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บทคัดย่อ 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องมีในทุกองค์กรเพ่ือวัดประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงานแต่ละบุคคลภายในองค์กร หลายองค์กรเห็นถึงความส าคัญในการวัดผล 
การท างานในองค์กรมากขึ้น เพ่ือใช้บอกผลการด าเนินงานขององค์กร เป็นสัญญาณเตือนล่วงหน้า 
การประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงานพร้อมทั้งสร้างแรงจูงใจในการท างาน การน าข้อมูลในอดีต
มาท านายอนาคต ตลอดจนใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งหากตัววัดผลไม่มีมาตรฐาน
ที่ดีพอ หรือผู้ประเมินไม่มีข้อมูลที่ชัดจนเพียงพอความล าเอียงก็จะเกิดขึ้นได้ในการประเมินผลการท างาน
ของพนักงาน 

ในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นสิ่งที่ควรระวังคือในการวัดผลคือ การเกิด
ความเอนเอียง (Bias) ของวิจารณญาณของผู้ประเมินที่มีต่อผู้ถูกประเมินในภาพรวมถูกบดบัง โดย
อาศัยการเชื่อมโยงข้อมูลที่ตนมีอยู่แล้วมาอนุมานว่าผู้ถูกประเมินต้องเป็นไปตามที่ผู้ประเมินคิด ซึ่งท า
ให้เกิดความผิดพลาดในการวัดผลการท างานของพนักงานในองค์กร และหากพนักงานที่ถูกประเมินมี
อคติความเอนเอียงบางประการ ก็อาจจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลที่แตกต่างกัน 

บทความนี้พิจารณาถึงการเกิดความเอนเอียงทางกระบวนการคิดเชิงเทิดทูน (Halo Effect) 
เป็นความเอนเอียง (Bias) แบบหนึ่งที่มักเกิดกับคนได้ทุกคนที่จะเกิดความคิดแบบล าเอียง โดยใช้การ
เชื่อมโยงข้อมูลที่มีอยู่แล้ว (Perception) อนุมานเอาเองว่าจะต้องเป็นอย่างนั้นอย่างนี้ กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร โดยมีผู้เข้าร่วมการทดลองจากองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 100 คน  

ผลการทดลองพบว่าความเอนเอียงเชิงอคติ Halo Effect มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ 
งานของพนักงานในองค์กรจริง โดยผู้ที่มีอคติ Halo Effect จะมีแนวโน้มที่จะมีผลการปฏิบัติงานที่แย่กว่า
ผู้ที่ไม่มีอคต ิ

 
ค าส าคัญ: ความเอนเอียงทางกระบวนการคิดเชิงเทิดทูน, ผลการปฏิบัติงาน, ความเอนเอียงเชิงอคต ิ
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 ABSTRACT 
 
Performance Evaluation is an important thing that must be in every 

organization to measure the performance of individual employees within the 
organization. Now many organizations focus on the measuring performance that can 
show the organization's performance, warning signal, employee behavior and 
motivation to work. Past information can predict the future as well as use as a tool 
to define the organization's strategy Which if the measure does not have a good 
standard or the rater does not have sufficient information to clear, bias can occur in 
the process of evaluating employee performance. 

In the process of evaluating performance, the bias of the rater's 
judgment on the ratee in the overall dimension is obscured by some information, 
assumed that must follow the rater perceptions. Which causes bias in measuring 
employee performance if the employee bias being occurred, it may affect the 
performance of individual people. 

The objective of this study is considering the occurrence of bias in 
Halo Effect. It is a bias that often happens to all people who have a biased perception. By 
using existing information links to infer that it must be like this and the performance 
of employees in the organization with 100 participants from a private organization. 

The results showed that Halo Effect bias correlated with the 
performance of employees in organization. By those who have a Halo Effect bias 
tend to have worse performance than those without bias. 

 
Keywords: Halo Effect, Performance Measurement, Cognitive Bias 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยชิ้นนี้จะส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและประสบผลส าเร็จไม่ได้เลย หากขาดความ
อนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ ดร. ศากุน บุญอิต อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย และ ศาสตราจารย์ 
ดร. นภดล ร่มโพธิ์ ประธานกรรมการสอบ ที่กรุณาให้ค าปรึกษาและแนะน าสิ่งต่าง ๆ อันเป็น
ประโยชน์ จึงท าให้งานวิจัยชินนี้สามารถแล้วเสร็จได้ 

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอใคร่ขอบคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาท วิชาความรู้  
ต่าง ๆ แก่ผู้วิจัย ตลอดจนเจ้าหน้าที่โครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี ขอบคุณผู้เข้าร่วมการทดลอง 
ทุกท่านที่เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในงานวิจัย ขอขอบคุณ พ่อ แม่ และน้องสาว ที่มีส่วนช่วยผลั กดัน 
ส่งเสริมในการเรียนการศึกษา และสุดท้ายนี้ที่จะขาดไม่ได้เลยคือ เพ่ือน ๆ MBA60 ที่ทั้งช่วยเหลือ ให้
ก าลังใจ คลายเครียดและผลักดันไปด้วยกัน จนงานวิจัยส าเร็จและจบไปด้วยกัน 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยชิ้นนี้จะเป็นประโยชน์และเป็นข้อมูลส าหรับผู้ที่สนใจ
ศึกษาต่อในหัวข้อความเอนเอียงทางอคติต่อไป และคาดหวังว่าจะน าข้อสรุปในงานวิจัยชิ้นนี้มาต่อ
ยอดและน าไปปรับใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์กร หากงานวิจัยนี้มีข้อผิดพลาดประการ
ใด ผู้วิจัยขออภัยมา ณ ที่นี้ด้วย 
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1 
 

บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
การประเมินผลการท างานของพนักงานในองค์กร หรือที่เรียกว่า Performance 

Measurement เป็นสิ่งส าคัญที่ต้องมีในทุกองค์กรเพ่ือวัดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานแต่ละ
บุคคลภายในองค์กร และหลีกเหลี่ยงไม่ได้ การประเมินส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การการของ
บุคคลนั้น ผลตอบแทนที่จะได้รับ ความสามารถ โอกาส การเลื่อนต าแหน่ง และการอยู่รอดของ
องค์กร แต่สิ่งที่ควรระวังคือในการวัดผลคือ การเกิดความเอนเอียง (Bias) ของวิจารณญาณของผู้
ประเมินที่มีต่อผู้ถูกประเมินในภาพรวมถูกบดบัง โดยอาศัยการเชื่อมโยงข้อมูลที่ตนมีอยู่แล้วมาอนุมาน
ว่าผู้ถูกประเมินต้องเป็นไปตามที่ผู้ประเมินคิด ซึ่งท าให้เกิดความผิดพลาดในการวัดผลการท างานของ
พนักงานในองค์กร ส่งผลต่อตัวพนักงานที่ถูกประเมิน พนักงานที่ไม่ได้ถูกประเมิน และประสิทธิภาพ
ขององค์กรในอนาคต 

ในปัจจุบันหลายองค์กรเห็นถึงความส าคัญในการวัดผลการท างานในองค์กรมากขึ้น เพ่ือ
ใช้บอกผลการด าเนินงานขององค์กร เป็นสัญญาณเตือนล่วงหน้า การประเมินพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานพร้อมทั้งสร้างแรงจูงใจในการท างาน การน าข้อมูลในอดีตมาท านายอนาคต ตลอดจนใช้
เป็นเครื่องมือเพ่ือก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร แต่สิ่งที่ส าคัญในการวัดนอกจากการออกแบบตัววัดผลที่
ดีแล้วยังมีการวัดทางตรงท่ีเป็นรูปธรรมเชิงตัวเลขที่สามารถวัดได้ และการวัดทางอ้อมที่เป็นนามธรรม
ซึ่งเป็นการวัดในสิ่งที่วัดไม่ได้ โดยการวัดแบบนามธรรมนี้มีโอกาสเกิดความล าเอียงมากกว่าการวัดสิ่งที่
เป็นรูปธรรม ซึ่งหากตัววัดผลไม่มีมาตรฐานที่ดีพอ หรือผู้ประเมินไม่มีข้อมูลที่ชัดจนเพียงพอความ
ล าเอียงก็จะเกิดขึ้นได้ในการประเมินผลการท างานของพนักงาน 

บทความนี้พิจารณาถึงการเกิดความเอนเอียงทางกระบวนการคิดเชิงเทิดทูน (Halo 
Effect) เป็นความเอนเอียง (Bias) แบบหนึ่งที่มักเกิดกับคนได้ทุกคนที่จะเกิดความคิดแบบล าเอียง 
โดยใช้การเชื่อมโยงข้อมูลที่มีอยู่แล้ว (Perception) อนุมานเอาเองว่าจะต้องเป็นอย่างนั้นอย่างนี้ 
(Decision)  (Fisicaro & Vance, 1994; Saal, Downey, & Lahey, 1980) ซึ่งมีโอกาสเกิดในการ
ประเมินผลการท างานของผู้ประเมิน  

ค าว่า Halo หมายถึง แสงสว่างเป็นวงกลมอยู่เหนือศีรษะของนักบุญในคริสต์ศาสนา ซึ่ง
สื่อความหมายถึงความศักดิ์สิทธิ์ น่าชื่นชมยกย่อง Edward Thorndike นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เป็น
ผู้บัญญัติค าว่า Halo Effect ขึ้นมาจากงานศึกษาทางจิตวิทยาของเขาพบความสัมพันธ์ของ
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คุณลักษณะภายนอกและผลการประเมินมีความสัมพันธ์สูงกันอย่างผิดสังเกตซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการรับรู้ทางสังคมของบุคคล บ่อยครั้งที่เรามักตกหลุมพรางความคิดของตนเองเนื่องจาก
เราใช้เหตุผลในการตัดสินใจน้อยลง เนื่องมาจากปฏิกิริยาของสมองในการลดความซ้ าซ้อนของข้อมูลที่
ใช้ในการประมวลผลและข้อจ ากัดของสมอง จึงท าให้เกิดความเอนเอียงจนมีผลท าให้ภาพรวมถูกบด
บังโดยลักษณะพิเศษ เช่น ความสวย ความหล่อ ความน่าเชื่อถือ และ Halo Effect นี้เป็น
ปรากฏการณ์ที่เราเผชิญอยู่ตลอดเวลาโดยที่เราไม่รู้ตัว นอกจากนี้ยังมีค ากล่าวที่ว่า “Halo Effect 
เปรียบเหมือน ความตายและภาษี เพราะเราไม่สามารถหลบเหลี่ยงมันได้” (Feldman, 1986, p. 
173) ซึ่ง Halo Effect จัดเป็นปัญหาที่ส าคัญในด้านจิตวิทยาโดยเฉพาะอย่างยิ่งในจิตวิทยา
อุตสาหกรรม (cf. Kozlowski, Kirsch, & Chao, 1986; Nathan & Tippins, 1990; Murphy, 
Jako, & Anhalt, 1993) โดยมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ และผลกระทบจากความเอนเอียงที่มีต่อ
การประเมินผลของผู้ประเมิน สาเหตุที่ท าให้เกิดความเอนเอียง Halo Effect 4 ข้อ (Freely,2002) 
ดังนี้ 

1. การมองแต่คุณลักษณะเด่น (Engulfing) 
2. การสุ่มตัวอย่าง (Under-sampling) 
3. ความไม่เพียงพอของข้อมูล (Insufficient Concreteness) 
4. การขาดแรงจูงใจและความรู้ของผู้ประเมิน (Insufficient rater motivation and 

knowledge) 
จากการวิจัยและค้นคว้าที่ผ่านมาพบว่ายังไม่มีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความ

เอนเอียง Halo Effect กับการประเมินผลการท างานของพนักงานในองค์กรโดยตรง โดยจะพบ
เพียงแต่การศึกษาความเอนเอียง Halo Effect ที่มีผลต่อสิ่งต่าง ๆ และเป็นงานวิจัยของต่างประเทศ
เท่านั้น ดังนั้นจึงเป็นเหตุให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาผลของ Halo Effect ดังกล่าวกับองค์กรในประเทศไทย 
ซึ่งมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมในองค์กรที่หลากหลาย เพ่ือน ามาปรับใช้ในเหมาะกับสังคมในประเทศ 
ประเมินและป้องกันความเอนเอียงดังกล่าวให้ลดน้อยลง หรือไม่ให้เกิดขึ้นในการประเมินผลการ
ท างานของพนักงานอนาคต 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในงานวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความเอนเอียง  Halo Effect กับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองค์กร 
2. เพ่ือศึกษาว่าความเอนเอียง Halo Effect ดังกล่าวจะส่งอย่างไรผลต่อการท างาน

ของพนักงานในองค์กร 
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1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือกลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานไม่น้อย

กว่า 1 ปี จากหน่วยงานเอกชนแห่งหนึ่ง โดยออกแบบและก าหนดลักษณะข้อมูลเพ่ือน าไปประเมิน
พฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง ศึกษาหาความสัมพันธ์ของความเอนเอียงต่อการประเมินบุคคล 

 
1.4 ประโยชน์ของงานวิจัย 

 
ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเอนเอียงเชิงความคิดเทิดทูนและการ

ประเมินผลการท างานของพนักงานในองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการน าไปศึกษาต่อและมีส่วนช่วยใน
การสร้างตัววัดผลการประเมินการท างานซึ่งจะลดความเอนเอียงที่จะเกิดขึ้นในการประเมินบุคคลของ
ผู้ประเมินลงให้น้อยที่สุด พร้อมทั้งหาทางป้องกันความเอนเอียงดังกล่าวไม่ให้เกิดข้ึนอีกในอนาคต 

 
1.5 นิยามศัพท์ 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายและขอบเขตของค าศัพท์ เพ่ือให้เกิดความ

เข้าใจที่ตรงกัน ดังนี้ 
1. ความเอนเอียง (Bias) หมายถึง เป็นความโน้มเอียงไปของภาวะจิตใจหรือทัศนคติที่

จะแสดงหรือยึดติดกับความคิดเห็นที่ไม่สมบูรณ์ บ่อยครั้งมาพร้อมกับการปฏิเสธที่จะพิจารณาความ
เป็นไปได้ของความคิดเห็นที่ต่างออกไป เช่น บุคคล เชื้อชาติ ศาสนา เพศ 

2. Halo Effect หรือ Halo Error หมายถึง กระบวนการคิดเชิงเทิดทูนหรือ
กระบวนการคิดเชิงล าเอียง ในการพิจารณา ตัดสิน หรือประเมินผู้อ่ืนในมิติต่าง ๆ และอยู่เหนือความรู้ 
ความเข้าใจ เหตุผล และความถูกต้อง ของผู้ประเมิน 

3. Performance Measurement คือ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็น
ระบบเพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติงานในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยนี้ในศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเอนเอียง Halo Effect ซึ่งเป็น
อคติทางความคิดซึ่งเกิดจากการเชื่อมโยงข้อมูลที่มีอยู่แล้วมาอนุมานเอาเอง กับการประเมินผลการ
ท างานของพนักงานในองค์กร โดยผู้วิจัยพบแนวคิด และทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง จากการทบทวน
วรรณกรรมต่างประเทศ เพ่ือเป็นแนวทางและกรอบการศึกษาโดยสรุปเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 
 

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเอนเอียง Halo Effect 
ความเอนเอียง Halo Effect เป็นปรากฏการณท์างจิตวิยาที่เก่าแก่และเป็นที่รู้จัก

กันมากท่ีสุด เป็นการเชื่อมโยงความคิดเห็นต่อสิ่งต่าง ๆ โดยรวมไว้กับความคิดเห็นอ่ืนที่ไม่ได้เกี่ยวข้อง
กัน แล้วน ามาสรุปเอาเอง เกิดจากความคิดของผู้ประเมินต่อผู้ถูกประเมิน ที่ต่างจากความเป็นจริง ใน
แง่มุมต่าง ๆ ของผู้ถูกประเมิน (Fisicaro & Vance, 1994; Saal, Downey, & Lahey, 1980) 
อย่างไรก็ตาม Halo Effect เป็นปรากฏการณ์ที่ทรงพลังซึ่งมีผลต่อการประเมินอย่างมาก โดยเฉพาะ
สามารถเปลี่ยนการรับรู้ต่อสิ่งต่าง ๆ ของบุคคล เมือบุคคลนั้นขาดข้อมูลที่เพียงพอในการประเมิน ซึ่ง
เป็นผลให้เกิดการตัดสินใจที่ผิดพลาดขึ้นได้ (Nisbett & Wilson,1977) 

มีสมมติฐานที่กล่าวถึงการให้คะแนนการประเมินประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในแง่มุมต่าง ๆ ว่าหากมีความเอนเอียง Halo Effect เกิดขึ้นแล้วจะผลที่ได้จะเป็นไปใน
ทางบวกหรือลบ (Murphy, Jako, & Anhalt, 1993) กล่าวคือคะแนนการประเมินอาจจะเพ่ิมขึ้นหรือ
ลดลงก็ได้ ซึ่งแตกต่างจากการที่ไม่มีผลกระทบของ Halo Effect ความเอนเอียงนี้สามารถเกิดขึ้นได้
หลายสาเหตุ เช่นการตัดสินที่มีอิทธิพลมาจากความประทับใจหลังจากเห็นผลงานเพียงแค่เพียงส่วน
เดียว ผู้ประเมินบางคนอาจหยุดความสนใจในผลงานนั้นไปเลยในขณะที่ผู้ประเมินคนอ่ืนอาจถูกอคติ
ให้คะแนนสอดคล้องกับคนก่อนหน้าที่ให้ไป เว้นแต่จะมีการรวบรวมข้อมูลหรือออกแบบการทดลองที่
รัดกุม จึงเป็นเหตุผลในการหาทางตรวจจับและลดผลกระทบจากความเอนเอียงดังกล่าว 

Halo Effect มีความเกี่ยวข้องกับ ทฤษฎีบุคลิกภาพเชิงปริยาย ( Implicit 
personality theory) โดยที่บุคลิกภาพแรกที่เราเรียนรู้จากผู้อ่ืนจะมีอิทธิพลต่อการตีความหมายของ
บุคลิกภาพที่ตามมาเพราะมีการวางมาตรฐานในการเปรียบเทียบเอาไว้แล้ว เช่น บุคคลที่มีหน้าตาดี
มักจะท าให้คิดกันโดยปริยายว่าเป็นผู้มีบุคลิกภาพดีและมีความสามารถมากว่าผู้มีหน้าตาธรรมดา 
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ดังนั้นเราจึงเห็นการใช้ผู้มีชื่อเสียงในการสนับสนุนสินค้าที่ตนเองไม่มีความรู้จริงในการวัดว่าสินค้าดี
จริงหรือไม่ และอาจจะไม่มีความเกี่ยวข้องกับสินค้าที่มาสนับสนุน (Fisicaro & Lance 1990) ได้
เสนอแนวคิดแบบจ าลอง Halo Effect ไว้ดังนี้ 

1. The General Impression Model แบบจ าลองความประทับใจโดยทั่วไปซึ่ง
สอดคล้องกับค าอธิบายในเรื่อง Halo Error ความประทับใจส่วนบุคคลอาจะมีผลต่อการประเมิน ซึ่ง
คะแนนที่ได้รับจะไม่สะท้อนต่อความเป็นจริง เช่น หากผู้ประเมินมีความประทับใจต่อผู้ถูกประเมินไม่
ว่าจะทางใดทางหนึ่ง จะมีอิทธิพลต่อการประเมินในมิติอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวข้อง 

2. The Salient Dimension Model แบบจ าลองลักษณะเด่นเป็นลักษณะหนึ่ง
ของบุคคลนั้นที่อิทธิพลต่อการประเมินในเรื่องอ่ืน ๆ กล่าวคือเป็นการตัดสินบุคคลจากลักษณะ
ภายนอกที่เห็น เช่น รูปร่างหน้าตา ส่งผลต่อการประเมินระดับสติปัญญา 

3. The Inadequate Discrimination Model แบบจ าลองที่ผู้ประเมินเลือกที่
จะประเมินลักษณะเฉพาะของผู้ที่ถูกประเมินด้านหนึ่ง แล้วน าผลการประเมินนั้นมามีอิทธิพลกับการ
ประเมินด้านอื่นของผู้ที่ถูกประเมินคนเดียวกัน 

การเกิดความเอนเอียง Halo Effect มีหลายสาเหตุ เช่น การตัดสินบุคคลจาก
ความประทับใจส่วนตัวหลังจากที่ได้เห็นความสามารถเพียงเล็กน้อย ความรู้สึก และจะยิ่งมีอิทธิพล
มากขึ้นหากเป็นความประทับใจในครั้งแรกและขาดข้อมูลประกอบในการตัดสินใจที่เพียงพอในแง่มุม
ต่าง ๆ โดยไม่สนใจที่จะมองในมุมมองด้านอ่ืนเลยเป็นการประเมิน หรือตั้งสมมติฐานขึ้นมาของผู้
ประเมินเท่านั้น 

จากผลการศึกษาของ Cooper (1981) ได้กล่าวถึงสาเหตุที่ท าให้เกิดความเอน
เอียง Halo Effect ดังนี้ 

1. การมองแต่คุณลักษณะเด่น (Engulfing) เป็นการเลือกมองเฉพาะด้าน หรือ 
มองเฉพาะสิ่งที่ประทับใจถูกใจ เช่น รูปลักษณ์ภายนอก แล้วน ามาพิจารณาตัดสินในสิ่งที่ไม่ได้มีความ
เกี่ยวข้องกัน เช่น ความสามารถในการท างาน ยิ่งสิ่งที่ต้องพิจารณามีจ านวนที่มากขึ้นเท่าไร 
Engulfing ยิ่งส่งผลในทางลบมากข้ึนเท่านั้น  

2. การสุ่มตัวอย่าง (Under-sampling) เกิดจากการขาดประสบการณ์ในการ
ประเมินผลของผู้ประเมิน หรือพฤติกรรมการเลือกกลุ่มตัวอย่างของผู้ประเมิน เกิดการเดาสุ่มท าให้ผล
การประเมินสูงกว่าความเป็นจริง  

3. ความไม่เพียงพอของข้อมูล (Insufficient Concreteness) เกิดจากการได้
ข้อมูลที่ไม่เพียงพอ ขาดรายละเอียด และความชัดเจนของเกณฑ์การประเมิน ส่งผลให้ผู้ประเมินไม่
เข้าใจสิ่งที่ประเมินคืออะไร ท าให้มีการน าหัวข้อเข้ามาประกอบในการประเมินด้วย ยิ่งขาดข้อมูลมาก
เท่าไร ผลของการเกิดความเอนเอียง Halo Effect ยิ่งมากขึ้นเท่านั้น (Cooper, 1981) 
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4. การขาดแรงจูงใจและความรู้ของผู้ประเมิน (Insufficient rater motivation 
and knowledge) เกิดจากผู้ประเมินผลโดยตรง โดยขณะที่ท าการประเมินเนื่องจากขาดระยะเวลาใน
การพิจารณาผล เกณฑ์การประเมิน ขาดความเอาใจใส่ ความตั้งใจในการประเมินผล รวมถึงขาด
ความรู้ในการประเมิน ส่งผลให้เกิดความเอนเอียง Halo Effect โดยที่ผลการประเมินที่ได้ออกมาจะ
สูงกว่าความเป็นจริง 

ในปี ค.ศ. 1920 Thorndike (1920) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและการให้คะแนนของพนักงาน เขามีความสงสัยในผลการประเมินพนักงานที่
สูงเกินไปและมีความคล้ายคลึงกันในแต่ละบุคคลเป็นอย่างมาก ชี้ให้เห็นว่าผู้ให้คะแนนอาศัยการรับรู้
โดยทั่วไปและไม่ใช่เฉพาะลักษณะเฉพาะของบุคคล ในงานวิจัยที่ผ่านมามีการศึกษาเกี่ยวกับความ
ดึงดูดใจทางกายภาพ (Dion, Berscheid, & Walster, 1972; Landy & Sigall, 1974) ได้รายงานว่า
การประเมินผลของความส าเร็จในอาชีพ ความพึงพอใจส่วนบุคคล และการประเมินผลงาน มีผลมา
จากความดึงดูดใจทางกายภาพที่ส่งผลให้เกิด Halo Effect ได ้

งานวิจัยที่เก่าแก่เกี่ยวกับ Halo Effect ของ Landy and Sigall (1974) ได้ท า
การทดลองกับกลุ่มนักศึกษามหาวิทยาลัย โดยแต่ละกลุ่มให้ประเมินอาจารย์ผู้สอนที่เป็นนักจิตวิทยา
จากการดูวีดีโอเทปของอาจารย์ผู้สอนคนเดียวกันซึ่งสอนในเรื่องเดียวกันแต่มีบุคลิกที่แตกต่างกัน 
ระยะเวลา 6-17 บทเรียนเป็นเวลา 1 เทอม โดยแบ่งเป็นอาจารย์ที่มีบุคลิกที่อบอุ่น มักจะตอบค าถาม
ด้วยค าว่า “ใช่” สามารถดึงดูดความสนใจของนักเรียนให้สนใจในการเรียนการสอนของเขาได้ ให้
การบ้านเป็น paper assignment  อีกบุคลิกเป็นคนที่เย็นชา มักจะตอบค าถามด้วยค าว่า “เขาไม่
อนุญาต”  ให้การบ้านเป็น ค าถามหลายตัวเลือกทุกสัปดาห์ โดยการประเมินผู้สอนแบ่งเป็นค าถาม 8 
ระดับ จากชอบมากที่สุดจนถึงไม่ชอบมากที่สุด ประเมินในคุณลักษณะด้าน รูปร่างหน้าตา ลักษณะ
นิสัย และส าเนียงในการสอน ซึ่งผลที่ได้ออกมาว่า คะแนนประเมินความพ่ึงพอใจที่จะส่งผลต่อ 3 
คุณลักษณะที่ประเมินของทั้งสองบุคลิกไม่ได้แตกต่างกัน แต่เมื่อประเมินกลับกันทั้ง 3 คุณลักษณะที่
จะส่งผลต่อความพ่ึงพอใจ พบว่าคะแนนของบุคลิกท่ีเย็นชาทั้ง 3 คุณลักษณะที่ประเมินส่งผลต่อความ
พ่ึงพอใจในตัวผู้สอนให้ลดลงมากกว่าบุคลิกที่อบอุ่น จึงพบว่าคุณลักษณะส่งผลต่อความพ่ึงพอใจของผู้
ประเมิน กล่าวคือ เกิด Halo Effect ขึ้นท าให้ผู้ประเมินขาดการตระหนักถึงผลที่เป็นจริง เพียงเพราะ
มองแต่สิ่งที่เห็นตรงหน้า เช่น รูปร่างหน้าตา ลักษณะนิสัย และส าเนียง ท าให้ความจริงถูกบิดเบือน
ออกไปจากความเอนเอียงท่ีเกิดข้ึน จึงท าให้ไม่สามารถเชื่อถือคะแนนการประเมินของบุคลิกทั้งสองได้ 
โดยที่เราอาจไม่ได้สงสัยถึงความสามารถในการประเมินของผู้ประเมิน จึงมีความกล่าวที่สะท้อนถึง 
Halo Effect ที่แฝงอยู่ เช่น ความรักท าให้คนตาบอด (love is blind) หรือ หน้าแม่เท่านั้นที่เราจะรัก 
(a face only a mother could love) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงผลกระทบของความเอนเอียงดังกล่าว 
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งานวิจัยของ Jacobs and Kozlowski (1985) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างความสนิทสนมของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินจะมีความเกี่ยวข้องกับการเกิด Halo Effect 
หรือไม่ ท าการศึกษากับนักศึกษาจ านวน 1,000 คน จาก 14 คณะ โดยให้นักศึกษาประเมินผู้สอนใน
การสอน 1 เทอม (10 สัปดาห์) เป็นเวลา 3 ครั้ง (สัปดาห์ที่1 สัปดาห์ที่ 5 และสัปดาห์ที่ 10) โดยแบ่ง
การประเมินเป็น 9 ด้านด้วยกัน ประกอบด้วย ความสามารถในการชักจูง การถ่ายทอด ความรู้ การ
จัดล าดับ การจัดการ ความสัมพันธ์กับผู้เรียน ความเกี่ยวข้อง การทดสอบ และความเยอะของงาน 
โดยให้คะแนนเป็น 7 ระดับ ด้วย 4 ค าก ากับ ต่ ามาก ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย สูงกว่าค่าเฉลี่ย และสูงมาก ผลที่
ได้คือยิ่งนักศึกษามีโอกาสที่จะสังเกตผู้สอนมากขึ้นเท่าไร ความคุ้นเคยจะมีแนวโน้มที่จัดท าให้เกิด 
Halo Effect มากขึ้น 

จากการทดลองของ Feeley (2002) โดยการให้นักศึกษาชั้นปีต่าง ๆ ประเมิน
อาจารย์ผู้สอนในหัวข้อดังนี้ 1) การสังเกตการสอน (รูปแบบการสอน การจัดการ ความชัดเจนในการ
สอน ผลตอบรับ การตอบสนอง) โดยให้ประเมินเป็นระดับ (Likert Scale) 5 คะแนน จากไม่เห็นด้วย
ที่สุดถึงเห็นด้วยที่สุด 2) พฤติกรรมที่แสดงออกของร่างกาย (ลักษณะท่าทาง เสียง การยิ้ม การมอง) 
ระดับคะแนน จาก (0) ไม่มี จนถึง (4) เป็นประจ า 3) ความน่าสนใจของการเรียนการสอน เป็น 7 
คะแนน จากความเห็นทั้ง 2ด้าน (ดี/ไม่ดี มีประโยชน์/ไม่มีประโยชน์ เหมาะสม/ไม่เหมาะสม และ 
ส่งผลทางบวก/ส่งผลทางลบ) 4) ความน่าดึงดูทางกายภาพ 5) น้ าเสียงที่ชัดเจนและรู้เรื่อง เป็นระดับ 
(Likert Scale) 5 คะแนน ซึ่งข้อ 4 และ 5 เป็นการประเมินที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการ
สอนซึ่งจะน ามาวัด Halo Effect ของนักศึกษา โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกให้ประเมินในหัวข้อ 4 
และ 5 ก่อนประเมินหัวข้ออ่ืน และอีกกลุ่มให้ประเมินหัวข้ออ่ืนก่อนแล้วค่อยท า หัวข้อ 4 และ 5 
ส าหรับประเมินประสิทธิภาพในการสอนของอาจารย์ จากข้อสันนิฐานที่ว่า การให้คะแนนยิ่งสูงมากยิ่ง
เกิด  Halo Effect ที่มาก พบว่ามีความสัมพันธ์กันสูงมาในการที่น าหัวข้อประเมินที่ 4 และ 5 ไป
ประเมินด้านหลัง ซึ่งแสดงว่าคะแนนไม่ได้แตกต่างกันอย่างชัดเจน แต่ถ้าหัวข้อที่ 4 และ 5 ประเมิน
ก่อนท าให้ระดับคะแนนนั้นสูงขึ้นซึ่งเป็นจริง ในนักศึกษาชั้นปีที่ 1 และ 2 เกิด ผลของ Halo Effect 
มากกว่า นักศึกษาชั้นปีที่ 3 และ 4 แสดงให้เห็นว่ายิ่งชั้นปีที่มากขึ้น เจอหรือเคยเรียนผู้สอนบ่อยขึ้น
ส่งผลให้เกิดผลของความเอนเอียงที่น้อยลง ซึ่งเป็นผลส่วนหนึ่งของการขาดประสบการณ์ของผู้ที่
ประเมิน 

Wade and Dimaria (2003) ท าการศึกษาผลของ Halo Effect เกี่ยวกับ
น้ าหนักตัว (Weight) และสีผิว (Race) ของผู้หญิงที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความคาดหวังที่จะประสบ
ความส าเร็จในชีวิตอย่างไร กับกลุ่มนักศึกษาจ านวน 100 คน ได้รับแบบสอบถามซึ่งมีค าอธิบาย
เกี่ยวกับผู้หญิง ผิวสีหรือผิวขาวอย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งมีรูป 2 รูปที่เป็นคนอ้วนและผอมแนบมาด้วย แล้ว
ท าการประเมิน 7 scale (1 คือด้านลบ 7 คือด้านบวก) ใน 8 หัวข้อประกอบด้วย ความน่าดึงดูด 
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ความฉลาด เข้าถึงง่าย ความชื่นชอบ ความน่าเชื่อถือ การประสบความส าเร็จในอาชีพ เป็นพ่อแม่ที่ดี 
เพ่ือนที่น่าคบ ผลคือผู้หญิงผิวขาว ผอม และ ผู้หญิงผิวสี อ้วน ได้รับคะแนนในการประเมิน 
ความส าเร็จในชีวิตและบุคลิกภาพ มากกว่าผู้หญิงผิวขาว อ้วน และ ผู้หญิงผิวสี ผอม โดยผลของ
ผู้หญิงผิวขาว ผอม สอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้า (Wade et al., 2003) ซ่ึงเกี่ยวกับความสวยความ
งาม ส่วนผลของผู้หญิงผิวสีเกิดจากผลของอคติการเหมารวม  (Stereotype) เป็นผลจากการคิดเอา
เองว่าผู้หญิงผิวสี อ้วน มีคุณลักษณะความเป็น แม่ (mammy) ซึ่งเป็นคนดูแลเด็ก ๆ เป็นแม่บ้านที่ดี 
(Devine,1989) 

2.1.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ Thin Slice Judgement 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Verhulst, Lodge And Lavine (2010) ซึ่ง

ศึกษาเรื่องของแรงดึงดูดจาก Halo Effect ที่ว่าท าไมเราถึงเลือกชื่นชอบผู้สมัครบางคนมากกว่าคนอ่ืน 
ท าการทดลองจากการเลือกตั้งผู้แทนรัฐสภาในอเมริกา โดยการให้เลือกรูปถ่ายของผู้ลงสมัครเลือกตั้ง  
2 คนภายในเวลา 1 วินาที เพ่ือหาผลการลงคะแนนเลือกตั้ง โดยตั้งสมมติฐานไว้ว่า ความน่าดึงดูด 
ความคุ้นเคย อายุ ความอ่อนเยาว์(หน้าเด็ก) เพื่อหาความสัมพันธ์กับผลคะแนน ผลการทดลองออกมา
ว่าพบ Halo Effect ที่เกิดขึ้นจากความคุ้นเคยสนิทสนม (Familiarity) สามารถสร้างผลกระทบในเชิง
บวกในการรับรู้ให้กับผู้ที่ลงคะแนนเลือกผู้สมัครเป็นอย่างมาก โดยผู้ได้รับการทดลองมีแนวโน้มที่จะ
เลือกเพราะความคุ้นเคยมากกว่า คนที่ไม่เคยเห็นหรือให้ความสนใจในตัวมาก่อน กับความน่าดึงดูด 
(Attractiveness) ท าให้เกิดการตัดสินลักษณะนิสัยคนจากรูปลักษณ์ภายนอก เช่น ความน่าเชื่อถือ 
ความชื่นชอบ ความปรารถนา ความคล้ายคลึง และความมีระเบียบวินัย ซึ่งสามารถสร้างผลกระทบ
เชิงบวกให้กับผู้ลงคะแนนได้เช่นกัน คล้ายคลึงกับทฤษฎีทางจิตวิทยา Thin Slice Judgement ซึ่ง
เป็นกระบวนการที่เราดึงประสบการณ์ที่ผ่านมาเป็นตัวตัดสินสิ่งที่อยู่ตรงหน้าว่าเราถูกชะตามากน้อย
แค่ไหน มีส่วนท าให้ผู้ลงคะแนนเลือกโดยมองข้ามความสามารถหรือปัจจัยอ่ืน ๆ ซึ่งน าไปสู่การตีความ
ทางความคิดวิเคราะห์ไปเองจนกลายเป็นข้อสรุปความเอนเอียงทางอคติในที่สุด 

2.1.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ Physical Attractiveness Stereotype 
งานวิจัยที่มักจะถูกอ้างถึงในเรื่องความน่าดึงดูดทางกายภาพ (Physical 

Attractiveness) เป็นของ Dion, Berscheid, and Walster's (1972) "what is beautiful is 
good" (p. 285) เป็นประโยคที่แสดงให้เห็นถึงการเชื่อมโยงของความสวยงามและคุณงามความดี ซึ่ง
แปลได้ว่า “อะไรที่ดีสวย สิ่งนั้นมักจะดี” ซึ่งเป็นอคติการเหมารวม (Stereotype)  ในงานวิจัยได้ท า
การทดลองโดยให้ผู้ร่วมทดลองประเมินรูปถ่ายใบหน้าที่ได้เลือกมาแล้วว่ามีความน่าดึงดูดอยู่ในระดับ
ใด (สูง กลาง หรือต่ า) และให้ประเมินเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพ ชีวิต รายได้ ความสุขในการสมรส 
และความก้าวหน้าในการท างาน แน่นอนว่าความน่าดึงดูดทางกายภาพส่งผลต่อบุคลิกภาพและ
ความส าเร็จในชีวิต 
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จากงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับแรงดึงดูดทางกายภาพจากกลุ่มสาขา
วิชาชีพต่าง ๆ จากการศึกษาด้วยสมมุติฐานที่หลากหลาย พบว่าในการวิเคราะห์ทางจิตวิทยาส่วนใหญ่
ได้ให้ตอบค าถามซึ่งแบ่งออกมาได้  3 ข้อ แบบกว้างๆ ดังนี้ 

1) คนที่น่าดึงดูดมีการรับรู้ที่แตกต่างจากคนที่ไม่น่าดึงดูดหรือไม่ เพ่ือ
ศึกษาว่าลักษณะภายนอกส่งผลต่อการคิดเหมารวมหรือไม่ 

2) คนที่น่าดึงดูดได้รับการดูแลที่แตกต่างจากคนที่ไม่น่าดึงดูดหรือไม่ 
เพ่ือศึกษาว่าได้รับการปฏิบัติที่ แตกต่าง แบ่งแยกกันหรือไม่ เช่น สถานะภาพทางสังคม การมี
ปฏิสัมพันธ์ 

3) คนที่น่าดึงดูดมีลักษณะที่แตกต่างกัน (บุคลิกภาพ ทักษะ แนวโน้ม
พฤติกรรม) จากคนที่ไม่น่าดึงดูดหรือไม่ 

จากการสอบถามเพ่ือประเมินความน่าดึงดูด ประกอบกับการวิเคราะห์
ทางสถิติเพ่ือเปรียบเทียบและรวบรวมข้อมูลจากงานวิจัยต่าง ๆ กัน (Meta-Analysis) พบว่ายิ่งมี
ความน่าดึงดูดมากเท่าไร ความสุขและความส าเร็จในชีวิตนั้นจะมีมากกว่าคนปกติหรือคนที่มีความ
ดึงดูดที่น้อยกว่า แสดงว่าเกิด Attractiveness Stereotype ขึ้นในการตัดสินของผู้ประเมิน ซึ่งเป็นผล
ทางจิตวิทยาที่รู้จักกันในชื่อ Halo Effect ซึ่งสะท้อนว่าผู้ประเมินไม่สามารถแยกแยะคุณลักษณะต่าง 
ๆ ออกจากการประเมินได้ซึ่งจะแสดงให้เห็นในขั้นตอนการประเมินผล ดังเช่นในการ สัมภาษณ์เชิงลึก 
หรือ การสัมภาษณ์ต่อหน้า แม้ผู้สัมภาษณ์ที่ผ่านการฝึกอบรมมาอย่างดีแล้ว ยังคงต้องสังเกต  การ
สบตา การแสดงออกทางภาษากาย จ านวนพฤติกรรมของร่างกายที่ใช้ในการสื่อสาร ซึ่งส่งผลต่อการ
รับรู้และการประเมินของผู้สัมภาษณ์ท้ังสิ้น 

2.1.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ Horn Effect 
เป็นอีกแนวคิดหนึ่งซึ่งมีความสัมพันธ์กับความเอนเอียงเชิงอคติ Halo 

Effect ถ้าหากเปรียบแล้ว Halo Effect มีพ้ืนฐานมาจากวงแหวนของนักบุญแสดงถึงด้านบวกด้านที่ดี 
ส่วน Horn Effect มีพ้ืนฐานมาจากเขาของปีศาจแสดงถึงด้านลบด้านที่ไม่ดี โดย Horn Effect เป็น
รูปแบบหนึ่งของการรับรู้ซึ่งมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนในด้านลบ เช่น ผู้สังเกตการณ์จะมีแนวโน้มที่จะตัดสินคน
ที่มีลักษณะทางกายภาพที่ไม่ดึงดูด หน้าตาไม่ดี ว่ามีศีลธรรม จิตใจที่ต่ ากว่าคนที่น่าดึงดูด ถึงแม้ว่าจะ
มีมีความสัมพันธ์ระหว่างศีลธรรมและลักษณะทางกายภาพ จากงานวิจัยของ Sigall and Ostrove 
(1975) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของอาชญากรและความน่าดึงดูดทางกายภาพ ด้ วย 2 
เหตุการณ์คือ การลักขโมยและการโกง การลักขโมยเกี่ยวกับผู้หญิงคนหนึ่งได้กุญแจมาแล้วท าการ
ขโมยเงินจ านวน 2,200 ดอลล่าร์ไป การโกงเกี่ยวกับผู้หญิงคนหนึ่งหลอกให้ผู้ชายร่วมลงทุนจ านวน 
2,200 ดอลล่าร์ ในบริษัทที่ไม่มีอยู่จริง จากผลการศึกษาพบว่าความผิดซึ่งไม่เกี่ยวกับความน่าดึงดูด
ทางกายภาพ (การลักขโมย) จ าเลยที่ไม่น่าดึงดูดได้รับการลงโทษที่รุนแรงกว่าจ าเลยที่น่าดึงดูด ส่วนใน
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ความผิดซึ่งเกี่ยวข้องกับความน่าดึงดูดทางกายภาพ (การโกง) จ าเลยที่น่าดึงดูดกลับถูกลงโทษรุนแรง
กว่า สรุปได้ว่าความเอนเอียงซึ่งปกติเกิดกับคนที่น่าดึงดูด กลับส่งผลตรงข้ามเมือความผิดนั้นเกิดจาก
ลักษณะภายนอกที่น่าดึงดูดของเธอ 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ Performance Measurement 
การวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญ ในปัจจุบันในองค์กรหลาย

องค์กรต่างตื่นตัวกันเรื่องการวัดผลการปฏิบัติงานภายในองค์กร นอกจากจะเป็นตัวช่วยในการชี้วัด
ระดับผลการด าเนินงานแล้วยังมีส่วนส าคัญมากในการอยู่รอดขององค์กรที่มีการแข่งขันกันอย่าง
รุนแรงในปัจจุบัน การวัดผลนอกจากจะท าให้เห็นถึงผลการด าเนินงานแล้วยังท าให้ผู้บริหารได้เห็นถึง
ปัญหาขององค์กร การเปลี่ยนแปลง ทิศทางขององค์กร ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการคาดเดาอนาคต 
ก าหนดกลยุทธ์ พร้อมทั้งวางแผนการด าเนินงานขององค์กรได้อีกด้วย 

ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) เป็นกุญแจส าคัญในการวัดผล
การท างานของพนักงาน Prendergast (1999) and Gibbs et al. (2004) ได้กล่าวในงานวิจัยไว้ว่า 
ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานในองค์กรจะวัดผล เป็น 2 แบบ คือ 

1. การประเมินตามวัตถุประสงค์ (Objective) เช่น ตามขอบเขตหน้าที่ ความ
รับผิดชอบในต าแหน่งงาน ยอดขาย จ านวนวันในการท างาน 

2. การประเมินตามอัตนัย (Subjective) เช่น พฤติกรรมเฉพาะบุคคล ทัศนคติ 
ความสามารถ 

ในการประเมินบุคคลในด้านต่าง ๆ หลายบริษัทไม่สามารถวัดผลการปฏิบัติงาน
ได้ทุกอย่างด้วยการวัดแบบ Objective จึงเป็นเหตุผลหนึ่งที่หลายบริษัทใช้การวัดแบบ Subjective 
เข้ามาร่วมด้วยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน Gibbs et al. (2004) ได้กล่าวถึงการ
ประเมินในลักษณะนี้ว่า การประเมินพนักงานโดยการใช้ Subjective มีจุดอ่อนในเชิงปริมาณการวัด
การให้คะแนน ส่งผลต่อการประเมินโดยร่วมซึ่งมีแนวโน้มที่จะประเมินในส่วนของ Subjective ให้
ต่ าลงหรือสูงขึ้น เพื่อน ามาปรับกับผลการประเมินในส่วนของ Objective ก่อนหน้า ซึ่งจะน าไปสู่ความ
เอนเอียงทางอคติที่มีผลต่อการประเมินได้ โดยมีแนวคิดของ Milkovich and Wigdor (1991) 
สนับสนุน กล่าวคือ หลายครั้งในการประเมินผลของหัวหน้างานมักมีการเล่นพรรคเล่นพวกอยู่ด้วย 
พฤติกรรมดังกล่าวน ามาสู่ความเอนเอียงในการประเมิน 

ในการประเมินพบว่าการวัดผลตาม Objective มักรับรู้ได้ก่อน จึงมีอิทธิพลต่อ
การประเมิน Subjective ตามมา (Huber et al. 1987; Bommer et al. 1995) เช่น หัวหน้างานมัก
รับรู้ได้ถึงยอดขาย ยอดการผลิต ก่อนที่จะประเมินประสิทธิภาพของพนักงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความ
เป็นผู้น า การท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค์ การสื่อสาร และทัศนคติ ในการประเมินผลการ
ท างานของพนักงานในการประเมิน Objective จะส่งผลต่อการประเมิน Subjective ที่ตามมาด้วย 
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เนื่องจากการประเมิน Subjective ไม่สามารถตรวจสอบหรือถูกระบุได้จากบุคคลภายนอก ผู้ประเมิน
จึงอาจได้รับอิทธิพลจากความคิดส่วนตัวในการประเมินผลการท างาน (Prendergast & Topel 
1993) 

มีงานวิจัยที่กล่าวถึงวิธีการประเมิน Subjective จะได้รับอิทธิพลจากความเอน
เอียงทางอคติของผู้ประเมิน เมื่อผู้ประเมินรับรู้ถึงพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของผู้ถูกประเมิน 
ในช่วงเวลาก่อนหน้าการประเมินปัจจุบัน (Murphy et al. 1985; Kravitz & Balzer 1992) โดยมี
แนวโน้มที่จะประมวลผลข้อมูลโดยที่ไม่รู้ตัวจากข้อมูลที่ได้รับรู้ก่อนหน้า (Wilks 2002; Bond et 
al.2007) ในงานวิจัยเกี่ยวกับ Halo Effect พบว่าในขณะที่ผู้ประเมินก าลังประเมินผลงาน ความ
ประทับใจต่อผู้ถูกประเมินสามารถส่งผลให้เกิดความเอนเอียงได้ (Nisbett & Wilson 1977; Fox et 
al. 1983; Tan and Jamal 2001) ในงานวิจัยของ Ittner et al. (2003) พบว่าการประเมินของ
หัวหน้าจะให้น้ าหนักของผลการประเมินที่ ผลลัพธ์ (Outcome) มากกว่า วิธีการ (Input) และให้
น้ าหนักกับการประเมินที่วัดได้แบบ Objective มากกว่าแบบ Subjective  

Carpenter et al. (2010) ได้วิเคราะห์ถึงผลที่ตามมาจากการประเมินที่เอน
เอียง ในการทดลองการประเมินแบบ peer to peer โดยอคติจะท าให้การประเมินโดยรวมต่ ากว่าที่
ควรจะเป็น ในการจัดให้มีการประเมินผู้อ่ืนผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินแบบ Subjective มักมีค่าต่ า
กว่าที่ควรจะเป็น เขาพบว่าการประเมินแบบเอนเอียงของผู้ประเมินส่วนใหญ่เกิดมาจาก ทัศนคติ
ส่วนตัว ซึ่งผลของการประเมินโดยมีอคตินั้นน ามาสู่การลดความพยายามในการท างานของพนักงาน 

Angelovski, Brandts and Sola (2015) ได้ท าการทดลองเกี่ยวกับความเอน
เอียงทางอคติท่ีมีผลต่อการประเมินผลการท างานของหัวหน้างาน โดยใช้การทดลองบทบาทสมมุติ ให้
ผู้เข้าร่วมการทดลองรับบทบาทเป็นหัวหน้างานที่จะประเมินผลการท างานของลูกน้อง 3 คน ซึ่ง 1 คน
อยู่มาก่อนแล้ว อีก 2 คนรับมาเพ่ิม โดย 1 ใน 2 ที่รับมาเพ่ิมหัวหน้างานเป็นคนเลือกเอง ส่วนอีกคน
รับเพ่ิมโดยไม่ได้เลือก และอีกกลุ่มรับบทบาทเป็นลูกน้องซึ่งจะประเมินกันเอง ซึ่งพิจารณาถึงความ
เอนเอียงของหัวหน้างานที่มีต่อลูกน้องในทีมที่เลือกมาและไม่ได้เลือกมา ความเอนเอียงที่เกิดจะส่งผล
ของการประเมินอย่างไร ในการประเมินกันเองของลูกน้องมีความเอนเอียงเกิดขึ้นหรือไม่ จา ก
ผู้เข้าร่วมการทดลอง 384 คน 

ผลที่ได้จากการประเมินพ้ืนฐาน (ลักษณะนิสัย ขั้นตอนการท างาน งาน) พบว่า 
ค่าเฉลี่ยในการประเมินของบุคคลภายนอกที่ประเมินลูกน้องทั้ง 3 คนต่ ากว่าที่หัวหน้างานประเมิน 
เป็นผลมาจากมาตรฐานที่สูงในการประเมินของผู้เชี่ยวชาญ ในส่วนของการประเมินด้วยกันเองของ
ลูกน้อง พบว่าผลการประเมินจากลูกน้องที่ไม่ได้เลือกเองประเมินบุคคลอ่ืนต่ ากว่าอีก 2 คนที่ร่วม
ประเมิน เป็นผลมาจากความไม่พอใจที่ไม่ได้รับเลือกจากหัวหน้างาน ในส่วนของความเอนเอียงของ
หัวหน้างานที่มีต่อการประเมินลูกน้องนั้น แสดงให้เห็นถึงคะแนนที่แตกต่างกันระหว่าง ลูกน้องที่เลือก
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และไม่ได้เลือก โดยลูกน้องที่เลือกมีคะแนนสูงกว่าอย่างเห็นได้ชัดเจน ซึ่งแสดงได้ว่าหัวหน้างานมีความ
เอนเอียงไปในทางท่ีบวกกับลูกน้องที่เลือกเข้ามา และมีความเอนเอียงไปในทางที่ลบกับลูกน้องที่ไม่ได้
เลือก ซึ่งความเอนเอียงของหัวหน้านั้นส่งผลต่อลูกน้องในการประเมินซึ่งกันและกันด้วยเห็นได้จาก
การที่ประเมิน ลูกน้องที่ไม่ได้เลือกมาต่ ากว่าประเมินคนอ่ืน 

Bol and Smith (2011) ได้ท าการทดลองเก่ียวกับความเอนเอียงทางอคติที่มีผล
ต่อการประเมินผลการท างานของหัวหน้างาน โดยใช้การทดลองบทบาทสมมุติเป็นหัวหน้างานในส่วน 
งานขายและงานส านักงาน และให้ประเมินผลการท างานแบบ Subjective หลังจากที่ได้ประเมินผล
การท างานแบบ Objective ไปแล้ว มีผู้เข้าร่วมการทดลอง 216 คนจากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ประเมิน
ตัวแปรอิสระจากยอดขายในรอบ 6 เดือนที่ผ่านมาในช่วงคะแนน 0-10 โดยแต่ละคะแนนมีช่วงของ
การขายก ากับอยู่ และตัวแปรตามเป็นการประเมิน Subjective ในส่วนของงานส านักงาน หลังจาก
อ่านข้อมูลที่ ให้แล้วจึงให้ประเมินในช่วงคะแนน 0-10 ผลการทดลองแสดงให้เห็นว่าผลของ 
Objective มีส่วนท าให้การประเมิน Subjective บิดเบือนจากความเอนเอียงทางอคติของผู้ประเมิน
จากความรู้ ความเข้าใจ โดยผลกระทบดังกล่าวสามารถมีผลทางด้านลบในแง่ของ การตัดสินใจเลื่อน
ต าแหน่ง การฝึกอบรม การข้ึนเงินเดือน และแรงจูงใจ 

Bakker and Bal (2010) ได้ท าการทดลองเกี่ยวกับงานประจ าสัปดาห์และ
ประสิทธิภาพในการท างานของครูจบใหม่ โดยทดลองกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูชาวดัตช์ 54 คน ด้วย
การให้ตอบค าถามทุกวันศุกร์เป็นเวลา 5 อาทิตย์ติดต่อกัน เพ่ือหาความสัมพันธ์ของ งานประจ า
สัปดาห์ (ได้รับความช่วยเหลือจากบุคคล หรือแหล่งต่าง ๆ โอกาสในการเรียนรู้เพ่ิม) ความผูกพันใน
งาน และประสิทธิภาพในการท างาน วัดจากการให้คะแนนประเมิน 7 ระดับ (0 คือไม่ใช่ และ 6 คือ
ใช่) ผลที่ได้ออกมาคือ งานประจ าสัปดาห์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกันความผูกพันธ์ในงาน และความ
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 

 
2.2 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
 
 
ตัวแปรต้น            ตัวแปรตาม 

 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
  

Halo Effect 

 
ผลการปฏบิัติงาน 
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2.3 สมมติฐานในการทดลอง 
 

สมมติฐาน : ความเอนเอียง Halo Effect ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์กร 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
3.1 การก าหนดประชากรที่ศึกษาและผู้เข้าร่วมการทดลอง 
 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ร่วมกับการทดลอง 
(Experimental) มุ่งศึกษาตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม เพ่ือหาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของ 
ความเอนเอียง Halo Effect ที่มีต่อการประเมินผลการท างานในองค์กร โดยใช้แบบสอบถามร่วมด้วย
กับการทดลองเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง และน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ผลตามสมมติฐาน 
 

3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มประชากรที่มีประสบการณ์ใน

การท างานจากหน่วยงานเอกชนแห่งหนึ่ง ที่อาศัยและท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
3.1.2 ผู้เข้าร่วมการทดลอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยข้างต้น เกี่ยวกับ Halo Effect และ 
Performance พบว่าผู้เข้าร่วมทดลองเป็นนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวกับ 
Performance ผู้เข้าร่วมทดลองเป็นนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ หรือเป็นกลุ่มบุคคลที่ท างาน
แล้วในองค์กรต่าง ๆ ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างอ้างอิงจากงานวิจัยข้างต้น ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งก าลังท างานเป็นพนักงานประจ าขององค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 100 คน เป็นผู้เข้าร่วม
การทดลอง 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
 

ในการวิจัยนี้มีสมมติฐานเกี่ยวกับ ความเอนเอียงทางอคติ Halo Effect ที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร โดยมีตัวแปรอิสระ และ ตัวแปรตาม ดังนี้ 
 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
Halo Effect 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ผลการปฏิบัติงาน 
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3.3 วิธีการทดลอง 
 

มีข้ันตอนในการด าเนินการทดลองตามรายละเอียดดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ตอบแบบสอบถามเพ่ือวัดความเอนเอียงทางอคติ Halo Effect เพ่ือวัดว่า

ผู้เข้าร่วมท าการทดลองมีความเอนเอียงหรือไม่ 
ขั้นตอนที่ 2 ตอบแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลและประเมินตนเองเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 3 ตอบแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ขั้นตอนที่ 4 น าข้อมูลที่ได้มาเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลทางสถิติ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการทดลอง 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

ท าการเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามและการทดลองตอบค าถามเป็น
เครื่องมือในงานวิจัย ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผ่านการสัมภาษณ์เจาะลึกรายบุคคล ( In-depth 

ตอบแบบสอบถาม Halo Effect 

ผู้เข้าร่วมการทดลอง 
 

ตอบแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 
 

ตอบแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ 
 

วิเคราะห์และประมวลผล 
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Interview) และมีการคัดกรองคนที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายออกไป โดยแบ่งแบบสอบถามเป็นส่วนๆ ตาม
รายละเอียด ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเอนเอียงเชิงอคติ Halo Effect โดยผู้เข้าร่วมการ
ทดลองจะได้ดูรูปถ่ายบุคคล 2 ชุด ชุดละ 2 รูป โดยเป็นรูปชาย 1 คู่ (M01,M02) และ หญิง 1 คู่ 
(F03,F04) แล้วท าแบบสอบถามประเมิน 7 ระดับ (Likert Scale) ทีละชุด 

โดยเกณฑ์การก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนส าหรับการประเมินความเอนเอียงเชิงอคติ เป็น
ดังนี้ 

7 หมายถึง ระดับดีมาก 
6  หมายถึง  ระดับด ี
5  หมายถึง  ระดับค่อนข้างด ี
4  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
3  หมายถึง  ระดับค่อนข้างแย่ 
2  หมายถึง  ระดับแย ่
1  หมายถึง  ระดับแย่มาก 
ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ในการแปลผลเพ่ือแบ่งความเอนเอียงเชิงอคติ Halo Effect ซึ่งอ้างอิง

จากงานวิจัยของ Feeley (2002) ว่าวิธีการที่ใช้ในการวัด Halo สามารถค านวณได้จาก ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการให้คะแนนของแต่ละคน ซึ่งหากค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคคลนั้นมีคาที่ต่ ามาก แสดงให้เห็นว่าเกิดความเอนเอียงทางอคติ Halo Effect 
ขึ้น 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง โดยท า
แบบสอบถามประเมิน 7 ระดับ (Likert Scale) 

โดยเกณฑ์การก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นดังนี้ 
7  หมายถึง  ระดับดีมาก 
6  หมายถึง  ระดับด ี
5  หมายถึง  ระดับค่อนข้างด ี
4  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
3  หมายถึง  ระดับค่อนข้างแย่ 
2  หมายถึง  ระดับแย ่
1  หมายถึง  ระดับแย่มาก 
ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ในการแปลผลการปฏิบัติงานจากสูตรการหาความกว้างของอันตรภาค

ชัน โดยสามารถแบ่งได้ดังนี้ ค่าความกว้างอันตรภาคชั้น = พิสัย / จ านวนชั้น 
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ค่าความกว้างอันตรภาคชั้น = ( 7-1 ) / 7 = 0.8571 
สามารถแปลงค่าเฉลี่ยของคะแนนในระดับต่าง ๆ ๆได้ดังนี้ 
6.15 - 7.00  หมายถึง  ระดับดีมาก 
5.29 - 6.14  หมายถึง  ระดับด ี
4.43 - 5.28  หมายถึง  ระดับค่อนข้างดี 
3.58 - 4.42  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
2.72 - 3.57  หมายถึง  ระดับค่อนข้างแย่ 
1.86 - 2.71  หมายถึง  ระดับแย ่
1.00 - 1.85  หมายถึง  ระดับแย่มาก 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ร่วมการทดลอง ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับรายได้ อาชีพ ระดับการศึกษา 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยชิ้นนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการท าการลอง
และและตอบแบบสอบถามตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ โดยมีผู้วิจัยควบคุมดูแลการทดลองอย่างใกล้ชิด 
เพ่ือให้การทดลองเป็นไปตามที่ได้ออกแบบไว้และเป็นไปในมาตรฐานเดียวกัน คอยตอบข้อสงสัยใน
ประเด็นที่ถามข้อผู้เข้ารวมการทดลองต่าง ๆ เพ่ือไม่ให้ผลที่ได้บิดเบือนไปจากความเป็นจริง โดยผู้วิจัย
ท าการทดลองในเดือนกุมภาพันธ์ ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2562 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การท างานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ข้อมูลที่ได้จากการท าแบบสอบถามและทดลองกับกลุ่ม
ตัวอย่าง น ามาตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูล พร้อมทั้งตัดตัวเลือกที่มีค่าผิดปกติ 
(Outliers) ออกไป จากนั้นจึงน าไปลงรหัส (Coding) เพ่ือท าการวิเคราะห์และประมวลผลใน
โปรแกรมค านวณทางสถิติ SPSS ดังนี้ 

 
3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

เป็นการวิเคราะห์เกี่ยวกับกลุ่มประชากรศาสตร์ ค่าเฉลี่ย (Mean) ความถี่ 
(Frequency) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อัตราส่วนร้อยละ (Percentage) 

3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)   
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เป็นการทดลองสมมติฐานในงานวิจัยโดยใช้เครื่องมือในการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
ดังนี้ 

3.6.2.1 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เพ่ือทดสอบว่า ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ เพศ อายุ และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ที่แตกต่างกันนั้นมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ที่มีความเอน
เอียงทางอคติ Halo Effect หรือไม ่

3.6.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูล Chi-square 
เพ่ือใช้ทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ Halo Effect และ

ตัวแปรตาม ผลการปฏิบัติงาน เพ่ือหาตรวจสอบความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีความเอนเอียงเชิงอคติ 
Halo Effect กับผู้ที่ไม่มีความเอนเอียงเชิงอคติ Halo Effect 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
งานวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษาความสัมพันธ์ของความเอนเอียง  Halo Effect ซึ่งเป็นการคิด

และสรุปเอาเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการท าการทดลอง
และให้ตอบค าถามของกลุ่มตัวอย่างน ามาประมวลผลและท าการวิเคราะห์เชิงสถิติ โดยแบ่งผลการ
วิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 

 
4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
 

4.1.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้เข้าร่วมการทดลอง 
จากข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้เข้าร่วมการทดลองจ านวน 100 คน

พบว่ามีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 70 เพศหญิงร้อยละ 30  
อายุ ส่วนใหญ่มีอยู่ในช่วง 31-35 ปี ร้อยละ 38 อายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี ร้อยละ 

32 อายุอยู่ในช่วง 36-40 ปี ร้อยละ 18  อายุอยู่ในช่วง 41-45 ปี ร้อยละ 4 อายุอยู่ในช่วง 20-25 ปี 
ร้อยละ 2 อายุอยู่ในช่วง 46-50 ปี ร้อยละ 2  

ระดับการศึกษาสูงสุด ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโทร้อยละ 56 ระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่าร้อยละ 36 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 7 ระดับปริญญาเอกร้อยละ 1 

ต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้างานร้อยละ 60 เจ้าหน้าที่ร้อยละ 
20 ผู้จัดการร้อยละ 19 ผู้บริหารระดับสูงร้อยละ 1 

อายุงาน ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-5 ปี ร้อยละ 64 อายุงาน 6-10 ปี ร้อยละ 22 
อายุงาน 11-15 ปี ร้อยละ 7 อายุงานมากกว่า 15 ปี ร้อยละ 7 

รายได้ ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 50,001 บาทขึ้นไปร้อยละ 49 
อยู่ในช่วง 40,001-50,000 บาท ร้อยละ 24 อยู่ในช่วง 30,001-40,000 บาท ร้อยละ 22 อยู่ในช่วง 
20,001-30,000 บาท ร้อยละ 5 
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ตารางที่ 4.1 
ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้เข้าร่วมการทดลอง 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

เพศ     

 ชาย 70 70 

 หญิง 30 30 

รวม 100 100 

อาย ุ     

 20-25 ปี 2 2 

 26-30 ปี  32 32 

 31-35 ปี  38 38 

 36-40 ปี  18 18 

 41-45 ปี  4 4 

 46-50 ปี  2 2 

รวม 100 100 

ระดับการศึกษา     

 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 7 7 

 ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 36 36 

 ระดับปริญญาโท 56 56 

 ระดับปริญญาเอก 1 1 

รวม 100 100 

ต าแหน่งงาน      

 เจ้าหน้าที่ 20 20 

 หัวหน้างาน 60 60 

 ผู้จัดการ 19 19 

 ผู้บริหารระดับสูง 1 1 

รวม 100 100 
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ตารางที่ 4.1 
ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้เข้าร่วมการทดลอง (ต่อ) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

อายุงาน      

 1-5 ปี  64 64 

 6-10 ปี  22 22 

 11-15 ปี  7 7 

 มากกว่า 15 ปี 7 7 

รวม 100 100 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน     

 20,001-30,000 บาท  5 5 

 30,001-40,000 บาท  22 22 

 40,001-50,000 บาท  24 24 

 50,001 บาท ขึ้นไป 49 49 

รวม 100 100 

 
4.1.2 ข้อมูลลักษณะความเอนเอียง Halo Effect 

อ้างอิงจากงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับการวัดความเอนเอียง Halo Effect การเกิด
ความเอนเอียง (Bias) ของวิจารณญาณของผู้ประเมินที่มีต่อผู้ถูกประเมินในภาพรวมถูกบดบัง โดย
อาศัยการเชื่อมโยงข้อมูลที่ตนมีอยู่แล้วมาอนุมานว่าผู้ถูกประเมินต้องเป็นไปตามที่ผู้ประเมินคิด 

ในงานวิจัยนี้ได้ใช้วิธีการแปลผลความเอนเอียง Halo Effect จากการดูรูปถ่าย
บุคคลแล้วท าการประเมินคุณลักษณะต่าง ๆ 7 ระดับ (Likert Scale) เป็นจ านวน 4 รูป ประกอบด้วย 
รูปถ่ายเพศชาย 2 รูป เพศหญิง 2 รูป โดยอ้างอิงจากงานวิจัยของ Feeley (2002) วิธีการวัดการมี
อคติ Halo Effect สามารถวัดได้จากการน าคะแนนประเมินในแต่ละด้านน ามาหาค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ของผู้เข้าร่วมทดลองแต่ละบุคคล ซึ่งค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานยิ่งน้อยเท่าไรแสดงให้เห็นว่า 
อคต ิHalo Effect เกิดข้ึนมากเท่านั้น 
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ตารางที่ 4.2 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยเฉลี่ยของผู้เข้าร่วมทดลองทั้งหมดในการประเมินรูปถ่ายบุคคล 

 

รูปภาพที่ 1 รูปภาพที่ 2 รูปภาพที่ 3 รูปภาพที่ 4 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.76 0.82 0.65 0.66 
 

ผู้วิจัยได้หาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานจากการประเมินทั้ง 7 หัวข้อในแต่ละบุคคล
ออกมา จากนั้นจึงน าค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้เข้าร่วมการทดลองทั้งหมดมาหาค่าเฉลี่ยในแต่ละ
รูปภาพ ได้ค่าดังตารางที่ 4.2 เพ่ือแบ่งกลุ่มผู้เข้าร่วมการทดลองตามระดับค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่แต่
ละบุคคลประเมินรูปถ่ายออกมา อ้างอิงจากงานวิจัยของ Feeley (2002) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานยิ่ง
น้อยเท่าไรแสดงให้เห็นว่า อคติ Halo Effect เกิดขึ้นมากเท่านั้น โดยผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ดังต่อไปนี้ หาก
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้มีค่ามากกว่าค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยเฉลี่ยของผู้เข้าร่วมทดลองทั้งหมดให้ 
0 คะแนน และหากค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้มีค่าน้อยกว่าค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยเฉลี่ยของ
ผู้เข้าร่วมทดลองทั้งหมดให้ 1 คะแนน แล้วท าการรวมคะแนนทั้ง 4 รูป เพ่ือแบ่งระดับอคติ Halo 
Effect ของผู้เข้าร่วมการทดลองนั้น ๆ ให้ละเอียดขึ้น 

เมื่อรวมคะแนนทั้งหมด 4 รูปแล้วจะสามารถสรุปได้ว่าผู้ประเมินมี Halo Effect 
อยู่ในระดับใดจากคะแนนรวม ดังนี้ 

3 - 4 คะแนน มีอคติ Halo Effect มาก 
1 - 2 คะแนน มีอคติ Halo Effect ปานกลาง 
0 คะแนน ไมม่ีอคติ Halo Effect 
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4.1.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความเอนเอียง Halo Effect 
จากเกณฑ์ข้างต้นสามารถแบ่งระดับคะแนนของผู้เข้าร่วมการทดลอง

ทั้งหมดได้ ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.3 
ความถี่และผลคะแนนค าตอบวัดอคติ Halo Effect จากรูปถ่ายทั้ง 4 รูป 

คะแนน ความถี่ ร้อยละ 

0 32 32 

1 18 18 

2 21 21 

3 15 15 

4 14 14 

รวม 100 100 

 
ตารางที่ 4.4 
ผลการจ าแนกผู้ที่มีอคติ Halo Effect ระดับต่าง ๆ 

Halo Effect ความถี่ ร้อยละ 

ไมม่ีอคติ 32 32 

มีอคติปานกลาง 39 39 

มีอคติมาก 29 29 

รวม 100 100 
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงคะแนนและความถี่ของผู้เข้าร่วมการทดลองที่ได้
จากการประเมินรูปถ่ายทั้ง 4 รูป ตั้งแต่ 4 - 8 คะแนน สามารถจ าแนกความเอนเอียงทางอคติ Halo 
Effect ได้ตามตารางที่ 4.4 ดังนี้ จากกลุ่มผู้เข้าร่วมการทดลองจ านวน 100 คน ไม่มีอคติ Halo 
Effect 32 คน มีอคติ Halo Effect ปานกลาง 39 คน มีอคติ Halo Effect มาก 29 คน 
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4.1.3 ข้อมูลการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงาน 
จากการประเมินตัวแปรอิสระด้วยตนเองของผู้ร่วมทดลองใน 6 หัวข้อด้วยการ 

ประเมิน 7 ระดับ (Likert Scale) อยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยเรียงล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อย ได้
ดังนี้ ความเป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน ค่าคะแนนเฉลี่ย 5.68 ปริมาณงาน ค่าคะแนนเฉลี่ย 5.11 ความ
ช่วยเหลือจากหัวหน้างาน/ผู้อ่ืน ค่าคะแนนเฉลี่ย 5.08 โอกาสในการพัฒนาตัวเอง ค่าคะแนนเฉลี่ย 
5.06 ความผูกพันในงาน/องค์กร ค่าคะแนนเฉลี่ย 5.02 และ ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ค่าคะแนน
เฉลี่ย 4.97 
 
ตารางที่ 4.5 
ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการประเมินตนเองด้วยตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรอิสระ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

การแปลงผล 

ปริมาณงาน 5.11 1.33 ระดับค่อนข้างดี 

ความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน/ผู้อื่น 5.08 1.37 ระดับค่อนข้างดี 

ความเป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน 5.68 1.12 ระดับดี 

โอกาสในการพัฒนาตัวเอง 5.06 1.21 ระดับค่อนข้างดี 

ความผูกพันในงาน/องค์กร 5.02 1.18 ระดับค่อนข้างดี 

ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 4.97 1.21 ระดับค่อนข้างดี 

 
ผลการปฏิบัติงานของผู้เข้าร่วมการทดลองปีล่าสุดจ านวน 100 คน พบว่าส่วน

ใหญ่ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับร้อยละ 81-90 จ านวน 36 คน ผลประเมินการท างานอยู่ใน
ระดับร้อยละ 91 ขึ้นไป จ านวน 29 คน ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับร้อยละ 71-80 จ านวน 25 
คน ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับร้อยละ 61-70 จ านวน 7 คน ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับ
ต่ ากว่าร้อยละ 50 จ านวน 3 คน 
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ตารางที่ 4.6 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรตามระดับต่าง ๆ 

ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ความถี่ ร้อยละ 

ต่ ากว่า ร้อยละ 50 3 3 

ร้อยละ 51-60 0 0 

ร้อยละ 61-70 7 7 

ร้อยละ 71-80 25 25 

ร้อยละ 81-90 36 36 

ร้อยละ 91 ขึ้นไป 29 29 
 
4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ตัวแปรตามในการทดลองนี้คือ ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองค์กร ซึ่งตัวแปรดังกล่าวจะถูกน ามาวิเคราะห์เพ่ือสกัดเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 

4.2.1 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เพ่ือเป็นการทดสอบสมมติฐานในงานวิจัยว่า Halo Effect มีความสัมพันธ์กับผล

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรหรือไม่ จึงทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ความเอน
เอียงทางอคติ Halo Effect กับ ผลการประเมินการปฏิบัติงานด้วยตนเอง ด้วยการทดสอบการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือทดสอบว่าความแตกต่างนั้นมีอิทธิพลต่อ
ผู้ที่มีความเอนเอียงทางอคติ Halo Effect ในระดับต่าง ๆ กันหรือไม่ 
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ตารางที่ 4.7 
ผลการทดสอบค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระแบ่งตามอคติระดับต่าง ๆ 

  
N Mean 

Std. 
Deviation 

Std. Error 

ปริมาณงาน Low Halo  32 5.47 1.344 .238 

Moderate Halo  39 5.26 1.093 .175 

Extreme Halo  29 4.52 1.430 .266 

Total 100 5.11 1.325 .132 

ความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน/
ผู้อ่ืน 

Low Halo  32 5.25 1.368 .242 

Moderate Halo  39 4.87 1.542 .247 

Extreme Halo  29 5.17 1.104 .205 

Total 100 5.08 1.368 .137 

ความเป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน Low Halo  32 5.78 1.184 .209 

Moderate Halo  39 5.69 1.030 .165 

Extreme Halo  29 5.55 1.183 .220 

Total 100 5.68 1.118 .112 

โอกาสในการพัฒนาตัวเอง Low Halo  32 5.19 1.256 .222 

Moderate Halo  39 5.08 1.326 .212 

Extreme Halo  29 4.90 1.012 .188 

Total 100 5.06 1.213 .121 

ความผูกพันในงาน/องค์กร Low Halo  32 5.19 1.256 .222 

Moderate Halo  39 4.92 1.085 .174 

Extreme Halo  29 4.97 1.239 .230 

Total 100 5.02 1.180 .118 

ความส าเร็จในหน้าที่การงาน Low Halo  32 5.13 1.338 .237 

Moderate Halo  39 4.92 1.201 .192 

Extreme Halo  29 4.86 1.093 .203 

Total 100 4.97 1.210 .121 
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จากตารางค่าเฉลี่ยตัวแปรอิสระแบ่งตามอคติในระดับต่าง ๆ ในตารางที่  4.7ข้างต้น
พบว่าผู้ที่ไม่มีอคต ิHalo Effect มีแนวโน้มที่จะให้คะแนนในการประเมินตนเองในด้านต่าง ๆ สูงกว่าผู้
ทีม่ีอคต ิHalo Effect ปานกลาง และผู้ที่มีอคต ิHalo Effect มาก 

 
ตารางที่ 4.8 
ผลการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

  
Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ปริมาณงาน 

Between Groups 15.144 2 7.572 4.630 .012 

Within Groups 158.646 97 1.636 
 

  

Total 173.790 99       

ความช่วยเหลือจากหัวหน้า
งาน/ผู้อ่ืน 

Between Groups 2.863 2 1.432 0.761 .470 

Within Groups 182.497 97 1.881 
 

  

Total 185.360 99   
 

  

ความเป็นมิตรของเพ่ือน
ร่วมงาน 

Between Groups 0.811 2 0.406 0.320 .727 

Within Groups 122.949 97 1.268 
 

  

Total 123.760 99       

โอกาสในการพัฒนาตัวเอง 

Between Groups 1.306 2 0.653 0.439 .646 

Within Groups 144.334 97 1.488 
 

  

Total 145.640 99       

ความผูกพันในงาน/องค์กร 

Between Groups 1.350 2 0.675 0.479 .621 

Within Groups 136.610 97 1.408 
 

  

Total 137.960 99       

ความส าเร็จในหน้าที่การ
งาน 

Between Groups 1.192 2 0.596 0.402 .670 

Within Groups 143.718 97 1.482 
 

  

Total 144.910 99       

 
จากการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับความเอนเอียงทางคติ Halo Effect กับผล

การประเมินตนเองด้วยวิธีดังกล่าว พบว่ามีเพียงตัวแปรอิสระในหัวข้อ ปริมาณงาน ค่า Sig ที่ได้

ออกมามีค่าน้อยกว่า α (0.05) ที่ 0.012 ตามค่าในตารางที่ 4.8 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 คือ มี 
ค่าเฉลี่ย (µ) ของตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 กลุ่มที่แตกต่างกัน  ในขณะที่ตัวแปรอิสระในหัวข้อที่เหลือ

Ref. code: 25616002030515IFJ



28 
 

ค่า  Sig ได้ออกมามีค่ามากกว่า α (0.05) จึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระในด้านที่เหลือมีค่าเฉลี่ย (µ) ที่ไม่
แตกต่างกันตามระดับความเอนเอียงทางคติ Halo Effect 

จากนั้นจึงทดสอบรายคู่อีกครั้งเพ่ือหาว่าตัวแปรอิสระในหัวข้อปริมาณงาน คู่ใดที่
แตกต่างกันด้วย Post Hoc Test สมมติฐาน LSD (Least Square Difference) ตามค่าในตารางที่ 
4.9 พบว่า ตัวแปรอิสระในเรื่องปริมาณงานของผู้ไม่มีอคติ และผู้มีอคติปานกลาง ไม่แตกต่างกัน (Sig 
= 0.488) ในขณะที่คู่ของผู้ไม่มีอคติ และผู้มีอคติมาก แตกต่างกัน (Sig = 0.005) กับคู่ของผู้มีอคติ
ปานกลาง และผู้มีอคตมิาก แตกต่างกัน (Sig = 0.020) 

 
ตารางที่ 4.9 
ผลการทดสอบ Post Hoc Test สมมติฐาน LSD (Least Square Difference) 

Dependent Variable 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ปริมาณงาน No Halo Moderate Halo  0.212339744 .305 .488 

Extreme Halo  .952* .328 .005 

Moderate Halo  No Halo  -0.212339744 .305 .488 

Extreme Halo  .739* .314 .020 

Extreme Halo  No Halo  -.952* .328 .005 

Moderate Halo -.739* .314 .020 

 
4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบตารางไขว้ (Crosstabs) และ Chi-square 

จากสมมติฐานงานวิจัย ความเอนเอียง Halo Effect ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์กร ตัวแปรตามที่ใช้ในการทดสอบนี้คือผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ได้ประเมิน
มาในปีล่าสุด ซึ่งข้อมูลอยู่ในรูปแบบอันดับ (Ordinal Scale) มาท าการเปรียบเทียบกับ ผลการทดสอบ
ความเอนเอียงทางอคติ Halo Effect ในระดับต่าง ๆ ซึ่งข้อมูลอยู่ในรูปแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) ด้วยการวิเคราะหฺข้อมูลแบบตารางไขว้ (Crosstabs) และทดสอบหาค่าความสัมพันธ์ Chi-square 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลแบบตารางไขว้ (Crosstabs) จากค่าในตารางที่ 4.10  พบว่า  
ผู้ที่ไม่มีอคติ Halo Effect ร้อยละ 0.0 มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าร้อยละ 50 

ร้อยละ 12.5 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 61-70 ร้อยละ 18.8 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 71-80 ร้อย
ละ 21.9 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 81-90 ร้อยละ 46.9 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 91 ขึ้นไป 

ผู้ที่มีอคติ Halo Effect ปานกลาง ร้อยละ 2.6 มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าร้อยละ 
50 ร้อยละ 2.6 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 61-70 ร้อยละ 35.9 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 71-80 
ร้อยละ 38.5 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 81-90 ร้อยละ 20.5 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 91 ขึ้นไป 
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ผู้ที่มีอคติ Halo Effect มาก ร้อยละ 6.9 มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าร้อยละ 50 
ร้อยละ 6.9 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 61-70 ร้อยละ 17.2 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 71-80 ร้อยละ 
48.3 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 81-90 ร้อยละ 20.7 มีผลการปฏิบัติงานร้อยละ 91 ขึ้นไป 

 
ตารางที่ 4.10 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบตารางไขว้ 

  

ผลการปฏบิัติงาน 

Total ต่ ากว่า 
ร้อยละ 50 

ร้อยละ 
61-70 

ร้อยละ 
71-80 

ร้อยละ 
81-90 

ร้อยละ 91 
ขึ้นไป 

Bias No Halo  Count 0 4 6 7 15 32 

% within Bias 0.0% 12.5% 18.8% 21.9% 46.9% 100.0% 

Moderate 
Halo  

Count 1 1 14 15 8 39 

% within Bias 2.6% 2.6% 35.9% 38.5% 20.5% 100.0% 

Extreme Halo  Count 2 2 5 14 6 29 

% within Bias 6.9% 6.9% 17.2% 48.3% 20.7% 100.0% 

Total Count 3 7 25 36 29 100 

 
การทดสอบหาค่าความสัมพันธ์ Chi-square ค่า Asymptotic Significance (2-sided) 

มีค่า Sig = 0.039 ซึ่งน้อยกว่า α (0.05) จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 และสามารถสรุปได้ว่า ความ
เอนเอียง Halo Effect มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร อย่างมีนัยยะ
ส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามผลการทดสอบตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11 
ผลการทดสอบ Chi-square 

  
Value df 

Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Pearson Chi-Square 16.221a 8 .039 
Likelihood Ratio 16.587 8 .035 

Linear-by-Linear Association 2.081 1 .149 

N of Valid Cases 100 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง Halo Effect กับ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน

องค์กร มีวัตถุประสงค์ในงานวิจัยนี้เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความเอนเอียง  Halo Effect ของ
บุคคลในระดับที่แตกต่างกันจะมีความแตกต่างกันของผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรหรือไม่ 
และ ระดับความเอนเอียง Halo Effect ดังกล่าวจะส่งอย่างไรผลต่อการท างานของพนักงานในองค์กร 
ในการศึกษางานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ออกแบบการทดลองโดยมีผู้เข้าร่วมการทดลองเป็นกลุ่มพนักงานที่
ท างานในองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งได้รับทราบถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานในปีที่ผ่านมาจาก
องค์กรนี้แล้ว จ านวน 100 คน ซึ่งในการทดลองแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การวัดระดับความเอนเอียงทาง
อคติ Halo Effect และ การประเมินผลการปฏิบัติงานของตัวเอง กับ ผลการปฏิบัติงานที่ได้รับการ
ประเมินในปีที่ผ่านมา จากนั้นน าผลการทดลองมาวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือทางสถิติตามวัตถุประสงค์
ของการศึกษา ผลสรุปของงานวิจัยเป็นไปดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้เข้าร่วมการทดลอง 
จากข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้เข้าร่วมการทดลอง พบว่าเป็นเพศ

ชาย ร้อยละ 70 และเป็นเพศหญิง ร้อยละ 30 ส่วนใหญ่ มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี ร้อยละ 38 ระดับ
การศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาโทร้อยละ 56 อยู่ในต าแหน่งหัวหน้างานร้อยละ 60 มีอายุงาน 
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-5 ปี ร้อยละ 64 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 50,001 บาทขึ้นไปร้อยละ 
49 

5.1.2 ข้อมูลลักษณะความเอนเอียง Halo Effect 
ในงานวิจัยนี้ได้อ้างอิงวิธีการวัดความเอนเอียงทางอคติ  Halo Effect จาก

การศึกษางานวิจัยของ Feeley (2002) จากการน าคะแนนประเมินในแต่ละด้านน ามาหาค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ของผู้เข้าร่วมทดลองแต่ละบุคคล ซึ่งค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานยิ่งน้อยเท่าไรแสดงให้เห็นว่า 
อคติ Halo Effect เกิดข้ึนมากเท่านั้น แบ่งกลุ่มผู้เข้าร่วมการทดลองตามระดับค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่
แต่ละบุคคลประเมินรูปถ่ายออกมา พบว่าเป็นผู้ไม่มีอคติ จ านวน 32 คน เป็นผู้มีอคติปานกลาง 
จ านวน 39 คน และเป็นผู้มีอคติมาก จ านวน 29 คน 
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5.1.3 ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่าส่วนใหญ่ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับ

ร้อยละ 81-90 จ านวน 36 คน ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับร้อยละ 91 ขึ้นไป จ านวน 29 คน 
ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับร้อยละ 71-80 จ านวน 25 คน ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับ
ร้อยละ 61-70 จ านวน 7 คน ผลประเมินการท างานอยู่ในระดับต่ ากว่าร้อยละ 50 จ านวน 3 คน 

5.1.4 ความสัมพันธ์ระหว่าง Halo Effect กับ ผลการประเมินการปฏิบัติงานด้วย
ตัวเอง 

เมื่อลองพิจารณาข้อมูลการประเมินด้วยตนเองพบว่าผู้ที่ไม่มีอคติ Halo Effect มี
แนวโน้มให้คะแนนการประเมินตนเองในด้านต่าง ๆ สูงที่สุด ถัดมาคือผู้ที่มีอคติ Halo Effect ปาน
กลาง และผู้ทีม่ีอคต ิHalo Effect มากมีแนวโน้มให้คะแนนต่ าที่สุด 

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางสถิติ โดยใช้การทดสอบการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่ามีเฉพาะตัวแปรด้านปริมาณงานมีความแตกต่างกัน
ในอย่างน้อย 1 กลุ่ม ที่ระดับนัยยะส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงท าการทดสอบหาคู่ที่แตกต่างกันต่อ พบว่า
มีความแตกต่างกันในคู่ของผู้ไม่มีอคติกับผู้มีอคติมาก และ ผู้มีอคติปานกลางกับผู้มีอคติมาก  

การทบทวนวรรณกรรมในอดีต ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
Huber et al. (1987); Bommer et al. (1995) พบว่ามีข้อจ ากัดในการรับรู้ในการประเมินสิ่งที่วัดได้ 
เช่น ปริมาณงาน กับสิ่งที่วัดไม่ได้ เช่น ความส าเร็จในหน้าที่การงาน สิ่งที่วัดได้ผู้ประเมินมักจะรับรู้ได้
ก่อนจึงมีอิทธิผลต่อการประเมินการปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้ไม่มีอคติจะมีแนวโน้มรับรู้ว่าระดับปริมาณงาน 
ที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมอยู่แล้ว แต่ผู้ที่มีอคติจะมีแนวโน้มรับรู้ว่าระดับปริมาณงานที่
ได้รับในปัจจุบันมีความมากเกินไป ส่งผลให้ค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินต่ ากว่ากลุ่มผู้ไม่มีอคติ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Cooper (1981) เรื่องการมองเฉพาะด้านหรือมีข้อมูลที่ไม่เพียงพอซึ่งเป็น
สาเหตุที่เกิด Halo Effect เนื่องจากกลุ่มผู้มีอคติจะมีแนวโน้มที่จะท างานในปริมาณที่น้อยกว่ากลุ่มที่
ไม่มีอคติ  

5.1.5 ความสัมพันธ์ระหว่าง Halo Effect กับ ผลการประเมินการปฏิบัติงานจาก
องค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบตาราง
ไขว้ (Crosstabs) พบว่า กลุ่มผู้ที่ไม่มีอคติได้รับผลการประเมินการปฏิบัติงานจากองค์กรอยู่ในระดับที่
ดีกว่ากลุ่มผู้ที่มีอคติ และ จากค่า Chi-square พบว่ามีความแตกต่างกัน ที่ระดับนัยยะส าคัญทางสถิติ 
0.05 สามารถสรุปได้ว่า ความเอนเอียง Halo Effect มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์กร ที่ระดับนัยยะส าคัญทางสถิติ 0.05 
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การทบทวนวรรณกรรมในอดีต ของ Dion, Berscheid, and Walster's (1972) 
"what is beautiful is good" (p. 285) ได้ชี้แจ้งไว้ว่าผู้ที่มีอคติ Halo Effect จะมีการรับรู้ถึงความน่า
ดึงดูดทางกายภาพ (น่าดู น่ามอง) ซึ่งส่งผลต่อการประเมินความส าเร็จในชีวิตของตนเอง ซึ่งเกิดอคติ
การเหมารวมรับรู้แต่เพียงด้านเดียวแล้วน าไปสรุปเชื่อมโยงกับสิ่งอ่ืน ๆ จึงสามารถสรุปงานวิจัยนี้ได้ว่า 
ผู้ที่ไม่มีอคติจะมีผลการปฏิบัติงานและเรื่องอ่ืน ๆ ที่ดีกว่าผู้ที่มีอคติเนื่องจากมีความละเอียดรอบคอบ 
มองในทุก ๆ ด้านจึงสามารถท างานออกมาได้ดีกว่าผู้ที่มีอคติ ในขณะที่ผู้ที่มีอคติจะมองเฉพาะด้าน ท า
เพียงแค่ด้านเดียวเพ่ือให้ส่งผลไปในด้านอ่ืน ๆ จึงท าได้ไม่ดีจริงส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่แย่กว่า 

 
5.2 ประโยชน์เชิงวิชาการ 
 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง Halo Effect กับ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์กรนั้นแม้เคยได้รับการศึกษามาก่อน ส่วนมากงานวิจัยในอดีตจะเน้นศึกษาผลของความเอนเอียง 
Halo Effect ของผู้ที่ประเมินที่มีต่อผู้ถูกประเมิน โดยที่ยังไม่ได้มีการศึกษาในส่วนที่ว่า ผู้ที่มีอคติ 
Halo Effect อยู่แล้วนั้นเมื่อถูกประเมินจะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ข้างต้นจะเป็นแนวทางในการน าไปศึกษาต่อและมีส่วนช่วยใน
การสร้างตัววัดผลการประเมินการท างานซึ่งจะลดความเอนเอียงที่จะเกิดขึ้นในการประเมินบุคคลของ
ผู้ประเมินลงให้น้อยที่สุด พร้อมทั้งหาทางลดความเอนเอียงดังกล่าวไม่ให้เกิดขึ้นอีกในอนาคต 

 
5.3 ข้อจ ากัดงานวิจัย 
 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง Halo Effect กับ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์กร ผู้ศึกษาพบข้อจ ากัดในงานวิจัยดังนี้ 

1.  กลุ่มผู้เข้าร่วมการทดลองท่ีจ ากัด เนื่องจากข้อมูลที่เก็บมาจากองค์กรเดียว อาจจะไม่
สามารถอ้างอิงกับองค์กรอื่น ๆ ได้เนื่องจากไม่ได้เป็นตัวแทนของคนทั่วไป 

2. สัดส่วนของผู้เข้าร่วมการทดลอง ในงานวิจัยนี้ผู้ทดลองยังไม่สามารถจ ากัดสัดส่วน
ของผู้เข้าร่วมการทดลองได้ จากเพศ อายุ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน ซึ่งอาจจะท าให้การกระจาย
ตัวของข้อมูลที่ยังไม่ดีพอ 

3. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ผู้วิจัยไม่สามารถตรวจสอบได้ว่าผลที่ได้มา
จากการเก็บตัวอย่างเป็นผลที่แท้จริงจากการประเมินขององค์กรหรือไม่ ผู้เข้าร่วมการทดลองอาจมี
แนวโน้มบอกผลการประเมินที่สูงกว่าความเป็นจริง เนื่องจากผลการเก็บข้อมูลส่วนใหญ่ผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ท่ีร้อยละ 81-90 รองลงมาคือร้อยละ 91 ขึ้นไป 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
 

1. การศึกษาต่อในอนาคตอาจศึกษาต่อโดยการเลือกกลุ่มผู้ร่วมการทดลองที่มีจ านวน
มากขึ้น มีความหลากหลายมากขึ้น ทั้งในองค์กรเดียวและหลายองค์กร แล้วน ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกันว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่ เพ่ือให้ผลการวิจัยมีความเที่ยงตรง แม่นย า และสามารถ
ใช้เป็นตัวแทนประชากรได้ 

2. การก าหนดสัดส่วนของผู้เข้าร่วมการทดลองให้มีการกระจายตัวของข้อมูลที่ดีขึ้น ใน
เรื่องเพศ อายุ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน ของผู้เข้าร่วมการทดลอง อาจน ามาพิจารณาเป็นส่วน
หนึ่งของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ในงานวิจัยชิ้นนี้ได้ 

3. การเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรในครั้งถัดไป ควรเพ่ิมค าถาม
ชี้วัดที่สามารถช่วยคัดกรองผู้เข้าร่วมการทดลองที่ตอบผลการประเมินได้ว่ามีแนวโน้มที่จะบอกผลการ
ประเมินที่สูงเกินกว่าความเป็นจริงหรือไม่ 
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แบบสอบถามส าหรับการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง Halo Effect กับ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 
 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความเอนเอียงทางอคติ  Halo 
Effect กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ในองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จัดท าขึ้นโดยนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ข้อมูลจากแบบสอบถามของผู้ร่วมท าการทดลองจะถูกเก็บไว้เป็นความลับและน าไปใช้
ในการวิจัยเท่านั้น โดยการน าเสนอจะกล่าวถึงภาพรวมของงานวิจัยโดยไม่ระบุถึงข้อมูลรายบุคคล 
และผลการวิจัยจะถูกน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ในด้านวิชาการเท่านั้น ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาจาก
ท่านผู้เข้าร่วมการทดลองในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่เสียสละเวลาในการตอบค าถาม และแสดงความคิดเห็นอัน
เป็นประโยชน์มา ณ โอกาสนี้ แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วยข้อมูล 3 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเอนเอียงเชิงอคติ Halo Effect 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ร่วมการทดลอง 
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ค าชี้แจง : กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนตามความเป็นจริง เพื่อผลการศึกษาที่ถูกต้องโดย 

ใส่เครื่องหมาย (✓) ลงในช่องว่าง หรือตอบค าถามลงในช่องว่าง 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับอคติทางความคิด 
 

ผู้เข้าร่วมการทดลองจะได้ดูรูปถ่ายบุคคลที่ผู้ท าวิจัยแสดงให้ดูเป็นจ านวน 2 ชุด ชุดละ 2 
รูป โดยเริ่มดูที่ชุดที่ 1 ก่อน หลังจากนั้นแล้วผู้ท าวิจัยจะเก็บรูปถ่ายแล้วจึงให้ผู้เข้าร่วมการทดลองตอบ
ค าถาม ตามหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

7  หมายถึง  ระดับดีมาก 
6  หมายถึง  ระดับด ี
5  หมายถึง  ระดับค่อนข้างด ี
4  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
3  หมายถึง  ระดับค่อนข้างแย่ 
2  หมายถึง  ระดับแย ่
1  หมายถึง  ระดับแย่มาก 

หลังจากผู้เข้าร่วมทดลองตอบค าถามเกี่ยวกับรูปถ่ายในชุดที่ 1 เสร็จเรียบร้อยแล้ว 
ผู้วิจัยจะแสดงรูปถ่ายชุดที่ 2 ให้ดู หลังจากนั้นแล้วผู้ท าวิจัยจะเก็บรูปถ่ายแล้วจึงให้ผู้เข้าร่วมการทดลอง
ตอบค าถาม 
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รูปถ่ายบุคคลใบที่ 1 (M01) 

หัวข้อประเมิน 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ความน่าดึงดูด (น่าดู ชวนมอง) 
       2. ความฉลาด 
       3. ความเป็นมิตร 
       4. ความน่าเชื่อถือ 
       5. สามารถเข้าถึงง่าย 
       6. ความส าเร็จในชีวิต 
       7. ระดับรายได้ 
        

รูปถ่ายบุคคลใบที่ 2 (M02) 

หัวข้อประเมิน 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ความน่าดึงดูด (น่าดู ชวนมอง) 
       2. ความฉลาด 
       3. ความเป็นมิตร 
       4. ความน่าเชื่อถือ 
       5. สามารถเข้าถึงง่าย 
       6. ความส าเร็จในชีวิต 
       7. ระดับรายได้ 
       

รูปถ่ายบุคคลใบที่ 1 รูปถ่ายบุคคลใบที่ 2 
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รูปถ่ายบุคคลใบที่ 3 (F03) 

หัวข้อประเมิน 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ความน่าดึงดูด (น่าดู ชวนมอง) 
       2. ความฉลาด 
       3. ความเป็นมิตร 
       4. ความน่าเชื่อถือ 
       5. สามารถเข้าถึงง่าย 
       6. ความส าเร็จในชีวิต 
       7. ระดับรายได้ 
        

รูปถ่ายบุคคลใบที่ 4 (F04) 

หัวข้อประเมิน 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ความน่าดึงดูด (น่าดู ชวนมอง) 
       2. ความฉลาด 
       3. ความเป็นมิตร 
       4. ความน่าเชื่อถือ 
       5. สามารถเข้าถึงง่าย 
       6. ความส าเร็จในชีวิต 
       7. ระดับรายได้ 
       

รูปถ่ายบุคคลใบที่ 3 รูปถ่ายบุคคลใบที่ 4 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ส่วนที่ 2.1 ให้ท่านประเมินผลการท างานของตัวท่านเองในบริษัทหรือหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
ในปีที่ผ่านมา (ปี พ.ศ. 2561) ตามหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

7  หมายถึง  ระดับดีมาก 
6  หมายถึง  ระดับด ี
5  หมายถึง  ระดับค่อนข้างด ี
4  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
3  หมายถึง  ระดับค่อนข้างแย่ 
2  หมายถึง  ระดับแย ่
1  หมายถึง  ระดับแย่มาก 
 

หัวข้อประเมิน 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ปริมาณงาน 
       

2. ความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน/ผู้อื่น 
       

3. ความเป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน 
       

4. โอกาสในการพัฒนาตัวเอง 
       

5. ความผูกพันในงาน/องค์กร 
       

6. ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
        

ส่วนที่ 2.2 ขอให้ท่านตอบผลประเมินการท างานของท่านเองที่เกิดขึ้นล่าสุดด้วยความเป็นจริง (ผล
การประเมินจากบริษัทหรือหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่) 
 

 

ร้อยละ 

ผลการประเมินการปฏิบัติงานล่าสุด ต่ ากว่า 50 51-60 61-70 71-80 81-90 91 ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศสภาพ 

□ ชาย □ หญิง 
 

2. อายุ _____ ปี (ใส่เฉพาะตัวเลขเท่านั้น) 
 
3. ระดับรายได้ต่อเดือน (บาท) 

□ ต่ ากว่า 20,000  □ 20,001 - 30,000  □ 30,001-40,000  

□ 40,001-50,000 □ 50,001 ขึ้นไป 
 
4. อายุงาน _________ ปี (ใส่เฉพาะตัวเลขเท่านั้น) 
 
5. ต าแหน่งงาน 

□ เจ้าหน้าที่ □ หัวหน้างาน □ ผู้จัดการ/อาวุโส 

□ ผู้บริหารระดับสูง □ อ่ืน ๆ 
 
6.ระดับการศึกษาสูงสุด 

□ ต่ ากว่าปริญญาตรี □ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

□ ปริญญาโท □ ปริญญาเอก 
 
 

**ขอขอบพระคุณท่านผู้ที่ร่วมท าแบบทดสอบอย่างสูงที่กรุณาสละเวลา 
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้** 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายธนพล สรณวงศ์ศรี 
วันเดือนปีเกิด 28 มิถุนายน 2530 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2552: วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ต าแหน่ง วิศวกรส่วนปฏิบัติการเทคนิค 
 บริษัท ปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) 
  
ประสบการณ์ท างาน 2556-ปัจจุบัน: วิศวกรส่วนปฏิบัติการเทคนิค 

บริษัท ปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) 
2554-2556: วิศวกรส่วนประกอบชิ้นส่วนยานยนต์ 
บริษัท นิสสัน มอเตอร์ ประเทศไทย 
2553-2554: วิศวกร 
บริษัท ไทยซัมมิท ออโต้พาร์ท จ ากัด 
2552-2553: วิศวกรระบบ 
บริษัท พรอสเพอ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด 
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