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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 7 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2560) 

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
THE PROVIDING FEEDBACK OF BANHARNJAMSAIWITTAYA 5  

SCHOOL ADMINISTRATOR 
 

อรุณี ศรีทองออน1 

มัทนา วังถนอมศักด์ิ2 

 

บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  
2) แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ประชากรท่ีศึกษาไดแก ผูบริหารและ
ครูโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 จำนวน 40 คน เคร่ืองมือที่ใชมี 2 ประเภท คือแบบสอบถามเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับ
ของผูบริหารตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ และแบบสัมภาษณ เพื่อหาแนวทาง การพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับ
ของผูบริหาร สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห
เน้ือหา  

ผลการวิจัยพบวา 
1. การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก 1 ดาน และระดับปานกลาง 6 ดาน เรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอย ดังน้ี  
ดานหลีกเลี่ยงการตำหนิหรือการทำใหอับอาย ดานเฉพาะเจาะจง ดานใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ ดานเปนประโยชน 
ดานความยืดหยุน ดานเชิงอธิบาย และดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม  

2. แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ควรดำเนินการดังน้ี  
1) ผูบริหารควรบอกจุดมุงหมายท่ีชัดเจนเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับ 2) ผูบริหารควรชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ดีและพฤติกรรม
ที่ไมดีของครูและบุคลากรไดอยางถูกตอง และมีความเจาะจง 3) ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลอยางถูกตอง 
ชัดเจน และปราศจากอคติ 4) ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลโดยตรงในทันที 5) ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับ
ในปริมาณท่ีเหมาะสมและครอบคลุมประเด็นสำคัญ 6) ผูบริหารควรมีจิตวิทยาท่ีดี ในการใหขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากร 
หากเปนพฤติกรรมเชิงบวกควรสงเสริม หากเปนพฤติกรรมเชิงลบ ควรพูดคุยเปนการสวนตัว 

 

Abstract 

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 population 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.  

1 นักศึกษาปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
2 อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 



154

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. 

บทนำ 
"การศึกษา" นับวามีความสำคัญมากตอการพัฒนา

คน ตลอดจนเปนพื้นฐานของการพัฒนาสวนอื่น ๆ เพราะไม
วาจะทำการพัฒนาสวนใด ตองเริ่มมาจากการพัฒนาคนเสีย
กอน  ซ่ึงรูปแบบท่ีสำคัญท่ีสุดของการพัฒนาคน คือการให 
การศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.2542 แกไขเพิม่เติม (ฉบับท่ี 2)  พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) 
พ.ศ. 2553 หมวดท่ี 1 ในมาตราท่ี 6 ท่ีกลาววา การจัดการศึกษา
ตองเปนไปเพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย 
จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและ
วัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมี
ความสุข จากความมุงหมายดังกลาว จึงทำใหกระทรวง
ศึกษาธิการไดดำเนินการปฏิรูปการศึกษามาอยางตอเนื่อง ซ่ึง
การปฏิรูปการศึกษาไดถูกกำหนดใหเปนวาระแหงชาติ โดย
ทุกภาคสวนตองรวมกันใหเกิดการเปล่ียนแปลง และมีพัฒนาการ
ไปในทางท่ีดีข้ึน โดยบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของท่ีมีสวนสำคัญ
ตอการปฎิรูปการศึกษา คือ ผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะตองดำเนิน
ภารกิจหลักในการบริหารสถานศึกษา โดยกำหนดแบบแผน
วิธีการและขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางเปนระบบ 
เพราะหากระบบการบริหารงานไมดีจะกระทบกระเทือน 
ตอสวนอ่ืนๆ ของหนวยงาน การใหขอมูลยอนกลับ (providing 
feedback) เปนวิธีการและข้ันตอนหน่ึงท่ีมีประโยชนอยางมาก

ซ่ึงควรจะถูกนำมาใชเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา และพัฒนาบุคลากร
ในสถานศึกษา เม่ือมีการใหขอมูลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติ
งานตางๆ ของบุคลากร จะเปนแนวทางใหบุคลากรสามารถ
เรียนรูและเติบโตในอนาคตได  การใหขอมูลยอนกลับชวย
ชี้แนะ จูงใจ และเสริมแรงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และลดหรือ

หยุดพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ทั้งยังชวยสงเสริมความเช่ือ 
ม่ันใน ความเช่ียวชาญและความสามารถของบุคลากร ชวยให

บุคลากรไดเขาใจเปาหมายของสถานศึกษา และรูวาจะทำงาน
รวมกับผูบริหารไดอยางไรจึงจะมีผล การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ข้ึน อีกทั้งการใหขอมูลยอนกลับยังชวยปรับปรุงสัมพันธภาพ
ของบุคลากรและผูบริหารใหมีการทำงานเปนทีมมากข้ึน  
เม่ือมี การนำขอมูลยอนกลับเขามาเปนสวนหน่ึงของระบบ
การบริหารหนวยงานแลว สถานศึกษาจะมีผลงานท่ีมีคุณภาพ 
และมีบุคลากรท่ีเกง มีความสามารถ หากสถานศึกษาประสบ
ความสำเร็จ ผลลัพท คือ ตัวของผูเรียนจะประสบความสำเร็จ
และมีคุณภาพดวยเชนกัน  

 
ปญหาของการวิจัย 

จากรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม 

(พ.ศ. 2554 - 2558) ระดับการศึกษา  ข้ันพื้นฐาน ผลประเมิน
คุณภาพภายนอกของสถานศึกษารอบสามของโรงเรียนบรรหาร
แจมใสวิทยา 5 พบวาตัวบงช้ีที่ 5 ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
ผูเรียนอยูในระดับคุณภาพพอใช คือ ผูเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนจากการทดสอบระดับชาติ (O-NET)  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 
3 และช้ันมัธยมศึกษา ปที่ 6 มีผลรวมเฉลี่ยทั้ง 8 กลุมสาระการ

เรียนรู อยูในระดับพอใช ซ่ึงขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
ในตัวบงช้ีนี้ ระบุวาโรงเรียนตองดำเนินการพัฒนาคุณภาพ   
การเรียนของนักเรียนและคุณภาพดานการสอนของครู จาก
รายงานการประเมินดังกลาวแสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพใน
การบริหารงานของโรงเรียนมีจุดท่ีตองปรับปรุงแกไข โดย
เฉพาะอยางย่ิงกระบวน การเรียนการสอนและกระบวนการ

นิเทศ ซ่ึงผูวิจัยเล็งเห็นวาการใหขอมูลยอนกลับเปนองคประกอบ   
ที่สำคัญ ที่ชวยแกไขปญหาในการดำเนินงานเชิงระบบของ
โรงเรียนใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
อรุณี ศรีทองออน และ มัทนา วังถนอมศักด์ิ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 7 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2560) 

จากการสัมภาษณ ในวันท่ี 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 
เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร 
พบวาปริมาณการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารอยูในระดับ
พอใช หากผูบริหารมีการใหขอมูลยอนกลับแกครูผูสอนเพิ่ม
ข้ึน จะสงผลตอการพัฒนางานท่ีเพิ่มขึ้น เหตุอันสืบเน่ืองจาก 
ผูบริหารมักไมมีเวลา เน่ืองจากภารกิจงานดานตางๆ ที่มีเปน
จำนวนมาก อีกทั้งการที่ผูบริหาร ไมคอยมีเวลา สงผลใหการ
ใหขอมูลยอนกลับในบางคร้ัง  เกิดความลาชา สงผลใหผูปฏิบัติ
งานหรือครูผูสอนไมสามารถจดจำเหตุการณที่ เกิดข้ึนได  
สงผลใหผูปฏิบัติงานบางคร้ังก็ละเลยท่ีแกไขและพัฒนางาน
ของตน สงผลใหระบบการทำงานขาดประสิทธิภาพ  จากความ
สำคัญของการใหขอมูลยอนกลับและปญหาดังกลาวท่ีเกิดข้ึน 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา  การใหขอมูลยอนกลับของ 
ผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ทั้งน้ีเพื่อนำผลการ
วิจัยมาเปนแนวทางในการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของ 
ผูบริหารโรงเรียนตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือใหสอดคลองกับหัวขอการวิจัยและสามารถตอบ
คำถามดังกลาวไดอยางชัดเจน ผูวิจัยจึงกำหนดวัตถุประสงค
ของการวิจัยไวดังน้ี 

1. เพื่อทราบการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร
โรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

2. เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอน
กลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 

 
วิธีการศึกษา 

แผนแบบการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive 

research) โดยใชแบบแผนงานวิจัยลักษณะกลุมตัวอยางเดียว 
ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot, non  
– experimental case study)  

 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก บุคลากร

โรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5 จำนวน 40 คน (ไมรวมผูวจิยั) 
ไดแก ผูอำนวยการโรงเรียน 1 คน รองผูอำนวยการโรงเรียน
หรือรักษาการในตำแหนงรองผูอำนวยการโรงเรียน 5 คน 
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 คน ครูผูสอน 26 คน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1.  ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพ

สวนตัวของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตำแหนงหนาท่ี และประสบการณการทำงาน 

2.  ตัวแปรท่ีศึกษา เปนตัวแปรท่ีเก่ียวกับการให
ขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
ตามแนวคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, Ginnett, 
and Curphy) ดังนี้ 

 2.1  เปนประโยชน (make it helpful) หมายถึง 
การใหขอมูลแกบุคลากรเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทำงาน 
โดยแสดงเจตนาและจุดมุงหมายท่ีชัดเจน บงบอกขอมูลท่ี
เก่ียวของกับพฤติกรรมตามความเปนจริงท่ีเกิดข้ึน ขอมูลตอง  
มีความกระจาง ชัดเจนและปราศจากจากอารมณของผูใหขอมูล
ยอนกลับ 

 2.2  เฉพาะเจาะจง (be specific) หมายถึง  
การใหขอมูลที่สามารถระบุพฤติกรรมที่เปนบวกหรือลบของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อใชใน  การปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน ความเฉพาะเจาะจงของขอมูลยอนกลับ สามารถ
ระบุพฤติกรรมหรือกิจกรรมท่ีชัดเจนท่ีบุคลากรทำดีที่ควรจะ
กระทำตอไป ส่ิงท่ีบุคลากรไมควรจะกระทำ รวมท้ังสามารถ

ระบุวิธีการ ลำดับข้ันตอน ของการทำงานท่ีดีและมีปญหาได 
การใหขอมูลยอนกลับท่ีดีควรเนนใหเฉพาะเพียงหัวขอหนึ่ง
หรือสองหัวขอเทาน้ัน  

 2.3  เชิงอธิบาย (be descriptive) หมายถึง  
การใหขอมูลยอนกลับในลักษณะการอธิบายพฤติกรรม มิใช
การตัดสินพฤติกรรมการทำงานของบุคลากร การใหขอมูล
สอดคลองกับพฤติกรรมจริง   ท่ีเกิดข้ึน โดยผูใหขอมูลแยกแยะ
ความจริงออกจากการอนุมาน ไมแสดงความรูสึก และกลาว
ถึงทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ และอุปนิสัยของบุคลากร  

 2.4  ระยะเวลาท่ีเหมาะสม (be timely) หมายถึง 
ชวงระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใหขอมูลยอนกลับ คือ ใหใน

ทันทีหรือเร็วท่ีสุดเทาท่ีสามารถทำไดภายหลังเกิดพฤติกรรม
นั้น เพราะทั้งผูรับและผูใหยังคงจำเหตุการณไดดี สงผลให

ขอมูลมีอิทธิพลตอ ผลการปฏิบัติงาน ทำใหบุคลากรเขาใจ

และไดเรียนรูจากการปฏิบัติงาน และผูใหขอมูลสามารถให
ได  อยางรวดเร็ว และมีความถูกตองแมนยำ  

 2.5  มีความยืดหยุน (be flexible) หมายถึง  
การใหขอมูลยอนกลับท่ีเหมาะสมตามบริบทและสถานการณ 

การใหขอมูลในปริมาณท่ีเหมาะสม มีการจัดแบงขอมูลออก
เปนสวนๆ และเนนใหครอบคลุมหนึ่งหรือสองประเด็นใน
แตละสวน เพื่อการจัดการขอมูลที่มีประสิทธิภาพ 
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 2.6 ใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ  
(give positive as well as negative feedback) หมายถึง การให
ขอมูลที่รายงานส่ิงท่ีบุคลากรปฏิบัติไดถูกตองรวมทั้งความ
ผิดพลาดที่เกิดข้ึนใน   การปฏิบัติงาน เพื่อเปนการเสริมแรง 
และกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสูงในการทำงาน 

 2.7  หลีกเล่ียงการตำหนิหรือการทำใหอับอาย  
(avoid blame or embarrassment) หมายถึง การหลีกเล่ียงการ
ใหขอมูลท่ีมีเจตนา เพื่อลดเกียรติหรือทำใหบุคลากรรูสึกไมดี 
เชน  การตำหนิ การดูถูก สงผลใหเกิดความไมไววางใจและ
การใหขอมูลยอนกลับเปนส่ิงท่ีไรประโยชน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี มี 2 ชนิด คือ  
1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสัมภาษณ ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 

1. แบบสอบถาม จำนวน 1 ฉบับ แบงออกเปน  
2 ตอน ประกอบดวย ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพ
สวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตัวเลือก  
(force choice) เก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนงหนาท่ี
และประสบการณการทำงาน จำนวน 5 ขอ มีลักษณะเปนแบบตัว
เลือกที่กำหนดคำตอบไวให ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับการให
ขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
ตามแนวความคิดของ ฮิวจ กินเนตท และเคอรฟ  (Hughes, 
Ginnett, and Curphy) โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert’s Five 
Rating Scale)  

2.  แบบสัมภาษณเกี่ยวกับแนวทาง การพัฒนาการ
ใหขอมลูยอนกลบัของผูบรหิารโรงเรยีนบรรหารแจมใสวิทยา 5  

 
การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

การสรางเครื่องมือในการวิจัยครั้งน้ี   มีข้ันตอนการ
สรางเคร่ืองมือดังน้ี 

1.  แบบสอบถาม 

 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีจาก
หนังสือ ตำรา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางและปรับปรุงแบบสอบถาม
ภายใตคำปรึกษาของอาจารย  ผูควบคุมการคนควาอิสระ 

 ข้ันตอนท่ี 2  นำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน นำไป

ปรึกษาอาจารยผูควบคุมการคนควาอิสระ   เพื่อพิจารณาแกไข
ขอบกพรอง แลวจึงนำแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 
3 คน ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ตรวจ

สอบความชัดเจนของภาษา ความถูกตองและความสมบูรณ
ของเน้ือหาโดยพิจารณาคาดัชนี   ความสอดคลอง IOC (Index 
of Item Objective Congruence) ซ่ึงกระทงคำถามแตละขอมี
คา IOC มากกวา 0.60 

ข้ันตอนท่ี 3 นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญไปทดลองใช (try out) กับบุคลากร
โรงเรียนสองพี่นองวิทยา จำนวน 30 คน  

ข้ันตอนท่ี 4 นำแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาคำนวณ
หาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช 
สัมประสิทธิแอลฟา ( -coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  
(Cronbach)  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ทั้งฉบับ
เทากับ 0.981 

2.  แบบสัมภาษณ 
 ผูวิจัยสรางกระทงคำถาม โดยพิจารณาผลการ

วิเคราะหขอมูล จากแบบสอบถามดานท่ีปรากฏคามัชฌิม
เลขคณิตนอยกวาดานอ่ืน 

 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลและคาสถิติตางๆ ในการวิจัยคร้ัง
ผูวิจัยใชโปรแกรมสำเร็จรปูและการวิเคราะหเน้ือหา และสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก 

1.  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัว
ของผูตอบแบบสอบถาม ใชคาความถ่ี (frequency) และ 
คารอยละ (percentage) 

2. การวิเคราะหการใหขอมูลยอนกลับของผูบริหาร
สถานศึกษาใชการวิเคราะห โดยใชคามัชฌิมเลขคณิต (μ) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) 

3. การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาการใหขอมูล 
ยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5  

ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย 

1.  การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียน
บรรหารแจมใสวิทยา 5 ในภาพรวมอยู ในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมาก 1 ดาน คือ
ดานหลีกเลี่ยงการตำหนิหรือการทำใหอับอาย และอีก 6 ดาน 
อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป  

หานอย ดังน้ี ดานเฉพาะเจาะจง ดานใหขอมูลยอนกลับ 
ทั้งเชิงบวกและลบ ดานเปนประโยชน  ดานความยืดหยุน  
ดานเชิงอธิบาย และดานระยะเวลาท่ีเหมาะสมตามลำดับ 

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
อรุณี ศรีทองออน และ มัทนา วังถนอมศักด์ิ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 7 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2560) 

2. แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของ 
ผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในแตละดาน มีดังน้ี 
ดานเปนประโยชน พบวาแนวทาง การพัฒนาคือ ผูบริหาร
ควรบอกจุดมุงหมาย ที่ชัดเจนเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับ
นั้นแกครู และบุคลากร เพื่อชวยใหขอมูลดังกลาวมีความถูก
ตอง แมนยำ และชัดเจนตามจุดมุงหมายและเจตนารมณของ
การใหขอมูลดังกลาว ดานเฉพาะเจาะจง พบวา  แนวทางการ
พัฒนาคือ ผูบริหารควรช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมท่ีดีและพฤติกรรม
ที่ไมดีของครูและบุคลากร ใหขอมูลที่เจาะจงแกผูรับขอมูล
โดยตรง ซ่ึงจะสงผลใหผูรบัขอมลูไดทราบถงึผลการปฏบิติังาน 
ของตนเอง และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ และขวัญกำลังใจ
ในกรณีที่เปนพฤติกรรมเชิงบวก และปรับปรุงการทำงานของ
ตนเองในกรณีที่เปนพฤติกรรมเชิงลบไดเปนอยางดี ดานเชิง
อธิบาย พบวา แนวทางการพัฒนาคือ ผูบริหารควรใหขอมูล
ยอนกลับแกผูรับขอมูลอยางถูกตอง ชัดเจน และสามารถอธิบาย
หรือช้ีแจงถึงผลของการกระทำตรงตามขอมูลท่ีตองการถายทอด
โดยปราศจากอคติ และทัศนคติที่ไมดีตอผูรับขอมูล ดานระยะ
เวลาท่ีเหมาะสม พบวา แนวทางการพัฒนาคือ ผูบริหารควร
ใหขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลโดยตรงทันที ไมควรปลอย
ใหระยะเวลาผานนานเกินไป เพื่อกระตุนใหผูรับขอมูลรูชัดถึง
การเอาใจใสของผูบริหาร และสามารถนำขอมูลยอนกลับไป
ปรับปรุงพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดานความยืดหยุน 
พบวา  แนวทางการพัฒนาคือ ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับ
ที่ครอบคลุมถึงประเด็นสำคัญท่ีตองการถายทอด สามารถแบง
ขอมูลออกเปนประเด็นปลีกยอยในกรณีที่ขอมูลมีขนาดใหญ
หรือมีจำนวนมาก อีกท้ังยังใหขอมูลแกครูและบุคลากรตาม
สถานการณที่เปนประโยชนสอดคลองกับขอมูลดังกลาว ดาน
ใหขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกเชิงลบ พบวา แนวทางการพัฒนา
คือ ผูบริหารควรมีจิตวิทยาท่ีดีในการใหขอมูลยอนกลับแกครู

และบุคลากร หากเปนพฤติกรรมเชิงบวก ควรสงเสริมและ
ประชาสัมพันธใหทราบโดยท่ัวกัน ในขณะท่ีหากเปนพฤติกรรม
เชิงลบ ควรพูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปนการสวนตัว เพื่อ

เสริมสรางประสิทธิภาพในการทำงานโดยไมกอใหเกิดทัศนคติท่ี
ไมดีแกผูรับขอมูล 

 

การอภิปรายผล 
1. จากผลการวิจัย พบวาการใหขอมูลยอนกลับ

ของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 โดยภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับ
มาก 1 ดาน คือดานหลีกเล่ียงการตำหนิหรือการทำใหอับอาย 

ทั้งน้ีเน่ืองจากการใหขอมูลยอนกลับจะไรประโยชน  หากให
ในลักษณะท่ีคุกคามสวัสดิภาพของผูรับ และ  มีเจตนาเพ่ือลด
เกียรติหรือทำใหผูรับรูสึกไมดี เพราะเปาหมายของการให
ขอมูลยอนกลับคือ การใหขอมูลที่เปนประโยชนแกบุคลากร
เพื่อชวยใหพวกเขาไดพัฒนา หากครูและบุคลากรไดรับ  
การตำหนิหรือดูถูกจากผูบริหารอาจสงผลใหขาดความไว
วางใจ และแสวงหาขอมูลยอนกลับ จากผูอ่ืนท่ีพวกเขาไววางใจ
แทน ซ่ึงจากการศึกษาของ คอลลินส และสตูกาส (Collins 
and Stukas) พบวา ในดานอารมณความรูสึกของบุคลากรเม่ือ   
รับขอมูลยอนกลับท่ีตำหนิผลการปฏิบัติงาน สงผลใหบุคลากรมี
อารมณโกรธและปฏิเสธขอมูลยอนกลับจากผูให ซ่ึงอารมณ
โกรธและการปฏิเสธน้ัน เปนหนึ่งในอาการของปฏิกิริยาการ
ปองกันตนเองซ่ึงสอดคลองกับคารดี (Cardy) ไดกลาวเอาไว

ถึงอารมณท่ีบุคคลจะตอบสนองตอขอมูลยอนกลับ ซ่ึงปฏิกิริยา 
การปองกันตนเองน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็นวาขอมูลยอน
กลับท่ีไดรับน้ันกลาวถึงบุคลิกภาพ หรือตัวตนมากกวางานท่ี
ทำ หรือขอมูลยอนกลับน้ันไมมี  ความเปนธรรม เม่ือบุคคล
แสดงอาการเหลาน้ีก็จะทำใหไมรับฟงขอมูลยอนกลับ และ 
ไมใหความรวมมือในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานอีกดวย 
ผูบริหาร จึงหลีกเลี่ยง เพราะสงผลใหการบริหารงานของ 
ผูบริหารไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได สวนอีก  
6 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดาน 
ดานการใหขอมูลท่ีเปนประโยชน พบวาผูบริหารยังใหขอมูล
ยอนกลับท่ียังมีความชัดเจนไมเพียงพอ และยังไมแสดงจุด
มุงหมาย ที่ชัดเจนในการใหขอมูลยอนกลับ มีการแสดงคำพูด
ที่แสดงถึงอารมณที่ไมพึงประสงค ซ่ึงแองจและคณะ (Ang 
and others) แสดงใหเห็นถึงผลกระทบของอารมณของผูให
ขอมูลยอนกลับท่ีมีตอพฤติกรรมการแสวงหาขอมูลยอนกลับ
ของบุคลากรซ่ึงพบวา บุคลากรจะแสวงหาขอมูลยอนกลับ
นอยลง เน่ืองจากรับรูวาหัวหนางานอารมณไมดี จึงทำใหไม
เต็มใจท่ีจะขอขอมูลยอนกลับ เพราะเห็นวาเปนการเส่ียงท่ี 
ผูบริหารจะโกรธและประเมินผลการปฏิบัติงานในทางลบ 

ดานเฉพาะเจาะจง พบวาผูบริหารยังไมสามารถระบุพฤติกรรม
การทำงานท่ีไมดีของครูและบุคลากรได รวมท้ังวิธีการและ
ลำดับข้ันตอนของการทำงานท่ีดีหรือมีปญหา เน่ืองจากผูบริหาร
ไมคอยมีเวลา เพราะมากดวยภารกิจงานตางๆ สงผลใหผูบริหาร
ไมทราบพฤติกรรมการทำงานหรือขั้นตอนการทำงานท่ีดีพอ

ของผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ลิเดนและ มิทเชลล (Liden and Mitchell) ที่แสดงใหเห็นวา 
คนสวนใหญชอบขอมูลยอนกลับท่ีมีความเฉพาะเจาะจง มากกวา
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ขอมูลยอนกลับท่ีคลุมเครือ ไมชัดเจน โดยเฉพาะขอมูลยอน
กลับเชิงลบย่ิงตองมีความเฉพาะเจาะจงมากย่ิงข้ึน โดยตองมี
ขอมูลสนับสนุนพฤติกรรมตางๆ จึงจะทำใหบุคคลยอมรับ
ขอมูลยอนกลับมากข้ึน ดานเชิงอธิบาย  พบวาทุกขอปรากฏ
คามัชฌิมเลขคณิตอยูในระดับปานกลางท้ังหมด แสดงใหเห็น
วาผูบริหารใหขอมูลยอนกลับโดยขาดการอธิบายรายละเอียด  
การปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ ขอเสนอแนะของผูบริหารขาด 
ความสอดคลองกับพฤติกรรมการทำงานท่ีเกิดข้ึนจริงของ 
ผูปฏิบัติงาน อีกท้ังบางคร้ังผูบริหารไมสามารถแยกแยะความ
เปนจริงออกจากความคิดเห็นได มักจะมีการแสดงความรูสึก
หรือทัศนคติของตนตอผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ คารด้ี  
(Cardy) ที่ไดกลาววาในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับจะมี
เรื่องของอารมณและความรูสึกเขามาเก่ียวของดวยเสมอ  
โดยหัวหนางานจะตองรูจัก  การควบคุมตนเองเพราะเปนผูมี
อำนาจมากในตำแหนงของผูแลกเปล่ียนขอมูล และผูรับก็มี
ประสบการณที่หลากหลายในเร่ืองความรูสึกท่ีจะจัดการกับ
ขอมูลยอนกลับ ดังน้ันปญหาเร่ืองอารมณจึงเปนส่ิงท่ีสำคัญ 
เน่ืองจากความรูสึกและอารมณของผูใหขอมูลยอนกลับสามารถ
สงผลตอทกุขัน้ตอนของกระบวนการประเมนิผลการปฏบิติังาน 
ต้ังแต  การสำรวจพฤติกรรม การวินิจฉัย การประเมินผลและ
การใหขอมูลยอนกลับ ดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม พบวา 
ผูบริหารยังคงไมคำนึงถึงระยะเวลาในการใหขอมูลยอนกลับ 
ซ่ึงควรจะใหในทันที การใหขอมูลยอนกลับตองมีความรวดเร็ว 
ขอมูลตองมี ความถูกตองและแมนยำ การใหขอมูลยอนกลับ
ตลอดเวลาและการใหในทันทีท่ีเกิดเหตุการณน้ัน   มีประโยชน

ตอบุคลากรมากกวาในการนำไปใชประโยชนและแกไข
พฤติกรรมท่ีบกพรอง ซ่ึงการใหขอมูลยอนกลับในทันที ทำใหท้ัง

ผูใหและผูรับยังจำเหตุการณที่เกิดข้ึนไดและสามารถนำคำ

แนะนำ ไปปฏิบัติไดอยางดี ผูบริหารบางทานไมสามารถให
ขอมูลยอนกลับไดทันที เน่ืองจากเวลาการทำงานท่ีไมสอดคลอง 
จึงทำใหบางครั้งไมไดพูดคุยกับบุคลากรถึงพฤติกรรมการ
ทำงานท่ีผิดพลาด ซ่ึงผูบริหารไมควรละเลยเร่ืองน้ี ควรพยายาม
หาเวลาท่ีจะเตือนพฤติกรรมเหลาน้ันของบุคลากร ดวยการจด

บันทึกพฤติกรรมเหลาน้ันเอาไว แลวนำไปบอกบุคลากรภายหลัง
เม่ือไดพบกัน เพราะถาหากผูบริหารไมบอกพนักงานถึงส่ิงท่ี
ผิดพลาด จะทำใหบุคลากรคิดวาผูบริหารยอมรับความผิดพลาด
เหลาน้ัน ดานความยืดหยุน พบวาทุกขออยูมีคามัชฌิมเลขคณิต
ระดับปานกลาง ขอสังเกตพบวา ผูบริหารขาดการใหขอมูล

ยอนกลับท่ีเหมาะสมตามสถานการณ มักจะใหขอมูลยอน
กลับในปริมาณท่ีมาก โดยไมมีการแบงเปนประเด็นยอยที่
สำคัญ มักจะใหขอมูลท้ังหมดท่ีผูบริหารทราบในท่ีประชุม

ประจำเดือน สงผลใหครูและบุคลากรรับขอมูลในปริมาณท่ี
มาก สงผลใหไมเห็นความสำคัญของขอมูลยอนกลับ ดานให
ขอมูลยอนกลับท้ังเชิงบวกและลบ พบวาผูบริหารมีการให
ขอมูลยอนกลับแกครูและบุคลากรเก่ียวกับส่ิงท่ีเขาปฏิบัติไดดี
และไมดี ในการทำงานพอสมควร อีกท้ังการใหขอมูลยอน
กลับท้ังเชิงบวกและลบกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานของครูและบุคลากรอยูในระดับปานกลาง จากการศึกษา
พบวา เม่ือตองใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร ผูบริหารจะ 
ไมตำหนิบุคลากร แตจะกลาวชมเชยบุคลากร โดยบอกถึง
จุดเดนและส่ิงท่ีสามารถปฏิบัติไดดีกอน จากน้ันจึงบอกถึงส่ิง
ที่ตองพัฒนาปรับปรุงแกไข ซ่ึงการบอกถึงจุดเดนกอนน้ันจะ
ทำใหบุคลากรยอมรับฟงท่ีผูบริหารพูด และทำใหบรรยากาศ
การพูดคุยนั้นเปนไปดวยดี หากผูบริหารเริ่มตนดวยการตำหนิ
บุคลากรโดยเฉพาะพูดถึงเร่ืองบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนตัว
ที่ไมเก่ียวของกับการทำงานจะทำใหบุคลากรตอตานส่ิงท่ี 
ผูบริหารพูด และบรรยากาศในการพูดคุยจะไมดี บุคลากรก็จะ
ไมยอมรับขอมูลปอนกลับที่ให  

2. แนวทางการพัฒนาการใหขอมูลยอนกลับของ 
ผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 ในแตละดาน 
ควรดำเนินการดังน้ี 

 ดานเปนประโยชนผูบรหิารควรบอกจดุมุงหมาย 
ที่ชัดเจนเก่ียวกับการใหขอมูลยอนกลับน้ันแกครูและบุคลากร 
เพื่อชวยใหขอมูลดังกลาว มีความแมนยำ ถูกตอง และชัดเจน
ตามจุดมุงหมายและเจตนารมณของการใหขอมูลดังกลาว 
และหลีกเล่ียงการแสดงออกทางสีหนารวมถึงคำพูดท่ี  ไมพึง

ประสงคหากมีขอสงสัยหรือขอโตแยงจาก  ผูรับขอมูล อีกทั้ง
การใหขอมูลยอนกลับจะมีประโยชนมากข้ึนหากขอมูลน้ัน มี
ความถูกตองโดยหัวหนางานซ่ึงก็คือผูบริหารมีความม่ันใจ 

เชนเปนส่ิงท่ีเห็นดวยตาตนเอง มีเอกสารแสดงชัดเจน ไมใช
ขอมูลที่ฟงคนอ่ืนบอกมาหรือคาดเดาเอาเอง เพื่อประโยชน
สูงสุดของการใหขอมูลยอนกลับควรเริ่มตนจาก การเตรียม
การและการวางแผนที่ดี ผูบริหารควรเริ่มตนดวยการเตรียม
บทพูด วางประเด็นท่ีตองการส่ือสารกับครูและบุคลากร วางแผน

วาจะใหขอมูลยอนกลับเพื่อชวยใหครูและบุคลากรพัฒนาได
อยางไร มีกลยุทธในการส่ือสารกับบุคลากร การใหขอมูล
ยอนกลับน้ันควรมีการออกแบบ เพ่ือใหเขากับครูและบุคลากร
แตละคน 

ดานเฉพาะเจาะจง  ผูบริหารควรช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรม

ที่ดีและพฤติกรรมท่ีไมดีของครูและบุคลากรไดอยางถูกตอง 
และมีความเจาะจงแกผูรับขอมูลโดยตรง ซ่ึงจะสงผลใหผูรับ
ขอมูลไดทราบ   ถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และสามารถ

การใหขอมูลยอนกลับของผูบริหารโรงเรียนบรรหารแจมใสวิทยา 5 
อรุณี ศรีทองออน และ มัทนา วังถนอมศักด์ิ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 7 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2560) 

เพิ่มประสิทธิภาพ ขวัญกำลังใจ ในกรณีที่เปนพฤติกรรมเชิง
บวก และปรับปรุงการทำงานของตนเอง ในกรณีท่ีเปน
พฤติกรรมเชิงลบไดเปนอยางดี  

 ดานเชิงอธิบาย ผูบริหารจะตองใหขอมูลยอน
กลับแกผูรับขอมูลอยางถูกตอง ชัดเจน และสามารถอธิบาย 
หรือชี้แจงถึงผลของการกระทำ  ตรงตามขอมูลที่ตองการ
ถายทอดโดยปราศจากอคติ และทัศนคติที่ไมดีตอผูรับขอมูล 
ซ่ึงจากแนวทางดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของอุไรวรรณ 
อยูชา ที่กลาววา การใหขอมูลยอนกลับตองจับประเด็น   
ใหตรงกับเรื่อง การใหขอมูลยอนกลับท่ีดีจะตองสามารถบอก
ไดวาอะไรที่ไมดี และอะไรท่ีควรแกไข ยิ่งถาเราสามารถยก
สถานการณนั้นๆ ได ผูรับขอมูลยอนกลับก็จะสามารถมอง
เห็นภาพตนเอง ในสถานการณนั้นๆ ไดอยางชัดเจน แนวทาง
การใหขอมูลยอนกลับของ ชูท (Shute) ยังเสริมในเร่ือง  
การอธิบายถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนใหละเอียด ภาษาท่ีใชควรงาย
และไมซับซอนมากเกินไป และเนนส่ิงท่ีสามารถเปนไปได 
เพราะขอมูลยอนกลับท่ีซับซอนไมชวยใหเกิดการเรียนรูแก 
ผูปฏิบัติงาน 

 ดานระยะเวลาท่ีเหมาะสม ผูบริหารควรให
ขอมูลยอนกลับแกผูรับขอมูลโดยตรงทันที ไมควรปลอยให
ระยะเวลาผานนานเกินไป เพื่อกระตุนใหผูรับขอมูลรูชัดถึง
การเอาใจใสของผูบริหาร และสามารถนำขอมูลยอนกลับไป
ปรับปรุงพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับ
หลักการของแวน ฟลีท และปเตอรสัน (Van Fleet and Peterson) 
ที่กลาววาการใหขอมูลยอนกลับควรทำเร็วท่ีสุดเทาท่ีจะทำได 

ภายหลังการเกิดพฤติกรรม เน่ืองจากการใหขอมูลยอนกลับ
โดยทันทีจะทำใหบุคคลรับทราบและยอมรับไดดีเน่ืองจาก 

ไมมีเวลาในการคิดหาเหตุผลในการโตแยงไดโดยทันทีทันใด   
ถาการใหขอมูลยอนกลับยาวนานออกไป ทำใหบุคคลคิดวา
พฤติกรรมนั้นถูกตอง หรืออาจลืมเหตุการณนั้นไปแลว อีกทั้ง
การใหขอมูลยอนกลับ ควรใหบอยๆ ซ่ึงจะทำใหเกิดแรงจูงใจ
และความตระหนักในระดับท่ีสูง ชวยไมใหปญหามีขนาด
ใหญและมีความรุนแรงมากข้ึน ถาการใหขอมูลยอนกลับ

สามารถทำไดบอยจนกลายเปนสวนหน่ึงของทีม จะทำให
บุคคลไมรูสึกคุกคามกลายเปนเรื่องปกติ 

 ดานความยืดหยุน ผูบริหารควรใหขอมูลยอน

กลับแกครูและบุคลากรตามสถานการณที่ เปนประโยชน  
ไมใหในขณะท่ีครูและบุคลากรอยูในภาวะกดดัน หรือเรงรีบ
ในการทำงานท่ีเรงดวนกวา ผูบริหารควรใหขอมูลยอนกลับท่ี
ครอบคลุม ถึงประเด็นสำคัญท่ีตองการถายทอด และสามารถ
แบงขอมูลออกเปนประเด็นปลีกยอยในกรณีที่ขอมูล  มีขนาด

ใหญหรือมีจำนวนมากออกมาไดอยางชัดเจน โดยท่ัวไปแลว
ครูและบุคลากรสามารถจัดการกับขอมูลยอนกลับไดเพียงบาง
สวนเทาน้ัน หากครูและบุคลากรตองจัดการกับขอมูลยอน
กลับจำนวนมาก  จะทำใหเกิดความยุงยากและสับสน การให
ขอมูลยอนกลับ ควรเนนไปท่ีหัวขอที่เฉพาะเจาะจงหน่ึงหรือ
สองหัวขอเทาน้ัน เพราะหากมากกวาน้ันจะทำใหไมไดรับ
ขอมูลที่ดีอันสงผลตอการเรียนรูของครูและบุคลากร  

 ดานใหขอมูลยอนกลับท้ัง เ ชิงบวกเ ชิงลบ  
ผูบริหารตองมีจิตวิทยาท่ีดีในการใหขอมูลยอนกลับแกครูและ
บุคลากร หากเปนพฤติกรรมเชิงบวก ควรสงเสริมและ
ประชาสัมพันธใหทราบโดยท่ัวกัน หากเปนพฤติกรรมเชิงลบ 
ควรพูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปนการสวนตัวเพื่อเสริมสราง
ประสิทธิภาพ ในการทำงานและไมกอใหเกิดทัศนคติที่ไมดี
แกผูรับขอมูล ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของ จงกลวรรณ  มุสิก
ทอง ที่กลาววาการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก สามารถทำได
ทั้งแบบสวนตัวและแบบเปดเผย แตการใหขอมูลยอนกลับเชิง
ลบ ควรใหผูปฏิบัติงานแบบเฉพาะตัวคนเดียวจะเหมาะสม
กวาการเปดเผยในที่สาธารณะจนผูปฏิบัติงานอับอาย หรือ
หวังผล  ของการใหขอมูลยอนกลับไปกระทบบุคคลอื่น 

 
ขอเสนอแนะของการวิจัย 

ขอเสนอแนะท่ัวไป 
1.  ผูบริหารควรสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนแสดง

ความคิดเห็นอยางอิสระ เพื่อเปนแนวทางท่ีจะทำใหผูบริหาร

และผูปฏิบัติงานน้ันเกิดความสบายใจในการใหและรับขอมูล
ยอนกลับ อีกท้ังควรมี  การนำเอาขอมูลยอนกลับมาบูรณาการ
เขาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารงาน 

2. ผูบริหารควรคำนึงถึงประโยชน  ของการให
ขอมูลยอนกลับมากท่ีสุด มีการแสดงเจตนาและจุดมุงหมายท่ี
ชัดเจน ใหขอมูลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทำงานของครู

และบุคลากรตามความเปนจริงและช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ดี
และพฤติกรรมท่ีไมดีของครูและบุคลากรอยางถูกตอง ให
ขอมูลเฉพาะเจาะจงแกผูรับขอมูลโดยตรง มีการอธิบายหรือ

ชี้แจงผลของการกระทำโดยปราศจากอคติ มีการใหขอมูล
ยอนกลับแกผูรับโดยตรงในทันที หากขอมูลยอนกลับมีปริมาณ
มาก ควรแบงขอมูลออกเปนประเด็นยอยที่ครอบคลุมประเด็น
สำคัญ และท่ีสำคัญผูบริหารควรมีจิตวิทยาท่ีดี ในการใหขอมูล
ยอนกลับ เม่ือเกิดพฤติกรรมเชิงบวก ควรสงเสริมและ

ประชาสัมพันธใหทราบโดยท่ัวกัน หากเปนพฤติกรรมเชิงลบ 
ควรมีการพูดคุยหรือถายทอดขอมูลเปน  การสวนตัว  
ขอเสนอแนะในการวจัิยครั้งตอไป 
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1.  ควรศึกษากระบวนการใหขอมูลยอนกลับท่ีมี
ประสิทธิภาพในโรงเรียน 

2.  ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการยอมรับขอมูลยอน
กลับของครูและบุคลากร 

3.  ควรศึกษาพฤติกรรมการจัดการขอมูลยอนกลับ
ของครูและบุคลากร  

4.  ควรศึกษาเปรียบเทียบผลของการใหขอมูลยอน
กลับอยางเปนทางการกับไมเปนทางการ  
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