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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด  รวมท้ังศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการรับรู
ความ  ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑ
การวัดผลการปฏิบัติงาน) ของพนักงานของบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้    คือ พนักงานบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด   จํานวน 
238 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการใช การทดสอบคาที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู และการวิเคราะหความสัมพันธใชสถิติสหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน 

 
 

ผลการศึกษาวิจัยพบวา 

1. พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แคเรียร  
(ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรายขอ ดังนี้ 

1.1 พนักงานรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมาก 10 อันดับแรก คือ      
1) ไมไดนําปญหาเรื่องสภาพคลองทางการเงินของพนักงานมารวมพิจารณาผลการปฏิบัติงาน 2) เกณฑการ
วัดผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ 3)การปรบัปรุงการปฏิบัติงานมีผลตอการประเมินในครั้งตอไป 4) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหพนักงานมีโอกาสปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง              
5) การประเมินผลฯ กอใหเกิดการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 6) ผลการประเมินสามารถเปน
เครื่องแสดงคุณคาของการทํางาน 7) ผลการประเมินฯ แสดงถึงประสิทธิภาพการทํางานได 8) สามารถนําผล
การประเมินไปใชการแตงตั้ง ปรบัเงินเดือนและเล่ือนตําแหนงได 9) หลังการประเมินผลการปฏิบัติงานผู
ประเมินปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่บริษัทฯ กําหนดขึ้น 10) การประเมินผล
การปฏิบัติงานสรางความมุงมั่นในการปฏิบัติงานตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.2 พนักงานรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมนอย 10 อันดับแรก คือ      
1) มีการจดบันทึกเพ่ือเทียบการประเมินผลฯ อยางตอเนื่อง 2) ชวงเวลาที่จะมีการประเมินผลฯ ไดประกาศให
พนักงานทราบ 3) นําใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาใชรวมกันกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4) มีการชี้แจงถงึกฎเกณฑ ระเบียบหรือคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) พนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นในผลการประเมินการปฏิบัติงานได 6) ผูประเมินใหความสําคัญตอการทํางานตลอดเวลา ไมได  
เฉพาะชวงที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 7) ผูประเมินใหคําแนะนําในการปรับปรุงงานหลังการประเมิน       
8) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยืดหยุน 9) ไมไดมีการเลนพรรค เลนพวก ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 10) ทานมีความเชื่อมั่น (Reliability) ตอผลการประเมินทุกครั้ง 



2. ปจจัยที่มีผลกระทบตอการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญ ไดแก เพศ อายุ และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัท มกีารรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 สวนปจจัยอื่น คือ การศึกษา ไมมีผลกระทบตอการ
รับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. ปจจัยที่มีผลกระทบตอการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญ คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, ประโยชนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน) มีความสัมพันธกับ
การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 โดยมีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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This research aimed to investigate to what extent the employees of Carrier (Thailand) Ltd. 
perceived the fairness of their performance appraisals and what factors had an effect on their 
perception.  It also looked at their opinion regarding the importance, the benefits, and the criteria of 
the appraisals. 
 The sample group comprised 238 employees from Carrier (Thailand) Limited. A questionnaire 
was used to gather data which was analyzed using percentage, mean, standard deviation, t-test,    
one-way ANOVA and LSD, and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. 
 

 The findings were as follows: 
 1.  The employees’ overall perception of the fairness of performance appraisals was high.  
However, there were noticeable results in the following items: 
     1.1 The first ten items receiving their high level of perception were : 1) Their personal 
financial situation would have no effect on the appraisals. 2) The criteria used were justified.          
3)  Their performance improvement would become  an advantage in their next appraisal.   4)  They  
were able to improve the appraisal system  themselves. 5) Appraisals led to decision making in 
personnel administration.   6) The appraisal results reflected working qualification.   7) The appraisal 
results reflected working efficacy.  8)  Their promotion either in salary or position would partly be 
based on the appraisal results.  9) Their performance  would be improved in accordance with the 
company’s requirements by people in charge of appraisals.  10) Appraisals brought about their 
strong intention to follow the criteria set in the appraisals. 
     1.2  The first ten items receiving their low level of perception were :  1) Comparative 
notes on their performance would be taken on a continuous basis.  2) They would be notified prior to 
each appraisal.  3) Job description was included as a part of the appraisals.  4) They would be 
explained the appraisal rules, regulations, or manuals. 5) Discussions on the results of the appraisal 
were welcome.  6) Attention on their performance of the persons in charge of the appraisals 
extended beyond any particular  appraisal  period. 7) Suggestions on their performance would be 
given to them after the appraisals.  8) Appraisal form was flexible.  9) No special favor would be 
given to anybody in appraisals.  10) Each appraisal yielded reliable results.  
 2.  The finding indicated a different level of perception according to sex, age, and working 
duration of the employees at the statistically level of .05 while there was no difference caused by 
their educational background. 

3. The perception level of fair performance appraisals were related to the employees’ 
opinion as regard to the importance, the benefits, and the criteria of the performance appraisals at 
the .01 significance level. 
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              อาจารยที่ปรึกษา ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ      
ไดพิจารณาสารนิพนธฉบับน้ีแลว  เห็นสมควรรับเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 

    อาจารยที่ปรึกษาสารนพินธ 
 

     ………………………………………………………. 
      ( ผูชวยศาสตราจารย ดร.วลัลภ  ลําพาย ) 

 
     ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสตูร 
 

………………………………………………………. 
          ( รองศาสตราจารยศริิวรรณ   เสรีรัตน ) 
 

    คณะกรรมการสอบ 
 

……….……………………………………………….ประธาน 
       ( ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัลลภ  ลําพาย ) 

 
 ……….………………………………………………กรรมการ 

           ( รองศาสตราจารยศริิวรรณ   เสรีรัตน ) 
 
…………..……………………………………………กรรมการ 

           ( รองศาสตราจารยสพุาดา  สิริกุตตา ) 
 

    อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับน้ี เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ  ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 ...……………….……………………คณบดีคณะ
สังคมศาสตร 
            (   ผูชวยศาสตราจารยกว ี  วรกวิน   ) 

            วันที…่……..เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2546 
               



ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธสําเร็จลงไดดวยความกรุณาใหคําแนะนําและความชวยเหลือ ตลอดจนปรับปรุงแกไข
ขอบกพรองตางๆ เปนอยางดีย่ิงจากผูชวยศาสตราจารย ดร.วัลลภ ลําพาย อาจารยที่ปรึกษา   รอง
ศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน ประธานควบคุมสารนิพนธ  รองศาตราจารย สุพาดา สิริกุตตา กรรมการ
ควบคุมสารนิพนธ ซึ่งผูวิจัยซาบซึ้งในความเมตตา และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 
ขอกราบขอบพระคุณ   รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  และรองศาตราจารยสุพาดา สิริกุตตา 

ที่ไดกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบแกไขเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้เปนอยางดี 
 
ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่กรุณาใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามจนทําให    

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
ในขณะที่ปจจุบันโลกกําลังกาวสูสังคมการแขงขันแบบไมมีที่ส้ินสุด เปนการเปดโอกาสใหการ

ดําเนินงานธุรกิจแขงขันกันไดอยางเสรี การจัดการทางธุรกิจจึงเปนส่ิงจําเปนตองอาศัยความจัดเจนและ

ประสบการณในลักษณะมืออาชีพ (Professional) มากขึ้น โดยจะตองมีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวให

สอดคลองกับสภาวะการแขงขันที่รุนแรงดังกลาวได โดยเฉพาะอยางยิ่งประเทศไทยมีการขยายตัวสูงของงาน

ในภาคอุตสาหกรรมซึ่งไมสัมพันธกับการผลิตกําลังคนที่จะรองรับการปฏิบัติงานในภาคอุตสาห ประกอบกัน

กับการพัฒนาประเทศจากการเปนประเทศเกษตรกรรมไปสูการเปนประเทศอุตสาหกรรมจะตองมีการเปลียน

แปลงจากเทคโนโลยีระดับต่ําไปสูเทคโนโลยีระดับสูง ทําใหเกิดวิกฤตการณเกี่ยวกับการขาดแคลนแรงงานที่มี

ทักษะและความรูความสามารถ (Skill Labor) ในระดับตางๆ ทั้งระดับผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เปนผลใหเกิดสภาวะการณแยงชิงหรือซื้อตัวบุคลากร (Pirating หรือ Head Hunter) ที่มีความรูความสามารถ 

หรือที่ไดรับการพัฒนาจนมีความรูความชํานาญแลว ทําใหอัตราการเขาออกจากงาน (Turnover Rate) ของ

บุคลากรในธุรกิจตางๆ มีแนวโนมสูงขึ้น นอกจากนี้ยังมีการแขงขันกันในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive 

Recruitment) ในสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะผูที่กําลังสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาที่มีความตองการสูงหรือ

ขาดแคลนในตลาดแรงงานตลอดจนมีการจางแรงงานจากประเทศเพื่อนบานใกลเคียง เพ่ือใหธุรกิจสามารถยืน

หยัดไดตอไปภายใตวิกฤตการณ จะเห็นไดวาองคการธุรกิจตางๆ จําเปนตองปรับตัวและรูจักใชบุคลากรอยาง

เหมาะสม โดยตองมีการวางแผนกําลงคนที่ดีทั้งในระยะส้ันและระยะยาว   เพ่ือใหธุรกิจไมสะดุดชะงักลง

กลางคันเนื่องจากขาดแคลนกําลังคนที่มีความสามารถและความชํานาญสูงอีกทั้งสามารถดําเนินงานไดอยาง

ตอเนื่องและอยูรอดตลอดจนสามารถเติบโตไดภายใตสภาวะการณแขงขันทางธุรกิจที่ทวีความเขมขนมากนี้ 

ดังนั้นองคการจึงตองมีการปรับตัวและพัฒนาขีดความสามาถใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นอยางตอเนื่อง 

องคการหรือธุรกิจตางๆ ที่ตองเผชิญกับภาวะแขงขันที่ทวีความรุนแรง การดําเนินการอยาง

เหมาะสมและเปนระบบเทานั้นที่มีสวนสําคัญในการผูกใจและธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหปฏิบัติงานอยู

กับองคการนานที่สุดเทาที่จะเปนไปได โดยมิใหเสียกําลังคนที่มีคุณภาพใหกับคูแขงขันทางธุรกิจ  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปนเครื่องมือหรือเทคนิคหนึ่งที่ชวยดูแล พัฒนา และธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยู

กับกิจการ เพราะฉะนั้นจุดมุงหมายสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือเพ่ือพัฒนาบุคลากรและเพื่อใช

เปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจทางการบริหาร (Administrative Decision) เกี่ยวกับบุคลากร  สําหรับการประเมิน

เพ่ือการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนการประเมินที่จะชวยแจงหรือรับตอบกลับการสื่อสาร (Feedback) เพ่ือ

พนักงานทราบถึงจุดเดน และจุดดอยหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงาน ตลอดจนนําไปพัฒนาทักษะเพื่อเพ่ิม

ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน รองรับหรือเตรียมพรอมสําหรับงานในภายภาคหนา สวนการประเมินเพ่ือ

ใชเปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจทางการบริหารนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหมีขอมูลประกอบการ

ตัดสินใจในการบริหารอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิผลโดยรวมตอองคการ รวมท้ังเสริมสรางแรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงานแกพนักงาน ไดแก การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การโยกยาย การลดตําแหนง การเลิกจาง การ

ขึ้นคาจางเงินเดือนประจําป ฯลฯ ดังนั้นจึงเปนที่ยอมรับวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนภารกิจหลักอยาง

หนึ่งในระดับปฏิบัติการ (Operation) ซึ่งมีความสัมพันธกับการกําหนดนโยบายและการวางแผนที่ตองการ

ความรูความสามารถและการผสมผสานกําลังคนในสัดสวนที่เหมาะสมอันจะมีอิทธิพลเกื้อหนุนตอกลยุทธของ

ธุรกิจหรือองคการที่ตองเผชิญกับการแขงขันในทามกลางกระแสโลกาภิวัตนดังกลาวขางตน ดังนั้นองคการ

ควรเนนคุณภาพของบุคลากรมากกวาปริมาณ เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินทางธุรกิจ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนเทคนิคหรือเครื่องมือที่มีบทบาทสําคัญย่ิงตอการบริหารจัดการทางธุรกิจ การ

นําการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับการตระหนักถึง

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบติงาน และกลวิธีอยางแยบยลที่แตละธุรกิจหรือองคการจะนําผลการ

ประเมินไปใชใหเกิดประโยชนเพียงใด 

การนําระบบประเมินผลการปฏบัิติงานมาใชในองคการหนึ่งๆ จะตองพิจารณาเลือกใชระบบการ

ประเมินใหเหมาะสมกับรูปแบบการดําเนินการขององคการ และลักษณะของกิจการนั้นๆ ดวย ทั้งนี้ไมสามารถ

นําระบบการประเมินที่สําเร็จและใชไดเปนอยางดีกับองคการหนึ่งมาใชกับอีกองคการหนึ่งได เพราะมีความ

แตกตางกันในลักษณะขององคการและลักษณะของกิจการ ระบบการสื่อสารทางเดียวอาจมีความเหมาะสมกับ

องคการที่พนักงานในองคการมีความพึงพอใจตอการชี้นําและปฏิบัติตาม สวนระบบการสื่อสารสองทางตอง

อาศัยความรวมมือระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมินซึ่งมีความเหมาะสมกับองคการที่พนักงานตองการมี

สวนรวมสูง องคการขนาดเล็กที่มีพนักงานจํานวนนอยอาจไมตองการระบบที่มีความยุงยากในการประเมิน 

ในขณะที่องคการขนาดใหญซึ่งมีพนักงานจํานวนมาก มีความพึงพอใจหลากหลายและแตกตางกันไป ยอม

ตองการระบบที่ประกันไดวา มีความนาเชื่อถือและมีความเที่ยงตรงสูง จึงตองใชระบบที่มีความสลับซับซอน

ตามไปดวยเชนกนั หากเปนองคการที่ยังไมเคยใชระบบ หรือเริ่มใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน การนํา

ระบบที่งายมาใชเพ่ือใหผูเกี่ยวของเกิดความคุนเคยเสียกอนจะเปนประโยชนมากกวาที่จะนําระบบที่ยุงยาก

ซับซอนมาใชในทันที ซึ่งอาจทําใหเกิดความสับสนวุนวายและผลการประเมินอาจคลาดเคลื่อนจากความเปน

จริงอันจะทําใหเกิดผลเสียหายแกองคการอยางมากโดยไมจําเปน นอกจากนี้ลักษณะของกิจการก็เปนปจจัย

สําคัญอยางหนึ่งซึ่งเปนสวนกําหนดระบบที่จะนํามาใชอีกดวย ดังนั้นเมื่อองคการตัดสินใจที่จะเลือกใชระบบ

การประเมินแบบใดแลวจะตองเลือกวิธีการและออกแบบประเมินใหสอดคลองกัน รวมถึงจะตองมีเครื่องมือ

อ่ืนๆ ที่จําเปนในการประเมินดวย ไดแก ระเบียบปฏิบัติวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใบกําหนดหนาที่

งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงจะไดผลการประเมินตามวัตถุประสงคที่

ตองการหรือมุงหมายไว ผลการประเมินจะสามารถนําไปใชประโยชนในการบริหารงานไดเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ

ความถูกตอง เที่ยงตรง และเปนที่เชื่อถือไดของผลการประเมินซึ่งผูประเมินจะตองดําเนินการอยางจริงจังบน

พ้ืนฐานของขอมูลตามความเปนจริงพรอมละทิ้งอคติ ขจัดความลําเอียงตางๆ ในการประเมิน โดยองคการ

จะตองมีการซักซอมชี้แจงทําความเขาใจหรือจัดฝกอบรมแกผูประเมินซึ่งประกอบดวยผูบังคับบัญชาทุกระดับ 

ใหมีทักษะในการประเมินและทักษะในการสื่อสารเพื่อใหการประเมินบรรลุผลโดยผูที่ไดรับการประเมิน 

(พนักงาน) รับทราบ ยอมรับ และดําเนินการปรับปรุงพัฒนาและการปฎิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายหรอื

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว และเมื่อทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานแลว ยอมทราบถึงผลการ
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ปฏิบัติงานหรือผลการดําเนินงานขององคการโดยรวมวา องคการไดดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผลเพียงใด และในสภาวะการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงนี้ องคการยิ่งตองมีการควบคุม ตรวจสอบ

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน รวมท้ังพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอยางเหมาะสมตอเนื่อง เพ่ือมิให

เกิดการเพลี่ยงพล้ําในการดําเนินธุรกิจแกคูแขงขันหรือธุรกิจอ่ืนๆ การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงนับเปน

ส่ิงจําเปนที่มิอาจหลีกเล่ียงไดในการนําองคการไปสูความสําเร็จดังกลาว หากองคการไดใชการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในการบริหารงานอยางเหมาะสมจริงจังตอเนื่อง เมื่อมีการปรับปรุงพัฒนาองคการและพนักงาน

เปนไปอยางตอเนื่องเชนนี้แลว องคการจะมีความเจริญกาวหนา ทันสมัย และสามารถกาวสูความเปนสากลได

เชนเดียวกับบริษัทขามชาติตางๆ ไดในที่สุด 

จากขอมูลขางตนที่กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งมีความสําคัญและมีประโยชนตอการ

บริหารจัดการนั้น ในทางปฏิบัติเมื่อองคการไดดําเนินการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแลว 

จะตองศึกษาการรับรูของพนักงานเพราะวาผูรับการประเมินหรือพนักงานอาจปฏิเสธระบบการประเมินผล ไม

เห็นดวยกับวิธีการประเมิน รวมท้ังบางคนไมเขาใจเหตุผลหรือความจําเปนที่จะตองมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และส่ิงสําคัญที่สุด ผูรับการประเมินจํานวนไมนอยที่มีความฝงใจวา ผูประเมินมอีคติ ลําเอียง จาก

เหตุผลดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยสนใจศึกษา “การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัท 

แคเรียร (ประเทศไทย) จํากดั” รวมท้ังผูวิจัยไดสอบถามผูบริหารที่บริษัทฯ แลวพบวายังไมมีผูใดเคยทํา

ศึกษาวิจัยมากอน ดังนั้นผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งใหผลงานวิจัยฉบับนี้มีประโยชนสูงสุดตอบริษัทฯ ตอไป 

 

ความมุงหมายของการวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตาม เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ 
2. เพ่ือศึกษาถึงระดับความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินในดาน

ความสําคัญของการประเมิน ประโยชนของการประเมินและมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน) 

3. เพ่ือศึกษาถึงระดับการรับรูของผูรับการประเมินที่มีตอความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4. เพ่ือศึกษาถงึความสัมพันธระหวางความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการ
ประเมินกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทราบถึงการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตาม เพศ อายุ 

การศึกษา และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ 
2. ทราบถึงระดับความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินในดาน

ความสําคัญของการประเมิน ประโยชนของการประเมินและมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน) 

3. ทราบถึงระดับการรับรูของผูรับการประเมินที่มีตอความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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4. ทราบถึงความสัมพันธระหวางความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมิน
กับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. สามารถนําผลวิจัยที่ไดไปใชประโยชนสูงสุดในการปรับปรุง กําหนดมาตรการควบคุม หรือจัดหา
แนวทางในการจัดทําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
  1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะมุงศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน : 

กรณีศึกษา บริษัท   แคเรียร  (ประเทศไทย) จํากัด 

  2. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานประจําของบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

จํานวนทั้งหมด 266 คน ประกอบดวยสํานักงานสํานักงานใหญ สาขาบริการในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล และ

สํานักงานเขตภูมิภาค 4 ภูมิภาค 

3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

3.1 ตัวแปรอิสระ 

     3.1.1   เพศ 

3.1.1.1 ชาย 

3.1.1.2 หญิง 

3.1.2 อายุ 

3.1.2.1 ตํ่ากวาหรือเทากับ  25  ป 

3.1.2.2 มากกวา 25 – 35  ป 

3.1.2.3 มากกวา 35 - 45   ป 

3.1.2.4 มากกวา 45 ป 

3.1.3 การศึกษาสูงสุด 

3.1.3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 

3.1.3.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

3.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 

3.1.4 ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท 

3.1.4.1 นอยกวา  1  ป 

3.1.4.2 1 ป –  5  ป 

3.1.4.3 มากกวา 5 ป –  10  ป 
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3.1.4.4 มากกวา  10  ป 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดคาผลของการปฏิบัติงานอยางมีหลักการเพื่อให

ทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบ โดยมีคุณคาและประโยชนตอหนวยงานที่สังกัด

มากหรือนอยกวาที่ควรจะเปนอยางไร หรือกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับพนักงานใน

ดานการปฏิบัติงาน 

2. ผูที่ตอบแบบสอบถาม หมายถึง พนักงานหรือผูรับการประเมินที่ปฏิบัติงานเปนพนักงานประจํา

สํานักงานกับ บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

3. ผูประเมิน หมายถึง หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาซึ่งมีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การรับรูของพนักงาน หมายถึง กระบวนการแปลความหมายของพนักงานในสิ่งที่ไดสัมผัส 

เรียนรูในการประเมินผลการปฏบัิติงาน 

5. ความยุติธรรม หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดําเนินไปในชวงเวลาหนึ่งวามีความ

เหมาะสม สมเหตุสมผล มีความเที่ยงตรง และเชื่อถือได  

6. ความคิดเห็น หมายถึง ความรูสึก การนึกคิดตอสถานการณ เกิดการรวบรวม จดจํา หรือเก็บ

สะสมขอเท็จจริง กฎเกณฑ หรือรายละเอียดในดานตางๆ  

7. ความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานในดานตางๆ ดังนี้  

7.1. ดานความสําคัญของการประเมินผล หมายถึง การตระหนักถึงความจําเปนอันกอใหเกิด

คุณคาในการปฏิบัติงานทั้งในแงผูปฏบัิติงาน ผูบังคับบัญชา และหนวยงาน ซึ่งทั้งหมดเปนส่ิงที่สอดคลองกัน

กับเปาหมายบริษัทฯ 

7.2. ดานประโยชนของการประเมิน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยใหทราบวา

ผลงานของตนมีคุณคา หรือมีส่ิงใดตองปรับปรุง และพัฒนาตอไปดวยแนวทางที่ถูกตอง 

7.3. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ เกณฑที่กําหนดขึ้นเพ่ือใชในการวัดผลการปฏิบัติงาน 

8. การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูรับการประเมินแปล

ความหมายจากสิ่งที่ไดรับในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความเชื่อมั่นและเที่ยงตรงในผลการประเมินซึ่ง

จะตองมีความแมนยําตรงตอวัตถุประสงคอันสามารถแสดงถึงคุณคาของผลงานที่แทจริงได 

9. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ หมายถึง วิธีการประเมินตามคาคะแนน (Point 

Rating) เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคลตามรายการของหนาที่และความรับผิดชอบของ

แตละงานแตละตําแหนง โดยผูประเมินจะใหคะแนนแตละรายการของแบบประเมินของพนักงานแตละคนใหมี

คะแนนรวมทั้งหมดทุกรายการเทากับ 100 คะแนน กลาวคือ ถาพนักงานผูใดปฏิบัติงานไดดี ก็มีคะแนนสูง

กวาผูที่ปฏิบัติงานไมคอยดี  
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง“การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท แคเรียร ประเทศไทย จํากัด ” ซึ่งการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ็ญศรี วายวานนท (2541 : 203-207) อธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน

จะตองมีความแมนยําในการประเมินซึ่งหมายถึง ความเชื่อมั่นได (Reliability) คือ ความคงเสนคงวาของผล

การประเมินหลายๆ ครั้ง และความเที่ยงตรง (Validity) คือ ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมินซึ่งใน

การประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริงซึ่ง

สอดคลองกับความคิดเห็นของผูวิจัยและบทความของ อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2544 : 101) ที่วา 

การสื่อสารใหพนักงานทราบถึงนโยบายในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ รวมท้ังการควบคุมให

การดําเนินการประเมินไปตามนโยบาย และมีการใหรางวัลตอบแทนความดีความชอบที่สอดคลองกับผลการ

ประเมินอยางโปรงใสและยุติธรรมเพื่อใหพนักงานมีความคิดเห็นและมั่นใจพรอมทั้งเชื่อมั่นในการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบริษัทฯ โดยกําหนดกรอบการศึกษาดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. ดานความสําคัญของการประเมินผลฯ 
2. ดานประโยชนของการประเมินผลฯ 
3. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

(เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน) 

การรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 

อายุ 

การศึกษาสูงสุด 

ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันทําใหการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี

ความแตกตางกัน 

2. ความคิดเห็นในความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. ความคิดเห็นในประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. ความคิดเห็นในมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน) มี

ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 

3. แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 

4. ผลงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวความคดิเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประวัติการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในระยะแรก การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมมีระบบ และไมมีกฎเกณฑแนนอน การประเมินเปน

แบบงายๆ คือใชวิธีการนับผลงานที่คนงานทําไดเพ่ือใชเปนปจจัยกําหนดวา ใครควรไดรับคาตอบแทนเทาใด 

การประเมินสวนใหญมักใชวัดผลการปฏิบัติงานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเริ่มมีมาตั้งแตสมัย

ปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรปศตวรรษที่ 17 และไดมีการพัฒนาใหเปนระบบมากยิ่งขึ้นตามลําดับ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบถูกบันทึกไวครั้งแรก ค.ศ.1800 ในโรงงานอุตสาหกรรมโดย Robert 

Owen ซึ่งไดใชสมดุลบันทึกและเครื่องหมายแสดงลักษณะในโรงงานปนฝาย New Lanark ในสกอตแลนด 

สมุดบันทึกลักษณะนั้น บันทึกรายงานของคนงานแตละคนในวันหนึ่งๆ สวนเครื่องหมายแสดงลักษณะนั้น 

แสดงใหเห็นความแตกตางจากการประเมินคนงานจากเลวไปยังดี ตอมาการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

หลักเกณฑและเปนที่รูจักกันแพรหลายภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 โดย วอลเตอร ดิลล สกอต  (Walter Dill 

Scott) ไดเสนอแนะใหกองทัพบกสหรัฐอเมริกาประเมินผลการปฏิบัติงานของทหารบกเปนรายบุคคล (Man - 

to - Man Rating) ซึ่งปรากฏผลเปนที่พอใจ และนอกจากนั้นยังมีการนําเอาวิธีการประเมินแบบตางๆ เขามา

ใช ซึ่งสวนใหญจะแปลความหมายของผลการประเมินออกมาเปนตัวเลข สามารถที่จะปรับระดับตัวเลข

เหลานั้นไดตามความสามารถของบุคคล ทําใหการประเมินที่มีความแนนอนมากยิ่งขึ้น องคประกอบดังกลาว

นั้นอาจประกอบดวยคุณลักษณะของบุคคลและผลงานที่ปฏิบัติไดทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ตอมาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ Merit Rating  ที่ใชประเมินคนงานรายชั่วโมงไดลดความสําคัญลง เนื่องจาก

ธุรกิจตางๆ ไดตระหนักถึงบทบาท และความสําคัญของพนักงานระดับสูงซึ่งมีผลตอความเจริญกาวหนาของ

กิจการ จึงมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะ Employee Appraisal  หรือ Performance Appraisal  

โดยมุงที่จะประเมินวาพนักงานผูใดมีแววที่จะเปนผูบริหารในอนาคต และเพ่ือวางแผนพัฒนาบุคคลใหเปนไป

ตามนั้น  การประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกที่กลาวมานั้น อยูภายใตสมมติฐานที่กําหนดให

ผูบังคับบัญชาเปนผูมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลอื่นๆ 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้น จึงมุงเนนไปที่การประเมินคุณลักษณะของบุคคล (Trait) หรือ

บุคลิกภาพ (Characteristic) เปนสําคัญ 
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อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยของ Rensis Likert ใน New Pattern of Management และศูนยวิจัยทาง

สังคมศาสตรคนพบวา วิธีการประเมินเนนคุณลักษณะของบุคคลหรือบุคลิกลักษณะ นอกจากจะไมกอใหเกดิ

ประสิทธิผลในการยกระดับการผลิตและแรงจูงใจของคนงานใหดีขึ้นแลว ยังเปนการไมพัฒนาบุคลากรอีกดวย 

โดย Likert ไดเสนอใหใชวิธีการประเมินที่ผูรับการประเมินมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแทน

วิธีการประเมินแบบเดิมที่เนนคุณลักษณะของบุคคล ตอมาไดมีการศกึษาถึงวิธีการประเมินและปญหาทาง

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งขอเขียนของ Peter Drucker  ใน The Practice of 

Management  ไดมีสวนผลักดันใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูประเมินและผูรับการ

ประเมิน โดยใชวิธีการบริหารงานแบบกําหนดวัตถุประสงครวมกัน (Management by Objective) เปนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวซึ่งเปนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เนนพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ (Result Based Approach) โดย

สรุป แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วิวัฒนาการมามีทั้งหมด 3 แบบ คือ แบบที่ไมเปน

ระบบ (Unsystematic) ไมมีกฎเกณฑที่แนนอน (Casual)  การประเมินแบบมีระบบและเปนแบบดั้งเดิม 

(Traditional) ซึ่งประเมินทั้งคุณลักษณะประจําตัว ผลงาน หรือทั้งสองอยาง และวิธีทางพฤติกรรมศาสตรซึ่ง

เนนการกําหนดเปาหมายรวมกัน (Mutual Goal Setting) 

 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในการพิจารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น นักวิชาการตางๆ ไดให

ความหมายไว 

เสนาะ ติเยาว (2522 : 26) การประเมินผลงาน คือ ระบบที่จัดทําขึ้น เพ่ือหาคุณคาของบุคคลในแง

ของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 

เกียรติกอง คุมไพโรจน (2537 : 11) การประเมินผลการปฏบัิติงาน คือ การวัดผลการทํางานของ

ลูกจางคนหนึ่งในระยะเวลาหนึ่งกับมาตรฐานงานที่ประสงคจะไดรับของแตละชิ้นงาน 

พะยอม วงศสารศรี (2530 : 127)  ไดนิยามวา เปนระบบประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจาก
ผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยเกณฑ และวิธีการตางๆ อยางปราศจากอคติใดๆ ทั้งนี้เพ่ือดําเนินการตัดสินใจ 
วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพมากขึ้น จนเปนที่พึงพอใจ เปนการเปดโอกาสให
พนักงานเห็นชองความกาวหนาซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโต 

ภิญโญ สาธร (2517: 425) ไดนิยามวา เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากร และ
เปนการประเมินสมรรถภาพของบุคลากรไปในตัว การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของบุคลากร สวนการวินิจฉัยขั้นสุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง ดังนั้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจึงกระทําเปนขั้นๆ นับตั้งแตขั้นตนไปจนถึงขั้นสูง บุคลากรทุกคนจะมีผูที่อยูเหนือตนเปนผู
ประเมินผลงานของตนทุกคน 
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สีมา สีมานันท (2522 : 56) ไดนิยามวาเปนการประเมินวาคนทํางานไดผลเทาที่ควรจะทําไดหรือ
ดอยกวา หรือดีกวาที่คาดหมาย และคุมคาเงินเดือนที่กําหนดไวสําหรับตําแหนงนั้นๆ หรือไม 

ทิฟฟน และแมคเคอมิกค (Tiffin and Mccormick อางใน สิริวุฒิ หงษพานิช. 2519) ไดนิยามวา เปน
ระบบประเมินตัวบุคคลโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลที่มีความคุนเคยกับงานที่ผูถูกประเมนิผลงานกระทํางาน
นั้น 

คาสซิโอ (Cascio. 1978 : 135)  เปนระบบที่อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งจุดเดน 
และจุดดอยของพนักงานแตละคน ขอมูลเหลานี้จะถูกนําไปใชประโยชนหลายๆ ดาน เชนเปนพ้ืนฐานในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ในการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การทํานายผลการปฏิบัติงาน
ในอนาคต และในการกําหนดเปาหมายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคคล 

เดลว และบีช (Dale and Beach. 1987 : 290) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปน

การประเมินคาบุคคลในดานการปฏิบัติงานและศักยภาพในการพัฒนาตนเองของบุคคล 

นิยะดา ชุณหวงศ (2515 : 126) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการที่ผูบังคับบัญชาพิจารณาวา

ในระยะเวลา เชน ชวงระยะเวลา 1 ป ผูใตบังคับบัญชาของตนมีผลงานดีเดนหรือมีผลใชไมได การประเมินจะ

กระทําโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง โดยที่แผนกบริหางานบุคคลมีหนาที่กําหนดนโยบายไวใหมีแนวทาง

เดียวกัน 

สมพงศ เกษมสิน (2526 : 150) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินการปฏิบัติงานของ

แตละคน มีความสามารถปฏิบัติงานไดเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชา

ไดบันทึกไว หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่กําหนด เพ่ือเปนเครี่องประกอบการพิจารณาใน

ผลประโยชนตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน 

ธงชัย สันติวงษ (2525 : 198) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางดานบริหาร

บุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามที่จะประเมิน เพ่ือใหทราบวาพนักงานของตนสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2534 : 12)  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการ

ประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน

ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยู

บนพ้ืนฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทาง

ปฎิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน และยังสรุปไดวาการประเมินผลการปฏบัิติงานเปนระบบการประเมินคา

การปฏิบัติงานหรือผลงานดวยการบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคลภายในระยะเวลา

ที่กําหนดโดยเปรียบเทียบหรือวัดกับเกณฑมาตรฐานและการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซึ่งผูประเมินการ

ปฏิบัติงาน คือ ผูบังคับบัญชา 
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วิวัฒนาการของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อลงกรณ มีสุทธา (2532 : 52) กลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยูมากมายหลายวิธี แตละ

วิธีจะมีความเหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานลักษณะใด ยอมขึ้นอยูกับลักษณะงาน การจัดแบงสวน

งาน และมาตรฐานตางๆ ที่กําหนดไวเปนสําคัญ ซึ่งจากการศึกษารวบรวมเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่วิวัฒนาการจากอดีตจนถึงปจจุบัน สามารถแบงรูปแบบวิธีการประเมินผลการปฏบัิติงานไดเปน 4 

ลักษณะใหญ 

 

 

 

 

 

 

คุณลักษณะ/บุคลิกภาพ    พฤติกรรมการปฏิบัติงาน       ผลสําเร็จของงานตาม    ผลสําเร็จของงานและ 

ของตัวบุคคล              ที่ทําใหงานสําเร็จ               วัตถุประสงค/เปาหมายที่กําหนด      พฤติกรรมการปฏิบัติ 

            งานที่ทําใหงานสําเร็จ

  

ภาพประกอบ 1  แสดงวิวัฒนาการของการประเมินผลการปฏบัิติงาน 

 

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จําเนียร จวงตระกูล (2531 : 17-19) กลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานวามี

ความสําคัญตอพนักงาน ตอผูบังคับบัญชาและตอองคการ ในเรื่องเดียวกันนี้คณะกรรมการขาราชการพลเรือน

ระบุไวในหนังสือคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเปน ก.พ. (2530 : 1415)  มีความสอดคลอง

เกี่ยวกับ ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน 3 แนวทาง คือ  

1. ความสําคัญตอผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตองการทราบผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร 

ถูกตองหรือมีขอบกพรองที่จะตองแกไขปรับปรุงใหดีขึ้นอยางไร การประเมินผลการปฏิบัติงานจะใหคําตอบแก

ผูปฏิบัติงานไดและในกรณีการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานมีผลต่ํากวามาตรฐานหรือเกณฑที่ตองการ 

ผูบังคับบัญชาอาจจะชวยใหผูนัน้ไดมีโอกาสแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  

2. ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา การจัดการใหหนวยงานของตนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเปาหมายตามมาตรฐานที่องคการกําหนดไว เปนหนาที่รับผิดชอบอันสําคัญของผูบังคับบัญชาและการ

ประเมินการปฏบัิติงานเปนเครื่องมือสําคัญสําหรับผูบังคับบัญชาในการบริหารหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ

ตามเปาหมายนั้นๆ 

3. ความสําคัญตอหนวยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานทุกตน ทุกระดับในหนวยงาน การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคน แตละตําแหนง ปฏิบัติงานของตนตามที่ไดรับมอบหมายไดผล เมื่อทราบ

คาผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานแตละคนแลว ผูบริหารของหนวยงานก็สามารถหาทางปรับปรุง

วิธียึดคุณลักษณะ

บุคคลเปนหลัก 

วิธียึดพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก 

วิธียึดผลสําเร็จของงาน

หรือวัตถุประสงคเปนหลัก 
วิธีผสมผสาน 
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ผูปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานใหดีขึ้นได สวนผูปฏิบัติงานดีอยูแลวก็สามารถใชวิธีจูงใจโดยการใหรางวัลตอบ

แทน เพ่ือใหปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

สรุปวา ความสําคัญการประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาและ

หนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมืออันสําคัญของผูบริหารในองคการ

เพ่ือทราบผลการดําเนินงานวาบรรลุเปาหมายตามมาตรฐานที่หนวยงานกําหนดไวหรือไม เพ่ือพัฒนางาน 

พัฒนาคน และพัฒนาคุณภาพงาน 

 

 วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพ็ญศรี วายวานนท (2514 : 203-207) เพ่ือพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเปนประโยชนในการ

วิเคราะหขอดี ขอบกพรองของผูปฏิบัติงาน เพ่ือวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบายหรือฝายผูบังคับบัญชา และ

ผูปฏิบัติงานจะไดพยายามปรับปรุง เพ่ิม เสริมทักษะและคุณลักษณะที่จําเปนตองาน  

โกวิท ประวาสพฤกษ (2519 : 14)  กลาวถึงจุดมุงหมายของการประเมินวา เพ่ือชี้แนวทางให

บุคลากรไดทํางานเต็มความสามารถ การประเมินผลงานที่ดียอมมุงที่จะปรับปรุงแกไขบุคลากร 

สมพงศ เกษมสิน (2521 : 152-153) มีความเห็นสอดคลองกันวาวัตถุประสงคของการประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชประกอบการพิจารณา เกี่ยวกับการบริหารงานดานตางๆ  

1. แตงตั้งบุคคลเขาปฏิบัติงาน  

2. เล่ือนตําแหนง  
3. การปรับปรุงสมรรถภาพของการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  

4. การจัดสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน  

5. ความดีความชอบ  

6. การพิจารณาใหผูปฏิบัติงานหยอนสมรรถภาพและไมสามารถปรับปรุงแกไขตนเองใหดีขึ้นใหพน

ตําแหนงหนาที่การทํางาน 

เริงศักดิ์ ปานเจริญ (ผูแปล) (Joseph Putti. 2533 : 20) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผล

การปฏิบัติงานตามความยุติธรรมวา  

1. ชวยพนักงานปรับปรุงการทํางาน  

2. กระตุนความสนใจในการพัฒนาตนเองตามวัตถุประสงคที่ตองการใหแตละคนมีความสามารถ

ขึ้น  

3. เพ่ือใหมจีํานวนบุคคลและชวยในการคัดเลือกบุคคลในเวลาพิจารณาเลื่อนขั้น   

4. เพ่ือเปนเครื่องมือในการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับเงินเดือนที่ไดรับ

อยู  

5. เปนโอกาสสําหรับพนักงานที่จะแสดงความรูสึกเกี่ยวกับงานหรือเรื่องที่เกี่ยวของ  

6. เพ่ือสนับสนุนความสัมพันธสวนตัวที่ดี  

7. เพ่ือสงเสริมมาตรฐานการทํางานใหสูงขึ้น  

8. เพ่ือใหพนักงานไดรูวายืนอยูจุดใด 
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จําเนียร จวงตระกูล (2531 : 22) ไดจําแนกวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 

3 ประการ คือ  

1.ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาผลตอบแทน ไดแก การพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป 

เล่ือนตําแหนง และผลประโยชนอยางอื่นในทํานองเดียวกัน  

2.ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการปฏิบัติงานโดยนําไปใชในการกระตุนและจูงใจให

พนักงานตื่นตัวดวยวิธีการตางๆ เชน การแจงใหพนักงานทราบถึงจุดเดน และจุดดอยและดําเนินการสงเสริม

หรือปรับปรุงดานตางๆ  

3.ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาศักยภาพ กระทําไดโดยการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน 

วางแผนและแนะแนวอาชีพแกพนักงาน 

เสนาะ ติเยาว (2522 : 161) ไดกลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานอาจกระทําดวยวัตถุประสงค

ที่แตกตางกัน ขึ้นอยูกับความตองการของผูบังคับบัญชา แตวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ  

1. เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในเรื่องคาตอบแทน คาจาง เงินเดือน  

2. เพ่ือใชเปนขอมูลในการพิจารณาตัดสินใจจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน  

3. เพ่ือเปนหลักในการพิจารณาเปล่ียนแปลงสถานะของผูปฏิบัติงานดวยการเลื่อนตําแหนง เล่ือน

ขั้น ยาย หรือใหออกจากงาน  

4. ทําใหรูวาผูปฏิบัติงานมีความแตกตางกันในเรื่องการปฏิบัติงาน มีความสามารถเฉพาะดานได   

5. เพ่ือวัดคาการปฏิบัติงานของพนักงานอันเปนส่ิงชี้วาพนักงานคนนั้นควรอยูปฏิบัติงานตอไป
หรือไม  

6. เพ่ือหาจุดเดนจุดดอยของพนักงานในแงจุดเดนก็จะไดเสริมใหไดประโยชนย่ิงขึ้น จุดดอยก็จะได

แกไขใหกลายเปนผลดีตอตัวผูปฏิบัติงาน 

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนกลาวไวในคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงาน 

ก.พ.(2530 : 6)  ที่วาวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ดังนี้  

1. เพ่ือสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ดี  
2. เพ่ือปรับปรุงแกไขการทํางานของผูปฏิบัติงานดวยการติดตามวาการทาํงานของแตละคนมี

จุดออนและจุดแข็งอยางไร แลวใหคําปรึกษาในเรื่องขอบกพรองตางๆ ของผูปฏิบัติงาน รวมท้ังใชหลักกระตุน

เตือนใหผูปฏิบัติงานสนใจในการปฏิบัติงาน  

3. เพ่ือกล่ันกรองและตรวจสอบเทคนิคการบริหารงานบุคคล  

4. เพ่ือเปนแนวทางในการวางนโยบายทางการบริหารงานบุคคลในเรื่องตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

เกี่ยวกับการคัดเลือกตัวบุคคลสําหรับการบรรจุแตงตั้ง เล่ือนตําแหนง ปรับเงินเดือน การใหรางวัลยกยองผู

ทํางานดีและลงโทษผูทํางานผิดพลาด 

สรุปวา วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางปรับปรุงแกไขการทํางานให

พนักงานมีหลักการปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายองคการ  
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หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

เพ็ญศรี วายวานนท (2514 : 203-207) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการ

ประเมิน หมายถึง ความเชื่อมัน่ได (Reliability) ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการ

ประเมิน  

ความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายๆ ครั้ง ความคงเสนคงวานี้ใช

ใหเห็นไดจาก  

ก. เมื่อผูประเมินบุคคลหลายๆ ครั้ง และผลที่ออกมาเหมือนกันเชนนี้มีความคงเสนคงวา 

(Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2-4 สัปดาห โดยประเมินภายในขอบเขต

ของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คือ งานไมเปล่ียนไปและนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนกันอีก

แสดงวามีความคงเสนคงวา 

ข. เมื่อใชผูประเมินหลายๆ คนคอยสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกันในการทํางานและนํา

ผลมาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา  

ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือในการประเมินตองการ

ใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง ผลประเมินที่ปรากฏอยูใน

เกณฑดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เมื่อมีความเที่ยงตรงในเบื้องตนนี้แลว การนําผลประเมินไป

ใชในเรื่องตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไม

ผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

จําเนียร จวงตระกูล (2531 : 26) การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการ

ปฏิบัติงานมิใชประเมินคาบุคคล (Weigh the Work-Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมนิจะคํานึงถึงการ

ประเมินคาของผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือพนักงาน อยางไรก็ตามในทาง

ปฏิบัติ หลักการนี้มักทําใหเกิดความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพ่ือการประเมินมีหลายวิธีซึ่งบางครั้งเรา

จําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา จึงทําให

เกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเริ่ม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเราวัดพฤติกรรม

ของพนักงานมิใชตัวพนักงานและอีกประการหนึ่งที่สําคัญ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของ

หนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือ

ผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่เพียงแตการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งงาน และการ

ประสานงานเทานั้น แตยังมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหนวยงานของตนให

สําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของาน

อยูตลอดเวลา รวมท้ังควบคุม ดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญาไปนั้นใหดําเนินไปจนบรรลุผล

สําเร็จ การจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหามาตรการในการ

ควบคุมและติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง จึง

นับไดวาการประเมินผลการปฏบัิติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุก

คน 
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ทฤษฎีความความคาดหวังในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ไมเคิล (Micheal. 1981 : 21) อธิบายหลักทางจิตวิทยาผลตอบแทน หรือรางวัลตางๆ ยังมีผลตอการ

เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  แผนภาพดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพประกอบ 2  แสดงทฤษฎีความคาดหวังในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

การจูงใจปจเจกบุคคล เปนการกระทํา (Function) ของ 

1. ความคาดหวังในการใชความพยายามตอผลการปฏิบัติงาน 

2. ความคาดหวังวาผลการปฏิบัติงานจะนําไปสูรางวัลตอบแทน 

3. การไดรับรูถึงแรงดึงดูดของรางวัลตอบแทน 

 

ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จําเนียร จวงตระกูล (2531 : 23) ประโยชนขึ้นอยูกับการนําเอาผลที่ประเมินไดไปใชบรรลุ

วัตถุประสงคของการประเมินซึ่งสวนมากแลวจะนําไปใชสําหรับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปเทานั้น 

สมพงศ เกษมสิน (2526 : 160-161) อธิบายถึงประโยชนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีวา  

1.เพ่ือใหการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานไดดําเนินไปดวย ความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบเปนแบบ

แผน  

2.เพ่ือใหการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงเปนไปดวยความยุติธรรม  

3.เพ่ือใหเปนเครื่องมือในการพิจารณาวาบุคคลใดมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานหรือผูใดหยอน

สมรรถภาพไมสมควรจะใหปฏิบัติงานในองคการตอไป  

4.เพ่ือประโยชนในการกําหนดวิธีการฝกอบรมเจาหนาที่ใหถูกตองตามความจําเปนและความ

ตองการในแตละประเภท  

5.เพ่ือประโยชนในการสับเปล่ียน โยกยาย ใหพนักงานเจาหนาที่ไดปฏบัิติหนาที่ใหเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถ เพ่ือเกิดประสิทธิผลแกงาน  

6.เพ่ือประกอบการพิจารณาปรับปรุงวิธีการสรรหาบุคคล  

ความสามารถ การไดรับรูความยุติธรรมและความเสมอภาค 

การจูงใจ ความพยายาม ผลการปฏิบัติงาน รางวัลตอบแทน ความพึงพอใจ 
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7.เพ่ือเปนเครื่องจูงใจใหเจาหนาที่ในองคการ ไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เต็มกําลัง

ความสามารถ 

สวัสดิ์ สุคนรังษี  (2517 : 54-55)  ประโยชนมดีังนี้ 

1.ประโยชนในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น  

2.ชวยชี้วาผูใดมีความชํานาญงาน ความรูความสามารถในการปรับตัว เพ่ือการพิจารณาความ

เหมาะสมในการโอนยาย  

3.เพ่ือพิจารณาขอดีและขอบกพรองของผูทํางานแลวนําไปพัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่จําเปนตอ

งาน เพ่ือเพ่ิมโอกาสที่ที่จะกาวหนายิ่งขึ้น  

4.เพ่ือปรับปรุงวิธีการเลือกสรรและเครื่องมือที่ใชในการทดสอบเพื่อเลือกสรรบุคคลเขาทํางานและ  

5.เพ่ือชวยในการพิจารณาใหผูทํางานออกจากงาน เมื่อปรากฎวาไมสามารถทํางานไดดีและเมื่อ

ตองการลดจํานวนผูทํางานไดเปนธรรมยิ่งขึ้น 

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน  กลาวอางอิงไวในคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

สํานักงาน ก.พ. ( 2530 : 17-20) มีความเห็นสอดคลองกันในเรื่องประโยชนการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้  

1.รักษาระดับและเพิ่มพูนผลการปฏบัิติงาน โดยผูบังคับบัญชาควรชี้แจงผลการประเมินใหคําปรึกษา

แนะนําแกผูปฏบัิติงานเกี่ยวกับจุดเดน จุดดอยของความสามารถและขอดีขอเสียของผลการประเมิน เพ่ือให

สามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานไดถูกตอง  

2.พัฒนาผูปฏิบัติงาน ผลการประเมินเปนเครื่องชี้ใหทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติงานตระหนักถึงการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบการทํางาน  

3.เล่ือนตําแหนง ขอมูลที่ไดจากการประเมนิจะเปนประโยชนในการพิจารณาวาผูปฏิบัติงานผูใดมี

ความสามารถและศักยภาพเหมาะสมกับงาน ไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นหรือไม  

4.การโอนยาย  

5.การใชออกจากงาน  

6.การพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือน  

7.การปรับปรุงโครงการและวิธีการตางๆ 

ชลิดา ศรมณี และพูนศรี สงวนชีพ (2533 : 178-179) ไดกลาวถึงประโยชนในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อใช  

1.เปนพ้ืนฐานในการคัดเลือกผูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนง  

2.ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามระบบคุณธรรม  

3.ตรวจสอบความสําเร็จในการสรรหา คัดเลือก การบรรจุเขาทํางาน ตลอดจนการฝกอบรม  

4.เปนหลักฐานที่สามารถแสดงไดเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับการพิจารณาเงินเดือน  

5.ในการใหคําแนะนําหรือแนะแนวแกผูปฏิบัติงานวาควรจะเปนอยางไร  

6.การสับเปล่ียนโยกยาย การลดตําแหนงงาน และการใหออกจากงาน  

7.เปนแนวทางในการวางแผนดานพัฒนาบุคคล  

8.ประโยชนในการใชบันทึกความสามารถของพนักงานในดานตางๆ  
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9.ชวยใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในอันที่ไดปรึกษาหารือ 

สรุปวาประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ชวยผูบริหารในการพิจารณา การสรรหา การ

เล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ ใหเปนไปดวยความยุติธรรมและเปนระบบพิจารณาสมรรถภาพ

ของบุคคล เพ่ือรักษาระดับและเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงผูปฏิบัติงาน เพ่ือจูงใจให

ผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจและเต็มกําลังความสามารถ อันเพ่ือประโยชนในการมอบหมายงานให

ผูปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถเพื่อเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทําใหผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชามีโอกาสปรึกษาหารือ แสดงความคิดเห็นรวมกัน วางแผนเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุง 

พัฒนาความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา หนวยงานและเปนองคประกอบใชในการตัดสินใจ 

 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนงานที่กระทําหลังจากที่ไดมีการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางาน 

และไดมีการใหทํางานไประยะเวลาหนึ่งตามที่กําหนดแลว ซึ่งผูบริหารจะตองติดตามประเมินผลดูเปนระยะ ๆ 

วาผลงานที่ปรากฏจากการกระทําของบุคคลดังกลาวเปนอยางไร 

 ธงชัย  สันติวงษ (2525 : 198-199) กลาวถึงขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่หนวยงาน

ควรดําเนินการดังนี้ คือ  

1. กําหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางที่มีแบบแผนไววาจะ
กระทําเมื่อใด ใครจะเปนผูรับผดิชอบในการประเมิน   

2. กําหนดใหผูทําการประเมินดําเนินการเก็บขอมูลตัวเลขที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

3. กําหนดใหผูทําการประเมินดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   

4. นําผลที่ประเมินไดมาถกเถียงและพิจารณากับพนักงาน   

5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการสรุปผลเปน 2 ระบบควบคูกัน คือ ทั้ง

ในรูปแบบที่จัดขึ้นอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

 สมิต  สัชฌุกร (2526 : 47) กลาวถึงขั้นตอนประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบดวย  

1. พิจารณาการพรรณนางาน   

2. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

3. กําหนดเกณฑ หรือมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติ   

4. กําหนดขอบเขตผูปฏิบัติงาน   

5. กําหนดขอบเขตผูประเมิน   

6. กําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

7. กําหนดระยะเวลาความถี่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

8. จัดทําบันทึกการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

9. วิเคราะหผลการประเมิน   

10. อภิปรายผลการปฏิบัติงาน 
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 สรุปไดวา กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ คือ ความเขาใจ

เกี่ยวกับหลักเกณฑและแนวปฏิบัติ รวบรวมและตรวจสอบขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  แจงและอภิปรายผลการประเมินกับผูถูกประเมิน ดังนั้นผูบริหารในฐานะที่เกี่ยวของโดยตรงจึง

ตองมีความรู ความเขาใจในกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 ปญหา  การแกปญหา และขอควรคํานึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 29-134) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

วาเกิดจาก  

1. ผูบริหารชั้นสูงหรือเจาของกิจการ ขาดความรูความเขาใจแนวคิดในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ไมเห็นความสําคัญของการประเมินวามีประโยชนและสามารถนําไปใชในการปรบัปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการหรือบริษัทของตนใหดีขึ้นอยางไร จึงไมเอาใจใสหรือใหการ

สนับสนุน   

2. ผูบังคับบัญชาขาดความรูความเขาใจในหนาที่และความรับผิดชอบในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ขาดความรูและเขาใจในแนวความคิดที่ถูกตองในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมตระหนักถึง

ความสําคัญและประโยชน หรือคุณคาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มักประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานทุกคนอยูในระดับกลาง สวนมากแลวผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมิน มักจะตีคาผลการปฏิบัติงาน

หรือมาตรฐานในการปฏิบัติงานเกินกวาหรือตํ่ากวผลการปฏิบัติงานที่พนักงานปฏิบัติไดจริง ผูบังคับบัญชามี

ความประทับใจพิเศษ ซึ่งเรียกวา “ฮาโล” (Halo) ประเมนิผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยตรรกวิทยา มีขอ

สมมติฐานที่ผิดตอพนักงาน ซึ่งเรียกวาประเภทสเตริโอ (Stereo type) และไมแจงและหารือผลการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานและองคการ   

3. ผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ไมดีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานขาดความศรัทธาหรือความเชื่อมั่น
ในระบบการประเมิน   

4. ฝายบุคคลไมเขาถึงบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของตน ในเรื่องการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน ขาดความรูความเขาใจในหลักการ เทคนิคและวิธีการที่เหมาะสมและทันสมัยที่จะ

พัฒนาและปรับปรุง ตลอดจนใชผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขาดความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของ

ตนในดานที่ ฝายบุคคลไมไดรับความสนับสนุนจากฝายบริหารชั้นสูงหรือเจาของกิจการ ทําใหไมสามารถ

ปฏิบัติภารกิจของตนในดานนี้ไดอยางเต็มที่ 

ชลิดา  ศรมณี และพูนศรี  สงวนชีพ (2533 : 195-196) มีความเห็นเกี่ยวกับปญหาหรือขอผดิพลาด

ที่อาจเกิดขึ้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ คือ  

1. ผูบังคับบัญชา   
2. ผูถูกประเมิน   

3. มาตรฐานในการปฏิบัติงานอาจกําหนดไวไมดีหรือไมถูกตอง    
4. ความยากหรือความไมแนนอนในปจจัยของการวัด   
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5. การประเมินผลการปฏิบัติงานที่บอยครั้งจนเกินไปก็เปนปญหาสําคัญอันจะทําใหเปนภาระหนัก
เกินไปจนไมมีเวลาปฏิบัติงานดานอื่น ๆ   

6. ชวงการประเมินผลนานเกินไปทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานคลาดเคลื่อนไปโดยปญหา
เชนนี้เรียกวา Regency Error   

7. การประเมินแตละครั้ง มีจุดมุงหมายหลายอยางเกินไป 

ชูศักดิ์  เที่ยงตรง (2534 : 47-49) กลาวเกี่ยวกับปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้        

1.  ความผิดพลาดอันเกิดจากการปลอยหรือกดคะแนน (Leniency or Strictness error)   

2. ความผิดพลาดอันเกิดจาก “Halo Effect” หมายถึง ความยึดมั่นในส่ิงใดสิ่งหนึ่งมาเปนหลักในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

3. แนวโนมการเขาหาศูนยกลาง (Central Tendency) หัวหนาหนวยงานสวนมากจึงใหคะแนนอยู

ในระดับปานกลาง        

4. เกิดความลําเอียงเพราะความสัมพันธระหวางบุคคล (Inter-personal Relation bias)   

5. อิทธิพลของหนวยงาน (Organization influence) หัวหนาหนวยงานบางคนตองการใหหนวยงาน

ของตนเดนกวาหนวยงานอื่น ก็เลยใหคะแนนบุคคลทุกคนสูง    

6. ในกรณีที่ตองใหหนวยงานกลางในการประเมินผลนั้น อาจทําใหผูบังคับบัญชาของคนงานไม

พอใจ   

7. ปญหาในเรื่องการตอตานจากบุคคลผูถูกประเมิน อันเปนธรรมชาติของมนุษย   

8. ปญหาเรื่องการรักษาความลับ ทําใหเกิดความไมเขาใจกันระหวางผูประเมนิและผูถูกประเมิน 

เพราะวาในระบบการเก็บไวเปนความลับนั้น ผูถูกประเมินจะไมทราบวาเขาปฏิบัติงานไดผลหรือไมไดผล จะ

ไมมีชองทางปรับปรุงงาน ไมทราบโอกาสกาวหนาของงาน 

การแกไขปญหา ขอควรคํานึงเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ คือ 

1. พยายามประเมินโดยอาศัยความคิดเห็นของบุคคลากรในการประเมินโดยพรรณนาความใหนอย

ที่สุด เพ่ือปองกันการเกิดอคติขึ้นในการประเมิน   

2. ผูประเมินตองทําความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมิน โดยการทําการชี้แจง ทําความเขาใจ

การฝกอบรมซึ่งมีผลใหผูประเมนิสามารถประเมินโดยเขาใจเรื่องที่จะประเมินไดอยางแทจริงและทําไดถูกตอง   

3. ใชแบบประเมินที่เนนในดานที่สามารถระบุออกมาไดโดยแนชัด   

4. สนับสนุนใหมีการใชวิธีการกําหนดแนวทางรวมกันในการปฏิบัติงานและกําหนดเปาหมายของ
การปฏิบัติงานเพื่อใหผูบังคับบัญชารูจักกับผูใตบังคับบัญชาดีขึ้นเพ่ือผลประโยชนในการประเมินที่เกิดขึ้น

อยางถูกตองแมนยํา 

 สมพงศ  เกษมสิน (2526 : 160) ไดเสนอขอควรคํานึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้   

1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองไดรับความเห็นชอบจากผูมีหนาที่ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานทุกคน เพราะหากผูบังคับบัญชาท่ีมีหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเห็นดวย แบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นก็ไมมีผลอะไร นอกจากนี้แมจะมผีูบังคับบัญชาบางคนไมเห็นดวย อาจเกิดการวิ

พาษวิจารณและกอใหเกิดทัศนคติไมงดงามตอการประเมินการปฏิบัติงานไดในที่สุด   
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2. เมื่อทุกฝายใหความเห็นชอบในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแลว จําตองยึดนโยบายและปฏิบัติ
โดยเครงครัดและทั่วถึง มิฉะนั้นแบบประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นก็ไมสัมฤทธิ์ผล   

3. กอนที่จะนําวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามที่ไดรับความเห็นชอบมาใช ควรจะไดชี้แจงใหผู
มีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานไดเขาใจถึงแบบและวิธีการโดยถองแทเพ่ือใหการปฏิบัติดําเนินไปแนว

เดียวกัน   

4. เจาหนาที่ผูทําหนาที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน การรวบรวมผลการปฏิบัติงาน   

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากเพื่อเปนเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบแก

พนักงานเจาหนาที่แลว ควรมีลักษณะเปนไปในทางสอนแนะงานแกผูปฏิบัติงานดวย เชน ในการดําเนินงานมี

ขอบกพรองผิดพลาดประการใดจนเปนอุปสรรคตอการพิจารณาความดีความชอบแลว ควรแจงใหเจาตัวทราบ

เพ่ือหาทางปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดีขึ้นในโอกาสตอไป 

 บุญทัน  ดอกไธสง และ เอ็ด  สาระภูม (2528 : 185) ไดกลาวถึงขอควรคํานึงในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานไว 5 ประการ คือ   

1. การคัดเลือกผูทําหนาที่ประเมินผลงานใหเหมาะสม   

2. ผูทําหนาที่ในการพิจารณาควรมีความเขาใจในหลักการวัตถุประสงค   

3. ตองระลึกอยูเสมอวาการพิจารณาจะมีผลโดยตรงตอความรูสึกของคนงาน โดยเฉพาะความ

ยุติธรรมตอคนงานเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่ง   

4. วิธีการเสนอแนะใด ๆ ที่เปนประโยชน ควรนํามาใชและปฏิบัติเพ่ือศึกษาเรียนรูพฤติกรรมของคน 

5. ควรยกเลิกระบบพวกพอง หรือขจัดความสัมพันธพิเศษ ผูพิจารณาไมสามารถแยกเรื่องสวนตัว

กับงานออกจากกันได ก็เปนเรื่องยากที่จะใหการประเมินนั้นเปนไปตามหลักการ 

  เสนาะ  ติเยาว (2534 : 164-165) ไดเสนอหลักการที่ดีที่ชวยลดขอผิดพลาดไว 5 ประการดังนี้   

1. การแตงตั้งผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน จะตองคัดเลือกใหเหมาะสมอยางนอยประกอบดวย

ผูบังคับบัญชาโดยตรง และผูบังคับบัญชาของฝายงานและหัวหนาแผนกงาน   

2. ผูทําหนาที่พิจารณาการปฏิบัติงาน ควรจะมีความเขาใจในหลักการ  ระบบการประเมิน 

วัตถุประสงคและวิธีการโดยตลอด ดวยการปรึกษาหารือกอนวาจะดําเนินการอยางไร   

3. ตองระลึกอยูเสมอวา การพิจารณาประเมินผลจากผูปฏิบัติงานมีผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงาน   

4. ผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน ตองมีความรูความเขาใจในพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน   

5. ผูพิจารณาจะตองขจัดความรูสึกที่เปนความสัมพันธระหวางตัวเองกับพนักงาน 

 จําเนียร  จวงตระกูล (2531 : 134-142) กลาวถึงขอควรคํานึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้   

1. ตองกระทําเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง   
2. ดําเนินการใหผูปฏิบัติมีความเขาใจอยางชัดเจนถึงหนาที่การงานในตําแหนงของตนพรอมทั้งผล

การปฏิบัติงานที่คาดหวังจากเขาดวย   

3. ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดอยางตอเนื่อง  
4. ทําการแจงและหารือกับผูปฏิบัติงานทุกครั้งหลังการประเมิน   

5. ขอควรคํานึงเกี่ยวกับการกําหนดและใชมาตรฐานการปฏิบัติงาน   
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6. ขอควรคํานึงเกี่ยวกับการใชผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพ็ญศรี วายวานนท (2514 :  207) ไดใหความหมายมาตรฐานการปฏิบัติงานไววา หมายถึง เกณฑ

ที่กําหนดขึ้นเพ่ือใชในการตัดสินใจ และความลมเหลวของการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยทั่วไปมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานจะระบุวา งานที่ตองทําควรมีปริมาณมากนอยแคไหน หรือควรมีคณุภาพดีเพียงใด 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2544 : 71) มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ เกณฑที่กําหนดขึ้น

เพ่ือใชในการวัดผลการปฏิบัติงาน อันขยายความถึงลักษณะของมาตรฐานการปฏิบัติงานอาจจะระบุลักษณะ

ของการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา คาใชจาย และพฤติกรรมได โดยเหตุที่ตองมีมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน เพราะมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนส่ิงที่ชวยใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางผูบังคับบัญชา และ

กับบุคคลอื่นๆ ทั้งที่ตองทํางานเกี่ยวของดวย และที่มิไดเกี่ยวของดวย ส่ิงที่สําคัญคือ เปาหมายที่

ผูบังคับบัญชาคาดหวังจะใหผูใตบังคับบัญชาของตนที่อยูในตําแหนงหนาที่งานนั้นๆ ปฏิบัติงานใหบรรลุผล

สําเร็จ และในขณะเดียวกันก็เปนเปาหมายที่ผูใตบังคับบัญชาผูนั้นจะตองพยายามบรรลุใหไดตามที่กําหนดไว 

อันถือไดวาเปนมาตรฐานที่จะใชเปรียบเทียบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มาตรฐานเปนส่ิงที่ทาทายใน

ผูปฏิบัติงานพยายามที่จะปฏิบัติใหได เพ่ือแสดงถึงประสิทธิภาพของตน เปนการงายที่จะไมกําหนดมาตรฐาน

และงายที่อาศัยการเปรียบเทียบงานที่กําลังปฏิบัติอยูกับงานที่เคยปฏิบัติมาครั้งกอนๆ แตการกระทําดังกลาว

ยอมไมเปนการเพิ่มผลิตภาพเพราะไมมีมาตรฐานอยางใดที่จะเตรียมการหรือกําหนดการปรับปรุงใหดีขึ้น ใน

ทํานองเดียวกันการประเมินผูปฏิบัติงานจะมีความหมายเพียงเล็กนอยถาการประเมินไมเกี่ยวของกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

ในประการสําคัญ การกําหนดใหมีมาตรฐานการปฏิบัติงานจะทําใหสามารถตรวจสอบและคงไวซึ่ง

ระดับการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งถาขาดไปก็จะเปนการยากที่จะควบคุมใหไดดี นอกจากนั้นการมีมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานทุกคนทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบของตนวาจะตองปฏิบัติงานใหมีลักษณะ

อยางไร 

 

ประโยชนของมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงานมีประโยชนตอองคการ ตอผูบังคับบัญชา และพนักงานทุกคนทุกระดับใน

ดานประสิทธิภาพการทํางาน การสรางแรงจูงใจ การปรับปรุงงาน การควบคุมงาน และการประเมินผลการ

ปฏบัิติงาน  

1. ดานประสิทธิภาพ 

(1) ชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
(2) ชวยใหการเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน 

(3) ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใช 
(4) ชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานได 
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2. ดานการสรางแรงจูงใจ 

(1) ชวยเปนส่ิงเราใหเกิดความมุงมั่นไปสูมาตรฐาน 

(2) ชวยใหพนักงานที่มีความสามารถเกิดความรูสึกทาทาย 

(3) ชวยใหพนักงานที่มุงความสําเร็จเกิดความมานะพยายาม 

(4) ชวยใหพนักงานผูปฏิบัติงานดีเกิดความภาคภูมิใจและสนุกกับงาน 

3. ดานการปรับปรุงงาน 

(1) ชวยใหพนักงานรูวาผลงานที่มีคุณภาพจะตองปฏิบัติอยางไร 

(2) ชวยใหไมจําเปนตองกําหนดรายละเอยีดของงานทุกครั้ง 
(3) ชวยใหเห็นแนวทางในการปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

(4) ชวยใหสามารถพิจารณาถึงความคุมคาและเปนประโยชนตอการเพิ่มผลิตภาพ 

4. ดานการควบคุมงาน 

(1) ชวยใหผูบังคับบัญชามีเครื่องชวยในการควบคุมงาน 

(2) ชวยใหผูบังคับบัญชามอบหมายอํานาจหนาที่ไดงายขึ้น 

(3) ชวยใหผูบังคับบัญชาสงผานคําส่ังไดงายขึ้น 

(4) ชวยใหสามารถดําเนินงานตามแผนงายขึ้นและควบคุมงานไดดีขึ้น 

5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(1) ชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีหลักเกณฑ 

(2) ชวยปองกันไมใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความรูสึก 

(3) ชวยใหการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ทําไดกับมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความชัดเจน 

(4) ชวยใหพนักงานยอมรับผลการประเมินไดดีขึ้น 

สมิต สัชฌุกร (2537 : 8) อธิบายถึงการกําหนดมาตรฐานการทํางาน ดังนี้ 

1. ผูบังคับบัญชารวมกันทําความเขาใจและทบทวนเอกสารมาตรฐานการปฏิบัติงานกับ
ผูใตบังคับบัญชาที่รับผิดชอบงานนั้นๆ  

2. ผูบังคับบัญชาจําเปนตองใหผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจอยางชัดเจนถึงงานที่จะมอบหมายให     
ผูบังคับบัญชาจําเปนตองเขียนรายการงานใหเปนขั้นตอนอยางชัดเจน เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและ

สามารถยึดเปนแนวทางปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

3. ถามีความเห็นแตกตางกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาจะตองพยายามทําใหเกิด
ความเห็นชอบรวมกันกอน จึงจะต้ังมาตรฐานการปฏิบัติงานได การตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานจําเปนอยางยิ่ง

จะตองปรึกษากับผูใตบังคับบัญชา เพราะจาการพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับเรื่องนี้ ผูบังคับบัญชาจะได  

(1) รับทราบความคิดเห็นและการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา 
(2) เกิดความมั่นใจย่ิงขึ้นวา มาตรฐานที่ต้ังขึ้นนั้นสมบูรณและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

(3) จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดีย่ิงขึ้น 

(4) เกิดความเขาใจกัน 
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2. แนวความคดิเก่ียวกับความคิดเห็น 
ความหมายความคิดเห็น คือ 
พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา ฉบับราชบัณฑิตสถาน (2525 : 246)  ไดใหความหมายของความ

คิดเห็นวา เปนขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจากการใชปญญาความคิดประกอบ ถึงแมจะไมไดอาศัยหลักฐาน
พิสูจนยืนยันไดเสมอไป 

สุชา จันทรเอม และสุรางค จันทรเอม (2520 : 104) กลาววา ความคิดเห็นเปนสวนหนึ่งของทัศนคติ 
เราไมสามารถแยกความคิดเห็น ทัศนคติออกจากกันได เพราะความคิดเห็นมลัีกษณะคลายทัศนคติ แตความ
คิดเห็นแตกตางจากทัศนคติตรงท่ีทัศนคติเปนความพรอมทางจิตใจที่มีตอส่ิงหนึ่งที่อาจแสดงออกมาไดทั้ง
คําพูดและการกระทํา ทัศนคติไมเหมือนความคดิเห็นตรงที่ไมใชส่ิงเราที่จะแสดงออกมาไดอยางเปดเผย หรือ
ตอบสนองอยางตรงๆ และลักษณะของความคิดเห็นไมลึกซึ้งเหมือนกับทัศนคติ 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520 : 3)  กลาววา ความคิดเห็นถือไดวาเปนการแสดงออกทางดานทัศนคติ
อยางหนึ่ง การแสดงความคิดเห็นมักมีอารมณเปนสวนประกอบและเปนสวนที่พรอมจะมีปฏิกริิยาเฉพาะอยาง
ย่ิงตอสถานการณภายนอก 

นิสา สุวรรณประเทศ (2523 : 15) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกดานความรูสึกของบุคคล
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งดวยการพูด การเขียน โดยมีพ้ืนฐานความรูเดิม ประสบการณ และสภาพแวดลอมเปนหลักใน
การแสดงความคิดเห็น 

เวสท (อรทิพย ลีละพัฒน. 2535 : 14 ; อางอิงจาก West.) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออก
ในดานความเชื่อที่นําไปสูการคาดคะเน หรือการแปลผลในพฤติกรรมเหตุการณ  

เคดสชิค (สุชา จันทรเอมและสุรางค จันทรเอม. 2520 : 104 ; อางอิงจาก Kdeshik.) กลาววา ความ
คิดเห็นเปนการแปลความหมายหรือการลงความเห็นที่เกิดจากขอเท็จจริงซึ่งแตละบุคคลคิดวาถูกตองแตคน
อ่ืนอาจไมเห็นดวยก็ได 

เดวิท (นุฎนาท รามสมภพ. 2529 : 9 ; อางอิงจาก Davies.) กลาววา ความคิดเห็นเปนการสรุปผล 
หรือการตัดสินพิจารณาเกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่กอตัวขึ้นภายในจิตใจของแตลุบุคคล หรือเปนการแสดงออก
ของบุคคลที่มีวิจารณญาณ โดยยึดความรูและประสบการณของบุคคลนั้นหลัก โดยไมจําเปนตองเอาความรูที่
ถูกตองหรือขอพิสูจนใดๆ มาพิสูจน  

แอล. ที. ทิวสโตน (L.T. Thurstone. 1967 : 77) กลาววา ทัศนคติเปนแบบรวมทั้งหมายของมนุษย
เกี่ยวกับความรูสึก ความคิดเห็น ความกลัวตอบางสิ่งบางอยาง การแสดงออกทางดานคําพูด ความเห็น และ
ความคิดเห็นนี้เปนสัญลักษณของทัศนคติ ดังนั้นถาเราอยากวัดทัศนคติ เราทําไดโดยวัดความคิดเห็นของ
บุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ 

โทมัส (Thomas. 1971 : 83) กลาววา ความคิดเห็นโดยทั่วๆ ไป ตองมีส่ิงประกอบ 3 อยาง คือ 
บุคคลที่ถูกวัด ส่ิงเราและมีการตอบสนอง ซึ่งจะออกมาเปนระดับสูง ตํ่า มาก นอย วิธีวัดความคิดเห็นโดยมาก
จะใชในการตอบแบบสอบถาม และการสัมภาษณ โดยผูมจีะตอบคําถามเลือกตอบแบบสอบถาม การใช
แบบสอบถามในการวัดอาจใชมาตรวัดแบบ Thurstone, Likert Scales  และ Guttman Scales เปนตน 

ชอว และ ไรท (Shaw and Write. 1967 : 320) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกซึ่งการ
ตัดสินใจจากการประเมินคา (Evaluation Judgement) หรือทัศนะ  (Point of View) เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะ และความคิดเห็นยอมไดรับอิทธิพลจากทัศนคติ 



24 

  

โคโลซา (Kolasa. 1969 : 386) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของแตละบุคคลในอันที่จะ
แสดงขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่งหรือเปนการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจากสถานการณส่ิงแวดลอมตางๆ หรือ
เปนการแสดงออกถึงการลงความเห็นของบุคคลหนึ่งในขอเท็จจริง 

กูด (Good. 1973 : 339) กลาวถึงความคิดเห็นวา เปนความเชื่อ ความคิดหรือการลงความเห็น
เกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งไมอาจบอกไดวาเปนการถูกตองหรือไม 

วาฮีเมน. (Wahimen. 1973 : 34) กลาววา ความคิดเห็นเปนภาวะของจิตใจที่ผานประสบการณแลว
เกิดการเรียนรูและผลักดันใหเกิดความคิด ความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในชวงระยะเวลาหนึ่ง 

ทวี เลรามัญ (2520 : 4) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกซึ่งความรูสึกที่อยูบนพ้ืนฐานของ
ขอเท็จจริงและทัศนคติของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งอาจจะเปนบุคคล กลุมบุคคล หรือสถานการณ เปนตน 
ความคิดเห็นอาจจะเปนไปในทศิทางเห็นดวย หรือไมเห็นดวยตอส่ิงนั้นก็ได 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ และคณะ (2522 : 9) กลาววา ความคดิเห็น เปนสภาพจิตใจความรูสึกนึกคิด
ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยที่ยังไมแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเปนที่ปรากฏตอบุคคล 
สาธารณชน 

ฟอสเตอร (Foster. 1952 : 119) กลาววา ความคิดเห็นเกิดจากมูลเหตุ 2 ประการ คือ 
1. ประสบการณ (Experiences) ที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล หมูคณะ เรื่องราวตางๆ หรือ

สถานการณ ความคิดเห็นเกิดขึ้นในตัวบุคคลจากการไดพบเห็น คุนเคย อาจถือไดวาเปนประสบการณตรง 
(Direct Experiences)  และจากการไดยิน ไดฟง ไดเห็นรูปถาย หรืออานจากหนังสือ โดยไมไดพบเห็นของ
จริง ถือวาเปนประสบการณออม 

2. ระบบคานิยมและการตัดสินคานิยม (Value System and Judgement) เนื่องจากกลุมชนแตละ
กลุมมีคานิยม และการตัดสินคานิยมไมเหมือนกัน คนแตละกลุมจึงมีความคิดเห็นตอส่ิงเดียวกันแตกตางกัน 

เรนเนอร (Renner. 1954 : 6-7) กลาววา ความคิดเห็นเกิดจากความรูความเขาใจ การมีความคิดตอ
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดขึ้นอยูกับความรู ความเขาใจที่มีตอส่ิงนั้น เชน ความรูความเขาใจในทางที่ดี ชอบ ยอมรับ เห็น
ดวย ความรูความเขาใจในลักษณะเปนกลาง เฉยๆ ไมมีความคิดเห็น ความรูความเขาใจในทางที่ไมดี ไมชอบ 
รังเกียจ ไมเห็นดวย 

ประสาท หลักศิลา (2511 : 398-399)  กลาววา ความคิดเห็นตางๆ ของคนเรานั้น เกิดไดจากการ
ปะทะสังสรรคประจําวันของเขา และคนเราก็มีภูมิหลังทางสังคมจํากัดอยู ภูมิหลังของแตละคนยอมสงผลถึง
การที่คนเรากระทําตอบสนองตอเหตุการณ และเกิดความคิดเกี่ยวกับเหตุการณนั้นๆ  

เรืองวิทย แสงรัตนา (2522 : 20)  กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางดานความรูสึกตอส่ิง
ใดส่ิงหนึ่งดวยการพูดหรือการเขียน โดยอาศัยพ้ืนความรู ประสบการณ และสภาพแวดลอม 

ขวัญใจ สมรรคบุตร (2524 : 8)  กลาววา ความคิดเห็นของบุคคลจะเกี่ยวของกับคุณสมบัติประจําตัว
ของบุคคลอีกดวย ซึ่งคุณสมบัติประจําตัวบางอยาง เชน พ้ืนความรูประสบการณในการทํางาน และการ
ติดตอกันระหวางบุคคลนับเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลและกลุมมีความคิดเห็นไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 
ทั้งนี้เพราะพ้ืนความรูอันเปนกระบวนการสังคมกรณีที่ไดรับจากการศึกษามาเปนเวลานานหลายป จะเปน
รากฐานในการกอใหเกิดความคิดเห็นตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ 

สุโท เจริญสุข (2525 : 58-59) กลาววา ความคิดเห็นเปนสภาพความรูสึกทางดานจิตใจที่เกิดจาก

ประสบการณและการเรียนรูของบุคคลอันเปนผลใหบุคคลมีความคิดตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่ชอบ ไมชอบ 

หรือเฉยๆ 
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3. แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 
ในการมองโลก ในการรับรู (Perceive) ส่ิงที่เกิดขึ้นในส่ิงแวดลอมรอบตัวเรานั้น เรามองจากสายตา

ของเราเปนหลัก เปนการมองจากประสบการณของตัวเรา และตีความหมายสิ่งที่เราประสบโดยอาศัย

ประสบการณของตัวเราเปนเกณฑ 

การรับรู (Perception) เปนกระบวนการตีความหมายจากสิ่งที่เราพบเห็นในสิ่งแวดลอม สวน

ความหมาย (Meaning) คือส่ิงที่เกิดจากกระบวนการตีความหมาย หรือการรับรู กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ เราจะ

ตีความหมายตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางไร ยอมขึ้นอยูกับการที่เรารับรู (Meaning) หรือตีความหมาย (Interpret) ส่ิง

นั้นอยางไรในการรับรูและตีความหมายสิ่งที่เราไดพบนั้น เรากระทําโดยอาศัยประสบการณของเรา 

ประสบการณของเรามีอิทธิพลการรับรูและความหมายของเราตอส่ิงที่เราพบ ซึ่งเขียนเปนรูปไดในลักษณะ

ดังนี้ 

 

    ประสบการณ 

 

 

 

ส่ิงที่เราพบในสิ่งแวดลอม        ความหมาย 

 

 

 

 

    

    ประสบการณ 

 

ภาพประกอบ 3  แสดงแบบจําลองทฤษฎีการรับรู 

 

ความหมายการรับรู 

ความหมายของการรับรู ไดมีผูใหความหมายไวตางๆ ดังนี้ 

จําเนียร ชวงโชติ และคณะ (2515 : 2) กลาววา การรับรูคือ การสัมผัสที่มีความหมาย การรับรูเปน

การแปลหรือตีความแหงการสัมผัสที่ไดรับออกเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดที่มีความหมาย หรือที่รูจักเขาใจ ซึ่งในการ

แปลหรือตีความแหงการสัมผัสที่ไดรับ ออกเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดที่มีความหมาย หรือที่รูจักเขาใจ ซึ่งในการแปล

หรือตีความหมายนี้จําเปนที่อินทรียจะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิม หรือความจัดเจนที่มีมาแตหน

หลัง 

การรับรู 
(Perception) 
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โสภา ชูพิกุลชัย (2517 : 181) กลาววา การรับรู คือกระบวนการที่อินทรียตางๆ พยายามที่จะแสดง

ความรูสึกจากสิ่งที่ตนไดรับ ออกมาในรูปของการกระทําอยางใดอยางหนึ่งหรือในรูปของส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่มี

ความหมาย 

จรินทร ธานีรัตน (2518 : 116) ไดใหความหมายของการรับรูวา คือ อาการของจิตใจรับเอาผลของ

การสัมผัสตางๆ คลุกเคลาปะปนกันตามความรูสึกเกา แลวทําใหเกิดการรับรูวาอะไรเปนอะไร 

เดโช สวนานนท (2518: 19) กลาววา การรับรูหมายถึงการที่รางการรับส่ิงเราตางๆ ที่มาเราทาง

ประสาทสัมผัสทางใดทางหนึ่ง แลวตอบสนองตอส่ิงเรานั้นๆ ออกมา 

ประนอม สโรธมาน  (2520 : 52)  กลาววา การรับรูเปนกระบวนการของการที่เรารูสึกไดตอส่ิงหนึ่ง

ส่ิงใด หมายถึงการแปลหรือตีความการรับรูความรูสึก ที่ไดมาออกเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดที่มีความหมายหรือที่เรา

รูจัก เราเขาใจ 

สมัย จิตหมวด (2520 : 100) กลาววา การรับรู คือ อาการสัมผัสที่มีความหมาย และการรับรูเปนการ

แปลหรือตีความแหงการรับสัมผัสที่ไดรับออกมาเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดที่มีความหมายอันเปนส่ิงที่รูจักและเขาใจกัน 

และในการแปลหรือตีความหมายของการสัมผัสนั้นจําเปนที่อินทรียจะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิม 

หรือความชัดเจนมาแตหนหลัง 

วารินทร สายโอบเอื้อ และสุนีย ธีรดากร (2522 : 37) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการทางสมองใน

การแปลความหมายของขอมูลที่ไดรับจากการสัมผัส ทําใหทราบวาส่ิงเราที่เราสัมผัสนั้นเปนอะไร มีลักษณะ

อยางไร และมีความหมายอยางไร โดยอาศัยประสบการณเดิมชวยในการแปลความหมายออกมา 

ไพบูลย เทวรักษ (2523 : 22) กลาววา การรับรู คือกระบวนการตีความสิ่งเราจากการสัมผัสของ

อวัยวะสัมผัสตางๆ ทั้งนี้ตองอาศัยประสบการณเดิม หรือการเรียนรู หรือการคิด 

สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2530 : 70) การรับรู คือ กระบวนการที่อินทรียหรือส่ิงมีชีวิตพยายามทํา

ความเขาใจส่ิงแวดลอมโดยผานทางประสาทสัมผัส เริ่มจากใชอวัยวะสัมผัสส่ิงเรา และจัดระบบสิ่งเราใหม

ภายในระบบการคิดในสมองแลวจึงแปลความหมายในขั้นแปลความหมายนี้จะใชประสบการณเกาเปนพ้ืนฐาน

การแปลความหมาย 

สุรางค จันทนเอม (2524 : 107) ไดใหความหมายของการรับรูไวเปนขอๆ ดังนี้ 

1. การรับรูคือ การจัดระบบการรวบรวมและตีความหมายจากการสัมผัส 

2. การรับรูคือ กระบวนการที่ส่ิงมีชีวิตรับเอาเร่ืองราวตางๆ โดยอาศัยอวัยวะรับสัมผัสเปนส่ือกลาง 

3. การรับรูหมายถึง กระบวนการที่เกิดขึ้นอยูระหวางสิ่งเราและการตอบสนองสิ่งเราดังนี้ 

ส่ิงเรา             การรับรู    การตอบสนอง 

 

วัชรี ทรัพยมณี (2526 : 42) ไดใหความหมายของการรับรูวา คือ การตีความของการรับสัมผัส

ออกเปนส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่มีความหมาย ซึ่งการตีความนั้นจะตองอาศัยประสบการณหรือการเรียนรู 

พจนานุกรมของเวบสเตอร ใหความหมายไววา การรับรู หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ความ

เขาใจตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง 

บารทเลย (Bartley. 1969 : 11-19) การรับรูคือ การตอบสนองตอส่ิงเราที่ไดมาจากอวัยวะรับสัมผัส  
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แกรริสัน และมากูน (Garrison and Magoon. 1972 : 637) ใหความหมายวา การรับรู หมายถึง 

กระบวนการซึ่งสมองตีความหรือแปลความหมายขอมูลที่ไดจากการสัมผัส ของรางกายกับส่ิงแวดลอมเปนส่ิง

เรา ทําใหทราบวาส่ิงเราหรือส่ิงแวดลอมที่เราสัมผัสนั้นเปนอะไร มีความหมายอยางไร มีลักษณะอยางไร ฯลฯ 

การที่เราจะรับรูส่ิงเราที่มาสัมผัสไดนั้นจะตองอาศัยประสบการณของเราเปนเครื่องชวยในการตีความหมาย

หรือแปลความ 

กูด (Good. 1973 : 413) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง การมีความรอบรูในเรื่องที่

เกี่ยวกับส่ิงเราภายนอกที่ประสบเปนประจํา เชน วัสดุ สถานการณตางๆ ความสัมพันธตางๆ ซึ่งเปนผลมา

จากสิ่งเราดังกลาว เราความรูสึก 

เคนเดอร (Kendler. 1974 : 124) ไดใหความหมายการรับรูไว 2 ประการ คือ กระบวนการตีความ

จากสิ่งที่ไดสัมผัสและการเตรียมเพื่อการตอบสนอง 

ลินเซย , ฮอล และทอมสัน (Lindzey, Hall and Thomson. 1975 : 90-135)  “การรับรู” ถือวาเปน

กระบวนการจิตวิทยาพื้นฐานของบุคคล เพราะถาปราศจากซึ่งการรับรูแลวบุคคลจะไมสามารถมี “ความจาํ” 

“ความคิด” หรือ “การเรียนรู” การรับรูเกี่ยวกับเหตุการณตางๆ เปนขั้นตอนดังนี้ บุคคลรับพลังงานจากสิ่งเรา

ซึ่งจะเราประสาทสัมผัส ประสาทสัมผัสจะเขารหัสพลังงานนั้นผานมาทางเสนประสาท และเสนประสาทจะสง

ขอมูลตอไปยังสมองซึ่งขั้นสุดทายของกระบวนการจะเปนการรับรูเกี่ยวกับส่ิงเรานั้นๆ 

ลินเกรน และแฮรว่ี (Lindgren and Harvey. 1981 : 292)  ไดกลาววา การรับรูคือ การตอบสนอง

โดยการแสดงออกซึ่งเปนผลมาจากการสัมผัส และในการแสดงออกนั้นตองใชความรู ความสามารถในการ

แปลความหมายจากสัมผัสนั้น 

คริสทาล (Kristal, 1982 : 178) ใหความหมายของการรับรูวา การรับรูนั้นสูงกวาการรับสัมผัส เปน

กระบวนการที่สมองแปลความหมายสิ่งเรา ซึ่งรับมาจากอวัยวะรับสัมผัสวาส่ิงเรานั้นมันคืออะไร 

โกลเดนสัน (Goldenson. 1984 : 543) ไดใหความหมายของการรับรูวาเปนการรูถึงวัตถุส่ิงของ 

ความสัมพันธและเหตุการณตางๆ โดยการสัมผัสและกิจกรรมเหลานี้ทําไดโดยใชอวัยวะรับสัมผัสและแปล

ความหมายสิ่งเรา 

 โรบินส (Robbins. 1998 : 356) ไดใหความหมายของการรับรูไววา หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคล

จัดระเบียบและตีความรูสึกประทับใจของตนเองเพ่ือใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 

ออสบอรน และคณะ (Osborn and Others. 1998 : 78 ) ใหความหมายการรับรูคือ เปนกระบวนการ

ที่บุคคลเขาจัดระเบียบ ตีความ แกไข และตอบสนองตอสารสนเทศจากสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัว  

เซริโน และบูดเค็น (ศิริชัย ไตรสารศรี. 2539 : 13 ; อางอิงจาก Senero & Boodken.) การรับรูคือ 

การที่บุคคลใชระบบประสาทสัมผัสภายในของเขารับเอาระบบขอมูลจากภายนอกมาอยางกระตือรือลน โดยใช

ภาวะวิสัยและมีการสรางสรรค ทําใหเกิดกระบวนการทํางาน 3 อยาง ไดแก การเลือกส่ิงเรา การจัดหมวดหมู 

และการประเมินคาหรือตีความ  

จากการใหความหมายของการรับรูพอจะสรุปไดวา การรับรู หมายถึง การแปลความหรือให

ความหมายกับส่ิงที่เขาไดรับ โดยผานประสาทสัมผัส และการรับรูนี้มีอิทธิพลนําไปสูการกระทําตางๆ ของ

บุคคลตามกระบวนการรับรูดังนี้ 
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1. ส่ิงเราหรือขอมูลกระทบอวัยวะสัมผัส สงผานเขาสูสมอง 

2. สมองแปลความหรือใหความหมายออกมาเปนความรูความเขาใจโดยอาศัย 

3. ปจจัยภายใน ไดแก คุณสมบัติที่อยูภายในตัวของผูรับรู  

4. ปจจัยภายนอก ไดแก คําแนะนาํ คําส่ังสอน 

 

กระบวนการของการรับรู 

จําเนียร ชวงโชติ (2515 : 3) กระบวนการของการรับรูตองประกอบดวย 

1. การสัมผัส หมายถึง อาการที่อวัยวะรบัสัมผัส รับส่ิงเรา หรือส่ิงเราผานเขามากระทบกับอวัยวะ

สัมผัสตางๆ เพ่ือใหบุคคลรับรูภาวะแวดลอมรอบตัว 

2. การแปลความหมายจากอาการสัมผัสคือสวนสําคัญที่จะชวยใหการแปลความนั้นถูกตอง

เพียงใดซึ่งตองอาศัยสติปญญา ความเฉลียวฉลาด การสังเกต การตั้งใจ สนใจและคุณภาพจิตใจของบุคคลใน

ขณะนั้น 

3. การใชความรูเดิม หรือประสบการณที่ผานมาเพื่อชวยแปลความหมาย ไดแก ความคิด ความรู 

และการกระทําหนาที่ไดเคยปรากฏแกผูนั้นมาแลว โดยอดีต ความรูเดิมและประสบการณเดิมมีความสําคัญ

มากในการแปลความหมาย และในการแปลความหมายไดดีตองมีคุณลักษณะดังนี้ คือเปนความรูที่แนนอน 

ถูกตอง ชัดเจน และตองมีปริมาณมาก หมายถึง มีความรูหลายๆ อยางจึงจะชวยแปลความหมายไดสะดวก 

สถิต วงศสวรรค (2525 : 77)  ไดกลาวถึงลําดับขั้นของกระบวนการรับรุไววาการรับรูจะเกิดขึ้นได

ตองเปนไปตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. ส่ิงเรามากระทบสัมผัสของอินทรีย 

2. กระแสประสาทสัมผัสวิ่งไปยังระบบประสาทสวนกลาง ซึ่งมีศูนยกลางอยูที่สมอง 

3. สมองแปลความหมายออกมาเปนความรู ความเขาใจ โดยอาศัยความรูเดิม ประสบการณเดิม 

ความจํา เจตคติ ความตองการ ปทัสถาน บุคลิกภาพ เชาวนปญญา 

 สถิต วงศสวรรค (2525 : 79-105) ลักษณะของผูรับรู  การที่บุคคลจะเลือกรับรูส่ิงใดกอนหลัง  มาก

นอยอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะผูรับรู ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะผูรับรูแบงออกเปน 2 ดาน คือ  

1. ดานกายภาพ เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ ระดับการศึกษา ซึ่งมีอิทธิพลตอการรับรูทําใหการรับรู

ตางกันออกไป  

2. ดานจิตวิทยา เชน ความจํา ความพรอม สติปญญา การสังเกตพิจารณา ความสนใจ ต้ังใจ 

ทักษะ คานิยม วัฒนธรรม ซึ่งเปนผลจากการเรียนรูเดมิ  

ลักษณะของส่ิงเรา คุณสมบัติของส่ิงเราเปนปจจัยภายนอกที่ทําใหคนเราเกิดความสนใจที่จะรับรู 

หรือทําใหการรับรูของคนเราคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจรงิ ไดแก 

1. ความใกลชิดกับส่ิงเรา 

2. ความคลายคลึงกันของส่ิงเรา 

3. ความตอเนื่องกันของส่ิงเรา 

4. สภาพและพ้ืนฐานการรับรู 
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ประเภทของการรับรูทางสังคม 

กมลรัตน หลาสุวงษ (2527 : 228-239) การรับรูทางสังคมแบงออกเปน 4 ประการ คือ  

1. การรับรูทางอารมณ หมายถึง การรับรูความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ  

2. การรับรูลักษณะของบุคคล ตองอาศัยขอมูล 3 ประการประกอบกันคือ 

3. ลักษณะทางกายภาพ พฤติกรรมและคําบอกเลา  

4. การรับรูภาพพจนของกลุมบุคคล หมายถึง มโนภาพหรือมโนคติของสิ่งตางๆ ตามที่บุคคลรับรู 

เปนภาพที่อยูในความคิดหรือจินตนาการของบุคคล และบุคคลสามารถบอกลักษณะของภาพเหลานั้นใหผูอ่ืน

ทราบไดดวย 

การรับรูปรากฏการณทางสังคม เปนการตีความหรือแปลความหมายสิ่งตางๆ หรือเหตุการณตางๆ 

ที่เกิดขึ้นในสังคม ตามความเชื่อตนเอง เพ่ือใหเกิดความเขาใจและอธิบายสิ่งตางๆ เหลานั้นได การรับรู

ปรากฏการณทางสังคมขึ้นอยูกับสาเหตุ 2 ประการ คือ 

1. ระดับการรับรู หมายถึง บุคคลที่มีความรู ความสามารถ ประสบการณ เชาวนปญญา หรือ

ความเฉลียวฉลาดแตกตางกัน ยอมจะตีความหรือแปลความหมายตอส่ิงตางๆ แตกตางกัน 

2. การเปล่ียนการรับรู คือ ถาผูมกีารรับรูตํ่า โดยมีโอกาสสนทนาหรืออภิปรายกับผูที่มีระดับการ

รับรูสูง ก็อาจจะถูกผูที่มีระดับการรับรูสูงเปล่ียนแนวคิดหรือแนวการรับรูได   

 เสาวลักษณ ทรงสงวน (2540 : 17-18) การรับรูของบุคคลนั้นมีทั้งการรับรูเกี่ยวกับตนเอง การรับรู

บุคคลอื่น การรับรูสังคม โดยสังคมเปนตัวเราในลักษณะที่กอใหเกิดประสบการณ ซึ่งเปนผลของการทํางาน

ของระบบประสาทสัมผัส และมีสภาพการจูงใจประสบการณมีทั้งที่เปนความรูสึก ความรูสึกนี้จะบรรยายเปน

คําพูดไมได หรือประสบการณที่อธิบายเปนคําพูดไดและสามารถถายทอดเปนคําพูดได และถายทอดใหผูอ่ืน

ฟงได หรือในลักษณะของประสบการณที่เปนนามธรรม เปนประสบการณที่อธิบายเปนคําพูดไดยาก แต

สามารถที่จะอธิบายลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงถึงประสบการณนี้ได 

 

ความสําคัญของการรับรู 

สถิต วงศสวรรค (2525 : 105) ไดกลาวถึงความสําคัญของการรับรูไววา การรับรูมีความสําคัญตอ

การเรียนรู การรับรูทําใหเกิดการเรียนรู ถาไมมีการรับรูแลวการเรียนรูจะเกิดขึ้นไมได สังเกตไดจาก

กระบวนการดังนี้ ส่ิงเรา ประสาทสัมผัสกับส่ิงเรา ตีความและรูความหมาย การรับรู เกิดสังเกตเปนการเรยีนรู 

มีความสําคัญตอเจตคติ อารมณและแนวโนมของพฤติกรรม เมื่อรับรูแลวยอมเกิดความรูสึก และมีอารมณ 

พัฒนาเปนเจตคติแลวพฤติกรรมก็ตามมาในที่สุด 

 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 

บุคคลจะรับรูในส่ิงเราหรือสถานการณซึ่งเปนสภาพแวดลอมภายนอกแตเพียงบางสวนเทานั้น ไมใช

ทั้งหมด ดังนั้นการทําความเขาใจในการเลือกที่จะรับรูทําใหเกิดความเขาใจในบุคคล รวมตลอดถึงพฤติกรรม

ของเขาไดมากขึ้น 
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มูนน (Munn. 1966 : 71) กลาววาบุคคลอาจจะรับรูตางกันโดยเกิดขึ้นจาก 2 ปจจัยคือ 

1. ปจจัยความสนใจจากภายใน คือคุณสมบัติภายในของผูรับรู เชน ความตองการแรงขับและสนใจ 

2. ปจจัยความสนใจจากภายนอก เปนลักษณะภายนอก ไดแก ความยึดมั่น ความเชื่อมั่น คําแนะนํา 

คําสอน ที่ไดรับกันตอๆ มา ทั้งหมดนี้มีอิทธิพลที่ทําใหการรับรูที่บุคคลมีตอเรื่องราว เหตุการณ ภาวะแวดลอม

ตางๆ มีความแตกตางกัน 

พัชนี วรกวิน (ศิริชัย ไตรสารศรี. 2539 : 12 ; อางอิงจาก พัชนี วรกวิน. 2524.) ไดศึกษาถึงปจจัยที่

มีอิทธิพลตอการรับรูสรุปดังนี้ 

1. คุณสมบัติของผูรับรู บทบาทของคุณสมบัติภายในของผูรับรูมีสวนในการรับรูมีสวนในการรับรู

อยางมากเพราะบอกแนวโนมวาจะเกี่ยวของกับสภาวะที่เปนจริงของส่ิงเราอยางไร คุณสมบัติเหลานั้นไดแก 

ความตองการ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และการปรับตัวสวนบุคคล 

2. การใสใจ เกิดจากสิ่งเราที่มีลักษณะผานเขามา รางกายเกิดความพรอมและตอบสนอง 

เนื่องจากการใสใจทําใหคนไดยินไดเห็นส่ิงนั้นกอนเสมอ ความใสใจอาจเกิดจากสภาพการสิ่งภายนอกและ

ภายในที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล 

3. การเตรียมพรอมในการรับรู ความพรอมในการรับรูจะเกิดขึ้นกอนมีส่ิงเรามากระตุนการ

เตรียมพรอมจะชวยใหบุคคลคาดการณลวงหนาในสิ่งที่จะเกิดขึ้น และเตรียมตัวเองอยางเต็มที่ และแสดง

ปฏิกิริยาตอบสนองใหเหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ 

4. บุคลิกภาพของบุคคล บุคลิกที่สําคัญตอการรับรูทางสังคม ไดแกบุคคลที่มีนิสัยชอบทางสังคม 

และบุคคลที่ชอบเก็บตัว บุคคลที่มองโลกในแงดียอมเห็นแตสวนดีหรือวัตถุที่มีลักษณะเปนสองนัยตางกัน 

 โรบินส (Robbins. 1998 : 371) ไดแบงปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูออกเปน 3 ดาน โดยมี

รายละเอียด 

1. ตัวผูรับรู เมื่อบุคคลดูเปาหมายและพยายามตีความหมายถึงส่ิงที่เขามองวาคือ อะไร การ

ตีความนั้นก็จะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับรู ส่ิงที่เกี่ยวเนื่องอยางมากของ การรับรูไดแก 

ทัศนคติ ส่ิงจูงใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง 

2. เปาหมายที่รับรู เปนส่ิงที่ถูกสังเกตจากการยอมรับและการรับรู คนที่เสียงดังมักจะถูกสังเกต

มากกวาคนที่เงียบ ความใหม การเคลื่อนไหว น้ําเสียง ขนาด ภูมิหลัง และความใกลเคียง สามารถสรางภาพ

เปาหมายตามที่เราเห็น เปาหมายไมสามารถถูกมองในลักษณะเดี่ยวๆ ดังนั้นความสัมพันธของเปาหมายกับ

ภูมิหลังที่มีอิทธิพลตอการรับรูแนวโนมที่จะทําใหเกิดการจัดหมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงกัน และคลายกนัไว

ดวยกัน 

3. สถานการณ เปนส่ิงที่เรามองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ สภาพแวดลอมที่อยูภายนอกซึ่งมี

อิทธิพลตอการรับรู ปจจัยสถานการณที่ทําใหเกิดการรับรูประกอบดวย เวลา สภาพงาน และสภาพสังคม ดัง

แผนภาพ แสดงปจจัยที่อิทธิพลตอการรับรู  

 

ที่มา : Robbins, S .P. (1998). Organizational Behavior : Concepts Controversies and Applications.    

(8th Ed.). New Jersey: Prentice Hall, Inc. 
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ภาพประกอบ 4  แสดงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู 

 

อุปสรรคในการรับรู 

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541 : 54)  อุปสรรคในที่สําคัญในการรับรูไดแก 

1. Stereotype  เปนภาพความคิดของบุคคลเกี่ยวกับกลุมบุคคล วัตถุส่ิงหนึ่งหรือส่ิงตางๆ ใน

ความรูสึกของคนๆ หนึ่ง เมื่อบุคคลใครจะรับรูถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ลักษณะหรือภาพของกลุมซึ่งบุคคลนั้น

เปนสมาชิกอยูอาจเขามามีอิทธิพล ดังนั้นแทนที่จะเปนการดูลักษณะสวนตัวบุคคลของคนนั้นเพียงคนเดียว ก็

กลับไปตัวกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

2. Halo Effect เปนแนวโนมที่บุคคลนําเอาลักษณะอยางหนึ่งหรือจุดใดจุดหนึ่งของบุคคลนั้นมาเปน

ตัวประมวลลักษณะโดยรวมของบุคคลนั้น หรือการรับรูของบุคคลหนึ่งมาเปนตัวประมวลลักษณะโดยทั้งมวล

ของบุคคลนั้น หรือการรับรูถึงบุคคลในการพิจารณาจากคุณสมบัติอยางเดียวของเขา ในลักษณะนี้บุคคลก็อาจ

กลาวถึงอีกคนในลักษณะที่ผิด ซึ่งอาจเปนจุดเดนหรือจุดดอยของบุคคลนั้นก็ไดทําใหเขาสรุปอยางงยๆ แตก็

อาจผิดความจรงิ  

 จากสิ่งตางๆ ที่ไดกลาวมาที่เกี่ยวของกับการรับรูทําใหพบวา การรับรูเปนสวนสําคัญในการกําหนด

พฤติกรรมของแตละบุคคลในองคการ การที่จะทําใหบุคคลหนึ่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ยอมเกิดจากการรับรู

ในภารกิจและความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นดวย บางครั้งการรับรูอาจเกิดความบกพรอง ไมแมนยํา หรือ

มีการรับรูที่บิดเบือนการกระทําตอบโตของบุคคลที่พึงมีตอสภาพความเปนจริงขององคการ ดังนั้นบางครั้ง

องคการอาจเขามาจัดการแทรกแซงการรับรู ซึ่งอาจทําใหบุคคลมีความเขาใจในตนเอง รูและประเมินตนเองไว

วายังบกพรองในเรื่องใด และเกิดการยอมรับในตนเอง ยอมรับวาทุกคนคงไมไดมีความพรอม สมบูรณทุก

อยาง แตบางอยางก็สามารถฝกฝน แกไขทําใหดีขึ้นได หากบุคคลทําไดดังนี้ก็ยอมทําใหการรับรูของเขาดีขึ้น 

 

 

 

ปจจัยในผูรับรู 

ความคิดเห็น,ทัศนคติ, ส่ิงจูงใจ, ความสนใจ, 

ประสบการณในอดีต และแความคาดหวัง 

ปจจัยในสถานการณ 

เวลา, สภาพงาน และสภาพสังคม 

ปจจัยในเปาหมาย 

ความใหม, การเคลื่อนไหว, เสียง, ขนาด, 

ภูมิหลัง  และความใกลเคียง การรับรู 
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การวัด “การรับรู” 

วิธีการวัดการรับรูนั้น เทาที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาไมปรากฎวามีงานเขียนหรืองานวิจัยของ

ผูใดเขียนไวอยางชัดเจน แตโดยสวนใหญจะใชวิธีการที่คลายคลึงกับการวัดเจตคติ การวัดคานิยมและการวัด

บุคลิกภาพ ทั้งนี้ ก็เพราะวา การรับรูนั้นเปนขั้นหนึ่งของเจตคติ ทัศนคติ คานิยม และบุคลิกภาพ ตามแนวคิด

ของบลูม  

1. มีการรับรูส่ิงเราและทําการรูจัก ตลอดจนมีความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงเรานั้นๆ 

2. มีการตอบสนองตอส่ิงเราไปในทิศทางที่บุคคลนั้นยอมรับ และจัดเรียงลําดับของพฤติกรรมหรือ

จัดประเภทของลักษณะการตอบสนองนั้นๆ ตามลักษณะของความพอใจหรือนิยมในการตอบสนองนั้นมาก

นอยเพียงใด  

3. จัดสรางคุณคา หรือคานิยมจากการตอบสนอง โดยมีเง่ือนไขหรือขอตกลงของสภาวะของสิ่งเรา

เปนตัวกําหนดลําดับขั้นของแบบแผนในการสรางคุณคานั้น 

4. จัดระเบียบคานิยมเหลานั้นใหอยูในระบบของมโนภาพแหงตน 

5. จัดนําคานิยมเหลานั้นมาสรางเปนปรัชญาชีวิตหรืออุดมคติแหงตนซึ่งในภายหลังจะกอรูปเปน

อุปนิสัย หรือคณุลักษณะของแตละบุคคลและจะรวมตัวเปนบุคลิกภาพอันเปนเอกลักษณของบุคคลนั้น 

ดวยเหตุดังกลาวขางตน จึงพอจะรวบรวมวิธีการวัดการรับรูไดเปนขอๆ ดังตอไปนี ้

การสังเกต ซึ่งบารอน และเบิรน (กมลรัตน หลาสุวงษ. 2527 : 244 อางอิงจาก Baron and Byrne. 

1980 : 93-104) ไดกลาวถึงวิธีการสังเกตการรับรูของบุคคลเปน 4 วิธี คือ 

1. พิจารณาที่ใบหนาของบุคคล วามีการแสดงออกทางสีหนาอยางไร 

2. สังเกตที่สายหรือแววตา 

3. พิจารณาที่บุคลิกภาพ อากัปกิรยิา ทาทางของรางกาย  

4. พิจารณาที่เจตนารมยของบุคคลวา พฤติกรรมที่เขาแสดงออกมามีเจตนาอยางไร  

การใชแบบสอบถาม ซึ่งสามารถแบงออกเปนขอๆ ดังนี้ 

1. แบบสอบถามที่มีคําถามเปนขอความที่มีเพียงความคิดเดียว โดยใหผูตอบเลือกตอบวา เห็น

ดวย-ไมเห็นดวย, ใช-ไมใช, ถูก-ผิด ซึ่งในบางครั้งอาจจะมีคําวา ไมแนใจอยูดวยก็ได 

2. แบบสอบถามที่คําถามมีตัวเลือกหลายประเด็นตามสเกล เปนคําถามที่มีประโยคคําถาม และมี

คําตอบที่แบงระดับการรับรูวามากนอยเพียงใดออกเปน 5 หรือ 7 ระดับ หรืออ่ืนๆ เชน นอยที่สุด นอย ปาน

กลาง มาก มากที่สุด หรือ เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

3. แบบสอบถามที่มีคําถามแบบใชความหมายของคําตรงกันขาม เปนการใชคําหรือวลีที่มี

ความหมายตรงขามกันเปนคูๆ โดยมีสเกลวัดตามแนวนอน แลวใหผูตอบเลือกตอบสภาพการรับรูที่มีตอเรื่อง

นั้นๆ 

4. การใชแบบทดสอบ และเครื่องมือทางจิตวิทยา โดยผูทําการทดสอบเสนอสิ่งเราแกผูถูกทดสอบ 

เพ่ือใหแสดงพฤติกรมหรือคาํตอบออกมา ส่ิงเรานั้นอาจจะเปนรูปภาพหรือส่ิงของอื่นก็ได แบบทดสอบทาง

จิตวิทยามีหลายประเภท คือ Roschanck Ink Blot Test และ Thematic Appreciation Test (TAT) ซึ่งเปนวิธี

ใหผูถูกทดสอบระบายความในใจจากการใหดูภาพที่สรางขึ้นอยางไมแจมชัด 
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4.   ผลงานวจิัยและเอกสารที่เก่ียวของ 

  ปรียาพร พ่ึงพิบูลย (2541) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมของระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ทํางานในธนาคารพาณิชยไทยที่มีขนาดตางกัน ผลการวิจัยพบวา  

1) ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานอายุมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่มีอายุปานกลางรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม

นอยกวาพนักงานที่มีอายุนอยและพนักงานที่มีอายุมาก แตตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานอื่น 

ๆ ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และความรูความเขาใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีอิทธิพลตอการรับรู

ความยุติธรรมของการประเมินผล การปฏิบัติงาน  

2) พนักงานที่ถูกประเมินโดยผูประเมินที่มีลักษณะตางกันจะรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมี

ความยุติธรรมแตกตางกัน โดยพนักงานที่รับรูวาผูประเมินมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนสูงกวา

จะรับรูวาการประเมินผลการปฏบัิติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่รับรูวาผูประเมินมีความรูความ

เขาใจในบทบาทหนาที่ของตนตํ่ากวา พนักงานที่รับรูวาผูประเมินมีความรูความเขาใจในระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานสูงกวาจะรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่รับรูวาผูประเมินมี

ความรูความเขาใจในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานต่ํากวา และพนักงานที่รับรูความสัมพันธที่ดีระหวางตน

และผูประเมินมากกวาจะรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่รับรู 

ความสัมพันธที่ดีระหวางตนและผูประเมินนอยกวา  

3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก จํานวนของผูประเมิน ความชัดเจนใน การกําหนด

เปาหมายการทํางาน และ การแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมของ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่ถูกประเมินโดยมีจํานวนของ ผูประเมินมากกวา 2 คน รับรูวา

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมนอยกวาพนักงานที่ถูกประเมินโดยมีจํานวนของผูประเมิน 1 คน 

และ พนักงานที่ถูกประเมินโดยมีจํานวนของผูประเมิน 2 คน พนักงานที่รับรูความชัดเจนในการกําหนด

เปาหมายการทํางานรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่ไมไดรับรูความ

ชัดเจนในการกําหนดเปาหมายการทํางาน และพนักงานที่ไดรับการแจงผลการประเมินใหทราบรับรูวาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่ไมไดรับการแจงผลการประเมินใหทราบ แตตัว

แปรวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดานความถี่ไมมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล 

ดังนั้นผลที่ไดรับจากการวิจัยครั้งนี้ คือ ทําใหทราบถึงปจจัยอะไรบางที่มีผลตอการรับรูวาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม เพ่ือนําผลการศึกษาที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้นตอไป  
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วรพงษ รวิรัฐ (2522 : 46-50)  ไดศึกษาเปรียบเทียบการประเมินผลงานของพนักงานในรัฐวิสาหกิจ

และเอกชน คือ การไฟฟานครหลวง และบริษัท บอรเนียว (ประเทศไทย) จํากัด โดยแบงพนักงานออกเปน 2 

ระดับคือ พนักงานระดับบน และระดับลางจากการศึกษาพบวา 

องคการทั้งสองแหงตางก็มีการประเมินผลการทํางานอยางเปนระบบ และเปนทางการ โดยใชเพ่ือ

เปนหลักในการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําป และใชเปนสวนประกอบในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

 ระบบการประเมินผลที่ใชของท้ัง 2 องคการมีความแตกตางกัน คือ 

1) การไฟฟานครหลวงใชแบบฟอรมในการประเมนิผลการทํางานของพนักงานแบบเดียวกันและมี
มาตรฐานการทํางานในการพิจารณาดวย แตใชกับพนักงานระดับหัวหนากองลงมา สวนพนักงานที่สูงกวา

หัวหนาขึ้นไปไมไดมีการประเมินผลการทํางาน คงอาศัยผลการพิจารณาของผูบังคับบัญชาเปนเกณฑในการ

ขึ้นเงินเดือนประจําป 

2) บริษัท บอรเนียว (ประเทศไทย) จํากัด ใหใชการประเมนิผลกบัพนักงานทุกระดับ โดยมี

แบบฟอรมในการประเมินผลงานแตกตางกันไปตามลักษณะงาน แตไมมีการกําหนดมาตรฐานการทํางานไว 

 สําหรับปญหาในการประเมินผลสวนใหญ เกิดจากการประเมินผลไมไดรัดกุมเทาที่ควร ผูทําการ

ประเมินมักใชความรูสึกสวนตัวในการพิจารณาประเมินผล 

 สุเมธ วงศบุณยยง (2523 : 50-65) ไดศึกษาการประเมินผลการทํางานขาราชการโดยทําการศึกษา

จากขาราชการสังกัดกรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เกี่ยวกับระบบประเมินที่ใชอยู ความ

คิดเห็นที่มีตอการประเมินผลและปญหาในการประเมินผลการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ยังไมไดมีการ

กําหนดมาตรฐานในการทํางานเพ่ือใชในเปนเกณฑในการพิจารณาประเมินผลหนวยงานใชประโยชนจากผล

การประเมินเพ่ือการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําปเพียงครั้งเดียว และการที่จัดใหมีการประเมินผลปละ 1 ครั้ง 

ทําใหเกิดปญหาการทําความดีความชอบเฉพาะชวงใกลการประเมินผลงาน นอกจากนี้ ยังมีปญหาในดานผูทํา

หนาที่ในการประเมินผล คือผูบังคับบัญชาไมมีความรูความเขาใจและศรัทธาในเรื่องการประเมินผลการทํางาน

อยางดีพอจึงการใชทัศนคติสวนตัวเขามาเปนเกณฑในการพิจารณา เชนเดียวกับผูถูกประเมินก็ยังไมมีความรู

ความเขาใจและศรัทธาตอระบบการประเมินผลการทํางาน 

 สิทธิพร เจริญพุฒ (2527 : 73-76) ศึกษาเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ

ตัวแทนจําหนายรถยนต เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ระบบประเมินผลการปฏบัิติงานที่ใชอยูใน

ธุรกิจนี้มี 2 ระบบ คือ แบบเปนทางการและไมเปนทางการ โดยแบบเปนทางการนํามาใชกับพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ สวนผูบริหารชั้นสูงยังคงใชการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ  ทัศนะของผูบริหาร

ซึ่งสวนใหญมักเปนนักบริหารแทนเจาของกิจการสวนวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบัิติงานจะ

เนนหนักเฉพาะดานการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําปของพนักงานเปนหลัก สําหรับดานผูประเมินนั้น บริษัท

ที่ใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการผูมีอํานาจสูงสุดในบริษัทนันจะเปนผูตัดสินใจจะ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนดวยตนเอง สวนบริษัทที่ใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

เปนทางการนั้น ผูบังคับบัญชาโดยตรงจะเปนผูประเมินผล โดยมีผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปอีกขึ้นหนึ่งลงนา

อนุมัติแลวจึงสงผลไปฝายบุคคลแปลผลคะแนนออกมาในรูปตัวเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น และเสนอใหผูบริหารขั้นสูง

ลงนามอนุมัติครั้งสุดทาย ในดานความถี่ที่ใชประเมินนั้น สวนใหญทํากันปละครั้ง ปจจัยที่นํามาใชในการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ คือ คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลาที่มา

ทํางาน ความมีมนุษยสัมพันธ บุคลิก ความรับผิดชอบตองาน การใชสวัสดิการบริษัท ความซือ่สัตยตอหนาที่ 

การปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท สําหรับบริษัทที่ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการที่ใชแบบ

ประเมินเพียงแบบเดียวก็จะใชปจจัยดังกลาวมาเปนหลักในการพิจารณา แตบริษัทที่ใชแบบประเมินมากกวา

หนึ่งแบบจะมีการกําหนดปจจัยเหมาะสมกับกลุมพนักงานที่จะใชแบบประเมินผลไปประเมินพนักงานกลุมนั้น 

ทางดานเทคนิคที่ใชสวนใหญเปนแบบการใหคะแนนตามมาตราสวน เมื่อไดคะแนนมาแลวจะใชวิธีการ

กระจายตามรอยละ 

 วิรัช ชุดินธรา (2528 : 51-88)  ไดวิจัยเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท

เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด โดยสุมตัวอยางจากพนักงานระดับบริหาร พนักงานชายและพนักงานประจํา

ทั่วไป พบวา 

 พนักงานประจําสวนใหญเห็นดวยกับเทคนิควิธีการประเมินผลการทํางานที่บริษัทฯ กําหนดไวใน

เรื่องตางๆ ไดแก การประเมินผลการทํางานอยางเปนทางการ การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลที่ใช

เพ่ือประกอบการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําป การใหผูบังคับบัญชา คือผูอํานวยการฝายและหัวหนาสวนเปน

ผูทําการประเมินและความถี่ในการประเมินผลที่กําหนดไวปละ 1 ครั้ง แตพนักงานประจําสวนใหญไมเห็นดวย

กับเทคนิควิธีการประเมินผลการทํางาน 2 เรื่อง คือการที่บริษัทฯ ไมไดกําหนดมาตรฐานการทํางานของ

ตําแหนงงานไว เพ่ือใชเปนเกณฑในการประเมินผล และการที่บริษัทฯ ไมไดแจงผลการประเมินใหผูรับการ

ประเมินทราบ 

 พนักงานระดับบริหารและพนักงานตางมีความคิดเห็นคลายคลึงกับพนักงานประจําสวนใหญจะมี

สวนที่แตกตางไปบางเฉพาะพนักงานขายเทานั้นในเรื่อง ความถี่ในการประเมินผล และการแจงผลใหผูรับการ

ประเมินทราบ ซึ่งจํานวนผูไมเห็นดวยมีจํานวนไมถึงครึ่งหนึ่งของกลุมตวัอยาง 

 ความคิดเห็นที่มีตอเทคนิควิธีการประเมินผลการทํางานที่ใชอยูไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

กับอายุงานของพนักงาน เพศ ระดับการศึกษา ระดับชั้นของพนักงานประจําทั่วไปแตอยางใด 

 ความคิดเห็นที่มีตอปจจัยในการประเมินผลที่ใชอยู ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ

อายุงานของพนักงาน เพศ ระดับการศึกษา และระดับชั้นของพนักงานทั่วไปแตอยางใด 

 อาริยา กลัยาวุฒิพงศ (2530 : 50-65)  ไดวิจัยเรื่องการประเมินผลการปฏบัิติงานของขาราชการ 

ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาขาราชการกรุงเทพฯ สังกัดสํานักปลัด

กรุงเทพมหานคร พบวา 

 ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานครมีหลายประการ ไดแก ปญหา

จากผูประเมิน ระบบวิธีการประเมินผูบริหารระดับสูงและผูถูกประเมินซึ่งมีปญหาที่สําคัญที่สุดคือจากผู

ประเมิน ซึ่งจะตองใชวิจารณญาณของตนเปนหลักในการพิจารณา เนื่องจากขาดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่ง

เปนเครื่องมือสําคัญที่จะตองใชเกณฑในการพิจารณาประเมิน 

จากสาเหตุการขาดความรูความเขาใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมีพฤติกรรม

การปฏิบัติแบบอํานาจนิยม จึงเปนเหตุใหขาราชการทุกฝายไมยอมรับและเห็นความสําคัญของการประเมินผล

ปฏิบัติงานและมิไดนําผลการประเมินไปใชประโยชนตามวัตถุประสงคอยางจริงจัง 



36 

  

 จากการทดสอบทางสถิติพบวา มีความสัมพันธระหวางการยอมรับและเห็นความสําคัญของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานกับ 

ก. ความรูความเขาใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธในทางบวก กลาวคือ 

หากมีความรูความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมินสูงจะยอมรับและเห็นความสําคัญของการประเมินผล

การปฏิบัติงานสูงดวย และตรงกันขามหากมีความรูความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมินต่ําก็จะยอมรับ

และเห็นความสําคัญตํ่าดวย 

ข. พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบอํานาจนิยม โดยมีความสัมพันธกันในทางลบ กลาวคือ หากมี

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนแบบอํานาจนิยมสูง จะยอมรับและเห็นความสําคัญของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานต่ํา แตหากมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนแบบอํานาจนิยมต่ํา ก็จะยอมรับและเห็นความสําคัญของ

การประเมินผลการปฏิบัติงานสูง 

 อลงกรณ มีสุทธา (2532 : 138-149) ไดศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 

กรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กฟผ. การวิจัยพบวา 

 ความรูความเขาใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กฟผ.มีความสัมพันธเชิงบวกับการ

ยอมรับหรือการเห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ 

 พฤติกรรมในการปฏิบัติงานแบบอํานาจนิยมของพนักงาน กฟผ.มีความสัมพันธทางลบกับการ

ยอมรับหรือเห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ 

 มานพ ชูนิล (2536 : 98-111)  ไดวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอการรับรูและการยอมรับการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงาน ผลการศึกษาพบวา 

 ปจจัยที่ทําใหพนักงานรับรูและยอมรับวาการประเมินผลการปฏิบัติงานวายุติธรรมนั้น โดยแบงเปน 3 

ดาน คือ ลักษณะของพนักงาน ลักษณะของผูประเมิน และวิธีการประเมิน พบวา 

 เพศของพนักงานมีผลตอความแตกตางในการรับรูการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ 

โดยพนักงานหญิงจะรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานชาย สวนลักษณะ

อ่ืนๆ ของพนักงาน คือ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน สงผลตอการรับรูและการยอมรับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

 ลักษณะของผูประเมิน คือ ความสามารถในการทํางานของผูประเมิน ความศรัทธาในตัวผูประเมิน 

อํานาจของผูประเมินและความสัมพันธในงานของพนักงานแตละลักษณะของผูประเมินสงผลตอการรับรูและ

การยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่ไดรับบ

การประเมินจากผูประเมินที่มีลักษณะแตละลักษณะดังกลาวสูงกวา จะรับรูและยอมรับวาการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินจากผูประเมินที่มีลักษณะดังกลาวต่ํากวา 

 วิธีการประเมิน พบวา ความเขาใจของพนักงานในระบบการประเมินขององคการเปนลักษณะเดียวที่

สงผลตอความแตกตางในการรับรูและการยอมรับการประเมินผล การปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ 

โดยพนักงานที่มีความเขาใจในระบบการประเมินขององคการมากกวาจะรับรูและการยอมรับวาการประเมินมี

ความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่มีความเขาใจในระบบการประเมนิผลขององคการนอยกวา และพบวาการนํา

ผลการประเมินไปใชสงผลตอการรับรูการประเมินของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่
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ถูกประเมินเพ่ือนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาบุคลากรและพิจารณาความดี ความชอบ จะรับรูวาการ

ประเมินมีความยุติธรรมมากกวาพนักงานที่ถูกประเมินเพ่ือนําผลการประเมินผลไปใชพิจารณาความดี 

ความชอบ เพียงอยางเดียว เทานั้น สวนวิธีการประเมินอื่นๆ คือ ความถี่ในการประเมิน จํานวนผูประเมินและ

ความเขาใจบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของพนักงานสงผลตอการรับรูและการยอมรับการประเมินผล

การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

 การรับรูการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีผลตอความแตกตางในการยอมรับการประเมิน

ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่รับรูวาการประเมินมีความยุติธรรมมากกวา จะยอมรับการ

ประเมินมีความยืดหยุนมากกวาพนักงานที่รับรูวาการประเมินมีความยุติธรรมนอยกวา 

 วณิชชา อมรสังข (2538 : 78-83) ปจจัยที่สงผลตอการยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา พนักงาน ทศท.สวน

ใหญมีระดับการยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานมากและจากการวิเคราะห เพศ อายุ การศึกษา 

ความสามารถของผูประเมิน ความศรัทธาของผูประเมิน พฤติกรรมแบบอํานาจนิยมของผูประเมิน 

ความสัมพันธระหวางผูประเมินกับพนักงาน และความรูความเขาใจในระบบการประเมินฯ ของพนักงาน 

พบวา ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับการประเมินการปฏิบัติงานมีเพียง 2 ปจจัย คือ ความศรัทธาในตัวผูประเมิน 

และความรูความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับระบบการประเมินฯ กลาวคือ ปจจัยทั้งสองมีความสัมพันธเชิง

บวกกับการยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถอธิบายในสวนของความศรัทธาในตัวผูประเมินไดวา 

ถาผูประเมินมีความเชื่อถือไวใจได ยุติธรรม ไมมีอคติ เปนแบบอยางที่ดีตอลูกนอง และพากเพียรพยายาม

มากแลว จะสงผลใหพนักงานมีการยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นไปดวย ในทํานองเดียวกัน

สําหรับสวนของความรูความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับระบบการประเมินฯ ในประเด็นของการประเมินผล

โดยมองที่ “ผลงาน” มาตรฐานการทํางาน ความรูความเขาใจในการทํางาน การประเมินที่ไมคํานึงถึงฐานะทาง

ครอบครัวและความจําเปนทางการเงินของผูถูกประเมิน การประเมินผลที่ประสบความสําเร็จชวยสรางความ

เขาใจและความสัมพันธที่ดี การประเมินผลควรกระทําอยางตอเนื่องตลอดเวลา รวมท้ังการแจงผลการประเมิน

ใหผูถูกประเมินทราบ การนําผลการประเมินมาพัฒนาจุดเดนและปรับปรุงจุดดอยหากพนักงานมีความรูความ

เขาใจในดานตางๆ เหลานี้มาก จะสงผลใหพนักงานยอมรับการประเมิน 

บุษบา เวศยาภรณ (2529 : 208-212) ศึกษาเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

หัวหนางานกลางและระดับหัวหนางานตนในอุตสาหกรรมประกอบรถยนตในประเทศไทย พบวา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบการใหคะแนนมากกวาแบบจัดอันดับและแบบการตรวจสอบรายการโดยที่

ปริมาณงานเปนปจจัยสําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมประกอบรถยนต หัวหนางาน

ระดับตนและระดับกลางทราบวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาเรื่องผลงาน และความรู 

ความชํานาญในการประเมินผลการปฏิบัติงานสวนใหญเกิดจากระบบประเมินผลการปฏิบัติงานไมรัดกุม

เทาที่ควร คือวัตถุประสงคเนนเพ่ือการพิจารณาขึ้นคาจางเงินเดือน การชี้แจงเรื่องการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานใหผูประเมินทราบกอนการประเมิน การแจงผลการประเมนิใหพนักงานทราบยังไมทั่วถึง และผู

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังคงใชความรูสึกสวนตัวในการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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นฤมล อาจสาคร (2528 : 29-30)  กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีสวนสัมพันธอยางใกลชิด
กับมาตราฐานการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่มุงพยายามวัด
คาผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคลใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด จึงตองยอมรับขอเท็จจริงใน
เบ้ืองตนวาตองมีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานนี้ซึ่งจะทําใหผูประเมินทราบวาบุคคลใดบางที่มีผลงานสูง
หรือตํ่ากวาหรือพอดีกับมาตรฐานที่ต้ังไว ผลที่ไดยอมนาํไปสูแนวทางดําเนินการตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวได 
ไมวาจะนําไปใชประกอบการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ของการบริหารงานบุคคล หรือการพัฒนางานบุคคลก็ตาม 
ดังนั้นองคการที่มุงนําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช โดยมิไดกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวกอน
ยอมมีผลทําใหเกิดการเบี่ยงเบนของผลการประเมินไดงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อผูบังคับบัญชาใชวิธีการ
ประเมินผลเปรียบเทียบผลงานระหวางบุคคลตอบุคคล อันทําใหปญหาเรื่องอคติไดเขามามีสวนกระทบตอผล
การประเมิน และเปนผลตอเนื่องที่ทําใหผลการประเมินนั้นหางไกลตอความเปนจริงไดมากซึ่งจะมีผลทําให
เกิดความลําบากที่จะเปรียบเทียบผลงานของบุคคลตอหนวยงานอีกดวย 

นิยะดา ชุณหวงศ (2521 : 92)  กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีมาตรฐานหรือ
บรรทัดฐานในการวัด ซึ่งหลักเกณฑในการวัดนี้ตองยุติธรรม และทุกคนก็ตองถูกประเมิน โดยเทียบกับ
มาตรฐานนี้ จะนําไปเลือกใชเฉพาะบุคคลก็ไมได จะใชอะไรเปนเกณฑในการวัดก็ตองศึกษาจากลักษณะงาน 
งานบางอยางเนนคุณภาพ งานบางอยางก็เนนปริมาณ งานบางอยางอาจตองทําแขงกับเวลา เพราะฉะนั้น
มาตรฐานจึงตองตางกันไป แตบางครั้งก็วัดเชนนี้ไมไดจึงอาจจะใชปจจัยหลายๆ ในการวัด ส่ิงที่เราสามารถวัด
ออกมาเปนปริมาณไดนี้ อาจจะเปนตัวแทนของคุณสมบัติที่เราวัดไมได เชน ความรับผิดชอบ การรูจักหนาที่ 
ความเอาใจใส เพราะส่ิงเหลานี้เราวดัออกมากเปนหนวยๆ ไมได แตดูไดจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ทํา 
มาตรฐานในการวัดผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปนี้  

1. ปริมาณงาน ซึ่งอาจจะหมายถึง ปริมาณของสินคาที่ผลิตไดตอวันตอสัปดาหหรือตอเดือน ซึ่งอาจ
นับออกมาในรูปชิ้นงาน เปนน้ําหนัก หรือเปนระยะทางก็ได 

2. คุณภาพของงาน หมายถึง ความสวยงาม ความประณีต ความเรียบรอยของผลงานที่ทํา ปริมาณ
ของเสียนอยลง ซึ่งมองในแงของการลดตนทุนการผลิตได โดยการที่สามารถใชวัตถุดิบทุกๆ หนวยไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ไมมีวัตถุดิบหรือสินคาเสียหายมากนัก 

3. เวลาในการทํางาน ควรจะทํางานไดเร็วขึ้นแตในขณะเดียวกันคุณภาพของผลงานก็ยังคงเทาเดิม
หรือดีกวาเดิม มิฉะนั้นแลวถาผลิตไดเร็วขึ้น ไดปริมาณมากขึ้นแตคุณภาพเลวลง และมีของเสียมากก็มิไดเปน
การประหยัดตนทุนอยางใด 
 วิลสัน และโคล (Wilson and Cole. 1990 : 46-49) ศึกษาเรื่องแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและยุติธรรมจากกลุมโรงพยาบาลนัฟฟลด ในบริเตน พบวา ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของกลุมโรงพยาบาลนัฟฟลด มปีระสิทธิภาพและยุติธรรมมากกวาที่แหงอื่น เนื่องจาก ระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานใหความสําคัญกับพนักงานถูกประเมินมากกวาผูประเมิน  
 ลองจิเนคเกอร และกอฟ (Longenecher and Goff. 1990 : 36-41) ศึกษาเรื่องสาเหตุที่การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังคงลมเหลว วิธีการศึกษาโดยใชวิธีการสํารวจจากผูจัดการ และผูใตบังคับบัญชา 
ที่เปนสมาชิกขององคการที่ใหบริการและการผลิตแหงฟอรทูน 100 จํานวน 268 คน พบวา สาเหตุที่ทําให 
การประเมินผลการปฏิบัติงานลมเหลว คือผูประเมินไมใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
จริงจัง 
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บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัท แค
เรียร (ประเทศไทย) จํากัด โดยผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและอุปกรณที่จะใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวย   
 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือทีใชในการวิจัย   
3. การเก็บรวบรวมขอมูล   
4. การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การออกแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) แบบวัดครั้งเดียว (One Shot Stud) 
เก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยและกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด  จํานวน 266 
คน ทั้งในสวนสํานักงานใหญ สาขาบริการในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล และสํานักงานเขตภูมิภาค 4 ภูมิภาค 
โดยเริ่มสงแบบสอบถามออกสูพนักงานตั้งแต 20 มกราคม 2546 และดาํเนินการรวบรวมตั้งแตวันที่ 24 
มกราคม 2546 – 15 กุมภาพันธ 2546 โดยผูวิจัยคาดวาจะไดรับการตอบแบบสอบถามครบจํานวนทั้งหมด 
เพราะเปนเพียงการรับ-สงเอกสารกันภายในเทานั้นซึ่งมีแนวทางปฏิบัติงานอยูแลว เชนเดียวกันกับสาขา
บริการในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑลที่มพีนักงานรับสงเอกสารทุกวัน หรือตามความประสงคของผูสง
เอกสารจากสํานักงานใหญ สวนสํานักงานภูมิภาคใชวิธีการสงโทรสาร หรือมีพนักงานขายประจําสํานักงาน
ภูมิภาคเขามาสํานักงานใหญสัปดาหละ 1 คน  

การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการ

ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ  แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด และ

ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ  
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สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก ดาน
ความสําคัญ ประโยชนของการประเมินและมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน)  

  สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงาน 
 
  แบบสอบถามสวนที่ 1 ระดับการวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) ในสวนขอที่ 1 คือ เพศและ
ระดับการวัดแบบขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ในสวนขอที่ 2- 4 คือ อายุ การศึกษาสูงสุด และระยะเวลา
ที่รวมงานกับบริษัทฯ 

แบบสอบถามสวนที่ 2 การวัดระดับความคิดเห็น ลักษณะของคําถามเปนขอความเชิงบวก   และลบ  
โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว  ผูวิจัยใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ของ   Likert   แบง
ออกเปน  4 ระดับซึ่งจะเห็นไดวาผูวิจัยมิไดนํามาตราสวน “ปานกลาง” มารวมในการแบงระดับความคิดเห็น
อันเนื่องมาจากผูวิจัยไมตองการใหผูตอบแบบสอบถามไดมีโอกาสเลือกคําตอบในระดับปานกลาง เพ่ือ
บิดเบือนคําตอบที่แทจริงและประกอบดวยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ  

 
การกําหนดระดับคะแนนขึ้นอยูกับลักษณะของขอความ ดังตอไปนี ้

ระดับความคิดเห็น เชิงบวก  ระดับคะแนน เชิงลบ  ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 4 1 
เห็นดวย 3 2 
ไมเหน็ดวย 2 3 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 4 

  
แบงระดับความคิดเห็นออกเปน 2 ระดับ ดังนี้ 

 การคํานวณชวงกวางระหวางชั้น    
  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด   =    4 -1    =  1.5 
                จํานวนชั้น             2 
 
ซึ่งสามารถแปลความหมายระดับคะแนนของความคิดเห็นดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนนเฉลี่ย 
ไมเห็นดวย 
เห็นดวย 

       1.00 - 2.50 
       2.51 - 4.00 

 
 แบบสอบถามสวนที่ 3 การวัดระดับการรับรู ลักษณะของคําถามเปนขอความเชิงบวก   และลบ  

โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว  ผูวิจัยใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ของ   Likert   แบง
ออกเปน  4 ระดับซึ่งจะเห็นไดวาผูวิจัยมิไดนํามาตราสวน “ปานกลาง” มารวมในการแบงระดับการรับรูอัน
เนื่องมาจากผูวิจัยไมตองการใหผูตอบแบบสอบถามไดมีโอกาสเลือกคําตอบในระดับปานกลาง เพ่ือบิดเบือน
คําตอบที่แทจริง    และประกอบดวยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ  
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การกําหนดระดับคะแนนขึ้นอยูกับลักษณะของขอความ ดังตอไปนี ้
ระดับการรับรู เชิงบวก  ระดับคะแนน เชิงลบ  ระดับคะแนน 

มากที่สุด 4 1 
มาก 3 2 
นอย 2 3 
นอยที่สุด 1 4 

 
แบงระดับการรับรูออกเปน 2 ระดับ ดังนี้ 

 การคํานวณชวงกวางระหวางชั้น    
 
  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด   =    4 -1   =  1.5 
                จํานวนชั้น             2 
 
ซึ่งสามารถแปลความหมายระดับคะแนนของการรับรูดังนี้ 

ระดับการรับรู ระดับคะแนนเฉลี่ย 
นอย 
มาก 

       1.00 - 2.50 
       2.51 - 4.00 

 การทดสอบเครื่องมือ 

 วิจัยไดตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  โดยการนําไปทดสอบหาความตรง (Validity)  
และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้ 
 1. การหาความตรงของเนื้อหา (Content Validity)   โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ไปปรึกษากับอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ  จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา ไดแก ความสอดคลองและความครอบคลุมของเน้ือหา  และความถูกตองของภาษาที่ใช  
 2. การหาความเชื่อมั่น (Reliability)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดไปทดสอบกับกลุม  ตัวอยางที่
มีลักษณะใกลเคียงกัน จํานวน 40 คน  นําแบบสอบถามในสวนที่ 3 ที่ไดไปทดสอบความเชื่อมั่นรวมโดยใช
วิธีการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ซึ่งมีสูตรในการ
คํานวณ ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห. ม.ป.ป. :  114 – 117)  
 

   α = 
)1( −k

k
  (1 - 

t

i

v
v∑

)   

     

  เมื่อ α คือ    คาความเชื่อมั่น 
   k คือ    จํานวนขอ 
   Vi คือ    ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   Vt คือ    ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกขอ 
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 ในการหาคาความเชื่อมั่นตามสูตรนี้ จะตองนําคะแนนแตละขอมาหาความแปรรวนและตองหาความ
แปรปรวนของคะแนนที่รวมทุกขอเขาดวยกัน   
  

 ข้ันตอนในการสรางเคร่ืองมือ   

ดําเนินการสรางดังนี้ 
1. ศึกษาตํารา  เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ   และงานวิจัยที่เกี่ยวของ     เพ่ือกําหนด

ขอบเขตของ    การวิจัย  และสรางเครื่องมือ  ในการวิจัย  ใหครอบคลุมตามความมุงหมายการวิจัย 
2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม   จากเอกสาร   สัมภาษณผูที่เกี่ยวของ  เพ่ือกําหนด

ขอบเขตและเนื้อหาแบบทดสอบ จะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายการวิจัยยิ่งขึ้น 
3. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม 
4. นําแบบสอบถามฉบับรางที่ได  ไปขอคําปรึกษาจากประธาน และกรรมการควบคุมสารนิพนธ   

พิจารณา ตรวจสอบ  และขอคําแนะนํา  ในการแกไข ปรับปรุงเพ่ือใหอานแลวมีความเขาใจงายและชัดเจน
ตามความมุงหมายของการวิจัย 

5. นําแบบสอบถามที่แกไขตามคําแนะนํา   แลวมาดําเนินการทดสอบ  (Pre-test)  กับพนักงาน
ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกครั้ง  แลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิชุดเดิม  เพ่ือแกไขปรับปรุงจนไดเครื่องมือวัดที่มี
ประสิทธิภาพ 

6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาแหลงขอมูล 2 ประเภท ดังนี้ 
1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  เปนขอมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม  มีขั้นตอนการเก็บ

รวบรวมขอมูล ดังนี้ 
1.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนกรอบในการศึกษาวิจัย แลว

นํามาสรางเปนแบบสอบถาม เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
1.2 ผูวิจัยติดตอประสานกับผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ เพ่ือขอสอบถาม/สัมภาษณและ

ปรึกษาในการทําการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
1.3 ตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของ (แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ) 

กอนที่จะนํามาประมวลผล 
1.4 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความถูกตองและความครบถวน คัดเลือกเฉพาะ

ฉบับที่มีความสมบูรณ มาลงรหัสตัวเลข (code) ตามเกณฑของเครื่องมือแตละสวน แลวจึงนําไปประมวลผล
และวิเคราะหขอมูล ในขั้นตอไป 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เปนขอมูลที่เก็บรวบรวมจากหนังสือ ตํารา บทความ   
ผลงานวิจัย และเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ  เพ่ือใชประกอบการกําหนดกรอบแนวคิดในการ วิจัย (Conceptual 
Framework)  ครั้งนี้ และใชอางอิง (Reference) ในการเขียนรายงานผลการวิจัย (Research Report) 
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∑ x

การจัดกระทาํและการวเิคราะหขอมูล 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะหและประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป   
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังนี้ 

 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม  และ
แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

2.   การลงรหัส (Coding)  นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลว  มาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว
ลวงหนา สําหรับแบบสอบถามที่เปนปลายปด (Close-ended) การประมวลผลขอมูล  ขอมูลที่ลงรหัสแลว ได
นาํมาบันทึกเขา  file โดยใชไมโครคอมพิวเตอร   เพ่ือทําการประมวลผลซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป และ 
การแจกแจงความถี่ของทุกตัวแปร แลวคํานวณคารอยละ (Percentage)        

3.  การวิเคราะหขอมูลมีวิธีการดังนี้    การวิเคราะหเพ่ือนําไปใชในการแกปญหา     ใชสถิติคือ คา
รอยละ (Percentage)  คาเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean)   การทดสอบการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อาทิ กรณีกลุมตัวอยางที่วัดความแตกตางกัน ใชสถิติทดสอบวิธี t-Test One Way 
ANOVA และกรณีกลุมตัวอยางที่วัดความสัมพันธกันใชสถิติทดสอบวิธีหาคาสหสัมพันธระหวางชวงหรือ
อัตราสวน (Interval) ใชสถิติทดสอบความสัมพันธดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย โดยใชสูตร
ของ Pearson Product Moment Correlation  Coefficient  

4.   ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามสวนบุคคลนํามาแจกแจงความถี่โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 

 1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยายลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequencies) คารอยละ (Percentage)  คาเฉล่ีย (Mean)  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  คาสูงสุด (Max) และคาต่ําสุด (Min)  
 

คาเฉลี่ย โดยใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 40) 

x    =    
n

x∑  

     เมื่อ  x      แทน  คะแนนเฉลี่ย 
 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

n     แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 :65) 
 

S    = 
)1(

)( 22

−

−∑ ∑
nn

xxn
      

 
  เมื่อ  S           แทน  คะแนนเฉลี่ย 
      ∑ 2X      แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

 ∑ 2)( X     แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

        n              แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง  (กรณีประชากรใช N กรณีกลุมตัวอยางใช N-1) 
         

2. สถิติทดสอบ (Testing Statistics) ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไดแก ปจจัยสวนบุคคล และ 

ความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานในดานความสําคัญ ประโยชนของการประเมิน และมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน(เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน)   กับตัวแปรตาม ไดแก การรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี้   

กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดขอมูลนามบัญญัติ (Nominal Scale) มีการทดสอบความแตกตาง

ของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุมโดยใชคา t-Test เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1  เฉพาะที่เกี่ยวกับเพศของผูตอบ

แบบสอบถาม สูตรคํานวณมีดังนี้   (เฉิดโฉม โชติมาโชค. 2543 : 33) 

                t    =   

2

2
2

1

2
1

21

n
s

n
s

xx

+

−  

 เมื่อกําหนดให 

   t      แทน    คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

  X1   แทน      คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 

            X2 แทน      คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 

S1
2      แทน      คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

S2
2      แทน      คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

n1 แทน      ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1          

    n2 แทน     ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
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กรณีความแปรปรวมของประชากรเทากัน 

 โดยมี   df  (degree  of  freedom)      =      n1+n2 - 2 

 

กรณีความแปรปรวมของประชากรทั้งสองไมเทากัน 

 โดยมี   df  (degree  of  freedom)      =      [(S1
2)2   +  (S2

2)] 2  

 n1                n2 

               

                 [(S1
2)2  +   (S2

2)] 2  

 n1      +        n2 

          n1 - 1          n2 - 1 

 

กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) มีการทดสอบความแตกตาง

ระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่มีมากกวาสองกลุมใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variable : One-way ANOVA) ใชตอบ สมมติฐานขอที่ 1   ยกเวนเรื่องเพศ   สูตรคํานวณมีดังนี้  

(บุญสม  ศรีสะอาด. 2532 : 251-252) 

 

F   =       MSb 

     MSw 

 

เมื่อกําหนดให        

 F          แทนคา     คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจงแจกแบบ F  

MSb แทนคา     คาความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean  square  between  groups) 

MSw แทนคา    คาความแปรปรวนภายในกลุม   (Mean  square  within  groups) 

MSb =    SSb / (k-1) 
MSw       =    SSw / (n-1) 
 

เมื่อ SSb  แทนคา   ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม (between group sum of squares) 

SSw แทนคา  ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม   (within  group sum of squares) 
k-1 แทนคา   degree  of  freedom    สําหรับการแปรผันระหวางกลุม ( dfb ) 
n-k แทนคา   degree  of  freedom    สําหรับการแปรผันภายในกลุม ( dfw ) 

 
 
 
ตาราง 1  สรุปผลการวิเคราะหความแปรปรวน 
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แหลงของการแปรผัน ผลรวมของกําลังสอง df คาความแปรปรวน F 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

SSb 

SSw 
k - 1 
n - k 

MSb 

MSw 
MSb 

         MSw 
ทั้งหมด SSt n - 1   

  
  กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดแบบชวงหรืออัตราสวน (Interval) คือ ความคิดเห็นในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และตัวแปรตามมีระดับการวัดแบบชวงหรืออัตราสวน (Interval) คือ การรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทดสอบความสัมพันธกันดวย  วิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายที่วิเคราะหเปนรายขอ (Item total Correlation) โดยใชสูตรของ Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient  

rxy       =                      nΣxy – (Σx).(Σy)   
 

  [nΣx2  -   (Σx)2].[ nΣy2 -  (Σy)2] 
 
เมื่อกําหนดให      

rxy   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

Σ x แทน ผลรวมของคะแนน X 

Σ y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

Σ x2 แทน ผลรวมของคะแนนชุด X   แตละตัวยกกําลังสอง 

Σ y2 แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y   แตละะตัวยกกําลังสอง  

Σ xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
n      แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
การแปลความหมาย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( rxy ) (บุญธรรม กิจปรีชาบริสุทธิ์. 2543 : 348) ดังนี้ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( rxy ) มีคา  -1     rxy     1  
คา  rxy  เปนลบ แสดงวา  X  และ  Y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
คา  rxy  เปนบวก แสดงวา  X  และ  Y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
คา  rxy  มีคาเทากับ 0 หรือไมมีนัยสําคัญ แสดงวา  X  และ  Y  ไมมีความสัมพันธกันเปนเสนตรง 
 
การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( rxy ) ในกรณีที่มีนัยสําคัญ โดยไมสนใจเครื่องหมาย

ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (บุญธรรม กิจปรีชาบริสุทธิ์. 2543 : 349) ดังนี้ 
คา  rxy  มีคามากกวา  0.70  แสดงวา X  และ  Y  มีความสัมพันธกันมาก 
คา  rxy  มีคาระหวาง  0.30 - 0.70  แสดงวา X  และ  Y  มีความสัมพันธกันปานกลาง 
คา  rxy  มีคานอยกวา  0.30  แสดงวา X  และ  Y  มีความสัมพันธกันนอย 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การนําผลการวิเคราะหขอมูลเรื่อง การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยแบงการวิจัยออกเปน 4 ตอน และเพ่ือใหเกิดความ
เขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
n  แทน ขนาดกลุมตัวอยาง  
X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
S.D.  แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
t  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา t - distribution 
F  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F - distribution 
F-Prob.  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum Squares) 
MS  แทน คาเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนกําลังสอง (Mean Squares) 
df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
***  แทน คําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 

การนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยได
วิเคราะห และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงาน 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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การวิเคราะหลักษณะทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

เปนการวิเคราะหขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 
และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ  โดยนําเสนอในรูปของความถี่ และรอยละ ปรากฏผลดังตารางดังตอไปนี้ 

 

ตางราง 2  แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาที่
รวมงานกับบริษัทฯ  

 

ลักษณะทั่วไป 
ผูตอบแบบสอบถาม

จํานวน (คน) 
รอยละ 

1. เพศ  
              ชาย 
              หญงิ 

 
174 
64 

 
73.10 
26.90 

รวม 238 100.00 

2. อายุ 
              ตํ่ากวาหรือเทากับ  25  ป 
              มากกวา 25 ป – 35 ป 
              มากกวา 35 ป – 45 ป 
              มากกวา 45 ป  

 
6 

143 
78 
11 

 
2.50 
60.10 
32.80 
4.60 

รวม 238 100.00 

3. การศึกษาสูงสุด  
              ตํ่ากวาปริญญาตรี 
              ปรญิญาตรีหรือเทียบเทา 
              สูงกวาปริญญาตรี 

 
102 
124 
12 

 
42.90 
52.10 
5.00 

รวม 238 100.00 

4. ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ 
              นอยกวา 1 ป 
              1 ป – 5 ป  
              มากกวา 5 ป – 10 ป 
              มากกวา 10 ป 

 
4 
74 
101 
59 

 
1.70 
31.10 
42.40 
24.80 

รวม 238 100.00 
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จากตาราง 2  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ จํานวน 238 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

 
เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย มีจาํนวน174 คน คิดเปนรอยละ 73.10 และเพศ

หญิง 64 คน คิดเปนรอยละ 26.90 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 
 
อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูมีอาย ุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป มีจํานวน 6 คน คิดเปน

รอยละ 2.50 พนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มีจํานวน 143 คน คดิเปนรอยละ 60.10 พนักงานที่มี
อายุมากกวา 35 ป – 45 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 32.80 และพนักงานที่มีอายุมากกวา 45 ป  มี
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.60 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป 
รองลงมา คือ มีอายุมากกวา 35 ป – 45 ป มากกวา 45 ป และตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป ตามลําดับ 

 
การศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 102 คน 

คิดเปนรอยละ 42.90 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีจํานวน 
124 คน คิดเปนรอยละ 52.10 และพนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มี
จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.00 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา รองลงมา คือ ตํ่ากวาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ตามลําดับ 

 
ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัท พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัท

นอยกวา 1 ป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.70 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระยะเวลาที่รวมงาน
กับบริษัทตั้งแต 1 ป – 5 ป มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 31.10 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มี
ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทมากกวา 5 ป – 10 ป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 42.40 และพนักงานที่
ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทมากกวา 10 ป มีจาํนวน 59 คน คิดเปนรอยละ 
24.80 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทมากกวา 5 ป – 10 ป 
รองลงมา คือมากกวา 1 ป – 5 ป มากกวา 10 ป  
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การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

 เปนการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนําเสนอในรูปความถี่  
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ปรากฏดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 3  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญ

ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ความสําคัญของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
จํานวนพนักงาน        

(n = 238 คน) 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
S.D.  

 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 

 
ความ
คิดเห็น 

1. ทานจําเปนตองทราบถึงขอดี 
ขอบกพรองจากการทํางานหลัง
ประเมินผลเสร็จส้ิน *** 

69 
(28.99) 

132 
(55.46) 

26 
(10.93) 

11 
(4.62) 3.08 0.76 เห็นดวย 

2. ทานตองใสใจตอผลการ
ประเมินและพรอมที่จะปรับปรุง
แกไขในทันที 

77 
(32.35) 

155 
(65.13) 

5 
(2.10) 

1 
(0.42) 3.29 0.52 เห็นดวย 

3. ผูบังคับบัญชาไมไดประเมินผล
เฉพาะใกลชวงเวลาที่บริษัทฯ 
จัดใหมีการประเมิน*** 

28 
(11.76) 

92 
(38.66) 

107 
(44.96) 

11 
(4.62) 2.57 0.75 เห็นดวย 

4. ทานทํางานเต็มความสามารถ 
เพ่ือมุงหวังผลการประเมินที่จะ
ไดรับ *** 

38 
(15.97) 

142 
(59.66) 

54 
(22.69) 

4 
(1.68) 2.89 0.66 เห็นดวย 

5. ผูประเมินมีหนาที่ชวยเหลือ 
แนะนําการปฏิบัติงานใหกับผูรับ
การประเมินที่ไดรับผลคะแนน
ประเมินนอย 

66 
(27.73) 

132 
(55.46) 

36 
(15.13) 

4 
(1.68) 3.09 0.69 เห็นดวย 

รวม 278 
(23.36) 

653 
(54.87) 

228 
(19.16) 

31 
(2.61) 2.98 0.40 

 

เห็นดวย 

 
*** เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับสเกลแลว 
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ตาราง 4  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ประโยชนของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
จํานวนพนักงาน        

(n = 238 คน) 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
S.D.  

 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 

 
ความ
คิดเห็น 

1. ผูปฏิบัติงานเชื่อวาการ
ประเมินผลฯ ลดความลําเอียง
ได 

21 
(8.82) 

120 
(50.42) 

84 
(35.30) 

13 
(5.46) 2.62 0.72 

 

เห็นดวย 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนเครื่องมือควบคุมการทํางาน
ใหเปนไปตามวตัถุประสงค 

36 
(15.13) 

168 
(70.59) 

29 
(12.18) 

5 
(2.10) 2.98 0.59 เห็นดวย 

3. ผูประเมินและผูรับการประเมิน
ตองรักษาความสัมพันธที่ดี
ระหวางกันตลอดระยะเวลาการ
ประเมิน 

40 
(16.18) 

159 
(66.81) 

36 
(15.12) 

3 
(1.26) 2.99 0.60 เห็นดวย 

4. การประเมินฯ เปนการพัฒนา
บุคลากรมากกวาเปนเครื่องชี้วัด
การขึ้นเงินเดือน 

49 
(20.59) 

145 
(60.92) 

35 
(14.71) 

9 
(3.78) 2.98 0.71 เห็นดวย 

5. ทานจําเปนตองพัฒนาคุณภาพ
งานตามเกณฑที่กําหนดเมื่อเห็น
วาการประเมินกอใหเกิด
ประโยชน *** 

37 
(15.55) 

150 
(63.02) 

40 
(16.81) 

11 
(4.62) 2.89 0.70 เห็นดวย 

รวม 183 
(15.38) 

742 
(62.35) 

224 
(18.82) 

41 
(3.45) 2.89 0.41 

 

เห็นดวย 

 
*** เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับสเกลแลว 
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ตาราง 5  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน) 

 

มาตรฐานการประเมินผล    
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
จํานวนพนักงาน        

(n = 238 คน) 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
S.D.  

 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 

 
ความ
คิดเห็น 

1. ผลงานที่ปรากฏตอ
ผูบังคับบัญชาตองเสร็จภายใน
เวลาที่กําหนด โดยขอใหงาน
นั้นๆ  มีคุณภาพตามที่ตองการ 
*** 

21 
(8.82) 

114 
(47.90) 

84 
(35.30) 

19 
(7.98) 2.57 0.76 เห็นดวย 

2. การศึกษาขอมูลของบริษัทฯ 
จะทําใหสามารถปฏิบัติงานได
บรรลุเปาหมายของบริษัทฯ 

48 
(20.17) 

169 
(71.01) 

19 
(7.98) 

2 
(0.84) 3.10 0.55 เห็นดวย 

3. การเขาใจการทํางานทั้งระบบ
จะทําใหงานมีคุณภาพ 

93 
(39.08) 

135 
(56.72) 

9 
(0.38) 

1 
(0.42) 3.34 0.57 

 

เห็นดวย 
4. การควบคุมงานที่ไมเปนไปตาม
กําหนดจะทําใหงานนั้นไมมี
ประสิทธิภาพ 

42 
(17.64) 

155 
(65.13) 

36 
(15.13) 

5 
(2.10) 2.98 0.64 เห็นดวย 

5. การทํางานตามสายงานบังคับ
บัญชาสามารถลดภาวะกดดัน
ได 

48 
(20.17) 

162 
(68.07) 

23 
(9.66) 

5 
(2.10) 3.06 0.61 เห็นดวย 

6. การติดตามการประเมินผลฯ 
เปนส่ิงจําเปนตอการพัฒนา
ระบบการปฏิบัติงาน 

61 
(25.63) 

149 
(62.61) 

28 
(11.76) 

0 
(0) 3.13 0.59 เห็นดวย 

7. การปฏิบัติงานดวยความ
ระมัดระวังชวยลดเวลาการ
ทํางานได 

57 
(23.95) 

148 
(62.18) 

30 
(12.61) 

3 
(1.26) 3.08 0.64 เห็นดวย 

8. ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
บริษัทฯ ทําใหต้ังใจปฏิบัติงาน
ตามวัตถุประสงคของบริษัทฯ 

82 
(34.46) 

141 
(59.24) 

14 
(5.88) 

1 
(0.42) 3.27 0.58 เห็นดวย 
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ตาราง 5  (ตอ) 
       

มาตรฐานการประเมินผล    
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
จํานวนพนักงาน        

(n = 238 คน) 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
S.D.  

 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 

 
ความ
คิดเห็น 

9. การสื่อสารระหวาง
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาที่ดี เปนการ
รวมกันคิดพัฒนาการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

102 
(42.86) 

123 
(51.68) 

12 
(5.04) 

1 
(0.42) 3.36 0.60 เห็นดวย 

10. สถิติการขาด ลา มา สาย ที่
บอยครั้ง ทําใหงานที่ไดรับ
มอบหมายไมเสร็จทันเวลา 

44 
(18.49) 

144 
(60.50) 

42 
(17.65) 

8 
(0.36) 2.94 0.70 เห็นดวย 

รวม 598 
(25.13) 

1,440 
(60.50) 

297 
(12.48) 

45 
(1.89) 3.08 0.34 

 

เห็นดวย 
 

*** เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 3, 4 และ 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีความสําคัญ และมีประโยชนอยางมาก โดยมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บริษัทฯ กําหนดไวมีความเหมาะสม 
ซึ่งสามารถเรียงลําดับความเห็นดวยอยางมากไดตามลําดับคือ มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความสําคัญ และ
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ เมื่อพิจารณาจากคาเฉล่ียของความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
พบวา มาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานที่บริษัทฯ กําหนดขึ้น) มีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเห็นมากอันดับแรก  และรองลงมา คือ ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานและประโยชน
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
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การวิเคราะหการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เปนการวิเคราะหการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนําเสนอในรูปความถี่ 
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรู ปรากฏดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 6  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

การรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระดับการรับรูความยุติธรรม 
จํานวนพนักงาน          

(n = 238 คน) 

มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด S.D. การรับรู 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 
ความ

ยุติธรรม 

1. เกณฑการวัดผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ *** 

29 
(12.19) 

147 
(61.76) 

48 
(20.17) 

14 
(5.88) 2.80 0.72 มาก 

2. มีการกําหนดวัตถุประสงค
ในการประเมินฯ ทุกครั้ง 

13 
(5.46) 

130 
(54.62) 

87 
(36.56) 

8 
(3.36) 2.62 0.64 มาก 

3. สามารถนําผลการประเมิน
ไปใชการแตงตั้ง ปรับ
เงินเดือน และเล่ือนตําแหนง
ได 

25 
(10.51) 

135 
(56.72) 

62 
(26.05) 

16 
(6.72) 2.71 0.74 มาก 

4. ทานมีความเชื่อมั่น 
(Reliability) ตอผลการ
ประเมินทุกครั้ง 

1 
(0.42) 

131 
(55.04) 

88 
(36.98) 

18 
(7.56) 2.48 0.64 นอย 

5. ทานไดรับความเที่ยงตรง 
(Validity) ตอวัตถุประสงค
ของการประเมินผลฯ 

13 
(5.46) 

120 
(50.42) 

94 
(39.50) 

11 
(4.62) 2.56 0.67 มาก 

6. พนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นในผลการ
ประเมินการปฏบัิติงานได 

11 
(4.62) 

95 
(39.92) 

110 
(46.22) 

22 
(9.24) 2.39 0.72 นอย 

7. ผลการประเมินฯ แสดงถึง
ประสิทธิภาพการทํางานได 

26 
(10.93) 

133 
(55.88) 

71 
(29.83) 

8 
(3.36) 2.74 0.69 มาก 

8. มีการปรับปรงุงานหลังจาก
การประเมินผลฯ 

18 
(7.56) 

121 
(50.84) 

89 
(37.40) 

10 
(4.20) 2.61 0.68 มาก 

9. ทานไดแสดงคุณคาผาน
การประเมินผลฯ 

11 
(4.62) 

143 
(60.09) 

77 
(32.35) 

7 
(2.94) 2.66 0.61 มาก 
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ตาราง  6  (ตอ)   

การรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
ระดับการรับรูความยุติธรรม 

จํานวนพนักงาน          
(n = 238 คน) 

มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด S.D. การรับรู 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 
ความ

ยุติธรรม 

10. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสรางความ
มุงมั่นในการปฏบัิติงาน
ตามแบบประเมินผลฯ 

21 
(8.83) 

130 
(54.62) 

78 
(32.77) 

9 
(3.78) 2.68 0.68 มาก 

11. ผลการประเมินฯ ชวยใน
การจัดหลักสูตรฝกอบรม 
และพัฒนา 

25 
(10.51) 

123 
(51.68) 

75 
(31.51) 

15 
(6.30) 2.66 0.74 มาก 

12. ผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไมไดกําหนด
ผลการประเมินของ 
ผูปฏิบัติงานไวกอนการ
ประเมินจริง*** 

11 
(4.62) 

132 
(55.46) 

92 
(38.66) 

3 
(1.26) 2.63 0.59 มาก 

13. แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความยืดหยุน 

5 
(2.10) 

105 
(44.12) 

114 
(47.90) 

14 
(5.88) 2.42 0.63 นอย 

14. มีการชี้แจงถึงกฎเกณฑ 
ระเบียบหรือคูมือการ
ประเมินผลฯ 

14 
(5.88) 

82 
(34.45) 

114 
(47.90) 

28 
(11.77) 2.34 0.76 นอย 

15. นําใบกําหนดหนาที่งาน 
(Job Description) มาใช
รวมกันกับการ
ประเมินผลฯ 

11 
(4.62) 

86 
(36.13) 

114 
(47.90) 

27 
(11.35) 2.34 0.73 นอย 

16. การรับทราบผลการ
ประเมินมีการแกไขตาม
การหารือ และแจงผลการ
ปฏิบัติงานระหวางผู
ประเมินและผูรับการ
ประเมิน 

24 
(10.08) 

95 
(39.92) 

100 
(42.02) 

19 
(7.98) 2.52 0.78 มาก 
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ตาราง  6  (ตอ)   

การรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระดับการรับรูความยุติธรรม 
จํานวนพนักงาน          

(n = 238 คน) 

มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด S.D. การรับรู 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 
ความ

ยุติธรรม 

17. มีการจดบันทึกเพ่ือเทียบ
การประเมินผลฯ อยาง
ตอเนื่อง 

11 
(4.62) 

59 
(24.79) 

123 
(51.68) 

45 
(18.91) 2.15 0.77 นอย 

18. ไมไดมีการเลนพรรค  
เลนพวก ในการ
ประเมินผลฯ *** 

22 
(9.24) 

102 
(42.86) 

83 
(34.87) 

31 
(13.03) 2.48 0.83 นอย 

19. ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมใน
การกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

37 
(15.55) 

111 
(46.64) 

69 
(29.99) 

21 
(8.82) 2.68 0.83 มาก 

20. ผูประเมินทุกคนใหความ
ยุติธรรมในการ
ประเมินผลฯ 

29 
(12.18) 

99 
(41.60) 

93 
(39.08) 

17 
(7.14) 2.58 0.79 มาก 

21. ผูประเมินใหคําแนะนําใน
การปรับปรุงงานหลังการ
ประเมิน 

17 
(7.14) 

84 
(35.30) 

116 
(48.74) 

21 
(8.82) 2.40 0.75 นอย 

22. แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปตาม
บทบาทหนาที่ของการ
ปฏิบัติงาน *** 

19 
(7.98) 

131 
(55.04) 

83 
(34.88) 

5 
(2.10) 2.68 0.64 มาก 

23. ผูประเมินใหความสําคัญ
ตอการทํางานตลอดเวลา 
ไมไดเฉพาะชวงที่จะมีการ
ประเมินฯ *** 

19 
(7.99) 

74 
(31.09) 

129 
(54.20) 

16 
(6.72) 2.40 0.73 นอย 

24. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทําใหพนักงาน
มีโอกาสปรับปรุงระบบ
การประเมินผลฯ ดวย
ตนเอง 

22 
(9.24) 

147 
(61.77) 

62 
(26.05) 

7 
(2.94) 2.77 0.64 มาก 
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ตาราง  6  (ตอ)   

การรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระดับการรับรูความยุติธรรม 
จํานวนพนักงาน          

(n = 238 คน) 

มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด S.D. การรับรู 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 
ความ

ยุติธรรม 

25. ความสําเร็จของการ
ประเมินฯ ชวยเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวาง 
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

15 
(6.30) 

132 
(55.46) 

83 
(34.88) 

8 
(3.36) 2.64 0.65 มาก 

26. หลังการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานผูประเมิน
ปรับเปล่ียนการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงาน  ตาม
มาตรฐานที่บริษัทฯ  
กําหนดขึ้น *** 

28 
(11.77) 

119 
(50.00) 

83 
(34.87) 

8 
(3.36) 2.70 0.71 มาก 

27. ผูประเมินยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูรับการ
ประเมิน*** 

30 
(12.61) 

117 
(49.61) 

70 
(29.41) 

21 
(8.82) 2.65 0.81 มาก 

28. มีการระบุระดับ
ความสําคัญของผลการ
ปฏิบัติงานในแตละดาน
อยางชัดเจน 

12 
(5.04) 

123 
(51.68) 

85 
(35.72) 

18 
(7.56) 2.54 0.70 มาก 

29. การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานมีผลตอการ
ประเมินในครั้งตอไป 

23 
(9.66) 

156 
(65.55) 

49 
(20.59) 

10 
(4.20) 2.80 0.65 มาก 

30. มีการดําเนินการ
ประเมินผลฯ เพ่ือใหเปน
แนวทางเดียวกัน 

20 
(8.41) 

135 
(56.72) 

66 
(27.73) 

17 
(7.14) 2.66 0.73 มาก 

31. มีการควบคุมระบบการ
ประเมินผลฯ เพ่ือใหเปน
แนวทางเดียวกัน 

11 
(4.62) 

127 
(53.36) 

90 
(37.82) 

10 
(4.20) 2.58 0.64 มาก 

32. ชวงเวลาที่จะมีการ
ประเมินผลฯ ไดประกาศให
พนักงานทราบ 

16 
(6.72) 

81 
(34.03) 

111 
(46.64) 

30 
(12.61) 2.34 0.78 นอย 
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ตาราง  6  (ตอ)   

การรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระดับการรับรูความยุติธรรม 
จํานวนพนักงาน          

(n = 238 คน) 

มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด S.D. การรับรู 
รายขอ จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

 

 
ความ

ยุติธรรม 

33. การประเมินผลฯ มีการ
ดําเนินการกับผูปฏิบัติงาน
ทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
*** 

24 
(10.08) 

112 
(47.06) 

86 
(36.14) 

16 
(6.72) 2.60 0.76 มาก 

34. มีการติดตามผลการ
ประเมินเพ่ือนํามาใช เพ่ือ
การบริหารจัดการบุคลากร 

17 
(7.14) 

103 
(43.28) 

101 
(42.44) 

17 
(7.14) 2.50 0.73 นอย 

35. การประเมินผลฯ กอใหเกิด
การตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

24 
(10.09) 

148 
(62.18) 

55 
(23.11) 

11 
(4.62) 2.77 0.68 มาก 

36. มีการกําหนดวิธีการ
ประเมินผลฯ เหมือนกันทุก
ตําแหนง 

22 
(9.24) 

110 
(46.22) 

88 
(36.98) 

18 
(7.56) 2.57 0.76 มาก 

37. มีการวิเคราะหผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนํามา
พิจารณาความถูกตอง 

13 
(5.46) 

113 
(47.48) 

97 
(40.76) 

15 
(6.30) 2.52 0.69 มาก 

38. ผูประเมินมีความ
เที่ยงตรงในการ
ประเมินผลฯ 

17 
(7.14) 

110 
(46.22) 

95 
(39.92) 

16 
(6.72) 2.53 0.72 มาก 

39. ไมไดนําปญหาเรื่องสภาพ
คลองทางการเงินของ
พนักงานมารวมพิจารณา
ผลการปฏิบัติงาน*** 

49 
(20.59) 

135 
(56.72) 

44 
(18.49) 

10 
(4.20) 2.93 0.74 มาก 

40. ผลการประเมินสามารถ
เปนเครื่องแสดงคุณคา
ของการทํางาน 

38 
(15.97) 

122 
(51.26) 

64 
(26.89) 

14 
(5.88) 2.77 0.78 มาก 

รวม 793 
(8.33) 

4,658 
(48.93) 

3,438 
(36.11) 

631 
(6.63) 2.59 0.35 

 

มาก 

 
*** เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับสเกลแลว 
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จากตาราง 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่ผูตอบแบบสอบถามรับรูวาไดรับความ
ยุติธรรมนอยที่สุด คือ มีการจดบันทึกเพ่ือเทียบการประเมินผลฯ อยางตอเนื่อง รองลงมา คือ ชวงเวลาที่จะมี
การประเมินผลฯ ไดประกาศใหพนักงานทราบ, นําใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาใชรวมกันกับ
การประเมินผลฯ, มีการชี้แจงถึงกฎเกณฑ ระเบียบหรือคูมือการประเมินผลฯ, พนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นในผลการประเมินการปฏิบัติงานได, ผูประเมินใหความสําคัญตอการทํางานตลอดเวลา ไมไดเฉพาะ
ชวงที่จะมีการประเมินฯ, ผูประเมินใหคําแนะนําในการปรับปรุงงานหลังการประเมิน, แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความยืดหยุน, ไมไดมีการเลนพรรค  เลนพวก ในการประเมินผลฯ, ทานมีความเชื่อมั่น 
(Reliability) ตอผลการประเมินทุกครั้ง และมีการติดตามผลการประเมินเพ่ือนํามาใช เพ่ือการบริหารจัดการ
บุคลากร  

สวนขออ่ืนๆ พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมมาก โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่ผูตอบ
แบบสอบถามรับรูวาไดรับความยุติธรรมมากที่สุด คือ ไมไดนําปญหาเรื่องสภาพคลองทางการเงินของ
พนักงานมารวมพิจารณาผลการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ, การ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานมีผลตอการประเมินในครั้งตอไป, การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหพนักงานมี
โอกาสปรับปรุงระบบการประเมินผลฯ ดวยตนเอง, การประเมินผลฯ กอใหเกิดการตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, ผลการประเมินสามารถเปนเครื่องแสดงคุณคาของการทํางาน, ผลการประเมินฯ แสดงถึง
ประสิทธิภาพการทํางานได, สามารถนําผลการประเมินไปใชการแตงตั้ง ปรับเงินเดือน และเล่ือนตําแหนงได, 
หลังการประเมินผลการปฏิบัติงานผูประเมินปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน  ตามมาตรฐานที่
บริษัทฯ  กําหนดขึ้น และการประเมินผลการปฏบัิติงานสรางความมุงมั่นในการปฏิบัติงานตามแบบ
ประเมินผลฯ, ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน, แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนไปตามบทบาทหนาที่ของการปฏิบัติงาน, ทานไดแสดงคุณคาผานการประเมินผลฯ, ผลการประเมินฯ 
ชวยในการจัดหลักสูตรฝกอบรม และพัฒนา, มีการดําเนินการประเมินผลฯ เพ่ือใหเปนแนวทางเดียวกัน, ผู
ประเมินยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรับการประเมิน, ความสําเร็จของการประเมินฯ ชวยเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวาง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา, ผูประเมินผลการปฏิบัติงานไมไดกําหนดผล
การประเมินของ ผูปฏิบัติงานไวกอนการประเมินจริง, มีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินฯ ทุกครั้ง, มี
การปรับปรุงงานหลังจากการประเมินผลฯ, การประเมินผลฯ มีการดําเนินการกับผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทา
เทียมกัน, ผูประเมินทุกคนใหความยุติธรรมในการประเมินผลฯ, มีการควบคุมระบบการประเมินผลฯ เพ่ือให
เปนแนวทางเดียวกัน, มีการกําหนดวิธีการประเมินผลฯ เหมือนกันทุกตําแหนง, ทานไดรับความเที่ยงตรง 
(Validity) ตอวัตถุประสงคของการประเมินผลฯ, มีการระบุระดับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานในแตละ
ดานอยางชัดเจน, ผูประเมินมคีวามเที่ยงตรงในการประเมินผลฯ, การรับทราบผลการประเมินมีการแกไขตาม
การหารือ และแจงผลการปฏิบัติงานระหวางผูประเมินและผูรับการประเมินและมีการวิเคราะหผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนํามาพิจารณาความถูกตอง 
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การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดพิจารณาการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จํานวน 40 ขอ เปนขอความเชิงลบ จํานวน 9 ขอ นอกนั้นเปนขอความเชิงบวก 
 

การทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 1 เพศแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เมื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางเพศกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สามารถวิเคราะหไดดังตารางดังตอไปนี้ 
 

ตาราง 7  การทดสอบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
 

เพศ 
t-test for 

Equality of 
Means 

ชาย (n = 174) หญิง (n = 64) 
 
 

ตัวแปรที่ศึกษา  S.D.  S.D. 
t 

Sig.   
(2-tail) 

การรับรูความยุติธรรมของ           
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.62 0.38 2.51 0.25 2.06 0.04* 

 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศของพนักงานกับการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศชายมี
การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง 
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การทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 2 อายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มกีารรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เมื่อวิเคราะหความความแตกตางระหวางอายุกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหไดดังตารางดังตอไปนี้ 
 

ตาราง 8  การทดสอบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F F-Prob 

การรับรูความยุติธรรมของ        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3 
234 
237 

1.60 
28.28 
29.88 

0.53 
0.12 

4.41 0.005* 

 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
เพ่ือใหทราบวาผูที่มีอายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แตกตางกันในรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียเปนรายคู โดยใชวิธี LSD ปรากฏผลดัง   
ตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 9  ผลการเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 
 

1. ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 25 ป 

2. มากกวา 
25 – 35 ป 

3. มากกวา 
35 – 45 ป 

4. มากกวา 
45 ป  

อายุ 
 

      =  2.51     =  2.65      = 2.49      = 2.45 
1. ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 2.51 - 0.322 0.893 0.748 
2. มากกวา 25 – 35 ป 2.65  - 0.001* 0.066 
3. มากกวา 35 – 45 ป 2.49   - 0.742 
4. มากกวา 45 ป 2.45    - 

 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 9  พบวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางจากพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป – 45 ป อยางมีคานัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป – 45 ป  
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การทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 3  การศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล

การปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เมื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางการศึกษากับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหไดดังตารางดังตอไปนี้ 
 

ตาราง 10  การทดสอบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F F-Prob 

การรับรูความยุติธรรมของ        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
235 
237 

0.04 
29.84 
29.88 

0.32 
0.12 

0.16 0.848 

 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการศึกษาของพนักงานกับการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันไมมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  
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การทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 4  ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน มีการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรม

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 

เมื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทกับการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหไดดังตารางดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 11  การทดสอบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามระยะเวลาที่

รวมงานกับริษัท 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F F-Prob 

การรับรูความยุติธรรมของ        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3 
234 
237 

1.00 
28.88 
29.88 

0.33 
0.12 

2.71 0.045* 

 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทของพนักงานกับการรับรู
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
เพ่ือใหทราบวาผูที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันในรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียเปนรายคู 
โดยใชวิธี LSD ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 12  ผลการเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัท 

 

1. นอยกวา    
1 ป 

2. 1 ป – 5 ป 3. มากกวา 
5 ป – 10 ป 

4. มากกวา 
10 ป 

ระยะเวลาที่รวมงาน      
กับบริษัท 

 

     = 2.68      = 2.68      = 2.54      = 2.55 

1. นอยกวา 1 ป 2.68 - 0.988 0.436 0.479 
2. 1 ป – 5 ป 2.68  - 0.009* 0.033* 
3. มากกวา 5 ป – 10 ป 2.54   - 0.848 
4. มากกวา 10 ป 2.55    - 

 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 12  พบวาพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท 1 ป – 5 ป  มีการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท  มากกวา 5 ปขึ้นไป 
อยางมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ  พนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท 1 ป – 5 ป มีการ
รับรูความยุติธรรมของการประเมนิผลการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัทมากกวา 
5 ป - 10 ป  และพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัทมากกวา 10 ป   
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การทดสอบสมมติฐานขอท่ี  5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแบงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ออกเปนความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน) ดังน้ี 

 
1. ความคิดเหน็ดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความ

ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคิดเห็นดานความสําคัญของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 
 

ตาราง 13  ผลการหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

การรับรูความยุติธรรมของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน Pearson Correration Sig. (2 – tail) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

0.23** 

 

 

0.00 

 

**  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตาราง 13  พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.23 แสดงวาความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันนอยกับการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงาน
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหมกีารรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกันเมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏบัิติงานนอยลง ก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน 
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2. ความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธระหวางบความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกัการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 

 
ตาราง 14  ผลการหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับ

การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

การรับรูความยุติธรรมของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน Pearson Correration Sig. (2 – tail) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

0.40** 

 

 

0.00 

 

**  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตาราง 14 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.40 แสดง
วาความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันปานกลางกับการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงาน
มีระดับความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหมีการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกันเมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลง ก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน 
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3. ความคิดเห็นดานมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานที่
บริษัทฯ กําหนดขึ้น) มีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคิดเห็นดานมาตรฐานของการประเมินผลการปฏบัิติงาน
กับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 

 
ตาราง 15  ผลการหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นดานมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน) กับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 
  

การรับรูความยุติธรรมของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน Pearson Correration Sig. (2 – tail) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

0.33** 

 

 

0.00 

 

**  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จากตาราง 15 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี

ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.33 แสดงวาความ
คิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันนอยกับการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหมีการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกันเมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลง ก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

ความมุงหมายของการวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตาม เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ 
2. เพ่ือศึกษาถึงระดับความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินในดาน

ความสําคัญของการประเมิน ประโยชนของการประเมินและมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน) 

3. เพ่ือศึกษาถึงระดับการรับรูของผูรับการประเมินที่มีตอความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4. เพ่ือศึกษาถงึความสัมพันธระหวางความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการ
ประเมินกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทราบถึงการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตาม เพศ อายุ 

การศึกษา และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ 
2. ทราบถึงระดับความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินในดาน

ความสําคัญของการประเมิน ประโยชนของการประเมินและมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน) 

3. ทราบถึงระดับการรับรูของผูรับการประเมินที่มีตอความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. ทราบถึงความสัมพันธระหวางความคิดเหน็ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมิน

กับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5. สามารถนําผลวิจัยที่ไดไปใชประโยชนสูงสุดในการปรับปรุง กําหนดมาตรการควบคุม หรือจัดหา

แนวทางในการจัดทําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะมุงศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน : 

กรณีศึกษา บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

  2. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานประจําของบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน

ทั้งหมด 266 คน ประกอบดวยสํานักงานสํานักงานใหญ สาขาบริการในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล และ

สํานักงานเขตภูมิภาค 4 ภูมิภาค โดยสามารถเก็บแบบสอบถามได 238 ชุด สวนแบบสอบถามที่เก็บได

ไมครบเนื่องจากพนักงานเกรงวาการใหขอมูลอาจมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
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 3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา แบงออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด และระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท 
3.2 ตัวแปรตาม คือ การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ บริษัท แคเรียร 

(ประเทศไทย) จํากัด 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ลักษณะของเครื่องมือเปนแบบสอบถาม  ซึ่งครอบคลุมถึงขอมูลที่ตองศึกษาแบงออกเปน 3 สวน 
ตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาที่
รวมงานกับบริษัท มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด 
 สวนที่ 2 ความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบสอบถามชนิดปลายปด โดยแบงเปน 
ความคิดเห็นดานความสําคัญดานประโยชนของการประเมินผลฯ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบ (Likert Scale) มี 4 ระดับ คือ เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน แบบสอบถามปลายปด โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบ (Rating Scale) มี 4 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด 

 

การเก็บขอมูลรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนกุมภาพันธ 2546 โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในแตละวัน

ตามสถานที่ต้ังของบริษัท ทั้งสํานักงานใหญ สาขาบริการในเขตกรุงเทพฯ และสวนภูมิภาค ซึ่งนํา
แบบสอบถามใหพนักงานตอบพรอมทั้งอธิบาย และใหคําแนะนําในการตอบ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
1. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณ

ของแบบสอบถาม 
2. ทําการลงรหัสแลวนําขอมูลมาบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผลดวยโปรแกรม 

สําเร็จรูป 
3. การวิเคราะหขอมูล 

3.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการวิเคราะหจํานวน คารอยละ 
คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  3.2 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานขอที่ 1 เพศแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลฯ แตกตางกัน ใชการ

ทดสอบคา t-test ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม คือ เพศชาย และเพศหญิง 
สมมติฐานขอที่ 2 อายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลฯ แตกตางกัน ใช

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางที่มีอายุแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 3 การศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลฯ แตกตางกัน 
ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางที่มีการศึกษาแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 4 ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ แตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาที่รวมงานกบับริษัทฯ แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 5  ความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใชสถิติอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 
  

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด สรุปไดดังนี้ 
 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย ถึงรอยละ 
73.10 มีอายุมากกวา  25 ป – 35 ป รอยละ 60.10 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 52.10 
และมีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทมากกวา 5 ป - 10 ป รอยละ 42.40  
 

การวิเคราะหความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งดานความสําคัญของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยวา การประเมินผลการปฏบัิติงานมีความสําคัญ และมีประโยชน
อยางมาก โดยมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บริษัทฯ กําหนดไวมีความเหมาะสมซึ่งพนักงานมีความเห็นดวย
อยางมากที่สุดตอความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในขอคําถามที่วาทานตองใสใจตอผลการ
ประเมินและพรอมที่จะปรับปรุงแกไขในทันที พนักงานมีความเห็นดวยอยางมากที่สุดตอประโยชนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ในขอคําถามที่วาผูประเมินและผูรับการประเมินตองรักษาความสัมพันธที่ดีระหวาง
กันตลอดระยะเวลาการประเมิน และพนักงานมีความเห็นดวยอยางมากที่สุดตอมาตรฐานการปฏิบัติงานที่
บริษัทฯ กําหนดขึ้น ในขอคําถามที่วาการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่ดีเปนการ
รวมกันคิดพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
การวิเคราะหการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่ผูตอบแบบสอบถามรับรูวาไดรับความยุติธรรมนอยที่สุด คือ มีการจด
บันทึกเพ่ือเทียบการประเมินผลฯ อยางตอเนื่อง รองลงมา คือ ชวงเวลาที่จะมีการประเมนิผลฯ ไดประกาศให
พนักงานทราบ, นําใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาใชรวมกันกับการประเมินผลฯ, มีการชี้แจงถึง
กฎเกณฑ ระเบียบหรือคูมือการประเมินผลฯ, พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในผลการประเมินการ
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ปฏิบัติงานได, ผูประเมินใหความสําคัญตอการทํางานตลอดเวลา ไมไดเฉพาะชวงที่จะมีการประเมินฯ, ผู
ประเมินใหคําแนะนําในการปรับปรุงงานหลังการประเมิน, แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยืดหยุน, 
ไมไดมีการเลนพรรค  เลนพวก ในการประเมนิผลฯ, ทานมีความเชื่อมั่น (Reliability) ตอผลการประเมินทุก
ครั้ง และมีการติดตามผลการประเมินเพ่ือนํามาใช เพ่ือการบริหารจัดการบุคลากร 

สวนขออ่ืนๆ พนักงานรับรูวาไดรบัความยุติธรรมมาก โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่ผูตอบ
แบบสอบถามรับรูวาไดรับความยุติธรรมมากที่สุด คือ ไมไดนําปญหาเรื่องสภาพคลองทางการเงินของ
พนักงานมารวมพิจารณาผลการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ, การ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานมีผลตอการประเมินในครั้งตอไป, การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหพนักงานมี
โอกาสปรับปรุงระบบการประเมินผลฯ ดวยตนเอง, การประเมินผลฯ กอใหเกิดการตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, ผลการประเมินสามารถเปนเครื่องแสดงคุณคาของการทํางาน, ผลการประเมินฯ แสดงถึง
ประสิทธิภาพการทํางานได, สามารถนําผลการประเมินไปใชการแตงตั้ง ปรับเงินเดือน และเล่ือนตําแหนงได, 
หลังการประเมินผลการปฏิบัติงานผูประเมินปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน  ตามมาตรฐานที่
บริษัทฯ  กําหนดขึ้น และการประเมินผลการปฏบัิติงานสรางความมุงมั่นในการปฏิบัติงานตามแบบ
ประเมินผลฯ, ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน, แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนไปตามบทบาทหนาที่ของการปฏิบัติงาน, ทานไดแสดงคุณคาผานการประเมินผลฯ, ผลการประเมินฯ 
ชวยในการจัดหลักสูตรฝกอบรม และพัฒนา, มีการดําเนินการประเมินผลฯ เพ่ือใหเปนแนวทางเดียวกัน, ผู
ประเมินยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรับการประเมิน, ความสําเร็จของการประเมินฯ ชวยเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวาง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา, ผูประเมินผลการปฏิบัติงานไมไดกําหนดผล
การประเมินของ ผูปฏิบัติงานไวกอนการประเมินจริง, มีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินฯ ทุกครั้ง, มี
การปรับปรุงงานหลังจากการประเมินผลฯ, การประเมินผลฯ มีการดําเนินการกับผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทา
เทียมกัน, ผูประเมินทุกคนใหความยุติธรรมในการประเมินผลฯ, มีการควบคุมระบบการประเมินผลฯ เพ่ือให
เปนแนวทางเดียวกัน, มีการกําหนดวิธีการประเมินผลฯ เหมือนกันทุกตําแหนง, ทานไดรับความเที่ยงตรง 
(Validity) ตอวัตถุประสงคของการประเมินผลฯ, มีการระบุระดับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานในแตละ
ดานอยางชัดเจน, ผูประเมินมคีวามเที่ยงตรงในการประเมินผลฯ, การรับทราบผลการประเมินมีการแกไขตาม
การหารือ และแจงผลการปฏิบัติงานระหวางผูประเมินและผูรับการประเมินและมีการวิเคราะหผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนํามาพิจารณาความถูกตอง 

 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 เพศแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน   พบวา พนกังานที่มีเพศแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
โดยเพศชายมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง 
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 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 อายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน  พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
โดยพนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป – 45 ป อยางมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวา
พนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป – 45 ป  

 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 3  การศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันไมมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 4  ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน   พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน มีการ
รับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท 1 ป – 5 ป  มีการรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท  มากกวา 5 
ปขึ้นไป อยางมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ  พนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท 1 ป – 5 
ป มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัท
มากกวา 5 ป - 10 ป  และพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัทมากกวา 10 ป 

 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
การรบัรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแบงความคิดเห็นในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ออกเปน ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, ประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 จากการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในดาน
ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
มาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีระดับความ
คิดเห็นที่เกิดจากความสําคัญ, ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานของการประเมินผล
การปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงานที่มากขึ้น
ดวย ในทางกลับกัน เมื่อมีระดับความคิดเห็นที่เกิดจากความสําคัญ, ประโยชนของการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน และมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลงก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน ซึ่งผูวิจัยแบงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปน 3 ประเภท ดังตอไปนี้ 
 

1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการรับรู
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.23 แสดงวาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันนอยกับการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหมีการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกันเมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลง ก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน 
 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.40 แสดงวาความ
คิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันปานกลางกับการรับรูความยุติธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหมีการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกันเมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็นดานประโยชน
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลง ก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน 

 
3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการรับรู

ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.33 แสดงวาความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันนอยกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทําใหมกีารรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกันเมื่อพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลง ก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน 
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อภิปรายผล 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

 

1. ปจจัยที่สงผลตอการรับรูและยอมรับการประเมินผลการปฏบัิติงาน โดยแบงปจจัยออกเปน 3 ดาน 
คือ ลักษณะของพนักงาน ลักษณะของผูประเมิน และวิธีการประเมิน ซึ่งปจจัยในลักษณะของพนักงานนั้น 
ไดแก เพศ อายุ การศึกษา และประสบการณในการทาํงาน ที่จะสงผลตอการรับรูและยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน (มานพ ชูนิล. 2536: 98-111) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ที่พบวาพนักงาน
บริษัท  แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจําแนก
ตาม เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัท ดังนี้  

พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
โดยเพศชายมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง เนื่องจากพนักงาน
เพศชายสวนใหญมีตําแหนง หนาที่ในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการหารายไดของบริษัท ที่บริษัทให
ความสําคัญมาก ซึ่งจะเปนกลุมที่ไดรับเงินพิเศษ โบนัส ผลตอบแทนหรือผลประโยชนอ่ืนใดสูงกวากลุมอ่ืนๆ 
และสอดคลองกับ มานพ ชูนิล (2536:98-111) ไดวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอการรับรูความยุติธรรมและการ
ยอมรับการประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงาน 254 คน โดยบริษัทตางๆ 29 
บริษัท โดยผลการศึกษาพบวา เพศของพนักงานมีผลตอความแตกตางในการรับรูความยุติธรรมและการ
ยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีคานัยสําคัญทางสถิติโดยเพศชายมีการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง 

พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
(สุกัญญา บุญประเสริฐ. 2537 : บทคัดยอ) จากผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มี
การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางจากพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป – 45 
ป กลาวคือ พนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป – 45 ป  เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากกวา 25 ป – 35 ป 
สวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการ อยูในชวงอายุวัยทํางาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน ตองการ
ความกาวหนา ซึ่งสอดคลองกับนโยบายของบริษัทที่เนนการใหผลตอบแทน โดยวัดจากผลการปฏิบัติงาน จึง
มีความมุงมั่นในการทํางานมากกวากลุมที่มีอายุ 35 ป – 45 ป   

พนักงานที่มีระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกตางกัน (สุวิทย มุงหมาย. 2540 : 41) จากผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีระยะเวลา
รวมงานกับบริษัท 1 ป – 5 ป  มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางจาก
พนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัทมากกวา 5 ปขึ้นไป กลาวคือ  พนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับ
บริษัท 1 ป – 5 ป มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
รวมงานกับบริษัทมากกวา 5 ป - 10 ป  และพนักงานที่มีระยะเวลารวมงานกับบริษัทมากกวา 10 ป เนื่องจาก
พนักงานที่มีประสบการณการทํางานมานานจะมีความเชื่อมั่นในผลการทํางานของตนเองสูงกวาพนักงานที่มี
ประสบการณการทํางานนอย มักเปรียบเทียบผลการทํางานกับบุคคลอื่นอยูเสมอๆ ซึ่งกอใหเกิดความพึง
พอใจและไมพึงพอใจตอผลการปฏิบัติ ที่ตนเองจะใชวัดกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตนเองควรจะไดรับ  
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สวนพนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว (ปรียาพร พ่ึงพิบูลย. 2541 : 
บทคัดยอ) เนื่องจากการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด ไมไดใชการศึกษา
ของพนักงานเปนสวนประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตใชผลการปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่
เปนสวนประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงทําใหระดับการศึกษาของพนักงานไมมีความสัมพันธกับ
การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

 

2. การศึกษาในครั้งนี้ ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มีตอการรับรู
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานใน 3 ดาน คือ ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน ของบริษัท  แคเรียร (ประเทศไทย) 
จํากัด พบวาพนักงานมีความคิดเห็นที่เห็นดวยทุกขอในดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานเห็นวา
ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของบริษัท  แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด เปนองคประกอบพื้นฐานที่จะทําใหการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความยุติธรรม โดยอภิปรายผลเปนรายดาน ดังนี้ 

 

2.1  ความคิดเห็นดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานเห็นดวยกับ
ดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งรายดานและรายขอ อันเนื่องมาจากพนักงานเห็นวาการ
ใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสงผลใหการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีขึ้นเปนไปตาม
เปาหมายที่วางไวอยางแทจริง ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอพนักงานเพราะพนักงานยอม
ตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มี
จุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุงหรือไม เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลการประเมินให
พนักงานทราบก็จะรับรูวาการปฏิบัติงานเปนอยางไร หากไมมีการประเมินผล พนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนวา มีสวนใดที่ควรจะคงไว และสวนใดควรปรับปรุง พนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ดีอยูแลว ก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดีย่ิงขึ้น (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. 2539 : 2) 

 

2.2 ความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานเห็นดวยกับดาน
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากพนักงานรูสึกวาไดรับประโยชนจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ถูกจัดใหมีขึ้น เพ่ือเปนเครื่องจูงใจใหเจาหนาที่ในองคกรไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เต็มกําลัง
ความสามารถ (สมพงศ เกษมสิน. 2526 : 160-161) 

 

2.3  ความคิดเห็นดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานเห็นดวยกับดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากพนักงานมีความเชื่อที่วาเกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานที่บริษัทฯกําหนดขึ้นมี
มาตรฐานในการวัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการกําหนดและมาตรฐานของงานที่ใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยหลักการที่ถูกตองของการวัด หรือการประเมินผลนั้นจะตองมีการเปรียบเทียบกับเกณฑ
มาตรฐานที่กําหนดขึ้น และไดรับการยอมรับโดยทั่วไป การประเมินผลการปฏบัิติงานไมใชเปนการนําผลงาน
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ของบุคคล 2 คน หรือมากกวามาเปรียบเทียบกัน เพราะการทําเชนนี้จะเกิดขอจํากัดหลายประการ ซึ่งจะทํา
ใหผลการประเมินไมตรงตามความเปนจริง องคกรจึงตองจัดใหมีมาตรฐานการปฏิบัติงานขึ้นมา เพ่ือให
สามารถวัดผลการทํางานระหวางพนักงานไดอยางยุติธรรม อนึ่งมาตรฐานการปฏิบัติงานมักจะกําหนดโดย
ผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติงานรวมกัน (วิรัช ชุดินธรา. 2528 : 10-40) และการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น
จะตองมี     มาตรฐานหรอืบรรทัดฐานในการวัด ซึ่งหลักเกณฑในการวัดนี้ตองยุติธรรม และทุกคนก็ตองถูก
ประเมิน โดยเทียบกับมาตรฐานนี้ซึ่งจะนําไปเลือกใชกับเฉพาะกับบุคคลใดก็มิได จะใชอะไรเปนเกณฑในการ
วัดก็ตองศึกษาจากลักษณะงาน งานบางอยางเนนคุณภาพ งานบางอยางเนนปริมาณ งานบางอยางตองทํา
แขงขันกับเวลา เพราะฉะนั้นมาตรฐานจึงตองตางกันไป แตบางครั้งก็วัดเชนนี้ไมไดจึงอาจจะใชปจจัยหลายๆ 
ประการในการวัดส่ิงที่เราสามารถวัดออกมาเปนปริมาณไดนี้อาจเปนตัวแทนของคุณสมบัติที่เราวัดไมได เชน 
ความรับผิดชอบ การรูจักหนาที่ ความเอาใจใส เพราะส่ิงเหลานี้เราวัดออกมาเปนหนวยๆ ไมได แตดูไดจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ทํา (นิยะดา ชุณหวงศ. 2521 : 92) 

 

 3. การสรางแบบวัดการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาการรับรู
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการศึกษาการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน พบวาพนักงานรับรูวาบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรมมาก อันเนื่องมาจาก พนักงานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยการตีความหมายของการวัดผลการปฏิบัติงานที่ดําเนินไปในชวงระยะเวลาหนึ่งวามีความ
เหมาะสม สมเหตุสมผล และมีความยุติธรรม  

 พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมมาก โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 10 อันดับแรก พบวาขอที่
ผูตอบแบบสอบถามรับรูวาไดรับความยุติธรรมมากที่สุด คือ ไมไดนําปญหาเรื่องสภาพคลองทางการเงินของ
พนักงานมารวมพิจารณาผลการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ, การ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานมีผลตอการประเมินในครั้งตอไป, การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหพนักงานมี
โอกาสปรับปรุงระบบการประเมินผลฯ ดวยตนเอง, การประเมินผลฯ กอใหเกิดการตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, ผลการประเมินสามารถเปนเครื่องแสดงคุณคาของการทํางาน, ผลการประเมินฯ แสดงถึง
ประสิทธิภาพการทํางานได, สามารถนําผลการประเมินไปใชการแตงตั้ง ปรับเงินเดือน และเล่ือนตําแหนงได, 
หลังการประเมินผลการปฏิบัติงานผูประเมินปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่
บริษัทฯ  กําหนดขึ้น และการประเมินผลการปฏบัิติงานสรางความมุงมั่นในการปฏิบัติงานตามแบบ
ประเมินผลฯ เนื่องจากบริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด ใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางเปนรูปธรรม เพ่ือนําผลของการประเมินมาใชใหเกิดประโยชนตอองคกร มีมาตรฐานการประเมินผลที่
พนักงานยอมรับเปนสวนใหญ  ซึ่งพนักงานรับรูไดวาผูประเมินผลการปฏิบัติงานไมนําไดนําเรื่องสวนตัวของผู
ไดรับการประเมินมาเกี่ยวของกับการประเมินผลฯ และการประเมินผลการปฏิบัติงานมีเกณฑการวัดผลที่
เชื่อถือได และมีการนําผลของการประเมินมาใชประโยชนในอนาคต 

 พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมนอย โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 10 อันดับแรก พบวาขอที่
ผูตอบแบบสอบถามรบัรูวาไดรับความยุติธรรมนอยที่สุด คือ มีการจดบันทึกเพ่ือเทียบการประเมินผลฯ อยาง
ตอเนื่อง รองลงมา คือ ชวงเวลาที่จะมีการประเมินผลฯ ไดประกาศใหพนักงานทราบ, นําใบกําหนดหนาที่งาน 
(Job Description) มาใชรวมกันกับการประเมินผลฯ, มีการชี้แจงถึงกฎเกณฑ ระเบียบหรือคูมือการ
ประเมินผลฯ, พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในผลการประเมินการปฏิบัติงานได, ผูประเมินให
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ความสําคัญตอการทํางานตลอดเวลา ไมไดเฉพาะชวงที่จะมีการประเมินฯ, ผูประเมินใหคําแนะนําในการ
ปรับปรุงงานหลังการประเมิน, แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยืดหยุน, ไมไดมีการเลนพรรค  เลนพวก 
ในการประเมินผลฯ และทานมีความเชื่อมั่น (Reliability) ตอผลการประเมินทุกครั้ง  ซึ่งพนักงานรับรูไดวามี
ความยุติธรรมนอยเนื่องจาก ไมมีการประกาศหรือแจงเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบเปนลาย
ลักษณอักษรโดยทั่วกัน และชี้แจงถึงผลของการประเมินฯ เพ่ือใหเกิดการสื่อสารทั้งสองฝายที่จะไดปรับปรุง
การปฏิบัติงานงานและยังไมเชื่อมั่นตอการประเมินผลฯ เพราะยังเชื่อวามีการเลนพรรค เลนพวก ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละครั้ง ทําใหไมเกิดประโยชนตอตัวผูไดรับการประเมินและองคกร ดังนั้น 
เพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประโยชนตอพัฒนางานและปรับปรุงองคกร ควรนําผลของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประโยชนอยางเต็มที่ในทุกๆ ดานที่เกี่ยวของตอการสรางเสริมองคกรตอไป 

 ดังนั้นเพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน คือ ความเชื่อมั่นได 
(Reliability) – ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายๆ ครั้ง ที่ไดรับจากการประเมินผลฯ โดยปรากฏผล
เหมือนเดิม   และความเที่ยงตรง (Validity) – ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือ ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง ผลประเมินที่
ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เมื่อมีความเที่ยงตรงในเบื้องตนแลว การนําผล
ประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชน การเลื่อนตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน ฝกอบรม ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไม
ผิดพลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง (เพ็ญศรี วายวานนท. 2514 : 203-207) 

 

 4. ปจจัยที่มีผลกระทบตอการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงาน ของพนักงาน
บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด จากความคิดเห็นดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน พบวาความคิดเห็นดานความสําคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือเมื่อมีระดับความคิดเห็นที่เกิดจากความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะทํา
ใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบัิติงานที่มากขึ้นดวย ในทางกลับกัน เมื่อมี
ระดับความคิดเห็นที่เกิดจากความสําคัญ, ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนอยลงก็จะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่นอยลงเชนกัน ซึ่งผูวิจัยแบงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน 3 ประเภท 
ดัง   ตอไปนี้ 

 

4.1 ความคิดเห็นดานความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ วิลสัน และโคล 
(Wilson and Cole, 1990:46-49) ศึกษาเรื่องแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ
ยุติธรรมจากกลุมโรงพยาบาลนัฟฟลด ในบริเตน พบวา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุม
โรงพยาบาลนัฟฟลด มีประสิทธิภาพและยุติธรรมมากกวาที่แหงอื่น เนื่องจาก ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหความสําคัญกับพนักงานถูกประเมินมากกวาผูประเมิน และสอดคลองกับ ลองจิเนคเกอร และ
กอฟ (Longenecher and Goff, 1990: 36-41) ศึกษาเรื่องสาเหตุที่การประเมินผลการปฏิบัติงานยังคง
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ลมเหลว วิธีการศึกษาโดยใชวิธีการสํารวจจากผูจัดการ และผูใตบังคับบัญชาที่เปนสมาชิกขององคการที่
ใหบริการและการผลิตแหงฟอรทูน 100 จํานวน 268 คน พบวา สาเหตุที่ทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ลมเหลว คือ ผูประเมินไมใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางจริงจัง   

 
4.2 ความคิดเห็นดานประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งปญหาความไมยุติธรรมและความไมมี
คุณภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ไมดีตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ขาดความศรัทธา หรือความเชื่อมั่นในระบบการประเมินผลฯ และไมเห็นประโยชนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (จําเนียร จวงตระกูล. 2531 : 29-134) และประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานไดดําเนินไปดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบเปนแบบ
แผน โดยใหการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงเปนไปดวยความยุติธรรม (สมพงศ เกษมสิน. 2526 : 160-161) 

 
4.3 ความคิดเห็นดานมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ สุเมธ วงศบุณยยง 
(2523:50-65) ไดศึกษาการประเมินผลการทํางานขาราชการโดยทําการศึกษาจากขาราชการสังกัดกรม
สงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมเกี่ยวกับระบบประเมินที่ใชอยู ความคิดเห็นที่มีตอการประเมิน
และปญหาในการประเมินผลการทํางาน ผลการศึกษา พบวา ยังไมไดมีการกําหนดมาตรฐานในการทํางาน
เพ่ือใชในการเปนเกณฑการพิจารณาประเมินผลหนวยงานโดยใชประโยชนจากผลการประเมินเพ่ือการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําปเพียงครั้งเดียว ซึ่งการจัดใหมีการประเมินผลปละ 1 ครั้ง ทําใหเกิดปญหาการทํา
ความดีความชอบเฉพาะชวงใกลการประเมินผลงานอันกอใหเกิดความไมยุติธรรมในผลการประเมิน และ
สอดคลองกับ  อารยา กัลยาวุฒิพงศ (2530:61-78) ไดวิจัยเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาขาราชการกรุงเทพฯ สังกัดสํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร พบวาปญหาความไมยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพฯ มี
หลายประการ  ไดแก ปญหาจากผูประเมิน ระบบวิธีกาประเมินผูบริหารระดับสูง และผูถูกประเมินซึ่งมีปญหา
ที่สําคัญที่สุด คือ จากผูประเมิน ซึ่งจะตองใชวิจารณญาณของตนเปนหลักในการพิจารณา เนื่องจากขาด
มาตรฐานการปฏิบัติงานซึ่งจะเปนเครื่องมือสําคัญที่จะตองใชเปนเกณฑในการพิจารณาการรปะเมิน และ
สอดคลองกับ นฤมล อาจสาคร (2528:29-30) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีสวนสัมพันธอยาง
ใกลชิดกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่มุง
พยายามวัดคาผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคลใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด จึงตองยอมรับ
ขอเท็จริงในเบ้ืองตนวาตองมีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานนี้ซึ่งจะทําใหผูประเมินทราบวาบุคคลใดบางที่มี
ผลงานสูงหรือตํ่ากวา หรือพอดีกับมาตรฐานที่ต้ังไว ผลที่ไดยอนําไปสูแนวทางดําเนินการตามวัตถุประสงค
ที่ต้ังไวได ไมวาจะนําไปใชประกอบการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ของการบริหารงานบุคคล หรือการพัฒนางาน
บุคคลก็ตาม ดงนั้นองคการที่มุงนําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช โดยมิไดกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานไวกอนยอมีผลทําใหเกิดงานระหวางบุคคลตอบุคคลอันทําใหปญหาเรื่องอคติไดเขามามีสวนกระทบ
ตอผลการประเมิน และเปนผลตอเนื่องที่ทําใหผลการประเมินนั้นหางไกลตอความเปนจริงไดมากซึ่งจะมีผลทํา
ใหเกิดความลําบากที่จะเปรียบเทียบผลงานของบุคคลตอหนวยงานอีกดวย 
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ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาครั้งนี้แมวาผลที่ไดรับ จะพบวา การรับรูความยุติธรรมของพนักงานในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด จะอยูในระดับมาก อยางไรก็ตาม ผูวิจัยเห็นวา แนวทาง
ที่จะนําเสนอตอไปนี้จะชวยใหพนักงานการรับรูความยุติธรรมของพนักงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มากยิ่งขึ้น  โดยจะขอเสนอแนะปรับปรุงในหัวขอที่พนักงานรับรูความยุติธรรมนอยที่สุด 10 ขอ ดังตอไปนี้ 
 

1. การจดบันทึกเพ่ือเทียบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง กลาวคือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขาดความตอเนื่อง เพราะผูประเมินไมไดบันทึกผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินไวเปน
รายงานผลการปฏิบัติงาน (Staff report) มักจะใชความจําในเหตุการณเดนๆ ที่พบเห็นจากการสังเกตการณ
เปนขอมูล เทากับเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดชวงระยะเวลาการประเมินเหตุการณบางตอน
เทานั้น ดังนั้นควรฝกอบรมใหผูประเมนิมีความรูความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมินอยางถูกตอง
ตรงกัน ในการฝกอบรมควรเนนความเที่ยงตรงในดานการสังเกต (Observational Accuracy) การจดบันทึก 
(Recording Accuracy) และการประเมิน (Rating Accuracy) ซึ่งจะมีผลทําการใชวิจารณญาณในการประเมิน
ของผูประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 
 

2. การชี้แจงถึงกฎเกณฑ ระเบียบ หรือคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ควรสื่อสารให
พนักงานทราบถึงนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร รวมท้ังมีการควบคุมใหการดําเนินการ
ประเมินเปนไปตามนโยบาย และมีการใหรางวัลตอบแทนความดีความชอบที่สอดคลองกับผลการประเมิน
อยางโปรงใสและยุติธรรม เพ่ือใหพนักงานเกิดความมั่นใจและมีความเชื่อถ่ือในระบบการประเมินขององคกร 
 

3. การนําใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาใชรวมกนักับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กลาวคือ มาตรฐานการปฏิบัติงานหรือเกณฑการปฏิบัติงานจะตองอยูบนพ้ืนฐานของการวิเคราะหงานแตละ
ประเภทโดยละเอียด ซึ่งการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนง (Define Job Responsibility) 
พิจารณาไดจากใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description)  จะทําใหทราบวา ตําแหนงนั้นมีขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบเพียงใด และมีงาน (Job Task) อะไรบางที่จะตองปฏิบัติงานเพื่อใหงานในหนาที่บรรลุผลสําเร็จ 
 

4.  ชวงเวลาที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานไดประกาศใหพนักงานทราบ กลาวคือ การชี้แจง
หรือการปฐมนิเทศพนักงานทุกคนเปนส่ิงจําเปนในกรณีที่องคกรนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช 
หรือในกรณีที่มีการปรับปรุงระบบการประเมินที่มีอยูเดิม การชี้แจงเพียงการทําบันทึกหรือทําประกาศเวียนให
พนักงานทราบเกี่ยวกับชวงเวลาที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนการเพียงพอ เพราะอาจทําให
พนักงานเกดิความไมเขาใจตรงกัน ดังนั้นเมื่อใดก็ตามที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานควรจัดใหมีการ
ประชุมชี้แจงหรอืปฐมนิเทศแบบครบวงจรตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน ซึ่งจะทําใหพนักงานมีโอกาสซักถามปญหาขอของใจตางๆ และมีความเขาใจถูกอง
ตรงกัน ซึ่งจะทําใหพนักงานลดการตอตาน ยอมรับและเห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานมาก
ย่ิงขึ้น 
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5.   ความสามารถแสดงความคิดเห็นในผลการประเมินการปฏิบัติงานได กลาวคือ ควรมีการชี้แจง

ทําความเขาใจหรือฝกอบรมใหผูรับการประเมินมีความรูความเขาใจในแนวความคิดหลักการ วิธีการ และ
กระบวนการประเมินผลการปฏบัิติงาน เพ่ือใหผูรับการประเมินเขาใจบทบาทของตน และใหความรวมมือกับ
ผูบังคับบัญชาที่ทําการประเมินตามขั้นตอนตางๆ ในการประเมิน เชน การกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน 
การแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน เปนตน  
 

6. ผูประเมินใหความสําคัญตอการทํางานตลอดเวลาไมไดเฉพาะชวงที่มีการประเมินผลฯ กลาวคือ 
ในความเปนจรงิ การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา
ทุกคน ทั้งนี้เนื่องมาจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่เพียงแต การวางแผน 
การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งงาน และการประสานงานเทานั้น แตยังมีหนาที่และความ
รับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทะภาพ
อีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา มิใชเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง
เทานั้น รวมท้ังควบคุม ดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญชาไปนั้นใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ 
การจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหามาตรการในการควบคุมและ
ติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมเฉพาะเจาะจงในชวงเวลาใกล
การประเมินผลของพนักงานนั้นนั่นเอง จึงนับไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่
และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน 
 

7. ผูประเมินใหคําแนะนําในการปรับปรุงงานหลังการประเมิน กลาวคือ พนักงานผูซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงานนั้น ยอมมีความตองการทราบผลการปฏิบัติงานของตน โดยพยายามแสวงหาขอมูลที่สะทอนถึง
ระดับผลการปฏิบัติงานของตนทั้งจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และจากงานที่ตนเองไดปฏบัิติ เนื่องจากมี
ความกังวล หรือไมมั่นใจในผลการปฏิบัติงานของตนเปนที่ยอมรับเพียงใด ดังนั้นผูบังคับบัญชาสมควรอยาง
ย่ิงที่จะใหคําปรึกษา และชี้ประเด็นความบกพรองทุกครั้งที่พนักงานไมสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายที่
กําหนดได รวมท้ังแนะนําวิธีการที่ชัดเจน (Concrete) ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น นอกจากนี้ การ
ใหคําแนะนําในการปรับปรุงงานหลังการประเมินจะตองดําเนินการอยางเหมาะสมนั้นจะสงผลกระทบใน
ทางบวก (เสริมสราง) ตอการจูงใจในการทํางาน การใชความมานะในการทํางาน การกําหนดเปาหมายในการ
ทํางาน การปรับเปล่ียนและการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การบรรลุเปาหมายในการทํางาน รวมท้ังยัง
มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในอาชีพ และการลดอัตราการเขา – ออกจากงานของพนักงานอีกดวย 
อยางไรก็ตาม การที่ผูบังคับบัญชามิไดใหความสําคัญ ละเลย หรือใหคําแนะนําแกพนักงานในลักษณะที่ไม
เหมาะสม ไมเพียงพอ หรือลาชา ยอมสงผลในทางลบตอพนักงาน อาจทําใหพนักงานเกดิความคับของใจและ
ขุนเคืองตอผูบังคับบัญชาที่ไมเปดโอกาสใหปรับปรุงการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลทําใหพนักงานไมยอมรับหรือไม
เห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน อันจะทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานไมบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่องคการมุงหวังไว ดังนั้นใหคําแนะนําในการปรับปรุงงานหลังการประเมินเปนเรื่องที่
ผูบังคับบัญชาทุกคนพึงระมัดระวังและควรใหความสนใจอยางยิ่ง 
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8. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยืดหยุน กลาวคือ แบบประเมินฯ มีความยืดหยุนนอย มี

ขอจํากัดในการปรับใชกับลักษณะงานตางๆ มีรายการหรอืหัวขอในการประเมินไมครอบคลุมพฤติกรรมและ
การปฏิบัติงานไดทั้งหมด ซึ่งอาจเปนผลมาจากการที่องคการหรือหนวยงานตางๆ พยายามใชแบบประเมิน
เพียง 1-2 แบบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับทั้งผูบังคับบัญชาและพนักงาน
ผูปฏิบัติงานและทุกประเภทของงาน โดยไมคํานึงถึงลักษณะเฉพาะของงานแตละประเภทแตละระดับซึ่งมี
ลักษณะแตกตางกัน ทั้งนี้เพ่ือความสะดวกและงายตอการนําผลการประเมินของพนักงานทั้งมาเปรียบเทียบ
กันในภาพรวมเพื่อการพิจารณาความดีความชอบประจําป ดังนั้น แบบประเมินควรมีความชดัเจน และเรียบ
งายมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได เพ่ือมิใหผูใชเกิดความสับสน และรูสึกยุงยากในการใชแบบประเมิน รวมท้ัง
ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่องใหเหมาะสม และสอดคลองกับแตละลักษณะงาน แตก็มีขอจํากัด 
คือ ส้ินเปลืองคาใชจายในการดําเนินการ ทางออกที่สามารถดําเนินการไดคือ การออกแบบประเมินที่ใชได
อยางกวางๆ 3-4 แบบ โดยอาจมีแบบประเมินสําหรับพนักงานประเภทตางๆ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ 
เสมียน พนักงาน เทคนิค และผูจัดการ เปนตน อยางไรก็ตามขอควรคํานึงในการจัดแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตองพิจารณารูปแบบใหเหมาะสมแกการใชประโยชนแตดานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

9. ไมมีการเลนพรรค เลนพวก ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ พนักงานกลับรูสึกวามี
การเลนพรรค เลนพวกในองคกร จึงควรใหสุมการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูประเมิน เพ่ือทดสอบการ
ประเมินวาเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดหรือไม เพียงใด และปรับวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับการ
ดําเนินงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนส่ิงจําเปนในการประเมินคุณคาของงานและบุคลากรใน
องคกร 
 

10. มีความเชื่อมั่น (Reliability) ตอผลการประเมินทุกครั้ง กลาวคือ การประเมนิผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใชประเมินคาบุคคล ที่วา ผูประเมินจะคํานึงถึงการประเมินคา
ของผลการประเมินงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของพนักงาน อยางไรก็ตาม ในทางปฏิบัติ 
หลักการนี้มักจะทําใหเกิดความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพ่ือการประเมินมีหลายวิธีซึ่งบางครั้งเรา
จําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา จึงทําให
เกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเริ่ม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเราวัดพฤติกรรม
ของพนักงานมิใชตัวของพนักงาน สวนประเด็นที่สําคัญคือ การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองมีความ
แมนยําในการประเมิน หมายถึง หมายถึง ความเชื่อมั่นได (Reliability) ในผลการประเมิน และความเที่ยงตรง 
(Validity) ของผลการประเมิน ดงันั้นเพ่ือใหเกิดความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการ
ประเมินหลายๆ ครั้ง ความคงเสนคงวานี้ใชใหเห็นไดจาก  

ก. เมื่อผูประเมินบุคคลหลายๆ ครั้ง และผลที่ออกมาเหมือนกันเชนนี้มีความคงเสนคงวา 

(Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2-4 สัปดาห โดยประเมินภายในขอบเขต

ของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คือ งานไมเปล่ียนไปและนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนกันอีก

แสดงวามีความคงเสนคงวา 

ข. เมื่อใชผูประเมินหลายๆ คนคอยสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกันในการทํางานและนําผลมา

เปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา  
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ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือในการประเมินตองการใหผลการ

ประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง ผลประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี 

หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เมื่อมีความเที่ยงตรงในเบื้องตนนี้แลว การนําผลประเมินไปใชในเรื่อง

ตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาด

คลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 
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ขอเสนอแนะในการทําการวิจัยครัง้ตอไป 

1. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณี กลาวคือเปนการศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัท แคเรียร 
(ประเทศไทย) จํากัด ฉะนั้นผลที่ไดจากการศึกษาจึงเปนเพียงผลที่จํากัดเฉพาะพนักงาน บริษัท แคเรียร 
(ประเทศไทย) จํากัด เพียงเทานั้น 

ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป หากจะใหไดผลการวิจัยอยางสมบูรณนั้น ควรศึกษา การรับรูความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมบริษัทที่มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและลักษณะ
ธุรกิจที่คลายกัน เพราะจะทําใหปรากฏภาพรวมในการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมบริษัทที่จําหนายและบริการเครื่องปรับอากาศ ในประเทศไทย 

2. จากผลการศึกษาที่ผูวิจัยทําการทดสอบสมมติฐาน ตัวแปรอิสระ 7 ตัว วามีความสัมพันธกับตัว
แปรตามอยางไรนั้น ผลปรากฏวาตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม คือการรับรูความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันออกไป ซึ่งอาจเปนเพราะผูวิจัยยังทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของไม
เพียงพอ กลาวคือ อาจจะมีตัวแปรอิสระอื่นๆ อีกที่นาจะมีผลตอตัวแปรตามที่ผูวิจัยยังไมไดนํามาศึกษา ดังนั้น
หากมีการศึกษาเรื่องนี้ในครั้งตอไป ควรนําตัวแปรอิสระอื่นๆ ที่นอกเหนือจากที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาไวแลว
มาศึกษาเพื่อใหผลการศึกษาสมบูรณมากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม การรับรูความยุตธิรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 



เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม

          แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดย นิสิตปริญญาโทบริหารธุรกิจ วิชาเอก การจัดการ มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อประกอบการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยมีรองศาสตราจารยดร.วัลลภ ลําพาย เปนอาจารยที่ปรึกษา

         วัตถุประสงคในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เพื่อสํารวจการรับรูความยุติธรรมของพนักงาน บริษัท แคเรียร 

(ประเทศไทย) จํากัด ที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพื่อนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการบรรยาย

และวิเคราะหเพื่อประโยชนในการศึกษา  รวมทั้งทางบริษัทฯ อาจนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพิจารณา

ปรับปรุงเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตอไป

            แบบสอบถามแบงเปน 3 สวน

         1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

         2. ขอมูลดานความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

         3. ขอมูลดานการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

        ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจากทานใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริง

ดวยการรับรูของทานอยางแทจริง ขอมูลฉบับน้ีจะมิถูกเปดเผยและไมระบุวาเปนขอมูลของผูใด และจะนําเสนอ

ในภาพรวมเทาน้ัน 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

            โปรดทําเคร่ืองหมาย X ลงในชอง               ขางลางน้ี

1.เพศ

ชาย หญิง

2.อายุ

ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป มากกวา 25 ป - 35 ป

มากกวา 35 ป - 45 ป มากกวา 45 ป

3.การศึกษาสูงสุด

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา

สูงกวาปริญญาตรี

4.ระยะเวลาที่รวมงานกับบริษัทฯ

นอยกวา 1 ป 1 ป - 5 ป

มากกวา 5 ป - 10 ป มากกวา 10 ป

คําชี้แจงแบบสอบถาม
การศึกษาวิจัย การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย)จํากัด
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

            โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในชอง            ขางลางน้ี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมเห็นดวย

ไมเห็น

ดวยอยาง

1.ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1.ทานไมจําเปนตองทราบถึงขอดี  ขอบกพรองจากการทํางาน

หลังประเมินผลเสร็จส้ิน
2.ทานตองใสใจตอผลการประเมินและพรอมที่จะปรับปรุง        

      แกไขในทันที
3.ผูบังคับบัญชาประเมินผลเฉพาะใกลชวงเวลาที่บริษัทฯ         

    จัดใหมีการประเมิน
4.เมื่อทํางานเต็มความสามารถแลว ไมจําเปนตองสนใจ          

      ผลการประเมินที่ไดรับ
5.ผูประเมินมีหนาที่ชวยเหลือ แนะนําการปฏิบัติงานใหกับ       

     ผูรับการประเมินที่ไดรับผลคะแนนประเมินนอย

2.ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1.ผูปฏิบัติงานเชื่อวาการประเมินผลฯ ลดความลําเอียงได

2.การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือควบคุมการ

ทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค
3.ผูประเมินและผูรับการประเมินตองรักษาความสัมพันธที่ดี

ระหวางกันตลอดระยะเวลาการประเมิน
4.การประเมินฯ เปนการพัฒนาบุคลากรมากกวาเปนเครื่อง      

        ชี้วัดการขึ้นเงินเดือน
5.ทานไมจําเปนตองพัฒนาคุณภาพงานตามเกณฑ ที่กําหนด   

      เมื่อเห็นวาการประเมินไมกอใหเกิดประโยชน
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมเห็นดวย

ไมเห็น

ดวยอยาง

3.มาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑการวัดผลการ

ปฏิบัติงาน) ท่ีบริษัทฯ กําหนดขึ้น
1.ผลงานที่ปรากฏตอผูบังคับบัญชาไมตองเสร็จภายในเวลาที่

กําหนดเพียงขอใหงานนั้นๆ  มีคุณภาพตามที่ตองการ
2.การศึกษาขอมูลของบริษัทฯ จะทําใหสามารถปฏิบัติงานได

บรรลุเปาหมายของบริษัทฯ

3.การเขาใจการทํางานทั้งระบบจะทําใหงานมีคุณภาพ

4.การควบคุมงานที่ไมเปนไปตามกําหนดจะทําใหงานนั้น        

       ไมมีประสิทธิภาพ

5.การทํางานตามสายงานบังคับบัญชาสามารถลดภาวะกดดันได

6.การติดตามการประเมินผลฯ เปนส่ิงจําเปนตอการพัฒนา       

       ระบบการปฏิบัติงาน

7.การปฏิบัติงานดวยความระมัดระวังชวยลดเวลาการทํางานได

8.ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของบริษัทฯ ทําใหต้ังใจปฏิบัติงาน

ตามวัตถุประสงคของบริษัทฯ
9.การสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่ดีเปน

การรวมกันคิดพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
10.สถิติการขาด ลา การมาสาย บอยครั้งทําใหงานที่ไดรับ       

      มอบหมายเสร็จไมทันเวลา
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

            โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในชอง            ขางลางน้ี      

การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอยที่สุด นอย มาก มากที่สุด

1.เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานไมมีคุณภาพ

2.มีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลฯ ทุกครั้ง

3.สามารถนําผลการประเมินไปใชในการแตงตั้ง ปรับเงินเดือน  

       และเล่ือนตําแหนงได

4.ทานมีความเชื่อมั่น (Reliability) ตอผลการประเมินทุกครั้ง

5.ทานไดรับความเที่ยงตรง (Valiidity) ตอวัตถุประสงค           

     ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6.พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในผลการประเมิน          

      การปฏิบัติงานได

7.ผลการประเมินฯ แสดงถึงประสิทธิภาพการทํางานได

8.มีการปรับปรุงงานหลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน

9.ทานไดแสดงคุณคาผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

10.การประเมินผลการปฏิบัติงานสรางความมุงมั่นใน             

      การปฏิบัติงานตามแบบประเมินผลฯ

11.ผลการประเมินฯ ชวยในการจัดหลักสูตรฝกอบรม และพัฒนา

12.ผูประเมินผลการปฏิบัติงานมีการกําหนดผลการประเมิน     

      ของผูปฏิบัติงานไวกอนการประเมินจริง

13.แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยืดหยุน

14.มีการชี้แจงถึงกฎเกณฑ ระเบียบ หรือคูมอืการประเมิน       

     ผลการปฏิบัติงาน
15.นําใบกําหนดหนาที่งาน (Job Describtion) มาใชรวมกัน     

        กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
16.การรับทราบผลการประเมินมีการแกไขตามการหารือและ    
        แจงผลการปฏิบัติงานระหวางผูประเมินและผูรับการ

17.มีการจดบันทึกเพ่ือเทียบการประเมินผลฯ อยางตอเนื่อง

18.มีการเลนพรรค เลนพวก ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

19.ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

20.ผูประเมินทุกคนใหความยุติธรรมในการประเมินผลฯ



 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 



 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัย 



 

 

ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะหเพี่อการวิจัย 

 



 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

 

ช่ือ  ช่ือสกุล     นางสาวบุษกร  พัฒนพาณิชย 
 
วันเดือนปเกดิ     8  มิถุนายน  2518 
 
สถานที่เกิด     กรุงเทพมหานคร 
 
สถานทีอ่ยูปจจุบัน     38/87  ซอยลาดปลาเคา 4  เขตลาดพราว 

กรุงเทพฯ 10230 

 

ตําแหนงหนาที่การงาน    เจาหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

สถานที่ทํางานปจจุบัน    บริษัท แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 

 

ประวัติการศึกษา 
 
      พ.ศ. 2540     รัฐศาสตรบัณฑิต (บริหารรัฐกิจ)  

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
 

      พ.ศ. 2546     บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมติร 
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