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 การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นกระบวนการหนึ่ง
ที่จะช่วยพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้ เป็นผู้มีความเข้าใจและ        
ความพร้อมในการพัฒนาตนเอง ด้วยการชี้แนะ จูงใจ เสริมพฤติกรรม 
ที่เหมาะสม และลดหรือหยุดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ จึงเปรียบเสมือนกระจกที่สะท้อนข้อมูลให้บุคลากรได้รู้ว่า
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือมีจุดอ่อนและจุดแข็งอย่างไร       
ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบการสื่อสารที่เป็นค าติ ค าชม หรือข้อแนะน า      
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางาน  

 กองฝึกอบรมจึงได้จัดท าหนังสือ “การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback)” เพ่ือให้บุคลากรมีความเข้าใจที่ถูกต้องช่วย เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน    
ตามเป้าหมายที่องค์กรคาดหวังต่อไป  
 

                                              กองฝึกอบรม กรมท่ีดิน 
         มกราคม 2561 
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การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) 

ความหมายของการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)  

 การให้ข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง การให้ข้อมูลเกี่ยวกับ       
ผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน โดยเป็นการสื่อสารสองทาง (Two-Way 

Communication) ร ะห ว่ า งผู้ ให้ ข้ อ มู ล
ป้อนกลับ (ผู้บังคับบัญชา) และผู้รับข้อมูล
ป้อนกลับ (ผู้ใต้บังคับบัญชา) ที่มีเป้าหมาย
เพ่ือให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาทราบว่าตนนั้น       
มีผลการปฏิบัติ งานที่ มีประสิทธิภาพ
หรือไม่อย่างไร หรือตรงตามเป้าหมายของ

หน่วยงานหรือไม่  และจะต้องแก้ไข         
การท างานในส่วนใดบ้าง เพ่ือช่วยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตระหนักในตนเอง
และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทาง          
ที่ดี อันจะน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุง 
และเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้ตรงตาม
เป้าหมายของหน่วยงานและองค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้น  
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ท าไมหัวหน้าจึงไม่ค่อยอยากให้ Feedback ลูกน้อง 

• หัวหน้าไม่เคยให้ Feedback มาก่อน ท าให้ไม่รู้ว่าจะต้อง
พูดอะไร ต้องบอกอะไร และบอกอย่างไร 

• หัวหน้าไม่อยากท าให้ ลูกน้องรู้สึกไม่ดี  แม้ว่าการให้ 
Feedback ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาผลงานของลูกน้อง
มากกว่าที่จะเป็นโทษ 

• ลูกน้องไม่อยากรับฟัง Feedback เพราะเชื่อว่า Feedback 
คือค าต าหนิของผู้บังคับบัญชาจึงไม่อยากเข้าไปรับฟัง 

• ลูกน้องไม่อยากรับฟัง Feedback เพราะไม่ชอบหัวหน้า
ของตน ท าให้รู้สึกไม่ดี ไม่เชื่อใจ และไม่มีความเชื่อมั่นในการให้ 
Feedback  
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ความส าคัญของการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

 1. ช่วยสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน  : หลายคนท างาน
ผิดพลาด เพราะไม่เคยได้พูดคุยหรือรับ
ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาจึงไม่รู้
ว่าตนเองต้องพัฒนาหรือปรับปรุงอะไร 
และอะไรคือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ
ให้ปรับปรุง 
 

 2. สามารถติดตามความคืบหน้าของงาน : การให้ข้อมูล
ป้อนกลับเป็นช่องทางที่ผู้บังคับบัญชาจะสอบถามความก้าวหน้า
ของงาน ดังนั้น หากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคสามารถเข้าไปมีส่วนร่วม
ในการหาทางเลือกเพ่ือแก้ไขปัญหา หรือช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้ทันท่วงที 

 3. แจ้งความมุ่งหวังที่ต้องการ : เป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชา
ต้องการจากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งส าคัญที่จ าเป็นต้องแจ้งให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ ดังนั้น การให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นโอกาสที่ดี          
ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดเป้าหมายที่คาดหวังจากผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเพ่ือท าให้เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นประสบผลส าเร็จ 
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 4. ช่วยกระตุ้นให้เกิดการสร้างและสานฝัน : การให้ข้อมูล
ป้อนกลับสามารถกระตุ้นจูงใจให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับ เกิดก าลังใจ
และสร้างความหวังได้ เช่น หากลูกน้องบอกว่างานที่ให้นั้นยากมาก
ในฐานะหัวหน้าควรพูดให้ก าลังใจหรือกระตุ้นลูกน้องว่า “ไม่มีงานไหน
ที่ท าไม่ได้ เพียงแต่ขอให้เรามีความพยายามที่จะท างานนั้น อย่าลืมว่า
งานที่ยากล าบากจะเป็นบันไดสู่ความส าเร็จหรือความฝันของตนเอง” 

 5. จุดประกายความสัมพันธ์ที่ดี : การให้ข้อมูลป้อนกลับ
แก่ผู้ อ่ืนจะช่วยส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับอีกฝ่ายหนึ่ง และ
ความสัมพันธ์ที่ดีย่อมเป็นบ่อเกิดของความช่วยเหลือหรือความร่วมมือ
ในการท างาน 
 

วัตถุประสงค์ของการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

 1. เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าผู้บังคับบัญชาได้ประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ของตนว่าเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเพียงใด เมื่อเทียบกับ
มาตรฐานหรือแผนงานที่ก าหนดไว้ 
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 2. เพ่ือท าการตกลงในการวางแนวทางการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. เพ่ือร่วมกันพิจารณาจุดแข็ง และจุดอ่อน/จุดบกพร่อง 
ของการปฏิบัติงาน 
 4. เพ่ือตกลงกันในแผนการการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 5. เพ่ือตกลงการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานส าหรับ
การประเมินครั้งต่อไป 
 6. เพ่ือตั้งจุดมุ่งหมายร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 7. เพ่ือส ารวจท่าทีของผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีความพึงพอใจ  
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 
 

ขั้นตอนการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

 1. รวบรวมข้อมูล : ผู้บังคับบัญชาต้องรวบรวมข้อมูลต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับผู้ใต้บังคับบัญชาผู้นั้นให้มากที่สุด เพ่ือจะได้มีโอกาส
พิจารณาถึงผลงาน พฤติกรรม และจุดอ่อน/จุดแข็งที่ผ่านมา 

 2. วางแผนการแจ้งและหารือ : ผู้บังคับบัญชาต้องเตรียม
รายละเอียดและประเด็นปัญหาต่างๆ ที่จะพูดคุยหรือหารือกัน
พร้อมทั้งหาแนวทางในการปรับปรุงหรือแก้ปัญหาในประเด็นต่างๆ  
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 3. สร้างบรรยากาศที่เหมาะสม : ผู้บังคับบัญชาควรให้
ข้อมูลป้อนกลับในเวลาที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสะดวก ในสถานที่ส่วนตัว
และปราศจากสิ่งรบกวน 

 4. ด าเนินการแจ้งและหารือ 
: เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็น
การเผชิญหน้าระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชา 
ควรปฏิบัติตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

  (1) เริ่มต้นด้วยการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวกหรือ
กล่าวชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาถึงผลงานที่ผ่านมา 

  (2) อธิบายถึงผลงานหรือพฤติกรรมในสถานการณ์
ปัจจุบันว่าเป็นอย่างไร อย่างเฉพาะเจาะจง กะทัดรัด และตรงไป 
ตรงมา โดยมุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและกระตุ้นให้มี
พฤติกรรมที่ดีต่อไป 

  (3) อธิบายถึงผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดขึ้นให้ถูกต้อง
ชัดเจน เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน 
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  (4) การวางแผนเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไม่ดีและ
รักษาพฤติกรรมการท างานที่ดีไว้ให้ต่อเนื่อง จะต้องให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการวางแผนการพัฒนาและ
ปรับปรุงการท างานของตนเองด้วย 

  (5) ปิดท้ายการสนทนาด้วยการให้ข้อมูลป้อนกลับ       
เชิงบวก ซึ่งจะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเปิดใจรับข้อมูลที่กล่าวถึง      
ผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองมากขึ้น ส่งผลให้ 
การให้ข้อมูลป้อนกลับ
มีคุณค่า    
  

 5. ติดตามและประเมินผล : เป็นการตรวจสอบดูว่าสิ่งที่
กระท าไปมีผลเพียงใด ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนาปรับปรุง
พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานตรงตามเป้าหมายหรือไม่ 
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ประเภทของการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

 1. ข้อมูลป้อนกลับในทางบวก (Positive Feedback) 
  การให้ข้อมูลป้อนกลับในทางบวก มีความแตกต่างจาก
การพูดเยินยอ หรือการให้ค าชม เนื่องจากการเยินยอเป็นการพูด
ชื่นชมแต่ไม่ได้บอกถึงข้อดีหรือพฤติกรรมที่กระท าว่าดีอย่างไร         
แต่การให้ข้อมูลป้อนกลับในทางบวก คือ การบรรยายหรืออธิบาย
ถึงพฤติกรรมต่างๆ ของผู้ที่ได้รับข้อมูลป้อนกลับว่ามีพฤติกรรมที่ดี
อย่างไร สิ่งใดเป็นการกระท า        
ที่ ถู กต้ องเหมาะสม  เพ่ื อให้           
ผู้ ที่ ได้ รั บ ข้ อ มู ล ป้ อ น ก ลั บ         
เกิดแรงจู งใจที่ จะประพฤติ
ปฏิ บั ติ พ ฤติ กรรมนั้ น อย่ า ง
ต่อเนื่อง  

 2. ข้อมูลป้อนกลับในทางลบ (Negative Feedback)  
  การให้ข้อมูลป้อนกลับในทางลบ มีความแตกต่างจาก
การต าหนิหรือดุด่า เนื่องจากการต าหนิเป็นการพูดท่ีต าหนิตัวบุคคล     
โดยที่ไม่บอกถึงสิ่งที่ต้องปรับปรุงแก้ไข ท าให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับ
สูญเสียความมั่นใจในตนเอง แต่การให้ข้อมูลป้อนกลับในทางลบ       
คือ การอธิบายพฤติกรรมของตัวบุคคลที่จ าเพาะเจาะจงว่าผู้รับ
ข้อมูลป้อนกลับท าเรื่องนั้นๆ ไม่ได้ตามที่คาดหวังหรือตามที่ควรจะเป็น  
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และมีความไม่เหมาะสมอย่างไร โดยกล่าวถึงเฉพาะพฤติกรรมมิใช่
ตัวตนของผู้รับข้อมูลป้อนกลับ พร้อมทั้งบอกแนวทางที่จ าเป็นในการ
ปรับปรุงแก้ไข เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงในทางที่ดีขึ้น ไม่ประพฤติ
ปฏิบัติพฤติกรรมนั้นอีก เพราะถ้าละเลยการให้ข้อมูลป้อนกลับ
ในทางลบ ก็จะท าให้พฤติกรรม
ที่ไม่ถูกต้องคงอยู่ต่อไป ผู้รับ
ข้อมูลป้อนกลับจะไม่ทราบถึง
ข้อบกพร่อง และเกิดความ
เข้าใจผิดว่าสิ่งที่ปฏิบัติคือสิ่งที่
ถูกต้อง  
 

รูปแบบการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

 1. การบอกและพูดชักชวนจนเห็นดี (Tell-and-Sell)  
  รูปแบบนี้ผู้บังคับบัญชาจะเตรียมข้อสรุปจากข้อมูลป้อนกลับ 
ของผลการปฏิบัติงานมาก่อนจะแจ้ง
ผลให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาทราบ และ         
ในขณะเดียวกันจะพยายามชักจูง           
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงข้อดีและ
ข้อเสียของตน รูปแบบนี้สามารถใช้ได้
ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ทีม่ีอายุน้อย   
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ยังขาดประสบการณ์ และต้องการค าแนะน า พร้อมทั้งค ายืนยันจาก
ผู้มีอ านาจหน้าที่ในการมอบหมายงานให้ตนท า 

 2. การบอกและฟัง (Tell-and-Listen) 
  รูปแบบนี้ผู้บังคับบัญชาจะมีบทบาทเป็นผู้รับฟังในขณะ
ให้ข้อมูลป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน และให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา        
มีส่วนร่วมในการปฏิสัมพันธ์ เพ่ือมุ่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ระบาย
ความรู้สึกออกมา รูปแบบนี้จะเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ซึ่งส่งผลให้เกิดการยอมรับ
การตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาและมีทัศนคติที่ดีเพ่ิมมากขึ้น 

 3. การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) 
  รูปแบบนี้ผู้บังคับบัญชาจะแสดงบทบาทเป็นผู้ให้ความ
ช่วยเหลือต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาจะมุ่งสร้างพ้ืนฐาน
ให้เกิดผลประโยชน์ร่วมกัน เพ่ือน าไปใช้เสริมสร้างบรรยากาศที่มี
การหารือถึงปัญหาในการท างาน ซึ่งจะช่วยให้ ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถท างานได้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดช่องว่างเกี่ยวกับ
ฐานะและต าแหน่งระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
เพราะพยายามมุ่งความสนใจไปที่ผลส าเร็จของงานเป็นหลัก 
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หลักการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

 การให้ข้อมูลป้อนกลับที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ให้          
และผู้รับนั้น ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ
จะต้องแน่ใจว่าสิ่งที่บอกผู้รับข้อมูล
ป้อนกลับนั้นจะเป็นประโยชน์         
ในอนาคต การให้ข้อมูลป้อนกลับ        
ที่ด ีได้แก่  

 1. ต้องสร้างความไว้วางใจ และความเชื่อถือให้เกิดขึ้นก่อน
เพราะการติชมด้วยความหวังดี จะท าให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับพร้อม
ที่จะรับฟังและเต็มใจรับข้อมูลป้อนกลับ 

 2. การใช้ค าพูด จังหวะ น้ าเสียง สีหน้า สิ่งเหล่านี้จะช่วย
สื่อเจตนารมณ์ของผู้พูดได้เป็นอย่างด ี

 3. การให้ข้อมูลป้อนกลับที่ดีจะต้องเป็นเรื่องเฉพาะเจาะจง 
ไม่ติกราด จะต้องบอกให้ได้ว่าอะไรที่ไม่ดี และอะไรที่ควรแก้ไข 

 4. การให้ข้อมูลป้อนกลับควรเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นใหม่ไม่ใช่
เรื่องท่ีเกิดนานแล้ว  

 5. ควรรู้จักกาลเทศะ ไม่ควรท้วงติงเม่ือมีผู้อื่นอยู่ด้วย  

 6. ต้องให้ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขหรือปรับปรุง
พฤติกรรมนั้นๆ แก่ผู้รับข้อมูลป้อนกลับอย่างชัดเจน  
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ปัจจัยที่มคีวามส าคัญต่อการยอมรับข้อมูลป้อนกลบั 

 1. ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ต้องมีความถูกต้อง 
ชัดเจน คงท่ี ไม่เปลี่ยนกลับไปกลับมา 

 2. ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Giver) ต้องให้ข้อมูลที่ถูกต้อง
ชัดเจน ไม่ มีอคติและต้องมีทักษะ      
ในการสื่อความหมายสามารถอธิบาย
ให้ผู้รับข้อมูลเข้าใจและเกิดความ
เชื่อถือ ดังนั้น ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ
ควรมีความรู้ ความช านาญในเรื่องที่
ให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นอย่างดี  

 3. ผู้ รับข้อ มูลป้อนกลับ (Recipient) การให้ข้อมูล
ป้อนกลับจะมีความหมายมากเมื่อผู้รับข้อมูลป้อนกลับมีความพร้อม
และตั้งใจที่จะรับฟัง อีกทั้งอายุและประสบการณ์ของผู้รับข้อมูล
อาจมีผลต่อการรับข้อมูลป้อนกลับ เพราะผู้ใหญ่ที่มีประสบการณ์ 
จะมีความเคยชินกับประสบการณ์เดิมที่ผ่านมา มีแนวโน้มที่จะปฏิเสธ
ข้อมูลป้อนกลับมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อยมีประสบการณ์น้อยที่มี
ความตั้งใจในการยอมรับข้อมูลป้อนกลับมากกว่า 
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พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงขอ้มูลป้อนกลับ 

 พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงข้อมูลป้อนกลับ เป็นกลยุทธ์ที่  
ผู้ ใต้บังคับบัญชาใช้เพ่ือหลีกเลี่ยงผู้บังคับบัญชาหรือเบี่ยงเบน         
ความสนใจของผู้บังคับบัญชาจากผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี เพ่ือไม่ให้
ได้รับข้อมูลป้อนกลับในทางลบ วิธีการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ในการ
หลีกเลี่ยงข้อมูลป้อนกลับ มีดังต่อไปนี้ 
 1) หยุดหรือไม่สนทนากับผู้บังคับบัญชา 
 2) เปลี่ยนบทสนทนากับผู้บังคับบัญชาให้ออกห่างจาก
เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 
 3) ไม่สบตากับผู้บังคับบัญชาและพยายามหลีกเลี่ยงที่จะ
ปฏิสัมพันธ์ด้วย 
 4) ซ่อน ปิดบัง หลักฐานของผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี 
 5) ยึดมั่นในระยะห่างในการปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 6) คัดกรองข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่จะน าเสนอ
หรือพูดคุย 
 7) ออกจากการให้ข้อมูลป้อนกลับด้วยการขาดงานและ
เฉื่อยชา  
 

 

 



14  การใหข้้อมลูป้อนกลับ 

 
ตัวอย่างของพฤติกรรมการหลีกเลี่ยงข้อมูลป้อนกลับ มีดังต่อไปนี้ 

 1) การผัดวันประกันพรุ่ง (Procrastination) เกิดขึ้นเมื่อ
รู้สึกว่าตนไม่มีประโยชน์ กังวลใจ ถูกท าให้ล าบากใจหรือไม่พึงพอใจ 
การผัดวันประกันพรุ่งจึงเข้ามาเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความโกรธ
และการต่อต้าน เช่น เมื่อพนักงานรู้สึกผิดหวังที่ตนไม่ได้รับการเลื่อน
ต าแหน่ง ทั้งที่เป็นคนมีผลการปฏิบัติงานดี แทนที่เขาจะท างานต่อไป 
เขาจะเปลี่ยนมาเป็นการเล่มเกมในคอมพิวเตอร์ และส่งงานล่าช้าแทน 
เมื่อหัวหน้าให้โอกาสในการแก้ตัวพนักงานก็ยังคงท าแบบเดิมอยู่ 

 2) การไม่ยอมรับ (Denial) พนักงานจะไม่ยอมรับเมื่อ 
พวกเขาไม่มีความสามารถ หรือไม่ตั้งใจที่จะเผชิญกับความจริงหรือ
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการท างานในสถานการณ์ของพวกเขา  
การไม่ยอมรับมักเกิดข้ึนโดยเป็นการตอบสนองที่ไม่ตั้งใจ 

 3) การครุ่นคิด (Brooding) เป็นการตอบสนองทางอารมณ์
ที่มีพลังอย่างมาก โดยเข้ามาครอบครองอารมณ์และพฤติกรรมของ
บุคคล เมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนเองนั้นไม่สามารถควบคุมเหตุการณ์ได้    
ก็จะหยุดนิ่งและแยกตัวออกไป 

 4) ความอิจฉาริษยา (Jealousy) การเปรียบเทียบตนเอง
กับบุคคลอ่ืนนั้น เป็นพฤติกรรมปกติของบุคคล แต่สิ่งนี้ได้กลาย      
มาเป็นปัญหาเมื่อมีพ้ืนฐานจากความสงสัยและการแข่งขัน ความอิจฉา 
หรือความรู้สึกเป็นเจ้าของ คนที่ริษยานั้นจะต้องการอยู่เหนือกว่า  
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คนอ่ืน ที่มีความสามารถ และฉลาดมากกว่า โดยจะพยายามท าให้
คนเหล่านี้อ่อนก าลังลง 

 5) การท าลายตัวเอง (Self-Sabotage) เป็นพฤติกรรม        
ที่มักจะมาจากจิตใต้ส านึก พบในบุคคลที่ท างานไม่ประสบความส าเร็จ
หรือไม่สามารถจัดการกับงานของตนเองได้ เมื่อได้รับค าต าหนิหรือ
ข้อแก้ไขจากหัวหน้างาน คนเหล่านี้จะตอบโต้กับข้อมูลป้อนกลับนั้น
อย่างรุนแรง เช่น การด่ากลับ สุดท้ายส่งผลให้โดนไล่ออก 
 

ประโยชน์ของการให้ข้อมูลป้อนกลับ  

 1. ประโยชน์ต่อองค์กร 

  1.1 มีระบบที่ รับประกันความเข้าใจและเชื่อมั่น         
ต่อองค์กรว่าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ผลการปฏิบัติงาน
ของตน 

  1.2 เ ส ริ ม ส ร้ า ง    
การสื่อสารจากบนไปล่างและ
จากล่างสู่บน เป็นแนวทางให้
สามารถตรวจสอบความคิดและ
ทัศนคติของผู้ ใต้บั งคับบัญชา       
ต่อองค์กร  
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  1.3 เป็นหลักประกันให้ผู้บังคับบัญชาที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องค านึงถึงกฎเกณฑ์การประเมิน
ที่องค์กรก าหนด เพ่ือให้สามารถชี้แจงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได ้

  1.4 เป็นมาตรการเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปรับปรุง
ตนเองตามทิศทางที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์กร 

  1.5 เป็นเครื่องมือช่วยกระตุ้นเตือนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีความคิด มีความรู้สึกว่าตนมีความหมายต่อองค์กร 
 
 2. ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา 

  2.1 ช่วยท าให้ผู้บั งคับบัญชากับผู้ ใต้บั งคับบัญชา       
มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน 

  2.2 การให้ข้อมูลป้อนกลับได้อย่างถูกต้องและใช้วิธีการ
ที่เหมาะสม จะท าให้ผู้บังคับบัญชาได้รับความเคารพนับถือเพ่ิมมาก
ขึ้น 

  2.3 ท าให้ผู้บังคับบัญชาต้องใส่ใจติดตามการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง 
จึงจะให้ข้อมูลป้อนกลับผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
เป็นที่ยอมรับ  
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  2.4 เป็นโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาได้รู้ความคิด ทัศนคติ 
ความมุ่งมั่นทะเยอทะยานของผู้ใต้บังคับบัญชา และเสริมสร้าง
แรงจูงใจได้ถูกทาง 

  2.5 ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้คลายความสงสัยว่าผู้บังคับ 
บัญชาเอาความรู้สึกพอใจของตนเป็นเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน 
หรือใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาผลการปฏิบัติงานอย่างเสมอภาคกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
 
 3. ประโยชน์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

  3.1 ท าให้ผู้ ใต้บั งคับบัญชาได้รู้ว่าตนท างานบรรลุ
เป้าหมายมากน้อยเพียงใดในทัศนะของผู้บังคับบัญชา 

  3.2 ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รู้ความต้องการและความ
คาดหวังจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

  3.3 เป็นโอกาสที่ให้
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาแน่ ใจว่าตน
ปฏิบัติงานถูกต้องตามทิศทาง
หรือน โยบายของหน่ วยงาน
หรือไม ่  
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  3.4 ช่วยให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาสามารถป้องกันความ
ผิดพลาดในการท างานได้ดีมากขึ้น 

  3.5 ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงสิ่งที่จ าเป็นต้องรู้
และสิ่งที่ต้องพัฒนา เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในความก้าวหน้าในอาชีพและ
การพัฒนาตนเองอย่างมีเป้าหมายทีช่ัดเจน 
 

สิ่งที่ควรหลีกเลี่ยงในการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
 1. หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลป้อนกลับ
ที่เป็นการเปรียบเทียบระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. หลีกเลี่ยงการประเมินหรือการ
ตัดสิน ควรบอกถึงวิธีการในการปรับปรุง
ตนเองให้กับผู้รับข้อมูลป้อนกลับ 
 3. หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลป้อนกลับ
ที่เป็นการลดความภาคภูมิใจในตนเองหรือเป็นการควบคุมหรือการ
ต าหนิตัวบุคคล 
 4. หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลป้อนกลับด้วยค าพูด ควรใช้
วิธีการเขียนเพื่อช่วยลดอคติ 
 5. หลีกเลี่ ยงการใช้ข้อมูลป้อนกลับที่อาจไปรบกวน       
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดีแล้ว 
 6. หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลป้อนกลับที่เกิดจากความรู้สึก
ส่วนตัวหรืออคติของผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ 
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