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บทนํา

ความสําคัญของปญหา

กระแสการเปลีย่นแปลงของโลกนบัวนั ยิง่ทวคีวามรนุแรงและรวดเรว็มากขึน้เรือ่ย ๆ โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง การเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญทางเทคโนโลยี การสื่อสารที่นิยมเรียกกันจนติดปากวา                       
“Internet” ซ่ึงไดสงผลกระทบตอมนุษยชาติเปนอยางมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งการทําลายกําแพงหรือ
พรมแดน ของการติดตอส่ือสารลงไป  มนุษยที่อยูคนละซีกโลก สามารถติดตอส่ือสารกันไดภายใน
ไมกี่นาที  ทาํใหการถายเทความรู  วัฒนธรรม รวมถึงการติดตอคาขายเปนไปอยางรวดเร็วมากยิง่ขึน้
ผลของการเปลีย่นแปลงทาํใหธุรกจิเกดิผลกระทบทีต่ดิตามมาในดานตาง ๆ  อีกอยางมากมาย

ผลของการเปลีย่นแปลงดงักลาวไดสงผลกระทบในทกุดาน จากเดมิทีธุ่รกจิในแตละภมูภิาค มี
ตลาดเปนของตนเอง  มีคูแขงขันเพียงไมกี่ราย  และมีขนาดไมแตกตางกันมากนัก  กลายมาเปนเพียง
ตลาดเดียว  คือ ตลาดโลก  คูแขงขันสามารถมาไดจากทุกมุมโลก ทําใหธุรกิจในสวนตาง ๆ ของโลก
ไดรับผลกระทบ  ทั้งในแงบวก และในแงลบไปตาม ๆ กัน  ซ่ึงผลกระทบดังกลาวนี้จะสงผลใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจดวยนั้น

ประเทศไทย นบัไดวาไดรับผลกระทบจากการเปลีย่นแปลง ของกระแสโลกเชนกนั รวมทัง้    
ไดรับความเจริญกาวหนา   มีวิวัฒนาการทางดานตางๆ เกิดขึ้น  เชน ดานเทคโนโลยี ดานการสื่อสาร 
ดานการพลังงาน และอิเล็กทรอนิกส  รวมถึงดานชีววิทยา ฯลฯ  ซ่ึงลวนแลวแตมีผลตอการดํารงชีพ
ของมนุษย และการดํารงอยูของธุรกิจนานัปการ โดยเฉพาะอยางยิ่งสิ่งเหลานี้ กลับมามีผลตอ
กระบวนการเรียนรูของคนเรา  ซ่ึงถือวาเปนปจจัยสําคัญ ที่กอใหเกิดพลังแหงปญญา และเปนตน
กําเนิดแหงวัฎจักรของวิวัฒนาการ ทั้งมวล รวมทั้งเปนปจจัยที่ช้ีขาด ตอความอยูรอดและความเจริญ
กาวหนา ของปจเจกบุคคล และขององคการ

จากผลกระทบดังกลาวขางตน สงผลใหองคการตาง ๆ จําเปนตองใหความสําคัญ ในดาน
กระบวนการเรียนรูของคนเราเชนกัน และงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนเครื่องมือสําคัญ           
ที่มีสวนชวยในการปรับกลยุทธขององคการใหสามารถอยูรอด และชนะคูแขงขันอื่น ๆ ได  ดังนั้น
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การที่องคการสามารถใชบุคลากร ของตนเองอยางเหมาะสม  และมีระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่ดีมีประสิทธิภาพ จะเปนองคการที่สามารถเผชิญกับการแขงขันอยางรุนแรงไดทั้งใน
ประเทศ และนอกประเทศ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม และมีระบบเทานั้นที่จะมี
สวนสําคัญในการจูงใจใหบุคลากร ที่มีคุณภาพปฏิบัติงาน กับองคการใหนานที่สุดเทาที่จะเปนได
โดยเฉพาะ ในดานการวางแผนกําลังคนที่ดี มีโครงสรางระดับชั้น และตําแหนงงานที่ชัดเจนนั้น มี
สวนชวย ทําใหบุคลากร  ในองคการนั้นๆ มองเห็นทิศทางในความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
และเติบโตไปพรอม ๆ กับความสําเร็จขององคการเชนกัน

ดังนั้น การที่จะรักษาสถานะทางเศรษฐกิจทั้งของตนเอง ครอบครัว ชุมชน และของ
ประเทศไวได บุคลากรในองคการ จึงตองมีการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องใหมีประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลสูงขึน้  ดวยแรงงานทีม่คีณุภาพ  มทีกัษะทีฝ่กฝนและเลยีนแบบไดยาก  อันจะนาํมาซึง่
รายไดของประเทศจากการจางแรงงาน  จากการซือ้ขายกนัระหวางองคการ จากเงนิหมนุเวยีนการใชจาย
ของประชาชน ฯลฯ และผูที่มีบทบาทอยางมากในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางาน รวมถึงเปน
ตัวอยางที่ดีในการทํางาน ก็คือ หัวหนางานในระดับตาง ๆ นั่นเอง

หัวหนางานในระดับตาง ๆ เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอทุกองคการ เพราะหัวหนางาน
คอืผูนาํการเปลีย่นแปลงมาสูองคการ (Cook and Hansaker, 2001) หากหวัหนางานชีน้าํผูใตบงัคบับญัชา
ไปในหนทางที่ถูกตองแลวยอมเกิดผลดีดวยกันทุกฝาย องคการจะมั่นคง มีศักยภาพในการแขงขัน 
แตหากชี้นําผิดทางโดยรูเทาไมถึงการณแลว ยอมจะทําใหเกิดความเสียหาย ดังนั้น ศักยภาพการ
ดําเนินงานขององคการ จึงเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานแตละระดับอยางแนบแนน  
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและหัวหนางานในองคการนั้น มีหลายสาเหตุดวยกัน  และ
สาเหตุหนึ่งที่มีความสําคัญอยางมากสําหรับองคการในการพิจารณา ก็คือทัศนคติตอการทํางาน

นภิา (2532)  อธิบายวา  ทศันคต ิเปนองคประกอบหนึง่ทีม่อียูในตวับคุคล เปนลักษณะภายใน
ของบุคคลแตละคน ที่ผลักดันใหบุคคลเกิดพฤติกรรมตางๆ เพราะคนเราโดยทั่วไปมักจะแสดง        
พฤติกรรมไปตามทัศนคติที่ตนมีอยู กลาวคือ หากสมาชิกขององคการมีทัศนคติที่ดีตอองคการและ
ตองาน เขากจ็ะมพีฤตกิรรมทีจ่ะตัง้ใจทาํงานใหแกองคการ แตในทางตรงกนัขามหากบคุคลมทีศันคต ิ 
ไมดีตอการทํางาน เขาก็จะไมเต็มใจทํางาน ทํางานแบบเฉื่อยชา และเปนอุปสรรคตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคล และองคการได เชน
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1. การมทีศันคตทิีไ่มดตีอนโยบาย และจดุมุงหมายขององคการ เปนเหตใุหไมยอมปฏบิตังิาน
ตามจุดมุงหมายที่องคการกําหนดไว

2. การมีทัศนคติที่ไมดีตอเพื่อนรวมงาน ทําใหเกิดบรรยากาศที่ไมดีในการทํางาน ขาดการ
ติดตอสัมพันธทั้งในดานสวนตัวและการงาน

3. การมีทัศนคติที่ไมดีตอผูนํา ยังผลใหไมเชื่อฟงการสั่งการ การบังคับบัญชาและการ         
ควบคุมงาน  ยอมเปนผลเสียตองานขององคการอยางแนนอน

นอกจากทศันคตทิีม่ผีลตอการทาํงานของบคุคลแลว ยงัพบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิมสีวนเกีย่วของ
อยางมาก กับพฤติกรรมของบุคคลดวย  ดังที่  ดารณี (2530)  ใหความเห็นไววา ในสังคมของมนุษย
ซ่ึงตองมีการอยูรวมกัน และมีการจัดโครงสรางของสังคมอยางเปนระเบียบ ทุกคนตางตองการที่จะ
ประสบความสําเร็จในชีวิต และสังคมจะใหรางวัลแกผูที่ประสบความสําเร็จนั้น ทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการแขงขันกัน เพื่อที่จะสรางชีวิตใหอยูในรูปแบบที่สังคมยอมรับ

สาเหตุที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ที่นาจะเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน คือ 
ความเชือ่อํานาจภายในตนเอง ซ่ึงสอดคลองกบัผลการศกึษาของ Goldstein (1989 อางถงึใน ชูชัย, 2538)  
พบวา หนึ่งในปจจัยที่สงผลกระทาํตอแรงจงูใจของบคุคล คอื ความเชือ่อํานาจควบคมุ (locus of 
control) กลาวคือ ผูที่เชื่ออํานาจในตน นาจะมีแรงจูงใจในการเรียนรูสูงกวา ผูที่มีความเชื่ออํานาจ
นอกตน  เพราะเขามีความเชื่อวา การกระทําใหผลงานออกมาดีหรือไมนั้น มีสาเหตุสําคัญจากการ
กระทําของตนเอง

บุคคลทุกคนตองการใหผูอ่ืนเอาใจใส และเห็นความสําคัญของตน ยกยองและใหเกียรติ    
เรามักจะคิดถึงตัวเองในดานดีไวกอน  และปรารถนาใหผูอ่ืนคิดถึงตัวเราในแงนี้ดวย  ผูที่มีการยอม
รับนับถือตนเอง จะมีความรูสึกเชื่อมั่นในตัวเอง  มีกําลังใจ ตลอดจนรูสึกวาตนเองเปนผูมีประโยชน
ตอสังคม (ศิริโสภาคย, 2528)

ปภาวด ี  (2531)  ไดกลาววา  บคุคลจะพยายามเพิม่ความรูสึกนบัถือตนเองทกุโอกาส ทีท่าํได
และจะพยายามหลีกเลี่ยงการกระทําที่ทําใหระดับความนับถือตนเองลดนอยลง วิธีการหนึ่งในการ
เพิม่ระดบัความนบัถือตนเอง ไดแก การพฒันาขดีความสามารถของตนเอง โดยการทาํงานใหสัมฤทธผิล       
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ในสภาพแวดลอมที่เปนอยู  จากการศึกษา ของ Hall and  Schneider (1973)  พบวาคนทํางานที่ไมมี
โอกาสแสวงหา เพื่อที่จะไดมาซึ่งความสําเร็จนี้ เปนเวลาติดตอกันมานานหลายป จะกลายเปนคน
เฉื่อยชา  ขาดความกระตือรือรน  ยากจะปฏิบัติงานทาทายที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผล

จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาทัศนคติตอการทํางาน  ความเชื่ออํานาจ
ภายในตนเอง เพื่อตองการทราบวา ตัวแปรเหลานี้มีผลตอการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด รวมทั้ง 
ตองการนําความรูที่ได ไปใชในการสงเสริม  และพัฒนา ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  
ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  อันจะนํามาซึ่งประโยชนตองาน  ตอบุคคลผูปฏิบัติงานตอองคการ และ
อาจจะสงผลตอประเทศชาติโดยสวนรวม  ในการที่จะนําผลที่ไดไปประยุกตใชเพื่อประโยชนใน
แนวทางการปฏิบัติและในแนวทางตามหลักวิชาการตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โดยแยกตามปจจัย
สวนบุคคล

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจภายในตนเองกับผลการปฏิบัติงาน

4.  เพื่อศึกษาอํานาจการทํานายผลการปฏิบัติงาน จากตัวแปรอายุ  ระยะเวลาการทํางาน         
ทัศนคติตอการทํางาน และความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1. ทําใหทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยแยกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  ของหัวหนางานระดับตนในปจจุบันวามีผลการปฏิบัติงานอยางไร

2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวาง ทัศนคติตอการทํางาน กับผลการปฏิบัติงานของ       
หัวหนางานระดับตน
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3. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจภายในตนเอง กับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตน

4. ทําใหทราบถึงอํานาจการทํานายจากตัวแปร อายุ  ระยะเวลาการทํางาน  ทัศนคติตอการ
ทาํงาน  และความเชือ่อํานาจภายในตนเอง  ทีร่วมกนัทาํนายผลการปฏบิตังิานของหวัหนางานระดบัตน

5.  สามารถนําผลจาการวิจัยที่ได ไปใชเปนแนวทาง ในการคัดเลือกพนักงาน และนําไปใช
เปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของหัวหนางานระดับตนในธุรกิจ
ประเภทงานดานการธนาคารตอไป

ขอบเขตของการวิจัย

1.  ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  สํานักรัชโยธิน

2.  ประชากรที่ศึกษา  คือ  หัวหนางานระดับตน ของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)
สํานักรัชโยธิน  ตําแหนง  พนักงานบริหารระดับตน ป พ.ศ. 2548 จํานวนรวมทั้งสิ้น 250 คน และ
ประมาณขนาดของกลุมตัวอยางได จํานวน 154 คน

3.  ตัวแปรที่ศึกษา

     3.1  การศึกษาเปรียบเทียบ

3.1.1  ตัวแปรตน  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล  มีดังนี้

ก.  เพศ
ข.  อายุ
ค.  ระดับการศึกษา
ง.  ระยะเวลาการทํางาน

3.1.2  ตัวแปรตาม  ไดแก   ผลการปฏิบัติงาน
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3.2  การศึกษาความสัมพันธ

        3.2.1 ศึกษาความสัมพันธระหวาง ทัศนคติตอการทํางาน กับผลการปฏิบัติงาน
        3.2.2 ศกึษาความสมัพนัธระหวาง ความเชือ่อํานาจภายในตนเองกบัผลการปฏบิตังิาน

3.3  การศึกษาอํานาจการทํานาย

       3.3.1  ตัวแปรทํานาย  ไดแก  อายุ   ระยะเวลาการทํางาน  ทัศนคติตอการทํางาน
และความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

      3.3.2 ตัวแปรเกณฑ  คือ  ผลการปฏิบัติงาน

นิยามศัพท

หวัหนางานระดบัตน หมายถงึ  พนกังานของธนาคารไทยพาณชิย จาํกดั (มหาชน) สํานกัรัชโยธิน
ที่อยูในตําแหนง  พนักงานชวยบริหาร

เพศ  หมายถึง  เพศของหัวหนางานระดับตน จําแนกเปน เพศชายและเพศหญิง

อายุ  หมายถึง  อายุของหัวหนางานระดับตน  ขณะตอบแบบสอบถาม

ระดับการศึกษา  หมายถึง  ความรูขั้นสูงสุดที่ไดรับของหัวหนางานระดับตน

ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง  ระยะเวลาการเริ่มงานในธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน)  สํานักรัชโยธิน จนถึงเดือนที่ตอบแบบสอบถาม

ทัศนคติตอการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึก  ความคิดเห็น  ของหัวหนางานระดับตนที่
แสดงออกมา ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง   ซ่ึงอาจเปนทาทีเห็นดวย  หรือไมเเห็นดวยตองานที่ไดรับ
มอบมอบหมาย  อัตราคาจาง  สวัสดิการ  โอกาสกาวหนา  และความภาคภูมิใจในงาน
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ความเชื่ออํานาจภายในตนเอง  หมายถึง  ความเชื่อของหัวหนางานระดับตน ที่เชื่อวาผล
ของการกระทํา หรือเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  เกิดจากการกระทําของตนเอง และหวังผลความ
สําเร็จจาก ความสามารถของตน ตามคาดหวังได

ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานในการทาํงานตามทีไ่ดรับมอบหมาย ซ่ึงหวัหนางาน
ระดับตนเปนผูประเมินดวยตนเอง จากการเปรียบเทียบกับพฤติกรรมการทํางานดานการวางแผน  
การมอบหมายงาน  การควบคุม  และการสั่งการ
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