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บทคัดย่อ 
 การวิจ ัยครั  งนี มีจุดมุ่งหมายเพื  อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย (กกท.) ที มีต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านระบบสารสนเทศ และเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ตามตัวแปรป ั จจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหน่งงาน และอายุการทํางาน โดยผู้วิจ ัยได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลกลับกลุ่มตัวอย่างที เป็นพนักงาน กกท. ใน
ส่วนกลาง (กรุงเทพมหานคร) จํานวนทั  งสิ น     ตัวอย่าง ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาครบตามจํานวน     ชุด เครื  องมือที ใช้ในการวิจ ัย
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) สํารวจความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ที มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่าน
ระบบสารสนเทศ สถิติที ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี  ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี ย และค่าเบี ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เพื  อทดสอบ
สมมติฐาน ใช้การทดสอบค่าที (T-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี  ยรายคู่ด้วยวิธ ี LSD 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ที  ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านระบบสารสนเทศโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยกระบวนการในการประเมิน มีระดับความคิดเห็นมาก
ที  สุด รองลงมาด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวก และด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมินตามลําดับ  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงาน กกท. ที  มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
    องศา ผา่นทางระบบสารสนเทศโดยรวม ในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านกระบวนการในการประเมิน และด้าน
อุปกรณ์และสิ  งอํานวยความสะดวกแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ส่วนตัวแปรอื  น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
Abstract 
 This research aimed to study opinion of Sports Authority of Thailand’s (SAT) staffs on job assessment with 360 
degree method through information technology system and compare their opinions in accordance with individual factors: 
gender, age, education, working position and working time span. Questionnaires were distributed to 237 samples of SAT staffs 
in central part (Bangkok) and one hundred percent were returned. Statistic analysis methods were used: frequency, percentage, 
mean, standard of deviation, t-test and the analysis of variance (one-way ANOVA) and pair comparison by using LSD method.  
 The finding was as follows. Analysis of hypothesis found that different age of staffs had different opinion on job 
assessment with 360 degree method through information technology system in the aspects of education, understanding in 
assessment, and equipment and facilities at the 0.05 level of statistic significance while there was no difference in the other factors. 
 Level of opinion of Sports Authority of Thailand’s staffs on job assessment with 360 degree method through 
information technology system was moderate for all aspects in general. Havever moderate level of opinion was found in 
assessment process, equipment and facilities and understanding in assessment process accordingly. 
  
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 การกีฬาแห่งประเทศไทย (กกท.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการท่องเที  ยวและกีฬา มีหน้าที  หลักในการส่งเสริมการ
กีฬาและควบคุมการดําเนินกิจกรรมกีฬาของชาติ โดยได้รับการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจําปีจากรัฐบาลเป็นค่าใช้จ่ายในการ
ดําเนินการภายใตว้ิส ัยทัศน์ที  กําหนดให้เป็นองค์การหลักในการทําให้ประเทศไทยเป็นผู้นําทางการกีฬาของเอเชีย โดยมีกลยุทธ ์ในการ
ดําเนินงาน 3 กลยุทธ ์ ประกอบด้วย  



 

  1)  พัฒนากีฬาเพื  อความเป็นเลิศโดยให้ความสําคัญแก่องค์กรกีฬาในการพัฒนานักกีฬาและบุคลากรทางการกีฬาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื  องโดยการนําวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีระบบสารสนเทศทางการกีฬามาประยุกต์ใช้ รวมถึงการจัดการแข่งข ัน และ
การส่งนักกีฬาเข้าร่วมการแข่งข ันในระดับนานาชาติเพื  อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ตลอดจนการจัดหาและพัฒนาสถานกีฬา อุปกรณ์กีฬา สิ  ง
อํานวยความสะดวกที  เหมาะสมสําหรับการฝึกซ ้อมและการจัดการแข่งข ันกีฬาทุกระดับ  
  2)  พัฒนากีฬาเพื  อการอาชีพเพื  อสนับสนุนการพัฒนากีฬาที  มีศักยภาพสู่การเป็นนักกีฬาอาชีพที  ได้มาตรฐาน นักกีฬา
ได้รับความนิยมจากผู้ชมและสามารถยึดเป็นอาชีพได้อย่างมั  นคง และเป็นกิจกรรมที  สร้างความสุขแก่สังคม สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ และ
สนับสนุนการพัฒนาประเทศ (Sports Entertainment)  
  3)  พัฒนาบริการทางการกีฬาโดยให้ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพขององค์การให้สอดคล้องกับทิศทางการ
พัฒนาการกีฬาและเพื  อพัฒนาการบริการให้เกิดความคิดเห็นสูงสุด รวมถึงการจัดระบบสิทธ ิประโยชน์ที  ได้มาตรฐานในการให้บริการ กกท. 
ได้ถูกกําหนดให้มีการนําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา มาใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธ ิภาพเพิ มมากยิ  งขึ น ซ ึ  งได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีเมื  อปี พ.ศ.      โดยกําหนดให ้กกท. นําระบบการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจมาใช้ เพื  อ
มุ่งหวังให้มีการปรับปรุงประสิทธ ิภาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจให้สูงยิ งขึ น โดยได้ทําการกําหนดเกณฑ ์การประเมินผลในการบริหาร
จัดการองค์กรเพื  อผลักดันให้รัฐวิสาหกิจสร้างระบบการบริหารจัดการในด้านต่างๆ และพัฒนาองค์กรให้เข้าสู่ระดับมาตรฐานสากลมากยิ งขึ น 
โดยการประเมินผลอาศัยหลักการประเมิน 3 ด้าน ได้แก่  ) ระบบหรือกระบวนการที  มีอยู่   2) การปฏิบัติจริงและผลลัพธ ์ที  ปรากฏ 3) นํา
การบริหารความเสี  ยงเป็นองค์ประกอบหลักของการบริหารจัดการองค์กร โดย กกท.ได้เข้าสู่ระบบการประเมินผลการดําเนินงานของ
รัฐวิสาหกิจ ตั  งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 เป็นต้นมาโดยสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ได้กําหนดให้ กกท. ดําเนินงาน
ตามตัวชี วัดเรื  องการบริหารจัดการองค์กรด้านบทบาทหน้าที  ของคณะกรรมการรัฐ วิสาหกิจและการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นประเด็นพิจารณา 
ในระบบการประเมินผลการดําเนินงานตามหลัก เกณฑ ์การประเมินบทบาทของคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจไดมุ้่งเน้นในการส่งเสริมให้
คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจมีการกํากับดูแลที  ดี (Good Corporate Governance) และสนับสนุนให้คณะกรรมการปฏิบัติงานตามหน้าที  ความ
รับผิดชอบให้ครบถ้วนและมีประสิทธ ิผล โดยให้ตระหนักถึงบทบาทหน้าที  ในการกําหนดทิศทางกลยุทธ ์นโยบายการดําเนินงานที  สําคัญของ
รัฐวิสาหกิจ การดูแลติดตามผลการดําเนินงานและสนับสนุนการแก้ไขป ั ญหา อุปสรรคต่าง ๆ รวมทั  งการสร้างความมั  นใจในความเพียงพอของ
ระบบการบริหารจัดการองค์กรที  สําคัญ ได้แก ่ระบบการบริหารความเสี  ยง และระบบการควบคุม 
 สําหรับเกณฑ ์การประเมินด้านบรหิารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี กกท. ได้กําหนดให้มรีะบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management) ในหัวข้อการบริหารผลตอบแทน และสิทธ ิประโยชน์และการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน พิจารณาจาก
เครื  องมือประเมินผลการดําเนินงาน องค์ประกอบของเครื  องมือประเมินผลการดําเนินงาน วธิ ีการประเมิน การพัฒนาเครื  องมือ ตลอดจน
การใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการดําเนินงานของพนักงานเชื  อมโยงกับระบบสารสนเทศผลตอบแทนโดยผูกตัวชี  วัดของ กกท. 
เข้ากับตัวชี วัดระดับฝ ่ าย/สํานัก กอง งาน และพนักงานทุกตําแหน่ง กกท. จึงได้ทําการปรับเปลี  ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจากระบบเดิมซ ึ  งมีหัวหน้างานเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแล้วนําเสนอการพิจารณาเป็นลําดับชั  น เป็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา โดยผ่านทางระบบสารสนเทศ เพื  อใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบและเลื  อนขั  น
เงินเดือนให้แก่พนักงานทุกตําแหน่ง ซ ึ  งจะทําให้ กกท. มีระบบการประเมินผลงานที  มีมาตรฐาน โดยยึดหลักธรรมาภ ิบาลตามพระราช
กฤษฎ ีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ ์และวิธ ีการบริหารกิจการบ้านเมืองที  ดี พ.ศ. 2546 และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน กกท. โดยบูรณ
การระบบการประเมินผลตอบแทนเข้าดว้ยกัน เพื  อให้สอดคล้องกับภาระงานตามโครงสร้างการบริหารของ กกท. พ.ศ. 2551 และแผน
แม่บทด้านทรัพยากรบุคคล กกท. พ.ศ. 2551–2554 และทําให้การดําเนินงานเป็นไปตามระบบการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ ที  
สํานักงานคณะกรรมการ นโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) กําหนด  
 จากการปรับเปลี  ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจากระบบเดิมซ ึ  งมีหัวหน้างานเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแล้วนําเสนอผลการพิจารณาเป็นลําดับชั  น เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา โดยเป็นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยอาศัยมุมมองจากผู้มีส่วนเกี  ยวข้องกับผู้ถูกประเมิน ได้แก่ ผู้บ ังคับบัญชา เพื  อนร่วมงาน ผู้ใต้บ ังคับบัญชา ผู้มีส่วนเกี  ยวข้อง 
และตนเอง ได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจากการประเมินดังกล่าว พนักงาน กกท.ทุกคนสามารถส่งผลการประเมิน
หลังจากที  ได้ประเมินแล้ว นําส่งข้อมูลป้ อนกลับไปในระบบสารสนเทศได้เอง ไม่จําเป็นต้องผ่านขั  นตอนงานเอกสาร ผ่านตามสายงานเหมือน
ดังเช่นเดิม จากเหตุผลดังกล่าว ทําให้การศึกษาวิจ ัยถึงความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ ได้นํามาเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารใช้ประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการใช้ระบบประเมินผลที  มีประสิทธ ิภาพ 
และมีความเหมาะสมต่อพนักงาน กกท. ต่อไป  
 
 
 
 



 

วัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัย 
 การศึกษาในครั  งนี  ผู้ศึกษาได้กําหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษาไว้ ดังนี  
   .  เพื  อศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน กกท.ที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงานแบบ 360 องศา ผ่าน
ทางระบบสารสนเทศ รวม 3 ด้าน ประกอบด้วย  ) ด้านความรู้ความเข้าใจในการประเมิน  ) ด้านกระบวนการในการประเมิน 3) ด้าน
อุปกรณ์และสิ  งอํานวยความสะดวกที  ใช้ในการประเมิน 
   .  เพื  อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบ 360 องศา 
ผ่านทางระบบสารสนเทศทั  ง   ด้าน จําแนกตามตัวแปรได้แก่เพศ อายุ การศึกษา ตําแหน่งงาน และอายุการทํางาน  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การศึกษา เรื  องความคิดเห็นของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่าน
ระบบสารสนเทศ มีวัตถุประสงคเ์พื  อศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน กกท.ที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบ 360 
องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ และเพื  อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แบบ 360 องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศใน   ด้าน จําแนก ตามตัวแปรได้แก่เพศ อายุ การศึกษา ตําแหน่งงาน และอายุการทํางาน  
 ประชากรที  ใช้ในการศึกษาวิจ ัยครั  งนี  คือ พนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย ในส่วนกลาง (กรุงเทพมหานคร) มีขนาดของ
ตัวอยา่งที  ใช้ในการศึกษาจํานวน     คน โดยใช้สูตรคํานวณของ Taro Yamane ค่าความคลาดเคลื  อนไมjเกิน  % ใช้วิธ ีการสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย (Simple random sampling) เครื  องมือที  ใช้ในการวิจ ัยคือแบบสอบถาม 
 สถิติที  ใช้ในการวิจ ัย ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติแบบพรรณนา (Descriptive statistic) โดยการวิเคราะห์
แจกแจงความถี   และค่าร้อยละ  
 สถิติที  ใช้ในการวิจ ัย ข้อมูลความคิดเห็นที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านระบบสารสนเทศ ใช้สถิติ
แบบพรรณนา (Descriptive statistic) ค่าเฉลี  ย (Arithmetic mean) และค่าเบี  ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 การวิเคราะห์เพื  อทดสอบสมมติฐาน ใช้การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-way 
ANOVA) โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี  ยรายคู่ด้วยวิธ ี LSD 
 
สรุปผลการศึกษาวิจัย   
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
  พนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยที  ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญ ิงจํานวนมากที  สุดมีอายุ 31-40 ปี รองลงมา
มีอายุ 51-60 ปี ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตร ีมีตําแหน่งงานพนักงาน/เจ้าหน้าที   ระดับ 1-6 จํานวนมากที  สุดมีอายุงาน 11–15 ปี รองลงมามี
อายุงาน    6–10 ปี  
   
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นที มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ    องศา ผ่านระบบสารสนเทศ 
  พนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยที  ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นที  มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     
องศา ผ่านระบบสารสนเทศโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่าด้านที  มคีวามคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านกระบวนการใน
การประเมิน รองลงมา ได้แก่ ด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวก และด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ตามลําดับ  

 ด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน พบว่า ข้อที  มคีวามคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีความสําคญัต่อการพัฒนาองค์กร รองลงมา ได้แก่ ข้อการนําแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา มาใช้กับการกีฬาแห่งประเทศไทยมีความเหมาะสม, วิธ ีการประเมินผลความสามารถ (competencies) ผู้ปฏิบ ัติงาน เป็นการอาศัย
มุมมองของบุคคลรอบข้างที  เกี  ยวข้องเป็นวิธ ีที  เหมาะสมกับการดําเนินงานของการกีฬาแห่งประเทศไทย, หลักเกณฑ ์ในประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที  นํามาใช้กับการกีฬาแห่งประเทศไทยมีความเหมาะสม และในข้อพนักงานมีพื นฐานความรู้ความเข้าใจในการ
ใช้ระบบสารสนเทศ เพื  อประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มี ตามลําดบั ส่วนข้อที  มคีวามคิดเห็น อยู่ในระดับ
น้อย ได้แก่ ข้อเกณฑ ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีความชัดเจนเที  ยงตรง และสามารถวัดผลได้อย่างมีประสิทธ ิภาพ  

 ด้านกระบวนการในการประเมิน พบว่า ข้อที  มคีวามคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อการให้การจัดอบรมให้
ความรู้กับพนักงานทุกระดับเพื  อให้เกิดความเข้าใจก่อนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ  จริง มีความ
เหมาะสม รองลงมา ได้แก่ ข้อคู่มือในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ   ที  แจกให้กับพนักงานเพื  อใช้
เป็นแนวทางประเมินมีความเหมาะสม, มีการแจ้งข้อมูลข่าวสาร เพื  อให้พนักงานทุกคนได้รับทราบเกี  ยวกับการนําระบบการประเมิน
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ  อย่างทั  วถึง, มีการแจ้งข้อมูลข่าวสาร เพื  อให้พนักงานทุกคนได้รับทราบ



 

เกี  ยวกับการนําระบบการประเมินประเมินผลการปฏบิัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ  อย่างทั  วถึง และในข้อพนักงานทุกระดับ
เพื  อให้เกิดความเข้าใจก่อนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ  จริง มีความเหมาะสม ตามลําดับ  

 ด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวก พบว่า ข้อที  มคีวามคิดเห็น อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อมีการเปิดเผยข้อมูล
ต่างๆ ผ่านทางเว็บไซต์ได้อย่างเหมาะสม รองลงมา ได้แก่ ข้ออุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่าน
ระบบสารสนเทศ มีสภาพพร้อมใช้งาน, การนําระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยการสื  อสารทั  งภายในและภายนอกองค์กรได้อย่างมีประสิทธ ิภาพ, 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการควบคุมภายในและตรวจสอบภายในได้เป็นอย่างด,ี ระบบสารสนเทศที  สนับสนุนรายงานและ
การวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงาน กกท. เพื  อให้เกิดความคล่องตัว, ระบบอินเตอร์เน็ต ภายใน กกท. มีประสิทธ ิภาพ สามารถใช้งาน
ได้อย่างรวดเร็ว, อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที  ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มีเพียงพอต่อจํานวน
พนักงาน, อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มีประสิทธ ิภาพดีและสามารถใช้
งาน และในข้อคู่มือในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศที  แจกให้กับพนักงานเพื  อใช้เป็นแนวทางประเมิน
มีความเหมาะสม ตามลําดับ  

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที    พนักงาน กกท. ที  มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     
องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านกระบวนการในการประเมิน ด้านอุปกรณ์
และสิ งอํานวยความสะดวกไม่แตกต่างกัน  

 สมมติฐานที    พนักงาน กกท. ที  มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     
องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวก
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ขณะที  มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลในด้านกระบวนการในการประเมินไม่
แตกต่างกัน  

 สมมติฐานที    พนักงาน กกท. ที  มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
    องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านกระบวนการในการประเมินแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ขณะที  มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลในด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวกไม่
แตกต่างกัน  

 สมมติฐานที    พนักงาน กกท. ที  มีตําแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
    องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวก
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ขณะที  มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลในด้านกระบวนการในการประเมินไม่
แตกต่างกัน  

 สมมติฐานที    พนักงาน กกท. ที  มีอายุการทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านกระบวนการในการประเมิน 
และด้านอุปกรณ์และสิ  งอํานวยความสะดวกแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 

 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื  องความคิดเห็นของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย (กกท.) ที  มีต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
    องศา ผ่านระบบสารสนเทศ ผลสรุปจากการวิจ ัยข้างต้น ผู้วิจ ัยได้พบประเด็นที  น่าสนใจในการนํามาอภ ิปรายผลดังต่อไปนี   
  1.  ด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน พนักงาน (กกท.) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ข้อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์กร รองลงมา ได้แก่ การนําแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศามาใช้กับการกีฬาแห่งประเทศไทยมีความเหมาะสม วิธ ีการประเมินผลความสามารถ (competencies) ผู้ปฏิบ ัติงานเป็นการอาศัย
มุมมองของบุคคลรอบข้างที  เกี  ยวข้องเป็นวิธ ีที  เหมาะสมกับการดําเนินงานของการกีฬาแห่งประเทศไทย หลักเกณฑ ์ในประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศาที  นํามาใช้กับการกีฬาแห่งประเทศไทยมีความเหมาะสม และในข้อพนักงานมีพื นฐานความรู้ความเข้าใจในการใช้
ระบบสารสนเทศ เพื  อประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มี ตามลําดับ ที  เป็นเช่นนี นื  องจาก การกีฬาแห่ง
ประเทศไทย พึ  งเริ มมีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในปี 2552 เป็นปีแรกและนับได้ว่าเป็นเรื  องใหม่ของ
องค์กรจึงทําให้พนักงานยังไม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื  องดังกล่าวเท่าที  ควร สอดคล้องกับมานพ ทองตัน (    ) ได้ทําการศึกษาเรื  อง
ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที  สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดสระบุรีงานวิจ ัยของผลการวิจ ัยพบว่า เจ้าหน้าที  
สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดสระบุรีมีความรู้ในเรื  องการประเมินผลอยู่ในระดับปานกลาง  



 

  2.  ด้านกระบวนการในการประเมิน พบว่าพนักงาน (กกท.) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การให้การจัด
อบรมให้ความรู้กับพนักงานทุกระดับเพื  อให้เกิดความเข้าใจก่อนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ ข้อที  มี
ความเหมาะสมรองลงมาได้แก่ ข้อคู่มือในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ ที  แจกให้กับพนักงานเพื  อใช้
เป็นแนวทางประเมินมีความเหมาะสม มีการแจ้งข้อมูลข่าวสาร เพื  อให้พนักงานทุกคนได้รับทราบเกี  ยวกับการนําระบบการประเมิน
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศอย่างทั  วถึง ที  เป็นเช่นนี เนื  องจากเรื  องการประเมินผลรูปแบบดังกล่าวเป็น
เรื  องใหม่ ซ ึ  งที  ผ่านมาฝ ่ ายที  รับผิดชอบได้มีการดําเนินการจัดอบรมเพื  อสร้างความรู้ความเข้าใจให้พนักงาน แต่ทั  งนี ในการนําระบบมาใช้ใน 
กกท. ไม่ได้มีการทดลองนําร่องเพื  อพัฒนาระบบ (Piloting) ซ ึ  งในทางปฏิบัติ กกท. ได้นําระบบมาใช้ปฏิบัติจริง ดังนั  นจึงทําให้การ
ดําเนินการประเมินดังกล่าว ย ังประสบป ั ญหาเรื  องของกระบวนการในการประเมิน  
  3.  ด้านอุปกรณ์และสิ  งอํานวยความสะดวก พบว่าพนักงาน (กกท.) มีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง ข้อที  มีการ
เปิดเผยข้อมูลต่าง  ๆผ่านทางเว็บไซต์ได้อย่างเหมาะสม รองลงมาได้แก่ ข้ออุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มีสภาพพร้อมใช้งาน การนําระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยการสื  อสารทั  งภายในและภายนอกองค์กรได้อย่าง
มีประสิทธ ิภาพ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการควบคุมภายในและตรวจสอบภายในได้เป็นอย่างด ี ระบบสารสนเทศที  
สนับสนุนรายงานและการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงาน กกท. เพื  อให้เกิดความคล่องตัว ระบบอินเตอร์เน็ตภายใน กกท. มี
ประสิทธ ิภาพ สามารถใช้งานได้อย่างรวดเร็ว อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที  ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบ
สารสนเทศ มีเพียงพอต่อจํานวนพนักงาน อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มี
ประสิทธ ิภาพดีและสามารถใช้งาน และในข้อคู่มือในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที  เป็นเช่นนี เนื  องจากในการประเมินแบบ 
    องศา ต้องใช้ระบบคอมพิวเตอร์ในการประเมิน ผ่านสื  ออิเล็กทรอนิกส์ ซ ึ  งบางครั  งเป็นอุปสรรคกับพนักงานของ กกท. ที  ไม่มีความรู้ใน
เรื  องของการใช้ระบบสารสนเทศ อาทิ พนักงานบริการ ที  มีบทบาทหน้าที  ในการทํางานในภาคปฏิบัติ ที  ไม่ค่อยได้ใช้คอมพิวเตอร์ในการ
ทํางาน พร้อมทั  งไม่มีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานด้วย ดังนั  นจึงทําให้การดําเนินการด้านการประเมินดังกล่าวยังไม่สะดวกสบาย
เท่าที  ควร  
   .  พนักงาน กกท. ที  มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบ
สารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านกระบวนการในการประเมิน ด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความ
สะดวกไม่แตกต่างกัน ที  เป็นเช่นนี เนื  องจากในการดําเนินการดังกล่าวพนักงานไม่ว่าจะเป็นเพศหญ ิงหรือเพศชาย ล้วนแล้วแต่ได้รับรู้ข้อมูล
ข่าวสารการประเมินพร้อมกับ มีการแจ้งรายละเอียดทําความเข้าใจในเรื  องของการประเมินพร้อมกัน ดังนั  นจึงทําให้ทั  งเพศชายและเพศหญ ิง 
มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ ทิตย์วรรณ 
เกื อกูล (    ) ได้ทําการศึกษาเรื  องการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน  ศึกษากรณีกรมการขนส่งทางบก ผลการวิจ ัย
พบว่า ข้าราชการกรมการขนส่งทางบก ที  มีเพศ แตกต่างกันมีความเข้าใจการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   .  พนักงาน กกท. ที  มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบ
สารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวกแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ขณะที  มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลในดา้นกระบวนการในการประเมินไม่แตกต่างกัน ที  เป็นเช่นนี 
เนื  องจากในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านระบบสารสนเทศเป็นการประเมินรูปแบบใหม่ที   การกีฬาแห่งประเทศ
ไทยได้เริ  มนํามาใช้ในหน่วยงาน ซ ึ  งพนักงานทุกคนจะต้องมีประเมินผ่านระบบดังกล่าว โดยไม่ว่าจะเป็นพนักงานในช่วงอายุใดก็จะต้องมี
การเรียนรู้และทําความเข้าใจพร้อมกัน และทั  งนี ในการปฏิบัติ กกท. ได้มีการจัดอบรมให้ความรู้ความเข้าใจเรื  องของระบบการประเมิน
ดังกล่าว ให้ทุกคนได้รับทราบดังนั  นจึงทําให้ทุกคนสามารถที  จะได้รับรู้การดําเนินการประเมินดังกล่าวได้ สอดคล้องกับทิตย์วรรณ เกื อกูล 
(    ) ได้ทําการศึกษาเรื  องการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน  ศึกษากรณีกรมการขนส่งทางบก ผลการวิจ ัยพบว่า 
ข้าราชการกรมการขนส่งทางบก ที  มีอายุ แตกต่างกันมีความเข้าใจการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับสิทธ ิพงษ์ 
สืบสายสวัสดิ   (    ) ได้ทําการศึกษาเรื  องความคิดเห็นของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทยต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจ ัยพบว่า พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทยที  มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   . พนักงาน กกท. ที  มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทาง
ระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านกระบวนการในการประเมินแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที  ระดับ .05 ขณะที  มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลในด้านอุปกรณ์และสิ งอํานวยความสะดวกไม่แตกต่างกัน ที  เป็นเช่นนี 
เนื  องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา เป็นการประเมินใหม่ที  พนักงานจะต้องมีการเรียนรู้และทําความเข้าใจไปพร้อมๆ 
กัน ซ ึ  งไม่ว่าพนักงานจะมีระดับการศึกษาใด ล้วนแล้วจะต้องมีการศึกษาข้อมูลของการประเมนิดังกล่าวใหม่เช่นเดียวกัน ดังนั  นจึงทําให้
พนักงานที  มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับสิทธ ิพงษ์ สืบสายสวัสดิ   (    ) ได้ทําการศึกษาเรื  องความคิดเห็นของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทยต่อการ



 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจ ัยพบว่า พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทยที  มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
   . พนักงาน กกท. ที  มีตําแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่าน
ทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมิน ด้านอุปกรณ์และสิ  งอํานวยความสะดวกแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ขณะที  มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลในด้านกระบวนการในการประเมินไม่แตกต่างกัน ที  เป็นเช่นนี 
เนื  องจากประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา เป็นระบบการประเมินแบบย้อนกลับจากระดับบนลงล่างและจากระดับล่างขึ  นบน ซ ึ  ง
พนักงาน กกท. ที  อยู่ในตําแหน่งใดต่างก็จะต้องทําการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยกันทั  งสิ น ดังนั  นจึงทําให้พนักงาน กกท. ที  มีตําแหน่ง
งานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศไม่แตกต่างกัน 

  . พนักงาน กกท. ที  มีอายุการทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา 
ผ่านทางระบบสารสนเทศโดยรวม และในด้านความรู้ความเข้าใจเกี  ยวกับการประเมนิ ด้านกระบวนการในการประเมิน และด้านอุปกรณ์และ
สิ งอํานวยความสะดวกแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ระดับ .05 ที  เป็นเช่นนี เนื  องจากการการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     
องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ เครื  องมือที  ใช้ในการประเมินเป็นระบบสารสนเทศ (อินเตอร์เน็ต) ซ ึ  งพนักงานที  มีอายุงานมาก นั  นหมายถึง
จะมีอายุมากตามไปด้วย ส่วนใหญ่จะไม่ค่อยมีความรู้ในเรื  องของการใช้อินเตอร์เน็ตเท่าที  ควร ดังนั  นจึงทําให้การใช้ระบบการประเมิน
ดังกล่าวไม่สามารถทําได้อย่างมีประสิทธ ิภาพ เมื  อเทียบกับพนักงานที  มีอายุงานน้อย ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ปฏิบ ัติงานซ ึ  งจะต้องมีการใช้งานใน
ระดับอินเตอร์เน็ตมากกว่า ดังนั  นจึงทําให้สามารถทําการประเมินในระบบดังกล่าวได้ดีกว่า ด้วยเหตุนี จึงทําให้พนักงาน กกท. ที  มีอายุการ
ทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ สอดคล้องกับทิตย์วรรณ 
เกื อกูล (    ) ได้ทําการศึกษาเรื  องการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน  ศึกษากรณีกรมการขนส่งทางบก ผลการวิจ ัย
พบว่า ข้าราชการกรมการขนส่งทางบก ที  มีอายุการทํางานแตกต่างกันมีความเข้าใจการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

 
ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจัยในครั  งนี  

 จากผลการวิจ ัยพบว่า 
  1.  ขาดการประชาสัมพันธ ์ที  ดี เพื  อให้พนักงานเห็นถึงประโยชน์ และความสําคัญในเรื  องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กกท. แบบ     องศา ผ่านระบบสารสนเทศ มาใช้ได้ อย่างถูกต้องตามหลักวิธ ี เนื  องจากพนักงานส่วนใหญ่ยังไม่
เข้าใจในหลักการ การนําระบบสารสนเทศเข้ามาเป็นเครื  องมือ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กกท. แบบ     องศา ผ่าน
ระบบสารสนเทศ 
   .  ผู้บริหารควรแสดงให้พนักงานทุกคนเล็งเห็นว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กกท. แบบ 
    องศา ผ่านระบบสารสนเทศ นั  น มีความเที  ยงตรง ยุติธรรม และโปร่งใส และสามารถสร้างความสามัคคีให้เกิดความเข้าใจอันดี และ
นํามาซ ึ  งความร่วมมือของพนักงาน กกท. จากการใช้ระบบสารสนเทศเข้ามาประเมินผลงาน 
   .  ควรทําการจัดอบรมให้ความรู้แก่พนักงาน กกท. ทั  งหมด ซ ึ  งรวมถึงพนักงานในส่วนกลาง (กรุงเทพ) และ
ส่วนภูมิภาค เพื  อให้เกิดความคิดเห็น ความรู้ ความเข้าใจ ในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบ
สารสนเทศ  ในภาพรวมทั  งหมด 
   .  ควรปรับปรุงลักษณะตัวแปรส่วนบุคคลในหัวข้อตําแหน่งงาน (พนักงานระดับ - ) เพื  อให้สามารถกระจายกลุ่ม
ตัวอย่างได้ครอบคลุมได้มากกว่าเดิม 
   .  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กกท. แบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ ควรเพิ  มในด้าน
การพัฒนาการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี  ยวกับผลการปฏิบัติงาน เพื  อใช้เป็นแนวทางที  จะนําไปปรับปรุงเครื  องมือให้เกิดประสิทธ ิภาพมากขึ น 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั  งต่อไป 
  ในการวิจ ัยครั  งต่อไปควรทําการวิจ ัยประเด็นต่อไปนี  
      ควรมีการศึกษาการสํารวจความคิดเห็นของพนัก กกท. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบ     
องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ โดยศึกษาจากพนักงาน กกท. ในส่วนภูมิภาค ที  จะต้องใชร้ะบบดังกล่าว ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
    .  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน กกท. ในส่วนกลางกับส่วนภูมิภาค ถึงการนําระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบ     องศา ผ่านทางระบบสารสนเทศ ไปใช้ 
    .  ควรทําการศึกษาในเรื  องของการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน กกท.แบบ     องศา ผ่านทางระบบ
สารสนเทศ ของหน่วยงานต่าง ๆ  
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