
      บทท่ี 2

           การตรวจเอกสาร

จากการศึกษาวิจัย เร่ืองทัศนคติตอการทํางานและความเชื่ออํานาจภายในตนเอง ที่เกี่ยวของ
กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานัก        
รัชโยธิน  ผูวิจัยไดทําการตรวจและรวบรวมเอกสารในเรื่องแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของกับ
การวิจัยโดยสามารถแยกไดดังนี้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

           แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ

ความหมายของทัศนคติ

การอยูรวมกันในสังคม และในการทํางานนั้น จําเปนตองมีการติดตอส่ือสารกับผูคน          
อยูตลอดเวลา ซ่ึงในแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันออกไป ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแตละบุคคล           
มีประสบการณเดิมที่ตางกัน จึงกอใหเกิดความรูสึกตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดที่แตกตางกันไปดวย ซ่ึงมักเรียก
ความรูสึกนี้วา ทัศนคติ  และไดมีผูใหความหมายของ ทัศนคติ ไวดังนี้

Allport (1935) ไดใหความหมายวา ทัศนคติ เปนสภาวะความพรอมทางจิตใจ และประสาท
ซ่ึงเกิดจากประสบการณ สภาวะความพรอมนี้ จะมีผลตอการกําหนดทิศทางการแสดงออกของ
บุคคลในการโตตอบตอส่ิงของและสถานการณที่เกี่ยวของ
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Thurstone (1946)  กลาววา  ทศันคต ิหมายถงึ ผลสรุปความโนมเอยีง (inclination) ความรูสึก
อคติ (prejudice or bias) ความคิด (ideas) ความหวาดกลัว (fears) จุดยืนที่แนนอน (conviction)         
ขอสังเกตตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ

Good (1973)  ใหความหมายวา  ทศันคต ิ หมายถงึ  ความพรอมทีจ่ะแสดงออก ในลกัษณะใด
ลักษณะหนึ่ง ตอบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณใดๆ ทั้งดานบวกและลบ

McConnell (1989: 558)  ใหความหมายวา  ทศันคติ  เปนสิ่งที่คงทนของความคิดความรูสึก
และพฤติกรรมที่มีตอวัตถุ  บุคคล  กลุมหรือแนวคิด

ศักดิ์  (2531: 2-3)  ไดใหความหมายของ ทัศนคติ ไวหลายดานดังนี้

1.  ทศันคต ิ หมายถงึ  ความสลบัซบัซอนของ ความรูสึก  ความอยาก  ความกลวั  ความเชือ่มัน่  
ความลําเอียง หรือการมีอคติ ของบุคคลในการที่จะสรางความพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง        
ตามประสบการณของบุคคลนั้นที่ไดรับมา

2. ทัศนคติ  หมายถึง ความโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ดี หรือตอตาน
สภาพแวดลอมที่จะมาถึงทางหนึ่งทางใด

3. ในดานพฤตกิรรม ทศันคต ิ หมายถงึ การเตรยีมตวัหรือความพรอมในการทีจ่ะตอบสนอง 
กลาวคือ

      3.1 เปนการบงแสดงถึงการตอบสนอง  ที่จะเกิดขึ้นภายในบุคคลนั้น  ซ่ึงจะยังไมเกิด
ขึ้นทันทีทันใด และสามารถสงัเกตไดจากพฤติกรรมภายนอก  การบงแสดงถึงการตอบสนองอาจจะ
แสดงออกมาอยางรูสึกตัว  หรือไมรูสึกตัว  ทางดานวาจา  หรือจากสิ่งเราภายในรางกาย ส่ิงที่แสดง
ออกแตละอยางเปนสวนหนึง่ของการตอบสนองทางทศันคต ิและแนวโนมเอยีงอืน่ ๆ ภายในตวับคุคล

3.2  การตอบสนองทัง้หมดเปนการแสดงออก  โดยการกระตุนใหแสดงออกซึง่ ทศันคติ
อาจจะกระทําภายในหรือ ภายนอกบุคคลนั้น การกระตุนดวยการพูดหรือวิธีอ่ืน ๆ
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3.3 การตอบสนองทั้งหมด เปนผลของวิถีชีวิต แรงขับที่เกี่ยวของกับคานิยม ที่จะทําให
เกิดการตอบสนอง เปนการสรางภาพพจนตางๆ ตามนิสัยของคนๆ นั้น

 นิภา  (2532: 90-91)  ใหความหมาย  ทัศนคติ  วาหมายถึงลักษณะของความพรอมของ
ความรูสึกของบุคคล  ที่จะตอบสนองตอบุคคล  ส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ ในทางที่ดี หรือทาง
ที่ไมดี ในลกัษณะทีว่าบคุคลนัน้ มคีวามรูสึกชอบหรอืไมชอบ ตอส่ิงของ  ตอบคุคลหรอืตอสถานการณ
ตาง ๆ ซ่ึงความรูสึกชอบหรือไมชอบนี ้ จะทาํใหบคุคลเกดิพฤตกิรรมในการทีจ่ะ ตอบสนองตอส่ิงทีม่ี
ความรูสึกนั้น ๆ  ไปในแนวทางที่ดีหรือไมดีได

รววีรรณ (2533) ใหความหมายของทศันคตวิา หมายถงึ ศกัยภาพภายในของบคุคลทีม่แีนวโนม
แสดงออกทางพฤติกรรมในทิศทางบวก  ทิศทางลบ หรือเปนกลาง ๆ

สุชา  (2536: 246)  กลาววา  โดยทั่ว ๆ ไป  ทัศนคติ หมายถึง  ความรูสึกหรือทาทีของบุคคล
ทีม่ตีอบคุคล  วตัถุส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ เปนไปในทาํนองทีพ่งึพอใจหรอืไมพงึพอใจ  เหน็ดวย
หรือไมเห็นดวยก็ได

ปรียาพร (2536: 65)  ใหความหมาย  ทัศนคติ  วาหมายถึง

1. ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอส่ิงตาง ๆ  หลังจากที่บุคคลไดมีประสบการณในสิ่งนั้น
ความรูสึกนี้จึงแบงเปน

     1.1 ความรูสึกในทางบวก  เปนการแสดงออกในลักษณะของความพึงพอใจเห็นดวย
ชอบ และสนับสนุน

     1.2  ความรูสึกในทางลบ  เปนการแสดงออกในลกัษณะ ไมพงึพอใจ ไมเหน็ดวย ไมชอบ
และไมสนับสนุน

     1.3  ความรูสึกที่เปนกลาง  คือ ไมมีความรูสึกใด ๆ
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2.  บุคคลแสดงความรูสึกทางดานพฤติกรรม ซ่ึงแบงพฤติกรรมเปน 2 ลักษณะ

      2.1  พฤติกรรมภายนอก  เปนพฤติกรรมที่สังเกตได  มีการกลาวถึง  สนับสนุน ทาทาง
หนาตาบอกความพึงพอใจ

      2.2  พฤติกรรมภายใน  เปนพฤติกรรมที่สังเกตไมได  ชอบหรือไมชอบ ก็ไมแสดงออก
หรือ ความรูสึกที่เปนกลาง

เทพนม และสวิง (2540) กลาววา ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตของบุคคล          
ซ่ึงเปนผลรวมของความคิด ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณ ความรูสึก และทําใหบุคคล
พรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบ
สนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น ส่ิงนั้นในที่นี้อาจจะเปนบุคคล ส่ิงของ การกระทํา 
หรือสถานการณก็ได

นรชัย  (2541) สรุปวา  ทัศนคติ หมายถึง ความเชื่อและความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
อันมีแนวโนมที่จะชวยใหบุคคลแสดงปฏิกิริยาและการกระทําตอส่ิงนั้น ๆ ในลักษณะสนับสนุน 
หรือปฏิเสธ ในแนวทางที่ดีหรือไมดีก็ได และทัศนคตินั้นเปนตัวแปรทางจิตวิทยาชนิดหนึ่ง                       
ที่สามารถวัดไดในรูปของความคิดเห็นหรือการแสดงออกทางภาษา

จากความหมายขางตน  อาจสรปุไดวา  ทศันคต ิ หมายถงึ  ความรูสึกของบคุคล ทีแ่สดงออกมา
ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนทาทีเห็นดวย หรือไมเห็นดวย ชอบหรือ          
ไมชอบกไ็ด และความรูสึกนีจ้ะเปนตวักาํหนดแนวโนมพฤตกิรรมของบคุคลทีต่อบสนองตอส่ิงนัน้ ๆ

คุณลักษณะของทัศนคติ

ปรียาพร (2544: 59)  กลาววา  ทัศนคติมีคุณลักษณะที่สําคัญดังนี้

1. ทัศนคติเกิดจากประสบการณ ส่ิงเราตาง ๆ รอบตัว บุคคล การอบรมเลี้ยงดู การเรียนรู
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมเปนสิ่งที่กอใหเกิดทัศนคติ
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2. ทัศนคติเปนการตระเตรียม หรือความพรอมในการตอบสนองตอส่ิงเรา เปนการเตรียม
ความพรอมภายในของจิตใจมากกวาภายนอกที่สังเกตได สภาวะความพรอมที่ตอบสนอง มีลักษณะ
ที่ซับซอนของบุคคลชอบหรือไมชอบ ยอมรับหรือไมยอมรับเกี่ยวเนื่องกับอารมณดวย

3. ทัศนคติมีทิศทางของการประเมิน ทิศทางของการประเมินคือ ลักษณะความรูสึกหรือ
อารมณที่เกิดขึ้น ถาเปนความรูสึกหรือประเมินวาชอบ พอใจ เห็นดวยก็คือเปนทิศทางในทางที่ดี 
เรียกวา เปนทิศทางในทางบวก และถาการประเมินออกมาในทางไมดี เชน ไมชอบ ไมพอใจ ก็มี         
ทิศทางในทางลบ

4. ทัศนคติมีความเขม คือ มีปริมาณมากนอยของความรูสึก ถาชอบมากหรือไมเห็นดวย
อยางมากกแ็สดงวา มคีวามเขมสงู ถาไมชอบเลยหรือเกลยีดทีสุ่ดกแ็สดงวามคีวามเขมสงูไปอกีทางหนึง่

5. ทัศนคติมีความคงทน ทัศนคติเปนสิ่งที่บุคคลยึดมั่นถือมั่น และมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมของคนนั้น การยึดมั่นในทัศนคติตอส่ิงใด ทําใหการเปลี่ยนแปลงทัศนคติเกิดขึ้นไดยาก

6. ทัศนคติมีทั้งพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมภายในเปนสภาวะ
ทางจติใจ ซ่ึงหากไมไดแสดงออก กไ็มสามารถรูไดวาบคุคลนัน้มทีศันคตอิยางไรในเรือ่งนัน้ ทศันคต ิ 
ทีเ่ปนพฤตกิรรมภายนอกแสดงออก เนือ่งจากถูกกระตุน และการกระตุนยงัมสีาเหตอ่ืุน ๆ รวมอยูดวย

7.  ทศันคตติองมส่ิีงเราจงึมกีารตอบสนองขึน้  ไมจาํเปนวาทศันคตทิีแ่สดงออกจากพฤตกิรรม
ภายในและพฤติกรรมภายนอกจะตรงกัน เพราะกอนแสดงออกนั้นก็จะปรับปรุงใหเหมาะสมกับ
สภาพของสังคมแลวจึงแสดงออกเปนพฤติกรรมภายนอก

ธํารงศกัดิ ์  และศรสีงา (2525: 151-152) ไดแบงลักษณะทศันคตอิอกเปนหวัขอกวาง ๆ  ดงันี้

1.  ทัศนคติเปนสิ่งที่บุคคลเรียนรู และสรางใหเกิดขึ้นในตัวเองไมวาจะเปนในทางบวกหรือ
ทางลบก็ตาม ดังนั้น หากบุคคลมีประสบการณที่ไมดีในการใชผลิตภัณฑบางชนิด เขาก็อาจจะเกิด
ความรูสึกในทางลบตอผลิตภัณฑนั้น ๆ อันเปนทัศนคติที่ติดอยูกับตัวเขาเปนเวลานานทีเดียว
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2. ทศันคตเิปนสิง่ทีค่งทีอ่ยางยิง่ และเปนการยากทีจ่ะเปลีย่นแปลงทศันคตขิองตน หากบคุคล      
มีทัศนคติที่ดี หรือไมดีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือคนใดแลว ความรูสึก หรือความเชื่อ ที่เขามีอยูตอส่ิงเรา
นั้นจะฝงติดแนนกับคนนั้น และเปนการยากที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติของเขา

3. ทัศนคติของบุคคลมีแนวโนมที่จะตอตานสิ่งที่เปลี่ยนแปลงทัศนคตินั้น ไมวาจะเปน
หลักฐานขอมลูใด ๆ กต็าม หากเกดิมคีวามขดัแยงกนัระหวางขอมลูและเหตผุลกบัทศันคต ิ ของบคุคล 
ทีค่อนขางจะรนุแรงไปในแนวใดแนวหนึง่แลว ทศันคตขิองบคุคลนัน้มกัจะเปนฝายชนะซึง่หมายความวา
บุคคลนั้นจะพยายามยึดแนนอยูกับทัศนคติและความเชื่อของตนโดยไมพยายามรับรูถึงเหตุผลขอมูล 
หรือขอพิสูจนใด ๆ ทั้งสิ้น แตจะพยายามปดสิ่งที่ตรงกันขามกับความเชื่อถือของตนออกไปเสีย

4. ทัศนคติอาจจะมีความเขมแตกตางกันเปนอยางมาก และคนอาจมีทัศนคติ ที่ขัดแยงหรือ
ตรงกันขามอยูในตัวของเขาเอง เชน คนบางคนอาจมีทัศนคติวา การหลอกลวงเปนสิ่งทีไมดีไมควร
กระทํา แตตัวเขาอาจพรอมและเต็มใจที่จะหลอกลวง แมกระทั่งคนใกลชิดกับเขาหากเขามีความเชื่อ
ที่วาการหลอกลวงนั้นจะเกิดผลดีแกผูที่ถูกหลอกลวงได

5. ทัศนคติเปนรากฐานของการจูงใจ และเปนตัวกําหนดความสามารถ หรือแนวทางใน
การรับรูของบุคคล ดังคํากลาวที่วา หากเราไมชอบสิ่งใดหรือคนใดแลว เรามักจะมองไมเห็นขอดี
ของสิ่งนั้นหรือคนนั้นเลย แมวาที่จริงแลวเขาจะมีขอดีอยูมากก็ตาม  เราก็จะมองขามไปเสีย

6. ทศันคตอิาจจะเปนสิง่ทีด่ขีึน้อยูกบัพืน้ฐานความเปนจรงิ เชน ทศันคตขิองบคุคลอาจกอตวั
ขึ้นจากหลักฐานที่อางอิงได พิสูจนไดและสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงก็ได

7. ทัศนคติเปนสิ่งที่บุคคลอาจยอมรับ หรือสรางขึ้นโดยการดําเนินตามแนวทางของบุคคล
สําคัญ ๆ ที่มีอิทธิพลตอแนวความคิดของบุคคลนั้น หรือการรับแนวทางของกลุมซึ่งตนเปนสมาชิก
ไดวางมาเปนทัศนคติของตน

8. ทัศนคติยอมจะถายทอดออกมาเปนพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ เสมอไมวาจะโดยตั้งใจ
หรือไมก็ตาม ซ่ึงลักษณะขอนี้สอดคลองกับความเขาใจในเรื่ององคประกอบของทัศนคติซ่ึงถือวา
พฤติกรรมเปนสวนหนึ่งขององคประกอบนั่นเอง
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การเกิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

วฒันา (ม.ป.ป.: 8-9) กลาววา การเกดิและการเปลีย่นแปลงทศันคตนิัน้ มวีธีิสําคญั ๆ 4 วธีิ  คอื

1. เกดิจากการวางเงือ่นไขและการเสรมิแรง (conditioning and reinforcement) การวางเงือ่นไข
มองทัศนคติวา เหมือนกับลักษณะนิสัยที่บุคคลไดเรียนรูมา การเกิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  
ในสวนนี้จึงเกิดจากหลัก หรือรูปแบบของการเรียนรู

2. เกิดจากสิ่งลอใจและความขัดแยง (incentives and conflict) ทัศนคติของบุคคลตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง จะเกิดจากการไดรับประโยชนหรือไมไดรับผลประโยชน เปนสําคัญตามทฤษฎี นี้บุคคล
อาจมเีหตผุลทีด่ทีีจ่ะมทีศันคตใินทาํนองนัน้ ๆ แตอยางไรกต็าม ในบางครัง้กอ็าจเกดิจากความเหน็แกตวั
ก็ได

3. เกิดจากการทําหนาที่ (functionalism) เปนการพิจารณาทัศนคติในแงวามันทําหนาที่
อะไรมีภาระที่ตองรับใชบุคคลอยางไร

4. เกิดจากความสอดคลองทางความคิด (cognitive consistency) คือ บุคคลมีแนวโนมจะ
แสวงหาความคิดหรือความรู ตลอดถึงกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่สอดคลองกับทัศนคติของตน 
หมายความวา บุคคลมีแนวโนมที่จะยอมรับทัศนคติซ่ึงเหมาะสมหรือคลายคลึงกับโครงสรางทาง
ความคิดทั้งหมดของตนเอง

หลักการทั้งสี่นี้ลวนเปนพื้นฐานสําคัญ สําหรับงานวิจัยทั้งหมดในเรื่องทัศนคติ และไดให
แนวคิดหรือโครงสรางที่เปนเสมือนพื้นฐานการอธิบายสิ่งที่คนพบ ซ่ึงทฤษฎีทั้งหมดนี้เปนความ
พยายามที่จะอธิบายใหเห็นอยางสอดคลองกันวา การเกิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติเกี่ยวของกับ
ส่ิงใดบาง

ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ

ทศันคตเิกดิจากการเรยีนรูและประสบการณของบคุคล Allport (1991 อางถงึใน สุชา, 2524)
เสนอความคิดเห็นวา ทัศนคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้นจะเกิดตามเงื่อนไข 4 ประการ คือ
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1. เกิดจากการเรียนรู เด็กที่เกิดมาใหมจะไดรับการอบรมสั่งสอนเกี่ยวกับวัฒนธรรมและ
ประเพณีจากบิดามารดา ทั้งโดยทางตรงและทางออม ตลอดจนไดเปนแนวการปฏิบัติของพอแม
แลวรับมาปฏิบัติตามตอไป

2.  เกิดจากการความสามารถในการแยกแยะความแตกตาง นั่นคือ แยกสิ่งใดดีส่ิงใดไมดี

3.  เกิดจากประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึงแตกตางกันออกไป

4.  เกิดจากการเลียนแบบหรือรับเอาทัศนคติของผูอ่ืนมาเปนของตน

ถวิล (2526: 65-67) ไดกลาวถึงการเกิดทัศนคติไววาจะเกิดมาจากประสบการณการอบรม
เล้ียงดู อิทธิพลของสื่อมวลชน เหตุการณที่ประทับใจ บุคลิกภาพของแตละบุคคล ความตองการที่จะ
บรรลุผลตามที่ปรารถนา และอื่น ๆ หลายประการ ซ่ึงมนุษยจะเรียนรูหลังจากมนุษยเกิด สาเหตุ
สําคัญที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 4 ประการ คือ

1. ประสบการณเฉพาะอยาง (specific experience) เปนประสบการณที่บุคคลไดพบกับ
เหตุการณนั้นมาดวยตัวเอง และการไปพบนั้นทําใหเกิดความฝงใจ กลายเปนทัศนคติของเขา          
ตัวอยางเชน เมื่อเราไดรับรางวัลจากบุคคลหนึ่ง เราอาจจะชอบบุคคลนั้น และเกิดทัศนคติที่ดีตอเขา
ในทางตรงกันขาม ถาเราไดรับการลงโทษ หรือไดรับการคับของใจ เราก็จะไมชอบเขา และอาจมี
ทัศนคติไปในทางไมดีตอเขาได

2. การตดิตอส่ือสารกบับคุคลอืน่ (communication from others) โดยปกตใินชวีติประจาํวนั
ของคนเราจะตองเกี่ยวของกับบุคคลอื่นในสังคมอยูแลว จากการเกี่ยวของติดตอกันทําใหเรารับเอา
ทัศนคติหลาย ๆ อยางเขาไวโดยไมไดตั้งใจ ทั้งนี้เพราะการเกี่ยวของกันนั้นจะอยูในลักษณะที่ไมมี
แบบแผน โดยมากจะเปนกลุมในครอบครัว วงศเครือญาติ หรือผูที่สนิทสนมกัน ตัวอยางเชน เรามัก
ไดยนิพอแมหรือผูปกครองจะพดูกบัลูกเสมอวา อยาไปรงัแกสตัวหรือทาํรายสตัว มนัเปนบาปตายแลว
จะไมมีความสุข เมื่อถูกอบรมสั่งสอนบอย ๆ ความรูสึกอันนี้ก็จะกลายเปนทัศนคติ (ธรรมชาติของ
เด็กชอบตีสุนัข แมว หรือสัตวตัวเล็ก ๆ ซ่ึงเด็กทําไปโดยไมรูผิด-ชอบชั่ว-ดี)
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ตวักลางทีเ่ปนสือ่สําคญั และมอิีทธพิลในการสรางทศันคต ิไดแก โทรทศัน วทิย ุหนงัสอืพมิพ
หนงัสอื วารสารตาง ๆ ซ่ึงบางครัง้ผูรายงานขาวหรือผูทาํหนาทีส่ื่อสารเกดิความลาํเอยีงในการใหขาว
ตัวอยางเชน พอแมผูปกครองมักมีความลําเอียงในการมองพฤติกรรมของเด็กวัยรุน เพราะเคยไดยิน
การรายงานขาววัยรุนมักเปนไปในทางที่ไมดีเสมอ

3. รูปแบบ (models) มีบอยครั้งที่ทัศนคติของเราพัฒนาขึ้นมาจาการเลียนรูปแบบ กลาวคือ 
การมองดูบุคคลอื่นวาเขากระทําหรือปฏิบัติตอส่ิงตาง ๆ อยางไร แลวก็จําเอารูปแบบนั้นมาปฏิบัติ 
ซ่ึงรูปแบบอันนั้นจะกอใหเกิดทัศนคติไดมากนอยเพียงใด ก็ขึ้นอยูกับวาผูเปนรูปแบบนั้นเปนบุคคล
ที่เขายอมรับและนับถือเพียงใด ตัวอยางเชน ในครอบครัวหนึ่ง ผูเปนพอชอบเลนกับสัตวเล้ียง          
หลังจากนั้นจะตองไปลางมือ จากการที่ลูกสังเกตเห็นประจํา อาจทําใหลูกแปลความหมายไดวา           
ขนสัตวอาจจะติดมือ หรือสัตวนอนกับพื้นมันสกปรก  ฉะนั้น เมื่อเด็กเห็นบอย ๆ ประกอบกับ พอ
เปนผูที่เคารพรัก ลักษณะดังกลาวจะกลายเปนทัศนคติของเด็ก เพราะเด็กมีพอเปนผูใหเลียนรูปแบบ

4.  องคประกอบของสถาบนั (institutional factors) ไดแก โรงเรยีน วดั ครอบครวั หนวยงาน 
สมาคม องคการตาง ๆ เปนตน   ซ่ึงสถาบันเหลานี้  มีสวนในการสรางทัศนคติใหแกบุคคลไดอยาง
มากมาย เชน โรงเรียนเปนสถานที่ใหความรูและอบรมสั่งสอนเด็กไดประพฤติดี ดังนั้นบุคคลทั่วไป
จึงมองวาโรงเรียนเปนสิ่งที่ดีที่ตองมีอยูในสังคม เพื่อชวยพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล          
ในสังคม

ธีระพร (2521: 1-17) ไดแบงอิทธิพลของการเกิดทัศนคติออกเปน 4 ดาน ดังนี้

1.  อิทธพิลจากพอแม อาจเรยีกวาเปนแหลงทีม่อิีทธพิลสูงสดุตอเดก็ โดยเฉพาะเดก็เขาโรงเรยีน
เดก็จะพฒันาคานยิม ความเชือ่ และความรูสึกนกึคดิขึน้มาในกรอบของครอบครวัซ่ึงมพีอแมเปนหลัก

2.  อิทธพิลจากกลุมตาง ๆ กลุมในโรงเรยีน คอื ครูและเพือ่นกม็อิีทธพิลตอการสรางทศันคติ
ของเด็ก

3. อิทธิพลจากประสบการณสวนตัว ประสบการณในวัยเด็กมีอิทธิพลตอการพัฒนาของ
บคุคล รวมท้ังการพฒันาทศันคตดิวย ประสบการณทีรุ่นแรงหรอืกระทบกระเทอืนใจบคุคลเปนสิง่ที่
ฝงแนนในจิตใจของบุคคลไดนาน และมีอิทธิพลทําใหคนมีทัศนคติแตกตางกันออกไป
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4.  อิทธิพลจากสื่อมวลชน ส่ือมวลชนรวมถึง วิทยุ โทรทัศน ภาพยนตร หนังสือพิมพ และ
นิตยสารตางๆ ส่ิงที่เห็นไดชัดเจนที่สุด คือ การโฆษณา ประชาสัมพันธ ที่จะพยายามเปลี่ยนทัศนคติ
ของคนใหหันไปนิยมในสิ่งที่ผูโฆษณาตองการ ฉะนั้น ส่ือมวลชนจึงมีอิทธิพลซ่ึงอาจเรียกไดวา             
มีอิทธิพลมากที่สุดในการที่เกิดและเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคน โดยเฉพาะในเรื่องที่ผูรับไมคุนเคย
มากอน

จะเหน็ไดวา ทศันคตขิองบคุคลนัน้สามารถเกดิขึน้ไดจากการเรยีนรูจากพอแม ครู กลุมเพือ่น
รวมทั้งประสบการณสวนตัวที่บุคคลไดรับและจากสื่อมวลชน ส่ิงเหลานี้ลวนมีอิทธิพลตอการเกิด
และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคลเปนอยางมาก

องคประกอบของทัศนคติ

องคประกอบของทศันคตมิคีวามเกีย่วของกบันยิามของทศันคตแิละตวัแปรอืน่ ๆ นกัจติวทิยา
จึงไดเสนอองคประกอบของทัศนคติไว 3 แนวทาง ดังนี้ (รวีวรรณ, 2533: 11-12)

1. ทัศนคติมีสามองคประกอบ นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปนสาม           
องคประกอบ คือ Kretch  et al. (1962) และ Triandis  (1971) ดังนี้

     1.1  องคประกอบดานสติปญญา (cognitive component) หมายถึง องคประกอบดาน
ความเชื่อ ความรู และความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอเปาหมายของทัศนคติ

     1.2  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (attective component) หมายถึง ความรูสึก
ชอบ-ไมชอบ หรือทาที่ดี-ไมดี ที่บุคคลมีตอเปาหมายของทัศนคติ

     1.3  องคประกอบดานพฤติกรรม (behavioral component) หมายถึง ความพรอมหรือ
แนวโนมที่บุคคลจะปฏิบัติตอเปาหมายของทัศนคติ

2.  ทัศนคติมีสององคประกอบ นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปนสอง
องคประกอบ คือ Rosenberg (1956; 1965) และ  Katz (1960)
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     2.1  องคประกอบทางดานสติปญญา หมายถึง กลุมของความเชื่อที่บุคคลมีตอเปาหมาย
ของทัศนคติ จะเปนตัวสงเสริมหรือขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมตางๆ ของบุคคล

     2.2  องคประกอบทางดานอารมณ ความรูสึก หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลมีตอเปาหมาย
ของทัศนคติ และการกระตุนโดยเปาหมายของทัศนคติ

3. ทัศนคติที่มีองคประกอบเดียว นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปนองค
ประกอบเดียว คือ Thurston  (1959) Insko  (1967)  Bem (1970)   Fishbein  and Ajzen (1975)         
ไดระบุวาทัศนคติมีองคประกอบเดียว คือ อารมณ ความรูสึกในทางชอบ หรือไมชอบที่บุคคลมีตอ
เปาหมายของทัศนคติ

Gilmer et. al. (1971) กลาวถึงองคประกอบที่เกี่ยวของกับทัศนคติในการทํางานวามีอยู 10 
ประการคือ

1. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (security) เปนเหตุผลสําคัญที่บุคคลเลือกทํางานกับ
องคการที่มีความมั่นคง มีเสถียรภาพ บุคคลจะมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการเปนคนที่มี
ความสามารถ และมีโอกาสที่จะไดทํางานตอไปนาน ๆ ดังนั้นจึงตองทําใหตนเองเปนที่ตองการของ
องคการ โดยเพิ่มทักษะความชํานาญงานและความรับผิดชอบที่มากขึ้นความมั่นคงปลอดภัยในการ
ทํางาน จะมีความสําคัญเพิ่มขึ้นตามอายุของพนักงาน และจะลดความสําคัญลงในพนักงานที่มี          
การศึกษาสูงกวา

2.  โอกาสเพือ่ความกาวหนาในการทาํงาน (opportunity for advancement) จะแตกตางกนัไป
ในแตละบุคคล ในระดับผูเชี่ยวชาญหรือผูจัดการ จะคํานงึถึงสิ่งนี้กอนองคประกอบตัวอ่ืน สําหรับ
ผูบริหารระดับกลางจะเปนสิ่งที่บงชี้ถึงอนาคตของเขาวาจะคงอยูกับองคการตอไปหรือไม ในระดับ
พนักงานจะขึ้นอยูกับความสามารถในงานที่ทํา ในระดับอาวุโสที่มีบทบาทสําคัญตอองคการ เขาจะ
คาํนงึถึงการไดตอสัญญาจางทาํงาน แตถาเปนคนหนุมสาวแลว เขาปรารถนาทีจ่ะมช่ืีอเสยีงหรือไดรับ
ตําแหนงที่สูงขึ้น การขาดโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางานเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหบุคคล         
ไมชอบงาน และชายจะใหความสําคัญกับองคประกอบนี้มากกวาหญิง จากการศึกษาพบวาบุคคลจะ
ใหความสําคัญลดลงเมื่ออายุมากขึ้น
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3.  ช่ือเสียงของบริษัทและการบริหารงาน (company and management) บุคคลจะมองถึง
ขนาดองคการ ช่ือเสียงบริษัท ผลกําไร หรือการมีสวนชวยเหลือสังคม โดยมีความเชื่อวาการได
ทํางานกับบริษัทที่ดีจะทําใหเขารูสึกมีความมั่นคงปลอดภัยใการทํางาน พนักงานที่มีอายุมากจะให
ความสําคัญตอช่ือเสียงของบริษัทมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย

4. คาจาง (wages) จะมีความสําคัญตอชายมากวาหญิงและจะสําคัญตอบุคคลที่ทํางานใน
โรงงานมากกวาบุคคลที่ทํางานในสํานักงาน ความสําคัญจะมีแนวโนมลดลงเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น
และนอยที่สุดจนกระทั่งอายุ 40 ป หลังจากอายุ 40 ปขึ้นไป บุคคลจะใหความสําคัญอยางมากตอคา
จางหรือเงินเดือน

5.  ลักษณะภายในเนื้องาน (intrinsic aspects the job) บุคคลจะชอบงานที่ทําถาไดทํางาน        
ที่ตรงกับความสามารถและความชํานาญของเขา ทักษะและการศึกษาของบุคคลมีความสัมพันธ         
ที่สําคัญมากกับการทํางาน บุคคลที่มีระดับของทักษะ การศึกษา และอาชีพที่สูงกวาจะมีอิทธิพล
อยางมากตอความทาทายในงาน ผูบริหารหรือบคุคลระดบัหวัหนางานจะชอบงานทีท่าทายในขณะที่
พนักงานในระดับที่ต่ํากวาจะไมชอบงานที่มีความทาทาย

6. การกํากับดูแลงาน (supervision) ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน จะเปนแบบอยางแก           
ผูใตบังคับบัญชาไดทั้ง 2 รูปแบบ คือทั้งดานดีและไมดี หญิงดูเหมือนจะมคีวามรูสึกไวในเรื่องการ
กํากับดูแลงานมากกวาชาย แตทั้งหญิงและชายถาประสบกับการกํากับดูแลงานที่ไมดีก็เปนสาเหตุ
เบื้องตนของการขาดงาน และการออกจากงานได พนักงานที่มีครอบครัวแลวจะตระหนักในเรื่อง
การกาํกบัดแูลไดดกีวาพนกังานทีย่งัโสด เพราะมภีาระรบัผิดชอบในครอบครวัและรูสึกถึงความจาํเปน
ที่จะตองอยูภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนา ดังนั้นหัวหนางานจึงปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา        
ไดหลายบทบาท

7.  ลักษณะทางสังคมในการทํางาน (social aspects of the job) เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับความ
ตองการที่จะเปนเจาของ และตองการการยอมรับทางสังคม บุคคลที่รูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่ง
ของการทาํงาน หรือของกลุม จะมคีวามสขุกบังานของเขา มากกวาบคุคลทีพ่บวาตนเองไมเหมาะสม
กับกลุม องคประกอบทางสังคมนี้ มีความสําคัญตอหญิงมากกวาชายเพียงเล็กนอย และเปนอิสระ
ไมขึ้นอยูกับอายุและระดับอาชีพ



20

8.  การติดตอส่ือสาร (communication) การขาดการติดตอส่ือสารที่ดี อาจเปนสาเหตุของ
การไมชอบงาน แตก็ไมไดเปนสาเหตุเฉพาะที่จะทําใหชอบงานที่ทํา องคประกอบของการติดตอ
ส่ือสาร ดูจะเปนสิ่งสําคัญกับบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกวา การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําใหบุคคล          
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในกิจกรรมที่ทํา และพยายามจะปรับปรุงการติดตอส่ือสารใหดียิ่งขึ้น

9.  สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก อุณหภูมิ, แสงสวาง, การระบายอากาศ, 
สถานทีพ่กัผอนหยอนใจ, รานขายอาหาร, หองน้าํ เปนตน โดยภาพรวมแลวสภาพการทาํงานเปนสิง่ที่
สําคัญตอหญิงมากกวาชาย ช่ัวโมงการทํางานจะสําคัญตอชายมากกวาอยางอื่น แตในระหวาง
พนักงานหญิงดวยกันแลว ช่ัวโมงการทํางานจะมีความสําคัญกับหญิงที่สมรสแลวมากกวาลูกจางที่มี
ระดับการศึกษาและตําแหนงที่สูงกวา ช่ัวโมงการทํางานจะไมคอยมีความสําคัญมากนัก

10. ผลประโยชนตอบแทน (benefits) การเตรียมความพรอมเมื่อเกษียณอายุ, การรักษา
พยาบาล, การลาหยุดงาน, วัดหยุดพักผอนประจําป และวันหยุดตาง ๆ เปนสวนหนึ่งที่กําหนดไว          
ในมาตรฐานการทํางาน ในองคการอุตสาหกรรมสวนใหญจะกําหนดไวเหมือน ๆ กัน

มาตรวัดประมาณคา

สุชีรา (2545: 145-163)  กลาววา มาตรวดัประมาณคาเปนการสรางขอคาํถามใหอยูในรปูแบบ
ของขอความ แลวกําหนดเปนมาตร (คา) ใหผูตอบทําการประเมิน มาตรประมาณคาที่นิยมใชกัน       
มี 3 ประเภท คือ

1. มาตรวัดทัศนคติของ Louis Thurstone เปนนักจิตวิทยาคนแรกที่พยายามวัดทัศนคติ
อยางเปนระบบ เขาไดสรางและพัฒนามาตรวัด (scale) ที่เรียกวา วิธีการวัดชวงเทากัน (method of 
equal-appearing interval scales)

2.  มาตรวัดทัศนคติของลิเคอรท ผูพัฒนาการวัดวิธีนี้ คือ Rensis Likert และมีมาตรวัดที่มี
ช่ือเสียงหลายอยาง เชน Likert’ Scale  มาตรวัดรวม (summative scale of summated rating)  สําหรับ
ช่ือหลังอธบิายใหทราบวาผลรวมของคะแนนจากการประเมนิคาแตละขอ และการวดัวธีินีถื้อหลักวา
ทัศนคติตอส่ิงเราใด ๆ ของบุคคลจะมีระดับหรือความเขมแตกตางกันจากนอยจนถึงมากที่สุด
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3.  มาตรวัดทัศนคติของออสกูด  มีช่ือเรียกวา มาตรวัดความแตกตางแหงความหมาย หรือ 
มาตราวัดแบบนัยจําแนก (semantic differential scale) มีลักษณะคลายกับการหาความหมายของ
มโนทัศน (concept) ดวยการกําหนดมโนทัศน อาจเปนคํา ขอความ หรือวลี ใหตอบดวยการ
ประเมินจาก 7 คําตอบ ตามความหมายของคําคุณศัพทตรงกันขาม (bipolar adjective)

ประโยชนของการวัดทัศนคติ

เรณู  (2525: 18-19) ไดกลาวถึงประโยชนของการวัดทัศนคติไวดังนี้

1. วดัเพือ่ทาํนายพฤตกิรรม การมทีศันคตติอส่ิงใดสิง่หนึง่ของบคุคลยอมเปนเครือ่งแสดงวา 
เขามีความรูทางดานดีหรือไมดีเกี่ยวกับสิ่งนั้นมากนอยเพียงใด และเขามีความรูสึกชอบหรือไมชอบ
ส่ิงนั้นเพียงใด ทัศนคติของบุคคลตอส่ิงนั้นเปนเครื่องทํานายวาบุคคลนั้นมีการกระทําตอส่ิงนั้น       
ไปทางทํานองใด ฉะนั้นการทราบทัศนคติของบุคคลยอมชวยใหสามารถทราบการกระทําของ
บุคคลนั้นได

2.  วัดเพื่อหาทางปองกันและแกไข โดยท่ัวไปการที่บุคคลมีทัศนคติตอส่ิงใดอยางไรนั้น
เปนสิทธิของเขา แตบุคคลมีทัศนคติตอเร่ืองหนึ่งเรื่องใดแตกตางกันไปในบางเรื่อง จึงจําเปนตองให
กลุมมคีวามคดิเหน็และทศันคตสิอดคลองกนั เพือ่ปองกนัปญหาขอขดัแยงในเรือ่งตาง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้
เพื่อการอยูรวมกันดวยความสงบสุขของสังคม และยอมเปนไปไดเมื่อพลเมืองมีทัศนคติตอส่ิงตาง ๆ 
คลายคลึงกันก็จะเปนทางกอความรวมมือรวมใจกัน

3.  วัดเพื่อความเขาใจสาเหตุและผล ทัศนคติเปรียบเทียบสาเหตุภายหลังที่ผลักดันใหบุคคล
กระทําในสิ่งตาง ๆ แตกตางกัน และสาเหตุภายในหรือทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนี้อาจจะ
ไดรับผลกระทบมาจากสาเหตุถภายนอกอีกสวนหนึ่ง ฉะนั้นการเขาใจอิทธิพลของสาเหตุภายนอก   
ที่มีตอการกระทําของบุคคลตาง ๆ ไดอยางชัดเจน บางกรณีอาจจําเปนตองวัดทัศนคติของบุคคล        
ตอสาเหตุภายนอกนั้นดวย

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติของ Gilmer et al. (1971) มาใช
ในการศึกษาทัศนคติของหัวหนางานระดับตน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  สํานักรัชโยธิน 
ที่มีตองาน ซ่ึงผูวิจัยไดสรางแบบวัดเปนมาตรประเมินคา (rating scale) โดยเลือกใชมาตรวัดของ 
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Likert  ซ่ึงเปนมาตรวัดที่นิยมใชมากที่สุด  เพื่อวัดทัศนคติตอการทํางานของหัวหนางานระดับตน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักรัชโยธิน  เนื่องจากสามารถวัดทัศนคติได สามารถนําไป
ใชไดงายและมีความเที่ยงตรงในการวัด เพื่อประโยชนในการทํานายพฤติกรรม  หาทางปองกันเพื่อ
การแกไข และเพื่อใหเขาใจสาเหตุและผลจากทัศนคติตอการทํางานของหัวหนางานระดับตน 

สรุปไดวา ทศันคต ิหมายถงึ  ความรูสึก ความคดิเหน็ ทีแ่สดงออกมาในลกัษณะใดลกัษณะหนึง่
ซ่ึงอาจเปนทาทีเห็นดวย หรือไมเห็นดวย ซ่ึงอาจแตกตางกันขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคล

แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

ความเชื่อ คือ ความนึกคิดหรือความเขาใจของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีเหตุผล
หรือไมมเีหตผุลกไ็ด และทาํใหมนษุยมคีวามโนมเอยีงทีจ่ะปฏิบตัติามแนวความคดิและความเขาใจนัน้
(จรรยา, 2527: 141)

ความเชื่อเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม และเปนแบบแผนของพฤติกรรมที่กําหนดให
สมาชกิในสงัคมทีแ่บบแผนการดาํเนนิชวีติเปนแบบอยางเดยีวกบัความเชือ่เกดิขึน้ทัง้จากประสบการณ
ของบุคคล และเกิดจากการรับรู และการถายทอดจากสังคม และแผนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก
เปนผลมาจากการเรียนรู เพื่อใหบุคคลสามารถเขาสูสังคมได บุคคลจึงผานกระบวนการขัดเกลา        
ทางสังคม และในกระบวนการอันนี้ มนุษยไดถายทอดความเชื่อความรู เพื่อใหมีความมั่นใจในการ
ดําเนินชีวิตในระบบสังคม และวัฒนธรรมอันเดียวกัน  (พัทยา และคณะ, 2532: 262)

บํารุง  (2515: 8-9) กลาววา ความเชื่ออํานาจภายนอกตน หมายถึง ความเชื่อ ทัศนคติ หรือ
คานิยมของตนที่รับรูวา ส่ิงแวดลอมเหตุการณผลที่ไดรับจากการกระทํา เกิดจากสิ่งที่มีอํานาจเหนือ
ตนเอง ตนไมสามารถควบคุมหรือคาดคะเนได สวนความเชื่ออํานาจภายในตน หมายถึง ความเชื่อ  
ทัศนคติ หรือคานิยม ของคนที่รับรูวาสิ่งแวดลอมเหตุการณแรงเสริม หรือการไดรางวัล เปนผลมาก
จากการกระทําของตนเอง

อรวรรณ (2517: 35) อธิบายวา ความเชื่ออํานาจภายในตนหมายถึง ความเชื่อที่วาความ
สําเร็จ ความลมเหลวหรือความเปนไปของเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเปนผลมาจากการกระทํา 
ทักษะหรือความสามารถของตนเอง สวนความเชื่ออํานาจภายนอกตน หมายถึง ความเชื่อวา สําเร็จ 
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ความลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนขึ้นอยูกับโชคลาง ความบังเอิญ
หรือขึ้นอยูกับอํานาจของผูอ่ืน

Leafcort (1966  อางถึงใน อรรณพ, 2529: 15) ไดใหความหมายวา คนที่มีความเชื่ออํานาจ
ภายในตน หมายถึง คนที่รับรูวาเหตุการณตาง ๆ ทั้งที่เปนเหตุการณทางบวกและทางลบเปนผล           
ที่เกิดจากการกระทําของตนเอง ตนสามารถควบคุมเหตุการณนั้น ๆ  ได

Solomon  and Overlander (1974  อางถึงใน อรรณพ, 2529: 17) กลาววาการวิจัยสวนมาก
มุงไปที่การควบคุมผลจากการกระทํา คือ ศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวังของบุคคลวาพฤติกรรมที่เขา
กระทําลงไปจะกอใหเกิดผลตอบแทนที่ตองการหรือไม รวมทั้งศึกษาเกี่ยวกับคุณคาหรือความ
สําคัญของผลตอบแทนที่มีตอบุคคลนั้นดวย ถาบุคคลใดเห็นวาผลที่ไดรับนั้นมิไดเกิดจากการ
กระทาํของเขา หรือมองเหน็ความไมสอดคลองกนัระหวางผลตอบแทนกบัความพยายามของตนแลว
บุคคลนั้นจะรับรูสถานการณดังกลาว วาเกิดจากอํานาจภายนอก ในทางตรงกันขามถาบุคคลใด       
เชือ่วาการกระทาํของเขาไดรับหรือไมไดรับ ผลตอบแทนตามทีต่องการ บคุคลนัน้จะรับรูสถานการณ
ดังกลาววาเกิดจากอํานาจของตนเอง

Solomon and Oberland (1974) ไดทําการศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจภายในตน  
อํานาจนอกตน  โดยอาศัยแนวคิดเบื้องตนในทฤษฎีแรงจูงใจทั่วไป  ซ่ึงระบุวาแรงจูงใจอันดับแรก
ของมนุษย  คือ ความพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมใหไดผล  ความเชื่อเกี่ยวกับ
การควบคมุ จงึเปนจติลักษณะทีสํ่าคญัของบคุคลโดยทัว่ไป การควบคมุนีจ้าํแนกเปนสองลกัษณะ คอื

1. การควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การที่คนเลือกกระทําพฤติกรรมตามที่ตนคิด หรือ
ตองการเรยีกวา ความเปนตวัของตวัเอง  แตการกระทาํพฤตกิรรมทีค่นอืน่ชกัจงู  หรือบงัคบัจะเรยีกวา
การคลอยตาม

2. การควบคมุผลการกระทาํ โดยพิจารณาวา ผลดงักลาวนัน้ เกดิจากทกัษะและความสามารถ 
และความพยายามของตนเอง  หรือเปนเพราะอํานาจของโชคลาง  โอกาสและการกระทําของคนอื่น 
ถาเปนเพราะทักษะความพยายามของตนเอง ก็จะเรียกวาความเชื่ออํานาจในตน  แตถาเชื่อวาเกิดจาก
โชคลาง  หรือเกดิจากบคุคลอืน่จะเรยีกวา  ความเชือ่อํานาจนอกตน อยางไรกต็ามการควบคมุพฤตกิรรม
และการควบคุมผลการกระทําอาจจะปะปนกันอยูมากในหลายสถานการณ
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นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายความเชื่ออํานาจในตนเองวา หมายถึง ความคิดที่เชื่อวา 
ความสําเร็จ ความลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองเปนผลมาจาก
ความสามารถ ทักษะ หรือ การกระทําของตนเอง สวนความเชื่ออํานาจนอกตน หมายถึง ความคิด       
ที่เชื่อวาความสําเร็จหรือความลมเหลว หรือความเปนไปไดของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง
ขึ้นอยูกับโชคลาง ความบังเอิญ หรือขึ้นอยูกับอํานาจของผูอ่ืน ผูที่มีความเชื่ออํานาจนอกตนจะเปน
คนที่เฉื่อยชา ไมกระตือรือรน ไมประสบความสําเร็จในชีวิต มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สวนผูที่มี
ความเชื่ออํานาจในตน จะมีความกระตือรือลน ตอความเปนไปไดของสิ่งแวดลอม ที่จะนํามาซึ่ง
ประโยชน สําหรับพฤติกรรมในอนาคตของเขา ความพยายามปรับปรุงสภาพของสิ่งแวดลอมได
ตามลาํดบัขัน้ คาํนงึถึงผลสัมฤทธิจ์ากความพยายามและความสามารถของตนเองอยูเสมอ โดยเฉพาะ
เมื่อประสบความลมเหลว

Rotter (1996) ยังไดสรุปลักษณะของผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนเองไวดังตอไปนี้คือ

1. มีความกระตือรือรนตอความเปนไปของสิ่งแวดลอม อันจะนํามาซึ่งประโยชนสําหรับ
พฤติกรรมในอนาคต

2.  พยายามปรับปรุงสภาพแวดลอมไปตามลําดับขั้น

3. เห็นคุณคาของทักษะหรือผลสัมฤทธิ์  จากความพยายามเปนสําคัญ  และคํานึงถึงความ
สามารถของตนเองอยูเสมอ โดยเฉพาะเมื่อประสบความลมเหลว

4.  ยากที่จะชักชวนใหตามโดยไมมีเหตุผล

ตามแนวคดิทีก่ลาวมาแลวขางตน  สามารถสรปุไดวา  ถาบคุคลทีเ่ชือ่วาผลการกระทาํทีเ่กดิขึน้
เนื่องจากเคราะหกรรม  โชคลางและบุคคลอื่นที่มีอํานาจมากกวาตน ซ่ึงไมอาจควบคุมได บุคคลนั้น 
จะเปนผูมีความเชื่ออํานาจนอกตน และถาบุคคลใดที่เชื่อวาตนสามารถควบคุมตนได บุคคลนั้น           
ก็จะเปนผูมีความเชื่ออํานาจในตน
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จากผลการศึกษาของ  Goldstein (1981 อางถึงใน ชูชัย, 2538) พบวา  หนึ่งในปจจัยที่สงผล
กระทําตอแรงจูงใจของบุคคล  คือ ความเชื่ออํานาจควบคุม (locus of control) กลาวคือ ผูที่เชื่อ
อํานาจในตน นาจะมีแรงจูงใจ ในการเรียนรูสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน เพราะเขามีความ
เชื่อวาการจะทําใหผลงานออกมาดี หรือไมนั้น  มีสาเหตุสําคัญจากการกระทําของตนเอง

นอกจากนี้ Solomon and  Oberland (1974)  กลาววา  การวิจัยสวนมากมุงไปที่การควบคุม
ผลการกระทาํ คอื ศกึษาเกีย่วกบัการคาดหวงัของบคุคลวา  พฤตกิรรมทีเ่ขากระทาํลงไปจะกอใหเกดิ
ผลตอบแทนหรอืไม  รวมทัง้ศกึษาเกีย่วกบัคณุคาหรือความสาํคญัของผลตอบแทนทีม่ตีอบคุคลนัน้ดวย  
ถาบคุคลใดเหน็วาผลทีไ่ดรับนัน้ มไิดเกดิจากการกระทาํของตน หรือมองไมเหน็ความสอดคลองกนั
ระหวางผลตอบแทนกับความพยายามของตนแลว บุคคลนั้นจะรับรูสถานการณดังกลาว วาเกิดจาก
อํานาจภายนอก  ในทางตรงกันขาม ถาบุคคลใดเชื่อวาการกระทําของตนเปนสิ่งที่ทําใหตนไดรับผล
ตอบแทนตามที่ตนตองการ บุคคลนั้นก็จะรับรูสถานการณดังกลาววา เกิดจากอํานาจในตน นั่นเอง

ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

การพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน ตั้งแตในวัยเด็ก จะพัฒนาตามอายุ trickland 
(1978  อางถงึใน  โกสมุ, 2533)  กลาววา  เดก็จะมคีวามเชือ่อํานาจภายในตนสงูขึน้ตามอายทุีม่ากขึน้  
การพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน  เปนผลมาจากปจจัยหลายประการดวยกัน  แตส่ิงที่
ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญ ไดแก สภาพสิ่งแวดลอม และประสบการณตั้งแตเด็ก รวมทั้งฐานะทาง
เศรษฐกิจและสังคมของบิดามารดา

 Robinson and Shaver (1980: 171-173)  ไดกลาวถึง การพัฒนาขอบเขตความเชื่ออํานาจ
แหงตน มีผลมาจากปจจัยหลายประการ แตปจจัยที่สําคัญคือ สภาพสิ่งแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจ
ของครอบครวั และประสบการณตัง้แตวยัเดก็ ซ่ึงประสบการณทีม่อิีทธพิลตอความเชือ่อํานาจภายใน
ภายนอกตน  แบงไดเปน 2 ประเภท คือ

1. ประสบการณสําคัญในชีวิต (episodic antecedents) เปนเหตุการณที่เกิดขึ้นในชวงใด
ชวงหนึ่งของชีวิต ในระยะเวลาที่กําหนด เชน การตายจากของบุคคลผูเปนที่รัก อุบัติเหตุหรือ        
ภัยธรรมชาติตาง ๆ  ประสบการณนี้อาจจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตนได 
ถาประสบการณนี้สงเสริมความเชื่อที่มีอยูเดิม
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2. ประสบการณส่ังสมในอดีต (accumulative antecedents) เปนประสบการณที่ไดรับจาก
การอบรมเลี้ยงดู ของบิดามารดา  ซ่ึงจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน         
ดังนั้น บิดามารดาจึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน ของบุคคล

Bonner (1953)  ไดกลาวถึง ปจจยัทีม่ผีลตอความเชือ่อํานาจภายใน ภายนอกตน  สอดคลองกบั
Robinson และ Shaver ในเรือ่งของบดิามารดาวา ครอบครวัมบีทบาทในการสรางทศันคตแิกเดก็มาก  
เดก็พยายามทีจ่ะปฏบิตัติวัคลายกบัพอแมของเขา  เดก็ทีผู่ปกครองประกอบอาชพีคาขาย  ซ่ึงมหีลักฐานดี
และมีฐานะมั่นคง ดังนัน้การตดัสนิใจมกัจะยดึถือทีเ่หตผุลมาคดิพจิารณาทาํใหเกดิการนาํเอาแนวคดิ
ของตนเปนใหญในการตัดสินใจ  จึงมคีวามเชื่ออํานาจภายในตนสูง

ทัศนา (2531)  กลาวถึง ลักษณะของความเชื่ออํานาจภายในตน ภายนอกตน ขึ้นอยูกับปจจัย
หลายประการ ไดแก

1. การอบรมเลี้ยงดู  เด็กไดรับความอบอุน  และสัมพันธภาพที่ดีกับมารดา การเลี้ยงดูแบบ
ไมมีการบังคับ เปดโอกาสใหเด็กเปนตัวของตัวเอง  ในขณะเดียวกันบิดามารดา ไมปกปองคุมครอง
มากเกินไป  เด็กจะพัฒนาขึ้นโดยมีความเชื่ออํานาจภายในตนสูง  ตรงกันขาม เด็กที่ไดรับการเลี้ยงดู
แบบบีบบังคับ  ถูกควบคุมไมเปนตัวของตัวเองหรือปกปองคุมครองมากเกินไป  เด็กจะพัฒนาขึ้น
โดยมี ความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา   ทัศนา (2527) พบวา เด็กวัยรุนที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดูแบบใช
เหตผุลมาก จะมคีวามเชือ่อํานาจภายในตนมากกวา เดก็วยัรุนทีไ่ดรับการอบรมเลีย้งดแูบบใชเหตผุลนอย
ระดบัฐานะทางเศรษฐกจิ ฐานะทางสงัคม ระดบัฐานะทางเศรษฐกจิของบดิา มารดา สัมพนัธโดยตรง
กับชีวิตในครอบครัว และการเลี้ยงดู โดยพบวาเด็กวัยรุนที่บิดามารดา มีฐานะทางเศรษฐกิจสูง          
มอีาชพีระดบัสงู  และมีระดบัการศกึษาสงูจากครอบครวัเดีย่ว  จะเปนเดก็ทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนสงู  
อัญญารัตน (2525)  พบวาการศึกษาของบิดามารดา ไมมีผลตอความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน 
ของเด็ก

2.  ประสบการณในชีวิต ประสบการณในชีวิตเด็กมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจ
ภายในตน ภายนอกตน โดยถาประสบการณที่ผานมาหรือพบเห็น เปนลักษณะความเชื่ออํานาจ        
ภายในตนก็จะพัฒนามาเขาสู ความเชื่ออํานาจภายในตน แตถาเปนลักษณะความเชื่ออํานาจภายนอก
ก็จะพัฒนาไปสูความเชื่ออํานาจภายนอกตนเชนกัน
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3.  คานิยม  ความเชื่อเปนสวนหนึ่งของการเรียนรูทางวัฒนธรรมสังคม บุคคลจะมีความเชื่อ
ตามสิ่งที่คนทั่ว ๆ ไป  ที่แวดลอมตนยึดถือ และปฏิบัติ  โดยสังคมไทยเปนสังคมพุทธศาสนา เฉพาะ
อยางยิ่งในสังคมชนบทนั้น มีความผูกพันใกลชิดกับสิ่งแวดลอมตามธรรมชาติ โดยทั่วไปบุคคล
สวนใหญ จะยังคงมีความเชื่อแบบดั้งเดิม  คือ  มีความเชื่อในเรื่องผีสาง เทวดา วิญญาณ  อํานาจลี้ลับ
ที่มองไมเห็น  ซ่ึงความเชื่อเหลานี้ เปนความเชื่อภายนอกตน

ซ่ึงความเชื่ออํานาจภายใน ภายนอกตน  นี้  มีผลตอการแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่ง
พฤติกรรมการทํางาน  เพราะบุคคลใดเปนผูที่เชื่อในความสามารถของตนเอง ทํางานโดยคาดหวัง
จากความสามารถของตนเองเปนหลัก ยอมเล็งเห็นผลแหงการตัดสินใจในการปฏิบัติหนาที่ซ่ึงจะกอ
ใหเกิดความสําเร็จแกงานที่ตนรับผิดชอบได

จากเอกสาร และงานวิจัยที่กลาวมาทั้งหมด อาจสรุปไดวา บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายใน
ตนเอง คือ  บุคคลที่มีความเชื่อวาผลของการกระทํา  หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้น  เกิดจาก
การกระทําของตนเอง  โดยจะคิดและตัดสินใจในการกระทําสิ่งตางๆ ดวยตนเองเปนหลัก  และหวัง
ผลความสําเร็จจากความสามารถของตนตามที่ตนเองตั้งเปาหมาย  หรือคาดหวังไว  สวนบุคคลที่มี
ความเชื่ออํานาจภายนอกตน  คือ  บุคคลที่มีความเชื่อวาผลของการกระทํา หรือสถานการณตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นนั้น  เกิดจากโชคลาง ความบังเอิญ หรือส่ิงใด ๆ ก็ตาม ที่ไมสามารถควบคุมได  ดังนั้น       
การกระทําและการตัดสินใจในการกระทําสิ่งตาง ๆ จะมาจากบุคคลอื่น หรือคนรอบขาง ที่แนะนํา
ใหกระทําสิ่งนั้น

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน

White (1991: 10) ไดใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงาน วาหมายถึง ระดับของผลการ
ผลิตที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล

Bovee (1993: 175) ไดใหความหมายของ ผลการปฏบิตังิานวา หมายถงึ ระดบัความพยายามของ
บุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ
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Cook and Hansaker (2001: 244) ไดใหความหมายของผลการปฏบิตังิานวา หมายถงึ พฤตกิรรม
ที่วัดหรือประเมินได  ซ่ึงเปนไปในแนวทางการสนับสนุนเปาหมายขององคกร

Schermerhorn (2002: 392) ไดใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณงาน 
และคุณภาพของงานในหนาที่ที่ไดทําเสร็จไปโดยบุคคลหรือกลุมในการทํางาน

จําเนียร  (2531:13)  ไดใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง ผลงานที่พนักงาน
ปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงของคุณภาพ ปริมาณและเปนแบบอยางของการปฏิบัติที่
แสดงออกมาวาเปนอยางไร

สมาคมการจดัการธรุกจิแหงประเทศไทย (2532: 89) ไดใหความหมายของ ผลการปฏบิตังิานวา
หมายถึง  การปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย  โดยอาจพิจารณาเปนรายบุคคล คณะบุคคล หรือ
องคการก็ได

เกยีรตกิอง  (2537: 11)  หมายถงึ  การวดัผลการกระทาํของลกูจางคนหนึง่ในชวงระยะเวลา
หนึ่งกับมาตรฐานงานที่ประสงคจะรับของแตละชิ้นงาน

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา  ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  การวัดผลการทํางานจาก
การปฏิบัติงาน  ตามที่ไดรับมอบหมาย ประเมินหรือวัดได ทั้งในดานคุณภาพงาน  ปริมาณงาน และ
คุณลักษณะอื่น ๆ โดยอยูบนพื้นฐานของมาตรวัดเดียวกัน

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อลงกรณ และสมิต  (2539: 2) กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอ 
พนักงาน  ผูบังคับบัญชา และองคการ ดังนี้คือ

1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตน          
เปนอยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงใด ในสายตาผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุง
หรือไม เมือ่มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานและแจงผลใหพนกังานทราบกจ็ะไดรับรูวาการปฏบิตังิาน
เปนอยางไร หากไมมีการประเมินผลพนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตน วามีสวนใด
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ที่ควรจะคงไว และสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีแลว ก็จะได
เสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น

2.  ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน โดยสวนรวมในความรับผิดชอบ ของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอองค
การมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ควรจะใหทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยน โอนยายหนาที่ไปทํางานใด ถึงจะไดรับประโยชน
ตอองคการยิ่งขึ้น  หากไม การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได

3. ความสําคัญตอองคการ เนื่องจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวาพนักงานแตละคน
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อองคการ
จะไดหาปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีประโยชนตอการบริหารงาน 
ดังที่กลาวมา หนวยงานตาง ๆ จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหนวยงาน
ของตน อยางไรก็ตามวิธีการจะนํามาใชใหเหมาะสมและเกิดประสิทธิผลอยางจริงจัง แกหนวยงาน
ตาง ๆ มิใชเร่ืองงาย เนื่องจากขนาด  ประเภท และลักษณะของหนวยงานมีความแตกตางกัน ฉะนั้น
การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงมีความสําคัญ จําเปนตองดําเนินการอยางรอบคอบ 
เพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาตางๆ ติดตามมาในภายหลัง

รูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน

Lowenberg and Conrad (1998: 135-148)  ไดกลาวถึง รูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยพื้นฐานแลวมีดวยกัน 2 แบบไดแก
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1. แบบที่เปนปรนัย (objective criteria)  ประกอบดวยขอมูลเชิงประจักษ ที่มีความถูกตอง
จากองคการ หรือเรียกไดวาเปนขอมลูทีส่ามารถวดัออกมาในทางปรมิาณไดโดยปราศจากอคต ิ โดยมี
ขอมูลในการพิจารณา 2 ดาน  ประการแรก คือ ขอมูลทางการผลิต เชน  ปริมาณการผลิตสินคา        
คณุภาพสนิคา ระดบังานทีรั่บผิดชอบ  ยอดขาย  ประการทีส่องคอืขอมลูทางงานบคุคล  เชน การลาออก  
การไมมาทํางาน  อัตราการเกิดอุบัติเหตุ  นอกจากนี้ยังสามารถวัดจากขอมูลอ่ืน ๆ ไดอีก เชน บันทึก
การลักขโมยภายใน  จํานวนขอเสนอแนะหรือนวัตกรรมใหม ความพึงพอใจของลูกคา

2.  แบบที่เปนอัตนัย (subjective criteria) เปนขอมูลที่อยูบนพื้นฐานของการประเมินแบบ
อัตนัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยหัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  หรือจากการ
ประเมินตนเอง การประเมินแบบนี้จะมีการใหคาคะแนนตามแบบฟอรมการประเมินซึ่งมีลักษณะที่
หลากหลาย และตองอาศัยกระบวนการตัดสินใจของบุคคล มีงานจํานวนมากที่พยายามจะปรับปรุง
ใหเกิดความแมนยําแนนอน  และมีความเชื่อมั่นในทางปฏิบัติ นอกจากนี้แลวความพึงพอใจของ          
ลูกคาก็เปนแบบอัตนัยอยางหนึ่ง (เปนเชนเดียวกันกับแบบปรนัย)  ซ่ึงขึ้นอยูกับการตอบคําถามจาก
ลูกคา

Lowenbergf and Conrad (1998: 135-148) ไดกลาวถึงนกัวชิาการ และงานวจิยัในชวงแรก ๆ       
ทีแ่นะนาํใหใชขอมลูทัว่ไปทีม่อียูทกุชนดิของแตละบคุคล นาํมาประกอบกนัเพือ่วดัผลการปฏบิตังิาน
เพียงอยางเดียว ซ่ึงนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการจํานวนหนึ่งเห็นวา ไมสมเหตุสมผลที่จะ
รวมเอาขอมลูทกุชนดิมาใหรวมเปนคะแนนเดยีว จงึไดแนะนาํใหมกีารใหน้าํหนกัคาคะแนนในแตละ
ปจจัย โดยใหลักษณะที่พิจารณาวามีความสําคัญมากในงานนั้น มีคาน้ําหนักมากกวาลักษณะ                
ทีพ่จิารณาวามคีวามสาํคญัในงานนัน้นอย นอกจากนีย้งัไดเสนอใหมกีารปรบัปรงุวธีิการในการวดัผล
การปฏบิตังิานใหเกดิความยตุธิรรมมากขึน้ โดยการใชขอมลูทัง้ระยะส้ัน และระยะยาวรวมทัง้การใช
ขอมูลที่หลากหลายมายืนยันรวมกัน เพื่อใชในการประเมินแตก็พบวามีปญหาทางคาใชจาย และ
ความยุงยากในทางปฏิบัติอยูบาง

Bohlander et. al. (2001: 333-334)  ไดกลาวถึงวธีิการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ชกนัทัว่ไป
โดยฝายบคุคล  ทัง้การวดัคณุลักษณะ วดัพฤตกิรรม และวดัผลของงาน ซ่ึงการวดัคณุลักษณะยงัไดรับ
ความนิยมอยางตอเนื่องทั้งที่เปนอัตนัย การวัดโดยวิธีการทางพฤติกรรมจะทําใหมีขอมูลในทาง
ปฏิบตัขิองพนกังานและอาจจะดทีีสุ่ดในการพฒันาตอไป สําหรับวธีิการทีมุ่งผลของงานเปนวธีิทีไ่ดรับ
ความนิยมเพิ่มขึ้นเนนการวัดไปที่ส่ิงที่พนักงานทําอยูในองคการ
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1. การวดัตามคณุลักษณะ (trait methods) วธีินีถู้กออกแบบมาเพือ่ทีจ่ะวดัคณุลักษณะทีม่อียู
ของพนกังาน เชน ความนาไววางใจ  ความคดิสรางสรรค  การตดัสนิใจ  และภาวะผูนาํ  ซ่ึงมมุมองนี ้มี
ความสําคัญตองานและองคการโดยทั่วไป  และยังเปนที่นิยมอยางมาก  เนื่องจากมีความงาย และ      
มีความแนนอน ซ่ึงพนักงานจะพัฒนาตนเองไปตามรูปแบบนั้นๆ อยางไรก็ตาม ถาไมออกแบบอยาง
ระมัดระวังบนพื้นฐานของการวิเคราะหงานและการประเมินคุณลักษณะแลว ก็จะสามารถเกิดอคติ
ไดอยางมาก  และเปนแบบตามความรูสึก การวัดนี้สามารถแบงออกเปน 4 วิธีไดแก

    1.1 graphic rating scales : วิธีการนี้จะมีคุณลักษณะ หรือคุณสมบัติ ที่เปนลําดับ คือ 
มาตรวดัทีผู่ประเมนิจะตองชีถึ้งระดบัทีพ่นกังานมอียู  ซ่ึงมาตรวดัแบบนีจ้ะมคีวามไมแนนอนอยางมาก  
โดยจะพบความแตกตาง คือ (1) คุณลักษณะ หรือมิติที่บุคคลจะถูกจัดอันดับประเมิน (2) ระดับของ
มิติการปฏิบัติงานจะถูกกําหนดตามผูประเมิน (3) คะแนนของมาตรวัดจะถูกกําหนดอยางชัดเจอคติ
ที่เกิดจากการแสดงความรูสึกจะลงลงเมื่อมิติของมาตรวัดและคะแนนในมาตรวัดไดถูกกําหนดอยาง
ชัดเจนเทาที่เปนไปได  วิธีการนี้จะสําเร็จไดดวยการฝกอบรมผูประเมิน และใสขออธิบายแนวทาง
การประเมนิในชดุอางองิการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  รูปแบบการประเมนิควรจดัใหมทีีว่างเพยีงพอ
สําหรับแสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สัมพันธกับมาตรวัดแตละขอ ความคิดเห็นนี้         
จะปรับปรุงใหเกิดความถูกตองในการประเมิน เพราะพวกเขาตองการผูประเมินที่คิดในรูปแบบ
การสังเกตเห็นไดในพฤติกรรมพนักงาน และจัดเตรียมตัวอยางเฉพาะเพื่ออภิปรายเกี่ยวกับพนักงาน
ในระหวางการสัมภาษณประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

   1.2 mixed –standard scales : มาตรวัดนี้ปรับปรุงมาจากแบบ rating scale ซ่ึงดีกวาการ
ประเมินคุณลักษณะที่เปนมาตรวัดแบบเดี่ยวๆผูประเมินจะบรรยายถึงคุณลักษณะเฉพาะแตละอยาง
วามผีลตอการปฏบิตังิานทีด่กีวา เทากบั หรือต่าํกวา มาตรฐานทีก่าํหนดในแตละพฤตกิรรม หลังจาก
บรรยายแตละคุณลักษณะโดยการเขียนจะเรียงลําดับแบบสุมคุณลักษณะ

   1.3 force-choice method: เปนวิธีการแบบบังคับเลือก  โดยใหผูประเมินเลือกขอความ
ที่มาเปนคู ๆ  ที่เห็นวามีทั้งชอบและไมชอบ ขอความจะออกแบบใหแตกตางระหวางผลการปฏิบัติ
งานที่สําเร็จหรือลมเหลว ผูประเมินจะตองเลือกเพียงขอความเดียวที่เปนขอความที่ถูกตองที่อธิบาย
ถึงพฤติกรรมในการทํางาน วิธีการบังคับเลือกนี้มีขอจํากัดในการใชงาน ซ่ึงตองใชการตัดขอความ
ที่ไมใชมากที่สุดทิ้งไป ทําใหไมสามารถจะใชไดอยางมีประสิทธิผลเหมือนกับในวิธีอ่ืน ๆ แตก็
สามารถชวยเปนเครื่องมือในการประเมินเพื่อพัฒนาพนักงานโดยจะประเมินรวมกับการสัมภาษณ
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 1.4 essay method: เปนวิธีการเขียนประเมินโดยไมมีมาตรวัด วิธีการนี้ผูประเมินจะตอง
ใสขอความอธิบายในสิ่งที่พนักงานทํา ผูประเมินโดยปกติจะอธิบายจุดแข็งจุดออนของพนักงาน 
และแนะนาํการพฒันาตนเองของพนกังาน บอยคร้ังทีว่ธีิการนีจ้ะนาํไปใชรวมกบัวธีิการประเมนิอืน่ ๆ
วธีิการนีจ้ะเปดโอกาสใหช้ีถึงการประเมนิลักษณะทีพ่นกังานทาํ วธีินีจ้ะดขีึน้เมือ่หวัหนางานไดแนะนาํ
รายละเอียดที่ช้ีเฉพาะ เกี่ยวกับความสามารถเลื่อนขั้นของพนักงาน ความสามารถพิเศษ ทักษะ           
จดุแขง็ จดุออน แตขอจาํกดัของวธีิการนีค้อื การเรยีบเรียงขอความใหครอบคลมุ คณุลักษณะทีจ่าํเปน
ของพนักงาน  ซ่ึงตองใชเวลามากในการปฏิบัติ  เมื่อรวมเขากับวิธีการอื่นๆ วิธีการนี้จะไมตองการ
ขอความที่ยาวจนเกินไปนัก คุณภาพของแบบประเมินจะขึ้นอยูกับทักษะการเขียนของหัวหนางาน
และวิธีการเรียบเรียง ผูที่เขียนเกงอาจจะงายในการเขียนประเมิน และอุปสรรคอีกอยางหนึ่ง ก็คือ         
มีแนวโนมที่จะเปนความคิดเห็นสวนตัว และอาจจะไมเนนแงมุมของการปฏิบัติงาน

2.  การวดัตามพฤตกิรรม (behavioral methods) จากอปุสรรคของการประเมนิการปฏบิตังิาน
ตามคุณลักษณะ คือ มีแนวโนมที่จะมีความคลุมเครือและเปนความรูสึกสวนตัว แตมาตรวัดทาง
พฤติกรรมจะมีการอธิบายพฤติกรรมไว หรือเปนพฤติกรรมตอเนื่อง การอธิบายนี้ยอมใหผูประเมิน
ช้ีพฤติกรรมของพนักงานไดอยางรวดเร็วลงในชอง วิธีการทางพฤติกรรมจะพัฒนาการอธิบายอยาง
เฉพาะเจาะจงถึงการปฏิบัติที่นาจะ หรือที่ไมนาจะแสดงในการทํางาน ซ่ึงเปนประโยชนมากสําหรับ
ใหพนักงานพัฒนาการตอบกลับได  ซ่ึงการวัดตามพฤติกรรมนี้มี 4 วิธีการไดแก

     2.1 critical incident method  วิธีการนี้จะตองวิเคราะหงาน แลวนํามาใชในการประเมิน 
เพือ่นกึถึงเหตกุารณวกิฤตทีจ่ะเกดิขึน้  เพือ่ช้ีถึงผลของพฤตกิรรมพนกังาน ความสาํเรจ็หรือความลมเหลว
ท่ีผิดธรรมดาในบางชวงของงาน เหตุการณวิกฤติที่ตองการ เชน ภารโรงเห็นล้ินชักเอกสารไมไดปด
จึงโทรศัพทแจงพนักงานรักษาความปลอดภัยผูมีหนาที่ทันที เหตุการณวิกฤติที่ไมตองการ เชน 
เสมียนสงเอกสารผิดนัดกับคนสงเอกสารทั้งที่เปนจดหมายดวน แตสงไปกับจดหมายธรรมดา           
ทําใหชาไป 2 ช่ัวโมง ประโยชนของวิธีการนี้จะครอบคลุมถึงระยะการประเมินทั้งหมด อยางไร         
ก็ตามความผิดพลาดจะเกิดขึ้นไดหากเคยปรากฏพฤติกรรมนั้นมานานแลว และเพราะวาเหตุการณ
ทางพฤติกรรมจะมีความเฉพาะเจาะจง เราจึงสามารถที่จะอํานวยความสะดวกตอการตอบกลับ  และ
การพัฒนาพนักงาน อยางไรก็ตาม นอกจากเหตุการณที่ชอบและไมชอบ พนักงานผูที่ไดรับการ
ประเมินอาจจะรูสึกไมดีกับวิธีการนี้  พนักงานบางคนจะเรียกวา สมุดจดบันทึกความผิด  ซ่ึงบางที
มันจะสนับสนุนอยางมากในการพัฒนาขอบงชี้ในงาน และการสรางรูปแบบวิธีการประเมินอื่น ๆ 
ตอไป
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  2.2  behavioral checklist method  เปนวิธีการประเมินที่เกาแกที่สุดวิธีการหนึ่งนั่นคือ 
วิธีการแบบตรวจรายการพฤติกรรม ผูประเมินจะตรวจขอความที่อยูในรายการที่ผูประเมินเชื่อวานั่น 
คือ ลักษณะพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน งานพนักงานขายคอมพิวเตอร จะมีขอความ
ดังตอไปนี้

         2.2.1 สามารถอธิบายเกี่ยวกับอุปกรณไดอยางชัดเจน
         2.2.2 รูเกี่ยวกับการพัฒนาเทคโนโลยีใหมๆ ไปในทางเดียวกัน
         2.2.3 ทําตามกระบวนการไดอยางถูกตอง
         2.2.4 ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว

    2.3 behaviorally anchored rating scales (BARS)  วธีินีจ้ะมมีาตรวดัในแนวดิง่ 5-10 ระดบั
ในแตละระดับจะประกอบดวยมิติของการปฏิบัติงานที่มาจากการวิเคราะหงานมิติเหลานี้จะยึดหลัก
โดยบงชีถึ้งพฤตกิรรมผานเหตกุารณวกิฤตในการวเิคราะหงาน เหตกุารณเหลานีจ้ะถกูใสไวในมาตรวดั
และใหคาคะแนนตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ เชน ในงานดับเพลงิ มาตรวัดจะอธิบายถึงมิติ
ของกลวธีิในการดบัเพลิง เชน ความรูคณุลักษณะของไฟ วธีินีเ้ปนรูปแบบทีพ่ฒันาจากคณะกรรมการ
ที่มีทั้งผูจัดการ และผูใตบังคับบัญชางานของคณะ กรรมการ คือ การบงชี้คุณลักษณะที่เกี่ยวของ
หรือมิติของงานทั้งหมด พฤติกรรมในขอความตามแบบฟอรมจะถูกกําหนดขึ้นสําหรับแตละมิติ
ของงานหลักเกณฑจะยึดอยูกับมิติของงาน และอยูบนพื้นฐานความเหมาะสมของมาตรวัดที่ใหคา
ตามการกําหนดของกลุม วิธีการแบบ BARS จะสามารถลดความผิดพลาดในการประเมินลงไดและ
ทําใหเกิดความถูกตองในการวัดไดอยางมาก ประโยชนที่สําคัญอยางหนึ่งของ BARS ก็คือ บุคลากร
ภายนอกฝายบุคคล จะรวมกับพนักงานฝายบุคคลในการพัฒนาพนักงานที่มีสวนรวม ทําใหไดรับ
การยอมรับอยางมากในกระบวนการประเมิน และการวัดที่ใชกระบวนการตามการพัฒนาแบบ 
BARS ทําใหมาตรวัดมีระดับความเที่ยงตรงตามเนื้อหาสูงขึ้น แตขอเสียสําคัญของ BARS คือตองใช
เวลาในการพฒันา และเปนมาตรวดัทีเ่ฉพาะเจาะจงในงานเฉพาะอยาง มาตรวดัถูกออกแบบเพือ่งานใด
งานหนึ่งจะประยุกตกับงานอื่น ๆ ไมได

      2.4  behavior observation scales (BOS)  วิธีนี้คลายกับแบบ BARS อยูบนพื้นฐานของ
เหตุการณสําคัญ ซ่ึงจะถามถึงผูประเมินในการเลือกตัวแทนหลักเกณฑของพฤติกรรม วิธีการแบบ 
BOS จะออกแบบวัดความดีใจแตละพฤติกรรมที่มาจากการสังเกต ขอดีของ BOS คือ มีแนวทาง       
ใหผูประเมินแสดงบทบาทของผูสังเกตมากกวาการตัดสิน ทําใหงายในการเตรียมขอมูลยอนกลับ
ใหกับพนักงานมากกวาแบบ BARS หรือมาตรวัดแบบตามคุณลักษณะ
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3. การวดัตามผลงาน (results methods) เปนแบบวดัผลลัพธ ทีไ่ดจากคณุลักษณะของพนกังาน
หรือการแสดงพฤติกรรมในการทํางาน หลายองคการประสบความสําเร็จในการประเมินพนักงาน
วิธีนี้ ซ่ึงผลงานจะมาจากงานที่เขาทําเอง เปนการมุงไปที่วัตถุประสงค และการมอบอํานาจแก
พนักงาน การมองถึงผลงาน เชน ยอดขาย ผลผลิต ทําใหเกี่ยวของกับความคิดเห็นสวนตัวนอย และ
อาจจะเปดโอกาสใหมีอคติไดนอย ยิ่งไปกวานั้นการประเมินตามผลงานบอยครั้งทําใหพนักงาน        
มีความรับผิดชอบตอผลิตผลของเขาเอง ขณะที่พวกเขาคิดหาวิธีการที่พวกเขาใชเพื่อทําใหประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงก็คือการใหอํานาจในการทํางาน วิธีการวัดตามผลงานมี 2 แบบ ไดแก

     3.1 การวัดผลิตภาพ (productivity measures) :  จํานวนของผลิตจภาพที่วัดได มีความ
เหมาะสมที่จะใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานขายจะประเมินบนพื้นฐานของยอดขาย
ทั้งจํานวนหนวยและยอดรายรับ พนักงานฝายผลิตจะประเมินบนพื้นฐานของจํานวนที่ผลิตได อัตรา
การสูญเสีย หรือจํานวนขอบกพรองที่ตรวจพบ ผูบริหารจะประเมินบนพื้นฐานของกําไรหรืออัตรา
การเจริญเติบโตของบริษัท การวัดนี้จะเชื่อมโยงโดยตรงวา ความสําเร็จของพนักงาน และผลิตภาพ
ที่ไดมีประโยชนตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดสามารถชวยปรับเปาหมายของ
พนักงานในองคการไดโดยตรง แตปญหาในการประเมินแบบนี้ก็คือ การที่มีส่ิงอื่นแทรกซอนการ
ประเมินจากปจจัยภายนอกซึ่งไมไดมีผลมาจากพนักงาน เชน ตัวแทนขายที่ตองทํางานอยูในตลาด
ที่ไมดี หรือ พนักงานฝายผลิตที่ขาดอุปกรณจึงไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ ซ่ึงอาจจะ
ไมยุติธรรมกับพนักงานเหลานี้ ที่ตองรับผิดชอบกับผลที่นอกเหนือการควบคุมของเขา และอาจจะ
ไมดีนักถาจะประเมินโดยพิจารณาแตในระยะเวลาสั้น ๆ โดยเพิกเฉยผลที่จะเกิดขึ้นในระยะยาว         
ตัวอยางเชน หัวหนางานสายการผลิตอาจจะลดการซอมบํารุงลง ซ่ึงเปนการตัดกระบวนการที่สําคัญ
ออกไป ถาการประเมนิมุงไปทีผ่ลิตผลอยางแคบๆ กจ็ะไดผลออกมาวามผีลิตภาพสงูขึน้ แตในระยะยาว
แลวการลดการซอมบํารุงลงสามารถทําใหเครื่องจักรเสียหาย และเปนผลเสียมากกวา

   3.2 การจัดการโดยวัตถุประสงค (management by objective):เปนวิธีการหนึ่งที่จะ
พยายามเอาชนะขอจํากัดจากการประเมินตามผลิตภาพ การจัดการตามวัตถุประสงค (MBO) เปน
ปรัชญาของการจัดการของ Peter Ducker ในป 1954 โดยพนักงานจะเปนผูกําหนดวัตถุประสงค 
เชน ตนทุนการผลิต ยอดขาย มาตรฐานคุณภาพ และผลกําไร โดยผานการแนะนําจากหัวหนางาน 
และใชวัตถุประสงคเปนพื้นฐานสําหรับการประเมิน เปาหมายอาจจะเปลี่ยนไปตามเวลา เมื่อไดรับ
ขอมูลเพิ่มเติม พนักงานจะประเมินตนเองวาพวกเขาจะประสบความสําเร็จซึ่งยืนยันไดดวยขอมูล         
ทีเ่ปนจรงิ โปรแกรม MBO จะชวยทาํใหเหน็สวนหนึง่ของระบบโดยรวมเพือ่การจดัการ โดยแทบจะ
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ไมตองใชผูจดัการ ผูจดัการจะตองใหอํานาจกบัพนกังานเพือ่ทีพ่นกังานสามารถทาํใหบรรลุเปาหมาย
ของเขาเองได ผูจดัการและพนกังานจะตองกาํหนดเปาหมายและวตัถุประสงครวมกนั การตัง้เปาหมาย
ทาํใหพนกังานปรบัปรงุการปฏบิตังิาน จะชวยใหพนกังานมุงไปสูงานทีสํ่าคญั และสรางความรบัผิดชอบ
ตอความสําเร็จในหนาที่ และยังกําหนดระบบขอมูลยอนกลับไดโดยอัตโนมัติ ชวยใหเกิดการเรียนรู 
เมื่อพนักงานสามารถประเมินการปฏิบัติกับเปาหมาย วัตถุประสงคจะชวยบอกจํานวนและวัดไดวา
จะเปนระยะสั้นหรือระยะยาว และจะอธิบายถึงวาจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดอยางไร

ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานไวหลายทาน สามารถสรุปเปน
ขั้นตอนตาง ๆ ไดดังนี้ (ปรียาพร, 2532: 366)

1. การกําหนดจุดมุงหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน รวมทั้งกําหนดรูป
แบบและลักษณะงานที่จะประเมิน

2.  กําหนดตัวผูประเมินและทําการอบรมผูประเมิน เมื่อกําหนดรูปแบบและลักษณะงาน       
ที่จะประเมนิแลว จงึกาํหนดผูประเมนิซึง่ไดแก หวัหนางานทีใ่กลชิดกบัผูถูกประเมนิ ซ่ึงผูถูกประเมนิ
ควรมีความรูความเขาในเกี่ยวกับจุดมุงหมาย หลักการ วิธีการ และใชแบบฟอรมการประเมินดวย

3.  การกาํหนดวธีิการประเมนิการปฏบิตังิาน วธีิการประเมนิมหีลายแบบ วธีิการทีใ่ชกแ็ตกตาง
กันไปตามจุดมุงหมาย

4. การวิเคราะหและแปลผล รวมทั้งการนําผลไปใช ควรจะไดทําใหถูกตองตามวิธีการ
วิเคราะหผลงาน ซ่ึงผูวิเคราะหตองมีความชํานาญพอสมควร

จะเห็นวาผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ดี มีความนาเชื่อถือ จําเปนอยางยิ่งที่ตองไดมาดวย
วิธีการประเมินที่มีขั้นตอน มีระบบ มีหลักการ นับตั้งแตการกําหนดจุดมุงหมาย ผูประเมิน วิธีการ
ประเมนิ รวมถึงการวเิคราะห แปลผล และการนาํผลไปใช เพือ่ใหการสรปุอางองิไปยงัตวัผูปฏิบตังิานนั้น
มีความถูกตอง และเปนธรรม เพราะจะสงผลใหการนําผลไปใชในการขึ้นเงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือน
ตําแหนง กระทําไดถูกตองและเหมาะสมกับบุคคลที่ควรไดอยางแทจริง
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นอกจากนี้ ธงชัย  (2535: 199) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้

1. กําหนดนโยบายกับการประเมินการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางที่มีแบบแผนไววาจะ
กระทําเมื่อใด ความถี่ในการประเมิน ผูรับผิดชอบในการประเมิน และเกณฑที่จะใชในการประเมิน
ตลอดจนเครื่องมือที่เกี่ยวของที่จะนํามาใชในการประเมิน

2. กําหนดใหผูทําการประเมิน เก็บขอมูลตัวเลขที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

3. กําหนดใหผูทําการประเมิน ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงใน
บางกรณีอาจจะมีการใหผูปฏิบัติงานมีการประเมินรวมกันดวย

4.  นําผลที่ประเมินไดมาสรุปผลและพิจารณารวมกันกับพนักงาน

5.  การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการสรุปผลเปน 2 ระบบ ควบคู
กนัไปทัง้ในรูปแบบทีจ่ดัขึน้อยางเปนทางการและไมเปนทางการ โดยวธีิทีไ่มเปนทางการเปนการให
หัวหนางานของพนักงานนั้น แสดงความคิดเห็นโดยทั้วไปเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา สวนวิธีการ
ประเมนิทีเ่ปนทางการนัน้ เปนระบบทีใ่ชเปนประจาํตามปกต ิมรีะเบยีบและแบบแผนทีส่มเหตสุมผล

จากขัน้ตอนการประเมนิตามทีไ่ดกลาวมานี ้ผูวจิยัจงึไดนาํหวัขอการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
นํามาใชประกอบในการออกแบบสอบถาม โดยการใหหัวหนางานระดับตนเปนผูประเมินตนเอง  
ซ่ึงการประเมนิทีอ่อกมานัน้ จะทาํใหไดทราบวาในหวัหนางานระดบัตน แตละคนมผีลการปฏบิตังิาน
อยูในระดับใด และจะตองทําการแกไขในจุดใด หรือนําไปใชเพื่อหาแนวทางเพิ่มระดับผล          
การปฏิบัติงานได ซ่ึงถาเรามีการแกไขไดตรงจุดแลว ก็จะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน
หรือสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไวได
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ลักษณะที่ดีของการวัดผลการปฏิบัติงาน

McGrensky  (1976 อางถึงใน ชูศักดิ์, 2528: 19) ไดกลาวถึง องคประกอบของระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงานนั้นจะตองประกอบไปดวย ผูประเมิน ผูถูกประเมิน และเครื่องมือเทคนิค        
วิธีการประเมิน ในดานบุคคลผูประเมินนั้นมีสวนสําคัญอยางมากตอความสําเร็จหรือความลมเหลว
ของการประเมิน เนื่องจากจะตองอาศัยบุคคลที่สามารถวางตัวเปนกลางไดเปนอยางดี ปราศจากอคติ
ในการประเมินผูปฏิบัติงานแตละคน และจะตองสรางความเขาใจในเรื่องเกณฑหรือมาตรฐาน          
ใหเปนไปในแนวเดียวกัน ระบบการประเมินควรสามารถตอบสนองลักษณะของงาน และเปาหมาย
ของแตละบุคคลไดอยางนาพึงพอใจ  ควรจะมีความงายในการปฏิบัติและมีความยืดหยุน                       
การประเมินการปฏิบัติงานที่ดีจึงควรมีลักษณะดังนี้

1.  มคีวามเชือ่ถือได (reliability) หมายถงึ ความคงเสนคงวาหรอืความคงที ่ ของการประเมนิ
หลาย ๆ คร้ัง

2.  มีความเที่ยงตรง (validity) หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานตอหนวยงานไดจริง ผลการ
ประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑที่ดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานไดดีจริงๆ ความเที่ยงตรงในการ
ประเมินอาจวัดไดโดยประเมินเปรียบเทียบกับบันทึกของคนงานและการปฏิบัติงาน เชน บันทึกผล
การผลิต ซ่ึงหาไดสําหรับงานบางอยางเทานั้น งานอีกหลายอยางไมสามารถแสดงใหเห็นเปน
จํานวนที่วัดได ก็จะใชวิธีการอื่นที่จะตัดสินความเที่ยงตรงของการประเมิน

3. สามารถนําไปใชปฏิบัติได หมายถึง แบบการประเมินนั้นจะตองสอดคลองกับลักษณะ
ของกลุมงานทีจ่ะประเมนิ มอีงคประกอบและปจจยัตาง ๆ ทีส่ามารถนาํมาใชวดัลักษณะงานนัน้ ๆ ได
นอกจากนั้นยังตองสามารถเขาใจไดงาย สะดวกในการใชแปลความหมายของคะแนน และมีความ
ยืดหยุนในการใชกับผูปฏิบัติงานที่แตกตางกันทางดานความสามารถและประสบการณ

Cook (1990: 196-205) ไดกลาวถึงการวดัการปฏบิตังิาน วาความเทีย่งตรงเปนสิง่ทีม่คีวามสาํคญั
อยางยิ่งทั้งในการทํางาน การวิจัย การพัฒนา และยังสงผลตอกิจกรรมตางๆ ในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะในกระบวนการคัดเลือกบุคลากรขององคการ ทําใหเกิดความยุติธรรม 
และยังเปนการปฏิบัติตามกฏหมาย โดยไดอธิบายความเที่ยงตรงในแบบตาง ๆ ไวดังนี้
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1.  ความเที่ยงตรงตามความเปนจริง (faith validity)  สามารถเรียกสั้น ๆ วา “ผูที่ขายสินคา
ใหกับลูกคาไดจึงจะสมเหตุสมผลในการทดสอบ” พนักงานขายที่ดูนาประทับใจจากการตอบแทน
ทดสอบไดเปนอยางด ีพดูจานุมนวล แตเหตผุลเหลานัน้ไมไดประกนัวาจะมคีวามเทีย่งตรง เงนิทีใ่ชไป
กับการนําเสนอใหออกมาดูดี พนักงานขายที่ดูชวนมอง ส่ิงตาง ๆ ทั้งหมดนี้เปนเงินที่ไมควรจายไป
บอย ๆ เพื่อการวิจัยและพัฒนา

2.  ความเที่ยงตรงเชิงประจักษ (face validity) สามารถเรียกสั้นๆวา“แบบทดสอบนั้นดูแลว
มีเหตุผล” บางคนเรียกความเที่ยงตรงแบบนี้วา ความโดดเดนของแบบทดสอบ ขอคําถามนั้น             
จะเกี่ยวพันกับพฤติกรรมอยางเดนชัด งานวิจัยช้ีวาความเที่ยงเชิงประจักษนี้ยังไมเพียงพอ เพราะ
ความเที่ยงตรงแบบนี้มีประโยชนเพียงแคเปนขอบเขตในการสรางแบบทดสอบ ใหเปนที่ยอมรับทั้ง
ผูวาจางและลูกจาง

3.  ความเทีย่งตรงตามเนือ้หา (content validity) สามารถเรยีกสัน้ๆ วา “แบบทดสอบดมูเีหตผุล
ดวยผูเชี่ยวชาญ” ผูเชี่ยวชาญจะทําการวิเคราะหงาน โดยการเลือกคําถามที่อยูในประเด็นใหกับ       
แบบทดสอบ ความเทีย่งตรงตามเนือ้หาแทบจะอยูคูกบัความเทีย่งตรงเชงิประจกัษ แตความเทีย่งตรง
เชิงประจักษนั้น ไมจําเปนที่วาจะมีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเสมอไป ความเที่ยงตรงตามเนื้อหานี้ 
จะตองอยูบนพื้นฐานของการวิเคราะหงาน ความเที่ยงตรงนี้ไดนํามาจากการทดสอบทางการศึกษา 
คือ ถามคําถามที่มีอยูในหลักการ และคนหาคําตอบจากผูเชี่ยวชาญในเนื้อหานั้น ๆ ความเที่ยงตรง
ตามเนือ้หาจะใสใจกบัขอคาํถามซึง่เปนตวัอยางของสิง่ทีค่นพนกังานตองรู ไมใชส่ิงทีแ่สดงถงึบางสิง่ที่
พนักงานอาจจะสามารถทําได หลักการของสมาคมจิตวิทยาอเมริกาไดอธิบายถึงมาตรฐานเพื่อใหมี
ความเที่ยงตรงตราเนื้อหาที่ดีคือ

3.1 ผูที่พัฒนาแบบทดสอบควรจะกําหนดถึง ขอบเขตเนื้อหาของงาน

3.2 คําจํากัดความนั้นควรใหการกําหนดคําอธิบายถึงภาระหนาที่ กิจกรรมที่ตองทํา
ความรับผิดชอบ หรืออาจจะเปนความรูในงาน

3.3 ตัวอยางควรจะใสแงมุมตางๆ ที่สําคัญเอาไวเปนกรอบ
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3.4 คุณสมบัติของบุคคลที่สรางตองมีความหลากหลายในการตัดสิน ในกระบวนการ
บันทึกไดอยางถูกตองตามขอกําหนด

Carrier et. al. (1990 อางถงึใน Cook, 1990: 196-205) ไดรายงานวาการประมาณความเทีย่งตรง
ตามเนื้อหาของผูจัดการในขอคําถามการสัมภาษณแบบมีโครงสราง มีความสัมพันธกันไมมากนัก
กับเกณฑความเที่ยงตรงของพวกเขา ซ่ึงความเที่ยงตรงตามเนื้อหานี้ Lawshe (1975 อางถึงใน Cook, 
1990: 196-205) ไดเสนอวิธีการคํานวณหา ซ่ึงเรียกวา content validity ratio หรือ CVR ประเมินโดย
คณะกรรมการ  ประกอบดวยพนักงาน และหัวหนางาน อัตราที่ใชคือ เปนหัวใจสําคัญ                         
เปนประโยชนหรือเปนสิ่งที่ควรปฏิบัติ และเปนสิ่งไมจําเปน

4. ความเที่ยงตรงตามเกณฑ (criterion validity) สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบทดสอบ
สามารถทํานายไดถึงผลิตภาพ”  ผูที่มีคะแนนสูงในการทดสอบจะมีผลิตภาพที่สูง ซ่ึงความเที่ยงตรง
ตามเกณฑนี้มีสามแบบดวยกัน ไดแก

 4.1  ความเทีย่งตรงในการทาํนาย (predictive validity)  สามารถเรยีกสัน้ ๆ วา “แบบทดสอบ
ทํานายผูที่อาจจะสรางผลผลิตไดมาก”  ความเที่ยงตรงในการทํานายเปนการแสดงถึงความเที่ยงตรง
ของแบบทดสอบ ทีน่าเชือ่ถือมากทีสุ่ด เพราะอยูขนานกบัความเปนจรงิในการคดัเลอืก คอื เมือ่คดัเลอืก
ในวันนี้แลวภายหลังก็ไดในสิ่งที่ตองการนั้นอยางถูกตอง  เปนการสรางตัวทํานายที่ใชเวลานาน 
และมีตนทุนสูง  แตสามารถบอกไดถึงสิ่งที่จะดําเนินตอไปในอนาคตหรือในระยะยาวได

     4.2 ความเที่ยงตรงตามสภาพการณ (concurrent validity) สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบ
ทดสอบ ทํานายผูที่ทําการผลิตไดมาก” แบบทดสอบ และขอมูลที่เปนเกณฑ  มีความถูกตองในเวลา
เดียวกัน  ซ่ึงความเที่ยงตรงตามสภาพการณนี้จะสรางไดรวดเร็ว  และงายกวาความเที่ยงตรงในการ
ทํานาย  ความเที่ยงตรงตามสภาพการณนี้จะกลาวถึงความเที่ยงตรงกับพนักงานในปจจุบัน

     4.3 ความเทีย่งตรงยอนรอย (retrospective validity) สามารถเรยีกสัน้ ๆ วา “แบบทดสอบ  
ในอดีต ทํานาย ผลิตภาพในปจจุบันได”  เปนการวิจัยที่เก็บเอาไวบนหิ้ง  เพราะยากมากที่ผูวาจางจะ
ทดสอบหาความเที่ยงตรงที่ใชขอมูลเทาที่ยังใชได  เมื่อพนักงานที่สรรหามาไดแต ไมไดรับคัดเลือก  
การศึกษายอนรอยนี้มักจะไมมีระเบียบ  เพราะงานวิจัยจะมีแตผูที่เลือกมาวาเหมาะสมแลว  แตไมได
มีขอมูลที่เตรียมไวเพื่อการวิจัยประเภทนี้
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   4.4 เทคนิควิธีที่ใชประกอบ (some technicalities) บอยครั้งที่ผูวิจัยรายงานในลักษณะ
ความสัมพันธกัน  ซ่ึงหลายตอหลายครั้งทําใหเกิดความเขาใจผิดและผิดพลาดได  ถาความสัมพันธ
ระหวางตัวทํานายและเกณฑที่ใช ไมไดเปนแบบเสนตรง  แตเปนความสัมพันธแบบอื่น ๆ  ตัวอยาง  
ในงานลางขวดพบวา ผูที่มีสติปญญาระดับปานกลาง-คอนขางสูง จะสามารถทํางานไดดี  แตผูที่มี
สติปญญาสูง  และต่ํากลับทํางานไดไมดี

5. ความเที่ยงตรงตามโครงสราง (construct validity)  สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบทดสอบ
วัดบางสิ่งที่มีความหมาย” ความเที่ยงตรงตามโครงสรางนี้สามารถมุงประเด็นไปที่เอาตัวแบบ
ทดสอบเปนศูนยกลาง (test –centred construct validity) หรือแบบที่เอาคุณลักษณะหรือความ
สามารถเปนศูนยกลาง (trait/ ability-centred construct validity) มีความคิดเห็นที่แตกตางกันตอ
ความเที่ยงตรงตามโครงสรางวาจะตองใชในการทดสอบทฤษฎีทุกครั้งทุกเรื่อง ซ่ึงเปนสิ่งที่ยาก
ลําบากในการวัด เชน เมื่อกลาวถึงอัตราเศษเหลือทิ้งในการทํางาน ถามีมากแสดงวา คนทํางาน   
ขาดความเอาใจใส อยางไรก็ตามการที่มีเศษเหลือทิ้งมากอาจเกิดมาจากหัวหนาที่ดูแลไมดี               
การทดสอบสมมตฐิานผูทดสอบตองการทีจ่ะวดัสิง่อืน่ๆ ของความไมเอาใจใส ในเรือ่งถาอตัราเศษทิง้
สะทอนถึงความซุมซาม  กอ็าจเปนอปุสรรคตอการเลือ่นขัน้  โดยทัว่ไปนัน้ ความเทีย่งตรงทางโครงสราง  
จะมองเปนสิ่งเดียวกับการมีความเที่ยงตรงทั้งหมดนั่นเอง

6. ความเทีย่งตรงตามองคประกอบ (factorial validity) สามารถเรยีกสัน้ ๆ วา “ แบบทดสอบ
วัดเพียงสองสิ่ง แตใหหัวขอมา 16 แบบที่แตกตางกัน”  กลาวคือ การวิเคราะหองคประกอบเปนการ
ใชเพื่อยืนยันความถูกตองในแตละสวนประกอบ แตไมสมบูรณเพียงพอในตัวมันเอง เรารูวามีปจจัย
เทาไรที่จะวัด  แตไมไดบอกวามีอะไรบาง และไมสามารถทํานายไดวามันคืออะไร

7. ความเที่ยงตรงตามการสังเคราะห (synthetic validity) สามารถเรียกสั้น ๆ วา “แบบ
ทดสอบวัดองคประกอบคุณลักษณะ และความสามารถ ซ่ึงทํานายผลิตภาพได” ผูวาจางมักจะกลาว
กับนักจิตวิทยาวาตองการคนที่ดี ทั้งภาพลักษณ  มีความสามารถทางสังคม  และสามารถพิมพดีดได  
นักจิตวิทยาจึงใชแบบทดสอบความสามารถทางตัวเลข การแสดงตัว และทักษะในการพิมพดีด  
การหาความเที่ยงตรงจึงตองทําแยกกัน Lewshe (1952) ใหคําจํากัดความของความเที่ยงตรงตาม       
การสังเคราะหวา เปนการวินิจฉัยความเที่ยงตรงจากการวิเคราะหตามเหตุผล ของงานในแตละสวน  
ระบุถึงความเที่ยงตรงสําหรับสวนประกอบเหลานี้ และที่นํามาของสวนประกอบทั้งหมดมาผสมกัน  
ความเที่ยงตรงตามการสังเคราะห ก็เหมือนกับการรูความเที่ยงตรงของสวนประกอบงานนั่นเอง  
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การใชความเทีย่งตรงตามการสงัเคราะหมสีองหลกัการ อยางแรกคอืสอดคลองกนั ไดแก การวเิคราะหงาน
ที่ระบุถึงหลักที่เปนเหตุ ของความแตกตางกันในงาน  และเลือกแบบทดสอบที่สนองตอบกับแตละ
หลักนั้น หลักการที่สองคือ ความเที่ยงตรงที่พิสูจนใหเห็นถึงการผสมกันของหลักการกันแบบ
ทดสอบที่ไขวกันกับงานที่ตองทําทั้งหมด สามารถที่จะอางไปใชกับสวนประกอบยอย ๆ ของ
พนักงานได

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีอยูมากหมายหลายวิธี  แตละวิธีจะมีความเหมาะสมกับ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานลกัษณะใด  ยอมขึน้อยูกบัลักษณะงาน การจดัแบงสวนงาน และมาตรฐาน
ตาง ๆ ที่กําหนดไวเปนสําคัญ  ดังที่ อลงกรณ และ สมิต (2539: 21-59) สามารถแบงรูปแบบวิธีการ
ประเมินไดเปน 4 ลักษณะใหญ ๆ  คือ

1. วิธียึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก  ไดแก  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ที่เนนรูปแบบ
การประเมินผลเกี่ยวกับ คุณลักษณะของบุคคล  หรือ บุคคลิกภาพ  เปนสําคัญ แบงออกเปน 5 วิธีคือ

     1.1  วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน
1.2  วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ

     1.3  วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล
     1.4  วิธีการแบงชั้น
     1.5  วิธีการประเมินตามคาคะแนน

2. วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก  ไดแก  การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนรูป
แบบการประเมนิผลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีท่าํใหงานบรรลผุลสําเรจ็ แบงออกเปน 12 วธีิ คอื

     2.1  วิธีการประเมินแบบเนนเหตุการณสําคัญ

     2.2  วิธีการบรรยายความ
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 2.3 วิธีการบรรยายความวิธีประเมินตามแบบพรอบสต (จัดลําดับความประพฤติหรือ
บุคลิกลักษณะไวประมาณ 100 กวารายการ  และประเมินไปตามชองน้ําหนักคะแนนที่กําหนดให)

     2.4  วิธีการประเมินโดยผูประเมินหลายคน

      2.5  วิธีการประเมินรวมกัน

     2.6  วิธีการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน

     2.7  วิธีการประเมินดวยตนเอง

                   2.8  วิธีการสัมภาษณผลงานกาวหนา

        2.9  วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ

   2.10  วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (เปนการประเมินหาศักยภาพของ
บุคคลวาจะเหมาะสมกับงาน  ซ่ึงยังไมเคยมีประสบการณมา กอนหรือไม  โดยจัดใหมาทํางานอยู
รวมกันและมีกลุมผูประเมินทําการพิจารณารวมกัน  เพื่อคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม)

 2.11 วิธีการประเมินตามพฤติกรรม โดยอาศัยมาตราสวน

 2.12  วิธีการประเมิน ตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณ  โดยอาศัยมาตราสวน

3. วธีิยดึผลสําเรจ็ของงาน หรือวตัถุประสงคเปนหลัก ไดแก วธีิการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
ที่มุงประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงนในแงผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงค หรือเปาหมาย  
หรือมาตรฐานที่กําหนดไว  โดยมักจะประเมินในรูปของปริมาณ  คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน  แบงออกเปน 7 วิธี คือ

     3.1  วิธีการประเมินตามผลงาน
     3.2  วิธีการประเมินโดยใชตัวช้ีโดยตรง
     3.3  วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน
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     3.4  วิธีจดบันทึกปริมาณงาน
     3.5  วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา
     3.6  วิธีทดสอบผลงาน
     3.7  วิธีการวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง

4.  วิธีแบบผสมผสาน เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการผสมผสานกัน
ระหวางวิธีการประเมินทั้งหลายที่กลาวมา ซ่ึงเปนความพยายามที่จะแกไขจุดดอย และนําจุดเดน
ของแตละวิธีมาใชรวมกันเพื่อสนองความตองการของผูบริหาร และพนักงานในการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน และการแจงผลการปฏิบัติงาน (feedback) ตลอดจนสนองความตองการขององคการใน
การใชประโยชนจากการประเมินในการบริหารงาน เชน  การบริหารคาจางเงินเดือน  การทดสอบ
ความเที่ยงตรงของการประเมิน

ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังาน มวีธีิการประเมนิอยูมากมายหลายวธีิ การจะนาํ
วิธีหนึ่งวิธีใด  มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  จะตองคํานึงถึงขอดี  และขอจํากัด ของวิธี
ตาง ๆ รวมกับวัตถุประสงคของการประเมิน และลักษณะขององคการเปนสําคัญ

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยมีหัวขอการวัดผล        
การปฏบิตังิานตามความเหมาะสมของงาน และสอดคลองกบัเปาหมายและวตัถุประสงคขององคการ
ทั้งนี้หัวหนางานระดับตนเปนผูประเมินดวยตนเอง โดยการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน             
ในดานตาง ๆ คือ  ดานการวางแผน การมอบหมายงาน การควบคุม และการสั่งการ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทัศนคติตอการทํางาน

นิภาวรรณ (2534) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอทัศนคติในงานใหบริการประชาชนของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ  ศึกษาเฉพาะกรณี  ธนาคารกรุงไทย จํากัด ในเขตกรุงเทพ ฯ  พบวา  ลักษณะ
ทางสงัคมเศรษฐกจิของพนกังานเฉพาะ เร่ืองระดบัการศกึษา เพยีงตวัแปรเดยีวเทานัน้ทีม่คีวามสมัพนัธ
กับทัศนคติในงานใหบริการประชาชน
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กิตติ (2537) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง บรรยากาศองคการที่มีผลกระทบตอทัศนคติของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินที่มีตอการใหบริการ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) กลุม
ตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 281 คน  พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ ระดับเงินเดือน        
มีความสัมพันธกับทัศนคติดานการบริการ สําหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร
บรรยากาศองคการ ที่มีตอทัศนคติตองานบริการ พบวา ตัวแปรดานโครงสรางองคการ ดานความ
อบอุนในองคการ ดานการสนบัสนนุในองคการ  ดานการไดรับรางวลัตอบแทน และดานความผกูพนั
ในองคการ  มีความสัมพันธกับทัศนคติตองานบริการ

สกาวรตัน  (2537)  ศกึษาเรือ่งปจจยัทีม่อิีทธพิลตอผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรสาธารณสขุ
จังหวัดนนทบุรี  โดยพบวา  ในสวนทัศนคติในงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ภาณมุาศ (2537) ศกึษาในเรือ่งทศันคตขิองตาํรวจระดบัสารวตัรและรองสารวตัร ในจงัหวดั
ชลบุรีที่มีตอการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของหนาที่ปฏิบัติของตํารวจพบวา  อายุ  การทําหนาที่
ตางกัน  ช้ันยศ  การศึกษา  สถานภาพสมรส  มีทัศนคติตอการปฏัติงานที่แตกตางกัน

วุฒิวงศ (2539) ไดศึกษาทัศนคติของเจาหนาที่ตํารวจในกองกํากับการสืบสวนตํารวจภูธร
ภาค 1 ทีม่ตีองานสบืสวน  จาํนวนกลุมตวัอยาง 130 คน ผลการวจิยัพบวา ปจจยัสวนตวัของเจาหนาที่
ตํารวจกลุมตัวอยาง ไดแก ช้ันยศ  การศึกษาสูงสุด อายุราชการ  เงินเดอืน และงานที่รับผิดชอบ         
ในปจจุบันไมมีผลตอทัศนคติตองานสืบสวน มีเพียง อายุ และสถานภาพสมรสเทานั้นที่มีผลตอ          
ทัศนคติที่มีตองานสืบสวนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

กังวาน  (2540) ไดทําการวิจัยเร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติในการบริการของพนักงาน
ขายหนารานในหางสรรพสินคา  สรุปไดวา  ระดับการศึกษา  อายุการทํางาน ประสบการณในการ
ทํางาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติในการบริการของพนักงานขายหนาราน

วิริยา (2540) ไดศึกษาทัศนคติของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงานของตํารวจ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี จํานวนกลุมตัวอยาง 440 คน พบวา ประชาชนในเขต
อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี สวนใหญแลวมีทัศนคติตอการปฏิบัติงานของตํารวจอยูในระดับ
ปานกลาง และพบวารายได เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของประชาชนอยางมีนัยสําคัญ              
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 สวนอาย ุ  สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณทางตรง และประสบการณ
ทางออม ไมใชปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงานของตํารวจ
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อนงค (2540) ศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ที่มีตอการบริการ บริษัท
การบนิไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวนกลุมตวัอยาง 129 คน ผลการศกึษาพบวา เมือ่พจิารณาถงึทศันคติ
ตองานบริการในองคประกอบยอยตางๆ เรียงจากทัศนคติที่ดีมากที่สุดไปถึงนอยที่สุด คือ 1) ความ
มั่นคงในงาน 2) เงินเดือนและสวัสดิการ 3) ความกาวหนาในอาชีพ  4) ลักษณะงาน 5) การบริหาร
การบังคับบัญชา  6) สภาวะของขวัญและกําลังใจ  และยังพบวาตัวแปรภูมิหลังของพนักงานมีความ
สัมพันธกับทัศนคติตองานบริการบนเครื่องบิน คือ พนักงานที่มีอายุนอย (22- 25 ป) มีทัศนคติ          
ตองานบรกิารมากกวาพนกังานทีม่อีายมุาก (26-41 ป) และพนกังานทีไ่ดปฏิบตัหินาทีพ่นกังานตอนรับ
มานานไมเกิน 2 ป มีทัศนคติที่ดีตองานบริการมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานมานาน 3- 18 ป  
พนักงานที่เปนโสดมีทัศนคติที่ดีตองานดานความกาวหนาในอาชีพมากกวาพนักงานที่สมรสแลว 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

นรชัย (2541) ศึกษาทัศนคติตองานตอความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลมีทัศนคติตองานดานสภาพงาน  ดานลักษณะงาน  ดาน
นโยบายการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ 
เมือ่เร่ิมทาํงานแตกตางกนัในปจจบุนั อยางมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดยคาเฉลีย่ของทศันคติ
ตองานในปจจุบันมีคาเฉลี่ยสูงกวาเมื่อเร่ิมทาํงานทุกดาน

Axelrod (1989: 11-13) ไดศึกษาพนักงานขายดีเดน พบวาการประสบความสําเร็จของ
พนักงานขายเหลานั้นขึ้นอยูกับความรู ทักษะ และทัศนคติ เมื่อทั้งสามสิ่งนี้สมดุลยผลที่เกิดขึ้น           
จะเปนไปในทางสรางสรรค  ทัศนคติตอตนเองและผูอ่ืนเปนสิ่งที่มีผลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน 
รายไดและความพึงพอใจ พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จจะชอบตนเอง และมีทัศนคติที่ดี          
มีทัศนคติในทางบวกตองานที่ทํา ตอเปาหมาย

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับทัศนคติตอการทํางาน อาจทําใหสรุปไดวาเพศ อายุ  
ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการทํางาน ตําแหนงของงานมีผลตอทัศนคติตอการทํางาน
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตนเอง

Rotter (1966 อางถึงใน อรรณพ, 2529) ไดสรุปการศึกษาลักษณะที่ผูมีทัศนคติเกี่ยวกับ
อํานาจภายในตนเอง โดยสรปุจากผลงานวจิยัของเขาเอง และของบคุคลอืน่ ๆ วา  1)  มคีวามกระตอืรือรน
ตอความเปนไปของสิ่งแวดลอม อันจะนํามาซึ่งประโยชน สําหรับพฤติกรรมในอนาคตของเขา           
2) พยายามปรับปรุงสภาพของสิ่งแวดลอมไปตามลําดับขั้น  3) ใหคุณคาของทักษะหรือผลสัมฤทธิ์
จากความพยายามเปนสําคัญ  และคํานึงถึงความสามารถของตนเองอยูเสมอ  โดยเฉพาะเมื่อประสบ
ความลมเหลว  4)    ยากที่จะชักชวนใหเชื่อตามโดยไมมีเหตุผล

พจน  (2515: 77-79)  ไดศกึษาทศันคตเิกีย่วกบั  ความเชือ่อํานาจภายใน-ภายนอก  โดยใชกลุม
ตวัอยางเปนนกัเรยีนชัน้ประถม ในเขตกรงุเทพมหานคร  และตางจงัหวดั รวม 297 คน เครือ่งมอื  ทีใ่ช
เปนแบบวดัความอยากรูอยากเหน็ และความเชือ่อํานาจภายใน -  ภายนอกตนผลปรากฏวา ความเชือ่
อํานาจภายในตนมีความสัมพันธกับความอยากรูอยากเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จักรกฤษณ  (2522: 220-389)  ไดศึกษาเรื่องทองถ่ินหางไกลกับการบริหารงานของรัฐบาล  
กรณจีงัหวดัแมฮองสอน กลุมตวัอยางเปนประชาชนในเขตจงัหวดัแมฮองสอน จากการสอบถามพบวา
ประชาชนชาวแมฮองสอน มทีศันคตติอการแกไขปญหาดวยตนเอง แตกตางกนัเปน 2 กลุม กลุมที ่ 1
มีประมาณรอยละ 47.66 ถือวาภัยธรรมชาติที่เกิดขึ้นเปนสิ่งปกติของคนที่อยูอาศัยในถ่ินที่กันดาร  
และเปนระยะเวลานานที่จะเกิดขึ้นครั้งหนึ่ง จึงมองไมเห็นวา ตนควรจะตองทําอยางไร เพื่อแกไข
ปญหานี้ใหบรรเทาลง  นอกจากยอมรับสภาพความเปนจริงและคาดวาคงจะไมภัยธรรมชาติเกิดขึ้น
อีกในเร็ววัน การแกไขปญหาเหลานี้  กลุมที่ 1คิดวาเปนเรื่องที่ใหญเกินกวาความสามารถ  ในทัศนะ
ของคนกลุมนี้จึงไมคิดที่จะปรับปรุงอาชีพของตนเองแตอยางใด กลุมที่ 2  เปนประชาชนอีกรอยละ 
52.33  เปนกลุมที่ยังคิดตอสูกับชีวิต  โดยเห็นวาตนควรจะตองแสวงหาฐานะที่มั่นคง  และดีกวาเดิม

อรรณพ (2524) ไดทําการศึกษาเรื่องความเชื่ออํานาจภายใน-ภายนอกตนกับคานิยมการ          
พึง่ตนเอง  ความขยนัหมัน่เพยีร และความรบัผิดชอบของนกัเรยีนมธัยมปลายในจงัหวดัลําปาง  พบวา
คานิยมการพึ่งตนเอง  ความขยันหมั่นเพียร และคานิยมความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความ
เชื่ออํานาจภายใน – ภายนอกตนในระดับต่ํา
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จนิตนา  และคณะ (2529) ไดศกึษาความเชือ่อํานาจในตนของขาราชการ 2  กลุมคอื ขาราชการ
บรรจใุหม และผูบริหารระดบักลาง พบวา ในขาราชการบรรจใุหมทัง้ชายและหญงิมคีวามเชือ่อํานาจ
ในตนสูงกวาขาราชการระดับกลางเพศหญิง นอกจากนั้นยังพบวาขาราชการที่ไดรับการศึกษาต่ํา            
มีความเชื่ออํานาจในตน ต่ํากวาขาราชการที่ไดรับการศึกษาสูง และงานวิจัยที่สรุปไดวา ทัศนคติ        
ตอการทาํงานราชการจะไดรับอทิธพิลตอปจจยัทางสงัคมตาง ๆ มากทีสุ่ดรองลงมาคอืความเชือ่อํานาจ
ในตนอันดับสาม คือสุขภาพจิต อันดับที่ส่ี คือ ลักษณะมุงอนาคตและอันดับสุดทายคือ เหตุผล            
เชิงจริยธรรม

กรุณา  (2535) ทําการศึกษาอิทธิพลของความเชื่ออํานาจภายใน – ภายนอกตนตอผลสําเร็จ
ในการลดน้ําหนักของสตรีวัยกลางคน พบวากลุมตัวอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตนสูง                 
จะประสบความสําเร็จในการลดน้ําหนักมากกวากลุมตัวอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตนต่ํา 
และกลุมตัวอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา จะประสบผลสําเร็จในการลดน้ําหนักมากกวา
กลุมตัอยางที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนสูง

พานทอง (2537) ไดศึกษาความเชื่ออํานาจในตนกับความพึงพอใจในงานของตํารวจ             
ช้ันสัญญาบัตร กับตํารวจชั้นประทวน จํานวน 220 คน พบวาความเชื่ออํานาจในตน ของขาราชการ
ตาํรวจทีม่อีายรุาชการนอยมสูีงกวาขาราชการตาํรวจทีม่อีายรุาชการมาก อยางไรกต็าม การวจิยัคร้ังนี้
พบวาความเชื่ออํานาจในตนระหวางตํารวจชั้นสัญญาบัตร กับตํารวจชั้นประทวน ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ นอกจากนั้น ผูวิจัยยังไดเสนอแนะวาหนวยงานในระดับตาง ๆ ของกรมตํารวจ  
ควรจะมกีารสงเสรมิการใหผลตอบแทนตอขาราชการตาํรวจ เกดิความเชือ่อํานาจภายในตนเพิม่มากขึน้  
และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน

บญัชา (2535) ไดทาํการศกึษาปจจยัทีม่ผีลตอการปฏบิตังิานของพนกังานสงเคราะหสวนยาง
สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง จังหวัดพัทลุง และจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมทัศนคติตอการไดรับการสนับสนุนจากสํานักงานอยูในระดับปานกลาง มีการปฏิบัติงาน 
ตามเกณฑขอบังคับของสํานักงานไดเปนอยางดี ปจจัยดานอายุ รายได ระดับการศึกษา ไมมีความ
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่ปจจัยดานระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน
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จินตนา (2537: 106) ไดทําการศึกษาเรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ
ของการตั้งเปาหมายสวนบุคคล และผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต  ผลการศึกษาพบวา 
ตัวแปรดานความเหมาะสมของเปาหมายการสงเสริมสนับสนุนจากหัวหนา และการมีสวนรวม         
ในการกําหนดเปาหมายและกลยุทธมีวามสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาความสัมพันธในชวงตั้งแต 1.0   ถึง   0.2  และตัวแปรดานสิ่งอํานวย
ความสะดวกจากองคการความมีประสิทธิผลของเปาหมายมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดยมีคาความสัมพันธในชวง  0.2

Cotham  (1958  อางถึงใน Lamont and Lundstrom, 1977) ไดทําการศึกษาที่เกี่ยวของกับ
บุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เร่ือง การใชขอมูลประวัติสวนบุคคลในการ
พจิารณาคดัเลอืกพนกังานขายปลกี  พบวา  ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธกบัยอดขาย  คอื มคีาR  =  .29

สวนในการศกึษาวจิยัทีเ่กีย่วของกบัอายกุารทาํงาน และผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย  
Wotruba  (1960 อางถึงใน Lamont and Lundstom, 1977) ไดศึกษาเรื่อง  การวิเคราะหกระบวนการ
ในการคัดเลือกพนักงานขาย  พบวาลักษณะสวนบุคคล  รวมทั้งประสบการณการทํางาน สามารถนํา
มาใชเปนขอมูลในการพิจารณาถึงความสัมพันธที่มีตอผลการปฏิบัติงานและทําใหการตัดสินใจใน
กระบวนการคัดเลือกพนักงานขายมีความนาเชื่อถือไดมากยิ่งขึ้น ที่จะแสดงถึงแนวโนมในการ
ประสบความสําเร็จในการขายได

Kirchner (1956 อางถงึใน Lamont and Lundstrom, 1977) ไดทาํการศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธ
ระหวางอายุตัวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานขาย พบวา อายุมีความสัมพันธกับ        
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายปลีกและพนักงานขายประกันชีวิต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล  
ทัศนคติตอการทํางาน  และความเชื่ออํานาจภายในตนเอง มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังที่
แสดงตามกรอบแนวคิดในการวิจัย
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- ระยะเวลาการทํางาน

      ทัศนคติตอการทํางาน

       ผลการปฏิบัติงานความเชื่ออํานาจภายในตนเอง
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สมมติฐานการวิจัย

1.  หัวหนางานระดับตนที่มีเพศตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.  หัวหนางานระดับตนที่มีกลุมอายุตางกัน  มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

3.  หัวหนางานระดับตนที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

4.  หัวหนางานระดับตนที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน

5. ทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน

6.  ความเชื่ออํานาจภายในตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน

7.  อายุ  ระยะเวลาการทํางาน ทัศนคติตอการทํางาน และความเชื่ออํานาจภายในตนเอง
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงาน
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