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   “ถ้าให้ลูกน้องประเมินผลงานผมด้วย ก็เละตุ้มเป๊ะ นะสิครับ..” 
      นี่คือ ความหวัน่ใจของผู้จดัการ หรือ หวัหน้างาน เมื่อผู้บริหารจะให้ลกูน้องประเมินผลงานของ ตนเองด้วย..และก็
ออกอาการตอ่ต้านนิด ๆ ในแนวคิดดงักลา่ว 
     แต่ในความเป็นจริง ก็มีการประเมินผลแบบ 360 องศากนัอยู่แล้ว เช่น.. 
        • ถึงฤดกูาลประเมินผลงานประจ าปี ผู้บริหารก็มกีารกระซิบถามเพื่อนร่วมงานของเรา ลกูน้องของเรา เพื่อหาข้อมลู
ประเมินผลงานของเราอยูแ่ล้ว 
        • หรือ ในระหวา่งการทดลองงาน ผู้บริหารก็ให้คนอื่นท่ีร่วมท างานกบัพนกังานใหม ่แอบร่วมประเมินผล พนกังาน
ใหมด้่วยอยูแ่ล้ว 
        • หรือ พนกังานบางคนที่มปัีญหา ผู้บริหารก็อาจจะขอให้พนกังานคนอื่นร่วมประเมินพฤติกรรม เพื่อน ามาเป็น
หลกัฐานอ้างอิงในการพฒันา หรือ เพื่อเป็นเอกสารประกอบการเลกิจ้างด้วย...ก็มี 
    ซึง่วธีิการตา่ง ๆ ที่ท ากนัข้างต้นนี ้คือ “ ส่วนหน่ึง ” ของการประเมินผลแบบ 360 องศาที่วา่นี่เอง 
    ค าถามว่า การประเมินผลแบบ 360 องศา จริง ๆ แล้วเป็นอย่างไร ? 
    ค าตอบ ก็คือ การให้คนหลายคนที่เราท างานด้วย ทัง้ “ ข้างบน - ข้างล่าง - ข้างซ้าย - ข้างขวา - ข้างหน้า - ข้าง

หลัง ” เป็นคน... 
        • บอกความดขีองเรา ที่เรามีต่อเขา 
        • บอกข้อควรพัฒนาของเรา ที่ควรพัฒนาให้ดีขึน้ 
     อยา่งรอบด้าน หรือ ที่เรียกวา่ 360 องศานัน่เอง 
     เหตผุลที่ให้คนอื่นร่วมประเมนิก็คือ ในการท างานประจ าวนัของเรานัน้ ผู้บงัคบับญัชาของเราไมไ่ด้ติดตาม ดพูฤติกรรม
ของเราตลอดเวลา มเีร่ืองมากมายที่เราท าดีกบัคนอื่น เช่น 

 เราท างานให้กบั “ ผู้บริหารสูงสุด ” โดยตรง ได้ผลงานดี..ก็ม ี
 เราชว่ยงาน “ ผู้จัดการ หวัหน้างานคนอื่น ” ได้ผลงานดี..ก็ม ี
 เราชว่ยงาน “เพื่อนร่วมงานแผนกอื่น ” ได้ผลดี..ก็มี 
 เราชว่ยเหลอื “ ลูกน้อง ” ให้ท างานได้ผลงานท่ีดี...ก็ม ี
 เราชว่ยเหลอื แก้ปัญหาให้ “ ลูกค้า ” ได้ผลดี..ก็มี  

     ซ่ึงงานที่เราท าข้างต้น ผู้บังคับบัญชาของเราอาจจะไม่รู้..ไม่เหน็..ไม่ทราบ.. แต่เม่ือถงึเวลา ให้คะแนน ให้
ความดคีวามชอบกลับให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลเราคนเดยีวจึงไม่ยุติธรรม กับเราเท่าไหร่นัก !! 
     ขนาดนกัมวยชกกนับนเวที เหน็กนัจะจะแค ่20 นาที ยงัมีกรรมการให้คะแนนตัง้ 3 คน น่ีเราท างานมาตัง้ 365 วนั แต่
มีกรรมการให้คะแนนคนเดียว มนัจะยตุิธรรมหรือ ? 



     ยิ่งถ้าหัวหน้างาน เป็นคนมองโลกในแง่ร้าย จ าได้แต่ข้อผดิ ก็จะตดัคะแนนลงไปเร่ือย ๆ จนไม่เหลือชิน้ดี..
ยิ่งจะไม่ยุติธรรมหนักเข้าไปอกี 
     ซึง่ถ้าจะให้ยตุิธรรมกบัเรา หรือกบัทกุ ๆ คน จึงควรให้คนอื่น ๆ ท่ีเราท างานด้วย มีสว่นให้คะแนนเราด้วย จงึจะ
ยตุิธรรม…หรืออยา่งน้อยตวัเราทีเ่ป็นคนท าเอง ก็นา่จะมีสว่นให้คะแนนตวัเองบ้าง จงึจะยตุิธรรมจริงหรือไม ่? 
     ถ้าเห็นด้วย น่ีคือ เหตุและผลของการให้คนอื่น ๆ ร่วมประเมินผลงานของเราด้วยแบบ 360 องศาตาม
เจตนารมณ์ที่แท้จริง 
     ค าถามว่า ระบบการประเมินผลที่ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินคนเดียวที่ท ากันอยู่ทุกวนันีก้ ็ไม่ยุติธรรมนะสิ ? 
     ค าตอบ ถ้าผู้บังคบับัญชา มีข้อมูลชดัเจนทุกมุมมอง ก็ยงัถอืว่าใช้ได้อยู่ แต่จะสู้แบบให้หลายคน ช่วย
ประเมินแบบ 360 ไม่ได้ 
     ค าถาม ใครบ้างที่จะมีส่วนร่วมประเมินผล 360 องศา 
     ค าตอบ ถ้าจะให้ดี ให้ครบทุกมุมมอง กต้็องมี 
          1. ตัวเราที่เป็นคนท าเอง 
          2. ผู้บังคับบัญชาของเรา ที่สั่งงาน จ่ายงานให้เราท า 
          3. ลูกน้อง ของเรา ที่เราสั่งงาน สอนงานให้เขาท างาน 
          4. เพื่อนร่วมงานต่างแผนก ที่เราท างานด้วย 
          5. บุคคลอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น บางต าแหน่งอาจจะต้องให้ลูกค้าประเมินด้วย 
     ค าถาม ผู้บังคับบัญชานัน้มีประสบการณ์ประเมินคดิว่าน่าจะประเมินได้ แต่คนอื่นไม่เคยประเมิน จะ
ประเมินถกูหรือ ? 
     ค าตอบ ก่อนการประเมินเราก็ต้องฝึกอบรมให้ความรู้ ความเข้าใจ หลกัการและเหตผุล / วิธีการประเมิน / แบบฟอร์ม
ประเมินให้ทกุคนเข้าใจก่อน มกีารฝึกปฏิบตัิจริงด้วย ก็นา่จะประเมินถกูต้อง 
     ใครเห็นข้อดี...ข้อควรพัฒนาอะไรก็บอกมา..ถ้ามีหลกัฐาน What / When / Where / Why / Who / How ที่
ชัดเจนด้วยก็ยิ่งดี จะได้น ามาเป็นข้อมูลบอกกนัให้ครบทุกด้านซะพร้อมกนั 
     ค าถาม การให้ตนเอง ประเมินผลตนเองก็ให้คะแนนเต็มหมดนะสิ แล้วจะยุติธรรมตรงไหน ? 
     ค าตอบ ต้องเข้าใจวา่การให้คะแนนนัน้ ใครให้เทา่ใดก็ต้องมหีลกัฐาน มีเหตผุลประกอบที่ชดัเจน… ถ้าตวัเองให้
คะแนนตนเองเต็ม ยิ่งต้องแสดงหลกัฐาน เหตผุลที่ชดัเจนมาก ๆ จึงจะเป็นท่ียอมรับของคนอื่น 
     หรือ กรณีที่เขาให้คะแนนตวัเองเตม็ แตก็่เป็นเพียง 1 ใน 5 ของผู้ประเมินเทา่นัน้ โอกาสที่คะแนนเฉลีย่ คะแนนรวมจะ
เข้าข้างตนเองจึงมีน้อย คะแนนเฉลีย่ของคน 5 คนนา่จะเช่ือถือได้มากกวา่ 
     ค าถาม อะไรบ้างที่ควรจะน ามาประเมินผลแบบ 360 องศา ? 
     ค าตอบ ก็คือ การประเมินผลงานสมยัใหม ่จะแบง่ข้อมลูที่น ามาประเมินผลออกเป็น 2 สว่น คือ 
     1. ส่วนที่เป็นผลงาน ( Performance ) มีเป้าหมาย มีผลออกมาเป็นตวัเลขชดัเจนอยูแ่ล้ว ให้คนท างานกบัหวัหน้า
งาน 2 คนประเมินร่วมกนัก็พอ  
     2. ส่วนที่เป็นพฤตกิรรม ( Competency ) คือ สว่นท่ีเป็น “ ความคดิ - ค าพูด - การกระท าของเรา ” ที่เป็น
นามธรรม ไมเ่ป็นตวัเลข จึงต้องให้คนหลายคนช่วยกนัด ูชว่ยกนัให้ความเห็น ตามหลกัเกณฑ์ที่ก าหนดแล้ว น ามาหา
คา่เฉลีย่ ก็พอจะบอกได้วา่พฤติกรรมนัน้ได้คะแนนเทา่ใด 
     ค าถาม หัวข้อที่จะให้แต่ละคนร่วมประเมินนัน้ จะเหมอืนกันทุกคน หรือ แตกกนัอย่างกันอย่างไร ? 
     ค าตอบ จะต้องแยกให้แตกต่างกนัตามต าแหน่งงาน เพราะว่าแต่ละต าแหน่งท างานกบัคน ไม่เหมือนกนั 



ท างานกับใคร หัวข้อใดก็ให้คนนัน้ประเมิน เช่น 
     ตัวอย่าง - ผู้ที่ควรประเมินผลต าแหน่ง ผู้จัดการฝ่ายผลิต 
     1. ตนเอง กบั ผ็บงัคบับญัชา นัน้ ต้องร่วมกนัประเมินทกุหวัข้อ เป็นหลกั 
     2. บางหวัข้อก็ให้เฉพาะคนท่ีเก่ียวข้องเทา่นัน้ เช่น หวัข้อการวางแผน ก็ให้แผนกวางแผนแผนกเดียว  
     3. หวัข้อการแก้ปัญหา / การคิดสร้างสรรค์ / การตดัสนิใจ / การท างานเป็นทีม ก็ให้แผนกทีเ่ราเข้าไป เก่ียวข้องเป็นผู้
ร่วมประเมิน 
     4. การให้ลูกน้องประเมิน ก็เกือบจะทกุหวัข้อ เช่น เร่ือง  
       - การวางแผน จะได้รู้วา่เราวางแผนงานในแผนกดีหรือไมด่ี ?  
       - การแก้ปัญหา จะได้รู้วา่เราแก้ปัญหาทีเ่กิดขึน้ในแผนกได้ดหีรือไม ่? 
       - การสื่อสาร จะได้รู้วา่เราสือ่สารกบัลกูน้องชดัเจนหรือไม ่? 
       - การสั่งงาน จะได้รู้วา่เราสัง่งานลกูน้องชดัเจนหรือไม ่? 
       - การท างานเป็นทีม จะได้รู้วา่เราท างานเป็นทีมกบัลกูน้องดีหรือไม ่?...เป็นต้น 
     5. การให้ลูกค้าหรือบุคคลภายนอกร่วมประเมิน ก็ต้องเป็นต าแหนง่ทีเ่ก่ียวข้องกบับคุคลภายนอกด้วย เช่น 
ผู้จดัการฝ่ายผลติทา่นนีต้้องตดิตอ่กบัลกูค้า ( ผู้ รับสนิค้า / ผู้ขายวตัถดุิบ / ผู้ขนสง่ / ผู้ รับเหมา ) ก็ต้องให้บคุคล เหลา่นี ้
ร่วมประเมินด้วย วา่วางแผนงานดีหรือไม ่? / สือ่สารดีหรือไม ่? / สัง่งาน สัง่ซือ้ชดัเจนหรือไม่ ? / ร่วม แก้ปัญหาดีหรือไม ่
?...เป็นต้น 
     ค าถามว่า จะรู้ได้อย่างไรว่าแต่ละคนประเมินถกูวธีิ ที่ยอมรับได้ ? 
     ค าตอบ ก่อนถงึฤดกูาลประเมินผล ผู้บริหารจะต้องก าหนดหัวข้อการประเมินผลก่อนว่า แต่ละต าแหน่งจะ
ประเมินเร่ืองอะไรบ้าง จากนัน้กน็ าระดับของพฤติกรรม ( Competency ) ของแต่ละหัวข้อมาเป็นเกณฑ์ให้
คะแนน หรือ ถ้าจะให้เข้าใจงา่ย ๆ ก็ลองก าหนดระดบัของพฤติกรรมแบบ 
ง่าย ๆ ดงัตอ่ไปนี ้เช่น 
        • ระดับ 5 ดีมาก หรือ สงูกว่ามาตรฐานมาก 
        • ระดับ 4 ดี หรือ สูงกว่ามาตรฐาน 
        • ระดับ 3 ใช้ได้ หรือ ได้มาตรฐาน 
        • ระดับ 2 พอใช้ หรือ ต ่ากว่ามาตรฐาน 
        • ระดับ 1 ต้องปรับปรุง หรือ ต ากว่ามาตรฐานมาก 
     ในการประเมินก็น าตวัเลขแตล่ะระดบัข้างต้น มาใสค่ะแนนประเมินผล พร้อมกบับอกเหตกุารณ์ที่พบ หรือ เหตผุล
สนบัสนนุลงในแบบประเมินผล 
     เมื่อแตล่ะคน ให้คะแนนแล้ว ก็น ามารวมกนั หาคา่เฉลีย่ออกมา เหมือนกรรมการมวย 3 คน น าคะแนน มารวมกนั
ก่อนตดัสนิแพ้ - ชนะ ก็จะได้คะแนนประเมินผลด้านพฤติกรรมแบบ 360 องศา ท่ีชดัเจน ยตุิธรรมและเป็นธรรมกวา่ระบบ
ประเมินคนเดียว 
     ค าถามว่า จ านวนคนที่จะประเมิน ถ้ามีเป็น 100 คนจะท าอย่างไร ? 
     ค าตอบ จ านวนคนท่ีจะให้ประเมินนัน้ ถ้าเป็นองค์กรขนาดใหญ่มีลกูน้องเป็น 100 คน เพื่อนร่วมงาน 30 คน มีลกูค้า 
20 คน ถ้าจะให้ทกุคนประเมินก็จะยุง่ยากไมใ่ช่น้อย จึงแนะน าให้เลอืกเอาแตพ่อสมควร เช่น 
        • ผู้บงัคบับญัชา 1 คน 
        • ตวัเราเอง 1 คน 



        • เพื่อนร่วมงานตา่งแผนกทีเ่ราท างานด้วย 3 - 5 คน 
        • ลกูน้องก็เลอืกมาสกั 5 - 10 คน 
        • ลกูค้า ( ถ้าเก่ียวข้อง ) ก็อาจจะบริษัทละ 1 คน 
     รวมกันก็ประมาณ 10 - 15 คน กพ็อจะบอกได้ว่าพฤตกิรรมของคน ๆ นัน้เป็นอย่างไร 
     ค าถามว่า แล้วจะน าคะแนนที่ได้ไปท าอะไรต่อ ? 
     ค าตอบ อย่างที่บอกไว้ว่า การประเมินผลแบบ 360 องศานี ้เป็นคะแนนในส่วนพฤตกิรรม ก็น าคะแนนที่ได้ไป
คณูกบัน า้หนกัทีแ่บง่ไว้ ระหวา่งผลงาน กบั พฤตกิรรมวา่สดัสว่นเป็นอยา่งไร เช่น 
 

ต าแหนง่ 
น า้หนกั % 

รวม 
ผลงาน พฤติกรรม 

1. ผู้จดัการ 80 20 100 

2. หวัหน้างาน 70 30 100 

3. เจ้าหน้าที ่ 60 40 100 

4. พนกังาน 50 50 100 

 
 

     จากตารางข้างต้นก็น าคะแนนประเมินผล 360 องศามาคณูเข้ากบัน า้หนกัด้านพฤติกรรม เมื่อ รวมเข้ากบัคะแนน
ผลงาน ก็จะได้คะแนนจริง ของแตล่ะคน 
 
     ค าถามต่อว่า ผลการประเมิน จะเอาไปท าประโยชน์อะไรต่อได้ ? 
     ค าตอบ เป็นค าถามทีด่ีมาก...องค์กรจ านวนมากเมื่อได้ผลการประเมินทัง้สว่นท่ีเป็นผลงาน และ สว่นท่ีเป็นพฤติกรรม
แล้ว ก็น าไปเป็นฐานปรับคา่จ้างประจ าปี หรือ จ่ายโบนสัแล้วก็จบกนั แตจ่ดุออ่น หรือข้อแนะน าทีค่วรปรับปรุงของแตล่ะ
คนก็ถกูเก็บไว้ในแฟ้ม ท าเป็นลมืกนัไป นา่เสยีดาย !!! 
     องค์กรที่ทนัสมัย เอาจริง เอาจังกับการพัฒนาผลงาน พฒันาคนนัน้ เขาจะรีบน าผล การประเมินมาดูว่าว่า
แต่ละคนข้อดีอะไรบ้าง...มีข้อควรพัฒนาเร่ืองอะไรบ้าง จากนัน้กน็ า มาวางแผนฝึกอบรม พัฒนารายบุคคล
ต่อไป ( Individual Development Plan = IDP ) เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี..พฤตกิรรมที่ดีในปีหน้า หรือ ระหว่างปีที่
ท างานร่วมกนั 
     สว่นฝ่ายบคุคล ท่ีเถียงกนัวา่จะหา Training Needs ได้จากที่ไหนนัน้ ก็ไมต้่องไปหาที่อื่น ให้น าผล 
ประเมินของแตล่ะคนนี่แหละไปวเิคราะห์แล้วก าหนดแนวทางพฒันาคนให้ตรงกบัความต้องการขององค์กร 
ตอ่ไป 
     ค าถาม การประเมินผลแบบ 360 องศานี ้ฟังดูกน่็าจะดกีว่าแบบประเมินคนเดียว แต่ท าไมไม่นิยมใช้กนั ? 
     ค าตอบ การประเมินแบบนี ้มีขัน้ตอนเพิ่มจากเดิม คอื 
        • ต้องก าหนดวา่ต าแหนง่ใดจะต้องประเมิน 360 องศา 
        • ต้องก าหนดวา่ใครจะเป็นคนประเมิน 
        • ต้องประเมินก่ีคน 



        • ต้องจดัท าแบบฟอร์มประเมิน 
        • ต้องฝึกอบรมคนประเมินให้เข้าใจก่อนประเมิน 
     เป็นต้น...คนที่ชอบง่าย ๆ จึงไมอ่ยากเพิ่มงาน แตถ้่าตัง้ใจจะใช้ให้เห็นผลดีจริง ๆ ก็สามารถน าไปประยกุต์ใช้ได้และขอ
รับรองงวา่ได้ผลดีกวา่เดิมแนน่อน 
     ลองปรับใช้ดคูรับ...อะไรใหม่ ๆ ก็ยากนิดหน่อยอย่างนีแ้หละครับ พอคุ้นเคยแล้วจะง่ายไปเอง..555 

     ************************************* 
 


