
      บทท่ี 2

           การตรวจเอกสาร

จากการศึกษาวิจัย เร่ืองทัศนคติตอการทํางานและความเชื่ออํานาจภายในตนเอง ที่เกี่ยวของ
กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานัก        
รัชโยธิน  ผูวิจัยไดทําการตรวจและรวบรวมเอกสารในเรื่องแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของกับ
การวิจัยโดยสามารถแยกไดดังนี้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

           แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ

ความหมายของทัศนคติ

การอยูรวมกันในสังคม และในการทํางานนั้น จําเปนตองมีการติดตอส่ือสารกับผูคน          
อยูตลอดเวลา ซ่ึงในแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันออกไป ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแตละบุคคล           
มีประสบการณเดิมที่ตางกัน จึงกอใหเกิดความรูสึกตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดที่แตกตางกันไปดวย ซ่ึงมักเรียก
ความรูสึกนี้วา ทัศนคติ  และไดมีผูใหความหมายของ ทัศนคติ ไวดังนี้

Allport (1935) ไดใหความหมายวา ทัศนคติ เปนสภาวะความพรอมทางจิตใจ และประสาท
ซ่ึงเกิดจากประสบการณ สภาวะความพรอมนี้ จะมีผลตอการกําหนดทิศทางการแสดงออกของ
บุคคลในการโตตอบตอส่ิงของและสถานการณที่เกี่ยวของ
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Thurstone (1946)  กลาววา  ทศันคต ิหมายถงึ ผลสรุปความโนมเอยีง (inclination) ความรูสึก
อคติ (prejudice or bias) ความคิด (ideas) ความหวาดกลัว (fears) จุดยืนที่แนนอน (conviction)         
ขอสังเกตตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ

Good (1973)  ใหความหมายวา  ทศันคต ิ หมายถงึ  ความพรอมทีจ่ะแสดงออก ในลกัษณะใด
ลักษณะหนึ่ง ตอบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณใดๆ ทั้งดานบวกและลบ

McConnell (1989: 558)  ใหความหมายวา  ทศันคติ  เปนสิ่งที่คงทนของความคิดความรูสึก
และพฤติกรรมที่มีตอวัตถุ  บุคคล  กลุมหรือแนวคิด

ศักดิ์  (2531: 2-3)  ไดใหความหมายของ ทัศนคติ ไวหลายดานดังนี้

1.  ทศันคต ิ หมายถงึ  ความสลบัซบัซอนของ ความรูสึก  ความอยาก  ความกลวั  ความเชือ่มัน่  
ความลําเอียง หรือการมีอคติ ของบุคคลในการที่จะสรางความพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง        
ตามประสบการณของบุคคลนั้นที่ไดรับมา

2. ทัศนคติ  หมายถึง ความโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ดี หรือตอตาน
สภาพแวดลอมที่จะมาถึงทางหนึ่งทางใด

3. ในดานพฤตกิรรม ทศันคต ิ หมายถงึ การเตรยีมตวัหรือความพรอมในการทีจ่ะตอบสนอง 
กลาวคือ

      3.1 เปนการบงแสดงถึงการตอบสนอง  ที่จะเกิดขึ้นภายในบุคคลนั้น  ซ่ึงจะยังไมเกิด
ขึ้นทันทีทันใด และสามารถสงัเกตไดจากพฤติกรรมภายนอก  การบงแสดงถึงการตอบสนองอาจจะ
แสดงออกมาอยางรูสึกตัว  หรือไมรูสึกตัว  ทางดานวาจา  หรือจากสิ่งเราภายในรางกาย ส่ิงที่แสดง
ออกแตละอยางเปนสวนหนึง่ของการตอบสนองทางทศันคต ิและแนวโนมเอยีงอืน่ ๆ ภายในตวับคุคล

3.2  การตอบสนองทัง้หมดเปนการแสดงออก  โดยการกระตุนใหแสดงออกซึง่ ทศันคติ
อาจจะกระทําภายในหรือ ภายนอกบุคคลนั้น การกระตุนดวยการพูดหรือวิธีอ่ืน ๆ
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3.3 การตอบสนองทั้งหมด เปนผลของวิถีชีวิต แรงขับที่เกี่ยวของกับคานิยม ที่จะทําให
เกิดการตอบสนอง เปนการสรางภาพพจนตางๆ ตามนิสัยของคนๆ นั้น

 นิภา  (2532: 90-91)  ใหความหมาย  ทัศนคติ  วาหมายถึงลักษณะของความพรอมของ
ความรูสึกของบุคคล  ที่จะตอบสนองตอบุคคล  ส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ ในทางที่ดี หรือทาง
ที่ไมดี ในลกัษณะทีว่าบคุคลนัน้ มคีวามรูสึกชอบหรอืไมชอบ ตอส่ิงของ  ตอบคุคลหรอืตอสถานการณ
ตาง ๆ ซ่ึงความรูสึกชอบหรือไมชอบนี ้ จะทาํใหบคุคลเกดิพฤตกิรรมในการทีจ่ะ ตอบสนองตอส่ิงทีม่ี
ความรูสึกนั้น ๆ  ไปในแนวทางที่ดีหรือไมดีได

รววีรรณ (2533) ใหความหมายของทศันคตวิา หมายถงึ ศกัยภาพภายในของบคุคลทีม่แีนวโนม
แสดงออกทางพฤติกรรมในทิศทางบวก  ทิศทางลบ หรือเปนกลาง ๆ

สุชา  (2536: 246)  กลาววา  โดยทั่ว ๆ ไป  ทัศนคติ หมายถึง  ความรูสึกหรือทาทีของบุคคล
ทีม่ตีอบคุคล  วตัถุส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ เปนไปในทาํนองทีพ่งึพอใจหรอืไมพงึพอใจ  เหน็ดวย
หรือไมเห็นดวยก็ได

ปรียาพร (2536: 65)  ใหความหมาย  ทัศนคติ  วาหมายถึง

1. ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอส่ิงตาง ๆ  หลังจากที่บุคคลไดมีประสบการณในสิ่งนั้น
ความรูสึกนี้จึงแบงเปน

     1.1 ความรูสึกในทางบวก  เปนการแสดงออกในลักษณะของความพึงพอใจเห็นดวย
ชอบ และสนับสนุน

     1.2  ความรูสึกในทางลบ  เปนการแสดงออกในลกัษณะ ไมพงึพอใจ ไมเหน็ดวย ไมชอบ
และไมสนับสนุน

     1.3  ความรูสึกที่เปนกลาง  คือ ไมมีความรูสึกใด ๆ
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2.  บุคคลแสดงความรูสึกทางดานพฤติกรรม ซ่ึงแบงพฤติกรรมเปน 2 ลักษณะ

      2.1  พฤติกรรมภายนอก  เปนพฤติกรรมที่สังเกตได  มีการกลาวถึง  สนับสนุน ทาทาง
หนาตาบอกความพึงพอใจ

      2.2  พฤติกรรมภายใน  เปนพฤติกรรมที่สังเกตไมได  ชอบหรือไมชอบ ก็ไมแสดงออก
หรือ ความรูสึกที่เปนกลาง

เทพนม และสวิง (2540) กลาววา ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตของบุคคล          
ซ่ึงเปนผลรวมของความคิด ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณ ความรูสึก และทําใหบุคคล
พรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบ
สนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น ส่ิงนั้นในที่นี้อาจจะเปนบุคคล ส่ิงของ การกระทํา 
หรือสถานการณก็ได

นรชัย  (2541) สรุปวา  ทัศนคติ หมายถึง ความเชื่อและความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
อันมีแนวโนมที่จะชวยใหบุคคลแสดงปฏิกิริยาและการกระทําตอส่ิงนั้น ๆ ในลักษณะสนับสนุน 
หรือปฏิเสธ ในแนวทางที่ดีหรือไมดีก็ได และทัศนคตินั้นเปนตัวแปรทางจิตวิทยาชนิดหนึ่ง                       
ที่สามารถวัดไดในรูปของความคิดเห็นหรือการแสดงออกทางภาษา

จากความหมายขางตน  อาจสรปุไดวา  ทศันคต ิ หมายถงึ  ความรูสึกของบคุคล ทีแ่สดงออกมา
ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนทาทีเห็นดวย หรือไมเห็นดวย ชอบหรือ          
ไมชอบกไ็ด และความรูสึกนีจ้ะเปนตวักาํหนดแนวโนมพฤตกิรรมของบคุคลทีต่อบสนองตอส่ิงนัน้ ๆ

คุณลักษณะของทัศนคติ

ปรียาพร (2544: 59)  กลาววา  ทัศนคติมีคุณลักษณะที่สําคัญดังนี้

1. ทัศนคติเกิดจากประสบการณ ส่ิงเราตาง ๆ รอบตัว บุคคล การอบรมเลี้ยงดู การเรียนรู
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมเปนสิ่งที่กอใหเกิดทัศนคติ
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2. ทัศนคติเปนการตระเตรียม หรือความพรอมในการตอบสนองตอส่ิงเรา เปนการเตรียม
ความพรอมภายในของจิตใจมากกวาภายนอกที่สังเกตได สภาวะความพรอมที่ตอบสนอง มีลักษณะ
ที่ซับซอนของบุคคลชอบหรือไมชอบ ยอมรับหรือไมยอมรับเกี่ยวเนื่องกับอารมณดวย

3. ทัศนคติมีทิศทางของการประเมิน ทิศทางของการประเมินคือ ลักษณะความรูสึกหรือ
อารมณที่เกิดขึ้น ถาเปนความรูสึกหรือประเมินวาชอบ พอใจ เห็นดวยก็คือเปนทิศทางในทางที่ดี 
เรียกวา เปนทิศทางในทางบวก และถาการประเมินออกมาในทางไมดี เชน ไมชอบ ไมพอใจ ก็มี         
ทิศทางในทางลบ

4. ทัศนคติมีความเขม คือ มีปริมาณมากนอยของความรูสึก ถาชอบมากหรือไมเห็นดวย
อยางมากกแ็สดงวา มคีวามเขมสงู ถาไมชอบเลยหรือเกลยีดทีสุ่ดกแ็สดงวามคีวามเขมสงูไปอกีทางหนึง่

5. ทัศนคติมีความคงทน ทัศนคติเปนสิ่งที่บุคคลยึดมั่นถือมั่น และมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมของคนนั้น การยึดมั่นในทัศนคติตอส่ิงใด ทําใหการเปลี่ยนแปลงทัศนคติเกิดขึ้นไดยาก

6. ทัศนคติมีทั้งพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมภายในเปนสภาวะ
ทางจติใจ ซ่ึงหากไมไดแสดงออก กไ็มสามารถรูไดวาบคุคลนัน้มทีศันคตอิยางไรในเรือ่งนัน้ ทศันคต ิ 
ทีเ่ปนพฤตกิรรมภายนอกแสดงออก เนือ่งจากถูกกระตุน และการกระตุนยงัมสีาเหตอ่ืุน ๆ รวมอยูดวย

7.  ทศันคตติองมส่ิีงเราจงึมกีารตอบสนองขึน้  ไมจาํเปนวาทศันคตทิีแ่สดงออกจากพฤตกิรรม
ภายในและพฤติกรรมภายนอกจะตรงกัน เพราะกอนแสดงออกนั้นก็จะปรับปรุงใหเหมาะสมกับ
สภาพของสังคมแลวจึงแสดงออกเปนพฤติกรรมภายนอก

ธํารงศกัดิ ์  และศรสีงา (2525: 151-152) ไดแบงลักษณะทศันคตอิอกเปนหวัขอกวาง ๆ  ดงันี้

1.  ทัศนคติเปนสิ่งที่บุคคลเรียนรู และสรางใหเกิดขึ้นในตัวเองไมวาจะเปนในทางบวกหรือ
ทางลบก็ตาม ดังนั้น หากบุคคลมีประสบการณที่ไมดีในการใชผลิตภัณฑบางชนิด เขาก็อาจจะเกิด
ความรูสึกในทางลบตอผลิตภัณฑนั้น ๆ อันเปนทัศนคติที่ติดอยูกับตัวเขาเปนเวลานานทีเดียว
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2. ทศันคตเิปนสิง่ทีค่งทีอ่ยางยิง่ และเปนการยากทีจ่ะเปลีย่นแปลงทศันคตขิองตน หากบคุคล      
มีทัศนคติที่ดี หรือไมดีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือคนใดแลว ความรูสึก หรือความเชื่อ ที่เขามีอยูตอส่ิงเรา
นั้นจะฝงติดแนนกับคนนั้น และเปนการยากที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติของเขา

3. ทัศนคติของบุคคลมีแนวโนมที่จะตอตานสิ่งที่เปลี่ยนแปลงทัศนคตินั้น ไมวาจะเปน
หลักฐานขอมลูใด ๆ กต็าม หากเกดิมคีวามขดัแยงกนัระหวางขอมลูและเหตผุลกบัทศันคต ิ ของบคุคล 
ทีค่อนขางจะรนุแรงไปในแนวใดแนวหนึง่แลว ทศันคตขิองบคุคลนัน้มกัจะเปนฝายชนะซึง่หมายความวา
บุคคลนั้นจะพยายามยึดแนนอยูกับทัศนคติและความเชื่อของตนโดยไมพยายามรับรูถึงเหตุผลขอมูล 
หรือขอพิสูจนใด ๆ ทั้งสิ้น แตจะพยายามปดสิ่งที่ตรงกันขามกับความเชื่อถือของตนออกไปเสีย

4. ทัศนคติอาจจะมีความเขมแตกตางกันเปนอยางมาก และคนอาจมีทัศนคติ ที่ขัดแยงหรือ
ตรงกันขามอยูในตัวของเขาเอง เชน คนบางคนอาจมีทัศนคติวา การหลอกลวงเปนสิ่งทีไมดีไมควร
กระทํา แตตัวเขาอาจพรอมและเต็มใจที่จะหลอกลวง แมกระทั่งคนใกลชิดกับเขาหากเขามีความเชื่อ
ที่วาการหลอกลวงนั้นจะเกิดผลดีแกผูที่ถูกหลอกลวงได

5. ทัศนคติเปนรากฐานของการจูงใจ และเปนตัวกําหนดความสามารถ หรือแนวทางใน
การรับรูของบุคคล ดังคํากลาวที่วา หากเราไมชอบสิ่งใดหรือคนใดแลว เรามักจะมองไมเห็นขอดี
ของสิ่งนั้นหรือคนนั้นเลย แมวาที่จริงแลวเขาจะมีขอดีอยูมากก็ตาม  เราก็จะมองขามไปเสีย

6. ทศันคตอิาจจะเปนสิง่ทีด่ขีึน้อยูกบัพืน้ฐานความเปนจรงิ เชน ทศันคตขิองบคุคลอาจกอตวั
ขึ้นจากหลักฐานที่อางอิงได พิสูจนไดและสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงก็ได

7. ทัศนคติเปนสิ่งที่บุคคลอาจยอมรับ หรือสรางขึ้นโดยการดําเนินตามแนวทางของบุคคล
สําคัญ ๆ ที่มีอิทธิพลตอแนวความคิดของบุคคลนั้น หรือการรับแนวทางของกลุมซึ่งตนเปนสมาชิก
ไดวางมาเปนทัศนคติของตน

8. ทัศนคติยอมจะถายทอดออกมาเปนพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ เสมอไมวาจะโดยตั้งใจ
หรือไมก็ตาม ซ่ึงลักษณะขอนี้สอดคลองกับความเขาใจในเรื่ององคประกอบของทัศนคติซ่ึงถือวา
พฤติกรรมเปนสวนหนึ่งขององคประกอบนั่นเอง
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การเกิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

วฒันา (ม.ป.ป.: 8-9) กลาววา การเกดิและการเปลีย่นแปลงทศันคตนิัน้ มวีธีิสําคญั ๆ 4 วธีิ  คอื

1. เกดิจากการวางเงือ่นไขและการเสรมิแรง (conditioning and reinforcement) การวางเงือ่นไข
มองทัศนคติวา เหมือนกับลักษณะนิสัยที่บุคคลไดเรียนรูมา การเกิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  
ในสวนนี้จึงเกิดจากหลัก หรือรูปแบบของการเรียนรู

2. เกิดจากสิ่งลอใจและความขัดแยง (incentives and conflict) ทัศนคติของบุคคลตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง จะเกิดจากการไดรับประโยชนหรือไมไดรับผลประโยชน เปนสําคัญตามทฤษฎี นี้บุคคล
อาจมเีหตผุลทีด่ทีีจ่ะมทีศันคตใินทาํนองนัน้ ๆ แตอยางไรกต็าม ในบางครัง้กอ็าจเกดิจากความเหน็แกตวั
ก็ได

3. เกิดจากการทําหนาที่ (functionalism) เปนการพิจารณาทัศนคติในแงวามันทําหนาที่
อะไรมีภาระที่ตองรับใชบุคคลอยางไร

4. เกิดจากความสอดคลองทางความคิด (cognitive consistency) คือ บุคคลมีแนวโนมจะ
แสวงหาความคิดหรือความรู ตลอดถึงกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่สอดคลองกับทัศนคติของตน 
หมายความวา บุคคลมีแนวโนมที่จะยอมรับทัศนคติซ่ึงเหมาะสมหรือคลายคลึงกับโครงสรางทาง
ความคิดทั้งหมดของตนเอง

หลักการทั้งสี่นี้ลวนเปนพื้นฐานสําคัญ สําหรับงานวิจัยทั้งหมดในเรื่องทัศนคติ และไดให
แนวคิดหรือโครงสรางที่เปนเสมือนพื้นฐานการอธิบายสิ่งที่คนพบ ซ่ึงทฤษฎีทั้งหมดนี้เปนความ
พยายามที่จะอธิบายใหเห็นอยางสอดคลองกันวา การเกิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติเกี่ยวของกับ
ส่ิงใดบาง

ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ

ทศันคตเิกดิจากการเรยีนรูและประสบการณของบคุคล Allport (1991 อางถงึใน สุชา, 2524)
เสนอความคิดเห็นวา ทัศนคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้นจะเกิดตามเงื่อนไข 4 ประการ คือ
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1. เกิดจากการเรียนรู เด็กที่เกิดมาใหมจะไดรับการอบรมสั่งสอนเกี่ยวกับวัฒนธรรมและ
ประเพณีจากบิดามารดา ทั้งโดยทางตรงและทางออม ตลอดจนไดเปนแนวการปฏิบัติของพอแม
แลวรับมาปฏิบัติตามตอไป

2.  เกิดจากการความสามารถในการแยกแยะความแตกตาง นั่นคือ แยกสิ่งใดดีส่ิงใดไมดี

3.  เกิดจากประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึงแตกตางกันออกไป

4.  เกิดจากการเลียนแบบหรือรับเอาทัศนคติของผูอ่ืนมาเปนของตน

ถวิล (2526: 65-67) ไดกลาวถึงการเกิดทัศนคติไววาจะเกิดมาจากประสบการณการอบรม
เล้ียงดู อิทธิพลของสื่อมวลชน เหตุการณที่ประทับใจ บุคลิกภาพของแตละบุคคล ความตองการที่จะ
บรรลุผลตามที่ปรารถนา และอื่น ๆ หลายประการ ซ่ึงมนุษยจะเรียนรูหลังจากมนุษยเกิด สาเหตุ
สําคัญที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 4 ประการ คือ

1. ประสบการณเฉพาะอยาง (specific experience) เปนประสบการณที่บุคคลไดพบกับ
เหตุการณนั้นมาดวยตัวเอง และการไปพบนั้นทําใหเกิดความฝงใจ กลายเปนทัศนคติของเขา          
ตัวอยางเชน เมื่อเราไดรับรางวัลจากบุคคลหนึ่ง เราอาจจะชอบบุคคลนั้น และเกิดทัศนคติที่ดีตอเขา
ในทางตรงกันขาม ถาเราไดรับการลงโทษ หรือไดรับการคับของใจ เราก็จะไมชอบเขา และอาจมี
ทัศนคติไปในทางไมดีตอเขาได

2. การตดิตอส่ือสารกบับคุคลอืน่ (communication from others) โดยปกตใินชวีติประจาํวนั
ของคนเราจะตองเกี่ยวของกับบุคคลอื่นในสังคมอยูแลว จากการเกี่ยวของติดตอกันทําใหเรารับเอา
ทัศนคติหลาย ๆ อยางเขาไวโดยไมไดตั้งใจ ทั้งนี้เพราะการเกี่ยวของกันนั้นจะอยูในลักษณะที่ไมมี
แบบแผน โดยมากจะเปนกลุมในครอบครัว วงศเครือญาติ หรือผูที่สนิทสนมกัน ตัวอยางเชน เรามัก
ไดยนิพอแมหรือผูปกครองจะพดูกบัลูกเสมอวา อยาไปรงัแกสตัวหรือทาํรายสตัว มนัเปนบาปตายแลว
จะไมมีความสุข เมื่อถูกอบรมสั่งสอนบอย ๆ ความรูสึกอันนี้ก็จะกลายเปนทัศนคติ (ธรรมชาติของ
เด็กชอบตีสุนัข แมว หรือสัตวตัวเล็ก ๆ ซ่ึงเด็กทําไปโดยไมรูผิด-ชอบชั่ว-ดี)
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ตวักลางทีเ่ปนสือ่สําคญั และมอิีทธพิลในการสรางทศันคต ิไดแก โทรทศัน วทิย ุหนงัสอืพมิพ
หนงัสอื วารสารตาง ๆ ซ่ึงบางครัง้ผูรายงานขาวหรือผูทาํหนาทีส่ื่อสารเกดิความลาํเอยีงในการใหขาว
ตัวอยางเชน พอแมผูปกครองมักมีความลําเอียงในการมองพฤติกรรมของเด็กวัยรุน เพราะเคยไดยิน
การรายงานขาววัยรุนมักเปนไปในทางที่ไมดีเสมอ

3. รูปแบบ (models) มีบอยครั้งที่ทัศนคติของเราพัฒนาขึ้นมาจาการเลียนรูปแบบ กลาวคือ 
การมองดูบุคคลอื่นวาเขากระทําหรือปฏิบัติตอส่ิงตาง ๆ อยางไร แลวก็จําเอารูปแบบนั้นมาปฏิบัติ 
ซ่ึงรูปแบบอันนั้นจะกอใหเกิดทัศนคติไดมากนอยเพียงใด ก็ขึ้นอยูกับวาผูเปนรูปแบบนั้นเปนบุคคล
ที่เขายอมรับและนับถือเพียงใด ตัวอยางเชน ในครอบครัวหนึ่ง ผูเปนพอชอบเลนกับสัตวเล้ียง          
หลังจากนั้นจะตองไปลางมือ จากการที่ลูกสังเกตเห็นประจํา อาจทําใหลูกแปลความหมายไดวา           
ขนสัตวอาจจะติดมือ หรือสัตวนอนกับพื้นมันสกปรก  ฉะนั้น เมื่อเด็กเห็นบอย ๆ ประกอบกับ พอ
เปนผูที่เคารพรัก ลักษณะดังกลาวจะกลายเปนทัศนคติของเด็ก เพราะเด็กมีพอเปนผูใหเลียนรูปแบบ

4.  องคประกอบของสถาบนั (institutional factors) ไดแก โรงเรยีน วดั ครอบครวั หนวยงาน 
สมาคม องคการตาง ๆ เปนตน   ซ่ึงสถาบันเหลานี้  มีสวนในการสรางทัศนคติใหแกบุคคลไดอยาง
มากมาย เชน โรงเรียนเปนสถานที่ใหความรูและอบรมสั่งสอนเด็กไดประพฤติดี ดังนั้นบุคคลทั่วไป
จึงมองวาโรงเรียนเปนสิ่งที่ดีที่ตองมีอยูในสังคม เพื่อชวยพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล          
ในสังคม

ธีระพร (2521: 1-17) ไดแบงอิทธิพลของการเกิดทัศนคติออกเปน 4 ดาน ดังนี้

1.  อิทธพิลจากพอแม อาจเรยีกวาเปนแหลงทีม่อิีทธพิลสูงสดุตอเดก็ โดยเฉพาะเดก็เขาโรงเรยีน
เดก็จะพฒันาคานยิม ความเชือ่ และความรูสึกนกึคดิขึน้มาในกรอบของครอบครวัซ่ึงมพีอแมเปนหลัก

2.  อิทธพิลจากกลุมตาง ๆ กลุมในโรงเรยีน คอื ครูและเพือ่นกม็อิีทธพิลตอการสรางทศันคติ
ของเด็ก

3. อิทธิพลจากประสบการณสวนตัว ประสบการณในวัยเด็กมีอิทธิพลตอการพัฒนาของ
บคุคล รวมท้ังการพฒันาทศันคตดิวย ประสบการณทีรุ่นแรงหรอืกระทบกระเทอืนใจบคุคลเปนสิง่ที่
ฝงแนนในจิตใจของบุคคลไดนาน และมีอิทธิพลทําใหคนมีทัศนคติแตกตางกันออกไป
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4.  อิทธิพลจากสื่อมวลชน ส่ือมวลชนรวมถึง วิทยุ โทรทัศน ภาพยนตร หนังสือพิมพ และ
นิตยสารตางๆ ส่ิงที่เห็นไดชัดเจนที่สุด คือ การโฆษณา ประชาสัมพันธ ที่จะพยายามเปลี่ยนทัศนคติ
ของคนใหหันไปนิยมในสิ่งที่ผูโฆษณาตองการ ฉะนั้น ส่ือมวลชนจึงมีอิทธิพลซ่ึงอาจเรียกไดวา             
มีอิทธิพลมากที่สุดในการที่เกิดและเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคน โดยเฉพาะในเรื่องที่ผูรับไมคุนเคย
มากอน

จะเหน็ไดวา ทศันคตขิองบคุคลนัน้สามารถเกดิขึน้ไดจากการเรยีนรูจากพอแม ครู กลุมเพือ่น
รวมทั้งประสบการณสวนตัวที่บุคคลไดรับและจากสื่อมวลชน ส่ิงเหลานี้ลวนมีอิทธิพลตอการเกิด
และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคลเปนอยางมาก

องคประกอบของทัศนคติ

องคประกอบของทศันคตมิคีวามเกีย่วของกบันยิามของทศันคตแิละตวัแปรอืน่ ๆ นกัจติวทิยา
จึงไดเสนอองคประกอบของทัศนคติไว 3 แนวทาง ดังนี้ (รวีวรรณ, 2533: 11-12)

1. ทัศนคติมีสามองคประกอบ นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปนสาม           
องคประกอบ คือ Kretch  et al. (1962) และ Triandis  (1971) ดังนี้

     1.1  องคประกอบดานสติปญญา (cognitive component) หมายถึง องคประกอบดาน
ความเชื่อ ความรู และความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอเปาหมายของทัศนคติ

     1.2  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (attective component) หมายถึง ความรูสึก
ชอบ-ไมชอบ หรือทาที่ดี-ไมดี ที่บุคคลมีตอเปาหมายของทัศนคติ

     1.3  องคประกอบดานพฤติกรรม (behavioral component) หมายถึง ความพรอมหรือ
แนวโนมที่บุคคลจะปฏิบัติตอเปาหมายของทัศนคติ

2.  ทัศนคติมีสององคประกอบ นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปนสอง
องคประกอบ คือ Rosenberg (1956; 1965) และ  Katz (1960)
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     2.1  องคประกอบทางดานสติปญญา หมายถึง กลุมของความเชื่อที่บุคคลมีตอเปาหมาย
ของทัศนคติ จะเปนตัวสงเสริมหรือขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมตางๆ ของบุคคล

     2.2  องคประกอบทางดานอารมณ ความรูสึก หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลมีตอเปาหมาย
ของทัศนคติ และการกระตุนโดยเปาหมายของทัศนคติ

3. ทัศนคติที่มีองคประกอบเดียว นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปนองค
ประกอบเดียว คือ Thurston  (1959) Insko  (1967)  Bem (1970)   Fishbein  and Ajzen (1975)         
ไดระบุวาทัศนคติมีองคประกอบเดียว คือ อารมณ ความรูสึกในทางชอบ หรือไมชอบที่บุคคลมีตอ
เปาหมายของทัศนคติ

Gilmer et. al. (1971) กลาวถึงองคประกอบที่เกี่ยวของกับทัศนคติในการทํางานวามีอยู 10 
ประการคือ

1. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (security) เปนเหตุผลสําคัญที่บุคคลเลือกทํางานกับ
องคการที่มีความมั่นคง มีเสถียรภาพ บุคคลจะมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการเปนคนที่มี
ความสามารถ และมีโอกาสที่จะไดทํางานตอไปนาน ๆ ดังนั้นจึงตองทําใหตนเองเปนที่ตองการของ
องคการ โดยเพิ่มทักษะความชํานาญงานและความรับผิดชอบที่มากขึ้นความมั่นคงปลอดภัยในการ
ทํางาน จะมีความสําคัญเพิ่มขึ้นตามอายุของพนักงาน และจะลดความสําคัญลงในพนักงานที่มี          
การศึกษาสูงกวา

2.  โอกาสเพือ่ความกาวหนาในการทาํงาน (opportunity for advancement) จะแตกตางกนัไป
ในแตละบุคคล ในระดับผูเชี่ยวชาญหรือผูจัดการ จะคํานงึถึงสิ่งนี้กอนองคประกอบตัวอ่ืน สําหรับ
ผูบริหารระดับกลางจะเปนสิ่งที่บงชี้ถึงอนาคตของเขาวาจะคงอยูกับองคการตอไปหรือไม ในระดับ
พนักงานจะขึ้นอยูกับความสามารถในงานที่ทํา ในระดับอาวุโสที่มีบทบาทสําคัญตอองคการ เขาจะ
คาํนงึถึงการไดตอสัญญาจางทาํงาน แตถาเปนคนหนุมสาวแลว เขาปรารถนาทีจ่ะมช่ืีอเสยีงหรือไดรับ
ตําแหนงที่สูงขึ้น การขาดโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางานเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหบุคคล         
ไมชอบงาน และชายจะใหความสําคัญกับองคประกอบนี้มากกวาหญิง จากการศึกษาพบวาบุคคลจะ
ใหความสําคัญลดลงเมื่ออายุมากขึ้น
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3.  ช่ือเสียงของบริษัทและการบริหารงาน (company and management) บุคคลจะมองถึง
ขนาดองคการ ช่ือเสียงบริษัท ผลกําไร หรือการมีสวนชวยเหลือสังคม โดยมีความเชื่อวาการได
ทํางานกับบริษัทที่ดีจะทําใหเขารูสึกมีความมั่นคงปลอดภัยใการทํางาน พนักงานที่มีอายุมากจะให
ความสําคัญตอช่ือเสียงของบริษัทมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย

4. คาจาง (wages) จะมีความสําคัญตอชายมากวาหญิงและจะสําคัญตอบุคคลที่ทํางานใน
โรงงานมากกวาบุคคลที่ทํางานในสํานักงาน ความสําคัญจะมีแนวโนมลดลงเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น
และนอยที่สุดจนกระทั่งอายุ 40 ป หลังจากอายุ 40 ปขึ้นไป บุคคลจะใหความสําคัญอยางมากตอคา
จางหรือเงินเดือน

5.  ลักษณะภายในเนื้องาน (intrinsic aspects the job) บุคคลจะชอบงานที่ทําถาไดทํางาน        
ที่ตรงกับความสามารถและความชํานาญของเขา ทักษะและการศึกษาของบุคคลมีความสัมพันธ         
ที่สําคัญมากกับการทํางาน บุคคลที่มีระดับของทักษะ การศึกษา และอาชีพที่สูงกวาจะมีอิทธิพล
อยางมากตอความทาทายในงาน ผูบริหารหรือบคุคลระดบัหวัหนางานจะชอบงานทีท่าทายในขณะที่
พนักงานในระดับที่ต่ํากวาจะไมชอบงานที่มีความทาทาย

6. การกํากับดูแลงาน (supervision) ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน จะเปนแบบอยางแก           
ผูใตบังคับบัญชาไดทั้ง 2 รูปแบบ คือทั้งดานดีและไมดี หญิงดูเหมือนจะมคีวามรูสึกไวในเรื่องการ
กํากับดูแลงานมากกวาชาย แตทั้งหญิงและชายถาประสบกับการกํากับดูแลงานที่ไมดีก็เปนสาเหตุ
เบื้องตนของการขาดงาน และการออกจากงานได พนักงานที่มีครอบครัวแลวจะตระหนักในเรื่อง
การกาํกบัดแูลไดดกีวาพนกังานทีย่งัโสด เพราะมภีาระรบัผิดชอบในครอบครวัและรูสึกถึงความจาํเปน
ที่จะตองอยูภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนา ดังนั้นหัวหนางานจึงปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา        
ไดหลายบทบาท

7.  ลักษณะทางสังคมในการทํางาน (social aspects of the job) เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับความ
ตองการที่จะเปนเจาของ และตองการการยอมรับทางสังคม บุคคลที่รูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่ง
ของการทาํงาน หรือของกลุม จะมคีวามสขุกบังานของเขา มากกวาบคุคลทีพ่บวาตนเองไมเหมาะสม
กับกลุม องคประกอบทางสังคมนี้ มีความสําคัญตอหญิงมากกวาชายเพียงเล็กนอย และเปนอิสระ
ไมขึ้นอยูกับอายุและระดับอาชีพ
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8.  การติดตอส่ือสาร (communication) การขาดการติดตอส่ือสารที่ดี อาจเปนสาเหตุของ
การไมชอบงาน แตก็ไมไดเปนสาเหตุเฉพาะที่จะทําใหชอบงานที่ทํา องคประกอบของการติดตอ
ส่ือสาร ดูจะเปนสิ่งสําคัญกับบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกวา การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําใหบุคคล          
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในกิจกรรมที่ทํา และพยายามจะปรับปรุงการติดตอส่ือสารใหดียิ่งขึ้น

9.  สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก อุณหภูมิ, แสงสวาง, การระบายอากาศ, 
สถานทีพ่กัผอนหยอนใจ, รานขายอาหาร, หองน้าํ เปนตน โดยภาพรวมแลวสภาพการทาํงานเปนสิง่ที่
สําคัญตอหญิงมากกวาชาย ช่ัวโมงการทํางานจะสําคัญตอชายมากกวาอยางอื่น แตในระหวาง
พนักงานหญิงดวยกันแลว ช่ัวโมงการทํางานจะมีความสําคัญกับหญิงที่สมรสแลวมากกวาลูกจางที่มี
ระดับการศึกษาและตําแหนงที่สูงกวา ช่ัวโมงการทํางานจะไมคอยมีความสําคัญมากนัก

10. ผลประโยชนตอบแทน (benefits) การเตรียมความพรอมเมื่อเกษียณอายุ, การรักษา
พยาบาล, การลาหยุดงาน, วัดหยุดพักผอนประจําป และวันหยุดตาง ๆ เปนสวนหนึ่งที่กําหนดไว          
ในมาตรฐานการทํางาน ในองคการอุตสาหกรรมสวนใหญจะกําหนดไวเหมือน ๆ กัน

มาตรวัดประมาณคา

สุชีรา (2545: 145-163)  กลาววา มาตรวดัประมาณคาเปนการสรางขอคาํถามใหอยูในรปูแบบ
ของขอความ แลวกําหนดเปนมาตร (คา) ใหผูตอบทําการประเมิน มาตรประมาณคาที่นิยมใชกัน       
มี 3 ประเภท คือ

1. มาตรวัดทัศนคติของ Louis Thurstone เปนนักจิตวิทยาคนแรกที่พยายามวัดทัศนคติ
อยางเปนระบบ เขาไดสรางและพัฒนามาตรวัด (scale) ที่เรียกวา วิธีการวัดชวงเทากัน (method of 
equal-appearing interval scales)

2.  มาตรวัดทัศนคติของลิเคอรท ผูพัฒนาการวัดวิธีนี้ คือ Rensis Likert และมีมาตรวัดที่มี
ช่ือเสียงหลายอยาง เชน Likert’ Scale  มาตรวัดรวม (summative scale of summated rating)  สําหรับ
ช่ือหลังอธบิายใหทราบวาผลรวมของคะแนนจากการประเมนิคาแตละขอ และการวดัวธีินีถื้อหลักวา
ทัศนคติตอส่ิงเราใด ๆ ของบุคคลจะมีระดับหรือความเขมแตกตางกันจากนอยจนถึงมากที่สุด
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3.  มาตรวัดทัศนคติของออสกูด  มีช่ือเรียกวา มาตรวัดความแตกตางแหงความหมาย หรือ 
มาตราวัดแบบนัยจําแนก (semantic differential scale) มีลักษณะคลายกับการหาความหมายของ
มโนทัศน (concept) ดวยการกําหนดมโนทัศน อาจเปนคํา ขอความ หรือวลี ใหตอบดวยการ
ประเมินจาก 7 คําตอบ ตามความหมายของคําคุณศัพทตรงกันขาม (bipolar adjective)

ประโยชนของการวัดทัศนคติ

เรณู  (2525: 18-19) ไดกลาวถึงประโยชนของการวัดทัศนคติไวดังนี้

1. วดัเพือ่ทาํนายพฤตกิรรม การมทีศันคตติอส่ิงใดสิง่หนึง่ของบคุคลยอมเปนเครือ่งแสดงวา 
เขามีความรูทางดานดีหรือไมดีเกี่ยวกับสิ่งนั้นมากนอยเพียงใด และเขามีความรูสึกชอบหรือไมชอบ
ส่ิงนั้นเพียงใด ทัศนคติของบุคคลตอส่ิงนั้นเปนเครื่องทํานายวาบุคคลนั้นมีการกระทําตอส่ิงนั้น       
ไปทางทํานองใด ฉะนั้นการทราบทัศนคติของบุคคลยอมชวยใหสามารถทราบการกระทําของ
บุคคลนั้นได

2.  วัดเพื่อหาทางปองกันและแกไข โดยท่ัวไปการที่บุคคลมีทัศนคติตอส่ิงใดอยางไรนั้น
เปนสิทธิของเขา แตบุคคลมีทัศนคติตอเร่ืองหนึ่งเรื่องใดแตกตางกันไปในบางเรื่อง จึงจําเปนตองให
กลุมมคีวามคดิเหน็และทศันคตสิอดคลองกนั เพือ่ปองกนัปญหาขอขดัแยงในเรือ่งตาง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้
เพื่อการอยูรวมกันดวยความสงบสุขของสังคม และยอมเปนไปไดเมื่อพลเมืองมีทัศนคติตอส่ิงตาง ๆ 
คลายคลึงกันก็จะเปนทางกอความรวมมือรวมใจกัน

3.  วัดเพื่อความเขาใจสาเหตุและผล ทัศนคติเปรียบเทียบสาเหตุภายหลังที่ผลักดันใหบุคคล
กระทําในสิ่งตาง ๆ แตกตางกัน และสาเหตุภายในหรือทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนี้อาจจะ
ไดรับผลกระทบมาจากสาเหตุถภายนอกอีกสวนหนึ่ง ฉะนั้นการเขาใจอิทธิพลของสาเหตุภายนอก   
ที่มีตอการกระทําของบุคคลตาง ๆ ไดอยางชัดเจน บางกรณีอาจจําเปนตองวัดทัศนคติของบุคคล        
ตอสาเหตุภายนอกนั้นดวย

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติของ Gilmer et al. (1971) มาใช
ในการศึกษาทัศนคติของหัวหนางานระดับตน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  สํานักรัชโยธิน 
ที่มีตองาน ซ่ึงผูวิจัยไดสรางแบบวัดเปนมาตรประเมินคา (rating scale) โดยเลือกใชมาตรวัดของ 
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Likert  ซ่ึงเปนมาตรวัดที่นิยมใชมากที่สุด  เพื่อวัดทัศนคติตอการทํางานของหัวหนางานระดับตน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักรัชโยธิน  เนื่องจากสามารถวัดทัศนคติได สามารถนําไป
ใชไดงายและมีความเที่ยงตรงในการวัด เพื่อประโยชนในการทํานายพฤติกรรม  หาทางปองกันเพื่อ
การแกไข และเพื่อใหเขาใจสาเหตุและผลจากทัศนคติตอการทํางานของหัวหนางานระดับตน 

สรุปไดวา ทศันคต ิหมายถงึ  ความรูสึก ความคดิเหน็ ทีแ่สดงออกมาในลกัษณะใดลกัษณะหนึง่
ซ่ึงอาจเปนทาทีเห็นดวย หรือไมเห็นดวย ซ่ึงอาจแตกตางกันขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคล

แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

ความเชื่อ คือ ความนึกคิดหรือความเขาใจของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีเหตุผล
หรือไมมเีหตผุลกไ็ด และทาํใหมนษุยมคีวามโนมเอยีงทีจ่ะปฏิบตัติามแนวความคดิและความเขาใจนัน้
(จรรยา, 2527: 141)

ความเชื่อเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม และเปนแบบแผนของพฤติกรรมที่กําหนดให
สมาชกิในสงัคมทีแ่บบแผนการดาํเนนิชวีติเปนแบบอยางเดยีวกบัความเชือ่เกดิขึน้ทัง้จากประสบการณ
ของบุคคล และเกิดจากการรับรู และการถายทอดจากสังคม และแผนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก
เปนผลมาจากการเรียนรู เพื่อใหบุคคลสามารถเขาสูสังคมได บุคคลจึงผานกระบวนการขัดเกลา        
ทางสังคม และในกระบวนการอันนี้ มนุษยไดถายทอดความเชื่อความรู เพื่อใหมีความมั่นใจในการ
ดําเนินชีวิตในระบบสังคม และวัฒนธรรมอันเดียวกัน  (พัทยา และคณะ, 2532: 262)

บํารุง  (2515: 8-9) กลาววา ความเชื่ออํานาจภายนอกตน หมายถึง ความเชื่อ ทัศนคติ หรือ
คานิยมของตนที่รับรูวา ส่ิงแวดลอมเหตุการณผลที่ไดรับจากการกระทํา เกิดจากสิ่งที่มีอํานาจเหนือ
ตนเอง ตนไมสามารถควบคุมหรือคาดคะเนได สวนความเชื่ออํานาจภายในตน หมายถึง ความเชื่อ  
ทัศนคติ หรือคานิยม ของคนที่รับรูวาสิ่งแวดลอมเหตุการณแรงเสริม หรือการไดรางวัล เปนผลมาก
จากการกระทําของตนเอง

อรวรรณ (2517: 35) อธิบายวา ความเชื่ออํานาจภายในตนหมายถึง ความเชื่อที่วาความ
สําเร็จ ความลมเหลวหรือความเปนไปของเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเปนผลมาจากการกระทํา 
ทักษะหรือความสามารถของตนเอง สวนความเชื่ออํานาจภายนอกตน หมายถึง ความเชื่อวา สําเร็จ 
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ความลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนขึ้นอยูกับโชคลาง ความบังเอิญ
หรือขึ้นอยูกับอํานาจของผูอ่ืน

Leafcort (1966  อางถึงใน อรรณพ, 2529: 15) ไดใหความหมายวา คนที่มีความเชื่ออํานาจ
ภายในตน หมายถึง คนที่รับรูวาเหตุการณตาง ๆ ทั้งที่เปนเหตุการณทางบวกและทางลบเปนผล           
ที่เกิดจากการกระทําของตนเอง ตนสามารถควบคุมเหตุการณนั้น ๆ  ได

Solomon  and Overlander (1974  อางถึงใน อรรณพ, 2529: 17) กลาววาการวิจัยสวนมาก
มุงไปที่การควบคุมผลจากการกระทํา คือ ศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวังของบุคคลวาพฤติกรรมที่เขา
กระทําลงไปจะกอใหเกิดผลตอบแทนที่ตองการหรือไม รวมทั้งศึกษาเกี่ยวกับคุณคาหรือความ
สําคัญของผลตอบแทนที่มีตอบุคคลนั้นดวย ถาบุคคลใดเห็นวาผลที่ไดรับนั้นมิไดเกิดจากการ
กระทาํของเขา หรือมองเหน็ความไมสอดคลองกนัระหวางผลตอบแทนกบัความพยายามของตนแลว
บุคคลนั้นจะรับรูสถานการณดังกลาว วาเกิดจากอํานาจภายนอก ในทางตรงกันขามถาบุคคลใด       
เชือ่วาการกระทาํของเขาไดรับหรือไมไดรับ ผลตอบแทนตามทีต่องการ บคุคลนัน้จะรับรูสถานการณ
ดังกลาววาเกิดจากอํานาจของตนเอง

Solomon and Oberland (1974) ไดทําการศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจภายในตน  
อํานาจนอกตน  โดยอาศัยแนวคิดเบื้องตนในทฤษฎีแรงจูงใจทั่วไป  ซ่ึงระบุวาแรงจูงใจอันดับแรก
ของมนุษย  คือ ความพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมใหไดผล  ความเชื่อเกี่ยวกับ
การควบคมุ จงึเปนจติลักษณะทีสํ่าคญัของบคุคลโดยทัว่ไป การควบคมุนีจ้าํแนกเปนสองลกัษณะ คอื

1. การควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การที่คนเลือกกระทําพฤติกรรมตามที่ตนคิด หรือ
ตองการเรยีกวา ความเปนตวัของตวัเอง  แตการกระทาํพฤตกิรรมทีค่นอืน่ชกัจงู  หรือบงัคบัจะเรยีกวา
การคลอยตาม

2. การควบคมุผลการกระทาํ โดยพิจารณาวา ผลดงักลาวนัน้ เกดิจากทกัษะและความสามารถ 
และความพยายามของตนเอง  หรือเปนเพราะอํานาจของโชคลาง  โอกาสและการกระทําของคนอื่น 
ถาเปนเพราะทักษะความพยายามของตนเอง ก็จะเรียกวาความเชื่ออํานาจในตน  แตถาเชื่อวาเกิดจาก
โชคลาง  หรือเกดิจากบคุคลอืน่จะเรยีกวา  ความเชือ่อํานาจนอกตน อยางไรกต็ามการควบคมุพฤตกิรรม
และการควบคุมผลการกระทําอาจจะปะปนกันอยูมากในหลายสถานการณ
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นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายความเชื่ออํานาจในตนเองวา หมายถึง ความคิดที่เชื่อวา 
ความสําเร็จ ความลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองเปนผลมาจาก
ความสามารถ ทักษะ หรือ การกระทําของตนเอง สวนความเชื่ออํานาจนอกตน หมายถึง ความคิด       
ที่เชื่อวาความสําเร็จหรือความลมเหลว หรือความเปนไปไดของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง
ขึ้นอยูกับโชคลาง ความบังเอิญ หรือขึ้นอยูกับอํานาจของผูอ่ืน ผูที่มีความเชื่ออํานาจนอกตนจะเปน
คนที่เฉื่อยชา ไมกระตือรือรน ไมประสบความสําเร็จในชีวิต มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สวนผูที่มี
ความเชื่ออํานาจในตน จะมีความกระตือรือลน ตอความเปนไปไดของสิ่งแวดลอม ที่จะนํามาซึ่ง
ประโยชน สําหรับพฤติกรรมในอนาคตของเขา ความพยายามปรับปรุงสภาพของสิ่งแวดลอมได
ตามลาํดบัขัน้ คาํนงึถึงผลสัมฤทธิจ์ากความพยายามและความสามารถของตนเองอยูเสมอ โดยเฉพาะ
เมื่อประสบความลมเหลว

Rotter (1996) ยังไดสรุปลักษณะของผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนเองไวดังตอไปนี้คือ

1. มีความกระตือรือรนตอความเปนไปของสิ่งแวดลอม อันจะนํามาซึ่งประโยชนสําหรับ
พฤติกรรมในอนาคต

2.  พยายามปรับปรุงสภาพแวดลอมไปตามลําดับขั้น

3. เห็นคุณคาของทักษะหรือผลสัมฤทธิ์  จากความพยายามเปนสําคัญ  และคํานึงถึงความ
สามารถของตนเองอยูเสมอ โดยเฉพาะเมื่อประสบความลมเหลว

4.  ยากที่จะชักชวนใหตามโดยไมมีเหตุผล

ตามแนวคดิทีก่ลาวมาแลวขางตน  สามารถสรปุไดวา  ถาบคุคลทีเ่ชือ่วาผลการกระทาํทีเ่กดิขึน้
เนื่องจากเคราะหกรรม  โชคลางและบุคคลอื่นที่มีอํานาจมากกวาตน ซ่ึงไมอาจควบคุมได บุคคลนั้น 
จะเปนผูมีความเชื่ออํานาจนอกตน และถาบุคคลใดที่เชื่อวาตนสามารถควบคุมตนได บุคคลนั้น           
ก็จะเปนผูมีความเชื่ออํานาจในตน
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จากผลการศึกษาของ  Goldstein (1981 อางถึงใน ชูชัย, 2538) พบวา  หนึ่งในปจจัยที่สงผล
กระทําตอแรงจูงใจของบุคคล  คือ ความเชื่ออํานาจควบคุม (locus of control) กลาวคือ ผูที่เชื่อ
อํานาจในตน นาจะมีแรงจูงใจ ในการเรียนรูสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน เพราะเขามีความ
เชื่อวาการจะทําใหผลงานออกมาดี หรือไมนั้น  มีสาเหตุสําคัญจากการกระทําของตนเอง

นอกจากนี้ Solomon and  Oberland (1974)  กลาววา  การวิจัยสวนมากมุงไปที่การควบคุม
ผลการกระทาํ คอื ศกึษาเกีย่วกบัการคาดหวงัของบคุคลวา  พฤตกิรรมทีเ่ขากระทาํลงไปจะกอใหเกดิ
ผลตอบแทนหรอืไม  รวมทัง้ศกึษาเกีย่วกบัคณุคาหรือความสาํคญัของผลตอบแทนทีม่ตีอบคุคลนัน้ดวย  
ถาบคุคลใดเหน็วาผลทีไ่ดรับนัน้ มไิดเกดิจากการกระทาํของตน หรือมองไมเหน็ความสอดคลองกนั
ระหวางผลตอบแทนกับความพยายามของตนแลว บุคคลนั้นจะรับรูสถานการณดังกลาว วาเกิดจาก
อํานาจภายนอก  ในทางตรงกันขาม ถาบุคคลใดเชื่อวาการกระทําของตนเปนสิ่งที่ทําใหตนไดรับผล
ตอบแทนตามที่ตนตองการ บุคคลนั้นก็จะรับรูสถานการณดังกลาววา เกิดจากอํานาจในตน นั่นเอง

ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

การพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน ตั้งแตในวัยเด็ก จะพัฒนาตามอายุ trickland 
(1978  อางถงึใน  โกสมุ, 2533)  กลาววา  เดก็จะมคีวามเชือ่อํานาจภายในตนสงูขึน้ตามอายทุีม่ากขึน้  
การพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน  เปนผลมาจากปจจัยหลายประการดวยกัน  แตส่ิงที่
ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญ ไดแก สภาพสิ่งแวดลอม และประสบการณตั้งแตเด็ก รวมทั้งฐานะทาง
เศรษฐกิจและสังคมของบิดามารดา

 Robinson and Shaver (1980: 171-173)  ไดกลาวถึง การพัฒนาขอบเขตความเชื่ออํานาจ
แหงตน มีผลมาจากปจจัยหลายประการ แตปจจัยที่สําคัญคือ สภาพสิ่งแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจ
ของครอบครวั และประสบการณตัง้แตวยัเดก็ ซ่ึงประสบการณทีม่อิีทธพิลตอความเชือ่อํานาจภายใน
ภายนอกตน  แบงไดเปน 2 ประเภท คือ

1. ประสบการณสําคัญในชีวิต (episodic antecedents) เปนเหตุการณที่เกิดขึ้นในชวงใด
ชวงหนึ่งของชีวิต ในระยะเวลาที่กําหนด เชน การตายจากของบุคคลผูเปนที่รัก อุบัติเหตุหรือ        
ภัยธรรมชาติตาง ๆ  ประสบการณนี้อาจจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตนได 
ถาประสบการณนี้สงเสริมความเชื่อที่มีอยูเดิม
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2. ประสบการณส่ังสมในอดีต (accumulative antecedents) เปนประสบการณที่ไดรับจาก
การอบรมเลี้ยงดู ของบิดามารดา  ซ่ึงจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน         
ดังนั้น บิดามารดาจึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน ของบุคคล

Bonner (1953)  ไดกลาวถึง ปจจยัทีม่ผีลตอความเชือ่อํานาจภายใน ภายนอกตน  สอดคลองกบั
Robinson และ Shaver ในเรือ่งของบดิามารดาวา ครอบครวัมบีทบาทในการสรางทศันคตแิกเดก็มาก  
เดก็พยายามทีจ่ะปฏบิตัติวัคลายกบัพอแมของเขา  เดก็ทีผู่ปกครองประกอบอาชพีคาขาย  ซ่ึงมหีลักฐานดี
และมีฐานะมั่นคง ดังนัน้การตดัสนิใจมกัจะยดึถือทีเ่หตผุลมาคดิพจิารณาทาํใหเกดิการนาํเอาแนวคดิ
ของตนเปนใหญในการตัดสินใจ  จึงมคีวามเชื่ออํานาจภายในตนสูง

ทัศนา (2531)  กลาวถึง ลักษณะของความเชื่ออํานาจภายในตน ภายนอกตน ขึ้นอยูกับปจจัย
หลายประการ ไดแก

1. การอบรมเลี้ยงดู  เด็กไดรับความอบอุน  และสัมพันธภาพที่ดีกับมารดา การเลี้ยงดูแบบ
ไมมีการบังคับ เปดโอกาสใหเด็กเปนตัวของตัวเอง  ในขณะเดียวกันบิดามารดา ไมปกปองคุมครอง
มากเกินไป  เด็กจะพัฒนาขึ้นโดยมีความเชื่ออํานาจภายในตนสูง  ตรงกันขาม เด็กที่ไดรับการเลี้ยงดู
แบบบีบบังคับ  ถูกควบคุมไมเปนตัวของตัวเองหรือปกปองคุมครองมากเกินไป  เด็กจะพัฒนาขึ้น
โดยมี ความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา   ทัศนา (2527) พบวา เด็กวัยรุนที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดูแบบใช
เหตผุลมาก จะมคีวามเชือ่อํานาจภายในตนมากกวา เดก็วยัรุนทีไ่ดรับการอบรมเลีย้งดแูบบใชเหตผุลนอย
ระดบัฐานะทางเศรษฐกจิ ฐานะทางสงัคม ระดบัฐานะทางเศรษฐกจิของบดิา มารดา สัมพนัธโดยตรง
กับชีวิตในครอบครัว และการเลี้ยงดู โดยพบวาเด็กวัยรุนที่บิดามารดา มีฐานะทางเศรษฐกิจสูง          
มอีาชพีระดบัสงู  และมีระดบัการศกึษาสงูจากครอบครวัเดีย่ว  จะเปนเดก็ทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนสงู  
อัญญารัตน (2525)  พบวาการศึกษาของบิดามารดา ไมมีผลตอความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน 
ของเด็ก

2.  ประสบการณในชีวิต ประสบการณในชีวิตเด็กมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจ
ภายในตน ภายนอกตน โดยถาประสบการณที่ผานมาหรือพบเห็น เปนลักษณะความเชื่ออํานาจ        
ภายในตนก็จะพัฒนามาเขาสู ความเชื่ออํานาจภายในตน แตถาเปนลักษณะความเชื่ออํานาจภายนอก
ก็จะพัฒนาไปสูความเชื่ออํานาจภายนอกตนเชนกัน



27

3.  คานิยม  ความเชื่อเปนสวนหนึ่งของการเรียนรูทางวัฒนธรรมสังคม บุคคลจะมีความเชื่อ
ตามสิ่งที่คนทั่ว ๆ ไป  ที่แวดลอมตนยึดถือ และปฏิบัติ  โดยสังคมไทยเปนสังคมพุทธศาสนา เฉพาะ
อยางยิ่งในสังคมชนบทนั้น มีความผูกพันใกลชิดกับสิ่งแวดลอมตามธรรมชาติ โดยทั่วไปบุคคล
สวนใหญ จะยังคงมีความเชื่อแบบดั้งเดิม  คือ  มีความเชื่อในเรื่องผีสาง เทวดา วิญญาณ  อํานาจลี้ลับ
ที่มองไมเห็น  ซ่ึงความเชื่อเหลานี้ เปนความเชื่อภายนอกตน

ซ่ึงความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน  นี้  มีผลตอการแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่ง
พฤติกรรมการทํางาน  เพราะบุคคลใดเปนผูที่เชื่อในความสามารถของตนเอง ทํางานโดยคาดหวัง
จากความสามารถของตนเองเปนหลัก ยอมเล็งเห็นผลแหงการตัดสินใจในการปฏิบัติหนาที่ซ่ึงจะกอ
ใหเกิดความสําเร็จแกงานที่ตนรับผิดชอบได

จากเอกสาร และงานวิจัยที่กลาวมาทั้งหมด อาจสรุปไดวา บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายใน
ตนเอง คือ  บุคคลที่มีความเชื่อวาผลของการกระทํา  หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้น  เกิดจาก
การกระทําของตนเอง  โดยจะคิดและตัดสินใจในการกระทําสิ่งตางๆ ดวยตนเองเปนหลัก  และหวัง
ผลความสําเร็จจากความสามารถของตนตามที่ตนเองตั้งเปาหมาย  หรือคาดหวังไว  สวนบุคคลที่มี
ความเชื่ออํานาจภายนอกตน  คือ  บุคคลที่มีความเชื่อวาผลของการกระทํา หรือสถานการณตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นนั้น  เกิดจากโชคลาง ความบังเอิญ หรือส่ิงใด ๆ ก็ตาม ที่ไมสามารถควบคุมได  ดังนั้น       
การกระทําและการตัดสินใจในการกระทําสิ่งตาง ๆ จะมาจากบุคคลอื่น หรือคนรอบขาง ที่แนะนํา
ใหกระทําสิ่งนั้น

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน

White (1991: 10) ไดใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงาน วาหมายถึง ระดับของผลการ
ผลิตที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล

Bovee (1993: 175) ไดใหความหมายของ ผลการปฏบิตังิานวา หมายถงึ ระดบัความพยายามของ
บุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ
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Cook and Hansaker (2001: 244) ไดใหความหมายของผลการปฏบิตังิานวา หมายถงึ พฤตกิรรม
ที่วัดหรือประเมินได  ซ่ึงเปนไปในแนวทางการสนับสนุนเปาหมายขององคกร

Schermerhorn (2002: 392) ไดใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณงาน 
และคุณภาพของงานในหนาที่ที่ไดทําเสร็จไปโดยบุคคลหรือกลุมในการทํางาน

จําเนียร  (2531:13)  ไดใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง ผลงานที่พนักงาน
ปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงของคุณภาพ ปริมาณและเปนแบบอยางของการปฏิบัติที่
แสดงออกมาวาเปนอยางไร

สมาคมการจดัการธรุกจิแหงประเทศไทย (2532: 89) ไดใหความหมายของ ผลการปฏบิตังิานวา
หมายถึง  การปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย  โดยอาจพิจารณาเปนรายบุคคล คณะบุคคล หรือ
องคการก็ได

เกยีรตกิอง  (2537: 11)  หมายถงึ  การวดัผลการกระทาํของลกูจางคนหนึง่ในชวงระยะเวลา
หนึ่งกับมาตรฐานงานที่ประสงคจะรับของแตละชิ้นงาน

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา  ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  การวัดผลการทํางานจาก
การปฏิบัติงาน  ตามที่ไดรับมอบหมาย ประเมินหรือวัดได ทั้งในดานคุณภาพงาน  ปริมาณงาน และ
คุณลักษณะอื่น ๆ โดยอยูบนพื้นฐานของมาตรวัดเดียวกัน

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อลงกรณ และสมิต  (2539: 2) กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอ 
พนักงาน  ผูบังคับบัญชา และองคการ ดังนี้คือ

1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตน          
เปนอยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงใด ในสายตาผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุง
หรือไม เมือ่มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานและแจงผลใหพนกังานทราบกจ็ะไดรับรูวาการปฏบิตังิาน
เปนอยางไร หากไมมีการประเมินผลพนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตน วามีสวนใด
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ที่ควรจะคงไว และสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีแลว ก็จะได
เสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น

2.  ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน โดยสวนรวมในความรับผิดชอบ ของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอองค
การมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ควรจะใหทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยน โอนยายหนาที่ไปทํางานใด ถึงจะไดรับประโยชน
ตอองคการยิ่งขึ้น  หากไม การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได

3. ความสําคัญตอองคการ เนื่องจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวาพนักงานแตละคน
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อองคการ
จะไดหาปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีประโยชนตอการบริหารงาน 
ดังที่กลาวมา หนวยงานตาง ๆ จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหนวยงาน
ของตน อยางไรก็ตามวิธีการจะนํามาใชใหเหมาะสมและเกิดประสิทธิผลอยางจริงจัง แกหนวยงาน
ตาง ๆ มิใชเร่ืองงาย เนื่องจากขนาด  ประเภท และลักษณะของหนวยงานมีความแตกตางกัน ฉะนั้น
การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงมีความสําคัญ จําเปนตองดําเนินการอยางรอบคอบ 
เพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาตางๆ ติดตามมาในภายหลัง

รูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน

Lowenberg and Conrad (1998: 135-148)  ไดกลาวถึง รูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยพื้นฐานแลวมีดวยกัน 2 แบบไดแก
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1. แบบที่เปนปรนัย (objective criteria)  ประกอบดวยขอมูลเชิงประจักษ ที่มีความถูกตอง
จากองคการ หรือเรียกไดวาเปนขอมลูทีส่ามารถวดัออกมาในทางปรมิาณไดโดยปราศจากอคต ิ โดยมี
ขอมูลในการพิจารณา 2 ดาน  ประการแรก คือ ขอมูลทางการผลิต เชน  ปริมาณการผลิตสินคา        
คณุภาพสนิคา ระดบังานทีรั่บผิดชอบ  ยอดขาย  ประการทีส่องคอืขอมลูทางงานบคุคล  เชน การลาออก  
การไมมาทํางาน  อัตราการเกิดอุบัติเหตุ  นอกจากนี้ยังสามารถวัดจากขอมูลอ่ืน ๆ ไดอีก เชน บันทึก
การลักขโมยภายใน  จํานวนขอเสนอแนะหรือนวัตกรรมใหม ความพึงพอใจของลูกคา

2.  แบบที่เปนอัตนัย (subjective criteria) เปนขอมูลที่อยูบนพื้นฐานของการประเมินแบบ
อัตนัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยหัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  หรือจากการ
ประเมินตนเอง การประเมินแบบนี้จะมีการใหคาคะแนนตามแบบฟอรมการประเมินซึ่งมีลักษณะที่
หลากหลาย และตองอาศัยกระบวนการตัดสินใจของบุคคล มีงานจํานวนมากที่พยายามจะปรับปรุง
ใหเกิดความแมนยําแนนอน  และมีความเชื่อมั่นในทางปฏิบัติ นอกจากนี้แลวความพึงพอใจของ          
ลูกคาก็เปนแบบอัตนัยอยางหนึ่ง (เปนเชนเดียวกันกับแบบปรนัย)  ซ่ึงขึ้นอยูกับการตอบคําถามจาก
ลูกคา

Lowenbergf and Conrad (1998: 135-148) ไดกลาวถึงนกัวชิาการ และงานวจิยัในชวงแรก ๆ       
ทีแ่นะนาํใหใชขอมลูทัว่ไปทีม่อียูทกุชนดิของแตละบคุคล นาํมาประกอบกนัเพือ่วดัผลการปฏบิตังิาน
เพียงอยางเดียว ซ่ึงนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการจํานวนหนึ่งเห็นวา ไมสมเหตุสมผลที่จะ
รวมเอาขอมลูทกุชนดิมาใหรวมเปนคะแนนเดยีว จงึไดแนะนาํใหมกีารใหน้าํหนกัคาคะแนนในแตละ
ปจจัย โดยใหลักษณะที่พิจารณาวามีความสําคัญมากในงานนั้น มีคาน้ําหนักมากกวาลักษณะ                
ทีพ่จิารณาวามคีวามสาํคญัในงานนัน้นอย นอกจากนีย้งัไดเสนอใหมกีารปรบัปรงุวธีิการในการวดัผล
การปฏบิตังิานใหเกดิความยตุธิรรมมากขึน้ โดยการใชขอมลูทัง้ระยะส้ัน และระยะยาวรวมทัง้การใช
ขอมูลที่หลากหลายมายืนยันรวมกัน เพื่อใชในการประเมินแตก็พบวามีปญหาทางคาใชจาย และ
ความยุงยากในทางปฏิบัติอยูบาง

Bohlander et. al. (2001: 333-334)  ไดกลาวถึงวธีิการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ชกนัทัว่ไป
โดยฝายบคุคล  ทัง้การวดัคณุลักษณะ วดัพฤตกิรรม และวดัผลของงาน ซ่ึงการวดัคณุลักษณะยงัไดรับ
ความนิยมอยางตอเนื่องทั้งที่เปนอัตนัย การวัดโดยวิธีการทางพฤติกรรมจะทําใหมีขอมูลในทาง
ปฏิบตัขิองพนกังานและอาจจะดทีีสุ่ดในการพฒันาตอไป สําหรับวธีิการทีมุ่งผลของงานเปนวธีิทีไ่ดรับ
ความนิยมเพิ่มขึ้นเนนการวัดไปที่ส่ิงที่พนักงานทําอยูในองคการ
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1. การวดัตามคณุลักษณะ (trait methods) วธีินีถู้กออกแบบมาเพือ่ทีจ่ะวดัคณุลักษณะทีม่อียู
ของพนกังาน เชน ความนาไววางใจ  ความคดิสรางสรรค  การตดัสนิใจ  และภาวะผูนาํ  ซ่ึงมมุมองนี ้มี
ความสําคัญตองานและองคการโดยทั่วไป  และยังเปนที่นิยมอยางมาก  เนื่องจากมีความงาย และ      
มีความแนนอน ซ่ึงพนักงานจะพัฒนาตนเองไปตามรูปแบบนั้นๆ อยางไรก็ตาม ถาไมออกแบบอยาง
ระมัดระวังบนพื้นฐานของการวิเคราะหงานและการประเมินคุณลักษณะแลว ก็จะสามารถเกิดอคติ
ไดอยางมาก  และเปนแบบตามความรูสึก การวัดนี้สามารถแบงออกเปน 4 วิธีไดแก

    1.1 graphic rating scales : วิธีการนี้จะมีคุณลักษณะ หรือคุณสมบัติ ที่เปนลําดับ คือ 
มาตรวดัทีผู่ประเมนิจะตองชีถึ้งระดบัทีพ่นกังานมอียู  ซ่ึงมาตรวดัแบบนีจ้ะมคีวามไมแนนอนอยางมาก  
โดยจะพบความแตกตาง คือ (1) คุณลักษณะ หรือมิติที่บุคคลจะถูกจัดอันดับประเมิน (2) ระดับของ
มิติการปฏิบัติงานจะถูกกําหนดตามผูประเมิน (3) คะแนนของมาตรวัดจะถูกกําหนดอยางชัดเจอคติ
ที่เกิดจากการแสดงความรูสึกจะลงลงเมื่อมิติของมาตรวัดและคะแนนในมาตรวัดไดถูกกําหนดอยาง
ชัดเจนเทาที่เปนไปได  วิธีการนี้จะสําเร็จไดดวยการฝกอบรมผูประเมิน และใสขออธิบายแนวทาง
การประเมนิในชดุอางองิการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  รูปแบบการประเมนิควรจดัใหมทีีว่างเพยีงพอ
สําหรับแสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สัมพันธกับมาตรวัดแตละขอ ความคิดเห็นนี้         
จะปรับปรุงใหเกิดความถูกตองในการประเมิน เพราะพวกเขาตองการผูประเมินที่คิดในรูปแบบ
การสังเกตเห็นไดในพฤติกรรมพนักงาน และจัดเตรียมตัวอยางเฉพาะเพื่ออภิปรายเกี่ยวกับพนักงาน
ในระหวางการสัมภาษณประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

   1.2 mixed –standard scales : มาตรวัดนี้ปรับปรุงมาจากแบบ rating scale ซ่ึงดีกวาการ
ประเมินคุณลักษณะที่เปนมาตรวัดแบบเดี่ยวๆผูประเมินจะบรรยายถึงคุณลักษณะเฉพาะแตละอยาง
วามผีลตอการปฏบิตังิานทีด่กีวา เทากบั หรือต่าํกวา มาตรฐานทีก่าํหนดในแตละพฤตกิรรม หลังจาก
บรรยายแตละคุณลักษณะโดยการเขียนจะเรียงลําดับแบบสุมคุณลักษณะ

   1.3 force-choice method: เปนวิธีการแบบบังคับเลือก  โดยใหผูประเมินเลือกขอความ
ที่มาเปนคู ๆ  ที่เห็นวามีทั้งชอบและไมชอบ ขอความจะออกแบบใหแตกตางระหวางผลการปฏิบัติ
งานที่สําเร็จหรือลมเหลว ผูประเมินจะตองเลือกเพียงขอความเดียวที่เปนขอความที่ถูกตองที่อธิบาย
ถึงพฤติกรรมในการทํางาน วิธีการบังคับเลือกนี้มีขอจํากัดในการใชงาน ซ่ึงตองใชการตัดขอความ
ที่ไมใชมากที่สุดทิ้งไป ทําใหไมสามารถจะใชไดอยางมีประสิทธิผลเหมือนกับในวิธีอ่ืน ๆ แตก็
สามารถชวยเปนเครื่องมือในการประเมินเพื่อพัฒนาพนักงานโดยจะประเมินรวมกับการสัมภาษณ
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 1.4 essay method: เปนวิธีการเขียนประเมินโดยไมมีมาตรวัด วิธีการนี้ผูประเมินจะตอง
ใสขอความอธิบายในสิ่งที่พนักงานทํา ผูประเมินโดยปกติจะอธิบายจุดแข็งจุดออนของพนักงาน 
และแนะนาํการพฒันาตนเองของพนกังาน บอยคร้ังทีว่ธีิการนีจ้ะนาํไปใชรวมกบัวธีิการประเมนิอืน่ ๆ
วธีิการนีจ้ะเปดโอกาสใหช้ีถึงการประเมนิลักษณะทีพ่นกังานทาํ วธีินีจ้ะดขีึน้เมือ่หวัหนางานไดแนะนาํ
รายละเอียดที่ช้ีเฉพาะ เกี่ยวกับความสามารถเลื่อนขั้นของพนักงาน ความสามารถพิเศษ ทักษะ           
จดุแขง็ จดุออน แตขอจาํกดัของวธีิการนีค้อื การเรยีบเรียงขอความใหครอบคลมุ คณุลักษณะทีจ่าํเปน
ของพนักงาน  ซ่ึงตองใชเวลามากในการปฏิบัติ  เมื่อรวมเขากับวิธีการอื่นๆ วิธีการนี้จะไมตองการ
ขอความที่ยาวจนเกินไปนัก คุณภาพของแบบประเมินจะขึ้นอยูกับทักษะการเขียนของหัวหนางาน
และวิธีการเรียบเรียง ผูที่เขียนเกงอาจจะงายในการเขียนประเมิน และอุปสรรคอีกอยางหนึ่ง ก็คือ         
มีแนวโนมที่จะเปนความคิดเห็นสวนตัว และอาจจะไมเนนแงมุมของการปฏิบัติงาน

2.  การวดัตามพฤตกิรรม (behavioral methods) จากอปุสรรคของการประเมนิการปฏบิตังิาน
ตามคุณลักษณะ คือ มีแนวโนมที่จะมีความคลุมเครือและเปนความรูสึกสวนตัว แตมาตรวัดทาง
พฤติกรรมจะมีการอธิบายพฤติกรรมไว หรือเปนพฤติกรรมตอเนื่อง การอธิบายนี้ยอมใหผูประเมิน
ช้ีพฤติกรรมของพนักงานไดอยางรวดเร็วลงในชอง วิธีการทางพฤติกรรมจะพัฒนาการอธิบายอยาง
เฉพาะเจาะจงถึงการปฏิบัติที่นาจะ หรือที่ไมนาจะแสดงในการทํางาน ซ่ึงเปนประโยชนมากสําหรับ
ใหพนักงานพัฒนาการตอบกลับได  ซ่ึงการวัดตามพฤติกรรมนี้มี 4 วิธีการไดแก

     2.1 critical incident method  วิธีการนี้จะตองวิเคราะหงาน แลวนํามาใชในการประเมิน 
เพือ่นกึถึงเหตกุารณวกิฤตทีจ่ะเกดิขึน้  เพือ่ช้ีถึงผลของพฤตกิรรมพนกังาน ความสาํเรจ็หรือความลมเหลว
ท่ีผิดธรรมดาในบางชวงของงาน เหตุการณวิกฤติที่ตองการ เชน ภารโรงเห็นล้ินชักเอกสารไมไดปด
จึงโทรศัพทแจงพนักงานรักษาความปลอดภัยผูมีหนาที่ทันที เหตุการณวิกฤติที่ไมตองการ เชน 
เสมียนสงเอกสารผิดนัดกับคนสงเอกสารทั้งที่เปนจดหมายดวน แตสงไปกับจดหมายธรรมดา           
ทําใหชาไป 2 ช่ัวโมง ประโยชนของวิธีการนี้จะครอบคลุมถึงระยะการประเมินทั้งหมด อยางไร         
ก็ตามความผิดพลาดจะเกิดขึ้นไดหากเคยปรากฏพฤติกรรมนั้นมานานแลว และเพราะวาเหตุการณ
ทางพฤติกรรมจะมีความเฉพาะเจาะจง เราจึงสามารถที่จะอํานวยความสะดวกตอการตอบกลับ  และ
การพัฒนาพนักงาน อยางไรก็ตาม นอกจากเหตุการณที่ชอบและไมชอบ พนักงานผูที่ไดรับการ
ประเมินอาจจะรูสึกไมดีกับวิธีการนี้  พนักงานบางคนจะเรียกวา สมุดจดบันทึกความผิด  ซ่ึงบางที
มันจะสนับสนุนอยางมากในการพัฒนาขอบงชี้ในงาน และการสรางรูปแบบวิธีการประเมินอื่น ๆ 
ตอไป
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  2.2  behavioral checklist method  เปนวิธีการประเมินที่เกาแกที่สุดวิธีการหนึ่งนั่นคือ 
วิธีการแบบตรวจรายการพฤติกรรม ผูประเมินจะตรวจขอความที่อยูในรายการที่ผูประเมินเชื่อวานั่น 
คือ ลักษณะพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน งานพนักงานขายคอมพิวเตอร จะมีขอความ
ดังตอไปนี้

         2.2.1 สามารถอธิบายเกี่ยวกับอุปกรณไดอยางชัดเจน
         2.2.2 รูเกี่ยวกับการพัฒนาเทคโนโลยีใหมๆ ไปในทางเดียวกัน
         2.2.3 ทําตามกระบวนการไดอยางถูกตอง
         2.2.4 ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว

    2.3 behaviorally anchored rating scales (BARS)  วธีินีจ้ะมมีาตรวดัในแนวดิง่ 5-10 ระดบั
ในแตละระดับจะประกอบดวยมิติของการปฏิบัติงานที่มาจากการวิเคราะหงานมิติเหลานี้จะยึดหลัก
โดยบงชีถึ้งพฤตกิรรมผานเหตกุารณวกิฤตในการวเิคราะหงาน เหตกุารณเหลานีจ้ะถกูใสไวในมาตรวดั
และใหคาคะแนนตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ เชน ในงานดับเพลงิ มาตรวัดจะอธิบายถึงมิติ
ของกลวธีิในการดบัเพลิง เชน ความรูคณุลักษณะของไฟ วธีินีเ้ปนรูปแบบทีพ่ฒันาจากคณะกรรมการ
ที่มีทั้งผูจัดการ และผูใตบังคับบัญชางานของคณะ กรรมการ คือ การบงชี้คุณลักษณะที่เกี่ยวของ
หรือมิติของงานทั้งหมด พฤติกรรมในขอความตามแบบฟอรมจะถูกกําหนดขึ้นสําหรับแตละมิติ
ของงานหลักเกณฑจะยึดอยูกับมิติของงาน และอยูบนพื้นฐานความเหมาะสมของมาตรวัดที่ใหคา
ตามการกําหนดของกลุม วิธีการแบบ BARS จะสามารถลดความผิดพลาดในการประเมินลงไดและ
ทําใหเกิดความถูกตองในการวัดไดอยางมาก ประโยชนที่สําคัญอยางหนึ่งของ BARS ก็คือ บุคลากร
ภายนอกฝายบุคคล จะรวมกับพนักงานฝายบุคคลในการพัฒนาพนักงานที่มีสวนรวม ทําใหไดรับ
การยอมรับอยางมากในกระบวนการประเมิน และการวัดที่ใชกระบวนการตามการพัฒนาแบบ 
BARS ทําใหมาตรวัดมีระดับความเที่ยงตรงตามเนื้อหาสูงขึ้น แตขอเสียสําคัญของ BARS คือตองใช
เวลาในการพฒันา และเปนมาตรวดัทีเ่ฉพาะเจาะจงในงานเฉพาะอยาง มาตรวดัถูกออกแบบเพือ่งานใด
งานหนึ่งจะประยุกตกับงานอื่น ๆ ไมได

      2.4  behavior observation scales (BOS)  วิธีนี้คลายกับแบบ BARS อยูบนพื้นฐานของ
เหตุการณสําคัญ ซ่ึงจะถามถึงผูประเมินในการเลือกตัวแทนหลักเกณฑของพฤติกรรม วิธีการแบบ 
BOS จะออกแบบวัดความดีใจแตละพฤติกรรมที่มาจากการสังเกต ขอดีของ BOS คือ มีแนวทาง       
ใหผูประเมินแสดงบทบาทของผูสังเกตมากกวาการตัดสิน ทําใหงายในการเตรียมขอมูลยอนกลับ
ใหกับพนักงานมากกวาแบบ BARS หรือมาตรวัดแบบตามคุณลักษณะ
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3. การวดัตามผลงาน (results methods) เปนแบบวดัผลลัพธ ทีไ่ดจากคณุลักษณะของพนกังาน
หรือการแสดงพฤติกรรมในการทํางาน หลายองคการประสบความสําเร็จในการประเมินพนักงาน
วิธีนี้ ซ่ึงผลงานจะมาจากงานที่เขาทําเอง เปนการมุงไปที่วัตถุประสงค และการมอบอํานาจแก
พนักงาน การมองถึงผลงาน เชน ยอดขาย ผลผลิต ทําใหเกี่ยวของกับความคิดเห็นสวนตัวนอย และ
อาจจะเปดโอกาสใหมีอคติไดนอย ยิ่งไปกวานั้นการประเมินตามผลงานบอยครั้งทําใหพนักงาน        
มีความรับผิดชอบตอผลิตผลของเขาเอง ขณะที่พวกเขาคิดหาวิธีการที่พวกเขาใชเพื่อทําใหประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงก็คือการใหอํานาจในการทํางาน วิธีการวัดตามผลงานมี 2 แบบ ไดแก

     3.1 การวัดผลิตภาพ (productivity measures) :  จํานวนของผลิตจภาพที่วัดได มีความ
เหมาะสมที่จะใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานขายจะประเมินบนพื้นฐานของยอดขาย
ทั้งจํานวนหนวยและยอดรายรับ พนักงานฝายผลิตจะประเมินบนพื้นฐานของจํานวนที่ผลิตได อัตรา
การสูญเสีย หรือจํานวนขอบกพรองที่ตรวจพบ ผูบริหารจะประเมินบนพื้นฐานของกําไรหรืออัตรา
การเจริญเติบโตของบริษัท การวัดนี้จะเชื่อมโยงโดยตรงวา ความสําเร็จของพนักงาน และผลิตภาพ
ที่ไดมีประโยชนตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดสามารถชวยปรับเปาหมายของ
พนักงานในองคการไดโดยตรง แตปญหาในการประเมินแบบนี้ก็คือ การที่มีส่ิงอื่นแทรกซอนการ
ประเมินจากปจจัยภายนอกซึ่งไมไดมีผลมาจากพนักงาน เชน ตัวแทนขายที่ตองทํางานอยูในตลาด
ที่ไมดี หรือ พนักงานฝายผลิตที่ขาดอุปกรณจึงไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ ซ่ึงอาจจะ
ไมยุติธรรมกับพนักงานเหลานี้ ที่ตองรับผิดชอบกับผลที่นอกเหนือการควบคุมของเขา และอาจจะ
ไมดีนักถาจะประเมินโดยพิจารณาแตในระยะเวลาสั้น ๆ โดยเพิกเฉยผลที่จะเกิดขึ้นในระยะยาว         
ตัวอยางเชน หัวหนางานสายการผลิตอาจจะลดการซอมบํารุงลง ซ่ึงเปนการตัดกระบวนการที่สําคัญ
ออกไป ถาการประเมนิมุงไปทีผ่ลิตผลอยางแคบๆ กจ็ะไดผลออกมาวามผีลิตภาพสงูขึน้ แตในระยะยาว
แลวการลดการซอมบํารุงลงสามารถทําใหเครื่องจักรเสียหาย และเปนผลเสียมากกวา

   3.2 การจัดการโดยวัตถุประสงค (management by objective):เปนวิธีการหนึ่งที่จะ
พยายามเอาชนะขอจํากัดจากการประเมินตามผลิตภาพ การจัดการตามวัตถุประสงค (MBO) เปน
ปรัชญาของการจัดการของ Peter Ducker ในป 1954 โดยพนักงานจะเปนผูกําหนดวัตถุประสงค 
เชน ตนทุนการผลิต ยอดขาย มาตรฐานคุณภาพ และผลกําไร โดยผานการแนะนําจากหัวหนางาน 
และใชวัตถุประสงคเปนพื้นฐานสําหรับการประเมิน เปาหมายอาจจะเปลี่ยนไปตามเวลา เมื่อไดรับ
ขอมูลเพิ่มเติม พนักงานจะประเมินตนเองวาพวกเขาจะประสบความสําเร็จซึ่งยืนยันไดดวยขอมูล         
ทีเ่ปนจรงิ โปรแกรม MBO จะชวยทาํใหเหน็สวนหนึง่ของระบบโดยรวมเพือ่การจดัการ โดยแทบจะ
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ไมตองใชผูจดัการ ผูจดัการจะตองใหอํานาจกบัพนกังานเพือ่ทีพ่นกังานสามารถทาํใหบรรลุเปาหมาย
ของเขาเองได ผูจดัการและพนกังานจะตองกาํหนดเปาหมายและวตัถุประสงครวมกนั การตัง้เปาหมาย
ทาํใหพนกังานปรบัปรงุการปฏบิตังิาน จะชวยใหพนกังานมุงไปสูงานทีสํ่าคญั และสรางความรบัผิดชอบ
ตอความสําเร็จในหนาที่ และยังกําหนดระบบขอมูลยอนกลับไดโดยอัตโนมัติ ชวยใหเกิดการเรียนรู 
เมื่อพนักงานสามารถประเมินการปฏิบัติกับเปาหมาย วัตถุประสงคจะชวยบอกจํานวนและวัดไดวา
จะเปนระยะสั้นหรือระยะยาว และจะอธิบายถึงวาจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดอยางไร

ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานไวหลายทาน สามารถสรุปเปน
ขั้นตอนตาง ๆ ไดดังนี้ (ปรียาพร, 2532: 366)

1. การกําหนดจุดมุงหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน รวมทั้งกําหนดรูป
แบบและลักษณะงานที่จะประเมิน

2.  กําหนดตัวผูประเมินและทําการอบรมผูประเมิน เมื่อกําหนดรูปแบบและลักษณะงาน       
ที่จะประเมนิแลว จงึกาํหนดผูประเมนิซึง่ไดแก หวัหนางานทีใ่กลชิดกบัผูถูกประเมนิ ซ่ึงผูถูกประเมนิ
ควรมีความรูความเขาในเกี่ยวกับจุดมุงหมาย หลักการ วิธีการ และใชแบบฟอรมการประเมินดวย

3.  การกาํหนดวธีิการประเมนิการปฏบิตังิาน วธีิการประเมนิมหีลายแบบ วธีิการทีใ่ชกแ็ตกตาง
กันไปตามจุดมุงหมาย

4. การวิเคราะหและแปลผล รวมทั้งการนําผลไปใช ควรจะไดทําใหถูกตองตามวิธีการ
วิเคราะหผลงาน ซ่ึงผูวิเคราะหตองมีความชํานาญพอสมควร

จะเห็นวาผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ดี มีความนาเชื่อถือ จําเปนอยางยิ่งที่ตองไดมาดวย
วิธีการประเมินที่มีขั้นตอน มีระบบ มีหลักการ นับตั้งแตการกําหนดจุดมุงหมาย ผูประเมิน วิธีการ
ประเมนิ รวมถึงการวเิคราะห แปลผล และการนาํผลไปใช เพือ่ใหการสรปุอางองิไปยงัตวัผูปฏิบตังิานนั้น
มีความถูกตอง และเปนธรรม เพราะจะสงผลใหการนําผลไปใชในการขึ้นเงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือน
ตําแหนง กระทําไดถูกตองและเหมาะสมกับบุคคลที่ควรไดอยางแทจริง
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นอกจากนี้ ธงชัย  (2535: 199) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้

1. กําหนดนโยบายกับการประเมินการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางที่มีแบบแผนไววาจะ
กระทําเมื่อใด ความถี่ในการประเมิน ผูรับผิดชอบในการประเมิน และเกณฑที่จะใชในการประเมิน
ตลอดจนเครื่องมือที่เกี่ยวของที่จะนํามาใชในการประเมิน

2. กําหนดใหผูทําการประเมิน เก็บขอมูลตัวเลขที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

3. กําหนดใหผูทําการประเมิน ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงใน
บางกรณีอาจจะมีการใหผูปฏิบัติงานมีการประเมินรวมกันดวย

4.  นําผลที่ประเมินไดมาสรุปผลและพิจารณารวมกันกับพนักงาน

5.  การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการสรุปผลเปน 2 ระบบ ควบคู
กนัไปทัง้ในรูปแบบทีจ่ดัขึน้อยางเปนทางการและไมเปนทางการ โดยวธีิทีไ่มเปนทางการเปนการให
หัวหนางานของพนักงานนั้น แสดงความคิดเห็นโดยทั้วไปเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา สวนวิธีการ
ประเมนิทีเ่ปนทางการนัน้ เปนระบบทีใ่ชเปนประจาํตามปกต ิมรีะเบยีบและแบบแผนทีส่มเหตสุมผล

จากขัน้ตอนการประเมนิตามทีไ่ดกลาวมานี ้ผูวจิยัจงึไดนาํหวัขอการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
นํามาใชประกอบในการออกแบบสอบถาม โดยการใหหัวหนางานระดับตนเปนผูประเมินตนเอง  
ซ่ึงการประเมนิทีอ่อกมานัน้ จะทาํใหไดทราบวาในหวัหนางานระดบัตน แตละคนมผีลการปฏบิตังิาน
อยูในระดับใด และจะตองทําการแกไขในจุดใด หรือนําไปใชเพื่อหาแนวทางเพิ่มระดับผล          
การปฏิบัติงานได ซ่ึงถาเรามีการแกไขไดตรงจุดแลว ก็จะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน
หรือสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไวได
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ลักษณะที่ดีของการวัดผลการปฏิบัติงาน

McGrensky  (1976 อางถึงใน ชูศักดิ์, 2528: 19) ไดกลาวถึง องคประกอบของระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงานนั้นจะตองประกอบไปดวย ผูประเมิน ผูถูกประเมิน และเครื่องมือเทคนิค        
วิธีการประเมิน ในดานบุคคลผูประเมินนั้นมีสวนสําคัญอยางมากตอความสําเร็จหรือความลมเหลว
ของการประเมิน เนื่องจากจะตองอาศัยบุคคลที่สามารถวางตัวเปนกลางไดเปนอยางดี ปราศจากอคติ
ในการประเมินผูปฏิบัติงานแตละคน และจะตองสรางความเขาใจในเรื่องเกณฑหรือมาตรฐาน          
ใหเปนไปในแนวเดียวกัน ระบบการประเมินควรสามารถตอบสนองลักษณะของงาน และเปาหมาย
ของแตละบุคคลไดอยางนาพึงพอใจ  ควรจะมีความงายในการปฏิบัติและมีความยืดหยุน                       
การประเมินการปฏิบัติงานที่ดีจึงควรมีลักษณะดังนี้

1.  มคีวามเชือ่ถือได (reliability) หมายถงึ ความคงเสนคงวาหรอืความคงที ่ ของการประเมนิ
หลาย ๆ คร้ัง

2.  มีความเที่ยงตรง (validity) หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานตอหนวยงานไดจริง ผลการ
ประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑที่ดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานไดดีจริงๆ ความเที่ยงตรงในการ
ประเมินอาจวัดไดโดยประเมินเปรียบเทียบกับบันทึกของคนงานและการปฏิบัติงาน เชน บันทึกผล
การผลิต ซ่ึงหาไดสําหรับงานบางอยางเทานั้น งานอีกหลายอยางไมสามารถแสดงใหเห็นเปน
จํานวนที่วัดได ก็จะใชวิธีการอื่นที่จะตัดสินความเที่ยงตรงของการประเมิน

3. สามารถนําไปใชปฏิบัติได หมายถึง แบบการประเมินนั้นจะตองสอดคลองกับลักษณะ
ของกลุมงานทีจ่ะประเมนิ มอีงคประกอบและปจจยัตาง ๆ ทีส่ามารถนาํมาใชวดัลักษณะงานนัน้ ๆ ได
นอกจากนั้นยังตองสามารถเขาใจไดงาย สะดวกในการใชแปลความหมายของคะแนน และมีความ
ยืดหยุนในการใชกับผูปฏิบัติงานที่แตกตางกันทางดานความสามารถและประสบการณ

Cook (1990: 196-205) ไดกลาวถึงการวดัการปฏบิตังิาน วาความเทีย่งตรงเปนสิง่ทีม่คีวามสาํคญั
อยางยิ่งทั้งในการทํางาน การวิจัย การพัฒนา และยังสงผลตอกิจกรรมตางๆ ในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะในกระบวนการคัดเลือกบุคลากรขององคการ ทําใหเกิดความยุติธรรม 
และยังเปนการปฏิบัติตามกฏหมาย โดยไดอธิบายความเที่ยงตรงในแบบตาง ๆ ไวดังนี้
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1.  ความเที่ยงตรงตามความเปนจริง (faith validity)  สามารถเรียกสั้น ๆ วา “ผูที่ขายสินคา
ใหกับลูกคาไดจึงจะสมเหตุสมผลในการทดสอบ” พนักงานขายที่ดูนาประทับใจจากการตอบแทน
ทดสอบไดเปนอยางด ีพดูจานุมนวล แตเหตผุลเหลานัน้ไมไดประกนัวาจะมคีวามเทีย่งตรง เงนิทีใ่ชไป
กับการนําเสนอใหออกมาดูดี พนักงานขายที่ดูชวนมอง ส่ิงตาง ๆ ทั้งหมดนี้เปนเงินที่ไมควรจายไป
บอย ๆ เพื่อการวิจัยและพัฒนา

2.  ความเที่ยงตรงเชิงประจักษ (face validity) สามารถเรียกสั้นๆวา“แบบทดสอบนั้นดูแลว
มีเหตุผล” บางคนเรียกความเที่ยงตรงแบบนี้วา ความโดดเดนของแบบทดสอบ ขอคําถามนั้น             
จะเกี่ยวพันกับพฤติกรรมอยางเดนชัด งานวิจัยช้ีวาความเที่ยงเชิงประจักษนี้ยังไมเพียงพอ เพราะ
ความเที่ยงตรงแบบนี้มีประโยชนเพียงแคเปนขอบเขตในการสรางแบบทดสอบ ใหเปนที่ยอมรับทั้ง
ผูวาจางและลูกจาง

3.  ความเทีย่งตรงตามเนือ้หา (content validity) สามารถเรยีกสัน้ๆ วา “แบบทดสอบดมูเีหตผุล
ดวยผูเชี่ยวชาญ” ผูเชี่ยวชาญจะทําการวิเคราะหงาน โดยการเลือกคําถามที่อยูในประเด็นใหกับ       
แบบทดสอบ ความเทีย่งตรงตามเนือ้หาแทบจะอยูคูกบัความเทีย่งตรงเชงิประจกัษ แตความเทีย่งตรง
เชิงประจักษนั้น ไมจําเปนที่วาจะมีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเสมอไป ความเที่ยงตรงตามเนื้อหานี้ 
จะตองอยูบนพื้นฐานของการวิเคราะหงาน ความเที่ยงตรงนี้ไดนํามาจากการทดสอบทางการศึกษา 
คือ ถามคําถามที่มีอยูในหลักการ และคนหาคําตอบจากผูเชี่ยวชาญในเนื้อหานั้น ๆ ความเที่ยงตรง
ตามเนือ้หาจะใสใจกบัขอคาํถามซึง่เปนตวัอยางของสิง่ทีค่นพนกังานตองรู ไมใชส่ิงทีแ่สดงถงึบางสิง่ที่
พนักงานอาจจะสามารถทําได หลักการของสมาคมจิตวิทยาอเมริกาไดอธิบายถึงมาตรฐานเพื่อใหมี
ความเที่ยงตรงตราเนื้อหาที่ดีคือ

3.1 ผูที่พัฒนาแบบทดสอบควรจะกําหนดถึง ขอบเขตเนื้อหาของงาน

3.2 คําจํากัดความนั้นควรใหการกําหนดคําอธิบายถึงภาระหนาที่ กิจกรรมที่ตองทํา
ความรับผิดชอบ หรืออาจจะเปนความรูในงาน

3.3 ตัวอยางควรจะใสแงมุมตางๆ ที่สําคัญเอาไวเปนกรอบ
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3.4 คุณสมบัติของบุคคลที่สรางตองมีความหลากหลายในการตัดสิน ในกระบวนการ
บันทึกไดอยางถูกตองตามขอกําหนด

Carrier et. al. (1990 อางถงึใน Cook, 1990: 196-205) ไดรายงานวาการประมาณความเทีย่งตรง
ตามเนื้อหาของผูจัดการในขอคําถามการสัมภาษณแบบมีโครงสราง มีความสัมพันธกันไมมากนัก
กับเกณฑความเที่ยงตรงของพวกเขา ซ่ึงความเที่ยงตรงตามเนื้อหานี้ Lawshe (1975 อางถึงใน Cook, 
1990: 196-205) ไดเสนอวิธีการคํานวณหา ซ่ึงเรียกวา content validity ratio หรือ CVR ประเมินโดย
คณะกรรมการ  ประกอบดวยพนักงาน และหัวหนางาน อัตราที่ใชคือ เปนหัวใจสําคัญ                         
เปนประโยชนหรือเปนสิ่งที่ควรปฏิบัติ และเปนสิ่งไมจําเปน

4. ความเที่ยงตรงตามเกณฑ (criterion validity) สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบทดสอบ
สามารถทํานายไดถึงผลิตภาพ”  ผูที่มีคะแนนสูงในการทดสอบจะมีผลิตภาพที่สูง ซ่ึงความเที่ยงตรง
ตามเกณฑนี้มีสามแบบดวยกัน ไดแก

 4.1  ความเทีย่งตรงในการทาํนาย (predictive validity)  สามารถเรยีกสัน้ ๆ วา “แบบทดสอบ
ทํานายผูที่อาจจะสรางผลผลิตไดมาก”  ความเที่ยงตรงในการทํานายเปนการแสดงถึงความเที่ยงตรง
ของแบบทดสอบ ทีน่าเชือ่ถือมากทีสุ่ด เพราะอยูขนานกบัความเปนจรงิในการคดัเลอืก คอื เมือ่คดัเลอืก
ในวันนี้แลวภายหลังก็ไดในสิ่งที่ตองการนั้นอยางถูกตอง  เปนการสรางตัวทํานายที่ใชเวลานาน 
และมีตนทุนสูง  แตสามารถบอกไดถึงสิ่งที่จะดําเนินตอไปในอนาคตหรือในระยะยาวได

     4.2 ความเที่ยงตรงตามสภาพการณ (concurrent validity) สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบ
ทดสอบ ทํานายผูที่ทําการผลิตไดมาก” แบบทดสอบ และขอมูลที่เปนเกณฑ  มีความถูกตองในเวลา
เดียวกัน  ซ่ึงความเที่ยงตรงตามสภาพการณนี้จะสรางไดรวดเร็ว  และงายกวาความเที่ยงตรงในการ
ทํานาย  ความเที่ยงตรงตามสภาพการณนี้จะกลาวถึงความเที่ยงตรงกับพนักงานในปจจุบัน

     4.3 ความเทีย่งตรงยอนรอย (retrospective validity) สามารถเรยีกสัน้ ๆ วา “แบบทดสอบ  
ในอดีต ทํานาย ผลิตภาพในปจจุบันได”  เปนการวิจัยที่เก็บเอาไวบนหิ้ง  เพราะยากมากที่ผูวาจางจะ
ทดสอบหาความเที่ยงตรงที่ใชขอมูลเทาที่ยังใชได  เมื่อพนักงานที่สรรหามาไดแต ไมไดรับคัดเลือก  
การศึกษายอนรอยนี้มักจะไมมีระเบียบ  เพราะงานวิจัยจะมีแตผูที่เลือกมาวาเหมาะสมแลว  แตไมได
มีขอมูลที่เตรียมไวเพื่อการวิจัยประเภทนี้
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   4.4 เทคนิควิธีที่ใชประกอบ (some technicalities) บอยครั้งที่ผูวิจัยรายงานในลักษณะ
ความสัมพันธกัน  ซ่ึงหลายตอหลายครั้งทําใหเกิดความเขาใจผิดและผิดพลาดได  ถาความสัมพันธ
ระหวางตัวทํานายและเกณฑที่ใช ไมไดเปนแบบเสนตรง  แตเปนความสัมพันธแบบอื่น ๆ  ตัวอยาง  
ในงานลางขวดพบวา ผูที่มีสติปญญาระดับปานกลาง-คอนขางสูง จะสามารถทํางานไดดี  แตผูที่มี
สติปญญาสูง  และต่ํากลับทํางานไดไมดี

5. ความเที่ยงตรงตามโครงสราง (construct validity)  สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบทดสอบ
วัดบางสิ่งที่มีความหมาย” ความเที่ยงตรงตามโครงสรางนี้สามารถมุงประเด็นไปที่เอาตัวแบบ
ทดสอบเปนศูนยกลาง (test –centred construct validity) หรือแบบที่เอาคุณลักษณะหรือความ
สามารถเปนศูนยกลาง (trait/ ability-centred construct validity) มีความคิดเห็นที่แตกตางกันตอ
ความเที่ยงตรงตามโครงสรางวาจะตองใชในการทดสอบทฤษฎีทุกครั้งทุกเรื่อง ซ่ึงเปนสิ่งที่ยาก
ลําบากในการวัด เชน เมื่อกลาวถึงอัตราเศษเหลือทิ้งในการทํางาน ถามีมากแสดงวา คนทํางาน   
ขาดความเอาใจใส อยางไรก็ตามการที่มีเศษเหลือทิ้งมากอาจเกิดมาจากหัวหนาที่ดูแลไมดี               
การทดสอบสมมตฐิานผูทดสอบตองการทีจ่ะวดัสิง่อืน่ๆ ของความไมเอาใจใส ในเรือ่งถาอตัราเศษทิง้
สะทอนถึงความซุมซาม  กอ็าจเปนอปุสรรคตอการเลือ่นขัน้  โดยทัว่ไปนัน้ ความเทีย่งตรงทางโครงสราง  
จะมองเปนสิ่งเดียวกับการมีความเที่ยงตรงทั้งหมดนั่นเอง

6. ความเทีย่งตรงตามองคประกอบ (factorial validity) สามารถเรยีกสัน้ ๆ วา “ แบบทดสอบ
วัดเพียงสองสิ่ง แตใหหัวขอมา 16 แบบที่แตกตางกัน”  กลาวคือ การวิเคราะหองคประกอบเปนการ
ใชเพื่อยืนยันความถูกตองในแตละสวนประกอบ แตไมสมบูรณเพียงพอในตัวมันเอง เรารูวามีปจจัย
เทาไรที่จะวัด  แตไมไดบอกวามีอะไรบาง และไมสามารถทํานายไดวามันคืออะไร

7. ความเที่ยงตรงตามการสังเคราะห (synthetic validity) สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบ
ทดสอบวัดองคประกอบคุณลักษณะ และความสามารถ ซ่ึงทํานายผลิตภาพได” ผูวาจางมักจะกลาว
กับนักจิตวิทยาวาตองการคนที่ดี ทั้งภาพลักษณ  มีความสามารถทางสังคม  และสามารถพิมพดีดได  
นักจิตวิทยาจึงใชแบบทดสอบความสามารถทางตัวเลข การแสดงตัว และทักษะในการพิมพดีด  
การหาความเที่ยงตรงจึงตองทําแยกกัน Lewshe (1952) ใหคําจํากัดความของความเที่ยงตรงตาม       
การสังเคราะหวา เปนการวินิจฉัยความเที่ยงตรงจากการวิเคราะหตามเหตุผล ของงานในแตละสวน  
ระบุถึงความเที่ยงตรงสําหรับสวนประกอบเหลานี้ และที่นํามาของสวนประกอบทั้งหมดมาผสมกัน  
ความเที่ยงตรงตามการสังเคราะห ก็เหมือนกับการรูความเที่ยงตรงของสวนประกอบงานนั่นเอง  
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การใชความเทีย่งตรงตามการสงัเคราะหมสีองหลกัการ อยางแรกคอืสอดคลองกนั ไดแก การวเิคราะหงาน
ที่ระบุถึงหลักที่เปนเหตุ ของความแตกตางกันในงาน  และเลือกแบบทดสอบที่สนองตอบกับแตละ
หลักนั้น หลักการที่สองคือ ความเที่ยงตรงที่พิสูจนใหเห็นถึงการผสมกันของหลักการกันแบบ
ทดสอบที่ไขวกันกับงานที่ตองทําทั้งหมด สามารถที่จะอางไปใชกับสวนประกอบยอย ๆ ของ
พนักงานได

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีอยูมากหมายหลายวิธี  แตละวิธีจะมีความเหมาะสมกับ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานลกัษณะใด  ยอมขึน้อยูกบัลักษณะงาน การจดัแบงสวนงาน และมาตรฐาน
ตาง ๆ ที่กําหนดไวเปนสําคัญ  ดังที่ อลงกรณ และ สมิต (2539: 21-59) สามารถแบงรูปแบบวิธีการ
ประเมินไดเปน 4 ลักษณะใหญ ๆ  คือ

1. วิธียึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก  ไดแก  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ที่เนนรูปแบบ
การประเมินผลเกี่ยวกับ คุณลักษณะของบุคคล  หรือ บุคคลิกภาพ  เปนสําคัญ แบงออกเปน 5 วิธีคือ

     1.1  วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน
1.2  วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ

     1.3  วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล
     1.4  วิธีการแบงชั้น
     1.5  วิธีการประเมินตามคาคะแนน

2. วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก  ไดแก  การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนรูป
แบบการประเมนิผลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีท่าํใหงานบรรลผุลสําเรจ็ แบงออกเปน 12 วธีิ คอื

     2.1  วิธีการประเมินแบบเนนเหตุการณสําคัญ

     2.2  วิธีการบรรยายความ
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 2.3 วิธีการบรรยายความวิธีประเมินตามแบบพรอบสต (จัดลําดับความประพฤติหรือ
บุคลิกลักษณะไวประมาณ 100 กวารายการ  และประเมินไปตามชองน้ําหนักคะแนนที่กําหนดให)

     2.4  วิธีการประเมินโดยผูประเมินหลายคน

      2.5  วิธีการประเมินรวมกัน

     2.6  วิธีการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน

     2.7  วิธีการประเมินดวยตนเอง

                   2.8  วิธีการสัมภาษณผลงานกาวหนา

        2.9  วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ

   2.10  วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (เปนการประเมินหาศักยภาพของ
บุคคลวาจะเหมาะสมกับงาน  ซ่ึงยังไมเคยมีประสบการณมา กอนหรือไม  โดยจัดใหมาทํางานอยู
รวมกันและมีกลุมผูประเมินทําการพิจารณารวมกัน  เพื่อคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม)

 2.11 วิธีการประเมินตามพฤติกรรม โดยอาศัยมาตราสวน

 2.12  วิธีการประเมิน ตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณ  โดยอาศัยมาตราสวน

3. วธีิยดึผลสําเรจ็ของงาน หรือวตัถุประสงคเปนหลัก ไดแก วธีิการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
ที่มุงประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงนในแงผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงค หรือเปาหมาย  
หรือมาตรฐานที่กําหนดไว  โดยมักจะประเมินในรูปของปริมาณ  คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน  แบงออกเปน 7 วิธี คือ

     3.1  วิธีการประเมินตามผลงาน
     3.2  วิธีการประเมินโดยใชตัวช้ีโดยตรง
     3.3  วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน
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     3.4  วิธีจดบันทึกปริมาณงาน
     3.5  วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา
     3.6  วิธีทดสอบผลงาน
     3.7  วิธีการวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง

4.  วิธีแบบผสมผสาน เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการผสมผสานกัน
ระหวางวิธีการประเมินทั้งหลายที่กลาวมา ซ่ึงเปนความพยายามที่จะแกไขจุดดอย และนําจุดเดน
ของแตละวิธีมาใชรวมกันเพื่อสนองความตองการของผูบริหาร และพนักงานในการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน และการแจงผลการปฏิบัติงาน (feedback) ตลอดจนสนองความตองการขององคการใน
การใชประโยชนจากการประเมินในการบริหารงาน เชน  การบริหารคาจางเงินเดือน  การทดสอบ
ความเที่ยงตรงของการประเมิน

ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังาน มวีธีิการประเมนิอยูมากมายหลายวธีิ การจะนาํ
วิธีหนึ่งวิธีใด  มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  จะตองคํานึงถึงขอดี  และขอจํากัด ของวิธี
ตาง ๆ รวมกับวัตถุประสงคของการประเมิน และลักษณะขององคการเปนสําคัญ

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยมีหัวขอการวัดผล        
การปฏบิตังิานตามความเหมาะสมของงาน และสอดคลองกบัเปาหมายและวตัถุประสงคขององคการ
ทั้งนี้หัวหนางานระดับตนเปนผูประเมินดวยตนเอง โดยการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน             
ในดานตาง ๆ คือ  ดานการวางแผน การมอบหมายงาน การควบคุม และการสั่งการ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทัศนคติตอการทํางาน

นิภาวรรณ (2534) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอทัศนคติในงานใหบริการประชาชนของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ  ศึกษาเฉพาะกรณี  ธนาคารกรุงไทย จํากัด ในเขตกรุงเทพ ฯ  พบวา  ลักษณะ
ทางสงัคมเศรษฐกจิของพนกังานเฉพาะ เร่ืองระดบัการศกึษา เพยีงตวัแปรเดยีวเทานัน้ทีม่คีวามสมัพนัธ
กับทัศนคติในงานใหบริการประชาชน
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กิตติ (2537) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง บรรยากาศองคการที่มีผลกระทบตอทัศนคติของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินที่มีตอการใหบริการ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) กลุม
ตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 281 คน  พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ ระดับเงินเดือน        
มีความสัมพันธกับทัศนคติดานการบริการ สําหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร
บรรยากาศองคการ ที่มีตอทัศนคติตองานบริการ พบวา ตัวแปรดานโครงสรางองคการ ดานความ
อบอุนในองคการ ดานการสนบัสนนุในองคการ  ดานการไดรับรางวลัตอบแทน และดานความผกูพนั
ในองคการ  มีความสัมพันธกับทัศนคติตองานบริการ

สกาวรตัน  (2537)  ศกึษาเรือ่งปจจยัทีม่อิีทธพิลตอผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรสาธารณสขุ
จังหวัดนนทบุรี  โดยพบวา  ในสวนทัศนคติในงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ภาณมุาศ (2537) ศกึษาในเรือ่งทศันคตขิองตาํรวจระดบัสารวตัรและรองสารวตัร ในจงัหวดั
ชลบุรีที่มีตอการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของหนาที่ปฏิบัติของตํารวจพบวา  อายุ  การทําหนาที่
ตางกัน  ช้ันยศ  การศึกษา  สถานภาพสมรส  มีทัศนคติตอการปฏัติงานที่แตกตางกัน

วุฒิวงศ (2539) ไดศึกษาทัศนคติของเจาหนาที่ตํารวจในกองกํากับการสืบสวนตํารวจภูธร
ภาค 1 ทีม่ตีองานสบืสวน  จาํนวนกลุมตวัอยาง 130 คน ผลการวจิยัพบวา ปจจยัสวนตวัของเจาหนาที่
ตํารวจกลุมตัวอยาง ไดแก ช้ันยศ  การศึกษาสูงสุด อายุราชการ  เงินเดอืน และงานที่รับผิดชอบ         
ในปจจุบันไมมีผลตอทัศนคติตองานสืบสวน มีเพียง อายุ และสถานภาพสมรสเทานั้นที่มีผลตอ          
ทัศนคติที่มีตองานสืบสวนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

กังวาน  (2540) ไดทําการวิจัยเร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติในการบริการของพนักงาน
ขายหนารานในหางสรรพสินคา  สรุปไดวา  ระดับการศึกษา  อายุการทํางาน ประสบการณในการ
ทํางาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติในการบริการของพนักงานขายหนาราน

วิริยา (2540) ไดศึกษาทัศนคติของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงานของตํารวจ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี จํานวนกลุมตัวอยาง 440 คน พบวา ประชาชนในเขต
อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี สวนใหญแลวมีทัศนคติตอการปฏิบัติงานของตํารวจอยูในระดับ
ปานกลาง และพบวารายได เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของประชาชนอยางมีนัยสําคัญ              
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 สวนอาย ุ  สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณทางตรง และประสบการณ
ทางออม ไมใชปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงานของตํารวจ
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อนงค (2540) ศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ที่มีตอการบริการ บริษัท
การบนิไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวนกลุมตวัอยาง 129 คน ผลการศกึษาพบวา เมือ่พจิารณาถงึทศันคติ
ตองานบริการในองคประกอบยอยตางๆ เรียงจากทัศนคติที่ดีมากที่สุดไปถึงนอยที่สุด คือ 1) ความ
มั่นคงในงาน 2) เงินเดือนและสวัสดิการ 3) ความกาวหนาในอาชีพ  4) ลักษณะงาน 5) การบริหาร
การบังคับบัญชา  6) สภาวะของขวัญและกําลังใจ  และยังพบวาตัวแปรภูมิหลังของพนักงานมีความ
สัมพันธกับทัศนคติตองานบริการบนเครื่องบิน คือ พนักงานที่มีอายุนอย (22- 25 ป) มีทัศนคติ          
ตองานบรกิารมากกวาพนกังานทีม่อีายมุาก (26-41 ป) และพนกังานทีไ่ดปฏิบตัหินาทีพ่นกังานตอนรับ
มานานไมเกิน 2 ป มีทัศนคติที่ดีตองานบริการมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานมานาน 3- 18 ป  
พนักงานที่เปนโสดมีทัศนคติที่ดีตองานดานความกาวหนาในอาชีพมากกวาพนักงานที่สมรสแลว 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

นรชัย (2541) ศึกษาทัศนคติตองานตอความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลมีทัศนคติตองานดานสภาพงาน  ดานลักษณะงาน  ดาน
นโยบายการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ 
เมือ่เร่ิมทาํงานแตกตางกนัในปจจบุนั อยางมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดยคาเฉลีย่ของทศันคติ
ตองานในปจจุบันมีคาเฉลี่ยสูงกวาเมื่อเร่ิมทาํงานทุกดาน

Axelrod (1989: 11-13) ไดศึกษาพนักงานขายดีเดน พบวาการประสบความสําเร็จของ
พนักงานขายเหลานั้นขึ้นอยูกับความรู ทักษะ และทัศนคติ เมื่อทั้งสามสิ่งนี้สมดุลยผลที่เกิดขึ้น           
จะเปนไปในทางสรางสรรค  ทัศนคติตอตนเองและผูอ่ืนเปนสิ่งที่มีผลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน 
รายไดและความพึงพอใจ พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จจะชอบตนเอง และมีทัศนคติที่ดี          
มีทัศนคติในทางบวกตองานที่ทํา ตอเปาหมาย

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับทัศนคติตอการทํางาน อาจทําใหสรุปไดวาเพศ อายุ  
ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการทํางาน ตําแหนงของงานมีผลตอทัศนคติตอการทํางาน
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

Rotter (1966 อางถึงใน อรรณพ, 2529) ไดสรุปการศึกษาลักษณะที่ผูมีทัศนคติเกี่ยวกับ
อํานาจภายในตนเอง โดยสรปุจากผลงานวจิยัของเขาเอง และของบคุคลอืน่ ๆ วา  1)  มคีวามกระตอืรือรน
ตอความเปนไปของสิ่งแวดลอม อันจะนํามาซึ่งประโยชน สําหรับพฤติกรรมในอนาคตของเขา           
2) พยายามปรับปรุงสภาพของสิ่งแวดลอมไปตามลําดับขั้น  3) ใหคุณคาของทักษะหรือผลสัมฤทธิ์
จากความพยายามเปนสําคัญ  และคํานึงถึงความสามารถของตนเองอยูเสมอ  โดยเฉพาะเมื่อประสบ
ความลมเหลว  4)    ยากที่จะชักชวนใหเชื่อตามโดยไมมีเหตุผล

พจน  (2515: 77-79)  ไดศกึษาทศันคตเิกีย่วกบั  ความเชือ่อํานาจภายใน-ภายนอก  โดยใชกลุม
ตวัอยางเปนนกัเรยีนชัน้ประถม ในเขตกรงุเทพมหานคร  และตางจงัหวดั รวม 297 คน เครือ่งมอื  ทีใ่ช
เปนแบบวดัความอยากรูอยากเหน็ และความเชือ่อํานาจภายใน -  ภายนอกตนผลปรากฏวา ความเชือ่
อํานาจภายในตนมีความสัมพันธกับความอยากรูอยากเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จักรกฤษณ  (2522: 220-389)  ไดศึกษาเรื่องทองถ่ินหางไกลกับการบริหารงานของรัฐบาล  
กรณจีงัหวดัแมฮองสอน กลุมตวัอยางเปนประชาชนในเขตจงัหวดัแมฮองสอน จากการสอบถามพบวา
ประชาชนชาวแมฮองสอน มทีศันคตติอการแกไขปญหาดวยตนเอง แตกตางกนัเปน 2 กลุม กลุมที ่ 1
มีประมาณรอยละ 47.66 ถือวาภัยธรรมชาติที่เกิดขึ้นเปนสิ่งปกติของคนที่อยูอาศัยในถ่ินที่กันดาร  
และเปนระยะเวลานานที่จะเกิดขึ้นครั้งหนึ่ง จึงมองไมเห็นวา ตนควรจะตองทําอยางไร เพื่อแกไข
ปญหานี้ใหบรรเทาลง  นอกจากยอมรับสภาพความเปนจริงและคาดวาคงจะไมภัยธรรมชาติเกิดขึ้น
อีกในเร็ววัน การแกไขปญหาเหลานี้  กลุมที่ 1คิดวาเปนเรื่องที่ใหญเกินกวาความสามารถ  ในทัศนะ
ของคนกลุมนี้จึงไมคิดที่จะปรับปรุงอาชีพของตนเองแตอยางใด กลุมที่ 2  เปนประชาชนอีกรอยละ 
52.33  เปนกลุมที่ยังคิดตอสูกับชีวิต  โดยเห็นวาตนควรจะตองแสวงหาฐานะที่มั่นคง  และดีกวาเดิม

อรรณพ (2524) ไดทําการศึกษาเรื่องความเชื่ออํานาจภายใน-ภายนอกตนกับคานิยมการ          
พึง่ตนเอง  ความขยนัหมัน่เพยีร และความรบัผิดชอบของนกัเรยีนมธัยมปลายในจงัหวดัลําปาง  พบวา
คานิยมการพึ่งตนเอง  ความขยันหมั่นเพียร และคานิยมความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความ
เชื่ออํานาจภายใน – ภายนอกตนในระดับต่ํา
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จนิตนา  และคณะ (2529) ไดศกึษาความเชือ่อํานาจในตนของขาราชการ 2  กลุมคอื ขาราชการ
บรรจใุหม และผูบริหารระดบักลาง พบวา ในขาราชการบรรจใุหมทัง้ชายและหญงิมคีวามเชือ่อํานาจ
ในตนสูงกวาขาราชการระดับกลางเพศหญิง นอกจากนั้นยังพบวาขาราชการที่ไดรับการศึกษาต่ํา            
มีความเชื่ออํานาจในตน ต่ํากวาขาราชการที่ไดรับการศึกษาสูง และงานวิจัยที่สรุปไดวา ทัศนคติ        
ตอการทาํงานราชการจะไดรับอทิธพิลตอปจจยัทางสงัคมตาง ๆ มากทีสุ่ดรองลงมาคอืความเชือ่อํานาจ
ในตนอันดับสาม คือสุขภาพจิต อันดับที่ส่ี คือ ลักษณะมุงอนาคตและอันดับสุดทายคือ เหตุผล            
เชิงจริยธรรม

กรุณา  (2535) ทําการศึกษาอิทธิพลของความเชื่ออํานาจภายใน – ภายนอกตนตอผลสําเร็จ
ในการลดน้ําหนักของสตรีวัยกลางคน พบวากลุมตัวอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตนสูง                 
จะประสบความสําเร็จในการลดน้ําหนักมากกวากลุมตัวอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตนต่ํา 
และกลุมตัวอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา จะประสบผลสําเร็จในการลดน้ําหนักมากกวา
กลุมตัอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนสูง

พานทอง (2537) ไดศึกษาความเชื่ออํานาจในตนกับความพึงพอใจในงานของตํารวจ             
ช้ันสัญญาบัตร กับตํารวจชั้นประทวน จํานวน 220 คน พบวาความเชื่ออํานาจในตน ของขาราชการ
ตาํรวจทีม่อีายรุาชการนอยมสูีงกวาขาราชการตาํรวจทีม่อีายรุาชการมาก อยางไรกต็าม การวจิยัคร้ังนี้
พบวาความเชื่ออํานาจในตนระหวางตํารวจชั้นสัญญาบัตร กับตํารวจชั้นประทวน ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ นอกจากนั้น ผูวิจัยยังไดเสนอแนะวาหนวยงานในระดับตาง ๆ ของกรมตํารวจ  
ควรจะมกีารสงเสรมิการใหผลตอบแทนตอขาราชการตาํรวจ เกดิความเชือ่อํานาจภายในตนเพิม่มากขึน้  
และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน

บญัชา (2535) ไดทาํการศกึษาปจจยัทีม่ผีลตอการปฏบิตังิานของพนกังานสงเคราะหสวนยาง
สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง จังหวัดพัทลุง และจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมทัศนคติตอการไดรับการสนับสนุนจากสํานักงานอยูในระดับปานกลาง มีการปฏิบัติงาน 
ตามเกณฑขอบังคับของสํานักงานไดเปนอยางดี ปจจัยดานอายุ รายได ระดับการศึกษา ไมมีความ
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่ปจจัยดานระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน
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จินตนา (2537: 106) ไดทําการศึกษาเรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ
ของการตั้งเปาหมายสวนบุคคล และผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต  ผลการศึกษาพบวา 
ตัวแปรดานความเหมาะสมของเปาหมายการสงเสริมสนับสนุนจากหัวหนา และการมีสวนรวม         
ในการกําหนดเปาหมายและกลยุทธมีวามสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาความสัมพันธในชวงตั้งแต 1.0   ถึง   0.2  และตัวแปรดานสิ่งอํานวย
ความสะดวกจากองคการความมีประสิทธิผลของเปาหมายมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดยมีคาความสัมพันธในชวง  0.2

Cotham  (1958  อางถึงใน Lamont and Lundstrom, 1977) ไดทําการศึกษาที่เกี่ยวของกับ
บุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เร่ือง การใชขอมูลประวัติสวนบุคคลในการ
พจิารณาคดัเลอืกพนกังานขายปลกี  พบวา  ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธกบัยอดขาย  คอื มคีาR  =  .29

สวนในการศกึษาวจิยัทีเ่กีย่วของกบัอายกุารทาํงาน และผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย  
Wotruba  (1960 อางถึงใน Lamont and Lundstom, 1977) ไดศึกษาเรื่อง  การวิเคราะหกระบวนการ
ในการคัดเลือกพนักงานขาย  พบวาลักษณะสวนบุคคล  รวมทั้งประสบการณการทํางาน สามารถนํา
มาใชเปนขอมูลในการพิจารณาถึงความสัมพันธที่มีตอผลการปฏิบัติงานและทําใหการตัดสินใจใน
กระบวนการคัดเลือกพนักงานขายมีความนาเชื่อถือไดมากยิ่งขึ้น ที่จะแสดงถึงแนวโนมในการ
ประสบความสําเร็จในการขายได

Kirchner (1956 อางถงึใน Lamont and Lundstrom, 1977) ไดทาํการศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธ
ระหวางอายุตัวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานขาย พบวา อายุมีความสัมพันธกับ        
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายปลีกและพนักงานขายประกันชีวิต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล  
ทัศนคติตอการทํางาน  และความเชื่ออํานาจภายในตนเอง มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังที่
แสดงตามกรอบแนวคิดในการวิจัย
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- ระยะเวลาการทํางาน

      ทัศนคติตอการทํางาน

       ผลการปฏิบัติงานความเชื่ออํานาจภายในตนเอง
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สมมติฐานการวิจัย

1.  หัวหนางานระดับตนที่มีเพศตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.  หัวหนางานระดับตนที่มีกลุมอายุตางกัน  มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

3.  หัวหนางานระดับตนที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

4.  หัวหนางานระดับตนที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

5. ทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน

6.  ความเชื่ออํานาจภายในตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน

7.  อายุ  ระยะเวลาการทํางาน ทัศนคติตอการทํางาน และความเชื่ออํานาจภายในตนเอง
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงาน
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