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บทคัดย่อ

	 การศึกษาระยะที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ การรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน จำ�นวน 469 
คน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 46.96

	 การศึกษาระยะที ่2 มวีตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความหมาย สิง่ท่ีแสดงถงึความยตุธิรรมขององคก์ารและ
แนวทางการที่จะทำ�ให้องค์การแสดงถึงความยุติธรรมต่อพนักงานในความคิดเห็นของพนักงานและหัวหน้า
งาน ผู้ให้ข้อมูลหลัก (key informants) จำ�นวน 26 คน ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรม หมายถึง ความ
เสมอภาค การปฏิบัติตามระเบียบ มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน ยอมรับได้และมีมาตรฐานเดียวกัน และสิ่งที่แสดง
ถึงความยุติธรรมขององค์การ ด้านการแบ่งปัน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ มีด้านละ 5 ประการ 
ตามลำ�ดับ และแนวทางที่ทำ�ให้องค์การแสดงถึงความยุติธรรมขององค์การต่อพนักงาน มีแนวทางด้านละ 2 
9 และ 7 แนวทางตามลำ�ดับ

	 การศึกษาระยะที่ 3 มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงานก่อนและหลังเข้าอบรมหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของ
พนักงาน และเพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานระหว่างพนักงานในกลุ่มทดลองและพนักงานใน
กลุ่มควบคุมต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในกลุ่มทดลอง 13 คน และกลุ่ม
ควบคุม 13 คน พบวา่กลุม่ทดลองมคีวามพงึพอใจตอ่การประเมนิผลการปฏบัิตงิานกอ่นและหลงัการฝกึอบรม
แตกต่างกนัอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติิที ่.01 และความพงึพอใจของพนกังานตอ่การประเมนิผลการปฏบัิตงิาน
หลังการทดลองของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01
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Abstract

	 This article seeks to identify factors affecting employee satisfaction with performance 
appraisal in life insurance companies through a mixed-methods study conducted in three 
phases. The objective of the first phase was to use employee perception of organizational 
justice and purpose of performance appraisal and employee participation in the performance 
appraisal process to predict satisfaction. A survey, conducted on a sample of 469 employees 
in life insurance companies, found that these three independent variables accounted for 
46.96 percent of variance in satisfaction with performance appraisal. 

	 The second phase consisted of in-depth interviews with 26 key informants. 
The objective of this phase was to study employee and supervisor opinions about the 
meaning of indicators that express organizational justice and methods through which the 
organization can be just towards employees. The study found that justice meant equity,  
following regulations, clear and acceptable rules, and using the same standards for everyone.  
Distributive, procedural and interactional justice each comprised five indicators.  
Organizational justice was represented in three different ways, comprising two, nine and 
seven indicators, respectively.

	 The third phase utilized an experimental design with two main objectives. The 
first objective was to compare employee satisfaction with performance appraisal before 
and after participating in a training course designed to increase awareness of organization 
justice. The second objective was to compare satisfaction between a control group and an  
experimental group, each group consisting of 13 employees.  The findings indicated that for 
the experimental group, the difference in satisfaction with performance appraisal before and 
after the training was statistically significant at p≤0.01. Furthermore, after the experiment, 
results showed a significant difference in satisfaction level between the experimental and 
control groups at p≤0.01.
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บทนำ�

	 การประเมนิผลการปฏบิติังานของพนกังานเปน็หนา้ทีท่ี่สำ�คญัของงานทางดา้นบคุลากรและมคีวาม
สำ�คัญต่อองค์การ (Riggio, 2000) เป็นหนึ่งในหัวข้อที่มีการวิจัยกันมากทางจิตวิทยาการทำ�งาน (Fletcher, 
2000 cited in Kuvaas, 2006) ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถนำ�ไปใช้ประโยชน์ได้หลายประการ ดัง
ที่ อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต สัญชุกร (B.E. 2544) กล่าวว่า ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถนำ�ไปใช้
ประโยชน์นับตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคัดเลือกพนักงาน ซ่ึงเมื่อองค์การรับพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติ
งานจะมีการทดลองงานเป็นระยะเวลาหนึ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในช่วงทดลองงาน
จะช่วยให้องค์การสามารถตรวจสอบความสามารถของพนักงานใหม่ และมีความมั่นใจมากข้ึนท่ีจะบรรจุ
พนักงานทีม่คีณุภาพเปน็พนกังานประจำ�ตอ่ไป รวมทัง้การใหร้างวลั และการใหค้า่ตอบแทนแกพ่นกังานตาม
ความสำ�เร็จของงานทีท่ำ�ได้ เปน็การตอกย้ําถงึความสำ�คญัในบทบาทหนา้ทีข่องผูบั้งคบับัญชาทีต่อ้งทำ�หนา้ท่ี
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม

	 Taylor และคณะ (1995) ระบวุา่ ปฏกิริยิาและความขัดแยง้ท่ีเกดิขึน้ในพนกังานทีไ่ด้รบัการประเมนิ
เป็นสิง่ทีห่ลกีเลีย่งไมไ่ด้ Keeping และ Levy (2000) กลา่ววา่ ปฏกิริยิาต่าง ๆ  จากการประเมินผลความพงึพอใจ
ต่อการประเมินได้รับการศึกษาบ่อยมากที่สุดและ Giles และ Mossholder (1990) เห็นว่า ความพึงพอใจ 
ต่อระบบการประเมินว่าเป็นปฏิกิริยาที่สำ�คัญที่สุดต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน Wan (2007) กล่าวว่า  
ความพึงพอใจเป็นเป้าหมายที่สำ�คัญที่สุดขององค์การที่จะต้องให้พนักงานมีความพอใจให้ได้ เพราะ 
จะสามารถมีกำ�ไร ได้ผลผลิต การคงอยู่ของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกค้า ล้วนเกี่ยวข้องกับความ
พึงพอใจ พนักงานที่พึงพอใจและมีแรงจูงใจจะสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้ามากกว่าและมีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลงานขององค์การ 

	 ธุรกิจที่กำ�ลังเติบโตอย่างรวดเร็วในประเทศไทย สมาคมประกันชีวิตไทย (B.E. 2559) ระบุว่า 
ประชาชนไดต้ระหนกัถงึความสำ�คญัและความจำ�เปน็ของการทำ�ประกนัภยั/ประกนัชวีติมากขึน้ รวมทัง้ภาค
ธรุกจิไดแ้ขง่ขันกนัพัฒนาและเสนอขายผลติภณัฑป์ระกนัชีวิต และช่องทางการขายท่ีงา่ยและหลากหลาย เพือ่
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและ กลุวฒัน ์ จนัทศริ ิ(B.E. 2552) ไดอ้ธบิายวา่ ธรุกจิประกนัชวีติจดั
ได้ว่าเป็นธุรกิจที่มีความสำ�คัญมากต่อประเทศ เพราะเป็นธุรกิจที่มีส่วนลดการพึ่งพาเงินทุนจากต่างประเทศ  
มบีทบาทตอ่การพฒันาแหลง่ทนุในอนาคต รวมทัง้มสีว่นชว่ยกระตุน้การเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิของประเทศ
ด้วยเหตุนี้ จึงส่งผลให้ธุรกิจประกันชีวิตกลายเป็นธุรกิจที่มีความน่าสนใจและดึงดูดให้ผู้ประกอบการ 
ตา่ง ๆ  หนัมาใหค้วามสำ�คญักนัมากขึน้ ดงันัน้ พนกังานธรุกจิดังกลา่วจงึมคีวามสำ�คญัและควรสง่เสรมิใหม้คีวาม 
พึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 ดังนั้น ผู้วิจัยประสงค์จะศึกษาพนักงานในองค์การท่ีประกอบธุรกิจประกันชีวิตตลอดท้ัง 3 ระยะ 
ศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การ
ดังกล่าวในการวิจัยระยะที่ 1 และศึกษาความหมาย สิ่งที่แสดงถึงความยุติธรรมขององค์การและแนวทางที่
ทำ�ใหอ้งคก์ารแสดงถงึความยติุธรรมขององคก์ารตอ่พนกังานในการวจิยัระยะที ่2 รวมถงึพฒันาหลกัสตูรฝกึ
อบรมการเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การสำ�หรับพนักงานในบริษัทที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิตและ
ศกึษาผลกระทบของการเขา้รบัการฝกึอบรมตอ่ความพงึพอใจตอ่การประเมนิผลการปฏิบตังิานของพนกังาน
ในการวิจัยระยะที่ 3
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 ผู้วิจัยได้ทำ�การทบทวนวรรณกรรมเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้

	 ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	 Jawahar (2007) และ Palaiologos, Papazekos และ Panayotopoulou (2011) ใหค้วามหมายความ
พึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่มีต่อการ
ประเมนิผลการปฏิบตังิานขององคก์าร และไดแ้บง่ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏบิตังิาน 3 ดา้นคือ
ด้านการประเมิน ด้านผู้ประเมิน และด้านการแจ้งผล

	 มผีลการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัปจัจัยทีส่มัพันธห์รอืส่งผลตอ่ความพงึพอใจในการประเมนิผลการปฏบัิติ
งานไดแ้ก่ พนักงานทีย่อมรบัการประเมินผลการปฏิบัตงิานมากกวา่ (Robert & Reed, 1996) วธิกีารประเมนิ
โดยไดรั้บการประเมนิแบบ Behavioral Observation Scale จะพงึพอใจในกระบวนการประเมนิมากกวา่ได้
รับการประเมินแบบ Graphic Rating Scale (Tziner, Kopelman & Livneh, 1993) เคยมีประสบการณ์
เกี่ยวกับระบบการประเมินที่นำ�มาใช้ (Eberhardt & Pooyan, 1988) และมีการวิจัยพบว่า ผลการปฏิบัติ
งาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ�กับผู้ใต้บังคับบัญชา การรับรู้ประโยชน์ของการประเมิน ความยุติธรรมของ
องค์การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
ที่ระดับ .001 โดยอธิบายได้ร้อยละ 71 (Dusterhoff, Cunningham & MacGregor, 2014) 

	 นอกจากนี้ มีงานวิจัย พบว่าความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีผลต่อ
ความพงึพอใจในงาน (Blau, 1999) และมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิาน ความผกูพันกบัองคก์าร
แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก (Allameh & Shahabi, 2010) มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแย้งในบทบาท บทบาทมากเกินไป และการพัฒนาทางอาชีพ (Jordan, 
1990) แตค่วามไมพ่อใจและไมเ่หน็ด้วยกบักระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
ความไม่พอใจในงาน ความตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การ (Brown, Hyatt & 
Benson, 2010) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นิยามความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทในด้านวิธีการ 
ผูป้ระเมนิ และการแจง้ผลการประเมนิ ไดแ้บง่ 3 ดา้น ตามแนวคิดของ Jawahar (2007) และ Palaiologos, 
Papazekos และ Panayotopoulou (2011) ดังนี้
	 1. 	ดา้นวธิกีารประเมนิ หมายถงึ ความรูส้กึทางบวกของพนกังานทีม่ตีอ่วธิกีารประเมนิผลการปฏบัิติ
งานของบริษัทซึ่งพนักงานจะมีความรู้สึกดี พอใจ ยอมรับได้ และภูมิใจต่อวิธีการประเมินการปฏิบัติงานของ
บริษัทที่ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 2. ด้านผู้ประเมิน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่มีต่อผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บริษัทซึ่งพนักงานจะมีความรู้สึกพอใจ ยอมรับได้ เหมาะสม และชื่นชมต่อผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน
	 3.	ด้านการแจ้งผลการประเมิน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่มีต่อการแจ้งผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทซึ่งพนักงานจะมีความรู้สึกพอใจ ยอมรับได้ เห็นคุณค่า และมีประโยชน์
ต่อการแจ้งผลการปฏิบัติงานให้พนักงานทราบ
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การปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงาน
	 Cohen-Charash และ Spector (2001) ได้วเิคราะหอ์ภมิาน (meta-analysis) พบวา่ความยตุธิรรม
ขององคก์ารแบง่ได้ 3 ด้านอยา่งชดัเจนคือ ด้านการแบ่งปัน ดา้นกระบวนการ และดา้นปฏสัิมพนัธ ์Greenberg 
(1990) กล่าวว่า ความยุติธรรมขององค์การด้านการแบ่งปัน (distributive justice) หมายถึง ความยุติธรรม
เก่ียวกับวิธีการทีอ่งค์การนำ�มาใชใ้นการพจิารณาเพือ่กำ�หนดผลตอบแทน Folger และ Cropanzano (1998) 
ไดอ้ธิบายว่า ความยตุธิรรมขององคก์ารดา้นการแบ่งปนัเปน็การรบัรูค้วามยตุธิรรมของผลตอบแทนหรอืการ
แบ่งปันที่บุคคลในองค์การได้รับและด้านกระบวนการ (procedural justice) หมายถึง ความยุติธรรมที่ใช้
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับผลตอบแทนซึ่งความยุติธรรมเก่ียวข้องกับเรื่องวิธีการ กลไก และขั้นตอนของการ
กำ�หนดผลตอบแทน Moorman (1991)  และ Price และ Muller (1986) ได้อธิบายด้านกระบวนการว่า 
หมายถงึ พนักงานในองค์การพิจารณาถงึผลทีเ่กดิข้ึนจากการตดัสนิใจของผูบ้รหิารท่ีมคีวามเป็นธรรม ไมม่อีคต ิ 
มีความถูกต้อง ไม่มีการครอบงำ�จากผู้ใดและตรวจสอบได้ Cobb, Wooten และ Folger (1995) ได้อธิบายว่า 
ด้านปฏิสัมพันธ์ (interactional justice) เน้นตรงที่ผู้แทนที่เป็นทางการขององค์การได้ปฏิบัติต่อผู้อยู่ 
ใต้อำ�นาจ การตัดสินใจและการกระทำ�ในลักษณะใด Bies และ Moag (1986) ได้อธิบายว่า ด้านปฏิสัมพันธ์  
หมายถึง การประเมินความยุติธรรมจากการปฏิบัติระหว่างบุคคลซึ่งในองค์การจะเป็นการปฏิบัติระหว่าง
หัวหน้างานกับพนักงาน Ambrose (2002) อธิบายด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ความยุติธรรมของการ
ปฏบิตัแิละสือ่สารระหวา่งบคุคลทีไ่ด้รบั ปรชิาต ิ ปานสำ�เนยีง (B.E. 2555) ไดอ้ธบิายวา่ ดา้นปฏิสมัพนัธ ์หมายถงึ  
รบัรูว้า่ผูบ้งัคับบัญชาปฏบิติัด้วยความยติุธรรม มเีหตผุล ใหเ้กยีรต ิสภุาพ ออ่นโยน เคารพซึง่กนัและกัน ใหก้าร
ยอมรับ ให้ข้อมูลตามความเป็นจริงอย่างเพียงพอ

	 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ความยุติธรรมขององค์การท่ีสัมพันธ์หรือสามารถทำ�นายความ 
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ (Ibeogu & Ozturen, 2015; Tang & Sarsfield-baldwin, 
1996; McFarlin & Sweeney, 1992;  Lira, 2014; Palaiologos, Papazekos & Panayotopoulou, 
2011) นอกจากน้ี พบว่าการแจ้งผลการปฏิบัติงานเป็นไปในทางบวกและพนักงานยอมรับ การประเมิน 
ที่มีคะแนนสูงกว่าที่คาดหวัง พนักงานจะมีปฏิกิริยาทางบวกต่อการประเมิน (Blakely, 1993) การรับรู้คือ
การตคีวามหมายของขอ้มลูท่ีได้รบัของพนกังาน ข้อมลูดงักลา่วถ้าเกีย่วข้องกบัการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน
ของพนักงาน อาจเป็นข้อมูลมาจากการได้เห็นหรือได้ยินเมื่อหัวหน้างานประเมิน ไม่ว่าจะเป็นการแบ่งปัน 
ผลตอบแทน การเลือกใช้วิธีการประเมิน หรือการปฏิบัติต่อพนักงานของหัวหน้างาน ล้วนเป็นแหล่งข้อมูล
สำ�หรับการเลือกรับรู้ของพนักงานทั้งส้ิน ด้วยข้อมูลที่ได้รับ พนักงานจะตีความว่าการประเมินมีความเหมาะสม
หรือยุติธรรมเพียงใด จากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการวิจัยครั้งนี้ (Folger & Cropanzano, 1998; 
Bies & Moag, 1986; Moorman, 1991; Price & Muller, 1986) ผู้วิจัยได้นิยามการรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การของพนักงาน หมายถึง การตีความหมายของข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ทีพ่นกังานไดร้บัและลงความเหน็วา่ การประเมนิมคีวามเหมาะสมของการแบง่ปนัผลตอบแทนทัง้ทีเ่ปน็สิง่ที ่
จบัตอ้งไดแ้ละจับต้องไมไ่ด้ทีผู่บ้งัคับบญัชาแบง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเหมาะสมของวิธกีารหรอืกระบวนการ 
ตดัสนิใจในการกำ�หนดผลตอบแทนทีผู่บ้งัคับบญัชาใชแ้ละความเหมาะสมของการปฏบิติัตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา
ของผู้บังคับบัญชา แบ่งเป็น 3 ด้าน
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	 1.	ด้านการแบ่งปัน หมายถึง การตีความหมายของข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
พนักงานไดรั้บและลงความเหน็วา่ การประเมนิมีความเหมาะสมของการแบ่งปันผลตอบแทนทีผู้่บังคบับัญชา
ใหผู้้ใตบ้งัคบับญัชาทีท่ำ�งานในองคก์าร โดยเหมาะสมกับความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณแ์ละเมือ่
เทียบกับเพื่อนร่วมงานที่มีลักษณะดังกล่าวเหมือนกัน ผลตอบแทนที่ได้รับเหมือนกัน

	 2. ด้านกระบวนการ หมายถึง การตคีวามหมายของขอ้มูลเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏบิัติงานที่
พนักงานได้รับและลงความเห็นว่าการประเมินมีความเหมาะสมของวิธีการ กลไกหรือกระบวนการตัดสินใจ
ในการกำ�หนดผลตอบแทนที่ผู้บังคับบัญชาใช้ โดยเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมเสนอข้อเสนอ
แนะที่ต้องการเสนอและสอบถามเมื่อมีข้อสงสัยต่อการตัดสินใจที่ผู้บังคับบัญชากำ�หนดไว้ได้ ข้อมูลที่นำ�มา
ใช้ประเมินต้องมีความถูกต้องปราศจากอคติและกระบวนการที่ใช้เป็นวิธีการที่น่าเชื่อถือ

	 3.	ด้านการปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การตีความหมายของข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติ
งานที่พนักงานได้รับและลงความเห็นว่า การประเมินมีความเหมาะสมของการแสดงออกของความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บงัคบับญัชาตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเทา่เทยีมกนั สภุาพออ่นโยน ตรงไปตรงมา สมเหตสุมผลและ
ได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอ

	 การรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 Yongcourt, Leiva และ Jones (2007) เห็นว่า การรับรู้จุดประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบ่งได้ 3 ประการคือ จุดประสงค์เพื่อการบริหาร สำ�หรับการเพิ่มค่าตอบแทน โบนัส การเลื่อนตำ�แหน่ง 
การว่าจ้าง และการปลดเกษียณ และเพื่อการพัฒนา เป็นจุดประสงค์ท่ีมุ่งเน้นท่ีการปรับปรุงสมรรถนะของ
พนกังาน และการพฒันาตวับคุคล และจดุประสงคท์ีส่ามเนน้ตำ�แหนง่คอื จดุประสงค์ดา้นการนยิามบทบาท 
เนน้ใชเ้พือ่องคก์ารสำ�หรับพิจารณาบทบาทของตำ�แหนง่วา่ควรเพิม่หรอืลดบทบาทและเกีย่วขอ้งกบัทรพัยากร
ที่ตำ�แหน่งจะได้รับ 

	 ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่าจุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ เพื่อการบริหาร 
เพื่อการพัฒนา และเพื่อการนิยามบทบาท  จุดประสงค์แต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า r เท่ากับ .43 .43 
และ .49 ตามลำ�ดับ (Yongcourt, Leiva & Jones, 2007) และมีการพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีจุดประสงค์หลายอย่างมากกว่ามีจุดประสงค์เพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง (Cleveland, Murphy & Williams, 
1989) คลา้ยกบัผลการวจิยัทีพ่บวา่ การรบัรูก้ารใชผ้ลการประเมนิผลการปฏิบตังิานเพือ่การพฒันามอีทิธพิล
ต่อความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและความพึงพอใจในผู้ประเมิน (Boswell 
& Boudreau, 2000) และนอกจากนี้ พบว่าจุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 ด้านคือ  
ดา้นการประเมนิ ด้านผูป้ระเมนิ และด้านการสะทอ้นผลการปฏบัิตงิาน และความพึงพอใจ 3 ดา้นคอื ดา้นการ
ประเมนิคา่ ดา้นผูป้ระเมนิ และดา้นการแจ้งผล แตล่ะดา้นของจดุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
มคีวามสัมพันธก์บัความพงึพอใจแต่ละด้านอย่างมนียัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 (Palaiologos, Papazekos 
& Panayotopoulou, 2011) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นิยามการรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การแปลความหมายจากสิ่งที่ผู้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานได้รับ
จากการอ่าน เห็น หรือฟังเพื่อเข้าใจวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ได้รับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ตาม Yongcourt, leiva และ Jones (2007) 
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การปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 1. ดา้นการบรหิาร หมายถึง ความเขา้ใจถงึจดุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่นำ�ผล
การประเมนิไปใช้เพือ่พฒันาสมรรถนะ การให้โบนสั การเล่ือนตำ�แหนง่ การจา้งหรอืการปลดเกษยีณของผูไ้ดร้บั
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 2.	ด้านการพัฒนา หมายถึง ความเข้าใจถึงจุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อนำ�
ผลการปฏิบัติงานไปใช้เพื่อพัฒนาสมรรถนะหรือพัฒนาส่วนบุคคลของผู้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 3.	ด้านนิยามบทบาท หมายถึง ความเข้าใจถึงจุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ
นำ�ผลการปฏบิตังิานไปใชเ้พือ่กำ�หนดบทบาทของแตล่ะตำ�แหนง่ซึง่อาจมกีารเพิม่หรอืลดบทบาท เพราะการ
ประเมินทำ�ให้ทราบว่าแต่ละตำ�แหน่งมีบทบาทมากน้อยหรือยากง่ายต่างกัน เครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีใช้ใน 
การทำ�งานควรแบ่งปันให้ตำ�แหน่งต่าง ๆ ต่างกัน

	 การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 Cohen และ Uphoff (1980) ได้แบ่งประเภทการมีส่วนร่วมไว้ 4 ประเภทคือ มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ในการปฏิบัติการ ในผลประโยชน์ และในการประเมินผล Turton (1987) ได้ระบุการมีส่วนร่วม 5 
ประเภทคอื ใหข้อ้มลูขา่วสาร ใหก้ารปรกึษา ใหเ้ขา้มามบีทบาท ใหส้รา้งความรว่มมอื และใหเ้พิม่พลงัอำ�นาจ 
แต่การมีส่วนร่วมที่เจาะจงโดย วิยดา มิฆเนตร (B.E. 2556) อธิบายงานที่พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 งานคือ 1) งานวางแผน 2) การดำ�เนินงาน และ 3) การรายงานและการนำ�เสนอผล 

	 ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การอภิมาน (meta-analysis) เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการประเมินผลการปฏบิติังานพบว่า การมสีว่นรว่มในกระบวนการประเมนิผลการปฏบัิตงิานมคีวาม
สมัพันธ์คอ่นขา้งสงูกบัปฏกิริยิาทางบวกของกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน เช่น มคีวามพึงพอใจ รบัรู้
ความยุติธรรม และการใช้ประโยชน์จากการประเมิน (Cawley, Keeping & Levy, 1998) และมีผลการวิจัย
ที่พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมี 3 ประการคือ ในกระบวนการกำ�หนดจุดประสงค์ของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ในการอภิปรายการฝึกอบรมและพัฒนาการทางอาชีพ และในการรับการแจ้งผลการปฏิบัติ
งานมผีลตอ่ความพงึพอใจตอ่ระบบการประเมนิผล (Lindholm, 1999) ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ทีม่กีระบวนการทีเ่หมาะสม มกีารระบจุดุประสงคแ์ละการมสีว่นรว่มของพนกังานในการออกแบบระบบการ
ประเมนิผลการปฏิบัติงาน พนกังานยอมรบัในระบบดงักลา่วในระดบัสงูและพงึพอใจกบัระบบการประเมินผล
การปฏิบัตงิานดังกลา่วในระดับสูง (Akhtar & Khattak, 2013) ผูไ้ดร้บัการประเมนิมคีวามพงึพอใจมากข้ึนตอ่
ระบบการประเมนิ เมือ่เขาไดใ้หบ้างสิง่บางอยา่ง (input) ในกระบวนการประเมนิไดช้ว่ยเหลอืในการวางแผน 
การดำ�เนินการและสามารถรูถ้งึมติแิละกระบวนการของการประเมนิผล (Dobbins, Cardy & Platz-Vieno, 
1990) แต่พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีบทบาทในการดำ�เนินงานเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตา่งกนั จะมคีวามพงึพอใจต่อระบบการประเมินผลการปฏบัิตงิานไมแ่ตกตา่งกนั (Cook & Crossman, 2004)  
ในการวจิยัครัง้นี ้ผูว้จิยัไดน้ยิามการมสีว่นรว่มในการประเมนิผลการปฏบิติังานของพนกังาน หมายถงึ การได้
มีบทบาทในการวางแผนการประเมิน ดำ�เนินการประเมิน การรายงาน และนำ�เสนอผลการประเมินผลของ
พนักงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้านตามแนวคิดของ วิยดา มิฆเนตร (B.E. 2556) ดังนี้

	 1.	ด้านการวางแผน หมายถึง การได้มีบทบาทในการกำ�หนดขั้นตอนการประเมิน กำ�หนดบทบาท
หน้าที่ของผู้เกี่ยวข้อง



118         วารสารรัฐประศาสนศาสตร์

	 2. ด้านการดำ�เนินการ หมายถึง การได้มีบทบาทในการรวบรวม จัดเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 
ประชุมติดตามงาน สรุปการดำ�เนินงาน วิเคราะห์ประเมินผลการประเมิน สอบถามข้อสงสัยเก่ียวกับการ
ประเมิน อภปิรายและพิจารณาผลการปฏบัิติงานของตนรว่มกบัผูป้ระเมนิ เลอืกแนวทางการใช้ผลการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาตนเอง

	 3. 	ดา้นการรายงานและนำ�เสนอผล หมายถึง การไดม้บีทบาทในการเขียนรายงานการประเมนิ เพิม่
เติมข้อมูลความคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการรายงานและนำ�เสนอผลงาน

วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยมีลักษณะเป็นการวิจัยแบบผสม (mixed methods) การวิจัยระยะที่ 1 
เป็นการวิจัยเชิงสำ�รวจ เพ่ือค้นหาตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงาน การวิจัยระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสนทนากลุ่ม  การสัมภาษณ์ และการ
สังเกต เพื่อขยายองค์ความรู้ให้ละเอียดมากขึ้น ว่าตัวแปรที่พยากรณ์ได้ดังกล่าวมีรายละเอียดอย่างไรและมี
แนวทางการพัฒนาอย่างไร และการวิจัยระยะที่ 3 การวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยการทดลอง เป็นความพยายาม
ทีจ่ะนำ�แนวทางทีไ่ดจ้ากระยะที ่2 ไปพัฒนาหลกัสตูรการฝกึอบรม นำ�หลกัสตูรการฝกึอบรมไปใช้ และศกึษา
เปรยีบเทยีบความพงึพอใจตอ่การประเมนิผลการปฏบิตังิานกอ่นและหลงัการอบรมของกลุม่ทดลองกบักลุม่
ควบคุม สาเหตุที่ศึกษา 3 ระยะ เพราะทำ�ให้มีการใช้วิธีการศึกษาหลายวิธีทั้งการวิจัยเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลหลายวิธีจะช่วยเสริมกัน เพราะแต่ละวิธีของการวิจัยเชิงปริมาณและ
การวจิยัเชงิคณุภาพจะมจีดุแขง็และจดุออ่นแตกตา่งกนั แตล่ะระยะการศกึษาทำ�ใหผู้ว้จิยัสามารถตรวจสอบ
ความสอดคล้องจนทำ�ให้ผลการวิจัยมีความถูกต้องและเชื่อถือได้ และยังสามารถศึกษาอย่างเจาะลึกมากขึ้น
ในระยะถัดไปจากระยะแรก สุดท้ายจะได้ผลการวิจัยที่สมบรูณ์

	 วัตถุประสงค์ของการวิจัยระยะที่ 1
	 เพื่อศึกษาการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการรับรู้
ความยตุธิรรมขององคก์าร การรบัรูจ้ดุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิติังาน และการมสีว่นรว่มในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 วิธีดำ�เนินการวิจัยระยะที่ 1 
	 รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงสำ�รวจ

	 ประชากร ได้แก่ พนักงานซึ่งเป็นผู้เคยได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหน่วยงาน
อยา่งน้อย 1 ครัง้ และปฏิบติังานในสำ�นกังานใหญข่ององคก์ารท่ีประกอบธุรกจิประกนัชีวติจำ�นวน 6 องคก์าร 
จำ�นวนทั้งสิ้น 5,180 คน

	 กลุม่ตัวอยา่ง มาจากการกำ�หนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งตามสตูรของ Yamane (1973) ไดจ้ำ�นวน 
371 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ซึ่งผู้วิจัยได้กำ�หนดเกณฑ์ในการเลือกตัวอย่าง คือเป็นพนักงาน 
ปฏิบัติงานในสำ�นักงานใหญ่ขององค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิตท่ีเคยได้รับการประเมินผลการปฏิบัติ
งานจากหน่วยงานอย่างน้อย 1 ครั้ง 
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การปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 เครื่องมือการวิจัย
	 เคร่ืองมือในการวิจัยระยะที่ 1 คือแบบสอบถาม โดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่
เกีย่วขอ้งกบัตวัแปรทัง้หมด 4 ตัวแปร จากน้ันร่างแบบสอบถามมทีัง้หมด 5 ตอน ทีถ่กูสรา้งเพือ่ใชเ้ปน็เคร่ืองมอื 
ในการวิจัย ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดของ Jawahar (2007) และ Palaiologos, Papazekos และ Panayotopoulou (2011) การรับ
รู้ความยุติธรรมขององค์การตามแนวคิดของ Folger และ Cropanzano (1998) Bies และ Moag (1986) 
Moorman (1991) Price และ Muller (1986) การรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดของ Yongcourt, Leiva และ Jones (2007) และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ วิยดา มิฆเนตร (B.E. 2556) และนำ�แบบสอบถามฉบับร่างไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำ�นวน 7 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยการใช้ดัชนีวัดความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity index) 
มีการหาค่าความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (Item content validity index หรือ I - CVI) และค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหาทั้งฉบับด้วยวิธี S – CVI/UA ซึ่ง Waltz และคณะ (2005 cited in Rinthaisong, B.E. 2557) ระบุ
ว่าค่า S – CVI/UA ค่าที่ได้ควรมีค่าต้ังแต่ 0.8 ข้ึนไป จากนั้นผู้วิจัยได้นำ�แบบสอบถามไปทดลองใช้จำ�นวน  
30 ชุด กับพนักงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิตที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

	 ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานมีลักษณะให้เติมคำ�และเลือกตอบ

	 ตอนที ่2 การรบัรูค้วามยตุธิรรมขององคก์ารของพนกังาน แบง่เปน็แบบสอบถามแบบขอ้ความและ
เชิงสถานการณ์ ผู้วิจัยได้คำ�นวณหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ด้วยหลากลักษณะ
หลายวิธีวัด (multitrait–multimethod matrix) หรือ MTMM ซึ่ง Campbell และ Fiske (1959 cited 
in Khanchanawasri, B.E. 2556) ได้อธิบายว่า วิธีดังกล่าวเป็นวิธีหนึ่งในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้าง วิธีนี้การวัดหลายวิธีจะลู่เข้า (converge) สำ�หรับการวัดลักษณะเดียวกัน กล่าวคือ คะแนนจาก
การวัดลักษณะเดียวกัน ถึงแม้จะใช้วิธีวัดต่างกัน ย่อมมีความสัมพันธ์กันสูง และวิธีการวัดจะต้องจำ�แนก 
(discriminate) สำ�หรับการวัดลักษณะต่างกัน กล่าวคือ คะแนนจากการวัดลักษณะต่างกันไม่ว่าจะใช้วิธี
การวัดเดียวกันหรือต่างกัน ย่อมมีความสัมพันธ์กันตํ่า ในการวิเคราะห์ครั้งน้ี ลักษณะคือ ด้านต่าง ๆ ของ
การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ และวิธีคือ แบบสอบถามที่ใช้วิธีสอบถามด้วยข้อความและสอบถามด้วย
สถานการณ์ การวัดลักษณะเดียวกันโดยวิธีต่างกัน (monotrait-heteromethod) พบว่ามีค่าความสัมพันธ์
เท่ากับ .521 .608 และ -.058 การวัดลักษณะต่างกันด้วยวิธีเดียวกัน (heteromethod-monotrait)  
พบว่ามีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .731 .714 .839 .258 .656 และ .318 การวัดลักษณะต่างกันโดยวิธีต่างกัน 
(heterotrait-heteromethod) พบวา่มคีา่ความสมัพนัธเ์ทา่กบั .504 .461 .130 .452 .485 และ .070 จาก
การวิจัยพบว่า ค่าความสัมพันธ์ที่คำ�นวณได้ขาดความชัดเจนไม่อาจระบุได้ว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง
เชิงโครงสร้าง

	 ผู้วิจัยหาค่าอำ�นาจจำ�แนกโดยตรวจให้คะแนนและรวมคะแนนของแต่ละฉบับ เรียงลำ�ดับของ
พนักงาน 30 คน จากคะแนนน้อยไปหามาก แบ่งกลุ่มผู้มีคะแนนสูงร้อยละ 25 หรือ 8 คน และกลุ่มผู้มี
คะแนนตํ่าร้อยละ 25 หรือ 8 คน นำ�คะแนนรายข้อของกลุ่มผู้มีคะแนนสูงไปหาค่าเฉลี่ยและความแปรปรวน
ของคะแนนและดำ�เนินการเช่นเดียวกับกลุ่มผู้มีคะแนนตํ่า นำ�ค่าเฉลี่ยและความแปรปรวนรายข้อของกลุ่ม 
ผู้มีคะแนนสูงและของผู้มีคะแนนตํ่ามาหาค่าอำ�นาจจำ�แนกด้วยการทดสอบค่าที (t-test) และใช้เกณฑ์ตามที่ 
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บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ (B.E. 2549) ได้ระบุว่า ถ้าข้อใดค่าทีมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ถือว่าข้อนั้น
มีค่าอำ�นาจจำ�แนก

	 ผู้วิจัยจึงพิจารณาเลือกแบบสอบถามสำ�หรับการวิจัยจากค่าอำ�นาจจำ�แนกและค่าความเชื่อมั่น 
แบบสอบถามแบบข้อความมีค่าอำ�นาจจำ�แนกผ่านเกณฑ์คือ ค่าทีมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด 
18 ข้อ แต่เชิงสถานการณ์ ค่าทีมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียง 17 ข้อ และไม่มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่
ระดบั .05 จำ�นวน 1 ขอ้ แบบสอบถามแบบขอ้ความมคีา่ความเชือ่มัน่โดยรวม โดยมค่ีา Cronbach’s alpha 
เท่ากับ .947 สูงกว่าค่าความเชื่อมั่นโดยรวมของแบบสอบถามเชิงสถานการณ์เท่ากับ .845  ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
เลือกแบบสอบถามฉบับแบบข้อความที่มีอำ�นาจจำ�แนกทุกข้อและมีค่าความเชื่อมั่นสูงกว่า แบบข้อความซึ่ง
มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) มีมาตรวัด 5 มาตร คือมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด โดยให้ค่าคะแนน 5 ถึง 1 ตามลำ�ดับ มีค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยมีค่า I – CVI ตั้งแต่ 
0.86 – 1.00 มีค่า S – CVI/UA เท่ากับ 0.75 หรือร้อยละ 75 มีค่าอำ�นาจจำ�แนกทุกข้อ โดยค่าทีมีนัยสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด 18 ข้อ ซึ่งค่าทีมีค่าตั้งแต่ 3.631 - 7.638 และค่า p-value ระหว่าง .003 - 
.000 และมีค่าความเชื่อมั่นโดยรวม .947

	 ตอนที่ 3 การรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีทั้งหมด 16 ข้อ มี
ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) มีมาตรวัด 5 มาตร คือมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด โดยให้ค่าคะแนน 5 ถึง 1 ตามลำ�ดับ ซึ่งมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยมีค่า I – CVI เท่ากับ  
1 ทกุขอ้ และมคีา่ S – CVI/UA เทา่กบั 1 หรอืรอ้ยละ 100 มคีา่อำ�นาจจำ�แนกทกุขอ้ โดยคา่ทมีนียัสำ�คญัทาง
สถิติที่ระดับ .05  ทั้งหมด 16 ข้อ ซึ่งค่าทีมีค่าตั้งแต่ 2.263 - 7.729 และค่า p-value ระหว่าง .040 - .000 
และมีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ .913

	 ตอนที่ 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีทั้งหมด 16 ข้อ มีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประเมินค่า มีมาตรวัด 5 มาตร คือทุกครั้ง แทบทุกคร้ัง บางครั้ง น้อยครั้ง และไม่เคย โดย
ให้ค่าคะแนน 4 ถึง 0 ตามลำ�ดับ ซึ่งค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยมีค่า I – CVI ตั้งแต่ 0.86 – 1.00 มีค่า 
S – CVI/UA เท่ากับ 0.80 หรือร้อยละ 80 มีค่าอำ�นาจจำ�แนกทุกข้อโดยค่าทีมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทั้งหมด 16 ข้อ ซึ่งค่าทีมีค่าตั้งแต่ 2.252 - 8.656 และค่า p-value ระหว่าง .050 - .000 และมีความเชื่อมั่น
โดยรวมเท่ากับ .949

	 ตอนที่ 5 ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานมีทั้งหมด 13 ข้อ มีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประเมินค่า มีมาตรวัด 5 มาตร คือเห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เฉย ๆ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง โดยให้ค่าคะแนน 5 ถึง 1 ตามลำ�ดับ ซึ่งค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยมีค่า I – CVI ตั้งแต่  
0.86 – 1.00 มีค่า S – CVI/UA เท่ากับ 0.87 หรือร้อยละ 87 มีค่าอำ�นาจจำ�แนกทุกข้อ โดยค่าทีมีนัยสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งหมด 13 ข้อ ซึ่งค่าทีมีค่าตั้งแต่ 4.965 - 8.881 และค่า p-value ระหว่าง  
.002 - .000 และมีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ .976
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การปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู้วิจัยทำ�บันทึกขออนุญาตจากองค์การที่ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูล เมื่อได้รับอนุญาต ผู้วิจัยจะ
นำ�แบบสอบถามไปฝากให้เจ้าหน้าที่ในฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้แจกแบบสอบถามจำ�นวน 557 ชุด  
(แจกเพ่ิมร้อยละ 50 จากยอดขนาดกลุม่ตวัอยา่ง) และรบัคนื 517 ชดุ แตเ่ปน็แบบสอบถามทีส่มบรณูส์ำ�หรบั
การวิเคราะห์เพียง 469 ชุด

ผลการวิจัยระยะที่ 1

	 1.	พนักงานมีความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างพอใจ 
พนักงานมกีารรบัรูค้วามยตุธิรรมขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มกีารรบัรูจ้ดุประสงคข์องการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง
	 2. การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ การรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การมสีว่นรว่มในการประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจของพนกังานต่อการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีา่ r เทา่กบั .666 .603 และ .338 ตาม
ลำ�ดับ
	 3. การทดสอบขอ้ตกลงเบือ้งต้น การทดสอบเพือ่ใหเ้ปน็ไปตามเงือ่นไขของการวเิคราะหก์ารถดถอย
พหุคูณตามที่ กัลยา วานิชย์บัญชา (B.E. 2549) ระบุไว้พบว่า

	 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ 6.72E – 16 = 
0.00 ค่าเฉลี่ยการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงานคือ 2.24E – 15 = 0.00 ค่าเฉลี่ยการรับรู้ 
จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานคือ -2.09E – 16 = 0.00 และค่าเฉลี่ยการมี 
ส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานคือ -5.00E – 16 = 0.00 ซึ่งเป็นไปตามเงื่อนไข 
ค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรทุกตัวมีค่าเฉลี่ยเป็นศูนย์

	 ตัวแปรทั้ง 4 ตัว มีค่าความแปรปรวนของค่าความคลาดเคลื่อนแทบจะคงที่ เพราะจาก
พล็อตความสัมพันธ์ระหว่างค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนกับ x หรือกับ y ค่าความแปรปรวน
ของความคลาดเคลื่อนจะกระจายอยู่รอบ ๆ ศูนย์ เป็นไปตามเงื่อนไขท่ีกำ�หนดไว้ว่าค่าความแปรปรวน 
ของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงที่ 

	 ผู้วิจัยทดสอบด้วยการใช้สถิติทดสอบ Durbin – Watson พบว่าค่า Durbin – Watson 
มีค่า 1.956 ซึ่งมีค่าใกล้ 2 และอยู่ในช่วง 1.5 ถึง 2.5 จึงสรุปได้ว่า e

i
 และ e

j
 อิสระกัน เป็นไปตามเงื่อนไข 

ที่กำ�หนดไว้ว่า ค่าความคลาดเคลื่อน i และ j ต้องเป็นอิสระกันหรือ E
i
 และ E

j
 ต้องเป็นอิสระกัน i, j = 1, 2, 

… n ; i‡ j

	 ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัว ได้แก่ การรับรู้ความ
ยุติธรรมขององค์การของพนักงาน การรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าเท่ากับ 1.616 1.631 และ 1.172  
ตามลำ�ดับ ซึ่งมีค่าใกล้ 1 และไม่เท่ากับหรือมากกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระที่อยู่ในสมการถดถอยไม่มี
ความสัมพันธ์กัน ไม่เกิด multicollinearity เป็นไปตามเงื่อนไขที่กำ�หนดไว้ว่า ตัวแปรอิสระเป็นอิสระกัน
หรือไม่มีความสัมพันธ์กัน
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ตารางที่ 1. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ การรับรู้ 
จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานที่พยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 จากตารางที ่1 พบวา่ตวัแปรจำ�นวน 3 ตวัแปร ไดร้บัการคดัเลอืกเขา้สูส่มการถดถอย โดยพจิารณา
จากค่า F มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ R2 พบว่าข้ันท่ี 1  
การรบัรูค้วามยตุธิรรมขององคก์ารพยากรณค์วามพงึพอใจของพนกังานตอ่การประเมนิผลการปฏบิตังิานได้
ร้อยละ 44.38 ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรการรับรู้จุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พยากรณ์ได้ 
ร้อยละ 46.36 เพิ่มขึ้นจากขั้นที่ 1 ร้อยละ 1.98 และขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปรการมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานพยากรณ์ได้ร้อยละ 46.96 เพิ่มขึ้นจากขั้นที่ 2 ร้อยละ 0.60

ตารางที ่2. การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน เพือ่หารปูแบบสมการพยากรณค์วามพงึพอใจของ
พนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 ผลการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการรับรู้ความ
ยตุธิรรมขององค์การ การรับรูจุ้ดประสงค์ของการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน และการมสีว่นรว่มในการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 1

ขั้นที่ ตัวแปรพยากรณ์ R R2 AdjR2 SE
est

F p

1 -  การรับรู้ความยุติธรรม .708 .4438 .443 .471 372.69** .000

2 -  การรับรู้ความยุติธรรม 
-  การรับรู้จุดประสงค์

.681 .4636 .461 .463 201.35** .000

3 -  การรับรู้ความยุติธรรม 
-  การรับรู้จุดประสงค์
-  การมีส่วนร่วม 

.685 .4696 .466 .461 137.25** .000

** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01

ตัวแปร b SE
b

t p

(ค่าคงที่)
-  การรับรู้ความยุติธรรม

1.248
  .635

.118

.033 .666
10.549**

19.305**

.000

.000

(ค่าคงที่)
-  การรับรู้ความยุติธรรม
-  การรับรู้จุดประสงค์

  .999
  .534
  .184

.131

.041

.044
.560
.176

  7.630**

 13.171**

  4.139**

.000

.000

.000

(ค่าคงที่)
-  การรับรู้ความยุติธรรม
-  การรับรู้จุดประสงค์
-  การมีส่วนร่วม

1.028
  .518
  .164
  .058

.131

.041

.045

.025

.543

.157

.084

  7.854**

12.640**

  3.638**

    2.307*

.000

.000

.000

.022
* มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05
** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01
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การปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 จากผลการวิจัย ตารางที่ 2 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

	 ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน = 1.028 + .518 (การรับรู้ความยุติ
ธรรมในองคก์ารของพนกังาน) + .164 (การรบัรูจ้ดุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังาน) 
+ .058 (การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน)

	 เมื่อแปลงคะแนนดิบเป็นคะแนนมาตรฐาน (Z – score) จะได้สมการพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้

	 ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน = .543 (การรับรู้ความยุติธรรมของ
องคก์ารของพนกังาน) + .157 (การรบัรูจ้ดุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏิบตังิานของพนกังาน) + .084 
(การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน)

	 วัตถุประสงค์การวิจัยระยะที่ 2 เพื่อศึกษาความหมายของความยุติธรรมและสิ่งท่ีแสดงถึงความ
ยุติธรรมขององค์การและแนวทางการที่จะทำ�ให้องค์การแสดงถึงความยุติธรรมต่อพนักงานในความคิดเห็น
ของพนักงานและหัวหน้างาน เพราะตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การเป็นตัวแปรท่ีถูกเลือกเพื่อ
พยากรณ์ดังกล่าว

	 วิธีดำ�เนินการวิจัยระยะที่ 2

		  รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 

		  เครื่องมือการวิจัย คือแนวทางการสัมภาษณ์

		  ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ ผู้ให้ข้อมูลหลักรวม 26 คน แบ่งเป็นหัวหน้างาน 6 คน พนักงาน 14 คน 
เพื่อนร่วมงาน 6 คน เป็นผู้ที่เคยประเมินหรือเคยได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ครั้ง และ
สมัครใจที่จะเป็นผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญได้จาก 3 องค์การ ซึ่งเป็นองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต 

		  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล 3 วิธี ได้แก่ การสนทนากลุ่ม การ
สัมภาษณ์ และการสังเกต 

		  การวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยถอดเทปจากเครื่องบันทึกเสียงแบบคำ�ต่อคำ� นำ�ข้อมูลทั้งจาก
การสนทนากลุม่ การสมัภาษณ์ และบนัทึกภาคสนามจากการสงัเกตมาทำ�การวเิคราะหด์ว้ยวธิวิีเคราะห์เนือ้หา 
(content analysis) และเขียนรายงาน 

ผลการวิจัยระยะที่ 2

	 ความหมายของความยุติธรรม หมายถึง ความเสมอภาค การปฏิบัติตามระเบียบ มีหลักเกณฑ์ท่ี
ชัดเจน ยอมรับได้และมีมาตรฐานเดียวกัน

	 ส่ิงที่แสดงถึงความยุติธรรมขององค์การด้านการแบ่งปันคือ 1) มีกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน ทำ�มากได้
มาก ทำ�น้อยได้น้อย 2) มีการเปรียบเทียบกับองค์การอื่นที่ดำ�เนินธุรกิจเหมือนกัน ควรได้รับค่าตอบแทน 
พอ ๆ กันหรือเหมือนกัน ซึ่งผลตอบแทนควรเป็นไปตามภาวะเศรษฐกิจ 3) มีความเหมาะสมระหว่าง 
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ค่าตอบแทนกับความรู้ความสามารถ อายุงาน และประสบการณ์ ตำ�แหน่งและหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
4) มคีวามพอใจในคา่ตอบแทนทีไ่ด้รบัและคา่ตอบแทนท่ีไดร้บัสอดคลอ้งตามทีพ่นกังานคาดหวงั โดยไมม่กีาร
รอ้งเรยีน 5) สวสัดิการทีใ่ห้พนักงานจะมคีวามยติุธรรมเมือ่ไมม่กีารแบง่แยกระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร และ
หากต้องแบ่งแยกก็ต้องทำ�ตามกติกาที่ตกลงกันไว้หรือกรณีที่จำ�เป็นจริง ๆ

	 สิ่งที่แสดงถึงความยุติธรรมขององค์การด้านกระบวนการคือ 1) มีเกณฑ์การประเมินผลที่เหมาะสม 
สมเหตสุมผล พนกังานสามารถจะใชค้วามพยายามทำ�ใหบ้รรลผุลตามเกณฑไ์ด ้กฎระเบยีบ คำ�สัง่สำ�หรบัการ
ประเมินผลต้องชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 2) ผู้ประเมินมีการประเมินผลตามเกณฑ์อย่างตรงไปตรงมา ไม่
เลือกท่ีรักมักที่ชัง 3) ต้องมีการกระจายงานให้ทุกคนได้รับผิดชอบอย่างเหมาะสม โดยพิจารณาท้ังปริมาณ
งาน เนื้องาน ให้มีความใกล้เคียงกัน ไม่ใช่ให้ใครคนหนึ่งน้อยคนหนึ่งมาก ซึ่งต้องเหมาะสมตามความรู้ ความ
สามารถ และพยายามพัฒนาพนักงานให้สามารถทำ�งานที่เขายังทำ�ไม่ได้ในขณะนี้ด้วยโดยการหมุนงาน การ
สอนงาน และการฝึกอบรม 4) มีการจัดทำ�และปฏิบัติตามเส้นทางอาชีพของบุคลากรแต่ละแผนก โดยให้
โอกาสบคุลากรในแผนกนัน้ ๆ  สามารถเลือ่นตำ�แหนง่ในสายงานของตนไปจนถงึระดบัผูบ้รหิารได้ 5) ใหค้วาม
สำ�คัญกับทุกฝ่าย โดยไม่ให้ความสำ�คัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเป็นพิเศษ

	 สิง่ทีแ่สดงถงึความยตุธิรรมขององคก์ารดา้นปฏสิมัพนัธค์อื 1) มกีารกำ�หนดใหแ้จง้กตกิาทีชั่ดเจน
ก่อนทำ�งานและพนักงานต้องทำ�ตามกติกา 2) หัวหน้าปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันและไม่
ลำ�เอียงว่าเป็นรุ่นพี่รุ่นน้องจากสถาบันการศึกษาเดียวกัน ไม่ลำ�เอียงเพราะความใกล้ชิดสนิทสนม หรือถูก
เอาใจ ประจบสอพลอ ตอ้งดจูากผลงานมากกวา่ความใกลช้ดิสนทิสนม หรือเอาเรือ่งงานกบัเรือ่งสว่นตวัแยก
ออกจากกันให้ชัดเจน 3) ปกครองด้วยความเสมอภาค ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง และแสดงออกกับพนักงานอย่าง
เท่าเทียมกัน 4) เปิดใจกว้างยอมรับฟังข้อคิดเห็นที่ต่างกันของพนักงาน แม้ว่าท้ายที่สุด อาจจะไม่เห็นตาม
ข้อคิดเห็นนั้น 5) วางตัวให้พนักงานเข้าถึงได้โดยให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน

	 แนวทางทีจ่ะทำ�ใหอ้งคก์ารแสดงถึงความยตุธิรรมดา้นแบง่ปนัตอ่พนกังาน มดัีงนี ้1) คา่ตอบแทน
ควรปรบัตามบคุลากรภายนอกองค์การทีอ่ยูใ่นสายอาชพีเดยีวกนัและปรับตามภาวะค่าครองชพี 2) องคก์าร
ควรประกาศนโยบายการเพิม่อตัราเงนิเดอืนและปฏิบตัติามนโยบายทีไ่ดป้ระกาศไว ้ดงัคำ�ใหส้มัภาษณต์อ่ไป
นี้ (ตัวอย่าง)

	 “ควรพิจารณาค่าตอบแทนให้เข้ากับกลุ่มตลาดอาชีพให้มากข้ึน ให้เข้ากับ 
ความสามารถ หน้าที่ ความรับผิดชอบ คนท่ีจบวุฒิแบบนี้ ในกลุ่มงานน้ีควรได้รับยังไง  
ก็ไมค่วรจะนอ้ยจนเกนิไปอะไรอยา่งนีค้ะ่ ยิง่คา่ครองชพีตอนนีก้เ็พิม่ขึน้ทกุวนั คา่ขา้วอะไร
อย่างนี้ก็เพิ่มขึ้น ก็อยากให้มองถึงจุด ๆ นี้ด้วยค่ะ”

	 “น่าจะมีนโยบายมาประกาศว่าปีนี้เราจะเพิ่มอัตราเงินเดือน 5 เปอร์เซ็นต์ หรือ
ถ้าประกาศแล้วเป็นไปตามที่ประกาศก็แสดงว่ามีความยุติธรรม”

	 “จะเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับองค์การอื่น ๆ เหมือนกัน เขาไปถึงไหนกันแล้วคะ 
ก็ยังรู้สึกว่าบางที่ได้เยอะกว่า เมื่อเทียบแล้วกับโบนัส ผลการดำ�เนินงาน กับเงินเดือน 
ของที่อื่นก็น่าจะพอ ๆ กัน”
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การปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 แนวทางที่จะทำ�ให้องค์การแสดงถึงความยุติธรรมด้านกระบวนการต่อพนักงาน มีดังนี้ 1) มีหลักเกณฑ์
ที่ชัดเจน มอบหมายงานและหน้าที่ความรับผิดชอบให้พนักงานแต่ละคนและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างตรงไปตรงมา 2) ต้องให้ความรู้โดยการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการหรือการฝึกอบรมเกี่ยวกับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานแก่ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน ควรจะสื่อสารผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินได้ทราบ  
รวมถงึการฝึกอบรมในเรือ่งอืน่ ๆ  เชน่ ทกัษะของภาวะผูน้ำ�และการคดิอยา่งเปน็ระบบ เปน็ตน้ 3) เปดิโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น ให้พนักงานตั้ง KPI ของตนเอง เพราะพนักงาน
ย่อมรู้ว่าตนเองทำ�งานเต็มที่มากน้อยเท่าไร 4) เกณฑ์ที่ใช้ประเมินควรสมเหตุสมผลที่พนักงานสามารถจะไป
ถึงจุดนั้นได้ โดยเฉพาะจุดที่สูงสุด เกณฑ์ไม่ควรเป็นเกณฑ์เดียวกันที่ใช้วัดคนทั้งบริษัท ควรวัดเนื้องานของ
พนักงาน และแยกตามสายงานจะได้ใกลเ้คียงตรงกบังานของพนกังาน 5) ควรมกีารประเมนิจากหลาย ๆ  ฝา่ย 
เช่น พนักงานประเมิน หัวหน้างานประเมิน ลูกค้าประเมิน ลูกน้องประเมิน เป็นต้น และให้พนักงานสามารถ 
โต้แย้งผลการประเมินได้ 6) ควรแบ่งงานให้มีความใกล้เคียงกันและปริมาณงานเท่า ๆ กัน ทำ�ให้พนักงานมี
ระยะเวลาในการทำ�งานให้เสร็จเท่ากัน 7) ควรนำ�ผลการประเมินไปใช้อย่างจริงจัง เช่น การให้โบนัสก็ควร
ให้ตามผลการประเมิน 8) ควรมีการสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานทุกคนต้ังแต่แรก เช่น 
สื่อสารเรื่องการปรับขึ้นเงินเดือน และองค์การต้องทำ�ตามที่มีการสื่อสารไว้ตั้งแต่แรก 9) ควรมีการปรับปรุง
กฎระเบียบเกี่ยวกับการประเมินให้เหมาะสมและให้พนักงานใหม่และเก่าปฏิบัติตาม ดังคำ�ให้สัมภาษณ์ 
ต่อไปนี้ (ตัวอย่าง)

	 “มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนให้กับลูกน้อง บอกพฤติกรรมของแต่ละคน มีการพูดคุย
ตามงาน ซ่ึงหวัหนา้กจ็ะตัดสนิอยา่งตรงไปตรงมา เรากต็อ้งบอกเขาว่าเรามแีผนการทำ�งาน
อย่างไร เราต้องการทำ�ให้เสร็จเมื่อไหร่ ที่เขาทำ�อยู่ช้าเกินไปหรือเปล่า” 

	 “ประเมินผลควรจะเป็น 360 องศา ควรให้แต่ละคนประเมินคนนี้ ๆ เขาจะได้
ทราบว่าเราไม่ได้โอนไปให้ใครคนใดคนหนึ่ง คือเราจะให้ลูกน้องประเมิน หัวหน้าประเมิน 
หรือในส่วนที่ต้องติดต่อกับลูกค้าเราก็จะให้เขาประเมินด้วย คือคิดว่าน่าจะยุติธรรม
มากกว่าการประเมินฝ่ายเดียว” 

	 “องค์กรมีความยุติธรรมจะพิจารณาจากผลงานครับ ก็คือ การแบ่งงานให้ 
เท่า ๆ กันอะไรอย่างนี้ คนหน่ึงทำ�มาก คนหน่ึงทำ�น้อย เขาก็มีเวลาที่จะพิถีพิถันงาน 
ได้เยอะมากกว่า คนหนึ่งที่มีงานมากเขาก็ต้องรีบ ๆ ทำ�ให้เสร็จ คนที่ได้งานน้อยก็ทำ�งาน
ได้ดีกว่าก็ควรจะแบ่งงานใกล้เคียงกัน เท่า ๆ กัน” 

	 แนวทางท่ีจะทำ�ให้องคก์ารแสดงถงึความยตุธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธต์อ่พนกังาน มดีงันี ้1) หวัหนา้
งานควรปฏิบัติอย่างสุภาพ เป็นคนเสมอต้นเสมอปลาย ไม่คิดอะไรจุกจิก มีความเป็นผู้ใหญ่ ต้องจดจำ�ข้อมูล
ของพนักงานเพื่อใช้ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ใช้อารมณ์และความรู้สึกมาตัดสิน และไม่ใช้อารมณ์รุนแรง 
2) การวางตวัของหวัหนา้ในอนาคต ตอ้งมองวา่ ลกูนอ้งทกุคนมคีวามเทา่เทยีมกนั เชน่ การใหข้องขวญัวนัเกดิ 
การชมเชย เป็นต้น อีกทั้งหัวหน้าต้องไม่ลำ�เอียง เพราะความสนิทสนมส่วนตัว ไม่ลำ�เอียงเพราะพนักงานมี
ผลการปฏิบัติงานสูง ไม่ลำ�เอียงเพราะความชอบ และหัวหน้างานควรทำ�ตัวเป็นกลาง ควรจะประเมินจาก 
ผลงานจริง ๆ ที่พนักงานทำ�ได้ 3) หัวหน้าควรเปิดใจรับฟังและยอมรับความคิดเห็นของลูกน้องโดยเฉพาะ 
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ความคดิใหม ่ๆ  4) หวัหนา้งานควรสอนงานพนกังานทุกคนเหมอืนกัน 5) หวัหนา้ควรใสใ่จลกูนอ้งทุกคนโดยใสใ่จ 
เทา่ ๆ  กัน 6) หวัหนา้ควรจะมอบหมายงานให้มคีวามยากงา่ย และปรมิาณงานใหม้คีวามเท่าเทียมกนั ไมใ่ช่คน
เกง่กใ็หง้านมาก คนไมเ่ก่งกใ็หง้านน้อย ควรมอบหมายงานใหเ้ท่ากนั โดยพยายามฝกึฝนคนท่ีไมเ่กง่ใหส้ามารถ
ทำ�งานไดเ้พิม่ขึน้ 7) ควรมอบหมายใหพ้นกังานมาทำ�งานแทนกนั ในกรณทีีพ่นกังานคนใดคนหนึง่ไมส่ามารถ
มาทำ�งานได้ โดยในทางปฏิบัติ เพื่อนร่วมงานไปทำ�งานแทนพนักงานท่านใดท่านหนึ่ง และหากเมื่อเพื่อน 
รว่มงานไมส่ามารถมาทำ�งานได้ พนักงานคนน้ันกค็วรมาทำ�งานแทนเพ่ือน ดงัคำ�ใหส้มัภาษณต่์อไปนี ้(ตวัอยา่ง)

	 “จะมีการปฏิบัติต่อเรา ควรจะสุภาพอะไรอย่างนั้น ไม่ใช้อารมณ์รุนแรง แล้วก็ 
ตรงไปตรงมา” 

	 “หัวหน้าในการวางตัวในอนาคต คือก็ต้องมองว่า ลูกน้องทุกคนมีความเท่าเทียมกัน 
ไม่ลำ�เอียง ไม่ใช่ว่าเราสนิทกับคน ๆ นี้ คือทุกคนต้องมีความสำ�คัญเหมือนกัน ไม่ว่า 
คนนั้นจะเป็น high performance หรือ low performance ก็ควรจะได้รับการปฏิบัติ 
ที่เท่าเทียมกัน” 

	 “รบัฟงัความคิดเห็น แล้วยอมรบัในความคดิของลกูนอ้งคะ่ เพราะบางทเีขากอ็าจ
จะมคีวามคิดใหม ่ๆ  มอีะไรทีห่วัหน้ายงัไมเ่คยได้ยนิ อาจจะใหเ้ขาลองทำ�ดอูะไรอย่างนีค้ะ่” 

	 วัตถุประสงค์การวิจัยระยะที่ 3

	 1. 	เพือ่พัฒนาหลกัสตูรฝกึอบรมการเพ่ิมการรบัรูค้วามยตุธิรรมขององคก์ารสำ�หรบัพนกังานในบรษิทั
ที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต

	 2. เพื่อศึกษาผลกระทบของการได้รับการอบรมหลักสูตรฝึกอบรมการเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การสำ�หรับพนักงานในบริษัทที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิตท่ีมีต่อความพึงพอใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานที่เข้ารับการอบรม

	 วิธีดำ�เนินการวิจัยระยะที่ 3
	 รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัยแบบทดลอง ผู้วิจัยออกแบบในลักษณะแบบสองกลุ่มวัดก่อน
และหลังทดลอง (pretest posttest control group design) ตาม บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์ (B.E.2549) 
ระบุไว ้โดยก่อนและหลงัการฝกึอบรม จะมกีารวดัความพงึพอใจของพนกังานตอ่การประเมนิผลการปฏบิตังิาน

	 ประชากร ไดแ้ก ่พนกังานทีป่ฏบิตังิานในสำ�นักงานใหญ่ขององค์การทีป่ระกอบธุรกิจประกันชวิีต 
และเคยได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากองค์การที่ปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ครั้ง

	 กลุม่ตัวอยา่ง ได้แก่ ผูส้มคัรใจเขา้รบัการอบรมของพนักงานท่ีปฏบิตังิานในองคก์ารทีป่ระกอบ
ธรุกจิประกนัชวีติ โดยพนักงานต้องเคยได้รบัการประเมินผลการปฏิบัตงิานจากองคก์ารท่ีปฏบัิตงิานอยา่งนอ้ย 
1 ครั้ง จำ�นวน 26 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 13 คน และกลุ่มควบคุม 13 คน

	 เครื่องมือการวิจัย
	 แบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน
คือด้านวิธีการประเมิน ด้านผู้ประเมิน และด้านการแจ้งผลการประเมิน แบบสอบถามมีจำ�นวนข้อคำ�ถาม 
13 ข้อ แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
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และน้อยที่สุด โดยมีค่าคะแนน 5 ถึง 1 ตามลำ�ดับ จากนั้นนำ�แบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญจำ�นวน 5 คน  
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาพบวา่ มค่ีาความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หารายขอ้ (item content validity หรอื 
I - CVI) เท่ากับ 0.80 – 1.00 และมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ (S – CVI/UA) เท่ากับ 0.85 และ
นำ�แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังานในองคก์ารทีป่ระกอบธรุกจิประกนัชวีติทีไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่ง จำ�นวน 
30 คน แล้วนำ�มาหาค่าอำ�นาจจำ�แนกพบว่า ค่าทีมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด 13 ข้อ ซึ่งค่าทีมี
ค่าตั้งแต่ 2.393 - 9.000 และค่า p-value ระหว่าง .031 - .000 แสดงว่า ทุกข้อมีอำ�นาจจำ�แนกและมีค่า
ความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ .920 
	 1. 	หลกัสตูรการฝกึอบรมการเพิม่การรบัรูค้วามยตุธิรรมขององค์การของพนกังาน มกีารตรวจสอบ
คุณภาพของความเหมาะสมในประเด็นของช่ือโครงการ ช่ือกิจกรรม เวลา สื่อท่ีใช้ วิธีดำ�เนินการ และการ
ประเมินผล โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ให้คะแนน +1 ทั้งหมดทุกประเด็น เมื่อ +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าประเด็น
ที่ต้องประเมินเหมาะสม 0 หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ต้องประเมินเหมาะสม และ -1 หมายถึง เมื่อ
แน่ใจว่าประเด็นที่ต้องประเมินไม่เหมาะสม 
	 2. หลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงาน ผู้วิจัยจึงได้ 
จัดทำ�หลักสูตรดังกล่าวขึ้นเพื่อใช้อบรมพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิต ผู้วิจัย
ได้ออกแบบให้สอดคล้องกับขั้นตอนการรับรู้ของมนุษย์ท่ีเป็นผลมาจากกระบวนการของข้อมูล ตามแนวคิด
ของ Hawkins, Best และ Coney (1998) ที่ได้แบ่งกระบวนการของข้อมูลไว้ 4 ขั้นตอนคือ 1) การเปิดรับ  
2) ความตั้งใจ 3) การแปลความหมาย 4) การเก็บข้อมูลไว้ในความจำ� หลักสูตรมีกิจกรรม 15 กิจกรรม และ
ผูวิ้จยัใชเ้ทคนคิทางการฝกึอบรมและเทคนคิทางจติวทิยามาบูรณาการปรบัใช ้เช่น บทบาทสมมตุ ิกรณศึีกษา 
การจำ�ลองสถานการณ์ ตัวแบบ การจินตนาการ การวาดภาพ การอภิปราย การแสดงความคิดเห็น เป็นต้น 

	 นอกจากน้ี ยังได้อบรมเป็นระยะยาวนาน 2 วัน รวมเวลาถึง 16 ชั่วโมงติดต่อกัน ยกเว้นเวลา 
รบัประทานอาหารและเวลานอน สำ�หรบักลุม่พนกังานนัน้ไดจั้ดใหก้ลุม่ซึง่มลีกัษณะการจดักลุม่เรยีกวา่ กลุม่
เผชญิหนา้แบบมาราธอน (marathon encounter group) โดย Roger (1970 cited in Yothasri, B.E. 2553) 
กล่าวว่า ระยะเวลาที่ดำ�เนินการกลุ่มนั้น ใช้ติดต่อกันไป 6 - 48 ช่ัวโมง หรืออาจใช้นานถึง 50 ช่ัวโมง ก็ได้ 
ทองเรียน  อมรัชกุล (B.E. 2520) ระบุว่า ต้องไม่ตํ่ากว่า 12 ชั่วโมง และ Shertzer และ Stone (1981) ระบุ
วา่ การอยูร่ว่มกนัเปน็เวลาตดิตอ่กนัยาวนาน ทำ�ใหค้น้พบความคิดของตนและของผูอ้ืน่ มปีฏสิมัพนัธ์กันและ
สามัคคีต่อกัน Lieberman, Yalom และ Miles (1973) ระบุว่า การเข้าร่วมกลุ่มทำ�ให้มีการเปลี่ยนแปลง
ตนเอง โดยเฉพาะการควบคุมตนเองทางด้านอารมณ์และความรู้สึกดีข้ึน มีการยอมรับตนเองและมีความ
สามารถทางด้านมนุษยสัมพันธ์ Gladding (1996) ระบุว่า การเข้าร่วมกลุ่มทำ�ให้มีการทำ�ลายการป้องกัน
ตนเองของบคุคล ทองเรยีน  อมรัชกลุ (B.E. 2520) ระบวุา่ ความเมือ่ยลา้จากการประชุมกลุม่ตดิต่อกนัทำ�ให้
ลดกลวิธานป้องกันตนเองลงและในทางตรงกันข้ามพฤติกรรมที่แท้จริงจะปรากฏขึ้น

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1. กอ่นการทดลอง ผูว้จัิยใหผู้้สมคัรเขา้รบัการทดลอง โดยเป็นผูท่ี้เคยได้รบัการประเมนิผลการปฏบัิติ
งานอย่างน้อย 1 ครั้ง จำ�นวน 13 คน ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หลงัจากลงทะเบยีนเขา้รบัการอบรม ขณะเดียวกนั กจ็ะใหพ้นกังานสมคัรเป็นสมาชิกของกลุม่ควบคมุ จำ�นวน  
13 คน ตอบแบบสอบถามดังกลา่วเชน่กนั แลว้นำ�คะแนนทีไ่ดเ้ป็นความพงึพอใจของพนกังานต่อการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานก่อนการทดลองของกลุ่มทดลองและของกลุ่มควบคุม
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	 2. การทดลอง ผูว้จัิยดำ�เนนิการทดลองโดยใหพ้นกังานในกลุม่ทดลอง เขา้รับการอบรมตามหลกัสตูร
การฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงาน จำ�นวน 2 วัน กับ 1 คืน เป็นเวลา
ประมาณ 16 ชั่วโมง (ยกเว้นเวลานอนและรับประทานอาหาร) โดยวันแรกเข้ารับการอบรมตั้งแต่เวลา 9.00 
– 18.00 น. หลังจากนั้นจึงเข้าที่พัก ให้พนักงานพักค้างคืนที่ห้องพักของมหาวิทยาลัยที่จัดเตรียมไว้ให้หรือ
กลับบ้าน และวันที่สองเข้ารับการอบรมเวลา 9.00 – 16.00 น. เป็นลักษณะกลุ่มมาราธอน ที่อาคารคณะ
ศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
	 3. หลังการทดลอง เมือ่เสรจ็สิน้การทดลอง ผูว้จิยัใหพ้นกังานกลบัไปปฏบัิติงานในองคก์ารเป็นเวลา 
2 สัปดาห์ จึงให้พนักงานในกลุ่มทดลองตอบแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และให้พนักงานในกลุม่ควบคมุตอบแบบสอบถามชดุเดยีวกนั แลว้นำ�คะแนนทีไ่ดจ้ากการตอบแบบสอบถาม 
ดงักลา่วเปน็ความพงึพอใจของพนักงานต่อการประเมนิผลการปฏบัิตงิานหลงัการทดลองของกลุม่ทดลองและ 
ของกลุม่ควบคมุ สาเหตุทีใ่หต้อบแบบสอบถามในช่วงเวลา 2 สปัดาหห์ลงัจากเขา้รบัการอบรมเพราะตอ้งการ
ให้พนักงานกลับสู่สภาพการณ์การทำ�งานปกติ มีโอกาสได้พบกับผู้ประเมินและมีเวลาไตร่ตรองเก่ียวกับ 
ผู้ประเมิน วิธีการประเมิน และการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ผลการวิจัยระยะที่ 3

	 1. ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนการทดลองของกลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุมไม่แตกต่างกัน (Mann – Whitney U = 70.500; sig. = .479) ดังตารางที่ 3

ตารางที่	3. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนการทดลอง
ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม

	 2. ความพงึพอใจของพนักงานต่อการประเมนิผลการปฏบิตังิานหลงัการทดลองของกลุม่ทดลองและ
กลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Mann – Whitney U = 12.00; Sig. = .000) 
โดยกลุม่ทดลองมคีวามพงึพอใจต่อการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน (Mean Rank = 19.08) สงูกวา่กลุม่ควบคมุ 
(Mean Rank = 7.92) ดังตารางที่ 4

กลุ่ม n Mean Rank Sum of Ranks Mann – Whitney U Sig.

 กลุ่มทดลอง
 กลุ่มควบคุม

รวม

13
13
26

14.58
12.42

189.50
161.50

70.50 .479
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ตารางที่ 4. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานหลังการทดลอง
ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม

	 3. 	ก่อนและหลังการทดลอง กลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Z = -3.190; Sig. = .000) โดยกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานหลังการทดลอง (Mean Rank = 19.04) สูงกว่าก่อนการทดลอง (Mean Rank = 
7.95) ดังตารางที่ 5

ตารางที่ 5. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการ
ทดลองของกลุ่มทดลอง

	 4. ก่อนและหลังการทดลองกลุ่มควบคุมมีความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ 
แตกต่างกัน (Z = -1.134; Sig. = .257) ดังตารางที่ 6

ตารางที่	6. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการ
ทดลองของกลุ่มควบคุม

กลุ่ม n Mean Rank Sum of Ranks Mann – Whitney U Sig.

 กลุ่มทดลอง
 กลุ่มควบคุม

รวม

13
13
26

19.08
  7.92

248.00
103.00

12.00** .000

**มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01

ความพึงพอใจ
ต่อการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

n Mean Rank Sum of Ranks Z Sig.

ก่อนทดลอง
หลังทดลอง

รวม

13
13
26

   7.95
19.04

103.50
247.50

-3.190** .000

ความพึงพอใจ
ต่อการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

n Mean Rank Sum of Ranks Z Sig.

 ก่อนควบคุม
 หลังควบคุม

รวม

13
13
26

13.19
13.81

171.50
179.50

-1.134 .257

**มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01
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สรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ

	 สรุปผลการศึกษาระยะที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์
ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 46.96 และการศึกษาระยะท่ี 2  
พบวา่ความยตุธิรรม หมายถึง ความเสมอภาค การปฏบัิตติามระเบียบ มหีลกัเกณฑท์ีช่ดัเจน ยอมรบัไดแ้ละมี
มาตรฐานเดียวกัน และสิ่งที่แสดงถึงความยุติธรรมขององค์การ ด้านการแบ่งปัน ด้านกระบวนการ และด้าน
ปฏิสัมพันธ์ มีด้านละ 5 ประการ ตามลำ�ดับ และแนวทางที่ทำ�ให้องค์การแสดงถึงความยุติธรรมขององค์การ
ต่อพนักงาน มีแนวทางด้านละ 2 9 และ 7 แนวทาง ตามลำ�ดับ และการศึกษาระยะที่ 3 พบว่ากลุ่มทดลอง
มีความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการฝึกอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานหลังการทดลองสูง
กว่าก่อนการทดลองและความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานหลังการทดลองของ 
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีความพึง
พอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มควบคุม

	 จากการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงาน การรับรู้จุดประสงค์ของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถ
พยากรณค์วามพงึพอใจของพนกังานตอ่การประเมนิผลการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 46.96 สอดคลอ้งกบัผลการ
วิจยัทีพ่บว่า การรบัรูค้วามยติุธรรมขององคก์ารมคีวามสมัพนัธกั์บความพงึพอใจของพนกังานตอ่การประเมนิ
ผลการปฏบิติังาน (Palaiologos, Papazekos & Panayotopoulou, 2011) และความยตุธิรรมขององค์การ
สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Dusterhoff, 
Cunningham & MacGregor, 2014) ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความสำ�คัญต่อการรับรู้ความยุติธรรมของ
องคก์าร ยิง่พยายามดำ�เนนิการใหพ้นกังานรบัรูว้า่องคก์ารมคีวามยตุธิรรมพนกังานยิง่มีความพงึพอใจตอ่การ
ประเมินสูงด้วย

	 ในประเดน็ของการรบัรูจ้ดุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏิบตังิานสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
Akhtar และ Khattak (2013) ที่พบว่า ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีการระบุจุดประสงค์การ
ประเมิน พนักงานจะยอมรับและพึงพอใจกับระบบการประเมินดังกล่าว และ Palaiologos, Papazekos 
และ Panayotopoulou (2011) พบว่าจุดประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 นอกจากนี้ ในประเด็นของการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอดคล้อง
กบัผลงานวจิยัของ Akhtar และ Khattak (2013) ทีพ่บวา่ การมสีว่นรว่มของพนกังานในการออกแบบระบบ
การประเมนิผลการปฏิบติังาน พนกังานจะยอมรบัและพงึพอใจกบัระบบการประเมนิ Dobbins, Cardy และ 
Platz-Vieno (1990) พบว่าผู้ได้รับการประเมินมีความพึงพอใจมากขึ้นต่อระบบการประเมิน เมื่อเขาได้ให้
บางสิ่ง (input) ในกระบวนการประเมินและได้ช่วยเหลือในการวางแผนการดำ�เนินการ และ Silverman 
และ Wexley (1984) พบว่าผู้รับการประเมินที่มีส่วนในการพัฒนามาตรวัด (scales) เพื่อนำ�ไปใช้ประเมิน 
มีความพึงพอใจต่อการสัมภาษณ์เพื่อประเมินและมีแรงจูงใจในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานมากกว่า แต่ 
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ขัดแย้งกับผลการวิจัยของ Cook และ Crossman (2004) ที่พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีบทบาทในการดำ�เนิน
งานเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานต่างกัน จะมีความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน น่าจะเป็นเพราะพนักงานคาดหวังเพียงแค่ได้มีส่วนร่วมเท่านั้น ไม่คำ�นึงถึงงานต่าง ๆ 
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีส่วนร่วมรับผิดชอบ ทำ�ให้มีความพอใจต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน

	 การศึกษาในครั้งนี้ทำ�ให้ได้แนวทางที่จะทำ�ให้องค์การแสดงความยุติธรรม เช่น ด้านการแบ่งปันต่อ
พนักงานคอื คา่ตอบแทนควรปรบัตามบคุลากรภายนอกขององคก์ารทีอ่ยูใ่นสายอาชพีเดยีวกนัและปรบัตาม
คา่ครองชพีและองคก์ารควรประกาศนโยบายการเพิม่อตัราเงนิเดือนและปฏบัิตติามนโยบาย ซึง่ผูบ้รหิารควร
นำ�แนวทางไปใช้เพ่ือทำ�ให้องค์การมีความยุติธรรม และในการทดลองให้พนักงานเข้าอบรมหลักสูตรการฝึก
อบรมเพื่อเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงานพบว่า กลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง และกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อการ
ประเมนิผลการปฏิบติังานสงูกวา่กลุม่ควบคมุ ดงัน้ัน จงึควรเพิม่การรับรูค้วามยตุธิรรมขององคก์ารใหม้ากข้ึน
ดว้ยการฝกึอบรมดังกลา่วและพจิารณาแนวทางอืน่ท่ีพบวา่เป็นแนวทางท่ีทำ�ให้องคก์ารแสดงถึงความยติุธรรม
ขององคก์ารตอ่พนกังานมาใชใ้นองคก์าร จะทำ�ใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจตอ่การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับการนำ�ผลการวิจัยไปใช้คือ ผู้บริหารองค์การที่ประกอบธุรกิจประกันชีวิตควร
เพิ่มระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรม
ขององคก์าร การรบัรูจุ้ดประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และการมสีว่นรว่มในการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานใหส้งูขึน้ โดยเฉพาะการรบัรูค้วามยตุธิรรมขององค์การซ่ึงเปน็ตวัแปรสำ�คญั โดยเปน็
ตวัแปรแรกทีถ่กูคดัเขา้สมการสามารถพยากรณค์วามพงึพอใจของพนกังานต่อการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน
ไดถ้งึร้อยละ 44.38 การได้รบัการอบรมหลกัสตูรการฝกึอบรมเพือ่เพิม่การรบัรูค้วามยติุธรรมขององคก์ารของ
พนักงาน เมือ่อบรมแลว้มคีวามพงึพอใจของพนกังานตอ่การประเมนิผลการปฏบัิตงิานมากกวา่กอ่นไดร้บัการ
อบรมและมากกว่ากลุม่ทีไ่มไ่ด้รบัการอบรม ทำ�ใหม่ั้นใจวา่ ผูบ้รหิารควรเพิม่การรบัรูค้วามยตุธิรรมขององคก์าร
ของพนักงานในองค์การเมื่อประสงค์จะเพิ่มความพึงพอใจดังกล่าว และผู้บริหารองค์การที่ประกอบธุรกิจ
ประกนัชวีติควรพจิารณาสิง่ท่ีแสดงถงึความยตุธิรรมขององคก์าร และแนวทางทีท่ำ�ใหอ้งคก์ารแสดงถงึความ
ยุติธรรมขององค์การต่อพนักงานและนำ�ไปใช้เพิ่มการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การของพนักงาน สำ�หรับ
การวิจัยครั้งต่อไป ควรใช้วิธีหาค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) น่าจะให้ผลการวิจัยที่ชัดเจนมากกว่าใช้วิธีหลากลักษณะหลาย
วิธีวัด (multitrait–multimethod matrix) อย่างไรก็ตาม วิธีหลากลักษณะหลายวิธีวัดที่ใช้ในครั้งนี้ก็ทำ�ให้
ผู้วิจัยได้มีโอกาสเลือกแบบสอบถามฉบับที่มีคุณภาพมากกว่า นอกจากนี้ มีตัวแปรอื่น ๆ  นอกเหนือจากการรับรู้
ความยุติธรรมขององค์การ ซึ่งน่าจะทดลองกับพนักงาน เช่น ให้พนักงานได้รับรู้จุดประสงค์ของการประเมิน
ผลการปฏบิตังิานหรอืมสีว่นรว่มในการประเมนิผลการปฏบัิตงิานและพจิารณาผลกระทบท่ีจะเกดิข้ึนตอ่ความ
พึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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