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The purpose of this research was to compare perception of fairness in performance 
appraisal and organizational citizenship behavior between employees who were appraised by 
supervisors and those appraised by committees. The research also examined the relationship 
between perception of justice and organizational citizenship behavior of employees appraised 
by these two systems. The measurement consisted of a perception of justice scale and an 
organizational citizenship behavior scale. The sample consisted of 60 employees who were 
appraised by supervisors and 65 employees who were appraised by committees. 

Results indicated that employees who were appraised by committees perceived 
fairness and performed organizational citizenship behavior at a higher level than employees 
who were appraised by supervisors (p<.01). Furthermore, results showed that there was no 
significant difference between the two groups in the relationship between perception of fairness 
and organizational citizenship behavior. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

การประเมนิการปฏิบัติงานของพนกังาน เปนกระบวนการที่องคการใชประเมินคา
การปฏิบัติงานและผลงานของพนกังาน โดยมวีตัถุประสงคเพือ่นําขอมูลไปใชในการตัดสินใจ
ทางการบรหิารงานบุคคล เชนเรื่องผลตอบแทน ความกาวหนาในหนาที่การงาน หรือนําขอมูลมา
ใชในการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นการประเมินการปฏิบัติงานพนักงานจึงมีความสําคัญทั้งตอตัว
พนักงานและตอองคการ 

ในการประเมนิการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาโดยตรงจะเปนบุคคลทีอ่งคการสวน
ใหญมอบหมายใหเปนผูประเมินการปฏิบัติงานของพนกังาน จากงานวิจัยที่สํารวจเกี่ยวกับระบบ
การประเมนิการปฏิบัติงานขององคการ พบวาผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เนือ่งจากแนวคิดที่วาผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูทีม่ีความรู ความเขาใจ
ในงาน หนาทีค่วามรับผิดชอบของพนกังานและเปนบคุคลที่สามารถสังเกตถึงการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมตางๆ ของพนักงานไดดีกวาบุคคลอื่น (Bernardin & Beatly, 1984 cited in Casio, 
1991)แตอยางไรก็ตามการประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงเพียงคนเดียวยังคงมขีอจํากัดที่ไดรับ
การกลาวถงึคอืในเรื่องของความผิดพลาดของการประเมิน การนําอคติมาใชในการประเมิน จึง
นําไปสูแนวคิดที่จะประเมนิการปฏิบัติงานโดยบุคคลทีน่อกเหนือไปจากผูบังคับบัญชาโดยตรง
เพียงคนเดียว ไมวาจะเปน การประเมนิตนเองของพนกังาน การประเมินโดยเพื่อนรวมงาน การ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา การประเมนิโดยกลุมบุคคลหรือการประเมินโดยคณะกรรมการ 

 การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ เปนการประเมินที่มีผูประเมินเปน
กลุมบุคคลประกอบไปดวย ผูบงัคับบัญชาโดยตรง และผูบังคับบัญชาทานอืน่ๆ ในหนวยงาน
เดียวกนัพรอมทั้งผูบงัคับบัญชาในระดับสูงถัดขึ้นไป รวมกันพิจารณาประเมิน ซึง่วธิีการประเมนิ
แบบนี้ เปนอีกวิธีหนึง่ที่มกีารนํามาใชในองคการของไทย จากผลสํารวจองคการเอกชนจํานวน 284 
องคการในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการเปนวธิีที่
นํามาใชเปนอนัดับที่ 2 รองจากการประเมินโดยผูบงัคบับัญชาโดยตรง (สมชัย, 2539) เนื่องจาก
การประเมนิโดยคณะกรรมการเปนการรวมกันพิจารณาประเมินพนกังานโดยมีมุมมองจากบุคคล
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หลายคนทีม่ีสวนเกี่ยวของกบัพนกังานในการทาํงาน ไมใชเพียงจากผูบังคับบัญชาโดยตรงเทานัน้ 
จึงนาจะเปนแนวทางที่จะสงเสริมใหการประเมินมีความเปนธรรมและเหมาะสมเพิ่มมากขึ้น 

ความยุติธรรมหรือความเปนธรรมขององคการ เปนแนวคิดที่ศึกษาการรับรูของ
พนักงานที่มีตอองคการ และผูนําวามีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปนธรรม งานวจิัยที่ผานมาได
ศึกษาการรับรูความเปนธรรมหลายมิต ิ ทั้งการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอผลตอบแทนที่ไดรับจาก
องคการ (Distributive Justice) การรับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการ ข้ันตอนที่ใชในการ
ตัดสินผลตอบแทน (Procedural Justice) สําหรับในงานวิจยันี้ศึกษาถงึการรับรูความเปนธรรม
ของพนกังานที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยเฉพาะลงไปที่การรับรูความเปนธรรมของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนกังานที่ไดรับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาโดยตรง 

จากงานวิจยัทีผ่านมาแสดงใหเหน็วา การรับรูความเปนธรรมของพนกังานสงผล
ตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานตอองคการ Murphy และ Cleveland (1995, cited in 
Muchinsky, 1997) เสนอวาองคการที่สามารถสรางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปน
มาตรฐานและเปนทีย่อมรับของพนกังาน จะนําไปสูความพึงพอใจและความรูสึกผกูพันตอองคการ
ของพนกังานได ในทางตรงกันขามหากพนกังานรับรูวาระบบนั้นไมเปนธรรม ไมมีเหตผุล 
ความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานก็มีแนวโนมทีล่ดลง จึงอาจกลาวไดวาพนักงานที่มี
ความคิดหรือความเชื่อวาตนไดรับความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานจากองคการ จะ
เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมพีฤติกรรมตางๆ ที่ดีและเปนประโยชนตอองคการ  

พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่องคการกาํหนดไวของพนักงาน เปนสิง่สําคัญและ
จําเปนอยางยิง่ตอการดําเนนิงานขององคการ ซึง่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ
นอกจากพฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่แลว ยงัมพีฤติกรรมอีกรูปแบบหนึง่ ซึง่มีสวนชวยเสริม
ประสิทธิผลขององคการ นั่นคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือกวาและเกินกวาบทบาทหนาที่ประจํา
ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ดังที ่ Katz และ Kahn (1966, cited in Smith, Organ & Near, 
1983) กลาวไววา พฤติกรรมที่พิเศษนอกเหนือจากหนาที่เหลานี้ จะชวยหลอล่ืนกลไกการทํางาน
ของระบบสังคมภายในองคการ ทําใหเกดิความยืดหยุนในการทาํงาน เกิดการพึง่พาอาศัยซึง่กนั 
Organ (1988, cited in Organ, 1997) ไดใหคําจํากัดความพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
วา เปนพฤติกรรมที่มิไดกําหนดไวในคําอธบิายงาน (Job Description) หรือในบทบาทหนาที่ของ



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

3 

ตําแหนงงานนัน้ๆ วาตองปฏบิัติ และเปนพฤติกรรมซึ่งไมสงผลตอส่ิงตอบแทนในรูปของรางวัลหรือ
การเลื่อนขัน้ในระบบผลตอบแทนที่เปนทางการขององคการ และพฤติกรรมเหลานี้สามารถนําไปสู
ระบบการทาํงานที่มีประสิทธิผลขององคการ 

ในการศึกษานีผู้วิจัยไดเปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตังิานโดยคณะกรรมการ วามีความแตกตางกนัหรือไม 
พรอมทัง้ศึกษาวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยผูบังคับบัญชาและโดย
คณะกรรมการมีความสัมพนัธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการตางกนัหรือไม 

แนวความคิดและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกบัการประเมนิการปฏิบัติงาน  

1.1 ความหมายของการประเมินการปฏิบตัิงาน 
การประเมินการปฏิบัติงานเปนกระบวนการหรือข้ันตอนของการตัดสินและการ

สื่อสารไปยังพนักงานถึงผลการปฏิบัติงานของพวกเขา และกําหนดแนวทางการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงาน (Byars, 1997) รวมทั้งเปนการประเมินถึงขอบกพรอง ขอ
ไดเปรียบในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปนระบบ (Cascio, 1991) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนอกจากจะมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนขอมูลในการพิจารณาขึ้นคาตอบแทน เล่ือนขั้น
เลื่อนตําแหนงสําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสงผลตอความสําเร็จขององคการ หรือ
มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผลงานที่ตรงตามมาตรฐานที่องคการกําหนด วัตถุประสงคอีกขอ
หนึ่ง คือเร่ืองของการพัฒนาและปรับปรุงศักยภาพของบุคลากร ซึ่งขอมูลที่ไดจากการประเมินจะ
เปนขอมูลปอนกลับ เพื่อที่องคการหรือพนักงานจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ ซึ่งจะสง
ผลรวมตอการพัฒนาความกาวหนาขององคการตอไป 

สําหรับในงานวิจัยนี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการประเมิน
คาพนักงานทางดานการปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาที่กําหนด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําขอมูลไป
ใชในการตัดสินใจทางการบริหารงานบุคคลหรือการพัฒนาบุคลากร 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

4 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ปญหาที่เกิดขึ้นในการประเมินการปฏิบัติงาน 
ในกระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน มีปญหาที่เกิดขึ้นหลายสวนทั้งในสวนของ

ปญหาที่มาจากระบบประเมิน เชน เกณฑที่ใชในการประเมินไมสอดคลองกับหนาที่รับผิดชอบของ
พนักงาน วิธีการประเมินมีความซับซอน เปนตน นอกจากนี้ยังมีปญหาที่มาจากตัวบุคคล ซึ่งไดแก 
ตัวผูถูกประเมิน หรือพนักงาน และตัวผูประเมิน 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงคได 
นอกจากขึ้นอยูกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและผูประเมินแลว ผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปน
ผูรับการประเมินก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ หากพนักงานไมเห็นคุณคาและศรัทธาตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะไมสามารถจูงใจ ผลักดันให
พนักงานเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน หรือปรับปรุงแกไขวิธีการปฏิบัติงานได การมีทัศนคติที่ไม
ดีตอการประเมินการปฏิบัติงาน ไมศรัทธาในระบบประเมินการปฏิบัติงาน สวนหนึ่งอาจเกิดจาก
การที่ผูรับการประเมินมีความรูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรมในการประเมิน ผูประเมินมี
ความลําเอียง หรือแมแตการไมเห็นดวยกับหัวขอที่ใชในการประเมินและวิธีการประเมินเมื่อผลการ
ประเมินนั้นไมตรงกับความคาดหวังของผูรับการประเมิน 

ถึงแมจะมีการออกแบบระบบการประเมินที่เปนมาตรฐาน และเชื่อถือไดแต
ปญหาในการประเมินยังอาจเกิดขึ้นได การประเมินการปฏิบัติงานประกอบดวย 2 กระบวนการคือ 
การสังเกต และการตัดสินซึ่งทั้งสองสวนอาจไดรับการครอบงําไดโดยอคติ เนื่องจากการประเมิน
ขึ้นอยูกับการตัดสินของบุคคล ดังนั้นมีความเปนไปไดที่บุคคลผูทําหนาที่ตัดสินจะถูกครอบงําโดย
อคติ (Cascio, 1991) และนําไปสูความผิดพลาดในการตัดสินได 

  กลาวไดวาบุคคลซึ่งทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานถือเปนสวนที่มี
ความสําคัญสวนหนึ่งที่จะนําไปสูการรับรูของพนักงานถึงความเปนธรรมของกระบวนการประเมิน
การปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการเปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรม
ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมิน และ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีคณะกรรมการเปนผูประเมิน 
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2.2.2 ผูประเมนิการปฏิบัติงาน 

 บุคคลที่ทําหนาที่ประเมินจาํเปนตองเปนบคุคลที่อยูในสถานะที่สามารถสังเกต
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของผูทีถู่กประเมินได ตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับมิติตางๆ ของ
งาน ตองมีความเขาใจถงึรูปแบบของมาตรวัดหรือเครื่องมือที่ใชในการประเมินการปฏิบัติงาน และ
เปนบุคคลที่ไดทําการประเมินงานอยางมีจิตสํานกึ (Ferris & Rowland, 1990) 

จากการสํารวจเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานแสดงใหเห็นวา หนวยงานสวน
ใหญไดใหผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Henderson, 
1984) สําหรับงานวิจัยในประเทศซึ่งสํารวจเกี่ยวกับระบบการประเมินการปฏิบัติงานขององคการ
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 284 องคการ พบวา องคการที่ทําการเก็บขอมูล สวนใหญ
ประเมินการปฏิบัติงานของพนกังานโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง (สมชัย, 2539)  

ซึ่งอาจเนื่องมาจากผูบังคับบัญชาโดยตรงถือไดวาเปนบุคคลที่ใกลชดิกับพนกังาน
ที่สุด ทําใหผูบังคับบัญชานัน้เปนบุคคลทีรู่วาพนักงานควรจะทาํสิ่งใด (Cascio, 1991) เปนบุคคล
ที่มีโอกาสสังเกตการทาํงานของพนกังานไดกวางที่สุด (Cascio, 1991; Ferris & Rowland, 1990) 
และเขาใจถึงขอจํากัดตลอดจนสิ่งขัดขวางการปฏิบัติงาน หรือเขาใจวาพฤติกรรมหรือเหตการณ
ไหนจะชวยใหผลการปฏิบัติงานนัน้เพิ่มข้ึน นอกจากนีส่ิ้งที่สําคัญคือ ผูบังคับบัญชานัน้จะตระหนัก
ถึงสิ่งทีพ่นกังานจะตองทําใหเกิดขึ้นเพื่อใหเกิดความสาํเรจ็ตามเปาหมาย  

แตอยางไรก็ตามการที่ผูบงัคับบัญชาโดยตรงจะสามารถสังเกตและประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดครบในทุกๆ แงมุม หรือตระหนักและใสใจตอพฤติกรรมที่แสดงออก 
รวมถึงผลของพฤติกรรมทีน่าํไปสูผลงานของพนักงานไดอยางครบถวนนั้นเปนสิง่ที่ลาํบาก ดังนั้น 
จึงนาํไปสูแนวทางการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหบุคคลอื่นๆ เขามาเปนผูรวมสังเกตและ
ประเมินพนกังาน รวมถงึการใหพนกังานเปนผูประเมนิตนเอง การใชผูประเมินมากกวา 1 คนนี้
นาจะนาํมาซึง่การประเมนิการปฏิบัติงานที่มีความตรงมากขึ้น และลดโอกาสในความผิดพลาด
โดยสามารถระบุและวัดมิตขิองพฤติกรรมที่หลากหลายและถูกตองมากขึ้นและลดความลาํเอียง
ของผุประเมินที่มีแนวโนมทีจ่ะเกิดขึ้นไดมากกวาเมื่อใชผูประเมินคนเดียว เนื่องจากจะชวยทาํใหมี
การพิจารณาประเมินในหลากหลายความเหน็มุมมองของผูประเมิน 

                       การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ (Committee Rating) แนวทางนี้
เปนการประเมินผลโดยกลุมบุคคลที่แตงตั้งขึ้น ซึ่งประกอบไปดวย หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา
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โดยตรง มีการติดตอกับพนักงานผูนั้นในชวงเวลาที่ผานมา โดยเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง 
ผูบังคับบัญชาจากแผนกอื่นๆ อีกประมาณ 3-4 คน โดยอาจจะมีผูประสานงานคือ เจาหนาที่ฝาย
ทรัพยากรบุคคล ผูบังคับบัญชาแตละคนจะทําการประเมินทั้งกับพนักงานภายใตบังคับบัญชาของ
ตนเอง และของสวนงานอื่นดวย มีการเพิ่มกลุมจากระดับการตรวจสอบที่สูงถัดขึ้นไป แนวทางการ
ประเมินของกลุมหรือคณะกรรมการนี้ อยูบนพื้นฐานที่วา บุคคลหลายคนผูซึ่งรูถึงประเด็นของการ
ประเมินสามารถใหขอมูลที่มากกวาผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (French, 1994) ซึ่งการประเมิน
โดยกลุมบุคคลนี้ นาจะทําใหผลการประเมินนาเชื่อถือมากขึ้นและอาจชวยกําจัดความลําเอียงที่
เกิดขึ้นจากการใหผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินเพียงคนเดียว ทําใหเกิดความเปนธรรมกับผู
ถูกประเมินมากขึ้น  

2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกบัการรับรูความเปนธรรม  

2.1 ความหมายของการรับรูความเปนธรรม 
ความยุติธรรมขององคการ เปนการรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติอยางเปน

ธรรมจากองคการและผูนําขององคการ (Muchinsky, 1997; Skarlicki & Latham, 1996) สําหรับ
แนวทางในการตัดสินความเปนธรรม Leventhal (1980, cited in Niehoff & Moorman, 1993; 
Colquitt, 2001) ไดเสนอถึง หลักการขจัดอคติ หรือมีความเปนกลาง (Bias suppression) วาเปน
หนึ่งในหลักการที่นําไปสูความเปนธรรมของกระบวนการหรือข้ันตอนตางๆ สําหรับในงานวิจัยนี้ 
ผูวิจัยใชคําวา "การรับรูความเปนธรรม" ในความหมายเดียวกับ" ความยุติธรรมในองคการ" และได
ใหความหมายของการรับรูความเปนธรรมคือ ความคิดหรือความเชื่อของพนักงานที่มีตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานวา มีความเปนกลางในการประเมิน มีความเที่ยงตรง เปนธรรม และเชื่อถือ
ได 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความเปนธรรม 
ความเปนธรรมในองคการ เปนแนวคิดที่ไดรับการสนใจศึกษาในชวงกอนป 1975 

ซึ่งในชวงแรกการศึกษามุงเนนไปที่ ความเปนธรรมของผลตอบแทนของพนักงานที่ไดรับจาก
องคการ 

ความเปนธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนการรับรูของพนักงาน
วาผลตอบแทนเชน เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง เงินโบนัส ที่ไดรับการแบงสรรจากองคการมีความ
เทาเทียมกัน (Niehoff & Moorman, 1993) โดยแนวคิดที่ใชในการอธิบายความเปนธรรมดาน
ผลตอบแทนนั้นคือ ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของ Adams (1986, cited in 
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng Yee, 2001) ตามแนวคิดของ Adams ความเปนธรรม
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อธิบายไดจากการพิจารณาสัดสวนของสิ่งที่บุคคลลงทุนไวในงาน ตัวอยางเชนประสบการณในการ
ทํางาน การศึกษา และสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดรับ เทียบกับส่ิงที่ไดรับและสิ่งที่ลงทุนไปของบุคคล
อ่ืน การพิจารณาความเปนธรรมนอกจากใชแนวคิดความเทาเทียมกัน ยังมีการใชหลักอื่นๆ ในการ
ตัดสินความเปนธรรมดานผลตอบแทน เชน หลักของความเสมอภาค (Equality) และหลักแหง
ความจําเปน (Need)  

ในระยะตอมา แนวทางการศึกษาความเปนธรรมขององคการไดใหความสนใจไป
ที่ความเปนธรรมของกระบวนการหรือวิธีการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทน Thibaut และ Walker 
(1975, cited in Colquitt et al., 2001) เปนผูเสนอแนวคิดของความเปนธรรมดานกระบวนการ ซึ่ง
ในเบื้องตนมุงศึกษาประเด็นของกระบวนการทางกฎหมาย ซึ่งพบวาบุคคลที่มีสวนไดเปนผูควบคุม
กระบวนการหรือมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีความ จะยอมรับผลการตัดสินวามีความเปน
ธรรม ตอมา Leventhal, Karuza & Fry (1980, cited in Colquitt et al., 2001) ไดนําแนวคิดนี้ไป
ศึกษาในบริบทที่นอกเหนือจากดานกฎหมายคือบริบทขององคการ  

ความเปนธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนการรับรูของพนักงาน
วากระบวนหรือวิธีการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนนั้นเปนไปในแนวทางที่เปนธรรมและ
เหมาะสม ( Niehoff & Moorman, 1993; Greenberg, 1990) รวมไปถึงความเปนธรรมของ
นโยบาย ระเบียบขั้นตอนตางๆ ที่ใชในกระบวนการตัดสินใจดวย (Muchinsky, 1997) Leventhal 
และคณะ(1980 ,cited in Niehoff & Moorman, 1993; Colquitt, 2001) ไดเสนอเกณฑในการ
พิจารณาความเปนธรรมดานกระบวนการ 6 เกณฑดังนี้ หลักของความสม่ําเสมอ (Consistency) 
เชนกระบวนการนั้นไดรับการนําไปใชกับทุกคน และไมวาจะเวลาใดก็ตาม, หลักของการขจัดความ
มีอคติ หรือมีความเปนกลาง (Bias suppression) เชนผูประเมินมีความเปนกลาง, หลักของความ
แมนยํา (Accuracy) เชนในกระบวนการมีการนําขอมูลที่ถูกตอง แมนยํามาใชในการพิจารณา, 
หลักของความถูกตองเหมาะสม (Correctability) เชน เมื่อเกิดความผิดพลาด ไมถูกตองในการ
ตัดสินมีกระบวนการที่จะทําการแกไขได หลักของความเปนตัวแทน (representativeness) เชน
ความคิดเห็นของกลุมตางๆ ที่ไดรับผลจากการตัดสินใจถูกนํามาใชในการพิจารณา, และหลักของ
ศีลธรรม (Ethicality) กระบวนการเปนไปในแนวทางของหลักพื้นฐานทางดานศีลธรรมและ
จรรยาบรรณ ซึ่งหากหลักการเหลานี้เกิดขึ้น พนักงานก็จะพิจารณาวากระบวนการนั้นเปนธรรม 
นอกจากนี้การไดรับสิทธิไดรับเสียงระหวางกระบวนการตัดสินใจ หรือการมีอิทธิพลเหนือ
ผลตอบแทน ก็จะนําไปสูการรับรูความเปนธรรมเชนเดียวกัน ( Thibaut & Walker, 1975, cited in 
Colquitt, 2001)  
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การศึกษาความเปนธรรมในองคการ นอกจากจะไดรับการศึกษาเปน 2 แนวทาง
ขางตนแลว ยังมีงานวิจัยสวนหนึ่งไดทําการศึกษาถึงความเปนธรรมดานการปฏิสัมพันธ 
(Interactional Justice) Bies และ Moag (1986, cited in Colquitt, 2001) ไดเสนอแนวคิดของ
ความเปนธรรมโดยใหความสําคัญกับเรื่องของคุณภาพในการปฏิบัติระหวางกันที่บุคคลไดรับ  

ความเปนธรรมดานการปฏิสัมพันธ หมายถึงความเปนธรรมจากการปฏิบัติของ
ผูบังคับบัญชาตอพนักงาน ในแงของการนํากระบวนการ หรือวิธีการขององคการมาปฏิบัติใช หรือ
ในแงของการอธิบายถึงที่มา หรือเหตุผลของกระบวนการที่นํามาใชเหลานั้น (Niehoff & 
Moorman, 1993) ความเปนธรรมดานการปฏิสัมพันธนี้ไดรับการศึกษาเบื้องตนเปน 4 เงื่อนไขคือ 
การตัดสินใจอยางเปนเหตุเปนผล (Justification), ความซื่อสัตย (Truthfulness) เชนผูมีอํานาจ
แสดงออกดวยความจริงใจและไมหลอกลวง), ปฏิบัติตอดวยความเคารพ (Respect) เชน ปฏิบัติ
ตอดวยความสุภาพ, แสดงออกอยางเหมาะสม ถูกตอง (Propriety) เชน หลีกเลี่ยงจากการกลาว
หรือแสดงความเห็นอยางไมเหมาะสม ( Bies & Moag, 1986, cited in Colquitt, 2001)  

  งานวิจัยหลายชิ้นไดศึกษาความเปนธรรมดานปฏิสัมพันธในฐานะที่เปนสวนหนึ่ง
ของมิติความเปนธรรมดานกระบวนการ เนื่องจากพบความสัมพันธในระดับสูงระหวางความเปน
ธรรมดานกระบวนการ และความเปนธรรมดานปฏิสัมพันธ (Folger, 1987, cited in Colquitt et 
al., 2001; Folger & Konovsky, 1989) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยจํานวนหนึ่งที่ศึกษาความเปนธรรม
ดานปฏิสัมพันธและความเปนธรรมดานกระบวนการแยกสวนกัน (Moorman, 1991; Skarlicki & 
Folger, 1997) 

2.2.1 ผลของการรับรูความเปนธรรม 
จากงานวิจัยที่ผานมา แสดงใหเห็นวาการรับรูความเปนธรรม มีความสําคัญตอ

ความคิดความรูสึกของพนักงาน รวมถึงพฤติกรรมของพนักงานในองคการ เมื่อพนักงานรับรูถึง
ความเปนธรรมขององคการ พนักงานมีแนวโนมที่มีความพอใจในงาน มีความผูกใจมั่นตอองคการ 
มีความไววางใจตอหัวหนาและองคการ มีพฤติกรรมการลักขโมยนอย มีพฤติกรรมที่ตอบสนอง
ในทางลบนอย ความตั้งใจในการลาออกจากงานนอย มีผลการปฏิบัติงานสูงและมีพฤติกรรมของ
การเปนสมาชิกองคการ 

ความพึงพอใจในงาน การรับรูความเปนธรรมตอผลตอบแทนที่ไดรับ และการ
รับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานของพนักงาน ซึ่งในงานของ McFarlin และ Sweeney (1992) พบวาการรับรูความ
เปนธรรมดานผลตอบแทนของพนักงาน สามารถทํานายความพึงพอใจในงานในระดับที่สูงกวา
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ความเปนธรรมดานกระบวนการ สวนงานของ Masterson, Lewis, Goldman และ Taylor (2000) 
เสนอวาการรับรูความเปนธรรมดานกระบวนการเปนตัวทํานายที่สําคัญตอความพึงพอใจในงาน
มากกวาความเปนธรรมดานปฏิสัมพันธ 

ความผูกใจมั่นตอองคการ จากงานวิจัยที่ผานมา พบวาการที่พนักงานรับรูวา
รายไดและส่ิงตอบแทนจากองคการและกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนเหมาะสมและ
เปนธรรม จะทําใหพวกเขามีความผูกใจมั่นตอองคการสูง (Magner, Johnson & Elfrink, 1994) 
โดยมีงานวิจัยสวนหนึ่งพบวาการรับรูความเปนธรรมตอผลตอบแทนมีผลตอความผูกใจมั่นตอ
องคการ ในระดับที่สูงกวาการรับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการ (Lowe & Vodanovich, 
1995) แตก็มีงานวิจัยสวนหนึ่งที่เสนอวาการรับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการ เปนตัวทํานาย
ความผูกใจมั่นตอองคการ ไดดีกวาการรับรูความเปนธรรมที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับ (Masterson 
et al., 2000; McFarlin & Sweeney, 1992) 

ความไววางใจ จากงานวิจัยที่ผานมาพบความสัมพันธระหวางความไววางใจ
และความเปนธรรม โดยเฉพาะความเปนธรรมดานกระบวนการจะมีความสัมพันธกับความ
ไววางใจสูงกวาความเปนธรรมดานผลตอบแทน (Alexander & Ruderman, 1987; Konovsky & 
Pugh, 1994)  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ Organ (1990, cited in Colquitt et 
al., 2001) เสนอวาการรับรูความเปนธรรมของพนักงานจะชวยผลักดันใหพนักงานแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ งานวิจัยที่ผานมาพบความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูความเปน
ธรรมดานกระบวนการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Ball, Trevino, & Sims, 1994; 
Moorman, 1991) ซึ่งเมื่อพิจารณาระหวางความเปนธรรมดานกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจ 
และความเปนธรรมของผลตอบแทนที่ไดรับ พบวาความเปนธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับที่สูงกวา เชนเดียวกับงานของ Skarlicki 
และ Latham (1996) ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานที่รับรูความเปนธรรมดานกระบวนการและดาน
ปฏิสัมพันธจากผูบังคับบัญชาผูซึ่งที่ไดรับการฝกอบรมหลักการดานความเปนธรรม พนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เพิ่มสูงขึ้น ซึ่ง Organ เสนอวาความเปนธรรมสงผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเนื่องจากความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีการ
พัฒนา โดยการปฏิบัติตอพนักงานดวยความเปนธรรมจะกอใหเกิดความมั่นใจที่จะแสดง
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พฤติกรรมอยางสมัครใจ และในระยะยาวจะสงผลไปสูการตอบแทนกลับขององคการและผูนํา
องคการ 

นอกจากความคิด และความรูสึกของพนักงานที่กลาวมาแลวในขางตน มงีานวจิยั
ที่อธิบายถึงผลของพฤติกรรมของพนักงานที่ไดรับการปฏิบัติในงานอยางไมยุติธรรมวาจะมี
พฤติกรรมอยางไร เมื่ออยูในสภาวะที่ไมเปนธรรม พนักงานจะตอบสนองตอสภาวะน้ันในหลาย
รูปแบบ ไมวาจะเปนการยอมรับตอสภาวะนั้น  หรือหลีกหนีจากสภาวะนั้นๆ หรือทําการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

พฤติกรรมตอบโตในทางลบ พฤติกรรมตอบโตในทางลบของพนักงานสามารถ
แสดงออกไดในรูปแบบตางๆ ตัวอยางเชน การลักขโมย การแกแคน ซึ่งงานวิจัยของ Greenberg 
(1990) เสนอวาพฤติกรรมการลักขโมยนาจะเปนการโตตอบอยางจงใจของพนักงานตอ
คาตอบแทนที่มีระดับต่ําและไมเทาเทียมกัน เนื่องจากการลักขโมยเปนวิธีที่จะนําไปสูการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจที่สมดุลมากขึ้นระหวางพนักงานและองคการ นอกจากนี้ Skarlicki และ 
Folger (1997) พบวาพฤติกรรมการแกแคนของพนักงานมีความสัมพันธกับการรับรูความเปน
ธรรมทั้งดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพนัธ และดานผลตอบแทน 

การถอนตัวจากองคการ รูปแบบของการถอนตัวจากองคการ เชน การละเลย
ไมสนใจงาน การขาดงาน จนไปถึงการลาออกจากงาน งานวิจัยบางงานพบวาการถอนตัวจากงาน
ของพนักงานไดรับอิทธิพลจากความเปนธรรมดานผลตอบแทน รวมถึงไดรับอิทธิพลจากความเปน
ธรรมดานกระบวนการ (Dailey & Kirk, 1992) โดยงานวิจัยของ Masterson และคณะ (2000) 
แสดงใหเห็นวาความเปนธรรมดานกระบวนการมีผลตอการถอนตัวของพนักงานมากกวาความ
เปนธรรมดานปฏิสัมพันธ 

  จากที่กลาวมาแลวในขางตน ผลของการรับรูความเปนธรรมนั้นสงผลทั้งตอ
ความคิด ความรูสึกตลอดจนสงผลตอไปยังพฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ แนวคิด
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่ผานมา มีการศึกษาใน 2 ลักษณะคือ พฤติกรรม
ตามบทบาทหนาที่ (In-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบให
พนักงานปฏิบัติอยางชัดเจน และอยูภายใตเงื่อนไขการใหรางวัล หรือการลงโทษ ซึ่งเปนพฤติกรรม
ที่องคการใชในผลการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ (Extra-Role 
Behavior) เปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในคําบรรยายลักษณะงานหรือถูกกําหนดไวอยางเปน
ทางการ แตกอใหเกิดประโยชนกับองคการ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใหความสนใจพฤติกรรม
ของพนักงานที่เปนพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ หรือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ
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ดวยตนเอง แมวาพฤติกรรมเหลานี้จะไมอยูในขอบขายของหนาที่ที่องคการกําหนดใหปฏิบัติตาม 
ซึ่งมีแนวโนมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนี้จะเปนรูปแบบของการตอบแทนของ
พนักงานตอการรับรูความเปนธรรมที่ตนเองไดรับจากองคการ  

3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

การศึกษาแนวคิดในเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
citizenship behavior: OCB) ไดมีการนิยามถงึพฤตกิรรมเหลานี้ไวมากมาย ซึง่ลักษณะสาํคญั
ของการนยิามพฤติกรรมเหลานีท้ี่ผานมาคือ เปนพฤติกรรมของพนกังานซึ่งแมวาจะไมใชพฤติกรรม
ที่จําเปนอยางยิ่งตองานในบทบาทหนาที่ แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมและอํานวยความสะดวก
แกระบบงานขององคการ (Lee & Allen, 2002) เชนเดยีวกับที่ Organ (1988, cited in Pond, 
Nacoste, Mohr, & Rodriguez, 1997) ไดเสนอลักษณะสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ดงัตอไปนี้  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤตกิรรมที่ไมไดระบุไวในบทบาท
หนาทีห่รือในคําอธิบายงานตามสัญญาการจางขององคการวาเปนสิง่ที่จาํเปนตองปฏิบัติ โดย
พฤติกรรมนีม้ลีักษณะของการเลือกกระทาํดวยตนเองของพนักงาน (Discretionary) และพนักงาน
เขาใจโดยทัว่กนัวา การละเวนที่จะกระทําพฤติกรรมเหลานัน้จะไมเกิดความผิดหรือโทษแกตนเอง  

2. พฤติกรรมที่เกิดขึ้น ไมสงผลโดยตรงตอการไดสิ่งตอบแทนที่เปนทางการตาม
ระบบผลตอบแทนขององคการหรือไมมีการยืนยันวาจะไดรับส่ิงชดเชยตอบกลับจากการปฏิบัติ
พฤติกรรมนั้นๆ โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้นอาจเปนตัวนําไปสูการตอบแทนใน
อนาคตหรือไมก็ได และรางวัลที่อาจจะไดรับนั้นจะไมแนนอนถาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงานให
เกดิประสิทธิผล (ผลิตภาพสูงขึ้น) การสรางนวัตกรรมใหมๆ หรือการมีความชํานาญดานเทคนิค 
Organ (1997) และ   

3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่สงผลตอประสิทธิผล
ขององคการหรือประโยชนขององคการโดยรวม 

สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจยัไดใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการดังนี้คอื พฤติกรรมของพนกังานที่นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ของพนักงานทีก่ําหนดไว
อยางเปนทางการ ซึ่งการปฏิบัติหรือไมปฏิบัติพฤติกรรมเหลานี ้ ไมไดนําไปสูการไดรางวัลหรือการ
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ลงโทษจากองคการอยางชัดเจน แตเปนพฤติกรรมที่พนกังานสมัครใจปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมที่
เปนประโยชนตอองคการ 

3.2 แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

  3.2.1 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ผานมา ไดแบง

องคประกอบของพฤติกรรมไวหลากหลาย ซึ่งมีทั้งการผสมผสานและการทับซอนกันของลักษณะ
พฤติกรรมในแตละองคประกอบ การแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ในงานวิจัยที่ผานมา อาทิเชน 

Smith และคณะ (1983) ทําการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) และ
พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก  

1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความตั้งใจโดยตรงที่จะชวยเหลือบุคคลอีกคนหนึ่งในสถานการณเฉพาะระหวางคนสองคน เชน 
ชวยงานเพื่อนรวมงานที่ลาหยุด อาสาชวยเหลือในส่ิงที่ไมไดมีการรองขอ ชวยแนะนําพนักงานใหม
ทั้งๆ ที่ไมใชกฎขอบังคับ เปนตน 

2. การเชื่อฟงปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) เปนพฤติกรรมที่มิใชการ
แสดงออกระหวางบุคคล แตเปนการปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่แสดงถึงการเปนพนักงานที่ดี เชน 
ตรงตอเวลา ไมหยุดพักในเวลาที่ไมสมควร ไมใชเวลางานในการพูดคุยเลนกับคนอื่น ซึ่งพฤติกรรม
ในกลุมนี้ไดรวมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ของพนักงาน และเปนพฤติกรรมที่
เปนไปเพื่อผลประโยชนโดยรวมขององคการมากกวาเพื่อผลประโยชนในระดับบุคคล 

William และ Anderson (1991) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยพิจารณาถึงกลุมเปาหมายที่ไดรับผลจากพฤติกรรมนี้ โดยแบงเปน 2 
องคประกอบ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล หรือ OCBI เปนพฤติกรรม
ท่ีสงผลโดยตรงในเบื้องตนตอปจเจกบุคคลภายในองคการ และสงผลในทางออมตอองคการ เชน 
การชวยเหลืองานเพื่อนรวมงานที่ขาดงาน ตระหนักถึงผลประโยชนสวนบุคคลของผูอ่ืน การ
ชวยเหลือเกื้อกูลระหวางบุคคล เปนตน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ หรือ OCBO เปน
พฤตกิรรมที่เปนประโยชนโดยทั่วไปตอองคการ เชน ยึดมั่นตอกฎระเบียบที่ไมเปนทางการ 
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 จากการแบงองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทั้งของ Smith 
และคณะ (1983) และ William และ Anderson (1991) กลาวไดวามีความคลายคลึงกันในการ
แบงพฤติกรรมเปน 2 องคประกอบ แตอยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาในสวนของขอคําถามใน
องคประกอบการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง หรือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล พบวาในมาตรวัดของ William และ Anderson ขอคําถามมีความชัดเจนในการบง
บอกวาเปนพฤติกรรมระหวางบุคคลที่สงผลตอตัวบุคคล สวนขอคําถามในงานของ Smith และ
คณะ มีบางขอคําถาม เชนเสนอคําแนะนําที่สรางสรรเพื่อพัฒนาหนวยงานของตน ใหความใสใจ
ตอระบบงานที่สงเสริมภาพพจนขององคการแมไมใชสิ่งที่ระบุใหทํา ซึ่งคอนขางจะเปนการ
ผสมผสานระหวางองคประกอบทั้งสองของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

Organ (1988, cited in Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990) 
ไดจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 5 องคประกอบ คือ 

   1. พฤติกรรมใหความชวยเหลือ (Altruism) คือพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้น
เอง โดยมีลักษณะของการชวยเหลือบุคคลอื่นในเรื่องที่มีความเกี่ยวพันกับงานหรือปญหาที่
เกี่ยวกับงานขององคการ ซึ่งรวมไปถึงการใหความชวยเหลือแกบุคคลที่เกี่ยวของกับองคการ เชน 
ลูกคาขององคการ เปนตน 

   2. พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ขอบังคับขององคการอยางเครงครัด ซึ่งเกินกวาความคาดหมายในบทบาทที่องคการ
กําหนดไวในระดับตํ่าสุด ตลอดจนชวยดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานไปปฏิบัติ
ภารกิจสวนตัวเปนตน 

    3. พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) คือพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความอดทนอดกลั้นตอสถานการณความกดดันตางๆ ที่เขามารบกวน เชน หลีกเลี่ยงการบนหรือ
ตําหนิผูอ่ืนในเรื่องไมเปนเรื่อง ผอนคลายความรูสึกคับแคนใจจากการถูกดูถูก ไมทําใหเร่ืองเล็ก
เปนเรื่องใหญ เปนตน 

   4. พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองในแตละบุคคล
ซึ่งแสดงถึงความตั้งใจที่จะปองกันปญหาจากตนเองที่อาจจะสงผลกับบุคคลอื่นในเรื่องที่เกี่ยวกับ
งาน 

 5. พฤติกรรมใหความรวมมือ (Civic Virtue) คือพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นวาบุคคล
มีสวนรวมรับผิดชอบ มีสวนเกี่ยวของ และรูสึกใสใจเกี่ยวกับการดํารงอยูของบริษัท เชน ใหความ
สนใจในการเขารวมฟงการประชุมของบริษัท เสนอแนะสิ่งที่สรางสรรคที่สามารถทําใหเกิด
ประโยชนแกองคการ 
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สําหรับการแบงองคประกอบตามแนวคิดของ Organ (1988, cited in LePine, 
Erez, & Johnson, 2002) กลาวไดวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน มีความใกลเคียงกับองคประกอบดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง หรือพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล ในขณะที่พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมสํานึก
ในหนาที่ และพฤติกรรมใหความรวมมือ มีความใกลเคียงกับองคประกอบดานการเชื่อฟงปฏิบัติ
ตามทั่วไป หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

ในการศึกษาของ Van Dyne, Graham, และ Dienesch (1994) ไดจําแนก
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 3 องคประกอบคือ 

1. การยอมรับเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience) คือ การยอมรับและ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายตางๆ ขององคการ เชน เคารพปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
ขอบังคับตางๆ มีความตรงตอเวลา ดูแลรักษาทรัพยากรขององคการ 

2. การจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) คือ ความเปนหนึ่งเดียว
และความจงรักภักดีตอผูนําองคการและองคการ ใหความสําคัญตอผลประโยชนขององคการ
มากกวาผลประโยชนสวนตัว เชน ปกปององคการจากสิ่งคุกคามตางๆ ชวยเสริมสรางชื่อเสียงของ
องคการ รวมมือกันระหวางพนักงานเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ  

3. การมีสวนรวมกับองคการ (Organizational Participation) คือ ความใสใจใน
ภารกิจตาง ๆ ขององคการ เชน สนใจเขารวมประชุมตางๆ ถึงแมไมใชเร่ืองเกี่ยวกับงานโดยตรง 
เสนอคําแนะนําเกี่ยวกับงานที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมงาน สนใจเขารวมกิจกรรมและหนาที่
ตางๆ ที่นอกเหนือจากภาระงานของตน ชวยเสนอความคิดเห็นหรือแนวคิดอยางสรางสรรคเพื่อ
ชวยพัฒนาระบบงาน 

  การแบงองคประกอบตามแนวคิดของ Van Dyne และคณะ (1994) มีการ
ประยุกตมุมมองของปรัชญาทางการเมือง (political philosophy) ในเรื่องของการยอมรับเช่ือฟง 
(Obedience) การจงรักภักดี (Loyalty) และการมีสวนรวม (Participation) มาสูรูปแบบของการ
เปนสมาชิกของบุคคลภายในองคการ (Van Dyne et al.,1994) ซึ่งเมื่อพิจารณาเทียบกับการแบง
องคประกอบตามแนวคิดของ Organ (1988, cited in Posakoff et al., 1990) พบวาองคประกอบ
ทางดานการยอมรับเชื่อฟงองคการ มีสวนที่ซอนทับกับพฤติกรรมสํานึกในหนาที่ องคประกอบดาน
การจงรักภักดีตอองคการ มีบางสวนที่ซอนทับกับพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมมีน้ําใจ
เปนนักกีฬา และพฤติกรรมใหความรวมมือ องคประกอบดานการมีสวนรวมกับองคการมีสวนที่
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ซอนทับกับพฤติกรรมใหความรวมมือ และบางสวนของพฤติกรรมใหความชวยเหลือและพฤติกรรม
คํานึงถึงผูอ่ืน  

  การจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 5 
องคประกอบตามแนวคิดของ Organ (1988, cited in Posakoff et al., 1990) ไดรับการศึกษาและ
อางอิงจากงานวิจัยจํานวนมาก (เชน Deluga, 1995; Moorman, 1991; Niehoff & Moorman, 
1993; Podsakoff & MacKenzie, 1994; Podsakoff, MacKenzie, & Bommer, 1996) รวมทั้ง
เปนแนวคิดที่มีการศึกษาตอเนื่องกันมาอยางยาวนาน (LePine, Erez & Johnson, 2002) ดังนั้น
ในงานวิจัยน้ี จึงศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยจําแนกเปน 5 องคประกอบตาม
แนวคิดของ Organ (1988, cited in Posakoff et al., 1990) ไดแกพฤติกรรมใหความชวยเหลือ 
(Altruism) พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) 
พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมใหความรวมมือ (Civic Virtue)  

  3.2.2 ปจจัยทีส่งผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ 

Podsakoff, MacKenzie, Paine, และ Bachrach (2000). ไดรวบรวมงานที่ศึกษาถึงปจจัยที่สงผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยจําแนกไดเปน 4 กลุม ไดแก 

1. ลักษณะสวนบุคคล (Individual Characteristic) ประกอบดวย เจตคติของ
บุคคล (Attitude) และบุคลิกภาพ (Personality) จากการทบทวนงานวิจัยของ Organ และ Ryan 
(1995) พบวา เจตคติตองาน (Job attitude) ไดแก ความพงึพอใจของบุคคล การรับรูความเปน
ธรรม และความผกูใจมั่นตอองคการ มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ 

  ความผูกใจมั่นตอองคการ จากการศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) 
พบวาความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและการเชื่อฟงปฏิบัติตาม แต
ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ  

   ความพึงพอใจในงาน ในการศึกษาของ Smith และคณะ (1983) พบวาความ
พึงพอใจในการทํางานมีผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือ
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ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงาน
ธนาคารจํานวน 422 คน เชนเดียวกันกับการศึกษาของ Bolon (1997) ที่ศึกษากลุมตัวอยางซึ่งเปน
เจาหนาที่ในโรงพยาบาล จํานวน 202 คน และพบวาความพึงพอในในงาน ซึ่งประกอบไปดวย 
ความพึงพอใจในลักษณะงาน ผลตอบแทน และความพอใจในเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 การรับรูความเปนธรรม งานวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมขององคการแสดงให
เห็นวาการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับความเปนธรรมดานผลตอบแทน และความเปนธรรมของ
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพนักงาน
รับรูวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานของเขาเปนธรรม หรือกระบวนการที่ใชในการตัดสิน
ผลตอบแทนเปนธรรม พนักงานมีแนวโนมจะตอบแทนโดยปฏิบัติพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
องคการซึ่งนอกเหนือไปจากผลการปฏิบัติงานในบทบาทหนาที่ของเขา โดยพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการจะเปนเสมือนสิ่งตอบแทนของพนักงานเพื่อรักษาดุลยภาพความสัมพันธ
ระหวางองคการและพนักงาน Organ (1990, citd in Colquitt et al., 2001) 

 Williams, Pitre และ Zainuba (2002) พบวาความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ดานกระบวนการและดานปฏิสัมพันธ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ โดยที่ความยุติธรรมดานการปฎิสัมพันธมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานมากที่สุด การศึกษาของ Moorman (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
รับรูความเปนธรรมของพนักงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จากพนักงานของบริษัท
ขนาดกลาง 2 แหง จํานวน 255 คน และนําทฤษฎีความเทาเทียมกัน และทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม มาเปนพื้นฐานในการศึกษา  โดยพบวาการรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทุก
องคประกอบ 

 Farh, Earley และ Lin (1997) พบวาการรับรูความเปนธรรมดานผลตอบแทน
และดานกระบวนการของพนักงานในสังคมจีน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในกลุมพนักงานที่มีแนวคิดแบบสมัยใหม (Modernization) มากกวากลุม
พนักงานที่เปนพวกอนุรักษนิยม (Traditional) โดยอธิบายไดวากลุมคนที่ล้ําสมัยจะยึดถือในหลัก
สิทธิมนุษยชนซึ่งมองวามนุษยควรจะไดรับผลตอบแทนในจํานวนเทากับที่เขาไดทําประโยชนแก
องคการ และยังยึดถือวาการแลกเปลี่ยนจะตองอยูบนพื้นฐานแหงดุลยภาพ Niehoff และ 
Moorman (1993) ศึกษาความเปนธรรมในองคการในฐานะที่เปนตัวแปรที่ทําใหัเกิดความสัมพันธ
ระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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โดยศึกษาจากพนักงานและผูจัดการทั่วไป จํานวน 213 คน พบวา การรับรูความเปนธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 นอกจากนี้ Skarlicki และ Latham (1996) ศึกษาการเพิ่มข้ึนของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการภายในสหภาพแรงงาน โดยทดสอบทฤษฎีความเปนธรรมในองคการ กลุม
ตัวอยางแบงเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม เปนสมาชิกของสหภาพรัฐวิสาหกิจ จํานวน 601 คน 
โดยกลุมทดลอง ผูวิจัยไดจัดอบรมดานความเปนธรรมในองคการใหกับผูบังคับบัญชา แตในกลุม
ควบคุมผูบังคับบัญชาจะไมไดรับการอบรมในหลักสูตรดังกลาว หลังจากนั้นเปนเวลา 3 เดือน จึง
ทําการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาการเพิ่มระดับการรับรูความเปนธรรม
ในองคการใหแกพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือ 
การรับรูความเปนธรรมในองคการของพนักงานในกลุมที่ผูบังคับบัญชาไดรับการอบรมเกี่ยวกับ
หลักสูตรดานความเปนธรรมจะสูงกวากลุมพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับการอบรม รวมท้ัง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในกลุมพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไดรับการอบรมสูงกวากลุม
พนักงานที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับการอบรม  

 งานวิจัยบางสวนพบวาการรับรูความเปนธรรมนั้น เปนตัวแปรที่ทําใหเกิด
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน Organ 
และ Konovsky (1989) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูหรือความคิดที่มีตองาน (รับรูตอผล
การประเมินและคาตอบแทน) และอารมณความรูสึกตองาน (ความพึงพอใจในงาน) ที่มีตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาความคิดตองานทั้งการรับรูตอผลการประเมินงาน
และคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งหากควบคุมตัวแปร
การรับรูความยุติธรรมในดานผลการประเมินการปฏิบัติงานเลวจะไมพบความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจตองานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชนเดียวกับงานของ Farh, Podsakoff 
และ Organ (1990) พบวา เมื่อพนักงานรับรูวาไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา พนักงาน
เกิดความพงึพอใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยที่ระดับการรับรู
ความเปนธรรมของผูใตบังคับบัญชาเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่พบวาความยุติธรรมสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยผานตัวแปรอื่น ๆ เชน การศึกษาของ Konovsky และ Pugh (1994) ได
การพัฒนาและทดสอบเชิงประจักษเกี่ยวกับโมเดลการแลกเปลี่ยนทางสังคมของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ โดยมีความไววางใจในผูบังคับบัญชา เปนตัวสงผานความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมดานกระบวนการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
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พนักงาน ผลการศึกษาพบวาการรับรูความเปนธรรมดานกระบวนการ สามารถทํานายความ
ไววางใจในหัวหนาและเปนตัวที่สงผานไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมนียัสาํคญั  

บุคลิกลักษณะของบุคคล การศึกษาที่ผานมาพบวาบุคลิกภาพของบุคคล 
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน Organ และ Lingl (1995) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) จากแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 99 คน พบวา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเพียงลักษณะเดียวที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวน 
Neuman และ Kickul (1998) พบวาองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และ ประนีประนอม 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการได 

2. ลักษณะงาน (Task Characteristic) เปนลักษณะของโครงสรางงานเชน งาน
ที่มีการใหขอมูลยอนกลับ (Task Feedback) งานที่ตองปฏิบัติซ้ําๆ เปนประจํา (Task 
Routinization) งานที่ใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) เปนตน จากการทบทวนงานวิจัยของ 
Podsakoff และคณะ (2000) พบวาลักษณะของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ไดแก งานที่มีการใหขอมูลปอนกลับมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ (Podsakoff et al., 1996) ในขณะที่งานที่มีลักษณะประจํา ซ้ําๆ เดิมมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Podsakoff et al., 1996) งานที่มี
การใหขอมูลปอนกลับสูงและมีความเปนงานประจําซ้ําๆ ต่ํา อาจชวยสงเสริมคุณคาและ
ความสําคัญของงาน และทําใหพนักงานไดแสดงความรับผิดชอบมากกวาปกติ จึงชวยสงเสริม
ประสิทธิผลขององคการโดยรวมผานรูปแบบของการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่หลากหลาย 
นอกจากนี้งานที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน หรือตองการความชวยเหลือซึ่งกันและกันสงผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการดวย เชน การศึกษาของ Farh และคณะ (1990) พบวาลักษณะงานที่
ตองมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันจะมีความสัมพันธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและ
การสํานึกในหนาที่ เชนเดียวกับที่ Pearce และ Gregersen (1991) พบวา งานในบางลักษณะ 
เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการซึ่งจะสงผลถึงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการจากกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ของโรงพยาบาล   

3. ลักษณะองคการ (Organizational Characteristics) ไดแก ความยืดหยุน
ขององคการ (Organizational inflexibility) ความเปนหนึ่งเดียวกันภายในกลุม (Group 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

19 

cohesiveness) การไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Organizational support) เปนตน จากการ
ทบทวนงานวิจัยพบวา การสนับสนุนจากองคการ และความเปนหนึ่งเดียวกันภายในกลุมนั้น มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในขณะที่ความ
ยืดหยุนขององคการ ความเปนทางการขององคการ การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ระยะ
ความสัมพันธระหวางหัวหนาและพนักงาน พบความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการในแตละงานวิจัยอยางไมสม่ําเสมอ (Podsakoff et al., 2000)  

การสนับสนุนจากองคการ Shore และ Wayne (1993) ศึกษาพนักงานของ
บริษัทขนาดใหญจํานวน 383 คน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการเชื่อฟงปฏิบัติตามและดานการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเอง  การศึกษาของ Wayne, Shore และ Liden (1997) ที่ศึกษาหัวหนางานและ
ลูกนองจํานวน 252 คู พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

ความเปนหนึ่งเดียวกันของกลุม จากงานของ George และ Bettenhansen 
(1990) พบวาความเปนหนึ่งเดียวกันของกลุมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสงเสริมสังคมของ
กลุม (Prosocial Behavior) เชนเดียวกับที่ Kidwell และ Mossholder (1997) พบวาความเปน
หนึ่งเดียวกันของกลุมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการภายในกลุม ในพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ โดยศึกษาจากพนักงาน 260 คน จาก49 กลุมงาน
ในองคการ 8 องคการ เนื่องจากความเปนหนึ่งเดยีวกันของกลุมอาจชวยเสริมใหเกิดการพึ่งพาซึ่ง
กันและกันระหวางพนักงาน และสรางเสริมใหพนักงานไดติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนอยางบอยครั้งขึ้น 
และเสริมใหเกิดการหลีกเลี่ยงที่จะสรางปญหาใหบุคคลอื่น (Podsakoff et al.,1996) 

4. พฤติกรรมของผูนํา (Leadership Behaviors) เปนอีกตัวแปรที่ถูกนํามา
ศึกษาในฐานะปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยลักษณะของผูนําที่
ศึกษาไดแก ภาวะผูนําแบบนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership behaviors) 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership behaviors) พฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางหัวหนาลูกนอง (Leader-member exchange) เปนตน งานวิจัยที่ผานมา
พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืน (Settoon, Bennett, & Liden, 1996; Wayne et al., 
1997) เนื่องจากลูกนองอาจจะตอบแทนหัวหนางานดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เปนความสัมพันธระหวางบุคคล เชน การ
ชวยเหลือผูอ่ืน  

3.2.3 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 งานวิจัยสวนใหญเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้นศึกษาถึง

ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สําหรับงานวิจัยที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับผล
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพบวามีการศึกษากันใน 2 ประเด็นหลัก (Podsakoff et, 
al 2000) ไดแก ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน
หรือการตัดสินใจเกี่ยวกับผลตอบแทน (Allen & Rush ,1998; MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, 
1993; Motowidlo & Van Scotter, 1994) และผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอผลการดําเนินงานและความสําเร็จขององคการ  

Karambayya (1989, cited in Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997) ได
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมพนักงาน ผลการศึกษาพบวาพนักงานซึ่งอยูในกลุมงานที่ไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง มีการแสดงพฤติกรรมการการเปนสมาชิกขององคการในระดับที่สูงกวา
พนักงานซึ่งอยูในหนวยงานที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า เชนเดียวกับงานของ Podsakoff และ 
MacKenzie (1994) พบวาความเต็มใจทนตอความไมสะดวกสบายในงานของตน และพรอมเขา
รวมในกิจกรรมซ่ึงเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงานในหนวยงานประกันภัย มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งงานของ Podsakoff และคณะ 
(1997) พบวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมมีน้ําใจนักกีฬาของพนักงาน มีผลตอ
คุณภาพของผลการปฏิบตัิงานของกลุมงานอยางมีนัยสําคัญ  

อาจกลาวไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสนับสนุนหรือสงเสริมการ
ปฏิบัติงานขององคการโดยการเปนเสมือนตัวหลอล่ืน ทําใหเกิดความคลองตัวของกลจักรสังคม
ภายในองคการ (Smith et al., 1983) โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะชวยสงเสริม
ผลิตภาพของเพื่อนรวมงานหรือของผูบริหาร ชวยใหเกิดความรวมมือกันทั้งภายในสายงานและ
นอกสายงาน ชวยใหทรัพยากรขององคการถูกนํามาใชเพื่อสรางผลผลิตมากกวานํามาใชเพื่อการ
บํารุงรักษา ชวยสงเสริมความสามารถขององคการที่จะดึงและรักษาบุคลากรที่ดีไวในองคการ ชวย
เพิ่มความมั่นคงในผลการปฏิบัติงานขององคการ ตลอดจนชวยใหองคการสามารถปรับตัวตอ
สภาวะการที่เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล (Podsakoff et al., 2000) 
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จากแนวคิดตางๆ ทีก่ลาวมาขางตน ผูวิจัยนํามาศึกษาเพื่อเปรียบเทียบการรับรู
ความเปนธรรม พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
วามีความแตกตางกนัหรือไม พรอมทัง้ศึกษาวาพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและโดยคณะกรรมการมีความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตางกันหรือไม 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

1.เพื่อเปรียบเทียบระหวางการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  

2. เพื่อเปรียบเทียบระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาและพนักงาน
ที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

  การวิจยันี้ตองการศึกษาเปรียบเทียบการรบัรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมิน
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมนิการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ
พรอมทัง้ศึกษาความสัมพนัธระหวางการรบัรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ วามีความแตกตางกนัหรือไม 
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สมมติฐานการวิจยั 

เพื่อใหเกิดความชัดเจนยิ่งขึน้ ผูวิจัยขอนาํเสนอตัวแปรตางๆ จากกรอบแนวคิดใน 
การวิจยัขางตนผานตาราง 2 ทางตอไปนี้ ตามแนวนอนคือตัวแปรตน ไดแกรูปแบบการประเมิน
การปฏิบัติงานทีพ่นกังานไดรับ ซึ่งประกอบดวยการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการ และ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ตามแนวตั้งคือ ตัวแปรตาม ไดแก การรับรูความเปน
ธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
การรับรูความ 
เปนธรรม 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

พนักงานที่ไดรับการประเมนิการ     
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ A B 

พนักงานที่ไดรับการประเมนิการ     
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา C D 

ในตารางขางบนนี้ 
A หมายถึง การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
B หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย 
    คณะกรรมการ 

              C หมายถึง การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
D หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย 

                 ผูบังคับบัญชา 

การประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยผูบังคับบัญชา 

การประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยคณะกรรมการ 

 

การรับรูความเปนธรรม พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ขององคการ 
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เมื่อนําตัวแปรดังกลาวมาหาความสัมพันธกันก็จะไดสมมติฐานดังนี้ 
สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ

ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา (A มากกวา C) 

สมมติฐานขอที ่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน  ที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา (B มากกวา D) 

สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
มีความสมัพนัธระหวางการรบัรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
ทางบวกในระดับที่สูงกวา พนักงานทีไ่ดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา (RAB 
มากกวา RCD) 

การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา เปนการประเมินการปฏิบัติที่มี
หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพียงทานเดียวเปนผูพิจารณาประเมินพนักงาน สวนการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ เปนการประเมินโดยกลุมบุคคลที่ประกอบดวยหัวหนางานหรือ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง พรอมทั้งหัวหนางานจากหนวยงานที่เกี่ยวของ และหัวหนาระดับสูงขึ้นไป 
เปนผูรวมพิจารณาประเมินพนักงาน จากความแตกตางของจํานวนบุคคลที่เปนผูประเมิน ผูวิจัยจึง
ตองการศึกษาวา พนักงานที่ไดรับการประเมินในลักษณะที่ตางกันนี้ จะมีการรับรูความเปนธรรมที่
แตกตางกันหรือไมอยางไร การประเมินการปฏบิัติงานโดยคณะกรรมการ เปนการประเมินโดยกลุม
บุคคล ทั้งระดับหัวหนางาน และหัวหนาระดับสูงถัดขึ้นไป ซึ่งลวนแตเปนผูมีความเกี่ยวของในงาน 
ทําใหมุมมองในการพิจารณาการปฏิบัติงานของพนักงานเกิดความหลากหลาย การใชความรูสึก
สวนตัวในการประเมินลดนอยลง นาจะทําใหพนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการนี้ รับรู
วากระบวนการประเมินรูปแบบนี้มีความเปนธรรม ซึ่งเมื่อเทียบกับพนักงานที่ไดรับการประเมินโดย
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว การรับรูความเปนธรรมตอการประเมิน จึงนาจะมีระดับการรับรูที่ต่ํา
กวา 

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา  
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  การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จัดวาเปนสวนหนึ่งของการตอบ
แทนของพนักงานตอองคการ ตามแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) ซึ่งในที่นี้
ความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานเปนเสมือนสิ่งที่องคการปฏิบัติตอพนักงาน และ 
พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพื่อตอบแทนตอสิ่งที่องคการปฏิบัติ
ดังนั้นมีแนวโนมวาพนักงานที่รับรูความเปนธรรมในการประเมินสูง การแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการจะมีสูง เมื่อเทียบกับพนักงานที่รับรูความเปนธรรมในการประเมินต่ํากวา  

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา  

เมื่อพนกังานรบัรูถึงความเปนธรรม พนกังานมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ดังนั้นการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานของ
พนักงานทั้งที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา และไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ นาจะมีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ และรูปแบบของการประเมนิโดยมีผูประเมนิจํานวนแตกตางกนันั้น อาจจะมีบทบาทตอ
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดวย โดยที่
พนักงานที่ไดรับการประเมนิโดยกลุมบุคคล นาจะมีความสมัพนัธระหวางการรับรูความเปนธรรม
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมนิ
โดยผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มี
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกใน
ระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. การรับรูความเปนธรรม หมายถึง ความคิดหรอืความเชื่อของพนักงานทีม่ี
ตอการประเมนิการปฏิบัติงานวา มีความเปนกลาง มีความเที่ยงตรง เปนธรรม และเชื่อถือได การ
รับรูความเปนธรรมของพนกังานมากหรือนอยเพียงใด วดัโดยใชมาตรวัดการรับรูความเปนธรรมที่
ผูวิจัยสรางขึ้น มาตรวัดเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ จาก “เห็นดวยอยางยิง่” ถึง ”ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวา พนักงานคิดหรือเชือ่วาการประเมินการปฏิบัติงานตามรูปแบบ
ดังกลาวเปนธรรมนอย คะแนนสงูแสดงวา พนกังานคิดหรือเชื่อวาการประเมินการปฏิบัติงานตาม
รูปแบบดังกลาวเปนธรรมมาก 
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2. การประเมินการปฏิบติังาน หมายถงึกระบวนการประเมินคาการทํางานและ
ผลงานของพนักงานตามชวงระยะเวลาทีก่ําหนด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําขอมูลไปใชในการ
ตัดสินใจในการกําหนดผลตอบแทนหรือในการพัฒนาบคุลากร ซึ่งงานวิจัยนี้ศึกษาการรับรูความ
เปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยมีผูประเมินเปนบุคคลเพียงคนเดียว 
และโดยมีผูประเมินเปนกลุมบุคคล ดังตอไปนี้  

2.1 การประเมินการปฏบิัติงานโดยผูบังคับบัญชา หมายถงึ การ
ประเมินคาการทํางานและผลงานของพนกังานโดยมีผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานโดยตรงตาม
สายงานของพนักงานเปนผูประเมินเพียงคนเดียว 

2.2 การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ หมายถึง การ
ประเมินคาการทํางาน และผลงานของพนักงานโดยมีคณะกรรมการซึ่งประกอบไปดวยหัวหนางาน
โดยตรง และหัวหนางานที่เกี่ยวของทานอื่นๆ และหัวหนาระดับถัดไป รวมกันพิจารณา  

3. พนักงานหรือ ผูใตบังคับบัญชา หมายถงึ พนักงานในระดับปฏิบัติการ และ
เปนผูที่ไดรับการพิจารณาประเมินผลการทํางานประจําปตามที่องคการไดกําหนดไว โดยใน
งานวิจยันี้ จาํแนกพนกังานเปน 2 กลุมคือ พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการ ซึง่ผูวิจัยจําแนก
พนักงานตามบริษัททีพ่นักงานแตละคนสงักัด โดยที่บริษัทแตละแหงมีรูปแบบของการประเมนิการ
ปฏิบัติงานอยางเปนทางการโดยผูบังคบับัญชา หรือโดยคณะกรรมการ 

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่
นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ของพนักงานที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งการปฏิบัติหรือไม
ปฏิบัติพฤติกรรมเหลานี้ ไมไดนําไปสูการไดรางวัลหรือการลงโทษจากองคการอยางชัดเจน แตเปน
พฤติกรรมที่พนักงานสมัครใจปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ พนักงานมี
พฤติกรรมดังกลาวมากหรือนอยเพียงใด วัดโดยใชมาตรวัดซึ่งปรับปรุงจากมาตรวัดของ 
Podsakoff และคณะ (1990), Smith และคณะ (1983) และที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพิ่มเติม มาตรวัดเปน
การประมาณคา 5 ระดับ จาก “ปฏิบัติสม่ําเสมอ” ถึง “ไมเคยปฏิบัติ” คะแนนของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานแตละคนมาจากผลรวมของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการทั้ง 5 ลักษณะ โดยคะแนนต่ําแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมาก 
ประกอบดวย 5 ลักษณะพฤติกรรมคือ 
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4.1 พฤติกรรมใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมที่มุงใหความ
ชวยเหลือแกพนักงานคนอื่นในเรื่องเกี่ยวกับงานดวยความสมัครใจ ไดแก ใหความชวยเหลือตางๆ 
แกพนักงานที่มีปญหาในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือแกพนักงานใหม ชวยอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบตัิงานแกพนักงานคนอื่น 

4.2 พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมโดยสมัครใจของ
พนักงานที่มีจุดมุงหมายเพื่อมิใหบุคคลอื่นไดรับผลกระทบจากการกระทําของตน หรือกอปญหาใน
การทํางานใหกับพนักงานคนอื่น ไดแก หาทางปองกันหรือบรรเทาปญหาที่อาจเกิดขึ้น ระมัดระวัง
หรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทําสิ่งที่สงผลตอผูอ่ืน 

4.3 พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา หมายถึง พฤติกรรมโดยสมัครใจ
ของพนักงานที่แสดงถึงการทนตอสถานการณตางๆ ที่ทําใหเดือดเนื้อรอนใจ โดยพยายาม
หลีกเลี่ยงการรองเรียนหรือทําใหเร่ืองราวใหญโต ไมแสดงความยอทอ และแสดงถึงมุมมองตอส่ิง
เหลานั้นในทางที่ดี 

4.4 พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
มุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงาน, ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายขององคการ
อยางเครงครัดดวยความสมัครใจ  และชวยดูแลรักษาผลประโยชนใหกับองคการ 

4.5 พฤติกรรมใหความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่
แสดงถึงการเปนสวนหนึ่งกับการดําเนินงานตางๆ ขององคการ ไดแก การใหความสนใจติดตาม
ความเปนไปขององคการ มีสวนรวมในกิจกรรมหรืองานตางๆ ขององคการ รักษาภาพพจนองคการ 
ตลอดจนมีสวนในการพัฒนาองคการ  

ขอจํากัดของการวิจัย 

งานวิจัยนี้ศึกษาถึงความแตกตางของการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษานี้ 
คือพนักงานจาก 2 บริษัท คือ พนักงานจากบริษัทที่ประเมินพนักงานโดยผูบังคับบัญชา และ
พนักงานจากบริษัทที่ประเมินพนักงานโดยคณะกรรมการ สําหรับการประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานนั้น ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากหัวหนางานโดยตรงของพนักงาน ซึ่ง
บริษัททั้งสองแหงนั้นมีจํานวนหัวหนางานในแตละบริษัทไมมาก และสัดสวนของหัวหนางาน 1 คน
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จะดูแลพนักงานในสังกัดจํานวนมาก  ทําใหจํานวนพนักงานที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไมสูง 
นอกจากนี้งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะความแตกตางของการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่มีตอผูที่
ทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน และมิไดทําการศึกษาหรือควบคุมปจจัยดานอื่นๆ ของบริษัทที่
เปนกลุมตัวอยาง  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

งานวิจยันีท้ําการศึกษาการรับรูความเปนธรรม และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงาน 2 กลุมคือ พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการ ซึ่งผลที่คาดวาจะไดรับจาก
งานวิจยันี้มีดงัตอไปนี้ 

  1.ทราบถึงการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
ที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ วามีความแตกตางกันหรือไม 

  2. ทราบถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ วามีความแตกตางกันหรือไม 

              3. ทราบถึงผลของการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูประเมินที่เปนผูบังคับบัญชา
และโดยคณะกรรมการที่มีตอความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

4.เปนแนวทางในการพิจารณารูปแบบของการประเมินผลที่นาํไปสูการรับรูความ
เปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการของพนกังาน



 
 
 

บทที่  2 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก  
  1. พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา 

2. พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

กลุมตวัอยาง 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้คือ พนกังานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่

ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา ของบริษัทแปรรปูอาหารขนาดใหญแหงหนึง่ 
จํานวน 60 คน และพนกังานระดบัปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ของบริษัทบรรจุผักผลไมเพื่อการสงออกขนาดเล็กแหงหนึ่ง จํานวน 
65 คน รวมทัง้สิ้น 125 คน เปนพนักงานเพศชายรวม 51 คน คิดเปนรอยละ 40.8 เปนพนักงานเพศ
หญิงรวม 70 คน คิดเปนรอยละ 56 และไมตอบคิดเปน รอยละ 3.2 รายละเอยีดของจํานวน
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา และไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการแบงตามของเพศของพนกังาน แสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 จํานวนของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการแบงตามเพศของพนักงาน  

 พนักงานที่ไดรับการ
ประเมินโดย

ผูบังคับบัญชาโดยตรง 

พนักงานที่ไดรับการ
ประเมินโดย
คณะกรรมการ รวม 

เพศ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย 31 51.66 20 30.77 51 40.8 
หญิง 25 41.67 45 69.23 70 56 
ไมระบุ 4 6.67 - - 4 3.2 
รวม 60 100 65 100 125 100 
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เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยคือ มาตรวัด ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุงจากแนวคิดและ
มาตรวัดของงานวิจัยที่ผานมาพรอมทั้งสรางขึ้นเพิ่มเตมิเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาในการวิจัย
ประกอบดวย มาตรวัด 2 มาตร ดังนี ้

1. มาตรวัดการรับรูความเปนธรรม เปนมาตรสําหรับพนักงานในระดับปฏิบัติการ
เปนผูตอบ 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนมาตรสําหรับผูบังคับบัญชา
ประเมินพฤติกรรมของพนักงานในสังกัดผูซึ่งตอบมาตรการรับรูความเปนธรรมในขางตน  

การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. มาตรวัดการรับรูความเปนธรรม  
มาตรวัดการรับรูความเปนธรรม เปนมาตรที่สอบถามถึงการรับรูความเปนธรรม

ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน แบงเปน 1) ขอคําถามสําหรับ
สอบถามพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาและ 2) ขอคําถามสําหรับ
สอบถามพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  

1. ขอคําถามสําหรับสอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา มี 
4 ขอ (ตัวอยางเชน "ฉันคิดวา การประเมินการทาํงานของฉัน โดยหัวหนางานทําใหเกิดความเปน
ธรรม")  

2. ขอคําถามสําหรับสอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
จํานวน 8 ขอ(ตัวอยางเชน "ฉันคิดวาการประเมินการทํางานของฉัน โดยคณะกรรมการทําใหเกิด
ความเปนธรรม")  
  โดยขอคําถามในสวนที่สอบถามถึงการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินโดย
คณะกรรมการ จะมีขอคําถาม 4 ขอ ที่เปนขอคําถามเดียวกันกับขอคําถามในสวนของการรับรู
ความเปนธรรมที่มีตอการประเมินโดยผูบังคับบัญชา โดยผูวิจัยไดปรับขอความในสวนที่ระบุถึง
ลักษณะของการประเมินการปฏิบัติงานใหแตกตางกัน (สวนที่ขีดเสนใต) เพื่อใหสอดคลองกับกลุม
ตัวอยาง เชน 

 
 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

30 

ขอคําถามการรับรู
ความเปนธรรมที่มี
ตอการประเมินโดย 

ขอคําถาม 

ผูบังคับบัญชา ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนัโดยหัวหนางาน ทาํใหเกิดความเปนธรรม 
คณะกรรมการ ฉันคิดวาการประเมินการทํางานของฉันโดยคณะกรรมการ ทําใหเกิดความเปนธรรม 

   ในแตละขอคําถาม ผูตอบจะตอบตามระดับความเห็นที่มีตอขอคําถาม โดย
เลือกตอบจากมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแต เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยมาก 
เห็นดวยบาง คอนขางไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

 1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
1.1.1 ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวกับการรับรูความเปนธรรมและนํามา

ปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความสอดคลองกับประเด็นที่ศึกษาคือการรับรูความเปนธรรมที่มี
ตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา  และการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ จํานวนทั้งหมด 12 ขอ โดยแบงเปนการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน
โดยคณะกรรมการ 8 ขอ 

1.1.2 นํามาตรวัดการรับรูความเปนธรรมใหผูทรงคุณวุฒิเปนผูตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ดังรายชื่อในภาคผนวก ก 

1.1.3 ทดลองใชมาตรวัด (Try Out) กับพนักงานที่ใกลเคยีงกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 59 คน ซึ่งประกอบดวยพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
จํานวน 30 คน และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการจํานวน 29 คน 
และนํามาคํานวนหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation) ซึ่งพบวาขอคําถามการรับรูความเปนธรรม
ตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และขอคําถามการรับรูความเปนธรรมตอ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ มีคาสหสัมพันธไมต่ํากวาระดับนยัสําคัญทาง
สถิติที่ .05 รายละเอียดในภาคผนวก ค  

1.1.4 นําขอคําถามมาคํานวณคาความสอดคลองภายในของครอนบาค 
(Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคใน
ผูบังคับบัญชาเทากับ .84 และขอคําถามการรับรูความเปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ เทากับ .91 
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1.2 เกณฑการใหคะแนน 
มาตรวัดการรบัรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปน

มาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยมาก เห็นดวยบาง 
คอนขางไมเหน็ดวย และ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีเกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถามดังนี ้

ขอความทางบวก ระดับความเหน็ คะแนน 
         เหน็ดวยอยางยิง่ 5 
         เหน็ดวยมาก 4 
         เหน็ดวยบาง 3 
         คอนขางไมเหน็ดวย 2 
         ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 1 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   
 มาตรวัดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนมาตรสําหรับผูบังคับบัญชา

ประเมินพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนกังาน ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 53 
ขอ เปนขอคําถามซึง่ถามในทางบวก 42 ขอ และถามในทางลบ 11 ขอ โดยแบงเปนขอคําถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมใหความชวยเหลือ 10 ขอ (เชน "ชวยทาํงาน เมือ่เพื่อนรวมงานมีภาระงานลน
มือ") พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน 9 ขอ (เชน "ระวงัการกระทาํของตนเองที่อาจสงผลกระทบรายกบั
พนกังานคนอืน่") พฤติกรรมมีน้ําใจนักกีฬา 9 ขอ (เชน "เต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมจะมีขอจํากัดและ
ความไมสะดวกตางๆ ") พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ 14 ขอ (เชน "ปฏิบัติตามระเบียบและนโยบาย
ของบริษัทอยางเครงครัด แมไมมีใครคอยสังเกตหรือตรวจตรา") พฤติกรรมมีสวนรวมกบัองคการ
11 ขอ (เชน "เขารวมประชุม อบรม ที่เปนประโยชนอ่ืนๆ นอกเหนือจากทีห่นวยงานกําหนดไวในขัน้
พื้นฐาน")  

ในแตละขอคําถามผูบงัคับบัญชาหรือหวัหนางาน จะประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนกังานวามีความถี่ในการปฏิบัติพฤติกรรมระดับใด โดยเลือกความถี่ของ
การปฏิบัติพฤติกรรมจากมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
ปฏิบัติบอยครั้ง ปฏิบัติเปนบางครั้ง ปฏิบัตินอยครั้ง และ ไมเคยปฏิบัติ  

2.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
2.1.1 ศึกษามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Podsakoff และ

คณะ (1990) และ Smith และคณะ (1983) โดยนํามาปรับปรุง และสรางเปนขอคําถามเพิ่มเตมิ
จํานวน 53 ขอ  
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2.1.2 นํามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการขางตน ใหผูทรงคุณวุฒิ
ดังรายชื่อในภาคผนวก ก เปนผูตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และเจาหนาที่
ของบริษัทที่ทาํการเก็บขอมลูตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามกับบริบทของบริษัท เมื่อ
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํแลว ในขั้นตอนนี้คงเหลือขอคําถามที่จะนําไปทดลองใชจํานวน 49 
ขอ  

2.1.3 ทดลองใชมาตรวัด (Try Out) กับพนักงานที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
จํานวน 59คน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอ กับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation) ในขั้นนี้ผูวิจัยไดตัดขอคําถามซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดที่ต่ํากวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 จํานวน 5 ขอรายละเอียดในภาคผนวก ข 

2.1.4 นําขอคําถามที่ผานการวิเคราะหมา คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขอที่เหลือ และคาความสอดคลองภายในของครอค
บาค (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) อีกครั้ง ซึ่งไดขอคําถามทั้งสิ้น 44 ขอ 
และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .93 

2.2 เกณฑการใหคะแนน 
มาตรวัดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก ปฏิบัติสม่ําเสมอ ปฏิบตัิบอยครั้ง ปฏิบัติเปนบางครั้ง ปฏิบัตินอย
คร้ัง และไมเคยปฏิบัติ โดยมีเกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถามตามระดับการแสดงพฤติกรรม
ดังนี ้

คะแนน ระดับการแสดงพฤตกิรรม 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
ปฏิบัติบอยครั้ง 
ปฏิบัติบางครั้ง  
ปฏิบัตินอยครั้ง 
ไมเคยปฏิบัติ 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

33 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้ทาํการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง โดยการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 
1 ผูวิจัยเก็บขอมูลจากพนกังานที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจาํนวน 59 คน เพื่อวเิคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด สําหรับการเกบ็รวบรวมขอมลูคร้ังที ่ 2 เกบ็ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 125 คน
โดยมีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว 

ในขั้นตนผูวิจยัไดติดตอไปยังบริษัทเพื่อขอชี้แจงรายละเอียดของงานวจิัย และขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล โดยมีเจาหนาที่ของทางบริษทัเปนผูประสานงานในการแจก
แบบสอบถามและรวบรวมคนืยังผูวิจัย โดยแบบสอบถามทัง้ 2 ชดุ จะไดรับการจัดสงใหกับ
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนอนัดับแรก และขอความรวมมอืจากผูบงัคับบัญชาประเมนิ
พฤติกรรมพนกังานในสงักัดลงในแบบสอบถามสวนที ่ 1 หรือแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ พรอมทัง้แจกแบบสอบถามสวนที ่2 หรือแบบสอบถามการรับรูความเปนธรรม
ที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานใหกับพนักงานที่ตนทาํการประเมินในขางตนเปนผูตอบ ใน
แบบสอบถามแตละชุดผูวิจัยไดใสรหัสไว เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการเก็บคืนและสามารถจับคู
แบบสอบถามทั้งสองสวนไดอยางถูกตอง (ในแบบสอบถามสวนที ่ 1 และแบบสอบถามสวนที ่ 2) 
และนอกจากนี้ยังไดรับความอนุเคราะหจากทางบริษัทดวยการชวยลงรหัสสําหรับของพนักงานแต
ละคนในแบบสอบถามแตละชุดเพิ่มเติม พรอมกันนี้ผูวจิัยไดแนบซองจดหมายในแบบสอบถามทกุ
ชุด เพื่อใหผูตอบสามารถนาํแบบสอบถามใสซองปดผนึกกอนสงคนื  

ในแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวน สวนที่ 1 คือ มาตรวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึง่มขีอคําถามจาํนวน 49 ขอ และสวนที่ 2 คือ มาตรวัดการ
รับรูความเปนธรรม มีขอคําถามจาํนวน 12 ขอ โดยแบงเปนขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความ
เปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และขอคําถามทีส่อบถามถงึการ
รับรูความเปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ  

มาตรวัดการรบัรูความเปนธรรม ที่ประกอบดวยขอคําถามทัง้ 12 ขอ ผูวิจัยไดแจก
ใหแกกลุมตัวอยางทั้งที่เปนพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาและ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ดังนั้นพนกังานทัง้สองกลุมจะได
ตอบถึงการรับรูความเปนที่มตีอการประเมนิการปฏิบัติงานที่ตนไดรับจริงๆ ภายในองคการ และ
การรับรูที่มีตอการประเมนิการปฏิบัติงานในรูปแบบอื่นๆ ดวย 
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ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ของบริษัทแปรรูปผลิตภัณฑอาหารขนาดใหญ     
แหงหนึ่งในเขตจังหวัดนครปฐม จํานวน 80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนและสามารถนํามาวิเคราะหได 
จํานวน 65 ชุด คิดเปนรอยละ 81.25 และแจกแบบสอบถามแกพนักงานระดับปฏิบัติการในสาย
งานการผลิตที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการของบริษัทบรรจุผักผลไมเพื่อการ
สงออก ขนาดเล็กแหงหนึ่งในเขตจังหวัดนครปฐม จํานวน 80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนและสามารถ
นํามาวิเคราะหได จํานวน 60 ชุด คิดเปนรอยละ 75 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 160 ชุดเปนชุดที่
สามารถเก็บคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 สวน และสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 125 ชุดคิดเปน
รอยละ 78.13 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยแนวทางการคัดชุดแบบสอบถามสําหรับนํามา
วิเคราะห คือชุดที่สามารถจับคูทั้งแบบสอบถามสวนที่ 1 และสวนที่ 2 ได  

              การคัดขอคําถามในมาตรวัดการรับรูความเปนธรรม 

จากขั้นตอนของการพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
มาตรวัดการรบัรูความเปนธรรม ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 12 ขอ แบงเปนขอคําถามที่
สอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และขอ
คําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 
ขอซ่ึงขอคําถามทั้ง 12 ขอนี้ เปนขอคําถามที่รวมอยูในแบบสอบถามที่ไดแจกใหกบักลุมตัวอยาง 
ซึ่งภายหลังจากรวบรวมขอมลูคืนกลับผูวิจยัไดคัดขอคําถามจากมาตรวัดเฉพาะบางขอมาใช
คํานวณคะแนนเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาประกอบขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอและขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ โดยในขั้นของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดคัด
เฉพาะขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา จํานวน 4 ขอ มาใชในการวิเคราะหผลเทานั้น 

เนื่องจากขอคําถาม 4 ขอดังกลาว เปนขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความเปน
ธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาซึ่งเปนรูปแบบการประเมนิที่เกิดขึ้นจริง
กับพนักงาน จึงเปนขอคําถามที่สอดคลองและเหมาะสมกับการคาํนวณคะแนนการรับรูความเปน
ธรรมที่มีตอการประเมินโดยผูบังคับบัญชา สวนขอคําถาม 8 ขอ ที่ไมไดนํามาวิเคราะหนัน้เปนการ
สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ซึ่งเปน
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การถามถงึความเหน็ของพนกังานที่มีตอรูปแบบการประเมินนัน้ โดยที่ไมใชรูปแบบที่เกิดขึ้นจริงกบั
พนักงาน จึงไมสอดคลองและไมสามารถนํามาใชคํานวณคะแนนเพื่อทดสอบสมมตฐิานได 

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ ประกอบขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอและขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ โดยในขั้นของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดคัด
เฉพาะขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ จํานวน 4 ขอ ซึ่งเปนขอคําถามซึง่สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมในประเด็น
เดียวกนักับขอคําถาม 4 ขอที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาที่กลาวมาแลวขางตน มาใชสําหรับการวเิคราะหผล รายละเอียดของขอคําถาม 
แสดงในภาคผนวก ง 

สําหรับขอคําถามที่ไมไดนํามาใชวิเคราะหคะแนนการรบัรูความเปนธรรมนั้น 
ประกอบไปดวย ขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงาน
โดยผูบังคับบัญชา จาํนวน 4 ขอ ซึ่งเปนการสอบถามถึงความเหน็ของพนกังานที่มีตอรูปแบบการ
ประเมินนั้นๆ โดยที่ไมใชรูปแบบที่เกิดขึ้นจริงกับพนักงาน จงึไมสอดคลองและไมสามารถนํามาใช
คํานวณคะแนนเพื่อทดสอบสมมติฐานได  

และขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมที่มตีอการประเมนิการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ จํานวน 4 ขอ ที่ไมไดนาํมาคาํนวณคะแนนการรับรูความเปนธรรม
เปนการสอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมโดยคณะกรรมการ ซึ่งเปนรูปแบบที่เกิดขึ้นจริงกับ
พนักงาน แตไมไดสอบถามการรับรูความเปนธรรมในประเด็นเดียวกนักับขอคําถามการรับรูความ
เปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา วัตถปุระสงคการวจิัย
นี้ทาํการเปรียบเทียบระหวางการรับรูความเปนธรรมของพนักงาน 2 กลุม ผูวิจัยจงึเหน็วาขอ
คําถามสาํหรบัใชคํานวณคะแนนการรับรูความเปนธรรมของพนักงานทัง้สองกลุม ควรเปนขอ
คําถามที่สอบถามในประเดน็เดียวกันและมีจํานวนขอคําถามที่เทากัน เพื่อใหสามารถนาํคะแนน
ของทั้งสองกลุมมาเปรียบเทยีบกันได  



 
 
 

บทที่ 3 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยขอนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 2 ตอน ดังนี ้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปร  

การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรพื้นฐานที่เกี่ยวของดังนี้ ตัวแปรตนคือ การ
ประเมินการปฏิบัติงาน 2 รูปแบบไดแก การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชาและการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตัวแปรตามคือ การรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการโดยผูวิจัยไดคาํนวณคามัชฌิมเลขคณิต (Mean) การคํานวณสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการคํานวณคาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตัวแปร
โดยใชสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัเปนรายขอ  

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนน
การรับรูความเปนธรรมระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการและ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติที (Independent sample t-
test) 

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติที
(Independent sample t-test) 
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สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการ มี
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวก
ในระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี 
(Z) 
 
ตอนที่1 ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ตัวแปรพื้นฐานที่เกี่ยวของในงานวิจัยนี้ประกอบดวย ตัวแปรตนคือ การประเมิน
การปฏิบัติงาน 2 รูปแบบไดแก การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาและการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตัวแปรตามคือ การรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงาน ผูวิจัยไดคํานวณคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ไดผลดังตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการ
รับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

ตัวแปร คาเฉลี่ย 
สวน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

คาสหสัมพันธ 
ของตัวแปร 

      1             2        
พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยผูบังคับบัญชา (n=60) 
1. การรับรูความเปนธรรม  
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
3.10 
3.37 

 
0.80 
0.69 

 
   (0.84)∝ 
    0.37**   (0.93) ∝ 

พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการ (n=65) 
1. การรับรูความเปนธรรม  
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
3.91 
3.91 

 
0.49 
0.61 

 
   (0.83) ∝ 
    0.25*    (0.93) ∝ 

* p < .05  ** p < .01  
∝ ตัวเลขในวงเล็บแนวเสนทแยงมุม คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลอง  
   ภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Coefficient Alpha) 
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ 
(1) คะแนนการรับรูความเปนธรรม มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือไมเห็นดวยอยางยิ่งวาเปนธรรม และ 5 คือ 
      เห็นดวยอยางยิ่งวาเปนธรรม 
(2) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเคยปฏิบัติ และ 5 คือ ปฏิบัติ 
     สมํ่าเสมอ 

จากตารางที ่ 2 พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา มี
คามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมคือ 3.10 ซึ่งอธิบายไดวาพนกังานเห็นดวยบาง
วาการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชามีความเปนธรรม โดยที่สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.80 สวนคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเทากับ 3.37 
สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 ซึ่งหมายถึงพนักงานปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเปนบางครั้ง 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา พบวามีคาสหสัมพันธเทากับ .37 (p<.01) คือการรับรูความเปนธรรมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในพนักงานที่ไดรับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญ 
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สําหรับพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ คามัชฌิม
เลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมเทากับ 3.91 อธิบายไดวาพนักงานเหน็ดวยมากวาการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมีความเปนธรรม โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 0.49 
สวนคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการเทากับ 3.91 ซึ่งหมายถึง
พนักงานปฏิบตัิพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบอยครั้ง โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.61 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวามีคาสหสัมพันธเทากับ .25 (p<.05) คือการรับรูความ
เปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ อยางมีนัยสําคัญ 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัยเปนรายขอ 

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดย  
                              คณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมิน  
                             การปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี ้ ผูวิจยัไดนําคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความ
เปนธรรม ของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชา และของพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมาเปรียบเทียบ และทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมโดยใช t-test ผลการวิเคราะหดังแสดงใน ตารางที ่3 

ตารางที ่ 3 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบีย่งเบนมาตรฐานคะแนนการรับรูความเปนธรรมของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการและพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยาง 
2 กลุม ดวยวธิ ีt-test 

การรับรูความเปนธรรมของพนักงาน พนักงานที่ไดรับการประเมนิ 
การปฏิบัติงานโดย คาเฉลี่ย 

สวนเบีย่งเบน 
มาตรฐาน 

t 

ประเมินโดยคณะกรรมการ (n= 65 ) 3.91 0.49 
ประเมินโดยผูบังคับบัญชา (n= 60 ) 3.10 0.80 

.00** 

       * p<.05 , ** p<.01 
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จากตารางที ่ 3 คามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการคือ 3.91 ซึ่งหมายถึงพนกังานเห็นดวยมากกบั
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการวามีความเปนธรรม สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากบั 
0.49 สําหรบัคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมนิ
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาเทากับ 3.10 ซึ่งหมายถงึพนักงานเห็นดวยบางกับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคบับัญชาวามีความเปนธรรม โดยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 0.80 เมือ่
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความเปนธรรมระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
พบวาคามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนทัง้สองกลุมมีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (t=.00) 

ผลจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความเปนธรรมของ
พนักงานทั้งสองกลุมในขางตน พบวามีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ ซึง่สรุปไดวาพนักงานผู
ซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการรบัรูความเปนธรรมตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานสงูกวา พนักงานผูซึง่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดังนั้นจงึ
สนับสนุน สมมติฐานที ่1 

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการ 
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยผูบังคับบัญชา  

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี ้ ผูวิจยัไดนําคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาและของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมาเปรียบเทียบกนั และทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมโดยใช t-test ผลการวิเคราะหดังแสดงใน
ตารางที่ 4 

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

41 

ตารางที่ 4 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวยวิธี t-test 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พนักงานที่ไดรับการประเมนิ 
การปฏิบัติงานโดย คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน 

มาตรฐาน 

t 

โดยคณะกรรมการ (n= 65 ) 3.91 0.61 
โดยผูบังคับบัญชา (n= 60 ) 3.37 0.69 

4.65** 

       * p<.05 , ** p<.01 

จากตารางที ่ 4 คามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการคือ 3.91 หมายถึง พนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
บอยครั้ง โดยสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 สวนคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาเทากับ 
3.37หมายถึงพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาปฏิบัติพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการเปนบางครั้ง โดยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคอื 0.69 เมื่อทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความเปนธรรมระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงาน
โดยคณะกรรมการและพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา พบวามี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .01 (t=4.65) 

ผลจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงานทัง้สองกลุมในขางตน พบวามคีวามแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ซึง่สรุป
ไดวาพนักงานผูซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการสงูกวา พนักงานซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดงันัน้จงึ
สนับสนุน สมมติฐานที ่2 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้ ผูวิจัยไดนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรู
ความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  และของพนักงานที่ ได รับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา ตามที่ไดเสนอไวในตารางที่ 1 มาเปรียบเทียบกัน ดวยการทดสอบความมีนัยสําคัญ
ของความแตกตางระหวางคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของกลุมตัวอยางสองกลุม โดยการแปลงคา 
rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) ผลการทดสอบดังตารางที่ 5 

ตารางที ่ 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา การแปลงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบความมนีัยสําคัญของความ
แตกตางดวยวธิี Z-test  

พนักงานที่ไดรับ 
การประเมนิ 

การปฏิบัติงานโดย 

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวาง 
การรับรูความเปนธรรมกับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

คณะกรรมการ (n =65) 0.25* 0.26 
ผูบังคับบัญชา (n = 60)  0.37** 0.39 -0.72 

* p < .05 ,** p < .01 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ พบวาการรับรูความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสาํคัญ (r = .25, p<.05) สวนในพนักงานที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา พบวาการรับรูความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวก 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน (r = .37, p<.01) 

เมื่อทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปน
ธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานทั้งสองกลุม โดยการแปลงคาสัมประ
สิทธิสหสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) และทดสอบความมีนัยสําคัญ ดวย Z-test พบวา
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ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในกลุม
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และกลุมพนักงานที่ไดรับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (z=0.72) ผลจากการ
ทดสอบจึงไมสนับสนุน สมมติฐานขอที่ 3 



 
 
 

บทที่ 4 

อภิปรายผลการวิจัย  

งานวิจัยนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตลอดจนศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานทั้งสองกลุม ซึ่งผลการวิเคราะหจากบทที่ 3 นํามาอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานได
ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะ 
                       กรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ 
                       ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
ผลการวิจัย     สนับสนนุสมมติฐาน 

การศึกษานี้ทําการเปรียบเทียบระหวางพนักงานที่ได รับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีจํานวนผูประเมินแตกตางกัน คือประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงและประเมิน
โดยคณะกรรมการ ซึ่งกลุมตัวอยางคือพนักงานจากบริษัท 2 แหง ซึ่งเมื่อนําคะแนนการรับรูความ
เปนธรรมของพนักงานทั้งสองบริษัทมาเปรียบเทียบกัน พบวาพนักงานในบริษัทที่ประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการรับรูความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานในระดับที่สูงกวา 
การรับรูความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทที่ประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (p<.01) ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 1 

จากผลที่ปรากฏสามารถอธิบายไดวา การประเมินโดยคณะกรรมการ นอกจาก
จะมีผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินแลว ยังมีผูบังคับบัญชาจากหนวยงานที่เกี่ยวของและ
ผูบังคับบัญชาระดับสูงถัดไปรวมกันพิจารณา ซึ่งการมีผูรวมพิจารณาหลายคนซึ่งมาจากระดับการ
ทํางานที่หลากหลาย จะชวยใหขอมูลในการพิจารณาพนักงานมีความละเอียดยิ่งขึ้น รวมทั้งอคติที่
อาจเกิดขึ้นจากการตัดสินใจของบุคคลเพียงคนเดียวนาจะลดบทบาทลง และการประเมินโดยกลุม
บุคคลนาจะชวยใหอคติในบางสวนที่จะสงผลตอผลการประเมินของพนักงานมีผลนอยลง ดังนั้น
พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการจึงเกิดความเชื่อถือ และรับรูตอการประเมินโดยวิธี
นี้วามีความเปนธรรมตอพนักงาน สวนการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ผูประเมินการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานมีเพียงบุคคลคนเดียว ซึ่งการใชอคติในการประเมินรวมถึงปญหาในการ
ประเมินอื่นๆ มีแนวโนมที่จะเกิดขึ้นไดงายกวา และไมมีกลไกที่จะสามารถลดการเกิดความ
ผิดพลาดในสวนนี้ได ดังนั้นเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรรมการ พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาจึงรับรูตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานวามีความเปนธรรมในระดับที่นอยกวา 

แนวคิดเกี่ยวกับผูที่ทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานไดมีการปรับเปลี่ยนและมี
แนวโนมที่จะใหความสําคัญกับการประเมินโดยบุคคลจากหลายๆ กลุมและตางระดับกันซึ่งมี
ความเกี่ยวของในงานกับพนักงาน (Multi-rater) เชนประเมินโดยเพื่อนรวมงาน ประเมินโดยลูกคา
ที่ใชบริการ หรือประเมินโดยตัวพนักงานเอง เปนตนซึ่งอาจเนื่องจากขอจํากัดบางประการของการ
ประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงเพียงคนเดียว ผลการวิจัยครั้งนี้เปนสิ่งสะทอนใหเห็นวา
พนักงานรับรูพนักงานตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเชนไร แต
อยางไรก็ตามผลที่ปรากฎยังคงแสดงใหเห็นวาพนักงานยังมีการรับรูวาการประเมินมีความเปน
ธรรมบาง แตเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่อยูในระบบของการประเมินที่มีผูประเมินหลายคน จะ
พบวาพนักงานรับรูวาการมีผูประเมินหลายคนจะนําไปสูความเปนธรรมในระดับสูง 
 
สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติ  
                       งานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
                       ที่ไดรับการประเมินโดยผูบงัคับบัญชา  
ผลการวิจัย     สนับสนนุสมมติฐาน 

ผลจากการเปรียบเทียบคามชัฌมิเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ กับพนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมตัวอยางสองกลุมโดยใช t-test พบวาพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการสูงกวา (M=3.91) พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา (M=3.37) 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 ดังนัน้จึงสนับสนุนสมมตฐิานขอที่ 2  

จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange)  พฤติ ก ร ร ม ก า ร เ ป น
สมาชิกขององคการ จัดวาเปนพฤติกรรมหนึ่งที่พนักงานจะกระทําเพื่อเปนการตอบแทนองคการ 
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(Organ, 1990, cited in Colquitt et al., 2001) ซึ่งในงานวิจัยนี้ความเปนธรรมในการประเมินการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งที่องคการปฏิบัติตอพนักงาน และพนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการเพื่อตอบแทนตอส่ิงที่องคการปฏิบัติ จึงมีแนวโนมวาพนักงานที่รับรูความเปนธรรมสูง 
การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการยอมจะมีสูง ประกอบกับการพิจารณาผลของการ
เปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรมระหวางพนักงานสองกลุมดังกลาวไวขางตน พบวาพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมีการรับรูความเปนธรรมในระดับที่สูงกวา 
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการจึงอยูในระดับที่สูงกวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ได รับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา 

 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีความสัมพันธ 
                       ระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวก 
                       ในระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏบิัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
ผลการวิจัย    ปฏิเสธสมมติฐาน 

ผลจากตารางที่ 5 พบวาการรับรูความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญทั้งในกลุมพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ซึ่ง
หมายถึงพนักงานที่รับรูความเปนธรรมในสูง มีการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
ระดับสูงโดยมีคาสหสัมพันธเทากับ .25 (p<.05) และ r = .37 (p<.01) ตามลําดับ และเมื่อทําการ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปน
ธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานทั้งสองกลุม พบวาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธในกลุมพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และกลุมพนกังานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (Z=0.72) จึง
ปฏิเสธสมมติฐานขอที่ 3  

จากผลการศึกษาครั้งนี้สรุปไดวา การรับรูความเปนธรรมตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และไมวาองคการจะ
เลือกใชรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวหรือโดยคณะกรรมการ 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

47 

พนักงานก็ไมมีความแตกตางกัน นั่นคือเมื่อพนักงานที่รับรูวาการประเมินการปฏิบัติงานมีความเปน
ธรรมสูงก็จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงเชนเดียวกัน ไมวาพนักงานจะไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลก็ตาม 

ประเด็นหนึ่งที่มีแนวโนมเปนไปไดก็คือ การรับรูความเปนธรรมของพนักงานใน
การศึกษาคร้ังนี้ ถึงแมวาจะสอบถามถึงการรับรูที่มีตอการประเมินโดยผูบังคับบัญชา และโดย
คณะกรรมการ แตผูวิจัยมิไดควบคุมปจจัยดานอื่นๆ ของกระบวนการประเมินการปฏิบัติงานในกลุม
ตัวอยาง ซึ่งอาจจะมีผลตอการรับรูความเปนธรรมของพนักงานทั้งสองกลุมที่แตกตางกัน  

อาจกลาวไดวาการประเมินการปฏิบัติงานโดยบุคคลเพียงคนเดียว หรือกลุมบุคคล 
ถือเปนเพียงหนึ่งในกระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน ยังมีประเด็นอื่นๆ ที่นาจะมีบทบาทตอการ
รับรูความเปนธรรมดวยที่นาจะพิจารณา และนาจะมีบทบาทตอการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  



 
 
 

บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

การวิจยันี้มจีดุมุงหมายที่จะศึกษาเปรยีบเทียบการรับรูความเปนธรรม และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตลอดจนศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานทั้งสองกลุม 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

1. ตัวแปรตน คอื การประเมนิการปฏิบัติงาน 2 ลักษณะไดแก  
1.1 การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา 
1.2 การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

2. ตัวแปรตาม คือ  
2.1 การรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน 
2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ  

สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

49 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. กลุมตัวอยาง  

กลุมตัวอยางคือ พนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับการประเมนิ
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาของบรษิัทแปรรูปผลิตภัณฑอาหารขนาดใหญแหงหนึ่งในเขต
จังหวัดนครปฐม จํานวน 60 คน และพนกังานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการของบริษัทบรรจุผักผลไมเพือ่การสงออกขนาดเล็กแหง
หนึง่ จาํนวน 65 คน รวมทัง้สิน้ 125 คน  

2. เครื่องมือที่ใชในการวจิัย  

            2.1 มาตรวัดการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

            2.2 มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที ่ 1 
ผูวิจัยเกบ็ขอมูลจากพนักงานที่ใกลเคียงกบักลุมตัวอยางจํานวน 59 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพของ
มาตรวัด สําหรับการเกบ็รวบรวมขอมูลในครั้งที ่ 2 มีจุดมุงหมายเพือ่วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานทีก่าํหนดไว 

ในขั้นตนผูวิจยัไดติดตอไปยังผูบริหารของบริษัท เพื่อขออนุญาตชี้แจง
รายละเอียดของงานวิจัยและขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล โดยมีเจาหนาทีข่องทางบริษทั
เปนผูประสานงานในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืนยังผูวิจัย ซึ่งผูวิจยัไดชี้แจงรายละเอียด
ของแบบสอบถามและการจดัสงแบบสอบถามแกผูประสานงาน โดยแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด ไดรับ
การจัดสงใหกบัผูบังคับบัญชา และขอความรวมมือจากผูบังคับบัญชาในการประเมินพฤติกรรม
พนักงานในสังกัดแตละคนในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการพรอมทั้งแจกแบบสอบถามชุดที่ 2 ซึ่งเปนมาตรวัดการรับรูความเปนธรรมใหกับพนักงานที่
ตนทําการประเมินในขางตนเปนผูตอบ โดยผูวิจัยไดใสรหัสไวที่แบบสอบถามแตละชุด และไดแนบ
ซองในแบบสอบถามทุกชุด เพื่อใหผูตอบสามารถนําแบบสอบถามใสซองปดผนึกกอนสงคนื  
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ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานในสายงานการผลิตของบริษัทแปรรูป
ผลิตภัณฑอาหารแหงหนึ่ง ซึ่งพนักงานไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาจํานวน 
80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 สวนและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 65 ชุด คิด
เปนรอยละ 81.25 และแจกแบบสอบถามแกพนักงานในสายงานการผลิตของบริษัทบรรจุภัณฑผัก
ผลไมเพื่อการสงออกแหงหนึ่ง ซึ่งพนักงานไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
จํานวน 80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 สวนและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 60
ชุด คิดเปนรอยละ 75 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 160 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 
สวนและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 125 ชุด คิดเปนรอยละ 78.13 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูล 

        1. ทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรม
ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 

2. ทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติ t-test เพื่อทดสอบ
สมมติฐานที่ 2 

3. ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปน
ธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการและพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา โดยการแปลงคา 
rxyดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจยัพบวา พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ
รับรูความเปนธรรมและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับที่สูงกวา พนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา (p<.01 ทั้ง 2 กรณี) นอกจากนีย้ังพบความสัมพนัธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทัง้ในกลุมพนกังานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา และกลุมพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และไมวาจะประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดยีว
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หรือโดยคณะกรรมการความสัมพนัธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการทีเ่กิดขึ้นในพนกังานทัง้สองกลุมก็ไมมีความแตกตางกนั 

ขอเสนอแนะ 

การวิจยัในครัง้นีท้ําการศึกษาเปรียบเทียบถึงการรับรูความเปนธรรมของพนกังาน
ที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการและโดยผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางทีน่ํามา
ศึกษาคือพนักงานจากบริษทั 2 แหง ที่มผีูทําหนาที่ประเมินการปฏิบติังานที่แตกตางกนั โดยไมได
ศึกษาครอบคลุมถึงความคลายคลึง หรือความแตกตางประเด็นอื่นๆ ของบริษัทที่เปนกลุมตัวอยาง
ทั้งสองแหง ซึง่การศึกษาเพิม่เติมในสวนนีน้าจะนาํไปสูการอธิบายถึงปรากฏการณตางๆ ทีเ่กิดได
ชัดเจนยิง่ขึ้น นอกจากนีก้ารศึกษาตอไปอาจจะศึกษาในลักษณะของการจาํลองสถานการณการ
ทํางานและมกีารประเมนิการทํางานโดยผูประเมินในหลายรูปแบบ ภายหลังจากสถานการณจึง
สอบถามถงึการรับรูที่เกิดขึ้นกับบุคคลตอรูปแบบการประเมินที่ไดรับ ซึง่เปนการควบคุมตัวแปร
แทรกซอนตางๆ และกลุมตัวอยางไดอยูในสภาพแวดลอมแบบเดียวกนั  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) 

- ศาสตราจารย ดร.ชัยพร  วชิชาวธุ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  

- ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรรณระพี สุทธิวรรณ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกยีรติ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- อาจารยสุกัลยา สวาง  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

แบบสอบถามการรับรูความเปนธรรม (Perception of Fairness)  

- อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกยีรติ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- อาจารยสกุัลยา สวาง  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- คุณเจิดศิริ สุขเสริม  
  ผูจัดการสายบริหารงานทรพัยากรบุคคล ธ.ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
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ภาคผนวก ข 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงของมาตรวัดการรบัรูความเปนธรรม 
ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูความเปนธรรม โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total 
Correlation) ซึ่งแบงเปน  

(ก) ขอคําถามสําหรับพนักงานที่ไดรับการประเมินโดยหัวหนางาน  

ขอคําถาม (n=30) คา CITC 
1. ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนั โดยหัวหนางานทําใหเกิดความเปนธรรม ** 0.65 
2. ฉันเชื่อมัน่ในการประเมินการทํางานของฉนั โดยหวัหนางาน ** 0.65 
3. ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนัโดยหัวหนางาน ทําใหเกิดความ 

เที่ยงตรงในการประเมิน ** 
0.79 

4. ฉันเชื่อวาการประเมินการทาํงานโดยหวัหนางาน ทําใหเกิดความ 
เปนกลาง ** 

0.65 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.84 
(ข) ขอคําถามสําหรับพนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการ  

ขอคําถาม (n=29) คาCITC 
(8 ขอ) 

คาCITC 
(4 ขอ) 

1. ฉันคิดวาการประเมินการทํางานของฉันโดยคณะกรรมการ  
ทําใหเกิดความเปนธรรม ** 

0.55 0.47 

2. ฉันเชื่อมัน่ในการประเมินการทํางานของฉนั โดยคณะกรรมการ ** 0.65 0.67 
3. ฉันคิดวา การประเมินการทาํงานของพนกังานโดยมีคณะกรรมการ

พิจารณาทบทวน ทาํใหผลการประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 
0.80 - 

4. ฉันเชื่อวา การประเมินการทาํงานของพนกังานโดยมี
คณะกรรมการพิจารณาทบทวน ทําใหเกดิความรอบคอบในการ
ประเมิน 

0.74 - 

5. ฉันคิดวาวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมี
คณะกรรมการพิจารณาทบทวน ทําใหการใชความรูสึกสวนตัวใน
การประเมนิพนักงานมีผลลดลง 

0.74 - 
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ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูความเปนธรรม (ตอ) 

ขอคําถาม (n=29) คาCITC 
(8 ขอ) 

คาCITC 
(4 ขอ) 

6. ฉันเชื่อวา วิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมี
คณะกรรมการพิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมนิตรงตาม
ความเปนจริงการบิดเบือนนอยลง 

0.74 - 

7. ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนัโดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทาํใหเกิดความเที่ยงตรงในการประเมนิ ** 

0.76 0.80 

8. ฉันเชื่อวาการประเมินการทาํงานของพนกังานโดยม ี
คณะกรรมการ พิจารณาทบทวน ทําใหเกดิความเปนกลาง ** 

0.78 0.74 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.91 0.83 
 

** หมายถึงขอคําถามทีน่ํามาใชในการคํานวณ เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยครั้งนี้ 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงของมาตรวัดพฤตกิรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ 

ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N = 59) 

คา CITC 
ขอคําถาม คร้ังที1่ 

( 49 ขอ) 
คร้ังที2่  

( 44 ขอ) 
1. ชวยทํางาน เมือ่เพื่อนรวมงานมีภาระงานลนมือ 0.58 0.60 
2. ชวยเหลือ เมื่อเพื่อนรวมงานทํางานไมทนั  0.57 0.60 
3. แนะนาํหรือใหคําปรึกษาเมื่อเพื่อนรวมงานเกิดปญหาในการทาํงาน  0.65 0.68 
4. ลงมือชวยแกปญหาใหกับเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน  0.61 0.66 
5. ใหกําลงัใจแกเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในการทํางาน 0.66 0.70 
6. แนะแนวทางการทํางานใหกบัพนกังานใหม แมไมใชหนาที ่ 0.30 0.31 
7. ชวยสอนการใชอุปกรณ เครื่องมือตางๆ แกพนกังานใหม               

แมไมใชหนาที ่
0.44 0.49 

8. เมื่อเพื่อนรวมงานไมมีอุปกรณในการทํางาน จะชวยจัดหาหรือ       
แบงปนให 

0.44 0.46 

9. ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานกับพนักงานคนอืน่  0.58 0.61 
10. ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานแกพนักงานคนอืน่ 0.46 0.47 

11. ปรึกษากับหัวหนาหรือพนักงานคนอืน่ กอนจะตัดสินใจหรือ        
กระทําการที่อาจกระทบตอบุคคลเหลานัน้ 

0.28 0.32 

12. แจงหรือบอกกลาวลวงหนาใหบุคคลอื่นไดทราบ  
เมื่อจะกระทําการที่มีสวนเกีย่วของกับบุคคลเหลานั้น 

0.54 0.56 

13. กระทําสิง่ตางๆ โดยพลการ แมทราบวาอาจสงผลทางลบตอผูอ่ืน -0.05 - 
14. หาแนวทางเพือ่ปองกันมิใหเกิดปญหาในการทํางานกับพนักงานอื่น 0.66 0.67 
15. พยายามหลีกเลี่ยงการสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงาน 0.49 0.48 
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ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (ตอ) 

คา CITC 
ขอคําถาม คร้ังที1่ 

( 49 ขอ) 
คร้ังที2่  

( 44 ขอ) 
16. ระวงัการกระทาํของตนเองทีอ่าจสงผลกระทบรายกับพนกังานคนอืน่ 0.58 0.57 
17. ทําใหผูอ่ืนเสยีเวลาในการทํางานหรือทํางานไมทนั  0.24 - 
18. เมื่อหยิบของสวนรวมไปใชแลว นํามาเก็บไวที่เดิม 0.43 0.42 
19. เคารพสิทธิของผูอ่ืน  0.44 0.43 
20. กลาวถึงความตองการทีจ่ะลาออกจากงาน เมื่อพบอุปสรรคหรือ

ปญหาในการทํางาน  
0.36 0.33 

21. เต็มใจที่จะปฏบิัติงาน แมจะมีขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ 0.62 0.62 
22. เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกบัการทํางาน มุงหาทางที่จะแกไขมากกวาที่จะ

ยอมแพ 
0.59 0.62 

23. รองเรียนปญหาเล็กๆ นอยๆ ที่เกิดขึ้นในทีท่าํงาน  0.19 - 
24. ทําเรื่องเล็กใหกลายเปนเรื่องใหญ 0.70 0.67 
25. มองสถานการณตางๆ ในแงดีมากกวาแงราย 0.48 0.50 
26. มุงหาขอผิดพลาดของบริษทัหรือเพื่อนรวมงาน  0.36 0.33 
27. มุงวิจารณ ตําหนิในความบกพรองหรือผิดพลาดของผูอ่ืน  0.67 0.64 
28. ใหอภัยในความผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน 0.46 0.46 
29. ทํางานใหผานพนไปวนัๆ โดยไมทุมเทหรือใชความพยายามใดๆ  0.69 0.69 
30. ใชเวลางาน เพื่อไปทําธุระสวนตัว  0.65 0.62 
31. หลีกเลี่ยงการลาหยุดงาน แมจะมีสทิธิในการหยุดไดอีกโดยไมผิด

ระเบียบของบริษัท 
-0.23 - 

32. ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และแทบไมมคีวามผิดพลาดในการ
ทํางาน 

0.45 0.42 

33. ปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายของบริษทัอยางเครงครดั แมไมมี
ใครคอยสังเกตหรือตรวจตรา 

0.50 0.49 

34. แจงลวงหนาใหผูบังคับบัญชาทราบ เมื่อไมสามารถมาทํางานได 0.51 0.50 
35. เขางานตรงเวลา  0.39 0.39 
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ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (ตอ)  

คา CITC 
ขอคําถาม คร้ังที1่ 

( 49 ขอ) 
คร้ังที2่  

( 44 ขอ) 
36. ใชเวลาพักเกนิจากทีก่ําหนด หรือหาโอกาสหยุดพักการทํางาน โดย

ไมมีเหตุจําเปน  
0.64 0.60 

37. พูดคุยเรื่องสวนตวั เร่ืองสพัเพเหระกบัเพื่อนรวมงานในเวลางาน  0.62 0.62 
38. ใชทรัพยากรตางๆ ของบริษทัในการทาํงานสวนตัว  0.51 0.48 
39. ชวยประหยัดทรัพยากรตางๆ ในบริษัท หรือใชทรัพยากรอยางคุมคา  0.66 0.67 
40. บํารุงรักษาเครื่องใชของบริษัทใหอยูในสภาพที่ด ี - - 
41. ชวยดูแลรักษาความสะอาดสถานทีท่ํางาน - - 
42. ปองกันไมใหบริษัทตองเสียเปรียบ/เสียผลประโยชน 0.56 0.55 
43. ติดตามความเคลื่อนไหวหรือความเปลีย่นแปลงตางๆ ภายในบริษทั 0.22 - 
44. สนใจ อานขาวสาร ประกาศของบริษัท 0.27 0.27 
45. มีสวนรวมในกจิกรรมตางๆ ที่บริษัทจัดขึ้น 0.65 0.70 
46. อาสาทาํกิจกรรมใหกับบริษทั นอกเหนือจากหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย 0.71 0.75 
47. สรางภาพพจนที่ดีใหกับบริษัท 0.66 0.71 
48. เขารวมประชมุ อบรม ที่เปนประโยชนอ่ืนๆ นอกเหนือจาก              

ที่หนวยงานกาํหนดไวในขั้นพื้นฐาน  
0.34 0.37 

49. กลาวถึงแงดีของบริษัทกับบุคคลทั่วไป 0.68 0.71 
50. รักษาความลบัของบริษัท 0.56 0.63 
51. เสนอคําแนะนาํที่เปนประโยชนตอการพัฒนาบริษทั - - 
52. ถายทอดทักษะความรูของตนเพื่อชวยพัฒนาพนกังานคนอื่น 0.57 0.61 
53. พัฒนาความสามารถและปรบัปรุงการทํางานของตนอยูเสมอ - - 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.86 0.93 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามที่ใชในงานวิจัย 
                       เลขที่แบบสอบถาม XXXX 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม     
เรียน ทานผูบังคับบัญชา         
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวสุรียวรรณ  สรงสระแกว นิสิตปริญญามหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและ องคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั กําลงัดําเนนิการวิจยั
เร่ือง "การเปรียบเทียบผลของการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชา กับโดยคณะกรรมการ
ตอการรบัรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ"  ซึ่งขอมูลจากการทาํ
แบบสอบถามของทาน มีความสําคัญอยางยิ่ง เพื่อใหงานวิจยัดังกลาวดําเนนิตอไปได  
  ในการนี้จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามเพือ่ประเมิน
พฤติกรรมของพนักงานในสังกัด พรอมทั้งแจกแบบสอบถาม (สวนที่ 2) ใหกับพนกังานใน
สังกัด ซึ่งขอมูลที่ไดรับทั้งหมด ผูวิจยัจะถือเปนความลับ โดยจะนําไปใชเพื่อประโยชนทาง
การศึกษา และจะเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานัน้     
   จึงเรียนมาเพือ่โปรดอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และ
ขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้       
   

                  ขอแสดงความนับถอื 
                    นางสาวสุรียวรรณ  สรงสระแกว 
                                       ผูวิจัย   

คําชี้แจงเกีย่วกับแบบสอบถาม 
งานวิจยัชิ้นนีป้ระกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวน คือ     
สวนที1่  แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ จํานวน 44 ขอ          
            สําหรบัทานผูบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของพนกังานในสังกัด  
สวนที2่  แบบสอบถามการรับรูความเปนธรรม จํานวน 12  ขอ   

       สําหรับใหพนักงานในสังกัดของทานเปนผูตอบ         
ขอใหทานประเมินพฤติกรรมของพนกังานในสังกัดของทาน 

ตามขอความใน แบบสอบถามสวนที ่1 พรอมทั้งแจกแบบสอบถามสวนที่ 2 ใหกับ
พนักงานผูซึง่ทานประเมนิพฤติกรรมในขางตนเปนผูตอบ 
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แบบสอบถามสวนที่ 1 

ผูบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของพนักงานในสงักัด 
 

คําชี้แจง  โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน จํานวน 1 คน และประเมินพฤติกรรมพนักงาน  
               ตามขอคําถามตอไปนี้ โดยทําเครื่องหมายทับตัวเลขในชอง "ความถี่ของพฤติกรรม"  ให 
               ตรงกับระดับพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติ ตามความเห็นของทานที่สุด ซึ่งขอมูลที่ไดรับ  
               จากทานจะถือเปนความลับ ผูวิจัยจะนําไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้น โดยไม 
               มีการอางอิงถึงตัวบุคคลใดๆ ทั้งสิ้น 

ขอมูลของทาน  
        เพศ              ชาย                    หญิง 

ขอมูลของพนักงานที่ทานประเมิน 
        เพศ               ชาย                    หญงิ 
 

  ความถี่ของพฤติกรรม 

โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน 1 คน 

และประเมินพฤติกรรมของพนักงานตามขอความตอไปนี้…. 

5 =
 ปฏ

ิบัต
ิสม่ํ
าเส

มอ
 

4 =
 ปฏ

ิบัต
ิบอ
ยค
รั้ง 

3 =
 ปฏ

ิบัต
ิเปน

บา
งค
รั้ง 

2 =
 ปฏ

ิบัต
ินอ
ยค
รั้ง 

1 =
 ไม

เคย
ปฏ

ิบัต
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1 ชวยทํางาน เมื่อเพื่อนรวมงานมีภาระงานลนมือ 5 4 3 2 1 
2 ชวยเหลือ เมื่อเพื่อนรวมงานทํางานไมทัน  5 4 3 2 1 
3 แนะนําหรือใหคําปรึกษาเมื่อเพื่อนรวมงานเกิดปญหาในการทํางาน  5 4 3 2 1 
4 ลงมือชวยแกปญหาใหกับเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน  5 4 3 2 1 
5 ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในการทํางาน 5 4 3 2 1 
6 แนะแนวทางการทํางานใหกับพนักงานใหม แมไมใชหนาที่ 5 4 3 2 1 
7 ชวยสอนการใชอุปกรณ เครื่องมือตางๆ แกพนักงานใหม  แมไมใชหนาที่ 5 4 3 2 1 
8 เมื่อเพื่อนรวมงานไมมีอุปกรณในการทํางาน จะชวยจัดหาหรือแบงปนให 5 4 3 2 1 
9 ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานกับพนักงานคนอื่น  5 4 3 2 1 
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  ความถี่ของพฤติกรรม 

โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน 1 คน 

และประเมินพฤติกรรมของพนักงานตามขอความตอไปนี้…. 

5 =
 ปฏ

ิบัต
ิสม่ํ
าเส

มอ
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 ปฏ
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10 ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานแกพนักงานคนอื่น 5 4 3 2 1 
11 ปรึกษากับหัวหนาหรือพนักงานคนอื่น กอนจะตัดสินใจหรือ กระทําการ

ที่อาจกระทบตอบุคคลเหลานั้น 
5 4 3 2 1 

12 แจงหรือบอกกลาวลวงหนาใหบุคคลอื่นไดทราบ เมื่อจะกระทําการ       
ที่มีสวนเกี่ยวของกับบุคคลเหลานั้น 

5 4 3 2 1 

13 หาแนวทางเพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาในการทํางานกับพนักงานอื่น 5 4 3 2 1 
14 พยายามหลีกเลี่ยงการสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงาน 5 4 3 2 1 
15 ระวังการกระทําของตนเองที่อาจสงผลกระทบรายกับพนักงานคนอืน่ 5 4 3 2 1 
16 เมื่อหยิบของสวนรวมไปใชแลว นํามาเก็บไวที่เดิม 5 4 3 2 1 
17 เคารพสิทธิของผูอื่น  5 4 3 2 1 
18 กลาวถึงความตองการที่จะลาออกจากงาน เม่ือพบอุปสรรคหรือปญหา

ในการทํางาน  
5 4 3 2 1 

19 เต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมจะมีขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ 5 4 3 2 1 
20 เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกับการทํางานมุงหาทางที่จะแกไขมากกวาที่จะยอมแพ 5 4 3 2 1 
21 ทําเรื่องเล็กใหกลายเปนเรื่องใหญ 5 4 3 2 1 
22 มองสถานการณตางๆ ในแงดีมากกวาแงราย 5 4 3 2 1 
23 มุงหาขอผิดพลาดของบริษัทหรือเพื่อนรวมงาน  5 4 3 2 1 
24 มุงวิจารณ ตําหนิในความบกพรองหรือผิดพลาดของผูอื่น 5 4 3 2 1 
25 ใหอภัยในความผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน 5 4 3 2 1 
26 ทํางานใหผานพนไปวันๆ โดยไมทุมเทหรือใชความพยายามใดๆ  5 4 3 2 1 
27 ใชเวลางาน เพื่อไปทําธุระสวนตัว  5 4 3 2 1 
28 ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และแทบไมมีความผิดพลาดในการทํางาน 5 4 3 2 1 
29 ปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายของบริษัทอยางเครงครัด แมไมมีใคร

คอยสังเกตหรือตรวจตรา 
5 4 3 2 1 

30 แจงลวงหนาใหผูบังคับบัญชาทราบ เมื่อไมสามารถมาทํางานได 5 4 3 2 1 
31 เขางานตรงเวลา  5 4 3 2 1 
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  ความถี่ของพฤติกรรม 

โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน 1 คน 

และประเมินพฤติกรรมของพนักงานตามขอความตอไปนี้…. 
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32 ใชเวลาพักเกินจากที่กําหนด หรือหาโอกาสหยุดพักการทํางาน โดยไมมี
เหตุจําเปน  

5 4 3 2 1 

33 พูดคุยเรื่องสวนตัว เรื่องสัพเพเหระกับเพื่อนรวมงานในเวลางาน  5 4 3 2 1 
34 ใชทรัพยากรตางๆ ของบริษัทในการทํางานสวนตัว  5 4 3 2 1 
35 ชวยประหยัดทรัพยากรตางๆ ในบริษัท หรือใชทรัพยากรอยางคุมคา  5 4 3 2 1 
36 ปองกันไมใหบริษัทตองเสียเปรียบ/เสียผลประโยชน 5 4 3 2 1 
37 สนใจ อานขาวสาร ประกาศของบริษัท 5 4 3 2 1 
38 มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่บริษัทจัดขึ้น 5 4 3 2 1 
39 อาสาทํากิจกรรมใหกับบริษัท นอกเหนือจากหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 5 4 3 2 1 
40 สรางภาพพจนที่ดีใหกับบริษัท 5 4 3 2 1 
41 เขารวมประชุม อบรม ที่เปนประโยชนอื่นๆ นอกเหนือจากที่หนวยงาน

กําหนดไวในขั้นพื้นฐาน  
5 4 3 2 1 

42 กลาวถึงแงดีของบริษัทกับบุคคลทั่วไป 5 4 3 2 1 
43 รักษาความลับของบริษัท 5 4 3 2 1 
44 ถายทอดทักษะความรูของตนเพื่อชวยพัฒนาพนักงานคนอื่น 5 4 3 2 1 

ขอบพระคุณเปนอยางสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 

เลขที่แบบสอบถาม XXXX 

เร่ือง ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

เนื่องดวยดิฉัน นางสาวสุรียวรรณ  สรงสระแกว นิสิตมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  คณะจิตวิทยา  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัย เร่ือง    
"การเปรียบเทียบผลของการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา กับโดยคณะกรรมการตอ
การรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ" ซึ่งงานวิจัยดังกลาวจะดําเนิน
ตอไปมิไดหากไมได รับขอมูลจากทาน  ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานชวยตอบ
แบบสอบถาม โดยขอมูลที่ไดรับจากทาน ผูวิจัยจะถือเปนความลับ และนําไปใชเพื่อประโยชนทาง
การศึกษาเทานั้น  และจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆ 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห และขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
       นางสาวสุรียวรรณ    สรงสระแกว 
      ผูวิจัย 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 

สําหรบัพนกังานเปนผูตอบ 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ  และทําเครือ่งหมาย      ลงในชองระดับ 
               ความคิดเหน็ในทกุๆ ขอความ ใหตรงตามความคิดเห็นของทานที่สุด  

ขอมูลของทาน 

        เพศ                 ชาย                    หญิง 

ขอมูลของหวัหนางานโดยตรงของทาน  
        เพศ              ชาย                       หญิง 
 

ความหมายของระดับความคิดเห็น 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานมากที่สดุ หรือตรงทัง้หมด 
เห็นดวยมาก หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนใหญ 
เห็นดวยบาง หมายถงึ ขอความนั้นตรงและไมตรงกับความเหน็ของทานพอๆ กัน 
คอนขางไมเหน็ดวย หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ขอความนั้นไมตรงกับความเหน็ของทานเลย 
 
  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉันโดยหัวหนางานทําให 
เกิดความเปนธรรม 

5 4 3 2 1 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยมีคณะกรรมการพิจารณาทบทวน  
ทําใหเกิดความเปนธรรม 

5 4 3 2 1 

ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางานของฉัน โดยหัวหนางาน 5 4 3 2 1 2 

ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางาน ที่มีคณะกรรมการพิจารณาทบทวน 5 4 3 2 1 

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
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  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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3 ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 

5 4 3 2 1 

4 ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหเกิดความรอบคอบในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

5 ฉันคิดวาวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมินพนักงาน 
มีผลลดลง 

5 4 3 2 1 

6 ฉันเชื่อวา วิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินตรงตามความเปนจริง 
การบิดเบือนนอยลง 

5 4 3 2 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉันโดยหัวหนางาน ทําให 
เกิดความเที่ยงตรงในการประเมิน 

5 4 3 2 1 7 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยมีคณะกรรมการพิจารณาทบทวน 
 ทําใหเกิดความเที่ยงตรงในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

ฉันเชื่อวาการประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน ทําใหเกิดความเปนกลาง 5 4 3 2 1 8 

ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหมีความเปนกลาง 

5 4 3 2 1 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 

สําหรบัพนกังานเปนผูตอบ 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ  และทําเครือ่งหมาย      ลงในชองระดับ 
               ความคิดเหน็ในทกุๆ ขอความ ใหตรงตามความคิดเห็นของทานที่สุด  

ขอมูลของทาน 

        เพศ                 ชาย                    หญิง 

ขอมูลของหวัหนางานโดยตรงของทาน  
        เพศ              ชาย                       หญิง 
 

ความหมายของระดับความคิดเห็น 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานมากที่สดุ หรือตรงทัง้หมด 
เห็นดวยมาก หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนใหญ 
เห็นดวยบาง หมายถงึ ขอความนั้นตรงและไมตรงกับความเหน็ของทานพอๆ กัน 
คอนขางไมเหน็ดวย หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ขอความนั้นไมตรงกับความเหน็ของทานเลย 
 
  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉัน โดยคณะกรรมการทําให 
เกิดความเปนธรรม 

5 4 3 2 1 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยหัวหนางานทําใหเกิดความเปนธรรม 5 4 3 2 1 
ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางานของฉันโดยคณะกรรมการ 5 4 3 2 1 2 

ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน 5 4 3 2 1 
 

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
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  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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3 ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 

5 4 3 2 1 

4 ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหเกิดความรอบคอบในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

5 ฉันคิดวาวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมินพนักงาน 
มีผลลดลง 

5 4 3 2 1 

6 ฉันเชื่อวา วิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินตรงตามความเปนจริง 
การบิดเบือนนอยลง 

5 4 3 2 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉัน โดยมีคณะกรรมการพิจารณา 
ทบทวน ทําใหเกิดความเที่ยงตรงในการประเมิน 

5 4 3 2 1 7 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน ทําใหเกิดความเที่ยงตรง 
ในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหเกิดความเปนกลาง 

5 4 3 2 1 8 

ฉันเชื่อวาการประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน ทําใหมีความเปนกลาง 5 4 3 2 1 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวสุรีย วรรณ    สรงสระแกว    เกิดวันที่  20  พฤศจิกายน   2522    เกิดที่
กรุงเทพมหานคร  สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี รัฐศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาความสัมพนัธระหวาง
ประเทศ  คณะรัฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ในปการศึกษา 2543   และเขาศึกษาตอใน
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต    สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ    จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั   ในปการศึกษา 2544 
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