
 

 

๑๒ 

 
 

การประเมิน 360 องศา เป็นกระบวนการของประเมิน
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ของผู้ท่ีท าการประเมินจาก
หลาย ๆ แหล่งโดยน าคนจากรอบ ๆ ตัวเรามาท้ังหมด เช่น หัวหน้า
งาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และตัวเรา ตลอดจนแม้กระท่ัง

ลูกค้าท่ีติดต่อเป็นประจ ากับพนักงานผู้น้ัน 
 
Performance Management การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและ

การกระท าที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ปัญหาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากผู้บังคับบัญชาประเมินไม่เป็นไปตามจริง ประเมิน

ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าๆกัน เพื่อรักษาน้ าใจ หรือเพื่อใช้เป็นฐานรองรับอ านาจและบารมีของตัวเอง 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback) เป็น

อีกวิธีหนึ่งในการประเมินผลการท างานซึ่งใช้ผลจากหลายๆแหล่งประกอบเข้าด้วยกัน การประเมิน 360 องศา เป็น
กระบวนการของประเมินประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ของผู้ที่ท าการประเมินจากหลายๆแหล่งโดยน าคน
จากรอบๆ ตัวเรามาทั้งหมด เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และตัวเรา ตลอดจนแม้กระทั่งลูกค้าที่
ติดต่อเป็นประจ ากับพนักงานผู้นั้น 
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๑๓ 

การประเมินเช่นน้ีเพ่ือหวังผล 2 อย่าง กล่าวคือ 
 การตื่นตัวของพนักงาน ซึ่งจะทราบถึงการเข้าใจตนเอง และเห็นว่าผู้อื่นเข้าใจเราอย่างไร เป็นผลให้มีการ

ตื่นตัวของพนักงาน 
 การเพิ่มศักยภาพในการรับรู้ เป็นกุญแจส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของผู้จัดการ ซึ่งยังผลให้

เป็นรากฐานของกระบวนการจัดการ และภาวะความเป็นผู้น า 
 

แหล่งของข้อมูลการประเมิน 
1. แบบ 1 องศา คือ การประเมินจากผู้บริหาร หรือการประเมินตนเอง ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึง  การให้คะแนน

เกินความเป็นจริง  เนื่องจาการเข้าข้างตนเอง และเนื่องจากความไม่ชัดเจน ความเป็นปรปักษ์ เช่น เพศ ช่องว่าง
ระหว่างอายุ ฯลฯ 

2. แบบ 90 องศา คือ การประเมินจากด้านข้าง (ระดับเดียวกัน) จากเพื่อนร่วมงาน 
3. แบบ 180 องศา คือ การประเมินจากล่างข้ึนบน (จากผู้ใต้บังคับบัญชา) 
4. แบบ 360 องศา คือ  1+2+3 
 

กระบวนการประเมินผลงานแบบ 360 องศา สามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ขั้นตอน 
1. การวางแผน (Planning) 
2. การทดลองน าร่องเพื่อพัฒนาระบบ (Piloting) 
3. การน าแผนมาปฏิบัติ (Implementation) 
4. ข้อมูลป้อนกลับจากผลการปฏิบัติงาน (Feedback) 
5. การทบทวน/ตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง (Review) 

 
วัตถุประสงค์ของการประเมินแบบ 360 องศา 

1) เพื่อการพัฒนา 
2) เพื่อการตัดสินใจเชิงบุคลากร 
3) เพื่อการตัดสินใจเชิงบุคลากรร่วมกัน 
 

ประโยชน์ประเมิน 360 องศา 
1. ท าให้ได้ทัศนะที่หลากหลายในการประเมินบุคคลมากยิ่งข้ึน และถือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการ

วิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ ทั้งยังเป็นการช้ีให้เห็นจุดบกพร่อง และการระบุจุดเด่นของตนอีกด้วย 
2. ประโยชน์ต่อการปรับปรุงภาวะผู้น าของผู้รับการประเมินและพร้อมทัง้การปรับปรุงระดับความพึงพอใจของ

ผู้ได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
3. การสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างพนักงานที่ร่วมกิจกรรมในการประเมิน และสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานกับผู้บังคับบัญชาอีกด้วย ท าให้มีการสื่อสารที่ดี มีความเช่ือมั่นระหว่างกัน เกิดความร่วมแรงร่วมใจกัน ทั้งยัง
สร้างจิตส านึกในการมองประโยชน์ส่วนรวมร่วมกันมากข้ึน  



 

 

๑๔ 

อุปสรรคและปัญหา 
1) ปัญหาการให้คะแนนสูงเกินจริงหรือการกดคะแนน /การ “ฮั้ว” กันในการให้คะแนน 
2) อคติที่เกิดจากการประเมิน ไม่ว่าจะเป็นอคติ ทางเพศ หรือแม้แต่อคติด้านอายุ ซึ่งปัญหาดังกล่าว อาจ

ลุกลามไปถึงข้ันเกิดความไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกันในองค์การ และเกิดการต่อต้านจากผู้เกี่ยวข้องกับกิจกรรมการให้
ข้อมูลย้อนกลับ 

3) ปัญหาเรื่องการเก็บรักษาความลับในการประเมิน 
4) ใช้เวลาด าเนินการมากในการเก็บและการวิเคราะห์ข้อมูล จนบางครั้งถูกมองเป็นการเพิ่มภาระงาน

นอกเหนือจากงานประจ า 
5) ความไม่ชัดเจนของนโยบายผู้บริหารระดับสูง  
6) การไม่สอดคล้องกับวัฒนธรรมไทย ระบบอุปถัมภ์ การนับถือผู้อาวุโส การรักพวกพ้อง การใช้ระบบพระคุณ 

และประเพณีปฏิบัติแบบดั้งเดิม สะท้อนให้เห็นในรูปแบบการให้คะแนนไม่ตรงกับความเป็นจริง หรือออกมาในรูปแบบ
ของการ “ฮั้ว” คะแนนกัน 

7) การขาดการสื่อสารท าความเข้าใจและการให้ความรู้ที่ถูกต้องแก่พนักงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติใน
แง่ลบต่อระบบ 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้ระบบประเมิน 360 องศา 

1) ระยะแรกเริ่ม องค์การควรใช้การประเมิน 360 องศา ส าหรับการพัฒนาก่อน 
2) พยายามสร้างความเช่ือมโยงระหว่างกระบวนการประเมิน การมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้อง และกลยุทธ์ขององค์การ 
3) ให้ความส าคัญกับทุกข้ันตอนในการประเมิน 360 องศา ควรเริ่มตั้งแต่กระบวนการคัดเลือกผู้ประเมินที่อาจ

ให้ผู้รับการประเมินมีส่วนในการคัดเลือกผู้ประเมิน การเตรียมการฝึกอบรมล่วงหน้า ซึ่งรวมถึง การก าหนดตัว
ผู้รับผิดชอบพร้อมทั้งบทบาทในการขับเคลื่อนกระบวนการ 

4) การสนับสนุนและความเอาใจใส่ของผู้บริหาร ผู้บริหารระดับสูงจะต้องเข้าใจในธรรมชาติและความต้องการ
ที่แท้จริง 

5) ใช้ประโยชน์จากการสอนงานภายใน เพื่อสนับสนุนกระบวนการประเมิน ระดับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งถูกประเมินจะสูงข้ึน หากหัวหน้างานมีการสอนแนะงานให้แก่ผู้ถูกประเมิน 

6) ประเมินความคุ้มค่าและพิจารณาแนวโน้มเพื่อสร้างคุณค่าให้เพิ่มมากข้ึน การติดตามประเมินผล
ความส าเร็จภายหลังจากการประยุกต์ใช้ 

 
อุปสรรคที่จะขวางกั้นท าให้ไม่ประสบความส าเร็จ  หนึ่งในปัญหานั้น ก็คือ การขาดการติดตามผลการ

ด าเนินการ การขาดนโยบายที่ต่อเนื่อง และชัดเจน รวมถึง การขาดแคลนทรัพยากรที่จะเอื้อต่อการประยุกต์ใช้ระบบให้
ประสบความส าเร็จ 

(แหล่งข้อมลู http://www.oknation.net) 
 


