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   การวิจัยครัง้น้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา ความรู้ความเข้าใจ ทัศนคติต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง เพือ่นําผลวเิคราะหท์ีไ่ดจ้ากการวจิยัมานําเสนอเป็นขอ้มลูเพื่อใหก่้อ
ประโยชน์ต่อการพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพและบรรลุตามวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร กลุ่มตวัอย่างในการวจิยั คอื พนักงานประจําของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 21 ปี จํานวน 350 ราย โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูล สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การ
ทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  และ การทดสอบหาค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ ์               
แบบเพยีรส์นั จากผลการวจิยัพบวา่ 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ 31 ปีขึน้ไป มรีะดบัการศกึษาระดบัตํ่ากว่า
ระดบัปรญิญาตร/ีปรญิญาตร ีมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี และ มตีําแหน่งงานอยู่ในระดบั
ปฏบิตักิาร 
 ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา พบว่า มรีะดบั
ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา อยู่ในระดบัมาก ส่วน
ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา พบว่า มรีะดบัทศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา อยูใ่นระดบัด ี  
 1. เพศ ทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 2. อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมี
ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 
 3. ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีแ่ตกต่าง
กนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  4. ทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
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 The purpose of this research is to study the Employee’s Cognitive and Attitude in 
360 Degree Feedback Performance Appraisals and Organizational Commitment of Private 
Hospital in Huay-Kwang District in order to develop the human resource management to be 
effective and achieve the objectives of the organization.  The samples in this study are 350 
full time employees of  Private Hospital in Huay-Kwang district aged not less than 21 years. 
This research was using questionnaire as a tool to collect data from sampling group. The 
statistical analysis used in this study were statistical Percentage, Mean, Standard Deviation, 
Independent t-test, One-Way ANOVA and the pair different analysis by Dunnett’s T3 and 
Pearson Product Moment Coefficient Correlation for Relationship Analysis. 

The findings showed that most of the samples were female, above 31 years of age, 
graduated at bachelor degree or under, worked for 4 – 6 years and worked in operative 
level. 

The cognitive of Private Hospital in Huay-Kwang District’s employees in 360  
Degree Feedback Performance Appraisals, the employees possessed the cognitive average 
at were high level. In addition to, the attitude of Private Hospital in Huay-Kwang District’s 
employees in 360 Degree Feedback Performance Appraisals, the employees possessed the 
attitude average were a good level 

1. Employees who have difference in gender had the difference in attitude in 360  
degree feedback performance appraisals with statistical significance of 0.05 level.    

2. Employees who have difference in age, education, position and working  
experiences had the difference in attitude in 360 degree feedback performance appraisals 
with statistical significance of 0.01 level.   

3. Employees who have difference in cognitive in 360 degree feedback  
performance appraisals had the difference in attitude in 360 degree feedback performance 
appraisals with statistical significance of 0.01 level.   

4. The attitude in 360 degree feedback performance appraisals correlated with  
the employee’s organizational Commitment in the positive direction at a moderate level, 
with statistical significance of 0.01 level 
  



 

 



ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ีเน่ืองจากความกรุณาและความอนุเคราะหใ์นการ
เป็นทีป่รกึษาอย่างดยีิง่จาก รองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกุิตตา อาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ์ ที่ได้
กรณุาเสยีสละเวลาอนัมคีา่ นบัตัง้แต่เริม่ตน้จนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบรูณ์ ในการใหค้าํปรกึษา ขอ้แนะนํา
ที่มคีุณค่า ช่วยเหลอืและตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการทําสารนิพนธ์
ฉบบัน้ี ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ในความกรณุา และขอกราบขอบพระคุณอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี  

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ ดร.ณกัษ์ กุลสิร ์และ รองศาสตราจารย ์    
ศริวิรรณ  เสรรีตัน์ ทีก่รุณาเป็นกรรมการเพิม่เตมิในการสอบสารนิพนธ ์และใหข้อ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อ
ปรบัปรงุแกไ้ขขอ้บกพรอ่งอนัเป็นประโยชน์ และกรุณาใหค้วามอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจคุณภาพ
ของเครือ่งมอื อกีทัง้ยงัใหค้าํแนะนําในการวจิยัครัง้น้ี และใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร ทุกท่านทีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิาความรูใ้หค้วามช่วยเหลอื
ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั อกีทัง้ใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 

ผูว้จิยัขอขอบคุณเจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์ และบณัฑติวทิยาลยั
ทุกทา่น ตลอดจนผูม้สีว่นในความสาํเรจ็ต่องานวจิยัชิน้น้ี  

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครวั ผูซ้ึง่ใหช้วีติ ความรกั อบรมสัง่
สอน และเป็นกาํลงัใจใหต้ลอดชวีติ อกีทัง้ยงัมอบโอกาสในการศกึษาเป็นวชิาความรูต้ดิตวัในปจัจุบนั  

ผูว้จิยัขอขอบคุณเพื่อนนิสติ คณะสงัคมศาสตร ์ภาควชิาบรหิารธุรกจิ สาขาการจดัการ รุ่น 
10 ทุกคน ทีค่อยชว่ยเหลอื ใหก้าํลงัใจ และใหค้าํแนะนํา ในการทาํสารนิพนธฉ์บบัน้ีมาโดยตลอด 

คุณประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผู้วิจยัขอมอบเป็นเครื่องบูชา
พระคุณของบิดา มารดา บรรพบุรุษ ญาติพี่น้อง บูรพคณาจารย์ทุกท่าน  ที่ได้อบรมสัง่สอน            
ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณค่าตลอดมาจนสาํเร็จการศึกษา  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
  การทีอ่งคก์ารจะมปีระสทิธภิาพหรอืไม่นัน้ ยอ่มขึน้อยูก่บัความสามารถในการบรหิารธุรกจิ
ใหบ้รรลุตามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และกลยุทธไ์ดม้ากน้อยเพยีงใด ความสามารถในการบรหิารทีว่่าน้ีก็
คอื ความสามารถในการใชท้รพัยากรหรอืปจัจยัต่างๆ ทีม่อียู่ในองคก์ารใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด ซึ่ง
ปจัจยัในการดําเนินงานขององคก์ารนัน้ แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ประการดว้ยกนั คอื คน (Man)  วสัดุ
อุปกรณ์ (Material)  เงนิทุน (Money)  การตลาด (Marketing)  และการจดัการ (Management)  
รวมถงึปจัจยัภายนอกต่างๆ เช่น ภาวะเศรษฐกจิ  สงัคม  การเมอืง  แรงงาน  ตลอดจนขอ้กําหนด
ดา้นกฎหมายและอทิธพิลของโลกาภวิฒัน์ เป็นตน้  
  ทุกองค์การนัน้เชื่อมัน่ไดว้่ามคีวามทดัเทยีมในการใชป้จัจยัต่างๆใหเ้กดิประสทิธภิาพกบั
ธุรกจิ แต่ความสามารถในการใชป้จัจยัดา้นทรพัยากรมนุษย ์หรอืทุนมนุษย ์(Human Capital) นัน้ไม่
เท่าเทียมกนั ฉะนัน้ ปจัจยัที่ชี้ว่าองค์การแต่ละแห่งจะประสบความสําเร็จหรือไม่นัน้ ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผูบ้รหิารในการจดัการทรพัยากรบุคคลเป็นประการสาํคญั  

 การบรหิารงานดา้น “บุคคล” ถอืเป็นสิง่ที่สําคญัมากในการบรหิารองค์การ  หากบุคคล 
(พนักงานทุกคนในองค์การ รวมไปถงึผูบ้รหิารทุกระดบั) ไม่สามารถปฏบิตังิานตามเป้าหมายของ
องค์การได้ จะก่อให้เกดิความเสยีหายแก่องค์การ เน่ืองจากบุคคลจะเป็นผู้ใช้ทรพัยากรต่างๆใน
องค์การ หากบุคคลนัน้ไม่มคีุณภาพหรอืไม่มคีุณสมบตัิเพยีงพอ กอ็าจจะใช้ทรพัยากรได้อย่างไม่
เหมาะสม ดงันัน้ จงึอาจกล่าวไดว้่า วธิกีารทีด่ทีีสุ่ดทีจ่ะสามารถพจิารณาถงึความสามารถของบุคคล
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) 
   การประเมินผลการปฏิบตัิงานนับเป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบหน่ึงในกระบวนการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลสมยัใหมท่ีม่คีวามเชื่อมโยงและเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั ทัง้ยงัมคีวามสมัพนัธ์
สอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตรข์ององคก์าร โดยมคีวามสาํคญัทีจ่ะช่วยใหก้ารบรหิารทรพัยากรบุคคล
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถนําไปใช้ประโยชน์ นับตัง้แต่
กระบวนการสรรหา คดัเลอืกพนักงาน ไปจนถงึการฝึกอบรมและพฒันาพนักงาน การประเมนิผล
การปฏบิตังิานเป็นเครื่องมอืทีช่่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานทราบจุดเด่น จุดดอ้ย ระดบัขดี
ความสามารถและศกัยภาพของพนักงานผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคน ทําให้องค์การสามารถฝึกอบรม 
ปรับปรุงแก้ไขจุดด้อย และพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพื่อให้พนักงานมีขีด
ความสามารถทีจ่ะปฏบิตังิานไดอ้ยา่งกวา้งขวางมากขึน้ และนําไปสูก่ระบวนการพจิารณาแต่งตัง้ให้
ดํารงตําแหน่งทีสู่งขึน้ รวมทัง้การพฒันาความกา้วหน้าในสายวชิาชพี เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานให้
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  วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้มหีลายระบบ  เช่น ระบบการประเมนิแบบ 90 องศา 
แบบ 180 องศา รวมถงึแบบ 360 องศา ซึง่เป็นการประเมนิแบบรอบทศิทางและนบัว่าเป็นระบบการ
ประเมนิแบบใหมท่ีส่รา้งความยตุธิรรมไดส้งูมาก (ดนยั เทยีนพฒุ. 2541) 
  ธุรกิจประเภทโรงพยาบาลนับเป็นธุรกจิที่สําคญัมากต่อประชาชนทุกคน เพราะเป็นงาน
บรกิารทางสุขภาพทีต่อ้งดูแลบุคคลทีเ่จบ็ป่วยบาดเจบ็ใหพ้น้ขดีอนัตรายจนเขา้สู่ภาวะปกต ิ โดยมี
หน้าทีใ่หก้ารดแูลผูป้ว่ยตลอด 24 ชัว่โมง การทาํงานตอ้งใชท้ัง้ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ความ
รบัผดิชอบและความอดทนกบับุคคลทุกเพศ ทุกวยั ทุกชนชัน้ และทุกสงัคม การทีต่อ้งพบกบับุคคล
หลายประเภท หลายสภาพอารมณ์ ทัง้ของผูเ้จบ็ปว่ยและญาต ิ นบัเป็นภาระอนัหนกัหน่วง (ทศันา 
บุญทอง. 2533 : 186) ดงันัน้ บุคลากรของโรงพยาบาลจงึถอืเป็นบุคลากรทีม่คีวามสาํคญัมาก ไมว่่า
จะเป็นแพทย ์ นกัเทคนิคการแพทย ์ นกัรงัสเีทคนิค เภสชักร รวมถงึบุคลากรสนบัสนุนดา้นอื่นๆ 
ดงันัน้ ความพงึพอใจในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานจงึเป็นองค์ประกอบในการ
บรหิารงานบุคคลที่สําคญัที่ผูบ้รหิารทุกคนควรใหค้วามใส่ใจ เพราะหากพนักงานเกดิความเครยีด 
เบื่อหน่าย ทอ้แท ้หงดุหงดิ คบัขอ้งใจ คุณภาพของงานและการบรกิารยอ่มลดลง การแสดงออกทาง
พฤตกิรรมทีไ่มก่ระตอืรอืรน้ ทอ้แท ้ ไมร่บัผดิชอบงาน หรอืไมอ่ยากทาํงาน ละเลยผูป้ว่ยมผีลทาํให้
ประสทิธภิาพของงานลดลง (สาํราญ บุญรกัษา. 2539 : 74)  
  ปจัจุบนั วงการแพทย์ของไทยได้พฒันาขึ้นจากเดิมมาก ทัง้บุคลากรทางการแพทย์ที่มี
ความสามารถและความชาํนาญเฉพาะดา้น รวมถงึความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยทีางการแพทย์
ทีม่กีารเตบิโตขึน้เรื่อยๆ ส่งผลใหธุ้รกจิโรงพยาบาลขยายตวัอย่างรวดเรว็ และเน่ืองจากในเขตหว้ย
ขวางมโีรงพยาบาลและสถานพยาบาลอยู่หลายแห่ง ซึ่งหน่ึงในจํานวนน้ีมโีรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หน่ึงซึ่งอยู่ในอนัดบัต้นๆของประเทศไทย ที่มชีื่อเสยีงทัง้ทางด้านประสทิธิภาพในการรกัษาและ
เทคโนโลยทีีท่นัสมยั ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึ ความรูค้วามเขา้ใจและทศันคติ
ต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่น้ี ว่ามี
ความน่าเชื่อถอืและยอมรบัมากน้อยเพยีงใด และมปีจัจยัใดบา้งทีม่ผีลต่อทศันคตขิองพนกังานทัง้ใน
ดา้นบวกและดา้นลบ รวมถงึพนักงานในองคก์ารมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากน้อยเพยีงใด เพื่อนํา
ผลวเิคราะห์ที่ได้จากการวิจยัมานําเสนอเป็นขอ้มูลเพื่อให้ก่อประโยชน์ต่อการพฒันาการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพและบรรลุตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 

เพื่อศึกษาถึงปจัจยัลกัษณะทางประชากรศาตร์ด้านปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ทีม่ผีลต่อทศันคตต่ิอระบบ

1. 
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2. เพือ่ศกึษาความรูค้วามเขา้ใจในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีม่ผีล
ต่อทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 

3. ทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา ของพนกังาน 
มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
ความสาํคญัของการวิจยั 

 ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี ทําใหท้ราบถงึความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง เพือ่นํามาใชเ้ป็นแนวทางและขอ้เสนอแนะใหก้บัผูบ้รหิารองคก์ารและ
ผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อที่จะนําไปใช้ในการประเมินพนักงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ก่อใหเ้กดิความเป็นธรรมต่อพนกังานในองคก์าร 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั   

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานประจาํทัง้เพศชายและเพศหญงิของ 
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่มจีาํนวน 1,988 คน  
แหล่งทีม่า : ฝา่ยทรพัยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มกราคม 2553 

 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั    

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครัง้น้ี คือ พนักงานประจาํทัง้เพศชาย 
และเพศหญิงของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยใชสู้ตรกรณีทราบ
จาํนวนประชากรของ Taro yamane (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 194) จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งที่
ใชใ้นการศกึษาจํานวน 333 คน โดยเพิม่ตวัอยา่ง 5% จํานวน 17 คน รวมเป็นกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 
350 คน  โดยมขี ัน้ตอนการสุม่ตวัอยา่งตามขัน้ตอนดงัน้ี 

ขัน้ตอนที ่1 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งแต่ละชัน้ภมูดิว้ยวธิกีารกาํหนดสดัสว่นของจาํนวน 
สมาชกิในแต่ละชัน้ภูม ิ(Proportional Stratified Sampling) โดยคํานวณจากสตูร (บุญเรยีง  ขจร
ศลิป์. 2543) 

sf  = 
N

nns ×  
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เมือ่  แทน   สดัสว่นในการสุม่ของแต่ละชัน้ภมู ิsf

   sn แทน   ขนาดของจาํนวนพนกังานจากแต่ละชัน้ภมู ิ
    n  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 

   N แทน   ขนาดของจาํนวนพนกังานทัง้หมด 
 

ศนูยเ์ครอืขา่ยโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
ศนูยโ์รงพยาบาลโรคทัว่ไป  จาํนวน  1,016   คน  

ศนูยโ์รงพยาบาลโรคหวัใจ  จาํนวน     217 คน 
ศนูยโ์รงพยาบาลนานาชาต ิ  จาํนวน     102 คน  

ศนูยส์นบัสนุนโรงพยาบาล  จาํนวน     653 คน  

 
  ทีม่า : ฝา่ยทรพัยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง. (2553).  
 
จากการคาํนวณจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งของแต่ละระดบัชัน้ดงัน้ี  

ฝา่ยปฏบิตังิาน 
จาํนวน 
ประชากร 

จาํนวน 
กลุ่มตวัอยา่ง 

ศนูยโ์รงพยาบาลโรคทัว่ไปเอกชนแหง่หน่ึง  1016 179 

ศนูยโ์รงพยาบาลโรคหวัใจเอกชนแหง่หน่ึง  217 38 

ศนูยโ์รงพยาบาลนานาชาตเิอกชนแหง่หน่ึง  102 18 

ศนูยส์นบัสนุนโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง  653 115 

Total Clinical  1,988 350 

 
ขัน้ตอนที ่ 2 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience sampling) ทาํการเกบ็ 

รวบรวมขอ้มูล โดยนําแบบสอบถามที่ได้จดัเตรยีมไปจดัเก็บขอ้มูล ณ ศูนย์ต่างๆตามที่ระบุไว้ใน
ขัน้ตอนที ่1 

 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

  1.   ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
  1.1  ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์โดยจาํแนกไดด้งัน้ี 
  1.1.1 เพศ 
   1.1.1.1  ชาย 
   1.1.1.2 หญงิ 
  1.1.2 อาย ุ
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  1.1.2.1 21 - 30 ปี    
  1.1.2.2 31 - 40 ปี 
  1.1.2.3 41 - 50 ปี    
   1.1.2.4 51  ปีขึน้ไป 
  1.1.3 ระดบัการศกึษา 
  1.1.3.1 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี        
  1.1.3.2 ปรญิญาตร ี
  1.1.3.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี   
    1.1.4   ตําแหน่งงาน 
  1.1.4.1 ระดบัปฏบิตักิาร 
  1.1.4.2 ระดบัหวัหน้างาน 
  1.1.5 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
  1.1.5.1 1 – 3 ปี     
  1.1.5.2 4 – 6 ปี 

  1.1.5.3 7 – 9 ปี             
  1.1.5.4 มากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป 
 1.2  ความรูแ้ละความเขา้ใจของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขต 

หว้ยขวางต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 
     2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่  
           2.1  ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง  
           2.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
หว้ยขวาง  
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

1. ปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถงึ  พนกังานของโรงพยาบาลเอกชนแหง่
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยศกึษาลกัษณะประชากรศาสตร ์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา 
ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  

2. การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถงึ  การเปรยีบเทยีบผลงานของบุคคลกบัมาตรฐานทีว่าง
ไวส้าํหรบัตําแหน่งหน้าทีน่ัน้  ๆโดยอาศยัการยอมรบัร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูว้างมาตรฐาน กบั
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาในฐานะผูป้ฏบิตัติามมาตรฐาน ทัง้น้ีเพื่อประโยชน์ในการควบคุมตรวจสอบปรมิาณงานและ
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3. การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา หมายถงึ วธิกีารประเมนิผลความสามารถ 
(Competencies) ของผูป้ฏบิตังิานในลกัษณะใหข้อ้มลูยอ้นกลบัโดยอาศยัมุมมองของบุคคลรอบขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง  
คอื ผูถู้กประเมนิมกีารประเมนิตนเอง  และถูกประเมนิจากเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ ก่อนจะส่งใหผู้บ้งัคบับญัชา
ประเมนิต่อ ขณะเดยีวกนัผูถู้กประเมนิกส็ามารถทีจ่ะประเมนิผูบ้งัคบับญัชาไดด้ว้ย สาํหรบัขอ้มลูยอ้นกลบัที่
ดาํเนินการรวบรวมในการประเมนิผลแบบน้ีไดแ้ก่ ทกัษะความสามารถ ความรู ้ และพฤตกิรรมหรอื
วธิกีารทีแ่สดงออกในการปฏบิตังิานหรอืต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก  

4. พนักงาน  หมายถึง  ผู้ที่ปฏิบตัิงานประจําโดยทํางานเต็มเวลา  เป็นผู้ที่ได้รบัเงนิเดือนและ
คา่ตอบแทนอื่นๆจากองคก์าร และเป็นผูท้ีอ่ยูใ่นระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยมปีระสบการณ์ไดร้บัการ
ประเมนิผลจากองคก์ารอยา่งน้อย 1 ครัง้ 

5. ผูป้ระเมิน  หมายถงึ  ผูบ้งัคบับญัชา หรอืผูท้ีไ่ดร้บัมอบหมายใหม้อีํานาจในการพจิารณาผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 

6. ความรู้ความเข้าใจ หมายถึง การรับรู้ และเข้าใจในระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทัง้ในดา้นความหมาย ความสําคญั นโยบาย วธิกีารประเมนิ ตลอดจน
ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัของพนกังาน  

7. ทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา หมายถงึ การที่
พนักงานมทีศันคติต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง จนสามารถยอมรับระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีนํ่ามาใชใ้นการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลขององคก์ารได ้  

8. ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังานและพฤตกิรรมทีพ่นกังาน
แสดงต่อองคก์ารทีต่นปฏบิตังิานอยู ่ โดยยอมรบัจุดมุง่หมาย และคา่นิยมขององคก์าร แสดงตนเป็น
หน่ึงเดยีวกบัองคก์าร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทาํงานเพือ่ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายและเพือ่ความกา้วหน้า
ขององคก์าร มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร และตอ้งการทีจ่ะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



7 
 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
      ตวัแปรอิสระ                 ตวัแปรตาม 

        (Independent Variables)          (Dependent Variables) 

 
 
 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 

1.  เพศ 
 

2.  อาย ุ
  

ทศันคติต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา 
 

3.  ระดบัการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานในการวิจยั 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  ระดบัการศกึษา  ตําแหน่งงาน และ

ระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกัน  มีทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบ 360 องศา แตกต่างกนั 

2. ความรูแ้ละความเขา้ใจในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของพนกังานที่
แตกต่างกนั มีทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั 

3.  ทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา ของพนกังาน
มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.  ตาํแหน่งงาน 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 

ความรู้ความเข้าใจของ 
พนักงานต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
แบบ 360 องศา 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
  การวจิยัเรื่อง “ความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง” ได้
ศกึษาคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และไดนํ้าเสนอตามลาํดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทศันคต ิ
5. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
6. ผลงานวจิยัและเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์        
  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 41) กล่าวว่า การแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรดา้น

ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จาํนวนสมาชกิในครอบครวั ระดบั
การศกึษา อาชพี และรายไดต่้อเดอืน ลกัษณะงานประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่าํคญั และสถติทิี่
วดัไดข้องประชากรและช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะทีล่กัษณะดา้นจติวทิยาและสงัคม
วฒันธรรมช่วยอธบิายถึงความคดิและความรูส้กึของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ขอ้มูลด้านประชากรจะ
สามารถเข้าถึงและมปีระสทิธิผลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์
ต่างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงัน้ี 

   1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทาํใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั คอื 
เพศหญงิมแีนวโน้ม มคีวามตอ้งการทีจ่ะสง่และรบัขา่วสารมากกว่าเพศชาย ในขณะทีเ่พศชายไมไ่ด้
มคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารเพยีงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มคีวามต้องการที่จะสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดใีหเ้กดิขึน้จากการรบัและส่งขา่วสารนัน้ดว้ย นอกจากน้ีเพศหญงิและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอย่างมากในเรื่องความคดิ ค่านิยมและทศันคตทิัง้น้ีเพราะวฒันธรรมและสงัคม 
กาํหนดบทบาทและกจิกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 

  2. อาย ุเป็นปจัจยัทีท่าํใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรือ่งของความคดิและพฤตกิรรม คนที ่
อายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียม ยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดมีากกว่าคนที่อายุมาก 
ในขณะทีค่นอายุมากมกัจะมคีวามคดิทีอ่นุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตั ิระมดัระวงั มองโลกในแงร่า้ย
กว่าคนทีม่อีายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติทีแ่ตกต่างกนั ลกัษณะการใชส้ื่อมวลชนก็
ต่างกนัคนทีม่อีายมุากมกัจะใชส้ือ่เพือ่แสวงหาขา่วสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทงิ 
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   3. การศกึษา เป็นปจัจยัทีท่าํใหค้นมคีวามคดิ คา่นิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนั 
คนทีม่กีารศกึษาสงูจะไดเ้ปรยีบอยา่งมากในการเป็นผูร้บัสารทีด่ ี เพราะเป็นผูม้คีวามกวา้งขวางและ
เขา้ใจสารไดด้ ี แต่จะเป็นคนทีไ่มเ่ชื่ออะไรงา่ยๆ ถา้ไมม่หีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะทีค่นมี
การศกึษาตํ่ามกัจะใชส้ือ่ประเภทวทิย ุ โทรทศัน์และภาพยนตร ์ หากผูม้กีารศกึษาสงูมเีวลาวา่งพอก็
จะใชส้ือ่สิง่พมิพ ์ วทิย ุ โทรทศัน์และภาพยนตร ์ แต่หากมเีวลาจาํกดักม็กัจะแสวงหาขา่วสารจากสือ่
สิง่พมิพม์ากกวา่ประเภทอื่น 

   4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึ อาชพี รายไดแ้ละสถานภาพทางสงัคมของ
บุคคลมีอิทธิพลอย่างสําคญัต่อปฏิกิรยิาของผู้รบัสารที่มต่ีอผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม 
ประสบการณ์ ทศันคต ิค่านิยมและเป้าหมายทีต่่างกนั ปจัจยับางอยา่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัผูร้บัสารแต่
ละคนเชน่ปจัจยัทางจติวทิยาและสงัคมทีจ่ะมอีทิธพิลต่อการรบัขา่วสาร 

 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
    การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นเครื่องมอืหรอืองคป์ระกอบหน่ึงในกระบวนการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยซ์ึง่มสี่วนสาํคญัทีจ่ะช่วยใหก้ารบรหิารทรพัยากรบุคคลเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 
ขอ้มูลที่ได้จากการประเมนิสามารถนําไปใช้ประโยชน์นับตัง้แต่กระบวนการสรรหา การคดัเลือก
บุคลากร ใชส้าํหรบัการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ อกีทัง้ยงัเป็นเครื่องมอืทีช่่วย
ใหผู้บ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานทราบจุดเด่น-จุดดอ้ย ระดบัขดีความสามารถ และศกัยภาพของ
พนกังานแต่ละคน เพือ่ทีจ่ะจดัฝึกอบรม ปรบัปรงุแกไ้ขจุดดอ้ย และพฒันาจุดเด่นไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ
เหมาะสม อนัจะนําไปสูก่ระบวนการพจิารณาแต่งตัง้ผูท้ีเ่หมาะสมใหด้าํรงตําแหน่งสงูขึน้ รวมทัง้การ
พฒันาความกา้วหน้าในสายวชิาชพี  
   นอกจากน้ี การประเมนิผลการปฏบิตังิานยงัชว่ยใหท้ราบวา่ องคก์ารควรจะใหผ้ลตอบแทน
แก่พนักงานแต่ละคนมากน้อยเพยีงใด หากพนักงานไม่สามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามมาตรฐาน
หรอืเป้าหมายที่กําหนด กจ็ะมขีอ้มูลประกอบการตดัสนิใจที่จะใหพ้นักงานมโีอกาสปรบัปรุงแก้ไข
ตนเองหรอืควรใหพ้น้สภาพการเป็นพนกังานขององคก์ารในทีส่ดุ  
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
   ในการพจิารณาความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ มนีักวชิาการหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายและแนวคดิ ดงัต่อไปน้ี 
   (Michael J. Jucius. 1956: 354) ใหค้าํนิยามว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นการ
ประเมนิคา่ความสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน เพือ่ใชใ้นการตดัสนิใจใหร้างวลัหรอืลงโทษและให้
คาํปรกึษาหารอืเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน 
   (ประทุม ฤกษ์กลาง. 2538: 32; อา้งองิจาก Szilagyi; & Wallac.)  อธบิายว่า  ผลการ
ปฏิบัติงานนัน้เป็นตัวแปรสําคญัในการประเมินประสิทธิผลของบุคคล กลุ่ม ผู้นํา และองค์การ
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  เสนาะ ตเิยาว ์(2539: 160) ใหค้วามหมายว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอืระบบที่
จดัทําขึน้เพื่อหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏบิตังิานทีจ่ะระบุไดว้่าการปฏบิตังิานนัน้ไดผ้ลสูง
กวา่หรอืตํ่ากวา่เงนิทีจ่า่ยสาํหรบังานนัน้ และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง  
  ดนัย เทยีนพุฒ (2547: 27) ใหค้ํานิยามว่า แนวคดิของการประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ 
อาจแบ่งเป็นแนวคดิหลกัและรองไดด้งัน้ี 

แนวคิดหลัก คือ เพื่อให้ทราบค่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือทราบถึง
จุดเดน่-จุดดอ้ย ของพนกังาน 

แนวคิดรอง คือ เป็นการนําผลการประเมินที่ได้มาประกอบการพิจารณาเลื่อน
ตําแหน่ง ประกอบการประเมนิขดีความสามารถ/ศกัยภาพ หรอืประกอบการพจิารณาความ
ดคีวามชอบในการเลื่อนขัน้หรอืปรบัเงนิเดอืน  
 สําหรบัความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ หากจะพจิารณาทัง้แนวคดิหลกั

และรองแล้วก็คือ การวดัผลการปฏิบตัิงานของพนักงานคนหน่ึงในช่วงระยะเวลาหนึ่งโดยการ
เปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานผูน้ัน้กบัเกณฑห์รอืมาตรฐานทีก่ําหนดไวส้ําหรบัแต่ละชิ้นงานอย่าง
เป็นระบบ 
  จาํเนียร จวงตระกูล (2527: 19)  ใหค้วามหมายว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอื การ
วดัผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนหน่ึงในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยการเปรียบเทียบผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานผูน้ัน้ในช่วงระยะเวลานัน้ กบัเกณฑห์รอืมาตรฐานทีไ่ดก้ําหนดไวส้าํหรบัแต่
ละชิ้นงาน ซึ่งได้ระบุไว้ในลกัษณะงานของพนักงานผู้นัน้ว่าผลงานที่พนักงานผู้นัน้ปฏิบตัิได้ใน
ระยะเวลาดงักล่าวเป็นอย่างไร ทัง้ในแงข่องคุณภาพ ปรมิาณ และแบบอย่างของการปฏบิตัทิีแ่สดง
ออกมาว่าเป็นอย่างไร กล่าวคอื ผลการปฏิบตัิงานที่วดัได้นัน้บรรลุผลตามมาตรฐานที่กําหนดไว้
หรอืไม ่จากนัน้จงึเอาผลทีว่ดัไดน้ัน้มาประเมนิค่าออกมาว่า ผลการปฏบิตังิานมคี่าอยา่งไร คอื ดเีลศิ 
ดมีาก ด ีพอใช ้หรอืใชไ้มไ่ด ้
  ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542: 363) ใหค้วามหมายว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอื 
ระบบทีจ่ดัทําขึน้เพื่อหาคุณค่าบุคคลในแง่ของการปฏบิตังิาน และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง 
กล่าวอย่างง่ายๆว่าเป็นการหาประโยชน์หรอืตีราคาผลงาน โดยปกติผู้ที่จะประเมนิผลงานก็คือ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของบุคคลนัน้ การประเมนิผลอาจไมก่ระทาํเป็นตวัเลขหรอืจาํนวนเงนิ และไม่
จาํเป็นตอ้งอาศยัเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ แต่ใชว้ธิเีปรยีบเทยีบกบัวตัถุประสงคข์องงาน 
   ธงชยั สนัตวิงศ ์(2540: 251) ใหค้ํานิยามว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกจิกรรม
ทางดา้นบรหิารงานบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบัวธิกีารทีห่น่วยงานพยายามที่จะกําหนดใหท้ราบแน่ชดัว่า
พนกังานของตนสามารถปฏบิตังิานไดม้ปีระสทิธภิาพมากน้อยเพยีงใด 
   สนุนัทา เลาหนนัทน์ (2542: 281) กล่าววา่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการ
ทีผู่บ้รหิารใชเ้พื่อตรวจสอบสมรรถภาพการทํางานของผูป้ฏบิตังิานว่ามปีระสทิธภิาพเพยีงใด โดย
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1. การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานของการปฏบิตังิาน 
2. การวดัปรมิาณงานทีป่ฏบิตัไิด ้
3. การเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์และมาตรฐานของการ

ปฏบิตังิานทีก่าํหนดไว ้
4. การตคีา่ผลการปฏบิตังิานทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 

 
  จากความหมายขา้งตน้ สรปุไดว้า่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ถอืไดว้า่เป็นสว่นหน่ึง 

ของกระบวนการบรหิารบุคคลที่ต้องกระทําอย่างต่อเน่ือง เป็นระบบ และต้องนําผลการประเมนิที่
ได้มาวเิคราะห์และวางแผนการดําเนินงานตามความเหมาะสมที่จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
บุคคลากร ผูบ้รหิารและองคก์าร ซึ่งการประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ เป็นกระบวนการประเมนิค่า
ของบุคคลผู้ปฏิบตัิงานในด้านต่างๆ ทัง้ผลงานและคุณลกัษณะอื่นๆที่มคีุณค่าต่อการปฏิบตัิงาน
ภายในระยะเวลาทีก่ําหนดไว ้ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทกึ และประเมนิโดยหวัหน้างาน โดยอยู่บน
พืน้ฐานของความเป็นระบบและมมีาตรฐานแบบเดยีวกนั มเีกณฑ์การประเมนิที่มปีระสทิธกิภาพ
ในทางปฏบิตัใิหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

 
ความสาํคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  ความสําคญัของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน อาจพจิารณาไดว้่าคอืความสําคญัที่มต่ีอ
พนักงานผูป้ฏบิตังิาน ความสําคญัที่มต่ีอผูบ้งัคบับญัชาซึ่งเป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานและ
ความสาํคญัทีม่ต่ีอองคก์าร ดงัจะไดบ้รรยายพอสงัเขปดงัต่อไปน้ี (จาํเนียร จวงตระกลู. 2523: 6) 

  1. ความสาํคญัต่อพนกังาน เป็นธรรมดาทีค่นเราเมื่อไดท้าํอะไรแลว้ยอ่มอยากรูอ้ยากเหน็
ว่าสิง่ทีต่นไดก้ระทําลงไปนัน้มผีลอย่างไร ดหีรอืไม่ด ี มคีุณค่ามากหรอืน้อยเพยีงใด  พนักงาน
ผูป้ฏบิตังิานองคก์ารใดๆกต็าม ย่อมตอ้งการทราบว่าผลการปฏบิตังิานของตนมคี่าอย่างไร เป็นที่
พอใจตามทีผู่บ้งัคบับญัชากาํหนดไวห้รอืไม ่มจุีดบกพรอ่งทีจ่ะตอ้งแกไ้ขปรบัปรุงใหด้ขีึน้อยา่งไรบา้ง 
พูดใหช้ดัขึน้กค็อืพนักงานต้องการทราบว่า เขายนือยู่ทีจุ่ดไหนในสายตาของผูบ้งัคบับญัชาและ
องคก์าร เพราะว่าโดยปกตทิัว่ไปนัน้ องคก์ารต่างๆจะยงัคงใหพ้นักงานอยู่กบัองคก์ารต่อไปนัน้ก็
ต่อเมื่อพนักงานนัน้มคี่าผลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัทีน่่าพอใจเท่านัน้ ถ้าผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานผูใ้ดมคี่าตํ่ากว่ามาตรฐานหรอืเกณฑท์ีต่อ้งการ ย่อมต้องปรบัปรุงใหด้ขีึน้จนไดม้าตรฐาน 
หากพนกังานผูน้ัน้ไมส่ามารถปรบัปรงุการปฏบิตังิานของตนใหด้ขีึน้จนผลการปฏบิตังิานของตนมคี่า
เป็นทีพ่อใจได ้องคก์ารยอ่มพจิารณาโยกยา้ยไปปฏบิตังิานในตําแหน่งอื่นทีค่าดหวงัไดว้่าพนกังานผู้
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 2.  ความสาํคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบอนัยิง่ใหญ่ของผูบ้งัคบับญัชา 
คอื การจดัการงานในหน่วยงานของตนใหด้ําเนินไปอย่างมปีระสทิธภิาพ บรรลุเป้าหมายตาม
มาตรฐานทีอ่งคก์ารไดก้ําหนดไว ้ กล่าวอกีนัยหน่ึงกค็อื ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูร้บัผดิชอบผลการ
ปฏบิตังิานทัง้หมดของหน่วยงานของตน ดงันัน้ ผลการปฏบิตังิานรวมของหน่วยงานในสว่นรวมจะดี
หรอืเลวอยา่งไรยอ่มขึน้อยูก่บัพนกังานแต่ละคน ทัง้น้ี ผูบ้งัคบับญัชากเ็ช่นเดยีวกบัพนกังาน จะตอ้ง
ไดร้บัการประเมนิผลการปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชาชัน้เหนือขึน้ไปอกีเช่นกนั การประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานมคีวามสําคญัต่อผู้บงัคบับญัชามาก เพราะความสําเร็จหรือความ
เจรญิกา้วหน้าในงานของผูบ้งัคบับญัชานัน้ขึน้อยู่กบัผลการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
ผูบ้งัคบับญัชาจงึจําเป็นต้องพจิารณาใชม้าตรฐานการทุกวถิทีางทีจ่ะส่งเสรมิและรกัษาไวซ้ึ่งผลการ
ปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้ ซึง่กระทาํไดโ้ดยการประเมนิค่าผลการปฏบิตังิานของพนกังาน
แลว้นําเอาผลทีป่ระเมนิไดไ้ปดาํเนินการต่อไป 

3. ความสาํคญัต่อองคก์าร กล่าวไดว้่า ผลสาํเรจ็ขององคก์ารมาจากผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานทุกคนในองค์การ การประเมนิผลการปฏิบตัิงานเป็นการวดัและประเมนิค่าผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานทุกคนในองคก์าร เมื่อทราบค่าผลการปฏบิตังิานของพนกังานแต่ละคนแลว้ 
ผูบ้รหิารองคก์ารกส็ามารถหาทางปรบัปรุงพนักงานทีม่คี่าผลการปฏบิตังิานดอ้ยกว่ามาตรฐานใหด้ี
ขึน้ได ้ ส่วนผูท้ีม่คี่าผลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัทีพ่อใจหรอืดแีล้วสามารถจูงใจใหป้ฏบิตังิานให้
ไดผ้ลดยีิง่ขึน้ไปอกี ซึง่จะทาํใหง้านขององคก์ารดําเนินไปอยา่งเรยีบรอ้ยและมปีระสทิธภิาพ บรรลุ
ตามเป้าหมายทีก่าํหนดไวอ้ยา่งดยีิง่  

 สรุปจากทีก่ล่าวมาขา้งตน้จะเหน็ไดว้่า ความสาํคญัการประเมนิผลการปฏบิตังิานเน่ืองจาก
เป็นการวดัค่าผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรอืสว่นงานในองคก์ารว่ามคี่าอยูใ่น
ระดบัใด ถา้มคี่าไมเ่ป็นทีน่่าพอใจหรอืตํ่ากว่ามาตรฐานควรหาทางแกไ้ขปรบัปรุง หรอืถา้ดอียู่แลว้
ควรปรบัปรุงใหม้คี่าสงูยิง่ขึน้ไปอกี ย่อมส่งผลดต่ีอตวัพนักงาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ารใน
ภาพรวม ทาํใหง้านขององคก์ารดาํเนินไปอยา่งเรยีบรอ้ยและมปีระสทิธภิาพ บรรลุตามเป้าหมายที่
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วตัถปุระสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน 

   ผุสด ีรุมาคม (2551) ไดก้ล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานถูกนํามาใชเ้กี่ยวกบัการ
ตัดสินใจและการให้แนวทางกับการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาตามปกติ โดยกําหนด
วตัถุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดงัน้ี  

1. วตัถุประสงคด์า้นการประเมนิ (Evaluative Objectives)  
  การตดัสนิใจทีป่กตธิรรมดาทีสุ่ดตามวตัถุประสงค์ดา้นการประเมนิเกี่ยวขอ้งกบัเรื่องของ

ค่าตอบแทน การประเมนิผลการปฏบิตังิานมกัจะมผีลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคตใน
ระยะสัน้ การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะกําหนดความสามารถที่จะต้องเพิม่ขึน้ในปีต่อไป ส่วนใน
ระยะยาวจะเป็นการกําหนดว่าพนักงานคนใดจะได้รบัการเลื่อนตําแหน่ง ซึ่งจะได้รบัค่าตอบแทน
เพิม่ขึน้ 

  การตดัสนิใจเรือ่งการเปลีย่นแปลงตําแหน่งงานจะไดร้บัผลกระทบจากการประเมนิผลการ 
ปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน เน่ืองจากผู้บริหารจะต้องตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหน่ง การลด
ตําแหน่ง การโยกยา้ย และการใหอ้อกจากงาน 
           การประเมนิผลการปฏบิตังิานยงัสามารถถูกนําไปใชใ้นการประเมนิระบบการสรรหา การ
คดัเลอืก และการบรรจุพนกังาน โดยการเปรยีบเทยีบผลการประเมนิการปฏบิตังิานของพนกังานกบั
คะแนนสอบคดัเลอืกในขณะทีเ่ป็นผูส้มคัรงาน 

2. วตุัประสงคด์า้นการพฒันา (Developmental Objectives) 
 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเกีย่วกบัการปฏบิตังิานเป็นความตอ้งการดา้นการพฒันาในเบือ้งตน้ 

เน่ืองจากเกอืบทุกคนต้องการที่จะทราบว่าผูบ้งัคบับญัชารูส้กึอย่างไรเกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของ
พวกเขา แรงจูงใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้นเมื่อพนักงานได้ร ับข้อมูลย้อนกลับที่
เสนอแนะเป้าหมายซึง่สง่เสรมิความกา้วหน้าของงานอาชพีในอนาคต 
            การประเมนิผลการปฏบิตังิานดา้นการพฒันาจะมุง่ไปทีก่ารใหท้ศิทางกบัการปฏบิตังิานใน
อนาคตแก่พนักงานเป็นสําคญั ข้อมูลย้อนกลบัดงักล่าวจะตระหนักถึงจุดแขง็และจุดอ่อนในการ
ปฏบิตังิานทีผ่า่นมา และกาํหนดวา่พนกังานควรจะใชแ้นวทางใดเพือ่ทีจ่ะปรบัปรงุใหด้ขีึน้ 
            ผลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การประเมินที่ตํ่ ากว่าค่าเฉลี่ยอาจจะส่งสัญญาณให้เห็นถึง
พฤตกิรรมของพนักงานที่จะต้องทําใหม้จุีดแขง็โดยอาศยัการฝึกอบรมในขณะปฏบิตังิานและนอก
การปฏิบตัิงาน ผู้บงัคบับญัชาจะต้องแยกปญัหาเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานซึ่งเป็นผลจากการขาด
ความสามารถหรอืทกัษะออกจากปญัหาทีม่สีาเหตุมาจากการขาดแรงจงูใจ 
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  สมาน รงัสโิยกฤษณ์ (2541: 87–88) กล่าวถงึวตัถุประสงคข์องการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานวา่ มดีงัต่อไปน้ี 

   1. ใชพ้จิารณาความเหมะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากร เชน่ เงนิเดอืน คา่จา้ง หรอื
ผลตอบแทนในรปูแบบต่างๆ มคีวามสอดคลอ้งกบังานทีบุ่คคลปฏบิตัเิพยีงใด 

   2. ใชพ้จิารณาความเหมาะสมในการปฏบิตังิานในตําแหน่งของงานบุคลคลว่ามคีวาม
เหมาะสมเพยีงใด ตอ้งมกีารปรบัปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรอืปรบัยา้ยอยา่งไรเพื่อใหเ้กดิความ
เหมาะสมและสามารถดาํเนินงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

   3. ใชป้ระกอบการพจิารณาการเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากร การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานจะแสดงถงึประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคคลซึง่ถอืเป็นปจัจยัในการพจิารณาความ
ดคีวามชอบของบุคลากร 

   4. ใชป้ระกอบการพจิารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นขอ้มลูทีบ่่งชีว้่า บุคคลสมควรทีจ่ะไดร้บัการฝึกอบรมและการพฒันาใน
รปูแบบใด 

   5. ใชป้ระกอบการจดบนัทกึขอ้มลูสว่นตวัของพนักงาน ผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการประเมนิผล
การปฏบิตังิานจะถูกบนัทกึลงในทะเบยีนประวตัขิองพนกังาน เพื่อใหฝ้า่ยบรหิารสามารถนําขอ้มลูที
ไดร้บัประโยชน์ใชไ้ดต้รงตามความตอ้งการ 

   6. ใชป้ระกอบในการบรหิารงานในดา้นต่างๆ เช่น การสรา้งความยุตธิรรมและการแกไ้ข
ปญัหาความขดัแยง้ภายในองคก์าร เป็นตน้ เพื่อก่อใหเ้กดิบรรยากาศในการปฏบิตังิานทีด่แีละ
เสรมิสรา้งศกัยภาพโดยรวมขององคก์าร 
 
ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 การประเมนิผลการปฏบิตังิานในแต่ละครัง้สามารถนําไปใชเ้พือ่ประโยชน์ ดงัต่อไปน้ี  
 1. ช่วยปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน (performance improvement) ขอ้มลูยอ้นกลบัทีไ่ดจ้าก

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน จะช่วยใหพ้นกังาน ผูบ้รหิาร รวมทัง้ผูเ้ชีย่วชาญดา้นบุคคลกําหนด
วธิกีารทาํงานทีเ่หมาะสมเพือ่ปรบัปรงุผลการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้  

 2. ช่วยปรบัระบบค่าตอบแทน กจิการขนาดใหญ่มกัจดัระบบค่าตอบแทนบนพืน้ฐานของ
ระบบคุณธรรม ดงันัน้ผลของการประเมนิผลการปฏบิตังิานจะช่วยในการตดัสนิใจขึน้ค่าจา้งและ
กาํหนดโบนสัใหแ้ก่บุคคลอยา่งเป็นธรรม  

 3. ช่วยในการตดัสนิใจบรรจุบุคคลในกรณีต่างๆ เช่น การเลื่อนตําแหน่ง การโยกยา้ย หรอื
การลดตําแหน่ง จาํเป็นตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานของผลการปฏบิตังิานในอดตีของพนกังาน  

 4. ชีใ้หเ้หน็ถงึความจาํเป็นในการฝึกอบรมและพฒันา ผลการปฏบิตังิานทีไ่ม่ดขีองบุคคล
อาจแสดงใหเ้หน็ว่าขณะน้ีพนักงานมคีวามจําเป็นทีต่้องไดร้บัการฝึกอบรม ขณะเดยีวกนัผลการ
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 5. ช่วยในการวางแผนสายอาชพีและการพฒันาบุคลากร ขอ้มลูเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน
จะชว่ยในการตดัสนิใจเกีย่วกบัการวางแผนสายอาชพีของบุคคลในองคก์าร  

 6. ชีใ้หเ้หน็ถงึความบกพรอ่งของกระบวนการจดัการกําลงัคน ผลการปฏบิตังิานทีด่หีรอืไม่
ดขีองบุคลากรในองค์การจะชี้ให้เห็นถึงจุดแขง็หรอืจุดอ่อนของกระบวนการจดัการกําลงัคนของ
แผนกบรหิารงานบุคคลขององคก์าร  

 7. ชี้ใหเ้หน็ความไม่ถูกต้องของขอ้มูล ผลการปฏบิตังิานที่ไม่ดอีาจชีใ้หเ้หน็ถงึความ
คลาดเคลื่อนของขอ้มลูเกีย่วกบัการวเิคราะหง์าน การวางแผนทรพัยากรกําลงัคน หรอืขอ้มลูอื่นใน
ระบบขอ้มลูของการบรหิารทรพัยากรกําลงัคน ความไมถู่กตอ้งของขอ้มลูเหล่าน้ีอาจนําไปสูค่วามไม่
เหมาะสมในการจา้งงาน การฝึกอบรม หรอืการใหค้าํปรกึษาหารอื  

 8. ช่วยแกไ้ขความผดิพลาดของการออกแบบงาน ผลการปฏบิตังิานทีไ่มด่อีาจเป็นอาการ
แสดงของการออกแบบงานทีผ่ดิพลาด และการประเมนิผลจะชว่ยวนิิจฉยัความผดิพลาดเหล่าน้ีได ้ 

 9. สรา้งโอกาสของความเสมอภาคในการจา้งงาน การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีถู่กตอ้ง
จะสามารถวดัผลการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธก์บังานไดอ้ยา่งแทจ้รงิ ทําใหก้ารบรรจุบุคคลโดย
การสรรหาภายในองคก์ารมคีวามเชื่อถอืไดม้ากขึน้  

 10. สะทอ้นใหเ้หน็ประสทิธภิาพของทรพัยากรมนุษย ์ ผลการปฏบิตังิานทีด่หีรอืไมด่ขีอง
บุคคลทัว่ทัง้องคก์าร จะชีใ้หเ้หน็ถงึประสทิธภิาพของฝา่ยทรพัยากรมนุษยว์า่เป็นอยา่งไร 
 
หลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  การประเมนิผลการปฏบิตังิานจําเป็นต้องมหีลกัการสําคญั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
กําหนดนโยบายให้การประเมนิผลการปฏิบตัิงานดําเนินไปอย่างถูกต้องและบรรลุวตัถุประสงค ์
ดงันัน้ สิง่ทีเ่ป็นหวัใจสาํคญัของการประเมนิผลการปฏบิตังิานจงึสามารถนํามากําหนดเป็นหลกัการ
สาํคญัๆ ไดด้งัน้ี (สมชยั แซ่จงึ. 2539: 16-20) 

  1. ผูบ้งัคบับญัชาทุกคนตอ้งมหีน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในการจดัการและควบคุมงานใน
หน่วยงานของตนใหส้าํเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ ผูบ้งัคบับญัชาจงึคอยตดิตาม
ความกา้วหน้าของงานอยูเ่สมอ รวมทัง้ควบคุมดูแลงานทีต่นมอบหมายสัง่การผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ดาํเนินไปจนบรรลุผลสาํเรจ็ ในการควบคุมดแูลงานน้ีเอง ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งจดัการหามาตรการใน
การควบคุม ซึง่มาตรการทีส่าํคญัอนัหน่ึงกค็อืการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  2. การประเมนิผลการปฏบิตัิงานเป็นกระบวนการประเมนิค่าผลการปฏบิตัิงานมใิช่
ประเมนิคา่บุคคล (Weight the Work-Not the Worker) ผูป้ระเมนิตอ้งคาํนึงคา่ผลการปฏบิตังิานของ
พนกังานเทา่นัน้ จะไมเ่ขา้ไปประเมนิคา่ของบุคคลหรอืของพนกังาน 
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   3. การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการทีส่รา้งความเป็นธรรม การประเมนิผล
การปฏบิตังิานนัน้ก่อใหเ้กดิความเป็นธรรมในการบรหิารงานเป็นอนัมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการ
พจิารณาตดัสนิดําเนินการเกีย่วกบับุคคล การพจิารณาความดคีวามชอบหรอืการใหป้ระโยชน์แก่
พนักงาน และสามารถแยกแยะไดว้่าพนักงานคนใดปฏบิตังิานดหีรอืไม่ด ี คนใดเหมาะสมกบังาน
ปจัจุบนัเพยีงใด จะดาํเนินการอยา่งไรจงึเหมาะสม เมื่อสามารถแยกแยะออกมาไดอ้ยา่งชดัเจนแลว้ 
การพจิารณาดาํเนินการยอ่มเป็นธรรม 

  4. การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะตอ้งมคีวามแมน่ยาํในการประเมนิ กล่าวคอืตอ้งมคีวาม
เชื่อถอืได ้(Reliability) ในผลการประเมนิ และความเทีย่งตรง (Validity) ของผลการประเมนิ 

  5. การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะตอ้งมเีครื่องมอืหลกัช่วยในการประเมนิทีส่าํคญัไดแ้ก่ 
มาตรฐานการปฏบิตังิาน (Performance Standard) แบบฟอรม์การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
(Format) และระเบยีบบุคคลว่าดว้ยการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Personnel Procedure on 
Performance Evaluation) 

  6. การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการทีจ่ะตอ้งปฏบิตัเิป็นระบบอย่างต่อเน่ือง 
เป็นขัน้ตอนอยา่งเป็นทางการ และใชเ้ทคนิควธิกีาร ตลอดจนเครือ่งมอืวดัทีเ่หมาะสมกบัลกัษณะงาน
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการประเมนิ เพือ่นําผลไปใชอ้ยา่งจรงิจงัและมปีระสทิธภิาพ 

  7. การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะต้องมกีารแจง้ผลการประเมนิ หรอืแจง้ผลการ
ปฏิบตัิงานภายหลงัสิ้นสุดการประเมนิแล้ว เพื่อให้พนักงานผู้รบัการประเมนิทราบถึงข้อด ี
ขอ้บกพรอ่งในการปฏบิตังิานของตนในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา จะไดป้รบัปรุงแกไ้ขใหด้ขีึน้ อนัจะ
สง่ผลถงึความมปีระสทิธภิาพของงานขององคก์ารและบรรลุเป้าหมายตามทีต่อ้งการ และยงัเป็นการ
เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดแ้สดงความรูส้กึ ซกัถามขอ้ขอ้งใจ ขอคําแนะนํา หรอืแลกเปลีย่นความ
คดิเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาของตน 

  สรุปจากที่กล่าวมาขา้งต้นจะเหน็ได้ว่า หลกัการประเมนิผลการปฏบิตัิงานทําใหเ้รา
สามารถนําไปพจิารณาเป็นแนวทางในการกําหนดนโยบายขององคก์ารในเรื่องของการประเมนิผล
การปฏบิตังิานดําเนินไปอย่างถูกต้องและบรรลุวตัถุประสงคอ์นัเป็นหวัใจสาํคญัของการประเมนิผล
การปฏบิตังิาน อนัจะส่งผลถงึความมปีระสทิธภิาพของงานขององคก์ารและบรรลุเป้าหมายตามที่
ตอ้งการ 
 
บคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

   1. ผูร้บัผดิชอบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน เป็นหน้าทีห่ลกัของฝา่ยบุคคล โดยขึน้อยู่
กบัลกัษณะและขนาดขององคก์ารเป็นสาํคญั ถา้หากองคก์ารมกีารกระจายหน่วยงาน หรอืสาขามาก
และมสีถานทีต่ัง้ห่างไกลจากสํานักงานใหญ่ การแบ่งหน่วยงานดา้นบุคคลของแต่ละสาขาจะเป็น
สิง่จาํเป็น จงึทําใหห้น้าทีค่วามรบัผดิชอบในเรื่องการประเมนิผลการปฏบิตังิานของฝา่ยบุคคลนัน้มี
อยู ่ 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ลกัษณะรวมศูนยเ์ขา้สูส่ว่นกลาง ซึง่ฝา่ยบุคคลของสว่นกลางหรอืสาํนกังาน
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  2. ผูบ้รหิารระดบัสูง ผูบ้รหิารระดบัสูงจําเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องเขา้มาเกี่ยวขอ้งกบัการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานตัง้แต่เริม่แรกจนกระทัง่สิน้สุด ขัน้ตอนทีผู่บ้รหิารระดบัสงูมบีทบาทอยา่ง
มากคอื การกําหนดนโยบายใหม้กีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน และกําหนดวตัถุประสงคใ์นการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานใหแ้น่ชดั และหลงัจากไดด้ําเนินการภายใตค้วามรบัผดิชอบควบคุมดูแล
ของฝา่ยบุคคลแลว้ ผูบ้รหิารจะตอ้งทบทวนว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานประสบความสาํเรจ็ตาม
วตัถุประสงคท์ีก่ําหนดหรอืไม ่ถา้ปราศจากความสนใจของผูบ้รหิารระดบัสงูแลว้ การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานมกัจะลม้เหลวหรอืมอุีปสรรค 

  3. ผู้ประเมนิผลการปฏบิตัิงาน การประเมนิผลการปฏบิตัิงานเป็นหน้าที่และความ
รบัผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพราะเป็นผูใ้กล้ชดิและมขีอ้มูลต่างๆ เกี่ยวกบัผลการ
ปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างด ี และหลงัจากทําการประเมนิแลว้ จะใหผู้บ้งัคบับญัชา
เหนือขึน้ไปใหค้วามเหน็ชอบอกีทหีน่ึง เพื่อใหเ้ป็นทีม่ ัน่ใจว่าผลการประเมนินัน้ถูกตอ้งและเป็นธรรม 
อย่างไรก็ตามผู้ที่มหีน้าที่ประเมนิผลการปฏิบตัิงานนัน้อาจเป็นบุคคลอื่นก็ได้ทัง้น้ีย่อมขึ้นอยู่กบั
วตัถุประสงคแ์ละวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานของแต่ละองคก์ารเป็นหลกัสาํคญั ซึง่อาจจะแบ่ง
ประเภทของผูป้ระเมนิไดด้งัน้ี คอื 

3.1 หวัหน้างานหรอืผูบ้งัคบับญัชา วธิน้ีีเป็นวธิทีีนิ่ยมใชก้นัอยูท่ ัว่ไปและมากกวา่วธิ ี
อื่นๆทัง้ในภาครฐับาลและเอกชน โดยผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานทีร่บัผดิชอบหน่วยงานหรอืงานใดอยู่
จะเป็นผูท้ําการประเมนิผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานหรอืในงานนัน้ผูร้่วมงานทีอ่ยู่ในระดบัเดยีวกนั 
วธิน้ีีใหผู้ร้่วมงานทีอ่ยู่ในระดบัเดยีวกนัเป็นผูท้ําการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงาน เป็น
วธิกีารทีส่ามารถนํามาใชเ้สรมิวธิกีารแรกไดแ้ต่ไมไ่ดนํ้ามาใชแ้ทน เน่ืองจากการประเมนิของหวัหน้า
งาน อาจจะไม่สามารถไดภ้าพพจน์ที่สมบูรณ์เกี่ยวกบัตวับุคคล โดยเฉพาะหวัหน้างานที่มี
ผูใ้ต้บงัคบับญัชามาก ไม่อาจจะทํางานใกลช้ดิกบัทุกคนได ้ ผูร้่วมงานในระดบัเดยีวกนัสามารถ
มองเหน็ขอ้บกพร่องและจุดอ่อนไดด้กีว่าผูบ้งัคบับญัชา ดงันัน้การใชผู้ร้่วมงานในระดบัเดยีวกนัทํา
การประเมนิกนัและกนั จงึเป็นวธิทีีเ่ปิดเผยขอ้มูลใหส้มบูรณ์กว่า แต่มขีอ้จํากดัเรื่องการแขง่ขนั
ผลประโยชน์สว่นตวัทีอ่าจก่อใหเ้กดิความลาํเอยีง และประเมนิไมต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิ 

3.2 คณะกรรมการ วธิน้ีีเป็นวธิทีีม่กีารตัง้คณะกรรมการขึน้มาเพือ่ประเมนิโดย 
เฉพาะคณะกรรมการทีไ่ดร้บัการแต่งตัง้ขึน้มาน้ี โดยทัว่ไปประกอบดว้ยหวัหน้างานทีร่บัผดิชอบ
โดยตรงและหวัหน้างานทีร่บัผดิชอบหน่วยงานอื่นๆ อกี 3 – 4 คน โดยผูป้ระสานงานซึง่โดยทัว่ไปจะ
เป็นผูจ้ดัการฝา่ยบุคคลอกี 1 คน ประชุมรว่มกนั ประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพื่อใหไ้ดว้จิารณญาณ
เกีย่วกบับุคคลหลายฝา่ย ทาํใหผ้ลการประเมนิเชื่อถอืไดด้กีว่า และขจดัความลําเอยีง เกดิความเป็น
ธรรมแก่ตวัผูร้บัการประเมนิ แต่มขีอ้เสยีคอื เสยีเวลามากและยงัหาขอ้ยตุใินการพจิารณายาก 

3.3 พนกังานประเมนิตนเอง วธิน้ีีเป็นการใชต้วับุคคลทีจ่ะไดร้บัการประเมนิเป็นผู ้
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ประเมนิตนเอง เพราะเชื่อว่าผูร้บัการประเมนิสามารถใหข้อ้มลูเกีย่วกบัสว่นด ีและสว่นทีไ่มด่ขีองตน
ไดถู้กตอ้งตรงความเป็นจรงิมากกว่าผูอ้ื่น แต่ในวธิน้ีีโดยทัว่ไปแลว้ผูร้บัการประเมนิม ี แนวโน้มใน
การประเมนิตนเองใหป้รากฏแต่สว่นทีด่ ีและในระดบัความสามารถทีส่งูเสมอ โดยจะไมแ่สดงขอ้มลูที่
ไมด่ขีองตนเองใหป้รากฏออกมา ทาํใหไ้ดผ้ลการประเมนิทีไ่มส่มบรูณ์ 

3.4 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมนิวธิน้ีีมแีนวคดิทีว่า่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูท้ี ่
สามารถใหภ้าพพจน์เกีย่วกบัตวัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างด ี การมอบหมายงาน การมอบอํานาจ
หน้าที ่และความสามารถดา้นการวางแผนการปฏบิตังิานระบบความคดิ และภาวะผูนํ้าเป็นอยา่งไร 

3.5 บุคคลภายนอกเป็นผูป้ระเมนิ วธิน้ีีไมไ่ดม้คีวามเกีย่วขอ้งกบังาน เชน่ ประเมนิ 
โดยผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถ และมคีวามเชีย่วชาญทางดา้นบรหิารงานดา้นบุคคล โดยวธิน้ีีอาจจะ
ตอ้งมคี่าใชจ้่ายและมกัจะใชก้บัตําแหน่งสาํคญัหรอืระดบัสงูขององคก์าร แต่วธิน้ีีกจ็ะมขีอ้เสยีคอื ผู้
ประเมนิ อาจจะไม่ไดร้บัขอ้มูลรายละเอยีดจากผูถู้กประเมนิเพยีงพอ วธิกีารประเมนิผลโดย
บุคคลภายนอกน้ี ใหด้ผูลการเปลีย่นแปลง ไดม้กีารพฒันาไปเป็นการประเมนิผลการปฏบิตังิานโดย
ลกูคา้ขององคก์าร (บรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย,์ ทีป่รกึษาทางการเงนิ เป็นตน้) เพื่อเป็น
ขอ้มลูยอ้นกลบัมาใหส้ํานักงานปรบัปรุงการทํางานของพนักงานในองคก์าร เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของลกูคา้ไดอ้ยา่งรวดเรว็และดยีิง่ขึน้ และเป็นขอ้มลูทีท่นัสมยั 

3.6 ผูร้บัการประเมนิพนกังานทุกคนในองคก์าร จะตอ้งเป็นผูร้บัการประเมนิผลการ 
ปฏบิตังิาน ทัง้เป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งที่ผ่านมานัน้เป็นการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานจะทําเฉพาะพนักงานระดบัล่าง คอืพนักงานระดบัปฏบิตักิารลงไปจนถงึพนักงานระดบั
ล่าง แต่ในปจัจุบนันิยมการประเมนิผลการปฏบิตังิานทุกคน ทุกระดบั ลดหลัน่กนัไปตามสายงานจะ
ยกเวน้อยูเ่ฉพาะผูบ้รหิารระดบัสงูทีเ่ป็นผูบ้รหิารของสาํนกังาน 

   สรุปจากทีก่ล่าวมาขา้งต้นจะเหน็ไดว้่า ผูร้บัผดิชอบการประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็น
หน้าทีห่ลกัของฝา่ยบุคคล โดยขึน้อยูก่บัลกัษณะและขนาดขององคก์ารเป็นสาํคญั อาจเป็นลกัษณะ
รวมศูนยเ์ขา้สู่ส่วนกลาง โดยฝ่ายบุคคลของส่วนกลางหรอืสาํนักงานใหญ่เป็นผูร้บัผดิชอบจดัการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน หรอืการกระจายความรบัผดิชอบในการจดัประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
พนกังานไปยงัหน่วยงานหรอืสาขาต่างๆ 
 
กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังาน  

  กระบวนการในการประเมนิผลมขี ัน้ตอนทีส่าํคญัดงัน้ี   
  1. การกําหนดวตัถุประสงค์หรอืจุดมุ่งหมายในการประเมนิผลการปฏบิตัิงานอาจมี

วตัถุประสงค ์หรอืจุดมุง่หมายหลายอยา่ง แต่องคก์ารหรอืหวัหน้างานควรกําหนดวตัถุประสงคห์ลกั 
และวตัถุประสงคร์องไวใ้หช้ดัเจนเพื่อจะไดจ้ดัรปูแบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบั 
วตัถุประสงค ์ เช่น ถา้ตอ้งการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อใชเ้ป็นเกณฑพ์จิารณาขึน้เงนิเดอืน ก็
อาจเน้นผลงานมากกวา่ลกัษณะการทาํงาน  
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 2. เลอืกวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีส่อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน และความตอ้งการของ
องคก์าร วธิกีารต่างๆ นัน้ บางวธิกีารอาจไมเ่หมาะสมกบัลกัษณะงาน และไมนํ่าไปสูว่ตัถุประสงคท์ี่
ตอ้งการ จงึตอ้งมกีารคดัเลอืกวธิกีารทีเ่หมาะสมซึง่อาจใชห้ลายวธิกีารผสมกนักไ็ด ้ ในองคก์ารทีม่ี
การจดัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานอยู่ก่อนแลว้ การเลอืกวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน
อาจเริม่จากการวเิคราะหว์ธิกีารที่ใชอ้ยู่ในปจัจุบนัว่าสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ที่ต้องการได้
หรอืไม ่หากยงัไมอ่าจตอบสนองไดด้พีอจะมวีธิใีหมท่ีด่กีว่า หรอืใชว้ธิใีหมท่ีด่กีว่า หรอืใชว้ธิกีารอื่น
เสรมิได ้ อยา่งไรกต็ามควรมกีารปรกึษาหารอืกบัผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง รวมทัง้ผูบ้รหิารองคก์าร ผูท้าํหน้าที่
ประเมนิ และฟงัความเหน็ผูร้บัการประเมนิดว้ย  

  3. กําหนดมาตรฐานในการปฏบิตังิาน มาตรฐานในการปฏบิตังิานจะเป็นหวัใจสาํคญัทีใ่ช้
วดัผลของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การกาํหนดมาตรฐานของงานทีต่อ้งการจงึตอ้งใหส้อดคลอ้ง
กบัลกัษณะงานและเป้าหมายทีต่อ้งการจากการทํางานของพนักงาน การกําหนดมาตรฐานในการ
ปฏบิตังิานควรกําหนดใหเ้ป็นที่ยอมรบัทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน โดยอาจกําหนดจากสถติิ
ยอ้นหลงั หรอืการเปรยีบเทยีบกบังานอื่นทีค่ลา้ยคลงึกนั หรอืกําหนดโดยใชห้ลกัวทิยาศาสตร์
คาดคะเนผลงาน โดยการศกึษาการเคลื่อนไหวในการทาํงานเมื่อเทยีบกบัเวลากไ็ดอ้งคป์ระกอบของ
มาตรฐานในการปฏบิตังิานควรประกอบดว้ย ปรมิาณของงานในเวลาทีก่ําหนด คุณภาพของงานที่
ต้องการโดยอยู่ในเกณฑข์องความเชื่อถอืถูกต้องตามมาตรฐาน และลกัษณะทีแ่สดงออกในทาง
ปฏบิตั ิเช่น ความรบัผดิชอบในงาน การรกัษาวนิยัการทาํงานรว่มกบัคนอื่น การแสดงความคดิเหน็ 
ความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา ความคดิรเิริม่ ทศันคตต่ิองานและเพื่อนรว่มทาํงาน เป็น
ตน้ โดยมกีารจดัลําดบัความสาํคญัของมาตรฐานทีต่อ้งการ และมกีารใหน้ํ้าหนกัในการกําหนดค่า
งานเพื่อการประเมนิผลอยา่งชดัเจน โดยทัว่ไปแบบฟอรม์การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะม ี3 แบบ 
คอื  

3.1 แบบคุณลกัษณะ เป็นแบบทีพ่จิารณาถงึคุณลกัษณะของบุคคลตลอดจนคา่นิยมและ 
สิง่จงูใจในการทาํงานซึง่จะช่วยใหก้ารปฏบิตังิานสาํเรจ็ลุล่วงไปได ้มกัใชใ้นการคดัเลอืกคนเพื่อการ
เลื่อนชัน้เลื่อนตําแหน่ง  

3.2 แบบพฤตกิรรม เป็นการพจิารณาพฤตกิรรมทีแ่สดงออก เชน่ การมาทาํงาน การ 
 ทาํงานรว่มกบัคนอื่น การตดิต่อลูกคา้ การปรบัตวั ลกัษณะการแสดงความคดิเหน็ ซึง่จะช่วยใหเ้หน็
ขอ้ความปรบัปรงุทีนํ่าไปใชใ้นการจดัการฝึกอบรมได ้ 

3.3 เป็นการดผูลงานทีเ่กดิขึน้เปรยีบเทยีบกบัเกณฑม์าตรฐานทีก่าํหนดไวท้ัง้ในรปู 
ปรมิาณ คุณภาพ เวลา และประสทิธผิล ซึง่ใชป้ระโยชน์ในการควบคุม ตดิตามงานและพจิารณา
ความดคีวามชอบ การกําหนดแบบฟอร์มการประเมนิผลการปฏิบตัิงานควรใช้ให้ถูกต้องกบั
วตัถุประสงค ์อยา่งไรกด็แีบบฟอรม์อาจมหีลายแบบผสมกนั และมวีตัถุประสงคห์ลายดา้นกไ็ด ้

 4. การทําความเขา้ใจกบัผูเ้กีย่วขอ้ง ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งรวมทัง้ผูท้ําหน้าทีป่ระเมนิ ผูร้บัการ
ประเมนิ และผูท้ีนํ่าผลการประเมนิไปใช ้ ผูท้าํหน้าทีป่ระเมนิจะตอ้งไดร้บัทราบจุดมุง่หมายในการ
ประเมนิ วธิกีารประเมนิเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และระยะเวลาทีจ่ะประเมนิผล
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   การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ผีูป้ระเมนิหลายคนตามสายงานหรอืการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานโดย คณะกรรมการผูท้ีเ่ขา้รว่มในการประเมนิผลกต็อ้งไดร้บัรูร้บัทราบ ขอ้มลูเกีย่วกบัการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยทัว่ถงึกนั เป็นแนวทางเดยีวกนัดว้ย สาํหรบัผู ้ถูกประเมนิผลควรไดร้บั
ทราบถงึเกณฑม์าตรฐานทีใ่ชว้ดัผลในงานของตนเองทัง้ในดา้นปรมิาณ คุณภาพ การปฏบิตังิานและ
อื่นๆ เพือ่จะไดส้ามารถ ปรบัปรงุตวัเองใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานทีก่าํหนดไว ้ 

  หน่วยงานทีจ่ะนําผลของการประเมนิผลการปฏบิตังิานไปใช ้ ไม่ว่าจะเป็นฝา่ยทรพัยากร
มนุษย ์ ฝา่ยวางแผน ฝา่ยงบประมาณ ฝา่ยฝึกอบรม หรอืหน่วยงานอื่นๆ จะตอ้งมสีว่นรว่มในการ
ออกแบบเกณฑม์าตรฐานในการประเมนิ สามารถวเิคราะหผ์ลของการประเมนิและนําผลไปใชเ้พื่อ
พฒันาคุณภาพการทํางานของพนักงานได ้ ผูบ้รหิารระดบัสูงขององค์การควรกําหนดนโยบาย
เกี่ยวกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหช้ดัเจนและใหห้น่วยงานต่างๆ ยดึเป็นแนวทางในการ
ปฏบิตัอิย่างถูกตอ้งรวมทัง้ใหผ้ลทีส่บืเน่ืองจากการประเมนิผลการปฏบิตังิาน เช่น การใหค้วามดี
ความชอบ การเลื่อนชัน้เลื่อนตําแหน่ง การโยกยา้ยหน้าทีก่ารงาน  

  5. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอืการรวบรวมผลการปฏบิตังิาน ลกัษณะการทาํงาน 
และพฤตกิรรมของผูร้บัการประเมนิเพื่อเปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานการปฏบิตังิานทีก่ําหนดไว ้ ขอ้ที่
ควรระมดัระวงัในการประเมนิผลกค็อื ผูป้ระเมนิควรจะไดท้ราบขอ้มูลทีใ่ชใ้นการประเมนิผลดว้ย
ตวัเอง โดยอาจมาจากการสงัเกตหรอืการตรวจสอบจากรายงานเอกสารต่างๆ เกีย่วกบัผูร้บัการ
ประเมนิ นอกจากน้ีการประเมนิผลควรไดเ้ป็นไปอยา่งเป็นธรรม ปราศจากอคต ิ เพื่อสง่ผลไปสูก่าร
ปรบัปรงุคนและการปรบัปรงุงานอยา่งแทจ้รงิ ในการใชแ้บบฟอรม์การประเมนิผล แบบฟอรม์นัน้ควร
สอดคลอ้งกบัประเภทของผูร้บัการประเมนิ และเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการประเมนิ เช่น แบบ
ประเมนิผลสาํหรบัพนกังานทัว่ไป ควรแตกต่างจากแบบประเมนิผลสาํหรบัผูบ้งัคบับญัชา และแบบ
ประเมินผลสําหรับพนักงานขายควรแตกต่างจากแบบประเมินสําหรับพนักงานในสํานักงาน 
หลกัเกณฑใ์นการตคีา่การประเมนิออกมาเป็นคะแนนนัน้ ผูป้ระเมนิควรจะใชม้าตรฐานทีใ่กลเ้คยีงกนั 
ทัง้น้ีเพื่อใหผ้ลการประเมนิเป็นทีเ่ชื่อถอืยอมรบั และสามารถเปรยีบเทยีบกนัไดร้ะหว่างหน่วยงาน 
ทัง้น้ีอาจมกีารจดัการฝึกอบรมผูท้ําหน้าที่ประเมนิใหส้ามารถปฏบิตัิหน้าที่ได้อย่างถูกต้องสําหรบั
ระยะเวลาในการประเมนินัน้ แมโ้ดยปกตจิะมกีารประเมนิปีละครัง้หรอืปีละ 2 ครัง้ แต่ผูป้ระเมนิควร
มปีระวตัผิลการปฏบิตังิาน หรอืมบีนัทกึหลกัฐานการปฏบิตังิานตลอดทัง้ปีประกอบกบัทะเบยีน
ประวตัพินกังาน แบบแสดงลกัษณะงานและแผนภูมโิครงสรา้งขององคก์าร เพื่อใหก้ารประเมนิผล
นัน้ไมเ่ป็นเครื่องชีเ้ฉพาะในช่วงเวลาทีม่กีารประเมนิผลเท่านัน้ การจดัทาํบนัทกึการปฏบิตังิานน้ีจะ
ทําใหก้ารประเมนิผลเป็นไปดว้ยความรอบคอบไม่เร่งรดัจนเกนิไปและประเมนิผลไดต้รงกบัความ
เป็นจรงิ  
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 6. การวเิคราะหผ์ลการประเมนิ เมื่อมกีารประเมนิผลแลว้ ผูป้ระเมนิควรวเิคราะหผ์ลทีไ่ด ้
เพือ่ทีจ่ะไดห้าทางแกไ้ขขอ้บกพรอ่งทีเ่กดิขึน้ต่อไป ตามแนวทางดงัน้ี 

6.1 ถา้ผลการประเมนิปรากฏวา่การปฏบิตังิานดกีวา่มาตรฐานทีก่าํหนดไวผู้ป้ระเมนิ 
ควรชีแ้นะใหพ้นกังานพยายามรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิานแลว้หาทางพฒันาใหด้ยีิง่ขึน้ไป  

          6.2 ถา้ผลการปฏบิตังิานมคีา่พอดหีรอืใกลเ้คยีงกบัมาตรฐาน ผูป้ระเมนิควรชีแ้นะให ้
พนกังานไดม้องหาขอ้บกพรอ่งเพือ่ปรบัปรงุงานใหส้งูกวา่มาตรฐาน  

6.3 ถา้ผลการปฏบิตังิานมคีา่ตํ่ากวา่มาตรฐานผูป้ระเมนิควรไดศ้กึษาสาเหตุแลว้หาทาง 
ปรบปรุงแกไ้ข เช่น ถา้สาเหตุมาจากการขาดทกัษะหรอืความชํานาญงาน กค็วรเปิดโอกาสให้
พนกังานไดเ้ขา้รบัการฝึกอบรม หรอืโยกยา้ยไปทาํงานอื่นทีจ่ะทาํไดด้กีว่า แต่ถา้ไมม่กีารพฒันาใหด้ี
ขึน้ไดก้อ็าจตอ้งใชก้ารเลกิจา้ง แต่ถา้สาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจในการทํางาน ผูป้ระเมนิควร
หาทางกระตุน้ใหเ้กดิกําลงัใจ โดยการชีแ้จงขอ้เทจ็จรงิช่วยเหลอืในการขจดัปญัหาอุปสรรค หรอื
ขอ้ขดัขอ้งทีเ่ป็นเหตุของการไมม่กีาํลงัใจในการทาํงานนัน้ เพือ่ใหพ้นกังานหนัมาปรบัปรุงการทาํงาน
ของตนต่อไป  

  7.  การนําผลการประเมนิไปใช ้ ผลการประเมนินัน้อาจนําไปใชใ้นดา้นต่างๆ ทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารไดด้งัต่อไปน้ี  

7.1 ใชใ้นการปรบัเงนิเดอืนประจาํปี โดยถอืผลทีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิานเป็นหลกัในการ 
เพิม่เงนิเดอืน  

7.2 ใชใ้นการเลื่อนตําแหน่ง เมือ่เหน็วา่พนกังานมคีุณลกัษณะทีเ่หมาะสมกบัการไดร้บั 
การเลื่อนตําแหน่งทีส่งูขึน้  

7.3 ใชใ้นการโยกยา้ย เมือ่เหน็วา่พนกังานมปีญัหาในการทาํงานไมเ่หมาะสมในการ 
ทาํงานในตําแหน่งนัน้ต่อไป กค็วรโยกยา้ยไปทาํงานอื่นทีเ่หมาะสมกวา่ 

7.4 ใชใ้นการสรรหาและคดัเลอืก เป็นการนําผลการประเมนิไปใชพ้จิารณาผูท้ีร่บัมา 
ทดลองงานวา่เหมาะสมทีจ่ะรบัเป็นพนกังานหรอืไม ่ในตําแหน่งใด  

7.5 ใชใ้นการวางแผนฝึกอบรม ผลการประเมนิจะชีใ้หเ้หน็วา่องคก์ารควรมกีารพฒันา 
บุคลากรอย่างไร ในดา้นใดบา้ง จุดอ่อนของพนกังานโดยทัว่ไปอยู่ตรงไหน ซึง่หน่วยงานในการ
ฝึกอบรมสามารถนําไปใชใ้นการวางแผนการฝึกอบรมไดต่้อไป  

7.6 ใชใ้นดา้นอื่นเชน่ การวางแผนกาํลงัคน การพฒันาระบบงาน การลดจาํนวน 
พนกังาน และอื่นๆ เพือ่ปรบัองคก์ารใหอ้ยูร่อดภายใตส้ภาวะแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป 
 
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน  

  มอียู่มากมายหลายวธิ ี แต่ละวธิจีะมคีวามเหมาะสมกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ลกัษณะใด ย่อมขึน้อยูก่บัลกัษณะงาน การจดัแบ่งสว่นงาน และมาตรฐานต่างๆทีก่ําหนดไวเ้ป็น
สาํคญั  
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 จากขอ้มลูเกีย่วกบัววิฒันาการของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน สามารถแบ่ง รปูแบบ
วธิกีารประเมนิไดเ้ป็น 4 ลกัษณะใหญ่ๆ คอื วธิยีดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั วธิยีดึพฤตกิรรมการ
ปฏบิตังิานเป็นหลกั วธิยีดึผลสาํเรจ็ของงานหรอืวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั และวธิผีสมผสาน (อลงกรณ์ 
มสีทุธา; และ สมติ สจัชุกร. 2545: 21)  

 1. วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่ดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั (trait rating based 
approach) ประกอบดว้ย  

1.1 วธิกีารประเมนิแบบใหค้ะแนนตามมาตราสว่น (graphic rating scale method)  
อาจเรยีกว่าวธิกีารประเมนิแบบกราฟ เป็นวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่รีปูแบบหลากหลาย 
และนิยมใชก้นัแพรห่ลายมากทีสุ่ด ซึง่มกัจะใชป้ระเมนิทัง้คุณลกัษณะทีส่มัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิาน
และคุณลกัษณะดา้นบุคลกิภาพ 

1.2 วธิกีารประเมนิแบบสาํรวจรายการ (checklist appraisal) เป็นวธิกีารประเมนิผล 
การปฏบิตังิานทีนิ่ยมใชก้นัอกีวธิหีน่ึง แบบประเมนิแบบสาํรวจรายการจะประกอบดว้ยขอ้ความที่
แสดงถงึบุคลกิลกัษณะทีส่มัพนัธ์กบังานหรอืพฤตกิรรมต่างๆ ของบุคคล ผูท้ําการประเมนิจะ
พจิารณาว่าพนกังานมบุีคลกิลกัษณะหรอืพฤตกิรรมเช่นนัน้หรอืไม่ ถา้เป็นเช่นนัน้กท็าํเครื่องหมาย
หรอืตอบว่า “ใช่” ในรายการนัน้ ในกรณีทีร่ายการใดไมต่รงกบับุคลกิลกัษณะ หรอื พฤตกิรรมของ
ผูร้บัการประเมนิกจ็ะถูกปล่อยวา่งไว ้หรอืตอบวา่ “ไมใ่ช่” ในกรณีทีผู่บ้รหิารเหน็ว่าในแต่ละรายการมี
ความสาํคญัไมเ่ท่ากนั กอ็าจมกีารกําหนดน้ําหนกัใหแ้ต่ละรายการดว้ยคะแนนทีแ่ตกต่างกนั ในกรณี
เชน่น้ีเรยีกวา่ การประเมนิแบบสาํรวจรายการถ่วงน้ําหนกั 

1.3 วธิกีารประเมนิแบบเปรยีบเทยีบ (comparative methods)เป็นวธิกีารประเมนิผล 
การปฏบิตังิานทีนํ่าเอาวธิกีารของวธิกีารอื่นๆ มารวมกนัไวโ้ดยจะเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานคนหน่ึงๆ กบัพนักงานคนอื่นๆ ซึ่งจะช่วยใหส้ามารถเรยีงลําดบัพนักงานผูท้ีม่ผีลการ
ปฏบิตังิานดทีีสุ่ด ในทีน้ี่จะไดก้ล่าวถงึวธิกีารประเมนิแบบเปรยีบเทยีบ 3 รปูแบบ ไดแ้ก่ วธิกีาร
เรยีงลาํดบั วธิกีารกระจายเป็นกลุ่ม และวธิกีารเปรยีบเทยีบคู ่ 

1.3.1 วธิกีารเรยีงลาํดบั (ranking) ผูป้ระเมนิจะทาํการพจิารณาเปรยีบเทยีบผลการ 
ปฏบิตังิานของพนกังานของทุกคน แลว้จดัอนัดบัใหแ้ก่พนกังานเหล่านัน้จากผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิาน
ในระดบัดทีีสุ่ดไปยงัผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานในระดบัตํ่าสุด ผลของการเรยีงลําดบัจะทําใหท้ราบว่า
พนกังานคนใดดกีว่าพนกังานคนใด แต่กไ็มส่ามารถแสดงใหเ้หน็ถงึปรมิาณของคาํว่า “ดกีว่า” ของ
พนกังานแต่ละคนไดว้่ามมีากน้อยเพยีงใด วธิกีารเรยีงลําดบัจะทําใหป้ญัหาความลําเอยีงทีเ่กดิจาก
การยดึแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลางและการปล่อยคะแนนของผูป้ระเมนิลดน้อยลง วธิกีารเรยีงลําดบัมี
ข้อดีคือเป็นวิธีที่ง่ายและสามารถดําเนินการได้ในเวลารวดเร็วและการเรียงลําดบัที่สมบูรณ์จะ
หลกีเลีย่งปญัหาการยดึแนวโน้มสู่สว่นกลางและการปล่อยคะแนนของผูป้ระเมนิได ้ แต่กม็ขีอ้จาํกดั
ดงักล่าวมาแลว้ คอืไมส่ามารถนํามาใชไ้ดก้บัพนกังานหลายๆ กลุ่มทีม่ลีกัษณะแตกต่างกนั แต่หาก
จะสามารถกระทาํใหด้ขีึน้ กค็วรจะเป็นวธิทีีเ่รยีกว่า “การจดัลําดบัทางเลอืก” (alternative ranking) 
ซึ่งเป็นการจดัเรยีงลําดบัพนักงานจากดทีีสุ่ดไปสู่ดน้ีอยทีสุ่ดโดยถอืเกณฑค์ุณลกัษณะเฉพาะอย่าง 
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1.3.2 วธิกีารกระจายเป็นกลุ่ม (forced distributions or grading on the curve)  
เป็นระบบการประเมนิผลการทํางานของแต่ละบุคคล ซึง่ผูป้ระเมนิจะตอ้งกําหนดพนกังานเป็นกลุ่ม 
โดยถอืเกณฑก์ารทาํงานของเขาแลว้กระจายความถี ่ในรปูโคง้ปกต ิ(normal distribution) วธิน้ีีทาํให้
สามารถตดัสนิไดล้่วงหน้าถงึเปอรเ์ซน็ตท์ีจ่ะจดัระดบั ตามหลกัวชิาสถติ ิ การแจกแจงดงักล่าว โดย
ปกตนิิยมกําหนดว่า ในแต่ละแผนกจะมคีนทีด่ทีีสุ่ดไมเ่กนิ 10% ดรีองลงมา 20% พอใชห้รอืปาน
กลาง 40% คอ่นขา้งตํ่าหรอืตอ้งปรบัปรงุ 20% และตํ่าหรอืใชไ้มไ่ด ้10% ดงัภาพประกอบ 1 
  

 
            ภาพประกอบ 1  แสดงการกระจายตามลกัษณะการแจกแจงปกตขิองคะแนน 
            ทีม่า : อลงกรณ์ มสีทุธา; สมติ สจัชุกร. (2545). การประเมนิผลการปฏบิตังิาน. หน้า.21. 

1.3.3 วธิกีารจบัคูเ่ปรยีบเทยีบ (paired comparison method) เป็นแนวทางการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่พนักงานแต่ละคนจะถูกเปรียบเทียบกับทุกคนในกลุ่มที่สามารถ
เปรยีบเทยีบกนัได ้และประเมนิคา่พนกังานแต่ละคนเกีย่วกบัขอ้ดหีรอืขอ้เสยีเป็นคู่ๆ   

2. วธิกีารประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ยดึพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเป็นหลกั (job 
performance or behavior based approach) ประกอบดว้ย  

2.1 วธิกีารประเมนิแบบบนัทกึเหตุการณ์สาํคญั (critical incident technique) เป็น 
วธิกีารประเมนิที่กําหนดใหผู้ป้ระเมนิบนัทกึพฤติกรรมสําคญัของพนักงานแต่ละคนที่มผีลต่อการ
ปฏบิตังิานทัง้ดา้นบวกและดา้นลบ พฤตกิรรมดา้นบวกจะส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ 
ในทางตรงกนัขา้มพฤตกิรรมดา้นลบจะส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานไรป้ระสทิธภิาพ โดยทัว่ไปวธิกีาร
บนัทกึเหตุการณ์สําคญั มกัถูกนํามาใช้ในกรณีที่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมนิผูใ้ต้บงัคบับญัชา
มากกวา่กรณผีูใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมนิ หรอืเพือ่นรว่มงานประเมนิกนัเอง 

2.2 วธิกีารประเมนิแบบยดึพฤตกิรรมโดยอาศยัมาตราสว่น (behaviorallyanchored  
ration scales: BARS) เป็นวธิกีารทีนํ่าเอาขอ้ดขีองวธิกีารประเมนิ 3 วธิ ีไดแ้ก่ แบบใหค้ะแนนตาม
มาตราสว่น แบบบนัทกึเหตุการณ์สาํคญั และแบบบรรยายความ มาผสมผสานกนั โดยจะใชแ้กน
มาตราส่วนเชงิปรมิาณของกลุ่มพฤตกิรรมที่เป็นตวัอย่างของการปฏบิตังิานที่ดแีละที่ไม่ด ี เป็น
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2.2.1 กาํหนดเหตุการณ์สาํคญัโดยจะใหผู้ท้ีม่คีวามรูเ้กีย่วกบังานทีจ่ะประเมนิ  
2.2.2 กาํหนดกลุ่มพฤตกิรรมของงาน โดยผูเ้ชีย่วชาญดา้นการบรหิารทรพัยากร 

มนุษยจ์ะนําเอาเหตุการณ์ต่างๆ มาจดัเป็นกลุ่มยอ่ยตามลกัษณะของพฤตกิรรมการทาํงาน  
2.2.3 จดักลุ่มเหตุการณ์สาํคญัอกีครัง้หน่ึง ในขัน้ตอนน้ีเป็นการขอใหผู้เ้ชีย่วชาญ 

จากภายนอกทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบังานทีจ่ะทาํการประเมนิมาพจิารณาทบทวนวา่การกาํหนดเหตุการณ์
สาํคญัต่างๆ ไวใ้นแต่ละกลุ่มพฤตกิรรมในเบื้องต้นนัน้ถูกตอ้งเหมาะสมแลว้ หรอืยงั ถ้ายงัไม่
เหมาะสมกจ็ะเสนอใหก้ารจดักลุ่มใหมไ่ด ้ 

2.2.4 กาํหนดมาตราสว่นใหแ้ก่เหตุการณ์สาํคญั โดยทัว่ไปจะกาํหนดมาตราสว่นไว ้ 
7-9 คา่คะแนน  

2.2.5 พฒันาเครือ่งมอืขัน้สดุทา้ยของการประเมนิ เป็นการนําเอาเหตุการณ์สาํคญั 
ของแต่ละพฤตกิรรมมาไวใ้นแกนมาตราสว่น เพื่อใชใ้นการประเมนิพฤตกิรรมการทาํงานของบุคคล
ในแต่ละดา้นต่อไป 

 3. วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่ดึผลสาํเรจ็ของงานหรอืวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั (result 
or objective based approach) เป็นวธิทีีมุ่ง่ประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานในแงผ่ลสาํเรจ็
ของงานตามวตัถุประสงค ์ หรอืเป้าหมาย หรอืมาตรฐานทีก่ําหนดไว ้ โดยมกัจะประเมนิในรปูของ 
ปรมิาณ คุณภาพ เวลา หรอืประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่  

  วธิกีารประเมนิโดยยดึวตัถุประสงค ์ (Management By Objective: MBO) เป็นวธิกีาร
ประเมนิผลการปฏบิตังิานทีนิ่ยมใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง โดยพนกังานจะถูกประเมนิว่าการปฏบิตังิาน
ของตนบรรลุผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคเ์ฉพาะทีไ่ดก้ําหนดไวห้รอืไม่ วธิกีารน้ีอาจเรยีกว่าเป็นการ
บรหิารงานโดยยดึวตัถุประสงคส์ว่นบุคคล กระบวนการบรหิารงานโดยยดึวตัถุประสงคป์ระกอบดว้ย 
4 ขัน้ ดงัน้ี   

  ขัน้ตอนที ่1 การกําหนดเป้าหมาย เป็นขัน้ตอนทีเ่ป็นหวัใจของกระบวนการบรหิารโดยยดึ
วตัถุประสงค ์เป็นการกาํหนดวตัถุประสงคร์ะยะยาวในระดบัองคก์าร  

 ขัน้ตอนที ่2 การวางแผนปฏบิตักิาร เป็นขัน้ตอนทีจ่ะกาํหนดวธิกีารทีจ่ะบรรลุเป้าหมาย  
 ขัน้ตอนที ่ 3 การควบคุมตนเอง ปรชัญาของการบรหิารโดยยดึวตัถุประสงคอ์ยู่บน

สมมตฐิานทีว่่า บุคคลเป็นผูม้คีวามรบัผดิชอบสามารถฝึกควบคุมตนเองได ้ ไมต่อ้งการควบคุมจาก
ภายนอก  

 ขัน้ตอนที ่4 การทบทวนเป็นระยะ กระบวนการบรหิารโดยยดึวตัถุประสงคส์ว่นมาก จะตอ้ง
มกีลไกของการวดัความกา้วหน้าของเป้าหมายอยา่งเป็นระยะๆ อยา่งน้อยปีละ 2-3 ครัง้ ในขัน้ตอน
น้ีจะทาํใหพ้นกังานมโีอกาสอภปิรายถงึปญัหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในการทาํงาน 
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นอกจากน้ี ยงัมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่ดึผลสาํเรจ็ของงานหรอื  
วตัถุประสงคเ์ป็นหลกั ดว้ยวธิอีื่นๆ อกี เช่น การประเมนิตามผลงาน (appraisal by result) 

การประเมนิโดยใชต้วัชีโ้ดยตรง (the direct index) การประเมนิโดยเปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานการ
ปฏบิตังิาน (standards of performance) การจดบนัทกึปรมิาณงาน (production records) การ
บนัทกึผลการปฏบิตังิานตามช่วงเวลา (periodic test) การทดสอบผลงาน (performance test) การ
วเิคราะหห์น้าทีแ่ละความรบัผดิชอบตามตําแหน่ง (analysis of position functions and 
responsibilities) และการประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยใชด้ชันีวดัผลงานหลกั (KPI: Key 
Performance Indicators)  

 4. วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบผสมผสาน ( hybrid approach / hybrid system ) 
เป็นวิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่เกิดจากการผสมผสานระหว่างวิธีการประเมนิที่เน้นการ
วางแผนงานอยา่ง MBO กบัวธิกีารประเมนิตามพฤตกิรรมอยา่ง BARS เพื่อใชป้ระเมนิผลสาํเรจ็ของ
งาน (outcome) และพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน (behavior) ของพนกังาน ซึง่เป็นความพยายามทีจ่ะ
แก้ไขจุดดอ้ยและนําจุดเด่นของแต่ละวธิมีาใชร้วมกนั เพื่อสนองความต้องการของผูบ้รหิารและ
พนกังาน ในการวางแผนการปฏบิตังิานและการแจง้ผลการปฏบิตังิาน (feedback) ตลอดจนสนอง
ความตอ้งการขององคก์ารในการใชป้ระโยชน์จากการประเมนิในการบรหิารงาน เช่น การบรหิาร 
ค่าจา้งเงนิเดอืน การทดสอบความเทีย่งตรงของการประเมนิ ฯลฯ วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบผสมผสานทีส่าํคญั ไดแ้ก่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา (360 degree 
feedback)  
 
การวิเคราะหผ์ลและการแปลความหมาย 

 บุญเลศิ ไพรนิทร ์ (2541: 4 - 19) ไดก้ล่าวว่า ขัน้ตอนน้ีเป็นขัน้ตอนทีส่าํคญัมากของการ
ประเมนิเพราะแมจ้ะได้ดําเนินการมาตัง้แต่แรกใหถู้กต้องดเีพยีงใดก็ตาม แต่ถ้าหากเกดิความ
ผดิพลาดขึน้ภายหลงัโดยเฉพาะในขัน้ของการวเิคราะหแ์ละการแปลความหมายผลการประเมนิเสยี
แลว้ กจ็ะทาํใหโ้ครงการประเมนิผลการปฏบิตังิานลม้เหลวโดยสิน้เชงิ นัน่คอืผลทีไ่ดจ้ากการประเมนิ
นัน้ กบ็ดิเบีย่งไม่ถูกตอ้งกบัความเป็นจรงิ ขาดความเทีย่งตรงและความเชื่อถอื และไรค้วามเป็น
ธรรมหรอือาจทําใหโ้ครงการการประเมนิผลนอกจากจะไม่ไดผ้ลดงักล่าวแลว้ยงัทําใหเ้กดิความสูญ
เปล่าอกีดว้ย 

 การวเิคราะหแ์ละการแปรความหมายของการประเมนิผลทีด่ ี จงึมคีวามสาํคญัเป็นอยา่งยิง่
ความสาํเรจ็และความลม้เหลวของโครงการผลการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีท่ีเ่กีย่วขอ้งเป็นอยา่งมาก 
การวเิคราะหผ์ลจากแบบประเมนิผลเป็นขัน้ตอนที่สําคญัขัน้หน่ึงในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ดว้ยระบบคุณธรรมกล่าวคอื เมือ่เจา้หน้าทีบ่รหิารงานบุคคลไดร้บัแบบประเมนิผลทีผู่บ้งัคบับญัชาได้
ประเมนิไวแ้ลว้ จะตอ้งพจิารณาวเิคราะหร์ายงานจากแบบการประเมนิแต่ละสายเป็นคน ๆ ไป 
ในขณะนัน้ต้องกําหนดวธิีการวเิคราะห์ผลงาน ผู้วเิคราะห์จะต้องมคีวามชํานาญในการแปล
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 ดงันัน้สรุปไดว้่า การวเิคราะหแ์ละการแปลความหมายของการประเมนิผลทีด่นีัน้ต้องมี
วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลการปฏบิตังิานทีเ่ชื่อถอืได ้ ทัง้ก่อนการแปลผลและหลงัการแปลผล มี
กระบวนการดําเนินงานอย่างเป็นระบบจงึมคีวามสาํคญัเป็นอย่างยิง่กบัเจา้หน้าทีท่ีเ่กี่ยวขอ้ง และ
เพือ่ใหเ้กดิความเป็นธรรมกบัผูร้บัการประเมนิผล 
 
การนําผลการประเมินการปฏิบติังานไปใช้ 

 เสนาะ ตเิยาว ์(2539: 202) กล่าวว่า การนําผลของการประเมนิผลการปฏบิตังิานไปใชน้ัน้ 
กระทาํไดห้ลายทางขึน้อยูก่บัวตัถุประสงคว์า่กระทาํเพือ่อะไร ซึง่สามารถแยกได ้ดงัน้ี 

1. การกาํหนดคา่ตอบแทน เป็นวตัถุประสงคท์ีใ่ชก้นัเป็นสว่นใหญ่ ทีเ่หน็ไดช้ดัเจนคอืใชใ้น
เรื่องการปรบัเงนิเดอืนประจาํปี และประโยชน์อื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง ทัง้น้ีเพื่อใหพ้นกังานไดเ้งนิเดอืนที่
เหมาะสมกบัความสามารถการประเมนิผลการปฏบิตังิาน จะเป็นเครือ่งมอืทีช่ว่ยใหก้ารปรบัเงนิเดอืน
ประจาํปีของพนกังานมคีวามเป็นธรรมสมเหตุผลมากขึน้ ซึง่ในปจัจุบนัน้ีเป็นทีนิ่ยมกนัแพรห่ลายและ
เป็นทีย่อมรบัจากผูเ้กีย่วขอ้งทุกฝา่ย 

2. การเปลีย่นตําแหน่ง หมายถงึ การเลื่อนตําแหน่ง รวมถงึการโยกยา้ยตําแหน่งและการ 
ลดตําแหน่งดว้ย การประเมนิผลการปฏบิตังิานมบีทบาทมากในเรื่องน้ี จะใหข้อ้มลูประกอบการ
ตดัสนิใจทําใหก้ารเปลีย่นแปลงตําแหน่งเป็นไปดว้ยความยุตธิรรมและเหมาะสมกล่าวคอื สามารถ
บรรจุแต่งตัง้บุคคลใหเ้หมาะสมกบังาน เพราะการประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ นอกจากจะช่วยให้
ทราบถงึศกัยภาพ ลกัษณะเด่นและจุดอ่อนของพนักงานแต่ละคนอกีดว้ยว่า พรอ้มทีจ่ะกา้วไปสู่
ตําแหน่งสงูขึน้ต่อไปไดห้รอืไมเ่พยีงใด 

 3. การปรบัปรุงการปฏบิตังิาน วธิน้ีีมกันําไปใชใ้นการวางแผนฝึกอบรมพฒันาพนักงาน 
และการวางแผนอาชพี เพือ่จงูใจใหพ้นกังานมคีวามตื่นตวั กระตุน้ความสนใจในการพฒันาตนเองให้
มคีวามสามารถมากขึน้ 

 4. การเลกิจา้ง ใชใ้นกรณทีีค่า่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานตํ่ากว่ามาตรฐานหรอืไมเ่ป็นที่
พอใจ เป็นมาตรการขัน้สุดทา้ยทีค่วรใชห้ลงัจากทีไ่ดก้ระทาํทุกวถิทีาง เพื่อใหโ้อกาสพนกังานในการ
ปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนเสยีก่อน แต่ปรากฏเป็นทีแ่น่ชดัแลว้ว่าพนกังานไมส่ามารถปรบัปรุง
การปฏบิตังิานของตนใหด้ขีึน้ได ้
 
ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  ปญัหาในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน เกดิจากองคป์ระกอบหลายประการ มนีกัวชิาการ
หลายทา่นไดก้ล่าวถงึปญัหาในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัไดร้วบรวมไวด้งัน้ี 
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 อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติ สชัฌุกร (2539: 3) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานทาํ
ใหเ้กดิการต่อตา้น ทัง้ๆทีม่คีวามสาํคญัและมปีระโยชน์ จากการสงัเกตการณ์พบว่ากระบวนการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่เีหตุผล อาจก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมทีไ่รเ้หตุผล เช่น เมื่อมกีารประเมนิผล
การปฏบิตังิาน และแจง้ผลใหผู้ร้บัการประเมนิทราบ ปรากฎว่าผูร้บัการประเมนิบางคนไมย่อมรบั 
ทาํใหผู้ป้ระเมนิเสยีเครดติ สง่ผลใหก้ารทาํงานทาํงานรว่มกนัไมร่าบรื่น การประเมนิไมใ่ช่การวดั จงึ
ไมส่ามารถแสดงผลอยา่งชดัแจง้ การประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยบุคคลเป็นผูป้ระเมนิ ย่อมมขีอ้
ผดิผลาดจากความคดิ ความเชื่อ ความรูส้กึและอารมณ์ของผูป้ระเมนิได ้ไมม่ขีอ้พสิจูน์ใดเลยทีแ่สดง
ว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะตอ้งบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งสมบูรณ์ทุกประการ มอีงคป์ระกอบ
หลายประการทีท่าํใหผ้ลการประเมนิอาจเบีย่งเบนไปจากความถูกตอ้งเป็นจรงิ ซึง่ลว้นนํามาสูป่ญัหา
ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานทัง้สิน้ 

 จากการสํารวจความคดิเหน็ของผูร้บัการประเมนิ อาจประมวลสาเหตุของปญัหาในการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานได ้3 ดา้น ไดแ้ก่ วธิกีารประเมนิ ผูป้ระเมนิ ผูร้บัการประเมนิ 

 1. วธิกีารประเมนิ การประเมนิผลการปฏบิตังิานมวีธิกีารหลายวธิ ี จงึตอ้งพจิารณาความ
เหมาะสมในการเลอืกใช ้ขอ้ทีเ่ป็นปญัหาเกีย่วกบัวธิกีารประเมนิเกดิขึน้ไดห้ลายกรณีแต่ทีม่กีารระบุ
ถงึเป็นส่วนใหญ่ คอื ระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานไม่เป็นทีย่อมรบั เน่ืองจากไม่เหมาะสมกบั
ลกัษณะและความต้องการขององค์การ กระบวนการในการประเมนิผลทําอย่างรวบรดัใชเ้วลา
พจิารณาน้อยเกนิไปเพราะขาดระเบยีบปฏบิตัทิีด่ ี ไมม่กีารกําหนดระยะเวลาการประเมนิใหแ้น่นอน 
จะเรง่ทาํการประเมนิเมือ่ใกลเ้วลาพจิารณาบาํเหน็จหรอืความดคีวามชอบเพือ่ปรบัเงนิเดอืนประจาํปี 

 2. ผูป้ระเมนิ ปญัหาอนัมสีาเหตุจากผูป้ระเมนิมมีากมาย เพราะผูป้ระเมนิเป็นปุถุชนมี
ความคดิ ความเชื่อ ความรูส้กึ และอารมณ์ อาจกล่าวโดยรวมว่า มทีศันคตต่ิอวธิกีารประเมนิและ
ผูร้บัการประเมนิแตกต่างกนัออกไปตามตวัคนและเวลา ซึง่ความมอีคต ิความลําเอยีง เป็นขอ้จาํกดั
ในการประเมนิอยา่งสาํคญั ไดม้คีวามคดิทีจ่ะนําเครื่องมอืหรอืวธิกีารทีจ่ะลดน้ําหนกัความเบีย่งเบน 
อนัเกดิจากบุคคลออกไป แต่ในทีสุ่ดเครื่องมอืหรอืวธิกีารต่างๆ กถ็ูกใชโ้ดยบุคคลอยา่งหลกีเลีย่งได้
ยาก ขอ้ทีเ่ป็นปญัหาเกีย่วกบัผูป้ระเมนิเกดิขึน้ในหลายๆ กรณมีกีารระบุไวด้งัน้ี 

2.1 ประเมนิโดยไมเ่ขา้ใจวตัถุประสงคท์ีแ่ทจ้รงิของการประเมนิ บางคนมุง่ถงึการนํา 
ผลไปใชใ้นการพจิารณาบําเหน็จความดคีวามชอบ จงึนําไปเชื่อมโยงกบัการพจิารณาฐานเงนิเดอืน
ของผูร้บัการประเมนิว่าสงูเท่าใด และพยายามใชผ้ลการประเมนิไปปรบัจาํนวนเงนิ โดยทีไ่มใ่สใ่จว่า 
ถา้ประเมนิไมต่รงตามความเป็นจรงิจะไมส่ามารถนําผลการประเมนิไปใชป้ระโยชน์ได ้

2.2 ประเมนิโดยไมเ่ขา้ใจวธิกีารประเมนิ เพราะไมไ่ดศ้กึษาเครือ่งมอืต่างๆ ทีใ่ชใ้น 
การประเมนิ เป็นผลใหบ้นัทกึผลการประเมนิไม่ตรงตามทีค่วรจะเป็น บางคนประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน โดยวธิกีารจบัคู่เปรยีบเทยีบ แต่เป็นการเปรยีบเทยีบไมค่รบคู่ หรอืเปรยีบเทยีบโดยจบัคู่
ทีม่ลีกัษณะงานต่างกนั 

2.3 ประเมนิโดยใชค้วามรูส้กึแทนขอ้มลู เป็นเพราะไมม่กีารบนัทกึผลการ 
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ปฏบิตังิานของผูร้บัการประเมนิและประมวลความรูส้กึทีม่ต่ีอตวัผูร้บัการประเมนิ เมื่อรูส้กึอยา่งไรก็
บนัทกึผลการประเมนิไปตามนัน้ 

2.4 ประเมนิตวัคนมากกวา่ผลการปฏบิตังิาน เพราะขาดความรูแ้ละความเขา้ใจ ใน 
แนวความคดิทีถู่กตอ้งในการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่หก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นหลกั  

2.5 ประเมนิโดยมอีคตลิาํเอยีง หากผูป้ระเมนิไมส่ามารถลดละความมอีคตต่ิอผูร้บั 
การประเมนิแลว้กจ็ะเป็นผลใหก้ารประเมนิเบี่ยงเบนไปทางใดทางหน่ึง ซึง่เป็นผลเสยีต่อองคก์าร
แมว้่าการลําเอยีงในทางบวกจะเป็นผลดต่ีอผูร้บัการประเมนิกต็าม การประเมนิโดยมอีคตกิเ็ท่ากบัผู้
ประเมนิขาดความรูค้วามเขา้ใจในบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตน 

2.6 ประเมนิโดยถอืความสมัพนัธส์ว่นตวักบัผูร้บัการประเมนิ เป็นปญัหาทีจ่ะตอ้ง 
ระมดัระวงัเป็นอย่างยิง่ เพราะผูป้ระเมนิย่อมจะต้องมคีวามรูส้กึโน้มเอยีงไปในทางเอาประโยชน์
ใหแ้ก่ผูร้บัการประเมนิ ทาํใหเ้สยีความเทีย่งตรงและเป็นธรรมในการประเมนิ 

2.7 ประเมนิโดยไมรู่ห้น้าทีอ่ยา่งชดัแจง้ของผูร้บัการประเมนิ เป็นเพราะไมไ่ดศ้กึษา 
หน้าทีต่ามเอกสารพรรณนาลกัษณะงาน หรอืใบกําหนดหน้าทีง่านของผูร้บัการประเมนิโดยใชเ้พยีง
การสงัเกตว่า ผูร้บัการประเมนิทาํงานอะไรใหเ้หน็หรอืคดิเอาเองว่าผูร้บัการประเมนิมหีน้าทีต่ามที่
ตนเขา้ใจ ดงันัน้จงึประเมนิผลการปฏบิตังิานนอกหน้าทีข่องผูร้บัการประเมนิ 

2.8 ประเมนิโดยใหค้วามสาํคญัแก่คุณลกัษณะ หรอืหวัขอ้ประเมนิบางขอ้มากไปจน 
มองขา้มความสาํคญัของคุณลกัษณะอื่นๆ ซึง่แทจ้รงิมคีวามสาํคญัเท่ากนัหรอือาจสาํคญัมากว่าเป็น
เพราะสิง่ใดทีต่รงกบัความรูส้กึของตนจะใหค้ะแนนสงู สิง่ใดทีไ่มช่อบจะใหค้ะแนนตํ่า เช่น ผูป้ระเมนิ
ทีช่อบการตรงต่อเวลามกัจะใหค้ะแนนหวัขอ้ประเมนิเกีย่วกบัเวลาสงูดว้ย หรอืการทีผู่ร้บัการประเมนิ
คนใดมบุีคลกิลกัษณะดพีดูจาสภุาพออ่นหวาน ไมค่วรมอีทิธพิลต่อการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
ผูน้ัน้ในปจัจยัอื่นๆ ดว้ย เช่น ความน่าเชื่อถอื และความไวว้างใจหรอืความไมท่อ้ถอยในงานประเมนิ
โดยใช ้ตรรก (logic) ผดิวธิ ีผูป้ระเมนิทีเ่ชื่อว่าคนดตีอ้งทาํงานด ีคนฉลาดตอ้งทาํงานเป็นผลสาํเรจ็
หรอืเมื่อพบว่า ผลการปฏบิตังิานส่วนหน่ึงมคี่าดเีลศิ กจ็ะประเมนิว่า ผูร้บัการประเมนินัน้จะตอ้ง
ปฏบิตังิานดเีลศิในทุกกรณี หรอืในทางกลบักนัผูป้ระเมนิเหน็ว่าผูร้บัการประเมนิผูห้น่ึงมผีลการ
ปฏบิตังิานสว่นหน่ึงมคีา่ไมด่ ีกจ็ะประเมนิวา่พนกังานผูน้ัน้ปฏบิตังิานไมด่ไีปทัง้หมดทุกดา้น 

2.9 ประเมนิในเวลาทีไ่มเ่หมาะสม ผูป้ระเมนิใชช้ว่งเวลาในการประเมนิในขณะที ่
กําลงัมคีวามพงึพอใจในผลงานของผูร้บัการประเมนิอยา่งมาก กจ็ะเป็นผลใหเ้กดิฉนัทาคตลิําเอยีง
เพราะความชอบทาํใหก้ารประเมนิเบีย่งเบนไปในทางบวกเกนิความเป็นจรงิ ในทํานองตรงกนัขา้ม 
หากผูป้ระเมนิใช้ช่วงเวลาการประเมนิในขณะที่กําลงัมคีวามโกรธไม่พอใจในผลงานของผูร้บัการ
ประเมนิอย่างรุนแรงก็จะเป็นผลใหเ้กดิโกรธาคติลําเอยีง เพราะความโกรธทําใหก้ารประเมนิ
เบีย่งเบนไปในทางลบ 

2.10 ประเมนิโดยระมดัระวงัเกีย่วกบัความรูส้กึของผูร้บัการประเมนิ เกรงวา่ผูร้บั 
การประเมนิจะโกรธเกลยีดไม่พอใจ จนไม่ร่วมมอืในการปฏบิตังิาน จงึมกัประเมนิใหผ้ลการ
ปฏบิตังิานมคี่ากลางๆ หรอืใกลเ้คยีงกบัผลการประเมนิทีผ่า่นมา เพื่อไมใ่หเ้กดิขอ้โตแ้ยง้ทัง้ๆ ทีผ่ล
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 3. ผูร้บัการประเมนิ ปญัหาอนัมสีาเหตุจากผูร้บัการประเมนิ เป็นปญัหาทีอ่าจเกดิจากระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หรอืจากตวัผูร้บัการประเมนิเองกไ็ด ้หากผูไ้ดร้บัการประเมนิพอใจใน
ผลการประเมนิ แมว้่าการประเมนิจะผดิวธิหีรอืผูป้ระเมนิประเมนิผดิพลาด ผูร้บัการประเมนิกจ็ะไม่
ใสใ่จทีจ่ะพจิารณาว่ามปีญัหาหรอืไม่ เพราะไม่มผีลเสยีเกดิแก่ตน ในทางตรงกนัขา้มหากผูร้บัการ
ประเมนิไม่พอใจในผลการประเมนิ เขาย่อมจะตอ้งถามหาเหตุผลและคําอธบิายว่าการประเมนิผล
การปฏบิตังิานมปีญัหา เพราะไมน่่าเชื่อถอืและไมเ่ทีย่งตรงในทศันะของเขา ขอ้ทีเ่ป็นปญัหาเกีย่ว
ดว้ยผูร้บัการประเมนิ สาํรวจพบวา่มหีลายกรณ ีดงัน้ี 

3.1 ขาดความรูแ้ละความเขา้ใจ ในแนวความคดิ หลกัการและวธิกีารประเมนิผลการ 
ปฏบิตังิาน เพราะไมไ่ดร้บัการฝึกอบรม หรอืใหค้าํชีแ้จง จงึอาจปฏเิสธระบบการประเมนิผลทุกวธิ ี
โดยสรุปหาค่าความเป็นธรรมไดย้ากและเชื่อมัน่ว่าหากทาํตนใหเ้ป็นทีพ่อใจผูป้ระเมนิ กจ็ะไดร้บัผล
การประเมนิดเีอง 

3.2 ไมเ่หน็ดว้ยกบัวธิกีารประเมนิ เมือ่การประเมนิไมส่ามสามารถสรา้งความพงึ 
พอใจใหแ้ก่ตนกจ็ะไม่ยอมรบัการประเมนิไม่ว่าจะโดยวธิใีด ทัง้ไม่ประสงค์จะทําความเขา้ใจวธิี
ประเมนิดว้ย 

3.3 ผูร้บัการประเมนิบางคน ไมเ่ขา้ใจเหตุผล และความจาํเป็นในการประเมนิผล 
การปฏบิตังิาน และสนใจแต่เรือ่งการขึน้คา่จา้งและเงนิเดอืนเทา่นัน้ 

3.4 ผูร้บัการประเมนิบางคนไมเ่ชื่อวา่วธิกีารประเมนิจะใชก้บั ลกัษณะงานของตน 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ดว้ยเหตุผลทีว่่างานของตนเป็นงานทีม่ลีกัษณะเฉพาะยากทีค่นทัว่ไป (ray man) 
จะเขา้ใจได ้ โดยทีล่มืไปว่า ผูบ้งัคบับญัชาในสายงานของตนซึง่รูง้านดพีอสมควร สามารถจะนํา
ลกัษณะงานไปรว่มหารอืกําหนดวธิกีาร และหวัขอ้ประเมนิไดผู้ร้บัการประเมนิจาํนวนไมน้่อย ทีเ่กดิ
ความฝงัใจว่าผูป้ระเมนิมอีคตลิําเอยีง เพราะเคยมคีวามขดัเคอืงไมพ่อใจกนัมาก่อน จงึสญูเสยีความ
ไวว้างใจ และไมเ่ชื่อมัน่ในผลการประเมนิ 

3.5 ผูร้บัการประเมนิสว่นมากไมไ่ดร้บัรูผ้ลการประเมนิเป็นระยะๆ เมือ่ไดร้บัรูผ้ล 
การพจิารณาปรบัเงนิเดอืนประจาํปีจงึเกดิความผดิหวงัอยา่งเฉียบพลนั เป็นเหตุใหเ้กดิความขบัขอ้ง
ใจอยา่งรนุแรง 

3.6 ผูร้บัการประเมนิสว่นมากไมไ่ดร้บัรูผ้ลการประเมนิอยา่งถูกตอ้ง เพราะไดร้บั 
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การแจง้ผลทีไ่ม่สมบูรณ์ หรอืผูแ้จง้ผลมไิดห้ารอืผลอย่างจรงิจงัเพยีงแต่ใหล้งนามรบัทราบผลโดย
สรปุ เพราะไมป่ระสงคจ์ะมขีอ้ขดัแยง้กบัผูร้บัการประเมนิ 

3.7 ผูร้บัการประเมนิบางคนนําผลการประเมนิของตน ไปเปรยีบเทยีบกบัเพือ่น 
สนิททีท่าํงานลกัษณะต่างกนั และเขา้ใจวา่ตนไดร้บัการประเมนิอยา่งไมเ่ป็นธรรม 

3.8 ผูร้บัการประเมนิบางคนตอ้งการใหนํ้างานนอกหน้าทีม่าประเมนิดว้ย เพราะ 
เหน็วา่จะชว่ยเสรมิน้ําหนกัใหผ้ลการประเมนิดขีึน้ 

3.9 ผูร้บัการประเมนิบางคน ไมย่อมรบัผูป้ระเมนิวา่มคีุณสมบตัทิีจ่ะเป็นผู ้
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานของตน เพราะมวีุฒภิาวะตํ่ากว่าตน แมจ้ะมฐีานะอยู่ในตําแหน่ง
ผูบ้งัคบับญัชา 

 จากทีไ่ดก้ล่าวถงึปญัหาในการประเมนิผลการปฏบิตังิานมาแลว้ขา้งตน้ จะเหน็ไดว้่า การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามยุ่งอย่างและมคีวามละเอยีดอ่อน ทีต่้องศกึษาทําความเขา้ใจทุก
แงมุ่ม ผูบ้รหิารระดบันโยบายและระดบัจดัการจงึตอ้งมบีทบาทสง่เสรมิใหห้น่วยงาน หรอืบุคคลที่
รบัผดิชอบระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานขององค์การ ตระหนักถึงความสําคญัของการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งแทจ้รงิรวมทัง้จะตอ้งใหก้ารศกึษา และการเรยีนรู ้ดว้ยการฝึกอบรม
ใหผู้บ้งัคบับญัชาตามสายงานทุกคนทุกระดบัเขา้ใจอยา่งทอ่งแท ้

 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา 
    การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา (360 degree feedback) เป็นกระบวนการ
เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของพนักงานจากหลาย
แหล่งขอ้มลูเพื่อใหม้คีวามถูกตอ้ง แม่นยาํและน่าเชื่อถอืไดม้ากกว่าการประเมนิโดยผูบ้งัคบับญัชา 
(supervisor) เพยีงลําพงั ซึง่ในปจัจุบนัมหีลายองคก์ารสง่เสรมิใหม้กีารประเมนิผลการปฏบิตังิานใน
รปูแบบ 360 องศา (วรนารถ แสงมณี. 2543: 178) ผลทีไ่ดจ้ากการประเมนิแบบ 360 องศา มกัใช้
สาํหรบัการฝึกอบรมและพฒันามากกว่าการจ่ายค่าตอบแทนเพิม่ (สมชาย หริญักติต.ิ 2542: 215) 
การประเมนิผลแบบ 360 องศา เป็นการประเมนิโดยอาศยัมุมมองของบุคคลรอบขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง 
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คอื (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง. 2544: 261-264)  

 1. แบบมุง่เน้นผลการปฏบิตังิาน โดยจะเป็นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคคลนัน้ๆ 
โดยเฉพาะผูท้ีม่ลีูกน้อง โดยมกีารประเมนิจากสีท่ศิทาง คอื จากหวัหน้า เพื่อนรว่มงานทีเ่ลอืกมาทัง้
สองดา้น และการประเมนิตนเอง ซึง่มุง่เน้นทีก่ารประเมนิพฤตกิรรมหรอืความสามารถทีเ่กีย่วขอ้งกบั
ผลสาํเรจ็ของงาน 

 2. แบบมุ่งเน้นภาวะผูนํ้า การประเมนิแบบน้ีเหมาะสาํหรบัการประเมนิ พฤตกิรรมหรอื
ความสามารถของหวัหน้าตัง้แต่ระดบัหวัหน้างานขึน้ไปจนถงึหวัหน้าระดบัรองจากผูบ้รหิารระดบั
สงูสุดขององคก์าร และการประเมนิผลแบบน้ีจะถูกประเมนิจากหวัหน้างานระดบัเหนือขึน้ไป เพื่อน
รว่มงาน ลกูน้อง และตนเอง โดยมวีตัถุประสงคค์อื การประเมนิภาวะผูนํ้าวา่ หวัหน้างานคนนัน้ๆ ว่า
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  3. แบบมุง่เน้นทมีงาน เป็นการประเมนิพฤตกิรรมหรอืความสามารถของผูนํ้าทมีงานซึง่
มกัจะเป็นลกัษณะของโครงการ (project) คณะกรรมการ (committee) ในเรือ่งต่างๆ ภายในองคก์าร  

  4. แบบมุง่เน้นความสมัพนัธข์องทมีงาน เป็นการประเมนิระดบัความสมัพนัธข์องสมาชกิใน
ทมีงานนัน้ๆ ว่ามรีะดบัความสมัพนัธท์ีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในเป้าหมายงานนัน้ๆ มากน้อยเพยีงใด 
วตัถุประสงคห์ลกัของการประเมนิตอ้งการทราบความแขง็แกร่งของทมีงานว่าเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานหรอืโครงการนัน้ๆ มากน้อยเพยีงใด  
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา 

  เอดเวริด์ และอแีวน (Edwards; & Ewen.1996) ไดนิ้ยามการประเมนิระบบ 360 องศาไว้
วา่เป็นการประเมนิผลจากหลายๆ แหล่งทีจ่ะเขา้ไปเกบ็สารสนเทศเกีย่วกบังานทีใ่กลช้ดิกบัพนกังาน
ใหม้ากทีสุ่ด เช่น หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูท้ีร่ายงานขึน้ตรง และลูกคา้ทัง้ภายในและภายนอก
เทา่ทีจ่ะเป็นไปได ้

  สารสนเทศที่เกี่ยวกบังานนัน้ หมายถึง  สิง่ที่เป็นความสามารถของพนักงานเพื่อสร้าง
ผลงานในคุณค่าที่สูงสุด  ส่วนการออกแบบโมเดลการประเมินระบบ 360 องศา  จะกําหนดให้
สอดคลอ้งกบัความสามารถหลกัของธุรกจิ (Core Competencies) ภายใตก้รอบวสิยัทศัน์และภารกจิ
ขององค์การ รวมถึงการเปิดโอกาสใหพ้นักงานพฒันาตนเองและความก้าวหน้าในอาชพีตามขดี
ความสามารถ เพื่อใหไ้ดร้บัรางวลัจงูใจตามความสามารถดงักล่าว อนัจะก่อใหเ้กดิคุณค่าต่อองคก์าร
ในทีส่ดุ 

 ALD (Association for Leadership Development, Inc.)  นิยามวา่  การประเมนิระบบ 360 
องศา เป็นกระบวนการทีแ่ต่ละบุคคลถูกประเมนิผลงานโดยบุคคลอื่นทีรู่เ้กีย่วกบังานซึง่จะหมายถงึ  
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน ผูจ้ดัการและในบางกรณีจะมลีูกคา้หรอืผูใ้ชบ้รกิาร หรอืสรุปไดว้่า  
ใครก็ตามที่ได้รบัการยอมรบัสําหรบับุคคลนัน้ๆ  และคุ้นเคยเป็นอย่างดีเกี่ยวกับงานของผู้ถูก
ประเมนิจะรวมเขา้ในกระบวนการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 

 CCL (Center for Creative Leadership) (1998) ไดเ้รยีกสิง่น้ีว่า ระบบ 360 องศา เป็น
เครือ่งมอืทีเ่ป็นระบบสาํหรบัการจดัเกบ็รวบรวมความคดิเหน็เกีย่วกบัผลงานของผูจ้ดัการ จากเพื่อน
พนักงานที่มีขอบเขตกว้างมาก โดยอาจจะเป็นเพื่อน ผู้บงัคบับญัชาโดยตรง ผู้บงัคบับญัชาชัน้
เหนือกว่า ผูบ้งัคบับญัชาสายอื่น หรอืแมก้ระทัง่บุคคลภายนอกองคก์าร เช่น ลูกคา้ ซพัพลายเออร ์
บางครัง้กอ็าจจะเป็นสมาชกิในครอบครวั 

  การเกบ็รวบรวมขอ้งมลูในลกัษณะแบบน้ี  ช่วยในการรบัรูท้ีก่วา้งขึน้มากกว่าการรบัรูข้อง
บุคคลคนหน่ึงเท่านัน้จงึทําใหเ้กดิภาพที่สมบูรณ์  แต่ความคดิหน่ึงที่สําคญัมากคอื ผูบ้งัคบับญัชา
ของเขาโดยตรง 



 32
 

  สตฟี ฟรานซ ์(Steve France. 2000) อธบิายการประเมนิระบบ 360 องศา ไวว้่า เป็น
ขอบเขตของวธิกีารที่กวา้งและการรวบรวมสารสนเทศทีเ่ป็นทางการจากแหล่งหลายๆ แหล่ง สาร
เสนเทศจากการประเมนิระบบ 360 องศา จะไดม้าจากผูท้ีป่ระเมนิตนเอง ผูจ้ดัการของผูถู้กประเมน 
ผูบ้รหิารสายงานอื่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภายในทมีงานของตนเอง เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้และซพัพลาย
เออร ์

  ปีเตอร ์วอรด์ (Peter Ward. 1999) ไดส้รุปไวว้่า การประเมนิผลการผฏบิตังิานแบบ 360 
องศา เป็นระบบการเกบ็รวบรวมขอ้มูล และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของขอ้มูลผลงาน ทัง้บุคคลและ
กลุ่มทีไ่ดร้บัมาจากจาํนวนของผูท้ีเ่ป็นหุน้สว่นในผลงาน 

 
ผูบ้งัคบับญัชา  

 

เพือ่นรว่มงาน 

พนกังาน 

ตนเอง ลกูคา้ 

สมาชกิในทมี 

ขอ้มลูยอ้นกลบั 
ของหวัหน้างาน 

 
 
 
 
 
     
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงหุน้สว่นในผลงาน 
  ทีม่า:  Peter Edward (1997) 360 Degree Feedback P.5 

 
  ดนัย เทยีนพุฒ (2546)  ได้ใหแ้นวความคดิของการประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 

องศา ไวว้่า เป็นกระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) เกีย่วกบัการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน (ผูร้บัการประเมนิ) จากผูเ้กี่ยวขอ้ง ซึ่งไดแ้ก่ ผูท้ี่ทํางานร่วมกนัหรอืทํางานใหก้บั
พนกังานผูน้ัน้ รวมทัง้ผูท้ีพ่นกังานผูน้ัน้ทาํงานใหโ้ดยอาจเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรอืลูกคา้กไ็ด ้สาํหรบั
ขอ้มลูยอ้นกลบัทีด่าํเนินการรวบรวมในการประเมนิผลแบบน้ีไดแ้ก่ ทกัษะความสามารถ ความรู ้และ
พฤติกรรมหรือวิธีการที่แสดงออกในการปฏิบัติงานหรือต่อสภาพแวดล้อมภายนอก โดยมี
วตัถุประสงคส์าํคญั 2 ประการ คอื 

1.  เพือ่ใชใ้นการพฒันาพนกังานผูร้บัการประเมนิ โดยมุง่เน้นทีจุ่ดแขง็และพฒันาในจุดที ่
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ตอ้งการปรบัปรุง เพื่อใหพ้นักงานมทีกัษะความสามารถทีเ่หมาะสมกบัการปฏบิตังิาน โดยมกีาร
กําหนดแผนปฏบิตัิการในการพฒันา มกีารสนับสนุนบทบาทการสอนงานแก่หวัหน้างาน เมื่อ
พนกังานมทีกัษะความสามารถเพิม่ขึน้ กเ็ท่ากบัมสี่วนช่วยในการพฒันาสายอาชพีของพนกังานอกี
ดว้ย นอกจากน้ียงัมุง่เน้นเกีย่วกบัการประเมนิคุณภาพการใหบ้รกิารของพนกังานแก่ลกูคา้ทัง้ภายใน
และภายนอกองคก์าร เพือ่ปรบัปรงุพฒันาการใหบ้รกิารมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้และสนองตอบต่อความ
ตอ้งการของลกูคา้ 

  2. เพือ่ใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพือ่ใหพ้นกังานทราบวา่จะตอ้งทาํงานอยา่งไร
และจะปรบัปรงุผลการปฏบิตังิานอยา่งไร นอกจากน้ี กนํ็าผลการประเมนิไปใชใ้นพจิารณาเกีย่วกบั
การจา่ยคา่ตอบแทน ไดแ้ก่ การขึน้คา่จา้งเงนิเดอืนประจาํปี การใหค้า่ตอบแทนแก่ทมีงาน  การ
จดัสรรผลกาํไรจากการดาํเนินงานขององคก์าร ฯลฯ 
  ดนัย  เทยีนพุฒ (2546)  ได้สรุปอธบิายความหมายของการประเมนิระบบ 360 องศาที่
สามารถกาํหนดเป็นกรอบแนวคดิใหมไ่ดด้งัน้ี 

1. เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีเ่กีย่วกบัผลงาน หรอืผลงานทีม่คีุณคา่สงูสดุโดยเป็นสิง่ที ่
พนกังานใชท้ัง้ความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิและคุณลกัษณะสว่นบุคคล 

2. ระดบัของขอ้มลูสามารถแบ่งเป็น ขอ้มลูทีม่าจากการสาํรวจขอ้มลูทีม่าจากการประเมนิ 
แบบรอบมติ ิขอ้มลูทีเ่ป็นผลผลติทางดา้นความคดิ หรอืคุณลกัษณะสว่นบุคคล 

3. ความเป็นระบบทีจ่ดัขึน้เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูตามแหล่งต่างๆ โดยมขี ัน้ตอนตามวงจร 
ต่อไปน้ี 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงวงจรการไดร้บัขอ้มลูจากแหล่งต่างๆ 
  ทีม่า: ดนยั เทยีนพฒุ.(2545). คูม่อืการวเิคราะหค์วามสามารถ/โมเดล (Competency  
    Analysis & Model Handbook) “เทคนิคกลุ่มโฟกสัและการประเมนิระบบ 360 องศา”  
    เสนอต่อสาํนกังาน ก.พ. หน้า 32. 
ดดัแปลงมาจาก Edwards; Ewen (1996) Providing 360-Degree Feedback P.3 
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ตาราง 1 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่ง PA กบั 360 Degree Feedback 
 

รายการ PA 360 Degree Feedback 

☆ แนวคดิ 
 
 
 
 

☆วธิกีาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

☆ขอ้จาํกดั 
 
 
 

เป็นการประเมนิผลงานในลกัษณะ 
1-2 มิติของผู้ประเมินเกี่ยวกับ
ปจัจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน 
 
 
 
1. ใช้แบบประเมนิผลงานที่
ครอบคลุม ปจัจยัเกีย่วกบังาน เชน่ 
- ปจัจยัดา้นการปฏบิตังิาน  
  (ปรมิาณงาน ฯลฯ) 
- ปจัจยัดา้นความสามารถในการ 
ปฏบิตังิาน (ความรู ้ทกัษะในการ 
แกป้ญัหา การตดัสนิใจ) 

- ปจัจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่องาน 
 
2. ผู้ประเมินอาจจะเป็นลักษณะ
ผู้บังคบับัญชาเป็นผู้ประเมินฝ่าย
เดียว  หรือ ให้ผู้ถู กประ เมินได้
ประเมนิตนเองดว้ยกไ็ด ้
 
 
1. หากเป็นองคก์ารทีร่ะบบงานไม่
เป็นระบบเปิดความยุติธรรมจะ
ลดลง 
 
2. เป็นการซํ้าซอ้นกบัการวดัผล
งานตามแผนปฏบิตังิาน 
 

เป็นการประเมินที่ขยายขอบเขตไปสู่สิ่งที่
เรียกว่า “ความสามารถ” หรือ “ทักษะเชิง
พฤติกรรม” ที่ผู้ถูกประเมิน สามารถสร้าง
ผลงานที่มีคุณค่าสูงสุดโดยผู้ประเมินหลาก
มติ ิ(Multirater) 
 
1. ใชแ้บบประเมนิความสามารถโดยมปีจัจยั 
เชน่ (1) การมุง่ลกูคา้ (2) การสือ่สาร (3) การ
ทาํงานเป็นทมี (4) ภาวะผูนํ้า (5) ความ
ยดืหยุน่ (6) นวตักรรม (7) เทคนิควชิาชพี 
และ (8) การมุง่ผลลพัธ ์
 
 
 
 
2.  ผู้ประเมินเป็นลักษณะหลากมิติ เช่น 
ผู้บงัคบับญัชาชัน้ติดกนัและชัน้ถัดไป ผู้ถูก
ประเมิน ประเมินตนเอง  ลูกค้าประเมิน 
ผู้บังคับบัญชา สายงานอื่นประเมิน เพื่อน
รว่มงานประเมนิ 
 
1. ต้องทําความเขา้ใจทุกคนในองค์การใหม ่
เกีย่วกบัการประเมนิความสามารถ ไมใ่ช่การ
ประเมนิผล 
 
2. เน่ืองจากผูป้ระเมนิมมีาก ดงันัน้ต้องใช้
ระยะเวลาในการประเมนินานกว่าจะไดข้อ้มลู
ครบถว้น 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

รายการ PA 360 Degree Feedback 
 3. มาตรฐานของผู้ประเมินมัก

แตกต่างกนั ทาํใหค้ะแนนทไีดร้บัมี
อคต ิ(Bias) 
 
4. เมื่อจะนําผลไปใชป้รบัเงนิเดอืน 
จะมีความลกัลัน่ ถ้าไม่มีการปรบั
คะแนนให้เป็นคะแนนมาตรฐาน
ปกต ิ

3. ผูท้ีจ่ะรบัผดิชอบ ต้องมพีืน้ฐานทางดา้น
สถติวิเิคราะหท์ีด่ ี
 
 
4. จะตอ้งเป็นองคก์ารทีม่โีครงสรา้งแบบแบน
ราบ หรอืเป็นทีมกระบวนการและใช้โมเดล
ความสามารถจงึจะมปีระสทิธภิาพสงู 
 

 
  ทีม่า:  ดนยั เทยีนพฒุ (2547). ธุรกจิและกลยทุธ ์HR การประเมนิระบบ 360 องศา (360  

Degree Feedback). หน้า 122-123. 
 
วตัถปุระสงคข์องการประเมินระบบ 360 องศา   (ดนยั เทยีนพฒุ. 2547: 143) 
 ในการประเมนิระบบ 360 องศา  โดยทัว่ไปจะมวีตัถุประสงคเ์พือ่ตอ้งการ 

1. กาํหนดพฤตกิรรมบุคคลและทมีใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และคุณคา่ธุรกจิ 
2. มุง่เน้นการใหร้างวลัจงูใจตามความสามารถของบุคคลและผลสาํเรจ็ของหน่วยงานหรอื 

ธุรกจิ  
3. มวีธิวีดัผลงานทีย่ตุธิรรมและแมน่ตรง 
4. สนบัสนุนใหมุ้ง่มัน่ ผกูพนักบัการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 5.  เสรมิแรงต่อการรเิริม่สิง่ต่างๆ ในองคก์าร  เชน่  
      5.1  การบรกิารลกูคา้ ทาํงานเป็นทมี คุณภาพ การแระจายอาํนาจ รางวลัต่อผลงานและ 

องคก์ารแหง่ความรู ้
5.2 เป็นเครือ่งมอืในการสือ่สารทีช่ว่ยใหพ้นกังานเขา้ใจถงึวา่พฤตกิรรมอยา่งไรจงึ 

 สมัพนัธก์บัเป้าหมายขององคก์าร  
 
สารสนเทศอะไรท่ีได้จากระบบ 360 องศา  (ดนยั เทยีนพฒุ. 2547: 143) 
   สิง่ทีร่ะบบ 360 องศา ใหส้ารสนเทศกบับุคคลในเบือ้งตน้จะอยูใ่น 4 ประเภทดว้ยกนั คอื  
2  ประเภทแรก (ในรปู A, B) คอื ผลลพัธท์ีถู่กคาดหวงั พดูงา่ยๆ ว่าผูถู้กประเมนิรูว้่าเขาจะถูก
ประเมนิอะไร ซึ่งขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) กจ็ะเป็นประโยชน์ เพราะแต่ละคนไดต้ระหนักใน
ตนเองและยนืยนัในมมุมองผลงานของตนเอง  
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   ประเภท A “ขอบเขตการพฒันา” ประกอบดว้ยพฤตกิรรม ซึง่ทัง้ผูถู้กประเมนิและสมาชกิ
คนอื่นๆ เหน็วา่จาํเป็นตอ้งปรบัปรงุ 
   ประเภท B “จุดแขง็” ประกอบดว้ยพฤตกิรรมทีทุ่กคน (รวมทัง้ผูถู้กประเมนิ) ไดร้บัรูถ้งึ
ผลงานทีด่ ีซึง่ทาํใหก้ารประเมนิระบบ 360 องศา มปีระโยชน์สงูต่อการใช ้
   ประเภท C และ D ทีเ่หลอืเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัทีผู่ถู้กประเมนิมคีะแนนแตกต่างไปจาก
สมาชกิคนอื่นๆ ซึง่หมายถงึผลลพัธท์ีไ่มค่าดหวงั 
   ลกัษณะ C คอื “ความแตกต่าง” หมายถงึวา่ ผูถู้กประเมนิคดิวา่ผลงาน หรอืพฤตกิรรมของ
ตนเองมปีระสทิธภิาพ แต่สมาชกิคนอื่นๆ ไมเ่หน็ดว้ย 
   ลกัษณะ D คือ “ปิดบงัจุดแขง็” หมายความว่า พฤตกิรรมหรอืผลงานของผูถู้กประเมนิ
ไดร้บัการยกยอ่งจากสมาชกิคนอื่นๆ ในขณะทีเ่ขาเองคดิวา่ยงัไมด่พีอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงผลลพัธท์ีค่าดหวงัและไมค่าดหวงั 
 
แหล่งของข้อมลูหรือผูป้ระเมินผล  (ดนยั เทยีนพฒุ. 2547: 144) 
   แนวคดิของการประเมนิระบบ 360 องศา  ซึง่ถอืว่าเป็นระบบมากทีสุ่ดในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลและการให้ข้อมูลย้อนกลบัเกี่ยวกบัผลประเมนิทัง้บุคคลและกลุ่มบุคคล หรอืการได้รบัการ
ประเมนิจากหุน้สว่นของผลงาน  (The Stakeholders in the Participant’s Performance)   
  ดงันัน้ เพื่อใหผู้บ้รหิารธุรกจิ ผูบ้รหิาร HR ไดเ้หน็กรอบในภาพรวมของการประเมนิระบบ 
360 องศา ท่านอาจพจิารณาแหล่งสารสนเทศไดใ้นลกัษณะของสารสนเทศรอบมติ ิ(Multisource) 
รวมทัง้เป็นขอ้มลูยอ้นกลบัจากหุน้สว่นของผลงานไดค้อื 

1. การประเมนิ 1 องศา  เป็นการประเมนิตนเองหรอืผูบ้งัคบับญัชา (หวัหน้างาน) เป็น
ผูป้ระเมนิ  ทัง้น้ีกเ็พราะวา่การประเมนิตนเองจะใชเ้ป็นตวัเปรยีบเทยีบทีส่าํคยักบัแหล่งสารสนเทศ

ผลลพัธ์ทีค่าดหวงั 

A  ขอบเขตการพฒันา 
 

B  จุดแข็ง 
 

C  ความแตกต่าง 
 

D  ปิดบังจุดแข็ง 
 

ผลลพัธ์ทีไ่ม่คาดหวงั 
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2. การประเมนิ 90 องศา เป็นการประเมนิจากเพือ่นรว่มงาน  สารสนเทศในสว่นน้ีเป็นผล 
จากการวิจยัเกี่ยวกบัระบบ 360 องศา พบว่ามีความเชื่อถือได้ (ทัง้ถูกต้องและสอดคล้องกบัผู้
ประเมนิอื่นๆ)  แมน่ตรง (โดยเฉพาะในการประเมนิเพื่อใชส้าํหรบัการเลื่อนตําแหน่ง) และไดร้บัการ
ยอมรบัสงูสาํหรบัการใหข้อ้มลูยอ้นกลบักบัผูถู้กประเมนิ 

3. การประเมนิ 180 องศา  เป็นการประเมนิจากระดบัทีเ่หนือกวา่ (ผูบ้รหิารสายงาน / 
กลุ่มงาน)  ความจําเป็นที่ต้องการสารสนเทศจากผูบ้รหิารที่พนักงานรายงานขึน้ตรงถดัไปอกี 2-3 
ระดบั เน่ืองจากว่าผู้บรหิารสูงสุดมกักงัวลว่า ผู้บงัคบับญัชาโดยตรงอาจไม่ให้สารสนเทศที่ดีนัก 
เพราะสารสนเทศดงักล่าวตอ้งใชใ้นการตดัสนิใจเกีย่วกบัความกา้วหน้าในอาชพีของพนกังาน 

4. การประเมนิ 360 องศา  เป็นการประเมนิรอบมตทิีม่สีมมตฐิานวา่ ขอ้มลูยอ้นกลบัที ่
ได้รบัเป็นส่วนของอทิธิพลที่มต่ีอพนักงานหรอืเครอืข่ายความรูท้ี่ว่าถึงพฤติกรรมการทํางานของ
พนกังานมากทีส่ดุ  แหล่งสารสนเทศอื่นอาจจะเป็นสมาชกิทมี ลกูคา้ภายใน หรอืลกูคา้ภายนอก 

 

 
ภาพประกอบ 5 แสดงการประเมนิจากหุน้สว่นของผลงาน 

คณุค่าของสารสนเทศ   (ดนยั เทยีนพฒุ. 2547: 158-159) 
     การประเมนิผลงานในระบบแบบเดมิ มปีระสทิธภิาพมากในระดบั 1 องศา  โดยเฉพาะ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง  หากตอ้งการใหม้ผีูป้ระเมนิมากกวา่ 1 คน คงจะใหค้วามหมายทีม่คีุณคา่มาก
ทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและลกูน้อง (พนกังาน) 
    ซึง่การประเมนิระบบ 360 องศา สามารถสรา้งคุณคา่ในสิง่ต่อไปน้ีได ้
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1. ในบางครัง้การใหค้ะแนนประเมนิโดยผูส้งัเกตการณ์ อาจจะมคีวามแมน่ตรงมากกวา่การ 
ประเมนิตนเอง 

2. การประเมนิโดยคนอื่น สามารถแมน่ตรงหรอืไมถู่กตอ้งกไ็ด ้ซึง่การกาํหนดงานทีจ่ะ 
ประเมนิจงึมคีวามสาํคญัมาก และกต็อ้งใหก้ารยอมรบัในมมุประเมนิของคนอื่น 

3. สิง่ทีเ่ป็นผลลบตามมาขององคก์าร อาจเกดิขึน้ถา้แต่ละบุคคลรบัรูเ้กีย่วกบัตนเองไม ่
สอดคลอ้งกบัคนอื่น มขีอ้มลูการศกึษาแนะนําวา่ บุคคลทีป่ระเมนิตนเองไมถู่กตอ้งและสมัพนัธก์บัคน
อื่นๆ ผลการปฏบิตังิานจะแยแ่ละมปีระสทิธภิาพน้อยกวา่การทีป่ระเมนิตนเองดกีวา่คนอื่นประเมนิ 

4.  จุดเดน่และจุดออ่นของการประเมนิระบบ 360 องศา ซึง่สามารถสรปุไดด้งัน้ี 
 
 จดุเด่น 

  ความเด่นของระบบประเมินรอบมิติ คือ เพื่อนร่วมงาน ผู้ที่รายงานขึ้นตรง (Direct 
Reports) มกีารตดิต่อกบัพนักงานมากกว่าหวัหน้างาน พนกังานไดรู้ใ้นสิง่ทีต่นเองมารู ้การประเมนิ
ตนเองบงัคบัให้พนักงานมุ่งไปสู่สิง่ที่คาดหวงัในงานและการประเมนิตนเองยงัเป็นที่ยอมรบัของ
พนกังานทีด่ทีีส่ดุ รวมถงึเกดิระบบการสือ่สารแบบเปิด 

  จดุอ่อน  
   ในการประเมนิระบบ 360 องศา จุดอ่อนทีค่นพบคอื จะใชว้กีารอย่างไรในการแปลผลขอ้
ค้นพบ เพื่อมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มที่ประเมนิ เช่น ผู้ประเมนิมองพฤติกรรมที่แตกต่างกนั 
ดงันัน้อะไรที่ผูป้ระเมนิใชเ้ป็นพืน้ฐานในการสงัเกตพฤตกิรรมเพื่อการประเมนิ การประเมนิตนเอง
อาจมอีคตแิละขาดความแม่นตรงและไม่มขีอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีจ่ะสนับสนุนการประเมนิจากผูบ้รหิาร
ถดัไปในวตัถุประสงคต่์างๆ 
   ขณะเดยีวกนั (Antonioni. 1995) พบว่า หวัหน้างานแสดงผลการประเมนิทีไ่ม่มคีวาม
แตกต่างในพฤตกิรรมระหวา่งคนทีไ่ดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบักบัคนทีไ่มไ่ดร้บั 
   (Mclean) แนะนําว่าการประเมินระบบ 360 องศา จะนําไปใช้ได้ดีเมื่อใช้โดยที่มี
วตัถุประสงคเ์พือ่พฒันาแต่ละบุคคลแบบอาสาสมคัร 
 
ประโยชน์ของระบบข้อมลูย้อนกลบัแบบ 360 องศา  
   ระบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ทาํใหไ้ดท้ศันะทีห่ลากหลายในการประเมนิบุคคลมาก
ยิง่ขึ้น และถือเป็นการเปิดโอกาสให้มกีารวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ ทัง้ยงัเป็นการชี้ให้เห็น
จุดบกพรอ่ง และการระบุจุดเด่นของตนอกีดว้ย (Roongrernsuke; Cheosakul. 2002; มนูญ ศวิา
รมย.์ 2542; จุฑาทพิย ์ภารพบ. 2547; ศตพฒัน์ ทพิยส์มด.ี 2549; ศูนยส์รรหาและเลอืกสรร 
สาํนกังาน ก.พ. 2550) อกีทัง้ ผลยอ้นกลบัทีไ่ดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อการปรบัปรุงภาวะผูนํ้าของผูร้บั
การประเมนิและพรอ้มทัง้การปรบัปรุงระดบัความพงึพอใจของผูไ้ดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั (Zentis, N. L. 
2007) ซึง่สอดคลอ้งกบังานของ (Luthan; Peterson; & Suzanne. 2003) ทีไ่ดร้ายงานว่า ผล
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ผลกระทบจากการประเมินผลการปฏิบติังานสู่พนักงาน   
     ในขัน้ตอนสดุทา้ยของการทาํประเมนิประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน คอื การ
สมัภาษณ์แบบตวัต่อตวัระหวา่งบุคคลทีท่าํการประเมนิ เชน่ ผูจ้ดัการ หวัหน้างาน และบุคคลผูถู้ก
ประเมนิ 

   การสมัภาษณ์เป็นสือ่กลางในการบอกผลการประเมนิสูพ่นกังาน  บ่อยครัง้พนกังานสว่น
ใหญ่มคีวามรูส้กึต่อตา้นกบัผลการประเมนิทีอ่อกมาไมด่ ี  และบ่อยครัง้ทีผู่จ้ดัการรูส้กึกระวนกระวาย  
ทีจ่ะตอ้งเผชญิหน้ากบัพนกังาน หากผลการประเมนิออกมาไมด่ ี
    การสมัภาษณ์มเีป้าหมาย 2 ประการ  ประการแรกคอื  ทบทวนความรบัผดิชอบของ
พนกังานต่อหน้าทีท่ีต่นเองทาํและดวูา่พนกังานนัน้ทาํไดด้เีพยีงใด  ประการทีส่องคอื  การวางแผน
ในอนาคตหรอืการวางเป้าหมายใหพ้นกังานทาํใหส้าํเรจ็ก่อนการสมัภาษณ์ครัง้ต่อไป 
   ตวัแปรสาํคญัทีส่ง่ผลใหเ้ป้าหมายของการสมัภาษณ์สาํเรจ็  ใหเ้กดิการตอบรบัในเรือ่งของ
ประสทิธภิาพในการทาํงานม ี 2 ลกัษณะ  คอื  ขอ้มลูและแรงจงูใจ  การตอบรบัความสามารถของ
พนกังาน  การทาํวธิกีารทาํงานใหด้ขีึน้รวมทัง้ความตัง้ใจทีจ่ะทาํใหด้ขีองพนกังาน 
 
ทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อผูป้ระเมินมีผลต่อการยอมรบัผลการประเมิน  
มตีวัแปรสาํคญั 2  ประการ  คอื 

- ความเช่ือถือ (Credibility)  การยอมรบัวา่ผูป้ระเมนิเป็นผูม้คีวามสามารถในการทาํ
การประเมนิประสทิธภิาพในการทาํงานอยา่งแทจ้รงิ   

- อาํนาจ (Power)  การยอมรบัวา่ผูป้ระเมนิ มอีาํนาจตดัสนิใจในเรือ่งของสิง่ตอบแทนทีม่ี
ผลต่อพนกังานทัง้สองอยา่งน้ีมผีลต่อความเขา้ใจในการทาํ  Feedback  และเหน็วา่ผล
ของการประเมนินัน้ถูกตอ้งอยา่งแทจ้รงิซึง่มผีลต่อความหมายของพนกังานในการ
เปลีย่นแปลง 
พฤตกิรรมของตนหลงัจากไดร้บัคาํแนะนําแลว้ 

 



 40
 

    ตวัแปรสาํคญั 3 อยา่ง  ทีม่ผีลใหก้ารสมัภาษณ์หลงัการทาํประเมนิประสทิธภิาพในการ
ทาํงานทีด่ ี  คอื  ความรูค้วามสามารถของผูป้ระเมนิในหน้าทีข่องพนกังาน  (ผูถู้กประเมนิ)  ความ
ชว่ยเหลอืผูป้ระเมนิ  และความเตม็ใจทีจ่ะรว่มในงานทีท่าํ   
 

   ลกัษณะสาํคญั 7 ประการ  ทีม่ผีลชว่ยใหพ้นกังานยอมรบัผลการประเมนิและรูส้กึยตุธิรรม 
1. รวบรวมขอ้มลูของพนกังาน  และรวบรวมสิง่ทีพ่นกังานทาํใหใ้ชป้ระโยชน์ได ้
2. การสือ่สารสองทางระหวา่งการสมัภาษณ์ใหท้ัง้สองฝา่ยมสีทิธิไ์ดแ้สดงความคดิเหน็ 
3. โอกาสทีจ่ะเปลีย่นแปลงผลของการประเมนิ 
4. ความรูค้วามเขา้ใจของผูป้ระเมนิในงานของผูถู้กประเมนิ 
5. การใชห้ลกัการประเมนิทีม่มีาตรฐาน 
6. การใชข้อ้มลูจากการทีพ่นกังานมคีวามสามารถในการทาํงาน 
7. การใชข้อ้มลูและนําไปเสนอในเรือ่งของการขึน้เงนิเดอืนหรอืเลื่อนตาํแหน่ง 

  การตอบสนองของผูป้ระเมนิในการทําการประเมนิประสทิธภิาพการทํางานมผีลต่อระบบ
ประเมนิ  และการพฒันาศกัยภาพของระบบการทาํงาน  ตวัแปรสาํคญัเกีย่วกบัทศันคตขิองพนกังาน  
คอื  ตวัผูจ้ดัการ  หรอืผูท้ําการประเมนิ  ว่ามคีวามน่าเชื่อถอืเพยีงใด และมสี่วนช่วยเหลอืพนักงาน
อยา่งไร  (ทีม่า: เวบ็ไซตส์าํนกับรกิารขอ้มลูและสารสนเทศ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง) 
 
อปุสรรคและปัญหาของการใช้ระบบข้อมลูย้อนกลบัแบบ 360 องศา 

  จากการสงัเคราะหว์รรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัระบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ทําให้
ผูว้จิยัสามารถสรุปประเดน็อุปสรรคและปญัหาของการประยุกต์ใช้ระบบขอ้มูลยอ้นกลบัแบบ 360 
องศา ไดด้งัต่อไปน้ี  

  1. ปญัหาการใหค้ะแนนสูงเกนิจรงิหรอืการกดคะแนน และปญัหาการ “ฮัว้” กนัในการให้
คะแนน ปญัหา (อนงคพ์ร ภวูรมัย.์ 2548, ศนูยส์รรหาและเลอืกสรร สาํนกังาน ก.พ. 2550)  

  2. อคตทิีเ่กดิจากการประเมนิ ไมว่่าจะเป็นอคต ิทางเพศ (Fletcher, C. 1999: 44) หรอื
แมแ้ต่อคตดิา้นอายุ (Van der Heijden; & Nijhof: 504) ซึง่ปญัหาดงักล่าว อาจลุกลามไปถงึขัน้เกดิ
ความไม่ไว้วางใจซึ่งกนัและกนัในองค์การ และเกดิการต่อต้านจากผู้เกี่ยวขอ้งกบักจิกรรมการให้
ขอ้มลูยอ้นกลบั (Brutus, S; & Derayeh, M. 2002) 

  3. ปญัหาเรื่องการเกบ็รกัษาความลบัในการประเมนิ (Rogers, Rogers; & Metlay. 2002; 
Roongrernsuke; & Cheosakul. 2002)  

 4. กจิกรรมการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ใชเ้วลาดําเนินการมากในการเกบ็และ
การวเิคราะหข์อ้มลู จนบางครัง้ กจิกรรมระบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ถูกมองเป็นการเพิม่
ภาระงานนอกเหนือจากงานประจาํ (Brutus, S; & Derayeh, M. 2002) 
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 5. ความไม่ชดัเจนของนโยบายผูบ้รหิารระดบัสงูและนโยบายดา้น HR ทีม่ต่ีอกจิกรรมการ
ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา (Mabey, C. 2001; Waldman; & Atwater, 2001; Brutus, S; & 
Derayeh, M. 2002) 
   6. ปญัหาระบบขอ้มูลยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ไม่สอดคล้องกบัวฒันธรรมไทย ผล
การศกึษาชีใ้หเ้หน็ว่า ระบบอุปถมัภ ์การนับถอืผูอ้าวุโส การรกัพวกพอ้ง การใชร้ะบบพระคุณ และ
ประเพณีปฏบิตัแิบบดัง้เดมิ ถอืเป็นอุปสรรคสาํคญัต่อการประยุกตใ์ชร้ะบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 
องศา (Roongrernsuke; & Cheosakul. 2002; จรยิา สุทธพิบิูลย,์ 2545; วนิยั จนัทรเ์ทศ. 2549) ซึง่
ปญัหาดงักล่าว อาจสะทอ้นใหเ้หน็ในรูปแบบการใหค้ะแนนไม่ตรงกบัความเป็นจรงิ หรอืออกมาใน
รปูแบบของการ “ฮัว้” คะแนนกนั  

 7. การขาดการสือ่สารทาํความเขา้ใจและการใหค้วามรูท้ีถู่กตอ้งเกีย่วกบัระบบขอ้มลู 
ยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ใหแ้ก่พนกังาน ซึง่สง่ผลใหพ้นกังานมทีศันคตใินแงล่บต่อระบบ ดงัเชน่  
การทีพ่นกังานระดบัล่างซึง่ไมไ่ดร้บัขอ้มลูอยา่งทัว่ถงึและถูกตอ้งอาจเกดิความคบัขอ้งใจในการ 
ประเมนิและอาจสง่ผลต่อสภาวะขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏบิตังิาน (จรยิา สทุธพิบิลูย.์ 2545;  
วนิยั จนัทรเ์ทศ. 2549) 
 
ประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา 

 ความมปีระสทิธภิาพของระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ประกอบดว้ย 

 1. การสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร(Alignment) ระบบการประเมนิขอ้มูลยอ้นกลบั
แบบ 360 องศาพงึตอบรบัยดึโยงกบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ค่านิยมของหน่วยงาน เช่น หากหน่วยงาน
ใหค้วามสาํคญัในเรื่องของการสรา้งนวตักรรม การทํางานเป็นทมี แนวทางการพฒันา การประเมนิ 
หรอืองค์ประกอบของแบบประเมนิ ตลอดจน กจิกรรมการพฒันา ต้องใหค้วามสําคญักบัความคดิ
รเิริม่ การสรา้งสิง่ใหม ่และการสรา้งทมีงาน 
    2. การสรา้งความตระหนกั (Awareness) ถงึประโยชน์ ความสาํคญั และเป้าหมายของการ
นําระบบการประเมนิขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศามาใช ้ระยะแรกเริม่ ควรกําหนดเพื่อการพฒันา
ก่อน หากเป็นทีย่อมรบั เขา้ใจดจีงึขยายผลไปสูเ่พือ่เป้าหมายการตดัสนิใจ  
     3. การยอมรบั (Acceptance) ต่อการดําเนินการที่รดักุม เน้นคุณภาพ ความเหมาะสม 
ความเกี่ยวขอ้ง การสรา้งประโยชน์ใหเ้กดิแก่บุคคล งาน และองค์การ ประกนัความปลอดภยั การ
ปกปิดความลบั ตลอดจน ยอมรบัต่อผลการประเมนิ การศกึษาวจิยัก่อนหน้าน้ีพบว่าทศันคตแิรกเริม่
ทีม่ต่ีอผลการประเมนิสง่ผลต่อความตัง้ใจทีจ่ะปรบัปรงุพฤตกิรรมในภายหลงั 
    4. ภาระรบัผดิชอบ (Accountability) ระบบการประเมนิข้อมูลย้อนกลบัแบบ 360 องศา 
เป็นกระบวนการต่อเน่ืองที่จําต้องมีระบบสนับสนุนเพื่อการพฒันาตนเอง ดงันัน้ ผู้ถูกประเมิน 
ผูบ้รหิาร และองคก์ารตอ้งถอืเป็นภาระหน้าที ่ร่วมมอืกนัส่งเสรมิใหม้กีารเปลีย่นแปลงอย่างต่อเน่ือง 
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ภาพประกอบ 6  โมเดลเชงิระบบเพือ่การประยกุตใ์ชก้ารประเมนิขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา AAl

           ทีม่า: Cabinet office, UK (2003). 360 Degree Feedback Best Practce Guidelines. 

 

Accountability

เป้าหมายขององค์การ

ยุทธศาสตร์ทางธุรกิจ

เป้าหมายขององค์การ

4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทศันคติ 
 
ความหมายของทศันคติ 
 ทัศนคติ (Attitudes) หมายถึง การประเมินความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของบุคคล 
ความรูส้กึดา้นอารมณ์และแนวโน้มการปฏบิตัทิีม่ผีลต่อความคดิหรอืสิง่ใดสิง่หน่ึง (Kotler. 2003: 199) หรอื
หมายถงึแนวโน้มของการเรียนรู้ที่จะตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรือความคิดที่ม ีลกัษณะ
แสดงความพอใจหรือไม่พอใจ (Elzel, Walker; & Stanton. 2001: G-1) ทศันคตเิป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อ
ความเชื่อ ในขณะเดยีวกนัความเชื่อกม็อีทิธพิลต่อทศันคต ิการเกดิของทศันคตนิัน้เกดิจากขอ้มูลทีแ่ต่ละคน
ไดร้บักล่าว คอื เกดิจากประสบการณ์ทีเ่รยีนรูเ้กดิในอดตีหรอืความนึกคดิกบับุคคลและเกดิจากความสมัพนัธท์ี่
มต่ีอกลุ่มอา้งองิ เชน่  พอ่  แม ่ เพือ่น  และบุคคลรอบขา้ง เป็นตน้  
  สุรพงษ์ โสธนะเสถยีร. (2533: 122; อา้งองิจาก Roger. 1978: 208–209) ไดก้ล่าวถงึ 
ทศันคตวิา่ เป็นดชันีชีว้า่บุคคลนัน้คดิและรูส้กึอยา่งไรกบัคนรอบขา้ง วตัถุ หรอืสิง่แวดลอ้ม ตลอดจน
สถานการณ์ต่างๆ โดยทศันคตนิัน้มรีากฐานมาจากความเชื่อทีอ่าจสง่ผลถงึพฤตกิรรมในอนาคตได ้ 

ยุทธศาสตร์ทางธุรกิจ

- เพื่อพัฒนาบุคลากร
- เพื่อการตัดสินใจ

เป้าหมายของการนํามาใช้

- เพื่อการพัฒนาองค์การ

เป้าหมายของการนํามาใช้

- เพื่อการพัฒนาองค์การ

การเตรียมความพร้อม

- การให้ความรู้ความ
เข้าใจ

- การส่ือสาร การปรับ 
วัฒนธรรม

- โมเดลสมรรถนะ
- การพัฒนาเคร่ืองมือ
ระบบ  Software

- เพื่อพัฒนาบุคลากร
- เพื่อการตัดสินใจ

การเตรียมความพร้อม

- การให้ความรู้ความ
เข้าใจ

- การส่ือสาร การปรับ 
วัฒนธรรม

- โมเดลสมรรถนะ
- การพัฒนาเคร่ืองมือ
ระบบ  Software

- การสร้าง ซ้ือเคร่ืองมือ-
- การคัดเลือกผู้ประเมิน
- การฝึกอบรม
- คําแนะนํา

- ระบบการพัฒนา

การดํา เนินการการดํา เนินการ

- ระดับบุคคล
- ระดับทีม

- การสร้าง ซ้ือเคร่ืองมือ-
- การคัดเลือกผู้ ประเมิน
- การฝึกอบรม
- คําแนะนํา

- ระบบการพัฒนา

การติดตามความสํา เร็จ

- ระดับองค์การ

การติดตามความสํา เร็จ

ปัจจัยแห่งความสํา เร็จ

- ผู้ บริหารและนโยบาย
-วัฒนธรรมองค์การ
-เคร่ืองมือที่มีคุณภาพ
- การส่ือสาร

- ระดับบุคคล
- ระดับทีม
- ระดับองค์การ

ปัจจัยแห่งความสํา เร็จ

- ผู้ บริหารและนโยบาย
-วัฒนธรรมองค์การ
-เคร่ืองมือที่มีคุณภาพ
- การส่ือสาร

wareness Acceptanceignment
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ทศันคติจงึเป็นเพยีงความพรอ้มที่จะตอบสนองต่อสิง่เรา้และเป็นมติิของการประเมนิเพื่อแสดงว่า
ชอบ  หรือไม่ชอบต่อประเด็นหน่ึงๆ  ซึ่งถือ เ ป็นการสื่ อสารภายในบุคคล  ( Interpersonal 
Communication) ทีเ่ป็นผลกระทบมาจากการรบัสารอนัจะมผีลต่อพฤตกิรรมต่อไป 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคนอื่นๆ (2546: 214) ทศันคต ิหมายถงึ การประเมนิความพงึพอใจ
หรอืไม่พงึพอใจของบุคคล ความรูส้กึดา้นอารมณ์และแนวโน้มการปฏบิตัทิีม่ผีลต่อความคดิหรอืสิง่ใดสิง่
หน่ึง (Kotler. 2003: 199) หรอืหมายถงึ แนวโน้มของการเรยีนรูจ้ะตอบสนองต่อสิง่ใดสิง่หน่ึง หรอื
ความคดิทีม่ลีกัษณะแสดงความพงึพอใจหรอืไมพ่อใจ (Etzel, Walker; & Stanton. 2001: G-1) หรอือาจ
หมายถงึการแสดงความรูส้กึภายในทีส่ะทอ้นว่าบุคคลมคีวามโน้มเอยีง พอใจหรอืไมพ่อใจต่อบางสิง่ 
เน่ืองจากเป็นผลของกระบวนการทางจติวทิยา ทศันคติไม่สามารถสงัเกตเหน็ได้โดยตรง แต่ต้อง
แสดงวา่บุคคลกล่าวถงึอะไร หรอืทาํอะไร 
 ซลิเวอรแ์มน (ศุภร เสรรีตัน์. 2544: 171; อา้งองิจาก Silverman.n.d.) ใหค้วามหมาย
ทศันคต ิ คอื ความโน้มเอยีงทีจ่ะตอบสนองต่อลกัษณะใดๆ โดยเฉพาะสาํหรบัตวักระตุน้ ไดแ้ก่ 
บุคคล วตัถุ และสถานการณ์ 
 อลัพอรท์ (ปรยีาพร  วงศอ์นุตนโรจน์. 2544: 56; อา้งองิจาก Gorden Allport. 1975) 
กล่าวว่า เจตคตบิางครัง้เรยีกว่าทศันคต ิมคีวามหมายตามคาํอธบิายของนักจติวทิยาไดใ้หค้ํานิยาม
ของเจตคตไิวว้่าเป็นสภาวะของความพรอ้มทางจติใจ ซึง่เกดิจากประสบการณ์ สภาวะความพรอ้มน้ี
เป็นแรงที่กําหนดทศิทางของปฏิกิรยิาของบุคคลที่มต่ีอบุคคลสิง่ของและสถานการณ์ที่เกี่ยวขอ้ง
ทศันคตจิงึก่อรปูไดด้งัน้ี 
   1. เกดิจากการเรยีนรู ้วฒันธรรม ขนบธรรมเนียมในสงัคม 
   2. การสรา้งความรูส้กึจากประสบการณ์ของตนเอง 
   3. ประสบการณ์ทีไ่ดร้บัจากเดมิอาจมทีัง้ดา้นบวกและลบจงึสง่ผลถงึทศันคตต่ิอสิง่ ใหม่ๆ  ที่
คลา้ยกนั 
   4. การเลยีนแบบบุคคลทีต่นเองใหค้วามสาํคญัและรบัเอาทศันคตนิัน้มาเป็นของตน 
  เสร ีวงษ์มณฑา (2542: 106) ทศันคต ิ หมายถงึ ความโน้มเอยีงทีเ่รยีนรู ้ เพื่อใหม้พีฤตกิรรมที่
สอดคลอ้งกบัลกัษณะทีพ่งึพอใจหรอืไมพ่งึพอใจทีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง (Schiffman; & Kanuk. 1994: 657) หรอื
อาจหมายถึง การแสดงความรู้สกึภายในที่สะท้อนว่าบุคคลมคีวามโน้มเอยีง พอใจหรอืไม่พอใจต่อบางสิง่
บางอยา่ง 
   Attitude คอื ความพรอ้มทีจ่ะปฏบิตั ิ(Readiness to act) ถา้ม ีท่าทคีวามรูส้กึหรอืทศันคติ
ในเชงิบวก ย่อมปฏิบตัิออกมาในทางบวก แต่ถ้ามที่าทคีวามรู้สกึในเชงิลบ ก็ปฏิบตัิออกมาในทางลบ 
ทศันคตจิงึมลีกัษณะ ดงัน้ี 
   ก. ทศันคตเิชงิบวก (Positive attitude) ทําใหเ้กดิการปฏบิตัอิอกมาในทางบวก (Act 
Positively) 

    ข. ทศันคตเิชงิลบ (Negative attitude) ทาํใหเ้กดิการปฏบิตัอิอกมาในทางลบ (Act  
Negatively) 
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พฤตกิรรมของมนุษยเ์กดิจากทศันคต ิมขีัน้ตอนดงัน้ี 
   ก.  K   =   Knowledge เป็นการเกดิความรู ้
   ข.  A   =   Attitude เป็นการเกดิทศันคต ิเมื่อเกดิความรูใ้นขัน้ต่อมาจะเกดิความรูส้กึชอบ
หรอืไม ่ซึง่ความรู ้(Knowledge) และทศันคต ิ(Attitudes) จะสง่ผลไปทีก่ารกระทาํ (Practice) 
   ค.  P   =   Practice เป็นการเกดิการกระทาํ หลงัจากทีเ่กดิความรูแ้ละทศันคตแิลว้ กจ็ะเกดิ
การกระทาํ 
   อุทยั  หริญัโต (2526: 12) ใหค้วามหมายของทศันคตไิวว้่า เป็นความรูส้กึ ความคดิเหน็
ของบุคคลทีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง หรอืบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซึ่งเป็นไปในรปูของการเหน็ดว้ยหรอืไม่เหน็
ดว้ย ดหีรอืไมด่ ีทศันคตมิไิดเ้กดิขึน้เองตามธรรมชาต ิแต่เกดิขึน้จากการมปีระสบการณ์ รวมทัง้การ
อบรมสัง่สอนเมื่อเยาว์วยั ประสบการณ์ที่ฝงัใจหรือสะเทือนใจอย่างรุนแรง หรือประสบการณ์ที่
เกดิขึน้บ่อยๆจนเกดิความรูส้กึฝงัใจทีจ่ะยอมรบัหรอืไมย่อมรบั 
 
องคป์ระกอบของทศันคติ 
     โมเดลองคป์ระกอบทศันคต ิ 3 ประการ (Tricomponent attitude model) หมายถงึ 
โมเดลทศันคต ิซึง่ประกอบดว้ย 3 ส่วน คอื  
 1. ส่วนของความเขา้ใจ (Cognitive) หรอืความรู ้(Knowledge)  
 2. ส่วนของความรูส้กึ (Affective หรอื feeling learning)  
 3. ส่วนของพฤตกิรรม (Conative หรอื Doing หรอื Behavior) (Schiffman; & Kanuk. 
1994: 667)   

 
ภาพประกอบ 7 แสดงโมเดลองคป์ระกอบทศันคต ิ3 ประการ (Tricomponent attitude model) 

                ทีม่า: Schiffman; & Kanuk. (1994). Consumer Behavior. P.285.                 
    
   1. ส่วนของความเขา้ใจ (Cognitive component) หมายถงึ ส่วนหน่ึงของโมเดล
องคป์ระกอบทศันคต ิ3 ประการ ซึง่แสดงถงึความรู ้(Knowledge) การรบัรู ้(Perception) และความ
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   2. ส่วนของความรูส้กึ (Affective component) หมายถงึ ส่วนของโมเดลองคป์ระกอบ
ทศันคต ิ3 ประการ ซึง่สะทอ้นถงึอารมณ์ (Emotion) หรอื ความรูส้กึ (Feeling) ของคนทีม่ต่ีอความคดิ
หรอืสิง่ใดสิง่หน่ึง (Schiffman; & Kanuk. 1994: 657) สว่นของอารมณ์และความรูส้กึมกีารคน้พบโดย
ผูว้จิยัมกีารประเมนิผลเบือ้งต้นโดยธรรมชาตซิึง่มกีารคน้พบโดยการวจิยั ซึ่งประเมนิทศันคตต่ิอสิง่
ใดสิง่หน่ึง โดยการใหค้ะแนนความพงึพอใจหรอืไมพ่งึพอใจ ดหีรอืเลว เหน็ดว้ยหรอืไมเ่หน็ดว้ย 
   3. สว่นของพฤตกิรรม (Conative component หรอื Behavior หรอื Doing) หมายถงึ สว่น
หน่ึงของโมเดลองคป์ระกอบทศันคต ิ3 ประการ ซึ่งสะทอ้นถงึความน่าจะเป็นหรอืแนวโน้มทีจ่ะมี
พฤตกิรรมของคน ดว้ยวธิใีดวธิหีน่ึงต่อทศันคตทิีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง จากความหมายน้ีสว่นของพฤตกิรรม
จะรวมถงึพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้ 
   องคป์ระกอบต่างๆ ของทศันคต ิ(Components of Attitude) เป็นทีย่อมรบักนัมาว่าทศันคตมิี
องคป์ระกอบต่าง ๆ อยู ่3 สว่น สว่นแรกเรยีกว่า Cognitive เป็นอาการทีท่ศันคตเิขา้ไปเกีย่วขอ้งและ
ไดร้บัการนึกเหน็ภาพพจน์ สว่นทีส่องเรยีกวา่ Affective เป็นความรูส้กึของการชอบและไมช่อบ สว่นที่
สามเป็นองคป์ระกอบทีเ่กีย่วกบัพฤตกิรรม (Behavioral) เป็นแนวโน้มทีจ่ะมกีารปฏบิตัต่ิอสิง่ใดสิง่หน่ึงที่
คนเรามทีศัคตเิกีย่วขอ้งในสิง่นัน้ 
 
การเกิดทศันคติ (Attitude Formation) 

 กอรด์อน อลัพอรท์ (Gordon Allport. 1975) ไดใ้หค้วามเหน็เรื่อง ทศันคต ิว่าอาจเกดิขึน้
จากสิง่ต่างๆ ดงัน้ี 

1. เกดิจากการเรยีนรู ้เดก็เกดิใหมจ่ะไดร้บัการอบรมสัง่สอนเกีย่วกบัวฒันธรรมและ 
ประเพณจีากบดิามารดา ทัง้โดยทางตรงและทางออ้ม ตลอดจนไดเ้หน็แนวการปฏบิตัขิองพอ่แมแ่ลว้
รบัมาปฏบิตัติามต่อไป 

2. จากความสามารถในการแยกแยะความแตกต่าง คอื แยกสิง่ใดด ีไมด่ ีเชน่ ผูใ้หญ่กบั 
เดก็จะมกีารกระทาํทีแ่ตกต่างกนั 

3. เกดิจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลซึง่แตกต่างกนัออกไป เชน่ บางคนมทีศันคตไิมด่ ี
ต่อคร ูเพราะเคยตําหนิตน แต่บางคนมทีศันคตทิีด่ต่ีอครคูนเดยีวกนันัน้ เพราะเคยเชยชมตนเสมอ 

4. เกดิจากการเลยีนแบบหรอืรบัเอาทศันคตขิองผูอ้ื่นมาเป็นของตน เชน่ เดก็อาจรบั 
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ทศันคตขิองบดิามารดาหรอืครทูีต่นนิยมชมชอบ มาเป็นทศันคตขิองตนได ้
  เครช และ ครทัชฟิ์ลด ์(Krech; & Crutchfield. 1948) ไดใ้หค้วามเหน็ว่า ทศันคต ิ อาจ

เกดิขึน้จาก 
1. การตอบสนองความตอ้งของบุคคล นัน่คอื สิง่ใดตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ 

บุคคลนัน้กจ็ะมทีศันคตทิีด่ต่ีอสิง่นัน้ หากสิง่ใดตอบสนองความตอ้งการของตนไมไ่ดบุ้คคลนัน้กจ็ะมี
ทศันคตไิมด่ต่ีอสิง่นัน้ 

2. การไดเ้รยีนรูค้วามจรงิต่างๆ อาจโดยการอา่นหรอืจากคาํบอกเล่าของผูอ้ื่นกไ็ด ้ฉะนัน้  
บางคนจงึอาจเกดิทศันคตไิมด่ต่ีอผูอ้ื่นจากการฟงัคาํตฉิินทีใ่ครๆมาบอกไวก่้อนกไ็ด ้

3. การเขา้ไปเป็นสมาชกิหรอืสงักดักลุ่มใดกลุ่มหน่ึง คนสว่นมากมกัยอมรบัเอาทศันคตขิอง 
กลุ่มมาเป็นของตน หากทศันคตนิัน้ไมข่ดัแยง้กบัทศันคตขิองตนเกนิไป 

4. ทศันคตมิสีว่นสาํคญักบับุคลกิภาพของบุคคลนัน้ดว้ย คอื ผูท้ีม่บุีคลกิภาพสมบรูณ์มกั 
มองผูอ้ื่นในแง่ด ีส่วนผูป้รบัตวัยากจะมทีศันคตใินทางตรงขา้ม คอื มกัมองว่ามคีนคอยอจิฉารษิยา
หรอืคดิรา้ยต่างๆ ต่อตน 

ประภาเพญ็ สวุรรณ ( 2520: 64 – 65) กล่าวถงึการเกดิทศันคตวิา่ ทศันคตเิป็นสิง่ทีเ่กดิจาก
การเรยีนรู ้(Learning) จากแหล่งทศันคต ิ(Source of Attitude) ต่าง ๆ ทีม่อียูม่ากมาย และแหล่งที่
ทาํใหค้นเกดิทศันคตทิีส่าํคญัคอื 

1. ประสบการณ์เฉพาะอยา่ง (Specific Experience) เมือ่บุคคลมปีระสบการณ์เฉพาะอยา่ง 
ต่อสิง่หน่ึงสิง่ใดในทางทีด่หีรอืไม่ด ี จะทาํใหเ้ขาเกดิทศันคตต่ิอสิง่นัน้ไปในทางทีด่หีรอืไมด่ ีจะทาํให้
เกดิทศันคตต่ิอสิง่นัน้ไปในทศิทางทีเ่ขาเคยมปีระสบการณ์มาก่อน 

2. การตดิต่อสือ่สารจากบุคคลอื่น (Communication from others) จะทาํใหเ้กดิทศันคต ิ
จากการรบัรูข้า่วสารต่างๆ จากผูอ้ื่นได ้เช่น เดก็ทีไ่ดร้บัการสัง่สอนจากผูใ้หญ่จะเกดิทศันคตต่ิอการ
กระทาํต่างๆตามทีเ่คยรบัรูม้า 

3. สิง่ทีเ่ป็นแบบอยา่ง (Models) การเลยีนแบบผูอ้ื่นทาํใหเ้กดิทศันคตขิึน้ได ้เชน่ เดก็ที ่
เคารพเชื่อฟงัพอ่แม ่จะเลยีนแบบการแสดงทา่ชอบหรอืไมช่อบต่อสิง่หน่ึงตามไปดว้ย 

4. ความเกีย่วขอ้งกบัสถาบนั (Institutional Factors) ทศันคตหิลายอยา่งของบุคคลเกดิขึน้ 
เน่ืองจากความเกีย่วขอ้งกบัสถาบนั เชน่ ครอบครวั โรงเรยีน หรอืหน่วยงาน เป็นตน้ 

 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2539: 166–167) กล่าววา่ ทศันคตก่ิอตวัเกดิขึน้มาและเปลีย่นแปลงไป 
เน่ืองจากปจัจยัหลายประการดว้ยกนั คอื 

1. การจงูใจทางรา่งกาย (Biological Motivation) ทศันคตจิะเกดิขึน้เมือ่บุคคลใดบุคคล 
หน่ึงกําลงัดําเนินการตอบสนองตามความต้องการหรอืแรงผลกัดนัทางร่างกาย ตวับุคคลจะสรา้ง
ทศันคตทิีด่ต่ีอบุคคลหรอืสิง่ของทีส่ามารถชว่ยใหเ้ขามโีอกาสตอบสนองความตอ้งการของตนได ้

2. ขา่วสารขอ้มลู (Information) ทศันคต ิจะมพีืน้ฐานมาจากชนิดและขนาดของขา่วสารที ่
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ได้รบัรวมทัง้ลกัษณะของแหล่งที่มาของข่าวสารด้วยกลไกของการเลือกเฟ้นในการมองเห็นและ
เขา้ใจปญัหาต่าง ๆ (Selective Perception) ขา่วสารขอ้มูลบางส่วนทีเ่ขา้มาสู่บุคคลนัน้ จะทําให้
บุคคลนัน้เกบ็ไปคดิและสรา้งเป็นทศันคตขิึน้มาได ้

3. การเขา้เกีย่วขอ้งกบักลุ่ม (Group Affiliation) ทศันคตบิางอยา่งอาจมาจากกลุ่มต่างๆ ที ่
บุคคลเกี่ยวขอ้งอยู่ทัง้โดยทางตรงและทางออ้ม เช่น ครอบครวั วดั กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มกฬีา 
กลุ่มสงัคมต่างๆ โดยกลุ่มเหล่าน้ีไม่เพยีงแต่เป็นแหล่งรวมของค่านิยมต่างๆ แต่ยงัมกีารถ่ายทอด
ขอ้มลูใหแ้ก่บุคคลในกลุ่มซึง่ทําใหส้ามารถสรา้งทศันคตขิึน้ได ้ โดยเฉพาะครอบครวัและกลุ่มเพื่อน
รว่มงานซึง่เป็นกลุ่มทีส่าํคญัทีส่ดุ (Primary Group) ทีจ่ะเป็นแหล่งสรา้งทศันคตใิหแ้ก่บุคคลได ้

4. ประสบการณ์ (Experience) ประสบการณ์ของคนทีม่ต่ีอวตัถุสิง่ของ ยอ่มเป็นสว่น 
สาํคญัทีจ่ะทาํใหบุ้คคลต่างๆ ตคีา่สิง่ทีเ่ขาไดม้ปีระสบการณ์มาจนกลายเป็นทศันคตไิด ้

5. ลกัษณะทา่ทาง (Personality) ลกัษณะทา่ทางหลายประการต่างกม็สีว่นทางออ้มที ่
สาํคญัในการสรา้งทศันคตใิหก้บัตวับุคคล 

 ปจัจยัต่างๆ ของการก่อตวัของทศันคตเิท่าทีก่ล่าวมาขา้งต้นนัน้ ในความเป็นจรงิจะมไิดม้ี
การเรียงลําดบัตามความสําคญัแต่อย่างใดเลย ทัง้น้ีเพราะปจัจยัแต่ละทางเหล่าน้ี ตัวไหนจะมี
ความสําคญัต่อการก่อตวัของทศันคตมิากหรอืน้อยย่อมสุดแลว้แต่ว่า การพจิารณาสรา้งทศันคตต่ิอ
สิง่ดงักล่าวจะเกีย่วขอ้งกบัปจัจยัใดมากทีส่ดุ 
 
ประเภทของทศันคติ 
   วอลเลอรส์ (ศุภร เสรรีตัน์. 2544: 173; อา้งองิจาก Walter. 1978: 261) แบ่งประเภท
ทศันคตไิว ้5 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1. ความเชื่อ (Beliefs) คอื ความโอนเอยีงทีท่าํใหต้อ้งยอมรบั เพราะเป็นขอ้เทจ็จรงิและเป็น
สิง่ทีม่กีารสนบัสนุนโดยความเป็นจรงิหรอืขอ้มลูอื่นๆ ทีม่น้ํีาหนกัมาก สว่นใหญ่ความเชื่อจะเป็นสิง่ที่
มเีหตุผลทีถ่าวรแต่อาจจะมหีรอืไมม่คีวามสาํคญักไ็ด ้

  2. ความคดิเหน็ (Opinions) คอื ความโน้มเอยีงทีไ่มไ่ดอ้ยูบ่นพืน้ฐานของความแน่นอน  
ความคดิเหน็  มกัเกีย่วขอ้งกบัคาํถามในปจัจุบนัและงา่ยทีจ่ะเปลีย่นแปลง 

  3. ความรูส้กึ (Feelings) คอื ความโน้มเอยีงซึง่มพีืน้ฐานมาจากอารมณ์โดยธรรมชาต ิ
      4.  ความโอนเอยีง (Inclination) คอื รปูแบบบางสว่นของทศันคตเิมื่อผูบ้รโิภคอยูใ่นภาวะที่

ตดัสนิใจไมไ่ด ้
           5. ความมอีคต ิ(Bias) คอื ความเชื่อทางจติใจทีท่ําใหเ้กดิอคตหิรอืความเสยีหายในทาง 
ตรงขา้มกบัขอ้เทจ็จรงิทีม่อียู ่
 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2539) กล่าวว่า บุคคลสามารถแสดงทศันคตอิอกได ้3 ประเภทดว้ยกนั 
คอื 

1.  ทศันคตทิางเชงิบวก เป็นทศันคตทิีช่กันําใหบุ้คคลแสดงออกมคีวามรูส้กึหรอือารมณ์ 
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จากสภาพจติใจโตต้อบในดา้นดต่ีอบุคคลอื่นหรอืเรื่องราวใดเรื่องราวหน่ึง รวมทัง้หน่วยงานองคก์าร 
สถาบนั และการดาํเนินกจิการขององคก์ารอื่นๆ เชน่ กลุ่มชาวเกษตรกรยอ่มมทีศันคตทิางบวกหรอื 
มคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอสหกรณ์การเกษตร และใหค้วามสนบัสนุนรว่มมอืดว้ยการเขา้เป็นสมาชกิและรว่ม
ในกจิกรรมต่างๆ อยูเ่สมอ เป็นตน้ 

2.  ทศันคตทิางลบหรอืไมด่ ีคอื ทศันคตทิีส่รา้งความรูส้กึเป็นไปในทางเสือ่มเสยี ไมไ่ดร้บั 
ความเชื่อถอืหรอืไวว้างใจ อาจมคีวามเคลอืบแคลงระแวงสงสยัรวมทัง้เกลยีดชงัต่อบุคคลใดบุคคล
หน่ึงเรื่องราว หรอืปญัหาใดปญัหาหน่ึง หรอืหน่วยงานองคก์ารสถาบนัและการดําเนินกจิการของ
องคก์ารและอื่นๆ เช่น พนกังาน เจา้หน้าทีบ่างคนอาจมทีศันคตเิชงิลบต่อบรษิทั ก่อใหเ้กดิอคตขิึน้
ในจติใจของเขา จนพยายามประพฤตแิละปฏบิตัต่ิอตา้นกฎระเบยีบของบรษิทัอยูเ่สมอ 

3.  ประเภททีส่ามซึง่เป็นประเภทสดุทา้ย คอื ทศันคตทิีบุ่คคลไมแ่สดงความคดิเหน็ในเรือ่ง     
ราว หรอืปญัหาใดปญัหาหน่ึง หรอืต่อบุคคล หน่วยงาน สถาบนั องคก์าร และอื่นๆ โดยสิน้เชงิ เช่น 
นักศกึษาบางคนอาจมทีศันคติน่ิงเฉยอย่างไม่มคีวามคดิเหน็ต่อปญัหาโต้เถียงเรื่องกฎระเบยีบว่า
ดว้ยเครือ่งแบบของนกัศกึษา 
 ทศันคตทิัง้ 3 ประเภทน้ี บุคคลอาจจะมเีพยีงประการเดยีวหรอืหลายประการกไ็ด ้ ขึน้อยู่
กบัความมัน่คงในความรูส้กึนึกคดิ ความเชื่อ หรอืคา่นิยมอื่นๆ ทีม่ต่ีอบุคคล สิง่ของ การกระทาํ หรอื 
สถานการณ์ 
 
บทบาทของทศันคติ   

 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 207) กล่าวถงึ บทบาทของทศันคตทิีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลง
โดยการจงูใจขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ยบทบาท 4 ประการ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิเกีย่วกบับทบาท
ของทศันคตขิอง (จาระไน แกลโกศล. 2529; อา้งองิจาก Katz. 1960: 163-191) ดงัน้ี 

 1. การปรบัเพื่อใชง้าน (Adjustment-Utility) อยา่งกรณีทีบุ่คคลชอบสิง่หน่ึงทีต่อบสนองต่อ
ความตอ้งการของตน เช่น บุคคลมคีวามชอบยาสฟีนัสมุนไพรเพราะสามารถแกป้ญัหาโรคทางช่อง
ปากและฟนัของตนเองไดด้ ีเป็นตน้ 

 2. การปกป้องความรูส้กึต่าง ๆ (Ego-Defense) เช่น เมื่อมนุษยส์รา้งทศันคตขิึน้เพื่อปกปิด
ความไมม่ัน่คงทางความรูส้กึของตน หรอืเพือ่ปกป้องตนเมือ่มสีิง่ขม่ขวญัเกดิขึน้ เป็นตน้ 

 3. การแสดงออกซึง่ค่านิยม (Value expression) เช่น การสรา้งทศันคตขิึน้เพื่อแสดงออก
ถงึความเชื่อ และค่านิยมต่างๆ เช่น การแสดงออกในการใชผ้ลติภณัฑจ์ากธรรมชาตแิทนสารเคม ี
เพราะค่านิยมของนักอนุรกัษ์มีความเชื่อว่าสารเคมีจะมีผลต่อสิ่งแวดล้อม จึงมีทศันคติที่ดีกับ
ผลติภณัฑท์ีม่สีว่นผสมจากพชืสมนุไพรธรรมชาต ิเป็นตน้ 
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 4. หน้าทีเ่กีย่วกบัความรู ้(Knowledge) เชน่ เมือ่ใชท้ศันคตเิป็นเครือ่งชว่ยในการเขา้ใจเรือ่ง
ใดเรือ่งหน่ึง อาท ิความสนใจเรยีนรูเ้รื่องการอนุรกัษ์สิง่แวดลอ้มและเพื่อเขา้ใจถงึเรื่องธรรมชาต ิอาจ
ตอ้งมทีศันคตเิกีย่วกบัการต่อตา้นสารเคมขีองบุคคลนัน้เกดิขึน้ เป็นตน้ 

  กล่าวโดยสรุป ทศันคติคอืสิง่ที่สามารถทําการอธบิายดว้ยวธิกีารอา้งองิถงึสิง่ที่อยู่ใน
ความคดิของผูบ้รโิภค โดยสิง่ทีอ่ยูใ่นใจผูบ้รโิภคลว้นเป็นสาเหตุทาํใหม้ผีลกระทบต่อพฤตกิรรมของ
ผูบ้รโิภคทีแ่สดงออกมา ซึง่อาจเป็นสิง่ทีส่งัเกตเหน็ได ้ โดยพจิารณาจากความหมายของทศันคต ิ
โดยพจิารณาตัง้แต่การเกดิทศันคตใินตวัผูบ้รโิภค อนัเกดิจากกระบวนการรบัรูแ้ละองคป์ระกอบทาง
ทศันคติที่ส่งผลต่อการตอบสนองต่อสิง่หน่ึงสิง่ใดของผูบ้รโิภค การก่อตวัของทศันคติ อนั
ประกอบดว้ยประสบการณ์สว่นบุคคล อทิธพิลจากภายนอก และผลจากวฒันธรรม ตลอดจนบทบาท
ของทศันคตทิีม่ต่ีอบุคคลใดบุคคลหน่ึง ในลกัษณะการปรบัเพื่อใชง้าน ปกป้องความรูส้กึของตน 
คา่นิยม และเป็นหน้าทีเ่กีย่วกบัความรู ้เป็นตน้ เหล่าน้ีนัน้เพื่อตอ้งการทราบถงึพฤตกิรรมทีผู่บ้รโิภค
แสดงออกมาอนัสบืเน่ืองมาจากทศันคต ิ
 
การวดัทศันคติ 
   การวดัทศันคตเิป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัและเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการดาํเนินชวีติ เพราะ
การรูถ้งึทศันคตขิองบุคคลหรอืกลุ่มคนทีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง เรื่องใดเรื่องหน่ึงว่าเป็นไปในทศิทางใด 
ยอ่มจะทาํใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งสามารถทาํนายพฤตกิรรมทีอ่าจจะเกดิขึน้ไดข้องบุคคลนัน้ได ้และสามารถ
วางแผนดาํเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงกบับุคคลหรอืกลุ่มคนนัน้ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมปีระสทิธภิาพ  

  ผาสุวรรณ สนิทวงศ ์ณ อยุธยา (2532: 68) อธบิายว่า การวดัดา้นจตินิสยั หรอื ความรูส้กึ
เป็นการวดัพฤตกิรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัความรูส้กึหรอือารมณ์ เช่น ความสนใจ ความพอใจ ความ
ซาบซึ้ง เจตคตหิรอืทศันคต ิค่านิยมการปรบัตวั ทศันคตเิป็นการวดัถงึความรูส้กึของบุคคลอนั
เน่ืองมาจากการ เรยีนรู ้ หรอืประสบการณ์ต่อสิง่ต่าง ๆ ทีค่่อนขา้งถาวรในระยะหน่ึง แต่อาจเปลีย่น
ได ้และทศันคตกิส็ามารถระบุ ทศิทาง ความมากน้อยหรอืความเขม้ได ้ 

1. ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ในการวดัทศันคต ิทศันคต ิมกัมขีอ้ตกลงเบือ้งตน้ (เชดิศกัดิ ์โฆวาสนิธ.์ 
2522: 94-95) ดงัน้ี  

1.1 การศกึษาทศันคตเิป็นการศกึษาความคดิเหน็ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ลีกัษณะ 
คงเสน้คงวาหรอือยา่งน้อย เป็นความคดิเหน็หรอืความรูส้กึทีไ่มเ่ปลีย่นแปลงไปในช่วงเวลา
หน่ึง  

1.2 ทศันคตไิมส่ามารถสงัเกตหรอืวดัไดโ้ดยตรง ดงันัน้การวดัทศันคตจิงึเป็นการวดั
ทางออ้มจากแนวโน้มทีบุ่คคลจะแสดงออกหรอืประพฤตปิฏบิตัอิยา่งมรีะเบยีบแบบแผนคงที่
ไมใ่ชพ่ฤต-ิกรรมโดยตรงของมนุษย ์

1.3 การศกึษาทศันคตขิองมนุษยน์ัน้ ไมใ่ช่เป็นการศกึษาแต่เฉพาะทศิทางทศันคติ
ของบุคคลเหล่านัน้ แต่ตอ้งศกึษาถงึระดบัความมากน้อยหรอืความเขม้ของทศันคตดิว้ย  



 50
 

2. การวดัทศันคต ิมหีลกัเบือ้งตน้ 3 ประการ (บุญธรรม กจิปรดีาบรสิทุธิ ์2546. 222) ดงัน้ี  
2.1 เน้ือหา (Content) การวดัทศันคตติอ้งมสีิง่เรา้ไปกระตุน้ใหแ้สดงกรยิาท่าทอีอก 

สิง่เรา้ โดยทัว่ไปไดแ้ก่ สิง่ทีต่อ้งการทาํ  
2.2 ทศิทาง (Direction) การวดัทศันคตโิดยทัว่ไปกําหนดใหท้ศันคตมิทีศิทางเป็น 

เสน้ตรงและต่อเน่ืองกนัในลกัษณะเป็นซา้ย-ขวา และบวก - ลบ  
2.3 ความเขม้ (Intensity) กรยิาท่าทแีละความรูส้กึทีแ่สดงออกต่อสิง่เรา้นัน้ มี

ปรมิาณมากหรอืน้อยแตกต่างกนั ถา้มคีวามเขม้สงูไมว่่าจะเป็นไปในทศิทางใดกต็าม จะมี
ความรูส้กึ หรอืทา่ทรีนุแรงมากกวา่ทีม่คีวามเขม้ปานกลาง  
 
3. มาตรวดัทศันคต ิ(Attitude Scale) เครื่องมอืทีใ่ชว้ดัทศันคต ิเรยีกว่ามาตราสว่นประมาณ

ค่า (Rating Scale) เครื่องมอืวดัทศันคตทิีนิ่ยมใชแ้ละรูจ้กักนัแพรห่ลายม ี 4 ชนิด ไดแ้ก่ มาตรวดั
แบบเธอรส์โตน (Thurstone Type Scale) มาตรวดัแบบลคิเคอรท์ (Likert Scale) มาตรวดัแบบกตัต์
แมน (Guttman Scale) และมาตรวดัของออสกูด (Osgood Scale) ซึง่แต่ละประเภทมขีอ้จาํกดั ขอ้ด ี
ขอ้เสยีแตกต่างกนั ดงันัน้การจะเลอืกใชม้าตรวดัแบบใดขึน้อยู่กบัสถานการณ์และความจํากดัของ
การศกึษา(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิทุธิ.์ 2547: 294-306)  
   บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ ์ (2543: 130) กล่าวว่า ทศันคตมิเีทคนิควธิกีารหลายวธิซีึง่
แตกต่างกนัออกไปอนัไดแ้ก่ 
  1. การวดัทศันคตโิดยใชช้่วงปรากฎเท่ากนั (Equal appearing interval) วธิกีารน้ีสรา้งขึน้
โดยเธอรสัโตน (Thurastone) มขีัน้ตอนในการสรา้งดงัน้ี คอื ขัน้แรกตอ้งทาํการสรา้งขอ้ความทีแ่ทน
ความรูส้กึของกลุ่มบุคคลใหไ้ดข้อ้ความมากทีส่ดุเทา่ทีจ่ะมากไดเ้พือ่นําไปใหตุ้ลาการพจิารณาใหเ้หน็
ต่อขอ้ความทีส่รา้งขึน้มา โดยเรยีงลําดบัความเหน็ดว้ยมากทีสุ่ดไปจนถงึเหน็ตวัอย่างมาก จาํนวน 
11 ลาํดบัแลว้นํามาหาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธซ์ึง่สมัประสทิธิส์หพนัธน้ี์ไดจ้ากการใหร้ะดบัขอ้ความ
ต่างๆ ทัง้หมดจากคณะตุลาการ 
  2. การวดัทศันคตโิดยใชว้ธิกีารลเิคริท์ (Likert method of sumated ratings) วธิกีารน้ีสรา้ง
ขึน้โดย เรอนิส ลเิคริท์ (Renis Likert) โดยการสรา้งขอ้ความขึน้หลายๆ ขอ้ความใหค้รอบคลุมหวัขอ้
ทีจ่ะศกึษา การตอบแบบสอบถามน้ีมใีหเ้ลอืก 5 ขอ้ คอื 1) เหน็ดว้ยอยา่งมาก 2) เหน็ดว้ย 3) ไม่
แน่ใจ 4) ไมเ่หน็ดว้ย 5) ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งมาก การใหค้ะแนนนัน้ขึน้อยูก่บัชนิดของขอ้ความว่าเป็น
ทางบวกหรอืทางลบ การใหค้ะแนนอาจใหต้ัง้แต่ 0 ถงึ 4 หรอืจาก 1 ถงึ 5 การตคีวามหมายของ
คะแนนไมแ่ตกต่างกนั 
  3. การวดัทศันคตโิดยวธิวีเิคราะหส์เกล (Scalergram analysis) วธิวีเิคราะหส์เกลน้ีเป็น
วธิกีารทีอ่ธบิายถงึขบวนการในการประเมนิผลกลุ่มของขอ้ความกลุ่มหน่ึงๆ ว่าเป็นไปตามขอ้จาํกดั
หรอืครบถว้นตามลกัษณะทีถู่กตอ้งในการสรา้งสเกลโดยวธิขีองกทัแมน (Guttman) หรอืไมเ่ท่านัน้ 
ตามความคดิเหน็กทัแมน (Guttman) เชื่อว่าในสเกลสาํหรบัวดัทศันคตคิวรเลอืกขอ้ความจํานวน
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  4. การวดัทศันคตโิดยวธิจีําแนกความหมาย (Semantic differential) เป็นการศกึษา
เกีย่วกบัความคดิรวบยอด เป็นการศกึษาถงึความหมายของสิง่ต่างๆ ตามความคดิเหน็ของกลุ่มที่
เราศกึษา  โดยทัว่ไปสเกลแบบเทคนิคความหมายจาํแนกจะประกอบดว้ยขอ้ใหเ้ลอืก 7 ขอ้ จะให้
กลุ่มบุคคลทีจ่ะศกึษาประเมนิค่าเกีย่วกบัสิง่ใดสิง่หน่ึง สเกลน้ีใหผู้ต้อบประเมนิค่ามากน้อย เช่น ด-ี
เลว  ชา้-เรว็  สะอาด-สกปรก เป็นตน้ โดยการประเมนินัน้จะใชค้าํคุณศพัทซ์ึง่ตรงกนัขา้มกนั  ดงั
ตวัอยา่งทีก่ล่าวมา  และลาํดบัขอ้ความมากน้อย  จากดา้นหน่ึงไปสูอ่กีดา้นหน่ึงทัง้หมด 7 อนัดบั 
 
ประโยชน์ของการวดัทศันคติ 
   ทศันคตมิคีวามสาํคญัต่อการดาํเนินชวีติของมนุษย ์การรูถ้งึทศันคตขิองบุคคลหรอืกลุ่มคน
ทีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึงว่าเป็นไปในทศิทางใด ย่อมจะทําใหผู้เ้กีย่วขอ้งสามารถวางแผนและดาํเนินการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึงกบับุคคลหรอืกลุ่มคนนัน้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   ภริมย ์ เจรญิผล (2538: 168) ไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของการวดัทศันคต ิซึง่สรปุไดด้งัน้ี 
   1. วดัเพือ่ทาํนายพฤตกิรรม ทศันคตขิองบุคคลทีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง ยอ่มเป็นเครื่องแสดงให้
เหน็ว่าบุคคลนัน้มทีศันคตต่ิอสิง่นัน้ไปในทางทีด่หีรอืไม่ด ี มากหรอืน้อยเพยีงใด ซึ่งทศันคตขิอง
บุคคลน้ีเองจะเป็นเครือ่งมอืทาํนายวา่บุคคลนัน้จะมกีารกระทาํต่อสิง่นัน้ไปในทาํนองใด นอกจากน้ียงั
เป็นแนวทางใหผู้อ้ื่นปฏบิตัต่ิอบุคคลนัน้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และอาจเป็นแนวทางใหผู้อ้ื่นสามารถควบคุม
พฤตกิรรมของบุคคลนัน้ไดด้ว้ย 
   2. วดัเพือ่หาทางป้องกนั การทีบุ่คคลจะมทีศันคตต่ิอสิง่ใดนัน้เป็นสทิธขิองแต่ละบุคคล แต่
การอยูร่ว่มกนัในสงัคมอยา่งสงบสุข บุคคลในสงัคมนัน้ควรจะมทีศันคตต่ิอสิง่ต่างๆ คลา้ยคลงึกนัซึง่
จะทาํใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจกนั และไมเ่กดิความแตกแยกขึน้ในสงัคม 
           3. วดัเพื่อหาทางแกไ้ข การวดัทศันคตจิะทาํใหท้ราบว่า บุคคลมทีศันคตต่ิอสิง่หน่ึงไปใน
ทศิทางใด ดหีรอืไมด่ ีเหมาะสมหรอืไมเ่หมาะสม ดงันัน้ การรูถ้งึทศันคตขิองบุคคลหน่ึงจะช่วยใหเ้รา
สามารถวางแผนและดาํเนินการแกไ้ขลกัษณะทีไ่มเ่หมาะสมของบุคคลนัน้ได ้

 4. วดัเพื่อใหเ้ขา้ใจสาเหตุและผล ทศันคตขิองบุคคลทีม่ต่ีอสิง่ต่างๆ เปรยีบเสมอืนเป็น
สาเหตุภายในทีท่าํใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมไปไดต่้างๆ กนั ซึง่อาจไดร้บัผลกระทบจากสิง่แวดลอ้ม
หรอืสาเหตุภายนอกดว้ยสว่นหน่ึง 
 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
     ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอองคก์าร ถา้บุคคลมคีวามผกูพนัต่อ

องคก์ารแลว้กจ็ะแสดงพฤตกิรรมต่อองคก์ารของตน โดยมคีวามมุง่มัน่ ทุ่มเททีจ่ะใชค้วามพยามยาม
ทีม่อียู ่ในการปฏบิตังิานใหป้ระสบความสาํเรจ็และมปีระสทิธภิาพต่อองคก์าร ซึง่มนีกัวชิาการหลาย
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ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 

  ระพพีร เบญจาทกุิล (2540: 11) ใหค้วามหมายไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ 
การที่สมาชกิแต่ละคนในองค์การมคีวามรูส้กึที่ดต่ีอองค์การ มคีวามห่วงใยในความสําเรจ็ของ
องคก์าร แสดงออกเป็นพฤตกิรรมโดยการยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร เตม็ใจปฏบิตังิานอยา่งเตม็
ความสามารถ และปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป  

  เกสรา สุขสว่าง (2540: 102) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ 
บุคลากรในองคก์ารมคีวามรูส้กึและแสดงพฤตกิรรมใน 3 ลกัษณะ คอื  

 1. มคีวามศรทัธา ยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
 2. มคีวามตัง้ใจและมคีวามพรอ้มทีจ่ะใชค้วามพยายามในการทํางานเพื่อผลประโยชน์ต่อ

องคก์าร  
 3. มคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป 
 สุกานดา ศุภคตสินัติ ์ (2540: 13) ไดส้รุปความหมายของความผกูพนัว่า หมายถงึ 

ความรูส้กึในทางทีด่ต่ีอองคก์าร โดยมคีวามเชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มี
ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีใ่นการทาํงานเพื่อองคก์าร และเกดิความรูส้กึ
ว่าตนเป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารนัน้ไมใ่ช่เพยีงความจงรกัภกัดเีท่านัน้ แต่ยงั
หมายถงึ กระบวนการหรอืวธิกีารทีบุ่คลากรในองคก์ารไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึความเกีย่วขอ้งของพวกเขา
ทีม่ต่ีอองคก์าร และยงัคงดาํเนินงานเพื่อความสาํเรจ็ และสิง่ทีด่ต่ีอองคก์าร (ปรยีาภรณ์ อคัรดาํรง
ชยั. 2541: 30; อา้งองิจาก Northcraft; & Neale. 1990: 464) 

   วรีะวฒัน์ ยวงตระกูล (2541: 8) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า ความ
ผกูพนักบัองคก์ารเป็นความจงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดั
ฐานขององคก์ารและสงัคม โดยทีบุ่คคลรูส้กึวา่ เมือ่เขา้มาเป็นสมาชกิบุคคลนัน้ตอ้งมคีวามจงรกัภกัดี
ต่อองคก์าร เพราะนัน่คอืความถูกตอ้งและความเหมาะสมทีค่วรจะทาํ 

   อสิเสนเบอรเ์กอร ์; และคนอื่น ๆ (Eisenberger; et al. 1991: 52) กล่าวว่า ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นเจตคตทิีแ่สดงถงึความรูส้กึรวมเป็นหน่ึงเดยีวกบัองคก์าร มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างการ
ทีบุ่คคลรบัรูแ้ละไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์ารกบัความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์าร ผลที่
ตามมาคอื ความมอุีตสาหะและความทุม่เทใหก้บัองคก์ารของสมาชกิ 

  บุคคานนั ไอไอ (Buchanan II. 1974: 533) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัองคก์ารว่า 
เป็นความคาดหวงัของสมาชกิทีจ่ะใหค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร เป็นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะทํางานอยู่กบัองคก์ารในระดบัการเป็นเขา้ของ มคีวามจงรกัภกัดต่ีอ
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1. การแสดงตน (Identification) หมายถงึ ความภาคภูมใิจขององคก์ารและการยอมรบั
จุดหมายขององคก์าร 

2. ความต้องการมสี่วนร่วม (Involvement) หมายถงึ ความเตม็ใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกา้วหน้าและประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความภกัดต่ีอองคก์าร (Loyalty) หมายถงึ การยดึมัน่ในองคก์ารและมคีวามปรารถนาที่
จะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป 

  พอรเ์ตอร ์และสมธิ (Mowday. n.d.; citing Porter; & Smith. 1982: 27)  ใหค้วามหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นความสมัพนัธท์ีจ่ะแสดงออกถงึความเชื่อมโยงทัง้หมดระหว่าง
พนักงานและองคก์าร จะรวมความหมายไปถงึองคป์ระกอบของความพงึพอใจในงาน เป็นความ
เขม้ขน้ทีเ่ป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งในการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์าร โดยความผกูพนั
น้ีจะมคีุณลกัษณะคอื ความเชื่ออยา่งแรงกลา้และยอมรบัอยา่งจรงิจงัในเป้าหมายคา่นิยมขององคก์าร 
ความเตม็ใจทีจ่ะใหค้วามพยายามในฐานะทีเ่ป็นตวัแทนขององคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร 
 
แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

  แนวความคดิเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์ารของครนูัน้ ไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้าองคก์าร
และผูช้ํานาญการดา้นการวเิคราะหอ์งคก์ารว่า ถา้ครมูคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ องคก์ารกจ็ะ
สามารถรกัษาบุคลากรใหค้งอยูไ่ด ้และปฏบิตังิานตามนโยบายขององคก์าร นอกจากนัน้ความผกูพนั
ต่อองคก์ารยงัเป็นแก่นสาํคญัของโครงสรา้งองคก์าร เป็นสิง่ทีส่ามารถเปลีย่นความเขา้ใจระหว่าง
องค์การกบัสมาชกิ อกีทัง้สมาชกิที่มคีวามผูกพนักจ็ะปฏบิตังิานใหอ้งคก์ารตามจุดมุ่งหมายและ
คา่นิยมขององคก์ารอกีดว้ย (ภคนีิ ดอกไมง้าม. 2544: 55) 

 อลัเลน และ เมเยอร ์ (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะของความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  

 1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้
จาก ความรูส้กึ เป็นความรูส้กึผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร รูส้กึเป็นสว่นหน่ึงของ
องคก์าร ทุม่เทและอุทศิตนใหก้บัองคก์าร  

 2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จาก
การคดิคาํนึงของบุคคล โดยมพีืน้ฐานอยูบ่นตน้ทุนทีบุ่คคลใหก้บัองคก์าร ทางเลอืกทีม่ขีองบุคคลและ
ผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์ารนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่าํงาน  
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  3. ความผกูพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ ความ 
ผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากค่านิยม วฒันธรรมหรอืบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัทีเ่กดิขึน้เพื่อตอบ 
แทนในสิง่ทีบุ่คคลไดร้บัการองคก์าร ซึง่แสดงออกในรปูของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์าร 

  อนนัตช์ยั คงจนัทร ์ (2529: 34 – 41) ไดก้ล่าวถงึสาเหตุ 3 ประการ ทีแ่นวคดิเกีย่วกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้บัความสนใจมากขึน้ดงัน้ี 

  1. ความผูกพนัต่อองค์การน้ีอาจจะใช้เป็นเครื่องมอืพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชกิ
องคก์ารได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ อตัราการเปลีย่นงาน สมาชกิทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารมแีนวโน้มที่
จะอยู่กบัองคก์ารนานกว่าและเตม็ใจทีจ่ะทํางานอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่
องคก์ารตัง้ไว ้

  2. ความผกูพนัต่อองคก์ารพฒันาขึน้มาจากการศกึษาเรื่องความจงรกัภกัด ี(Loyalty) ของ
สมาชกิทีม่ต่ีอองคก์าร ซึง่นักวชิาการทัง้ทางดา้นพฤตกิรรมศาสตรแ์ละทางดา้นบรหิาร ตลอดจน
ผูบ้รหิารในองค์การไดใ้หค้วามสนใจมานาน เพราะต่างเหน็พอ้งต้องกนัว่าความจงรกัภกัดขีอง
พนกังานทีม่ต่ีอองคก์ารนัน้เป็นคุณสมบตัทิีผู่บ้รหิารต่างกป็รารถนาจะใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร 

  3. การทาํความเขา้ใจในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์าร ช่วยใหผู้ศ้กึษาเขา้ใจธรรมชาตขิอง
บุคคลโดยทัว่ไปมากขึน้ และเขา้ใจถงึกระบวนการหรอืขัน้ตอนทีบุ่คคลสรา้งความผูกพนัหรอืเกดิ
ความรูส้กึว่าตนเป็นสว่นหน่ึงของสงัคมย่อย ๆ ซึง่ความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจใน
พฤตกิรรมของบุคคลมากขึน้ 

  เชอรร์งิตนั (Cherrington. 1994: 40-41) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ประเภท 
คอื 

  1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรอืเรยีกว่า ความผกูพนัทีเ่กดิจาก
การคดิคาํนวณ (Calculative Commitment) กค็อื ความเตม็ใจของบุคคลทีจ่ะคงอยูเ่ฉพาะในองคก์าร
นัน้ ๆ เพราะรางวลัทางดา้นเศรษฐศาสตรม์คีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู ่เช่น พนกังานเชื่อว่าองคก์าร
นัน้ใหเ้งนิเดอืนมากกวา่ สภานภาพสงูกวา่ เพือ่นรว่มงานเป็นมติรมากกวา่และน่าสนใจมากกวา่  

  2. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หรอืเรยีกว่า ความผกูพนัดา้น 
จรยิธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรบัของบุคคลต่อค่านิยม และเป้าหมายขององคก์าร 
เช่น พนกังานรูส้กึผกูพนัดา้นจรยิธรรมต่อองคก์าร และจะเพิม่มากขึน้เมื่อลกัษณะเฉพาะของบุคคล
และความรูส้กึมคีุณคา่ในตนเองของเขาสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร  

  นอกจากน้ียงัมนีักวชิาการอกีหลายท่านทีอ่ธบิาย เรื่องความผูกพนัองคก์ารในดา้นของ
ทศันคตหิรอืความรูส้กึผกูพนัทีบุ่คคลมต่ีอองคก์าร ความรูส้กึทีต่นเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ารและ
ความเตม็ใจเขา้ร่วมในการดําเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร โดยรวมสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคตหิรอืความรูส้กึของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
และค่านิยมขององคก์าร เป็นความเตม็ใจทีบุ่คคลจะทุ่มเทกําลงักายและความจงรกัภกัดต่ีอสงัคมที่
เขาเป็นสมาชกิอยู ่  
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ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัต่อความอยูร่อด และความมปีระสทิธผิลของ

องคก์าร ผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูจะปฏบิตังิานไดด้ ีและมปีระสทิธภิาพกว่าผูท้ีม่คีวามผกูพนั
ต่อองคก์ารตํ่า ไดม้นีักวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามเหน็เกีย่วกบัความสาํคญัของความผกูพนัของ
องคก์ารไวด้งัน้ี 

   บุญเจอื จุฑาพรรณนาชาต ิ (2544: 41) ใหค้วามเหน็ว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ทศันคตทิีส่าํคญัอยา่งยิง่สาํหรบัองคก์าร ไมว่า่จะเป็นองกรแบบใด เพราะความผกูพนัจะเป็นตวัเชื่อม
ระหวา่งจนิตนาการของมนุษยก์บัจุดมุง่หมายขององคก์าร ทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ
องคก์าร และเป็นผูม้สีว่นรว่มในการเสรมิสรา้งสภาพและความเป็นอยูท่ีด่ขีององคก์ารรวมทัง้ช่วยลด
การควบคุมจากภายนอกอกีดว้ย นอกจากนัน้ ศริพิงษ์ เจรญิสุข (2545: 11) กล่าวว่า ความผกูพนั
ต่อองค์การสามารถใช้ทํานายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชกิในองค์การได้ดกีว่าการศกึษา
เรือ่งความพงึพอใจในงานเสยีอกี กล่าวคอื 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวความคดิซึง่มลีกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจ
ในงาน สามารถสะทอ้นถงึผลโดยทัว่ไปทีบุ่คคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยสว่นรวม ในขณะทีค่วาม
พงึพอใจในงานสะทอ้นถงึการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรอืแงใ่ดแงห่น่ึงของงานเทา่นัน้ 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมเีสถยีรภาพมากกว่าความพงึพอใจ ถงึแมว้่าจะมกีาร
พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คงความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัชีว้ดัถงึความมปีระสทิธภิาพ
ขององคก์าร 

 สุพณิดา ควิานนท ์(2545: 28) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์าร มคีวามสาํคญัต่อ องคก์าร
อย่างมาก โดยความผูกพนัต่อองคก์ารจะเปรยีบเสมอืน เป็นตวักระตุ้นใหส้มาชกิในองค์การ 
ปฏบิตังิาน อยา่งมปีระสทิธภิาพ ในทีสุ่ดองคก์ารนัน้ จะสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิล 

 จากการศกึษางานวจิยัต่าง ๆ จงึสรปุไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิง่สาํคญัอยา่งยิง่ต่อ 
ความอยู่รอดและความมปีระสทิธผิลขององคก์าร อกีทัง้ยงัเป็นตวัทํานายการลาออกไดด้กีว่าความ
พงึ พอใจในงาน หากพนกังานมคีวามผกูพนักบัองคก์ารแลว้ จะสามารถสง่ผลใหเ้กดิความรว่มมอื
รว่มใจ ในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้าไดต่้อไป  
 
ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร  

 สมทิธิแ์ละคณะ (Smith and others. 1983: 653-663) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 
สามารถส่งผลทีต่ามมาในแงท่ีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร คอื สมาชกิจะทุ่มเททํางานเพื่อองคก์าร 
ยิง่ขึน้ ทัง้น้ีอาจเป็นพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาทหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบโดยตรง (Extra role Behavior) 
ซึง่เขายนิดกีระทาํเพือ่องคก์ารโดยมไิดห้วงัสิง่ตอบแทนใด ๆ นอกจากน้ี ระพพีร เบญจาทกุิล (2540: 
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 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ํานายอตัราการเขา้–ออกจากงานไดด้กีว่าความพงึ
พอใจในงาน เพราะความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคดิทีม่ลีกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึ
พอใจในงาน 

 2. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรูส้กึเหมอืนเป็นเจา้ขององคก์ารรว่มกนัของสมาชกิ จงึ
เป็นแรงผลกัดนัใหส้มาชกิปฏบิตังิานในองคก์ารอยา่งเตม็ที ่

 3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัเชื่อมประสารระหว่าความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร
อยา่งเตม็ที ่

 4. ความผูกพนัต่อองค์การมสี่วนเสรมิสรา้งความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลของ
องคก์าร 

 5. ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึง่เป็นผลมาจากการทีส่มาชกิ
ในองคก์ารมคีวามรกัและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนนัน้เอง  

  จากผลของความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์ารทีก่ล่าวมาขา้งตน้น้ี สามารถสรุปไดว้่า ผลทีเ่กดิจาก
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมทีัง้ในทางบวกและทางลบ กล่าวคอื ผลทีเ่กดิขึน้ในทางบวก ไดแ้ก่ มี
ความพงึพอใจในการทาํงาน มคีวามพยายามและตัง้ใจในการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ มคีวาม
ปรารถนาทีจ่ะอยูก่บัองคก์าร ทาํงานใหก้บัองคก์ารเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารทีต่ ัง้ไว ้สว่นผล
ทีเ่กดิขึน้ในทางลบ ไดแ้ก่ มคีวามเบื่อหน่าย ไมอ่ยากทาํงาน อยากลาออกจากงาน ยา้ยทีท่าํงาน 
ขาดงานบ่อย ขาดความตัง้ใจในการทาํงาน ไมม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการทาํงานอนัจะสง่ผลทาํ
ใหป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ารลดตํ่าลง  

 สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามสาํคญัอยา่งยิง่มากต่อองคก์าร โดยความผกูพนั
ต่อองค์การจะเปรยีบเสมอืนเป็นตวักระตุ้นให้สมาชกิในองค์การปฏิบตัิงานอย่างมปีระสทิธิภาพ 
บุคลากรเกดิความจงรกัภกัดกีบัองคก์าร สง่ผลใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการทาํงานของ
องคก์าร 

 
6.   ผลงานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการศกึษาผลงานวจิยัต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัระบบการประเมนิผลปฏบิตังิาน พบวา่ 
  สทุธพิงศ ์ทรงเจรญิ (2550) ไดศ้กึษาเรือ่ง ความคดิเหน็ของพนกังานต่อการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน ของบรษิทั ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน)  พบวา่ พนกังาน บรษิทั ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน)  สว่น
ใหญ่เป็นผูท้ีม่กีารรบัรูต่้อการประเมนิผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานทีม่ ีอายุ ระดบั
การศกึษา ระดบังาน ระยะเวลาการทํางาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มผีลทําใหร้ะดบัความ
คดิเหน็ของพนักงานต่อการประเมนิผลการปฏบิตังิานแตกต่างกนั โดยพนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อ
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   ประคอง ชื่นวฒันา (2543) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน : ศกึษาเฉพาะกรณีหวัหน้าพยาบาลประจาํหอผูป้ว่ย โรงพยาบาลศริริาช พบว่า หวัหน้า
พยาบาลประจาํหอผูป้ว่ยทีม่ทีศันคตต่ิอการประเมนิผลการปฏบิตังิานในระดบัต่างกนั จะมพีฤตกิรรม
การประเมนิผลการปฏบิตังิานไมต่่างกนั และหวัหน้าพยาบาลประจาํหอผูป้ว่ยทีม่กีารรบัรูบ้รรทดัฐาน
การประเมินผลการปฏิบตัิงานเชิงบวก จะมีพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง
มากกว่าหวัหน้าพยาบาลประจําหอผุป้่วยทีม่กีารรบัรูบ้รรทดัฐานดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ในเชงิลบ   
  สทิธพิร เจรญิพฒุ (2527: 73-76) ศกึษาเรือ่งการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานใน
ธุรกิจตวัแทนจําหน่ายรถยนต์ เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานที่ใช้อยู่ในธุรกิจน้ีมี 2 ระบบ คือ แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยแบบเป็น
ทางการนํามาใช้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่วนผู้บริหารชัน้สูงยงัคงใช้การประเมินผลการ
ปฏบิตังิานแบบไมเ่ป็นทางการ ทศันะของผูบ้รหิารซึง่ส่วนใหญ่มกัเป็นนกับรหิารแทนเจา้ของกจิการ
ส่วนตวั วตัถุประสงค์ของการประเมนิผลการปฏิบตัิงานจะเน้นหนักเฉพาะด้านการพจิารณาขึ้น
เงนิเดอืนประจําปีของพนักงานเป็นหลกั สําหรบัดา้นผูป้ระเมนินัน้ บรษิทัทีใ่ชร้ะบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานอยา่งไมเ่ป็นทางการ ผูม้อีาํนาจสงูสดุในบรษิทันัน้จะเป็นผูต้ดัสนิใจการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานทุกคนดว้ยตนเอง ส่วนบรษิทัทีใ่ชร้ะบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ
เป็นทางการนัน้ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงจะเป็นผูป้ระเมนิผล โดยมผีูบ้งัคบับญัชาระดบัสงูขึน้ไปอกีขัน้
หน่ึงลงนามอนุมตัิ แล้วจงึส่งผลไปยงัฝ่ายบุคคลแปรผลคะแนนออกมาในรูปตวัเงนิเดอืนที่เพิม่ขึน้ 
และเสนอใหผู้บ้รหิารขัน้สงูอนุมตัคิรัง้สดุทา้ย ในดา้นความถีท่ีใ่ชป้ระเมนินัน้ สว่นใหญ่ทาํกนัปีละครัง้ 
ปจัจัยที่นํามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ คือ 
คุณภาพงาน ปรมิาณงาน เวลาที่มาทํางาน ความมมีนุษยสมัพนัธ์ บุคลกิ ความรบัผดิชอบต่องาน 
การใช้สวสัดกิารบรษิทั ความซื่อสตัย์ต่อหน้าที่ การปฏิบตัิตามกฎระบบเบยีบของบรษิทั สําหรบั
บรษิทัทีป่ระเมนิผลการปฏบิตังิานแบบเป็นทางการทีใ่ชแ้บบประเมนิเพยีงแบบเดยีว กจ็ะใชป้จัจยั
ดงักล่าวมาเป็นหลกัในการพจิารณา แต่บรษิทัทีใ่ชแ้บบประเมนิมากกว่าหน่ึงแบบจะมกีารกําหนดปจั
จบัทีเ่หมาะสมกบักลุ่มพนกังานทีจ่ะใชแ้บบประเมนิผลไปประเมนิพนกังานกลุ่มนัน้ ทางดา้นเทคนิค
ทีใ่ชส้ว่นใหญ่เป็นแบบการใหค้ะแนนตามมาตราสว่น เมื่อไดค้ะแนนมาแลว้จะใชว้ธิกีารกระจายตาม
รอ้ยละ 
  มานพ ชูนิล (2536: 98-111) ไดว้จิยัเรื่องปจัจยัที่ส่งผลต่อการรบัรูแ้ละการยอมรบัการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยเกบ็ขอ้มลูจากพนกังาน ผลการศกึษาพบวา่ 
   ปจัจยัที่ทําให้พนักงานรบัรู้และยอมรบัว่าการประเมนิผลการปฏิบตัิงานว่ายุติธรรมนัน้ 
แบ่งเป็น 3 ดา้น คอื ลกัษณะของพนกังาน ลกัษณะของผูป้ระเมนิ และวธิกีารประเมนิ พบวา่ 
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   เพศของพนักงานมผีลต่อความแตกต่างในการรบัรูก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างมี
นยัสาํคญั โดยพนกังานหญงิจะรบัรูก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามยุตธิรรมมากกว่าพนักงาน
ชาย ส่วนลกัษณะอื่นๆของพนักงาน คอื อายุ วุฒกิารศกึษา และประสบการณ์การทํางาน ส่งผลต่อ
การรบัรูแ้ละการยอมรบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั 
  ลกัษณะของผูป้ระเมนิ คอื ความสามารถในการทํางานของผูป้ระเมนิ ความศรทัธาในตวัผู้
ประเมนิ อํานาจของผูป้ระเมนิ และความสําคญัในงานของพนักงานในแต่ละลกัษณะของผูป้ระเมนิ 
ส่งผลต่อการรบัรู้และการยอมรบัการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานแตกต่างกนัอย่างมี
นัยสําคญั โดยพนักงานที่ไดร้บัการประเมนิจากผูป้ระเมนิทีม่ลีกัษณะแต่ละลกัษณะดงักล่าวสูงกว่า 
จะรบัรู้และยอมรบัว่าการประเมนิผลการปฏบิตัิงานมคีวามยุติธรรมมากกว่าพนักงานที่ได้รบัการ
ประเมนิจากผูป้ระเมนิทีม่ลีกัษณะดงักล่าวตํ่ากวา่ 
   วธิกีารประเมนิ พบว่า ความเขา้ใจของพนักงานในระบบการประเมนิผลขององคก์าร เป็น
ลกัษณะเดียวที่ส่งผลต่อความแตกต่างในการรบัรู้และยอมรบัการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานอย่างมนียัสาํคญั โดยพนักงานทีม่คีวามเขา้ใจในระบบการประเมนิขององคก์ารมากกว่าจะ
รบัรู้และยอมรบัว่าการประเมินมีความยุติธรรมมากกว่าพนักงานที่มีความเข้าใจในระบบการ
ประเมินผลขององค์การน้อยกว่า และพบว่าการนําผลการประเมินไปใช้ ส่งผลต่อการรบัรู้การ
ประเมนิของพนกังานแตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญั โดยพนกังานทีถู่กประเมนิเพื่อนําผลการประเมนิ
ไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรและพจิารณาความดคีวามชอบ จะรบัรูว้่าการประเมนิมคีวามยุตธิรรม
มากกว่าพนักงานที่ถูกประเมนิเพื่อนําผลการประเมนิไปใช้พจิารณาความดคีวามชอบเพยีงอย่าง
เดยีวเท่านัน้ ส่วนวธิกีารประเมนิอื่นๆคอื ความถี่ในการประเมนิ จํานวนผูป้ระเมนิ และความเขา้ใจ
บทบาท หน้าที ่และความรบัผดิชอบของพนักงาน ส่งผลต่อการรบัรูแ้ละการยอมรบัการประเมนิผล
การปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั 
  การรบัรูก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานมผีลต่อความแตกต่างในการยอมรบั
การประเมินของพนักงานอย่างมีนัยสําคญั โดยพนักงานที่รบัรู้ว่าการประเมินมีความยุติธรรม
มากกว่า การยอมรบัการประเมนิจะมคีวามยดืหยุ่นมากกว่าพนักงานที่รบัรูว้่าการประเมนิมคีวาม
ยตุธิรรมน้อยกวา่ 
   พรรณนิภา สมปาน (2542: 121) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานในโรงพยาบาลแมคคอรม์คิ พบวา่  
   การประเมนิผลการปฏบิตัิงานจําเป็นต้องมกีารติดตามอย่างต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ เพื่อให้
ทราบว่า ได้มกีารนําผลการประเมนิไปใช้อย่างมปีระสทิธภิาพ บรรลุวตัถุประสงค์หรอืไม่เพยีงใด 
และไดท้ราบถงึปญัหาและขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ตลอดจนแนวทาง
แกไ้ขและปรบัปรงุระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ 
  ปรยีาพร พึง่พบิูลย ์(2542) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัที่ส่งผลต่อการรบัรูค้วามยุตธิรรมของการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทย ศกึษาการรบัรูค้วามยุตธิรรมของระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานที่ทํางานในธนาคารพาณิชยไ์ทยที่มขีนาดแตกต่างกนั 
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   สุดาทพิย ์คําแสน (2544) ไดศ้กึษาวจิยัถงึการยอมรบัผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) ในเขตจงัหวดัอุบลราชธานี เมื่อพจิารณาในเรื่องของ
ความสามารถในการทํางานของผูป้ระเมนิ ความศรทัธาในตวัผูป้ระเมนิ และอํานาจของผูป้ระเมนิ
แล้ว พบว่า ระดบัการยอมรบัผูป้ระเมนิผลการปฏบิตัิงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ส่วนในด้าน
ความสมัพนัธ์ของผู้ประเมนิกบัพนักงานนัน้ มรีะดบัการยอมรบัปานกลาง และจากการทดสอบ
สมมติฐานปรากฎผลว่า ปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ร ับการประเมิน ความรู้ความเข้าใจในระบบ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานขององค์การ และความเหน็ของพนักงานที่มต่ีอบทบาทหน้าทีแ่ละความ
รบัผดิชอบของตนเองไมม่ผีลต่อการยอมรบัผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานแต่อยา่งใด 
 ป๋วย อวโิรธนานนท ์และ ปิยะมาศ เจรญิสนิ (2547) ไดศ้กึษาถงึแนวคดิและวธิปีฏบิตัใินการ
นําระบบการบรหิารผลการปฏิบตัิงานมาใช้ในองค์การ กรณีศึกษา บรษิัท ดดีีเค (ประเทศไทย) 
จํากดั พบว่า การนําระบบการบรหิารผลการปฏบิตังิานมาใชน้ัน้ไดก่้อใหเ้กดิปญัหาในระหว่างการ
ดําเนินการของระบบหลายประการ เช่น พนักงานไม่สามารถมองเห็นถึงผลประโยชน์และ
วตัถุประสงคข์องการประเมนิผลทีแ่ทจ้รงิ ว่าจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเรจ็ไดอ้ยา่งไร เน่ืองจาก
ยงัไมม่คีวามเขา้ใจในแนวคดิของระบบในภาพรวม และทศันะคตทิีเ่ป็นลบของบุคลากรต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ซึ่งส่วนใหญ่มคีวามเชื่อว่าการนําระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานมา
ใชเ้ป็นการเพิม่งานและเสยีเวลา จงึเป็นสาเหตุในการนําระบบการบรหิารผลการปฏบิตังิานมาใชใ้น
บรษิทัยงัไมก่่อใหเ้กดิผลสาํเรจ็เทา่ทีค่วร 
    วริชั ชุตนิธรา (2528: 51-88) ไดว้จิยัเรือ่งการประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยศกึษาเฉพาะ
กรณี บรษิทัเมอืงไทย ประกนัชวีติ จํากดั โดยสุ่มตวัอย่างจากพนักงานระดบับรหิาร พนักงานขาย 
และพนกังานประจาํทัว่ไป พบวา่ 



 60
 

 พนกังานประจาํสว่นใหญ่เหน็ดว้ยกบัเทคนิควธิกีารประเมนิผลการทาํงานทีบ่รษิทัฯ กําหนด
ไวใ้นเรื่องต่างๆ ไดแ้ก่ การประเมนิผลการทํางานอยา่งเป็นทางการ การกําหนดวตัถุประสงคใ์นการ
ประเมินผลที่ใช้เพื่อประกอบการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําปี การให้ผู้บังคับบัญชา คือ 
ผูอ้ํานวยการฝา่ยและหวัหน้าส่วนเป็นผูท้ําการประเมนิ และความถี่ในการประเมนิผลทีก่ําหนดไวปี้
ละ 1 ครัง้ แต่พนักงานประจําส่วนใหญ่ไม่เหน็ดว้ยกบัเทคนิควธิกีารประเมนิผลการทํางาน 2 เรื่อง 
คอื การที่บรษิทัฯไม่ได้กําหนดมาตรฐานการทํางานของตําแหน่งงานไว้เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการ
ประเมนิผล และการทีบ่รษิทัฯ ไมไ่ดแ้จง้ผลการประเมนิใหผู้ร้บัการประเมนิทราบ 
   พนักงานระดบับรหิารและพนักงานขายต่างมคีวามคดิเหน็คล้ายคลงึกบัพนักงานประจํา
สว่นใหญ่ จะมสีว่นทีแ่ตกต่างกนัไปบา้งเฉพาะพนกังานขายเท่านัน้ ในเรื่องความถีใ่นการประเมนิผล 
และการแจ้งผลใหผู้ร้บัการประเมนิทราบ ซึ่งจํานวนผูไ้ม่เหน็ด้วยมจีํานวนไม่ถึงครึ้งหน่ึงของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
   ความคดิเหน็ที่มต่ีอเทคนิคการประเมนิผลการทํางานที่ใช้อยู่ ไม่มคีวามสมัพนัธ์อย่างมี
นยัสาํคญักบัอายงุานของพนกังาน เพศ ระดบัการศกึษา ระดบัชัน้ของพนกังานทัว่ไปแต่อยา่งใด 
   ความคดิเหน็ทีม่ต่ีอปจัจยัในการประเมนิทีใ่ชอ้ยู ่ไมม่คีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัสาํคญักบัอายุ
งานของพนกังาน เพศ ระดบัการศกึษา ระดบัชัน้ของพนกังานทัว่ไปแต่อยา่งใด 
   วลิสนั และโคล (Wilson; & Cole. 1990: 46-49) ศกึษาเรื่องแนวทางการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพและยุตธิรรมจากกลุ่มโรงพยาบาลนัฟฟิลด ์ในบรเิตน พบว่า ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุ่มโรงพยาบาลนัฟฟิลด์ มีประสิทธิภาพและยุติธรรมมากกว่า
โรงพยาบาลแห่งอื่น เน่ืองจาก 1) ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหค้วามสาํคญักบัพนกังานที่
ถูกประเมนิมากกว่าผูป้ระเมนิ 2) มุง่ทีจ่ะพฒันาบุคลากรมากกว่ามุง่ไปทีเ่ป้าหมายของงานหรอืดา้น
เงนิเดอืนแต่เพยีงอยา่งเดยีว 3) พนกังานทุกระดบัตอ้งถูกประเมนิ ไมม่กีารเลอืกประเมนิเฉพาะกลุ่ม 
4) พนกังานมกีารพดูคุย ชีแ้จงกบัผูบ้งับับญัชาอยา่งน้อยปีละครัง้ ในดา้นทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมที่
สง่เสรมิใหง้านประสบความสาํเรจ็ 5) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูม้หีน้าทีป่ระเมนิตอ้งไดร้บัการฝึกอบรม
เกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งเป็นทางการ 
   ลองจเินคเกอร ์และกอฟ (Longeneecher; & Goff. 1990: 36-41) ศกีษาเรื่องสาเหตุทีก่าร
ประเมนิผลการปฏบิตังิานยงัคงลม้เหลว โดยใชว้ธิกีารสาํรวจจากผูจ้ดัการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีเ่ป็น
สมาชกิองคก์ารทีใ่หบ้รกิารและการผลติแห่งฟอรจ์นู 100 จํานวน 268 คน พบว่า สาเหตุทีท่ําใหก้าร
ประเมนิผลการปฏบิตังิานลม้เหลวคอื ผูป้ระเมนิไม่ใหค้วามสาํคญัต่อการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
อยา่งจรงิจงั 

  ในการวิจัยครัง้ น้ี ผู้วิจัยได้นําผลงานวิจัยเรื่องที่ศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานในดา้นต่างๆ มาใชอ้า้งองิและเป็นแนวทางในการกําหนดตวัแปรในกรอบ
แนวคดิในดา้น ประชากรศาสตร ์ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และทศันคตเิกีย่วกบัระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
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ทฤษฏทีีนํ่ามาอา้งในเรือ่งลกัษณะประชากรศาสตร ์ผูว้จิยัไดย้ดึแนวทฤษฎขีอง ศริวิรรณ เสรี
รตัน์ (2538: 41) ไดก้ล่าวว่า การแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะที่
สาํคญั ขอ้มลูดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมาย คนทีม่ี
ลกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงัน้ี 1) 
เพศ ทําใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั 2) อายุ เป็นปจัจยัทีท่ําใหค้นมคีวาม
แตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรม 3) การศกึษา เป็นปจัจยัที่ทําใหค้นมคีวามคดิ 
ค่านิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนั 4) สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิทีแ่ตกต่างกนั มี
อทิธพิลต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสารทีม่ต่ีอผูส้ง่สาร ซึง่ผูว้จิยันํามาใชใ้นการสรา้งแบบสอบถามสว่นที ่1 

 ทฤษฏทีีนํ่ามาอา้งในเรื่องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัไดย้ดึแนวทฤษฎขีอง สุนัน
ทา  เลาหนนัทน์ (2542: 281) ไดก้ล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการทีผู่บ้รหิาร
ใชเ้พื่อตรวจสอบสมรรถภาพการทาํงานของผูป้ฏบิตังิาน โดยการเปรยีบเทยีบผลงานทีป่ฏบิตัไิดก้บั
วตัถุประสงคห์รอืเกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้รวมถงึมกีารใหข้อ้มลูยอ้นกลบัแก่ผูป้ฏบิตังิาน เพือ่ใชใ้นการปรบัปรุง
แกไ้ขการทาํงานใหด้ยีิง่ขึน้ ซึง่ผูว้จิยันํามาใชป้ระกอบการสรา้งแบบสอบถามสว่นที ่2  
    ทฤษฏทีีนํ่ามาอา้งในเรื่องการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ผูว้จิยัไดย้ดึแนว
ทฤษฎขีอง ดนยั เทยีนพุฒ (2547) ไดก้ล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เป็น
กระบวนการเพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) เกีย่วกบัการปฏบิตังิานของพนกังาน (ผูร้บั
การประเมนิ) จากผูเ้กีย่วขอ้ง ซึง่ไดแ้ก่ ผูท้ีท่าํงานรว่มกนัหรอืทาํงานใหก้บัพนกังานผูน้ัน้ รวมทัง้ผูท้ี่
พนักงานผูน้ัน้ทํางานใหโ้ดยอาจเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรอืลูกคา้กไ็ด ้   ซึง่ตวัแปรทีส่าํคญัทีจ่ะทําให้
พนักงานผูไ้ดร้บัการประเมนิมทีศันคตทิีด่แีละยอมรบัระบบการประเมนิผลการปฎบิตังิานแบบ 360 
องศา น้ี ไดแ้ก่ 1) ความยตุธิรรมของผูป้ระเมนิ  คอื ความน่าเชื่อถอืของผูป้ระเมนิ และอาํนาจในการ
ตดัสนิใจของผูป้ระเมนิ ว่าผูป้ระเมนิสามารถประเมนิผลและใหผ้ลตอบแทนไดอ้ย่างยุตธิรรม และ 2) 
ความมปีระสทิธิภาพของระบบการประเมนิผลซึ่งประกอบด้วย การสอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องค์การ การสร้างความตระหนักถึงประโยชน์ ความสําคญั และเป้าหมายของการนําระบบการ
ประเมนิข้อมูลย้อนกลบัแบบ 360 องศามาใช้ การยอมรบัต่อการดําเนินการที่รดักุม และ ภาระ
รับผิดชอบ คือ การร่วมมือกันส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง ซึ่งผู้วิจัยนํามาใช้
ประกอบการสรา้งแบบสอบถามสว่นที ่2  
  ทฤษฏทีี่นํามาอา้งในเรื่องทศันคติ ผูว้จิยัไดย้ดึแนวทฤษฎีของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคน
อื่นๆ (2546: 214) ไดก้ล่าวไวว้่า ทศันคต ิหมายถงึ การประเมนิความพงึพอใจหรอืไมพ่งึพอใจของ
บุคคล ความรู้สึกด้านอารมณ์และแนวโน้มการปฏิบัติที่มีผลต่อความคิดหรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งผู้วิจยั
นํามาใชป้ระกอบการสรา้งแบบสอบถามส่วนที่ 3 เพื่อนํามาประมวลผลว่าพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางมีความรู้ความเข้าใจและทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา อย่างไร เพราะหากพนักงานมทีศันคตทิีด่ต่ีอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานขององคก์ารนัน้ จะก่อใหเ้กดิผลดทีัง้ต่อตวัพนกังานและองคก์าร  
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ทฤษฏทีีนํ่ามาอา้งในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัไดย้ดึแนวทฤษฎขีอง อลัเลน และ 
เมเยอร ์ ทีม่องความผกูพนัต่อองคก์ารว่าประกอบดว้ย มติ ิ 3 ดา้น คอื ดา้นความรูส้กึ ดา้นความ
ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานของสงัคม น่าจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึสภาวะทางจติใจทีส่ามารถแยกใหเ้หน็
ความผูกพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้นไดด้ ี เน่ืองจากเป็นแนวคดิทีจ่ะมุ่งหาความสมัพนัธ์ทีพ่นักงาน
ปรารถนาจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 



บทท่ี 3  
วิธีดาํเนินการระเบียบวิธีวิจยั 

 
 ในการศกึษาเรือ่ง  “ความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 

360 องศา และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง” 
ผูว้จิยัไดด้าํเนินการศกึษาคน้ควา้ตามลาํดบัขัน้ตอนดงัน้ี 

1. การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาคน้ควา้ 
3. การหาคุณภาพของเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
5. การจดัทาํขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
6. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

การออกแบบการวิจยั 
การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Exploratory Research) แบบวดัครัง้เดยีว (One  

Shot Study) และเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
  

การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 1.  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  

  ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานประจําทัง้เพศชายและเพศหญิงของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่มจีาํนวน 1,988 คน (แหล่งทีม่า : ฝา่ย
ทรพัยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มกราคม 2553)  
 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้น้ี  คือ พนักงานประจาํทัง้เพศ 

ชายและเพศหญิงของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยใชส้ตูรกรณีทราบ
จาํนวนประชากรของ Taro yamane (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ.2548 : 194) คาํนวณไดด้งัน้ี 
 

n    =      N  
 

 
กาํหนดให ้     n   =  จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง  

N   =  จาํนวนรวมของประชากรทัง้หมดทีใ่ชใ้นการศกึษา  

1+Ne2 
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e = คา่ความผดิพลาดทีย่อมรบัได(้โดยในงานวจิยัครัง้น้ีกาํหนดให ้5%)  
แทนคา่ในสตูร  

n  =         1,988  

1+1,988 (0.05)
2 
  

 
n  =  332.99  ตวัอยา่ง    

 
 ดงันัน้จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาจาํนวน 333 คน โดยเพิม่ตวัอยา่ง 5% จาํนวน 17 
คน รวมเป็นกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 350 คน 
 

การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
ขัน้ตอนท่ี 1 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแต่ละชัน้ภูมดิว้ยวธิกีารกําหนดสดัส่วนของจาํนวนสมาชกิ

ในแต่ละชัน้ภูม ิ(Proportional Stratified Sampling) โดยคํานวณจากสูตร (บุญเรยีง ขจรศลิป์. 
2543) 

     = sf N
nns ×  

 
เมือ่  แทน   สดัสว่นในการสุม่ของแต่ละชัน้ภมู ิsf

   sn แทน   ขนาดของจาํนวนพนกังานจากแต่ละชัน้ภมู ิ
    n  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 

   N แทน   ขนาดของจาํนวนพนกังานทัง้หมด 
 

ศนูยเ์ครอืขา่ยโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
ศนูยโ์รงพยาบาลโรคทัว่ไป  จาํนวน  1,016   คน  

ศนูยโ์รงพยาบาลโรคหวัใจ  จาํนวน     217 คน 
ศนูยโ์รงพยาบาลนานาชาต ิ  จาํนวน     102 คน  

ศนูยส์นบัสนุนโรงพยาบาล  จาํนวน     653 คน  

 
แหล่งทีม่า : ฝา่ยทรพัยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง (2553). 
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จากการคาํนวณจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งของแต่ละระดบัชัน้ดงัน้ี  
 

ฝา่ยปฏบิตังิาน 
จาํนวน 
ประชากร 

จาํนวน 
กลุ่มตวัอยา่ง 

ศนูยโ์รงพยาบาลโรคทัว่ไปเอกชนแหง่หน่ึง  1016 179 

ศนูยโ์รงพยาบาลโรคหวัใจเอกชนแหง่หน่ึง  217 38 

ศนูยโ์รงพยาบาลนานาชาตเิอกชนแหง่หน่ึง  102 18 

ศนูยส์นบัสนุนโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง  653 115 

Total Clinical  1,988 350 

 
  ขัน้ตอนท่ี 2  วธิกีารสุม่ตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience sampling) ทาํการเกบ็ 

รวบรวมขอ้มูล โดยนําแบบสอบถามที่ได้จดัเตรยีมไปจดัเก็บขอ้มูล ณ ศูนย์ต่างๆตามที่ระบุไว้ใน
ขัน้ตอนที ่1 

 
2.  การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

แหล่งขอ้มลูประกอบดว้ย 2 สว่น คอื 
2.1 ขอ้มลูทุตยิภมู ิ เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารอา้งองิ และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
2.2 ขอ้มลูปฐมภมู ิ ผูว้จิยัจะดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งขึน้

โดยใหก้ลุ่มเป้าหมายตอบดว้ยตวัเอง (Self – respond questionnaire) 
 
  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาจากแนวคดิ ทฤษฎ ี และเอกสารงานวจิยัที่

เกีย่วขอ้ง แลว้นําตวัแปรทีจ่ะศกึษามาสรา้งเป็นแบบสอบถาม (questionnaires) ซึง่เป็นคําถาม
ลกัษณะปลายปิด (Close-ended response question)ใหเ้ลอืกตอบอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามขอ้ตอบที่
กาํหนด โดยผูว้จิยัทาํการกาํหนดโครงสรา้งแบบสอบถามออกเป็น 4  สว่น ดงัต่อไปน้ี  

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คอื เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยมลีกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด 
(Closed ended question) มหีลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice questions) และใหเ้ลอืกตอบ
เพยีงคาํตอบเดยีว มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 
  1. เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิหรอืแบ่งกลุ่ม (Nominal Scale) ไดแ้ก่ 

ชาย 
หญงิ 
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2. อายุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ซึง่การกําหนดช่วงอายุ
คาํนวณไดด้งัน้ี  

21 – 30  ปี 
31 – 40  ปี 
41 – 50  ปี 
51  ปีขึน้ไป 

 
2 ระดบัการศกึษา  แบบสอบถามเป็นลกัษณะคาํถามแบบ (Multiple Choice Questions) 

ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั  (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี
สงูกวา่ปรญิญาตร ี

 
  4. ตําแหน่งงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิหรอืแบ่งกลุ่ม (Nominal Scale) ไดแ้ก่ 
     ระดบัปฏบิตังิาน 
     ระดบัหวัหน้างาน 
 

5.  ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั  (Ordinal Scale)  
ซึง่การกําหนดช่วงระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  คํานวณไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์; และคณะ. 2549: 
129) 

 
จากสตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   มขอ้ ลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ 

จาํนวนชัน้   
 
 ผูว้จิยักาํหนดระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1 ปี เป็นคา่ระยะเวลาในการปฏบิตังิานตํ่าสดุ 

ทีใ่ชใ้นการกาํหนดชว่ง และขอ้มลูระยะเวลาในการปฏบิตังิานสงูสดุคอื 10 ปี ขึน้ไป โดยแบ่งออกเป็น 
5 ช่วง ดงัน้ี (ขอ้มูลระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานประจํา จากฝ่ายทรพัยากรบุคคล
โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในเขตหว้ยขวาง มกราคม 2553) 
 

แทนคา่จากสตูร  =    = 2.25 ≈ 3 
 
  จากการคาํนวณช่วงระยะเวลาในการปฏบิตังิานขา้งตน้ สามารถแบ่งช่วงระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

10 - 1 

4 



67 
 

a. 1 – 3  ปี 
b. 4 – 6  ปี 
c. 7 – 9  ปี 
d. 10 ปี ขึน้ไป 

 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา โดยคาํถามมขีอ้ความทีม่ลีกัษณะเชงิบวกเกีย่วกบัการรบัรูต่้อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน คาํถามทัง้หมดม ี 15 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นคาํถามปลายปิด (Close – 
ended Question) แบบเลอืกตอบเพยีงคาํตอบเดยีวจากคาํถามทีใ่หเ้ลอืกมากกวา่ 2 คาํตอบขึน้ไป 
(Check List) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

 ในแต่ละคาํถามจะมคีาํตอบใหเ้ลอืก 2 คาํตอบ คอื ใช ่ และไมใ่ช ่ มขีอ้ทีต่อ้งการคาํตอบวา่ 
“ใช”่ จาํนวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1,3,4,5,6,7,9,10,12,13,14,15 สว่นขอ้ทีต่อ้งการคาํตอบวา่ “ไมใ่ช”่ 
จาํนวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2,8,11 โดยมเีกณฑใ์หค้ะแนน ดงัน้ี 

  ผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ถูก” ในแต่ละขอ้ได ้ 1 คะแนน และตอบ “ผดิ” ได ้ 0 คะแนน 
แลว้จาํแนกโดยวดัการรบัรูอ้อกเป็น 3 ระดบั คอื มาก ปานกลาง และน้อย เกณฑก์ารประเมนิค่าวดั
การรบัรูต่้อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัใชเ้กณฑใ์นการแปลผลของเบสต์ (Best. 
1970: 297) และจาํแนกออกเป็น 3 ระดบั ดว้ยวธิหีาเกณฑก์ําหนดคะแนนเฉลีย่ของเบสต ์ (Best. 
1970: 297) คาํนวณไดด้งัน้ี 

 จากสตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  คา่คะแนนสงูสดุ – คา่คะแนนตํ่าสดุ  
            จาํนวนชัน้ 
=  15 - 0 

       3 
=  5 

 
และนํามากาํหนดชว่งคา่คะแนนเฉลีย่ ไดด้งัน้ี 

11 – 15 คะแนน  หมายถงึ  ผูต้อบแบบสอบถามมกีารรบัรูต่้อระบบการ         
ประเมนิผลการปฏบิตังิานมาก 

6 – 10  คะแนน  หมายถงึ  ผูต้อบแบบสอบถามมกีารรบัรูต่้อระบบการ 
ประเมนิผลการปฏบิตังิานปานกลาง 

0 – 5   คะแนน   หมายถงึ  ผูต้อบแบบสอบถามมกีารรบัรูต่้อระบบการ 
ประเมนิผลการปฏบิตังิานนอ้ย 

ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการ    
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ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา รวมทัง้สิน้ 10 ขอ้ ซึง่เป็นคาํถามลกัษณะปลายปิด (Close-ended 
response question) มหีลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice questions) และใหเ้ลอืกตอบเพยีง
คาํตอบเดยีว โดยเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) เป็นการวดัแบบ
มาตรสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert Scale) 

 กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัทศันคตใินแบบสอบถามสว่นที ่ 3 จะใหค้ะแนน 5  
ระดบั จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 
 

ระดบัของทศันคติ  
  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  5 คะแนน 
  เหน็ดว้ย   4 คะแนน 
  ไมแ่น่ใจ    3 คะแนน 
  ไมเ่หน็ดว้ย   2 คะแนน 
  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  1 คะแนน 
 

  ลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชใ้นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณคา่ (Rating  Scale) ของ ลเิคริท์ (Likert Scale) ในแบบสอบถาม 
ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล ซึง่ผลจากการคํานวณโดยใชส้ตูรการคํานวณความกวา้ง
ของอนัตรภาคชัน้ มดีงัน้ี (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์; และคณะ. 2549: 129) 
 

จากสตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ 

จาํนวนชัน้   
 
แทนคา่จากสตูร   =   = 0.80 

 
  แสดงเกณฑเ์ฉลี่ยระดบัทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา 

5 – 1  
5 

  คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ ทศันคตอิยูใ่นระดบัดมีาก 
  คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ ทศันคตอิยูใ่นระดบัด ี 

คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ทศันคตอิยูใ่นปานกลาง   
  คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ทศันคตอิยูใ่นระดบัไมด่ ี

คะแนนเฉลีย่     1.00 – 1.80 หมายถงึ ทศันคตอิยูใ่นระดบัไมด่อียา่ง 
มาก 



69 
 

  ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน รวมทัง้สิน้ 6 
ขอ้ ซึง่เป็นคาํถามลกัษณะปลายปิด (Close-ended response question) มหีลายคาํตอบใหเ้ลอืก 
(Multiple choice questions) และใหเ้ลอืกตอบเพยีงคาํตอบเดยีว โดยเป็นระดบัการวดัขอ้มลู
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) ของ
ลเิคริท์ (Likert Scale) 

 กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความผกูพนัในแบบสอบถามสว่นที ่ 3 จะใหค้ะแนน 5  
ระดบั จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 

  
ระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  5 คะแนน 
  เหน็ดว้ย   4 คะแนน 
  ไมแ่น่ใจ    3 คะแนน 
  ไมเ่หน็ดว้ย   2 คะแนน 
  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  1 คะแนน 
 

  ลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชใ้นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณคา่ (Rating  Scale) ของ ลเิคริท์ (Likert Scale) ในแบบสอบถาม 
ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลี่ยในกรอภปิรายผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสู้ตรการคํานวณความกวา้ง
ของอนัตรภาคชัน้ มดีงัน้ี (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์; และคณะ. 2549: 129) 
 

จากสตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ 

จาํนวนชัน้   
 

แทนคา่จากสตูร   =   = 0.80 
 
 แสดงเกณฑเ์ฉลีย่ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

5 – 1  
5 

  คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อ 
องคก์รมากทีส่ดุ  

คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อ 
องคก์รมาก   

คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อ 
องคก์รปานกลาง 

  คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ทพันกังานมคีวามผกูพนัต่อ 
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องคก์รน้อย 
คะแนนเฉลีย่     1.00 – 1.80 หมายถงึ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อ 

องคก์รน้อยทีส่ดุ  
 

การหาคณุภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั  3.  
3.1  ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญตรวจสอบความเทีย่งตรงดา้น 

เน้ือหา (Content Validity) และขอ้บกพรอ่งของขอ้คาํถาม เพื่อใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
นิยามศพัท์ และกลุ่มตัวอย่าง ประมวลความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒทิัง้หมดที่ได้รบัการพิจารณา
แบบสอบถามเป็นรายข้อแล้วนํามาปรับปรุงแบบสอบถามให้เป็นไปตามข้อเสนอแนะของ
ผูท้รงคุณวุฒ ิ

3.2  การทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) จากแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรงุแลว้ไป 
ทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง จาํนวน 40 ชุด เพื่อนําไป
หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชส้ตูร Cronbach’s alpha มสีตูรดงัน้ี (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 
2546: 449)  
 

 α          =      
iancevar/ariancecov)1k(1

iancevar/ariancecovk

−+
 

     
 เมือ่    = คา่ความเชื่อมัน่ หรอื Alpha coefficient α
   K = จาํนวนคาํถาม 
      ariancecov  = คา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 

        iancevar      =    คา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนของคาํตอบ  
 

จากการนําแบบสอบถามท่ีได้ทดลองใช้แล้วจํานวน 40 ชุด ไปหาค่าความเช่ือมั่น ได้ค่า

ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.879 แยกเป็นรายด้านพบวา่  

ปัจจยัด้านทศันคตติอ่ระบบการประเมินผลการปฏิบตังิานแบบ 360 องศา มีคา่ความเช่ือมัน่

เท่ากบั 0.933 

ปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.816 

 
4.  การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

   ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เพือ่นํามาวเิคราะหต์ามขัน้ตอน ดงัน้ี 



71 
 

  1. เมื่อผูว้จิยัเตรยีมแบบวดัความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง จาํนวน 350 ชุด 
  2. เมื่อผูว้จิยัรวบรวมแบบวดัความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง
ในเขตหว้ยขวาง จาํนวน  350 ชุด คนืไดท้ัง้หมดแลว้ทาํการตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์
ของแบบวดัการยอมรบั เพือ่ทาํการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอนต่อไป  

 
5.  การจดัทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 

  ผูว้จิยัจะกระทําการรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามทีไ่ดร้บัทัง้หมดมาจดัทําการวเิคราะห์
ขอ้มลูดงัน้ี 

  1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบ  
ถาม แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก  

  2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตอ้งเรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามกําหนดไว้
ล่วงหน้า การประมวลผลขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้ นํามาบนัทกึโดยใชเ้ครื่องไมโครคอมพวิเตอรเ์พื่อการ
ประมวลผลขอ้มลูซึง่ใชโ้ปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปู เพื่อการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์ (Statistic Package 
for the Social Sciences หรอื SPSS)  

  3. วเิคราะหข์อ้มลูสาํหรบัแบบสอบถามปลายปิด  
  3. 1  การวเิคราะหข์อ้มลูทีเ่ป็นขอ้มลูของแบบสอบถาม สว่นที ่ 1 ขอ้มลูเกีย่วกบั 
บุคคลทัว่ไป สว่นที ่ 2 ระดบัความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 3 6 0 
องศา สว่นที ่ 3 ระดบัทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 3 6 0  องศา โดยใช ้
คา่เฉลีย่เลขคณติ (Mean) คา่สถติริอ้ยละ (Pe rcen tage) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (S tanda rd  
d e v i a t i o n) และสว่นที ่ 4 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยใชค้า่เฉลีย่เลขคณติ  
(Mean) คา่สถติริอ้ยละ (P e r c e n t a g e) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (S t a n d a r d  d e v i a t i o n)  

3.2 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในดา้น เพศ อาย ุ 
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน คดิเป็นรอ้ยละ ความถี ่ 

3.3 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ของตวัแปร 2 กลุ่ม โดยการทดสอบ  
คา่ท ี (t-test) และตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One way 
Analysis of Variance) โดยการทดสอบคา่เอฟ (F-test)  

3.4 ขอ้มลูทีเ่กีย่วกบัทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา  
จะวเิคราะหด์ว้ยคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์แบบเพยีรสนั (Pearson’s Correlation Coefficient)  

3.5 ขอ้มลูทีเ่กีย่วกบัความผกูพนัต่ององคก์รของพนกังาน จะวเิคราะหด์ว้ยคา่ 
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์แบบเพยีรสนั (Pearson’s Correlation Coefficient)  
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 6.  
                 การใชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลูครัง้น้ี ผูว้จิยัเลอืกใชส้ถติโิดยพจิารณาถงึวตัถุประสงคแ์ละ
ความหมายขอ้มลู ดงัน้ี 

1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) พืน้ฐาน ประกอบดว้ย 
 

1.1 คา่เฉลีย่รอ้ยละ (P e r c e n t a g e) เพือ่ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลู 
ทัว่ไปของแบบสอบถาม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 36) 

              P = 100x
n

f
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡  

 
      เมือ่   P = คา่สถติริอ้ยละ 
        f = ความถีข่องขอ้มลู 
        n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 
 

1.2 ค่าเฉลีย่เลขคณิต (Mean หรอื ) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลู
ทัว่ไปของแบบสอบถาม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 36) 

Χ

 

                                Χ          =            
n

x∑
   

 

    เมือ่       = คา่คะแนนเฉลีย่ Χ
                   =   ∑ x ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
        n    =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

1.3 คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviat ion หรอื S.D.)  
(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2546: 38) 

      .D.S  =     
( )

2

1)-(n n

x2xn∑ ∑−
 

 
     เมือ่    =    คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่ม ..DS

          ตวัอยา่ง      

       (  =    )2x∑ ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
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      2x∑  =     ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
       n  =     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  2.  การหาค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื (Reliability of the test) โดยใชว้ธิหีาค่า
สมัประสทิธิอ์ลัฟา่ ( -Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2549: 35) α
 

                                     α            =      
iancevar/ariancecov)1k(1

iancevar/ariancecovk

−+
 

 
    เมือ่     = คา่ความเชื่อมัน่ หรอื Alpha coefficient α
             k  = จาํนวนคาํถาม 
     ariancecov  = คา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนรว่มระหวา่ง 
         คาํถามต่างๆ 

        iancevar  = คา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนของคาํตอบ 
 
  3.  การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย 
    3.1 สถติ ิIndependent t-test ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
2 กลุ่มที่เป็นอสิระต่อกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 108) ใชท้ดสอบสมมุตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะ
ประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ โดยมสีตูรดงัน้ี 
    ในการทดสอบ  t - test หาค่าความแปรปรวนของขอ้มลูโดยการทดสอบ Levene’ s test 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่มใหพ้จิารณาค่าในแถว Equal variances assumed และถา้ค่าความ
แปรปรวนของขอ้มลูไมเ่ท่ากนัทุกกลุ่มใหพ้จิารณาค่าในแถว Equal variances not assumed  โดยใชส้ตูร 
ดงัน้ี 

     3.1.1  กรณทีีม่คีวามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเทา่กนั   )2
2S2

1S( =

       t =  

2n

1

2n

1
pS

2X1X

+

−
 

    สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ t มชีัน้แหง่ความเป็นอสิระ df = n1 + n2 - 2 
 
    เมือ่    =   คา่เฉลีย่กลุ่มที ่i ; i = 1 , 2 iX
        =   pS คา่เบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้  

             2 กลุ่ม 
          =   in ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่i 
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      2
iS  =   คา่ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุ่มที ่i ; i = 1, 2 

        = 2
pS

( ) ( )
22n1n

2
2S12n2

1S1in

−+
−+−  

 

     3.1.2  กรณคีวามแปรปรวนทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ทา่กนั (   ) 2
2S2

1S ≠
 

       t   =     

2n

2
2S

1n

2
1S

2X1X

+

−
 

       
     สถติทิีใ่ชท้ดสอบ t มชีัน้แหง่ความเป็นอสิระ = V 

       V  =       

2

12n

2n
2
2S

11n

1n
2
1S

2n
2
2S

1n
2
1S

−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

+
−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

 

     เมือ่    t = คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
       1X  = คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
       2X  = คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

       2
1S  = ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

       2
2S  = ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

        = 1n จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

        =  2n จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
         V = ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ 
 
    3.2 สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of 
Variance) แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2  กลุ่มขึ้นไป 
(กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 2549: 293)  มสีตูรดงัน้ี 

    3.2.1 ใชค้า่ F-test กรณคีา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเทา่กนั ม ี
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สตูรดงัน้ี 
 
ตาราง 2 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 
 

แหล่งความแปรปรวน df ss ms F 

k-1 SS(B) MS(B) = 
1k
)B(SS

−
 

)w(MS
)B(MS

 
ระหวา่งกลุ่ม (B) 

n-k SS (w) MS(W) = 
kn
)w(SS

−
 

ภายในกลุ่ม (W) 

รวม (T) n-1 SS (T)   

 

      F = 
)w(MS
)B(MS

 

 
 เมือ่  F = คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
    df = ชัน้แหง่ความเป็นอสิระไดแ้ก่ ระหวา่งกลุ่ม(k-1) และภายในกลุ่ม (n-k) 

       k = จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่งทีนํ่ามาทดสอบสมมตฐิาน 
   n = จาํนวนตวัอยา่งทัง้หมด 
  SS(B) = ผลรวมกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม (Between Sum of Squares) 
  SS(W) = ผลรวมกาํลงัสองภายในกลุ่ม (Within Sum of Squares) 
   MS(B) = คา่ประมาณการของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม (Mean Squares  
      between groups) 

  MS(W) = คา่ประมาณการของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Squares  
 within groups) 

  
 กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติแล้ว ต้องทําการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant 
Difference (LSD) (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา.  2549: 333) 
 

     LSD =   ⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+−− jn

1

in

1
MSEkn;2/1t α  

โดยที ่  ni ≠  nj        
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เมือ่  LSD = ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบัประชากรกลุ่มที ่i และ j 
     =   nt −− ;2/1 α ค่าทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t – distribution ทีร่ะดบัความ

เชื่อมัน่ 95% และชัน้หา่งความเป็นอสิระภายในกลุ่ม = n-k 
k

คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม ( MSw)     MSE =   
    ni  =   จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม i 
     nj  =   จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม j 
    α   =   คา่ความคลาดเคลื่อน 

 

 ใชค้่า Brown-Forsythe   (β) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั (Hartung. 
2001: 300) มสีตูรดงัน้ี 

    β = 
)W(MS
)B(MS

      

โดยคา่    2
1S

k

1i N
jn

1)W(MS ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −     

  

เมือ่    β  แทน   คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
  MS(B) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
       (Mean Square between group) 
  MS(W) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
       (Mean Square within group) สาํหรบั Brown-Forsythe  
  k   แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่ง 
  nj  แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม i 
  N  แทน ขนาดของประชากร 

  2
1S  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 

 
 กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิจะทําการทดสอบเป็นรายคู่
เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดทีแ่ตกต่างกนัโดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกศสงิห.์ 2543: 116) มสีตูรดงัน้ี 
 

        t  =   

⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−

jn

1

in

1
)w(MS

jxix
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 เมือ่  t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
   MS(W) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
       (Mean Square within group) สาํหรบั Brown-Fordythe 
   iX  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
   jX  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 

   iN   แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่i  
  Nj    แทน   จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่j 
 

3.3  สถิติค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั  (Pearson  
Product  Moment Correlation Coefficient) ใชห้าคา่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัทีอ่สิระต่อกนั หรอื
หาคา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้มลู 2 ชุด (ชศูร ีวงศร์ตันะ.  2544: 314)  เพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 2  

 

                     nΣxy     -   (Σx)(Σy) 
      rxy  = 

                 [ nΣx2 –(Σx)2] [nΣy2-(Σy)2]   
 

เมือ่     rxy = สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

Σx = ผลรวมของคะแนนชุด x 

Σy = ผลรวมของคะแนนชุด y 

Σxy = ผลรวมของผลคณูระหวา่งคะแนนชุด x และชุด y ทุกคู ่
n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 

 
  โดยทีค่า่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธจ์ะมคีา่ระหวา่ง -1 < r < 1 สาํหรบัการแปลความหมายของ

คา่ความสมัพนัธม์ดีงัน้ี  
 
ถา้ค่า r มคี่าเป็นลบ (–) แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง ตรงกนั

ขา้ม 
1. ถา้ค่า r มคี่าเป็นบวก (+) แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง

เดยีวกนั 
2. ถา้คา่ r มคีา่เป็นศนูย ์(0) แสดงวา่ x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
3. ถา้คา่ r มคีา่เขา้ใกลศ้นูย ์(0) แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
4. ถา้คา่ r มคีา่เขา้ใกล ้1 แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 

และมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
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5. ถา้ค่า r มคี่าเขา้ใกล ้-1 แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนั
ขา้ม และมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
เกณฑก์ารแปลความหมายคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

ถา้คา่ r มคีา่สงูกวา่ 0.90  แสดงวา่     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 
ถา้คา่ r มคีา่ตัง้แต่ 0.70-0.89 แสดงวา่     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
ถา้คา่ r มคีา่ตัง้แต่ 0.30-0.69 แสดงวา่     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
ถา้คา่ r มคีา่ตัง้แต่ 0.01-0.29  แสดงวา่     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า 
ถา้คา่ r มคีา่เทา่กบั 0           แสดงวา่     ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 

 
 
 
 



 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 ในการนําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของการวจิยัเรื่อง ความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคติต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยใชแ้บบสอบถามจํานวนทัง้สิน้ 350 ตวัอย่าง และ
นําผลทีไ่ดม้าประมวลผล โดยโปรแกรม SPSS ซึง่ผูว้จิยัจะนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูออกเป็น 5 
สว่น และเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย ผูว้จิยัจงึไดก้ําหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้น
การวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
    แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) x
 S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 r  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) 
 t  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณา t-distribution 
 F  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณา F-distribution 
 p  แทน ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 df  แทน ระดบัชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of square) 
 MS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลงัสอง (Mean Square) 
 Ho  แทน สมมตฐิานหลกั (Null hypothesis) 
 H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis) 
 Sig. แทน ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 *  แทน นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **  แทน  นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะห ์
 การวเิคราะหข์อ้มลู  ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูแบ่งเป็น 5 สว่น ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะหข์อ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจําแนกตาม
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
 ส่วนที ่2 การวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัดา้นความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัระบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
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สว่นที ่3 การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการ  
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา  
 สว่นที ่4 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
 สว่นที ่5 การทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยแจกแจงจาํนวน (ความถี)่ และ 
คา่รอ้ยละ  
 
ตาราง 2 แสดงจาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละของปจัจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 
       104 

 
29.70 

1. เพศ 
ชาย 
หญงิ 246 70.30 

รวม 350 100.00 
2. อายุ 

21-30 ปี 
 

131 
 

37.43 
31-40 ปี 208 59.43 
41-50 ปี 11 3.14 

รวม 350   100.00 
3. ระดบัการศกึษา  

       1 
219 
130 

 
  0.30 
62.60 
37.10 

         ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
         ปรญิญาตร ี
         สงูกวา่ปรญิญาตร ี

รวม 350 100.00 
4.  ตําแหน่งงาน  

306 
44 

 
87.40 
12.60 

        ระดบัปฏบิตังิาน 
        ระดบัหวัหน้างาน 

รวม 350   100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
5.  ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
          1-3 ปี 

 
72 

 
20.60 

          4-6 ปี 126 36.00 
          7-9 ปี 70 20.00 
          มากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป 82 23.40 
                                รวม 350   100.00 

 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็น               

กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้น้ี จาํนวน 350 คน พบวา่ 
1. เพศ ของผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 350 คน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

จํานวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 70.30 และ เพศชาย จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 
ตามลาํดบั 

2. อายุ ของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 350 คน กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นผูท้ีม่อีายุ 31-
40 ปี จํานวน 208 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.43 รองลงมาเป็นผูท้ีม่อีายุ 21-30 ปี จํานวน 131 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 37.43 และ เป็นผูท้ีม่อีาย ุ41-50 ปี จาํนวน 11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.14 ตามลาํดบั 

4. ระดบัการศึกษา ของผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 350 คน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดบัปรญิญาตรี จํานวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 62.60 รองลงมามกีารศึกษาสูงกว่า
ปรญิญาตร ีจาํนวน 130 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.10 และ มกีารศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 1 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 0.30 ตามลาํดบั 

5. ตําแหน่งงาน ของผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 350 คน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดบัปฏบิตังิาน จาํนวน 306 คน คดิเป็นรอ้ยละ 87.40 และ อยูใ่นระดบัหวัหน้างาน จาํนวน 44 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 12.60 ตามลาํดบั 

5.  ระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน ของผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 350 คน กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการปฏบิตัิงาน 4-6 ปี จํานวน 126 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.00 รองลงมามี
ระยะเวลาการปฏบิตังิานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป จํานวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.40 รองลงมามี
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 1-3 ปี จํานวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.60 และ มรีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน 7-9 ปี จาํนวน70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.00 ตามลาํดบั 

 เน่ืองจากขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทางดา้นระดบัอายุ และระดบัการศกึษา 
มคีวามแตกต่างทางดา้นจํานวน (ความถี่) ของขอ้มลูอยู่มาก มคีวามถี่ของขอ้มลูกระจายตวัอยา่งไม่
สมํ่าเสมอ และมจีาํนวนรอ้ยละน้อยกว่า 10 ผูว้จิยัจงึนําขอ้มลูดา้นดงักล่าวมาแบ่งชัน้จํานวน (ความถี่) 
ใหม ่เพือ่ใชส้าํหรบัทดสอบสมมตฐิาน ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตาราง 3 แสดงจาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละของปจัจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นระดบัอาย ุและ   
     ระดบัการศกึษา โดยจดักลุ่มใหม ่
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. อายุ 

21-30 ปี 
 

     131 
 

    37.40 
31 ปีขึน้ไป      219 62.60 

รวม 350    100.00 
2. ระดบัการศกึษา 

ตํ่ากวา่ปรญิญาตร/ีปรญิญาตร ี 220 62.90 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 130 37.10 

รวม 350    100.00 

 
จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็น               

กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาโดยนําขอ้มลูดงักล่าวมาแบ่งชัน้จาํนวน (ความถี)่ ใหม ่ดงัน้ี 
1. อายุ ของผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 350 คน ส่วนใหญ่เป็นผูท้ี่มอีายุ 31 ปีขึน้ไป 

จาํนวน 219 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.60 และ เป็นผูท้ีม่อีายุ 21-30 ปี จาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
37.40 ตามลาํดบั 

2. ระดบัการศกึษา ของผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 350 คน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
การศกึษาตํ่ากว่าระดบัปรญิญาตร/ีปรญิญาตร ีจาํนวน 220 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.90 และ เป็นผูท้ีม่ ี
การศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ีจาํนวน 130 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.10 ตามลาํดบั 
 

ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูในสว่นน้ี  ผูว้จิยัไดนํ้าคาํตอบจากแบบสอบถามมาวเิคราะห ์ โดย
แจกแจงจาํนวน (ความถี)่ และ คา่รอ้ยละ ผลการวเิคราะหป์รากฏตามตาราง ดงัน้ี 
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ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และ ค่ารอ้ยละ ของปจัจยัดา้นความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

 

ตอบถูก 
ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการ 

ตอบผดิ 
รอ้ยละ จาํนวน 

(คน) 
จาํนวน 
(คน) 

รอ้ยละ 
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

1. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื 
วธิกีารประเมนิความสามารถ (Competencies)  ของผูป้ฏบิตั ิ

    งานในลกัษณะใหข้อ้มลูยอ้นกลบัโดยอาศยัมมุมองของ
บุคคลรอบขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง 

350 100.00 0 0.00 

2. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา จะ
พจิารณาถงึผลการปฏบิตังิานของพนกังานเทา่นัน้ 
โดยไมค่าํนึงถงึความมปีระสทิธภิาพในการใช้
ทรพัยากรภายในองคก์าร 

233 66.57 117 33.43 

3. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มี
วตัถุประสงคเ์พือ่ใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
รวมถงึใชใ้นการพฒันาพนกังานผูร้บัการประเมนิดว้ย 

307 87.70 43 12.30 

4. ระบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ทาํใหไ้ดท้ศันะที ่ 
   หลากหลายในการประเมนิบุคคลมากยิง่ขึน้ และถอื 
   เป็นการเปิดโอกาสใหม้กีารวพิากษว์จิารณ์เชงิ 
   สรา้งสรรค ์

350 100.00 0 0.00 

5. การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิไดท้ราบถงึผลการ 
   ปฏบิตังิานของตนเองนัน้ ทาํใหพ้นกังานสามารถหา 
   แนวทางในการปรบัปรงุการปฏบิตังิานของตนไดอ้ยา่ง 
   ถูกตอ้ง 

350 100.00 0 0.00 

6. การทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถประเมนิผูบ้งัคบับญัชา 
   ไดต้ามนโยบายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ  
   360 องศา เพือ่ทีจ่ะเป็นการรว่มกนัในการปรบัปรงุและ 
   พฒันาขอ้บกพรอ่งในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

263 75.10 87 24.90 

7. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ม ี
   วตัถุประสงคเ์พือ่ตอ้งการสนบัสนุนใหพ้นกังานมคีวาม 
   มุง่มัน่และผกูพนักบัการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

337 96.29     13         3.71  
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ตอบถูก 
ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการ 

ตอบผดิ 
จาํนวน 
(คน) 

รอ้ยละ จาํนวน 
(คน) 

รอ้ยละ 
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

8. ผูป้ระเมนิไมค่วรแจง้ผลการประเมนิแก่ผูร้บัการ 
   ประเมนิทราบ เพราะอาจทาํใหส้ญูเสยีความสมัพนัธ ์
   อนัดรีะหวา่งผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ 

211 60.29   139    39.71 
 

 
10. การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ ตอ้ง  
     มกีารเปรยีบเทยีบผลงานกบัเกณฑม์าตรฐานที ่
     กาํหนดขึน้โดยไดร้บัการยอมรบัทัง้จากหวัหน้างาน 
     และพนกังาน 

350 100.00 0 0.00 

11. การกาํหนดใหเ้พือ่นรว่มงานสามารถประเมนิกนัเอง 
     ไดน้ัน้ จะทาํใหเ้กดิการขดัแยง้กนัเองระหวา่ง 
     พนกังาน เน่ืองจากหวัหน้างานจะเปิดเผยขอ้มลูการ 
     ประเมนิกบัพนกังานทุกคน 

240 68.57 110 31.43 

12. การกาํหนดรปูแบบการประเมนิทีช่ดัเจน เป็น  
     เครือ่งมอืทีช่ว่ยใหก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานม ี
     ความงา่ยขึน้ และเป็นมาตรฐานเดยีวกนั 

350 100.00 0 0.00 

13. การกาํหนดใหม้กีารประเมนิแบบรอบทศิทาง ม ี
     วธิกีารวดัผลงานทีย่ตุธิรรมและแมน่ตรง 

338 96.57 12 34.43 

14. การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิสามารถประเมนิ 
     ตนเองไดน้ัน้ สามารถชว่ยใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบถงึ 
     ความถนดัและมอบหมายงานใหต้รงกบัความรู ้
     ความสามารถของพนกังานแต่ละคน 

349 99.70 1 0.30 

15. 350 100.00 0 0.00 การทีพ่นกังานไดท้ราบผลการประเมนิของตนแต่ละ 
     ครัง้ จะชว่ยใหม้กีารปรบัปรงุและพฒันาผลการ 
     ทาํงานใหด้ขีึน้ 
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         จากตาราง 4 แสดงผลระดบัความรูค้วามเขา้ใจความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผล 
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา พบวา่  

  พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื วธิกีารประเมนิความสามารถ 
(Competencies)  ของผูป้ฏบิตังิานในลกัษณะใหข้อ้มลูยอ้นกลบัโดยอาศยัมมุมองของบุคคลรอบขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง 
มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100   

  พนักงานรู้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จะพิจารณาถึงผลการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานเท่านัน้ โดยไม่คํานึงถึงความมปีระสทิธิภาพในการใช้ทรพัยากรภายใน
องคก์าร มผีูต้อบถูกจาํนวน 233 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.57 และ มผีูต้อบผดิจาํนวน 117 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 33.43  

  พนักงานรูว้่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มวีตัถุประสงค์เพื่อใชใ้นการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน รวมถงึใชใ้นการพฒันาพนกังานผูร้บัการประเมนิดว้ย มผีูต้อบถูกจาํนวน 
307 คน คดิเป็นรอ้ยละ 87.70 และ มผีูต้อบผดิจาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.30  

 พนักงานรูว้่าระบบขอ้มูลยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ทําใหไ้ดท้ศันะทีห่ลากหลายในการ
ประเมนิบุคคลมากยิง่ขึน้ และถอืเป็นการเปิดโอกาสใหม้กีารวพิากษ์วจิารณ์เชงิสรา้งสรรค ์ มผีูต้อบ
ถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 

  พนักงานรูว้่าการกําหนดใหผู้ร้บัการประเมนิไดท้ราบถงึผลการปฏบิตังิานของตนเองนัน้ 
ทาํใหพ้นกังานสามารถหาแนวทางในการปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มผีูต้อบถูก
จาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 

 พนกังานรูว้่าการทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถประเมนิผูบ้งัคบับญัชาไดต้ามนโยบายของการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา เพื่อที่จะเป็นการร่วมกนัในการปรบัปรุงและพฒันา
ขอ้บกพรอ่งในตวัผูบ้งัคบับญัชา มผีูต้อบถูกจาํนวน 263 คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.10 และ มผีูต้อบผดิ
จาํนวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.90  

  พนักงานรูว้่าการประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา มวีตัถุประสงค์เพื่อต้องการ
สนบัสนุนใหพ้นกังานมคีวามมุง่มัน่และผกูพนักบัการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง มผีูต้อบถูกจํานวน 337 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.29 และ มผีูต้อบผดิจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.71  

  พนกังานรูว้า่ผูป้ระเมนิไมค่วรแจง้ผลการประเมนิแก่ผูร้บัการประเมนิทราบ เพราะอาจทาํ
ใหส้ญูเสยีความสมัพนัธอ์นัดรีะหวา่งผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ มผีูต้อบถูกจาํนวน 211 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 60.29 และ มผีูต้อบผดิจาํนวน 139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.71  

  พนักงานรู้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบถงึความพรอ้มของพนกังาน และความคดิเหน็จากบุคคลรอบขา้ง ซึง่นําไปสูก่าร
มอบหมายงานใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถของพนกังานแต่ละคน มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 100  
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  พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ ตอ้งมกีารเปรยีบเทยีบผลงาน
กบัเกณฑม์าตรฐานทีก่ําหนดขึน้โดยไดร้บัการยอมรบัทัง้จากหวัหน้างานและพนักงาน มผีูต้อบถูก
จาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100  

พนกังานรูว้า่ การกาํหนดใหเ้พือ่นรว่มงานสามารถประเมนิกนัเองไดน้ัน้ จะทาํใหเ้กดิการ   
ขดัแยง้กนัเองระหวา่งพนกังาน เน่ืองจากหวัหน้างานจะเปิดเผยขอ้มลูการประเมนิกบัพนกังานทุก
คน มผีูต้อบถกูจาํนวน 240 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.57 และ มผีูต้อบผดิจาํนวน 110 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 31.43  

  พนกังานรูว้า่การกาํหนดรปูแบบการประเมนิทีช่ดัเจน เป็นเครือ่งมอืทีช่ว่ยใหก้ารประเมนิ  
ผลการปฏบิตังิานมคีวามงา่ยขึน้และเป็นมาตรฐานเดยีวกนั มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 100  

 พนกังานรูว้า่การกาํหนดใหม้กีารประเมนิแบบรอบทศิทาง มวีธิกีารวดัผลงานทีย่ตุธิรรมและ
แมน่ตรง มผีูต้อบถูกจาํนวน 338 คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.57 และ มผีูต้อบผดิจาํนวน 12 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 34.43  

  พนกังานรูว้า่การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิสามารถประเมนิตนเองไดน้ัน้ สามารถชว่ยให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบถงึความถนดัและมอบหมายงานใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถของพนกังานแต่
ละคน มผีูต้อบถูกจาํนวน 349 คน คดิเป็นรอ้ยละ 99.70 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ  
0.30  

  พนกังานรูว้า่การทีพ่นกังานไดท้ราบผลการประเมนิของตนแต่ละครัง้จะชว่ยใหม้กีารปรบั 
ปรงุและพฒันาผลการทาํงานใหด้ขีึน้ มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100  
 

   จากขอ้มลูขา้งตน้ผูว้จิยัไดร้วมคะแนนความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทัง้หมด 15 ขอ้ และสรปุรวมผลคะแนนความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ผลการวเิคราะหป์รากฏตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตาราง 5 แสดงคะแนนรวมระดบัความรูค้วามรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
      แบบ 360 องศา  
 

จาํนวน (คน) ผลรวมคะแนนระดบัความรูค้วามเขา้ใจของพนกังานต่อ
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

ร้อยละ 

ตอบถูก 1 ขอ้           0    0.00 
ตอบถูก 2 ขอ้ 0    0.00 
ตอบถูก 3 ขอ้ 0 0.00 
ตอบถูก 4 ขอ้ 0 0.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
  

จาํนวน (คน) ผลรวมคะแนนระดบัความรูค้วามเขา้ใจของพนกังานต่อ
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

ร้อยละ 

ตอบถูก 5 ขอ้ 0 0.00 
ตอบถูก 6 ขอ้ 0 0.00 

0 
0 

0.00 
0.00 

ตอบถูก 7 ขอ้ 
ตอบถูก 8 ขอ้ 
ตอบถูก 9 ขอ้ 7 2.00 
ตอบถูก 10 ขอ้ 23 6.57 
ตอบถูก 11 ขอ้ 34 9.71 
ตอบถูก 12 ขอ้ 1 0.29 
ตอบถูก 13 ขอ้ 100 28.57 
ตอบถูก 14 ขอ้ 109 31.14 
ตอบถูก 15 ขอ้ 76 21.72 

รวม 350 100 

 
ตาราง 6 แสดงคา่ระดบัความรูค้วามเขา้ใจของพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ  
      360 องศา 
 

จาํนวน (คน) ระดบัความรูค้วามเขา้ใจของพนกังานต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

ร้อยละ 

         น้อย (0-5 คะแนน)           0     0.00 
         ปานกลาง (6-10 คะแนน)           30     8.57 
         มาก (11-15 คะแนน)      320 91.43 

        350     100 รวม 

 
  จากตาราง 6 ผลการศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่ง ระดบัการรบัรูข้องพนกังานต่อการประเมนิผล

การปฏบิตังิาน พบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นผูท้ีม่กีารรบัรูต่้อการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 320 คน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 91.43 รองลงมา
เป็นผูท้ีม่กีารรบัรูต่้อการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 30 
คน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 8.57 
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ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา  
 จากการวเิคราะหข์อ้มูลในส่วนน้ี ผูว้จิยัไดนํ้าคําตอบจากแบบสอบถามมาวเิคราะห ์โดย
แจกแจงตามคา่เฉลีย่ และ คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน ผลการวเิคราะหป์รากฏตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตาราง 7 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจัจยัดา้นทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการ 
      ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 

ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 

ระดบัทศันคติ 

X  S.D. ทศันคติ 
1. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลแบบใชข้อ้มลูยอ้นกลบันัน้ ทาํให ้ 3.76 0.96 
   ผูป้ระเมนิสามารถนํามาพจิารณาปรบัยา้ย เลื่อนขัน้ ใหก้บั 

ระดบัด ี

ผูร้บัการประเมนิไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงตามความสามารถ    
4.49 0.50 2. ทา่นคดิวา่ การใหเ้พือ่นรว่มงานหรอืลกูคา้รว่มประเมนิผล ระดบัดมีาก 

   ดว้ยนัน้ทาํใหม้ขีอ้มลูจากหลายมมุมองสง่ผลใหก้ารประเมนิ 
   มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
3. ทา่นคดิวา่ ผลการประเมนิแบบใหข้อ้มลูยอ้นกลบั ทาํให ้ 3.99 0.71 ระดบัด ี
    เกดิความยตุธิรรม ทัง้ต่อผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ 

3.99 0.86 4. ทา่นคดิวา่ นโยบายและขัน้ตอนของระบบการประเมนิผล ระดบัด ี
    การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ก่อใหเ้กดิความยตุธิรรม 
    มากกวา่ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบอื่น 
5. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา     3.87 1.05 ระดบัด ี
    สามารถชว่ยลดความลาํเอยีงและความอคตขิองผูป้ระเมนิ

ได ้
4.36 0.70 6. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลแบบใหข้อ้มลูยอ้นกลบัของระบบ ระดบัดมีาก 

    การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทาํใหผ้ล 
    การประเมนิมปีระสทิธภิาพและเป็นทีย่อมรบัมากขึน้   
8. ทา่นคดิวา่ ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360  4.11 0.78 ระดบัด ี
    องศาเป็นระบบทีม่มีาตรฐานชดัเจนและเป็นทีย่อมรบัทัว่ไป 

4.11 0.33 9. ทา่นคดิวา่ ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360  
    องศา คอื การสรา้งการมสีว่นรว่มระหวา่งพนกังาน และ 
    สรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
    อกีดว้ย 

ระดบัด ี
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 

ระดบัทศันคติ 

X  S.D. ทศันคติ 
4.36 0.49 10. ทา่นคดิวา่ องคก์ารควรนําระบบการประเมนิผลการ 

     ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เขา้มาใชใ้นการประเมนิผล 
ระดบัดมีาก 

     การปฏบิตังิานของพนกังาน 
รวม 4.13 0.56 ระดบัด ี

  
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ในภาพรวมอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปน้อยพบวา่  
 1. การใหเ้พื่อนรว่มงานหรอืลูกคา้ร่วมประเมนิผลดว้ยนัน้ ทําใหม้ขีอ้มลูจากหลายมุมมอง
สง่ผลใหก้ารประเมนิมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัดมีาก โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.49 
 2. การประเมนิผลแบบใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา ทําใหผ้ลการประเมนิมปีระสทิธภิาพและเป็นทีย่อมรบัมากขึน้ และองคก์ารควรนําระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เขา้มาใช้ในการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของ
พนกังาน ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัดมีาก โดยทัง้สองขอ้มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.36 
 3. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง
แกไ้ขและพฒันาบุคคลากรในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยู่ใน
ระดบัดมีาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.25 
 4. ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เป็นระบบทีม่มีาตรฐานชดัเจนและ
เป็นทีย่อมรบัทัว่ไป และระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื การสรา้งการมสีว่น
รว่มระหว่างพนักงาน และสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างพนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชาอกีดว้ย ผูต้อบ
แบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยทัง้สองขอ้มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.11 
 5. ผลการประเมนิแบบใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ทําใหเ้กดิความยุตธิรรม ทัง้ต่อผูป้ระเมนิและ
ผูร้บัการประเมนิ และนโยบายและขัน้ตอนของระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
ก่อใหเ้กดิความยุตธิรรมมากกว่าระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบอื่น ผูต้อบแบบสอบถามมี
ทศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยทัง้สองขอ้มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.99 
 6. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สามารถช่วยลดความลําเอยีงและความ
อคตขิองผูป้ระเมนิได ้ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.87 
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 7. การประเมนิผลแบบใชข้อ้มลูยอ้นกลบันัน้ ทําใหผู้ป้ระเมนิสามารถนํามาพจิารณาปรบั
ยา้ย เลื่อนขัน้ ใหก้บัผูร้บัการประเมนิไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงตามความสามารถ ผูต้อบแบบสอบถามมี
ทศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.76 
  
ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 จากการวเิคราะหข์อ้มูลในส่วนน้ี  ผูว้จิยัไดนํ้าคําตอบจากแบบสอบถามมาวเิคราะห ์โดย
แจกแจงตามคา่เฉลีย่ และ คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน  ผลการวเิคราะหป์รากฏตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตาราง 8 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจัจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
      พนกังาน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
ระดบัความผกูพนั 

X  S.D. ความผกูพนั 

1. ทา่นจะมคีวามสขุมากเมือ่ไดท้าํงานกบัองคก์ารน้ีต่อไป 4.11 0.78 ระดบัด ี
ทา่นจะทุม่เทแรงกายและสตปิญัญาเพือ่ทาํงานทีท่า่น 4.37 0.49 2. ระดบัดมีาก 

   รบัผดิชอบอยา่งเตม็ความสามารถ 
3. ทา่นรูส้กึวา่งานทีท่า่นทาํอยูเ่ป็นสว่นสาํคญัทีท่าํให ้ 4.12 0.78 ระดบัด ี
องคก์ารบรรลุเป้าหมาย    

4. ทา่นตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาทาํงานในองคก์ารน้ี 4.13 0.90 ระดบัด ี
4.36 0.70 5. หากองคก์ารนําระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ  ระดบัดมีาก 

   360 องศา เขา้มาใช ้ยิง่จะทาํใหท้า่นมัน่ใจถงึ   
   ประสทิธภิาพและมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในองคก์าร 
   น้ีต่อไป 
6. ทา่นไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออกจากองคก์ารน้ี 3.49 0.86 ระดบัด ี

รวม 4.09 0.58 ระดบัด ี

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวม
อยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้โดยเรยีงลําดบัจากมากไปน้อย
พบวา่ 

1. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่จะทุม่เทแรงกายและสตปิญัญาเพือ่ทาํงานทีร่บัผดิชอบ 
อยา่งเตม็ความสามารถ ซึง่มคีวามผกูพนัอยูใ่นระดบัดมีาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.37 
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 2. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่าหากองคก์ารนําระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา เขา้มาใช้ ยิง่จะทําให้มัน่ใจถึงประสทิธิภาพและมแีรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานในองคก์าร ซึง่มคีวามผกูพนัอยูใ่นระดบัดมีาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.36 
 3. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาทาํงานในองคก์ารน้ี ซึง่มคีวามผกูพนั
อยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 
 4. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่างานทีท่่านทําอยู่เป็นส่วนสําคญัทีท่ําให ้   
องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ซึง่มคีวามผกูพนัอยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.12 
 5. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่จะมคีวามสุขมากเมื่อไดท้าํงานกบัองคก์ารน้ีต่อไป ซึง่มี
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.11 
 6. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออกจากองคก์ารน้ี ซึง่มคีวามผกูพนัอยู่
ในระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.49 
 
ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 
ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน  

การทดสอบสมมตฐิาน  ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหข์อ้มลูตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี  
สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ ดา้นเพศ  อายุ  ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศาแตกต่าง
กนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งัน้ี 
เพศ 
สมมติฐานข้อท่ี 1.1 เพศทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศาแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตุฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : เพศทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา
ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : เพศทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา
แตกต่างกนั 
 การศกึษาความแตกต่างระหวา่งเพศและทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา โดยใชค้า่สถติ ิ Independent t-test ระดบัความเชือ่มัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิมคีา่น้อยกวา่ 0.05   
 ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากค่าความแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มลูไม่
เทา่กนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน Levene’s test 
ซึ่งตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
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 H0 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
ตาราง 9 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งเพศกบัทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผล 
      การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 

ทศันคตติ่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน

แบบ 360 องศา 
 

 Levene’s  Test  
 for Equality of 

Variances 

 
 

เพศ 

 
t-test for Equality of Means 

   F          Sig. X  S.D. t df Sig. 
(2-tailed) 

 
ทศันคตติ่อระบบการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 

 

Equal Variances     

Assumed 

3.235 0.073 ชาย 

 

4.01 

 

0.534 

 

-2.597* 348.000 0.010 

Equal Variances 

not assumed     

  หญิง 4.18 0.565    

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็น ดงัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.073 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
แสดงวา่ความแปรปรวนในกลุ่มน้ีไมแ่ตกต่างกนั 

 ผลการเปรยีบเทยีบทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา จาํแนก  
ตามเพศ โดยใชส้ถติทิดสอบ Independent t-test   สามารถอธบิายไดด้งัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.010 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ กล่าวคอื 
เพศหญงิมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ดกีวา่เพศชาย 
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อาย ุ
สมมติฐานข้อท่ี 1.2 อายุทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศาแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตุฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : อายุทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา
ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : อายุทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา
แตกต่างกนั 
 การศกึษาความแตกต่างระหว่างอายุและทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา โดยใชค้่าสถติ ิIndependent t-test ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิมคีา่น้อยกวา่ 0.01   
 ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากค่าความแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มลูไม่
เทา่กนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance not assumed 
 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน Levene’s test 
ซึ่งตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
ตาราง 10 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผล 
      การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 

ทศันคตติ่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน

แบบ 360 องศา 
 

 Levene’s  Test  
 for Equality of 

Variances 

 
 

อายุ 

 
t-test for Equality of Means 

   F          Sig. X  S.D. t df Sig. 
(2-tailed) 

 
ทศันคตติ่อระบบการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 

 

Equal Variances   

Assumed 

36.463** 0.000 21-30 

ปี 

 

4.33 

 

0.447 

 

   

Equal Variances 

not  assumed     

  31 ปี

ขึน้ไป 

4.01 0.589 5.722** 338.681 0.000 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 10 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็น ดงัน้ี 

ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) เท่ากบั 
0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า
ความแปรปรวนในกลุ่มน้ีแตกต่างกนั 

 ผลการเปรยีบเทยีบทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา จาํแนก  
ตามอาย ุโดยใชส้ถติทิดสอบ Independent t-test   สามารถอธบิายไดด้งัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า อายุแตกต่างกนัมทีศันคติต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา 
แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ กล่าวคอื 
ผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุ 21-30 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา ดกีวา่ผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีาย ุ31 ปี ขึน้ไป 
 

ระดบัการศึกษา 
สมมติฐานข้อท่ี 1.3 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศาแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตุฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศาไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศาแตกต่างกนั 
 การศกึษาความแตกต่างระหวา่งระดบัการศกึษาและทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา โดยใชค้า่สถติ ิ Independent t-test ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้
จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิมคีา่น้อยกวา่ 0.01   
  ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากคา่ความแปรปรวนของขอ้มลูเทา่กนัทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance assumed และถา้คา่ความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มลูไม่
เทา่กนัทุกกลุม่ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance not assumed 
 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน Levene’s test 
ซึ่งตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 11 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศกึษากบัทศันคตต่ิอระบบการ 
      ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 

ทศันคตติ่อระบบการ
ประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา 

 

 Levene’s  Test  
 for Equality of 

Variances 

 
ระดับการ 
ศกึษา 

 
t-test for Equality of Means 

   F          Sig. X  S.D. t df Sig. 
(2-tailed) 

 
ทศันคตติ่อระบบการ

ประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 

องศา 
 

Equal Variances   

Assumed 

34.044** 0.000 น้อยกวา่หรือ

เทา่กบั

ปริญญาตรี 

 

 4.34 

 

0.508 

 

   

Equal Variances 

not  assumed     

  สงูกวา่

ปริญญาตรี 

 3.77 0.450 10.980** 348.031 0.000 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็น ดงัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
แสดงวา่ความแปรปรวนในกลุ่มน้ีแตกต่างกนั 

  ผลการเปรียบเทียบทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
จาํแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติทิดสอบ Independent t-test   สามารถอธบิายไดด้งัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคอื ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาน้อยกว่าหรอืเท่ากบัปรญิญาตร ีมทีศันคตต่ิอระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ดกีว่าผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่า
ปรญิญาตร ี
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ตาํแหน่งงาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1.4 ตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา แตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตุฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : ตําแหน่งงานของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : ตําแหน่งงานของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั 
  การศกึษาความแตกต่างระหวา่งตําแหน่งงานและทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา โดยใชค้า่สถติ ิ Independent t-test ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้
จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิมคีา่น้อยกวา่ 0.01  
  ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากคา่ความแปรปรวนของขอ้มลูเทา่กนัทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance assumed และถา้คา่ความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มลูไม่
เทา่กนัทุกกลุม่ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance not assumed 
 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน Levene’s test 
ซึ่งตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งตําแหน่งงานกบัทศันคตต่ิอระบบการ 
      ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 

ทศันคตติ่อระบบการ
ประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา 

 

 Levene’s  Test  
 for Equality of 

Variances 

 
ตาํแหน่ง
งาน 

 
t-test for Equality of Means 

   F          Sig. X  S.D. t df Sig. 
(2-tailed) 

 
ทศันคตติ่อระบบการ

ประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 

องศา 
 

Equal Variances   

Assumed 

162.936** 0.000 ระดบั

ปฏิบติังาน 

 

4.20 

 

0.573 

 

   

Equal Variances 

not  assumed     

  ระดบั

หวัหน้า

งาน 

3.69 0.030 15.035** 346.022 0.000 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็น ดงัน้ี 

ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) เท่ากบั 
0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)  แสดงว่า
ความแปรปรวนในกลุ่มน้ีแตกต่างกนั 

  ผลการเปรยีบเทยีบทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
จาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน โดยใชส้ถติทิดสอบ Independent t-test   สามารถอธบิายไดด้งัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ ตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีตําแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติงาน มีทัศนคติต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา ดกีว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มตีําแหน่งงานอยู่ในระดบั
หวัหน้างาน 
 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1.5 ระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตุฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิ    
ผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิ  
ผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั 
 สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะหใ์ช้ค่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรอื Brown-Forsythe ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.01   หากค่าแปรปรวนของ
ขอ้มลูทุกกลุ่มเท่ากนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test และหากค่าแปรปรวนของทุกกลุ่ม  ไม่
เท่ากนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0)  และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)  ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั  จะนําไป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison)  โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  Least Significant 
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ตาราง 13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัทศันคตต่ิอ 
      ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
 

 Levene 
Statistic 

df1 df2 P 

ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 25.672** 3 346 0.000 

 
*  มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

   จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% จะ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.01 
ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทาํการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบว่า ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) เท่ากบั 
0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)  แสดงว่า
ความแปรปรวนในกลุ่มน้ีแตกต่างกนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบตามตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรยีบเทยีบทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา  
      จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติทิดสอบ Brown-Forsythe 
 

  Statistica df1 df2 P 

ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 

Brown-
Forsythe 

142.904** 3 216.073 0.000 

 
*  มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 ผลการเปรียบเทียบทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติทิดสอบ Brown-Forsythe เน่ืองจากค่าความ
แปรปรวนแตกต่างกนั พบวา่ 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
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ตาราง 15 แสดงผลการเปรยีบเทยีบทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา  
      จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิานโดยเปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิทีดสอบแบบ Dunnett’s  
      T3 
 

มากกว่า 10 ปีขึน้ไป ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 

 

X  

1-3 ปี 
3.78 

4-6 ปี 
4.62 

7-9 ปี 
4.30 3.58 

1-3 ปี 3.78 - -0.819** 
(0.000) 

-0.525** 
(0.000) 

1.197** 
(0.002) 

4-6 ปี 4.62  - 0.294** 
(0.000) 

1.016** 
(0.000) 

7-9 ปี 4.30   - 0.722** 
(0.000) 

มากกวา่ 10 ปี 3.58    - 
ขึน้ไป 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  
  จากตาราง 15 ผลการวเิคราะหส์ามารถอธบิายไดด้งัน้ี  
  1. พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-3 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 4-6 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 หมายความว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-3 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา น้อยกว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.819 
  2. พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-3 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 7-9 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01
หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-3 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา น้อยกว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 7-9 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.525 
  3. พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-3 ปี กบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
มากกว่า 10 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่าระดบันัยสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 
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 4. พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี กบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
7-9 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มากกว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 7-9 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.294 
 5. พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี กบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
มากกว่า 10 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่าระดบันัยสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 หมายความว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มากกวา่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกวา่ 
10 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.016 
 6. พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 7-9 ปี กบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
มากกว่า 10 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่าระดบันัยสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 หมายความว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 7-9 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มากกวา่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกวา่ 
10 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.722 
  
สมมติฐานข้อท่ี 2 ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
ทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั  
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี  

  H0 : ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ที่
แตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ไมแ่ตกต่างกนั  

  H1 : ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ที่
แตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั  

  สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารทดสอบคา่ t-test โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทัง้สองเป็น
อสิระต่อกนั (Independent t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็
ต่อเมือ่ Sig. (2-tailed) มคีา่น้อยกวา่ .01  

  ในการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากนัทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มลูไม่
เท่ากนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Equal variance not assumed โดยจะทําการ
ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
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H0 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
H1

 
: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

 
ตารางที ่16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ  
      360 องศา จาํแนกตามความรูค้วามเขา้ใจ 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา 
 

 Levene’s  Test  
 for Equality of 

Variances 

 
 

ระดับ 

 
t-test for Equality of Means 

   F          Sig. X  S.D. t df Sig. 
(2-tailed) 

 
ทศันคตติ่อระบบการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา 

 

Equal Variances    

Assumed 

69.782* 0.000 ปาน

กลาง 

 

4.84 

 

0.225 

 

   

Equal Variances 

not assumed     

  มาก 4.06 0.535 15.321** 346.186 0.008 

 
* มรีะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

 
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็น ดงัน้ี 

 

ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) เท่ากบั 
0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า
ความแปรปรวนในกลุ่มน้ีแตกต่างกนั 

 ผลการเปรยีบเทยีบทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา จาํแนก  
ตามระดบัความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา โดยใชส้ถติิ
ทดสอบ Independent t-test   สามารถอธบิายไดด้งัน้ี 

 ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคี่า Probability (p) 
เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีแ่ตกต่าง
กนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ กล่าวคอื ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบั
ความรูค้วามเขา้ใจระดบัปานกลางต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มทีศันคติ
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สมมติฐานข้อ 3 ทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ ได้
ดงัน้ี  
 H0  : ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 H1  : ทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์  ใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) และการทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้ 
จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิมคีา่น้อยกวา่ 0.01   
 

ตาราง 17 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผล 
      การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา กบัความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 

ตวัแปร 

ทศันคติของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ 360 องศา 

n Pearson 
Correlation 

(r)  

Sig. 
(2-tailed) 

(p) 

ระดบั
ความสัมพันธ์ ทศิทาง 

350 0.461** .000 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ปานกลาง เดียวกนั 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  
   จากตาราง 17 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างทศันคติของพนักงานต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบ ัติงานแบบ  360 องศา  กับความผูกพันต่อองค์การ  โดยใชส้ถิติ
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s product moment correlation coefficient) สามารถ
สรุปไดว้่า จากการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา กับความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉลีย่ พบวา่ คา่ Probability (p) 
เท่ากบั 0.000  ซึง่น้อยกว่า  0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.461 แสดงว่าความสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทาง
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน   

 1. ลกัษณะของพนกังานทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ  อาย ุ  ระดบัการศกึษา  ตําแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน มทีศันคตทิีด่ต่ีอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา แตกต่างกนั 
 
ตาราง 18 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน ขอ้ 1 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใช้ 

1.1 เพศที่แตกต่างกัน มีทศันคติที่ดีต่อ ร ะบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 
องศา แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
t-test 

 

1.2 อายุแตกต่างกนัมทีศันคติต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา 
แตกต่างกนั 

 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
t-test 

 
1.3 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา แตกต่างกนั 

 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
t-test 

 
1.4 ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบ
การประเมินผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา 
แตกต่างกนั 

 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
t-test 

 
1.5 ระยะเวลาการปฏบิตัิงานที่แตกต่างกนัมี
ทศันคติต่อระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน
แบบ 360 องศา แตกต่างกนั 

 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

Brown-
Forsythe  

 
 

2. ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ที ่
แตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั 
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ตาราง 19 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน ขอ้ 2 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใช้ 

2.1 ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ที่
แตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 

t-test 
 

 
3. ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ม ี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 
ตาราง 20 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน ขอ้ 3 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใช้ 

3.1 ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Pearson’s 

 



 
 

บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
สงัเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาวิจยั 
ความมุ่งหมายของการศึกษาวิจยั 

ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
1. เพื่อศกึษาถึงปจัจยัลกัษณะทางประชากรศาสตรด์้านปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ทีม่ผีลต่อทศันคตต่ิอระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง
ในเขตหว้ยขวาง 

2. เพือ่ศกึษาความรูค้วามเขา้ใจในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีม่ผีล
ต่อทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 

3. ทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา ของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
ความสาํคญัของการศึกษาวิจยั 

 ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี ทําใหท้ราบถงึความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง เพือ่นํามาใชเ้ป็นแนวทางและขอ้เสนอแนะใหก้บัผูบ้รหิารองคก์ารและ
ผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อที่จะนําไปใช้ในการประเมินพนักงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ก่อใหเ้กดิความเป็นธรรมต่อพนกังานในองคก์าร 
 

สมมติฐานของการศึกษาวิจยั 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และ

ระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกัน  มีทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบ 360 องศา แตกต่างกนั 

2. ความรูแ้ละความเขา้ใจในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของพนกังานที่
แตกต่างกนั มีทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั 

3.  ทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา ของพนกังาน
มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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สรปุผลการวิเคราะหข้์อมลู 
จากการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง สามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูด้านลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า 

เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจํานวน 246 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.30 และเป็นเพศ
ชายจาํนวน 104 คน   คดิเป็นรอ้ยละ 29.70 ตามลาํดบั 

อาย ุพนกังานสว่นใหญ่มอีาย ุ31 ปีขึน้ไป จาํนวน 219 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.60 และเป็น
ผูท้ีม่อีาย ุ21-30 ปี จาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.40 ตามลาํดบั 

ระดบัการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตร ี
จํานวน 220 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.90 และอยู่ในระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 130 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 37.10 ตามลาํดบั 

ตาํแหน่งงาน พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏบิตังิาน จํานวน 306 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
87.40 และอยูใ่นระดบัหวัหน้างาน จาํนวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.60 ตามลาํดบั 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 4-6 ปี 
จํานวน 126 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.00 รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป 
จาํนวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.40 รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 1-3 ปี จาํนวน 72 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 20.60 และ มรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 7-9 ปี จาํนวน70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.00 
ตามลาํดบั 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัด้านความรู้ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ 360 องศา พบว่า พนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางมคีวามรู้
ความเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานสว่นใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยมจีาํนวน 320 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 91.43 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

1. พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื วธิกีารประเมนิ 
ความสามารถ (Competencies)  ของผูป้ฏบิตังิานในลกัษณะใหข้อ้มลูยอ้นกลบัโดยอาศยัมุมมองของบุคคลรอบ
ขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100   

2. พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา จะพจิารณาถงึผลการ 
ปฏิบตัิงานของพนักงานเท่านัน้ โดยไม่คํานึงถึงความมปีระสทิธิภาพในการใช้ทรพัยากรภายใน
องคก์าร มผีูต้อบถูกจาํนวน 233 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.57 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 117 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 33.43  

3. พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มวีตัถุประสงคเ์พือ่ใชใ้นการ 
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ประเมนิผลการปฏบิตังิาน รวมถงึใชใ้นการพฒันาพนกังานผูร้บัการประเมนิดว้ย มผีูต้อบถูกจาํนวน 
307 คน คดิเป็นรอ้ยละ 87.70 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.30  

4. พนกังานรูว้า่ระบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ทาํใหไ้ดท้ศันะทีห่ลากหลายในการ 
ประเมนิบุคคลมากยิง่ขึน้ และถอืเป็นการเปิดโอกาสใหม้กีารวพิากษ์วจิารณ์เชงิสรา้งสรรค ์ มผีูต้อบ
ถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 

5. พนกังานรูว้า่การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิไดท้ราบถงึผลการปฏบิตังิานของตนเองนัน้  
ทาํใหพ้นกังานสามารถหาแนวทางในการปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มผีูต้อบถูก
จาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 

6. พนกังานรูว้า่การทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถประเมนิผูบ้งัคบับญัชาไดต้ามนโยบายของ 
การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เพื่อทีจ่ะเป็นการร่วมกนัในการปรบัปรุงและพฒันา
ขอ้บกพรอ่งในตวัผูบ้งัคบับญัชา มผีูต้อบถูกจาํนวน 263 คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.10 และมผีูต้อบผดิ
จาํนวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.90  

7. พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มวีตัถุประสงคเ์พือ่ตอ้งการ 
สนบัสนุนใหพ้นกังานมคีวามมุง่มัน่และผกูพนักบัการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง มผีูต้อบถูกจํานวน 337 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.29 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.71  

8. พนกังานรูว้า่ผูป้ระเมนิไมค่วรแจง้ผลการประเมนิแก่ผูร้บัการประเมนิทราบ เพราะอาจ 
ทาํใหส้ญูเสยีความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ มผีูต้อบถูกจาํนวน 211 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 60.29 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.71  

9. พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เป็นเครือ่งมอืทีช่ว่ยให ้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบถงึความพรอ้มของพนกังาน และความคดิเหน็จากบุคคลรอบขา้ง ซึง่นําไปสูก่าร
มอบหมายงานใหต้รงกบัความรูค้วาม  สามารถของพนกังานแต่ละคน มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 100  

10. พนกังานรูว้า่การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ ตอ้งมกีารเปรยีบเทยีบ 
ผลงานกบัเกณฑม์าตรฐานทีก่าํหนดขึน้โดยไดร้บัการยอมรบัทัง้จากหวัหน้างานและพนกังานมผีูต้อบ
ถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100  

11. พนกังานรูว้า่ การกาํหนดใหเ้พือ่นรว่มงานสามารถประเมนิกนัเองไดน้ัน้ จะทาํใหเ้กดิ 
การขดัแยง้กนัเองระหว่างพนักงาน เน่ืองจากหวัหน้างานจะเปิดเผยขอ้มูลการประเมนิกบัพนักงาน
ทุกคน มผีูต้อบถูกจาํนวน 240 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.57 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 110 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31.43  

12. พนกังานรูว้า่การกาํหนดรปูแบบการประเมนิทีช่ดัเจน เป็นเครือ่งมอืทีช่ว่ยใหก้าร 
ประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามงา่ยขึน้ และเป็นมาตรฐานเดยีวกนั มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 100  

13. พนกังานรูว้า่การกาํหนดใหม้กีารประเมนิแบบรอบทศิทาง มวีธิกีารวดัผลงานทีย่ตุธิรรม 

 



 108

และแมน่ตรง มผีูต้อบถูกจาํนวน 338 คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.57 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 12 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 34.43  

14. พนกังานรูว้า่การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิสามารถประเมนิตนเองไดน้ัน้ สามารถชว่ย 
ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบถงึความถนดัและมอบหมายงานใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถของพนกังาน
แต่ละคน มผีูต้อบถูกจาํนวน 349 คน คดิเป็นรอ้ยละ 99.70 และมผีูต้อบผดิจาํนวน 1 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 0.30  

15. พนกังานรูว้า่การทีพ่นกังานไดท้ราบผลการประเมนิของตนแต่ละครัง้ จะชว่ยใหม้กีาร 
ปรบั ปรงุและพฒันาผลการทาํงานใหด้ขีึน้ มผีูต้อบถูกจาํนวน 350 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100  
 
ตอนท่ี  3 การการวิเคราะหข้์อมลูปัจจยัด้านทศันคติของพนักงานต่อระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานแบบ 360 องศา พบว่า พนกังานมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัด ี โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ได้
ดงัน้ี   
 1. การใหเ้พื่อนรว่มงานหรอืลูกคา้ร่วมประเมนิผลดว้ยนัน้ ทําใหม้ขีอ้มลูจากหลายมุมมอง
สง่ผลใหก้ารประเมนิมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัดมีาก โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.49 
 2. การประเมนิผลแบบใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา ทําใหผ้ลการประเมนิมปีระสทิธภิาพและเป็นทีย่อมรบัมากขึน้ และองคก์ารควรนําระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เขา้มาใช้ในการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของ
พนกังาน ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัดมีาก โดยทัง้สองขอ้มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.36 
 3. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง
แกไ้ขและพฒันาบุคคลากรในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยู่ใน
ระดบัดมีาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.25 
 4. ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เป็นระบบทีม่มีาตรฐานชดัเจนและ
เป็นทีย่อมรบัทัว่ไป และระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื การสรา้งการมสีว่น
รว่มระหว่างพนักงาน และสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างพนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชาอกีดว้ย ผูต้อบ
แบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยทัง้สองขอ้มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.11 
 5. ผลการประเมนิแบบใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ทําใหเ้กดิความยุตธิรรม ทัง้ต่อผูป้ระเมนิและ
ผูร้บัการประเมนิ และนโยบายและขัน้ตอนของระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
ก่อใหเ้กดิความยุตธิรรมมากกว่าระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบอื่น ผูต้อบแบบสอบถามมี
ทศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยทัง้สองขอ้มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.99 
 6. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สามารถช่วยลดความลําเอยีงและความ
อคตขิองผูป้ระเมนิได ้ผูต้อบแบบสอบถามมทีศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.87 
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 7. การประเมนิผลแบบใชข้อ้มลูยอ้นกลบันัน้ ทําใหผู้ป้ระเมนิสามารถนํามาพจิารณาปรบั
ยา้ย เลื่อนขัน้ ใหก้บัผูร้บัการประเมนิไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงตามความสามารถ ผูต้อบแบบสอบถามมี
ทศันคตอิยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.76 
 
ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมูลด้านความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่า พนกังานสว่น
ใหญ่มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.09 เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้ไดด้งัน้ี  

1.  ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่จะทุม่เทแรงกายและสตปิญัญาเพือ่ทาํงานทีร่บัผดิชอบ 
อยา่งเตม็ความสามารถ ซึง่มคีวามผกูพนัอยูใ่นระดบัดมีาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.37 
 2. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่าหากองคก์ารนําระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา เขา้มาใช้ ยิง่จะทําให้มัน่ใจถึงประสทิธิภาพและมแีรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานในองคก์าร ซึง่มคีวามผกูพนัอยูใ่นระดบัดมีาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.36 
 3. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาทาํงานในองคก์ารน้ี ซึง่มคีวามผกูพนั
อยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 
 4. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่างานทีท่่านทําอยู่เป็นส่วนสําคญัทีท่ําให ้   
องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ซึง่มคีวามผกูพนัอยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.12 
 5. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่จะมคีวามสุขมากเมื่อไดท้าํงานกบัองคก์ารน้ีต่อไป ซึง่มี
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.11 
 6. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออกจากองคก์ารน้ี ซึง่มคีวามผกูพนัอยู่
ในระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.49 
  

สรปุผลการวิเคราะหข้์อมลูจากการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ ดา้นเพศ  อายุ  ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั  มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา
แตกต่างกนั 

เพศ  
 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ 360 องศาแตกต่างกนั จากการวเิคราะหข์อ้มลู สรุปไดว้่า เพศทีแ่ตกต่างกนัมี
ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 อาย ุ
 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ 360 องศาแตกต่างกนั จากการวเิคราะหข์อ้มูล สรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมี
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    ระดบัการศึกษา  
    สมมติฐานข้อท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาแตกต่างกนั จากการวเิคราะหข์อ้มลู สรุปไดว้่า ระดบั
การศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ตาํแหน่งงาน              
     สมมติฐานข้อท่ี 1.4 ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั จากการวเิคราะหข์อ้มลู สรุปไดว้่า ตําแหน่งงานแตกต่าง
กนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน               
  สมมติฐานข้อท่ี 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั จากการวเิคราะหข์อ้มลู สรุปไดว้่า
ระยะเวลาการปฏบิตัิงานที่แตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 
องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
สมมติฐานข้อท่ี 2 ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
ทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั  
 จากการวเิคราะหข์อ้มูล สรุปไดว้่า ความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
สมมติฐานข้อท่ี 3 ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลู สรุปไดว้่า ความสมัพนัธร์ะหว่างทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา  กับความผูกพันต่อองค์การ  มคีวามสมัพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีทัศนคติที่ดีต ่อ ร ะ บบก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา  จะทําใหพ้นักงานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารเพิม่
มากขึน้ 
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การอภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ความรู้ความเข้าใจ ทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง มปีระเดน็ทีนํ่ามาอภปิรายผล ดงัต่อไปน้ี 

ปจัจยัสว่นบุคคลของพนกังานทีแ่ตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอการประเมนิผลการปฏบิตังิาน   1. 
แบบ 360 องศา แตกต่างกนั จากการวจิยัลกัษณะสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการทํางาน มทีศันคตต่ิอการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา แตกต่างกนั  

   พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ ทีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมุตฐิานทีก่ําหนดไว ้
กล่าวคอื เพศหญงิมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ดกีว่าเพศชาย 
เน่ืองจากเพศหญงิมคีวามสนใจต่อความเปลีย่นแปลง สนใจในรายละเอยีดต่างๆ และมคีวามตอ้งการ
มสีว่นรว่มในกจิกรรมต่างๆมากกวา่เพศชาย ดงันัน้ เมือ่มกีารนําระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบ 360 องศา ซึง่เป็นระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบใหม ่เขา้มาใชใ้นการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานในองค์การของตน จึงส่งผลให้เพศหญิงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงรายละเอียดและ
หลักการต่างๆ และมีทัศนคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่น้ีดีกว่าเพศชาย ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มานิตย ์อกัษรกุล (2544) ไดศ้กึษาถงึความตอ้งการการเขา้รว่มกจิกรรม
ของนักเรยีนนักศกึษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพี วทิยาลยัการอาชพีทา้ยเหมอืง จงัหวดัพงังา 
พบวา่นกัเรยีนนกัศกึษาเพศต่างกนัมคีามตอ้งการการเขา้รว่มกจิกรรมในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่ง
มนีัยสาํคญัทางสถติ ิ โดยเพศหญงิมคีวามต้องการการเขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆ มากกว่าเพศชาย  
นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มานพ ชนิูล (2536:98-111) ไดว้จิยัเรื่องปจัจยัทีส่ง่ผลต่อ
การรบัรูค้วามยุตธิรรมและการยอมรบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยผลการศกึษา
พบว่า เพศของพนักงานมผีลต่อความแตกต่างในการรบัรู้ความยุติธรรมและการยอมรบัการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งมคีา่นยัสาํคญัทางสถติ ิ

  พนกังานทีม่อีายุต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
แตกต่างกนั อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ ทีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมุตฐิานทีก่ําหนดไว ้ โดย 
พนักงานที่มอีายุ 21-30 ปี มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
มากกว่าพนกังานทีม่อีายุมากกว่า 31 ปีขึน้ไป เน่ืองจาก ผูท้ีม่อีายุน้อยสามารถปรบัตวัและยอมรบั
ต่อความเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่าผู้ที่มีอายุมาก ดงันัน้ เมื่อพนักงานทราบว่าจะมีการนําระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบใหมเ่ขา้มาใชใ้นองคก์าร พนักงานทีม่อีายุน้อยจะสามารถยอมรบัและ
มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานน้ีดกีว่าพนักงานทีม่อีายุมากกว่า ซึง่สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎภีาวะผูนํ้าของแบส (Bass) ทีไ่ดก้ล่าวไวว้่า พนักงานทีม่อีายุค่อนขา้งมากจะมแีนวโน้มทีจ่ะ
ต่อตา้นการเปลีย่นแปลงมากกว่าพนกังานทีอ่ายุยงัน้อยอยู่ เน่ืองจากพนกังานทีส่งูอายุมกักลวัทีจ่ะ
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 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ ทีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สูงกว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ี เน่ืองจาก
พนกังานทีม่กีารศกึษาสงูมกัจะคดิวา่ตนเองมโีอกาสทีจ่ะเปลีย่นมางานไดม้ากกว่า จงึทาํใหท้ศันคตทิี่
มต่ีอระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานและความผูกพนัต่อองค์การลดน้อยลง ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ กนกวรรณ ใจมัน่ (2547 : 84-87) ทีศ่กึษาทศันคตขิองพนักงานทีม่ต่ีอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน สาํนกังานคณะกรรมการกํากบัหลกัทรพัยแ์ละตลาดหลกัทรพัยซ์ึง่พบว่า 
ลกัษณะส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษา มผีลต่อทศันคติของพนักงานต่อการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

 พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนัมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยพนักงานที่มีตําแหน่งงานอยู่ในระดบัปฏิบัติงาน จะมีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ดกีว่าพนกังานทีม่ตีําแหน่งงานอยูใ่นระดบัหวัหน้างาน เพราะพนกังานที่
มตีําแหน่งงานอยู่ในระดบัปฏิบตัิงานจะมคีวามกระตือรอืร้น มคีวามมุมานะเพื่อความก้าวหน้าใน
อาชพีการงานมากกว่าพนักงานที่อยู่ในระดบัหวัหน้างาน จงึพยายามปฏบิตัิงานในหน้าที่ของตน
อย่างเตม็ความสามารถใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพื่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีการงานของตน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประคอง ชื่นวฒันา (2543 : 
บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน : ศกึษาเฉพาะ
กรณีหวัหน้าพยาบาลประจาํหอผูป้ว่ย โรงพยาบาลศริริาช พบว่า หวัหน้าประจาํหอผูป้ว่ยทีม่คีวามรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกบัการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดบัสูงมีพฤติกรรมการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานถูกตอ้งมากกวา่พนกังานระดบัตํ่ากวา่ 

  พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ ทีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบตัิงานน้อย มทีศันคติต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา ดกีว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานมาก 
เน่ืองจากพนักงานทีม่ปีระสบการณ์การทํางานมานานจะมคีวามเชื่อมัน่ในผลการทํางานของตนเอง
สูงกว่าพนักงานทีม่ปีระสบการณ์การทํางานน้อย มกัเปรยีบเทยีบผลการทํางานกบับุคคลอื่นอยู่
เสมอๆ ซึง่ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจต่อผลการปฏบิตังิานทีต่นเองควรจะไดร้บั จงึอาจ
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  สรุปจากทีก่ล่าวมาแลว้ขา้งต้นกล่าวไดว้่า ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มผีลทําให้
พนักงานมทีศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา แตกต่างกนั ซึง่ความ
คดิเหน็น้ีเป็นการแสดงออกของบุคคลทีแ่สดงออกมา มผีลเกดิมาจากความเชื่อ ความคดิ และ
ทศันคต ิ ซึง่ตอ้งอาศยัพืน้ความรู ้ ประสบการณ์ พฤตกิรรมระหว่างบุคคล เป็นเครื่องช่วยในการ
พจิารณาก่อนทีจ่ะตดัสนิใจแสดงออกมา การลงความเหน็อาจจะเป็นไปในลกัษณะเหน็ดว้ยหรอืไม่
เหน็ดว้ย ซึง่ไมอ่าจบอกไดว้่าเป็นการถูกตอ้งหรอืไม่ และปจัจยัทีม่ผีลต่อความคดิเหน็ต่างๆ นัน้ 
ประกอบขึน้ดว้ยสิง่สาํคญัๆ คอื ความรู ้ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้ม 

2. ระดบัความรูค้วามเขา้ใจของพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ   
360 องศา พบวา่ถา้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามรูค้วามเขา้ใจปานกลางเกีย่วกบัระบบการประเมนิผล
การปฏิบตัิงาน จะมีทศันคติดีกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความรู้ความเข้าใจมากต่อระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน เน่ืองจากผูท้ีม่คีวามรูค้วามเขา้ใจระดบัปานกลางนัน้อาจยงัไม่มคีวาม
เขา้ใจในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ดพีอ ซึง่อาจเป็นเพราะตวัพนกังานเอง
ไม่ศึกษาถึงข้อดี และข้อเสยีของระบบอย่างละเอียด หรอือาจเป็นเพราะหวัหน้างานไม่ชี้แจ้งให้
พนกังานทราบอยา่งชดัเจน ซึง่สอดคลอ้งงานวจิยัของ ปรยีาพร พึง่พบิูลย ์(2542) ทาํการศกึษาเรื่อง 
ปจัจยัที่มีผลต่อการรบัรู้ความยุติธรรมของการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคาร
พาณชิย ์ไทย พบวา่พนกังานทีถู่กประเมนิโดยผูป้ระเมนิทีม่ลีกัษณะต่างกนัจะรบัรูว้่าการประเมนิผล
การปฏบิตังิานมคีวามยุตธิรรมแตกต่างกนั ทัง้น้ีเป็นไปไดว้่าเมื่อมกีารรบัรูแ้ตกต่างย่อมส่งผลใหม้ ี
ทศันคตทิีแ่ตกต่างกนัดว้ย 

3. ทศันคตขิองพนกังานต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มคีวาม  
สมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง แมว้า่ทศันคตขิองพนกังานทีม่ต่ีอ
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดย
เฉลีย่จะอยูใ่นระดบัด ีทัง้น้ี อาจเน่ืองมาจากระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา นัน้ 
ถือเป็นนวตักรรมใหม่ที่ยงัไม่เคยถูกนํามาใช้ภายในองค์กรมาก่อน ประกอบกบัพนักงานยงัขาด
ความรูค้วามเขา้ใจในระบบอยา่งแทจ้รงิ จงึอาจทาํใหพ้นกังานมทีศันคตต่ิอความผกูพนัต่อองคก์รอยู่
แค่ระดบัปานกลาง เพราะยงัไมรู่ว้่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา นัน้เป็นอยา่งไร มี
หลกัการอะไรบ้าง มปีระโยชน์กบัพนักงานอย่างไร และดกีว่าระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
แบบเดมิอยา่งไร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรุณ รกัธรรม (2533) ทีก่ล่าวว่า ทศันคตเิป็นสาเหตุ
หน่ึงทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทํางาน กล่าวคอื หากพฒันาทศัคตต่ิอการทํางานใหม้ทีศันคตทิางบวก
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ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
  จากผลการศกึษาวจิยัเรือ่ง ความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง พบวา่ 

ผูบ้รหิารขององคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบักลุ่มพนกังานทีไ่มใ่ชก่ลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่  1. 
เพศชาย อายุ 21-30 ปี มรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมตีําแหน่งงานอยูใ่นระดบัหวัหน้างาน 
และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 10 ปี และ เพื่อเพิม่ขวญักําลงัใจในการทํางานและเพิม่
ความพงึพอใจใหก้บัพนักงาน เพื่อใหพ้นกังานเกดิความผกูพนักบัองคก์ร และเกดิแรงจงูใจในการ
ทาํงานและอยากทีจ่ะทาํงานกบัองคก์ารในระยะยาว 

2. ผูบ้รหิารขององคก์ารควรใหค้วามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
แก่พนักงานทุกระดบั เพื่อที่จะทําใหเ้กดิทศันคตทิี่ดขี ึน้ และจะทําใหล้ดความขดัแยง้ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เชน่ ควรชีแ้จงวตัถุประสงคข์องการประเมนิ ประโยชน์ทีพ่นกังาน
จะไดร้บั รปูแบบของวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ช ้ผูบ้รหิารจะชีแ้จงใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจ
ในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์ารใหม้ากทีสุ่ด ดงันัน้ หากตอ้งการใหพ้นักงาน
ความเชื่อมัน่และมทีศันคตทิีด่ต่ีอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ยอมรบัและพงึพอใจต่อผลการ
ประเมนิมากขึน้ ควรมกีารปรบัปรงุระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสมทัง้ในดา้น
ผูบ้งัคบับญัชาทีท่าํหน้าทีเ่ป็นผูป้ระเมนิ และในดา้นพนกังานทีเ่ป็นผูร้บัการประเมนิ  

3. ผูบ้รหิารขององคก์ารควรใหค้วามสาํคญัเกีย่วกบัทศันคตขิองพนกังานในองคก์ารให ้
มากขึ้น เช่น มกีารปรบัปรุงระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานในด้านของวิธีการประเมนิ ควร
กําหนดหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความชดัเจน เหมาะสมกับแต่ละ
ตําแหน่งงาน และสอดคลอ้งนโยบายขององค์การ นอกจากน้ี ในดา้นของผูป้ระเมนิ ควรจะมคีวาม
รอบรู ้ความสามารถและประสบการณ์ในงาน เป็นบุคคลที่มคีวามยุติธรรม ไม่มอีคติ และมคีวาม
จรงิใจในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานในหน่วยงานของตน เพื่อใหพ้นักงานมคีวาม
เชื่อมัน่ว่าตนเองไดร้บัการประเมนิอย่างยุตธิรรม ส่งผลใหม้ทีศันคตทิีด่ต่ีอระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงาน ทัง้น้ี จากผลการวิจยัในครัง้น้ีที่กล่าวว่า พนักงานองค์การมีความรู้ความเข้าใจและ
ทศันคตเิกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศาในภาพรวมอยูใ่นระดบัด ีดงันัน้ 
หากพนกังานขององคก์ารมคีวามรูส้กึหรอืทศันคตทิีด่ต่ีอองคก์ารมากเทา่ใด กจ็ะสง่ผลต่อแนวโน้มใน
การปฏบิตังิานทีด่แีละมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ตามไปดว้ย  
 4. ผูบ้รหิารองค์การควรใหค้วามสําคญัในเรื่องของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
โดยการใหค้วามรูค้วามเขา้ใจกบัพนักงานเกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การกําหนด
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   อย่างไรกต็าม การทีผู่บ้งัคบับญัชามไิดใ้หค้วามสาํคญั ละเลย หรอืใหค้ําแนะนําแก่
พนกังานในลกัษณะทีไ่มเ่หมาะสม ไมเ่พยีงพอ หรอืล่าชา้ ยอ่มสง่ผลในทางลบต่อพนกังาน อาจทาํ
ให้พนักงานเกิดความคับข้องใจและขุ่นเคืองต่อผู้บังคับบัญชาที่ไม่เปิดโอกาสให้ปรบัปรุงการ
ปฏบิตังิาน ซึ่งจะมผีลทําใหพ้นักงานไม่ยอมรบัหรอืไม่เหน็ความสําคญัของการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน อนัจะทาํใหก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานไม่บรรลุตามวตัถุประสงคท์ีอ่งคก์ารมุง่หวงัไว ้
ดงันัน้ใหค้าํแนะนําในการปรบัปรุงงานหลงัการประเมนิเป็นเรื่องทีผู่บ้งัคบับญัชาทุกคนพงึระมดัระวงั
และควรใหค้วามสนใจอยา่งยิง่ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาเฉพาะกรณี กล่าวคอืเป็นการศกึษาเฉพาะพนักงานโง

พยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ฉะนัน้ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาจงึเป็นเพยีงผลทีจ่าํกดัเฉพาะ
พนกังานโรงพยาบาลแหง่น้ีเท่านัน้ ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป หากจะใหไ้ดผ้ลการวจิยัอยา่ง
สมบูรณ์นัน้ ควรศกึษาความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มโรงพยาบาลที่มีระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานและลกัษณะธุรกจิที่คล้ายกนั เพราะจะทําใหป้รากฏภาพรวมในทศันคตต่ิอระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ของกลุ่มโรงพยาบาลในประเทศไทย 

 2. ในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัไดพ้บกบัปญัหาในเรื่องของการเกบ็แบบสอบถาม เน่ืองจาก
คาํถามในแต่ละขอ้คาํถามของแบบสอบถามมรีายละเอยีดมากเกนิไป จงึทาํใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
เกดิความรูส้กึไมอ่ยากตอบ ดงันัน้ในการทาํวจิยัครัง้ต่อไป ควรจดัแบบสอบถามใหม้คีวามกระชบั
มากขึน้  

 3. ในการศกึษาครัง้ต่อไปควรใหม้กีารศกึษาถงึปจัจยัอื่นๆ ทีค่าดว่าจะมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ความเครยีดในการปฏบิตังิาน เป็นตน้ 
เพื่อจะได้นําปจัจยัเหล่านัน้ไปปรบัปรุงใหส้อดคล้องกบัการทํางานอนัจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

4. การศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาเพยีงชว่งเวลาใดเวลาหน่ึงเทา่นัน้ ดงันัน้จงึควรทาํการ 
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ศกึษาอยา่งต่อเน่ือง เพราะความคดิเหน็ของพนักงานและนโยบายการบรหิารงานดา้นต่างๆ ของ
องคก์รมโีอกาสทีจ่ะเปลีย่นแปลงไป ซึง่อาจสง่ผลใหท้ศันคตต่ิอระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ความผกูพนัต่อองคก์รและแนวโน้มทีจ่ะทาํงานต่อไปเปลีย่นแปลงไปดว้ย  
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แบบสอบถาม 
ความรู้ความเข้าใจ ทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง 

 
การจดัทําแบบสอบถามชุดน้ีเพื่อวตัถุประสงคห์ลกัในการศกึษาความรูค้วามเขา้ใจ ทศันคตติ่อระบบการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง โดยคําถามจากแบบสอบถามน้ีไม่มคีําตอบทีถู่กหรอืผดิ ดหีรอืไม่ด ีคําตอบของท่านเป็นประโยชน์
อย่างมากต่อการวจิยั จึงขอความร่วมมอืจากท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยตวัท่านเองอย่างเป็นจรงิที่สุด 
คาํตอบของท่านจะเป็นความลบั ไมม่กีารเปิดเผยขอ้มลูสว่นตวัแก่ผูใ้ดทัง้สิน้  และคาํตอบจะไมม่ผีลกระทบใดๆต่อ
ตวัทา่น  
 การตอบแบบสอบถาม ใหท้า่นอ่านขอ้คาํถามทลีะขอ้ แลว้พจิารณาวา่ทา่นมคีวามรูส้กึ ความคดิเหน็ หรอื
มแีนวโน้มในการกระทาํในเรือ่งนัน้มากน้อยเพยีงใด โดยแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 สว่น คอื 
 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัสว่นบุคคล  
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความรูค้วามเขา้ใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ   

360 องศา 
ส่วนท่ี 3   แบบสอบถามเกีย่วกบัทศันคตติ่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา   
ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
ความหมาย 
 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา (360 degree feedback) เป็นกระบวนการเพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลูยอ้นกลบั (feedback) เกีย่วกบัการ
ปฏบิตังิานของพนกังานจากหลายแหล่งขอ้มลู เพือ่ใหม้คีวามถกูตอ้งแมน่ยาํและน่าเชื่อถอืไดม้ากกวา่การประเมนิ
โดยผูบ้งัคบับญัชา (supervisor) เพยีงลาํพงั ซึง่ในปจัจุบนัมหีลายองคก์ารสง่เสรมิใหม้กีารประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานในรปูแบบ 360 องศา มากขึน้ 
 การประเมนิผลแบบ 360 องศา เป็นการประเมนิโดยอาศยัมมุมองของบุคคลรอบขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง แบง่
ออกเป็น 4 ประเภท คอื 

 1. แบบมุง่เน้นผลการปฏบิตังิาน โดยจะเป็นการประเมนิผลการปฏบิตังิานสีท่ศิทาง คอื จาก
หวัหน้า เพื่อนร่วมงานที่เลอืกมาทัง้สองดา้น และการประเมนิตนเอง ซึ่งมุ่งเน้นทีก่ารประเมนิพฤตกิรรมหรอื
ความสามารถทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลสาํเรจ็ของงาน 

2. แบบมุง่เน้นภาวะผูนํ้า การประเมนิแบบน้ีเหมาะสาํหรบัการประเมนิพฤตกิรรมหรอื 
ความสามารถของหวัหน้า โดยจะถกูประเมนิจากหวัหน้างานระดบัเหนือขึน้ไป เพือ่นรว่มงาน ลกูน้อง และตนเอง  

3. แบบมุง่เน้นทมีงาน เป็นการประเมนิพฤตกิรรมหรอืความสามารถของผูนํ้าทมีงานซึง่มกัจะ 
เป็นลกัษณะของโครงการ (project) คณะกรรมการ (committee) ในเรือ่งต่างๆ ภายในองคก์าร  

4. แบบมุง่เน้นความสมัพนัธข์องทมีงาน เป็นการประเมนิระดบัความสมัพนัธข์องสมาชกิใน 
ทมีงานนัน้ๆ วา่มรีะดบัความสมัพนัธท์ีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในเป้าหมายงานนัน้ๆ มากน้อยเพยีงใด  
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คาํช้ีแจง  : โปรดทาํเครือ่งหมาย  √  ในชอ่งทีต่รงกบัขอ้มลูของทา่นมากทีส่ดุเพยีงชอ่งเดยีว 
 
1.  เพศ 
   ชาย       หญงิ 
 
2. อาย ุ
   21 – 30  ปี      31 – 40 ปี 
   41 – 50 ปี      51  ปีขึน้ไป   
        
3.   ระดบัการศึกษา  
   ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี       ปรญิญาตร ี
   สงูกวา่ปรญิญาตร ี   
   
4. ตาํแหน่งงาน 
   ระดบัปฏบิตังิาน      ระดบัหวัหน้างาน 
       
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   1 – 3 ปี        4 – 6 ปี 
   7 – 9 ปี        มากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป  

ส่วนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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คาํช้ีแจง : กรณุาทาํเครือ่งหมาย  √  หลงัขอ้ความตามความรูค้วามเขา้ใจของทา่น 
 

ความรู้ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา ใช่ ไม่ใช่ 

1. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื วธิกีารประเมนิความสามารถ 
(Competencies)  ของผูป้ฏบิตังิานในลกัษณะใหข้อ้มลูยอ้นกลบัโดยอาศยัมมุมองของบุคคลรอบขา้งที่
เกีย่วขอ้ง  

  

2. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา จะพจิารณาถงึผลการปฏบิตังิานของ
พนกังานเทา่นัน้ โดยไมค่าํนึงถงึความมปีระสทิธภิาพในการใชท้รพัยากรภายในองคก์าร 

  

3. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มวีตัถุประสงคเ์พือ่ใชใ้นการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน รวมถงึใชใ้นการพฒันาพนกังานผูร้บัการประเมนิดว้ย 

  

4. ระบบขอ้มลูยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ทาํใหไ้ดท้ศันะทีห่ลากหลายในการประเมนิบุคคล
มากยิง่ขึน้ และถอืเป็นการเปิดโอกาสใหม้กีารวพิากษ์วจิารณ์เชงิสรา้งสรรค ์

  

5. การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิไดท้ราบถงึผลการปฏบิตังิานของตนเองนัน้ ทาํให้
พนกังานสามารถหาแนวทางในการปรบัปรงุการปฏบิตังิานของตนไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

  

6. การทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถประเมนิผูบ้งัคบับญัชาไดต้ามนโยบายของการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เพือ่ทีจ่ะเป็นการรว่มกนัในการปรบัปรงุและพฒันา
ขอ้บกพรอ่งในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

  

7. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา มวีตัถุประสงคเ์พือ่ตอ้งการสนบัสนุนให้
พนกังานมคีวามมุง่มัน่และผกูพนักบัการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

  

8. ผูป้ระเมนิไมค่วรแจง้ผลการประเมนิแก่ผูร้บัการประเมนิทราบ เพราะอาจทาํใหส้ญูเสยี
ความสมัพนัธอ์นัดรีะหวา่งผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ 

  

9. การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา เป็นเครือ่งมอืทีช่่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ
ถงึความพรอ้มของพนกังาน และความคดิเหน็จากบุคคลรอบขา้ง ซึง่นําไปสูก่าร
มอบหมายงานใหต้รงกบัความรู ้ความสามารถของพนกังานแต่ละคน 

  

10. การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ ตอ้งมกีารเปรยีบเทยีบผลงานกบัเกณฑ์
มาตรฐานทีก่าํหนดขึน้โดยไดร้บัการยอมรบัทัง้จากหวัหน้างานและพนกังาน 

  

11. การกาํหนดใหเ้พือ่นรว่มงานสามารถประเมนิกนัเองไดน้ัน้ จะทาํใหเ้กดิการขดัแยง้กนัเอง
ระหวา่งพนกังาน เน่ืองจากหวัหน้างานจะเปิดเผยขอ้มลูการประเมนิกบัพนกังานทุกคน 

  

12. การกาํหนดรปูแบบการประเมนิทีช่ดัเจน เป็นเครือ่งมอืทีช่ว่ยใหก้ารประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานมคีวามงา่ยขึน้ และเป็นมาตรฐานเดยีวกนั 

  

13. การกาํหนดใหม้กีารประเมนิแบบรอบทศิทาง มวีธิกีารวดัผลงานทีย่ตุธิรรมและแมน่ตรง   
14. การกาํหนดใหผู้ร้บัการประเมนิสามารถประเมนิตนเองไดน้ัน้ สามารถชว่ยให้

ผูบ้งัคบับญัชาทราบถงึความถนดัและมอบหมายงานใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถของ
พนกังานแต่ละคน 

  

15. การทีพ่นกังานไดท้ราบผลการประเมนิของตนแต่ละครัง้ จะชว่ยใหม้กีารปรบัปรงุและ
พฒันาผลการทาํงานใหด้ขีึน้ 

  

ส่วนที ่2 : ความรู้ความเข้าใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา 
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คาํช้ีแจง : กรณุาทาํเครือ่งหมาย  √  หลงัขอ้ความตามระดบัทศันคตขิองทา่น 
 
 ระดบัความคดิเหน็                  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ดว้ย 

 เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

 
 
 

(3) 

 
 
 

(4) 

 
 

(2) 
 

(5) (1) 

1. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลแบบใชข้อ้มลูยอ้นกลบันัน้ ทาํใหผู้ ้ 
   ประเมนิสามารถนํามาพจิารณาปรบัยา้ย เลื่อนขัน้ ใหก้บัผูร้บัการ  
ประเมนิไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงตามความสามารถ    

     

2. ทา่นคดิวา่ การใหเ้พือ่นรว่มงานหรอืลกูคา้ รว่มประเมนิผลดว้ยนัน้  
   ทาํใหม้ขีอ้มลูจากหลายมมุมอง สง่ผลใหก้ารประเมนิมปีระสทิธภิาพ 
   มากยิง่ขึน้ 

     

3. ทา่นคดิวา่ ผลการประเมนิแบบใหข้อ้มลูยอ้นกลบั ทาํใหเ้กดิความ 
   ยตุธิรรม ทัง้ต่อผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ 

     

4. ทา่นคดิวา่ นโยบายและขัน้ตอนของระบบการประเมนิผลการ 
    ปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ก่อใหเ้กดิความยตุธิรรมมากกวา่ระบบ 
    การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบอื่น 

     

5. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สามารถ 
    ชว่ยลดความลาํเอยีงและความอคตขิองผูป้ระเมนิได ้

     

6. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลแบบใหข้อ้มลูยอ้นกลบัของระบบการ 
    ประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทาํใหผ้ลการประเมนิม ี
    ประสทิธภิาพและเป็นทีย่อมรบัมากขึน้   

     

7. ทา่นคดิวา่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา สามารถ 
    ใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรงุแกไ้ขและพฒันาบุคคลากรใน 
    องคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     

8. ทา่นคดิวา่ ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา  
    เป็นระบบทีม่มีาตรฐานชดัเจนและเป็นทีย่อมรบัทัว่ไป 

     

9. ทา่นคดิวา่ ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา คอื 
    การสรา้งการมสีว่นรว่มระหวา่งพนกังาน และสรา้งความสมัพนัธท์ี ่
   ดรีะหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาอกีดว้ย 

     

10. ทา่นคดิวา่ องคก์ารควรนําระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน      
      แบบ 360 องศา เขา้มาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ   
      พนกังาน 

ส่วนที ่3 : ทศันคตขิองพนักงานต่อระบบการประเมนิผลการปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา  
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คาํช้ีแจง : กรณุาทาํเครือ่งหมาย  √  ในชอ่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่น 
 
 ระดบัความคดิเหน็                  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ดว้ย 

 เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

 
 
 

(3) 

 
 
 

(4) 

 
 

(2) 
 

(5) (1) 
1. ทา่นจะมคีวามสขุมากเมือ่ไดท้าํงานกบัองคก์ารน้ีต่อไป      
2. ทา่นจะทุม่เทแรงกายและสตปิญัญาเพือ่ทาํงานทีท่า่นรบัผดิชอบ 
    อยา่งเตม็ความสามารถ 

     

3. ทา่นรูส้กึวา่งานทีท่า่นทาํอยูเ่ป็นสว่นสาํคญัทีท่าํใหอ้งคก์ารบรรลุ 
เป้าหมาย     

     

4. ทา่นตดัสนิใจถกูทีเ่ขา้มาทาํงานในองคก์ารน้ี      
5. หากองคก์ารนําระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360  
    องศา เขา้มาใช ้ยิง่จะทาํใหท้า่นมัน่ใจถงึประสทิธภิาพและม ี
    แรงจงูใจในการปฏบิตังิานในองคก์ารน้ีต่อไป 

     

6.  ทา่นไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออกจากองคก์ารน้ี      
 
 
 
 
 

*  ขอขอบคุณในการให้ความร่วมมอืกรอกแบบสอบถาม  * 

ส่วนที ่4 : ความผูกพนัต่อองค์การ  
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเ้ชีย่วชาญตรวจคณุภาพเครือ่งมอืวจิยั 
และ 

 หนงัสอืเรยีนเชญิผูเ้ชีย่วชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมอืวจิยั 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครือ่งมือวิจยั 
 
      รองศาสตราจารยศ์ริวิรรณ  เสรรีตัน์  อาจารยบ์ณัฑติวทิยาลยั     
      มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสติ 
 
      รองศาสตราจารย ์ดร.ณกัษ์  กุลสิร ์  อาจารยภ์าควชิาบรหิารธุรกจิ 
      คณะสงัคมศาสตร ์
      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์
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ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์
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