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บทคดัย่อ 

  การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเหน็ของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความ

ชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ 2) เพ่ือ

ศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ใน

ประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบ

การประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 3) เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์

ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน 

และการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ กับความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จํานวน 375 คน รวบรวมข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า 

t-test ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

  ผลการศึกษา พบว่า 1) บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ ความ

ยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ อยู่ในระดับปานกลาง 2) บุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนวิชาการ มีความคิดเหน็ต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ประเดน็การรับรู้ความ

ยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ไม่

แตกต่างกัน แต่มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความชัดเจนของระบบการประเมินแตกต่างกนั อย่างมี

นัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) การรับรู้ความยุติธรรม ความชัดเจนของระบบการประเมิน 

การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ และความยากง่ายในการใช้งาน มี
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ความสัมพันธ์กับความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ

โดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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ABSTRACT 

  The objectives of this present research were to (1) investigate of the (levels 

of) opinions of employees at Prince of Songkla University, Hat Yai Campus regarding the 

Performance Appraisal System in terms of justice, practicality, clarity, and utility; (2) 

compare the differences in the levels of these variables as perceived by the academic and 

support staff and (3) to investigate the relationships between these variables and employee 

burnout, motivation and overall satisfaction with the Performance Appraisal System. The 

samples of the research comprised 375 academic and support staff at Prince of Songkla 

University. The data were collected through a set of questionnaires. The statistics used to 

analyze the data was percentage, mean, standard deviation, t-test, coefficient of 

correlations, and multiple regression analysis. 

  The research results revealed that employees’ opinions towards the 

performance appraisal system with respect to organizational justice, practicality, clarity, and 

utility were at the moderate level. Furthermore, it was found that the levels of perceptions 

of the academic and support staff on these variables did not significantly differ except for 

their perceptions on clarity, which differed at the statistical significance of 0.05. Finally, it 

was found that organizational justice, clarity, utility and practicality were related to 

employee burnout, motivation and overall satisfaction with the appraisal system, with the 

statistical significance of 0.01. 

 



(5) 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 

  สารนิพนธ์ฉบับน้ีสาํเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยความอนุเคราะห์ ความเมตตากรุณาและ

ได้รับความช่วยเหลืออย่างดีย่ิงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์ อาจารย์ที่

ปรึกษาหลักสารนิพนธ์ ที่ เสียสละเวลาและความช่วยเหลือ คอยให้คําปรึกษา ติดตาม

ความก้าวหน้าของการศึกษาวิจัย รวมทั้งให้คาํแนะนํา ตรวจสอบและแก้ไขข้อบกพร่องและให้

ข้อคิดเหน็ที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิง ตลอดจนให้กาํลังใจด้วยดีเสมอมา ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงในความ

กรณุาของอาจารย์ที่ปรึกษาเป็นอย่างย่ิง ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสน้ี 

  ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน รองศาสตราจารย์ปัญญรักษ์ งามศรี

ตระกูล ดร.ฆายนีย์ ช.บุญพันธ์ และดร.สริิวิท  อสิโร  ที่เสยีสละอนัมีค่าตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงเน้ือหาพร้อมกบัให้ข้อคิดเหน็ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกบัเคร่ืองมือวิจัย 

  ขอกราบขอบพระคุณ ดร.ฆายนีย์ ช. บุญพันธ ์ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตร

จันทร์  และอาจารย์ที่ปรึกษาหลักสารนิพนธ์ ที่ เสียสละให้ความอนุเคราะห์ในการเป็น

คณะกรรมการสอบป้องกันสารนิพนธ์ รวมถึงให้คาํแนะนาํ และข้อเสนอแนะเพ่ือให้สารนิพนธ์

ฉบับน้ีมีความสมบูรณม์ากย่ิงขึ้น 

  ขอกราบขอบพระคุณบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที่สงักดัคณะ

ทั้ง 18 คณะ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์และให้

ความร่วมมือในการเกบ็ข้อมูลและให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการทาํวิจัยคร้ังน้ี 

  ขอกราบขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ที่ดูแลงานบุคคลสังกัดคณะ 18 คณะ รวมทั้ง

เจ้าหน้าที่ฝ่ายอื่นๆ และเพ่ือนร่วมงานทุกท่านที่ช่วยเหลือในการเกบ็แบบสอบถามและช่วย

ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล รวมทั้งรวบรวมแบบสอบถามให้ผู้วิจัย 

  ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัว และเพ่ือนร่วมงานทุกท่านที่คอยให้

กาํลังใจและให้การสนับสนุนมาโดยตลอด  รวมทั้งเจ้าหน้าที่งานบัณฑิตศึกษาวิทยาการจัดการ 

คณะวิทยาการจัดการ ที่ช่วยเหลือให้คาํแนะนาํในการดาํเนินการเพ่ือให้สารนิพนธ์ฉบับน้ีมีความ

สมบูรณแ์ละสามารถนาํความรู้ ไปต่อยอดในการพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป 

  ท้ายสดุน้ี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าสารนิพนธฉ์บับน้ี จะเป็นประโยชน์ทางวิชาการ

ต่อไป  

ว่าที่ร้อยตรีหญิงทพิวรรณ  จันทมาส 
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บทที ่1 

บทนาํ 

 

1.1 ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 

  พระราชบัญญัติระบบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้วางหลักการปฏิบัติ

ราชการไว้ว่าต้องเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า 

โดยมาตรา  76 กําหนดให้ ผู้บั งคับบัญชามีหน้าที่ ประเ มินผลการปฏิบัติ ราชการของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเล่ือนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาและ

เพ่ิมพูนประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการ โดยได้จัดให้มีคู่มือการประเมินผลการปฏบิัติราชการ : 

ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผลการปฏบิัติราชการน้ี ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพ่ือช่วย

ให้ส่วนราชการต่างๆ มีความเข้าใจแนวทางการประเมินผลการปฏบิัติราชการของข้าราชการพล

เรือนสามัญ รวมทั้งการนาํผลการประเมินไปใช้ประกอบการดาํเนินการต่างๆ เกี่ยวกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติฯ (สาํนักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 

สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สาํนักงาน ก.พ.), 2552) 

  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีฐานะเป็นหน่วยงานในกาํกบัของรัฐ ที่ไม่เป็นส่วน

ราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็น

รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอื่ น (พระราชบัญญัติ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2559) อกีทั้งยังเป็นสถาบันการศึกษาที่ได้รับการยอมรับและ

มีช่ือเสียง โดยประกอบด้วย 5 วิทยาเขต ได้แก่ วิทยาเขตหาดใหญ่ วิทยาเขตตรัง วิทยาเขต

ปัตตานี วิทยาเขตภเูกต็ และวิทยาเขตสรุาษฎร์ธานี เป็นสถาบันการศึกษาที่มีทรัพยากรมนุษย์ทาง

การศึกษาที่ทรงคุณค่าเป็นจาํนวนมาก ทั้งบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

โดยมีการบริหารแบบเชิงรุกที่เน้นในด้านการวิจัยและการบริการวิชาการ และเพ่ือให้การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยจึงยังคงต้องให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร เพราะ 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส ําคัญที่สําคัญและมีค่าที่สุดของมหาวิทยาลัยต่อการบรรลุ

วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ที่มหาวิทยาลัยกาํหนดไว้ และยังคงมีความสาํคัญอยู่เร่ือยๆ 

เพราะไม่ว่ามหาวิทยาลัยจะไปในทศิทางใด กย่็อมเกี่ยวข้องกบัตัวบุคลากรทั้งสิ้น ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่า

ตัว ช้ี วัดความสําเร็จของมหาวิทยาลัยอย่างย่ังยืนน้ันก็ขึ้ นอยู่กับคุณภาพของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย (วัชระ ขาวสงัข,์ 2558) 
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  จากพระราชบัญญัติระบบข้าราชการพลเรือน  พ .ศ .  2551 ข้างต้น  แม้

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีฐานะเป็นหน่วยงานในกาํกับของรัฐ ที่ไม่เป็นส่วนราชการตาม

กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็น

รัฐวิสาหกจิตามกฎหมายว่าด้วยวิธกีารงบประมาณและกฎหมายอื่น แต่มหาวิทยาลัยยังดาํเนินการ

ตามทิศทางและกรอบมาตรฐานโดยอิงระบบข้าราชการพลเรือนอยู่บ้าง สาํหรับงานวิจัยน้ีขอยก

เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ได้ประกาศใช้ประกาศที่

เกี่ยวข้องกบัการประเมินผลการปฏบิัติงาน เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการปฏบิัติและดาํเนินการตามประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการตามประกาศดังกล่าว โดยแบ่ง

หลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏบิัติงานเป็น 3 ประเภทของบุคลากร ได้แก่ ข้าราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจาํ และพนักงานเงินรายได้อนุโลมให้อิงหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีประกาศ 3 ฉบับ ดังน้ี  

  1. ประกาศมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เร่ือง หลักเกณฑแ์ละวิธกีารประเมินผล

การปฏบิัติราชการของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอดุมศึกษา พ.ศ.2561  

  2. ประกาศมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เร่ือง หลักเกณฑแ์ละวิธกีารประเมินผล

การปฏบิัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.2561 

  3. ประกาศมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เร่ือง หลักเกณฑแ์ละวิธกีารประเมินผล

การปฏบิัติงานของลูกจ้างประจาํ พ.ศ. 2561  

  อย่างไรกต็าม จากประสบการณ์การปฏิบัติงานของผู้วิจัยพบว่า การประเมินผล

การปฏบิัติงานและวิธีการประเมินในปัจจุบัน ยังมีปัญหาอยู่มากในหลายๆ ประเดน็ ตัวอย่างเช่น 

ผู้ประเมินไม่สามารถหลีกเล่ียงการใช้วิจารญาณในการประเมินได้ ทาํให้เกดิความไม่เป็นธรรมได้

ง่าย แม้จะตั้งใจให้เกดิความยุติธรรมแล้วกต็าม แต่ถ้าหากผู้ประเมินมองงานในมิติที่ต่างกนั การ

กาํหนดเกณฑ์การประเมินกอ็าจจะต่างกนั และเม่ือนาํผลการประเมินมาเปรียบเทยีบกันแล้วอาจ

เกดิความไม่เป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมินทั้งหมดได้ ส่วนทางด้านผู้ถูกประเมินการรับรู้ เกี่ยวกบัระบบ

การประเมินผลการปฏบิัติงานอาจมีอทิธพิลต่อความคิดเหน็ของผู้ประเมิน การที่ผู้ถูกประเมินรับรู้

ว่าระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานมีความถูกต้องเหมาะสมกจ็ะทาํให้ผู้ปฏบิัติงานมีแนวคิดที่ดี

ต่อการประเมินผลการปฏบิัติงาน และในการรับรู้และทศันคติต่างๆ ของผู้ถูกประเมินที่มีต่อการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานอาจเน่ืองมาจากประสบการณ์การเข้าไปมีส่วนร่วมหรือมีส่วนเกี่ยวข้อง

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทาํให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่า ผู้บังคับบัญชามีวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นที่น่าเช่ือถือเพียงใดเพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกนํามาใช้เป็น

เคร่ืองมือในการพิจารณาตัดสนิใจทางการบริหารงานบุคคลที่ไม่เป็นธรรมเพราะผู้บังคับบัญชาได้

ตัดสินใจล่วงหน้าก่อนแล้ว เพียงแต่นําเอาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้เป็น

ข้อสนับสนุนเท่าน้ัน  ทั้งน้ีนอกจากปัญหาที่เกิดจากประสบการณ์การปฏิบัติงานแล้วยังมีปัญหา
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เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มักพบทั่วไป (รัตนา สุธีรพงศ์พันธ์, 2546)  มี 12 

ประการ คือ 

  1. การประเมินมุ่งที่บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล แทนที่จะมุ่งการทาํการหรือ

ผลงาน 

  2. เคร่ืองมือในการประเมินขาดความเที่ยงตรง 

  3. มีความลาํเอยีงในการประเมิน 

  4. การประมาณค่ามักจะได้อทิธพิลจากองค์การ 

  5. ระบบการประเมินไม่ครอบคลุมถงึบุคลากรทุกคน 

  6. ผลจากการประเมินไม่ได้นาํไปใช้ในการพัฒนาบุลากร 

  7. การประเมินแบ่งเป็นส่วนๆ เม่ือรวมแล้วไม่สะท้อนให้เหน็ถงึภาพรวมของ

บุคลากร 

  8. บุคลากรไม่เข้าใจในเกณฑก์ารประเมิน ต่อต้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  9. การปฏบิัตงิานไม่ได้ถูกประเมินเพ่ือที่จะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 

  10. ขาดการสื่อสารเกี่ยวกบัวิธกีารประเมินระหว่างผู้ประเมินกบัผู้ถูกประเมิน 

  11. วิธกีารประเมินไม่เอื้อต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร 

  12. วิธกีารประเมินไม่ส่งเสริมความพึงพอใจหรือความต้องการระดับสงูของ

บุคลากร เช่น ความคดิสร้างสรรค์ ความกล้าแสดงออก 

  จากปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยได้ตระหนักถึงความสาํคัญของปัญหาการประเมินผล

การปฏิบัติงาน จึงต้องการศึกษาอิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

ความรู้สกึของพนักงาน : กรณศีึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพ่ือนาํผลที่

ได้มาปรับปรุงแก้ไขให้เกิดประสิทธิภาพและมีความยุติธรรมแก่การบริหารบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  

 

1.2 วตัถุประสงค ์

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเหน็ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้

ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการ

ประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์    

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่ มีต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการ
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ใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้

ประโยชน์ 

3. เพ่ือศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้

งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 

กบัความรู้สกึในการปฏบิัติงาน ประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจใน

การปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

 

1.3 สมมติฐาน 

  สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรม มีความสมัพันธท์างบวกกบัความท้อแท้ใน

การปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผล

การปฏบิัติงาน 

  สมมติฐานที่ 2 ความยากง่ายในการใช้งาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน  

  สมมติฐานที่ 3 ความชัดเจนของระบบการประเมิน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  สมมติฐานที่  4 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึง

พอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

 

1.4 ความสาํคญัและประโยชนข์องการวิจยั 

1. ได้ทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้

ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการ

ประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์    

2. ได้รับทราบว่าประเดน็ใดของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อ 

ความรู้สกึในการปฏบิัติงาน ได้แก่ ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และ

ความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน  

3. เ พ่ือนําผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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1.5 ขอบเขตของการวิจยั 

ขอบเขตดา้นเนื้ อหา 

  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาอิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ ส่งผลต่อ

ความรู้ สึกของพนักงาน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดย

พิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกาํหนดตัวแปรต่างๆ ดังน้ี 

  1. ตวัแปรตน้ 

  - การรับรู้ความยุติธรรม (Justice) ซ่ึงประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

การแบ่งปันผลตอบแทน (Distributive Justice) การรับรู้ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

(Procedural Justice) การรับรู้ ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

(Interpersonal Justice) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 

Justice) 

  - ความยากง่ายในการใช้งาน (Practicality) 

  - ความชัดเจนของระบบการประเมิน (Clarity) 

  - การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ (Utility)     

  2. ตวัแปรตาม 

  - ความรู้ สึกในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบด้วย ความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน 

(Burnout) แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน (Motivation) และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน (Satisfaction) 

  

  ขอบเขตดา้นประชากร 

 

  ผู้วิจัยทาํการศึกษาจากบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

จากคณะ 18 คณะ เฉพาะคณะที่เน้นผลิตบัณฑติ ที่สงักดัมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ ดังน้ี 1. คณะวิทยาศาสตร์ 2. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 3. คณะทรัพยากรธรรมชาติ 4. 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร 5. คณะการจัดการสิ่งแวดล้อม 6. คณะแพทยศาสตร์ 7. คณะพยาบาล

ศาสตร์ 8. คณะทันตแพทยศาสตร์ 9. คณะเภสัชศาสตร์ 10. คณะวิทยาการจัดการ 11. คณะ

ศิลปศาสตร์ 12. คณะเศรษฐศาสตร์ 13. คณะนิติศาสตร์ 14. คณะการแพทย์แผนไทย 15. คณะ

เทคนิคการแพทย์ 16. คณะสตัวแพทยศาสตร์ 17. บัณฑติวิทยาลัย 18. วิทยาลัยนานาชาติ โดย

แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 65 คน และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จาํนวน 310 คน 

รวมจาํนวน 375 คน ผู้วิจัยได้ทาํการสุ่มจาํนวนกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา โดยใช้สตูรการคาํนวณ

ตามวิธขีองทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) และใช้วิธีหากลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบช้ันภมิู 

(Stratified Sampling) แล้วทาํการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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  ขอบเขตดา้นพื้ นที ่

 

  การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้กาํหนดขอบเขตด้านพ้ืนที่การศึกษาจากคณะ 18 

คณะ เฉพาะคณะที่เน้นผลิตบัณฑติ ที่สงักดัมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ดังน้ี 

1. คณะวิทยาศาสตร์ 2. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 3. คณะทรัพยากรธรรมชาติ 4. คณะอุตสาหกรรม

เกษตร 5. คณะการจัดการสิ่งแวดล้อม 6. คณะแพทยศาสตร์ 7. คณะพยาบาลศาสตร์ 8. คณะ

ทันตแพทยศาสตร์ 9. คณะเภสัชศาสตร์ 10. คณะวิทยาการจัดการ 11. คณะศิลปศาสตร์ 12.

คณะเศรษฐศาสตร์ 13. คณะนิติศาสตร์ 14. คณะการแพทย์แผนไทย 15. คณะเทคนิคการแพทย์ 

16. คณะสตัวแพทยศาสตร์ 17. บัณฑติวิทยาลัย 18. วิทยาลัยนานาชาติ 

 

  ขอบเขตดา้นเวลา 

 

  การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีได้กําหนดขอบเขตด้านเวลาในการศึกษาคือ ภาค

การศึกษาที่ 2 พ.ศ. 2560 - ภาคการศึกษาที่ 1 พ.ศ. 2561 

 

 

1.6 นยิามศพัทเ์ฉพาะ 

  การประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง ระบบที่ใช้

วัดผลงานที่ทาํในระยะเวลาที่กาํหนด โดยเปรียบเทียบผลงานและพฤติกรรมในการทาํงานของ

บุคลากรตามหลักเกณฑ์หรือมาตรฐานที่วางไว้ และนาํผลที่ได้มาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์และการพัฒนาบุคลากร 

  1. การรับรู้ความยุติธรรม (Justice) หมายถึง ความคิดเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบั

ความยุติธรรม โดยมีทั้งความแน่นอนและไม่แน่นอน ทั้งน้ีขึ้ นอยู่กับอคติของแต่ละบุคคลที่จะมี

ส่วนในการตัดสินใจ โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) 2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural 

Justice) 3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Interpersonal 

Justice) 4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational Justice) 

   1.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (Distributive 

Justice) หมายถึง ความคิดเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบัการจัดสรรแบ่งปันผลตอบแทน หรือรางวัล

ในองค์กรที่เป็นธรรม เสมอภาค และตรงตามความต้องการ 
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   1.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 

หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับวิธีการหรือกระบวนการที่องค์การนํามาใช้ในการ

ตัดสนิใจเพ่ือให้ได้มาซ่ึงผลลัพธห์รือผลตอบแทนที่เป็นธรรม 

   1.3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

(Interpersonal Justice) หมายถึง ความคิดของบุคลากรเกี่ยวกบัความยุติธรรมในการแสดงออก

ขององค์การด้วยการให้ความสาํคัญ ให้เกียรติ และให้ความเคารพต่อบุคคลในฐานะที่บุคคลน้ัน

เป็นผู้ที่มีเกยีรติ มีศักดิ์ศรี 

   1.4 การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 

Justice) หมายถึง ความคิดเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบัความยุติธรรมในการนาํเสนอข้อมูลข่าวสาร

หรือความรู้ เกี่ยวกบักระบวนการขององค์การที่บุคคลให้ความสนใจหรือต้องการทราบ  

  2. ความยากง่ายในการใช้งาน (Practicality) หมายถึง เคร่ืองมือ วิธกีารในการ

เช่ือมโยงผลลัพธอ์ย่างหน่ึงไปสู่ผลลัพธอ์กีอย่างหน่ึง หรือวิธกีารที่จะนาํไปสู่ผลลัพธท์ี่น่าพอใจและ

ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้  

  3. ความชัดเจนของระบบการประเมิน (Clarity) หมายถึง ระบบที่มีระเบียบ 

แบบแผน หลักเกณฑ์  วิธีการ และแนวปฏิบัติที่คลอบคลุมและชัดเจน พร้อมทั้งมีการสื่อสาร

เพ่ือให้รับรู้กนัอย่างทั่วถงึ 

  4. การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ (Utility) หมายถึง การ

ใช้ประโยชน์จากผลการประเมินผลการปฏบิัติงาน โดยนาํไปปรับใช้กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

2 ด้าน คือ 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การพิจารณาค่าตอบแทน การเพ่ิมค่าจ้าง/การ

เล่ือนขั้นเงินเดือน การธาํรงรักษา การให้ออกจากงาน ฯลฯ 2. การพัฒนาบุคลากร เช่น การ

ปรับปรงุการทาํงาน การสอนงาน การพัฒนาด้วยการฝึกอบรมต่างๆ ฯลฯ 

  5. ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน (Burnout) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากร

แสดงออกมาในลักษณะของความอ่อนล้าทางอารมณ์ เกิดความเหน่ือยหน่าย หมดแรงกายและ

แรงใจที่จะทาํงานต่อไป 

  6. แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน (Motive) หมายถงึ สภาวะที่อยู่ภายในตัวบุคลากร

ที่เป็นพลัง มีความคาดหวังและมีเป้าหมาย โดยมาจากผลของการทาํงาน เคร่ืองมือ วิธกีารในการ

เช่ือมโยงผลลัพธอ์ย่างหน่ึงไปสู่ผลลัพธท์ี่จะนาํไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ และความคาดหวังภายในของ

บุคลากร 

  7. ความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Satisfaction) 

หมายถึง ระดับความพึงพอใจ ความรู้สกึ ความคิดเหน็ของบุคลากรที่เกดิจากความคาดหวังและ

การให้คุณค่าของการกระทาํหรือการทาํงาน และได้รับผลที่ตอบสนองต่อความต้องการ 

  8. บุคลากร (Staff) หมายถึง บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ สงักดัมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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  9. บุคลากรสายวิชาการ (Academic Staff) หมายถงึ บุคลากรซ่ึงประกอบวิชาชีพ

หลักทางด้านการเรียนการสอนและการส่งเสริมการเรียนรู้ ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ใน

สถานศึกษา ผู้ดาํรงตาํแหน่งอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ได้แก่ 

บุคลากรกลุ่มข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ พนักงาน

มหาวิทยาลัยเงินรายได้ และพนักงานเงินรายได้ ที่สังกัดมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ 

  10. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (Support Staff) หมายถึง บุคคลซ่ึงทาํหน้าที่

สนับสนุนการศึกษาให้บริการหรือปฏบิัติงานเกี่ยวเน่ืองกบัการจัดกระบวนการเรียนการสอน และ

การบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่างๆ ซ่ึงหน่วยงานการศึกษากาํหนดตาํแหน่งให้ต้อง

มีคุณวุฒิทางการศึกษา ได้แก่ บุคลากรกลุ่มข้าราชการ ลูกจ้างประจาํ พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน

งบประมาณ  พนักง านมหา วิทยา ลัย เ งินร าย ไ ด้  และพนักง าน เ งิ น ร าย ไ ด้  ที่ สั ง กั ด

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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บทที ่2 

เอกสารงานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

ความรู้สึกของพนักงาน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผู้วิจัยได้

ค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นกรอบใน

การศึกษา โดยมีหัวข้อดังต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

 2.1.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

   2.1.2 ขั้นตอนการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.2.1 ความหมายการบริหารการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.2.2 ความสาํคัญของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.2.3 หลักการในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.2.4 วัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.2.5 รปูแบบและวิธกีารประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.2.6 ประโยชน์การประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏบิัติงานและความรู้สึกในการ

ปฏบิัติงาน 

 2.3.1 ทฤษฎเีกี่ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรม 

 2.3.2 ทฤษฏเีกี่ยวกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

 2.3.3 ทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน 

 

  แม้ว่างานวิจัย ช้ินน้ีจะเกี่ ยวข้องกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal) แต่มีความจาํเป็นที่จะต้องกล่าวถึงระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

(Performance Management System) ซ่ึงเป็นภาพใหญ่ของระบบการบริหารผลงานขององค์กร 
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โดยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็นเพียงองค์ประกอบหน่ึงของระบบการบริหารผล

การปฏบิัติงานเท่าน้ัน 

2.1.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบติังาน 

สาํหรับกระบวนการ “บริหารผลงาน” (Performance Management Process) 

หรือระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน (Performance management system) มีหลายท่านได้

นิยามไว้ดังน้ี 

อาภรณ์ ภู่ วิทยพันธุ์ (2553) กล่าวว่า PMS ย่อมาจาก Performance 

Management System หมายถงึ ระบบการบริหารผลงาน ถอืได้ว่าเป็นอกีหน่ึงเคร่ืองมือการบริหาร

จัดการสมัยใหม่ ที่ นิยมนํามาประยุกต์ใช้ในองค์การเป็นระบบที่นํามาใช้เพ่ือเสริมสร้าง

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (2554) การบริหารผล

การปฏบิัติราชการ หมายถึง กระบวนการดาํเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏบิัติ

ราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับ

องค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกนั โดยผ่านกระบวนการกาํหนดเป้าหมายผล

การปฏบิัติราชการขององค์กรที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏบิัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการ

ปฏิบัติราชการอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้

กาํหนดไว้ และผลที่ได้จากการประเมินนาํไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่

ผู้ปฏบิัติงาน เช่น การเล่ือนเงินเดือน เป็นต้น 

จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง เป็นเคร่ืองมือหรือกระบวนการบริหารที่มีการดาํเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือเสริมสร้าง

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลและผลักดันให้ผลการปฏบิัติงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย  

 

2.1.2 ขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบติังาน 

เกษมสันต์ วิลาวรรณ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์และคณะ (2551) กล่าวไว้ว่า

กระบวนการบริหารผลงาน ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนคือ 

1. การวางแผนผลงาน (Performance Planning) เป็นขั้นตอนที่ “หัวหน้า” และ

“ลูกน้อง” ตกลงร่วมกันว่า อะไรคือผลงานที่องค์กรคาดหวังว่า พนักงานจะสร้างขึ้ นในช่วง

ระยะเวลาของรอบการประเมินผล  

2. การจัดการ (Organizing) เป็นขั้นตอนในการกาํหนดมาตรฐาน (Standard) 

และเป้าหมาย (Goal) ในการทาํงาน เพ่ือให้สามารถวัดได้ว่าการทาํงานน้ันๆบรรลุมาตรฐานและ

เป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่  
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3. การนาํ (Leading) เป็นขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเร่ืองผลงานแก่พนักงาน

เป็นระยะๆ รวมทั้งการเสนอแนวทางปรับปรุงผลงานที่พนักงานยังทาํได้ไม่ดีเพ่ือให้พนักงาน

สามารถแก้ไขผลงานที่บกพร่องได้ทนัเวลา 

4. การควบคุม (Controlling) เป็นการประเมินผลการทาํงานทั้งหมดของ

พนักงาน โดยการใช้แบบประเมินผลการปฏบิัติงาน การให้รางวัลแก่ผลการปฏบิัติงานที่ดีรวมไป

ถงึการวางแผนการพัฒนาพนักงานในทกัษะที่พนักงานยังอ่อนแอ 

อาภรณ์ ภู่ วิจิตร (2553) กล่าวไว้ว่าระบบการบริหารผลงาน (Performance 

Management System) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน มีดังน้ีคือ  

ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนงาน (Performance Planning) การวางแผนจึงเป็น

เสมือนกรอบแนวคิด ทิศทางหรือเข็มทิศที่จําเป็นซ่ึงผู้บังคับบัญชาจะต้องกําหนดข้ึน โดย

กาํหนดให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย นโยบายกลยุทธท์ี่องค์กรกาํหนดขึ้น ทั้งน้ีเป้าหมายที่ชัดเจนของ

องค์กรต้องมีการสื่อสาร ถ่ายทอดต่อไปยังผู้บริหารในระดับรองเพ่ือนําไปใช้เป็นข้อมูล

ประกอบการวางแผนผลงานให้กบัพนักงานต่อไป ซ่ึงแผนงานที่ชัดเจนจะสามารถตอบโจทย์ที่ท้า

ทายขององค์กรได้น่ันคือ จะทาํอย่างไรให้เป้าหมายทั้งระดับองค์การ หน่วย งานและบุคคลมีการ

สอดรับกันและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การกําหนดปัจจัยช้ีวัดผลการดําเนินงาน ถือเป็น

กระบวนการสาํคัญเพราะปัจจัยช้ีวัดผลการดาํเนินงานที่ถูกกาํหนดขึ้นตั้งแต่ต้นปี จะเป็นเสมือน

กรอบแนวทางในการติดตาม ตรวจสอบ ทบทวนและประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตาม

เป้าหมายที่กาํหนดร่วมกนัในช่วงต้นปีหรือไม่  

ขั้นตอนที่ 2 การให้ข้อมูลย้อนกลับและการพัฒนา (Performance Feedback and 

Development) ที่เรียกว่า do หมายถึง การพัฒนาผู้ปฏบิัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาจะพิจารณา

ข้อมูลผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการปฏิบัติงานและกาํหนดแนวทางที่จะดําเนินการพัฒนาให้

เหมาะสมกบัสภาพงานและบุคคล  

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal) ที่เรียกว่า 

check หมายถึงการตรวจสอบและประเมินผลงานอย่างเป็นทางการ โดยใช้แบบประเมินผลการ

ปฏบิัติงานเป็นเคร่ืองมือในการบันทกึผลประเมินที่เป็นรูปธรรม ซ่ึงผลประเมินที่ปรากฏออกมาจะ

เป็นตัวเลขที่บ่งช้ีความสามารถ (Competency) และผลงาน (KPIs) ของพนักงานว่าเป็นไปตามที่

กาํหนดไว้หรือผลการประเมิน  

ขั้นตอนที่ 4 การให้รางวัล (Reward) เป็นการตอบแทนบุคคลที่ปฏบิัติงานสาํเรจ็

ตามเป้าหมายที่กาํหนดตามข้อตกลงที่วางไว้ 

สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2551) ได้นาํระบบการ

บริหารผลการปฏบิัติราชการ มาใช้ โดยประกอบด้วย 5 ขั้นตอน มีดังน้ีคือ  

ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและกาํหนดเป้าหมายผลการปฏบิัติราชการ (Plan) เป็น

กาํหนดผลสาํเรจ็ของงานและเป้าหมาย ที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏบิัติและหน่วยงานระดับต่างๆ 
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ซ่ึงผลสาํเรจ็ของงานโดยรวมของผู้ปฏบิัติงานทุกระดับ จะส่งผลต่อความสาํเรจ็ของเป้าหมายของ

องค์กร  

ขั้นตอนที่ 2 การติดตาม (Monitor) เป็นการติดตามความก้าวหน้าหรือติดตาม

ผลการปฏิบัติราชการอย่างไม่เป็นทางการ และถ้าพบว่าตํ่ากว่าเป้าหมายผู้บังคับบัญชาจะได้

ช่วยเหลือแก้ไขเพ่ือให้ผลสมัฤทธิ์ของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรต้องการ 

ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนา (Develop) เป็นการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานโดย

ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณา ข้อมูลผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นหลัก และ

กาํหนดแนวทางที่จะดาํเนินการพัฒนาให้เหมาะสมกบัสภาพงานและบุคคล เพ่ือให้ผลสมัฤทธิ์ของ

งานตามเป้าหมายขององค์กรบรรลุตามที่กาํหนดไว้  

ขั้นตอนที่ 4 การประเมิน (Appraisal) เป็นการประเมินความสาํเรจ็ของงานที่

ปฏิบัติรายบุคคลหรือผลงานรายกลุ่มที่ปฏิบัติได้จริง ตลอดรอบการประเมิน เปรียบเทียบกับ

เป้าหมายผลการปฏบิัติราชการและมาตรฐานผลงานที่วางไว้ 

 ขั้นตอนที่ 5 การให้รางวัล (Reward) เป็นการตอบแทนบุคคลที่ปฏบิัติราชการ

สาํเรจ็ตามเป้าหมายที่กาํหนดตามข้อตกลงที่วางไว้และเพ่ือให้ระบบการบริหารผลงานขององค์กร

เป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพ  

เกษมสันต์ วิลาวรรณ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์และคณะ (2551) กล่าวไว้ว่า

ผู้บริหารหรือหัวหน้างานทุกระดับในองค์กรควรเร่ิมต้นสร้างกระบวนการบริหารผลงานที่ดีตาม

แนวทางดังน้ี  

1. กาํหนดความคาดหวัง ไม่มีหัวหน้างานคนใดสามารถวัดผลการปฏบิัติงานของ

ลูกน้องตนเองได้ หากหัวหน้างานท่านน้ันไม่ทราบว่าอะไรคือความคาดหวัง ที่ท่านมีต่อตัวลูกน้อง

ของท่าน ความคาดหวัง หรือ เป้าหมาย ดังกล่าวต้องมีความชัดเจน (Clear) และสามารถวัดได้ 

(Measurable)  

2. สื่อสารอย่างชัดเจนให้เกิดความเข้าใจตรงกันทั้งสองฝ่ายการบริหารผลงาน

เป็นเร่ืองของการสื่อสาร 2 ทางที่เกี่ยวข้องกบัความคาดหวังและการปฏบิัติงานของแต่ละบุคคลให้

เป็นไปตามความคาดหวังน้ันๆ ผลงานที่ดีจะเกดิขึ้นได้ เม่ือมีการสื่อสารอย่างชัดเจนจากหัวหน้า

งานไปยังลูกน้องของตน กล่าวคือหัวหน้างานที่ดีจะต้องแจ้งถึงความคาดหวังของตนในงานแต่ละ

งาน ที่มอบหมายให้ลูกน้องทาํอย่างชัดเจน อกีทั้งยังเปิดโอกาสให้ลูกน้องซักถามเมื่อเกดิข้อสงสยั 

เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุความคาดหวังน้ันๆได้ นอกจากน้ี หัวหน้างานที่ดี จะหมั่นให้ 

Feedback หรือข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏบิัติงานของพนักงาน รวมทั้งให้คาํแนะนาํที่เป็น

ประโยชน์แก่พนักงานอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือให้พนักงานแต่ละคนมีโอกาสปรับปรุงผลงานที่

ผิดพลาดได้ทนัเวลา การสื่อสารแบบ 2 ทางน้ียังช่วยให้หัวหน้างาน ได้มีโอกาสรับฟังปัญหาต่างๆ

ในการทาํงานของลูกน้องเพ่ือนาํมาสู่การหาแนวทางแก้ไขร่วมกนัต่อไปด้วย  
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3. สวมบทบาทเป็นครูฝึกหรือ Coach ที่ดีให้แก่ลูกน้อง บทบาทสาํคัญประการ

หน่ึงของการเป็นหัวหน้าที่ดี คือ การเป็นผู้ฝึกสอนที่ดีของลูกน้องเพราะหัวหน้าเป็นผู้ที่มีความรู้

และเช่ียวชาญในงานมากกว่าลูกน้อง การเป็นครูฝึกหรือผู้ฝึกสอนให้แก่ลูกน้องจึงเป็นวิธีการช่วย

พัฒนาผลการปฏบิัติงานของลูกน้องเป็นรายบุคคลที่ดีมากอกีวิธหีน่ึง 

จากแนวคิดนักวิชาการข้างต้น สรปุได้ว่า ระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน จะมี

ขั้นตอนเร่ิมจาก ขั้นตอนของการวางแผนและกาํหนดเป้าหมายและทศิทางของผลการปฏบิัติงาน 

(Plan) จากน้ันจะมีการติดตาม (Monitor) และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือนาํไปสู่การการพัฒนา 

(Develop) และนาํมาประเมินผล (Appraisal) เพ่ือพิจารณาการให้รางวัล (Reward) ตาม

เป้าหมายที่ได้วางไว้ 

  ดัง น้ัน  จะเห็นได้ ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งาน  (Performance 

Appraisal) น้ันถือเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management System) ที่จะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายการดาํเนินงาน

ได้ 

 

 

2.2 แนวคิดเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  2.2.1 ความหมายการการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  ได้มีผู้ให้ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏบิัติงานไว้หลาย

ท่าน ดังน้ี 

  ผุสดี รมุาคม (2551) ได้ให้ความหมายอย่างสั้นๆไว้ว่าเป็นกระบวนการที่ดาํเนิน

ไปอย่างต่อเน่ืองในการประเมินและการบริหารพฤติกรรม (Behavior) และผลที่ได้ (Outcomes) 

จากการปฏบิัติงานของพนักงาน 

  ณฎัฐพันธ ์เขจรนันทน์ (2549) ได้กล่าวถงึการประเมินผลการปฏบิัติงานว่า เป็น

กระบวนการที่เป็นระบบ (Systematic process) ซ่ึงถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือทาํการวัดคุณค่าของบุคลากร

ในการปฏิบัติงานภายในช่วงเวลาที่กาํหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่กาํหนดและเหมาะสมกับ

รายได้ที่บุคลากรได้รับจากองค์กรหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากร

ในการปฏบิัติงานในตาํแหน่งสงูขึ้นไป โดยมีความคล้ายคลึงกนักบัแนวคิดของ อลงกรณ์ มีสทุธา 

และสมิต สชัฌุกร (2545) และสมพงษ์ เกษมสนิ (2526) ที่กล่าวไว้ว่า เป็นกระบวนการประเมิน

ค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการ

ปฏบิัติงานภายในระยะเวลาที่กาํหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสงัเกต จดบันทกึและประเมินโดย

หัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การ
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ประเมินที่มีประสทิธิภาพในทางปฏบิัติและให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกนั  รวมทั้งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ สุวิทย์ จันทร์เพ็ชร (2544) ที่มองว่าเป็นกิจกรรมที่จัดทาํขึ้ นเพ่ือวัดหาค่าของ

ผู้ปฏบิัติงานในแง่ของผลการปฏบิัติงาน ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพและในแง่ของคุณลักษณะ

อื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏบิัติงานภายในระยะเวลาที่กาํหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสงัเกต จด

บันทกึอย่างเป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกนั เป็นไปได้ในทางปฏบิัติและเป็นธรรมโดยทั่ว

กัน และตีค่าความหมายของผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะต่างๆ ของผู้ปฏิบัติงานน้ันว่าดี

หรือไม่ดีเพียงใดเพ่ือประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานทั้งในปัจจุบันและใน

อนาคต อกีทั้งยังมีแนวคิดของเสนาะ ติเยาว์ (2539) ที่ได้กล่าวไว้ใกล้เคียงกนั โดยมองว่าเป็น

การหาคุณค่าของบุคคลในการปฏบิัติงาน 

  ธงชัย สมบูรณ์ (2549) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า 

การประเมินผลเป็นการทดลองการบริหารที่ดี โดยดูความสามารถในการจัดองค์การและการใช้

ทรัพยากรที่หาได้ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และรักษาระดับการปฏบิัติงาน 

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน หมายถงึ การตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรที่มีต่อการปฏบิัติงาน

ในความรับผิดชอบให้สาํเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรกาํหนดไว้ในเชิงปริมาณ และหรือ

คุณภาพเพ่ือที่จะตัดสินใจดําเนินการตามกระบวนการบริหารในขั้นตอนต่อไปอย่างถูกต้อง

เหมาะสม 

  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2544) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ประเมินความรู้ความสามารถในการทาํงานของพนักงานในหน่วยงาน

ทุกประเภทและเป็นเคร่ืองช้ีวัดความสมัพันธ์ระหว่างความรู้ความสามารถของพนักงานและความ

คาดหวังของหน่วยงาน 

  สมชาย หิรัญกิตติ (2543) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏบิัติงาน 

หมายถงึ การประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หรือ

เป็นกระบวนการที่ 

  1. วางมาตรฐานการทาํงาน 

  2. ทาํการประเมินผลการปฏบิัติงานที่แท้จริงของพนักงานที่สมัพันธก์บัมาตรฐาน 

เหล่าน้ัน 

  3. จัดให้มีการป้อนกลับของข้อมูลสู่พนักงาน โดยมีเป้าหมายที่จะกระตุ้ น

พนักงานให้ตัดการปฏบิัติงานที่บกพร่องออกไป หรือรักษาการปฏบิัติงานที่ดีเหนือค่าเฉล่ียต่อไป 

  ปุระชัย เป่ียมสมบูรณ์ (2532) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏบิัติงาน คือ การ

เทยีบระหว่างผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐานที่วางไว้สาํหรับตาํแหน่งหน้าที่น้ันๆ โดย

อาศัยการยอมรับร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้วางมาตรฐานกับผู้ใต้บังคับบัญชาใน
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ฐานะผู้ปฏิบัติตามมาตรฐาน ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและ

คุณภาพงานของบุคคลให้สอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  บุญเลิศ ไพรินทร์ (2530) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน

เป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการอย่างหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพ่ือกระตุ้นหรือก่อให้เกิด

ความจาํเป็นในการจดบันทกึ จดจาํ การรายงานสิ่งที่ได้ปฏบิัติจัดทาํไปแล้ว เพ่ือเป็นหลักฐานใน

การประเมินผล และหมายรวมถึง การวัดค่าตีความหมายผลงานที่ได้ปฏบิัติจัดทาํไปแล้ว ว่าได้ผล

เพียงใด รวมถึง การวัดบุคลิกภาพและคุณลักษณะของบุคคลที่จําเป็นบางประการในการ

ปฏบิัติงานน้ันๆ ในระยะเวลาหน่ึงที่กาํหนดไว้ 

  จากความหมายการประเมินผลการปฏบิัติงานที่นักวิชาการกล่าวมาข้างต้น สรุป

ได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่ใช้วัดผลงานของบุคคลที่ทาํได้ในระยะที่

กําหนดไว้ แล้วนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่กําหนด ซ่ึงการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นมาตรการหน่ึงที่ทาํให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับผลงานของ

บุคลากรแต่ละคน เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้ งไว้และใช้เป็นข้อมูลป้อนกลับสําหรับการ

ปรับปรุงสทิธภิาพการทาํงานของคนงาน การบริหารค่าตอบแทน การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหรือ

การโอนย้ายหน้าที่ การฝึกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หรือกจิกรรมของ

การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวม 

 

  2.2.2 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 

  จาํเนียร จวงตระกูล (2531) ได้กล่าวถึงความสาํคัญของการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานไว้ ดังน้ี  

  1. ความสาํคัญต่อพนักงาน ตามปกติแล้วพนักงานผู้ปฏบิัติงานในองค์การ ย่อม

ต้องการทราบผลการปฏบิัติงานของตนว่ามีคุณภาพอย่างไร เป็นที่พอใจของผู้บังคับบัญชาหรือไม่ 

เพ่ือที่จะได้ปรับปรงุและพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น ในทาํนองเดียวกนัการพิจารณาให้ความดีความชอบ

แก่พนักงานย่อมต้องอาศัยการประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาปรับเงินเดือน 

การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งจะเหน็ได้ว่าชีวิตการทาํงานและอนาคตของพนักงานน้ันขึ้นอยู่กบัการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  2. ความสาํคัญต่อผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาองค์การใดๆ ย่อมมีหน้าที่และ

รับผิดชอบต่อความสาํเรจ็ขององค์การ ดังน้ันผู้บังคับบัญชาจึงจาํเป็นต้องพิจารณาใช้มาตรการทุก

วิถีทาง ที่จะส่งเสริมและรักษาไว้ซ่ึงผลการปฏบิัติงานของผู้บังคับบัญชาของตนให้ได้มาตรฐานอยู่

เสมอ ซ่ึงต้องอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และนาํผลที่ได้จากการประเมิน

นาํมาใช้ในการบริหารงานต่อไป 
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  3. ความสาํคัญต่อองค์การ อาจกล่าวได้ว่าความสาํเรจ็ขององค์การ มาจากผลการ

ปฏบิัติงานของพนักงานในองค์การ ซ่ึงการประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานเป็นเคร่ืองมือ

สาํคัญสิ่งหน่ึงของผู้บริหารงานองค์การในอนัที่จะนาํผลการประเมินไปเป็นข้อมูลในการตัดสนิใจ

บริหารขององค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 

  อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539) ได้กล่าวว่าการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานมีความสาํคัญทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การดังน้ีคือ 

  1. ความสาํคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏบิัติงานของ

ตนเป็นอย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้อง

ปรับปรุงหรือไม่เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบกจ็ะได้รับรู้ ว่า

การปฏบิัติงานเป็นอย่างไรหากไม่มีการประเมินผล พนักงานกไ็ม่มีทางรู้ถึงผลการปฏบิัติงานของ

ตนว่ามีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และส่วนใดควรจะปรับปรงุ พนักงานที่ผลการปฏบิัติงานอยู่ในระดับดี

อยู่แล้ว กจ็ะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏบิัติงานดีย่ิงขึ้น 

  2. ความสาํคัญต่อผู้บังคับบัญชา ผลการปฏบิัติงานของพนักงานแต่ละคน ย่อม

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานของพนักงานจึงมีความสาํคัญต่อผู้บังคับบัญชา เพราะจะทาํให้รู้ ว่าพนักงานมีคุณค่าต่อ

งานหรือต่อองค์การมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ทาํหน้าที่เดิมหรือสบัเปล่ียนโอนย้ายหน้าที่ไปทาํงานใด จึงจะได้

ประโยชน์ต่อองค์การยิ่งขึ้น หากไม่มีการประเมินผลการปฏบิัติงานกไ็ม่สามารถจะพิจารณาในเร่ือง

เหล่าน้ีได้ 

  3. ความสําคัญต่อองค์การ เน่ืองจากผลสําเร็จขององค์การมาจากผลการ

ปฏบิัติงานของพนักงานแต่ละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานจะทาํให้รู้ ว่า 

พนักงานแต่ละคนปฏบิัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อย

อะไรบ้าง เพ่ือองค์การจะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกบัความสามารถซ่ึง

จะทาํให้การดาํเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพ 

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้กล่าวถึงความสาํคัญของการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานไว้ดังน้ี 

  1. ความสาํคัญต่อบุคลากร บุคลากรสามารถนาํผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผล

การปฏบิัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการดาํเนินงานของตนให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การ

กาํหนดไว้ได้โดยบุคลากรอาจจะเพ่ิมความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้ น หรือเข้ารับการ

ฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องและเพ่ิมขีดความสามารถของตน ในทางตรงข้าม ถ้า

บุคลากรมีความรู้ สึกว่าเขาไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานขององค์การ เขาอาจจะ

ตัดสนิใจเปล่ียนงานได้ 
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  2. ความสาํคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถนาํผลลัพธ์

ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได้ 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงการบริหารค่าตอบแทน การตัดสนิใจในการให้ผลตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งของพนักงานเป็นต้นผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงให้หัวหน้า

งานเห็นถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ว่ามีความถนัดและ

เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานน้ันๆ เพียงใด สมควรที่จะได้รับการปรับปรุงอย่างไร เพ่ือให้หน่วยงาน

สามารถดาํเนินงานได้อย่างมีประสทิธภิาพและมีประสทิธผิล 

  3. ความสาํคัญต่อองค์การ การประเมินผลการปฏบิัติงานที่มีความเป็นกลางและ

การนาํผลลัพธ์ที่ได้ไปใช้อย่างยุติธรรม จะมีส่วนในการสร้างขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน

ให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลต่อการปฏบิัติงานให้เป็นไปอย่างเตม็ความสามารถ ซ่ึงจะมีผลต่อการ

เพ่ิมประสทิธภิาพในการดาํเนินงานขององค์การ 

  จากแนวคิดนักวิชาการข้างต้นมีแนวคิดคล้ายคลึงกนัมาก สรุปได้ว่า ความสาํคัญ

ของการประเมินผลการปฏบิัติงาน แบ่งเป็น 3 ด้านคือ 1. ความสาํคัญต่อบุคลากร เพ่ือใช้ในการ

พัฒนาและปรับปรุงตนเองด้วยการเสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้ น รวมทั้งใช้เป็นแนว

ทางการตัดสินใจในการปรับเปล่ียนงานได้ 2. ความสาํคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 

สามารถนาํผลลัพธท์ี่ได้มาประกอบการบริหารงานด้าน การบริหารค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งของพนักงาน  หรือควรมีการส่งเสริม รักษา และมีแนวทางการปรับปรงุผลการปฏบิัติงาน

ด้านใด ตลอดจนพิจารณาได้ว่ามีความถนัดและเหมาะสมกับตาํแหน่งงานใดที่มีประโยชน์ต่อ

องค์กรมากกว่า 3. ความสาํคัญต่อองค์การ เป็นเคร่ืองมือสาํคัญของผู้บริหารที่จะนําผลการ

ประเมินการปฏบิัติงานมาเป็นข้อมูลในการตัดสนิใจในการบริหารองค์กร รวมทั้งเพ่ือหาแนวทาง

ปรับปรงุแก้ไขหรือเพ่ิมขดีความสามารถ รวมทั้งการจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ

ด้วยความเป็นกลางและมีความยุติธรรม 

 

2.2.3 หลกัการในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเร่ืองเกี่ยวกับบุคลากรจึงอาจเกิดความ

ผิดพลาดในการประเมินได้ง่ายผู้ที่ทาํหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานจึงควรคาํนึงถึงหลักการ

ต่างๆ  โดยมีนักวิชาการได้เสนอหลักการในการประเมินผลการปฏบิัติงาน ไว้หลายท่านดังน้ี 

  ศรีอรณุ เรศานนท ์(2532) ได้ให้หลักการประเมินไว้ดังน้ี 

  1. การแต่งตั้งผู้ทาํหน้าที่ประเมินการปฏบิัติงาน จะต้องคัดเลือกให้เหมาะสมใน

บางองค์การให้มีผู้พิจารณา 2 คน คนแรกเป็นหัวหน้าผู้ควบคุมโดยตรง และคนที่สองเป็น

ผู้บังคับบัญชาของฝ่ายน้ันๆ การพิจารณาสองคนกเ็พ่ือความรอบคอบ 



18 

 

  2. ผู้ทาํหน้าที่พิจารณาการปฏบิัติงาน ควรมีความเข้าใจในหลักการ วัตถุประสงค์

และวิธีการทั้งหมดควรมีการพิจารณาหารือร่วมกันก่อนว่าจะดาํเนินการอย่างไร เพ่ือให้วิธีการ

เป็นไปในแนวเดียวกนั 

  3. ความยุติธรรมของผู้พิจารณาจะเป็นปัจจัยที่สาํคัญที่สดุ 

  4. วิธกีารหรือข้อแนะนาํใดๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพิจารณาควรจะนาํมาใช้ 

เพ่ือให้การประเมินผลการปฏบิัติงานน้ันถูกต้องเหมาะสม 

  5. ขจัดความรู้ สึกด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือการปฏิบัติงานของตน

ออกไปเพราะถ้าผู้พิจารณาไม่สามารถแยกเร่ืองส่วนตัวกบัเร่ืองงานออกจากกนัแล้ว กย็ากที่จะให้

การประเมินเป็นไปอย่างถูกตามหลักเกณฑไ์ด้ 

  เสนาะ ติเยาว์ (2543) ได้เสนอหลักการที่สอดคล้องที่จะช่วยลดข้อผดิพลาด 

ในการประเมินผลการปฏบิัติงานไว้ 5 ประการ ได้แก่ 

  1. การแต่งตั้งผู้ทาํหน้าที่ประเมินการปฏิบัติงานจะต้องคัดเลือกให้เหมาะสม 

เพราะโดยทั่วไปผู้ที่พิจารณามีลักษณะอย่างไร ผลการพิจารณามักจะแสดงลักษณะของผู้น้ัน

ออกมา ถ้าผู้พิจารณาชอบสิ่งใดกมั็กจะถือว่าสิ่งน้ันดีและถือว่าสิ่งที่เขาไม่ชอบเป็นของไม่ดี จึงเป็น

การพิจารณาในทัศนะแคบ ในบางบริษัทมักใช้ผู้พิจารณา 2 คน คือ คนแรก หัวหน้าควบคุม

โดยตรงและคนที่สอง ผู้บังคับบัญชาของฝ่ายน้ัน การพิจารณาสองหนน้ีเพ่ือให้การพิจารณาดาํเนิน

ไปอย่างรอบคอบและเพ่ือให้ผู้บริหารช้ันสูงให้ความสนใจต่อผู้น้อย เช่น เม่ือหัวหน้าแผนก

พิจารณาแล้วกจ็ะต้องให้หัวหน้าฝ่ายหรือผู้จัดการดูอกีคร้ังหน่ึงหรืออาจปรึกษาร่วมกนั การกระทาํ

ดังกล่าวอาจก่อให้เกดิปัญหาได้ แต่กยั็งดีกว่าจะให้คนๆ เดียวพิจารณาทั้งหมด 

  2. ผู้ทําหน้าที่ พิจารณาการปฏิบัติ งานควรจะมีความเข้าใจในหลักการ 

วัตถุประสงค์ และวิธกีารโดยตลอด หากมีการร่วมกนัพิจารณาควรร่วมปรึกษาหารือกนัเสยีก่อนว่า

จะดําเนินการกันอย่างไร เพ่ือให้วิธีการเป็นไปในแนวเดียวกัน การเรียนรู้ หลักการก่อนที่จะ

พิจารณาน้ันถึงแม้จะมีข้อผิดพลาดในเวลาต่อมา แต่กแ็สดงให้เหน็ว่าผู้น้ันเป็นผู้มีความสนใจและ

เอาใจใส่ดีและกไ็ม่ใช่เป็นข้อน่าตาํหนิแต่อย่างใด 

  3. ต้องระลึกอยู่เสมอว่าการพิจารณาจะมีผลโดยตรงต่อความรู้สกึของคนทาํงาน

การพิจารณาจะกระทาํในรูปใดไม่สาํคัญเท่ากับว่าวิธีการน้ันให้ความยุติธรรมแก่พนักงานหรือ

ผู้ปฏบิัติงานในระดับต่างๆ หรือไม่เพราะความยุติธรรมของผู้พิจารณาจะเป็นปัจจัยที่สาํคัญที่สดุที่

สร้างความรู้สึกในทางดีหรือไม่ดีให้แก่พนักงานขององค์การปัญหาต่างๆ จะได้ไม่เกดิขึ้นในตอน

หลัง 

  4. วิธกีารหรือข้อเสนอแนะใด ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพิจารณาควรจะนาํมาใช้

เพ่ือทาํให้การพิจารณาน้ันถูกต้องมากขึ้น อย่างน้อยผู้ทาํหน้าที่ในการประเมินจะต้องมีความสงัเกต

ในตัวพนักงานอย่างเพียงพอเพ่ือจะได้เรียนรู้ถึงพฤติกรรมของพนักงานน้ันโดยตลอด กล่าวอย่าง

ง่าย ๆจะต้องรวบรวมหลักฐานและปัจจัยต่าง ๆ มาประกอบการพิจารณาให้มากที่สดุ 
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  5. ผู้พิจารณาจะต้องขจัดความรู้สกึที่เป็นความสมัพันธร์ะหว่างตัวเองกบัพนักงาน 

เช่นความสัมพันธ์ที่ ว่าพนักงานคนน้ันเอาใจใส่ต่องานของผู้พิจารณามากกว่าคนอื่น หรือมี

ความชอบหรือไม่ชอบกนัเป็นการส่วนตัว หรือพนักงานผู้น้ันกระทาํตนเป็นผู้ใกล้ชิดคอยรับใช้อยู่

ตลอดเวลาความสมัพันธ์ต่าง ๆ เหล่าน้ีมีผลต่อการพิจารณาอย่างมาก หากผู้พิจารณาไม่สามารถ

แยกเร่ืองส่วนตัวกับงานออกจากกันแล้วกเ็ป็นเร่ืองยากที่จะให้การประเมินน้ันเป็นไปอย่างถูก

หลักเกณฑไ์ด้ 

  อลงกรณ์ มีสทุธา และสมิต สชัฌุกร (2539) ได้กล่าวว่า หลักการสาํคัญๆที่ใช้

เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏบิัติงาน เพ่ือให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องและบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์มีดังน้ี 

  1. การประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏบิัติงาน 

มิใช่ประเมินค่าบุคคล (Weigh the Work – Not the Worker) กล่าวคือ ผู้ประเมินจะคาํนึงถึงการ

ประเมินค่าของผลการปฏิบัติงานเท่าน้ัน มิได้มุ่งประเมินค่าของตัวบุคคลหรือของพนักงาน 

อย่างไรกต็ามในทางปฏบิัติ หลักการน้ีมักจะทาํให้เกิดความสับสนอยู่เสมอ เพราะวิธีการวัดเพ่ือ

การประเมินมีหลายวิธีซ่ึงบางคร้ังเราจาํเป็นต้องใช้วิธีวัดโดยอ้อม กล่าวคือ วัดพฤติกรรมของ

พนักงานผู้ปฏบิัติงานแล้วประเมินค่าออกมา จึงทาํให้เกิดการสบัสนขึ้นในบางคร้ัง เช่น วัดความ

ร่วมมือ ความคิดริเร่ิมเป็นต้น ซ่ึงความจริงแล้วเราวัดพฤติกรรมของพนักงานมิใช่ตัวของพนักงาน 

  2. การประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นส่วนหน่ึงของหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของผู้บังคับบัญชาทุกคน ทั้งน้ีเน่ืองจากในกระบวนการจัดการ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามิได้มี

หน้าที่เพียงแต่การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าทาํงาน การสั่งงาน และการประสานงาน

เท่าน้ันแต่ยังมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหน่วยงานของตนให้

สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย ผู้บังคับบัญชาจึงต้องคอยติดตาม

ความก้าวหน้าของงานอยู่ตลอดเวลา  รวมทั้ งควบคุมดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่ งการ

ผู้ใต้บังคับบัญชาไปน้ัน ให้ดาํเนินไปจนบรรลุผลสาํเรจ็การจะควบคุมและติดตามงานได้อย่างมี

ประสทิธิผลน้ี ผู้บังคับบัญชาจะต้องจัดหามาตรการในการควบคุมและติดตามงาน ซ่ึงมาตรการที่

สาํคัญอนัหน่ึง คือ การประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานน่ันเอง จึงนับได้ว่า การประเมินผล

การปฏบิัติงานน้ันเป็นส่วนหน่ึงของหน้าที่และความรับผดิชอบของผู้บังคับบัญชาทุกคน 

  3. การประเมินผลการปฏบิัติงานจะต้องมีความแม่นยาํในการประเมิน หมายถึง 

ความเช่ือม่ันได้ (Reliability) ในผลการประเมิน และความเที่ยง (Validity) ของผลการประเมิน 

ความเช่ือมั่นได้ หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการประเมินหลายๆ คร้ัง 

ความคงเส้นคงวาน้ีช้ีให้เหน็ได้จาก 

   1. เม่ือผู้ประเมินประเมินบุคคลหลายๆ คร้ัง และผลที่ออกมาเหมือนกนั

เช่นน้ีมีความคงเส้นคงวา (Consistency) และผู้ประเมินอาจจะกลับมาประเมินอกีหลังจากน้ัน 2 
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– 4 สปัดาห์ โดยประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยู่เดิม คือ งานไม่เปล่ียนไปและนาํไป

เปรียบเทยีบกบัผลการประเมินเดิม ถ้าผลเหมือนกนัอกีแสดงว่ามีความคงเส้นคงวา 

   2. เม่ือใช้ผู้ประเมินหลายๆ คนคอยสงัเกตผู้ปฏบิัติงานคนเดียวกนัใน

การทาํงานและนาํผลมาเปรียบเทียบกัน ถ้าสอดคล้องกันกแ็สดงว่ามีความคงเส้นคงวา ทาํนอง

เดียวกนักบัการใช้เคร่ืองมือวัดอนัหน่ึง เช่น ไม้บรรทดัใช้วัดความยาวของสิ่งของอย่างหน่ึง ควรจะ

ได้ผลเช่นเดิมไม่ว่าใครจะเป็นผู้วัดหรือวัดเม่ือใดกต็าม 

ความเที่ยงตรง หมายถงึ ความตรงต่อวัตถุประสงค์ของการประเมินกล่าวคือใน 

การประเมินต้องการให้ผลประเมินเป็นเคร่ืองแสดงคุณค่าของคนทาํงานที่มีต่อหน่วยงานได้จริงผล

การประเมินที่ปรากฏอยู่ในเกณฑด์ี หมายความว่า บุคคลน้ันทาํงานดีจริงๆ เม่ือมีความเที่ยงตรง

ในเบื้ องต้นน้ีแล้ว การนําผลการประเมินไปใช้ในเร่ืองต่างๆ เช่น ในการเล่ือนตําแหน่ง เพ่ิม

เงินเดือนฝึกอบรมเหล่าน้ัน กจ็ะได้ผลตรงตามที่ต้องการ ไม่ผิดพลาดคลาดเคล่ือนไปจากความ

เป็นจริง 

  4. การประเมินผลการปฏบิัติงานจะต้องมีเคร่ืองมือหลักช่วยในการประเมินที่

สาํคัญได้แก่ใบกาํหนดหน้าที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏบิัติงาน (Performance 

Standard) แบบประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบ

ปฏบิัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผลการปฏบิัติงาน (Personnel Procedure on Performance 

Appraisal) 

  5. การประเมินผลการปฏบิัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารือผล

การปฏบิัติงาน ภายหลังจากเสรจ็สิ้นการประเมินแล้ว เพ่ือให้พนักงานผู้รับการประเมินทราบถึง

ข้อดีข้อบกพร่องในการปฏบิัติงานของตนในสายตาของผู้บังคับบัญชา จะได้ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

และเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความรู้สกึ ซักถามข้อข้องใจ ขอคาํแนะนาํ หรือแลกเปล่ียน 

ความคิดเหน็กบัผู้บังคับบัญชาของตน การแจ้งและหารือผลการปฏบิัติงานจะประสบความสาํเรจ็

ได้ขึ้นอยู่กบัเง่ือนไขที่สาํคัญคือ ผู้ประเมินจะต้องเป็นผู้แจ้งผลและสามารถทาํให้พนักงานผู้รับการ

ประเมินรับรู้และยอมรับผลการประเมินซ่ึงนับเป็นภารกิจที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือขั้นตอน

การประเมินผลการปฏบิัติงาน ดังน้ัน ผู้แจ้งจึงต้องมีเทคนิค หรือวิธกีารที่เหมาะสม คือ จะต้องมี

ความรู้  ความเข้าใจ และมีทักษะในการปฏิบัติ การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบ

ความสาํเรจ็นอกจากจะช่วยส่งเสริมขวัญกาํลังใจในการทาํงานของพนักงานแล้ว ยังช่วยเสริมสร้าง

ความสมัพันธอ์นัดีระหว่างผู้บังคับบัญชากบัพนักงานอกีด้วย 

  6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการดาํเนินการเป็นกระบวนการอย่าง

ต่อเน่ืองซ่ึงประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ดังน้ี 

   1. กาํหนดความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ในการประเมินว่าจะให้มีการ

ประเมินเพ่ือนาํผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ด้านใด 
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   2. เลือกวิธกีารประเมินให้เหมาะสมสอดคล้องกบัลักษณะงาน และความ

มุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

   3. กาํหนดมาตรฐานในการปฏบิัติงาน ซ่ึงเป็นการกาํหนดว่างานที่ผู้ดาํรง

ตาํแหน่งหน่ึงๆ จะต้องปฏบิัติในช่วงเวลาหน่ึงน้ัน ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอย่างไร 

   4. ทาํความเข้าใจกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการประเมินให้รู้ทั่วกัน เพ่ือ

ความเข้าใจยอมรับและร่วมมือ 

   5. กาํหนดช่วงเวลาประเมินให้เหมาะสมกบัลักษณะงาน ซ่ึงตามปกติจะ

กาํหนดให้ปีละหน่ึงคร้ัง หรือหกเดือนต่อคร้ัง 

   6 .  กําหนดหน่วยงานและบุคคลที่ จะ รับผิดชอบดําเนินการและ

ประสานงาน โดยปกติองค์การจะมอบหมายให้หน่วยงานด้านบริหารบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบ

ดาํเนินการ 

   7. ดาํเนินการและควบคุมระบบการประเมินให้เป็นไปตามขั้นตอนต่างๆ 

ที่กาํหนดไว้ 

   8. วิเคราะห์และนาํผลการประเมินไปใช้ คือ หลังจากผู้ประเมินทาํการ

ประเมินแล้วหน่วยงานที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหน่วยงานต่างๆ มาวิเคราะห์

เพ่ือประมวลเสนอผู้บริหารระดับต่างๆ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงาน นอกจากน้ียัง

ต้องมีการแจ้งและหารือผลการปฏบิัติงาน เป็นการสื่อสารกลับ (Feedback) ให้ผู้รับการประเมิน

ทราบด้วย เพ่ือจะได้ปรับปรงุแก้ไขการปฏบิัติงานให้ดีย่ิงขึ้นต่อไป 

   9. การติดตามผล เป็นขั้นตอนที่พิจารณาว่า ผลการประเมินดังกล่าว

สามารถนําไปใช้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ งไว้หรือไม่เพียงใด รวมทั้งติดตามผลการ

ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ ว่า ได้ดําเนินไปอย่างถูกต้องและ

เหมาะสมเพียงใด ทั้งน้ีเพ่ือนาํข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับกลับไปเป็นข้อมูลย้อนกลับสาํหรับระบบการ

ประเมินผลต่อไป 

  บรรยงค์ โตจินดา (2543) ได้เสนอหลักการที่ดีในการประเมินผลการปฏบิัติงาน

ไว้ดังน้ี 

  1. แต่งตั้งผู้เหมาะสมทาํหน้าที่ประเมินผลการปฏบิัติงาน ฝ่ายประเมินผลงานที่

ยุติธรรมเป็นกลางและเป็นระบบคณะกรรมการที่เช่ือถอืได้ 

  2. ผู้ทาํหน้าที่ต้องเข้าใจหลักการ วัตถุประสงค์ และนโยบายการประเมินผลเป็น

อย่างดีแล้วใช้ระบบปรึกษาหารือในการดาํเนินการหรือเม่ือมีปัญหา 

  3. ทุกกจิกรรมการประเมินจะส่งผลโดยตรงต่อความรู้สกึของผู้ปฏบิัติงานในแง่

ของความยุติธรรม 

  4. เรียนรู้พฤติกรรมและข้อมูลการปฏบิัติงานของผู้ถูกประเมินอย่างเพียงพอมา 

ประกอบการพิจารณา 
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  5. ผู้พิจารณาผลที่ได้จากการประเมินการปฏบิัติงาน จะต้องกาํจัดอคติและความ

พึงพอใจส่วนตัวในการสรปุเพ่ือการตัดสนิใจ 

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้เสนอหลักการประเมินผลการปฏบิัติงานไว้

ดังน้ี 

  1. ผู้ทาํการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความเข้าใจในการหลักการและ

เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผล ว่ามีข้อดี ข้อเสีย และขอบเขตอย่างไร เพ่ือให้สามารถนาํมาใช้

ประกอบการประเมินผลการปฏบิัติงานแต่ละชนิดได้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

  2. การประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นกระบวนการต่อเน่ืองที่ต้องการกระทาํอยู่

ตลอดเวลาตามความเหมาะสม เพ่ือให้เกดิความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ถูกประเมินทุกคน 

  3. การประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏบิัติงาน มิใช่

การประเมินค่าบุคคล ดังน้ันผู้ทาํการประเมินต้องให้ความสนใจกบัคุณลักษณะที่สาํคัญของแต่ละ

งานและผลลัพธท์ี่ได้เป็นสาํคัญ 

  4. การประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้างาน

ทุกคนตลอดจนบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ 

  5. การประเมินผลการปฏบิัติงานจะต้องมีทั้งความเที่ยงตรง (Validity) และมี

ความเช่ือม่ันได้ (Reliability) เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และมีความ

ยุติธรรมกบัทุกฝ่าย 

  6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน 

(Feedback) แก่บุคคลที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้บุคลากรที่ถูกประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงาน

ของตนในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาว่าเป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่ และสมควรต้อง

พัฒนาปรับปรงุอย่างไร 

  จากหลักการที่แต่ละนักวิชาการได้นาํเสนอ สรุปได้ว่า หลักการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานจะแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 1. ตัวระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ควรมีการวงแผนให้

เป็นระบบ มีความแม่นยํา เช่ือถือได้ และเที่ยงตรง เน้นการวัดผลงานที่เกิดขึ้ นตามจริงและ

พฤติกรรมของผู้ปฏบิัติงาน มีเคร่ืองมือในการทาํให้การประเมินเหน็เป็นรูปธรรม 2. ผู้ประเมินผล

การปฏิบัติงาน ควรให้ความสาํคัญกับการประเมินผล มีความรู้ เข้าใจหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมิน มีความยุติธรรม ปราศจากคติ และรู้จักเทคนิควิธีการสงัเกตพฤติกรรม จดบันทกึ และ

แจ้งผล หรือหารือผลการประเมินเพ่ือให้เกิดหลักการที่ดี จะได้เกิดความผิดพลาดน้อยลง และ

สามารถใช้การประเมินผลการปฏบิัติงานบรรลุเป้าหมายแท้จริง 
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  2.2.4 วตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

  นักวิชาการต่างๆ ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ 

ดังน้ี 

  จาํเนียร จวงตระกูล (2531) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ที่สาํคัญในการประเมินผล

การปฏบิัติงานไว้ดังต่อไปน้ี 

  1. เพ่ือทราบค่าผลการปฏบิัติงานโดยทั่วไปของผู้ปฏบิัติงาน 

  2. เพ่ือทราบจุดเด่นของผู้ปฏบิัติงาน ทั้งน้ีเพ่ือนาํจุดเด่นน้ันมาใช้ประโยชน์อย่าง

เตม็ที่ 

  3. เพ่ือทราบจุดด้อยของผู้ปฏบิัติงาน ทั้งน้ีเพ่ือจะได้หามาตรการแก้ไขปรับปรงุ

จุดด้อยน้ันๆ 

  4. เพ่ือทราบคุณสมบัติที่จาํเป็นแก่การเล่ือนขั้นที่มีความเจริญก้าวหน้า 

  5. เพ่ือทราบระดับศักยภาพของผู้ปฏบิัติงาน ทั้งน้ีเพ่ือจะได้นาํศักยภาพน้ันมาใช้ 

ประโยชน์อย่างเตม็ที่ 

  6. เ พ่ือเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  7. เพ่ือเสริมสร้างและรักษาประสทิธภิาพการปฏบิัติงานขององค์การ 

  อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานไว้ดังต่อไปน้ี 

  1. เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ สาํหรับการขึ้นเงินเดือน

ประจาํแก่พนักงานให้เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

  2. เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ลดขั้นลดตาํแหน่ง 

โยกย้ายและปลดออกอย่างมีเหตุผล และมียุติธรรมแก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

  3. เพ่ือการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดี 

ข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือว่าทั้งฝ่ายผู้กําหนดนโยบายหรือฝ่ายผู้บังคับบัญชา และ

ผู้ปฏบิัติงานจะได้พยายามปรับปรงุ เพ่ิม เสริมทกัษะและคุณลักษณะที่จาํเป็นต่องาน 

  4. เพ่ือเสริมสร้างและรักษาสมัพันธภาพอนัดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน

ในกระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงาน ขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานใช้ความพยายาม

ร่วมกันในการกาํหนดมาตรฐานการปฏบิัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจ้งและหารือผลการประเมิน

อย่างเหมาะสม จะช่วยก่อให้เกดิความเข้าใจอนัดีซ่ึงกนัและกนัระหว่างพนักงานกบัผู้บังคับบัญชา 

  5. เพ่ือปรับปรุงโครงการต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การประเมินผล

การปฏบิัติงานจะช่วยในการพิจารณาว่า การคัดเลือกพนักงานเข้ามาทาํงานได้เหมาะสมเพียงใด 
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โดยเปรียบเทียบผลการทาํงานกับผลการทดสอบและความเห็นของผู้สัมภาษณ์ และยังช่วยให้

ทราบว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานประเภทใดและเม่ือใดอกีด้วย 

  สุนันทา เลาหนันทน์ (2542) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมี

จุดมุ่งหมายหลายประการ ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัความต้องการของหน่วยงานนโยบายของหน่วยงาน และ

ผู้บริหาร แต่วัตถุประสงค์หลักที่สาํคัญ มี 2 ประการ คือ 

  1. วัตถุประสงค์เชิงประเมิน (Evaluative Objectives) เป็นการประเมินผลโดย 

มุ่งเน้นผลการปฏบิัติงานที่ผ่านมาในอดีต และจะนาํผลการประเมินไปประกอบการตัดสนิใจเร่ือง

ต่างๆ ได้แก่ 

   1.1 เพ่ือเป็นมาตรการนํามาใช้ประกอบการพิจารณาความเหมาะสม

เร่ืองเงินเดือนค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่จ่ายให้กบัการทาํงาน 

   1.2 เ พ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของ

ผู้ปฏบิัติงานเป็นการปูนบาํเหนจ็รางวัลประจาํปี 

   1.3 เพ่ือพิจารณาการเปล่ียนแปลงสภาพของผู้ปฏบิัติงานด้วยการเล่ือน

ขั้นเล่ือนตาํแหน่งหรือให้ออกจากงาน 

   1.4 เพ่ือพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การ

คัดเลือกและการบรรจุแต่งตั้งของหน่วยงาน 

  2. วัตถุประสงค์เชิงพัฒนา (Developmental Objectives) เป็นการประเมินผล

โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทกัษะและเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือการปฏบิัติงานในอนาคตที่ดีขึ้น และมีการ

นาํผลการประเมินไปประกอบการตัดสนิใจเร่ืองต่างๆ ได้แก่ 

   2.1 เพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ควบคุมงานให้ทราบถึงพฤติกรรมการ

ทาํงานของผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมุ่งปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือความก้าวหน้าในอนาคต 

   2.2 เพ่ือตรวจสอบจุดเด่นและข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน อันจะ

นาํไปสู่การกาํหนดทศิทางในการพัฒนาวิธกีารทาํงานให้ดีย่ิงขึ้น 

   2.3 เพ่ือเป็นแนวทางในการกาํหนดความต้องการด้านการฝึกอบรมและ

การพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน อันจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะและศักยภาพในการปฏิบัติงานใน

อนาคต 

  นิสดารก์ เวชยานนท์ (2543) ได้กล่าวถึง การกาํหนดวัตถุประสงค์ในการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ตามปกติเม่ือผู้บริหารจะนาํการประเมินผลไปใช้จาํเป็นที่จะต้องกาํหนด 

วัตถุประสงค์ให้ชัดเจน ซ่ึงสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ  

  ประการแรก เพ่ือพิจารณาค่าตอบแทนเป็นการจ่ายผลตอบแทนให้แก่พนักงาน

เช่น เร่ืองค่าจ้าง รวมถงึผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ เช่น การปรับเงินเดือนประจาํปี การให้โบนัส 
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  ประการที่สอง เพ่ือพิจารณาการปฏบิัติงาน ซ่ึงองค์การต้องการที่จะปรับปรุงการ

ทาํงานของพนักงานเป็นรายบุคคล ซ่ึงถ้าองค์การสามารถทราบข้อมูลเหล่าน้ีกจ็ะทาํให้องค์การ

สามารถพัฒนาพนักงานได้ตรงจุด และสามารถนาํไปใช้ในการกระตุ้นพนักงานให้ทราบถึงจุดเด่น 

จุดด้อยของตนเองเพ่ือจะได้ส่งเสริมและปรับปรงุ 

  ประการที่สาม เพ่ือพิจารณาศักยภาพซ่ึงวัตถุประสงค์ในข้อน้ีจะมีประโยชน์

สาํหรับองค์การและพนักงานในการวางแผนการทาํงานในอนาคต และองค์การสามารถทาํนาย

ความสามารถของพนักงานว่าเขาจะสามารถพัฒนาตัวเองไปถงึจุดที่เขาต้องการได้หรือไม่ องค์การ

อาจช่วยเหลือด้วยการจัดฝึกอบรม หรือพัฒนาพนักงานหรือแนะแนวทางอาชีพให้กบัพนักงาน 

  บรรยงค์ โตจินดา (2543) ได้กล่าวถงึวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ 

ปฏบิัติงานไว้ดังต่อไปน้ี 

  1. เพ่ือรักษาและพัฒนาประสทิธภิาพขององค์การโดยสามารถ 

   1.1 ตอบแทนผลการปฏบิัติงานต่างกนั เป็นแรงจูงใจในรูปค่าตอบแทน 

รางวัลและคาํชมเชย 

   1.2 โยกย้ายผู้มีผลปฏิบัติงานตํ่าไปในส่วนอื่นที่เหมาะสมกว่า หรือ

พัฒนาเขาให้ดีขึ้น 

   1.3 พัฒนาพนักงานให้มีผลการปฏบิตัิงานดขีึ้น เพราะพวกเขาจะทราบดี

ว่ามีการประเมินและแข่งขนักนัทาํความดี 

   1.4 พิจารณากําหนดขนาดขององค์การให้เหมาะสมกับงานและ

งบประมาณ 

   1.5 กาํหนดแผนกาํลังคนและแผนทดแทน เพ่ือให้เกดิความพอดีและไม่

ขาดแคลน 

  2. เพ่ือตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององค์การโดยพิจารณา 

   2.1 ระบบค่าตอบแทนที่ ชัดเจน เหมาะสมและยุติธรรมในกลุ่ม

อตุสาหกรรมเดียวกนั 

   2.2 การจูงใจ การรักษาคน และการสื่ อสาร เป็นต้น เพราะการ

ประเมินผลงานจะทาํให้พนักงานกระตือรือร้น มีเป้าหมาย และความสาํเรจ็รออยู่เบื้องหน้าน่ันคือ 

มีโอกาสก้าวหน้าจากผลงาน โดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารจะไม่ขาดตอนเพราะจะมีการนิเทศงาน

ควบคู่อยู่ด้วย 

  3. การประเมินผลการปฏบิัติงานกระทาํด้วยจุดประสงค์ ดังต่อไปน้ี 

   3.1 ความเหมาะสมของเงินเดือน ค่าจ้าง เช่น ทาํเป็นบันไดเงินเดือน 

หรือกล่องเงินเดือนเอาไว้ชัดเจนตรวจสอบได้ 

   3.2 ใช้ระงับความขัดแย้งเร่ืองงานได้ ถ้าผู้ปฏิบัติไม่พอใจว่าใคร

เหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกบังานน้ัน 
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   3.3 ผลที่ได้เพ่ือใช้เป็นหลัก Promotion บุคลากร ตามค่าระดับคะแนน

และเป็นการลดข้อโต้แย้ง 

   3.4 ทราบความแตกต่างและเปรียบเทียบผลงานของบุคลากร ซ่ึงจะ

ส่งผลให้พนักงานทราบจุดอ่อน - จุดแข็งของตนเอง เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา 

   3.5 ใช้วัดค่าของการปฏบิัติงานของพนักงานว่าจะทาํต่อไปได้หรือไม่ ทั้ง

งานและคน 

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานไว้ดังต่อไปน้ี 

  1. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน 

ค่าจ้างหรือผลตอบแทนในรปูแบบต่างๆ ว่ามีความสอดคล้องกบังานที่บุคลากรปฏบิัติเพียงใด 

  2. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏบิัติงานในตาํแหน่งงานของบุคลากร ว่ามี

ความเหมาะสมเพียงใด ต้องมีการปรับปรุง พัฒนา ฝึกอบรม หรือปรับย้ายอย่างไร เพ่ือให้เกิด

ความเหมาะสมและสามารถดาํเนินงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

  3. ใช้ประกอบการพิจารณาการเปล่ียนตาํแหน่งของบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานจะแสดงถงึประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากร ซ่ึงถือเป็นปัจจัยในการพิจารณา

ความดีความชอบของบุคลากร 

  4. ใช้ประกอบการพิจารณาเพ่ือการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผลลัพธ์ที่

ได้จากการประเมินผลการปฏบิัติงานจะเป็นข้อมูลที่บ่งช้ีว่าบุคลากรสมควรที่จะได้รับการฝึกอบรม

และการพัฒนาในรปูแบบใด 

  5. ใช้ประกอบการจดบันทึกข้อมูลส่วนตัวของบุคลากร ผลลัพธ์ที่ได้จากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพ่ือให้ฝ่ายบริหาร

สามารถนาํข้อมูลที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการ 

  6. ใช้ประกอบในการบริหารงานในด้านต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม และ

การแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การ เป็นต้น เพ่ือก่อให้เกดิบรรยากาศในการปฏบิัติงานที่ดี

และเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมขององค์การ 

  จากการนาํเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

สรปุได้ว่า นาํมาเป็นข้อมูลในการบริหารงานบุคคลแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 1. การบริหารงานบุคคล 

เช่น การสรรหา คัดเลือก บรรจุบุคลากร พิจารณาความดี ความชอบ เช่น การเพ่ิมค่าจ้าง/เล่ือน

ขั้นเงินเดือน การแต่งตั้งโยกย้าย ลดตาํแหน่งและให้ออกจากงาน เป็นต้น 2. การพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือปรับปรุงและกาํหนดแนวทางหรือวิธีการพัฒนาให้ตรงกับความต้องการหรือแนวทางการ

บริหารองค์กรในอนาคต 
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  2.2.5 รูปแบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

  รูปแบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการที่จะช่วยให้การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้องและแม่นยําย่ิงขึ้ น ได้มีนักวิชาการเสนอแนวคิดไว้

ดังต่อไปน้ี 

  ปุระชัย เป่ียมสมบูรณ์ (2532) แบ่งวิธีการประเมินผลการปฏบิัติงานออกเป็น 5 

วิธ ีดังน้ี 

  1. วิธปีระเมินค่า (Rating Method) 

   1.1 เทคนิคประเมินค่าอย่างเป็นทางการ (Conventional Rating 

Technique) เป็นเทคนิคเก่าแก่ที่สุด ผู้ทาํหน้าที่ประเมิน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นหรือ

ผู้บังคับบัญชาโดยตรงแบบฟอร์มการประเมินค่าประกอบด้วยข้อความต่างๆ ซ่ึงสะท้อนความรู้ 

คุณลักษณะ บุคลิกภาพ และผลงานของผู้ถูกประเมิน 

   1.2 เทคนิคประเมินมิติของงาน (Job Dimension Technique) เทคนิคน้ี

พยายามแก้ปัญหาของเทคนิคแรกที่ มุ่งเน้นบุคลิกลักษณะของผู้ถูกประเมิน จนมองข้าม

ความสาํคัญของผลงานโดยตรง ด้วยเหตุน้ีเทคนิคประเมินมิติของงานจึงมุ่งเน้นความสาํคัญของ

งานโดยตรง 

   1.3 เทคนิคประเมินค่าทางพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating 

Technique/Scales) ซ่ึงมีช่ือย่อในภาษาองักฤษว่า “BARS” หรือ “บาร์ส” เทคนิคน้ีมีประเดน็

สาํคัญคือ ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละตาํแหน่งต้องร่วมมือซ่ึงกนัและกนั โดย

แบ่งการดาํเนินงานเป็น 5 ขั้นตอน คือ 

   ขั้นที่หน่ึง เป็นการระบุมิติที่สาํคัญๆ ของงานในตาํแหน่งที่จะประเมิน 

   ขั้นที่สอง ผู้ถูกประเมินและผู้ประเมินร่วมกันพรรณนาหลายๆ ตัวอย่าง

ของพฤติกรรมแท้จริงที่ปรากฏในงานน้ันๆ ที่ตรงกบัระดับต่างๆ ของการปฏบิัติงาน 

   ขั้นที่สาม จาํแนกตัวอย่างต่างๆ ที่ได้มาตามมิติต่างๆ ของงาน 

   ขั้นที่สี่ ผู้ทรงคุณวุฒิทาํหน้าที่ให้คะแนนจาก1ถึง7 สาํหรับแต่ละข้อความ

ของพฤติกรรม 

   ขั้นที่ห้า คาํนวณคะแนนเฉล่ียของแต่ละข้อความของพฤติกรรมในงาน

ข้อความที่ผู้ทรงคุณวุฒิเหน็ตรงกนัเป็นส่วนมาก จะได้รับการจัดลาํดับเข้าไปในแบบฟอร์มเพ่ือใช้

ในการประเมินแต่ละมิติของงานต่อไป 

  2. วิธจีัดลาํดับ (Ranking Method) 

   2.1 เทคนิคจัดลาํดับโดยตรง (Straight Ranking Technique) เป็น

เทคนิคจัดลาํดับบุคลากร โดยอาศัยปัจจัยบางประการ เช่น ประสิทธิผล ผลงาน หรือคุณค่าต่อ

องค์การ ขั้นตอนการประเมินเร่ิมจากผู้บังคับบัญชาขั้นต้นพิจารณาเลือกบุคลากรที่เด่นที่สุดและ
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ด้อยที่สดุตามเกณฑท์ี่กาํหนดไว้ล่วงหน้า จากน้ันพิจารณาเลือกบุคลากรที่เด่นและด้อยลาํดับถัดไป

จนกระทั่งพิจารณาครบหมดทั้งสิ้น 

   2.2 เทคนิคจัดลาํดับตามการแจกแจงบังคับ (Forced Distribution 

Ranking Technique) กาํหนดให้ผู้ประเมินแจกแจงผู้ถูกประเมินออกเป็นกลุ่มๆ เช่น กลุ่มผลงาน

เป็นเลิศ กลุ่มผลงานปานกลาง ฯลฯ นอกจากน้ันการพิจารณากลุ่มยังจาํเป็นต้องได้รับการจาํแนก

ให้เป็นไปตามการแจกแจงปกติ ซ่ึงมีลักษณะเป็นรูประฆังควํ่า เทคนิคน้ีจึงเป็นเทคนิคที่พยายาม

จาํแนกผู้ถูกประเมินออกเป็นหลายกลุ่มที่สามารถเปรียบเทยีบกนัได้ 

   2.3 เทคนิคจับคู่เปรียบเทยีบ (Paired-Comparison Technique) เป็น

เทคนิคที่พยายามลดอตัวิสยัของผู้ประเมินให้น้อยลง จากการเปรียบเทยีบระหว่างบุคคล 

  3. วิธรีายการตรวจสอบ (Checklist Methods) 

   3.1 เทคนิครายการตรวจสอบอย่างง่าย (Simple Checklist Technique) 

เป็นเทคนิคที่มีการกาํหนดแบบฟอร์มสาํหรับการประเมินผลการปฏบิัติงานไว้ล่วงหน้า แบบฟอร์ม

ดังกล่าวมักประกอบด้วยข้อความต่างๆ ที่สะท้อนถงึผลการปฏบิัติงาน 

   3.2 เทคนิครายการตรวจสอบกาํหนดนํา้หนัก (Weighted Checklist 

Technique) ประกอบด้วยข้อความจาํนวนหน่ึงพรรณนาถึงประเภทและระดับของพฤติกรรมที่

เกี่ยวข้องกับงานหรือกลุ่มของงาน แต่ละข้อความจะมีคะแนน หรือนํ้าหนักที่แตกต่างกัน โดย

พิจารณาจาํแนกตามความสาํคัญของพฤติกรรมที่มีต่อการปฏบิัติงานโดยส่วนรวม ข้อความที่ใช้มี

ทั้งที่สะท้อนลักษณะผลงานในเชิงบวกและลบผู้ประเมินมีหน้าที่เลือกเฉพาะข้อความที่ตรงหรือ

ใกล้เคียงกบัพฤติกรรมของผู้ถูกประเมินเท่าน้ัน 

   3.3 เทคนิครายการบังคับเลือก (Forced Choice Checklist Technique) 

มีลักษณะเป็นแบบฟอร์มซ่ึงจะแยกย่อยออกตามมิติต่างๆ ของลักษณะงาน ภายใต้แต่ละมิติ

ประกอบด้วย 3 ถึง 5 ข้อความ ทั้งน้ีเพราะหลักการของเทคนิครายการบังคับเลือกกค็ือ ในการ

ปฏบิัติงานบุคลากรจะแสดงทั้งพฤติกรรมที่ยอมรับได้ และไม่อาจยอมรับได้ ผู้ประเมินต้องใช้ดุลย

พินิจในการเลือกข้อความ 2 ข้อความจากข้อความต่างๆ ภายใต้แต่ละมิติ ข้อความที่หน่ึงที่จะต้อง

เลือกจะเป็นข้อความที่บ่งบอกถึงพฤติกรรมในการทาํงานของผู้ถูกประเมินได้มากที่สุด ส่วนอีก

ข้อความหน่ึงกจ็ะเป็นข้อความที่บ่งบอกถงึพฤติกรรมในการทาํงานของผู้ถูกประเมินได้น้อยที่สดุ 

  4. วิธทีบทวนพรรณนาโวหาร (Narrative Descriptive Review Methods) 

   4.1 เทคนิคการเขียนเรียงความ (Essay Technique) ผู้ประเมินจะ

พรรณนาถงึจุดอ่อนและจุดแขง็ของผู้ถูกประเมินในประเดน็ที่สาํคัญต่างๆ 

   4.2 เทคนิคเหตุการณ์วิกฤต (Critical Incident Technique) เป็น

เทคนิคที่ผู้ประเมินเลือกบันทกึเฉพาะเหตุการณท์ี่เหน็ว่าเป็นเร่ืองสาํคัญๆ เกี่ยวกบังานเท่าน้ัน 

   4.3 เทคนิคตรวจสอบภาคสนาม (Field Review Technique) เทคนิคน้ี

กาํหนดให้ผู้ประเมินหรือคณะกรรมการประเมินผลทาํหน้าที่ในฐานะตัวแทนของหน่วยงานด้าน
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บุคลากรผู้ประเมินเป็นผู้ที่สมัภาษณ์ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นของผู้ถูกประเมิน นอกจากน้ันผู้ประเมิน

ยังมักมีอาํนาจหน้าที่ที่จะศึกษาข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกบัผู้ถูกประเมินจากเอกสารต่างๆ ที่มีอยู่ได้ด้วย 

จากน้ันผู้ประเมินกจ็ะนาํข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์ตามเกณฑท์ี่วางไว้  

  5. วิธีประเมินโดยยึดวัตถุประสงค์จัดเป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

มุ่งเน้นความสาํเร็จตามวัตถุประสงค์แทนที่จะมุ่งเน้นความสนใจต่อบุคลิกลักษณะของผู้ถูก

ประเมินย่ิงไปกว่าน้ันวัตถุประสงค์และระดับความสาํเรจ็ภายใต้วัตถุประสงค์กไ็ด้รับการกาํหนดไว้

ล่วงหน้า โดยที่วัตถุประสงค์ที่วางไว้อาจเป็นได้ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพวิธกีารประเมินผล

การปฏบิัติงานที่ใช้กนัอยู่ในระบบราชการและองค์กรธุรกจิอุตสาหกรรมต่างๆ ที่สาํคัญมีอยู่ 9 วิธี

คือ 

   1. การประเมินโดยกราฟ (Graphic Rating Scales) วิธน้ีีเป็นวิธเีก่าที่

นิยมใช้ในการประเมินผลมากวิธีหน่ึง มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทยมากมาย เช่น การประเมินตามขีด

ขนาดหรือมาตรา การประเมินผลแบบให้คะแนน การประเมินผลแบบใช้มาตรส่วนประมาณค่า 

การประเมินผลโดยการให้คะแนนโดยตาราง เป็นต้น แต่มีวิธีการเดียวกัน คือ การกาํหนด

คุณสมบัติหรือคุณลักษณะไว้บนมาตราวัด (Scale) ของการประเมินเร่ืองต่างๆ เร่ิมจากซ้ายสดุไป

ขวาสดุ ซ่ึงจะทาํให้ผู้ทาํการประเมินให้ความเหน็ที่ถูกประเมินตามข้อ หรือลักษณะที่จะประเมินว่า

จะอยู่ขั้นใด หรือกล่าวอกีนัยหน่ึงกค็ือ หาว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนมีคุณสมบัติอะไรบ้าง 

   ปัญหาที่ยุ่งยากกค็ือ เราจะเลือกคุณลักษณะอะไรบ้างมาใส่บนมาตราวัด 

และต้องรู้ ว่าคุณสมบัติอย่างไรเหมาะสมกบังานประเภทใด โดยทั่วๆ ไปแล้วมักจะแบ่งลักษณะงาน

ก่อน เช่น งานฝ่ายปฏิบัติการกับงานบริหาร คุณสมบัติของงานฝ่ายปฏิบัติกค็ือ ปริมาณและ

คุณภาพของผลงาน ความรู้ เกี่ยวกับงาน ความร่วมมือ ความคิดริเร่ิม ความขยัน ทัศนคติ และ

ความสามารถทาํงานด้วยตนเองได้ ส่วนคุณสมบัติของฝ่ายบริหารกไ็ด้แก่ ความสามารถในทาง

วิเคราะห์ ความแน่นอน ความสามารถในทางสร้างสรรค์ ความเป็นผู้นาํ ความคิดริเร่ิม ความมี

อารมณม่ั์งคง ความร่วมมือ และความสามารถ เป็นต้น (เสนาะ ติเยาว์, 2543) ลักษณะของมาตร

วัด อาจมี 2 อย่างคือ มาตรวัดแบบไม่ต่อเน่ือง (Discontinuous Scale) มาตรวัดแบบต่อเน่ือง 

(Continuous Scale) ดังภาพประกอบ 1 และภาพประกอบ 2  ซ่ึงทั้งสองอย่างวัดขนาดความมาก

น้อยของคุณสมบัติที่ ต้องการจากน้อยที่สุดไปหามากที่สุด มีสิ่งที่แตกต่างกัน คือ มาตรวัด

แบบต่อเน่ือง ความแตกต่างระหว่างของคุณสมบัติแต่ละระดับเท่ากนั เช่น ห่างกนัเป็นอตัราส่วน

เป็นจาํนวน 5 เท่าๆ กนัส่วนมาตรวัดแบบไม่ต่อเน่ืองความห่างบนมาตรวัดไม่เท่ากนั 
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แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดต่อเน่ือง (Continuous Scale) 

ทศันคติ : 

   0      5       10     15       20 

 

 

ไม่มีความ   ไม่ปฏบิัติ   สนใจงาน  กระตือ   กระตือ 

สนใจใน   ตามคาํสั่ง   ยอมรับฟัง  รือร้นใน  รือร้นใน 

งานและ   ของ    ความเหน็  การทาํงาน  งานเอาใจ 

ชอบบ่น   หัวหน้า    และคาํแนะนาํ  ใส่และใฝ่ 

      จากเพ่ือนร่วม  หาความรู้ดี 

      งานและบริษัท 

ภาพประกอบ 1 แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดต่อเน่ือง (Continuous Scale) (เสนาะ ติเยาว์, 

2543) 

 

แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดไม่ต่อเน่ือง (Discontinuous Scale) 

ความรู้ในงาน : 

 

 

 ขาดความรู้   มีความรู้  สามารถ  มีความรู้  มีความรู้งาน 

 ในงาน    ในงานระดับ  เรียนรู้   ในงานดี  ดีมากและ 

 อย่างมาก   ที่น่าพอใจ  งานได้   มากใน   เรียนรู้งาน 

      ทุกอย่าง  ทุกแง่   ได้ดีย่ิง 

 

ภาพประกอบ 2 แบบประเมินผลประเภทมาตรวัดไม่ต่อเน่ือง (Discontinuous Scale) (เสนาะ ติ

เยาว์, 2543) 

  2. การตรวจสอบรายการ (Check-List) แบบของการประเมินวิธน้ีีประกอบด้วย

ข้อความต่างๆ ที่กล่าวถงึคุณสมบัติของพนักงานเกี่ยวกบัพฤติกรรมของการปฏบิัติงานทุกข้อความ

จะเขียนให้เหน็ถึงลักษณะที่แตกต่างกนั ผู้ประเมินจะเลือกข้อความที่ใกล้เคียงที่สุดกบัคุณสมบัติ

ของแต่ละคน แล้วนาํเอาผลไปให้คะแนนตามความสาํคัญตัวอย่างดัง ภาพประกอบ 3 
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ใช่  ไม่ใช่ 

 

1. เขาเป็นคนมีความคิดริเร่ิม  

  2. เขาสนใจงานดี      

  3. เขาสนับสนุนลูกน้อง  

  4. เม่ือเขาเร่ิมงานอย่างหน่ึงเขาจะต้องทาํให้เสรจ็  

  5. เป็นคนมีอารมณแ์น่นอน  

  6. เขาสนใจปัญหาของคนอื่น  

  7. เขาเป็นคนมีระเบียบ 

  8. เขามีความรู้ เกี่ยวกบังานดี 

  9. เขาเป็นคนรักษาเวลา 

  10. เขาเป็นคนรับผดิชอบ 

   

ภาพประกอบ 3 แบบประเมินผลประเภทการตรวจสอบรายการ (Check-List) (เสนาะ ติเยาว์, 

2543) 

  ผู้ที่จะเขียนข้อความจะต้องคุ้นเคยกับงานเป็นอย่างดี เพ่ือจะได้บรรยายลักษณะ

ได้ถูกต้องผู้ทาํหน้าที่ประเมินจะได้เลือกข้อความที่ใกล้เคียงกับคุณสมบัติของคนงานที่กาํลัง

พิจารณา วิธีน้ีข้อความที่ชัดเจนเป็นสิ่งสาํคัญ ซ่ึงจะช่วยให้เลือกได้เหมาะสมกบัคุณสมบัติของคน 

(เสนาะ ติเยาว์, 2543) 

  3. การจัดลาํดับ (Ranking Plan) เป็นวิธวัีดความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยวิธี

จัดลาํดับความสาํคัญซ่ึง (เสนาะ ติเยาว์, 2543) ได้กล่าวถึงสรุปได้ว่า วิธน้ีีใช้พิจารณาคุณสมบัติ

ระหว่างบุคคลทั้งหมดที่อยู่ในกลุ่มเดียวกันเพ่ือเปรียบเทยีบว่าใครอยู่ในลาํดับใด อาจวัดเป็นขั้น

ต่างๆ เช่น สงู กลาง ตํ่า หรือ ใช้การเปรียบเทยีบเป็นคู่ๆ เช่น สมมุติว่ามีคนงานอยู่ 6 คน คือ ก 

ข ค ง จ ฉ การประเมินผลการปฏบิัติงานโดยวิธีเปรียบเทยีบเป็นคู่ๆ ผู้ประเมินจะต้องนาํช่ือของ

คนงาน 2 คน ลงในบัตรดังภาพประกอบ 4 

 

  ก-ข   ก-ค   ก-ง   ก-จ  ก-ฉ 

  ข-ค   ข-ง   ข-จ   ข-ฉ 

  ค-ง  ค-จ   ค-ฉ 

  ง-จ   ง-ฉ 

  จ-ฉ 

 

ภาพประกอบ 4 แบบประเมินผลประเภทการจัดลาํดับ (Ranking Plan) (เสนาะ ติเยาว์, 2543) 
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  วิธจีัดคู่น้ันต้องใช้คนงานคนใดคนหน่ึงเปรียบเทยีบกบัคนอื่นทั้งหมดเสรจ็แล้วนาํ

คนงาน ข เปรียบเทียบกับคนงานที่เหลือทั้งหมด (เว้นคนงาน ก) ต่อจากน้ัน นําคนงาน ค 

เปรียบเทียบกับคนงานที่เหลืออีกต่อไปยกเว้น ก และ ข จนหมดทุกคน ผู้ประเมินจะต้องกา

เคร่ืองหมายไว้ที่ ช่ือของคนงานที่ตนเห็นว่ามีความสามารถเหนือกว่าใครในแต่ละบัตร กา

เคร่ืองหมายจนครบทุกคู่แล้วจึงบวกจาํนวนเคร่ืองหมายที่แต่ละคู่ได้รับกาเคร่ืองหมายมากที่สุด 

จะถือว่าปฏิบัติงานที่ดีที่สุดในจาํนวนทั้งหมดที่เปรียบเทียบกันการประเมินแบบจัดอันดับมีวิธี

ปฏิบัติดังน้ี คือ เรียงลําดับคนงานตั้งแต่ดีที่สุดจนถึงดีน้อยที่สุด สาํหรับความสามารถในการ

ปฏบิัติงานทั้งหมด หรือสาํหรับคุณสมบัติเฉพาะอย่างใดอย่างหน่ึง ผู้ทาํการประเมินจะต้องใช้บัตร

จาํนวนหน่ึง ซ่ึงมีช่ือคนงานที่จะประเมินทั้งหมด เม่ือตรวจพิจารณาดูคุณสมบัติต่างๆ แล้ว ผู้

ประเมินจะจัดเรียงคนงานเหล่าน้ันเป็นลาํดับตั้งแต่ที่ดีที่สดุจนถงึดีน้อยที่สดุ 

  4. การกระจาย (Force Distribution) เพ่ือป้องกนัความอคติที่จะเกดิขึ้นจากการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานเพราะผู้ประเมินจะต้องกระจาย คุณสมบัติของผู้ปฏบิัติงานออกเป็นรูป

โค้งปกติ เช่น จะเลือกคนร้อยละ 10 ให้อยู่ในช่วงที่ดีที่สุด ร้อยละ 20 สาํหรับคนที่มีคุณสมบัติ

รองลงมาร้อยละ 40 อยู่ในคุณสมบัติปานกลางร้อยละ 20 เป็นพวกที่อยู่ในช่วงค่อนข้างตํ่า และ

สดุท้ายร้อยละ 10 อยู่ในช่วงตํ่าที่สดุของกลุ่ม วิธน้ีีถอืว่าจากคนทั้งกลุ่มจะแยกคุณสมบัติของคนได้ 

5 ขั้น คือ ขั้นที่ดีที่สุด ดีรองลงมา ปานกลาง ค่อนข้างตํ่าและตํ่าที่สุดในกลุ่ม ผู้ที่อยู่ในช่วงใด

ช่วงหน่ึงทั้ง 5 ช่วงน้ันถอืเอาคุณสมบัติโดยการเปรียบเทยีบคุณสมบัติเป็นหลักวิธน้ีีมีข้อบกพร่องที่

สาํคัญเพราะกาํหนดขึ้นมาจากสมมติฐานที่ผิดความจริง การที่คุณสมบัติของคนจะกระจายเป็นรูป

โค้งปกติ (Normal Distribution) น้ันต้องเป็นข้อมูลที่ปกติและมีข้อมูลจาํนวนมาก แต่ในการ

คัดเลือกคนเข้ามาทาํงานองค์การจะต้องตัดคนที่มีคุณสมบัติไม่ดีออกเสียก่อน คนที่ทาํงานส่วน

ใหญ่ถือว่ามีความสามารถดีหรือปานกลาง ซ่ึงการกระจายของคุณสมบัติของคน จึงมีลักษณะเป็น

รปูเบ้ และย่ิงกว่าน้ันถ้าคนในองค์การมีน้อย การกระจายน้ีเป็นรูปโค้งปกติจึงเป็นไปไม่ได้ (เสนาะ 

ติเยาว์, 2543) 

  5. การบันทึกเหตุการณ์สาํคัญ (Critical Incident) เป็นการใช้สมุดบันทึก

เหตุการณ์ประจาํวัน โดยบันทกึเหตุการณ์ที่สาํคัญของผู้ปฏบิัติงานแต่ละคนมีพฤติกรรมที่มีผลต่อ

การปฏบิัติงานอย่างไร มีข้อบกพร่องอะไรบ้าง ในการบันทกึเหตุการณ์ จะแยกคุณลักษณะแต่ละ

ประเภทออกให้ชัดเจน เช่นการตรงต่อเวลา ความรับผิดชอบความถูกต้องของงาน การได้ผลผลิต

การบันทกึเหตุการณจ์ะช่วยหัวหน้างานในเร่ืองความจาํ และป้องกนัการประเมินอย่างคลุมเครือวิธี

น้ีอาจไม่ใช่เทคนิคการประเมินผลโดยตรง แต่เป็นการบันทึกข้อมูลเพ่ือการประเมินผลสิ่งที่ควร

ระวังคือ ผู้ปฏิบัติงานอาจถูกควบคุมอย่างใกล้ชิด จนไม่เป็นตัวของตัวเองและเกิดความระแวง 

(ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535) 

  6. การทบทวนการปฏบิัติงาน (Field Review) การประเมินวิธน้ีีมีลักษณะคล้าย

กบัการสมัภาษณ์ ซ่ึง (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535) กล่าวไว้ สรุปได้ว่า ผู้ทาํการสมัภาษณ ์



33 

 

คือ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารงานบุคคล ซ่ึงสอบถามโดยตรงจากหัวหน้าหน่วยงานในฝ่ายต่างๆ ที่

เกี่ยวกับงานที่อยู่ภายใต้การดูแลของเขา ผู้ทาํการสัมภาษณ์จะจดบันทกึข้อมูลต่างๆ ส่งไปให้กับ

ผู้บังคับบัญชาเพ่ือพิจารณาแก้ไข วิธีน้ีไม่เป็นที่นิยมมากนักเน่ืองจากผลของการสัมภาษณ์ไม่

ชัดเจนเท่าที่ควร และอกีประการหน่ึงผู้บังคับบัญชาโดยตรงของผู้ปฏบิัติงานมักจะไม่พอใจผลการ

สมัภาษณ ์เน่ืองจากเขามีหน้าที่ดูแลอยู่แล้ว 

  7. การเขียนรายงาน (Free-Form Essay) เป็นการเขียนข้อความที่เกี่ยวกบัการ

ปฏบิัติงานของพนักงานแต่ละคน โดยไม่มีแบบอย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะ ผู้เขียนรายงานอาจ

เสนอความเหน็ใด ๆ กไ็ด้ วิธีน้ีหัวหน้าจะต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ ข้อมูลที่ได้มาอาจเป็นทั้ง

ความจริงหรือไม่กไ็ด้ ผู้พิจารณาจะต้องมีการสังเกตที่ดีและมีความสามารถในการวิเคราะห์ ซ่ึง

ต้องอาศัยเวลามาก (ศรีอรณุ เรศานนท,์ 2532) 

  8. การประเมินโดยกลุ่ม (Group Appraisal) วิธีน้ีกระทาํกันโดยกลุ่ม

ประกอบด้วยหัวหน้าโดยตรงของพนักงาน และหัวหน้าส่วนงานอื่นอีกสามหรือสี่คน ซ่ึงบุคคล

เหล่าน้ีผู้เหน็การปฏบิัติงานหรือพฤติกรรมของคนงานด้วย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่างานของเขาต้อง

เกี่ยวข้องกบับุคคลอื่นๆ จึงสามารถให้ความเหน็และข้อแนะนาํได้กลุ่มบุคคลดังกล่าวจะต้องมีคน

ใดคนหน่ึงเป็นประธานหรือผู้ประสานงาน ซ่ึงทาํหน้าที่เป็นผู้นาํกลุ่มในการอภิปราย โดยปกติก็

ได้แก่หัวหน้าโดยตรงของคนงานทั้งสองในการประชุมปรึกษากนัดังกล่าว หัวหน้าโดยตรงจะต้อง

อธบิายลักษณะงานและหน้าที่ที่คนงานปฏบิัติ แล้วกลุ่มกจ็ะอภิปรายถงึมาตรการที่จะนาํมาใช้ว่าจะ

กาํหนดระดับไว้อย่างไรจากน้ันจึงพิจารณาความสามารถการปฏบิัติงาน และความประพฤติของ

พนักงานที่กล่าวถึงแล้วสรุปผลออกมา วิธีน้ีจะป้องกันไม่ให้หัวหน้าโดยตรงของคนงานมีอคติใน

การพิจารณา เพราะการพิจารณาจากหลายๆ คนย่อมรอบคอบกว่า (เสนาะ ติเยาว์, 2543) 

  9. การประเมินตามผลงาน (Appraisal by Result) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานวิธีน้ีถือเอาผลของการทาํงานเป็นเกณฑ์การพิจารณาร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันและกัน มีหลักการดังที่ (ปรียาพร วงศ์

อนุตรโรจน์, 2535) ได้กล่าวไว้มีดังน้ี 

   9.1 หัวหน้างานและผู้ปฏบิัตงิานในความรับผดิชอบร่วมกนัศึกษาถงึ

ลักษณะที่ต้องปฏบิัติเสรจ็แล้วกจ็ะมีรายงานหน้าที่และปริมาณงานแต่ละคน 

   9.2 ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนกําหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติร่วมกับ

หัวหน้า ซ่ึงทั้งสองฝ่ายต้องตกลงกันจนมีความเหน็สอดคล้องกัน และความเหน็น้ันไม่ขัดแย้งกับ

จุดมุ่งหมายหลักของหน่วยงาน 

   9.3 กาํหนดหลักเกณฑใ์นการวัดและประเมินผลการปฏบิัติงาน 

   9.4 หัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติงานร่วมกันประเมินผลงานด้วยกัน โดย

อาศัยเกณฑแ์ละจุดมุ่งหมายดังกล่าวร่วมกนั 



34 

 

   9.5 หัวหน้างานคอยให้การช้ีแนะแก่ผู้ปฏบิัติงาน เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่อง

ของงาน 

   9.6 การประเมินผลการปฏบิัติงานวิธีน้ีใช้ผลงานเป็นหลักการประเมิน

งานด้วยวิธีดังกล่าว ผู้ประเมินอาจจะใช้วิธีการหลายๆ วิธีการได้ แล้วแต่จะพิจารณาให้เหมาะสม

กบัวัตถุประสงค์ และสิ่งที่ต้องการจากการประเมินผลการปฏบิัติงานน้ันๆ 

  จากการเสนอแนวคิดของนักวิชาการในส่วนของรูปแบบและวิธีการประเมินผล

การปฏบิัติงานมีหลายวิธ ีสรปุเป็นภาพรวมได้ว่า แต่ละวิธจีะเน้นรูปแบบใดเป็นหลัก เช่น ลักษณะ

บุคคล พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ความสาํเร็จของงาน แต่ปัจจุบันจะใช้วิธีการหลายๆวิธีการ

ผสมผสานกันในการพิจารณา ทั้งน้ีในการเลือกแต่ละวิธีกค็วรพิจารณาถึงความเหมาะสมของ

องค์กร 

 

  2.2.6 ประโยชนก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนสาํคัญในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล เพ่ือให้ทราบค่าของคนว่ามีความรู้ความสามารถมากน้อยเพียงใด สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือ

ในการพิจารณาบุคคลอย่างมีเหตุผล โดยได้มีนักวิชาการกล่าวถึงประโยชน์ที่สาํคัญของการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ไว้ดังน้ี 

อทุยั หิรัญโต (2531) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏบิัติงานไว้

ดังน้ี 

1. ใช้พิจารณาความสามารถของบุคคล เพ่ือปรับปรงุตนเอง และวิธกีารทาํงานให้

มีประสทิธภิาพ 

2. ใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบให้เป็นไปด้วยความเป็นธรรม 

3. ใช้ประโยชน์ในการเล่ือนตําแหน่ง ฐานะ การโยกย้ายคนให้เหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ 

4. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคคล หรือกาํหนดวิธีการฝึกอบรมให้ถูกต้องกับ

ความจาํเป็นหรือปัญหาที่ประสบ 

5. เป็นเคร่ืองจูงใจให้เจ้าหน้าที่แข่งกนัทาํงาน หรือให้ความรู้ความสามารถอย่าง

เตม็ที่ 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539) ได้กล่าวว่าการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การมากน้อยเพียงใดน่ัน ขึ้ นอยู่กับ

วัตถุประสงค์ของการประเมินว่า ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ืออะไร และองค์การได้นาํผลการ

ประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจังหรือไม่ โดยทั่วไปประโยชน์ที่พึงได้รับจากการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานมีดังน้ี 
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1. ทาํให้การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปูนบําเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงาน

ดาํเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน ซ่ึงใช้ต่อบุคคลในองค์การ

เดียวกนัโดยเสมอหน้าและถ้วนทั่ว เพ่ือป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

2. ทาํให้การพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การสบัเปล่ียน โยกย้าย การลด

ขั้นลดตาํแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏบิัติงานช่วยให้

ผู้บังคับบัญชาทราบถงึสมรรถภาพในการปฏบิัตงิาน จุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานแต่ละคน อนั

จะเป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ซ่ึงอาจมีการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การ

สบัเปล่ียนโยกย้าย หรือการลดขั้นลดตาํแหน่งให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน

นอกจากน้ีอาจมีการให้พนักงานที่หย่อนสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏบิัติงานออกจากงาน ซ่ึงเท่ากบั

เป็นการลดค่าใช้จ่ายอันไม่จาํเป็นขององค์การออกไป ทั้งยังก่อให้เกิดความเป็นธรรมในระหว่าง

ผู้ปฏบิัติงานด้วยกนั 

3. ใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการทาํงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือ

มาตรฐานการทาํงานที่กาํหนดไว้ รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร

องค์การอกีด้วย 

4. ใช้ประโยชน์ในการกาํหนดโครงการฝึกอบรม และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้

ถูกต้องตามความจาํเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละประเภท แต่ละ

หน้าที่ และแต่ละสาขาวิชาชีพที่ปฏบิัติงานอยู่ในองค์การ 

5. ทาํให้พนักงานทราบถึงผลการปฏบิัติงานของตนเองว่า บรรลุตามเกณฑ์หรือ

มาตรฐานที่กาํหนดไว้ในการทาํงานหรือไม่ รวมทั้งรู้ ว่าตนเองมีจุดเด่นอย่างไร และมีจุดอ่อน

อะไรบ้างที่จะต้องปรับปรงุแก้ไข 

6. เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนักงานในองค์การได้ปฏบิัติหน้าที่ด้วยความเตม็ใจ เตม็

กาํลัง ความรู้ความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่จะประจบผู้บังคับบัญชาด้วยวิธีที่ไม่ถูกต้อง และ

สามารถม่ันใจได้ว่าตนจะได้รับความยุติธรรม 

7. ส่งเสริมความเข้าใจ และสมัพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากบัพนักงาน 

8. ประโยชน์ในด้านอื่นๆ เช่น การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่

พนักงานการกาํหนดอัตรากาํลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การส่งมอบงานเม่ือสับเปล่ียน

ผู้บังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เป็นต้น 

พยอม  วงศ์สารศรี  (2540) ได้กล่าวว่า  การประเมินผลพนักงานเป็น

องค์ประกอบที่สาํคัญมากของการบริหารงานบุคคล ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏบิัติงานมี

ดังน้ี 

1. ปรับปรงุการปฏบิัติงาน 

2. ช่วยพัฒนาตัวพนักงาน 

3. ช่วยให้เกดิความเข้าใจและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 



36 

 

4. เป็นช่องทางขยับขยายเปล่ียนแปลงหน้าที่การงาน 

5. เป็นมาตรการนาํมาใช้พิจารณาค่าจ้างเงินเดือน 

6. ช่วยฝ่ายบุคคลด้านค่าจ้างพนักงาน 

ชัยนันท ์นันทพันธ์ (2540) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏบิัติงานมีบทบาท

ในการพัฒนาองค์กรในแง่ต่าง ๆ สรปุดังน้ี 

1. เป็นการสาํรวจตรวจสอบว่าองค์กรและผู้บริหารมีศักยภาพและความสามารถ

เพียงใดเป็นการตรวจสอบการพัฒนาองค์กรในทุกระดับ เพ่ือให้ทราบว่าองค์กรมีจุดเด่นและจุด

ด้อยที่ต้องส่งเสริมและปรับปรงุแก้ไขปัญหาและอปุสรรคต่าง ๆ อย่างไรบ้าง 

2. เป็นการประเมินประสทิธผิล ประสทิธิภาพในการประเมินผลการดาํเนินงาน 

ซ่ึงนาํมาใช้ในการบริหารงานได้ 

3. เป็นการกาํหนดทศิทางในอนาคตที่มีพ้ืนฐานและข้อมูลรองรับ กล่าวคือ นาํผล

จากการประเมินมาใช้ในการวางแผนเพ่ือกาํหนดอนาคตขององค์การได้ 

4. เสริมสร้างและพัฒนาองค์กรให้มีความเข้มแขง็ เป็นการสะท้อนให้เหน็ถึง

จุดอ่อนจุดแขง็ ในการบริหารงาน 

5. ทาํให้การทาํงานมีเป้าหมาย และเพ่ิมความรอบคอบความระมัดระวังในการ

ทาํงานย่ิงขึ้น 

สนัุนทา เลาหนันทน์ (2542) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นสิ่งที่

จาํเป็น เพราะนอกจากจะตอบสนองวัตถุประสงค์ทั้งเชิงประเมินและเชิงพัฒนาแล้ว พนักงานและ

หน่วยงานยังได้รับประโยชน์จากการประเมินผลการปฏบิัติงานอกีหลายประการ เช่น 

1. ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) ข้อมูล

ย้อนกลับที่ได้จากการประเมินผลการปฏบิัติงาน จะช่วยให้พนักงาน ผู้จัดการ รวมทั้งผู้เช่ียวชาญ

ด้านบุคคลกาํหนดวิธกีารทาํงานที่เหมาะสมเพ่ือปรับปรงุผลการปฏบิัติงานให้ดีย่ิงขึ้น 

2. ช่วยปรับระบบค่าตอบแทน กิจการขนาดใหญ่มักจัดระบบค่าตอบแทน บน

พ้ืนฐานของระบบคุณธรรม ดังน้ันผลของการประเมินผลการปฏบิัติงานจะช่วยในการตัดสนิใจขึ้น

ค่าจ้าง และกาํหนดโบนัสให้แก่บุคคลอย่างเป็นธรรม 

3. ช่วยในการตัดสินใจบรรจุบุคคล ในการตัดสินใจบรรจุบุคคลในกรณีต่าง ๆ 

เช่นการเล่ือนตาํแหน่ง การโยกย้าย หรือการลดตาํแหน่ง จาํเป็นต้องอยู่บนพ้ืนฐานของผลการ

ปฏบิัติงานในอดีตของพนักงาน 

4. ช้ีให้เหน็ถึงความจาํเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา ผลการปฏบิัติงานที่ไม่ดี

ของบุคคลอาจแสดงให้เหน็ว่าขณะน้ีพนักงานมีความจาํเป็นที่ต้องได้รับการฝึกอบรม ขณะเดียวกนั

ผลการปฏบิัติงานที่ดีของบุคคลอาจแสดงให้เหน็ถึงศักยภาพของบุคคล และควรส่งเสริมให้มีการ

พัฒนาต่อไป 
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5. ช่วยในการวางแผนสายอาชีพและการพัฒนาบุคลากร ข้อมูลเกี่ยวกับผลการ

ปฏบิัติงานจะช่วยในการตัดสนิใจเกี่ยวกบัการวางแผนสายอาชีพของบุคคลในองค์การ 

6. ช้ีให้เหน็ถึงความบกพร่องของกระบวนการจัดการกาํลังคน ผลการปฏบิัติงาน

ที่ดีหรือไม่ดีของบุคลากรในองค์การ จะช้ีให้เห็นถึงจุดแขง็หรือจุดอ่อนของกระบวนการจัดการ

กาํลังคนของแผนกบริหารงานบุคคลขององค์การ 

7. ช้ีให้เหน็ความไม่ถูกต้องของข้อมูล ผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี อาจช้ีให้เหน็ถึง 

ความคลาดเคล่ือนของข้อมูลเกี่ยวกบัการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรกาํลังคน หรือข้อมูล

อื่นในระบบข้อมูลของการบริหารทรัพยากรกาํลังคน ความไม่ถูกต้องของข้อมูลเหล่าน้ีอาจนาํไปสู่

ความไม่เหมาะสมในการจ้างงาน การฝึกอบรม หรือการให้คาํปรึกษาหารือ 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2546) กล่าวว่า ผลจากการประเมินผลการปฏบิัติงานจะ

นาํไปใช้ประโยชน์สาํหรับการปรับค่าจ้างประจาํปี การจ่ายค่าตอบแทนอื่นๆ การนาํไปใช้ในการ

พัฒนาฝึกอบรม และนําไปพิจารณาประกอบการเล่ือนตําแหน่ง รวมถึง การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานจะนาํไปสู่ความพึงพอใจของพนักงาน และความพึงพอใจน้ีกจ็ะก้าวเข้าไปสู่กระบวนการ

ของ Balanced Scorecard อกีคร้ังหน่ึง เพราะพนักงานที่มีคุณภาพและมีความพึงพอใจต่อการ

ปฏบิัติงาน จะทาํให้ระบบการปฏบิัติงานภายในมีประสิทธิภาพ ทาํให้สนิค้าและบริการมีคุณภาพ

ส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกค้า จนทาํให้องค์กรมีกาํไรและเติบโตต่อไป ในขณะที่องค์กรมีกาํไร

น้ัน และกาํไรส่วนหน่ึงกจ็ะถูกแบ่งกลับไปให้พนักงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทาํงานต่อไป 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏบิัติงานใช้เป็น

เคร่ืองมือสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาที่องค์กรให้ทาํหน้าที่ในการพัฒนา

พนักงาน และเป็นการใช้ข้อมูลในการวางแผนในการสรรหาคัดเลือกคนเข้ามาร่วมงานกบัองค์กร

และใช้ประกอบการพิจารณาในการวางแผนพัฒนาองค์กร ดังน้ันการประเมินผลจําเป็นต้อง

ประเมินปีละ 2-3 คร้ัง เพ่ือที่จะให้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

เพราะพนักงานจะได้รู้ตนเองระหว่างปี และสามารถปรับปรุงการทาํงานของตนเอง ซ่ึงจะเป็นผลดี

ต่อพนักงานและองค์กร 

1. ช่วยแก้ไขความผิดพลาดของการออกแบบงาน ผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดีอาจ

เป็นอาการแสดงของการออกแบบงานที่ผิดพลาด และการประเมินผลจะช่วยวินิจฉัยความ

ผดิพลาดเหล่าน้ีได้ 

2. สร้างโอกาสของความเสมอภาคในการจ้างงาน การประเมินผลการปฏบิัติงาน

ที่ถูกต้องจะสามารถวัดผลการปฏบิัติงานที่มีความสัมพันธ์กบังานได้อย่างแท้จริง ทาํให้การบรรจุ

บุคคลโดยการสรรหาภายในองค์การมีความเช่ือถอืได้มากขึ้น 

3. สะท้อนให้เหน็ประสทิธภิาพของทรัพยากรมนุษย์ ผลการปฏบิัติงานที่ดีหรือไม่

ดีของบุคคลทั่วทั้งองค์การ จะช้ีให้เหน็ถงึประสทิธภิาพของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นอย่างไร 
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จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สรุปได้ว่า ประโยชน์การประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน สามารถนาํไปปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 2 รูปแบบ คือ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เช่น การพิจารณาค่าตอบแทน การเพ่ิมค่าจ้าง/การเล่ือนขั้นเงินเดือน การธาํรง

รักษา การให้ออกจากงาน ฯลฯ และอกีส่วนคือการพัฒนาบุคลากร เช่น การปรับปรุงการทาํงาน 

การสอนงาน การพัฒนาด้วยการฝึกอบรมต่างๆ  

 

 

2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานและความรูสึ้กในการ

ปฏิบติังาน 

 

2.3.1 ทฤษฎีเกีย่วกบัการรบัรูค้วามยติุธรรม 

 

มีนักวิชาการได้กล่าวถึง ความยุติธรรมไว้ว่าความยุติธรรมได้รับการพิจารณาว่า

เป็นสิ่งที่สงัคมสร้างและกาํหนดขึ้น ซ่ึงกห็มายถึง การกระทาํใดๆ กต็ามจะได้รับการระบุว่ามีความ

ยุติธรรมกเ็ม่ือบุคคลส่วนใหญ่ในสงัคมน้ันรับรู้ ว่ายุติธรรม (Colquitt et al., 2001) ดังน้ัน นิยาม

ของความยุติธรรมจึงเป็นนิยามที่ได้จากการศึกษาวิจัยที่ผ่านมาในเร่ืองของการรับรู้ความยุติธรรม

ที่มีความเป็นปรนัย (Objective) มีความแน่นอนและปราศจากอคติส่วนบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง 

จนถึงเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมที่มีความเป็นอัตนัย (Subjective) ไม่แน่นอน และมีอคติส่วน

บุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง โดยลักษณะของความยุติธรรมที่มีอยู่ในองค์การสามารถสรุปได้จาก

การศึกษาปัจจัยเหตุและผลของการรับรู้ที่มีความเป็นอตันัยใน 2 ลักษณะได้แก่  

1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันหรือการจัดสรรผลตอบแทน  

2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการที่ใช้ในการแบ่งปันหรือจัดสรร

ผลตอบแทนน้ัน  

และต่อมารปูแบบของการรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 2 ลักษณะน้ีได้กลายมาเป็นการ

รับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) (e.g., 

Adams, 1975; Deutsch, 1975; Homans, 1961; Colquitt et al., 2001) และการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (Procedural Justice)(e.g., Leventhal, 1980; Leventhal, 

Karuza and Fry, 1980; Colquitt et al., 2001) และด้วยความสนใจในเร่ืองการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การที่เพ่ิมขึ้น จึงมีการนาํแนวคิดทฤษฎีในหลายมุมมองมาใช้ในการศึกษาการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเร่ืองของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน

การแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ซ่ึงในแต่ละมุมมองของแนวคิดทฤษฎีเหล่าน้ีได้เสนอ

แนวทางในการศึกษาและนิยามความหมายของความยุติธรรมแตกต่างกนัไป เร่ิมจากมุมมองด้าน

ข้อกาํหนดของการควบคุมกระบวนการ (The Provision of Process Control) (e.g.,Thibaut and 
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Walker,1975) ไปจนถึงมุมมองด้านความถูกต้อง (A Focus on Consistency) (e.g.,Leventhal, 

1980; Leventhal et al., 1980) และการตรวจสอบด้านวิธกีารปฏบิัติระหว่างบุคคลในองค์การ 

(An Examination of Interpersonal Treatment) (e.g., Bies and Moag, 1986) 

Colquitt et al. (2001) ได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การไว้ 3 ด้าน ดังน้ี 

1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (Distributive Justice) 

หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการจัดสรรหรือแบ่งปันผลตอบแทน 

ผลลัพธ์ หรือรางวัลขององค์การ ซ่ึงมีลักษณะเหมือนกบัรูปแบบอื่นๆ ของการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การที่สามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ในด้านค่านิยมขององค์การที่มีความน่าเช่ือถือ ค่านิยม

เหล่าน้ี ได้แก่ กฎระเบียบ หรือหลักเกณฑ์ที่ใช้เป็นมาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรม โดย

หลักเกณฑ์ที่เป็นรากฐานของการรับรู้ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 

ได้แก่ 1) ความเป็นธรรม (Equity) 2) ความเสมอภาค (Equality) และ 3) ความต้องการ 

(Need) (Colquitt, 2001) 

2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 

ความคิดของบุคคลเกี่ยวกบัความยุติธรรมในด้านวิธีการหรือกระบวนการขององค์การที่ใช้ในการ

ตัดสนิใจเพ่ือให้ได้มาซ่ึงผลลัพธห์รือผลตอบแทน โดยเกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ในด้าน

นโยบายและกระบวนการที่ใช้ในการตัดสินใจ ความแตกต่างที่สาํคัญระหว่างการรับรู้  ความ

ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การกบัการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ

องค์การ คือ ความแตกต่างระหว่างรายละเอยีด (Content) กบักระบวนการ (Process) ซ่ึงเป็น

พ้ืนฐานในเร่ืองมุมมองด้านปรัชญาหลายๆ มุมมองในการศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรม 

3. การรับรู้ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 

(Interactional Justice) หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมที่ประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การรับรู้ ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

(Interpersonal Justice) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 

Justice) โดยการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง ความ

คิดเหน็ของบุคคลเกี่ยวกบัความยุติธรรมในการแสดงออกขององค์การด้วยการให้ความสาํคัญ ให้

เกยีรติ และให้ความเคารพต่อบุคคลในฐานะที่บุคคลน้ันเป็นผู้ที่มีเกยีรติ มีศักดิ์ศรี การปฏบิัติของ

ผู้ที่มีอาํนาจหน้าที่ในองค์การที่แสดงออกด้วยความสุภาพและให้ความเคารพต่อสิทธิของบุคคล 

จะส่งเสริมให้การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคคลเพ่ิมมากขึ้น และการรับรู้ความยุติธรรม

ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกบัความยุติธรรมในการนาํเสนอ

ข้อมูลข่าวสารหรือความรู้ เกี่ยวกับกระบวนการขององค์การที่บุคคลให้ความสนใจหรือต้องการ

ทราบ บุคคลควรจะได้รับข้อมูล คาํช้ีแจง เหตุผล และคาํอธบิายเกี่ยวกบักระบวนการขององค์การ

ที่ใช้ในการตัดสินใจเร่ืองผลตอบแทนของบุคคล โดยข้อมูลข่าวสารที่ก่อให้เกิดการรับรู้ ความ
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ยุติธรรมน้ัน จะต้องเป็นข้อมูลข่าวสารที่มีเจตนาชัดเจน ปราศจากการปิดบังซ่อนเร้น มีความถูก

ต้อง และอยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผล 

จากแนวความคิดข้างต้น สรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรม คือ ความคิดของ

บุคคลที่เกี่ยวข้องกบัความยุติธรรม ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัอคติของแต่ละบุคคลที่จะมีส่วนในการตัดสนิใจ  

โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ1. การรับรู้ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

(Distributive Justice) ซ่ึงเป็นความคิดของบุคคลที่เกี่ยวข้องกบัการจัดสรรแบ่งปันผลตอบแทน 

หรือรางวัลในองค์กรว่าเป็นธรรม เสมอภาคและตรงตามความต้องการ 2. การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นความคิดของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับวิธีการหรือ

กระบวนการขององค์การที่ใช้ในการตัดสนิใจเพ่ือให้ได้มาซ่ึงผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่เป็นธรรม 

3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Interpersonal Justice) 

หมายถึง ความคิดของบุคลากรเกี่ยวกับความยุติธรรมในการแสดงออกขององค์การด้วยการให้

ความสาํคัญ ให้เกยีรติ และให้ความเคารพต่อบุคคลในฐานะที่บุคคลน้ันเป็นผู้ที่มีเกยีรติ มีศักดิ์ศรี 

4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational Justice) หมายถึง ความ

คิดเห็นของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการนําเสนอข้อมูลข่าวสารหรือความรู้ เกี่ยวกับ

กระบวนการขององค์การที่บุคคลให้ความสนใจหรือต้องการทราบ 

 

2.3.2 ทฤษฏีเกีย่วกบัความทอ้แทใ้นการปฏิบติังาน 

 

สําหรับแนวคิดเร่ืองความท้อแท้ในการปฏิบัติงานเร่ิมจากการศึกษาของ 

Freudenberger ในปี ค.ศ.1974 พบว่าในกลุ่มของผู้ทาํงานคลีนิคส่วนตัวบางคนจะมีความรู้สกึ

อ่อนล้าและเหน่ือยอ่อน นอนไม่หลับ และยังพบในกลุ่มของผู้ที่ทาํงานเพ่ือสนองความต้องการของ

บุคคลอื่นด้วย การทาํงานหนักเกนิไปครํ่าเคร่งกบังานเป็นเวลานานกท็าํให้เกดิความกดดันขึ้นและ

มีอาการทางด้านจิตใจ Freudenberger จึงได้กาํหนดคาํว่า ท้อแท้ (Burnout) ขึ้น เพ่ืออธบิายความ

อ่อนล้าทางอารมณแ์ละร่างกาย (ศศิธร สวุรรณมณี, 2545)  และต่อมาได้มีผู้ที่ศึกษาความท้อแท้

ด้านต่างๆมากมายและได้ให้ความหมายและแนวคิด ดังน้ี 

 Freudenberger and Richelson (1983, อ้างถึงใน ศศิธร สวุรรณมณี, 2545) 

ได้กล่าวไว้ว่า ความท้อแท้เป็นคาํที่บ่งบอกถึงการลดลงซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่มี

ลักษณะของความเบื่อหน่าย ความอ่อนล้า และคับข้องใจ อนัเป็นผลมาจากการทุ่มเทกระทาํในสิ่ง

ที่มุ่งหวังแต่ต้องประสบกบัความล้อมเหลว 

พวงรัตน์ บุญญานุวัฒน์ (2525) กล่าวว่า ความท้อแท้ คือความเหน่ือยหน่ายที่

แสดงออกทางความรู้สึกทั้งเหน่ือยและหน่าย ซ่ึงเหน่ือย หมายถึง ความเหน่ือยอ่อนของร่างกาย 

ส่วนหน่าย หมายถึง ความอ่อนเพลียทางอารมณ์และจิตใจ ส่งผลต่อการสร้างจิตมโนทศัน์ และมี

ทศันคติทางลบในการทาํงาน 
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  และได้มีนักวิชาการหลายท่านได้สรุปองค์ประกอบที่ส่งผลให้เกิดความท้อแท้ใน

การปฏบิัติงาน ในที่น้ีจะขอยกของ เปอร์แมนและฮาร์ทแมน (1982,อ้างถึงใน ศศิธร สวุรรณมณี, 

2545) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน ดังน้ี  

  1. ลักษณะขององค์กร เช่น ความพร้อมขององค์กร ระบบการบริหารงาน มีการ

เปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงาน ขนาดขององค์กร และเพ่ือนร่วมงาน  

  2. ความเข้าใจเกี่ยวกบัองค์กร เช่น ภาวะผู้นาํ การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุน

จากทมีงานและผู้บริหารระดับสงู ความชัดเจนในการทาํงาน กฎเกณฑใ์นการทาํงาน ลักษณะการ

บังคับบัญชา 

  3. ความเข้าใจเกี่ยวกบับทบาท เช่น อสิระในการทาํงาน ภารกจิที่ยุ่งยากซับซ้อน 

การอาํนวยการในโรงเรียน ความกดดันในที่ทาํงาน ผลกระทบจากการทาํงาน ความสาํเรจ็ในการ

ทาํงาน และความสาํคัญของงาน  

รวมถึงนักวิชาการอีกหลายท่านที่ได้กล่าวถึงสาเหตุที่ทาํให้เกิดความท้อแท้ใน

การปฏบิัติงาน สรุปได้ว่ามาจาก 2 สาเหตุใหญ่ๆ คือ เกดิจากสภาพแวดล้อมของงาน และสภาพ

ภายในองค์การ ซูรานและเซอริเดน (1985,อ้างถึงใน ศศิธร สวุรรณมณี, 2545) ประกอบด้วย

ประเดน็หลักๆ ดังน้ี  

1. ความคลุมเครือในบทบาท 

2. ความเครียดที่มาจากการทาํงาน 

3. ระบบการพิจารณาความดี ความชอบที่ไม่เป็นธรรม 

4. การทาํงานที่ปราศจากความก้าวหน้าในอาชีพ 

5. มีงานมากเกนิไป หรือน้อยเกนิไป 

6. ค่าตอบแทนที่ได้รับน้อยเกนิไป ไม่คุ้มกบังานที่ทาํ 

7. ไม่มีอาํนาจตัดสนิใจในงาน 

8. มีกระแสกดดันภายในที่ทาํงาน 

9. มีปัญหาส่วนตัวที่แก้ไขไม่ได้ 

10. มีปัญหาด้านการงานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตัวเอง 

11. ขาดการส่งเสริม สนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการทาํงาน 

  กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดและความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ความท้อแท้ในการ

ปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมาในลักษณะของความอ่อนล้าทางอารมณ์ เกิด

ความเหน่ือยหน่าย หมดแรงกายและแรงใจที่จะทาํงานต่อไป มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความ

ท้อแท้ในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะขององค์กร ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรและบทบาท และ

สาเหตุที่ก่อให้เกดิความท้อแท้ในการปฏบิัติงานมาจากสภาพแวดล้อมของงาน และสภาพภายใน

องค์การ 
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  2.3.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทํางาน 

 

  สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวังหรือทฤษฎี

ของ Vroom ว่า ทฤษฎแีห่งความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่พยายามคาดการณ์

หรืออธิบายถึงระดับกาํลังกายกาํลังใจที่บุคคลอุทิศให้กับงาน ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานของบุคคลกาํหนดโดยความเช่ือของบุคคลในส่วนที่เกี่ยวข้องกบัความสมัพันธร์ะหว่างความ

พยายามและผลงาน และการเห็นผลลัพธ์ต่างๆ ที่ได้จากความพยายามที่ระดับต่างๆ กัน ซ่ึง

บางคร้ังเรียกว่า ทฤษฎี V.I.E. เน่ืองจากว่ามีองค์ประกอบสาํคัญ 3 ประการ คือ V มาจากคาํว่า 

Valence I มาจากคาํว่า Instrumentality และ E มาจากคาํว่า Expectation ซ่ึงมีความหมายดังน้ี 

1. Valence หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อผลลัพธข์องการกระทาํที่

เกดิจากการทาํงาน ระดับความพึงพอใจที่บุคคลคาดหวังจะมาจากการให้คุณค่าต่อการทาํงาน ถ้า

เป็นงานที่มีคุณค่าสงูกจ็ะมีความพึงพอใจสงูมากขึ้นไปด้วย 

2. Instrumentality หมายถึง เคร่ืองมือ วิธกีารในการเช่ือมโยงผลลัพธอ์ย่างหน่ึง

ไปสู่ผลลัพธอ์กีอย่างหน่ึง หรือความยากง่ายในการใช้งานระบบ หรือกล่าวได้ว่าเป็นวิธกีารที่บุคคล

เช่ือว่าจะนาํไปสู่ผลลัพธท์ี่น่าพอใจ (Valence) ที่จะนาํไปสู่เป้าหมาย (Goal) ที่ตั้งไว้ 

3. Expectancy เป็นความคาดหวังภายในตัวบุคคลน้ันๆ บุคคลที่มีความต้องการ

และมีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอย่าง ดังน้ัน ต้องพยายามกระทาํด้วยวิธีใดวิธีหน่ึงเพ่ือ

ตอบสนองความต้องการหรือสิ่งที่คาดหวังไว้ ซ่ึงเม่ือได้รับการตอบสนองแล้วตามความคาดหวัง

บุคคลจะได้รับความพึงพอใจ ขณะเดียวกันกจ็ะคาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้ นไปอีกเร่ือยๆ จากทฤษฎี

ดังกล่าวพบว่า การที่บุคคลที่จะกระทาํสิ่งใดกต็ามจะขึ้นอยู่กบัตัวแปร 4 ตัว ได้แก่ 

 1. ผลตอบแทนที่จะได้รับน้ันเหมาะสมกบับทบาทที่ครอบครองอยู่

เพียงใด 

 2. ความพอใจหรือไม่พอใจผลตอบแทนที่จะได้รับ 

 3. เม่ือเปรียบเทยีบกบัผู้อื่นแล้ว เช่ือว่าเขาจะต้องเป็นผู้ได้รับผลน้ันอย่าง

แน่นอน 

 4. โอกาสจะได้รับผลตอบแทนตามความคาดหวังหรือได้รับล่วงหน้า 

ความพอใจต่อสิ่งเหล่าน้ีจะเพ่ิมขึ้ นเม่ือได้รับผลตอบแทนเพ่ิมขึ้ น จะละลงเมื่อ

ได้รับผลตอบแทนลดลง ความสัมพันธ์ของความพอใจกับผลตอบแทนจะหายไป เม่ือบุคคลไม่

สนใจต่อผลตอบแทนต่างๆ แต่ถ้าความสัมพันธ์เป็นไปในทางตรงกันข้ามกช้ี็ให้เหน็ว่าบุคคลไม่

พอใจต่อผลตอบแทนที่ได้รับ นอกจากน้ี Vroom ยังได้เสนอทฤษฎแีห่งความคาดหวังไว้ว่า ในการ
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ตัดสินใจเลือกปฏบิัติของบุคคลเม่ือเกิดความต้องการพร้อมๆ กนัในหลายสิ่งน้ัน บุคคลจะเลือก

ปฏบิัติโดยผ่านการพิจารณา 2 ประการ คือ 

1. พิจารณาว่าเป้าหมายที่จะไปสู่น้ันมีคุณค่ามากน้อยเพียงใด 

2. พิจารณาว่าสิ่งที่กระทาํน้ันสามารถคาดหวังให้ไปถงึจุดมุ่งหมายได้เพียงใด 

ปัจจัยหลักของทฤษฎคีวามคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ 

1. ความคาดหวัง คือ ความเช่ือเกี่ยวกบัความน่าจะเป็นที่พฤติกรรมอย่างใดอย่าง

หน่ึงจะก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหน่ึง โดยเฉพาะความมากน้อยของความเช่ือจะอยู่ภายใน

ช่วงระหว่าง 0 (ไม่มีความสมัพันธร์ะหว่างการกระทาํและผลลัพธอ์ย่างใดอย่างหน่ึงเลย) และ 1 

(มีความแน่ใจว่าการกระทาํอย่างใดอย่างหน่ึงจะก่อให้เกดิผลลัพธอ์ย่างใดอย่างหน่ึงอย่างแน่นอน) 

2. ความพอใจคือ ความรุนแรงของความต้องการของบุคคล สาํหรับผลลัพธ์

อย่างใดอย่างหน่ึง ความพอใจอาจเป็นบวกหรือลบได้ภายในสถานการณ์ที่เกิดขึ้ น เราอาจะ

คาดหมายได้ผลลัพธ์เช่น การมีงานทาํ การมีรายได้เพ่ิมขึ้น และการได้เปล่ียนอาชีพใหม่ที่ดีกว่า

เดิม บุคคลจะให้ความพอใจในทางบวก แต่ถ้าผลลัพธ์เป็นไปในทางตรงกันข้าม เช่น การที่ต้อง

สูญเสียที่ดินรวมทั้งการเกิดมลพิษต่างๆ บุคคลกจ็ะให้ความรู้สึกไม่พอใจ ในทฤษฎีแล้วผลลัพธ์

อย่างใดอย่างหน่ึงจะต้องให้ความพอใจ เพราะว่าผลลัพธด์ังกล่าวจะเกี่ยวข้องกบัความต้องการของ

บุคคล 

3. ผลลัพธ์ คือ ผลที่ติดตามของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง และอาจจะแยก

ประเภทเป็นผลลัพธ์ระดับหน่ึงและผลลัพธ์ระดับที่สอง ผลลัพธ์ระดับที่หน่ึงจะหมายถึงผลการ

ปฏิบัติงานที่สืบเน่ืองมาจากการใช้กาํลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ผลลัพธ์ระดับที่

สองจะเป็นผลที่ติดตามมาภายหลังระดับหน่ึง เช่น การมีรายได้เพ่ิมขึ้ น หรือความเป็นอยู่ดีขึ้ น 

เป็นต้น 

4. สื่อกลาง หมายถึง ความสมัพันธ์ระหว่างผลลัพธร์ะดับที่หน่ึงและระดับที่สอง

ตามทศันะของ Vroom น้ัน สื่อกลางหรือความคาดหวังแบบที่สองจะอยู่ในช่วงระหว่าง +1.0 และ 

-1.0 ถ้าหากว่าผลลัพธร์ะดับที่หน่ึง (สมมติผลของโครงการออกมาดี) กจ็ะนาํไปสู่การเพ่ิมขึ้นของ

รายได้หรือคุณภาพชีวิตที่ดี แล้วสื่อกลางจะมีค่าเท่ากับ +1.0 ถ้าหากว่าไม่มีความสัมพันธ์ใดๆ 

ระหว่างผลลัพธร์ะดับที่หน่ึงและผลลัพธร์ะดับที่สองแล้ว สื่อกลางจะมีค่าเท่ากบั 0 

อัญชลี อ่านวรุฬหวาณิช (2539) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของทฤษฎีความ

คาดหวัง (Expectancy Theory) ที่สาํคัญคือ Valence หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อ

ผลลัพธ ์Instrumentality หมายถึง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วิถีทางที่จะไปสู่ความพึงพอใจ Expectancy 

หมายถึง ความคาดหวังในตัวบุคคลน้ันๆบุคคลมีความต้องการหลายสิ่งหลายอย่าง ดังน้ัน จึง

พยามดิ้ นรนแสวงหาหรือ กระทาํด้วย วิธีใดวิธีหน่ึง เพ่ือตอบสนองความ ต้องการหรือสิ่งที่

คาดหวังไว้ ซ่ึงเม่ือได้รับการตอบสนองแล้วกต็ามความคาดหวังของบุคคล จะได้รับความพึงพอใจ 

ขณะเดียวกนักค็าดหวังในสิ่งที่สงูขึ้นเร่ือยๆ 
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จากแนวความคิดข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นสภาวะที่อยู่

ภายในตัวบุคคลที่เป็นพลัง มีความคาดหวังและมีเป้าหมาย โดยมาจากผลของการทํางาน 

เคร่ืองมือ วิธีการในการเช่ือมโยงผลลัพธ์อย่างหน่ึงไปสู่ผลลัพธ์ที่จะนาํไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ และ

ความคาดหวังภายในของบุคคล 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ความรู้สกึในการปฏบิัติงาน ประกอบด้วย ความ

ท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวม 

 

 

2.4 งานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

  เสตนา รัตนบุรี (2538) ศึกษาทศันคติของพนักงานการสื่อสารแห่งประเทศไทย

ต่อการประเมินผลการปฏบิัติงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 250 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏบิัติงานและหน่วยงานที่สงักดัมีผลต่อ

ทัศนคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนความรู้ ความเข้าใจในระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ประเมิน ไม่มีอิทธิต่อการยอมรับและการเห็นด้วยกับการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน การแจ้งผลการประเมินผลการปฏบิัติงานให้พนักงานไม่มีอิทธิพลต่อ

การรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงาน 

  รัชดา อุดมวิทติ (2540) ศึกษาเร่ืองการรับรู้การประเมินผลการปฏบิัติงานของ

พนักงานบริษัทผลิตกระแสไฟฟ้า โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบการรับรู้การประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานผลิตกระแสไฟฟ้าตามคุณลักษณะส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และอายุงาน) ศึกษาทศันคติต่อผู้ประเมิน และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานของพนักงานและศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้การประเมินผลการปฏบิัติงานกบั

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นพนักงานบริษัทผลิต

กระแสไฟฟ้า จาํนวน 95 คน พบว่า 1. การรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มี

ลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการรับรู้ การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสาํคัญทางสถติิ 2. การรับรู้การประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานที่มีทศันคติต่อผู้ประเมิน

แตกต่างกนัมีการรับรู้การประเมินผลการปฏบิัติงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ 3. การ

รับรู้ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีความเข้าใจในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีการรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทาง

สถิติ 4. การรับรู้การประเมินผลการปฏบิัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานอย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิ 

   ชินา ถิรวัฒน์ (2545) ศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานพนักงานโรงแรมในภาคตะวันออก ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับการรับรู้ความ
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ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบิัติงานพนักงานโรงแรมในภาคตะวันออก (2) ปัจจัยลักษณะ

ส่วนบุคคล ได้แก่เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่ต่างกัน มีการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกันแต่ปัจจัยลักษณะของผู้ประเมินด้านความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ ด้านความรู้ 

ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน และ

ปัจจัยวิธีการประเมินผลการปฏบิัติงานด้านความชัดเจนในการกาํหนดเป้าหมายการทางาน และ

ด้านการแจ้งผลการประเมินที่ต่างกัน มีการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏบิัติงาน

แตกต่างกัน อย่างมีนับสาํคัญที่ระดับ .05 ส่วนด้านความถี่ในการประเมิน และจํานวนของผู้

ประเมินไม่แตกต่างกนั 

  วาสนา จันทร์แสงสว่าง (2548) ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมข้าราชการมี

ทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานอยู่ในระดับบวก เม่ือทดสอบความสมัพันธร์ะหว่าง

ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ระดับตาํแหน่ง

และระยะเวลาการปฏิบัติงาน กับทศันคติของข้าราชการต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

ปรากฏว่า สถานสภาพการสมรสมีความสมัพันธก์บัทศันคติของข้าราชการต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัญหาส่วนใหญ่เกี่ยวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผู้ประเมินพิจารณาตามความรู้สึกไม่มีความเป็นรูปธรรมและ

มาตรฐานเดียวกันข้าราชการจึงเสนอแนะให้ผู้บังคับบัญชาควรที่จะช้ีแจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

ทราบหลักเกณฑแ์ละวิธกีารประเมินผลการปฏบิัติงานของหน่วยงานอย่างชัดเจนและเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏบิัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏบิัติงานมีความ

เข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและยอมรับการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานย่ิงขึ้น 

  จารุพรรณ สุวรรณไพโรจน์ และประพิมพา จรัลรัตนกุล (2560) ผลการศึกษา 

พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและวัฒนธรรมระยะห่างอาํนาจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันทั้งกับองค์การ หัวหน้างาน และกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน แต่พบข้อสนับสนุน

อิทธิพลกากับของวัฒนธรรมระยะห่างอาํนาจเพียงแค่ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ ความ

ยุติธรรมโดยรวมและความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่บุคลากรมีต่อองค์การอย่างมีนัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยความสัมพันธ์น้ีจะสูงในบุคคลที่มีคะแนนระยะห่างอาํนาจตํ่ามากกว่าใน

บุคคลที่มีคะแนนระยะห่างอาํนาจสูง จากงานวิจัยน้ีช้ีให้เหน็ว่า ฝ่ายบริหารควรตระหนักถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลด้านวัฒนธรรมซ่ึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความยุติธรรมและทาให้บุคคล

ผูกพันต่อองค์การด้วยเหตุผลที่แตกต่างกนั บุคลากรในบริบทองค์การไทยมีแนวโน้มที่ผูกพันต่อ

องค์การบนพ้ืนฐานความรู้สกึว่าเป็นหน้าที่ที่ต้องปฏบิัติและต้องจงรักภักดีหากองค์การปฏบิัติต่อ

ตนอย่างยุติธรรม 
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  ฉั ต ร าภ รณ์   พุ่ ม แส งทอ ง  ( 2556)  ผลก า รศึ กษ า  พบ ว่ า  บุ ค ล า ก ร

มหาวิทยาลัยมหิดลและจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีระดับความรู้ ความเข้าใจในหลักเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน และมีระดับการนาํกระบวนการและวิธีการประเมินผลการปฏบิัติงานที่

นาํไปใช้จริงในระดับมาก อย่างไม่แตกต่าง มีระดับการให้การยอมรับเร่ืองการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานและระดับการนาํผลการประเมินไปใช้ ในระดับปานกลาง อย่างไม่แตกต่างกนั และการ

ที่บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏบิัติงานและให้การยอมรับใน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่งผลให้การนาํผลการประเมินไปใช้และการ

ปฏบิัติตามกระบวนการและวิธกีารประเมินผลการปฏบิัติงาน 

 

 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การศึกษาเร่ืองอทิธพิลของ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งานที่ มี ต่อความรู้ สึกในการปฏิบัติ งาน  กรณีศึกษา  : 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  พบว่า 1. การรับรู้ ความยุติธรรม ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น  4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ และด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ 2. ความยากง่ายในการใช้งาน 3. 

ความชัดเจนของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 4. การนําผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับความรู้สกึในการปฏบิัติงานด้านความท้อแท้ในการ

ปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน ผู้วิจัยสามารถเขยีนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 5 
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  ตวัแปรตน้                                                 ตวัแปรตาม  

         

      

 

 

 

 

 

  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 กรอบแนวคดิการวิจัย 

การรบัรูค้วามยติุธรรม 

1. ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

2. ด้านกระบวนการ 

3. ด้านความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลใน

องค์การ 

4. ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ 

 

ความยากง่ายในการใชง้าน  

ความชดัเจนของระบบการประเมินผล

การปฏิบติังาน 

การนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไป

ใชป้ระโยชน ์

ความรูสึ้กในการปฏิบติังาน 

1. ความท้อแท้ในการ

ปฏบิัติงาน 

2. แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

3. ความพึงพอใจโดยรวมต่อ

ระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน 
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บทที ่3 

วิธีดําเนนิการวิจยั 

  การศึกษาอิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อความรู้สึก

ของพนักงาน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผู้วิจัยได้กาํหนด

ขั้นตอนวิธีในการศึกษาวิจัย ประกอบด้วย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง แบบ

แผนการวิจัย เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การเกบ็รวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล วิธกีารทางสถิติ

ต่างๆ โดยมีหัวข้อรายละเอยีดดังน้ี 

  3.1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธกีารสุ่มตัวอย่าง 

  3.2. แบบแผนการวิจัย 

  3.3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั  

  3.4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

  3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

  ประชากร 

 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ จากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยเลือกหน่วยงานที่

สงักดัมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เฉพาะคณะที่เน้นผลิตบัณฑติเพราะจะได้มี

บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มีทั้งจาํนวนทั้งสิ้น 18 คณะ ดังน้ี 1. คณะ

วิทยาศาสตร์ 2. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 3. คณะทรัพยากรธรรมชาติ 4. คณะอุตสาหกรรมเกษตร 

5. คณะการจัดการสิ่งแวดล้อม 6. คณะแพทยศาสตร์ 7. คณะพยาบาลศาสตร์ 8. คณะทันต

แพทยศาสตร์ 9. คณะเภสชัศาสตร์ 10. คณะวิทยาการจัดการ 11. คณะศิลปศาสตร์ 12. คณะ

เศรษฐศาสตร์ 13. คณะนิติศาสตร์ 14. คณะการแพทย์แผนไทย 15. คณะเทคนิคการแพทย์ 16.

คณะสตัวแพทยศาสตร์ 17. บัณฑติวิทยาลัย 18. วิทยาลัยนานาชาติ โดยมีจาํนวนบุคลากรแยก

ตามสาย คือ บุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 1,048 คน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จาํนวน 

4,957 คน รวมทั้งสิ้ นจํานวน 6,005 คน (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 

2561) รายละเอยีดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ข้อมูลสถติิบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ณ วันที่  17 มกราคม 2561  

คณะ/หน่วยงาน 

ส
า
ย
วิ
ช
า
ก
า
ร
 

ส
า
ย
ส
น
บั
ส
นุ
น
วิ
ช
า
ก
า
ร
 

รวม 

คณะการจดัการสิ่งแวดล้อม 18 17 35 

คณะการแพทย์แผนไทย 

คณะทรัพยากรธรรมชาติ 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ 

คณะเทคนิคการแพทย์ 

คณะนิติศาสตร์ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

คณะเภสชัศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการ 

คณะวิทยาศาสตร์ 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

คณะศิลปศาสตร์ 

คณะเศรษฐศาสตร์ 

คณะสตัวแพทยศาสตร์ 

คณะอตุสาหกรรมเกษตร 

บัณฑติวิทยาลัย 

วิทยาลัยนานาชาติ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

16 

45 

50 

18 

20 

61 

304 

35 

42 

201 

98 

59 

20 

20 

33 

1 

7 

27 

185 

182 

21 

16 

119 

3581 

80 

82 

207 

169 

72 

21 

67 

84 

17 

10 

43 

230 

232 

39 

36 

180 

3885 

115 

124 

408 

267 

131 

41 

87 

117 

18 

17 

รวม 1048 4957 6005 

 

  กลุ่มตวัอย่าง 

 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ จากคณะ 18 คณะที่สังกัดมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

จาํนวน 6,005 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างจากจาํนวนประชากรทั้งหมดถูกกาํหนดโดยใช้การคาํนวณ
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จากสูตรการคาํนวณตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) โดยกาํหนดระดับค่าความ

เช่ือม่ัน 95% และค่าความคลาดเคล่ือนที่ระดับ 0.05 

  สตูร n =     N 

     1 + Ne
2
 

  โดยที่ n =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   N = ขนาดของประชากรทั้งหมด 

   e  =  ความคลาดเคล่ือนการสุ่มตัวอย่างที่ระดับ 0.05 

  เม่ือแทนค่าสตูรข้างต้น จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดังน้ี 

n  =         6005 

     1 + 6005(0.05)
2
 

n  =  6005 

             16.0125 

n = 375.02  

ดังน้ันจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจาํนวน 375 คน 

   

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 

  การสุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้เลือกการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภมิู 

(Stratified Random Sampling) โดยมีสตูรในการคาํนวณสตูร คือ 

 

จาํนวนตัวอย่างแต่ละกลุ่มช้ัน = จาํนวนตัวอย่างทั้งหมด × จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มช้ัน 

                                      จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

        = 375 × จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มช้ัน 

                           6005 

 

  จากสตูรข้างต้นจะกลุ่มที่อย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ดังแสดงผลตามตาราง 2 

จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอย่าง ดังน้ี 
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ตาราง 2 จาํนวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 

 

คณะ/หน่วยงาน 

จํานวนประชาการ จํานวนกลุ่มตวัอย่าง จํ
า
น
ว
น
ก
ล
ุ่ม
ต
วั
อ
ย่
า
ง
ท
ั้ง
ห
ม
ด

 

ส
า
ย
วิ
ช
า
ก
า
ร
 

ส
า
ย
ส
น
บั
ส
นุ
น
วิ
ช
า
ก
า
ร
 

ส
า
ย
วิ
ช
า
ก
า
ร
 

ส
า
ย
ส
น
บั
ส
นุ
น
วิ
ช
า
ก
า
ร
 

คณะการจดัการสิ่งแวดล้อม 18 17 1 1 2 

คณะการแพทย์แผนไทย 

คณะทรัพยากรธรรมชาติ 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ 

คณะเทคนิคการแพทย์ 

คณะนิติศาสตร์ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

คณะเภสชัศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการ 

คณะวิทยาศาสตร์ 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

คณะศิลปศาสตร์ 

คณะเศรษฐศาสตร์ 

คณะสตัวแพทยศาสตร์ 

คณะอตุสาหกรรมเกษตร 

บัณฑติวิทยาลัย 

วิทยาลัยนานาชาติวิทยาเขต

หาดใหญ่ 

16 

45 

50 

18 

20 

61 

304 

35 

42 

201 

98 

59 

20 

20 

33 

1 

7 

27 

185 

182 

21 

16 

119 

3581 

80 

82 

207 

169 

72 

21 

67 

84 

17 

10 

1 

3 

3 

1 

1 

4 

19 

2 

3 

13 

6 

4 

1 

1 

2 

0 

0 

2 

12 

11 

1 

1 

7 

224 

5 

5 

13 

11 

5 

1 

4 

5 

1 

1 

3 

15 

14 

2 

2 

11 

243 

7 

8 

26 

17 

9 

2 

5 

7 

1 

1 

รวม 1048 4957 65 310 375 
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3.2 แบบแผนการวิจยั 

 

  การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยศึกษาระดับ

ความคิดเหน็ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที่มีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยอาศัยแหล่งข้อมูลดังน้ี 

  1. ข้อมูลปฐมภมิู (Primary Data) โดยการใช้ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในการ

เกบ็รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ทั้งหมด 18 คณะที่

ปฏบิัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จาํนวน 375 คน 

  2. ข้อมูลทุติยภมิู (Secondary Data) เป็นการนาํข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ใช้ประกอบใน

การวิจัยจากการศึกษาค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยทั้งเอกสาร

ทางวิชาการ หนังสอื วารสาร บทความ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

  

 

3.3 เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั  

 

  เค ร่ืองมือที่ ใ ช้ ในการศึกษาวิจัยในค ร้ัง น้ี  ผู้ วิจั ยไ ด้ส ร้างแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ศึกษาอิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อความรู้สึกในการ

ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยดัดแปลงมาจาก

แบบสอบถามจากงานวิจัยที่มีลักษณะใกล้เคียงกนั มาปรับปรุงให้เหมาะสม ซ่ึงแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรม ซ่ึงแบ่งออกเป็น  4 

ด้าน ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

องค์การ และด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ ซ่ึงผู้วิจัยได้แบบสอบถามมาจากการทบทวน

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพัฒนาข้ึนตามแนวคิดของ Colquitt et al. (2001) มี

แบบสอบถามทั้งหมด 20 ข้อ 

  ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของ

ระบบการประเมินการปฏบิัติงาน การนาํไปใช้ประโยชน์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงผู้วิจัย

ได้แบบสอบถามมาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีแบบสอบถามทั้งหมด 

22 ข้อ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ความรู้สึกในการปฏบิัติงานประเดน็ของ

ความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ซ่ึงผู้วิจัยได้แบบสอบถามมาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง มีแบบสอบถามทั้งหมด 12 ข้อ 
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  การกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามความคิดเหน็ของบุคลากรที่มีต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในส่วนของ

แบบสอบถามส่วนที่ 1 – ส่วนที่ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Rating Scale) ซ่ึงแต่

ละข้อมีตัวเลือก 5 ระดับ ดังน้ี 

  การแปลความหมายข้อคาํถามในเชิงบวก 

  ระดับ 5 หมายถงึ เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  ระดับ 4 หมายถงึ เหน็ด้วย 

  ระดับ 3 หมายถงึ เฉยๆ 

  ระดับ 2 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วย 

  ระดับ 1 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  การแปลความหมายข้อคาํถามในเชิงลบ 

  ระดับ 5 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  ระดับ 4 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วย 

  ระดับ 3 หมายถงึ เฉยๆ 

  ระดับ 2 หมายถงึ เหน็ด้วย 

  ระดับ 1 หมายถงึ เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ/ความคิดเหน็เพ่ิมเติม ซ่ึงผู้วิจัยได้กาํหนดแบบสอบถาม

แบบปลายเปิด 

   ส่วนที่ 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามข้อมูลลักษณะ

ส่วนบุคคล มีคาํถามจาํนวน 8 ข้อ ลักษณะของคาํถามเป็นแบบเลือกตอบคาํถามในส่วนที่

เกี่ยวข้อง ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์การทาํงาน 

เงินเดือนปัจจุบัน สังกัดคณะ/หน่วยงาน ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้มีศักยภาพสูงในองค์กรของท่าน

หรือไม่ 

 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือ 

  การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยจึงใช้วิธีในการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย ดังน้ี 

  1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยนาํแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่

ปรึกษาสารนิพนธแ์ละผู้ทรงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน ประกอบด้วย  

  1. ดร.ฆายนีย์  ช.บุญพันธ ์สงักดัคณะวิทยาการจัดการ 

  2. ดร.สริิวิท อสิโร สงักดัคณะวิทยาการจัดการ 
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  3. รองศาสตราจารย์ปัญญรักษ์ งามศรีตระกูล สงักดัคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

เพ่ือทาํการตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของคาํถามให้สอดคล้องตาม

จุดประสงค์ของการวิจัย ซ่ึงค่าความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามมีเกณฑใ์นการพิจารณา

ข้อคาํถาม 3 ระดับ ดังน้ี (กรสรรค์ เอนก ศักยพงศ์, 2556) 

  ให้  +1 คะแนน คาํถามสอดคล้องกบัเน้ือหาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  ให้ 0 คะแนน ไม่แน่ใจว่าคาํถามสอดคล้องกบัเน้ือหาตามวัตถุประสงค์ของการ

วิจัย 

  ให้ -1 คะแนน คาํถามไม่สอดคล้องกบัเน้ือหาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  2. จากน้ันนําผลการให้คะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อคาํถาม (Index of Consistency: IOC) ซ่ึงมีสตูรในการคาํนวณ ดังน้ี 

  IOC = ∑R 

       N 

  IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกบันิยามปฏบิัติการ 

  ∑R = ผลบวกของคะแนนจากผู้เช่ียวชาญ 

  N = จาํนวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

  ผลการคาํนวณค่าของ IOC หากค่าของ IOC มากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 แสดงว่า

ข้อความในข้อคาํถามมีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาและคัดเลือกไว้สามารถนาํไปใช้ได้ แต่หากค่า 

IOC ตํ่ากว่า 0.50 แสดงว่าข้อความน้ันไม่สามารถนาํไปใช้ได้ ต้องนาํมาปรับปรุงแก้ไขใหม่ โดย

ผลจากการคาํนวณค่าของ IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน พบว่า ทุกข้อคาํถามมีค่าดัชนีความ

สอดคล้องอยู่ในระหว่าง 0.60-1.00 ผู้วิจัยจึงไม่ตัดข้อคาํถามใดออก สามารถนาํแบบสอบถามไป

ทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ซ่ึงไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่างต่อไป 

  3. นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรที่สังกัดสํานักงาน

อธกิารบดี ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 30 ชุด เพ่ือนาํมาหาความเช่ือถือได้ (Reliability) หาค่า

สมัประสทิธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) (Cronbach, 1972 อ้างถึงใน สาลินี นาคกุล, 2551) 

โดยใช้โปรแกรมสาํเรจ็รูป SPSS for Windows Version 20 ผลปรากฏว่าค่าความเช่ือม่ันโดย

จาํแนกรายละเอยีด ดังน้ี 

  3.1) ค่าความเช่ือม่ันแบบสอบถามตัวแปรต้น 

   1. กระบวนการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ ไม่ได้วิเคราะห์ค่าความ

เช่ือม่ัน เน่ืองจากได้แบบสอบถามมาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพัฒนาขึ้น

ตามแนวคดิของ Colquitt et al. (2001) 

   2. ความยากง่ายในการใช้งาน เท่ากบั .768 

   3. ความชัดเจนของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน เท่ากบั .907 
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   4. การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ เท่ากบั .956 

  3.2) ค่าความเช่ือม่ัน แบบสอบถามตัวแปรตาม 

   1. ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน เท่ากบั .910 

   2. แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน เท่ากบั .953 

   3. ความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

เท่ากบั .893 

 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

  ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปดําเนินการเก็บข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ีกับกลุ่ม

ตัวอย่างคือบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทั้ ง 18 คณะที่สังกัด

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จาํนวน  375 คน ภายในระยะเวลา 30 วัน

ตามลาํดับขั้นตอนดังน้ี 

1. ดาํเนินการจัดทาํแบบสอบถามตามจาํนวนกลุ่มตัวอย่าง 

2. ติดต่อเจ้าหน้าที่หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพ่ือขอความอนุเคราะห์จัดทาํหนังสอืขอ

อนุญาตเพ่ือเกบ็ข้อมูลจากบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของคณะ 18 คณะที่

สงักดัมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  

3. นาํหนังสอืขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมข้อมูล พร้อมทั้งแบบสอบถามไปย่ืน

ต่อคณะทั้ง 18 คณะ เพ่ือช้ีแจงและข้ออนุญาตเกบ็ข้อมูล และบางส่วนให้เจ้าหน้าที่ทาํหน้าที่ด้าน

บริหารทรัพยากรบุคคลของคณะที่กลุ่มตัวอย่างสงักดัดาํเนินการเกบ็แบบสอบถามกบักลุ่มตัวอย่าง 

4. ผู้วิจัยติดตามขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเองตามที่กลุ่มตัวอย่างสงักดั และ

ติดตามจากเจ้าหน้าที่ทาํหน้าที่ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะที่กลุ่มตัวอย่างสงักดั 

5. ผู้วิจัยนาํแบบสอบถามที่ตอบแล้ว จาํนวน 375 ชุด จากแบบสอบถามทั้งหมด

375 ชุด คิดเป็น 100% นาํมาตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้ว

นาํมาวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผลต่อไป 

 

 

3.5 การวิเคราะหข์อ้มูล 

  ผู้วิจัยนาํแบบสอบถามที่ได้มาจัดทาํข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธกีารทางสถิติ

โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติสาํเรจ็รูปคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลและจัดตารางวิเคราะห์ทาง



56 

 

สถิติเพ่ือนาํเสนอข้อมูลและสรุปผลการวิจัย โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์ข้อมูล

ด้วย t-test หาค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์(Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบ่งข้อมูล ดังน้ี 

  1. การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยใช้สถิติแจกแจง

ความถี่ (Frequency) นาํเสนอในรูปแบบค่าร้อยละ (Percentage) และ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเหน็ในประเดน็ การรับรู้ความยุติธรรม ความยาก

ง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้

ประโยชน์ โดยนาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

  การกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามระดับความคิดเหน็ของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Likert Rating Scale) ซ่ึงแต่ละข้อมีตัวเลือก 5 ระดับ ดังน้ี 

  ระดับ 5 หมายถงึ เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  ระดับ 4 หมายถงึ เหน็ด้วย 

  ระดับ 3 หมายถงึ เฉยๆ 

  ระดับ 2 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วย 

  ระดับ 1 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนค่าเฉล่ียของระดับความคิดเหน็ต่อระบบ

ประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยใช้

เกณฑ์ในการแปลความหมาย โดยใช้สูตรคาํนวณความกว้างของอันตรภาคช้ัน (กรสรรค์ เอนก 

ศักยพงศ์, 2556) ดังน้ี 

  สตูร ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน = คะแนนสงูสดุ-คะแนนตํ่าสดุ 

    จาํนวนระดับ 

      = 5-1 

           5 

      = 0.8 

เกณฑค์ะแนนเฉลีย่   แปลผล 

       4.21-5.00    สงูมาก 

       3.41-4.20    สงู 

       2.61-3.40    ปานกลาง 

       1.81-2.60    ตํ่า 
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       1.00-1.80    ตํ่ามาก 

  3. การวิเคราะห์เปรียบเทยีบระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่ มีต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการ

ใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้

ประโยชน์ โดยนาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และทดสอบค่า  t-Test 

  4. การวิเคราะห์ข้อมูลความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่าย

ในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้

ประโยชน์ กับ ความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ

โดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์

(Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

โดยนาํตัวแปรต้นทุกตัวมาเข้าสมการทั้งหมดในขั้นตอนเดียว เพ่ือพิจารณาภาพรวมของตัวแปรต้น

ทั้งหมดว่ามีตัวแปรต้นใดบ้างที่มีผลต่อตัวแปรตามที่ศึกษา (บุญธรรม กจิปรีดาบริสทุธิ์, 2540) 

  เกณฑ์ที่ใช้แปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงมีค่าตั้งแต่ 

-1 ถึง +1 ถ้ามีค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ์เป็น 0 แสดงว่าไม่มีความสมัพันธ์กนั ซ่ึงในการกาํหนด

ทศิทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ถ้าเป็นไปในทศิ

ทางบวก แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสมัพันธ์กนั แต่ถ้าเป็นไปในทศิทางลบ แสดงว่าตัวแปรทั้ง

สองตัวมีความสมัพันธใ์นทางตรงกนัข้ามหรือผกผันกนั ซ่ึงคาํนวณได้ ดังน้ี (กรสรรค์ เอนกศักย-

พงศ์, 2556) 

  ช่วงค่า r     แปลความหมาย 

  0.91-1.00    มีความสมัพันธก์นัในระดับสงูมาก 

  0.71-0.90    มีความสมัพันธก์นัในระดับสงู 

  0.51-0.70    มีความสมัพันธก์นัในระดับปานกลาง 

  0.31-0.50    มีความสมัพันธก์นัในระดับตํ่า 

  0.01-0.30    มีความสมัพันธก์นัในระดับตํ่ามาก 

   0    ไม่มีความสมัพันธก์นั 
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บทที ่4 

ผลการวิจยั 

  การศึกษาอิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อความรู้สึก

ของพนักงาน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี คือบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จาํนวนทั้งสิ้น 375 

คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล ผลการวิเคราะห์ข้อมูลนาํเสนอ ดังน้ี 

  4.1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยใช้สถิติแจกแจง

ความถี่ (Frequency) นาํเสนอในรปูแบบค่าร้อยละ (Percentage) 

  4.2 การวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การศึกษา และทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบ

ค่า t-Test การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) และการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

  4.3 ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติมที่มีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน 

 

 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

 

  4.1 การวิเคราะหล์กัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างทีศึ่กษา 

 

  จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง บุคลากรที่ปฏบิัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตหาดใหญ่ จาํนวน 375 คน โดยใช้สถติิแจกแจงความถี่ (Frequency) นาํเสนอในรปูแบบ

ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จาํนวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม (n = 375) 

 

ขอ้มูลทัว่ไป จํานวน รอ้ยละ 

เพศ   

     ชาย 112 29.9 

     หญิง 263 71.1 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ขอ้มูลทัว่ไป จํานวน รอ้ยละ 

อายุ   

     20 – 30 ปี 74 19.7 

     31 – 40 ปี 160 42.7 

     41 – 50 ปี 96 25.6 

     51 – 60 ปี 45 12.0 

Mean = 39.90 ปี Min. = 20 ปี Max = 60 ปี S.D. = 9.159   

ระดับการศึกษา   

      ตํ่ากว่าปริญญาตรี 89 23.7 

      ปริญญาตรี 194 51.7 

      ปริญญาโท 59 15.7 

      ปริญญาเอก 33 8.9 

ประเภทบุคลากร   

      สายวิชาการ 65 17.3 

      สายสนับสนุนวิชาการ 310 82.7 

ประสบการณก์ารทาํงาน   

     1 – 10 ปี 212 56.5 

     11 – 20 ปี 85 22.7 

     21 – 30 ปี 57 15.2 

     31 – 40 ปี 21 5.6 

Mean = 12.56 ปี Min. = 1 ปี Max = 39 ปี S.D. = 9.410   

เงินเดือนปัจจุบัน   

     น้อยกว่า 10,000 บาท 49 13.1 

     10,000 – 20,000 บาท 126 33.6 

     20,001 – 30,000 บาท 94 25.1 

     30,001 – 40,000 บาท 49 13.1 

     40,000 บาทขึ้นไป 57 15.2 

Mean = 25,599.76 บาท Min. = 6,000 บาท Max = 95,000 บาท 

S.D. = 15463.245 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ขอ้มูลทัว่ไป จํานวน รอ้ยละ 

สงักดัคณะ/หน่วยงาน   

     คณะการจัดการสิ่งแวดล้อม 2 0.5 

     คณะการแพทย์แผนไทย 3 0.8 

     คณะทรัพยากรธรรมชาติ 15 4.0 

     คณะทนัตแพทยศาสตร์ 14 3.7 

     คณะเทคนิคการแพทย์ 2 0.5 

     คณะนิติศาสตร์ 2 0.5 

     คณะพยาบาลศาสตร์ 11 2.9 

     คณะแพทยศาสตร์ 243 78.1 

     คณะเภสชัศาสตร์ 7 1.9 

     คณะวิทยาการจัดการ 8 2.1 

     คณะวิทยาศาสตร์ 26 6.9 

     คณะวิศวกรรมศาสตร์ 17 4.5 

     คณะศิลปศาสตร์ 9 2.4 

     คณะเศรษฐศาสตร์ 2 0.5 

     คณะสตัวแพทยศาสตร์ 5 1.3 

     คณะอตุสาหกรรมเกษตร 7 1.9 

     บัณฑติวิทยาลัย 1 0.3 

     วิทยาลัยนานาชาติวิทยาเขตหาดใหญ่ 1 0.3 

ท่านคิดว่าท่านมีศักยภาพสงูหรือไม่   

     ใช่ มองว่าเป็นผู้มีศักยภาพสงู 97 25.9 

     มองว่าเหมือนกบัคนอื่นๆในหน่วยงาน 278 74.1 

   

  จากตาราง 3  พบว่า กลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 375 คน ซ่ึงเป็นบุคลากรที่ปฏบิัติงาน

อยู่ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผู้วิจัยสามารถเกบ็แบบสอบถามได้จาํนวน 

375 ชุด คิดเป็น 100% โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.1 อายุเฉล่ีย

เท่ากบั 39.90 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.7 เป็นบุคลากรประเภทสาย

สนับสนุนวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 82.7 มีประสบการณ์การทาํงานเฉล่ียเท่ากับ 12.56 ปี มี

เงินเดือนปัจจุบันเฉล่ียเท่ากบั 25,599.76 บาท เป็นบุคลากรที่สังกดัคณะแพทยศาสตร์ คิดเป็น

ร้อยละ 78.1 และส่วนใหญ่มองว่าตัวเองมีศักยภาพเหมือนกบับุคลากรคนอื่นๆในหน่วยงาน คิด

เป็นร้อยละ 74.1 
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  4.2 การวิเคราะหต์ามวตัถุประสงคก์ารศึกษา และทดสอบสมมติฐานการวิจยั  

   

  จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 375 คน ซ่ึงเป็นบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนวิชาการ เกี่ยวกบัความคิดเหน็ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่

เกี่ยวข้องกับการรับรู้ ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการ

ประเมิน และการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์นําเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย 

(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบค่า t-Test การวิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

   4.2.1 วตัถุประสงคที์ ่1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเหน็ของบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ใน

ประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบ

การประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ ผลดังน้ี 

    

  การศึกษาการรับรู้ความยุติธรรม นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของการรับรู้ 

  ความยุติธรรม รายข้อ 

 

การรบัรูค้วามยติุธรรม  S.D. แปลความ 

ดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน    

     1. ฉันคิดว่าผลการประเมินการปฏบิัติงานและผลตอบแทน

ที่ฉันได้รับ ได้สะท้อนความความพยายามที่ฉันได้ใส่ลงไปในงาน 

3.07 1.147 ปานกลาง 

     2. ฉันคิดว่าผลการประเมินการปฏบิัติงานและผลตอบแทน

ที่ฉันได้รับ มีความเหมาะสมกบัผลงานของฉัน 

3.08 1.082 ปานกลาง 

     3. ฉันคิดว่าผลการประเมินการปฏบิัติงานและผลตอบแทน

ที่ ฉันได้รับ มีความเหมาะสมและสะท้อนสิ่งที่ ฉันได้ทําเพ่ือ

องค์กรน้ี 

3.14 1.047 ปานกลาง 

     4. ฉันคิดว่าผลการประเมินการปฏบิัติงานและผลตอบแทน

ที่ฉันได้รับ มีความสอดคล้องกนั 

3.11 1.060 ปานกลาง 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

การรบัรูค้วามยติุธรรม  S.D. แปลความ 

ดา้นกระบวนการ    

     1. ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน ฉัน

มีโอกาสได้แสดงความคิดเหน็และความรู้สกึที่มีต่อกระบวนการ 

3.02 1.002 ปานกลาง 

     2. ฉันมีส่วนร่วมในขั้นตอนการประเมินฯ และการพิจารณา

ให้ผลตอบแทน  

2.97 1.040 ปานกลาง 

     3. ขั้นตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทนกบั

บุคลากรแต่ละคน ตั้งอยู่บนมาตรฐานเดยีวกนั 

3.01 1.138 ปานกลาง 

     4. ขั้นตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทน 

ปราศจากความลาํเอยีง 

3.01 1.105 ปานกลาง 

     5. ขั้นตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทน

ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลผลการปฏบิตังิานที่ถูกต้อง 

3.14 1.055 ปานกลาง 

     6. ฉันสามารถคัดค้านขั้นตอนการประเมินฯ และการ

พิจารณาผลตอบแทนได้ 

3.00 1.063 ปานกลาง 

     7. ขั้นตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทน 

เป็นไปตามหลักคุณธรรม 

3.17 1.009 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร    

     1. ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน 

หัวหน้างานของฉันปฏบิตัิกบัฉันด้วยความสภุาพ 

3.58 .839 สงู 

     2. ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน 

หัวหน้างานของฉันให้เกยีรตฉัิน 

3.59 .809 สงู 

     3 . ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน 

หัวหน้างานของฉันปฏบิตัิกบัฉันด้วยความเคารพฉัน 

3.53 .826 สงู 

     4. ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน 

หัวหน้างานของฉันปฏบิตัิกบัฉันด้วยกริยาและคาํพูดที่สภุาพ 

3.59 .809 สงู 

ดา้นขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร    

     1. ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน 

หัวหน้างานของฉันเปิดเผยและตรงไปตรงมาในการสื่อสารกบั

ฉัน 

3.27 1.021 ปานกลาง 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

การรบัรูค้วามยติุธรรม  S.D. แปลความ 

ดา้นขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร (ต่อ)    

     2. หัวหน้างานของฉันช้ีแจงขั้นตอนการประเมินฯ และการ

พิจารณาให้ผลตอบแทน ให้ฉันรับทราบครบถ้วน 

3.29 .971 ปานกลาง 

     3. หัวหน้างานของฉันอธบิายขั้นตอนการประเมินฯ และการ

พิจารณาผลตอบแทน อย่างมีเหตุมีผล  

3.35 .991 ปานกลาง 

     4. หัวหน้างานของฉันสื่อสารรายละเอยีดเกี่ยวกบัขั้นตอน

การประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทนได้เหมาะสมกบั

ห้วงเวลา 

3.35 .897 ปานกลาง 

     5. ในขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน 

หัวหน้างานของฉันมีการปรับวิธกีารสื่อสารให้เหมาะสมกบั

ผู้ใต้บังคบับญัชาแต่ละคน 

3.39 .339 ปานกลาง 

รวม 3.26 .693 ปานกลาง 

 

 

  จากตาราง 4   พบว่า บุคลากรสังกัดมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีการรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) 2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural 

Justice) 3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Interpersonal 

Justice) 4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational Justice) มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง x  = 3.26 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ในส่วนของความคิดเหน็

เกี่ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในองค์การ มีค่าเฉล่ียความคิดเหน็

อยู่ในระดับสงู  คือ ขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หัวหน้างานของฉันให้เกยีรติ

ฉัน และขั้นตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หัวหน้างานของฉันปฏิบัติกับฉันด้วย

กริยาและคาํพูดที่สภุาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสงูเท่ากนัที่ x  = 3.59 

   

  การศึกษาเร่ืองความยากง่ายในการใช้งาน นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) 

และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ ดังตาราง 5 
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ตาราง 5 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของความยาก 

  ง่ายในการใช้งาน รายข้อ 

 

ความยากง่ายในการใชง้าน  S.D. แปลความ 

     1. ระบบการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์มีความยุ่งยาก 

ซับซ้อน ไม่เหมาะสมกบัการใช้งานจริง 

3.13 .985 ปานกลาง 

     2. การเข้าใช้ระบบประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ ขาดความ

เป็นเอกภาพ และต้องดาํเนินการหลายระบบ 

3.29 .918 ปานกลาง 

     3. ระบบการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ ขาดความ

เช่ือมโยงกนัของข้อมูลจากฝ่ายต่างๆ ในมหาวิทยาลัย 

3.31 .922 ปานกลาง 

     4. ระบบการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ ยังขาดความ

เสถยีรและยังมีความผดิพลาด 

3.34 .962 ปานกลาง 

     5. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์แทนการใช้เอกสารทาํ

ให้สิ้นเปลืองเวลามากกว่าจะสร้างความสะดวกให้กบัผู้ประเมิน

และผู้ถูกประเมิน  

3.13 1.043 ปานกลาง 

     6. ในการประเมินฯ แต่ละคร้ังต้องใช้ระยะเวลาในการ

เตรียมเอกสาร นอกจากจะเสยีเวลาแล้วยังสิ้นเปลือง

งบประมาณ 

3.27 .996 ปานกลาง 

     7. การเข้าใช้การประเมนิฯ ในระบบออนไลน์มีความสะดวก

และดีกว่าการดาํเนินการเป็นเอกสาร 

3.60 .959 สงู 

     8. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ทาํให้เกดิความ

ประหยัดทั้งเวลาและเอกสาร 

3.67 .951 สงู 

     9. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์สามารถเข้าถงึและ

ตรวจสอบข้อมูลได้ง่าย 

3.66 .908 สงู 

     10. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ทาํให้สามารถ

ประมวลผลลัพธท์ี่ถูกต้องตามความเป็นจริง 

3.47 .955 สงู 

รวม 3.39 .609 ปานกลาง 

 

  จากตาราง 5   พบว่า บุคลากรสังกดัมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีความคิดเหน็เกี่ยวกบัความยากง่ายในการใช้งาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง x  = 

3.39 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความคิดเหน็เกี่ยวกบัการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ทาํให้เกดิ

ความประหยัดทั้งเวลาและเอกสาร มีค่าเฉล่ียความคิดเหน็อยู่ในระดับสงูที่ x = 3.67  
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  การศึกษาเร่ืองความชัดเจนของระบบการประเมิน นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย 

(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของความ   

  ชัดเจนของระบบการประเมิน รายข้อ 

 

ความชดัเจนของระบบการประเมิน  S.D. แปลความ 

1. เกณฑท์ี่ใช้ในการประเมนิ “ผลสมัฤทธิ์ของงาน” (TOR) ใน

แต่ละกจิกรรมหรือช้ินงาน /เกณฑส์าํหรับ Load Unit ต่างๆ  มี

ความชัดเจนและคนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกนั 

3.22 .972 ปานกลาง 

2. เกณฑท์ี่ใช้ในการประเมนิ “สมรรถนะของผู้ปฏบิัติงาน” 

(Competency) มีความชัดเจนและคนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกนั 

3.25 .915 ปานกลาง 

3. ระบบการประเมินฯ ออนไลน์ มีความชัดเจนและทุกคร้ังที่มี

การแก้ไขเปล่ียนแปลงกจ็ะมีการช้ีแจงให้ผู้ที่เกี่ยวข้องรับทราบ

เข้าใจโดยทั่วกนัอย่างชัดเจน 

3.30 .891 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการแจ้งกรอบระยะเวลาในการปฏบิัติงานและ

การประเมินฯ ที่ชัดเจน 

3.56 .808 สงู 

5. องค์ประกอบของการประเมินฯ ทั้ง 2 ส่วน (สมัฤทธิ์ของงาน

และสมรรถนะของผู้ปฏบิัติงาน) ถอืว่าครอบคลุมเกณฑใ์นการ

ประเมินผลฯ แล้ว 

3.36 .850 ปานกลาง 

6. องค์ประกอบของการประเมินฯทั้ง 2 ส่วน (สมัฤทธิ์ของงาน

และสมรรถนะของผู้ปฏบิัติงาน) มีหัวข้อต่างๆ ที่เพียงพอต่อ

ระบบการประเมินผลฯ 

3.30 .865 ปานกลาง 

รวม 3.33 .737 ปานกลาง 

 

  จากตาราง 6   พบว่า บุคลากรสังกัดมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีความคิดเหน็เกี่ยวกบัความยากง่ายในการใช้งาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง x  = 

3.33 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความคิดเหน็เกี่ยวกบัหน่วยงานมีการแจ้งกรอบระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงานและการประเมินฯ ที่ชัดเจน มีค่าเฉล่ียความคิดเหน็อยู่ในระดับสงู x = 3.56  
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  การศึกษาเร่ืองการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ นาํเสนอใน

รูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ ดัง

ตาราง 7 

 

ตาราง 7 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของการนาํผล 

  การประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ รายข้อ 

 

การนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชป้ระโยชน ์  S.D. แปลความ 

     1. หน่วยงานของฉันได้นาํผลการประเมินฯ ไปใช้ในการ

พิจารณาเพ่ิมค่าจ้าง/เล่ือนขั้นเงินเดือนจริงๆ 

3.39 .935 ปานกลาง 

     2. หน่วยงานของฉันพิจารณาเพ่ิมค่าจ้าง/เล่ือนขั้นเงินเดือน

ตามระดับผลคะแนนประเมินที่เกดิขึ้นจริง 

3.33 .982 ปานกลาง 

     3. หน่วยงานของฉันนาํผลการประเมินฯ มาใช้พิจารณาเงิน

รางวัล โยกย้ายหรือเล่ือนตาํแหน่ง 

3.26 .965 ปานกลาง 

     4. ผู้บังคบับญัชาของฉันได้นาํผลการประเมินฯ มาใช้พูดคุย

เป็นข้อมูลสะท้อนกลับ(Feedback) เพ่ือพัฒนาปรับปรงุการ

ทาํงานของฉัน 

3.27 .968 ปานกลาง 

     5. หน่วยงานของฉันนาํผลการประเมินฯ ไปใช้สาํหรับการ

พัฒนาทกัษะของบุคลากร เช่น นาํไปใช้เป็นหลักเกณฑใ์นการ

จัดส่งฉันไปฝึกอบรม เป็นต้น 

3.25 .970 ปานกลาง 

     6. โดยรวมฉันมองว่าองค์กรของฉันได้นาํผลการประเมินฯ 

ไปใช้ให้เกดิประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่าง

แท้จริง 

3.25 .962 ปานกลาง 

รวม 3.29 .831 ปานกลาง 

 

  จากตาราง 7   พบว่า บุคลากรสังกัดมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีความคิดเหน็เกี่ยวกบัการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ ค่าเฉล่ียอยู่

ในระดับปานกลาง x  = 3.29 

  การศึกษาเร่ืองความรู้ สึกในการปฏิบัติงาน ด้านความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน

นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็น

รายข้อ ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของความ 

  ท้อแท้ในการปฏบิัติงาน รายข้อ 

 

ความท้อแท้ในการปฏบิตัิงาน  S.D. แปลความ 

     1. ฉันรู้สกึห่อเห่ียวใจหลังทราบผลการประเมินฯ 3.10 .898 ปานกลาง 

     2. ฉันรู้สกึหมดพลังในการทาํงานเมื่อถงึห้วงการประเมินฯ 3.09 .956 ปานกลาง 

     3. เม่ือนึกถงึการประเมินฯ ทาํให้ฉันรู้สกึท้อแท้ใจและไม่

อยากจะทาํงาน 

3.09 .996 ปานกลาง 

รวม 3.09 .891 ปานกลาง 

 

  จากตาราง 8   พบว่า บุคลากรสังกัดมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีความคิดเหน็เกี่ยวกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง x  

= 3.09 

  การศึกษาเร่ืองความรู้ สึกในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็น

รายข้อ ดังตาราง 9 

 

ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของแรงจูงใจ 

  ในการปฏบิัติงาน รายข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน  S.D. แปลความ 

     1. ฉันรู้สึกมีพลังและแรงจูงใจที่จะปฏบิัติงานหลังทราบผล

การประเมินฯ 

3.15 .835 ปานกลาง 

     2. ฉันรู้สึกพร้อมที่จะทาํงานเพ่ือหน่วยงานหลังจากที่มีการ

ประเมินฯ 

3.30 .835 ปานกลาง 

     3. ฉันรู้สกึกระตือรือร้นหลังห้วงการประเมินฯ 3.23 .859 ปานกลาง 

รวม 3.23 .795 ปานกลาง 
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  จากตาราง 9   พบว่า บุคลากรสังกัดมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีความคิดเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง x  = 

3.23 

  การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจต่อระบบการประเมินการปฏิบัติงาน นาํเสนอใน

รูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ ดัง

ตาราง 10 

 

ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของความพึง 

    พอใจต่อระบบการประเมินการปฏบิัติงาน รายข้อ 

 

ความพึงพอใจต่อระบบการประเมินการปฏบิัติงาน  S.D. แปลความ 

     1. ฉันรู้สกึชอบ และพึงพอใจกบัระบบการประเมินฯ 

โดยรวม 

3.26 .947 ปานกลาง 

     2. โดยรวมฉันรู้สกึว่าในการประเมินฯ แต่ละคร้ังฉันถูก

ปฏบิัติอย่างเป็นธรรม 

3.22 .969 ปานกลาง 

     3. โดยรวมฉันเช่ือใจว่า ในการประเมนิฯ คร้ังถดัไปฉันจะ

ถูกปฏบิัติอย่างเป็นธรรม 

3.38 .863 ปานกลาง 

     4. โดยรวมฉันมองว่าในการประเมินฯ แต่ละคร้ัง คนส่วน

ใหญ่ถูกปฏบิตัิอย่างเป็นธรรม 

3.24 .964 ปานกลาง 

     5. โดยรวมแล้วหน่วยงานน้ีมีความยุตธิรรมกบัฉันและคน

ส่วนใหญ่ในหน่วยงานของฉัน 

3.29 .969 ปานกลาง 

     6. ฉันรู้สกึว่าหน่วยงานของฉันควรปฏบิัติกบัฉันให้ดีกว่าน้ี 3.45 .891 สงู 

รวม 3.30 .767 ปานกลาง 

 

  จากตาราง 10   พบว่า บุคลากรสังกัดมหาวิยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความพึงพอใจต่อระบบการประเมินการปฏบิัติงาน ค่าเฉล่ียอยู่

ในระดับปานกลาง x  = 3.23 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความคิดเหน็ในส่วนของฉันรู้สกึว่า

หน่วยงานของฉันควรปฏบิัติกบัฉันให้ดีกว่าน้ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสงู x  = 3.45 

  สรุปผลจากการศึกษาตามวตัถุประสงคที์่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความ

ชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ อยู่ระดับ

ปานกลาง x  = 3.32 

   4.2.2 วตัถุประสงคที์่ 2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบระดับความคิดเหน็ของ

บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ ความ

ยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการ

ประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 

  

  การศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ นาํเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย 

(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบค่า  t-Test  ใน

ภาพรวม ดังตาราง 11 

 

ตาราง 11 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากร จาํแนกตามประเภทบุคลากร ภาพรวม 

 

ประเภทบุคลากร N  S.D. t p 

การรบัรูค้วามยติุธรรม      

     ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน      

     สายวิชาการ 

 

65 2.94 .791  

1.721 

 

.088 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.14 1.039   

     ด้านกระบวนการ      

     สายวิชาการ 

 

65 3.04 .762  

.084 

 

.933 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.05 .907   
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ประเภทบุคลากร N  S.D. t p 

     ด้านความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลใน   

     องค์การ 

     

     สายวิชาการ 

 

65 3.59 .724  

.217 

 

.828 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.57 .754   

     ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ      

     สายวิชาการ 

 

65 3.37 .833  

.436 

 

.663 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.32 .865   

ความยากง่ายในการใชง้าน      

     สายวิชาการ 

 

65 3.41 .486  

.420 

 

.675 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.38 .632 

ความชดัเจนของระบบการประเมิน      

     สายวิชาการ 

 

65 3.13 .762  

2.476* 

 

.014 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.34 .726 

การนําผลการประเมินการปฏิบติังานไป

ใชป้ระโยชน ์

     

     สายวิชาการ 

 

65 3.17 .626  

1.329 

 

.185 

     สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.32 .866 

ความรูสึ้กในการปฏิบติังาน      

ความทอ้แทใ้นการปฏิบติังาน      

     สายวิชาการ 

 

65 3.15 .907  

.559 

 

.576 

สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.08 .889   
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ประเภทบุคลากร N  S.D. t p 

ความรูสึ้กในการปฏิบติังาน (ต่อ)      

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

     สายวิชาการ 

 

65 2.96 .686  

3.352* 

 

.001 

สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.28 .805   

ความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

     สายวิชาการ 

 

65 3.16 .582  

1.626 

 

.105 

สายสนับสนุนวิชาการ 310 3.33 .798   

*มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 

  จากตาราง 11   พบว่า บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ในประเด็นการรับรู้ ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน และการนําผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ ไม่แตกต่างกัน และพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ชัดเจนของระบบการประเมินและแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

  สรุปผลจากการศึกษาตามวตัถุประสงคที์่ 2 พบว่า ความคิดเหน็ของบุคลากร

สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรม ความยาก

ง่ายในการใช้งาน และการนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ ไม่แตกต่างกัน และ

พบว่า บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความชัดเจนของ

ระบบการประเมิน แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 

   4.2.3 วตัถุประสงคที์่ 3 เพ่ือศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ กับความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
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  การศึกษาหาความสัมพันธ์และทดสอบสมมติฐานการวิจัยระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ กับความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัตงิาน นาํเสนอโดยใช้สถติิ

ในการทดสอบ คือ การวิเคราะห์หาค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์(Correlation Coefficient) กาํหนด

นัยสาํคัญทางสถติิที่ ระดับ .01 และ .05 

  สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรม มีความสมัพันธท์างบวกกบัความท้อแท้

ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผล

การปฏบิัติงาน  

  สมมติฐานที่ 2 ความยากง่ายในการใช้งาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน  

  สมมติฐานที่ 3 ความชัดเจนของระบบการประเมิน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  สมมติฐานที่ 4 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึง

พอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน  

  สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถติิได้ดังน้ี   

  H
0
 : 

xy
    0 (ไม่มีความสมัพันธก์นัหรือมีความสมัพันธก์นัในทางลบ)  

  H
1
 : 

xy   
  0 (มีความสมัพันธก์นัในทางบวก) 

  ผลการทดสอบ ดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์

 

 

ปัจจยัความสมัพนัธ ์

ความทอ้แทใ้น

การปฏิบติังาน 

แรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 

ความพงึพอใจ

โดยรวมต่อระบบ

การประเมินผล

การปฏิบติังาน 

ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน -.210** .351** .374** 

ด้านกระบวนการ -.026 .439** .555** 

ด้านความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลใน

องค์การ 

.002 .322** .374** 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ปัจจยัความสมัพนัธ ์

ความทอ้แทใ้น

การปฏิบติังาน 

แรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 

ความพงึพอใจ

โดยรวมต่อระบบ

การประเมินผล

การปฏิบติังาน 

ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ -.085 .408** .481** 

ความยากง่ายในการใช้งาน .214** .246** .353** 

ความชัดเจนของระบบการประเมิน -.006 .557** .569** 

การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไป

ใช้ประโยชน์ 

-.068 .576** .647** 

**มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

*มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 

  จากตาราง 12 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนและ

ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน มีความสมัพันธท์างลบอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ขนาดความสมัพันธเ์ท่ากบั -.210 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ด้านข้อมูลข่าวสารใน

องค์การ ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้

ประโยชน์ มีความสมัพันธ์ทางลบกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน เท่ากบั -.026 , -.085 ,      

-.006 และ -.068 ตามลาํดับ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลใน

องค์การ มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน เท่ากับ .002  ในขณะที่ความ

ยากง่ายในการใช้งาน และความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน มีความสมัพันธท์างบวกอย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดความสมัพันธ์เท่ากบั .214 อกีทั้งการรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 4 

ด้าน ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน การนาํผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ กบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน มีความสมัพันธท์างบวกอย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

   

  สรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคที์่ 3  พบว่า สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความ

ยุติธรรมมีความสมัพันธ์ทางลบกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน และมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไม่เป็นจริงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สมมติฐานที่ 2 ความยาก

ง่ายในการใช้งาน กบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงานและความพึงพอใจ

โดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน  มีความสมัพันธท์างบวกอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .01 เป็นจริงตามสมติฐานที่ตั้งไว้  สมมติฐานที่ 3 ความชัดเจนของระบบการประเมิน มี

ความสมัพันธท์างลบกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แต่มีความสมัพันธท์างบวกกบักบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี

นัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไม่เป็นจริงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สมมติฐานที่ 4  การนาํผลการ

ประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ มีความสมัพันธท์างลบกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แต่

มีความสมัพันธท์างบวกกบักบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ไม่เป็นจริงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 

  การศึกษาว่าประเดน็ใดของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อความ

ท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติในการทดสอบ คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ดังตาราง 13-15 

 

ตาราง 13 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

 

ปัจจยั B S.E.  t p 

ค่าคงที่ 1.684 .663  2.541 .011 

เพศ -.200 .097 -.103 -2.061* .040 

อายุ .006 .010 .058 .580 .562 

ระดับการศึกษา .220 .082 .212 .2674* .008 

ประเภทบุคลากร .154 .173 .065 .888 .375 

ประสบการณก์ารทาํงาน .008 .010 .088 .848 .397 

เงินเดือนปัจจุบัน -1.026-

005 

.000 -.178 -2.113* .035 

ความคิดเหน็การมีศักยภาพสงู .224 .102 .110 2.198* .029 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปันผลตอบแทน 

-.161 .056 -.181 -2.867* .004 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ 

.066 .072 .065 .919 .359 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลใน

องค์การ 

.120 .077 .101 1.572 .117 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ปัจจยั B S.E.  t p 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ข้อมูลข่าวสารในองค์การ 

-.142 .074 -.136 -1.906 .057 

ความยากง่ายในการใช้งาน .326 .082 .223 .3998* .000 

ความชัดเจนของระบบการ

ประเมิน 

.005 .078 .004 .064 .949 

การนาํผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 

-.069 .075 -.065 -.928 .354 

Adj. R
2 
= .120 F = 4.654  p = .000 

* มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  จากตาราง 13 พบว่า มี 6 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน ได้แก่ 

เพศ ระดับการศึกษา เงินเดือนปัจจุบัน ความคิดเห็นการมีศักยภาพสูง การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน และความยากง่ายในการใช้งาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 

ตาราง 14 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 

ปัจจยั B S.E.  t p 

ค่าคงที่ 1.746 .478  3.653 .000 

เพศ -.048 .070 -.028 -.689 .491 

อายุ -.015 .007 -.174 -2.133* .034 

ระดับการศึกษา -.157 .059 -.170 -2.647* .008 

ประเภทบุคลากร -.008 .125 -.004 -.068 .946 

ประสบการณก์ารทาํงาน .008 .007 .100 1.193 .234 

เงินเดือนปัจจุบัน 4.213E-

006 

.000 .082 1.204 .229 

ความคิดเหน็การมีศักยภาพสงู -.086 .074 -.047 -1.167 .244 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปันผลตอบแทน 

.012 .041 .015 .292 .771 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ 

.075 .052 .083 1.443 .150 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ปัจจยั B S.E.  t p 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลใน

องค์การ 

-.021 .055 -.020 -.376 .707 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ข้อมูลข่าวสารในองค์การ 

.020 .054 .022 .381 .703 

ความยากง่ายในการใช้งาน -.003 .059 -.002 -.043 .966 

ความชัดเจนของระบบการ

ประเมิน 

.336 .056 .312 5.994* .000 

การนาํผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 

.322 .054 .337 5.977* .000 

Adj. R
2 
= .424 F = 20.698  p = .000 

* มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  จากตาราง 14 พบว่า มีปัจจัยเพียง 4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 

ตาราง 15 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ 

    ประเมินผลการปฏบิัติงาน 

 

ปัจจยั B S.E.  t p 

ค่าคงที่ 1.466 .410  3.579 .000 

เพศ .909 .060 .054 1.498 .135 

อายุ -.027 .006 -.319 -4.411* .000 

ระดับการศึกษา -.156 .051 -.175 -3.079* .002 

ประเภทบุคลากร -.080 .107 -.040 -.749 .454 

ประสบการณก์ารทาํงาน .015 .006 .179 2.406* .017 

เงินเดือนปัจจุบัน 8.746E-

006 

.000 .176 2.915* .004 

ความคิดเหน็การมีศักยภาพสงู .034 .063 .020 .544 .587 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ปัจจยั B S.E.  t p 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปันผลตอบแทน 

-.015 .035 -.020 -.440 .660 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ 

.190 .044 .219 4.275* .000 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลใน

องค์การ 

-.076 .047 -.074 -1.608 .109 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ข้อมูลข่าวสารในองค์การ 

.023 .046 .026 .506 .613 

ความยากง่ายในการใช้งาน .110 .050 .088 2.192* .029 

ความชัดเจนของระบบการ

ประเมิน 

.265 .048 .255 5.513* .000 

การนาํผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 

.346 .046 .375 7.499* .000 

Adj. R
2 
= .546 F = 33.171  p = .000 

* มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  จากตาราง 15 พบว่า มี 8 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน เงินเดือนปัจจุบัน 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการ

ประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

  สรุปผลการศึกษา จากตาราง 13 – 15 พบว่า ประเดน็การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน และความยากง่ายในการใช้งานของระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน ประเดน็ความชัดเจนของระบบการประเมิน 

และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ท้ายสดุประเดน็การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความ

ยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการ
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ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวม

ต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  4.5 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติมที่มีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

  จากการรวบรวมความคิดเหน็ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและสายวิชาการ

ต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานของสงักดัมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

ในปัจจุบัน สามารถแสดงรายละเอยีดซ่ึงแบ่งเป็นประเดน็ที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

  1. การรับรู้ ความยุติธรรม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

(Distributive Justice) ด้านกระบวนการ (Procedural Justice) ด้านความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล

ในองค์การ (Interpersonal Justice) ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational Justice) 

บุคลากรเสนอแนะว่า ผลของการประเมินไม่ได้สะท้อนผลที่แท้จริงเป็นเพียงกระบวนการหน่ึงที่ทาํ

ให้ภายในองค์กรดูดีขึ้น  การจ่ายค่าตอบแทนไม่ได้ขึ้นอยู่กับการประเมิน แต่มักขึ้นอยู่กับว่าเป็น

ใคร แม้ไม่ทาํงานกส็ามารถปรับเงินเดือนได้  และผู้ทาํหน้าที่ประเมินค่อนข้างไม่เป็นกลาง มีความ

ลาํเอยีง และผลของการประเมินมักขึ้นอยู่กบัการเขยีนมากกว่าการกระทาํ 

  2. ความยากง่ายในการใช้งาน (Practicality) บุคลากรเสนอแนะว่า การประเมิน

ระบบออนไลน์เป็นเร่ืองที่ดี แต่เน่ืองจากมีการใช้ระบบเพียงปีละ 1 - 2 คร้ัง อาจทาํให้การกรอก

ข้อมูลผิดพลาด และการกรอกข้อมูลยังมีความซับซ้อนและยุ่งยาก ควรจะมีการพัฒนาให้ระบบมี

ความเสถยีรมากกว่าน้ี 

  3. ความชัดเจนของระบบการประเมิน (Clarity) บุคลากรเสนอแนะว่า วิธีการ

ประเมิน และผลที่ได้มาจากการประเมินยังมีช่องว่าง และยังไม่มีเกณฑ์ที่ชัดเจน ยังขาดความ

น่าเช่ือถือ อกีทั้งยังขึ้นอยู่กบัอารมณ์ของผู้ประเมิน รวมถึงการประเมินโดยใช้ความพึงพอใจในตัว

บุคคลมากกว่าผลของงาน และมีความคิดเหน็เพ่ิมเติมในส่วนสายวิชาการควรแบ่งการประเมินผล

ออกเป็น 2 ส่วน คือคุณภาพ/ผลการสอน และส่วนของงานวิจัย ไม่ควรนาํเอาส่วนของงานวิจัย

อย่างเดียวมาพิจารณาการเพ่ิมค่าจ้าง 

  4. การนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ (Utility) บุคลากร

เสนอแนะว่า ควรมีการประเมินผลและพิจารณาการเพ่ิมค่าจ้างปีละ 2 คร้ังเหมือนเดิม มีการ

ประเมินเพ่ือปรับเปล่ียนตาํแหน่งที่สงูขึ้น และเพ่ิมสวัสดิการเพ่ือเป็นแรงจูงใจแก่บุคลากร     
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะ 

  การศึกษาอิทธิพลของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อความรู้สึก

ของพนักงาน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในคร้ังน้ี มี

วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้

ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการ

ประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 2) ศึกษาเปรียบเทยีบระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสาย

วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรม ความยาก

ง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไป

ใช้ประโยชน์ และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้

งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ 

กบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบ

การประเมินผลการปฏบิัติงาน  

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน

วิชาการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เฉพาะคณะที่เน้นผลิต

บัณฑิตเพราะจะได้มีบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ จาํนวนทั้งสิ้น 18 คณะ 

จาํนวนบุคลากรแยกตามสาย คือ บุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 1,048 คน บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ จาํนวน 4,957 คน รวมทั้งสิ้นจาํนวน 6,005 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 375 คน

จากจาํนวนประชากรทั้งหมด คาํนวณจากสตูรการคาํนวณตามวิธขีอง Taro Yamane โดยใช้การสุ่ม

ตัวอย่างแบบช้ันภมิู สามารถเกบ็แบบสอบถามได้จาํนวน 375 ชุด คิดเป็น 100% 

  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือ ตัวแปรต้น ได้แก่ 1) การรับรู้ความยุติธรรม

ประกอบด้วย 4 ด้าน -ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน - ด้านกระบวนการ - ด้านความสมัพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ - ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ 2) ความยากง่ายในการใช้งาน 3) 

ความชัดเจนของระบบการประเมิน 4) การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ และ

ตัวแปรตาม คือความรู้สกึในการปฏบิัติงาน ประกอบด้วย  1) ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 2) 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 3) ความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ใช้แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ทั้งน้ีได้ส่ง

แบบสอบถามไปยังผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ เพ่ือหาความเที่ยงตรง และหาค่า

ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกบัเน้ือหา จากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน โดยทุกข้อคาํถามมีค่า
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ดัชนีความสอดคล้องอยู่ในระหว่าง 0.60-1.00 และนาํแบบสอบถามไปทดลองใช้กับบุคลากร

สังกัดมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ (สาํนักงานอธิการบดี) ซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี และหาค่าความเช่ือถือโดยใช้สตูรสมัประสทิธิ์แอลฟา จาํแนกรายด้าน

ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังน้ี 

  ค่าความเช่ือม่ัน แบบสอบถามตัวแปรต้น 

   1) กระบวนการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ไม่ได้วิเคราะห์ค่าความ

เช่ือม่ัน เน่ืองจากได้แบบสอบถามมาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพัฒนาขึ้น

ตามแนวคิดของ Colquitt et al. (2001) 

   2) ความยากง่ายในการใช้งาน เท่ากบั .768 

   3) ความชัดเจนของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน เท่ากบั .907 

   4) การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ เท่ากบั .956 

  ค่าความเ ช่ือม่ัน แบบสอบถามตัวแปรตามความรู้ สึกในการปฏิบัติงาน

ประกอบด้วย 

   1) ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน เท่ากบั .910 

   2) แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน เท่ากบั .953 

   3) ความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เท่ากบั .893 

  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสาํเรจ็รูป SPSS for Windows Version 20 

(SPSS) แบ่งข้อมูลออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่

ศึกษา โดยใช้สถิติแจกแจงความถี่ (Frequency) นาํเสนอในรูปแบบค่าร้อยละ (Percentage) 2) 

การวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การศึกษา และทดสอบสมมติฐานการวิจัย นําเสนอในรูปแบบ

ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบค่า t-Test การ

วิเคราะห์หาค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ์ (Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 3. ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติมที่มีต่อระบบ

การประเมินผลการปฏบิัติงาน ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และนาํเสนอข้อเสนอแนะ

ได้ตามลาํดับ ดังน้ี 

 

 

สรุปผลการวิจยั 

 

  ในการสรปุผลการวิจัย ผู้วิจัยได้นาํเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

 

  1. ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างทีศึ่กษา 



81 
 

  บุ คลากรสาย วิ ช าก า รและสายส นับส นุน วิช าก า รที่ ปฏิบั ติ ง านอ ยู่ ใน

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ กลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 375 คน  ผู้วิจัยสามารถ

เกบ็แบบสอบถามได้จาํนวน 375 ชุด คิดเป็น 100% โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 71.1 อายุเฉล่ียเท่ากบั 39.90 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.7 

เป็นบุคลากรประเภทสายสนับสนุนวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 82.7 มีประสบการณ์การทาํงานเฉล่ีย

เท่ากบั 12.56 ปี มีเงินเดือนปัจจุบันเฉล่ียเท่ากบั 25,599.76 บาท เป็นบุคลากรที่สงักดัคณะ

แพทยศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 78.1 และส่วนใหญ่มองว่าตัวเองมีศักยภาพเหมือนกบับุคลากรคน

อื่นๆในหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 74.1 

   

  2. การวิเคราะหต์ามวตัถุประสงคก์ารศึกษา สรปุผลการวิจัยได้ ดังน้ี 

 

  วัต ถุประสงค์ ที่  1 เ พ่ื อศึ กษ า ระดั บคว ามคิ ด เห็นของ บุคลากรของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ใน

ประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบ

การประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ สรปุผลการวิจัยได้ว่า  

  กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มี

ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของ

ระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ โดยจาํแนกเป็นราย

ด้าน ดังน้ี 

  1. การรับรู้ความยุติธรรม พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีค่าเฉล่ียความคิดเหน็เกี่ยวกับ

การรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 2. 

การรับรู้ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 3. การรับรู้ ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การ 4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ โดยรวมอยู่ระดับปาน

กลาง  และบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ ในส่วนของขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานและพิจารณา

ผลตอบแทน หัวหน้างานให้เกยีรติ และปฏบิัติด้วยกริยาและคาํพูดที่สภุาพ 

  2. ความยากง่ายในการใช้งาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีค่าเฉล่ียความคิดเหน็ 

เกี่ยวกับความยากง่ายในการใช้งาน โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง บุคลากรส่วนใหญ่เหน็ว่าการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานโดยระบบออนไลน์ทาํให้เกดิความประหยัดทั้งเวลาและเอกสาร 

  3. ความชัดเจนของระบบการประเมิน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีค่าเฉล่ียความ

คิดเหน็เกี่ยวกบัความชัดเจนของระบบการประเมิน โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง บุคลากรส่วนใหญ่

เหน็ว่าหน่วยงานมีการแจ้งกรอบระยะเวลาในการปฏบิัติงานและการประเมินผลการปฏบิัติงานที่

ชัดเจน 
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  4. การนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มี

ค่าเฉล่ียความคิดเหน็ เกี่ยวกบัการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ โดยรวมอยู่

ระดับปานกลาง 

 

  วตัถุประสงคที์่ 2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสาย

วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรม ความยาก

ง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไป

ใช้ประโยชน์ สรุปผลการวิจัยได้ว่า บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ประเดน็การรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน และการนาํ

ผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ แต่มีความคิดเหน็แตกต่างกนัเกี่ยวกบัความชัดเจน

ของระบบการประเมิน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

   

  วตัถุประสงคที์่ 3 เพ่ือศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้ความยุติธรรม ความ

ยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ กบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความ

พึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน สรปุผลการวิจัยจาํแนกรายด้าน ได้ว่า  

  1. การรับรู้ความยุติธรรมมีความสมัพันธท์างลบกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

และมีความสมัพันธท์างบวกกบักบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบ

การประเมินผลการปฏบิัติงาน  

  2. ความยากง่ายในการใช้งาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความท้อแท้ในการ

ปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน   

  3. ความชัดเจนของระบบการประเมิน มีความสมัพันธท์างลบกบัความท้อแท้ใน

การปฏบิัติงาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานและความพึงพอใจ

โดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  4. การนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ มีความสมัพันธท์างลบ

กับความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

   

  และจากผลของการศึกษาเพ่ือความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้ความยุติธรรม ความ

ยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการ
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ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ กบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความ

พึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ทาํให้ผู้วิจัยศึกษาต่อไปว่าประเดน็ใดของ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความรู้ สึกในการปฏิบัติงาน ประเดน็ของความ

ท้อแท้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน สรุปผลการวิจัยได้ดังน้ี 1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน

ผลตอบแทน และความยากง่ายในการใช้งานส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 2. ความ

ชัดเจนของระบบการประเมิน การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความยากง่ายในการใช้งาน 

ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ของ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน 

 

อภิปรายผล 

 

  จากการศึ กษาค ร้ั ง น้ีทํา ใ ห้ทราบถึ ง ระดับความ คิด เห็นของ บุคลากร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน ใน

ประเดน็ที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบ

การประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ และได้ทราบว่าประเดน็ใด

ของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่มีความสมัพันธก์นั และประเดน็ใดส่งผลต่อความรู้สกึใน

การปฏบิัติงาน ด้านความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และความพึงพอใจ

โดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงผู้วิจัยได้นําเสนอประเด็นสาํคัญของการ

อภิปราย ดังน้ี 

  1. ความสมัพันธท์ี่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน 

ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์และ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความท้อแท้ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

  ตามที่ผู้วิจัยได้ทาํการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆที่เกี่ยวข้องกบัความท้อแท้ใน

การปฏบิัติงานและผลจากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่า การศึกษาหาความสัมพันธ์ในประเดน็ที่

เกี่ยวข้อง พบว่า การรับรู้ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนและความท้อแท้ในการ

ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางลบอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ ด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผล
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การประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ มีความสมัพันธท์างลบกบัความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน ความยากง่ายในการใช้งาน และความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน มี

ความสมัพันธท์างบวกอย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .01  

  และจากการศึกษา ข้อมูลเ พ่ิมเติม เกี่ ยวกับความคิดเห็นของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เกี่ยวกบัประเดน็ใดบ้างที่ส่งผลต่อความรู้สกึใน

การปฏบิัติงาน ด้านความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน ผลการศึกษา ดังน้ี 

  1. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประเดน็การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปันผลตอบแทนส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของซูรานและเซอริเดน (1985,อ้างถึงใน ศศิธร สวุรรณมณี, 2545) ที่

กล่าวไว้ว่า สาเหตุที่ทาํให้เกดิความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน มาจาก 2 สาเหตุใหญ่ๆ คือ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมของงาน และสภาพภายในองค์การซ่ึงประกอบด้วยประเดน็หลักๆ ได้แก่ 1. ความ

คลุมเครือในบทบาท 2. ความเครียดที่มาจากการทาํงาน 3. ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ

ที่ไม่เป็นธรรม 4. การทาํงานที่ปราศจากความก้าวหน้าในอาชีพ 5. มีงานมากเกินไป หรือน้อย

เกนิไป 6. ค่าตอบแทนที่ได้รับน้อยเกนิไป ไม่คุ้มกบังานที่ทาํ 7. ไม่มีอาํนาจตัดสนิใจในงาน 8. มี

กระแสกดดันภายในที่ทาํงาน 9. มีปัญหาส่วนตัวที่แก้ไขไม่ได้ 10. มีปัญหาด้านการงานที่ไม่

สามารถแก้ไขได้ด้วยตัวเอง 11. ขาดการส่งเสริม สนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการทาํงาน  หากมอง

จากสาเหตุต่างๆ ตามแนวคิดของซูรานและเซอริเดน ข้างต้นแล้ว ประเดน็ที่สอดคล้องกับผล

การศึกษาคือ สาเหตุของระบบการพิจารณาความดี ความชอบที่ไม่เป็นธรรมและค่าตอบแทนที่

ได้รับน้อยเกนิไป ไม่คุ้มกบังานที่ทาํ ซ่ึงเป็นสาเหตุที่ทาํให้เกดิความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

  2. ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานด้านความยากง่ายในการใช้งานส่งผลต่อ

ความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ เปอร์แมนและฮาร์ทแมน (1982,อ้าง

ถึงใน ศศิธร สวุรรณมณี, 2545) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

ได้แก่ 1. ลักษณะขององค์กร เช่น ความพร้อมขององค์กร ระบบการบริหารงาน มีการ

เปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงาน ขนาดขององค์กร และเพ่ือนร่วมงาน  2. ความเข้าใจเกี่ยวกบั

องค์กร เช่น ภาวะผู้นาํ การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนจากทีมงานและผู้บริหารระดับสูง ความ

ชัดเจนในการทาํงาน กฎเกณฑ์ในการทาํงาน ลักษณะการบังคับบัญชา 3. ความเข้าใจเกี่ยวกับ

บทบาท เช่น อสิระในการทาํงาน ภารกจิที่ยุ่งยากซับซ้อน การอาํนวยการในโรงเรียน ความกดดัน

ในที่ทาํงาน ผลกระทบจากการทาํงาน ความสาํเรจ็ในการทาํงาน และความสาํคัญของงาน  ความ

ยากง่ายในการใช้งานของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน เกี่ยวข้องทั้ง 3 องค์ประกอบตาม

แนวคิดของเปอร์แมนและฮาร์ทแมน โดยวิเคราะห์แต่ละองค์ประกอบ ได้ดังน้ี 1. ลักษณะของ

องค์กร  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเดิมจัดทาํเป็นเอกสารและในปัจจุบันได้มีการ

ปรับเปล่ียนเป็นระบบออนไลน์โดยนาํเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ทาํให้มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
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ทาํงาน บุคลากรอาจยังไม่พร้อมสาํหรับการเปล่ียนแปลงดังกล่าว  2. ความเข้าใจเกี่ยวกบัองค์กร 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจจะยังขาดการสื่อสารที่ชัดเจนจากผู้ที่เกี่ยวข้อง ทาํให้

บุคลากรยังสับสนทั้งในส่วนของหลักเกณฑ์ แนวปฏิบัติและการเข้าถึงระบบ และในส่วนที่ 3. 

ความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท บุคลากรมองว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นภารกิจที่

ยุ่งยากซับซ้อน   

  จากผลการศึกษาและแนวคิดซูรานและเซอริเดน และเปอร์แมนและฮาร์ทแมน 

จึงสรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน และความยากง่ายในการใช้งาน

ส่งผลต่อความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จึงควร

ทบทวนวิธีการและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ลดขั้นตอนความยุ่งยากซับซ้อนของ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน รวมทั้งกระบวนการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างและสร้างระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผลการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง

เพ่ือให้เกดิความยุติธรรมในองค์กร  และเพ่ือช่วยลดระดับความท้อแท้ในการปฏบิัติงานหรือไม่ให้

บุคลากรเกดิความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 

   

  2. ความสมัพันธท์ี่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน 

ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ และ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ตามที่ผู้วิจัยได้ทาํการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใน

การปฏบิัติงานและผลจากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่า การศึกษาหาความสมัพันธข์องประเดน็ที่

เกี่ยวข้อง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ด้าน

กระบวนการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ  

ความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน การนําผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ กบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน มีความสมัพันธท์างบวกอย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และได้ทาํการศึกษาในส่วนของประเดน็ใดที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มองว่าระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานในส่วนของความชัดเจนของระบบการประเมิน การนาํผลการประเมิน

การปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  ซ่ึงสอดคล้องกบัทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom ที่กล่าวไว้

ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการทาํงานของคน ได้แก่ 1. Valence หมายถึง ความพึงพอใจ

ของบุคคลที่มีต่อผลลัพธข์องการกระทาํที่เกดิจากการทาํงาน ระดับความพึงพอใจที่บุคคลคาดหวัง

จะมาจากการให้คุณค่าต่อการทาํงาน ถ้าเป็นงานที่มีคุณค่าสูงกจ็ะมีความพึงพอใจสูงมากขึ้นไป

ด้วย 2. Instrumentality หมายถึง เคร่ืองมือ วิธกีารในการเช่ือมโยงผลลัพธอ์ย่างหน่ึงไปสู่ผลลัพธ์

อีกอย่างหน่ึง หรือความยากง่ายในการใช้งานระบบ หรือกล่าวได้ว่าเป็นวิธีการที่บุคคลเช่ือว่าจะ
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นาํไปสู่ผลลัพธท์ี่น่าพอใจ (Valence) ที่จะนาํไปสู่เป้าหมาย (Goal) ที่ตั้งไว้ 3. Expectancy เป็น

ความคาดหวังภายในตัวบุคคลน้ันๆ บุคคลที่มีความต้องการและมีความคาดหวังในหลายสิ่งหลาย

อย่าง ดังน้ัน ต้องพยายามกระทาํด้วยวิธีใดวิธีหน่ึงเพ่ือตอบสนองความต้องการหรือสิ่งที่คาดหวัง

ไว้ ซ่ึงเม่ือได้รับการตอบสนองแล้วตามความคาดหวังบุคคลจะได้รับความพึงพอใจ ขณะเดียวกนัก็

จะคาดหวังในสิ่งที่สงูขึ้นไปอกีเร่ือยๆ  

ผู้วิจัยจึงนําแนวคิดข้างต้นมาวิเคราะห์แต่ละองค์ประกอบแล้ว พบว่า ผลจาก

การศึกษาในส่วนของความชัดเจนของระบบประเมินและการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไป

ใช้ประโยชน์ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน สอดคล้องกบัองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ

ของทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) กล่าวคือ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ มีระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่มีระเบียบ แบบแผน วิธีการ และแนวปฏบิัติที่

ชัดเจนที่สามารถเช่ือมโยงผลการปฏบิัติงานและพิจารณาการเพ่ิมค่าจ้างที่สอดคล้องกบัผลงานที่

เกิดขึ้ นจริง อีกทั้งได้นําผลการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างมาใช้ประโยชน์ในการบริหารและพัฒนา

บุคลากรอย่างแท้จริง และมีการเพ่ิมประสทิธิภาพให้มากขึ้น กจ็ะทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานเพ่ิมมากขึ้น  

 

  3. ความสมัพันธท์ี่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรม ความยากง่ายในการใช้งาน 

ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ และ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

  ตามที่ผู้วิจัยได้ทาํการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆที่เกี่ยวข้องกบัความพึงพอใจ

และผลจากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่า การศึกษาหาความสัมพันธ์ของประเด็นที่เกี่ยวข้อง 

พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ด้านกระบวนการ 

ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ  ความยากง่ายใน

การใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้

ประโยชน์ กับความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์

ทางบวกอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และได้ทาํการศึกษาในส่วนของประเดน็ใดที่ส่งผล

ต่อความรู้สกึในการปฏบิัติงานด้านความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน   

แ ล ะ จ า ก ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า  พ บ ว่ า  ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มองว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความยากง่ายในการ

ใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้

ประโยชน์ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีความ

คาดหวัง (Expectancy Theory) และ อญัชลี อ่านวรุฬหวาณิช (2539) ที่กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบ
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ของทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ที่สาํคัญคือ Valence หมายถึง ความพึงพอใจ

ของบุคคลที่มีต่อผลลัพธ ์Instrumentality หมายถึง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วิถีทางที่จะไปสู่ความพึง

พอใจ Expectancy หมายถงึ ความคาดหวังในตัวบุคคลน้ันๆ บุคคลมีความต้องการหลายสิ่งหลาย

อย่าง ดังน้ัน จึงพยามดิ้นรนแสวงหาหรือ กระทาํด้วย วิธีใดวิธีหน่ึง เพ่ือตอบสนองความต้องการ

หรือสิ่งที่คาดหวังไว้  ซ่ึงแม้ได้รับการตอบสนองแล้วกต็าม ความคาดหวังของบุคคล จะได้รับ

ความพึงพอและจะคาดหวังในสิ่งที่สงูขึ้นเร่ือยๆ 

หากวิเคราะห์แต่ละด้านตามแนวคิดข้างต้น มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  วิทยา

เขตหาดใหญ่ ควรเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานในส่วนของการรับรู้

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  โดยมีวิธีการหรือกระบวนการที่เป็นระบบและมีมาตรฐาน

เดียวกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเหน็มากขึ้น พิจารณาผลตอบแทน

โดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้ นจริง ปราศจากความลําเอียง เพ่ือให้ได้มาซ่ึง

ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่เป็นธรรมและสอดคล้องกบัความคาดหวังของบุคคลากร  และในส่วน

ของความยากง่ายในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการ

ปฏบิัติงานไปใช้ประโยชน์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ควรเพ่ิมการจัดการ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่มีประสทิธภิาพ มีระเบียบ แบบแผน วิธกีาร และแนวปฏบิัติ

ที่ชัดเจนที่สามารถเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานกับผลการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้าง ระบบที่ไม่ยุ่งยาก

ซับซ้อน ข้อมูลมีความเสถียรและประมวลผลลัพธท์ี่มีประสทิธภิาพ  และการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างที่

สอดคล้องกับผลงานที่เกิดขึ้นจริง อีกทั้งต้องนาํผลการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างมาบริหารและพัฒนา

บุคลากรอย่างแท้จริง จะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานเพ่ิมมากขึ้น 

 

ขอ้เสนอแนะและขอ้จํากดั 

  ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนางาน 

  1. จากการศึกษา พบว่า การรับรู้ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

และคว ามย าก ง่ า ย ในก า ร ใ ช้ ง าน ส่ งผล ต่ อคว าม ท้อแ ท้ ในก า รปฏิบั ติ ง า น  ดั ง น้ั น 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ควรทบทวนวิธีการและกระบวนการพิจารณา

ค่าจ้างและสร้างระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ผลการพิจารณาค่าจ้างสอดคล้องกบัผลการ

ปฏบิัติงานที่แท้จริงเพ่ือให้เกิดความยุติธรรมในองค์กร และการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างที่สอดคล้อง

กับผลงานที่ เกิดขึ้ นจริง อีกทั้งควรเพ่ิมการจัดการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ มี

ประสิทธิภาพ ระบบที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อน ข้อมูลมีความเสถียรและประมวลผลลัพธ์ที่ถูกต้อง เพ่ือ

ไม่ให้บุคลากรเกดิความท้อแท้ในการปฏบิัติงาน 
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  2. จากการศึกษา พบว่า ความชัดเจนของระบบการประเมิน การนาํผลการ

ประเ มินการปฏิบัติ ง านไปใ ช้ประโยชน์ ส่ งผลต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติ ง าน  ดั ง น้ัน 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ควรมีระเบียบแบบแผน วิธกีาร และมาตรฐานที่

ชัดเจนมากขึ้น ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และนาํผลการประเมินมาใช้ในการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรอย่างแท้จริง เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏบิัติงานให้แก่บุคลากร 

  3. จากการศึกษา พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความยากง่าย

ในการใช้งาน ความชัดเจนของระบบการประเมิน และการนาํผลการประเมินการปฏบิัติงานไปใช้

ประโยชน์ส่งผลต่อความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ควรมีวิธกีารหรือกระบวนการที่เป็นระบบและมี

มาตรฐานเดียวกัน พิจารณาผลตอบแทนโดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้ นจริง 

ปราศจากความลาํเอียง เพ่ือความเป็นธรรม และควรเพ่ิมการจัดการระบบการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานที่มีประสทิธภิาพ มีวิธกีาร และแนวปฏบิัติที่ชัดเจนที่สามารถเช่ือมโยงผลการปฏบิัติงาน

กับผลการพิจารณาเพ่ิมค่าจ้างที่เกิดขึ้ นจริง ไม่ยุ่งยากซับซ้อน ข้อมูลมีความเสถียรและประมวล

ผลลัพธ์ที่ถูกต้อง  และนาํผลการประเมินฯมาบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างแท้จริง จะทาํให้

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานเพ่ิมขึ้น 

  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถดัไป 

  การศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ทําการศึกษากลุ่มตัวอย่างเฉพาะบุคลากรที่สังกัด

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่เท่าน้ัน และการเกบ็ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นบุคลากรสงักดัคณะแพทยศาสตร์เน่ืองจากเป็นกลุ่มประชาการที่มีจาํนวนมาก หากมีการศึกษา

คร้ังต่อไปควรศึกษาวิทยาเขตอื่นด้วยและควรเกบ็ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในจาํนวนที่เท่าๆกนั นาํผล

การศึกษาที่ได้มาเปรียบเทียบกันจะได้ข้อมูลที่มีคุณภาพมากกขึ้น รวมถึงศึกษาประเดน็อื่นหรือ

ปัจจัยอื่นที่เกี่ยวข้อง และการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ควรเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพ

เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและยืนยันความถูกต้องแม่นยาํและความน่าเช่ือถอืของผลการวิจัยต่อไป 

  ข้อจาํกดัของการศึกษาในคร้ังน้ี 

  การศึกษาในคร้ังน้ีไม่ได้ทาํการศึกษากลุ่มตัวอย่างแบบเท่าเทียมกันทุกคณะที่

สงักดัในมหาวิทยาลัยสงขลานครินท ์วิทยาเขตหาดใหญ่ แต่เกบ็ข้อมูลแต่ละคณะตามสดัส่วนของ

จํานวนบุคลากรที่สังกัดโดยใช้สูตรคํานวณตามวิธีของทาโร่ ยามาเน (Yamane,1973) จึงมี

ข้อจาํกัดของการเกบ็ข้อมูล คือเกบ็ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสังกัดคณะแพทยศาสตร์มาก

ที่ สุ ด  เ น่ื อ ง จ า ก บุ ค ล า ก ร คณ ะ แพท ยศ า ส ต ร์ เ ป็ น ก ลุ่ ม ป ร ะ ช า ก ร ส่ ว น ใ ห ญ่ ข อ ง

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ หากทําการศึกษาคร้ังต่อไป ผู้ วิจัยต้อง

ทาํการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดเท่าๆกนั เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพมากที่สดุ 
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ชดุท่ี............ 
 
 

เร่ือง การศึกษาความคดิเหน็ของบุคลากรที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน:  
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

---------------------------------------------------------------------- 

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นการสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบคุลากรท่ีมีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําปีของบคุลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
ผู้ วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้โดยใช้เวลาประมาณ 5-10 
นาที  
 การตอบแบบสอบถามในครัง้นีจ้ะถือว่าข้อมลูท่ีท่านตอบเป็นความลบัและไม่มีผลกระทบ
ทางเสียหายตอ่ผู้ให้ข้อมลูแตอ่ยา่งใด ทัง้นีผู้้วิจยัจะนําเสนอผลการวิจยัในภาพรวมเท่านัน้  
 หวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณท่านท่ีกรุณาเสียสละ
เวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนีด้้วย 
 
 
 

(วา่ท่ีร.ต.หญิงทิพวรรณ  จนัทมาส) 
นกัศกึษาปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
โทร 085-6929828 เบอร์ภายใน 7411 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

แบบสอบถามการวจิัย 
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ส่วนที่ 1 โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุ  
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
(3) 

เห็น 
ดวย 
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ (5) 

1 . ฉนัคิดวา่ผลการประเมินการปฏิบติังานและผลตอบแทนท่ีฉนัได้รับ 
ได้สะท้อนความความพยายามท่ีฉนัได้ใสล่งไปในงาน 

     

2 . ฉนัคิดวา่ผลการประเมินการปฏิบติังานและผลตอบแทนท่ีฉนัได้รับ 
มีความเหมาะสมกบัผลงานของฉนั 

     

3 . ฉนัคิดวา่ผลการประเมินการปฏิบติังานและผลตอบแทนท่ีฉนัได้รับ 
มีความเหมาะสมและสะท้อนสิง่ท่ีฉนัได้ทําเพ่ือองค์กรนี ้

     

4 . ฉนัคิดวา่ผลการประเมินการปฏิบติังานและผลตอบแทนท่ีฉนัได้รับ 
มีความสอดคล้องกนั 

     

 
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
(3) 

เห็น 
ดวย 
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1. ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน ฉนัมีโอกาสได้
แสดงความคิดเหน็และความรู้สกึท่ีมีตอ่กระบวนการ 

     

2. ฉนัมีสว่นร่วมในขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณาให้
ผลตอบแทน  

     

3. ขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทนกบับคุลากรแต่
ละคน ตัง้อยูบ่นมาตรฐานเดียวกนั 

     

4. ขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทน ปราศจากความ
ลําเอียง 

     

5. ขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทนตัง้อยูบ่น
พืน้ฐานของข้อมลูผลการปฏิบติังานท่ีถกูต้อง 

     

6. ฉนัสามารถคดัค้านขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณา
ผลตอบแทนได้ 

     

7. ขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณาผลตอบแทน เป็นไปตามหลกั
คณุธรรม 
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คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
(3) 

เห็น 
ดวย 
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1. ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หวัหน้างานของ
ฉนัปฏิบติักบัฉนัด้วยความสภุาพ 

     

2. ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หวัหน้างานของ
ฉนัให้เกียรติฉนั 

     

3 . ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หวัหน้างานของ
ฉนัปฏิบติักบัฉนัด้วยความเคารพฉนั  

     

4. ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หวัหน้างานของ
ฉนัปฏิบติักบัฉนัด้วยกริยาและคําพดูท่ีสภุาพ 

     

 
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
(3) 

เห็น 
ดวย 
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1. ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หวัหน้างานของ
ฉนัเปิดเผยและตรงไปตรงมาในการส่ือสารกบัฉนั 

     

2. หวัหน้างานของฉนัชีแ้จงขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณาให้
ผลตอบแทน ให้ฉนัรับทราบครบถ้วน 

     

3. หวัหน้างานของฉนัอธิบายขัน้ตอนการประเมินฯ และการพิจารณา
ผลตอบแทน อย่างมีเหตมีุผล  

     

4. หวัหน้างานของฉนัส่ือสารรายละเอียดเก่ียวกบัขัน้ตอนการประเมินฯ 
และการพิจารณาผลตอบแทนได้เหมาะสมกบัห้วงเวลา 

     

5. ในขัน้ตอนการประเมินฯ และพิจารณาผลตอบแทน หวัหน้างานของ
ฉนัมีการปรับวิธีการส่ือสารให้เหมาะสมกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะคน  

     

 
ส่วนที่ 2 โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุ  
 

 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ  
(3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1 . ระบบการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์มีความยุง่ยาก ซบัซ้อน ไม่
เหมาะสมกบัการใช้งานจริง 
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คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ  
(3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

2. การเข้าใช้ระบบประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ ขาดความเป็น
เอกภาพ และต้องดําเนินการหลายระบบ 

     

3. ระบบการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ ขาดความเช่ือมโยงกนัของ
ข้อมลูจากฝ่ายต่างๆ ในมหาวิทยาลยั 

     

4. ระบบการประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ ยงัขาดความเสถียรและยงัมี
ความผิดพลาด 

     

5. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์แทนการใช้เอกสารทําให้สิน้เปลือง
เวลามากกวา่จะสร้างความสะดวกให้กบัผู้ประเมินและผู้ถกูประเมิน  

     

6. ในการประเมินฯ แตล่ะครัง้ต้องใช้ระยะเวลาในการเตรียมเอกสาร 
นอกจากจะเสียเวลาแล้วยงัสิน้เปลืองงบประมาณ 

     

7. การเข้าใช้การประเมินฯ ในระบบออนไลน์มีความสะดวกและดีกวา่
การดําเนินการเป็นเอกสาร 

     

8. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ทําให้เกิดความประหยดัทัง้เวลา
และเอกสาร 

     

9. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์สามารถเข้าถงึและตรวจสอบ
ข้อมลูได้ง่าย 

     

10. การประเมินฯ โดยระบบออนไลน์ทําให้สามารถประมวลผลลพัธ์ท่ี
ถกูต้องตามความเป็นจริง 

     

 
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ  
(3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1 . เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน “ผลสมัฤทธ์ิของงาน” (TOR) ในแตล่ะ
กิจกรรมหรือชิน้งาน /เกณฑ์สําหรับ Load Unit ตา่งๆ  มีความชดัเจน
และคนสว่นใหญ่เข้าใจตรงกนั 

     

2 . เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน “สมรรถนะของผู้ปฏิบติังาน” 
(Competency) มีความชดัเจนและคนสว่นใหญ่เข้าใจตรงกนั 
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คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ  
(3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

3 . ระบบการประเมินฯ ออนไลน์ มีความชดัเจนและทกุครัง้ท่ีมีการ
แก้ไขเปล่ียนแปลงก็จะมีการชีแ้จงให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องรับทราบเข้าใจโดยทัว่
กนัอยา่งชดัเจน 

     

4 . หน่วยงานมีการแจ้งกรอบระยะเวลาในการปฏิบติังานและการ
ประเมินฯ ท่ีชดัเจน 

     

5. องค์ประกอบของการประเมินฯ ทัง้ 2 สว่น (สมัฤทธ์ิของงานและ
สมรรถนะของผู้ปฏิบติังาน) ถือว่าครอบคลมุเกณฑ์ในการประเมินผลฯ 
แล้ว 

     

6. องค์ประกอบของการประเมินฯทัง้ 2 สว่น (สมัฤทธ์ิของงานและ
สมรรถนะของผู้ปฏิบติังาน) มีหวัข้อตา่งๆ ท่ีเพียงพอตอ่ระบบการ
ประเมินผลฯ 

     

 
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ  
(3) 

เห็น 
ดวย 
 (4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1 . หน่วยงานของฉนัได้นําผลการประเมินฯ ไปใช้ในการพิจารณาเพิ่ม
คา่จ้าง/เล่ือนขัน้เงินเดือนจริงๆ 

     

2 . หน่วยงานของฉนัพิจารณาเพิ่มคา่จ้าง /เล่ือนขัน้เงินเดือนตามระดบั
ผลคะแนนประเมินท่ีเกิดขึน้จริง 

     

3 . หน่วยงานของฉนันําผลการประเมินฯ มาใช้พิจารณาเงินรางวลั 
โยกย้ายหรือเล่ือนตําแหน่ง 

     

4 . ผู้บงัคบับญัชาของฉนัได้นําผลการประเมินฯ มาใช้พดูคยุเป็นข้อมลู
สะท้อนกลบั(Feedback) เพ่ือพฒันาปรับปรุงการทํางานของฉนั 

     

5. หน่วยงานของฉนันําผลการประเมินฯ ไปใช้สําหรับการพฒันาทกัษะ
ของบคุลากร เช่น นําไปใช้เป็นหลกัเกณฑ์ในการจดัสง่ฉนัไปฝึกอบรม 
เป็นต้น 

     

6. โดยรวมฉนัมองวา่องค์กรของฉนัได้นําผลการประเมินฯ ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการพฒันาบคุลากรและองค์กรอยา่งแท้จริง 
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ส่วนที่ 3 โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุ 
 

 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
 (3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1 . ฉนัรู้สกึหอ่เห่ียวใจหลงัทราบผลการประเมินฯ      

2 . ฉนัรู้สกึหมดพลงัในการทํางานเม่ือถงึห้วงการประเมินฯ      

3 . เม่ือนกึถงึการประเมินฯ ทําให้ฉนัรู้สกึท้อแท้ใจและไมอ่ยากจะ
ทํางาน 

     

  
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
 (3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1. ฉนัรู้สกึมีพลงัและแรงจงูใจท่ีจะปฎิบติังานหลงัทราบผลการประเมิน
ฯ 

     

2. ฉนัรู้สกึพร้อมท่ีจะทํางานเพ่ือหน่วยงานหลงัจากท่ีมีการประเมินฯ      
3. ฉนัรู้สกึกระตือรือล้นหลงัห้วงการประเมินฯ       

 
 
คณุเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิง่ 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
 (2) 

เฉยๆ 
 (3) 

เห็น 
ดวย  
(4) 

เห็น 
ดวย 
อยาง
ยิง่ 
(5) 

1 . ฉนัรู้สกึชอบ และพงึพอใจกบัระบบการประเมินฯ โดยรวม      

2 . โดยรวมฉนัรู้สกึวา่ในการประเมินฯ แตล่ะครัง้ฉนัถกูปฏิบติัอย่างเป็น
ธรรม 

     

3 . โดยรวมฉนัเช่ือใจวา่ ในการประเมินฯ ครัง้ถดัไปฉนัจะถกูปฏิบติั
อยา่งเป็นธรรม 

     

4. โดยรวมฉนัมองวา่ในการประเมินฯ แตล่ะครัง้ คนสว่นใหญ่ถกูปฏิบติั
อยา่งเป็นธรรม 

     

5. โดยรวมแล้วหน่วยงานนีมี้ความยติุธรรมกบัฉนัและคนสว่นใหญ่ใน
หน่วยงานของฉนั 

     

6. ฉนัรู้สกึวา่หน่วยงานของฉนัควรปฏิบติักบัฉนัให้ดีกวา่นี ้      
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ/ความคดิเหน็เพิ่มเตมิ 
.……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………….……………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………  
ส่วนที่ 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คําชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย ลงในวงเลบ็ (   ) ตามความเป็นจริง 
1. เพศ   (   ) ชาย   (   ) หญิง   
2. อาย ุ ....................................ปี   
3. ระดบัการศกึษา  (   ) ต่ํากวา่ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี      (  ) ปริญญาโท      

 (   ) ปริญญาเอก 
4. ประเภทบคุลากร (   ) สายวิชาการ (อาจารย์) (   ) สายสนบัสนนุวิชาการ        
5. ประสบการณ์การทํางาน..................................………ปี  
(ตัง้แตเ่ร่ิมปฏิบติังานครัง้แรกท่ีมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  วิทยาเขตหาดใหญ่) 
6. เงินเดือนปัจจบุนั……………………………………… บาท 
7. สงักดัคณะ/หน่วยงาน................................. 
8. ทา่นคิดวา่ทา่นเป็นผู้ มีศกัยภาพสงูในหน่วยงานของทา่นหรือไม ่         
 (   ) ใช่  ฉนัมองวา่ตวัเองเป็นผู้ มีศกัยภาพสงู   (   ) ฉนัมองวา่ตวัเองก็เหมือนกบัคนอ่ืนๆ ในหน่วยงาน 

 
*********** ขอขอบพระคณุท่ีทา่นให้ความร่วมมือในการตอบคําถาม *********** 
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ประวติัผูเ้ขียน 

 

ช่ือ – สกุล  ว่าที่ร้อยตรีหญิงทพิวรรณ จันทมาส 

รหสันกัศึกษา  5910521514 

วุฒิการศึกษา 

 วุฒิ     ช่ือสถาบนั   ปีทีส่ําเร็จการศึกษา 

รัฐประศาสนศาสตรบัณฑติ  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์   2554 

(สาขาการบริหารและ 

การปกครองท้องถิ่น) 

ตําแหน่งและสถานทีทํ่างาน 

 พนักงานมหาวิทยาลัย ตาํแหน่ง นักวิชาการอุดมศึกษา ระดับปฏบิัติการ สงักดัสาํนักงาน

เลขานุการ กลุ่มงานบริหารและบุคคล หน่วยงานพัฒนาบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
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