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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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บทที่  1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

การประเมนิการปฏิบัติงานของพนกังาน เปนกระบวนการที่องคการใชประเมินคา
การปฏิบัติงานและผลงานของพนกังาน โดยมวีตัถุประสงคเพือ่นําขอมูลไปใชในการตัดสินใจ
ทางการบรหิารงานบุคคล เชนเรื่องผลตอบแทน ความกาวหนาในหนาที่การงาน หรือนําขอมูลมา
ใชในการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นการประเมินการปฏิบัติงานพนักงานจึงมีความสําคัญทั้งตอตัว
พนักงานและตอองคการ 

ในการประเมนิการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาโดยตรงจะเปนบุคคลทีอ่งคการสวน
ใหญมอบหมายใหเปนผูประเมินการปฏิบัติงานของพนกังาน จากงานวิจัยที่สํารวจเกี่ยวกับระบบ
การประเมนิการปฏิบัติงานขององคการ พบวาผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เนือ่งจากแนวคิดที่วาผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูทีม่ีความรู ความเขาใจ
ในงาน หนาทีค่วามรับผิดชอบของพนกังานและเปนบคุคลที่สามารถสังเกตถึงการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมตางๆ ของพนักงานไดดีกวาบุคคลอื่น (Bernardin & Beatly, 1984 cited in Casio, 
1991)แตอยางไรก็ตามการประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงเพียงคนเดียวยังคงมขีอจํากัดที่ไดรับ
การกลาวถงึคอืในเรื่องของความผิดพลาดของการประเมิน การนําอคติมาใชในการประเมิน จึง
นําไปสูแนวคิดที่จะประเมนิการปฏิบัติงานโดยบุคคลทีน่อกเหนือไปจากผูบังคับบัญชาโดยตรง
เพียงคนเดียว ไมวาจะเปน การประเมนิตนเองของพนกังาน การประเมินโดยเพื่อนรวมงาน การ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา การประเมนิโดยกลุมบุคคลหรือการประเมินโดยคณะกรรมการ 

 การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ เปนการประเมินที่มีผูประเมินเปน
กลุมบุคคลประกอบไปดวย ผูบงัคับบัญชาโดยตรง และผูบังคับบัญชาทานอืน่ๆ ในหนวยงาน
เดียวกนัพรอมทั้งผูบงัคับบัญชาในระดับสูงถัดขึ้นไป รวมกันพิจารณาประเมิน ซึง่วธิีการประเมนิ
แบบนี้ เปนอีกวิธีหนึง่ที่มกีารนํามาใชในองคการของไทย จากผลสํารวจองคการเอกชนจํานวน 284 
องคการในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการเปนวธิีที่
นํามาใชเปนอนัดับที่ 2 รองจากการประเมินโดยผูบงัคบับัญชาโดยตรง (สมชัย, 2539) เนื่องจาก
การประเมนิโดยคณะกรรมการเปนการรวมกันพิจารณาประเมินพนกังานโดยมีมุมมองจากบุคคล
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หลายคนทีม่ีสวนเกี่ยวของกบัพนกังานในการทาํงาน ไมใชเพียงจากผูบังคับบัญชาโดยตรงเทานัน้ 
จึงนาจะเปนแนวทางที่จะสงเสริมใหการประเมินมีความเปนธรรมและเหมาะสมเพิ่มมากขึ้น 

ความยุติธรรมหรือความเปนธรรมขององคการ เปนแนวคิดที่ศึกษาการรับรูของ
พนักงานที่มีตอองคการ และผูนําวามีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปนธรรม งานวจิัยที่ผานมาได
ศึกษาการรับรูความเปนธรรมหลายมิต ิ ทั้งการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอผลตอบแทนที่ไดรับจาก
องคการ (Distributive Justice) การรับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการ ข้ันตอนที่ใชในการ
ตัดสินผลตอบแทน (Procedural Justice) สําหรับในงานวิจยันี้ศึกษาถงึการรับรูความเปนธรรม
ของพนกังานที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยเฉพาะลงไปที่การรับรูความเปนธรรมของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนกังานที่ไดรับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาโดยตรง 

จากงานวิจยัทีผ่านมาแสดงใหเหน็วา การรับรูความเปนธรรมของพนกังานสงผล
ตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานตอองคการ Murphy และ Cleveland (1995, cited in 
Muchinsky, 1997) เสนอวาองคการที่สามารถสรางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปน
มาตรฐานและเปนทีย่อมรับของพนกังาน จะนําไปสูความพึงพอใจและความรูสึกผกูพันตอองคการ
ของพนกังานได ในทางตรงกันขามหากพนกังานรับรูวาระบบนั้นไมเปนธรรม ไมมีเหตผุล 
ความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานก็มีแนวโนมทีล่ดลง จึงอาจกลาวไดวาพนักงานที่มี
ความคิดหรือความเชื่อวาตนไดรับความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานจากองคการ จะ
เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมพีฤติกรรมตางๆ ที่ดีและเปนประโยชนตอองคการ  

พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่องคการกาํหนดไวของพนักงาน เปนสิง่สําคัญและ
จําเปนอยางยิง่ตอการดําเนนิงานขององคการ ซึง่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ
นอกจากพฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่แลว ยงัมพีฤติกรรมอีกรูปแบบหนึง่ ซึง่มีสวนชวยเสริม
ประสิทธิผลขององคการ นั่นคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือกวาและเกินกวาบทบาทหนาที่ประจํา
ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ดังที ่ Katz และ Kahn (1966, cited in Smith, Organ & Near, 
1983) กลาวไววา พฤติกรรมที่พิเศษนอกเหนือจากหนาที่เหลานี้ จะชวยหลอล่ืนกลไกการทํางาน
ของระบบสังคมภายในองคการ ทําใหเกดิความยืดหยุนในการทาํงาน เกิดการพึง่พาอาศัยซึง่กนั 
Organ (1988, cited in Organ, 1997) ไดใหคําจํากัดความพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
วา เปนพฤติกรรมที่มิไดกําหนดไวในคําอธบิายงาน (Job Description) หรือในบทบาทหนาที่ของ



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

3 

ตําแหนงงานนัน้ๆ วาตองปฏบิัติ และเปนพฤติกรรมซึ่งไมสงผลตอส่ิงตอบแทนในรูปของรางวัลหรือ
การเลื่อนขัน้ในระบบผลตอบแทนที่เปนทางการขององคการ และพฤติกรรมเหลานี้สามารถนําไปสู
ระบบการทาํงานที่มีประสิทธิผลขององคการ 

ในการศึกษานีผู้วิจัยไดเปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตังิานโดยคณะกรรมการ วามีความแตกตางกนัหรือไม 
พรอมทัง้ศึกษาวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยผูบังคับบัญชาและโดย
คณะกรรมการมีความสัมพนัธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการตางกนัหรือไม 

แนวความคิดและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกบัการประเมนิการปฏิบัติงาน  

1.1 ความหมายของการประเมินการปฏิบตัิงาน 
การประเมินการปฏิบัติงานเปนกระบวนการหรือข้ันตอนของการตัดสินและการ

สื่อสารไปยังพนักงานถึงผลการปฏิบัติงานของพวกเขา และกําหนดแนวทางการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงาน (Byars, 1997) รวมทั้งเปนการประเมินถึงขอบกพรอง ขอ
ไดเปรียบในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปนระบบ (Cascio, 1991) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนอกจากจะมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนขอมูลในการพิจารณาขึ้นคาตอบแทน เล่ือนขั้น
เลื่อนตําแหนงสําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสงผลตอความสําเร็จขององคการ หรือ
มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผลงานที่ตรงตามมาตรฐานที่องคการกําหนด วัตถุประสงคอีกขอ
หนึ่ง คือเร่ืองของการพัฒนาและปรับปรุงศักยภาพของบุคลากร ซึ่งขอมูลที่ไดจากการประเมินจะ
เปนขอมูลปอนกลับ เพื่อที่องคการหรือพนักงานจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ ซึ่งจะสง
ผลรวมตอการพัฒนาความกาวหนาขององคการตอไป 

สําหรับในงานวิจัยนี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการประเมิน
คาพนักงานทางดานการปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาที่กําหนด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําขอมูลไป
ใชในการตัดสินใจทางการบริหารงานบุคคลหรือการพัฒนาบุคลากร 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ปญหาที่เกิดขึ้นในการประเมินการปฏิบัติงาน 
ในกระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน มีปญหาที่เกิดขึ้นหลายสวนทั้งในสวนของ

ปญหาที่มาจากระบบประเมิน เชน เกณฑที่ใชในการประเมินไมสอดคลองกับหนาที่รับผิดชอบของ
พนักงาน วิธีการประเมินมีความซับซอน เปนตน นอกจากนี้ยังมีปญหาที่มาจากตัวบุคคล ซึ่งไดแก 
ตัวผูถูกประเมิน หรือพนักงาน และตัวผูประเมิน 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงคได 
นอกจากขึ้นอยูกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและผูประเมินแลว ผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปน
ผูรับการประเมินก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ หากพนักงานไมเห็นคุณคาและศรัทธาตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะไมสามารถจูงใจ ผลักดันให
พนักงานเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน หรือปรับปรุงแกไขวิธีการปฏิบัติงานได การมีทัศนคติที่ไม
ดีตอการประเมินการปฏิบัติงาน ไมศรัทธาในระบบประเมินการปฏิบัติงาน สวนหนึ่งอาจเกิดจาก
การที่ผูรับการประเมินมีความรูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรมในการประเมิน ผูประเมินมี
ความลําเอียง หรือแมแตการไมเห็นดวยกับหัวขอที่ใชในการประเมินและวิธีการประเมินเมื่อผลการ
ประเมินนั้นไมตรงกับความคาดหวังของผูรับการประเมิน 

ถึงแมจะมีการออกแบบระบบการประเมินที่เปนมาตรฐาน และเชื่อถือไดแต
ปญหาในการประเมินยังอาจเกิดขึ้นได การประเมินการปฏิบัติงานประกอบดวย 2 กระบวนการคือ 
การสังเกต และการตัดสินซึ่งทั้งสองสวนอาจไดรับการครอบงําไดโดยอคติ เนื่องจากการประเมิน
ขึ้นอยูกับการตัดสินของบุคคล ดังนั้นมีความเปนไปไดที่บุคคลผูทําหนาที่ตัดสินจะถูกครอบงําโดย
อคติ (Cascio, 1991) และนําไปสูความผิดพลาดในการตัดสินได 

  กลาวไดวาบุคคลซึ่งทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานถือเปนสวนที่มี
ความสําคัญสวนหนึ่งที่จะนําไปสูการรับรูของพนักงานถึงความเปนธรรมของกระบวนการประเมิน
การปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการเปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรม
ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมิน และ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีคณะกรรมการเปนผูประเมิน 
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2.2.2 ผูประเมนิการปฏิบัติงาน 

 บุคคลที่ทําหนาที่ประเมินจาํเปนตองเปนบคุคลที่อยูในสถานะที่สามารถสังเกต
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของผูทีถู่กประเมินได ตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับมิติตางๆ ของ
งาน ตองมีความเขาใจถงึรูปแบบของมาตรวัดหรือเครื่องมือที่ใชในการประเมินการปฏิบัติงาน และ
เปนบุคคลที่ไดทําการประเมินงานอยางมีจิตสํานกึ (Ferris & Rowland, 1990) 

จากการสํารวจเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานแสดงใหเห็นวา หนวยงานสวน
ใหญไดใหผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Henderson, 
1984) สําหรับงานวิจัยในประเทศซึ่งสํารวจเกี่ยวกับระบบการประเมินการปฏิบัติงานขององคการ
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 284 องคการ พบวา องคการที่ทําการเก็บขอมูล สวนใหญ
ประเมินการปฏิบัติงานของพนกังานโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง (สมชัย, 2539)  

ซึ่งอาจเนื่องมาจากผูบังคับบัญชาโดยตรงถือไดวาเปนบุคคลที่ใกลชดิกับพนกังาน
ที่สุด ทําใหผูบังคับบัญชานัน้เปนบุคคลทีรู่วาพนักงานควรจะทาํสิ่งใด (Cascio, 1991) เปนบุคคล
ที่มีโอกาสสังเกตการทาํงานของพนกังานไดกวางที่สุด (Cascio, 1991; Ferris & Rowland, 1990) 
และเขาใจถึงขอจํากัดตลอดจนสิ่งขัดขวางการปฏิบัติงาน หรือเขาใจวาพฤติกรรมหรือเหตการณ
ไหนจะชวยใหผลการปฏิบัติงานนัน้เพิ่มข้ึน นอกจากนีส่ิ้งที่สําคัญคือ ผูบังคับบัญชานัน้จะตระหนัก
ถึงสิ่งทีพ่นกังานจะตองทําใหเกิดขึ้นเพื่อใหเกิดความสาํเรจ็ตามเปาหมาย  

แตอยางไรก็ตามการที่ผูบงัคับบัญชาโดยตรงจะสามารถสังเกตและประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดครบในทุกๆ แงมุม หรือตระหนักและใสใจตอพฤติกรรมที่แสดงออก 
รวมถึงผลของพฤติกรรมทีน่าํไปสูผลงานของพนักงานไดอยางครบถวนนั้นเปนสิง่ที่ลาํบาก ดังนั้น 
จึงนาํไปสูแนวทางการประเมินการปฏิบัติงานโดยใหบุคคลอื่นๆ เขามาเปนผูรวมสังเกตและ
ประเมินพนกังาน รวมถงึการใหพนกังานเปนผูประเมนิตนเอง การใชผูประเมินมากกวา 1 คนนี้
นาจะนาํมาซึง่การประเมนิการปฏิบัติงานที่มีความตรงมากขึ้น และลดโอกาสในความผิดพลาด
โดยสามารถระบุและวัดมิตขิองพฤติกรรมที่หลากหลายและถูกตองมากขึ้นและลดความลาํเอียง
ของผุประเมินที่มีแนวโนมทีจ่ะเกิดขึ้นไดมากกวาเมื่อใชผูประเมินคนเดียว เนื่องจากจะชวยทาํใหมี
การพิจารณาประเมินในหลากหลายความเหน็มุมมองของผูประเมิน 

                       การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ (Committee Rating) แนวทางนี้
เปนการประเมินผลโดยกลุมบุคคลที่แตงตั้งขึ้น ซึ่งประกอบไปดวย หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา
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โดยตรง มีการติดตอกับพนักงานผูนั้นในชวงเวลาที่ผานมา โดยเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง 
ผูบังคับบัญชาจากแผนกอื่นๆ อีกประมาณ 3-4 คน โดยอาจจะมีผูประสานงานคือ เจาหนาที่ฝาย
ทรัพยากรบุคคล ผูบังคับบัญชาแตละคนจะทําการประเมินทั้งกับพนักงานภายใตบังคับบัญชาของ
ตนเอง และของสวนงานอื่นดวย มีการเพิ่มกลุมจากระดับการตรวจสอบที่สูงถัดขึ้นไป แนวทางการ
ประเมินของกลุมหรือคณะกรรมการนี้ อยูบนพื้นฐานที่วา บุคคลหลายคนผูซึ่งรูถึงประเด็นของการ
ประเมินสามารถใหขอมูลที่มากกวาผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (French, 1994) ซึ่งการประเมิน
โดยกลุมบุคคลนี้ นาจะทําใหผลการประเมินนาเชื่อถือมากขึ้นและอาจชวยกําจัดความลําเอียงที่
เกิดขึ้นจากการใหผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินเพียงคนเดียว ทําใหเกิดความเปนธรรมกับผู
ถูกประเมินมากขึ้น  

2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกบัการรับรูความเปนธรรม  

2.1 ความหมายของการรับรูความเปนธรรม 
ความยุติธรรมขององคการ เปนการรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติอยางเปน

ธรรมจากองคการและผูนําขององคการ (Muchinsky, 1997; Skarlicki & Latham, 1996) สําหรับ
แนวทางในการตัดสินความเปนธรรม Leventhal (1980, cited in Niehoff & Moorman, 1993; 
Colquitt, 2001) ไดเสนอถึง หลักการขจัดอคติ หรือมีความเปนกลาง (Bias suppression) วาเปน
หนึ่งในหลักการที่นําไปสูความเปนธรรมของกระบวนการหรือข้ันตอนตางๆ สําหรับในงานวิจัยนี้ 
ผูวิจัยใชคําวา "การรับรูความเปนธรรม" ในความหมายเดียวกับ" ความยุติธรรมในองคการ" และได
ใหความหมายของการรับรูความเปนธรรมคือ ความคิดหรือความเชื่อของพนักงานที่มีตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานวา มีความเปนกลางในการประเมิน มีความเที่ยงตรง เปนธรรม และเชื่อถือ
ได 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความเปนธรรม 
ความเปนธรรมในองคการ เปนแนวคิดที่ไดรับการสนใจศึกษาในชวงกอนป 1975 

ซึ่งในชวงแรกการศึกษามุงเนนไปที่ ความเปนธรรมของผลตอบแทนของพนักงานที่ไดรับจาก
องคการ 

ความเปนธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนการรับรูของพนักงาน
วาผลตอบแทนเชน เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง เงินโบนัส ที่ไดรับการแบงสรรจากองคการมีความ
เทาเทียมกัน (Niehoff & Moorman, 1993) โดยแนวคิดที่ใชในการอธิบายความเปนธรรมดาน
ผลตอบแทนนั้นคือ ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของ Adams (1986, cited in 
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng Yee, 2001) ตามแนวคิดของ Adams ความเปนธรรม
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อธิบายไดจากการพิจารณาสัดสวนของสิ่งที่บุคคลลงทุนไวในงาน ตัวอยางเชนประสบการณในการ
ทํางาน การศึกษา และสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดรับ เทียบกับส่ิงที่ไดรับและสิ่งที่ลงทุนไปของบุคคล
อ่ืน การพิจารณาความเปนธรรมนอกจากใชแนวคิดความเทาเทียมกัน ยังมีการใชหลักอื่นๆ ในการ
ตัดสินความเปนธรรมดานผลตอบแทน เชน หลักของความเสมอภาค (Equality) และหลักแหง
ความจําเปน (Need)  

ในระยะตอมา แนวทางการศึกษาความเปนธรรมขององคการไดใหความสนใจไป
ที่ความเปนธรรมของกระบวนการหรือวิธีการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทน Thibaut และ Walker 
(1975, cited in Colquitt et al., 2001) เปนผูเสนอแนวคิดของความเปนธรรมดานกระบวนการ ซึ่ง
ในเบื้องตนมุงศึกษาประเด็นของกระบวนการทางกฎหมาย ซึ่งพบวาบุคคลที่มีสวนไดเปนผูควบคุม
กระบวนการหรือมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีความ จะยอมรับผลการตัดสินวามีความเปน
ธรรม ตอมา Leventhal, Karuza & Fry (1980, cited in Colquitt et al., 2001) ไดนําแนวคิดนี้ไป
ศึกษาในบริบทที่นอกเหนือจากดานกฎหมายคือบริบทขององคการ  

ความเปนธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนการรับรูของพนักงาน
วากระบวนหรือวิธีการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนนั้นเปนไปในแนวทางที่เปนธรรมและ
เหมาะสม ( Niehoff & Moorman, 1993; Greenberg, 1990) รวมไปถึงความเปนธรรมของ
นโยบาย ระเบียบขั้นตอนตางๆ ที่ใชในกระบวนการตัดสินใจดวย (Muchinsky, 1997) Leventhal 
และคณะ(1980 ,cited in Niehoff & Moorman, 1993; Colquitt, 2001) ไดเสนอเกณฑในการ
พิจารณาความเปนธรรมดานกระบวนการ 6 เกณฑดังนี้ หลักของความสม่ําเสมอ (Consistency) 
เชนกระบวนการนั้นไดรับการนําไปใชกับทุกคน และไมวาจะเวลาใดก็ตาม, หลักของการขจัดความ
มีอคติ หรือมีความเปนกลาง (Bias suppression) เชนผูประเมินมีความเปนกลาง, หลักของความ
แมนยํา (Accuracy) เชนในกระบวนการมีการนําขอมูลที่ถูกตอง แมนยํามาใชในการพิจารณา, 
หลักของความถูกตองเหมาะสม (Correctability) เชน เมื่อเกิดความผิดพลาด ไมถูกตองในการ
ตัดสินมีกระบวนการที่จะทําการแกไขได หลักของความเปนตัวแทน (representativeness) เชน
ความคิดเห็นของกลุมตางๆ ที่ไดรับผลจากการตัดสินใจถูกนํามาใชในการพิจารณา, และหลักของ
ศีลธรรม (Ethicality) กระบวนการเปนไปในแนวทางของหลักพื้นฐานทางดานศีลธรรมและ
จรรยาบรรณ ซึ่งหากหลักการเหลานี้เกิดขึ้น พนักงานก็จะพิจารณาวากระบวนการนั้นเปนธรรม 
นอกจากนี้การไดรับสิทธิไดรับเสียงระหวางกระบวนการตัดสินใจ หรือการมีอิทธิพลเหนือ
ผลตอบแทน ก็จะนําไปสูการรับรูความเปนธรรมเชนเดียวกัน ( Thibaut & Walker, 1975, cited in 
Colquitt, 2001)  
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การศึกษาความเปนธรรมในองคการ นอกจากจะไดรับการศึกษาเปน 2 แนวทาง
ขางตนแลว ยังมีงานวิจัยสวนหนึ่งไดทําการศึกษาถึงความเปนธรรมดานการปฏิสัมพันธ 
(Interactional Justice) Bies และ Moag (1986, cited in Colquitt, 2001) ไดเสนอแนวคิดของ
ความเปนธรรมโดยใหความสําคัญกับเรื่องของคุณภาพในการปฏิบัติระหวางกันที่บุคคลไดรับ  

ความเปนธรรมดานการปฏิสัมพันธ หมายถึงความเปนธรรมจากการปฏิบัติของ
ผูบังคับบัญชาตอพนักงาน ในแงของการนํากระบวนการ หรือวิธีการขององคการมาปฏิบัติใช หรือ
ในแงของการอธิบายถึงที่มา หรือเหตุผลของกระบวนการที่นํามาใชเหลานั้น (Niehoff & 
Moorman, 1993) ความเปนธรรมดานการปฏิสัมพันธนี้ไดรับการศึกษาเบื้องตนเปน 4 เงื่อนไขคือ 
การตัดสินใจอยางเปนเหตุเปนผล (Justification), ความซื่อสัตย (Truthfulness) เชนผูมีอํานาจ
แสดงออกดวยความจริงใจและไมหลอกลวง), ปฏิบัติตอดวยความเคารพ (Respect) เชน ปฏิบัติ
ตอดวยความสุภาพ, แสดงออกอยางเหมาะสม ถูกตอง (Propriety) เชน หลีกเลี่ยงจากการกลาว
หรือแสดงความเห็นอยางไมเหมาะสม ( Bies & Moag, 1986, cited in Colquitt, 2001)  

  งานวิจัยหลายชิ้นไดศึกษาความเปนธรรมดานปฏิสัมพันธในฐานะที่เปนสวนหนึ่ง
ของมิติความเปนธรรมดานกระบวนการ เนื่องจากพบความสัมพันธในระดับสูงระหวางความเปน
ธรรมดานกระบวนการ และความเปนธรรมดานปฏิสัมพันธ (Folger, 1987, cited in Colquitt et 
al., 2001; Folger & Konovsky, 1989) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยจํานวนหนึ่งที่ศึกษาความเปนธรรม
ดานปฏิสัมพันธและความเปนธรรมดานกระบวนการแยกสวนกัน (Moorman, 1991; Skarlicki & 
Folger, 1997) 

2.2.1 ผลของการรับรูความเปนธรรม 
จากงานวิจัยที่ผานมา แสดงใหเห็นวาการรับรูความเปนธรรม มีความสําคัญตอ

ความคิดความรูสึกของพนักงาน รวมถึงพฤติกรรมของพนักงานในองคการ เมื่อพนักงานรับรูถึง
ความเปนธรรมขององคการ พนักงานมีแนวโนมที่มีความพอใจในงาน มีความผูกใจมั่นตอองคการ 
มีความไววางใจตอหัวหนาและองคการ มีพฤติกรรมการลักขโมยนอย มีพฤติกรรมที่ตอบสนอง
ในทางลบนอย ความตั้งใจในการลาออกจากงานนอย มีผลการปฏิบัติงานสูงและมีพฤติกรรมของ
การเปนสมาชิกองคการ 

ความพึงพอใจในงาน การรับรูความเปนธรรมตอผลตอบแทนที่ไดรับ และการ
รับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานของพนักงาน ซึ่งในงานของ McFarlin และ Sweeney (1992) พบวาการรับรูความ
เปนธรรมดานผลตอบแทนของพนักงาน สามารถทํานายความพึงพอใจในงานในระดับที่สูงกวา
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ความเปนธรรมดานกระบวนการ สวนงานของ Masterson, Lewis, Goldman และ Taylor (2000) 
เสนอวาการรับรูความเปนธรรมดานกระบวนการเปนตัวทํานายที่สําคัญตอความพึงพอใจในงาน
มากกวาความเปนธรรมดานปฏิสัมพันธ 

ความผูกใจมั่นตอองคการ จากงานวิจัยที่ผานมา พบวาการที่พนักงานรับรูวา
รายไดและส่ิงตอบแทนจากองคการและกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนเหมาะสมและ
เปนธรรม จะทําใหพวกเขามีความผูกใจมั่นตอองคการสูง (Magner, Johnson & Elfrink, 1994) 
โดยมีงานวิจัยสวนหนึ่งพบวาการรับรูความเปนธรรมตอผลตอบแทนมีผลตอความผูกใจมั่นตอ
องคการ ในระดับที่สูงกวาการรับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการ (Lowe & Vodanovich, 
1995) แตก็มีงานวิจัยสวนหนึ่งที่เสนอวาการรับรูความเปนธรรมที่มีตอกระบวนการ เปนตัวทํานาย
ความผูกใจมั่นตอองคการ ไดดีกวาการรับรูความเปนธรรมที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับ (Masterson 
et al., 2000; McFarlin & Sweeney, 1992) 

ความไววางใจ จากงานวิจัยที่ผานมาพบความสัมพันธระหวางความไววางใจ
และความเปนธรรม โดยเฉพาะความเปนธรรมดานกระบวนการจะมีความสัมพันธกับความ
ไววางใจสูงกวาความเปนธรรมดานผลตอบแทน (Alexander & Ruderman, 1987; Konovsky & 
Pugh, 1994)  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ Organ (1990, cited in Colquitt et 
al., 2001) เสนอวาการรับรูความเปนธรรมของพนักงานจะชวยผลักดันใหพนักงานแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ งานวิจัยที่ผานมาพบความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูความเปน
ธรรมดานกระบวนการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Ball, Trevino, & Sims, 1994; 
Moorman, 1991) ซึ่งเมื่อพิจารณาระหวางความเปนธรรมดานกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจ 
และความเปนธรรมของผลตอบแทนที่ไดรับ พบวาความเปนธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับที่สูงกวา เชนเดียวกับงานของ Skarlicki 
และ Latham (1996) ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานที่รับรูความเปนธรรมดานกระบวนการและดาน
ปฏิสัมพันธจากผูบังคับบัญชาผูซึ่งที่ไดรับการฝกอบรมหลักการดานความเปนธรรม พนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เพิ่มสูงขึ้น ซึ่ง Organ เสนอวาความเปนธรรมสงผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเนื่องจากความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีการ
พัฒนา โดยการปฏิบัติตอพนักงานดวยความเปนธรรมจะกอใหเกิดความมั่นใจที่จะแสดง



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

10 

พฤติกรรมอยางสมัครใจ และในระยะยาวจะสงผลไปสูการตอบแทนกลับขององคการและผูนํา
องคการ 

นอกจากความคิด และความรูสึกของพนักงานที่กลาวมาแลวในขางตน มงีานวจิยั
ที่อธิบายถึงผลของพฤติกรรมของพนักงานที่ไดรับการปฏิบัติในงานอยางไมยุติธรรมวาจะมี
พฤติกรรมอยางไร เมื่ออยูในสภาวะที่ไมเปนธรรม พนักงานจะตอบสนองตอสภาวะน้ันในหลาย
รูปแบบ ไมวาจะเปนการยอมรับตอสภาวะนั้น  หรือหลีกหนีจากสภาวะนั้นๆ หรือทําการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

พฤติกรรมตอบโตในทางลบ พฤติกรรมตอบโตในทางลบของพนักงานสามารถ
แสดงออกไดในรูปแบบตางๆ ตัวอยางเชน การลักขโมย การแกแคน ซึ่งงานวิจัยของ Greenberg 
(1990) เสนอวาพฤติกรรมการลักขโมยนาจะเปนการโตตอบอยางจงใจของพนักงานตอ
คาตอบแทนที่มีระดับต่ําและไมเทาเทียมกัน เนื่องจากการลักขโมยเปนวิธีที่จะนําไปสูการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจที่สมดุลมากขึ้นระหวางพนักงานและองคการ นอกจากนี้ Skarlicki และ 
Folger (1997) พบวาพฤติกรรมการแกแคนของพนักงานมีความสัมพันธกับการรับรูความเปน
ธรรมทั้งดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพนัธ และดานผลตอบแทน 

การถอนตัวจากองคการ รูปแบบของการถอนตัวจากองคการ เชน การละเลย
ไมสนใจงาน การขาดงาน จนไปถึงการลาออกจากงาน งานวิจัยบางงานพบวาการถอนตัวจากงาน
ของพนักงานไดรับอิทธิพลจากความเปนธรรมดานผลตอบแทน รวมถึงไดรับอิทธิพลจากความเปน
ธรรมดานกระบวนการ (Dailey & Kirk, 1992) โดยงานวิจัยของ Masterson และคณะ (2000) 
แสดงใหเห็นวาความเปนธรรมดานกระบวนการมีผลตอการถอนตัวของพนักงานมากกวาความ
เปนธรรมดานปฏิสัมพันธ 

  จากที่กลาวมาแลวในขางตน ผลของการรับรูความเปนธรรมนั้นสงผลทั้งตอ
ความคิด ความรูสึกตลอดจนสงผลตอไปยังพฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ แนวคิด
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่ผานมา มีการศึกษาใน 2 ลักษณะคือ พฤติกรรม
ตามบทบาทหนาที่ (In-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบให
พนักงานปฏิบัติอยางชัดเจน และอยูภายใตเงื่อนไขการใหรางวัล หรือการลงโทษ ซึ่งเปนพฤติกรรม
ที่องคการใชในผลการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ (Extra-Role 
Behavior) เปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในคําบรรยายลักษณะงานหรือถูกกําหนดไวอยางเปน
ทางการ แตกอใหเกิดประโยชนกับองคการ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใหความสนใจพฤติกรรม
ของพนักงานที่เปนพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ หรือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ
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ดวยตนเอง แมวาพฤติกรรมเหลานี้จะไมอยูในขอบขายของหนาที่ที่องคการกําหนดใหปฏิบัติตาม 
ซึ่งมีแนวโนมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนี้จะเปนรูปแบบของการตอบแทนของ
พนักงานตอการรับรูความเปนธรรมที่ตนเองไดรับจากองคการ  

3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

การศึกษาแนวคิดในเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
citizenship behavior: OCB) ไดมีการนิยามถงึพฤตกิรรมเหลานี้ไวมากมาย ซึง่ลักษณะสาํคญั
ของการนยิามพฤติกรรมเหลานีท้ี่ผานมาคือ เปนพฤติกรรมของพนกังานซึ่งแมวาจะไมใชพฤติกรรม
ที่จําเปนอยางยิ่งตองานในบทบาทหนาที่ แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมและอํานวยความสะดวก
แกระบบงานขององคการ (Lee & Allen, 2002) เชนเดยีวกับที่ Organ (1988, cited in Pond, 
Nacoste, Mohr, & Rodriguez, 1997) ไดเสนอลักษณะสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ดงัตอไปนี้  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤตกิรรมที่ไมไดระบุไวในบทบาท
หนาทีห่รือในคําอธิบายงานตามสัญญาการจางขององคการวาเปนสิง่ที่จาํเปนตองปฏิบัติ โดย
พฤติกรรมนีม้ลีักษณะของการเลือกกระทาํดวยตนเองของพนักงาน (Discretionary) และพนักงาน
เขาใจโดยทัว่กนัวา การละเวนที่จะกระทําพฤติกรรมเหลานัน้จะไมเกิดความผิดหรือโทษแกตนเอง  

2. พฤติกรรมที่เกิดขึ้น ไมสงผลโดยตรงตอการไดสิ่งตอบแทนที่เปนทางการตาม
ระบบผลตอบแทนขององคการหรือไมมีการยืนยันวาจะไดรับส่ิงชดเชยตอบกลับจากการปฏิบัติ
พฤติกรรมนั้นๆ โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้นอาจเปนตัวนําไปสูการตอบแทนใน
อนาคตหรือไมก็ได และรางวัลที่อาจจะไดรับนั้นจะไมแนนอนถาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงานให
เกดิประสิทธิผล (ผลิตภาพสูงขึ้น) การสรางนวัตกรรมใหมๆ หรือการมีความชํานาญดานเทคนิค 
Organ (1997) และ   

3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่สงผลตอประสิทธิผล
ขององคการหรือประโยชนขององคการโดยรวม 

สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจยัไดใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการดังนี้คอื พฤติกรรมของพนกังานที่นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ของพนักงานทีก่ําหนดไว
อยางเปนทางการ ซึ่งการปฏิบัติหรือไมปฏิบัติพฤติกรรมเหลานี ้ ไมไดนําไปสูการไดรางวัลหรือการ
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ลงโทษจากองคการอยางชัดเจน แตเปนพฤติกรรมที่พนกังานสมัครใจปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมที่
เปนประโยชนตอองคการ 

3.2 แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

  3.2.1 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ผานมา ไดแบง

องคประกอบของพฤติกรรมไวหลากหลาย ซึ่งมีทั้งการผสมผสานและการทับซอนกันของลักษณะ
พฤติกรรมในแตละองคประกอบ การแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ในงานวิจัยที่ผานมา อาทิเชน 

Smith และคณะ (1983) ทําการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) และ
พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก  

1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความตั้งใจโดยตรงที่จะชวยเหลือบุคคลอีกคนหนึ่งในสถานการณเฉพาะระหวางคนสองคน เชน 
ชวยงานเพื่อนรวมงานที่ลาหยุด อาสาชวยเหลือในส่ิงที่ไมไดมีการรองขอ ชวยแนะนําพนักงานใหม
ทั้งๆ ที่ไมใชกฎขอบังคับ เปนตน 

2. การเชื่อฟงปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) เปนพฤติกรรมที่มิใชการ
แสดงออกระหวางบุคคล แตเปนการปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่แสดงถึงการเปนพนักงานที่ดี เชน 
ตรงตอเวลา ไมหยุดพักในเวลาที่ไมสมควร ไมใชเวลางานในการพูดคุยเลนกับคนอื่น ซึ่งพฤติกรรม
ในกลุมนี้ไดรวมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ของพนักงาน และเปนพฤติกรรมที่
เปนไปเพื่อผลประโยชนโดยรวมขององคการมากกวาเพื่อผลประโยชนในระดับบุคคล 

William และ Anderson (1991) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยพิจารณาถึงกลุมเปาหมายที่ไดรับผลจากพฤติกรรมนี้ โดยแบงเปน 2 
องคประกอบ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล หรือ OCBI เปนพฤติกรรม
ท่ีสงผลโดยตรงในเบื้องตนตอปจเจกบุคคลภายในองคการ และสงผลในทางออมตอองคการ เชน 
การชวยเหลืองานเพื่อนรวมงานที่ขาดงาน ตระหนักถึงผลประโยชนสวนบุคคลของผูอ่ืน การ
ชวยเหลือเกื้อกูลระหวางบุคคล เปนตน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ หรือ OCBO เปน
พฤตกิรรมที่เปนประโยชนโดยทั่วไปตอองคการ เชน ยึดมั่นตอกฎระเบียบที่ไมเปนทางการ 
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 จากการแบงองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทั้งของ Smith 
และคณะ (1983) และ William และ Anderson (1991) กลาวไดวามีความคลายคลึงกันในการ
แบงพฤติกรรมเปน 2 องคประกอบ แตอยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาในสวนของขอคําถามใน
องคประกอบการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง หรือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล พบวาในมาตรวัดของ William และ Anderson ขอคําถามมีความชัดเจนในการบง
บอกวาเปนพฤติกรรมระหวางบุคคลที่สงผลตอตัวบุคคล สวนขอคําถามในงานของ Smith และ
คณะ มีบางขอคําถาม เชนเสนอคําแนะนําที่สรางสรรเพื่อพัฒนาหนวยงานของตน ใหความใสใจ
ตอระบบงานที่สงเสริมภาพพจนขององคการแมไมใชสิ่งที่ระบุใหทํา ซึ่งคอนขางจะเปนการ
ผสมผสานระหวางองคประกอบทั้งสองของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

Organ (1988, cited in Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990) 
ไดจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 5 องคประกอบ คือ 

   1. พฤติกรรมใหความชวยเหลือ (Altruism) คือพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้น
เอง โดยมีลักษณะของการชวยเหลือบุคคลอื่นในเรื่องที่มีความเกี่ยวพันกับงานหรือปญหาที่
เกี่ยวกับงานขององคการ ซึ่งรวมไปถึงการใหความชวยเหลือแกบุคคลที่เกี่ยวของกับองคการ เชน 
ลูกคาขององคการ เปนตน 

   2. พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ขอบังคับขององคการอยางเครงครัด ซึ่งเกินกวาความคาดหมายในบทบาทที่องคการ
กําหนดไวในระดับตํ่าสุด ตลอดจนชวยดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานไปปฏิบัติ
ภารกิจสวนตัวเปนตน 

    3. พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) คือพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความอดทนอดกลั้นตอสถานการณความกดดันตางๆ ที่เขามารบกวน เชน หลีกเลี่ยงการบนหรือ
ตําหนิผูอ่ืนในเรื่องไมเปนเรื่อง ผอนคลายความรูสึกคับแคนใจจากการถูกดูถูก ไมทําใหเร่ืองเล็ก
เปนเรื่องใหญ เปนตน 

   4. พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองในแตละบุคคล
ซึ่งแสดงถึงความตั้งใจที่จะปองกันปญหาจากตนเองที่อาจจะสงผลกับบุคคลอื่นในเรื่องที่เกี่ยวกับ
งาน 

 5. พฤติกรรมใหความรวมมือ (Civic Virtue) คือพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นวาบุคคล
มีสวนรวมรับผิดชอบ มีสวนเกี่ยวของ และรูสึกใสใจเกี่ยวกับการดํารงอยูของบริษัท เชน ใหความ
สนใจในการเขารวมฟงการประชุมของบริษัท เสนอแนะสิ่งที่สรางสรรคที่สามารถทําใหเกิด
ประโยชนแกองคการ 
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สําหรับการแบงองคประกอบตามแนวคิดของ Organ (1988, cited in LePine, 
Erez, & Johnson, 2002) กลาวไดวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน มีความใกลเคียงกับองคประกอบดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง หรือพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล ในขณะที่พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมสํานึก
ในหนาที่ และพฤติกรรมใหความรวมมือ มีความใกลเคียงกับองคประกอบดานการเชื่อฟงปฏิบัติ
ตามทั่วไป หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

ในการศึกษาของ Van Dyne, Graham, และ Dienesch (1994) ไดจําแนก
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 3 องคประกอบคือ 

1. การยอมรับเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience) คือ การยอมรับและ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายตางๆ ขององคการ เชน เคารพปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
ขอบังคับตางๆ มีความตรงตอเวลา ดูแลรักษาทรัพยากรขององคการ 

2. การจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) คือ ความเปนหนึ่งเดียว
และความจงรักภักดีตอผูนําองคการและองคการ ใหความสําคัญตอผลประโยชนขององคการ
มากกวาผลประโยชนสวนตัว เชน ปกปององคการจากสิ่งคุกคามตางๆ ชวยเสริมสรางชื่อเสียงของ
องคการ รวมมือกันระหวางพนักงานเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ  

3. การมีสวนรวมกับองคการ (Organizational Participation) คือ ความใสใจใน
ภารกิจตาง ๆ ขององคการ เชน สนใจเขารวมประชุมตางๆ ถึงแมไมใชเร่ืองเกี่ยวกับงานโดยตรง 
เสนอคําแนะนําเกี่ยวกับงานที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมงาน สนใจเขารวมกิจกรรมและหนาที่
ตางๆ ที่นอกเหนือจากภาระงานของตน ชวยเสนอความคิดเห็นหรือแนวคิดอยางสรางสรรคเพื่อ
ชวยพัฒนาระบบงาน 

  การแบงองคประกอบตามแนวคิดของ Van Dyne และคณะ (1994) มีการ
ประยุกตมุมมองของปรัชญาทางการเมือง (political philosophy) ในเรื่องของการยอมรับเช่ือฟง 
(Obedience) การจงรักภักดี (Loyalty) และการมีสวนรวม (Participation) มาสูรูปแบบของการ
เปนสมาชิกของบุคคลภายในองคการ (Van Dyne et al.,1994) ซึ่งเมื่อพิจารณาเทียบกับการแบง
องคประกอบตามแนวคิดของ Organ (1988, cited in Posakoff et al., 1990) พบวาองคประกอบ
ทางดานการยอมรับเชื่อฟงองคการ มีสวนที่ซอนทับกับพฤติกรรมสํานึกในหนาที่ องคประกอบดาน
การจงรักภักดีตอองคการ มีบางสวนที่ซอนทับกับพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมมีน้ําใจ
เปนนักกีฬา และพฤติกรรมใหความรวมมือ องคประกอบดานการมีสวนรวมกับองคการมีสวนที่
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ซอนทับกับพฤติกรรมใหความรวมมือ และบางสวนของพฤติกรรมใหความชวยเหลือและพฤติกรรม
คํานึงถึงผูอ่ืน  

  การจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 5 
องคประกอบตามแนวคิดของ Organ (1988, cited in Posakoff et al., 1990) ไดรับการศึกษาและ
อางอิงจากงานวิจัยจํานวนมาก (เชน Deluga, 1995; Moorman, 1991; Niehoff & Moorman, 
1993; Podsakoff & MacKenzie, 1994; Podsakoff, MacKenzie, & Bommer, 1996) รวมทั้ง
เปนแนวคิดที่มีการศึกษาตอเนื่องกันมาอยางยาวนาน (LePine, Erez & Johnson, 2002) ดังนั้น
ในงานวิจัยน้ี จึงศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยจําแนกเปน 5 องคประกอบตาม
แนวคิดของ Organ (1988, cited in Posakoff et al., 1990) ไดแกพฤติกรรมใหความชวยเหลือ 
(Altruism) พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) 
พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมใหความรวมมือ (Civic Virtue)  

  3.2.2 ปจจัยทีส่งผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ 

Podsakoff, MacKenzie, Paine, และ Bachrach (2000). ไดรวบรวมงานที่ศึกษาถึงปจจัยที่สงผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยจําแนกไดเปน 4 กลุม ไดแก 

1. ลักษณะสวนบุคคล (Individual Characteristic) ประกอบดวย เจตคติของ
บุคคล (Attitude) และบุคลิกภาพ (Personality) จากการทบทวนงานวิจัยของ Organ และ Ryan 
(1995) พบวา เจตคติตองาน (Job attitude) ไดแก ความพงึพอใจของบุคคล การรับรูความเปน
ธรรม และความผกูใจมั่นตอองคการ มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ 

  ความผูกใจมั่นตอองคการ จากการศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) 
พบวาความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและการเชื่อฟงปฏิบัติตาม แต
ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ  

   ความพึงพอใจในงาน ในการศึกษาของ Smith และคณะ (1983) พบวาความ
พึงพอใจในการทํางานมีผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือ
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ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงาน
ธนาคารจํานวน 422 คน เชนเดียวกันกับการศึกษาของ Bolon (1997) ที่ศึกษากลุมตัวอยางซึ่งเปน
เจาหนาที่ในโรงพยาบาล จํานวน 202 คน และพบวาความพึงพอในในงาน ซึ่งประกอบไปดวย 
ความพึงพอใจในลักษณะงาน ผลตอบแทน และความพอใจในเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 การรับรูความเปนธรรม งานวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมขององคการแสดงให
เห็นวาการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับความเปนธรรมดานผลตอบแทน และความเปนธรรมของ
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพนักงาน
รับรูวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานของเขาเปนธรรม หรือกระบวนการที่ใชในการตัดสิน
ผลตอบแทนเปนธรรม พนักงานมีแนวโนมจะตอบแทนโดยปฏิบัติพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
องคการซึ่งนอกเหนือไปจากผลการปฏิบัติงานในบทบาทหนาที่ของเขา โดยพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการจะเปนเสมือนสิ่งตอบแทนของพนักงานเพื่อรักษาดุลยภาพความสัมพันธ
ระหวางองคการและพนักงาน Organ (1990, citd in Colquitt et al., 2001) 

 Williams, Pitre และ Zainuba (2002) พบวาความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ดานกระบวนการและดานปฏิสัมพันธ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ โดยที่ความยุติธรรมดานการปฎิสัมพันธมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานมากที่สุด การศึกษาของ Moorman (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
รับรูความเปนธรรมของพนักงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จากพนักงานของบริษัท
ขนาดกลาง 2 แหง จํานวน 255 คน และนําทฤษฎีความเทาเทียมกัน และทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม มาเปนพื้นฐานในการศึกษา  โดยพบวาการรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทุก
องคประกอบ 

 Farh, Earley และ Lin (1997) พบวาการรับรูความเปนธรรมดานผลตอบแทน
และดานกระบวนการของพนักงานในสังคมจีน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในกลุมพนักงานที่มีแนวคิดแบบสมัยใหม (Modernization) มากกวากลุม
พนักงานที่เปนพวกอนุรักษนิยม (Traditional) โดยอธิบายไดวากลุมคนที่ล้ําสมัยจะยึดถือในหลัก
สิทธิมนุษยชนซึ่งมองวามนุษยควรจะไดรับผลตอบแทนในจํานวนเทากับที่เขาไดทําประโยชนแก
องคการ และยังยึดถือวาการแลกเปลี่ยนจะตองอยูบนพื้นฐานแหงดุลยภาพ Niehoff และ 
Moorman (1993) ศึกษาความเปนธรรมในองคการในฐานะที่เปนตัวแปรที่ทําใหัเกิดความสัมพันธ
ระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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โดยศึกษาจากพนักงานและผูจัดการทั่วไป จํานวน 213 คน พบวา การรับรูความเปนธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 นอกจากนี้ Skarlicki และ Latham (1996) ศึกษาการเพิ่มข้ึนของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการภายในสหภาพแรงงาน โดยทดสอบทฤษฎีความเปนธรรมในองคการ กลุม
ตัวอยางแบงเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม เปนสมาชิกของสหภาพรัฐวิสาหกิจ จํานวน 601 คน 
โดยกลุมทดลอง ผูวิจัยไดจัดอบรมดานความเปนธรรมในองคการใหกับผูบังคับบัญชา แตในกลุม
ควบคุมผูบังคับบัญชาจะไมไดรับการอบรมในหลักสูตรดังกลาว หลังจากนั้นเปนเวลา 3 เดือน จึง
ทําการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาการเพิ่มระดับการรับรูความเปนธรรม
ในองคการใหแกพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือ 
การรับรูความเปนธรรมในองคการของพนักงานในกลุมที่ผูบังคับบัญชาไดรับการอบรมเกี่ยวกับ
หลักสูตรดานความเปนธรรมจะสูงกวากลุมพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับการอบรม รวมท้ัง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในกลุมพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไดรับการอบรมสูงกวากลุม
พนักงานที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับการอบรม  

 งานวิจัยบางสวนพบวาการรับรูความเปนธรรมนั้น เปนตัวแปรที่ทําใหเกิด
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน Organ 
และ Konovsky (1989) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูหรือความคิดที่มีตองาน (รับรูตอผล
การประเมินและคาตอบแทน) และอารมณความรูสึกตองาน (ความพึงพอใจในงาน) ที่มีตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาความคิดตองานทั้งการรับรูตอผลการประเมินงาน
และคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งหากควบคุมตัวแปร
การรับรูความยุติธรรมในดานผลการประเมินการปฏิบัติงานเลวจะไมพบความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจตองานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชนเดียวกับงานของ Farh, Podsakoff 
และ Organ (1990) พบวา เมื่อพนักงานรับรูวาไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา พนักงาน
เกิดความพงึพอใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยที่ระดับการรับรู
ความเปนธรรมของผูใตบังคับบัญชาเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่พบวาความยุติธรรมสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยผานตัวแปรอื่น ๆ เชน การศึกษาของ Konovsky และ Pugh (1994) ได
การพัฒนาและทดสอบเชิงประจักษเกี่ยวกับโมเดลการแลกเปลี่ยนทางสังคมของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ โดยมีความไววางใจในผูบังคับบัญชา เปนตัวสงผานความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมดานกระบวนการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
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พนักงาน ผลการศึกษาพบวาการรับรูความเปนธรรมดานกระบวนการ สามารถทํานายความ
ไววางใจในหัวหนาและเปนตัวที่สงผานไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมนียัสาํคญั  

บุคลิกลักษณะของบุคคล การศึกษาที่ผานมาพบวาบุคลิกภาพของบุคคล 
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน Organ และ Lingl (1995) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) จากแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 99 คน พบวา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเพียงลักษณะเดียวที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวน 
Neuman และ Kickul (1998) พบวาองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และ ประนีประนอม 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการได 

2. ลักษณะงาน (Task Characteristic) เปนลักษณะของโครงสรางงานเชน งาน
ที่มีการใหขอมูลยอนกลับ (Task Feedback) งานที่ตองปฏิบัติซ้ําๆ เปนประจํา (Task 
Routinization) งานที่ใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) เปนตน จากการทบทวนงานวิจัยของ 
Podsakoff และคณะ (2000) พบวาลักษณะของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ไดแก งานที่มีการใหขอมูลปอนกลับมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ (Podsakoff et al., 1996) ในขณะที่งานที่มีลักษณะประจํา ซ้ําๆ เดิมมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Podsakoff et al., 1996) งานที่มี
การใหขอมูลปอนกลับสูงและมีความเปนงานประจําซ้ําๆ ต่ํา อาจชวยสงเสริมคุณคาและ
ความสําคัญของงาน และทําใหพนักงานไดแสดงความรับผิดชอบมากกวาปกติ จึงชวยสงเสริม
ประสิทธิผลขององคการโดยรวมผานรูปแบบของการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่หลากหลาย 
นอกจากนี้งานที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน หรือตองการความชวยเหลือซึ่งกันและกันสงผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการดวย เชน การศึกษาของ Farh และคณะ (1990) พบวาลักษณะงานที่
ตองมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันจะมีความสัมพันธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและ
การสํานึกในหนาที่ เชนเดียวกับที่ Pearce และ Gregersen (1991) พบวา งานในบางลักษณะ 
เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการซึ่งจะสงผลถึงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการจากกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ของโรงพยาบาล   

3. ลักษณะองคการ (Organizational Characteristics) ไดแก ความยืดหยุน
ขององคการ (Organizational inflexibility) ความเปนหนึ่งเดียวกันภายในกลุม (Group 
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cohesiveness) การไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Organizational support) เปนตน จากการ
ทบทวนงานวิจัยพบวา การสนับสนุนจากองคการ และความเปนหนึ่งเดียวกันภายในกลุมนั้น มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในขณะที่ความ
ยืดหยุนขององคการ ความเปนทางการขององคการ การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ระยะ
ความสัมพันธระหวางหัวหนาและพนักงาน พบความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการในแตละงานวิจัยอยางไมสม่ําเสมอ (Podsakoff et al., 2000)  

การสนับสนุนจากองคการ Shore และ Wayne (1993) ศึกษาพนักงานของ
บริษัทขนาดใหญจํานวน 383 คน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการเชื่อฟงปฏิบัติตามและดานการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเอง  การศึกษาของ Wayne, Shore และ Liden (1997) ที่ศึกษาหัวหนางานและ
ลูกนองจํานวน 252 คู พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

ความเปนหนึ่งเดียวกันของกลุม จากงานของ George และ Bettenhansen 
(1990) พบวาความเปนหนึ่งเดียวกันของกลุมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสงเสริมสังคมของ
กลุม (Prosocial Behavior) เชนเดียวกับที่ Kidwell และ Mossholder (1997) พบวาความเปน
หนึ่งเดียวกันของกลุมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการภายในกลุม ในพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ โดยศึกษาจากพนักงาน 260 คน จาก49 กลุมงาน
ในองคการ 8 องคการ เนื่องจากความเปนหนึ่งเดยีวกันของกลุมอาจชวยเสริมใหเกิดการพึ่งพาซึ่ง
กันและกันระหวางพนักงาน และสรางเสริมใหพนักงานไดติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนอยางบอยครั้งขึ้น 
และเสริมใหเกิดการหลีกเลี่ยงที่จะสรางปญหาใหบุคคลอื่น (Podsakoff et al.,1996) 

4. พฤติกรรมของผูนํา (Leadership Behaviors) เปนอีกตัวแปรที่ถูกนํามา
ศึกษาในฐานะปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยลักษณะของผูนําที่
ศึกษาไดแก ภาวะผูนําแบบนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership behaviors) 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership behaviors) พฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางหัวหนาลูกนอง (Leader-member exchange) เปนตน งานวิจัยที่ผานมา
พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืน (Settoon, Bennett, & Liden, 1996; Wayne et al., 
1997) เนื่องจากลูกนองอาจจะตอบแทนหัวหนางานดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เปนความสัมพันธระหวางบุคคล เชน การ
ชวยเหลือผูอ่ืน  

3.2.3 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 งานวิจัยสวนใหญเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้นศึกษาถึง

ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สําหรับงานวิจัยที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับผล
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพบวามีการศึกษากันใน 2 ประเด็นหลัก (Podsakoff et, 
al 2000) ไดแก ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน
หรือการตัดสินใจเกี่ยวกับผลตอบแทน (Allen & Rush ,1998; MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, 
1993; Motowidlo & Van Scotter, 1994) และผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอผลการดําเนินงานและความสําเร็จขององคการ  

Karambayya (1989, cited in Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997) ได
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมพนักงาน ผลการศึกษาพบวาพนักงานซึ่งอยูในกลุมงานที่ไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง มีการแสดงพฤติกรรมการการเปนสมาชิกขององคการในระดับที่สูงกวา
พนักงานซึ่งอยูในหนวยงานที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า เชนเดียวกับงานของ Podsakoff และ 
MacKenzie (1994) พบวาความเต็มใจทนตอความไมสะดวกสบายในงานของตน และพรอมเขา
รวมในกิจกรรมซ่ึงเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงานในหนวยงานประกันภัย มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งงานของ Podsakoff และคณะ 
(1997) พบวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมมีน้ําใจนักกีฬาของพนักงาน มีผลตอ
คุณภาพของผลการปฏิบตัิงานของกลุมงานอยางมีนัยสําคัญ  

อาจกลาวไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสนับสนุนหรือสงเสริมการ
ปฏิบัติงานขององคการโดยการเปนเสมือนตัวหลอล่ืน ทําใหเกิดความคลองตัวของกลจักรสังคม
ภายในองคการ (Smith et al., 1983) โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะชวยสงเสริม
ผลิตภาพของเพื่อนรวมงานหรือของผูบริหาร ชวยใหเกิดความรวมมือกันทั้งภายในสายงานและ
นอกสายงาน ชวยใหทรัพยากรขององคการถูกนํามาใชเพื่อสรางผลผลิตมากกวานํามาใชเพื่อการ
บํารุงรักษา ชวยสงเสริมความสามารถขององคการที่จะดึงและรักษาบุคลากรที่ดีไวในองคการ ชวย
เพิ่มความมั่นคงในผลการปฏิบัติงานขององคการ ตลอดจนชวยใหองคการสามารถปรับตัวตอ
สภาวะการที่เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล (Podsakoff et al., 2000) 
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จากแนวคิดตางๆ ทีก่ลาวมาขางตน ผูวิจัยนํามาศึกษาเพื่อเปรียบเทียบการรับรู
ความเปนธรรม พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
วามีความแตกตางกนัหรือไม พรอมทัง้ศึกษาวาพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและโดยคณะกรรมการมีความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตางกันหรือไม 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

1.เพื่อเปรียบเทียบระหวางการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  

2. เพื่อเปรียบเทียบระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาและพนักงาน
ที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

  การวิจยันี้ตองการศึกษาเปรียบเทียบการรบัรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมิน
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมนิการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ
พรอมทัง้ศึกษาความสัมพนัธระหวางการรบัรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ วามีความแตกตางกนัหรือไม 
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สมมติฐานการวิจยั 

เพื่อใหเกิดความชัดเจนยิ่งขึน้ ผูวิจัยขอนาํเสนอตัวแปรตางๆ จากกรอบแนวคิดใน 
การวิจยัขางตนผานตาราง 2 ทางตอไปนี้ ตามแนวนอนคือตัวแปรตน ไดแกรูปแบบการประเมิน
การปฏิบัติงานทีพ่นกังานไดรับ ซึ่งประกอบดวยการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการ และ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ตามแนวตั้งคือ ตัวแปรตาม ไดแก การรับรูความเปน
ธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
การรับรูความ 
เปนธรรม 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

พนักงานที่ไดรับการประเมนิการ     
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ A B 

พนักงานที่ไดรับการประเมนิการ     
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา C D 

ในตารางขางบนนี้ 
A หมายถึง การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
B หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย 
    คณะกรรมการ 

              C หมายถึง การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
D หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย 

                 ผูบังคับบัญชา 

การประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยผูบังคับบัญชา 

การประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยคณะกรรมการ 

 

การรับรูความเปนธรรม พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ขององคการ 
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เมื่อนําตัวแปรดังกลาวมาหาความสัมพันธกันก็จะไดสมมติฐานดังนี้ 
สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ

ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา (A มากกวา C) 

สมมติฐานขอที ่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน  ที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา (B มากกวา D) 

สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
มีความสมัพนัธระหวางการรบัรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
ทางบวกในระดับที่สูงกวา พนักงานทีไ่ดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา (RAB 
มากกวา RCD) 

การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา เปนการประเมินการปฏิบัติที่มี
หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพียงทานเดียวเปนผูพิจารณาประเมินพนักงาน สวนการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ เปนการประเมินโดยกลุมบุคคลที่ประกอบดวยหัวหนางานหรือ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง พรอมทั้งหัวหนางานจากหนวยงานที่เกี่ยวของ และหัวหนาระดับสูงขึ้นไป 
เปนผูรวมพิจารณาประเมินพนักงาน จากความแตกตางของจํานวนบุคคลที่เปนผูประเมิน ผูวิจัยจึง
ตองการศึกษาวา พนักงานที่ไดรับการประเมินในลักษณะที่ตางกันนี้ จะมีการรับรูความเปนธรรมที่
แตกตางกันหรือไมอยางไร การประเมินการปฏบิัติงานโดยคณะกรรมการ เปนการประเมินโดยกลุม
บุคคล ทั้งระดับหัวหนางาน และหัวหนาระดับสูงถัดขึ้นไป ซึ่งลวนแตเปนผูมีความเกี่ยวของในงาน 
ทําใหมุมมองในการพิจารณาการปฏิบัติงานของพนักงานเกิดความหลากหลาย การใชความรูสึก
สวนตัวในการประเมินลดนอยลง นาจะทําใหพนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการนี้ รับรู
วากระบวนการประเมินรูปแบบนี้มีความเปนธรรม ซึ่งเมื่อเทียบกับพนักงานที่ไดรับการประเมินโดย
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว การรับรูความเปนธรรมตอการประเมิน จึงนาจะมีระดับการรับรูที่ต่ํา
กวา 

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา  
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  การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จัดวาเปนสวนหนึ่งของการตอบ
แทนของพนักงานตอองคการ ตามแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) ซึ่งในที่นี้
ความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานเปนเสมือนสิ่งที่องคการปฏิบัติตอพนักงาน และ 
พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพื่อตอบแทนตอสิ่งที่องคการปฏิบัติ
ดังนั้นมีแนวโนมวาพนักงานที่รับรูความเปนธรรมในการประเมินสูง การแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการจะมีสูง เมื่อเทียบกับพนักงานที่รับรูความเปนธรรมในการประเมินต่ํากวา  

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา  

เมื่อพนกังานรบัรูถึงความเปนธรรม พนกังานมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ดังนั้นการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานของ
พนักงานทั้งที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา และไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ นาจะมีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ และรูปแบบของการประเมนิโดยมีผูประเมนิจํานวนแตกตางกนันั้น อาจจะมีบทบาทตอ
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดวย โดยที่
พนักงานที่ไดรับการประเมนิโดยกลุมบุคคล นาจะมีความสมัพนัธระหวางการรับรูความเปนธรรม
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมนิ
โดยผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มี
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกใน
ระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. การรับรูความเปนธรรม หมายถึง ความคิดหรอืความเชื่อของพนักงานทีม่ี
ตอการประเมนิการปฏิบัติงานวา มีความเปนกลาง มีความเที่ยงตรง เปนธรรม และเชื่อถือได การ
รับรูความเปนธรรมของพนกังานมากหรือนอยเพียงใด วดัโดยใชมาตรวัดการรับรูความเปนธรรมที่
ผูวิจัยสรางขึ้น มาตรวัดเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ จาก “เห็นดวยอยางยิง่” ถึง ”ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวา พนักงานคิดหรือเชือ่วาการประเมินการปฏิบัติงานตามรูปแบบ
ดังกลาวเปนธรรมนอย คะแนนสงูแสดงวา พนกังานคิดหรือเชื่อวาการประเมินการปฏิบัติงานตาม
รูปแบบดังกลาวเปนธรรมมาก 
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2. การประเมินการปฏิบติังาน หมายถงึกระบวนการประเมินคาการทํางานและ
ผลงานของพนักงานตามชวงระยะเวลาทีก่ําหนด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําขอมูลไปใชในการ
ตัดสินใจในการกําหนดผลตอบแทนหรือในการพัฒนาบคุลากร ซึ่งงานวิจัยนี้ศึกษาการรับรูความ
เปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยมีผูประเมินเปนบุคคลเพียงคนเดียว 
และโดยมีผูประเมินเปนกลุมบุคคล ดังตอไปนี้  

2.1 การประเมินการปฏบิัติงานโดยผูบังคับบัญชา หมายถงึ การ
ประเมินคาการทํางานและผลงานของพนกังานโดยมีผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานโดยตรงตาม
สายงานของพนักงานเปนผูประเมินเพียงคนเดียว 

2.2 การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ หมายถึง การ
ประเมินคาการทํางาน และผลงานของพนักงานโดยมีคณะกรรมการซึ่งประกอบไปดวยหัวหนางาน
โดยตรง และหัวหนางานที่เกี่ยวของทานอื่นๆ และหัวหนาระดับถัดไป รวมกันพิจารณา  

3. พนักงานหรือ ผูใตบังคับบัญชา หมายถงึ พนักงานในระดับปฏิบัติการ และ
เปนผูที่ไดรับการพิจารณาประเมินผลการทํางานประจําปตามที่องคการไดกําหนดไว โดยใน
งานวิจยันี้ จาํแนกพนกังานเปน 2 กลุมคือ พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการ ซึง่ผูวิจัยจําแนก
พนักงานตามบริษัททีพ่นักงานแตละคนสงักัด โดยที่บริษัทแตละแหงมีรูปแบบของการประเมนิการ
ปฏิบัติงานอยางเปนทางการโดยผูบังคบับัญชา หรือโดยคณะกรรมการ 

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่
นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ของพนักงานที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งการปฏิบัติหรือไม
ปฏิบัติพฤติกรรมเหลานี้ ไมไดนําไปสูการไดรางวัลหรือการลงโทษจากองคการอยางชัดเจน แตเปน
พฤติกรรมที่พนักงานสมัครใจปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ พนักงานมี
พฤติกรรมดังกลาวมากหรือนอยเพียงใด วัดโดยใชมาตรวัดซึ่งปรับปรุงจากมาตรวัดของ 
Podsakoff และคณะ (1990), Smith และคณะ (1983) และที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพิ่มเติม มาตรวัดเปน
การประมาณคา 5 ระดับ จาก “ปฏิบัติสม่ําเสมอ” ถึง “ไมเคยปฏิบัติ” คะแนนของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานแตละคนมาจากผลรวมของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการทั้ง 5 ลักษณะ โดยคะแนนต่ําแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมาก 
ประกอบดวย 5 ลักษณะพฤติกรรมคือ 
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4.1 พฤติกรรมใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมที่มุงใหความ
ชวยเหลือแกพนักงานคนอื่นในเรื่องเกี่ยวกับงานดวยความสมัครใจ ไดแก ใหความชวยเหลือตางๆ 
แกพนักงานที่มีปญหาในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือแกพนักงานใหม ชวยอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบตัิงานแกพนักงานคนอื่น 

4.2 พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมโดยสมัครใจของ
พนักงานที่มีจุดมุงหมายเพื่อมิใหบุคคลอื่นไดรับผลกระทบจากการกระทําของตน หรือกอปญหาใน
การทํางานใหกับพนักงานคนอื่น ไดแก หาทางปองกันหรือบรรเทาปญหาที่อาจเกิดขึ้น ระมัดระวัง
หรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทําสิ่งที่สงผลตอผูอ่ืน 

4.3 พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา หมายถึง พฤติกรรมโดยสมัครใจ
ของพนักงานที่แสดงถึงการทนตอสถานการณตางๆ ที่ทําใหเดือดเนื้อรอนใจ โดยพยายาม
หลีกเลี่ยงการรองเรียนหรือทําใหเร่ืองราวใหญโต ไมแสดงความยอทอ และแสดงถึงมุมมองตอส่ิง
เหลานั้นในทางที่ดี 

4.4 พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
มุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงาน, ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายขององคการ
อยางเครงครัดดวยความสมัครใจ  และชวยดูแลรักษาผลประโยชนใหกับองคการ 

4.5 พฤติกรรมใหความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่
แสดงถึงการเปนสวนหนึ่งกับการดําเนินงานตางๆ ขององคการ ไดแก การใหความสนใจติดตาม
ความเปนไปขององคการ มีสวนรวมในกิจกรรมหรืองานตางๆ ขององคการ รักษาภาพพจนองคการ 
ตลอดจนมีสวนในการพัฒนาองคการ  

ขอจํากัดของการวิจัย 

งานวิจัยนี้ศึกษาถึงความแตกตางของการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษานี้ 
คือพนักงานจาก 2 บริษัท คือ พนักงานจากบริษัทที่ประเมินพนักงานโดยผูบังคับบัญชา และ
พนักงานจากบริษัทที่ประเมินพนักงานโดยคณะกรรมการ สําหรับการประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานนั้น ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากหัวหนางานโดยตรงของพนักงาน ซึ่ง
บริษัททั้งสองแหงนั้นมีจํานวนหัวหนางานในแตละบริษัทไมมาก และสัดสวนของหัวหนางาน 1 คน
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จะดูแลพนักงานในสังกัดจํานวนมาก  ทําใหจํานวนพนักงานที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไมสูง 
นอกจากนี้งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะความแตกตางของการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่มีตอผูที่
ทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน และมิไดทําการศึกษาหรือควบคุมปจจัยดานอื่นๆ ของบริษัทที่
เปนกลุมตัวอยาง  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

งานวิจยันีท้ําการศึกษาการรับรูความเปนธรรม และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงาน 2 กลุมคือ พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการ ซึ่งผลที่คาดวาจะไดรับจาก
งานวิจยันี้มีดงัตอไปนี้ 

  1.ทราบถึงการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
ที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ วามีความแตกตางกันหรือไม 

  2. ทราบถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ วามีความแตกตางกันหรือไม 

              3. ทราบถึงผลของการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูประเมินที่เปนผูบังคับบัญชา
และโดยคณะกรรมการที่มีตอความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

4.เปนแนวทางในการพิจารณารูปแบบของการประเมินผลที่นาํไปสูการรับรูความ
เปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการของพนกังาน



 
 
 

บทที่  2 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก  
  1. พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา 

2. พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

กลุมตวัอยาง 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้คือ พนกังานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่

ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา ของบริษัทแปรรปูอาหารขนาดใหญแหงหนึง่ 
จํานวน 60 คน และพนกังานระดบัปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ของบริษัทบรรจุผักผลไมเพื่อการสงออกขนาดเล็กแหงหนึ่ง จํานวน 
65 คน รวมทัง้สิ้น 125 คน เปนพนักงานเพศชายรวม 51 คน คิดเปนรอยละ 40.8 เปนพนักงานเพศ
หญิงรวม 70 คน คิดเปนรอยละ 56 และไมตอบคิดเปน รอยละ 3.2 รายละเอยีดของจํานวน
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา และไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการแบงตามของเพศของพนกังาน แสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 จํานวนของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการแบงตามเพศของพนักงาน  

 พนักงานที่ไดรับการ
ประเมินโดย

ผูบังคับบัญชาโดยตรง 

พนักงานที่ไดรับการ
ประเมินโดย
คณะกรรมการ รวม 

เพศ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย 31 51.66 20 30.77 51 40.8 
หญิง 25 41.67 45 69.23 70 56 
ไมระบุ 4 6.67 - - 4 3.2 
รวม 60 100 65 100 125 100 
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เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยคือ มาตรวัด ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุงจากแนวคิดและ
มาตรวัดของงานวิจัยที่ผานมาพรอมทั้งสรางขึ้นเพิ่มเตมิเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาในการวิจัย
ประกอบดวย มาตรวัด 2 มาตร ดังนี ้

1. มาตรวัดการรับรูความเปนธรรม เปนมาตรสําหรับพนักงานในระดับปฏิบัติการ
เปนผูตอบ 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนมาตรสําหรับผูบังคับบัญชา
ประเมินพฤติกรรมของพนักงานในสังกัดผูซึ่งตอบมาตรการรับรูความเปนธรรมในขางตน  

การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. มาตรวัดการรับรูความเปนธรรม  
มาตรวัดการรับรูความเปนธรรม เปนมาตรที่สอบถามถึงการรับรูความเปนธรรม

ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน แบงเปน 1) ขอคําถามสําหรับ
สอบถามพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาและ 2) ขอคําถามสําหรับ
สอบถามพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  

1. ขอคําถามสําหรับสอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา มี 
4 ขอ (ตัวอยางเชน "ฉันคิดวา การประเมินการทาํงานของฉัน โดยหัวหนางานทําใหเกิดความเปน
ธรรม")  

2. ขอคําถามสําหรับสอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
จํานวน 8 ขอ(ตัวอยางเชน "ฉันคิดวาการประเมินการทํางานของฉัน โดยคณะกรรมการทําใหเกิด
ความเปนธรรม")  
  โดยขอคําถามในสวนที่สอบถามถึงการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินโดย
คณะกรรมการ จะมีขอคําถาม 4 ขอ ที่เปนขอคําถามเดียวกันกับขอคําถามในสวนของการรับรู
ความเปนธรรมที่มีตอการประเมินโดยผูบังคับบัญชา โดยผูวิจัยไดปรับขอความในสวนที่ระบุถึง
ลักษณะของการประเมินการปฏิบัติงานใหแตกตางกัน (สวนที่ขีดเสนใต) เพื่อใหสอดคลองกับกลุม
ตัวอยาง เชน 
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ขอคําถามการรับรู
ความเปนธรรมที่มี
ตอการประเมินโดย 

ขอคําถาม 

ผูบังคับบัญชา ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนัโดยหัวหนางาน ทาํใหเกิดความเปนธรรม 
คณะกรรมการ ฉันคิดวาการประเมินการทํางานของฉันโดยคณะกรรมการ ทําใหเกิดความเปนธรรม 

   ในแตละขอคําถาม ผูตอบจะตอบตามระดับความเห็นที่มีตอขอคําถาม โดย
เลือกตอบจากมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแต เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยมาก 
เห็นดวยบาง คอนขางไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

 1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
1.1.1 ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวกับการรับรูความเปนธรรมและนํามา

ปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความสอดคลองกับประเด็นที่ศึกษาคือการรับรูความเปนธรรมที่มี
ตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา  และการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ จํานวนทั้งหมด 12 ขอ โดยแบงเปนการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน
โดยคณะกรรมการ 8 ขอ 

1.1.2 นํามาตรวัดการรับรูความเปนธรรมใหผูทรงคุณวุฒิเปนผูตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ดังรายชื่อในภาคผนวก ก 

1.1.3 ทดลองใชมาตรวัด (Try Out) กับพนักงานที่ใกลเคยีงกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 59 คน ซึ่งประกอบดวยพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
จํานวน 30 คน และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการจํานวน 29 คน 
และนํามาคํานวนหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation) ซึ่งพบวาขอคําถามการรับรูความเปนธรรม
ตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และขอคําถามการรับรูความเปนธรรมตอ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ มีคาสหสัมพันธไมต่ํากวาระดับนยัสําคัญทาง
สถิติที่ .05 รายละเอียดในภาคผนวก ค  

1.1.4 นําขอคําถามมาคํานวณคาความสอดคลองภายในของครอนบาค 
(Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคใน
ผูบังคับบัญชาเทากับ .84 และขอคําถามการรับรูความเปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ เทากับ .91 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

31 

1.2 เกณฑการใหคะแนน 
มาตรวัดการรบัรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปน

มาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยมาก เห็นดวยบาง 
คอนขางไมเหน็ดวย และ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีเกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถามดังนี ้

ขอความทางบวก ระดับความเหน็ คะแนน 
         เหน็ดวยอยางยิง่ 5 
         เหน็ดวยมาก 4 
         เหน็ดวยบาง 3 
         คอนขางไมเหน็ดวย 2 
         ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 1 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   
 มาตรวัดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนมาตรสําหรับผูบังคับบัญชา

ประเมินพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนกังาน ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 53 
ขอ เปนขอคําถามซึง่ถามในทางบวก 42 ขอ และถามในทางลบ 11 ขอ โดยแบงเปนขอคําถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมใหความชวยเหลือ 10 ขอ (เชน "ชวยทาํงาน เมือ่เพื่อนรวมงานมีภาระงานลน
มือ") พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน 9 ขอ (เชน "ระวงัการกระทาํของตนเองที่อาจสงผลกระทบรายกบั
พนกังานคนอืน่") พฤติกรรมมีน้ําใจนักกีฬา 9 ขอ (เชน "เต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมจะมีขอจํากัดและ
ความไมสะดวกตางๆ ") พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ 14 ขอ (เชน "ปฏิบัติตามระเบียบและนโยบาย
ของบริษัทอยางเครงครัด แมไมมีใครคอยสังเกตหรือตรวจตรา") พฤติกรรมมีสวนรวมกบัองคการ
11 ขอ (เชน "เขารวมประชุม อบรม ที่เปนประโยชนอ่ืนๆ นอกเหนือจากทีห่นวยงานกําหนดไวในขัน้
พื้นฐาน")  

ในแตละขอคําถามผูบงัคับบัญชาหรือหวัหนางาน จะประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนกังานวามีความถี่ในการปฏิบัติพฤติกรรมระดับใด โดยเลือกความถี่ของ
การปฏิบัติพฤติกรรมจากมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
ปฏิบัติบอยครั้ง ปฏิบัติเปนบางครั้ง ปฏิบัตินอยครั้ง และ ไมเคยปฏิบัติ  

2.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
2.1.1 ศึกษามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Podsakoff และ

คณะ (1990) และ Smith และคณะ (1983) โดยนํามาปรับปรุง และสรางเปนขอคําถามเพิ่มเตมิ
จํานวน 53 ขอ  
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2.1.2 นํามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการขางตน ใหผูทรงคุณวุฒิ
ดังรายชื่อในภาคผนวก ก เปนผูตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และเจาหนาที่
ของบริษัทที่ทาํการเก็บขอมลูตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามกับบริบทของบริษัท เมื่อ
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํแลว ในขั้นตอนนี้คงเหลือขอคําถามที่จะนําไปทดลองใชจํานวน 49 
ขอ  

2.1.3 ทดลองใชมาตรวัด (Try Out) กับพนักงานที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
จํานวน 59คน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอ กับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation) ในขั้นนี้ผูวิจัยไดตัดขอคําถามซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดที่ต่ํากวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 จํานวน 5 ขอรายละเอียดในภาคผนวก ข 

2.1.4 นําขอคําถามที่ผานการวิเคราะหมา คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขอที่เหลือ และคาความสอดคลองภายในของครอค
บาค (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) อีกครั้ง ซึ่งไดขอคําถามทั้งสิ้น 44 ขอ 
และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .93 

2.2 เกณฑการใหคะแนน 
มาตรวัดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก ปฏิบัติสม่ําเสมอ ปฏิบตัิบอยครั้ง ปฏิบัติเปนบางครั้ง ปฏิบัตินอย
คร้ัง และไมเคยปฏิบัติ โดยมีเกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถามตามระดับการแสดงพฤติกรรม
ดังนี ้

คะแนน ระดับการแสดงพฤตกิรรม 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
ปฏิบัติบอยครั้ง 
ปฏิบัติบางครั้ง  
ปฏิบัตินอยครั้ง 
ไมเคยปฏิบัติ 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้ทาํการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง โดยการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 
1 ผูวิจัยเก็บขอมูลจากพนกังานที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจาํนวน 59 คน เพื่อวเิคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด สําหรับการเกบ็รวบรวมขอมลูคร้ังที ่ 2 เกบ็ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 125 คน
โดยมีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว 

ในขั้นตนผูวิจยัไดติดตอไปยังบริษัทเพื่อขอชี้แจงรายละเอียดของงานวจิัย และขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล โดยมีเจาหนาที่ของทางบริษทัเปนผูประสานงานในการแจก
แบบสอบถามและรวบรวมคนืยังผูวิจัย โดยแบบสอบถามทัง้ 2 ชดุ จะไดรับการจัดสงใหกับ
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนอนัดับแรก และขอความรวมมอืจากผูบงัคับบัญชาประเมนิ
พฤติกรรมพนกังานในสงักัดลงในแบบสอบถามสวนที ่ 1 หรือแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ พรอมทัง้แจกแบบสอบถามสวนที ่2 หรือแบบสอบถามการรับรูความเปนธรรม
ที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานใหกับพนักงานที่ตนทาํการประเมินในขางตนเปนผูตอบ ใน
แบบสอบถามแตละชุดผูวิจัยไดใสรหัสไว เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการเก็บคืนและสามารถจับคู
แบบสอบถามทั้งสองสวนไดอยางถูกตอง (ในแบบสอบถามสวนที ่ 1 และแบบสอบถามสวนที ่ 2) 
และนอกจากนี้ยังไดรับความอนุเคราะหจากทางบริษัทดวยการชวยลงรหัสสําหรับของพนักงานแต
ละคนในแบบสอบถามแตละชุดเพิ่มเติม พรอมกันนี้ผูวจิัยไดแนบซองจดหมายในแบบสอบถามทกุ
ชุด เพื่อใหผูตอบสามารถนาํแบบสอบถามใสซองปดผนึกกอนสงคนื  

ในแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวน สวนที่ 1 คือ มาตรวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึง่มขีอคําถามจาํนวน 49 ขอ และสวนที่ 2 คือ มาตรวัดการ
รับรูความเปนธรรม มีขอคําถามจาํนวน 12 ขอ โดยแบงเปนขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความ
เปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และขอคําถามทีส่อบถามถงึการ
รับรูความเปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ  

มาตรวัดการรบัรูความเปนธรรม ที่ประกอบดวยขอคําถามทัง้ 12 ขอ ผูวิจัยไดแจก
ใหแกกลุมตัวอยางทั้งที่เปนพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาและ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ดังนั้นพนกังานทัง้สองกลุมจะได
ตอบถึงการรับรูความเปนที่มตีอการประเมนิการปฏิบัติงานที่ตนไดรับจริงๆ ภายในองคการ และ
การรับรูที่มีตอการประเมนิการปฏิบัติงานในรูปแบบอื่นๆ ดวย 
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ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ของบริษัทแปรรูปผลิตภัณฑอาหารขนาดใหญ     
แหงหนึ่งในเขตจังหวัดนครปฐม จํานวน 80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนและสามารถนํามาวิเคราะหได 
จํานวน 65 ชุด คิดเปนรอยละ 81.25 และแจกแบบสอบถามแกพนักงานระดับปฏิบัติการในสาย
งานการผลิตที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการของบริษัทบรรจุผักผลไมเพื่อการ
สงออก ขนาดเล็กแหงหนึ่งในเขตจังหวัดนครปฐม จํานวน 80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนและสามารถ
นํามาวิเคราะหได จํานวน 60 ชุด คิดเปนรอยละ 75 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 160 ชุดเปนชุดที่
สามารถเก็บคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 สวน และสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 125 ชุดคิดเปน
รอยละ 78.13 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยแนวทางการคัดชุดแบบสอบถามสําหรับนํามา
วิเคราะห คือชุดที่สามารถจับคูทั้งแบบสอบถามสวนที่ 1 และสวนที่ 2 ได  

              การคัดขอคําถามในมาตรวัดการรับรูความเปนธรรม 

จากขั้นตอนของการพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
มาตรวัดการรบัรูความเปนธรรม ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 12 ขอ แบงเปนขอคําถามที่
สอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอ และขอ
คําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 
ขอซ่ึงขอคําถามทั้ง 12 ขอนี้ เปนขอคําถามที่รวมอยูในแบบสอบถามที่ไดแจกใหกบักลุมตัวอยาง 
ซึ่งภายหลังจากรวบรวมขอมลูคืนกลับผูวิจยัไดคัดขอคําถามจากมาตรวัดเฉพาะบางขอมาใช
คํานวณคะแนนเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาประกอบขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอและขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ โดยในขั้นของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดคัด
เฉพาะขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา จํานวน 4 ขอ มาใชในการวิเคราะหผลเทานั้น 

เนื่องจากขอคําถาม 4 ขอดังกลาว เปนขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความเปน
ธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาซึ่งเปนรูปแบบการประเมนิที่เกิดขึ้นจริง
กับพนักงาน จึงเปนขอคําถามที่สอดคลองและเหมาะสมกับการคาํนวณคะแนนการรับรูความเปน
ธรรมที่มีตอการประเมินโดยผูบังคับบัญชา สวนขอคําถาม 8 ขอ ที่ไมไดนํามาวิเคราะหนัน้เปนการ
สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ซึ่งเปน
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การถามถงึความเหน็ของพนกังานที่มีตอรูปแบบการประเมินนัน้ โดยที่ไมใชรูปแบบที่เกิดขึ้นจริงกบั
พนักงาน จึงไมสอดคลองและไมสามารถนํามาใชคํานวณคะแนนเพื่อทดสอบสมมตฐิานได 

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ ประกอบขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 4 ขอและขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 8 ขอ โดยในขั้นของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดคัด
เฉพาะขอคําถามที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ จํานวน 4 ขอ ซึ่งเปนขอคําถามซึง่สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมในประเด็น
เดียวกนักับขอคําถาม 4 ขอที่สอบถามการรับรูความเปนธรรมตอการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาที่กลาวมาแลวขางตน มาใชสําหรับการวเิคราะหผล รายละเอียดของขอคําถาม 
แสดงในภาคผนวก ง 

สําหรับขอคําถามที่ไมไดนํามาใชวิเคราะหคะแนนการรบัรูความเปนธรรมนั้น 
ประกอบไปดวย ขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมทีม่ีตอการประเมนิการปฏิบัติงาน
โดยผูบังคับบัญชา จาํนวน 4 ขอ ซึ่งเปนการสอบถามถึงความเหน็ของพนกังานที่มีตอรูปแบบการ
ประเมินนั้นๆ โดยที่ไมใชรูปแบบที่เกิดขึ้นจริงกับพนักงาน จงึไมสอดคลองและไมสามารถนํามาใช
คํานวณคะแนนเพื่อทดสอบสมมติฐานได  

และขอคําถามที่สอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมที่มตีอการประเมนิการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ จํานวน 4 ขอ ที่ไมไดนาํมาคาํนวณคะแนนการรับรูความเปนธรรม
เปนการสอบถามถงึการรับรูความเปนธรรมโดยคณะกรรมการ ซึ่งเปนรูปแบบที่เกิดขึ้นจริงกับ
พนักงาน แตไมไดสอบถามการรับรูความเปนธรรมในประเด็นเดียวกนักับขอคําถามการรับรูความ
เปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา วัตถปุระสงคการวจิัย
นี้ทาํการเปรียบเทียบระหวางการรับรูความเปนธรรมของพนักงาน 2 กลุม ผูวิจัยจงึเหน็วาขอ
คําถามสาํหรบัใชคํานวณคะแนนการรับรูความเปนธรรมของพนักงานทัง้สองกลุม ควรเปนขอ
คําถามที่สอบถามในประเดน็เดียวกันและมีจํานวนขอคําถามที่เทากัน เพื่อใหสามารถนาํคะแนน
ของทั้งสองกลุมมาเปรียบเทยีบกันได  



 
 
 

บทที่ 3 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยขอนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 2 ตอน ดังนี ้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปร  

การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรพื้นฐานที่เกี่ยวของดังนี้ ตัวแปรตนคือ การ
ประเมินการปฏิบัติงาน 2 รูปแบบไดแก การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชาและการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตัวแปรตามคือ การรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการโดยผูวิจัยไดคาํนวณคามัชฌิมเลขคณิต (Mean) การคํานวณสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการคํานวณคาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตัวแปร
โดยใชสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัเปนรายขอ  

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนน
การรับรูความเปนธรรมระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการและ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติที (Independent sample t-
test) 

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติที
(Independent sample t-test) 
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สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการ มี
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวก
ในระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี 
(Z) 
 
ตอนที่1 ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ตัวแปรพื้นฐานที่เกี่ยวของในงานวิจัยนี้ประกอบดวย ตัวแปรตนคือ การประเมิน
การปฏิบัติงาน 2 รูปแบบไดแก การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาและการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตัวแปรตามคือ การรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงาน ผูวิจัยไดคํานวณคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ไดผลดังตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการ
รับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

ตัวแปร คาเฉลี่ย 
สวน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

คาสหสัมพันธ 
ของตัวแปร 

      1             2        
พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยผูบังคับบัญชา (n=60) 
1. การรับรูความเปนธรรม  
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
3.10 
3.37 

 
0.80 
0.69 

 
   (0.84)∝ 
    0.37**   (0.93) ∝ 

พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการ (n=65) 
1. การรับรูความเปนธรรม  
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
3.91 
3.91 

 
0.49 
0.61 

 
   (0.83) ∝ 
    0.25*    (0.93) ∝ 

* p < .05  ** p < .01  
∝ ตัวเลขในวงเล็บแนวเสนทแยงมุม คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลอง  
   ภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Coefficient Alpha) 
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ 
(1) คะแนนการรับรูความเปนธรรม มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือไมเห็นดวยอยางยิ่งวาเปนธรรม และ 5 คือ 
      เห็นดวยอยางยิ่งวาเปนธรรม 
(2) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเคยปฏิบัติ และ 5 คือ ปฏิบัติ 
     สมํ่าเสมอ 

จากตารางที ่ 2 พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา มี
คามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมคือ 3.10 ซึ่งอธิบายไดวาพนกังานเห็นดวยบาง
วาการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชามีความเปนธรรม โดยที่สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.80 สวนคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเทากับ 3.37 
สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 ซึ่งหมายถึงพนักงานปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเปนบางครั้ง 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา พบวามีคาสหสัมพันธเทากับ .37 (p<.01) คือการรับรูความเปนธรรมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในพนักงานที่ไดรับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญ 
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สําหรับพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ คามัชฌิม
เลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมเทากับ 3.91 อธิบายไดวาพนักงานเหน็ดวยมากวาการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมีความเปนธรรม โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 0.49 
สวนคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการเทากับ 3.91 ซึ่งหมายถึง
พนักงานปฏิบตัิพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบอยครั้ง โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.61 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวามีคาสหสัมพันธเทากับ .25 (p<.05) คือการรับรูความ
เปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ อยางมีนัยสําคัญ 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัยเปนรายขอ 

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดย  
                              คณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมิน  
                             การปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี ้ ผูวิจยัไดนําคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความ
เปนธรรม ของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชา และของพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมาเปรียบเทียบ และทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมโดยใช t-test ผลการวิเคราะหดังแสดงใน ตารางที ่3 

ตารางที ่ 3 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบีย่งเบนมาตรฐานคะแนนการรับรูความเปนธรรมของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการและพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยาง 
2 กลุม ดวยวธิ ีt-test 

การรับรูความเปนธรรมของพนักงาน พนักงานที่ไดรับการประเมนิ 
การปฏิบัติงานโดย คาเฉลี่ย 

สวนเบีย่งเบน 
มาตรฐาน 

t 

ประเมินโดยคณะกรรมการ (n= 65 ) 3.91 0.49 
ประเมินโดยผูบังคับบัญชา (n= 60 ) 3.10 0.80 

.00** 

       * p<.05 , ** p<.01 
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จากตารางที ่ 3 คามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการคือ 3.91 ซึ่งหมายถึงพนกังานเห็นดวยมากกบั
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการวามีความเปนธรรม สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากบั 
0.49 สําหรบัคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมนิ
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาเทากับ 3.10 ซึ่งหมายถงึพนักงานเห็นดวยบางกับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคบับัญชาวามีความเปนธรรม โดยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 0.80 เมือ่
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความเปนธรรมระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
พบวาคามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนทัง้สองกลุมมีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (t=.00) 

ผลจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความเปนธรรมของ
พนักงานทั้งสองกลุมในขางตน พบวามีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ ซึง่สรุปไดวาพนักงานผู
ซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการรบัรูความเปนธรรมตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานสงูกวา พนักงานผูซึง่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดังนั้นจงึ
สนับสนุน สมมติฐานที ่1 

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการ 
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยผูบังคับบัญชา  

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี ้ ผูวิจยัไดนําคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาและของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมาเปรียบเทียบกนั และทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมโดยใช t-test ผลการวิเคราะหดังแสดงใน
ตารางที่ 4 

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                                                                                 
 

41 

ตารางที่ 4 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา และผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวยวิธี t-test 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พนักงานที่ไดรับการประเมนิ 
การปฏิบัติงานโดย คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน 

มาตรฐาน 

t 

โดยคณะกรรมการ (n= 65 ) 3.91 0.61 
โดยผูบังคับบัญชา (n= 60 ) 3.37 0.69 

4.65** 

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

จากตารางที ่ 4 คามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการคือ 3.91 หมายถึง พนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
บอยครั้ง โดยสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 สวนคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาเทากับ 
3.37หมายถึงพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาปฏิบัติพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการเปนบางครั้ง โดยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคอื 0.69 เมื่อทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความเปนธรรมระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงาน
โดยคณะกรรมการและพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา พบวามี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .01 (t=4.65) 

ผลจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงานทัง้สองกลุมในขางตน พบวามคีวามแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ซึง่สรุป
ไดวาพนักงานผูซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการสงูกวา พนักงานซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดงันัน้จงึ
สนับสนุน สมมติฐานที ่2 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้ ผูวิจัยไดนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรู
ความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ  และของพนักงานที่ ได รับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา ตามที่ไดเสนอไวในตารางที่ 1 มาเปรียบเทียบกัน ดวยการทดสอบความมีนัยสําคัญ
ของความแตกตางระหวางคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของกลุมตัวอยางสองกลุม โดยการแปลงคา 
rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) ผลการทดสอบดังตารางที่ 5 

ตารางที ่ 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และของ
พนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา การแปลงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบความมนีัยสําคัญของความ
แตกตางดวยวธิี Z-test  

พนักงานที่ไดรับ 
การประเมนิ 

การปฏิบัติงานโดย 

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวาง 
การรับรูความเปนธรรมกับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

คณะกรรมการ (n =65) 0.25* 0.26 
ผูบังคับบัญชา (n = 60)  0.37** 0.39 -0.72 

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

ผลจากการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ พบวาการรับรูความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสาํคัญ (r = .25, p<.05) สวนในพนักงานที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา พบวาการรับรูความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวก 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน (r = .37, p<.01) 

เมื่อทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปน
ธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานทั้งสองกลุม โดยการแปลงคาสัมประ
สิทธิสหสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) และทดสอบความมีนัยสําคัญ ดวย Z-test พบวา
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ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในกลุม
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และกลุมพนักงานที่ไดรับการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (z=0.72) ผลจากการ
ทดสอบจึงไมสนับสนุน สมมติฐานขอที่ 3 



 
 
 

บทที่ 4 

อภิปรายผลการวิจัย  

งานวิจัยนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตลอดจนศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานทั้งสองกลุม ซึ่งผลการวิเคราะหจากบทที่ 3 นํามาอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานได
ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะ 
                       กรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ 
                       ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
ผลการวิจัย     สนับสนนุสมมติฐาน 

การศึกษานี้ทําการเปรียบเทียบระหวางพนักงานที่ได รับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีจํานวนผูประเมินแตกตางกัน คือประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงและประเมิน
โดยคณะกรรมการ ซึ่งกลุมตัวอยางคือพนักงานจากบริษัท 2 แหง ซึ่งเมื่อนําคะแนนการรับรูความ
เปนธรรมของพนักงานทั้งสองบริษัทมาเปรียบเทียบกัน พบวาพนักงานในบริษัทที่ประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการรับรูความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานในระดับที่สูงกวา 
การรับรูความเปนธรรมในการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทที่ประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (p<.01) ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 1 

จากผลที่ปรากฏสามารถอธิบายไดวา การประเมินโดยคณะกรรมการ นอกจาก
จะมีผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินแลว ยังมีผูบังคับบัญชาจากหนวยงานที่เกี่ยวของและ
ผูบังคับบัญชาระดับสูงถัดไปรวมกันพิจารณา ซึ่งการมีผูรวมพิจารณาหลายคนซึ่งมาจากระดับการ
ทํางานที่หลากหลาย จะชวยใหขอมูลในการพิจารณาพนักงานมีความละเอียดยิ่งขึ้น รวมทั้งอคติที่
อาจเกิดขึ้นจากการตัดสินใจของบุคคลเพียงคนเดียวนาจะลดบทบาทลง และการประเมินโดยกลุม
บุคคลนาจะชวยใหอคติในบางสวนที่จะสงผลตอผลการประเมินของพนักงานมีผลนอยลง ดังนั้น
พนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการจึงเกิดความเชื่อถือ และรับรูตอการประเมินโดยวิธี
นี้วามีความเปนธรรมตอพนักงาน สวนการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ผูประเมินการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานมีเพียงบุคคลคนเดียว ซึ่งการใชอคติในการประเมินรวมถึงปญหาในการ
ประเมินอื่นๆ มีแนวโนมที่จะเกิดขึ้นไดงายกวา และไมมีกลไกที่จะสามารถลดการเกิดความ
ผิดพลาดในสวนนี้ได ดังนั้นเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรรมการ พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาจึงรับรูตอการ
ประเมินการปฏิบัติงานวามีความเปนธรรมในระดับที่นอยกวา 

แนวคิดเกี่ยวกับผูที่ทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานไดมีการปรับเปลี่ยนและมี
แนวโนมที่จะใหความสําคัญกับการประเมินโดยบุคคลจากหลายๆ กลุมและตางระดับกันซึ่งมี
ความเกี่ยวของในงานกับพนักงาน (Multi-rater) เชนประเมินโดยเพื่อนรวมงาน ประเมินโดยลูกคา
ที่ใชบริการ หรือประเมินโดยตัวพนักงานเอง เปนตนซึ่งอาจเนื่องจากขอจํากัดบางประการของการ
ประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงเพียงคนเดียว ผลการวิจัยครั้งนี้เปนสิ่งสะทอนใหเห็นวา
พนักงานรับรูพนักงานตอการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเชนไร แต
อยางไรก็ตามผลที่ปรากฎยังคงแสดงใหเห็นวาพนักงานยังมีการรับรูวาการประเมินมีความเปน
ธรรมบาง แตเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่อยูในระบบของการประเมินที่มีผูประเมินหลายคน จะ
พบวาพนักงานรับรูวาการมีผูประเมินหลายคนจะนําไปสูความเปนธรรมในระดับสูง 
 
สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติ  
                       งานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
                       ที่ไดรับการประเมินโดยผูบงัคับบัญชา  
ผลการวิจัย     สนับสนนุสมมติฐาน 

ผลจากการเปรียบเทียบคามชัฌมิเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการระหวางพนกังานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ กับพนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมตัวอยางสองกลุมโดยใช t-test พบวาพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการสูงกวา (M=3.91) พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา (M=3.37) 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 ดังนัน้จึงสนับสนุนสมมตฐิานขอที่ 2  

จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange)  พฤติ ก ร ร ม ก า ร เ ป น
สมาชิกขององคการ จัดวาเปนพฤติกรรมหนึ่งที่พนักงานจะกระทําเพื่อเปนการตอบแทนองคการ 
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(Organ, 1990, cited in Colquitt et al., 2001) ซึ่งในงานวิจัยนี้ความเปนธรรมในการประเมินการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งที่องคการปฏิบัติตอพนักงาน และพนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการเพื่อตอบแทนตอส่ิงที่องคการปฏิบัติ จึงมีแนวโนมวาพนักงานที่รับรูความเปนธรรมสูง 
การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการยอมจะมีสูง ประกอบกับการพิจารณาผลของการ
เปรียบเทียบการรับรูความเปนธรรมระหวางพนักงานสองกลุมดังกลาวไวขางตน พบวาพนักงานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการมีการรับรูความเปนธรรมในระดับที่สูงกวา 
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการจึงอยูในระดับที่สูงกวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ได รับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา 

 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีความสัมพันธ 
                       ระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวก 
                       ในระดับที่สูงกวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏบิัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
ผลการวิจัย    ปฏิเสธสมมติฐาน 

ผลจากตารางที่ 5 พบวาการรับรูความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญทั้งในกลุมพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ซึ่ง
หมายถึงพนักงานที่รับรูความเปนธรรมในสูง มีการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
ระดับสูงโดยมีคาสหสัมพันธเทากับ .25 (p<.05) และ r = .37 (p<.01) ตามลําดับ และเมื่อทําการ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปน
ธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานทั้งสองกลุม พบวาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธในกลุมพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และกลุมพนกังานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (Z=0.72) จึง
ปฏิเสธสมมติฐานขอที่ 3  

จากผลการศึกษาครั้งนี้สรุปไดวา การรับรูความเปนธรรมตอการประเมินการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และไมวาองคการจะ
เลือกใชรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวหรือโดยคณะกรรมการ 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
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พนักงานก็ไมมีความแตกตางกัน นั่นคือเมื่อพนักงานที่รับรูวาการประเมินการปฏิบัติงานมีความเปน
ธรรมสูงก็จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงเชนเดียวกัน ไมวาพนักงานจะไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลก็ตาม 

ประเด็นหนึ่งที่มีแนวโนมเปนไปไดก็คือ การรับรูความเปนธรรมของพนักงานใน
การศึกษาคร้ังนี้ ถึงแมวาจะสอบถามถึงการรับรูที่มีตอการประเมินโดยผูบังคับบัญชา และโดย
คณะกรรมการ แตผูวิจัยมิไดควบคุมปจจัยดานอื่นๆ ของกระบวนการประเมินการปฏิบัติงานในกลุม
ตัวอยาง ซึ่งอาจจะมีผลตอการรับรูความเปนธรรมของพนักงานทั้งสองกลุมที่แตกตางกัน  

อาจกลาวไดวาการประเมินการปฏิบัติงานโดยบุคคลเพียงคนเดียว หรือกลุมบุคคล 
ถือเปนเพียงหนึ่งในกระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน ยังมีประเด็นอื่นๆ ที่นาจะมีบทบาทตอการ
รับรูความเปนธรรมดวยที่นาจะพิจารณา และนาจะมีบทบาทตอการรับรูความเปนธรรมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  



 
 
 

บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

การวิจยันี้มจีดุมุงหมายที่จะศึกษาเปรยีบเทียบการรับรูความเปนธรรม และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมนิการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา และพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ ตลอดจนศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานทั้งสองกลุม 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

1. ตัวแปรตน คอื การประเมนิการปฏิบัติงาน 2 ลักษณะไดแก  
1.1 การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา 
1.2 การประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

2. ตัวแปรตาม คือ  
2.1 การรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงาน 
2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ  

สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานขอที่ 1 การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการสูงกวา การรับรูความเปนธรรมของพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ไดรับ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

1. กลุมตัวอยาง  

กลุมตัวอยางคือ พนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับการประเมนิ
การปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชาของบรษิัทแปรรูปผลิตภัณฑอาหารขนาดใหญแหงหนึ่งในเขต
จังหวัดนครปฐม จํานวน 60 คน และพนกังานระดับปฏิบัติการในสายงานการผลิตที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการของบริษัทบรรจุผักผลไมเพือ่การสงออกขนาดเล็กแหง
หนึง่ จาํนวน 65 คน รวมทัง้สิน้ 125 คน  

2. เครื่องมือที่ใชในการวจิัย  

            2.1 มาตรวัดการรับรูความเปนธรรมที่มีตอการประเมินการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 

            2.2 มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที ่ 1 
ผูวิจัยเกบ็ขอมูลจากพนักงานที่ใกลเคียงกบักลุมตัวอยางจํานวน 59 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพของ
มาตรวัด สําหรับการเกบ็รวบรวมขอมูลในครั้งที ่ 2 มีจุดมุงหมายเพือ่วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานทีก่าํหนดไว 

ในขั้นตนผูวิจยัไดติดตอไปยังผูบริหารของบริษัท เพื่อขออนุญาตชี้แจง
รายละเอียดของงานวิจัยและขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล โดยมีเจาหนาทีข่องทางบริษทั
เปนผูประสานงานในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืนยังผูวิจัย ซึ่งผูวิจยัไดชี้แจงรายละเอียด
ของแบบสอบถามและการจดัสงแบบสอบถามแกผูประสานงาน โดยแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด ไดรับ
การจัดสงใหกบัผูบังคับบัญชา และขอความรวมมือจากผูบังคับบัญชาในการประเมินพฤติกรรม
พนักงานในสังกัดแตละคนในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการพรอมทั้งแจกแบบสอบถามชุดที่ 2 ซึ่งเปนมาตรวัดการรับรูความเปนธรรมใหกับพนักงานที่
ตนทําการประเมินในขางตนเปนผูตอบ โดยผูวิจัยไดใสรหัสไวที่แบบสอบถามแตละชุด และไดแนบ
ซองในแบบสอบถามทุกชุด เพื่อใหผูตอบสามารถนําแบบสอบถามใสซองปดผนึกกอนสงคนื  
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ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานในสายงานการผลิตของบริษัทแปรรูป
ผลิตภัณฑอาหารแหงหนึ่ง ซึ่งพนักงานไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาจํานวน 
80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 สวนและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 65 ชุด คิด
เปนรอยละ 81.25 และแจกแบบสอบถามแกพนักงานในสายงานการผลิตของบริษัทบรรจุภัณฑผัก
ผลไมเพื่อการสงออกแหงหนึ่ง ซึ่งพนักงานไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
จํานวน 80 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 สวนและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 60
ชุด คิดเปนรอยละ 75 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 160 ชุด เปนชุดที่ไดรับคืนอยางสมบูรณทั้ง 2 
สวนและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 125 ชุด คิดเปนรอยละ 78.13 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูล 

        1. ทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนการรับรูความเปนธรรม
ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และพนักงานที่ไดรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 

2. ทดสอบความแตกตางของคามัชฌิมเลขคณิตคะแนนพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ระหวางพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และ
พนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา ดวยสถิติ t-test เพื่อทดสอบ
สมมติฐานที่ 2 

3. ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความเปน
ธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดย
คณะกรรมการและพนักงานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา โดยการแปลงคา 
rxyดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจยัพบวา พนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ
รับรูความเปนธรรมและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับที่สูงกวา พนักงานที่ไดรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา (p<.01 ทั้ง 2 กรณี) นอกจากนีย้ังพบความสัมพนัธ
ระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทัง้ในกลุมพนกังานที่
ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบงัคับบัญชา และกลุมพนกังานที่ไดรับการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ และไมวาจะประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดยีว
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หรือโดยคณะกรรมการความสัมพนัธระหวางการรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการทีเ่กิดขึ้นในพนกังานทัง้สองกลุมก็ไมมีความแตกตางกนั 

ขอเสนอแนะ 

การวิจยัในครัง้นีท้ําการศึกษาเปรียบเทียบถึงการรับรูความเปนธรรมของพนกังาน
ที่ไดรับการประเมินการปฏิบตัิงานโดยคณะกรรมการและโดยผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางทีน่ํามา
ศึกษาคือพนักงานจากบริษทั 2 แหง ที่มผีูทําหนาที่ประเมินการปฏิบติังานที่แตกตางกนั โดยไมได
ศึกษาครอบคลุมถึงความคลายคลึง หรือความแตกตางประเด็นอื่นๆ ของบริษัทที่เปนกลุมตัวอยาง
ทั้งสองแหง ซึง่การศึกษาเพิม่เติมในสวนนีน้าจะนาํไปสูการอธิบายถึงปรากฏการณตางๆ ทีเ่กิดได
ชัดเจนยิง่ขึ้น นอกจากนีก้ารศึกษาตอไปอาจจะศึกษาในลักษณะของการจาํลองสถานการณการ
ทํางานและมกีารประเมนิการทํางานโดยผูประเมินในหลายรูปแบบ ภายหลังจากสถานการณจึง
สอบถามถงึการรับรูที่เกิดขึ้นกับบุคคลตอรูปแบบการประเมินที่ไดรับ ซึง่เปนการควบคุมตัวแปร
แทรกซอนตางๆ และกลุมตัวอยางไดอยูในสภาพแวดลอมแบบเดียวกนั  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) 

- ศาสตราจารย ดร.ชัยพร  วชิชาวธุ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  

- ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรรณระพี สุทธิวรรณ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกยีรติ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- อาจารยสุกัลยา สวาง  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

แบบสอบถามการรับรูความเปนธรรม (Perception of Fairness)  

- อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกยีรติ  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- อาจารยสกุัลยา สวาง  
  อาจารยประจําคณะจิตวทิยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

- คุณเจิดศิริ สุขเสริม  
  ผูจัดการสายบริหารงานทรพัยากรบุคคล ธ.ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
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ภาคผนวก ข 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงของมาตรวัดการรบัรูความเปนธรรม 
ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูความเปนธรรม โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total 
Correlation) ซึ่งแบงเปน  

(ก) ขอคําถามสําหรับพนักงานที่ไดรับการประเมินโดยหัวหนางาน  

ขอคําถาม (n=30) คา CITC 
1. ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนั โดยหัวหนางานทําใหเกิดความเปนธรรม ** 0.65 
2. ฉันเชื่อมัน่ในการประเมินการทํางานของฉนั โดยหวัหนางาน ** 0.65 
3. ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนัโดยหัวหนางาน ทําใหเกิดความ 

เที่ยงตรงในการประเมิน ** 
0.79 

4. ฉันเชื่อวาการประเมินการทาํงานโดยหวัหนางาน ทําใหเกิดความ 
เปนกลาง ** 

0.65 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.84 
(ข) ขอคําถามสําหรับพนักงานที่ไดรับการประเมินโดยคณะกรรมการ  

ขอคําถาม (n=29) คาCITC 
(8 ขอ) 

คาCITC 
(4 ขอ) 

1. ฉันคิดวาการประเมินการทํางานของฉันโดยคณะกรรมการ  
ทําใหเกิดความเปนธรรม ** 

0.55 0.47 

2. ฉันเชื่อมัน่ในการประเมินการทํางานของฉนั โดยคณะกรรมการ ** 0.65 0.67 
3. ฉันคิดวา การประเมินการทาํงานของพนกังานโดยมีคณะกรรมการ

พิจารณาทบทวน ทาํใหผลการประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 
0.80 - 

4. ฉันเชื่อวา การประเมินการทาํงานของพนกังานโดยมี
คณะกรรมการพิจารณาทบทวน ทําใหเกดิความรอบคอบในการ
ประเมิน 

0.74 - 

5. ฉันคิดวาวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมี
คณะกรรมการพิจารณาทบทวน ทําใหการใชความรูสึกสวนตัวใน
การประเมนิพนักงานมีผลลดลง 

0.74 - 
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ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูความเปนธรรม (ตอ) 

ขอคําถาม (n=29) คาCITC 
(8 ขอ) 

คาCITC 
(4 ขอ) 

6. ฉันเชื่อวา วิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมี
คณะกรรมการพิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมนิตรงตาม
ความเปนจริงการบิดเบือนนอยลง 

0.74 - 

7. ฉันคิดวาการประเมินการทาํงานของฉนัโดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทาํใหเกิดความเที่ยงตรงในการประเมนิ ** 

0.76 0.80 

8. ฉันเชื่อวาการประเมินการทาํงานของพนกังานโดยม ี
คณะกรรมการ พิจารณาทบทวน ทําใหเกดิความเปนกลาง ** 

0.78 0.74 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.91 0.83 
 

** หมายถึงขอคําถามทีน่ํามาใชในการคํานวณ เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยครั้งนี้ 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงของมาตรวัดพฤตกิรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ 

ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N = 59) 

คา CITC 
ขอคําถาม คร้ังที1่ 

( 49 ขอ) 
คร้ังที2่  

( 44 ขอ) 
1. ชวยทํางาน เมือ่เพื่อนรวมงานมีภาระงานลนมือ 0.58 0.60 
2. ชวยเหลือ เมื่อเพื่อนรวมงานทํางานไมทนั  0.57 0.60 
3. แนะนาํหรือใหคําปรึกษาเมื่อเพื่อนรวมงานเกิดปญหาในการทาํงาน  0.65 0.68 
4. ลงมือชวยแกปญหาใหกับเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน  0.61 0.66 
5. ใหกําลงัใจแกเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในการทํางาน 0.66 0.70 
6. แนะแนวทางการทํางานใหกบัพนกังานใหม แมไมใชหนาที ่ 0.30 0.31 
7. ชวยสอนการใชอุปกรณ เครื่องมือตางๆ แกพนกังานใหม               

แมไมใชหนาที ่
0.44 0.49 

8. เมื่อเพื่อนรวมงานไมมีอุปกรณในการทํางาน จะชวยจัดหาหรือ       
แบงปนให 

0.44 0.46 

9. ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานกับพนักงานคนอืน่  0.58 0.61 
10. ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานแกพนักงานคนอืน่ 0.46 0.47 

11. ปรึกษากับหัวหนาหรือพนักงานคนอืน่ กอนจะตัดสินใจหรือ        
กระทําการที่อาจกระทบตอบุคคลเหลานัน้ 

0.28 0.32 

12. แจงหรือบอกกลาวลวงหนาใหบุคคลอื่นไดทราบ  
เมื่อจะกระทําการที่มีสวนเกีย่วของกับบุคคลเหลานั้น 

0.54 0.56 

13. กระทําสิง่ตางๆ โดยพลการ แมทราบวาอาจสงผลทางลบตอผูอ่ืน -0.05 - 
14. หาแนวทางเพือ่ปองกันมิใหเกิดปญหาในการทํางานกับพนักงานอื่น 0.66 0.67 
15. พยายามหลีกเลี่ยงการสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงาน 0.49 0.48 
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ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (ตอ) 

คา CITC 
ขอคําถาม คร้ังที1่ 

( 49 ขอ) 
คร้ังที2่  

( 44 ขอ) 
16. ระวงัการกระทาํของตนเองทีอ่าจสงผลกระทบรายกับพนกังานคนอืน่ 0.58 0.57 
17. ทําใหผูอ่ืนเสยีเวลาในการทํางานหรือทํางานไมทนั  0.24 - 
18. เมื่อหยิบของสวนรวมไปใชแลว นํามาเก็บไวที่เดิม 0.43 0.42 
19. เคารพสิทธิของผูอ่ืน  0.44 0.43 
20. กลาวถึงความตองการทีจ่ะลาออกจากงาน เมื่อพบอุปสรรคหรือ

ปญหาในการทํางาน  
0.36 0.33 

21. เต็มใจที่จะปฏบิัติงาน แมจะมีขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ 0.62 0.62 
22. เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกบัการทํางาน มุงหาทางที่จะแกไขมากกวาที่จะ

ยอมแพ 
0.59 0.62 

23. รองเรียนปญหาเล็กๆ นอยๆ ที่เกิดขึ้นในทีท่าํงาน  0.19 - 
24. ทําเรื่องเล็กใหกลายเปนเรื่องใหญ 0.70 0.67 
25. มองสถานการณตางๆ ในแงดีมากกวาแงราย 0.48 0.50 
26. มุงหาขอผิดพลาดของบริษทัหรือเพื่อนรวมงาน  0.36 0.33 
27. มุงวิจารณ ตําหนิในความบกพรองหรือผิดพลาดของผูอ่ืน  0.67 0.64 
28. ใหอภัยในความผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน 0.46 0.46 
29. ทํางานใหผานพนไปวนัๆ โดยไมทุมเทหรือใชความพยายามใดๆ  0.69 0.69 
30. ใชเวลางาน เพื่อไปทําธุระสวนตัว  0.65 0.62 
31. หลีกเลี่ยงการลาหยุดงาน แมจะมีสทิธิในการหยุดไดอีกโดยไมผิด

ระเบียบของบริษัท 
-0.23 - 

32. ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และแทบไมมคีวามผิดพลาดในการ
ทํางาน 

0.45 0.42 

33. ปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายของบริษทัอยางเครงครดั แมไมมี
ใครคอยสังเกตหรือตรวจตรา 

0.50 0.49 

34. แจงลวงหนาใหผูบังคับบัญชาทราบ เมื่อไมสามารถมาทํางานได 0.51 0.50 
35. เขางานตรงเวลา  0.39 0.39 
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ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (ตอ)  

คา CITC 
ขอคําถาม คร้ังที1่ 

( 49 ขอ) 
คร้ังที2่  

( 44 ขอ) 
36. ใชเวลาพักเกนิจากทีก่ําหนด หรือหาโอกาสหยุดพักการทํางาน โดย

ไมมีเหตุจําเปน  
0.64 0.60 

37. พูดคุยเรื่องสวนตวั เร่ืองสพัเพเหระกบัเพื่อนรวมงานในเวลางาน  0.62 0.62 
38. ใชทรัพยากรตางๆ ของบริษทัในการทาํงานสวนตัว  0.51 0.48 
39. ชวยประหยัดทรัพยากรตางๆ ในบริษัท หรือใชทรัพยากรอยางคุมคา  0.66 0.67 
40. บํารุงรักษาเครื่องใชของบริษัทใหอยูในสภาพที่ด ี - - 
41. ชวยดูแลรักษาความสะอาดสถานทีท่ํางาน - - 
42. ปองกันไมใหบริษัทตองเสียเปรียบ/เสียผลประโยชน 0.56 0.55 
43. ติดตามความเคลื่อนไหวหรือความเปลีย่นแปลงตางๆ ภายในบริษทั 0.22 - 
44. สนใจ อานขาวสาร ประกาศของบริษัท 0.27 0.27 
45. มีสวนรวมในกจิกรรมตางๆ ที่บริษัทจัดขึ้น 0.65 0.70 
46. อาสาทาํกิจกรรมใหกับบริษทั นอกเหนือจากหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย 0.71 0.75 
47. สรางภาพพจนที่ดีใหกับบริษัท 0.66 0.71 
48. เขารวมประชมุ อบรม ที่เปนประโยชนอ่ืนๆ นอกเหนือจาก              

ที่หนวยงานกาํหนดไวในขั้นพื้นฐาน  
0.34 0.37 

49. กลาวถึงแงดีของบริษัทกับบุคคลทั่วไป 0.68 0.71 
50. รักษาความลบัของบริษัท 0.56 0.63 
51. เสนอคําแนะนาํที่เปนประโยชนตอการพัฒนาบริษทั - - 
52. ถายทอดทักษะความรูของตนเพื่อชวยพัฒนาพนกังานคนอื่น 0.57 0.61 
53. พัฒนาความสามารถและปรบัปรุงการทํางานของตนอยูเสมอ - - 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.86 0.93 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามที่ใชในงานวิจัย 
                       เลขที่แบบสอบถาม XXXX 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม     
เรียน ทานผูบังคับบัญชา         
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวสุรียวรรณ  สรงสระแกว นิสิตปริญญามหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและ องคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั กําลงัดําเนนิการวิจยั
เร่ือง "การเปรียบเทียบผลของการประเมนิการปฏิบัติงานโดยผูบังคบับัญชา กับโดยคณะกรรมการ
ตอการรบัรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ"  ซึ่งขอมูลจากการทาํ
แบบสอบถามของทาน มีความสําคัญอยางยิ่ง เพื่อใหงานวิจยัดังกลาวดําเนนิตอไปได  
  ในการนี้จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามเพือ่ประเมิน
พฤติกรรมของพนักงานในสังกัด พรอมทั้งแจกแบบสอบถาม (สวนที่ 2) ใหกับพนกังานใน
สังกัด ซึ่งขอมูลที่ไดรับทั้งหมด ผูวิจยัจะถือเปนความลับ โดยจะนําไปใชเพื่อประโยชนทาง
การศึกษา และจะเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานัน้     
   จึงเรียนมาเพือ่โปรดอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และ
ขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้       
   

                  ขอแสดงความนับถอื 
                    นางสาวสุรียวรรณ  สรงสระแกว 
                                       ผูวิจัย   

คําชี้แจงเกีย่วกับแบบสอบถาม 
งานวิจยัชิ้นนีป้ระกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวน คือ     
สวนที1่  แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ จํานวน 44 ขอ          
            สําหรบัทานผูบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของพนกังานในสังกัด  
สวนที2่  แบบสอบถามการรับรูความเปนธรรม จํานวน 12  ขอ   

       สําหรับใหพนักงานในสังกัดของทานเปนผูตอบ         
ขอใหทานประเมินพฤติกรรมของพนกังานในสังกัดของทาน 

ตามขอความใน แบบสอบถามสวนที ่1 พรอมทั้งแจกแบบสอบถามสวนที่ 2 ใหกับ
พนักงานผูซึง่ทานประเมนิพฤติกรรมในขางตนเปนผูตอบ 
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แบบสอบถามสวนที่ 1 

ผูบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของพนักงานในสงักัด 
 

คําชี้แจง  โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน จํานวน 1 คน และประเมินพฤติกรรมพนักงาน  
               ตามขอคําถามตอไปนี้ โดยทําเครื่องหมายทับตัวเลขในชอง "ความถี่ของพฤติกรรม"  ให 
               ตรงกับระดับพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติ ตามความเห็นของทานที่สุด ซึ่งขอมูลที่ไดรับ  
               จากทานจะถือเปนความลับ ผูวิจัยจะนําไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้น โดยไม 
               มีการอางอิงถึงตัวบุคคลใดๆ ทั้งสิ้น 

ขอมูลของทาน  
        เพศ              ชาย                    หญิง 

ขอมูลของพนักงานที่ทานประเมิน 
        เพศ               ชาย                    หญงิ 
 

  ความถี่ของพฤติกรรม 

โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน 1 คน 

และประเมินพฤติกรรมของพนักงานตามขอความตอไปนี้…. 

5 =
 ปฏ

ิบัต
ิสม่ํ
าเส

มอ
 

4 =
 ปฏ

ิบัต
ิบอ
ยค
รั้ง 

3 =
 ปฏ

ิบัต
ิเปน

บา
งค
รั้ง 

2 =
 ปฏ

ิบัต
ินอ
ยค
รั้ง 

1 =
 ไม

เคย
ปฏ

ิบัต
ิ 

1 ชวยทํางาน เมื่อเพื่อนรวมงานมีภาระงานลนมือ 5 4 3 2 1 
2 ชวยเหลือ เมื่อเพื่อนรวมงานทํางานไมทัน  5 4 3 2 1 
3 แนะนําหรือใหคําปรึกษาเมื่อเพื่อนรวมงานเกิดปญหาในการทํางาน  5 4 3 2 1 
4 ลงมือชวยแกปญหาใหกับเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน  5 4 3 2 1 
5 ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในการทํางาน 5 4 3 2 1 
6 แนะแนวทางการทํางานใหกับพนักงานใหม แมไมใชหนาที่ 5 4 3 2 1 
7 ชวยสอนการใชอุปกรณ เครื่องมือตางๆ แกพนักงานใหม  แมไมใชหนาที่ 5 4 3 2 1 
8 เมื่อเพื่อนรวมงานไมมีอุปกรณในการทํางาน จะชวยจัดหาหรือแบงปนให 5 4 3 2 1 
9 ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานกับพนักงานคนอื่น  5 4 3 2 1 
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  ความถี่ของพฤติกรรม 

โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน 1 คน 

และประเมินพฤติกรรมของพนักงานตามขอความตอไปนี้…. 

5 =
 ปฏ

ิบัต
ิสม่ํ
าเส

มอ
 

4 =
 ปฏ

ิบัต
ิบอ
ยค
รั้ง 

3 =
 ปฏ

ิบัต
ิเปน

บา
งค
รั้ง 

2 =
 ปฏ

ิบัต
ินอ
ยค
รั้ง 

1 =
 ไม

เคย
ปฏ

ิบัต
ิ 

10 ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานแกพนักงานคนอื่น 5 4 3 2 1 
11 ปรึกษากับหัวหนาหรือพนักงานคนอื่น กอนจะตัดสินใจหรือ กระทําการ

ที่อาจกระทบตอบุคคลเหลานั้น 
5 4 3 2 1 

12 แจงหรือบอกกลาวลวงหนาใหบุคคลอื่นไดทราบ เมื่อจะกระทําการ       
ที่มีสวนเกี่ยวของกับบุคคลเหลานั้น 

5 4 3 2 1 

13 หาแนวทางเพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาในการทํางานกับพนักงานอื่น 5 4 3 2 1 
14 พยายามหลีกเลี่ยงการสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงาน 5 4 3 2 1 
15 ระวังการกระทําของตนเองที่อาจสงผลกระทบรายกับพนักงานคนอืน่ 5 4 3 2 1 
16 เมื่อหยิบของสวนรวมไปใชแลว นํามาเก็บไวที่เดิม 5 4 3 2 1 
17 เคารพสิทธิของผูอื่น  5 4 3 2 1 
18 กลาวถึงความตองการที่จะลาออกจากงาน เม่ือพบอุปสรรคหรือปญหา

ในการทํางาน  
5 4 3 2 1 

19 เต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมจะมีขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ 5 4 3 2 1 
20 เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกับการทํางานมุงหาทางที่จะแกไขมากกวาที่จะยอมแพ 5 4 3 2 1 
21 ทําเรื่องเล็กใหกลายเปนเรื่องใหญ 5 4 3 2 1 
22 มองสถานการณตางๆ ในแงดีมากกวาแงราย 5 4 3 2 1 
23 มุงหาขอผิดพลาดของบริษัทหรือเพื่อนรวมงาน  5 4 3 2 1 
24 มุงวิจารณ ตําหนิในความบกพรองหรือผิดพลาดของผูอื่น 5 4 3 2 1 
25 ใหอภัยในความผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน 5 4 3 2 1 
26 ทํางานใหผานพนไปวันๆ โดยไมทุมเทหรือใชความพยายามใดๆ  5 4 3 2 1 
27 ใชเวลางาน เพื่อไปทําธุระสวนตัว  5 4 3 2 1 
28 ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และแทบไมมีความผิดพลาดในการทํางาน 5 4 3 2 1 
29 ปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายของบริษัทอยางเครงครัด แมไมมีใคร

คอยสังเกตหรือตรวจตรา 
5 4 3 2 1 

30 แจงลวงหนาใหผูบังคับบัญชาทราบ เมื่อไมสามารถมาทํางานได 5 4 3 2 1 
31 เขางานตรงเวลา  5 4 3 2 1 
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  ความถี่ของพฤติกรรม 

โปรดเลือกพนักงานในสังกัดของทาน 1 คน 

และประเมินพฤติกรรมของพนักงานตามขอความตอไปนี้…. 
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32 ใชเวลาพักเกินจากที่กําหนด หรือหาโอกาสหยุดพักการทํางาน โดยไมมี
เหตุจําเปน  

5 4 3 2 1 

33 พูดคุยเรื่องสวนตัว เรื่องสัพเพเหระกับเพื่อนรวมงานในเวลางาน  5 4 3 2 1 
34 ใชทรัพยากรตางๆ ของบริษัทในการทํางานสวนตัว  5 4 3 2 1 
35 ชวยประหยัดทรัพยากรตางๆ ในบริษัท หรือใชทรัพยากรอยางคุมคา  5 4 3 2 1 
36 ปองกันไมใหบริษัทตองเสียเปรียบ/เสียผลประโยชน 5 4 3 2 1 
37 สนใจ อานขาวสาร ประกาศของบริษัท 5 4 3 2 1 
38 มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่บริษัทจัดขึ้น 5 4 3 2 1 
39 อาสาทํากิจกรรมใหกับบริษัท นอกเหนือจากหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 5 4 3 2 1 
40 สรางภาพพจนที่ดีใหกับบริษัท 5 4 3 2 1 
41 เขารวมประชุม อบรม ที่เปนประโยชนอื่นๆ นอกเหนือจากที่หนวยงาน

กําหนดไวในขั้นพื้นฐาน  
5 4 3 2 1 

42 กลาวถึงแงดีของบริษัทกับบุคคลทั่วไป 5 4 3 2 1 
43 รักษาความลับของบริษัท 5 4 3 2 1 
44 ถายทอดทักษะความรูของตนเพื่อชวยพัฒนาพนักงานคนอื่น 5 4 3 2 1 

ขอบพระคุณเปนอยางสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 

เลขที่แบบสอบถาม XXXX 

เร่ือง ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

เนื่องดวยดิฉัน นางสาวสุรียวรรณ  สรงสระแกว นิสิตมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  คณะจิตวิทยา  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัย เร่ือง    
"การเปรียบเทียบผลของการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา กับโดยคณะกรรมการตอ
การรับรูความเปนธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ" ซึ่งงานวิจัยดังกลาวจะดําเนิน
ตอไปมิไดหากไมได รับขอมูลจากทาน  ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานชวยตอบ
แบบสอบถาม โดยขอมูลที่ไดรับจากทาน ผูวิจัยจะถือเปนความลับ และนําไปใชเพื่อประโยชนทาง
การศึกษาเทานั้น  และจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆ 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห และขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
       นางสาวสุรียวรรณ    สรงสระแกว 
      ผูวิจัย 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 

สําหรบัพนกังานเปนผูตอบ 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ  และทําเครือ่งหมาย      ลงในชองระดับ 
               ความคิดเหน็ในทกุๆ ขอความ ใหตรงตามความคิดเห็นของทานที่สุด  

ขอมูลของทาน 

        เพศ                 ชาย                    หญิง 

ขอมูลของหวัหนางานโดยตรงของทาน  
        เพศ              ชาย                       หญิง 
 

ความหมายของระดับความคิดเห็น 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานมากที่สดุ หรือตรงทัง้หมด 
เห็นดวยมาก หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนใหญ 
เห็นดวยบาง หมายถงึ ขอความนั้นตรงและไมตรงกับความเหน็ของทานพอๆ กัน 
คอนขางไมเหน็ดวย หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ขอความนั้นไมตรงกับความเหน็ของทานเลย 
 
  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉันโดยหัวหนางานทําให 
เกิดความเปนธรรม 

5 4 3 2 1 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยมีคณะกรรมการพิจารณาทบทวน  
ทําใหเกิดความเปนธรรม 

5 4 3 2 1 

ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางานของฉัน โดยหัวหนางาน 5 4 3 2 1 2 

ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางาน ที่มีคณะกรรมการพิจารณาทบทวน 5 4 3 2 1 

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
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  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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3 ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 

5 4 3 2 1 

4 ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหเกิดความรอบคอบในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

5 ฉันคิดวาวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมินพนักงาน 
มีผลลดลง 

5 4 3 2 1 

6 ฉันเชื่อวา วิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินตรงตามความเปนจริง 
การบิดเบือนนอยลง 

5 4 3 2 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉันโดยหัวหนางาน ทําให 
เกิดความเที่ยงตรงในการประเมิน 

5 4 3 2 1 7 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยมีคณะกรรมการพิจารณาทบทวน 
 ทําใหเกิดความเที่ยงตรงในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

ฉันเชื่อวาการประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน ทําใหเกิดความเปนกลาง 5 4 3 2 1 8 

ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหมีความเปนกลาง 

5 4 3 2 1 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 

สําหรบัพนกังานเปนผูตอบ 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ  และทําเครือ่งหมาย      ลงในชองระดับ 
               ความคิดเหน็ในทกุๆ ขอความ ใหตรงตามความคิดเห็นของทานที่สุด  

ขอมูลของทาน 

        เพศ                 ชาย                    หญิง 

ขอมูลของหวัหนางานโดยตรงของทาน  
        เพศ              ชาย                       หญิง 
 

ความหมายของระดับความคิดเห็น 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานมากที่สดุ หรือตรงทัง้หมด 
เห็นดวยมาก หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนใหญ 
เห็นดวยบาง หมายถงึ ขอความนั้นตรงและไมตรงกับความเหน็ของทานพอๆ กัน 
คอนขางไมเหน็ดวย หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความเห็นของทานเปนสวนนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ขอความนั้นไมตรงกับความเหน็ของทานเลย 
 
  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉัน โดยคณะกรรมการทําให 
เกิดความเปนธรรม 

5 4 3 2 1 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยหัวหนางานทําใหเกิดความเปนธรรม 5 4 3 2 1 
ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางานของฉันโดยคณะกรรมการ 5 4 3 2 1 2 

ฉันเชื่อม่ันในการประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน 5 4 3 2 1 
 

ชุดแบบสอบถามสําหรับพนกังานที่ไดรับการประเมินการปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ 
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  ระดับความคิดเห็น 

ขอความตอไปนี้ ตรงตามความคิดเห็นของทานในระดับใด… 
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3 ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินมีความถูกตองยิ่งขึ้น 

5 4 3 2 1 

4 ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหเกิดความรอบคอบในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

5 ฉันคิดวาวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมินพนักงาน 
มีผลลดลง 

5 4 3 2 1 

6 ฉันเชื่อวา วิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหผลการประเมินตรงตามความเปนจริง 
การบิดเบือนนอยลง 

5 4 3 2 1 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานของฉัน โดยมีคณะกรรมการพิจารณา 
ทบทวน ทําใหเกิดความเที่ยงตรงในการประเมิน 

5 4 3 2 1 7 

ฉันคิดวา การประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน ทําใหเกิดความเที่ยงตรง 
ในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

ฉันเชื่อวา การประเมินการทํางานของพนักงาน โดยมีคณะกรรมการ 
พิจารณาทบทวน ทําใหเกิดความเปนกลาง 

5 4 3 2 1 8 

ฉันเชื่อวาการประเมินการทํางานโดยหัวหนางาน ทําใหมีความเปนกลาง 5 4 3 2 1 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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นางสาวสุรีย วรรณ    สรงสระแกว    เกิดวันที่  20  พฤศจิกายน   2522    เกิดที่
กรุงเทพมหานคร  สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี รัฐศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาความสัมพนัธระหวาง
ประเทศ  คณะรัฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ในปการศึกษา 2543   และเขาศึกษาตอใน
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต    สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ    จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั   ในปการศึกษา 2544 
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