขอมูลยอนกลับ

จะตองแนใจวาสิ่งที่บอกผูรับขอมูลยอนกลับนั้น จะเปนประโยชนตอเขาในอนาคต วิธีการใหขอมูล

ยอนกลับที่ดี ไดแก 

1. ตองสร างความไววางใจ และความเ ช่ือถือให เ กิดข้ึนกอนเพราะการ ติชม            

ดวยความหวังดีใหเขาประสบความสําเรจ็ จะทําใหผูรบัพรอมท่ีจะรับฟงและเต็มใจมากกวา 

2. การใชคําพูด จังหวะ นํ้าเสียง สีหนา สิ่งเหลาน้ีจะชวยสื่อเจตนารมณของผูพูด       

ไดอยางดี คือจะตองทาํใหเขารบัรูวาเราจริงใจกับเขา 

3. การใหขอมูลยอนกลับจะตองจับประเด็นใหตรงเรื่อง การใหขอมูลยอนกลับที่ดี

จะตองเปนเฉพาะเจาะจง ไมใชติตลอด จะตองบอกใหไดวา อะไรที่ไมดี และอะไรท่ีควรแกไข        

ถาเรายกสถานการณน้ันๆ ได ผูรับขอมูลยอนกลับก็จะไดมองเห็นภาพตนเองในสถานการณนั้นได

แจมแจง 

4. การใหขอมูลยอนกลับควรเปนเรือ่งท่ีเพ่ิงเกดิข้ึนไมใชเร่ืองท่ีเกิดนานแลว 

                                                             
 

 30สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม , พิมพครั้งที่ 5 

(กรงุเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2549), 202-203. 



36 

 

5. ถูกกาลเทศะ ไมควรทวงติงเมื่อมีผูอื่นอยูดวย 

6. ใหขอเสนอแนะแนวทางแกไขหรือปรบัปรงุพฤติกรรมน้ันๆแกผูรับดวย31 

 การใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งสําคัญและเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมการเรียนรูของผูปฏิบัติงาน

ไดเปนอยางดี อยางไรก็ตามการใหขอมูลยอนกลับควรช่ืนชมการกระทําที่ดี และช้ีใหผูปฏิบัติเห็น    

ในการกระทําที่ไมเหมาะสม พรอมแนะแนวทางการแกไขเพื่อใหมีพัฒนาการที่ดีขึ้น และหัวหนางาน

ควรใหขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอ หากมองในทัศนะของ จงกลวรรณ มุสิกทอง ที่แสดงความเห็น

เกี่ยวกับการหลักการใหขอมูลยอนกลับ ดังนี ้ 

1. ควรชี้แจงใหผูปฏิบัติงานทราบกอน เพื่อใหผูปฏิบัติงานตระหนักวาการใหขอมูล

ยอนกลับเปนสิง่ท่ีขาดไมไดในการทํางานและเปนส่ิงท่ีมีคาในการพัฒนาผูปฏิบัติงาน 

2. ปรับทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหมีมุมมองที่ดีตอการใหขอมูลยอนกลับวาการใหขอมลู

ยอนกลับเปนเร่ืองธรรมดาในการปฏิบัติงาน ไมควรมองการใหขอมลูยอนกลบัในแงราย 

3. กอนใหขอมูลยอนกลับควรเร่ิมบอกผูปฏิบัติงานทราบกอน 

4. การใหขอมูลยอนกลับควรใหเร็วที่สุดหลังจากเกิดเหตุการณน้ันๆ เพราะหาก       

ท้ิงชวงเวลานานเกินไปผูปฏิบัติงานอาจจําเหตุการณน้ันไมได  อยางไรก็ดีไมควรเรงดวนจนเกินไป 

5. ไมควรใหขอมูลยอนกลับในขณะท่ีหัวหนางานหรือผูปฏิบัติงานกําลังเหน่ือยลา    

หรือผูใหขอมูลยอนกลับกําลังมีอารมณที่ไมปกติ 

6. การใหการยอนกลับเชิงบวก  (positive feedback) สามารถทําไดทั้งแบบสวนตัว

และแบบเปดเผย แตการให (negative feedback) ควรใหผูปฏิบัติงานแบบเฉพาะตัวคนเดียว        

จะเหมาะสมกวาการเปดเผยในที่สาธารณะจนผูปฏิบัติงานอับอาย หรือหวังผลของการใหขอมูล

ยอนกลับไปกระทบบุคคลอื่น 

7. ขอมูลที่จะใหยอนกลับควรเปนขอมูลที่หัวหนางานผูใหขอมูลยอนกลับประสบ     

ดวยตนเอง หรือเปนส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานสังเกตเห็นโดยตรง ไมควรเปนคําบอกเลาของบุคคลอ่ืน      

เพราะอาจจะมีความคลาดเคล่ือนของขอมูลหรือเกิดความไมเปนธรรมกบัผูปฏิบัติงาน 

8. ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดชี้แจงเหตุการณหรือเหตุผลในการปฏิบัติกิจกรรม

น้ันๆกอนเสมอ 

9. กอนการใหการขอมูลยอนกลับเชิงบวก (positive feedback)  ผูใหขอมูลยอนกลับ

ควรตัดสินใจจากขอมูลทั้งหมดวาสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทําในเรื่องนั้นๆ ดีตามความคาดหวังหรือเกิน    

                                                             
 31อุไรวรรณ อยูชา, “เทคนิคการให Feedback เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน” 

(เอกสารประกอบการบรรยายเรื่องเทคนิคการให Feedback เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน    

จัดโดยบริษัท เอ็นทียู (ประเทศไทย) จํากัด, 2556), 11. 



37 

 

ความคาดหวังกอนที่จะใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก (positive feedback) หรือไมเปนไปตาม       

ความคาดหวัง เพ่ือท่ีจะใหการยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) หรือยังไมสามารถระบุได

ชัดเจนจึงยังไมตองใหการยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) 

10. ในการใหขอมูลยอนกลับควรใหในเชิงบวก  (positive feedback) กอนการให      

ในเชิงลบ (negative feedback) เสมอ ในกรณีที่จะใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) 

ควรพยายามหาขอดีของผูปฏิบัติงานบางประการเพ่ือใหยอนกลับเชิงบวก (positive feedback)     

นํากอนเสมอ ซ่ึงควรชื่นชมผูปฏิบัติงานอยางจริงจังและจริงใจ แตผูเ ช่ียวชาญบางคนก็แนะนํา        

วาไมจําเปนทีจ่ะตองใหการยอนกลับเชิงบวก (positive feedback) กอนท่ีจะใหการยอนกลับเชิงลบ 

(negative feedback) เสมอไป 

11. การใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก (positive feedback) ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึก        

ไดถึงความหวังดีของหวัหนางานวาไมไดเอาแตจับผิดเพียงอยางเดียวหรือใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก 

(positive feedback) ตามหลังขอมูลเชิงลบ (negative feedback) อีกครั้ง อยางไรก็ตามก็ไมจําเปน

ท่ีจะตองทําเชนน้ีเสมอไป 

12. เมื่อผูปฏิบัติงานทําดีควรใหขอมูลยอนกลับเ ชิงบวก (positive feedback)         

แก ผูป ฏิบั ติง านอย างส ม่ํ า เ สมอ เพราะเ มื่ อ ถึ ง เ วลาที่ จะตอ งให ข อ มู ลย อนกลับเ ชิงลบ            

(negative feedback) จะไดสามารถใหไดเลยโดยที่ผูปฏิบัติงานจะรับรูได ถึงความหวังดี            

ของหวัหนางาน 

13. การใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก (positive feedback) ไมใชการเยินยอ และ        

การใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) ก็ไมใช (criticism) 

14. เมื่อจะตองใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) ก็ไมควรกลัวผลดานลบ

ท่ีจะเกิดข้ึนจากผูปฏิบัติงานจนทําใหการใหขอมูลยอนกลับเจือจางไป  ควรใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ 

(negative feedback) เฉพาะเรื่องที่สําคัญที่มีการแกไขได ไมควรใหขอมูลยอนกลับในสิ่งที่แกไขไมได 

และไมควรใหขอมูลเชิงลบ (negative feedback) หลายๆเรื่องในครั้งเดียว 

15. ภายหลังการใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ (negative feedback) ควรแนะนํา

ผูปฏิบัติงานวาจะตองปรับปรุงแกไขขอบกพรองอยางไร 

16. การใหขอมูลยอนกลับควรทําอยางสม่ําเสมอทั้งขอมูลเชิงบวก (positive feedback) 

และขอมูลเชิงลบ (negative feedback) 32 

                                                             
 32จงกลวรรณ มุสิกทอง, Clinical Teaching: Feedback (การใหขอมูลยอนกลับ), 

เขาถึงเม่ือ 8 กันยายน 2557, เขาถึงไดจากhttp://www.ns.mahidol.ac.th/English/th/ 

departments/MN/th/km/56/km_feedback.html 
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 เชิดศักด์ิ ไอรมณีรัตน กลาวถึงการใหขอมูลยอนกลับทีดี่น้ันมี 4 ประการคือ 

1. ขอมูลชัดเจน (clear information) ขอมูลท่ีหัวหนางานใหแกผูปฏิบัติตองบรรยาย

พฤติกรรมหรือความสามารถของผูปฏิบัติอยางชัดเจนวาเขาทําอะไรได ทําอะไรไมเหมาะสม          

โดยเนนวาควรเปนขอมูลท่ีหัวหนางานมั่นใจวาถูกตอง เชน เปนสิ่งท่ีเห็นดวยตาตนเอง มีเอกสาร   

แสดงชัดเจน ไมใชเปนขอมูลทีฟ่งคนอ่ืนบอกมาหรอืคาดเดาเอาเอง และตองมีการช้ีแจงอยางชัดเจน  

วาพฤติกรรมหรอืความสามารถของผูปฏิบัติงานดังกลาวเปนปญหาอยางไร จะทําใหดีขึ้นไดอยางไร 

ประเด็นสําคัญก็คือขอมูลที่ใหแกผูผูปฏิบัติงานนั้นควรเปนขอมูลที่มีทั้งขอมูลในแงบวก (positive 

feedback) และขอมูลในแงลบ (negative feedback) หากใหแตขอมูลเชิงลบโดยไมมีขอมูลเชิงบวก

เลยผูปฏิบัติงานมักจะรู สึกผิดและดอยคุณคา และมักอนุมานไปวาไมมีทางท่ีเขาจะดีหรือเกง        

ตามท่ีหวัหนางานตองการได 

2. มีเปาหมายที่ทั้งสองฝายยอมรับ (mutually agreed upon goals) หัวหนางาน  

ควรเร่ิมตนโดยการแจงใหผูปฏิบัติงานรบัทราบอยางชัดเจนวาส่ิงท่ีกาํลังจะบอกน้ีเปนขอมูลยอนกลับ 

เพื่อที่จะใหเขาเกิดการปรับปรุงพัฒนา แลวสํารวจวาผูปฏิบัติงานที่กําลังรับขอมูลยอนกลับอยูน้ัน      

มีเปาหมายหรือความคาดหวังอะไรจากการปฏิบติังาน มองวาเขาเองควรทาํอะไรไดหรอืทําอะไรไมได 

แลวช้ีแจงใหผูปฏิบัติงานรับทราบวาความคาดหวังในพฤติกรรมหรือระดับความรูความสามารถ     

ของเขาเปนอยางไร แลวเปรียบเทียบใหเห็นชัดเจนวาพฤติกรรมหรือระดับความสามารถของเขา     

ในสวนใดที่เปนไปในทางที่เหมาะสมแลว และพฤติกรรมหรือความสามารถในดานใดที่เขายังทําได    

ไมถึงเกณฑท่ีหัวหนางานต้ังไว 

3. ผูปฏิบัติงานมีบทบาทชัดเจนในกระบวน (active role of learners in the 

process) หลักการขอนี้มีความสําคัญมากและบอยครั้งเรามักหลงลืมไป มีหลายครั้งที่หัวหนางาน    

มักตอวาหรือตําหนิผูปฏิบัติงานวามีพฤติกรรมไมดีหรือทํางานบกพรอง โดยไมไดฟงความจาก

ผูปฏิบัติงานเลย หัวหนางานควรตองเริ่มตนจากการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเลาเรื่องราว         

จากมุมมองของเขาวาเหตุใดเขาจงึมีพฤติกรรมดังกลาว เหตุใดเขาจึงมีความบกพรองในการปฏิบัติงาน   

ซ่ึงบอยคร้ังหวัหนางานพบวามีสาเหตุภายนอกบางประการท่ีอยูนอกเหนือการควบคุมของผูปฏิบัติงาน 

(เชนปญหาดานสุขภาพ ปญหาทางครอบครัว ปญหาทางดานการเงิน เปนตน) ซึ่งหัวหนางานตอง  

ชวยหาแนวทางแกไขใหเขาดวย  จึงจะสามารถทําใหเขาพัฒนาตนใหดีขึ้นตามที่หัวหนาตองการได         

ผูปฏิบัติที่ไดรับขอมูลยอนกลับควรมีโอกาสที่จะแสดงการประเมินตนเองวาพฤติกรรมหรือ         

ระดับความสามารถของเขาน้ันเหมาะสมหรือไมในมุมมองของเขา นอกจากน้ีเม่ือหัวหนางานได    

ชี้แนะแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงตนใหแกผูปฏิบัติงานแลว หัวหนางานควรเปดโอกาสใหเขา     



39 

 

ไดแสดงความเหน็ดวยวาเขาเห็นดวยหรอืไมอยางไร มีแนวทางในการพฒันาในสวนใดท่ีเขาคิดวานาจะ

ดําเนินการกอน แนวทางในการพัฒนาในดานใดท่ีเขาคิดวาไมสามารถทําได 

4. ทําดวยเจตนาดี อารมณเปนกลาง ต้ังใจจะชวยเหลือผูปฏิบัติงาน (positive affect, 

empathy, and support) หัวหนางานควรใหขอมูลยอนกลบัแกผูปฏิบัติงานในขณะท่ีไมไดมีอารมณ

โกรธหรือฉุนเฉียว ซ่ึงการที่เราใหขอมูลยอนกลับในขณะน้ันมักออกมาในรูปแบบที่ดูเหมือน      

หัวหนางานใชผูปฏิบัติงานเปนท่ีระบายอารมณ และขอมูลท่ีใหมีอคติอยูหัวหนางานควรเลือกจังหวะ  

ที่อารมณตนเปนกลาง มีเจตนาที่ดีที่ตองการใหผูปฏิบัติเกิดการพัฒนาอยางเหมาะสม ที่สําคัญคือ   

การใหขอมลูยอนกลบัแกผูปฏิบัติงานตองทําโดยไมมีการตัดสินวาผูปฏิบติัคนน้ันดีหรือไมดี ถูกหรอืผิด 

แตเนนท่ีพฤติกรรมหรือการแสดงออกของผูปฏิบัติคนน้ันๆ วาพฤติกรรมใดดี พฤติกรรมใด           

ควรปรับปรุง33 

 ชูท (Shute) ไดศึกษาเอกสาร ซึ่งเปนการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลยอนกลับ 

มากกวา 100 บทความ จากน้ันจงึไดสรปุแนวทางการใหขอมูลยอนกลับและส่ิงท่ีควรหลกีเลีย่งสําหรับ

การใหขอมูลยอนกลับ เพ่ือใหขอมลูยอนกลบัน้ันเปนขอมูลท่ีสือ่สารไปยังผูรบั ใหผูรบัสามารถนําไปใช

ปรับปรุงความคิดหรือพฤติกรรมของตนเอง รวมท้ังเพ่ิมการเรียนรูดวย ดังตอไปน้ี 

แนวทางการใหขอมูลยอนกลับ 

1. การใหขอมูลยอนกลับท่ีมีความเก่ียวของกับงาน ซึ่งเปนการเสนอแนะวิธีการ       

ในการปรบัปรงุการทํางาน มากกวาการใหขอมูลยอนกลับท่ีเนนทีบุ่คคล 

2. การอธิบายอยางละเอียดถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน 

3. การใหขอมูลยอนกลับที่ผูร ับสามารถจัดการไดและเปนขอมูลที่ไมมากเกินไป      

เพ่ือปองกันความผิดพลาด 

4. การใหขอมูลยอนกลับท่ีละเอียดและแสดงถึงเปาหมายและผลการปฏิบัติงานชัดเจน 

5. ภาษาที่ใชควรงายและไมซับซอนจนเกินไป และเนนในสิ่งที่สามารถเปนไปได   

เพราะขอมลูยอนกลบัท่ีซบัซอนไมชวยใหเกิดการเรียนรู 

6. ขอมลูยอนกลับที่ชวยลดความไมแนนอนและสรางความชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมาย

และเปนขอมูลยอนกลบัท่ีชวยใหผูรบับรรลุเปาหมายได 

7. การใหขอมูลยอนกลับโดยปราศจากอคติของผูให 

8. การใหขอมลูยอนกลบัท่ีสนับสนุนเปาหมายของการเรียนรู 

                                                             
 33 เชิดศักดิ์ ไอรมณีรัตน, การใหขอมูลยอนกลับ (Providing feedback), เขาถึงเมื่อ 

8 กันยายน 2557, เขาถึงไดจาก http://teachingresources.psu.ac.th/document/2552/Ai 

Rommani_Rat/10.pdf 
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9. การใหขอมลูยอนกลบัหลงัจากทีบุ่คลากรไดพยายามปรับปรุงแกไขตนเองแลว 

ส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียงในการใหขอมูลยอนกลับ 

1. หลีกเลี่ยงการใหขอมูลยอนกลับที่เปนการเปรียบเทียบบุคลากรกับบุคลากรคนอื่น 

2. หลีกเลี่ยงการประเมินหรือการตัดสิน ควรบอกถึงวิธีการในการปรับปรุงตนเอง  

ใหกับผูรับขอมูลยอนกลับ 

3. หลีกเลี่ยงการใหขอมูลยอนกลับที่เปนการลดความภาคภูมิใจในตนเองของบุคคล

หรือเปนการควบคุมหรอืการตําหนิบุคคล 

4. หลีกเลีย่งการใหขอมูลยอนกลับดวยคําพูด ควรใชวิธีการเขียนเพราะจะชวยลดอคติ 

5. หลีกเลี่ยงการใชขอมูลยอนกลับเพื่อไปรบกวนการทํางานของบุคลากรเมื่อบุคลากร

ทํางานไดดีแลว34 

 สรุปไดวา การใหขอมลูยอนกลับเพื่อใหเกิดผลแกผูปฏิบัติงานอยางแทจริง หัวหนางาน

ตองคํานึงถึงหลักการใหขอมูลยอนกลับดวย หัวหนางานควรที่จะทําใหผูปฏิบัติงานไดทราบสาเหตุ    

ของความผิดพลาดหรือวิธีการแกไขขอบกพรองน้ัน เ พ่ือใหผูปฏิบั ติงานได เกิดการเรียนรู              

และพัฒนางานของตนและองคกรใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด 

กระบวนการใหขอมูลยอนกลับ 

 การใหขอมูลยอนกลับเปนกระบวนการหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน            

การใหขอมลูยอนกลบัจะเกิดข้ึนเมือ่หัวหนางานใชสําหรับการประเมินผลงานและการสือ่สารเพ่ือชวย

ให ผูปฏิบัติงานไดเรียนรูและปรับปรุงให ดีข้ึน กระบวนการใหขอมูลยอนกลับจึงประกอบดวย              

4 องคประกอบ คือ 1) การสังเกต (observations) 2) การประเมิน (assessment) 3) ผลลัพธ 

(consequence) และ 4) การพัฒนา (development) ดังแผนภูมิที่ 3  

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 

34
 Valerie J.  Shute, “Focus on Formative Feedback,” Review of 

Educational Research 78, 1 (March 2008): 153-189. 
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แผนภูมิที ่3: กระบวนการใหขอมูลยอนกลับ 

ที่มา: Richard L.  Daft, The Leadership Experience,  5th ed.  (Ohio: South-Western 

Educational Publishing, 2010), 210. 

 ธนิกานต อากาศวิภาต เสนอวิธีการใหขอมูลยอนกลับที่จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงค  

เพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังน้ี 

1. รวบรวมขอมูล กอนที่จะนัดหมายเพื่อแจงและหารือกับบุคลากร ผูบังคับบัญชา

จาํเปนตองรวบรวมขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากรผูนั้นใหมากที่สุดเพื่อจะไดมีโอกาสพิจารณา

จุดออนและจุดแข็งของบุคลากรผูน้ันและผูบังคับบัญชาไดเตรียมพรอมที่จะอธิบายและช้ีแจง  

ตลอดจนตอบคําถามตางๆ ของบุคลากรไดเปนอยางดี 

2. วางแผนการแจ งและหารือ ผู บัง คับบัญชาตระหนักถึง วัตถุประสงคของ             

การแจงและหารือเตรียมรายละเอียดและประเด็นตางๆ ท่ีจะพูดหรือหารือกันพรอมท้ังวางแผน      

การแจงและหารอืประกอบกับเตรียมคําถามตางๆนอกจากนี้ควรระบุแนวทางในการแกปญหาหรือ

ปรับปรุงในประเด็นตางๆ ลวงหนาไว 

3. สรางบรรยากาศท่ีเหมาะสม ควรจะใหขอมูลยอนกลับในเวลาที่ผูบังคับบัญชา     

และผูใตบงัคับบัญชาสะดวกทั้งสองฝาย และควรกระทําในสถานท่ีสวนตัวและปราศจากส่ิงรบกวน      

หรือ  หันเหความสนใจ ส่ิงทีสํ่าคัญทีสุ่ดของข้ันตอนน้ีจะตองแจงใหบุคลากรทราบลวงหนา 

1.  การสังเกต 

พฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน 

(สังเกตเห็นอะไร) 

2.  การประเมิน 

พฤติกรรมกับเปาหมายและ

วิสัยทัศน 

(ประเมนิอยางไร) 

4.  การพัฒนา 

การคงพฤติกรรมหรอืการ

ปรับปรุงพฤติกรรม 

(พัฒนาอยางไร) 

3.  ผลลัพธ 

ที่ไดจากการประเมินผล 

(ผลลัพธอะไร) 
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4. ดําเนินการแจงและหารือ เปนข้ันตอนทีสํ่าคัญทีสุ่ดเพราะเปนการเผชิญหนาระหวาง

ผูบังคับบัญชากับบุคลากร ผูบังคับบัญชาอาจมีความหวาดกลัว ซึ่งอาจมีสาเหตุหลายประการ       

อาทเิชน ผูบังคับบัญชาไมมีประสบการณมากอน ผูใตบังคับบัญชาหัวแข็ง มีการเลนพรรคเลนพวก             

ซึ่งผูบังคับบัญชาควรใชเทคนิค ดังนี ้

4.1 เปนผูฟงท่ีดี 

4.2 ทําใหบคุลากรเกิดความรูสึกสบายใจ 

4.3 ชักจูงหรือสนับสนุนใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น 

4.4 เริม่ตนดวยการชมเชยในจุดแข็งของบุคลากร 

4.5  แสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชามีความสนใจอยางจริงจังในงานของบุคลากร   

และปญหาในการปฏิบัติงาน 

4.6 ตัดสินใจเพ่ือดําเนินการและทาํใหบุคลากรยอมรับหรือเห็นดวยกับการตัดสินใจ

น้ัน ถาเปนไปได 

5. ติดตามและประเมินผล เปนการตรวจสอบดูวาสิ่งที่กระทําไปมีผลเพียงใด บรรล ุ 

ตามวัตถุประสงคหรอืไม35 

โฟรท (Forte) กลาวถึงข้ันตอนการใหขอมูลยอนกลบัไว 5 ข้ันตอนดังตอไปน้ี 

1. เริ่มตนดวยการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวกหรือกลาวชมเชยผูปฏิบัติงานถึงผลงาน    

ท่ีผานมา จะชวยใหการอภิปรายถึงผลการปฏิบัติงานประสบความสําเรจ็ 

2. อธิบายถึงพฤติกรรมและสถานการณ ในปจจุบัน โดยจะตองเปนขอความ              

ที่เฉพาะเจาะจง และตรงไปตรงมา ควรจะแสดงใหเห็นวาหัวหนางานสังเกตพฤติกรรมการทํางาน    

ของบุคลากรเพ่ือนํามาใหขอมูลยอนกลับ โดยการใหขอมูลยอนกลับตองมุงเนนไปท่ีการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมและกระตุนใหมีพฤติกรรมที่ดีตอไป 

3. อธิบายถึงผลลัพธและผลกระทบที่เกิดข้ึนของพฤติกรรมในปจจุบันที่สงผลตองาน 

โดยตองอธิบายรายละเอียดใหชัดเจนและเปนขอมูลที่ถูกตอง จึงทําใหขอมูลยอนกลับมีความหมาย

มากย่ิงข้ึน 

                                                             
 35 ธนิกานต อากาศวิภาต,  “การยอมรับความสําคัญของการสะทอนผลการปฏิบัติงาน

ลักษณะของผูสะทอนผลการปฏิบัติงานกับความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน” 

(วิทยานิพนธปรญิญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัยสถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ, 2548), 10. 
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4. การวางแผนเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีไมดีและรักษาพฤติกรรมท่ีดีไวใหตอเน่ือง 

โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น วางแผนการพัฒนาและปรับปรุงการทํางาน     

ของตนเองดวย 

5. ปดทายการสนทนาดวยการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก กระบวนการสื่อสารจะดี   

หากเริม่ตนและจบดวยการพูดคุยเชิงบวก เพ่ือใหบุคลากรแนใจวากรพูดคุยและการใหขอมลูยอนกลบั

น้ันมีคุณคา ซ่ึงสงผลใหบคุลากรเปดใจรบัฟงขอความท่ีกลาวถึงผลการปฏิบัติงานของตนมากข้ึน36 

 กลาวโดยสรุปวากระบวนการใหขอมูลยอนกลับเปนสวนหน่ึงของการประเมินผล       

การปฏิบัติงาน หากหัวหนางานมีกระบวนการใหขอมูลที่เปนไปตามลําดับ และใหขอมูลที่            

เปนประโยชน เฉพาะเจาะจง และในเวลาที่เหมาะสม จะสงผลใหกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ      

มีประสิทธิภาพ สงผลตอการเปลีย่นแปลงและรักษาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ปจจัยที่มีความสําคัญตอการยอมรบัขอมูลยอนกลับ 

 ขอมูลยอนกลับท่ีหัวหนางานไดใหกับผูปฏิบัติงานน้ัน จะมีประโยชนหรือตรงตาม

เปาหมายที่ใหหรือไมนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง การที่ผูปฏิบัติงานใหการยอมรับขอมูลยอนกลับ 

ผูปฏิบัติงานก็จะนําขอมูลยอนกลับท่ีไดเหลาน้ันไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน     

ของตนเอง โดยปจจัยที่มีความสําคัญตอการยอมรับขอมูลยอนกลับของผูปฏิบัติงาน ไดแก        

ขอมูลยอนกลับ ผูใหขอมูลยอนกลับ และผูรับขอมูลยอนกลับ37 

1. ขอมูลยอนกลับ (feedback) ตองมีความถูกตอง ชัดเจน คงที่ ไมเปลี่ยนกลับไป

กลับมา ขอมูลยอนกลับที่ขมขูและสรางความกลัวไมสามารถเปลี่ยนความเชื่อหรือพฤติกรรมได     

และบางครั้งอาจลดโอกาสที่จะทําใหผูรับเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม สวนการใหขอมูลยอนกลับชาๆ     

จะทําใหผูรบัขอมูลยอนกลับน้ันเกิดการจาํขอมูลท่ีใหได 

2. ผูใหขอมูลยอนกลับ (giver) จะตองใหขอมูลที่ไมขัดแยงกันในตัวเอง ถาตลอด     

ชวงที่ใหขอมูลไมคงที่เปลี่ยนไปตลอดเวลา จะทําใหผูรับขอมูลยอนกลับขาดความรูสึกมั่นใจใน       

ตัวผูใหขอมูลและขาดความนาเชื่อถือในที่สุด รวมถึงผูใหขอมูลตองมีทักษะในการสื่อความหมาย 

สามารถอธิบายใหผูรับขอมูลเขาใจและเกิดความเชื่อถือ ในสวนของปจจัยของผูใหขอมูลยอนกลับนี้ 

อิลเจน และคณะ (Ilgen and others) ไดศึกษาเรื่องการใหขอมูลยอนกลับที่สงผลตอพฤติกรรม    

                                                             
 

36Jay Forte, The Performance Power of Feedback, accessed January 15, 

2015, available from http://fireupyouremployees.com/give-feedback-get-results-the-

performance-power-of-feedback/ 

 37ถวิล ธาราโภชน, จิตวิทยาสงัคม, พิมพครั้งที่ 4 (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร, 2548), 92. 
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ของบุคคล และสรุปว าปจจัยที่ เกี่ ยวของกับผู ใหขอมูลยอนกลับที่ ส งผลตอการยอมรับ                 

และการสนองตอบตอการใหขอมูลยอนกลับวาประกอบดวยความนาเช่ือถือและพลังอํานาจ         

ของผูใหขอมูลยอนกลับ38 

2.1 ความนาเชื่อถือ (creditability) ของผูใหขอมูลยอนกลับ คือ การที่หัวหนางาน

น้ันเปนผูมีอํานาจตามหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจะมีความนาเช่ือถือเพิ่มขึ้น       

หากหวัหนางานน้ันเปนผูเช่ียวชาญในงานของพนักงานและมีตําแหนงท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติงาน     

น้ันดวย สามารถแยกประเด็นได 2 ประเด็น ไดแก 

2.1.1 ความรูความชํานาญ (expertise) ของผูใหขอมูลยอนกลับ

ประกอบดวยความรู ประสบการณในเร่ืองท่ีใหขอมูลยอนกลับ และมีความคุนเคยกับการปฏิบัติ     

ของผูรับขอมูลยอนกลับในเรื่องที่ใหขอมูลยอนกลับเปนอยางด ี

2.1.2 ความนาไววางใจ (trust) ของผูใหขอมูลยอนกลับ ผูใหขอมูล

ยอนกลับท่ีนาไววางใจยอมทําใหผูรับเกิดการยอมรับและมีการตอบสนองตอการใหขอมูลยอนกลับ

มากกวาผูใหขอมูลยอนกลับที่ไมนาไววางใจ 

2.2 พลังอํานาจ  (power) ของผูใหขอมูลยอนกลับคือ ความสามารถของ      

หัวหนางานในการควบคุมการใหรางวัลและผลตอบแทน ท้ังน้ีผูใหขอมูลยอนกลับที่มีความรู        

ความชํานาญและมีความนาไววางใจเพียงใด ยอมทําใหผูรับขอมูลยอนกลับยอมรับและตอบสนอง    

ตอการใหขอมูลยอนกลับมากเทานั้น การใหขอมูลยอนกลับควรใหดวยความจริงใจในบรรยากาศ     

ที่อบอุนและใหการยอมรับในผูรับขอมูลยอนกลับ และควรใหผูรับขอมูลยอนกลับตัดสินใจ             

ในการท่ีจะยอมรับหรือปฏิเสธท่ีจะตอบสนองตอการใหขอมูลยอนกลับน้ัน 

3. ผูรับขอมูลยอนกลับ (recipient) การใหขอมูลยอนกลับจะมีความหมายมาก       

เมื่อผู รับขอมูลยอนกลับมีความพรอมและต้ังใจที่จะรับฟง แตถาผู รับอยู ในสภาพอารมณ                 

ท่ีมีความเครยีดท้ังรางกายและจิตใจ การรับขาวสารจะดําเนินไปไดไมดีอีก ท้ังอายุและประสบการณ

เดิมของผูรับขอมูลอาจมีผลตอการรับขอมูลยอนกลับ “ผูใหญที่มีประสบการณนั้นมกัมลีักษณะฝงแนน

กับความเคยชิน หรือประสบการณเดิมที่ผานมา จะทําใหเกิดการยอมรับขอมูลยอนกลับนอย       

และผูใหญมักจะเปลี่ยนแปลงอะไรไดยาก ชอบทําตามความเคยชินที่ปฏิบัติมา” สอดคลองกับ        

ผลการศึกษาวิจัยของ อิลเจน และคณะ (Ilgen and others) ที่พบวา อายุของผูรับขอมูลยอนกลับ    

มีอิทธิพลตอระดับการยอมรับขอมูลยอนกลับ บุคคลที่มีอายมุากจะใชขอมูลยอนกลับนอยกวาคนที่มี

                                                             
 38Daniel R.  Ilgen, Cynthia D.  Fisher, and Susan M.  Taylor, “Consequences 

of Individual Feedback on Behavior in Organizations,” Journal of Applied 

Psychology 64, 4 (1979): 349-371. 
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อายุนอยกวา และอายุมีความสัมพันธกับประสบการณในการทํางาน บุคคลที่มีประสบการณมาก     

มแีนวโนมที่จะใชประสบการณในอดีตของตนเองเปนแหลงที่มาของขอมูลยอนกลับ และมีแนวโนม   

ที่จะปฏิเสธขอมูลยอนกลับที่มาจากคนอื่นดวย ดังนั้นแลวจึงสรุปไดวาอายุมีความสัมพันธในทาง

ตรงกันขามกับความต้ังใจในการยอมรบัขอมูลยอนกลับ สวนลอนดอน (London) กลาววาบุคลิกภาพ

ของบุคคลสงผลตอการยอมรับขอมูลยอนกลับ โดยบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองต่ํา (low self-

confidence) จะกลัวเมื่อตองถูกประเมิน มักจะปองกันตนเอง มีแนวโนมที่จะปฏิเสธและหลีกเลี่ยง

ขอมูลยอนกลับ และพยายามควบคุมขอมูลยอนกลับที่ไดรับ สวนคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 

(high self-Ccnfidence) มักจะยอมรับขอมูลยอนกลับ มีแนวโนมที่จะสนใจการประเมินตนเอง     

และการปรับปรุงตนเองดวย39 

 จากปจจัยที่มีความสําคัญตอการยอมรับขอมูลยอนกลับสรุปไดวา การยอมรับขอมูล

ยอนกลับของผูปฏิบัติงานน้ันจะเกิดขึ้นหรือไม จําเปนที่จะตองพิจารณาปจจัยที่มีความสําคัญ        

ทั้ง 3 ประการ  อนัไดแก ผูใหขอมูลยอนกลับ ผูรับขอมูลยอนกลับและตัวขอมูลยอนกลับที่เปนสาร   

ที่สงไปยังผูรับขอมูล หากมีการพิจารณาถึงปจจัยท้ังสามอยางรอบคอบ จะสงผลใหเกิดประโยชน    

แกท้ังหวัหนางาน ผูปฏิบัติงาน และองคกรในภาพรวม 

 

ทัศนคติตอการใหขอมูลยอนกลับของหัวหนางานและผูปฏิบัติงาน 

 ทศันคติ เปนเรือ่งของอารมณและความรูสึกที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จะแสดงออกถึง

การชอบและไมชอบในสิ่งนั้น ทัศนคติที่มีตอขอมูลยอนกลับ จึงเปนความรูสึกที่หัวหนางานและ

ผูปฏิบัติงานที่แสดงออกตอขอมูลยอนกลับวาชอบหรือไมชอบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย ทั้งนี้หัวหนา

งานและผูปฏิบัติงานตางกจ็ะมีทัศนคติตอขอมูลยอนกลบัท่ีแตกตางกนัออกไป ข้ึนอยูกับประสบการณ 

ความรู และความเขาใจท่ีมีตอขอมูลยอนกลบัน้ันๆ  

 คารดี (Cardy) ไดกลาววา ในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับนั้นจะมีเรื่องของอารมณ

และความรูสึกเขามาเกี่ยวของดวยอยูเสมอทั้งของผูใหและผูรับขอมูลยอนกลับในผลการปฏิบตังิานนัน้ 

ผูใหขอมูลยอนกลับหรือหัวหนางานน้ันจะตองมีการควบคุมตนเอง เพราะเปนผูมีอํานาจมาก         

ในตําแหนงในการแลกเปลีย่นขอมูล สวนผูรบัขอมูลยอนกลับหรือผูปฏิบัติงานน้ันก็อาจมปีระสบการณ

ที่หลากหลายในเรื่องของอารมณความรูสึกท่ีใชในการจัดการกับขอมูลยอนกลับนั้นๆ ไดอยาง          

                                                             
 39Manuel London, Job Feedback: Giving, Seeking and Using Feedback 

for Performance Improvement, 2nd ed. (New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates, 

2008), 14. 
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มีประสิทธิภาพ ปญหาเรื่องอารมณความรูสึกจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญในกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับ40 

 1. ทัศนคติตอการใหขอมูลยอนกลบัของหัวหนางาน 

 ความรับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับน้ันเปน

หนาที่ของหัวหนางาน และขอมูลปอนกลับนั้นจะตอง ไดรับการยอมรับจากคนทํางาน เพื่อนําไปสู         

การปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน ซึ่งเปนเรื่องที่ตองเอาจริงเอาจัง จึงมักจะมีประเด็นและคาํถามจาก     

ผูที่ทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับ เชน ผูปฏิบัติงานจะเห็นดวยกับ

ขอมูลยอนกลับนี้หรือไม ผูปฏิบัติงานจะมีปฏิกิริยาและอารมณอยางไร ฉันจะทําอยางไรกับ

ผูปฏิบัติงานถาพวกเขาเหลาน้ีมีปฏิกิรยิาในทางท่ีไมดี 

 ปญหาเหลานี้นําไปสูความรูสึกทางปฏิกิริยาที่มีตอประสบการณเมื่อตองใหขอมูล

ยอนกลับ ความรูสึกของผูใหขอมูลยอนกลับน้ันจะอยูในชวงระหวางธรรมดา วิตกกังวล ไปจนถึงเครียด 

และจะตัง้คําถามกับความเชือ่มัน่ในตนเองถึงความสามารถในการใหขอมูลยอนกลับและการจัดการ      

ผลการปฏิบัติงานในบางสถานการณ ผูใหขอมูลยอนกลับท่ีรูสึกไมดีมาก จนบางครั้งอาจนําไปสู        

การเปลีย่นแปลงหรอืบิดเบือนการประเมินและการใหขอมูลยอนกลับของพวกเขา นั่นคือวา ถาหาก

ผูใหขอมูลยอนกลับน้ันรูสึกถึงความบกพรอง ไมมั่นใจในตนเองและกลัวการใหขอมูลยอนกลับ        

จะนําไปสูการใหขอมูลยอนกลับที่ไมถูกตองและ สามารถนําไปสูปญหาทีอ่าจเกิดข้ึนในอนาคตได 

 ความรูสึกของผูประเมินสามารถสงผลในทุกข้ันตอนของกระบวนการประเมินผล            

การปฏิบัติงานต้ังแตการสํารวจพฤติกรรม การวินิจฉัย การประเมินผล และการใหขอมูลยอนกลับ เชน 

ความรูสึกชอบหรือไมชอบผูถูกประเมิน จึงกลาวไดวาอารมณของผูประเมินสามารถเปนปจจัย         

ท่ีกําหนดประสทิธิภาพของการใหขอมลูปอนกลับตอผลการปฏิบัติงานได  

 แวน ฟลีต และปเตอรสัน (Van Fleet and others) ไดศึกษาเรื่องการปดชองวางของ

การใหขอมูลยอนกลับ ทั้งนี้ไดรวบรวมอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากตัวหัวหนางานที่สงผลตอการใหขอมูล

ยอนกลับนั้นไมมีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนตนเหตุของการเกิดชองวางของการใหขอมูลยอนกลับไว         

8 ประเด็นดังตอไปน้ี 

 1. ความไมเต็มใจในการใหขอมูลยอนกลับทางลบ หัวหนางานสวนใหญไมเต็มใจที่จะให

ขอมูลยอนกลับทางลบแกผูปฏิบัติงาน เพราะกลัววาผูปฏิบัติงานจะเรียกรองหรือฟองรองตนเมื่อ

ผูปฏิบัติงานเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับจากการปฏิบัตินั้นมีความแตกตาง ไมวาจะเปนผลการปฏิบัติงาน    

                                                             
 

40
 Robert L. Cardy, 2004. Performance Management: Concept, Skill and 

Exercises.  (New York: M.E. Sharpe, 2004), 94-97. 
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การใหกําลังใจและสัมพันธภาพ จะทําใหพนักงานสรุปวาหัวหนางานและองคการนั้นไมมี          

ความเปนธรรม 

 2. ความกลัวในการใหขอมูลยอนกลับทางลบ หัวหนางานกลัวปฏิกิริยาตอบกลับของ

ผูปฏิบัติงานท่ีอาจจะทําปงปงในท่ีทํางาน ซึ่งเปนปฏิกิริยาทางลบของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอขอมูล

ยอนกลับ เม่ือหัวหนางานประเมินวาพวกเขาทําในส่ิงท่ีผิดพลาด บางครั้งจึงทําใหหัวหนางานเปล่ียน

มาเปนการประเมินหรือใหขอมูลยอนกลับในทางบวกเพิ่มมากขึ้นแทน 

 3. ขอมูลยอนกลับที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพที่ไวตอความรูสึกและการปองกันตนเองของ

ผูปฏิบัติงาน โดยท่ัวไปหัวหนางานมักไมมีความสามารถในการออกแบบขอมูลยอนกลับท่ีมี

ประสิทธิภาพและเหมาะสมตามคุณลักษณะที่แตกตางกันของผูปฏิบัติงานแตละคน เพราะวา

โดยทั่วไปบุคคลจะมีปฏิกิริยาตอขอมูลยอนกลับทางลบที่แตกตางกัน สิ่งนี้จะเปนอุปสรรคในการให

ขอมูลยอนกลับทางลบของหวัหนางาน 

 4. ความยากในการใหขอมูลยอนกลับเมื่อมุมมองหรือคานิยมแตกตางกัน ผูประเมินและ

ผูถูกประเมินจะมีมุมมองตอขอมูลยอนกลับที่แตกตางกัน โดยผูประเมินจะมองวาผลงานที่ทํานั้น

จะตองออกมาดีและมีความแตกตาง สวนผูปฏิบัติงานมองวาตนทําไดดีแลว ดังน้ันเม่ือมีการประเมิน

ใหขอมลูยอนกลับทางลบและมีความเห็นที่ไมตรงกันจะทําใหเกิดการไมยอมรับขอมูลยอนกลับนั้น 

กอใหเกิดความขัดแยงและนําไปสูอัตราการลาออกท่ีเพ่ิมข้ึนและอุบัติเหตุในท่ีทํางานดวย 

 5. การใหขอมลูยอนกลบัไปยังเพ่ือนรวมงานและผูปฏิบัติงานท่ีไมลงรอยกัน หัวหนางาน

ตองเผชิญกับสถานการณที่ลําบากใจ เมื่อตองใหขอมูลยอนกลับทางลบกับเพื่อนรวมงานซึ่งเปนบุคคล

ที่หัวหนางานนั้นปรารถนาที่จะมีความสัมพันธที่ดีดวย เหตุการณนี้จึงทําใหหัวหนางานกลัวที่จะให

ขอมูลยอนกลับทางลบเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เพราะกลัววาจะถูกแบงแยกออกจากกลุม 

 6. การใหขอมูลยอนกลับไปยังผูปฏิบัติงานที่มีความรูมากหรือมีสาขาที่เฉพาะแตกตาง 

หากหัวหนางานนัน้ไมไดมีความรูมากในสาขาที่เฉพาะเจาะจง เมื่อตองใหขอมูลยอนกลับในทางลบ 

กับผูปฏิบัติงานในสาขานั้นๆ จึงเปนเรื่องที่ทาทาย ปญหาที่มีมากคือเมื่อหัวหนางานที่ทําหนาที่

ประเมินนั้นมีอายุตัวและอายุงานนอยกวาผูปฏิบัติงาน สิ่งเหลานี้จึงทําใหผูจัดการไมเต็มในที่จะให

ขอมูลยอนกลับทางลบ เม่ือพวกเขาไมมีความรูในสาขาน้ันๆ เพราะกลัววาผูปฏิบัติงานจะขอคําแนะนํา 

เหตุการณน้ีมักจะเกิดข้ึนกับหัวหนางานใหม 

 7. ความกลวัในการใหขอมูลยอนกลับทางบวก หัวหนางานบางคนกลัวในการใหขอมูล

ยอนกลับทางบวกแกผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกเชื่อมั่นในตนเองสูง

และมีผลการปฏิบัติงานทีตํ่่าลง 
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 8. การใหขอมูลยอนกลับทางลบที่ไมแสดงถึงการจูงใจ การใหขอมูลยอนกลับของหัวหนา 

งานมักมองขามผลการปฏิบัติงานในทางที่ดีและมักใชการใหขอมูลยอนกลับทางลบที่ไมเปนธรรม      

ซึ่งทําใหผูปฏิบัติงานเช่ือวาการใหขอมูลยอนกลับทางลบและการไมใหขอมูลยอนกลับทางบวกน้ัน    

เพ่ือเปนการลดและการหยุดย้ังการใหเงินเดือนและรางวัลท่ีเพ่ิมข้ึน จงึทําใหผูปฏิบัติงานมองวาขอมูล

ยอนกลับน้ันไมไดชวยจูงใจผูปฏิบัติงาน41 

 2. ทัศนคติตอการรับขอมูลยอนกลับของผูปฏิบัติงาน 

 เมื่อผูปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีตํ่าลง บุคคลก็มีแนวโนมที่จะปกปองตนเอง โดย

ผูปฏิบัติงานจะพยายามใหเหตุของผลการปฏิบัติงานที่แยนั่นวามาจากปจจัยภายนอก เชน งานยาก

คําส่ังไมชัดเจน เคร่ืองมอืไมเพียงพอ และสถานการณทีม่าจากหวัหนางาน ซึง่หัวหนางานก็มักปกปอง

ตนเองเชนกัน ดวยการปฏิเสธความรับผดิชอบในผลการปฏิบัติท่ีแยของผูปฏิบัติงานวามาจากความไม

เอาใจใสของตน ความตองการท่ีจะปองกันตนเองน้ีจงึทําใหเปนเร่ืองยากท่ีผูปฏิบัติงานและหัวหนางาน

จะมีความคิดเห็นที่ตรงกัน เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานมักมีความเชื่อวาตนน้ัน

ปฏิบัติงานไดดีและนาเชื่อถือ แตหัวหนางานก็มักจะใหการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมนาพอใจ    

การประเมินจงึถูกเขาใจวาไมมคีวามเปนธรรม แตเมื่อหัวหนางานเห็นวาผูปฏิบัติงานทํางานไดดีและ

ชมเชย ผูปฏิบัติจะเห็นวาเปนสิง่ท่ีสมควรจะไดรับ42 

 คารดี (Cardy) ไดกลาววา ผูปฏิบัติไดรับขอมูลยอนกลบั จะมีการจัดการกับอารมณและ

ความรูสึกทีอ่ยูภายใน ซ่ึงจะเกิดข้ึนอยางรวดเรว็และยากในการจัดการอารมณที่ตอบสนองตอการให

ขอมูลยอนกลับนั้นมีหลากหลายรูปแบบ ซึ่งปฏิกิริยาหลัก ไดแก 

 1. ความประหลาดใจ (Surprise) เปนอารมณทางบวกท่ีเกิดข้ึน เมื่อการประเมินผลที่

ไดรับน้ันเปนไปในทางบวก หรือดีกวาท่ีตนเองคาดหวังไว 

 2. การปองกัน (Defensiveness) เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลตองการปกปอง

ตนเอง เมื่อเห็นวาขอมูลยอนกลับที่ไดรับนั้น กลาวถึงบุคลิกภาพ หรือตัวตนมาก หรือไมมีความ     

เปนธรรม ซึ่งเราเรียกปฏิกิริยาน้ีวาโรคปกปองตนเอง (Defensiveness Syndrome) ซึ่งจะ

ประกอบดวยอาการดังตอไปน้ี 

                                                             
41

 David D.  Van Fleet, Tim O.  Peterson, and Ella W.  Van Fleet, “Closing the 

performance feedback gap with expert systems,” Academy of Management 

Executive 19, 3 (August 2005): 43-48. 

 
42

 Susan E.  Jackson and Randall S. Schuler, Managing Human Resource 

Through Strategic Partnerships,  8th ed. (Ohio: South-Western College Pub, 2003), 

482. 
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2.1 สะเทือนใจ (Shock) เปนอาการเริ่มตนที่รูสึกตะลึงกับการประเมินผล และ

ขอมูลยอนกลับในทางลบ 

2.2 โกรธ (Angry) ตอมาบุคคลจะโกรธกับขอมูลยอนกลับและผูที่ใหขอมูลยอนกลับ

น้ัน เม่ือเห็นวาการประเมินน้ันไมมีความเปนธรรม 

2.3 การปฏิเสธ (Rejection) บุคคลจะปฏิเสธทันทีเมื่อเห็นวาการประเมินหรือขอมูล

ปอนกลับนั้นผิด ไมมีเหตุผลที่จะฟง และเปนสิ่งท่ีไมถูกตองเม่ือเกิดปฏิกิริยาเหลาน้ีจะเกิดข้ึน

ตามลําดับ และจะทําใหบุคคลไมรับฟงและมองวาผูสงมอบขอมูลยอนกลับน้ันแปลกประหลาด 

จากน้ันก็จะทําใหพวกเขาเหลาน้ีไมเห็นดวย และไมใหความรวมมอืกับแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานท่ี

วางไว43 

บทบาทของหัวหนางานกับการใหขอมูลยอนกลับ 

 หัวหนางานจํานวนมากพบวาการที่ตองเผชิญหนากับผูปฏิบั ติงานในขณะแจง            

ผลการประเมินการทาํงานหรอืการใหขอมูลยอนกลับในชวงการประเมินการปฏิบติังานเปนงานท่ียาก

และสรางความทุกข โดยเหตุผลที่ทําใหหัวหนางานไมเต็มใจที่จะใหขอมูลยอนกลับอันดับแรก         

คือหัวหนางานทั้งหลายเช่ือวาตนน้ันไมมีทักษะทางดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่ จําเปนตอ       

การจัดการปฏิกิริยาทางอารมณของผูปฏิบัติงานที่ซับซอนที่อาจจะเกิดขึ้นในการใหขอมูลยอนกลับ 

เหตุผลตอมา คือหัวหนางานไมเขาใจถึงรปูแบบของการใหขอมูลยอนกลับท่ีเหมาะสมในสถานการณ  

ท่ีเฉพาะ44 

 นู และคณะ (Noe and others) ไดกลาววา ถาหากวาผูปฏิบัติงานไมตระหนักถึง       

ผลการปฏิบัติงานท่ีไมเปนไปตามความคาดหวังขององคการก็จะทําใหยากตอการพัฒนาและจะทําให

ผูปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานทีแ่ยลง หัวหนางานท่ีใหขอมลูยอนกลบัตอผลการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพจะทําใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมตอบสนองในทางบวก ใหการยอมรับขอมูลยอนกลับ

และมีผลการปฏิบัติงานที่ ดี ข้ึน จึ งไดแนะนําการให ขอ มูลยอนกลับตอผลการปฏิบัติงาน                

แกหัวหนางานวาควรพิจารณาถึงส่ิงตอไปน้ี 

1. การใหขอมลูยอนกลับควรใหหลายครั้งไมใชครั้งเดียวตอป เนื่องจากวาหัวหนางาน   

มีหนาที่รับผิดชอบในการแกไขการปฏิบั ติงานที่ ไม ได คุณภาพในทันที ท่ีพบเห็น แตถาหาก              

ผลการปฏิบัติงานเกิดข้ึนตนปและรอการแกไขในปลายปจะทําใหคุณภาพเสียหายได และอีกอยาง           

                                                             
43

 Robert L. Cardy, 2004. Performance Management: Concept, Skill and 

Exercises.  (New York: M.E. Sharpe, 2004), 99-100. 

 44Brian L.  Delahaye, Human Resource Development: Adult Learning 

and Knowledge Management, 2nd ed. (n.p.: John Wiley & Sons Australia, 2005), 156.  



50 

 

ไมจําเปนตองทาํใหผูปฏิบัติงานประหลาดใจจากการประเมินปลายปดวย หัวหนางานจึงควรใหขอมูล

ยอนกลับหลายครั้งกวาเดิมเม่ือพนักงานตองการที่จะรู ถึงผลการปฏิบัติงานน้ัน ไมตองรอถึง         

การประเมินผลอยางเปนทางการ 

2. การสรางบริบทท่ีถูกตองในการใหขอมูลยอนกลับ หัวหนางานควรเลือกสถานที่     

ที่เหมาะสมกับการใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งบางครั้งหองทํางานของหัวหนางานอาจไมใชท่ีที่ดีที่สุด    

เพราะผูปฏิบัติงานจะมองวาที่ทํางานไมใชที่ที่ควรพูดเรื่องนี้ หัวหนางานควรอธิบายหรือบอกกลาว    

กับผูปฏิบัติงานเมื่อมีโอกาสที่จะอภิปรายถึงบทบาทของผูปฏิบัติงาน บทบาทของหัวหนางาน        

และสัมพันธภาพระหวางกัน หัวหนางานควรยอมรับวาควรจะเปดใหมีการพูดคุยกันบางระหวาง

ตนเองกบัผูปฏิบัติงาน 

3. การใหผูปฏิบัติงานประเมินตนเองกอนการใหขอมูลยอนกลับ เพ่ือตองการ          

ใหผูปฏิบัติงานคิดถึงผลการปฏิบัติงานในชวงที่ผานมาและกระตุนใหผูปฏิบัติงานคิดเกี่ยวกับจุดออน   

ของตนเอง แมวาจะถูกนํามาใชนอยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตการประเมินตนเองน้ี         

จะใหผลดีโดยทําใหระหวางการใหขอมูลยอนกลับนั้นราบรื่นและเนนไปที่ความเห็นที่ไมตรงกัน        

ท่ีมีอยูเทาน้ัน สุดทายยังชวยใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการใหขอมูลยอนกลับน้ันดวย 

4. การกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการใหขอมูลยอนกลับ ผูจัดการควร      

ใหขอมูลยอนกลับแบบการแกไขปญหา (problem solving) การใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวม     

ในการใหขอมูลยอนกลับนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ     

การมีสวนรวมนีร้วมไปถึงการใหผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นถึงการประเมินผลและการอภิปราย   

ถึงเปาหมายน้ันดวย 

5. การช่ืนชมและชมเชยผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การชมเชยน้ีจะเปน      

การเสริมแรงใหพฤติกรรมที่ดีของผูปฏิบัติงานนั้นคงอยูตอไป ไมใชวาการใหขอมูลยอนกลับนี้จะเปน

เพียงการเนนทีป่ญหาของผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทาน้ัน 

6. การมุงเนนไปที่การแกไขปญหา การท่ีหัวหนางานใชโอกาสของการใหขอมูล

ยอนกลับนี้ไปกับการตําหนิและลงโทษผูปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานท่ีไมดีเพียงอยางเดียว         

จะทําใหลดความเช่ือมั่นในตนเอง และเพ่ิมการปองกันตนเองของผูปฏิบัติงาน และไมไดชวย         

ในการพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันเพื่อเปนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีไมดี      

หัวหนางานจึงตองพยายามแกไขสาเหตุของปญหาโดยรวมกับผูปฏิบั ติงานในการหาสาเหตุ          

และแนวทางในการแกไขปญหาใหตรงจดุ ซ่ึงปญหาแตละสวนตองการการแกไขท่ีแตกตางกัน 

7. การมุงเนนใหขอมูลยอนกลับที่เนนไปที่พฤติกรรมและผลลัพธไมใชที่ตัวบุคคล 

หัวหนางานควรหลกีเลีย่งการตําหนิท่ีตัวบุคคลเม่ือตองใหขอมูลยอนกลับทางลบ ใหเนนทีก่ารอภิปราย
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ถึงพฤติกรรมการทํางานและผลงานมากกวา เพราะถาหากเนนไปที่ตัวบุคคลจะทําใหผูปฏิบัติงาน

ปองกนัตนเองมากข้ึนและมีความรูสกึไมดี 

8. การตําหนิติเตียนใหนอยท่ีสดุ หัวหนางานท่ีมปีระสิทธิภาพควรอดทนตอการทํางาน

ท่ีไมดีของผูปฏิบัติงาน โดยจะตองไมแสดงออกถึงผลการทํางานท่ีตํ่าลงอยางตอเน่ืองและตําหนิติเตียน

ผูปฏิบัติงานตลอดเวลา เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงานปองกนัตนเอง 

9. การตั้งเปาหมายที่ชัดเจนและระบุวันที่จะติดตามการทํางาน การต้ังเปาหมาย       

ไวอยางชัดเจนน้ันชวยเ พ่ิมความพึงพอใจ แรงจูงใจในการพัฒนาปรับปรุงและการพัฒนา               

ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ทั้งน้ีการระบุวันที่จะติดตามประเมินผลการทํางานจะยิ่งชวย      

ใหผูปฏิบัติงานมุงมัน่ทํางานไปสูเปาหมายเพือ่ความสําเรจ็มากย่ิงข้ึน 

 โดยท่ัวไปแลวหัวหนางานมักจะให ขอมูลยอนกลับใน 2 ลักษณะ คือ ขอมูลที่เปน

ความรูสึก (feel) และขอมูลที่เปนขอเท็จจริง (fact) หัวหนางานท่ีใหขอมูลยอนกลับในแบบ        

ของความรูสึกโดยพูดแตการตัดสนิถึงพฤติกรรมของบุคคล เชน คุณไมใสใจในงาน คุณข้ีเกียจ โดยท่ี

ไมไดใหขอเท็จจริงเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน การใหขอมูลยอนกลับประเภทนี้เปนการใหในทางลบ 

และเปนการตําหนิมากกวาขอมลูยอนกลับที่สรางสรรค จึงมีผลทําใหผูปฏิบัติงานไมเขาใจวาจะตอง

ปรับปรุงพัฒนางานในสวนใด สวนหัวหนางานที่ ใหขอมูลยอนกลับในสวนของขอเท็จจริง               

จะใหรายละเอียดที่เฉพาะเจาะจงถึงผลการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูการปรับปรุงการทํางาน จึงเปน     

การใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรค ขอมูลยอนกลับน้ีจะระบุถึงประเด็นที่ เฉพาะเจาะจง         

และรายละเอียดที่สนับสนุนผูปฏิบัติงาน รวมทั้งมาตรฐานของงานที่ตองการใหบรรลุ จึงทําให

ผูปฏิบัติงานทราบถึงส่ิงท่ีหัวหนางานตองการใหผูปฏิบัติงานพัฒนาปรบัปรงุ45 

 มารเกอริสัน (Margerison) ไดใหแนะนําการใหขอมูลยอนกลับของหัวหนางานวา      

ควรทีจ่ะเปลี่ยนจากคําตําหนิติเตียนผูปฏิบัติงานไปสูการใหขอเสนอแนะแทน โดยการใหคําแนะนํา

และการตําหนิน้ันเหมือนเหรียญสองดาน ที่หากวาเราใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงาน     

อาจมองวาเปนการตําหนิได  ดังนั้นหัวหนางานจึงตองใหความสําคัญกับขอความท่ีจะพูด               

กับผูปฏิบัติงานโดยจะตองเปลีย่นจากการตําหนิเปนการใหคําแนะนํา ดวยวิธีการดังตอไปน้ี 

1.  ใหมองในดานดีหรือการกระทําท่ีดีของผูปฏิบัติงาน และอธิบายถึงหลักฐาน         

ท่ีผูประเมินน้ันไดพบหรือเห็นมากอนการใหคําแนะนํา 

2. การใหขอมูลยอนกลับจะมีประสิทธิภาพมาก ถาหากใหเมื่อผูปฏิบัติงานรองขอ    

แตในบางคร้ังไมสามารถรอการรองขอไดเพราะเปนสถานการณเรงดวน 

                                                             
 45Raymond  A.  and others, Human Resource Management: Gaining and 

Competitive Advantage (New York: McGraw-Hill, 2006), 367-368. 
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3. ใหบอกถึงสิ่งที่ตองการ คือให ผูปฏิบั ติงานพัฒนาปรับปรุงมากกวาการบอก          

แตความผิดพลาดของผูปฏิบัติ  และใหขอมลูท่ีพดูน้ันอยูบนพ้ืนฐานของสถานการณท่ีเปนจริงมากกวา

มาจากการสํารวจทัว่ไป 

4. ใหฟงในสิ่งท่ีผูปฏิบัติงานพูด และใหผูปฏิบัติไดรวมหาแนวทางการแกปญหา       

และอาจใชวิธีการใหผูปฏิบัติงานประเมินตนเองรวมดวย กอนที่หัวหนางานจะตัดสินหรือใหขอมูล

ยอนกลับ46 

 กลาวโดยสรปุวาหัวหนางานเปนผูท่ีมีบทบาทสาํคัญในการกําหนดการใหขอมลูยอนกลับ

วาจะให ในลักษณะใด สถานที่ ไหน และเ มื่อ ไหร  หากหัวหนางานให ขอ มูลยอนกลับตอ                 

ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมตอบสนองในทางบวก      

ใหการยอมรบัขอมลูยอนกลับและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น แตในทางตรงกันขาม หากหัวหนางาน

ขาดประสิทธิภาพในการใหขอมูลยอนกลับกจ็ะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมตอบสนองในทางลบ 

อาทิเชน หลีกเลี่ยงงาน มีพฤติกรรมกาวราว ดังนั้นหัวหนางานตองตระหนักถึงบทบาทของตน         

และดําเนินงานในหนาทีข่องตนอยางรอบคอบ 

พฤติกรรมการจัดการขอมูลยอนกลับของผูปฏิบัติงาน 

 มอส และคณะ (Moss and others) ไดศึกษาวิจัยพฤติกรรมการจัดการขอมูลยอนกลับ 

(feedback management behavior) ซ่ึงพฤติกรรมท่ีผูปฏิบัติงานใชในการจัดการขอมูลยอนกลับ

นั้นแบงออกเปน 3 รูปแบบ ดังตอไปนี ้

 1. พฤติกรรมการแสวงหาขอมูลยอนกลับ (feedback seeking behavior)  

 การแสวงหาขอมูลยอนกลับสามารถใหคําจํากัดความไดวา คือ การที่ผูปฏิบัติงานใช    

กลยุทธท่ีถูกออกแบบมาเพื่อใหหัวหนางานเห็นถึงผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ เพ่ือให    

เกิดการยอมรับในความสําเร็จนั้น และเพื่อใหไดรับขอมูลยอนกลับทางบวก (positive feedback) 

การแสวงหาขอมูลยอนกลับนี้ เพ่ือเปนการควบคุมและการตรวจสอบตนเอง และเปนการลด       

ความไมแนนอนในผลการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตองการขอมูลท่ีเปนจริงเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ของพวกเขา เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามความคาดหมาย ผูปฏิบัติงานพวกน้ีเม่ือไมแนใจ     

ในผลการปฏิบัติงานของตนเองจะไมรอรบัขอมลูยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน แตจะใชวิธีการ

เขาไปขอขอมูลจากหัวหนางานทันทีเพ่ือลดความไมแนนอน เพราะผูปฏิบัติงานตองการแนใจวา      

                                                             
 46Charles J. Margerison, “Feedback and Performance,”Education+Training 

33, 1 (February 1998): 7-10. 
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ผลการปฏิบัติงานของตนนั้นทําไดดีหรือไม หากสามารถทําไดดีก็จะยิ่งแสวงหาขอมูลยอนกลับเพื่อ    

ใหหวัหนางานประทับใจในผลงานของตนเอง 

 2. พฤติกรรมการทําใหขอมูลยอนกลับนอยลง (feedback mitigating behavior) 

 พฤติกรรมการทําใหขอมูลยอนกลับนอยลง คือ การลดการไดรับขอมูลยอนกลับ

โดยเฉพาะในทางลบ เมื่อผูปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีไมดี กลยุทธน้ีผูปฏิบัติงานออกแบบมา  

เพ่ือลดการถูกทําราย วากลาวจากขอมูลยอนกลับที่ไมดีที่ รุนแรงจากหัวหนางาน โดยวิธีการ            

ที่ผูปฏิบัติงานใชน้ันจะเปนการยอมรับผิดในผลการปฏิบัติงานที่ลมเหลว การขอโทษหัวหนางาน      

โดยการกระทําเชนน้ีจะเปนการลดความโกรธของหัวหนางาน และให หัวหนางานใหอภัย             

กับความผิดพลาดน้ัน เมื่อผูปฏิบัติงานยอมรับผิดก็จะขอโทษและพยายามอธิบายถึงสาเหตุของ       

ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีโดยมีแนวโนมที่จะพูดถึงปจจัยภายนอกมากกวาปจจัยภายในที่มาจาก        

ตัวพนักงาน การยอมรบัผดิน้ีทําใหหวัหนางานยอมรบัความผิดพลาดน้ัน อีกท้ังยังมองวาผูปฏิบัติงาน

เปนคนท่ีมสํีานึกและซ่ือสตัยดวย ทําใหพนักงานมีภาพลักษณท่ีดีข้ึน 

 3. พฤติกรรมการหลีกเล่ียงขอมูลยอนกลับ (feedback avoiding behavior) 

 การหลีกเลี่ยงขอมูลยอนกลับเปนกลยุทธที่ผูปฏิบัติงานใช เพื่อหลีกเลี่ยงหัวหนางาน    

หรือเบีย่งเบนความสนใจของหวัหนางานจากผลการปฏิบัติงานที่ไมดี เพื่อไมใหไดรับขอมูลยอนกลับ

ในทางลบ ท้ังน้ียังเปนการรักษาภาพลักษณที่ดีเอาไวดวย ลอนดอน (London) กลาววา บุคคล        

มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงการแสวงหาขอมูลยอนกลับ (avoid seeking feedback) เนื่องจากทําใหเกิด

ความวิตกกังวลและเครงเครียดจากการถูกประเมิน ผูปฏิบัติงานจงึลงัเลท่ีจะถามวาตนเองทํางานไดดี

หรือไมจากหัวหนางาน พวกเขากลัววาการถามหาขอมูลยอนกลับน้ันจะทําใหตนเองรู สึก               

ไมปลอดภัย ไมมีความแนนอน และลดความเช่ือม่ันในตนเองหรือทาํใหไรความสามารถ ซ่ึงจริงๆ แลว

พนักงานกังวลวาหัวหนางานคิดอยางไรกับตนเอง เพราะหัวหนางานมีอํานาจในการควบคุมเงินเดือน 

การเล่ือนข้ัน   การมอบหมายงานและผลลพัธการทํางานอ่ืนๆ 

 เม่ือผูปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานทีไ่มดี มีแนวโนมอยางมากท่ีจะไดรับขอมูลยอนกลับ

ทางลบจากหัวหนางาน โดยขอมูลยอนกลับทางลบนี้เปนการทําลายตัวตนและทําลายภาพลักษณ    

ของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติจึงพยายามจะหลบหนีจากการถูกดุดาจากหัวหนางาน และการถูกลงโทษ 

วิธีการท่ีผูปฏิบัติงานใชในการหลีกเลีย่งขอมูลยอนกลับ มีดังตอไปน้ี 

3.1 หยุดหรอืไมสนทนากับหวัหนางาน 

3.2 เปลี่ยนบทสนทนากับหัวหน างานใหออกหางจากเรื่องที่ เ กี่ยวของกับ            

ผลการปฏิบัติงาน 

3.3 ไมสบตากับหัวหนางานและพยายามหลกีเลีย่งท่ีจะปฏิสัมพันธดวย 
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3.4 ซอน ปดบัง หลักฐานของผลการปฏิบติังานท่ีไมดี 

3.5 ยึดม่ันในระยะหางในการปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน 

3.6 คัดกรองขอมูลเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานท่ีจะนําเสนอหรือพูดคุย 

3.7 ออกจากการใหขอมูลยอนกลับดวยการขาดงานและเฉ่ือยชา47 

 นักจิตวิทยากลาวถึงสาเหตุที่บุคคลมักจะกลัวการไดรับขอมูลยอนกลับหรือการไดยิน  

คนพูดถึงสิ่งที่ไมสมบูรณเกี่ยวกับตัวเราวามาจากบุคคลกลัวการถูกตําหนิและทําใหบาดเจ็บ และเห็น

วาการใหขอมูลยอนกลับเหมือนกับการไดรับความเห็นจากพอแมและครูในตอนเด็ก การใหขอมูล

ยอนกลับที่ มีความสําคัญมักจะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมและความรู สึกในทางลบ โดยตัวอยาง        

ของพฤติกรรมที่บุคคลมีตอขอมูลยอนกลับ มีดังตอไปนี้  

1. การผัดวันประกันพรุง (procrastination) เกิดข้ึนเมื่อรูสึกวาตนไมมีประโยชน   

กังวลใจ ถูกทําใหลําบากใจหรือไมพึงพอใจ การผัดวันประกันพรุงจึงเขามาเปนองคประกอบหนึ่ง    

ของความโกรธและการตอตาน เชน เมื่อผูปฏิบัติงานรูสึกผิดหวังท่ีตนไมไดรับการเลื่อนตําแหนง      

ทั้งท่ีเปนคนมีผลการปฏิบัติงานที่ดี แทนที่เขาจะทํางานตอไป เขาจะเปลี่ยนมาเปนการเลมเกม       

ในคอมพิวเตอร สงงานลาชาแทน เม่ือหัวหนาใหโอกาสในการแกตัว ผูปฏิบัติงานก็ยังคงทําแบบเดิมอยู 

2. การไมยอมรับ (denial) ผูปฏิบัติงานจะไมยอมรับเมื่อพวกเขาไมมีความสามารถ

หรือไมต้ังใจที่จะเผชิญกับความจริงหรือความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการทํางานในสถานการณของ    

พวกเขา การไมยอมรบัน้ีมักเกิดข้ึนโดยเปนการตอบสนองทีไ่มต้ังใจ 

3. การครุนคิด (brooding) เปนการตอบสนองทางอารมณทีมี่พลงัอยางมาก โดยเขามา

ครอบครองอารมณและพฤติกรรมของบุคคล เม่ือบคุคลรูสึกวาตนเองนัน้ไมสามารถควบคุมเหตุการณ

ไดก็จะหยุดนิ่งและแยกตัวออกไป 

4. ความอิจฉาริษยา (jealousy) การเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอืน่น้ันเปนพฤติกรรม

ท่ีปกติของบุคคล แตส่ิงน้ีไดกลายมาเปนปญหาเม่ือมีพืน้ฐานของความสงสัย การแขงขัน ความอิจฉา 

หรือความรูสึกเปนเจาของ คนท่ีริษยาคนอ่ืนน้ันจะตองการอยูเหนือกวาคนอ่ืนท่ีรบัรูวามีความสามารถ 

ความฉลาดมากกวา และจะพยายามทําใหคนเหลาน้ีออนกําลงัลง 

5. การทําลายตัวเอง (self-sabotage) เปนพฤติกรรมที่มักจะมาจากจิตใตสํานึก      

พบในบคุคลทีท่าํงานไมประสบความสําเร็จหรือไมสามารถจัดการกับงานของตนเองได เมื่อไดรับคํา

                                                             
 47Sherry E.  Moss, Enzo R.  Valenzi, and William Taggart, “Are You Hiding 

from Your Boss? The Development of a Taxonomy and Instrument to Assess the 

Feedback Management Behaviors of Good and Bad Performers,” Journal of 

Management 29, 4 (December 2008): 487-510. 
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ตําหนิหรือขอแกไขจากหัวหนางาน คนเหลาน้ีจะตอบโตกับขอมูลยอนกลับน้ันอยางรุนแรง เชน     

การดากลบั สุดทายสงผลใหโดนไลออก48 

 โดยสวนใหญแลวผูปฏิบัติงานมักจะหลีกเลี่ยงการไดรับขอมูลยอนกลับ และมีแนวโนม   

ที่อาจจะไมเห็นดวยกับขอมูลยอนกลับ และอาจปองกันตนเองจากขอมูลยอนกลับที่ ตําหนิ            

ผลการปฏิบัติงานของพวกเขา คุก และฮันสเคอ (Cook and Hunsaker) จึงไดใหขอเสนอแนะ   

สําหรบัพนักงานผูท่ีตองรับขอมลูยอนกลบั ซ่ึงสามารถสรปุไดดังน้ี 

1. อยาปองกันตนเองและย้ิมรับเ พ่ือให เ ห็นวาไมไดโกรธกับขอตําหนิเหลาน้ัน          

แตสามารถเปลีย่นใหกลายเปนแนวทางในการแกไขปญหาได 

2. ถามถึงความหมายหรือคําจํากัดความในสิ่งที่คุณไมเขาใจ และพยายามมองหา

พฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงในขอมูลยอนกลับเหลานั้น เพื่อที่จะทําใหคุณเขาใจในสิ่งที่หัวหนางาน

ตองการพูดมากข้ึน 

3. รวมแสดงความรูสึกของคุณที่มีตอความคิดเห็นน้ัน และสอบถามหัวหนางาน       

ถึงคําแนะนําท่ีเหมาะสมเพ่ือใชในการพฒันาผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

4. ขอบคุณผูใหขอมลูยอนกลับ ถาหากรูสึกวาขอตําหนิหรือขอแนะนํานั้นมีประโยชน 

และพยายามมองวาขอตําหนิเหลาน้ันคือขอเสนอแนะท่ีมีประโยชนสําหรับตนเอง 

5. ลองปฏิบัติตามคําแนะนําในการพัฒนาปรบัปรงุผลการปฏิบัติงาน49  

 กลาวโดยสรุปคือ การใหขอมูลยอนกลับของหัวหนางานมีผลตอการับรูและแสดง

พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน หากผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลท่ีเปนประโยชนในเชิงบวก จะสงผล          

ตอแรงจูงใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและคงไวซึ่งพฤติกรรมการทํางานที่ดีตอไป แตหาก

ผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลยอนกลับในเชิงลบ จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคในการทํางาน  

ซึ่งสงผลเสียตอองคกร 

การพัฒนาวัฒนธรรมการใหขอมูลยอนกลับ (developing a feedback culture) 

 ลอนดอน (London) ไดเสนอแนะใหองคการสรางวัฒนธรรมที่มุงเนนการใหขอมูล

ยอนกลับ (feedback-oriented culture) เพ่ือเปนแนวทางท่ีจะทําใหผูนําและผูปฏิบัติงานน้ัน         

มีความสบายใจในการใหและรับขอมูลยอนกลับ และขอมูลยอนกลับนี้สามารถบูรณาการเขาเปน   

                                                             
 48Harvard Business School, Giving Feedback: Expert Solutions to 

Everyday Challenges (Massachusetts: Harvard Business School Publishing, 2006), 4-6. 

 49Curtis  W.   Cook   and  Phillip  L.   Hunsaker,  Management and 

Organizational Behavior, 3rd ed.  (New York: McGraw-Hill, 2001), 289. 
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สวนหนึง่ของกระบวนการบรหิารผลการปฏิบัติงานดวย แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมการใหขอมูล

ยอนกลับ มีดังตอไปน้ี 

1. การสนับสนุนการให ขอ มูลยอนกลับที่ ไม เปนการคุกคาม ด วยการจัดให               

มีการใหขอมูลยอนกลับจากหลายแหลงทีม่า เพ่ือใชสําหรับการพัฒนาไมใชเพ่ือนําไปตัดสินใจ 

2. การฝกอบรมผูนําใหสามารถเปนผูสอนงาน (coach) ท่ีดีแกผูปฏิบัติงานและลูกนอง

ของตนเอง และมคีวามพรอมที่จะชวยผูปฏิบัติงานแปลความขอมูลยอนกลับและใชขอมูลยอนกลับ   

ไปตั้งเปนเปาหมายสําหรับการพัฒนาตนเอง ซ่ึงองคการจะตองเ ช่ือมโยง ผลของการพัฒนา            

ของผูปฏิบัติงานเขากับรางวัลทีผู่ปฏิบัติควรไดรับ เชน การเลือ่นตําแหนง หรอืการข้ึนเงินเดือน 

3. การเพ่ิมคุณภาพของขอมูลยอนกลบั ดวยการเนนถึงความสําคัญของขอมูลยอนกลับ

และการสนับสนุนการใชขอมูลยอนกลับในองคการ องคการสามารถเพ่ิมคุณภาพของขอมูลยอนกลับ

ดวยการฝกอบรมผูนําถึงวิธีการใหขอมูลยอนกลับที่สรางสรรค ทั้งนี้องคการตองทําใหมั่นใจไดวา      

มีมาตรฐานการทํางาน เปาหมาย ความคาดหวังและการวัดผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจนดวย พรอมกันน้ี

ผูนําควรใหเวลากับการใหขอมูลยอนกลับและการประเมินและสรางความชัดเจนกับผลของขอมูล

ยอนกลับดวยการกระตุนใหผูปฏิบัติงานต้ังคําถามที่สงสัยแกผูนําหรือกระตุนใหผูนําแลกเปลี่ยน      

ผลของการใหขอมูลยอนกลับกับเพื่อนรวมงานและลูกนอง และรวมกันอภิปรายถึงผลของความหมาย

ของการใหขอมูลยอนกลับน้ัน 

4. การใหผูบรหิารระดับสงูเขามามสีวนรวมและเปนตนแบบของกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับ และรองขอใหเหลาหัวหนางานท่ีเปนลูกนองเขามาประเมินผูบริหารระดับสูง จากน้ัน       

ใหรับขอมูลยอนกลับและมีสวนรวมกับกิจกรรมการพัฒนา 

5. การฝกทักษะการเปนผูอํานวยความสะดวก (facilitator) และผูสอนงาน (coaches) 

เพือ่ชวยแปลความขอมลูยอนกลับใหแกผูรับ ตั้งเปาหมายสําหรับการพัฒนาและเก็บรวบรวมขอมูล

ติดตามการเปลี่ยนแปลงผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติตลอดเวลา ผูสอนงานจะเปนผูรับผิดชอบ    

หลกัในการจดัการสาํหรับวัฒนธรรม การเหน็คุณคาของขอมูลยอนกลับ ผูนําจึงควรสละเวลาสําหรับ

การสอนงานใหกับผูปฏิบัติ 

6. เพื่อเปนการสนับสนุนการใหขอมูลยอนกลับ องคการควรใหโอกาสในการพัฒนา

สําหรับผูปฏิบัติ คือไมใชเพียงใหขอมูลยอนกลับและตั้งเปาหมายการพัฒนาอยางเดียว แตควร        
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จะมีการจัดฝกอบรม การมอบหมายงานพิเศษ และการแสวงหาแนวทางอื่นสําหรับการเพิ่มเติม    

การพัฒนา50 

 จากการพัฒนาวัฒนธรรมการใหขอมลูยอนกลับขางตน สรุปไดวาการพัฒนาวัฒนธรรม

การใหขอมูลยอนกลับควรจะเริ่มตนที่หัวหนางานและองคการ หัวหนางานควรจะไดรับการฝก      

และพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งตัวหัวหนางานเองจําเปนตองไดรับการฝกฝนในดานเทคนิค    

การสอนงานและทักษะการเปนผูอํานวยความสะดวกเพื่อที่จะสามารถแปลความขอมูลยอนกลับ    

ใหแกผูปฏิบัติงานได สําหรับองคกรมีสวนชวยในการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับโดยใหโอกาส       

ในการพัฒนาแกผูปฏิบัติงานและจัดฝกอบรมใหแกผู นําในเร่ืองของวิธีการใหขอมูลยอนกลับ           

ที่สรางสรรค 

 

โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 โรง เ รียนบรรหารแจมใส วิทยา  5 ต้ั งอยู เลขที่  142 หมู  1 ตําบลบางตาเถร                 

อําเภอสองพี่นอง จังหวัดสุพรรณบุรี รหัสไปรษณีย 72110 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 เปดสอนระดับช้ันมัธยมศึกษาป ท่ี 1 ถึง ระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6          

โทรศัพท 035-481477  โทรสาร 035-481477  website: http://www.banharn5.ac.th 

ประวัติโรงเรียนโดยยอ 

     โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ไดรับอนุมัติใหเปดทําการสอนเมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม 

2529 โดยระยะเริ่มแรกอาศัยตึกปริยัติธรรมของวัดไผโรงวัวเปนอาคารเรียนชั่วคราว เดิมใชชื่อวา 

โรงเรียนสาขาสองพ่ีนองวิทยา โดยมีนายมานพ  พลเสน  เปนอาจารยใหญคนแรก ตอมา             

ผูมีจิตศรัทธา  คือกํานันบุญพรอม คชินทรและเครือญาติ ไดบริจาคที่ดินจํานวน 40 ไร 1 งาน 60 

ตารางวา เพ่ือสรางอาคารเรียนถาวรปจจุบัน ทั้งน้ีไดรับความเมตตาสนับสนุนจาก ฯพณฯ บรรหาร  

และคุณหญิงแจมใส ศิลปอาชา ใหความอนุเคราะหงบประมาณในการปรับปรุงแบบอาคารเรียน     

อาคารประกอบ บานพักครู ระบบสาธารณูปโภค จึงเปลี่ยนช่ือเปน โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา  ๕   

โดยมีพิธีเปดปายอาคารเรียนโดย ฯพณฯ สัญญา ธรรมศักดิ์ (ประธานองคมนตรี) เปนประธาน      

เม่ือวันที่ 15 มกราคม 2531 โรงเรียนจึงใชวันที่ 15 มกราคมของทุกปเปนวันคลายวันสถาปนา

                                                             
 

50Manuel London, Job Feedback: Giving, Seeking and Using Feedback 

for Performance Improvement, 2nd ed. (New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates, 

2008), 14. 
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โรงเรียน ปจจุบันโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในปการศกึษา 2557 มีนักเรียนจํานวนทั้งสิ้น 591 

คน และบคุลากรจาํนวน 48 คน51 

 

ตารางท่ี 1 จํานวนบุคลากรโรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5  ปการศึกษา 2557 

 

ตําแหนง จํานวนบุคลากร (คน) รวม 

ชาย หญิง 

ผูอํานวยการ - 1 1 

รองผูอํานวยการ/รักษาการใน 

ตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน 

3 2 5 

ขาราชการคร ู 11 19 30 

พนักงานราชการ - 1 1 

ครูอัตราจาง 3 1 4 

เจาหนาที่บรรณารักษ - 1 1 

เจาหนาที่ธุรการ - 1 1 

ลูกจางประจํา 2 2 4 

พนักงานขับรถ 1 - 1 

รวม 20 28 48 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
51 โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5, “สารสนเทศ ปการศึกษา 2557,” 15 มิถุนายน 2557. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจัยในประเทศ 

 กาญจนา ปญญาแวว ไดสรุปการศึกษารูปแบบการใหขอมูลยอนกลับดวยวิธีการชมแลวติ 

และวิธีการชมเปนวิธีการใหขอมูลยอนกลับที่ดีที่สุด เพราะสงผลตอผลิตภาพของพนักงานใหสูงขึ้น

และพนักงานก็มีปฏิกิริยาความรูสึกทางบวกตอการใหขอมูลยอนกลับดวย สวนวิธีติเปนวิธีที่ไม

เหมาะสมสําหรับการใหขอมูลยอนกลับแกพนักงาน เพราะทําใหผลิตภาพลดลงและทําใหพนักงาน    

มีปฏิกิริยาความรูสึกทางลบ52 

 จุฑาทิพย ภารพบ ไดศึกษาการพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา    

เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช พบวาระบบ  

การใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา สามารถพัฒนาการปฏิบัติงานของอาจารยในระดับที่สูงขึ้น

กวาเดิม และมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  อาจารยเห็นดวยในการนําระบบ         

การใหขอมูลยอนกลับแบบ  360 องศา ไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลชองคณะวิชา              

อยู ในระดับมาก แต มีขอเสนอแนะที่ สําคัญในด านเทคนิคการใหขอ มูลยอนกลับคือ ควร                 

มีการสัมภาษณ และสอบถามอาจารย เพ่ิมเติมเ พ่ือทําใหขอมูลมีความสมบูรณข้ึน และควร             

มีการจัดประเภทของผูไดรับขอมูลยอนกลับ เพื่อใหผูถูกประเมินเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน

และการปฏิบัติงานไดสอดคลองกบัผลการประเมิน53 

 ธนิกานต  อากาศ วิภาต ได ศึกษาการยอม รับความ สํ า คัญของการสะท อน                  

ผลการปฏิบัติงาน ลักษณะของผูสะทอนผลการปฏิบัติงานกับความตองการในการพัฒนาตนเอง     

ของพนักงาน พบวาพนักงานมีการยอมรับความสําคัญของการสะทอนผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ

ปานกลาง พนักงานคิดวาลักษณะของผูสะทอนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ผูบังคับบัญชา)     

                                                             
 52กาญจนา ปญญาแวว, “ผลของการติดตามควบคุมโดยวิธีการใหขอมูลยอนกลับของ

หัวหนางานที่ สงผลตอผลิตภาพการทํางานและปฏิกิริยาความรูสึกของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมพลาสติกแหงหน่ึง” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), 

1. 

 
53 จุฑาทิพย ภารพบ, “การพัฒนาระบบการใหขอมูลยอนกลบัแบบ 360 องศา เพ่ือการ

บรหิารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช” (วิทยานิพนธปริญญา

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2547), ง. 
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สวนใหญมีลักษณะมุงงานตํ่า มุงสัมพันธตํ่าอีก และพนักงานมีตองการในการพัฒนาตนเองอยูใน  

ระดับปานกลาง54 

 อัญญา เปยมประถม ไดศึกษาการใหและรับขอมูลปอนกลับท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนตไทย (แกงคอย) จํากัด ซึ่งพบแนวทางการใหและรับขอมูล

ปอนกลับที่ควรปฏิบัติ คือ หัวหนางานจะตองมีความจริงใจ มุงมั่น ใหความสําคัญและเอาใจใส       

ในกระบวนการใหขอมูลปอนกลับ มีการเตรียมขอมูลเพื่อใชในการใหขอมูลปอนกลับ ขอมูลปอนกลับ

นัน้ตองถูกตอง เปนความจริง มีเหตุผลและสามารถนําไปปฏิบัติได พรอมทั้งเปดโอกาสใหพนักงาน   

ได ช้ีแจงและใหขอเสนอแนะดวย พนักงานจะตองเปดใจรับขอมูลปอนกลับ ไมปองกันตนเอง           

เห็นความสําคัญของขอมูลปอนกลับ และนําขอมูลปอนกลบัเหลาน้ันไปปฏิบัติ พรอมท้ังแสวงหาขอมูล

ปอนกลับเปนประจําดวย สวนขอมูลปอนกลับที่มีประสิทธิภาพน้ันตองมีความเฉพาะเจาะจง           

มีตัวอยางประกอบชัดเจน เนนเรือ่งท่ีเก่ียวของกับการทํางานและเปนส่ิงท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติตาม

ได ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ คือ องคการควรจัดใหมีการใหขอมูลปอนกลบัในชวงการประเมินผล

การปฏิบัติงาน อยางนอยปละ 2 ครั้ง องคการควรจัดใหมีการฝกอบรมหัวหนางานในหัวขอ          

การใหขอมูลปอนกลับ การปรบัทัศนคติของตนเองในการใหขอมลูปอนกลับ และในสวนของพนักงาน

ควรจัดอบรมเรื่องการแสดงออกถึงพฤติกรรมและทัศนคติตอการรับขอมูลปอนกลับ55 

 

งานวิจัยตางประเทศ 

 สจวรท (Stuart) ที่ศึกษาผลของการใหขอมูลยอนกลับที่มีผลตอการชวยปรับปรุงทักษะ

การคิดวิเคราะหของนักเรียนการบัญชี ผลการศึกษาพบวานักเรียนการบัญชีที่ไดรับการฝกอบรม     

และมีการฝกปฏิบัติพรอมทั้งไดรับขอมูลยอนกลับเชิงอธิบาย (explanatory feedback) สามารถ

แสดงออกไดวามีทักษะเชิงคิดวิเคราะหทางบัญชีไดดีกวา นักเรียนที่ไดรับเฉพาะการฝกอบรม        

และการฝกปฏิบัติ โดยปราศจากการใหขอมูลปอนกลับ ดังนั้นการใหขอมูลยอนกลับจึงมีสวนชวย     

                                                             
 

54
 ธนิกานต อากาศวิภาต, “การยอมรับความสําคัญของการสะทอนผลการปฏิบัติงาน 

ลักษณะของผูสะทอนผลการปฏิบัติงานกับความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน” 

(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย 

สถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ, 2548), ค. 

 
55อัญญา เปยมประถม, “การใหและรับขอมูลปอนกลับที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซเิมนตไทย (แกงคอย) จํากัด” (วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒน 

บรหิารศาสตร, 2553), 3.  
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ใหนักเรียนมีผลการเรียนหรือผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน56 แวน ฟลีท และปเตอรสัน (Van Fleet and  

Peterson) ไดทําการศึกษาวิจัยการปดชองวางของการใหขอมูลยอนกลับระหวางหัวหนางาน       

และพนักงานดวยระบบผูเช่ียวชาญ (expert system) ซ่ึงพบวาการใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับ      

ผลการปฏิบั ติงานมีสวนสําคัญที่สงเสริมให เกิดประสิทธิภาพแกทั้ งองคการและพนักงาน               

โดยที่พนักงานที่ไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงจะมีผลการปฏิบัติงาน   

ในระดับที่สูงดวย และการปราศจากการใหขอมูลยอนกลับที่เพียงพอจะทําใหพนักงานไมรูวา        

การปฏิบัติงานของตนนั้นเปนอยางไรหรือจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ   

ใหมีประสิทธิภาพไดอยางไร เมื่อเกิดชองวางการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานจึงไมไดเปนเพียงบุคคลเดียวท่ีไดรับผลกระทบ แตทวาองคการจะไดรับผลกระทบจาก      

ผลการปฏิบัติงานที่แยของพนักงานดวย ท้ังการขาดการพัฒนา อัตราการลาออกที่เพ่ิมสูงข้ึน       

และปญหาอ่ืนๆ ท่ีจะตามมา57 

 เวสแมน (Wiesman) ไดศึกษาผลของการใหขอมูลยอนกลับและการเสริมแรงทางสังคม

ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในรานอาหารจานดวน ผลการศึกษาพบวาการใหขอมูลยอนกลับ

และการเสริมแรงทางบวก ชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเพิ่มกําไรใหกับองคการ        

ได โดยรานที่  1 มีผลการปฏิบั ติงานเ พ่ิม ข้ึนจากร อยละ  65 มาเปน รอยละ  95 ร านที่  2                  

มีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนจากรอยละ 81 มาเปน รอยละ 96 และพบวาการใหขอมูลยอนกลับ     

และการเสริมแรงทางสังคม ชวยลดความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท้ัง 2 ราน

ดวย58 

 คบาแวค (Krbavac) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการใหขอมลูยอนกลบักับผลการการ

เรียนและประสิทธิภาพของตนเอง (self-efficacy) ของนักเรียนหลักสูตรคณิตศาสตร ผลการศึกษา

พบวา การใหขอมูลยอนกลับชวยใหนักเรียนปรับปรุงผลการเรียนใหดีขึ้น โดยผลการเรียนรวมของ

                                                             
 56Iris Stuart, “The Impact of Immediate Feedback on Student 

Performance: An Exploratory Study in Singapore,” Global Perspectives on 

Accounting Education 1 (2004): 1-15. 

 57David D.  Van Fleet, Tim O.  Peterson, and Ella W.  Van Fleet, “Closing 

the performance feedback gap with expert systems,” Academy of Management 

Executive 19, 3 (August 2005): 38-39. 

 58Daryl W.  Wiesman, “The Effects of Performance Feedback and Social 

Reinforcement on Up-Selling at Fast-Food Restaurants,” Journal of Organizational 

Behavior Management 26, 4 (December 2006): 1-18. 
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นักเรียนทั้งหมดที่อยูในระดับเกรด A เพิ่มมากขึ้น และเกรด F ลดนอยลง และผลการเรียนในวิชา

คณิตศาสตรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของตนเองดวย59        

 กีสเตอรและคณะ (Geister and others) ไดศกึษาผลกระทบของการใหขอมูลยอนกลับ

ที่มีตอทีมงานเสมือนจริง (virtual teams) ผลการศึกษาพบวา ทีมงานที่ไดรับขอมูลยอนกลับนั้น      

มีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับทีมงานที่ไมไดรับขอมูลยอนกลับ และการใหขอมูลยอนกลับ

น้ันสงผลกระทบทางบวกตอแรงจูงใจ ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของทีมงานเสมือนจริง

ดวย60 

 เอลวาโรและคณะ (Alvero and others) ไดศึกษาวิจัยบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กับการใหขอมูลยอนกลบัในชวงป ค.ศ.1985 -1998 และไดสรุปผลการวิจยัวา การใหขอมูลยอนกลับ

น้ันทําใหบคุคลสามารถจัดการกบัพฤติกรรมใน 35 องคการไดดีข้ึน แตท้ังน้ีวิธีการและประสิทธิภาพ

ของการใหขอมูลยอนกลับไมมีรูปแบบที่แนนอนชัดเจน การใหขอมูลยอนกลับควรขึ้นอยูกับบริบทของ

การใหและควรใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม   กับสถานการณ บุคคล แตทั้งนี้เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสดุ ควรใหขอมลูยอนกลับดวยการผสมผสานวธิกีารหลากหลาย61 

 

 

 

                                                             
 59Marie Krbavac, “Examining an Instructional Strategy: Relationships 

Between Feedback, Performance, and Self-Efficacy” (paper presented at the Annual 

Meeting of AERA, San Francisco, CA, April 11, 2006. 

 60Susanne Geister, Udo Konradt, and Guido Hertel, “Effects of Process 

Feedbackon Motivation, Satisfaction, and Performance in Virtual Teams,” Small 

Group Research 37, 5 (March 2009): 459-489. 

 61Alicia M.  Alvero, Barbara R.  Bucklin, and John Austin, “An Objective 

Review of the Effectiveness and Essential Characteristics of Performance Feedback in 

Organizational Settings,” Journal of Organizational Behavior Management 21,1 

(2001): 3-29. 
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สรุป 

 การใหขอมูลยอนกลับเปนการแจ งผลการปฏิบัติงานซึ่ง เปนกระบวนการหน่ึง             

ที่อยูในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) โดยเปนการสื่อสารสองทาง     

(two -way communication) กระทําโดยผูใหขอมูลยอนกลับ (ผูบังคับบัญชา) เปนผูแจงขอมูล     

ไปยังผูรับขอมูลยอนกลับ (บุคลากร) โดยมีจุดประสงคเพื่อทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดียิง่ข้ึน 

นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถช้ีแจงขอมูลและแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม เพื่อให      

การใหขอมูลยอนกลับเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, 

and Curphy)  จึงไดนําเสนอหลักการใหขอมูลยอนกลับไว 7 ประการ ประกอบดวย 1) เปน

ประโยชน (make it helpful)  โดยผูบังคับบัญชาใหขอมูลที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร 2) เฉพาะเจาะจง (be specific) โดยระบุพฤติกรรมหรือกิจกรรมที่ชัดเจนที่

บุคลากรควรจะทํา และไมควรทําในการปฏิบัติงาน 3) เชิงอธบิาย (be descriptive) ผูบังคับบัญชาให

ขอมูลโดยการอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยอาศัยขอเท็จจริง 4) ระยะเวลาที่เหมาะสม (be 

timely)  ซึ่งผูบังคับบัญชาควรใหในทันทีหรือเร็วท่ีสุดเทาที่จะสามารถทําไดภายหลังจากเกิด

พฤติกรรมนั้น เพราะผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชายังสามารถจําเหตุการณนั้นไดดี 5) ความ

ยืดหยุน (be flexible) โดยใหขอมูลยอนกลับในเวลาและจังหวะที่เหมาะสมตามสถานการณที่

แปรเปล่ียนไมจําเปนตองใหโดยยึดหลักเกณฑตายตัว  6)  ใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ (give 

positive as well as negative feedback) เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไปและไม

รูสึกถูกตําหนิ และทอถอยหากไดขอมูลยอนกลับในเชิงลบ  และ 7)  หลีกเลี่ยงการตําหนิหรือการทํา

ใหอับอาย (avoid blame or embarrassment) เพราะจะทําใหการใหขอมูลยอนกลับกลายเปนสิ่งที่   

ไรประโยชน หากผูบังคับบัญชาสามารถใหขอมูลยอนกลับโดยคํานึงถึงหลักการทั้ง 7 ประการ        

จะสามารถชวยพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบังคับบัญชาใหเกิดประโยชนและประสิทธิภาพ

สูงสุด 
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บทท่ี 3 

การดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค        

1) เพื่อทราบการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 2) เพื่อทราบ     

แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 การวิจัย      

ในคร้ังนี้ใชบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis)           

ในการวิจัยใชแบบสอบถามเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคิดของ     

ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ (Hughes, Ginnett, and Curphy) และแบบสัมภาษณเกี่ยวกับ

ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการใหขอมลูยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

เพ่ือใหการวิจัยดําเนินไปอยางเปนระบบและบรรลตุามวัตถุประสงคท่ีต้ังไว ผูวิจัยจึงไดกําหนดข้ันตอน

และระเบียบวิธีวจิัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 
 

 เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย ตามความมุงหมายที่กําหนดไว จึงกําหนด

รายละเอียดของการดําเนินการวิจัยไว 3 ข้ันตอน ดังน้ี 

 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย โดยผูวิจัยไดศึกษาสภาพปญหาจากสภาพ

ความเปนจริงจากขอมูล เอกสาร สถิติ พรอมกับแหลงขอมูลตางๆ ศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลักการ 

ตลอดจนถึงวรรณกรรมที่เกี่ยวของจากตํารา เอกสาร บทความ งานวิจัยและวิทยานิพนธอื่นๆ         

ที่เกี่ยวของ แลวจัดทําโครงรางงานวิจัยเพื่อเสนอตออาจารยที่ปรึกษา รับฟงขอเสนอแนะมาปรับปรุง

แกไขและจัดทําโครงรางของงานวิจัยเสนอตอภาควิชาเพ่ือเสนอบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือพิจารณาอนุมัติ 

 ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือ โดยผูวิจัยจัดทํา

แบบสอบถามแลวไปขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา พรอมทั้งไปใหผูเ ช่ียวชาญตรวจสอบ     

ความถูกตองเพื่อหาความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ปรับปรุงเครื่องมือและนําเครื่องมือ     

ไปเก็บขอมูล แลวนําขอมูลที่ไดมาตรวจสอบความถูกตอง วิเคราะหและแปลผล 

 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย ผูวิจัยดําเนินการรางรายงานการวิจัยเสนอตอ

คณะกรรมการผูควบคุมการคนควาอิสระ เ พ่ือตรวจสอบความถูกตองและปรับปรุงแก ไข            
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ตามขอเสนอแนะ เพื่อใหรายงานการวิจัยสมบูรณยิ่งขึ้น จึงจะจัดทํารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขออนุมัติจบการศึกษา 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 เพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้มีประสิทธิภาพสูงสุดและเปนไปตามวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงได

กําหนดรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร     

ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล สถิติทีใ่ชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอยีดดังตอไปน้ี 

แผนแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชแบบแผน

งานวิจัยลักษณะกลุมตัวอยางเดียว ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot, non – 

experimental case study) ซึ่งเขียนเปนแบบแผน (diagram) ไดดังนี ้

  

 

 

                             

เมื่อ S        หมายถึง  ประชากรที่ศึกษา 

X        หมายถึง ตัวเเปรที่ศึกษา 

 O        หมายถึง ขอมูลที่ไดจากการศึกษา 

ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้ง น้ีไดแก บุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5       

จํานวน 40 คน (ไมรวมผูวิจัย) ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน 1 คน รองผูอํานวยการโรงเรียน  

หรือรักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 5 คน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู   

จํานวน 8 คน ครูผูสอนจาํนวน 26 คน  

                                                    O 

 

          S           X                 
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ตารางท่ี 2 จํานวนประชากร  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

	
ตัวแปรท่ีศึกษา 

 ตัวแปรที่ ใช ในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรที่ ศึกษา             

ซ่ึงมรีายละเอียดดังน้ี 

1. ตัวแปรพ้ืนฐานเปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที ่และประสบการณการทํางาน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียน

บรรหารแจมใสวิทยา 5 ตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, and 

Curphy) ซึ่งประกอบดวย 7 ตัวแปร ดงันี ้

2.1 เปนประโยชน (make it helpful) หมายถึง การใหขอมูลแกบุคลากรเพื่อ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน โดยแสดงเจตนาและจุดมุงหมายที่ชัดเจน บงบอกขอมูล             

ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมตามความเปนจริงที่เกิดขึ้น ขอมูลตองมีความกระจาง ชัดเจนและปราศจาก

จากอารมณของผูใหขอมูลยอนกลับ 

2.2 เฉพาะเจาะจง (be specific) หมายถึง การใหขอมูลท่ีสามารถระบุพฤติกรรม  

ที่เปนบวกหรือลบของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เ พ่ือใชในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน             

ความเฉพาะเจาะจงของขอมลูยอนกลับสามารถระบุพฤติกรรมหรือกิจกรรมที่ชัดเจนที่บุคลากรทําดี   

ที่ควรจะกระทําตอไป สิ่งที่บุคลากรไมควรจะกระทํา รวมทั้งสามารถระบุวิธีการ ลําดับข้ันตอน      

ของการทํางานที่ดีและมีปญหาได การใหขอมูลยอนกลับที่ดีควรเนนใหเฉพาะเพียงหัวขอหนึ่งหรือ  

สองหัวขอเทาน้ัน  

2.3 เชิงอธิบาย (be descriptive) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับในลักษณะ    

การอธิบายพฤติกรรม มิใชการตัดสินพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร การใหขอมูลสอดคลอง     

ตําแหนง จํานวน (คน) 

ผูอํานวยการโรงเรียน 1 

รองผูอํานวยการโรงเรียน/รักษาการ 

ในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรยีน 

5 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 

ครูผูสอน 26 

รวม 40 
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กับพฤติกรรมจริงที่เกิดขึ้น โดยผูใหขอมูลแยกแยะความจริงออกจากการอนุมาน ไมแสดงความรูสึก 

และกลาวถึงทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ และอุปนิสัยของบุคลากร  

2.4 ระยะเวลาท่ีเหมาะสม (be timely)  หมายถึง ชวงระยะเวลาที่เหมาะสม       

ในการใหขอมูลยอนกลบั คือใหในทันทีหรือเร็วท่ีสดุเทาท่ีจะสามารถทําไดภายหลังเกิดพฤติกรรมน้ัน 

เพราะทั้งผูรับและผูใหยังคงจําเหตุการณไดดี สงผลใหขอมูลมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน            

ทําใหบุคลากรเขาใจและไดเรียนรูจากการปฏิบัติงาน และผูใหขอมูลสามารถใหไดอยางรวดเร็ว      

และมีความถูกตองแมนยํา  

2.5 มีความยืดหยุน (be flexible) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม     

ตามบริบทและสถานการณ การใหขอมูลในปริมาณที่เหมาะสม มีการจัดแบงขอมูลออกเปนสวนๆ 

และเนนใหครอบคลมุหน่ึงหรือสองประเด็นในแตละสวน เพ่ือการจดัการขอมูลท่ีมีประสทิธิภาพ 

2.6 ใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ (give positive as well as negative 

feedback) หมายถึง การใหขอมูลท่ีรายงานสิ่งที่บุคลากรปฏิบัติไดถูกตองรวมท้ังความผิดพลาด       

ท่ีเกดิข้ึนในการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการเสริมแรง และกอใหเกิดประสทิธิภาพสูงสงูในการทาํงาน 

2.7 หลีกเลี่ ยงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย  (avoid blame or 

embarrassment) หมายถึง การหลีกเลี่ยงการใหขอมูลที่มีเจตนาเพื่อลดเกียรติหรือทําใหบุคลากร

รูสึกไมดี เชนการตําหนิ การดูถูก สงผลใหเกิดความไมไววางใจและการใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่ไร

ประโยชน  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมอืที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ชนิด คือ 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสัมภาษณ 

ซ่ึงมรีายละเอียดดังน้ี 

 1. แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 

 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน   

แบบตัวเลือก (force choice) เกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่และประสบการณ

การทํางาน จํานวน 5 ขอ มีลักษณะเปนแบบตัวเลอืกท่ีกาํหนดคําตอบไวให 

 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ตามแนวความคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, and Curphy) โดย

ผูวิจัยนํามาปรับปรุงรูปแบบแบบสอบถามตลอดจนสํานวนภาษาของขอคําถาม โดยลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert’s Five Rating Scale) 

โดยผูวิจัยไดกําหนดนํ้าหนักคะแนน ซ่ึงมคีวามหมายดังน้ี 
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 ระดับ 1 หมายถึง    การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับ 

   นอยท่ีสดุ มีคาน้ําหนักเทากับ 1 คะเเนน 

  ระดับ 2 หมายถึง   การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับ 

      นอย มีคาน้ําหนักเทากับ 2 คะเเนน 

 ระดับ 3 หมายถึง   การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับ 

      ปานกลาง มีคาน้ําหนักเทากับ 3 คะเเนน 

  ระดับ 4   หมายถึง   การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับ 

      มาก มีคาน้ําหนักเทากับ 4 คะเเนน 

  ระดับ 5   หมายถึง   การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับ 

       มากท่ีสดุ มีคาน้ําหนักเทากับ 5 คะเเนน 

 2. แบบสมัภาษณเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียน

บรรหารแจมใสวิทยา 5 ซ่ึงผูวิจัยจะทาํการสมัภาษณตัวแทนบุคลากร ไดแก ฝายบรหิารจํานวน 2 คน 

และครจํูานวน 3 คน 

การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   

 การสรางเคร่ืองมอืในการวิจัยคร้ังน้ี มีข้ันตอนการสรางเคร่ืองมอืดังน้ี 

 1. แบบสอบถาม 

 ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีจากหนังสือ ตํารา เอกสารทางวิชาการ    

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางและปรับปรุงแบบสอบถามภายใตคําปรึกษา

ของอาจารยผูควบคุมการคนควาอิสระ 

 ขั้นตอนที่ 2  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น  นําไปปรึกษาอาจารยผูควบคุมการคนควา

อิสระ เพื่อพิจารณาแกไขขอบกพรอง แลวจึงนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 คน 

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ตรวจสอบความชัดเจนของภาษา ความถูกตอง

และความสมบูรณของเนื้อหาโดยใชคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of Item Objective 

Congruence) ซึ่งกระทงคําถามแตละขอที่มีคา IOC มากกวา 0.60 

 ข้ันตอนท่ี 3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญไปทดลอง

ใช (try out) กับบุคลากรโรงเรยีนสองพีน่องวิทยา จํานวน 30 คน  
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 ข้ันตอนที่ 4 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาคํานวณหาคาความเช่ือมั่น (reliability)      

ของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิแอลฟา (α-coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach)1  

ไดคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.981 

 2. แบบสมัภาษณ 

 ผูวิจัยสรางกระทงคําถามโดยพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามดานที่

ปรากฏคามัชฌิมเลขคณิตนอยกวาดานอ่ืน 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 เพื่อใหการดําเนินการวิจัยดําเนินไปอยางราบรื่น และถูกตองตามระเบียบราชการ       

ในการเกบ็รวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินตามข้ันตอน ดังน้ี 

1. ผูวิจัยทําหนังสอืถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอความกรุณา

ทําหนังสือขอความอนุเคราะหไปยังผูอํานวยการโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 เพ่ือขอความรวมมือ

ตอบแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี 

2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาเพื่อเก็บขอมูลโดยการตอบแบบสอบถาม   

ในการวิจัยโดยผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามและเกบ็ขอมูลดวยตนเอง 

3. ผูวิจัยดําเนินการสมัภาษณดวยตนเอง 

การวิเคราะหขอมูล 

 เมื่อผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดเรียบรอยแลว  ผูวิจัยพิจาณาตรวจสอบ

ความสมบูรณของแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ และดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยแบง        

การวิเคราะหออกเปน 2 แนวทาง ดังน้ี 

 1. การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ จากแบบสอบถาม ใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

 2. การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ จากแบบสมัภาษณ ใชการวิเคราะหเน้ือหา 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 1. แบบสอบถาม 

 เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลวนํามาวิเคราะหขอมูลและใชสถิติตามแนวทาง ดังน้ี 

 1.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

ใชการวิเคราะหโดยใชคาความถ่ี (frequency) และคารอยละ (percentage) 

                                                             
 

1
 Lee J.  Cronbach, Essentials of Psychological Testing,  3rd ed.  (New York:  

Harper & Row Publishing, 1974), 161. 
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 1.2 เพือ่ทราบการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

การวิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารสถานศึกษา ใชการวิเคราะหโดยใชคามัชฌิมเลขคณิต 

(µ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (σ) โดยนําคามชัฌมิเลขคณิต ไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิด

ของเบสท (Best)2 ดังน้ี 

   คามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49   แสดงวา  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร

     โรงเรียนอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

  คามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49  แสดงวา  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร

 โรงเรียนอยูในระดับนอย 

 คามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49   แสดงวา  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร

   โรงเรยีนอยูในระดับปานกลาง 

 คามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49   แสดงวา  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร

    โรงเรียนอยูในระดับมาก 

  คามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00   แสดงวา  การใหขอมูลยอนกลับของผูบรหิาร 

    โรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสดุ 

 2. แบบสมัภาษณ 

 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหาร

แจมใสวิทยา 5 ท่ีไดจากการสัมภาษณ ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 

2
 John W. Best, Research in Education. (New Jersey: Prentice-Hall, 1970), 

190. 
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สรุป 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อทราบการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียน

บรรหารแจมใสวิทยา 5 2) เพือ่ทราบแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียน

บรรหารแจมใสวิทยา 5 การวิจัยครั้ง น้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive research)             

โดยใชผูบริหารและครูโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 จํานวน 40 คน ประกอบดวยผูอํานวยการ

โรงเรียนจํานวน 1 คน รองผูอํานวยการโรงเรียน/รักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน 

จํานวน 5 คน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูจํานวน 8 คน ครูผูสอนจํานวน 26 คน รวมทั้งสิ้น 40 คน 

เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคิดของ 

ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ (Hughes, Ginnett, and Curphy) และแบบสัมภาษณแนวทางการพัฒนา       

การใหขอมลูยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล    

คือ คาความถ่ี (frequency) คารอยละ (percentage) คามัชฌิมเลขคณิต (µ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(σ) และการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) 
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บทท่ี 4 

การวิเคราะหขอมูล 

 การ ดําเ นินการ วิเคราะห ขอมูล เ พ่ือให เปนไปตามวัตถุประสงคของการ วิ จัย             

เรื่อง “การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5” ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม

ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา  5 ซึ่งเปนหนวยวิเคราะห                 

(unit of Analysis) ประกอบดวย ผูอาํนวยการโรงเรียนจํานวน 1 คน รองผูอํานวยการโรงเรียนหรือ

รักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน 5 คน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูจํานวน      

8 คน และครูผูสอนจํานวน 26 คน รวมทั้งสิ้น 40 คน ไดรับการตอบกลับคืนมาครบทุกฉบับ          

คิดเปนรอยละ  100 เ มื่อไดขอมูลจากแบบสอบถามแลว ผู วิ จัยนํามาวิเคราะห และเสนอ               

ผลการวิเคราะหขอมลูโดยใสตารางประกอบการบรรยาย จําแนกออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีน

บรรหารแจมใสวทิยา 5 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ ง ไดแก  ผู อํ านวยการโรง เ รียน              

รองผูอํานวยการโรงเรียนหรือรักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนากลุมสาระ      

การเรียนรู และครูผูสอน รวมทั้งสิ้น 40 คน เมื่อจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง

หนาที่ และประสบการณการทํางาน โดยการแจกแจงความถี่ (frequency) และหาคารอยละ 

(percentage) รายละเอียดดังตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3  ขอมูลแสดงสถานภาพพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ 

       ชาย 

       หญงิ 

 

16 

24 

 

40.00 

60.00 

รวม 40 100.00 

2. อาย ุ

       ไมเกนิ 30 ป                   

       31 - 40 ป 

       41-50 ป                      

       51 ปข้ึนไป 

 

11 

7 

9 

13 

 

27.50 

17.50 

22.50 

32.50 

รวม 40 100.00 

3. ระดับการศึกษา 

       ปรญิญาตรี                    

       ปรญิญาโท 

 

28 

12 

 

70.00 

30.00 

รวม 40 100.00 

4. ตําแหนงหนาท่ี 

       ผูอํานวยการโรงเรียน             

       รองผูอํานวยการโรงเรียน/รักษาการในตําแหนงรองผูอาํนวยการโรงเรียน 

       หัวหนากลุมสาระการเรยีนรู     

       ครผููสอน      

 

1 

5 

8 

26 

 

2.50 

12.50 

20.00 

65.00 

รวม 40 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 

สถานภาพพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนคน รอยละ 

5.ประสบการณการทํางาน 

       นอยกวา 5  ป                       

       5 - 10   ป 

       11 - 15  ป                    

       16 - 20  ป 

       21 - 25 ป                            

       มากกวา 25 ป 

 

7 

9 

6 

1 

5 

12 

 

17.50 

22.50 

15.00 

2.50 

12.50 

30.00 

รวม 40 100.00 

  

 จากตารางที่ 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 

40.00 เปนเพศหญิง จาํนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 60.00 เปนผูมีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 11 คน 

คิดเปนรอยละ 27.50 อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 17.50 อายุระหวาง     

41-50 ป จาํนวน 9 คน คิดเปนรอยละ 22.50 และอายุ 51 ปขึ้นไป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 

32.50  วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 70.00 รองลงมา

ปริญญาโท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 30.00 ตําแหนงครูผูสอนมากท่ีสดุ จํานวน 26 คน คิดเปน

รอยละ 65.00 รองลงมาคือ หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน  8 คน คิดเปนรอยละ 20.00               

รองผูอํานวยการโรงเรียน/รักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 5 คน คิดเปน    

รอยละ 12.50 และผูอํานวยการโรงเรยีน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.50 ประสบการณการทํางาน 

มากกวา 25 ป มากที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 30.00 รองลงมา คือมีประสบการณการ

ทาํงาน 5-10 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 22.5 ประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป จํานวน   

7 คน คิดเปนรอยละ 17.50 ประสบการณการทํางาน 11-15 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 15.00 

ประสบการณการทาํงาน 21-25 ป จาํนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.50 และประสบการณการทํางาน 

16-20 ป นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.50  
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 ในการวิเคราะหหลักการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

ผูวิจัยไดวิเคราะหจากคามัชฌิมเลขคณิต (µ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูล

ยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

ตารางท่ี 4  คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับของ 

ผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวทิยา 5 ในภาพรวม 

            (N  =  40)  

ดานท่ี การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร 

โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

µ σ ระดับ 

1. เปนประโยชน 3.38 0.83 ปานกลาง 

2. เฉพาะเจาะจง 3.49 0.78 ปานกลาง 

3. เชิงอธิบาย 3.29 0.97 ปานกลาง 

4. ระยะเวลาที่เหมาะสม 3.23 0.82 ปานกลาง 

5. ความยืดหยุน 3.35 0.89 ปานกลาง 

6. ใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ 3.39 0.97 ปานกลาง 

7. หลกีเล่ียงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย 3.51 0.99 มาก 

 รวม 3.38 0.82 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4 พบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5   

ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.38, σ= 0.82) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับ

มาก 1 ดาน และในระดับปานกลาง 6 ดาน โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอย ดังนี ้    

ดานหลีกเลีย่งการตําหนิหรอืการทาํใหอับอาย (µ = 3.51, σ= 0.99) ดานเฉพาะเจาะจง (µ = 3.49, 

σ= 0.78) ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ (µ = 3.39, σ= 0.97) ดานเปนประโยชน       

(µ = 3.38, σ= 0.83) ดานความยืดหยุน (µ = 3.35, σ= 0.89) ดานเชิงอธิบาย (µ = 3.29,      
σ= 0.97) และดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม (µ = 3.23, σ= 0.82) ตามลาํดับ 

เมือ่วิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในแตละ

ดานเปนรายขอ จะมีรายละเอียดตามตารางที่ 5-11 ดังตอไปน้ี 
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ตารางที่ 5  คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ

ดานเปนประโยชน 

              (N  =  40)  

ขอ ดานเปนประโยชน µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับเพื่อเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการทํางานของครูและบุคลากร 

3.40 0.81 ปานกลาง 

2. ผูบริหารแสดงเจตนาและจุดมุงหมายท่ีชัดเจน

ในการใหขอมูลยอนกลับ 

3.40 1.01 ปานกลาง 

3. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่ เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานตามความเปนจรงิ 

3.50 0.90 มาก 

4. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับท่ีมีความถูกตอง 

ชัดเจน  

3.30 0.97 ปานกลาง 

5. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับโดยปราศจาก

คําพูดที่แสดงอารมณที่ไมพึงประสงค 

3.28 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.83 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 5 พบวา บุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเก่ียวกับ   

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ดานเปนประโยชนในภาพรวม   

อยูระดับปานกลาง (µ = 3.38, σ= 0.83) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี 1 ขออยูในระดับมาก 

และ 4 ขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอย ดังนี้ คือผูบริหาร    

ใหขอมูลยอนกลับที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานตามความเปนจริง (µ = 3.50, σ= 0.90)  

ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของครูและบุคลากร (µ = 3.40, 

σ= 0.81) ผูบริหารแสดงเจตนาและจุดมุงหมายท่ีชัดเจนในการใหขอมูลยอนกลับ (µ = 3.40,      
σ= 1.01)  ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่มีความถูกตอง ชัดเจน (µ = 3.30, σ= 0.97)  ผูบริหาร    

ใหขอมูลยอนกลับโดยปราศจากคําพูดที่แสดงอารมณที่ไมพึงประสงค (µ = 3.28, σ= 0.80) 

ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6  คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ

ดานเฉพาะเจาะจง   

            (N  =  40)  

ขอ ดานเฉพาะเจาะจง µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับเพื่อปรับปรุง     

ผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

3.68 0.80 มาก 

2. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่สามารถระบุ

พฤติกรรมการทํางานท่ีดีของครูและบุคลากร

ได 

3.53 0.91 มาก 

3. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่สามารถระบุ

พฤติกรรมการทํางานที่ ไม ดีของครูและ

บุคลากรได 

3.38 0.87 ปานกลาง 

4. ผูบริหารสามารถระบุถึงพฤติกรรม วิธีการ 

และลําดับขั้นตอนของการทํางานที่ดีหรือมี

ปญหาของครูและบุคลากรได 

3.40 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.78 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 6 พบวาบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเก่ียวกับ    

การใหขอมลูยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในดานเฉพาะเจาะจง ภาพรวม      

ในระดับปานกลาง (µ = 3.49, σ= 0.78) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมาก 2 ขอ    

และระดับปานกลาง 2 ขอ โดยผูบริหารใหขอมูลยอนกลับเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของครู    

และบุคลากร อยูในระดับมาก มีคามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด (µ = 3.68, σ= 0.80)  รองลงมาคือ

ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับท่ีสามารถระบพุฤติกรรมการทาํงานท่ีดีของครูและบุคลากรได (µ = 3.53,       
σ= 0.91) ผูบริหารสามารถระบุถึงพฤติกรรม วิธีการ และลําดับข้ันตอนของการทํางานที่ดี         

หรือมีปญหาของครูและบุคลากรได (µ = 3.40, σ= 0.90)  และผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่สามารถ

ระบุพฤติกรรมการทํางานที่ไมดีของครูและบุคลากรได มีคามัชฌิมเลขคณิตนอยที่สุด (µ = 3.38,        

σ= 0.87) 
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ตารางที่ 7 คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ  

ดานเชิงอธิบาย 

                (N  =  40)  

ขอ ดานเชิงอธิบาย µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับในลักษณะการ

อธิบายการปฏิบัติงานหรือ ช้ีแนะในการ

ปรับเปลีย่นพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

3.40 1.10 ปานกลาง 

2. ขอมูลยอนกลับที่ผูบริหารเสนอแนะสอดคลอง

กบัพฤติกรรมการทํางานที่เกิดขึ้นจริงของครู

และบุคลากร 

3.48 0.99 ปานกลาง 

3. ผูบรหิารสามารถแยกแยะความเปนจริงออก

จากความคิดเห็นในการใหขอมูลยอนกลับแก

ครแูละบุคลากร 

3.18 1.01 ปานกลาง 

4. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัโดยไมแอบแฝง

ความรูสึก ทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ 

และอุปนสิัยของครูและบุคลากร  

3.13 1.09 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.97 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 7 พบวาบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเก่ียวกับ   

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในดานเชิงอธิบาย ภาพรวม      

ในระดับปานกลาง (µ = 3.29, σ= 0.97) เม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับปานกลางทกุขอ       

โดยขอมูลยอนกลับที่ผูบริหารเสนอแนะสอดคลองกับพฤติกรรมการทํางานท่ีเกิดข้ึนจริงของครู     

และบุคลากรมีคามัชฌิมเลขคณิตมากที่สุด (µ = 3.48, σ= 0.99) รองลงมาคือผูบริหารใหขอมูล

ยอนกลบัในลักษณะการอธิบายการปฏิบติังานหรอืช้ีแนะในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน           

(µ = 3.40, σ= 1.10) ผูบรหิารสามารถแยกแยะความเปนจริงออกจากความคิดเห็นในการใหขอมูล

ยอนกลับแกครูและบุคลากร (µ = 3.18, σ= 1.01) และผูบริหารใหขอมูลยอนกลับโดยไมแอบแฝง

ความรูสึก ทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ และอุปนิสัยของครูและบุคลากร มีคามัชฌิมเลขคณิตนอย

ที่สุด (µ = 3.13, σ= 1.09) 
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ตารางที่ 8  คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ

ดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

             (N  =  40)  

ขอ ดานระยะเวลาทีเ่หมาะสม µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารมักใหขอมูลยอนกลับโดยทันทีหลัง

การปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

3.10 0.90 ปานกลาง 

2. ขอมูลยอนกลับของผูบริหารมีอิทธิพลตอการ

ปฏิบัตงิานของครูและบุคลากร 

3.30 0.91 ปานกลาง 

3. ขอมูลยอนกลับสงผลใหครูและบุคลากรเขาใจ

และไดเรยีนรูการปฏิบัติงานของตน 

3.30 0.94 ปานกลาง 

4. ผูบริหารสามารถใหขอมูลยอนกลับไดอยาง

รวดเร็ว และขอมูลมีความถูกตอง แมนยํา 

3.20 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.82 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 8 พบวาบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเกี่ยวกับ     

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในดานระยะเวลาที่เหมาะสม 

ภาพรวมในระดับปานกลาง (µ = 3.23, σ= 0.82) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับ    

ปานกลางทุกขอ โดยขอมูลยอนกลับของผูบริหารมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร     

มีคามัชฌิมเลขคณิตมากที่สุด (µ = 3.30, σ= 0.91) รองลงมาคือขอมูลยอนกลับสงผลใหครูและ

บุคลากรเขาใจและไดเรียนรูการปฏิบัติงานของตน (µ = 3.30, σ= 0.94) ผูบริหารสามารถใหขอมูล

ยอนกลับไดอยางรวดเร็ว และขอมูลมีความถูกตอง แมนยํา (µ = 3.20, σ= 0.97) และผูบริหาร    

มักใหขอมูลยอนกลับโดยทันทีหลังการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร มีคามัชฌิมเลขคณิตนอยที่สุด       

(µ = 3.10, σ= 0.90) 
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ตารางที่ 9  คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ

ดานความยืดหยุน 

               (N  =  40)  

ขอ ดานความยืดหยุน µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับอยางเหมาะสม

ตามบรบิทและสถานการณท่ีเปนประโยชนแก

ครแูละบุคลากร 

3.35 1.00 ปานกลาง 

2. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับในปริมาณที่

เหมาะสม 

3.35 1.05 ปานกลาง 

3. ผูบริหารมีการแบงขอมูลออกเปนประเด็น

ยอยจากขอมูลยอนกลับที่มีจํานวนมาก  

3.30 0.94 ปานกลาง 

4.  ผูบริหารใหขอ มูลยอนกลับ ท่ีครอบคลุม

ประเด็นสําคัญและเปนประโยชนแกครูและ

บุคลากร 

3.40 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.89 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 9 พบวาบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเก่ียวกับ     

การใหขอมลูยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในดานความยืดหยุน ภาพรวม  

ในระดับปานกลาง (µ = 3.35, σ= 0.89) เม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับปานกลางทกุขอ       

โดยผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่ครอบคลุมประเด็นสําคัญและเปนประโยชนแกครูและบุคลากร       

มีคามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด (µ = 3.40, σ= 0.90) รองลงมาคือผูบริหารใหขอมูลยอนกลับ       

อยางเหมาะสมตามบรบิทและสถานการณท่ีเปนประโยชนแกครูและบุคลากร (µ = 3.35, σ= 1.00)

ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับในปริมาณที่เหมาะสม (µ = 3.35, σ= 1.05) และผูบรหิารมีการแบงขอมลู

ออกเปนประเด็นยอยจากขอมูลยอนกลับที่มีจํานวนมาก มีคามัชฌิมเลขคณิตนอยที่สุด (µ = 3.30, 

σ= 0.94) 
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ตารางที่ 10 คามัชฌิมเลขคณิต (µ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ  

ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ 

               (N  =  40)  

ขอ ดานใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากร

เก่ียวกับสิง่ท่ีเขาปฏิบัติไดดีและถูกตองในการ

ทํางาน 

3.40 1.08 ปานกลาง 

2. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากร

เกีย่วกบัความผิดพลาดหรือสิ่งที่ไมถูกตองใน

การทํางาน 

3.40 1.06 ปานกลาง 

3. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับเพื่อเปนแรงจูงใจ

แกครูและบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

3.33 1.10 ปานกลาง 

4. การใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบของ

ผูบ ริหารกอให เ กิดประสิท ธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของครูและบุคลากร 

3.45 1.13 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.97 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 10 พบวาบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเกี่ยวกับ  

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในดานใหขอมูลยอนกลับ         

ทั้งเชิงบวกและลบ ภาพรวมในระดับปานกลาง (µ = 3.39, σ= 0.97) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา      

อยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยการใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบของผูบริหารกอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร มีคามัชฌิมเลขคณิตมากที่สุด (µ = 3.45,     
σ= 1.13) รองลงมาคือผูบริหารใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากรเกี่ยวกับความผิดพลาดหรือสิ่งที่

ไมถูกตองในการทํางาน (µ = 3.40, σ= 1.06) ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากรเกี่ยวกับ

สิ่งที่เขาปฏิบัติไดดีและถูกตองในการทํางาน (µ = 3.40, σ= 1.08) และผูบริหารใหขอมูลยอนกลับ

เพื่อเปนแรงจูงใจแกครูและบุคลากรในการปฏิบัติงาน มีคามัชฌิมเลขคณิตนอยที่สุด (µ = 3.33,    
σ= 1.10) 
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ตารางที่ 11 คามัชฌิมเลขคณิต (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และระดับการใหขอมูลยอนกลับ

ดานหลีกเลีย่งการตําหนิหรอืการทาํใหอับอาย 

             (N  =  40)  

ขอ ดานหลีกเล่ียงการตําหนิหรือ 

การทําใหอับอาย 

µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารหลีกเลี่ยงการใหขอมูลยอนกลับที่มี

เ จตนาเ พ่ือลดเ กียร ติหรือ ทํา ใหครู และ 

บุคลากรรูสึกไมด ี

3.65 1.23 มาก 

2. ครูและบุคลากรตระหนักถึงประโยชนของ

ข อมู ล ย อนกลับ  และนํ า ไปพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของตน 

3.58 1.06 มาก 

3. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีครูและบุคลากรให  

ความไววางใจ 

3.40 1.15 ปานกลาง 

4. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่เพยีงพอ โดยไม

ทําใหครูและบุคลากรตองแสวงหาขอมูล

ยอนกลับจากบุคคลอื่น 

3.40 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.99 มาก 

  

 จากตารางที่ 11 พบวาบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 มีความเห็นเกี่ยวกับ   

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในดานหลีกเลี่ยงการตําหน ิ    

หรือการทาํใหอับอาย ภาพรวมในระดับมาก (µ = 3.51, σ= 0.99) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา      

อยูในระดับมาก 2 ขอ และระดับปานกลาง 2 ขอ โดยผูบริหารหลีกเล่ียงการใหขอมูลยอนกลับ        

ที่มีเจตนาเพื่อลดเกียรติหรือทําใหครูและบุคลากรรูสึกไมดีอยูในระดับมาก มีคามัชฌิมเลขคณิตมาก

ที่สุด (µ = 3.65, σ= 1.23) รองลงมาคือครูและบุคลากรตระหนักถึงประโยชนของขอมูลยอนกลับ 

และนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานของตน (µ = 3.58, σ= 1.06) ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับท่ีเพียงพอ

โดยไมทาํใหครแูละบคุลากรตองแสวงหาขอมูลยอนกลับจากบุคคลอื่น และผูบริหารเปนบุคคลที่ครู

และบุคลากรใหความไววางใจ (µ = 3.40, σ= 1.15) มีคามัชฌิมเลขคณิตนอยที่สุด (µ = 3.40,   
σ= 1.03) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใส 

วิทยา 5 

               จากการวิเคราะหขอมลูการใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 

5 โดยภาพรวมพบว า  ด านหลีกเ ลี่ ยงการ ตําหนิห รือการทํา ให อับอายอยู ในระดับมาก                 

สวนด านเฉพาะเจาะจง ด านให ขอ มูลยอนกลับทั้ ง เ ชิงบวกและลบ ด านเปนประโยชน                 

ดานความยืดหยุน ดานเชิงอธิบาย และดานระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยจงึไดนํา

ดานที่อยูในระดับปานกลางมาหาแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับโดยวิธีการสัมภาษณ 

ผูอํานวยการโรงเรยีน รองผูอาํนวยการโรงเรียนหรือรักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน 

และครู  รวมท้ังส้ิน 5 คน ผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

 1. ดานเปนประโยชน พบวา แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลบั คือ ผูบรหิารควร

บอกจุดมุงหมายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใหขอมูลยอนกลับนั้นแกครูและบุคลากร เพื่อชวยใหขอมูล

ดังกลาวมีความแมนยํา ถูกตอง และชัดเจนตามจุดมุงหมายและเจตนารมณของการใหขอมูลดังกลาว 

และหลีกเลี่ยงการแสดงออกทางสีหนารวมถึงคําพูดที่ไมพึงประสงคหากมีขอสงสัยหรือขอโตแยง   

จากผูรับขอมูล 

 2. ดานเฉพาะเจาะจง พบวา แนวทางการพัฒนาการใหขอมลูยอนกลบั คือ ผูบรหิารควร

ชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ดีและพฤตกิรรมที่ไมดีของครูและบุคลากรไดอยางถูกตอง และมีความเจาะจง

แกผูรับขอมูลโดยตรง  ซึ่งจะสงผลใหผูรับขอมูลไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และสามารถ

เพ่ิมประสิทธิภาพและขวัญกําลังใจในกรณีที่เปนพฤติกรรมเชิงบวก และปรับปรุงการทํางานของ

ตนเองในกรณีท่ีเปนพฤติกรรมเชิงลบไดเปนอยางดี 

 3. ดานเชิงอธิบาย พบวา แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ คือ ผูบริหารควรให

ขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลอยางถูกตอง ชัดเจน และสามารถอธิบายหรือชี้แจงถึงผลของการกระทํา

ตรงตามขอมลูท่ีตองการถายทอดโดยปราศจากอคติ และทัศนคติท่ีไมดีตอผูรับขอมูล 

 4. ดานระยะเวลาที่เหมาะสม พบวา แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ         

คือผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลโดยตรงทันที ไมควรปลอยใหระยะเวลาผานนาน

เกินไป เพื่อกระตุนใหผูรับขอมูลรูชัดถึงการเอาใจใสของผูบริหาร และสามารถนําขอมูลยอนกลับไป

ปรับปรุงพัฒนางานไดอยางมีประสทิธิภาพ 

 5. ดานความยืดหยุน พบวา แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ คือ ผูบริหารควร

ใหขอมลูยอนกลับที่มีความครอบคลุมถึงประเด็นสําคัญที่ตองการถายทอด และสามารถแบงขอมูล

ออกเปนประเด็นปลกียอย ในกรณีท่ีขอมลูมีขนาดใหญหรอืมีจาํนวนมากออกมาไดอยางชัดเจน โดยให

ขอมูลแกครแูละบุคลากรตามสถานการณท่ีเปนประโยชนและสอดคลองกับขอมูลดังกลาว 
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 6. ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกเชิงลบ พบวา แนวทางการพัฒนาการใหขอมูล

ยอนกลับ คือ ผูบริหารควรมีจิตวิทยาที่ดีในการใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากร หากเปน

พฤติกรรมเชิงบวก ควรสงเสริมและประชาสัมพันธใหทราบโดยทั่วกัน หากเปนพฤติกรรมเชิงลบควร

พูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปนการสวนตัวเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานและไมกอใหเกิด

ทัศนคติที่ไมดีแกผูรับขอมูล 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การดําเนินการวิจัย เรื่องการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวทิยา 

5 มวัีตถุประสงคเพื่อทราบการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 และ

แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 การวิจัยครั้งนี้

ใชบุคลากรโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ประกอบดวย

ผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน  1 คน รองผูอํานวยการโรง เรียนหรือรักษาการในตําแหนง                

รองผูอาํนวยการโรงเรียนจํานวน 5 คน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูจํานวน 8 คน ครูผูสอนจํานวน    

26 คน รวมทัง้สิน้ 40 คน เครื่องมือที่ใชแบงเปน 2 ประเภท คือแบบสอบถามเกี่ยวกับการใหขอมูล

ยอนกลับ ตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, and Curphy) และ      

แบบสมัภาษณ แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  

สถิติ ที่ ใช ในการ วิเ คราะห ข อ มูล  คือค าความ ถ่ี  ( frequency) คาร อยละ  ( percentage)                   

คามัชฌิมเลขคณิต (µ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (σ) และการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูล ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ี 

 1.  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมาก 1 ดาน คือดานหลีกเล่ียงการตําหนิ

หรอืการทําใหอบัอาย และอกี 6 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป  

หานอย ดังนี้ ดานเฉพาะเจาะจง ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ ดานเปนประโยชน      

ดานความยืดหยุน ดานเชิงอธิบาย และดานระยะเวลาท่ีเหมาะสมตามลําดับ 

 2.  แนวทางการพัฒนาการใหขอมลูยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 

5 ในแตละดาน มีดังน้ี ดานเปนประโยชน พบวา แนวทางการพัฒนาคือผูบรหิารควรบอกจุดมุงหมาย

ท่ีชัดเจนเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลบัน้ันแกครูและบุคลากร เพ่ือชวยใหขอมูลดังกลาวมีความถูกตอง 

แมนยํา และชัดเจนตามจุดมุงหมายและเจตนารมณของการใหขอมูลดังกลาว ดานเฉพาะเจาะจง 

พบวา แนวทางการพัฒนาคือผูบริหารควรชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ดีและพฤติกรรมที่ไมดีของครูและ
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บุคลากร ใหขอมูลที่ เจาะจงแก ผู รับขอมูลโดยตรง ซึ่ งจะส งผลให ผู รับขอ มูลไดทราบถึง                  

ผลการปฏิบัติงานของตนเอง และสามารถเพิม่ประสิทธิภาพและขวัญกําลังใจในกรณีที่เปนพฤติกรรม  

เชิงบวก และปรับปรุงการทํางานของตนเองในกรณีที่เปนพฤติกรรมเชิงลบได เปนอยางดี             

ดานเชิงอธิบาย พบวา แนวทางการพัฒนาคือผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูล          

อยางถูกตอง ชัดเจน และสามารถอธิบายหรือชี้แจงถึงผลของการกระทําตรงตามขอมูลที่ตองการ

ถายทอดโดยปราศจากอคติ และทัศนคติที่ไมดีตอผูรับขอมูล ดานระยะเวลาที่เหมาะสม พบวา      

แนวทางการพัฒนาคือผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลโดยตรงทันที ไมควรปลอยให

ระยะเวลาผานนานเกินไป เพือ่กระตุนใหผูรบัขอมูลรูชัดถึงการเอาใจใสของผูบริหาร และสามารถนํา

ขอมูลยอนกลับไปปรับปรุงพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดานความยืดหยุน พบวา แนวทาง    

การพัฒนาคือผูบรหิารควรใหขอมูลยอนกลบัท่ีมคีวามครอบคลุมถึงประเด็นสําคัญท่ีตองการถายทอด 

และสามารถแบงขอมูลออกเปนประเด็นปลีกยอยในกรณีที่ขอมูลมีขนาดใหญหรือมีจํานวนมาก อีกทั้ง

ยังใหขอมูลแกครูและบุคลากรตามสถานการณที่เปนประโยชนและสอดคลองกับขอมูลดังกลาว     

ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกเชิงลบ พบวา แนวทางการพัฒนาคือผูบริหารควรมีจิตวิทยาที่ดีใน

การใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากร หากเปนพฤติกรรมเชิงบวก ควรสงเสริมและประชาสัมพันธ

ใหทราบโดยท่ัวกัน ในขณะท่ีหากเปนพฤติกรรมเชิงลบ ควรพูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปนการสวนตัว

เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานและไมกอใหเกิดทัศนคติที่ไมดีแกผูรับขอมูล 

 

การอภิปรายผล 

 จากการวิเคราะหขอมูลการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 

5 สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

 1. จากผลการวิจัย พบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมาก 1 ดาน 

คือดานหลีกเล่ียงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย ท้ังน้ีเน่ืองจากการใหขอมูลยอนกลับจะไรประโยชน

หากใหในลักษณะที่คุกคามสวัสดิภาพของผูรับ และมีเจตนาเพื่อลดเกียรติหรือทําใหผูรับรูสึกไมดี 

เพราะเปาหมายของการใหขอมูลยอนกลับคือการใหขอมูลที่เปนประโยชนแกบุคลากรเพื่อชวยใหพวก

เขาได พัฒนา หากครูและบุคลากรได รับการตําหนิหรือดูถูกจากผูบริหารอาจส งผลใหขาด           

ความไววางใจ และแสวงหาขอมูลยอนกลับจากผูอื่นที่พวกเขาไววางใจแทน ซึ่งจากการศึกษาของ 

คอลลินส และสตูกาส (Collins and Stukas) พบวา ในดานอารมณความรูสึกของบุคลากรเมื่อรับ

ขอมูลยอนกลับทีตํ่าหนิผลการปฏิบัติงาน สงผลใหบคุลากรมอีารมณโกรธและปฏิเสธขอมูลยอนกลับ

จากผูให ซึ่งอารมณโกรธและการปฏิเสธนั้น เปนหนึ่งในอาการของปฏิกิริยาการปองกันตนเองซึ่ง
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สอดคลองกับคารดี (Cardy) ไดกลาวเอาไวถึงอารมณท่ีบุคคลจะตอบสนองตอขอมูลยอนกลับ ซ่ึง

ปฏิกิริยาการปองกนัตนเองน้ีจะเกิดข้ึนเมือ่บุคคลเห็นวาขอมูลยอนกลบัท่ีไดรับน้ันกลาวถึงบุคลิกภาพ 

หรือตัวตนมากกวางานท่ีทํา หรอืขอมูลยอนกลับน้ันไมมีความเปนธรรม เมือ่บุคคลแสดงอาการเหลาน้ี

ก็จะทําใหไมรับฟงขอมูลยอนกลับ และไมใหความรวมมือในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานอีกดวย 

ผูบริหารจึงหลีกเล่ียงเพราะสงผลใหการบริหารงานของผูบริหารไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว

ได สวนอีก 6 ดาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน ดานการใหขอมูลที่เปน

ประโยชน พบวาผูบรหิารอาจจะยังใหขอมูลยอนกลับที่ยังมีความชัดเจนไมเพียงพอ และยังไมแสดง

จุดมุงหมายที่ชัดเจนในการใหขอมูลยอนกลับ มีการแสดงคําพูดที่แสดงถึงอารมณที่ไมพึงประสงค     

ซึ่งแองจและคณะ (Ang and others) แสดงใหเห็นถึงผลกระทบของอารมณของผูใหขอมูลยอนกลับ 

ที่มีตอพฤติกรรมการแสวงหาขอมูลยอนกลับของบุคลากรซึ่งพบวา บุคลากรจะแสวงหาขอมูล

ยอนกลับนอยลง เนื่องจากรับรูวาหัวหนางานอารมณไมดี จึงทําใหไมเต็มใจที่จะขอขอมูลยอนกลับ 

เพราะเห็นว า เปนการเ สี่ ยง ที่ ผูบ ริหารจะโกรธและประเมินผลการปฏิบัติงานในทางลบ                 

ดานเฉพาะเจาะจง พบวาผูบริหารยังไมสามารถระบพุฤติกรรมการทาํงานท่ีไมดีของครแูละบุคลากรได 

รวมท้ังวิธีการและลําดับข้ันตอนของการทาํงานท่ีดีหรอืมีปญหา เน่ืองจากผูบรหิารไมคอยมเีวลาเพราะ

มากดวยภารกิจ งานตางๆ  สงผลใหผูบรหิารไมทราบพฤติกรรมการทาํงานหรอืข้ันตอนการทาํงานท่ีดี

พอของผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับสอดคลองกับงานวิจัยของ ลิเดนและมิทเชลล (Liden and 

Mitchell) ที่แสดงใหเห็นวา คนสวนใหญชอบขอมูลยอนกลับที่มีความเฉพาะเจาะจงมากกวาขอมูล

ยอนกลับที่คลุมเครือไมชัดเจน โดยเฉพาะขอมูลยอนกลับเชิงลบยิ่งตองมีความเฉพาะเจาะจงมาก

ยิ่งข้ึน โดยตองมีขอมูลสนับสนุนพฤติกรรมตางๆ จึงจะทําใหบุคคลยอมรับขอมูลยอนกลับมากขึ้น  

ดานเชิงอธิบาย  พบวาทุกขอปรากฏคามัชฌิมเลขคณิตอยูในระดับปานกลางท้ังหมด แสดงใหเห็นวา

ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัโดยขาดการอธิบายรายละเอียดการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ ขอเสนอแนะของ

ผูบริหารขาดความสอดคลองกับพฤติกรรมการทํางานท่ีเกิดข้ึนจริงของผูปฏิบัติงาน อีกทั้งบางครั้ง

ผูบรหิารไมสามารถแยกแยะความเปนจริงออกจากความคิดเห็นได มักจะมีการแสดงความรูสึกหรือ

ทัศนคติของตนตอผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกบั คารด้ี (Cardy ) ท่ีไดกลาววาในกระบวนการใหขอมูล

ยอนกลับจะมเีรื่องของอารมณและความรูสึกเขามาเกี่ยวของดวยเสมอ โดยหัวหนางานจะตองรูจัก  

การควบคุมตนเอง เพราะเปนผูมีอํานาจมากในตําแหนงของผูแลกเปล่ียนขอมูล และผูรับก็มี

ประสบการณท่ีหลากหลายในเร่ืองความรูสึกทีจ่ะจดัการกับขอมูลยอนกลบั ดังน้ันปญหาเร่ืองอารมณ

จึงเปนส่ิงท่ีสําคัญ เน่ืองจากความรูสึกและอารมณของผูใหขอมูลยอนกลับสามารถสงผลตอทุกข้ันตอน

ของกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ต้ังแตการสํารวจพฤติกรรม การวินิจฉัย การประเมินผล

และการใหขอมลูยอนกลับ ดานระยะเวลาที่เหมาะสม พบวาผูบริหารยังคงไมคํานึงถึงระยะเวลาใน

การใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งควรจะใหในทันที การใหขอมูลยอนกลับตองมีความรวดเร็ว ขอมูลตองมี
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ความถูกตองและแมนยํา การใหขอมูลยอนกลับตลอดเวลาและการใหในทันทีที่เกิดเหตุการณน้ัน             

มปีระโยชนตอบุคลากรมากกวาในการนําไปใชประโยชนและแกไขพฤติกรรมที่บกพรอง  ซึ่งการให

ขอมูลยอนกลบัในทันทีทําใหท้ังผูใหและผูรับยังจําเหตุการณที่เกิดข้ึนไดและสามารถนําคําแนะนําไป

ปฏิบัติไดอยางดี ผูบริหารบางทานไมสามารถใหขอมูลยอนกลับไดทันทีเน่ืองจากเวลาการทํางานท่ีไม

สอดคลอง จึงทําใหบางครั้งไมไดพูดคุยกับบุคลากรถึงพฤติกรรมการทํางานที่ผิดพลาด ซึ่งผูบริหารไม

ควรละเลยเรือ่งน้ี ควรพยายามหาเวลาท่ีจะเตือนพฤติกรรมเหลาน้ันของบุคลากร ดวยการจดบันทึก

พฤติกรรมเหลาน้ันเอาไวแลวนําไปบอกบุคลากรภายหลังเมือ่ไดพบกัน เพราะถาหากผูบริหารไมบอก

พนักงานถึงสิง่ท่ีผดิพลาด จะทําใหบุคลากรคิดวาผูบริหารยอมรับความผิดพลาดเหลาน้ัน ดานความ

ยืดหยุน พบวาทุกขออยูมีคามัชฌิมเลขคณิตระดับปานกลาง ขอสังเกตพบวาผูบริหารขาดการใหขอมูล

ยอนกลับที่เหมาะสมตามสถานการณ มักจะใหขอมูลยอนกลับในปริมาณที่มาก โดยไมมีการแบงเปน

ประเด็นยอยท่ีสําคัญ มักจะใหขอมูลท้ังหมดท่ีผูบริหารทราบในท่ีประชุมประจาํเดือน สงผลใหครูและ

บุคลากรรับขอมูลในปริมาณที่มากสงผลใหไมเห็นความสําคัญของขอมูลยอนกลับ ดานใหขอมูล

ยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ พบวาผูบริหารมีการใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากรเกีย่วกับสิ่งที่เขา

ปฏิบัติไดดีและไมดีในการทํางานพอสมควร อกีทั้งการใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบกอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรอยูในระดับปานกลาง จากการศึกษาพบวา เมื่อ

ตองใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากรผูบริหารจะไมตําหนิบคุลากร แตจะกลาวชมเชยบุคลากรโดยบอก

ถึงจุดเดนและส่ิงท่ีสามารถปฏิบัติไดดีกอน จากน้ันจึงบอกถึงส่ิงท่ีตองพัฒนาปรับปรุงแกไข ซ่ึงการบอก

ถึงจุดเดนกอนน้ันจะทําใหบุคลากรยอมรับฟงท่ีผูบริหารพูดและทําใหบรรยากาศการพูดคุยน้ันเปนไป

ดวยดี หากผูบริหารเริ่มตนดวยการตําหนิบุคลากรโดยเฉพาะพูดถึงเรื่องบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะ

สวนตัวท่ีไมเก่ียวของกับการทํางานจะทําใหบุคลากรตอตานสิ่งท่ีผูบริหารพูด และบรรยากาศในการ

พูดคุยจะไมดี บุคลากรก็จะไมยอมรับขอมูลยอนกลับที่ให  

 2.  แนวทางการพัฒนาการใหขอมลูยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 

5 ในแตละดาน ควรดําเนินการดังน้ี 

 ดานเปนประโยชน ผูบรหิารควรบอกจุดมุงหมายท่ีชัดเจนเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับ

นั้นแกครูและบุคลากร เพื่อชวยใหขอมูลดังกลาวมีความแมนยํา ถูกตอง และชัดเจนตามจุดมุงหมาย

และเจตนารมณของการใหขอมูลดังกลาว และหลีกเล่ียงการแสดงออกทางสหีนารวมถึงคําพูดที่ไมพึง

ประสงคหากมีขอสงสัยหรือขอโตแยงจากผูรับขอมูล อีกทั้งการใหขอมูลยอนกลับจะมีประโยชนมาก

ข้ึนหากขอมูลน้ันมีความถูกตองโดยหัวหนางานซ่ึงก็คือผูบรหิารมคีวามม่ันใจ เชนเปนสิ่งท่ีเห็นดวยตา

ตนเอง มีเอกสารแสดงชัดเจน ไมใชขอมูลท่ีฟงคนอ่ืนบอกมาหรอืคาดเดาเอาเอง เพ่ือประโยชนสูงสุด

ของการใหขอมูลยอนกลับควรเร่ิมตนจากการเตรยีมการและการวางแผนท่ีดี ผูบริหารควรเริม่ตนดวย

การเตรยีมบทพูด วางประเด็นที่ตองการสือ่สารกับครูและบุคลากร วางแผนวาจะใหขอมูลยอนกลับ
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เพื่อชวยใหครูและบุคลากรพัฒนาไดอยางไร มีกลยุทธในการสื่อสารกับบุคลากร การใหขอมูล

ยอนกลับน้ันควรมีการออกแบบเพือ่ใหเขากับครูและบคุลากรแตละคน 

 ดานเฉพาะเจาะจง  ผูบริหารควรชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ดีและพฤติกรรมที่ไมดีของครู

และบคุลากรไดอยางถูกตอง และมีความเจาะจงแกผูรับขอมูลโดยตรง ซึ่งจะสงผลใหผูรับขอมูลได

ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและขวัญกําลังใจในกรณีที่เปน

พฤติกรรมเชิงบวก และปรับปรุงการทํางานของตนเองในกรณีท่ีเปนพฤติกรรมเชิงลบไดเปนอยางดี  

 ดานเชิงอธิบาย ผูบริหารจะตองใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลอยางถูกตอง ชัดเจน 

และสามารถอธิบายหรือช้ีแจงถึงผลของการกระทําตรงตามขอมูลท่ีตองการถายทอดโดยปราศจาก

อคติ และทัศนคติที่ไมดีตอผูรับขอมูล ซึ่งจากแนวทางดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของอุไรวรรณ    

อยูชา ท่ีกลาววาการใหขอมูลยอนกลับตองจับประเด็นใหตรงกับเรือ่ง การใหขอมลูยอนกลบัท่ีดีจะตอง

สามารถบอกไดวาอะไรที่ไมดี และอะไรที่ควรแกไข ยิ่งถาเราสามารถยกสถานการณนั้นๆ ได ผูรับ

ขอมลูยอนกลบัก็จะสามารถมองเห็นภาพตนเองในสถานการณนั้นๆ ไดอยางชัดเจน แนวทางการให

ขอมูลยอนกลับของ ชูท (Shute) ยังเสริมในเรื่องการอธิบายถึงปญหาที่เกิดขึ้นใหละเอียด ภาษาที่ใช

ควรงายและไมซับซอนมากเกินไป และเนนสิ่งที่สามารถเปนไปได เพราะขอมูลยอนกลับที่ซับซอนไม

ชวยใหเกิดการเรียนรูแกผูปฏิบัติงาน 

 ดานระยะเวลาที่เหมาะสม ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลโดยตรงทันที ไม

ควรปลอยใหระยะเวลาผานนานเกินไป เพ่ือกระตุนใหผูรับขอมูลรูชัดถึงการเอาใจใสของผูบริหาร และ

สามารถนําขอมูลยอนกลับไปปรับปรุงพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับหลักการของ

แวน ฟลีท และปเตอรสัน (Van Fleet and Peterson) ที่กลาววาการใหขอมูลยอนกลับควรทําเร็ว

ท่ีสุดเทาท่ีจะทําไดภายหลังการเกดิพฤติกรรม เน่ืองจากการใหขอมูลยอนกลับโดยทันทีจะทําใหบคุคล

รับทราบและยอมรบัไดดีเน่ืองจากไมมีเวลาในการคิดหาเหตุผลในการโตแยงไดโดยทันทีทนัใด ถาการ

ใหขอมูลยอนกลับยาวนานออกไปจะทําใหบุคคลคิดวาพฤติกรรมน้ันถูกตองหรืออาจจะลืมเหตุการณ

นั้นไปแลว อีกทั้งการใหขอมูลยอนกลับควรใหบอยๆ ซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจและความตระหนักใน

ระดับที่สูง ชวยไมใหปญหามีขนาดใหญและมีความรุนแรงมากขึ้น ถาการใหขอมูลยอนกลับสามารถ

ทําไดบอยจนกลายเปนสวนหน่ึงของทีม จะทําใหบุคคลไมรูสึกคุกคามกลายเปนเร่ืองปกติ 

 ดานความยืดหยุน ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากรตามสถานการณที่

เปนประโยชน ไมใหในขณะท่ีครูและบุคลากรอยูในภาวะกดดัน หรือเรงรีบในการทาํงานท่ีเรงดวนกวา 

ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับที่ครอบคลุมถึงประเด็นสําคัญที่ตองการถายทอด และสามารถแบง

ขอมูลออกเปนประเด็นปลกียอยในกรณีท่ีขอมูลมขีนาดใหญหรือมีจํานวนมากออกมาไดอยางชัดเจน 

โดยทั่วไปแลวครูและบุคลากรสามารถจัดการกับขอมูลยอนกลับไดเพียงบางสวนเทานั้น หากครูและ

บุคลากรตองจัดการกับขอมูลยอนกลับจํานวนมากจะทําใหเกิดความยุงยากและสับสน การใหขอมูล
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ยอนกลับควรเนนไปท่ีหวัขอท่ีเฉพาะเจาะจงหน่ึงหรอืสองหัวขอเทาน้ัน เพราะหากมากกวาน้ันจะทําให

ไมไดรับขอมูลท่ีดีอันสงผลตอการเรียนรูของครูและบคุลากร  

 ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกเชิงลบ ผูบริหารตองมีจิตวิทยาที่ดีในการใหขอมูล

ยอนกลับแกครูและบุคลากร หากเปนพฤติกรรมเชิงบวก ควรสงเสริมและประชาสัมพันธใหทราบโดย

ทั่วกัน หากเปนพฤติกรรมเชิงลบ ควรพูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปนการสวนตัวเพื่อเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการทํางานและไมกอใหเกิดทัศนคติที่ไมดีแกผูรับขอมูล ซึ่งสอดคลองกับทัศนะของ  

จงกลวรรณ  มุสิกทอง ที่กลาววาการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก สามารถทําไดทั้งแบบสวนตัวและแบบ

เปดเผย แตการใหขอมูลยอนกลับเชิงลบ ควรใหผูปฏิบัติงานแบบเฉพาะตัวคนเดียวจะเหมาะสมกวา

การเปดเผยในที่สาธารณะจนผูปฏิบัติงานอับอาย หรือหวังผลของการใหขอมูลยอนกลับไปกระทบ

บุคคลอืน่ 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะท่ัวไป 

 จากการศึกษาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ผูวิจัย

มีขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ ดังน้ี 

 1.  ผูบริหารควรสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเพื่อเปน

แนวทางที่จะทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานนั้นเกิดความสบายใจในการใหและรับขอมูลยอนกลับ    

อีกท้ังควรมีการนําเอาขอมูลยอนกลับมาบูรณาการเขาเปนสวนหน่ึงของกระบวนการบรหิารงาน มีการ

เพ่ิมคุณภาพของขอมูลยอนกลับ โดยผูบริหารเนนถึงความสําคัญของขอมูลยอนกลับและ                

มีการสนับสนุนใหมีการใชขอมูลยอนกลับในโรงเรียน 

 2.  เพื่อใหการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพ และไมกอใหเกิด

ปญหาการใหขอมูลยอนกลับแบบเลื่อนลอย อันสงผลใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งท่ีไรประโยชน          

ผูบริหารควรที่จะคํานึงถึงประโยชนของการใหขอมูลยอนกลับมากท่ีสุด มีการแสดงเจตนาและ

จุดมุงหมายที่ชัดเจน ใหขอมูลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของครูและบุคลากรตามความเปน

จริงและช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมท่ีดีและพฤติกรรมที่ไมดีของครูและบุคลากรอยางถูกตอง ใหขอมูล

เฉพาะเจาะจงแกผูรับขอมูลโดยตรง มีการอธิบายหรือช้ีแจงผลของการกระทําโดยปราศจากอคติ 

หลังจากการปฏิบัติงานมีการใหขอมูลยอนกลับแกผูรับโดยตรงในทันที เพื่อกระตุนใหผูรับขอมูลรูชัด

ถึงการเอาใจใสของผูบริหาร และนําขอมลูไปปรับปรุงพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ หากขอมูล

ยอนกลับมีปริมาณมาก ควรแบงขอมูลออกเปนประเด็นยอยที่ครอบคลุมประเด็นสําคัญ และขอที่

ผูบรหิารควรปฏิบัติอยางยิ่งในการใหขอมูลยอนกลับ คือผูบริหารควรมีจิตวิทยาที่ดีในการใหขอมูล

ยอนกลับ เมื่อเ กิดพฤติกรรมเชิงบวก ควรส งเสริมและประชาสัมพันธใหทราบโดยทั่วกัน               
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ในขณะเดียวกันหากเปนพฤติกรรมเชิงลบ ควรมีการพูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปนการสวนตัว        

เพ่ือเสรมิสรางประสิทธิภาพในการทํางานและไมกอใหเกิดทัศนคติเชิงลบ 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 ผลการวิจัยในครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ

ของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ไดอยางมีคุณภาพ และเพื่อใหงานวิจัยนี้มีประโยชน

ย่ิงข้ึน ผูวิจัยขอเสนอใหมีการทําวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี 

 1.  ควรศกึษากระบวนการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียน 

 2.  ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการยอมรับขอมูลยอนกลับของครูและบุคลากร 

 3.  ควรศกึษาพฤติกรรมการจัดการขอมูลยอนกลับของครูและบุคลากร  

 4.  ควรศึกษาเปรียบเทียบผลของการใหขอมูลยอนกลับอยางเปนทางการกับไมเปน

ทางการ  



98 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

 

1. นายศรายุทธ   รัตนปญญา 

 ตําแหนง   ผูอํานวยการโรงเรียนสระยายโสมวิทยา 

 วุฒิการศึกษา ปรชัญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาศึกษาศาสตร แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 

2. นางรัชนี  บํารุงเรือน 

 ตําแหนง ครู อันดับ ค.ศ.3 โรงเรยีนมัธยมฐานบินกําแพงแสน 

 วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

3. นายเอกชยั สุขเคหา 

 ตําแหนง ครู อันดับ ค.ศ.3 โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต  สาขาการวัดผลการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอทดลองเคร่ืองมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

คาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 

เร่ือง การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

................................................................ 

คําช้ีแจง  

 1.  เคร่ืองมือวิจัยน้ีจัดทาํข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร

โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 2.  ผูตอบแบบสอบถามน้ีจาํนวน 40 คน ประกอบดวย 

  ผูอํานวยการโรงเรียน         จํานวน 1   คน 

  รองผูอาํนวยการโรงเรยีน / รักษาการ       จํานวน 5   คน 

ในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรยีน   

  หัวหนากลุมสาระการเรยีนรู        จํานวน 8   คน 

ครูผูสอน          จํานวน     26  คน 

3. แบบสอบถามฉบบันีป้ระกอบดวย 2 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1  ขอมูลทัว่ไปเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหาร

แจมใสวิทยา 5 

4. ขอมลูทีไ่ดจากความคิดเห็นของทานมีคายิ่งตอการวิจัยในครั้งนี้ ขอมูลที่ทานตอบถือเปน

ความลับและขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานหรือสถานศึกษาของทานแต

ประการใด จึงใครขอความกรณุาโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทกุขอตามความเปนจริง                                                                
 

 

เม่ือทานใหขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยจะมารับแบบสอบถามดวยตนเอง  

 

                             ขอขอบพระคุณไว ณ โอกาสน้ี สําหรบัความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

    นางสาวอรุณ ี  ศรีทองออน 

              นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                               คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัศิลปากร 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 

เร่ือง การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

................................................................ 

ตอนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  

คําช้ีแจง โปรดทําเครือ่งหมาย P ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพของทาน 

 

ขอท่ี 

 

สถานภาพพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
สําหรับ

ผูวิจัย 

1. เพศ    

       (  ) ชาย                            (  ) หญิง 

 

2. 
 

อายุ  (เศษปที่เกิน 6 เดือนใหนับเพ่ิมอีก 1 ป) 

       (  )  ไมเกนิ 30 ป                 (  )  31 - 40 ป 

       (  )  41-50 ป                     (  )  51 ปข้ึนไป 

 

3. 
 

ระดับการศกึษา 

       (  )  ปรญิญาตรี                   (  )  ปรญิญาโท 

       (  )  ปริญญาเอก                  (  )  อื่นๆ ...........................(โปรดระบ)ุ 

 

4. 
 

ตําแหนงหนาท่ี 

       (  )  ผูอํานวยการโรงเรียน             

       (  )  รองผูอํานวยการโรงเรียน/รักษาการในตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรยีน 

       (  )  หัวหนากลุมสาระการเรียนรู     
       (  )  ครูผูสอน      

 

5. 
 

ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน (เศษปที่เกิน 6 เดือนใหนบัเพิ่มอีก    

1 ป) 

       (  )  นอยกวา 5  ป                (  )  5 - 10   ป 

       (  )  11 - 15  ป                   (  )  16 - 20  ป 

       (  )  21 - 25 ป                           (  )  มากกวา 25 ป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส     
วิทยา 5 

คําชี้แจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย P ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบ 

เดียว โดยตัวเลขในแตละชองมีความหมายดังน้ี 

 ระดับ 1  หมายถึง    การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรยีนอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 ระดับ 2  หมายถึง    การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอย  

ระดับ 3  หมายถึง    การใหขอมลูยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง

ระดับ 4  หมายถึง    การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก  

 ระดับ 5  หมายถึง    การใหขอมลูยอนกลบัของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด  

ขอท่ี การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีน ระดับความคิดเห็น สําหรับ

ผูวิจัย 1 2 3 4 5 

1. เปนประโยชน (Make It Helpful) 

1. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัเพื่อเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการทํางานของครูและบุคลากร 

      

2. ผูบริหารแสดงเจตนาและจุดมุงหมายท่ีชัดเจน

ในการใหขอมลูยอนกลับ 

      

3. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานตามความเปนจริง 

      

4. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัที่มีความถูกตอง 

ชัดเจน  

      

5. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลับโดยปราศจาก

คําพูดที่แสดงอารมณที่ไมพงึประสงค 

      

2. เฉพาะเจาะจง (Be Specific) 

6. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับเพื่อปรับปรุง     

ผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

      

7. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัที่สามารถระบุ

พฤติกรรมการทํางานท่ีดีของครูและบุคลากร

ได 

 

      



112 
 
 

ขอท่ี การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีน ระดับความคิดเห็น สําหรับ

ผูวิจัย 1 2 3 4 5 

8. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัที่สามารถระบุ

พฤติกรรมการทํางานท่ีไมดีของครูและ

บุคลากรได 

      

9. ผูบริหารสามารถระบุถึงพฤติกรรม วิธีการ 

และลาํดับข้ันตอนของการทํางานท่ีดีหรือมี

ปญหาของครูและบุคลากรได 

      

3.เชิงอธิบาย (Be Descriptive)  

10. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับในลักษณะการ

อธิบายการปฏิบัติงานหรือช้ีแนะในการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

      

11. ขอมูลยอนกลบัที่ผูบริหารเสนอแนะสอดคลอง

กับพฤติกรรมการทํางานท่ีเกิดข้ึนจริงของครู

และบุคลากร 

      

12. ผูบริหารสามารถแยกแยะความเปนจริงออก

จากความคิดเห็นในการใหขอมูลยอนกลับแก

ครแูละบุคลากร 

      

13. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัโดยไมแอบแฝง

ความรูสึก ทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ 

และอุปนสิัยของครูและบุคลากร  

      

4. ระยะเวลาท่ีเหมาะสม (Be Timely)   

14. ผูบริหารมักใหขอมูลยอนกลับโดยทันทหีลัง

การปฏิบัติงานของครแูละบุคลากร 

      

15. ขอมูลยอนกลับของผูบริหารมีอิทธิพลตอการ

ปฏิบัตงิานของครูและบุคลากร 

      

16. ขอมูลยอนกลบัสงผลใหครูและบุคลากรเขาใจ

และไดเรยีนรูการปฏิบัติงานของตน 

      

17. ผูบริหารสามารถใหขอมูลยอนกลับไดอยาง

รวดเร็ว และขอมลูมีความถูกตอง แมนยํา 
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ขอท่ี การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีน ระดับความคิดเห็น สําหรับ

ผูวิจัย 1 2 3 4 5 

5. ความยืดหยุน (Be Flexible) 

18. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัอยางเหมาะสม

ตามบริบทและสถานการณท่ีเปนประโยชนแก

ครแูละบุคลากร 

      

19. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัในปริมาณที่

เหมาะสม 

      

20. ผูบริหารมีการแบงขอมูลออกเปนประเด็น

ยอยจากขอมลูยอนกลับที่มจีํานวนมาก  

      

21. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัที่ครอบคลุม

ประเด็นสําคัญและเปนประโยชนแกครูและ

บคุลากร 

      

6. ใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ (Give Positive as Well as Negative Feedback) 

22. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัแกครูและบุคลากร

เก่ียวกับส่ิงท่ีเขาปฏิบัติไดดีและถูกตองในการ

ทํางาน 

      

23. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัแกครูและบุคลากร

เกี่ยวกับความผิดพลาดหรือสิ่งที่ไมถูกตองใน

การทํางาน 

      

24. ผูบริหารใหขอมลูยอนกลบัเพื่อเปนแรงจูงใจ

แกครูและบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

      

25. การใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบของ

ผูบริหารกอใหเกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของครูและบุคลากร 
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ขอท่ี การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรยีน ระดับความคิดเห็น สําหรับ

ผูวิจัย 1 2 3 4 5 

7. หลีกเล่ียงการตําหนิหรือการทําใหอับอาย (Avoid Blame or Embarrassment) 

26. ผูบริหารหลีกเลี่ยงการใหขอมลูยอนกลับที่มี

เจตนาเพ่ือลดเกียรติหรือทําใหครูและ 

บุคลากรรูสึกไมดี 

      

27. ครูและบุคลากรตระหนักถึงประโยชนของ

ขอมูลยอนกลับ และนําไปพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของตน 

      

28. ผูบริหารเปนบุคคลที่ครูและบุคลากรให  

ความไววางใจ 

      

29. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับที่เพยีงพอ โดยไม

ทําใหครูและบุคลากรตองแสวงหาขอมูล

ยอนกลับจากบุคคลอื่น 
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอสัมภาษณงานวิจัย 

รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิเพ่ือการสัมภาษณ 
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รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิเพ่ือการสัมภาษณ 
 

1. นายสมมาตร กล่ินเกษร ตําแหนง รองผูอํานวยการโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

2. นางนารี  สรอยสม ตําแหนง รักษาการในตําแหนงรองผูอาํนวยการโรงเรียนบรรหาร

แจมใสวิทยา 5 

3. นายเอกชัย  สุขเคหา ตําแหนง ครู อนัดับ ค.ศ. 3 โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

4. นางสาวจันทรทา ตันติศักด์ิศรี ตําแหนง ครู อันดับ ค.ศ. 2 โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

5. นางสาวพรรณประภา  ใจดี ตําแหนง ครู อนัดับ ค.ศ. 1 โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
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ภาคผนวก ช 

แบบสัมภาษณเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ 

ของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
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แบบสัมภาษณเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ 

ของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 

ขอคําถามในการสัมภาษณ 

1. คําชีแ้จง ดานเปนประโยชน คือการใหขอมูลแกบุคลากรเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน 

โดยแสดงเจตนาและจุดมุงหมายที่ชัดเจน บงบอกขอมูลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมตามความเปนจริง    

ที่เกิดขึ้น ขอมูลมีความกระจาง ชัดเจนและปราศจากจากอารมณของผูใหขอมูลยอนกลับ 

 จากผลการวิเคราะหพบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ในดานเปนประโยชน อยูในระดับปานกลาง จึงอยากทราบวาทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับในดานน้ีอยางไร 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

2. คําชี้แจง ดานเฉพาะเจาะจง คือการใหขอมูลท่ีสามารถระบุพฤติกรรมท่ีเปนบวกหรือลบของ

บุคลากรในการปฏิบัติงาน ความเฉพาะเจาะจงของขอมูลยอนกลับสามารถระบุพฤติกรรมหรือ

กิจกรรมที่ชัดเจนที่บุคลากรทําดีที่ควรจะกระทําตอไป สิ่งที่บุคลากรไมควรจะกระทํา รวมทั้งสามารถ

ระบวิุธีการ ลําดับข้ันตอนของการทํางานท่ีดีและมปีญหา การใหขอมูลยอนกลับควรเนนเฉพาะเพียง

หัวขอหนึ่งหรือสองหัวขอเทานัน้  

จากผลการวิเคราะหพบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ในดานเฉพาะเจาะจง อยูในระดับปานกลาง จึงอยากทราบวาทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับในดานน้ีอยางไร 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

3. คําช้ีแจง ดานเชิงอธิบาย คือการใหขอมูลยอนกลับในลักษณะการอธิบายพฤติกรรม และใหขอมูล

สอดคลองกับพฤติกรรมจริงที่เกิดขึ้น โดยผูใหขอมูลแยกแยะความจริงออกจากการอนุมาน ไมแสดง

ความรูสึก และกลาวถึงทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ และอุปนิสัยของบุคลากร 

จากผลการวิเคราะหพบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ในดานเชิงอธิบาย อยูในระดับปานกลาง จึงอยากทราบวาทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับในดานน้ีอยางไร 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 
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4. คําช้ีแจง  ดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม คือชวงระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใหขอมูลยอนกลับ คือให

ในทันทีหรอืเรว็ท่ีสุดเทาท่ีจะสามารถทําไดภายหลังเกิดพฤติกรรมน้ัน เพราะท้ังผูรับและผูใหยังคงจํา

เหตุการณไดดี สงผลใหขอมูลมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรเขาใจและไดเรียนรูจาก

การปฏิบัติงาน และผูใหขอมูลสามารถใหไดอยางรวดเรว็และมีความถูกตองแมนยํา 

จากผลการวิเคราะหพบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ในดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม อยูในระดับปานกลาง จึงอยากทราบวาทานมีความคิดเห็น

เก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับในดานน้ีอยางไร 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

5. คําชี้แจง  ดานมีความยืดหยุน คือการใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสมตามบริบทและสถานการณ    

ใหขอมูลในปริมาณท่ีเหมาะสม มีการจดัแบงขอมูลออกเปนสวนๆ และเนนใหครอบคลมุหน่ึงหรือสอง

ประเด็นในแตละสวน เพ่ือการจัดการขอมูลท่ีมีประสทิธิภาพ 

จากผลการวิเคราะหพบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ในดานมีความยืดหยุน อยูในระดับปานกลาง จึงอยากทราบวาทานมีความคิดเห็น

เก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับในดานน้ีอยางไร 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

6. คําช้ีแจง  ดานใหขอมูลยอนกลับทั้งเชิงบวกและลบ คือการใหขอมูลที่รายงานสิ่งที่บุคลากรปฏิบัติ

ไดถูกตองรวมทั้งความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการเสริมแรง และกอใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสูงในการทํางาน 

จากผลการวิเคราะหพบวาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใส

วิทยา 5 ในดานใหขอมูลยอนกลับท้ังเชงิบวกและลบ อยูในระดับปานกลาง จึงอยากทราบวาทาน

มีความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับในดานน้ีอยางไร 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ–สกุล  นางสาวอรุณ ี  ศรีทองออน 

ท่ีอยู 178 หมู 6 ตําบลทุงคอก อําเภอสองพ่ีนอง จังหวัดสุพรรณบุรี 72190 

สถานท่ีทํางาน  โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 142 หมู 1 ตําบลบางตาเถร  

   อําเภอสองพ่ีนอง จังหวัดสุพรรณบุรี 72110 

 

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ.  2546  สําเรจ็การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

จากโรงเรยีนมัธยมฐานบินกําแพงแสน  จังหวัดนครปฐม  

พ.ศ.  2554  สําเร็จการศึกษาศึกษาศาสตรบณัฑิต วิชาเอกภาษาอังกฤษ  

จากมหาวิทยาลัยศิลปากร จังหวัดนครปฐม 

พ.ศ.  2555 ศึกษาตอระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา  

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศิลปากร จังหวัดนครปฐม 
 

ประวัติการทํางาน 

พ.ศ.  2554 – 2556 ตําแหนงครผููชวย โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5  

   ตําบลบางตาเถร อําเภอสองพ่ีนอง จังหวัดสพุรรณบุรี 

พ.ศ.  2556 - ปจจุบัน ครู อันดับ คศ.1 โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  

   ตําบลบางตาเถร  อําเภอสองพ่ีนอง จังหวัดสุพรรณบุรี 
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