
บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 หลักการและเหตุผล  

ทรัพยากรมนษุย   เปนปจจัยพื้นฐานท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคกร   
ซ่ึงแตละองคกรเม่ือมีการสรรหาคัดเลือก และบรรจใุหบุคคลเขามาทํางานในองคกรแลวจะตองมี
ข้ันตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงานวาบุคคลนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ
เหมาะสมกับตําแหนงนั้นมากนอยเพียงใด รวมไปถึงการวิเคราะหและประมวลผลเพื่อนําไปสูการ
จายผลตอบแทนการปรับเงินเดือนประจําป การเล่ือนตําแหนง และแมกระทั่งการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร ดังนั้นองคกรควรหาวิธีการเพื่อพัฒนาการวดัหรือ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบใหมท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีสุด (ดนัย เทียนพุฒ, 
2547: 5)  จุดประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือเพื่อประเมินประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากร และใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองซ่ึงจะสงผลไปถึงประสิทธิภาพขององคกรดวย 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นยังเปนเคร่ืองมือท่ีชวยในการตรวจสอบ และควบคุมการ
ดําเนินงานของหนวยงานภายในองคกร ใหเปนไปตามเปาหมาย และแผนท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคขององคกร (พสุ  เดชะรินทร, 2544: 8) 
         คณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ซ่ึงเปนองคกรท่ีมีท้ังงานบริการ งาน
สํานักงาน และงานดานการเรียนการสอน และมีหลายหนวยงานในสังกัดท่ีใหบริการทางดาน
สุขภาพสัตว เชน โรงพยาบาลสัตวเล็ก โรงพยาบาลสัตวใหญ และโรงพยาบาลสัตวทองถ่ิน   ซ่ึงเปน
สถานท่ีใหบริการดานการดแูล และรักษาสุขภาพสัตวในสังกัดมหาวทิยาลัยแหงเดยีวในภาคเหนือ 
(หนังสือท่ีระลึกพิธีเปดอาคารโรงพยาบาลสัตวเล็ก, 2542: 7) ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรจึงเปนสวนสําคัญในการบริหารองคกร คณะสัตวแพทยศาสตรไดเล็งเห็นประโยชนท่ี
จะไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จึงไดนําระบบการประเมินดังกลาวมา
ทดลองใช ต้ังแตวนัท่ี 1  มิถุนายน 2549  ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเปน
วิธีการประเมินสมรรถนะ (Competencies) ของบุคลากรรอบขางท่ีเกี่ยวของ ท้ัง ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน ลูกนอง และตัวเอง ซ่ึงจะสามารถพัฒนาผลการประเมินใหมีความโปรงใส ชวยให
ผูปฏิบัติงานทราบถึงจุดเดน และจุดท่ีควรปรับปรุงจากทุกๆ ดาน ทําใหเกิดการเรียนรู และพัฒนา
จากผลสะทอนของผูอ่ืน มีการกระตุนใหทุกคนในองคกรเกิดการพัฒนาอยูตลอดเวลา (ณรงควิทย 
แสนทอง, 2548: 271) และเพื่อขจดัปญหาท่ีเกิดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเกาคือ การ
ประเมินโดยใชคณะกรรมการ (Group Appraisal) ซ่ึงดําเนินการโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงของ
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พนักงานรวมกับผูบังคับบัญชาในระดับสูงข้ึนไป และกลุมผูบังคับบัญชาทานอ่ืนๆอีกสามส่ีคนผูซ่ึง
รูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูนั้น ซ่ึงคณะกรรมการกจ็ะประกอบดวย ผูบริหาร หวัหนางานข้ันตน
ของพนักงาน และหวัหนางานอ่ืนๆ ท่ีเกีย่วของ (พะยอม วงศสารศรี, 2538: 157) โดยปญหาที่
เกิดข้ึนจากการประเมินแบบเกามีสาเหตุมาจาก ผูประเมิน ผูถูกประเมิน และเคร่ืองมือหรือวิธีการ
ประเมินตางๆ ท่ีนํามาประกอบการตัดสินใจยังไมไดมาตรฐาน ทําใหผูถูกประเมินมองวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นไมมีความโปรงใสและเปนธรรม (พัชรี ยะภิระ, พนักงาน ฝายบุคคล 
2549: สัมภาษณ) 
                     จากสาเหตุดังกลาว จึงมุงศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร คณะสัตวแพทยศาสตร ท่ีมีตอ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา    ดังนัน้ขอมูลท่ีไดจากการ ศึกษาคร้ังนี้จะเปนขอมูล
พื้นฐานอันจะเปนประโยชนท่ีจะนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ในองคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 
1.2 วัตถุประสงค 
        เพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นของบุคลากร คณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
ตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
 
1.3 ประโยชนท่ีไดรับจากการศึกษา 

1. เพื่อใหทราบถึงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของบุคลากร คณะสัตวแพทยศาสตร 
ท่ีมีตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 

2. สามารถนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของ คณะสัตวแพทยศาสตร ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 
1.4 นิยามศัพท 

 ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกถึงความรูสึกของบุคลากร คณะสัตว
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
        บุคลากรคณะสัตวแพทยศาสตร  หมายถึง ผูท่ีปฏิบัติงานในคณะสัตวแพทยศาสตร ซ่ึง
ประกอบดวย บุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการ 

       การประเมินผลการปฏบัิติงานแบบ 360 องศา เปนการประเมินศักยภาพ และความ 
สามารถของบุคลากร โดยทําการวดัคุณคาของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาท่ี
กําหนดวาเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีกําหนด และเหมาะสมกับคาตอบแทนท่ีบุคลากรไดรับจาก
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องคกร ตลอดจนประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน
ไป โดยการใชแหลงผูประเมินมากท่ีสุด เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  
ผูใชบริการ  และตนเอง   

 
 


