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บทที่ 2 
 

แนวความคิด  ทฤษฎี  และผลการวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

  จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี  และ  ผลการวิจยัที่เกี่ยวของกบัตัวแปรที่จะ

ศึกษา  ไดแก  การกําหนดเปาหมาย และ การรับรูความสามารถของตนเอง  ผูวิจัยจะนําเสนอ

รายละเอียด ตางๆ ดังตอไปนี ้

    1.  การรับรูความสามารถของตน 

   1.1   ความหมายของการรบัรูความสามารถของตน 

              1.2   แหลงทีม่าของการรับรูความสามารถของตน 

     1.3   ผลของการรับรูความสามารถของตน 

     1.4   มิติของการรับรูความสามารถของตน 

    1.5  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และ ผลการ

ปฏิบัติงาน 

  2.  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย 

2.1  ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับการกําหนดเปาหมาย 

2.2  ลักษณะของเปาหมายที่กอใหเกิดแรงจูงใจ 

2.3  ข้ันตอนในการกาํหนดเปาหมายในการทํางานของบุคคล 

2.4  กลไกการทํางานของเปาหมาย 

2.5  สาเหตุทีเ่ปาหมายมีผลตอการจูงใจและผลการปฏบัิติงาน 

2.6  ความสัมพันธระหวางการกําหนดเปาหมาย และ ผลการปฏิบัติงาน 
2.7   ขอจาํกัดและแนวคิดใหมเกี่ยวกับทฤษฎีการเปาหมาย 

  3.   ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามรถของตนเอง การตั้งเปาหมาย และ ผล

การปฏิบัติงาน  

4. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบการกระทาํ (Operant Conditioning Theory) 

5. สมมติฐานการวิจัย 

6. กรอบแนวความคิดในการวจิยั 
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1.  การรับรูความสามารถของตน 
 

1.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตน 

 

 แบนดูรา (Bandura ,1977 ) นักจิตวิทยาสังคมเจาของทฤษฎีการรับรูความสามารถ

ของตนเอง ไดใหคําจํากัดความของการรับรูความสามารถของตนในระยะเริ่มแรกวา  เปนความ

คาดหวงัประเภทหนึง่ที่พิจารณาจากความเชื่อในความสามารถของบคุคลที่จะปฏิบัติพฤติกรรมที่

เฉพาะเจาะจง หรือ ชุดของพฤติกรรม  เพื่อกอใหเกิดผลลพัธที่ตองการ  นอกจากนี ้แบนดูรา 

(Bandura ,1986, p.391)  ยังกลาวอีกวาบคุคลมีความกระตือรือรนที่จะควบคุมสภาพแวดลอมทีม่ี

ผลกระทบตอชีวิตของเขาเพือ่ใหไดมาในผลลัพธที่ปรารถนาและปองกันผลลัพธที่ไมพึงปรารถนา

ซึ่งเปนแหลงจงูใจที่สําคัญของบุคคลในการใชความพยายามที่จะทาํพฤติกรรมอยางตั้งใจ  และ 

การรับรูความสามารถของตนนัน้ไมเกีย่วของโดยตรงกับทักษะความสามารถที่บุคคลมี  แตจะ

เกี่ยวของกับการที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานดวยทกัษะที่มีอยูไดอยางไร 

 ตอมา ไดมีการเพิ่มเติมคํานยิามของการรบัรูความสามารถของตนไวอีกหลาย

ความหมาย  ยกตัวอยางเชน  “การรับรูความสามารถของตน  หมายถึง  ความเชื่อของบุคคล

เกี่ยวกับความสามารถของพวกเขาที่จะควบคุมการจัดการกับสถานการณที่มีผลตอชีวิตของพวก

เขา” (Bandura, 1989, p.1175)  และ  “การรับรูความสามารถของตน  หมายถงึ ความเชื่อใน

ความ สามารถของบุคคลเพือ่จัดการ  และ ดําเนนิการใน แนวทางที่ ตองการเพื่อใหบรรลุตามที่

กําหนด” (Bandura, 1995, p.2)  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของฮินซ  (Hinsz , 2005, p. 259)  ทีว่า 

การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถงึ ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกบัความสามารถที่บุคคลจะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุระดับผลการปฏิบัติงานทีก่ําหนดไว เชนเดียวกับ มัวรเฮด และ กริฟฟน 

(Moorhead & Griffin,1998, p.96) ที่วา การรับรูความสามารถของตน หมายถึง ความเชื่อของ

บุคคลเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตน  และกิสต และ มิตเชล (Gist & 

Mitchell,1992, p.183) ก็มแีนวคิดวา การรับรูความสามารถของตน หมายถงึ ความเชื่อของ

ผูปฏิบัติงานวาตนสามารถที่จะปฏิบัติงานไดในระดับทีก่ําหนดไว  โดยมีพฤตกิรรมการทาํงานที่

เหมาะสม 

 นอกจากนีป้าจาเรส (Pajares, 2004, online ) ยังไดใหคํานิยามของการรับรู

ความสามารถของตนโดยกลาวถงึเปาหมายและความพยายามของบคุคลเอาไววา  การรับรู

ความสามารถของตน หมายถึง การพจิารณาถึงความสามารถของตนที่จะจัดการและปฏิบัติงาน
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ใหประสบผลสําเร็จ  นอกจากนีก้ารรับรูความสามารถของตนยงักอใหเกิดแรงจูงใจของบุคคล  

ความสุข  และผลสําเร็จของบุคคล เนื่องจากบุคคลจะมคีวามเชื่อวาการกระทาํของพวกเขาจะ

กอใหเกิดผลลพัธที่ตนเองตองการ  จงึทาํใหบุคคลเหลานั้นมีส่ิงกระตุนที่จะกอใหเกดิการกระทาํ

หรือความเพียรพยายามที่จะเผชิญหนากบังานยากๆ อยางเตม็ที ่ซึ่งสอดคลองกับ ชวาสเซอร และ 

เยรูซาเร็ม (Schwarzer & Jerusalem,2003, online) ทีว่า การรับรูความสามารถของตน หมายถึง 

ความเชื่อของบุคคลวาตนเองจะสามารถกระทําในสิ่งใหมๆ  ปฏิบัติงานที่มีความยาก หรือจัดการ

กับสถานการณที่ยากลําบากได  และการรับรูความสามารถของตนนั้นจะกอใหเกิดการกําหนด

เปาหมาย  ความพยายาม และความยืนหยัดเมื่อตองเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ  เชนเดียวกับ 

วาสเซม็  (Wassem ,1992, p.224)  ทีม่ีแนวคิดวา การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวทํานาย

วาบุคคลจะปรับปรุงตัวเองตอความเสียหาย หรือขอผิดพลาดไดอยางไร  บุคคลที่มกีารรับรู

ความสามารถของตนเองสงูจะรูสึกวาตนเองสามารถทาํงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และจะ

พยายามจนกวาจะสาํเร็จ  ซึง่หลงัจากทีท่ํางานบรรลุเปาหมายแลว บุคคลจะมีการรับรู

ความสามารถของตนเองเพิม่ข้ึนดวย 

 จากการศึกษาแนวความคิดและนิยามของการรับรูความสามารถของตน  ผูวิจยัขอ

สรุป ความหมายเพื่อใชใน การวิจัยครั้งนี้วา  การรับรูความสามารถของตน หมายถงึ ความเชื่อของ 

บุคคลเกี่ยวกบัความ สามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และสามารถจัดการกับ 

สถานการณทีเ่ผชิญอยูใหบรรลุผลตามทีก่ําหนด 

  
1.2 แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตน (Source of Self-Efficacy) 

 

 แบนดูรา (Bandura ,1997, p.79)  กลาววา  การรับรูความสามารถของตนนั้นเกิด

จาก 4 แหลงสําคัญ คือ 

 1. การประสบความสาํเร็จจากการกระทาํ (Enactive Mastery Experience) เปน

แหลงที่ กอใหเกิดการรับรูความสามารถของตนไดดีที่สุด  เนื่องจากเปนประสบการณที่บุคคลนัน้

ไดประสบกับตัวเอง  ความสําเร็จจะทําใหมีการประเมนิตนเองสูง และ มีการรับรูความสามารถของ

ตนสูง  สวนความลมเหลวนัน้จะเปนสิ่งทีบ่ั่นทอนการรับรูความสามารถของบุคคล โดยเฉพาะอยาง

ยิ่ง ถาความลมเหลวนัน้  เกดิขึ้นกอนการที่บุคคลจะสรางการรับรูความสามารถของตนเอง สําหรบั 

บุคคลที่ทํางานแลวประสบความลมเหลวหลายครัง้ จะทําใหบุคคลประเมินการรับรูความสามารถ 

ของตนต่ําลง  ดังนัน้ บุคคลยอมจะคาดหวังความสามารถของตนตามประสบการณที่ไดรับ 
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 2. การสังเกตตัวแบบ ( Vicarious Experience) การที่บุคคลไดเห็นบคุคลที่มี

ลักษณะคลาย คลึงกับตนประสบความสาํเร็จในการกระทํากจิกรรมอยางหนึง่โดยการใชความ

พยายามที่มีอยูจะ สามารถเพิ่มการรับรูความสามารถของบุคคลนั้นได คือ บุคคลจะเชื่อวาตนเองก็

มีความสามารถที ่จะกระทํากิจกรรมอยางเดียวกนันัน้ใหประสบความสําเร็จไดเชนกนั   โดยผลที่มี

ตอการรับรูความ สามารถของตนจะมีมากเพียงใดนัน้ ข้ึนอยูกับความมากนอยของความ

คลายคลึงกนัระหวาง บุคคลและตัวแบบ 

 3. การพูดโนมนาวชักจงู (Verbal Persuasion)  การพูดโนมนาวชักจงูของบุคคลอื่นที่

บอก วาบุคคลมีความสามารถที่จะประสบผลสําเร็จได  จะทําใหบุคคลนั้นมีความเชือ่มั่นในการ

ปฏิบัติ กิจกรรมตางๆไดมากขึ้น มีการใชความพยายามอยางเตม็ที ่และ มีการรับรูความสามารถ

ของตน เพิ่มข้ึน  ซึ่งจะขึ้นอยูกับบุคคลที่พดูชักจูงจะตองเปนบุคคลที่มคีวามนาเชื่อถอื และ มี

ความสาํคัญ ตอบุคคลนั้น 

 4. สภาวะทางกายและอารมณ (Physiological and Affective State) เมื่อเกิด

สถานการณ ที่บุคคลทํางานแลว เกิดความลมเหลว  บุคคลยอมจะเกดิความเครียด ความกดดัน 

และ ไมมั่นใจ ในตนเอง  จะทําใหบุคคลรับรูวาตนไมมีความสามารถทีจ่ะทํางานนั้น ใหประสบ

ความสาํเร็จได และ มีการรับรูความสามารถของตนต่ํา  แตหากพวกเขาไมรูสึกวาเกดิความเครียด 

หรือ ความวิตก กงัวลไมมกีารเปลี่ยนแปลงใดๆของรางกายจะทําใหบุคคลนั้น  เกิดการรับรูวาตน

ยังมีความ สามารถทีจ่ะทาํงานนั้นใหประสบความสาํเร็จได  และมีการรับรูความสามารถของตน

สูง 

 
1.3 ผลของการรับรูความสามารถของตน   

  

 แบนดูรา (Bandura, 2004, online) กลาววา การรับรูความสามารถของตนนั้น จะ

เปนความเชื่อที่ เปนตัวกําหนดความรูสึก ความคิด การจูงใจตนเอง และ การแสดงพฤติกรรมของ

บุคคล ซึ่งความเชื่อนี้จะมีผลตอกระบวนการหลักๆ 4 กระบวนการ คือ 

         กระบวนการคิด (Cognitive Process) เปนกระบวนการที่เกีย่วของกับการไดมา

ของขอมูล ขาวสาร การจัดการกับขอมูลขาวสาร และการใชประโยชนขอมูลขาวสาร  หนาทีห่ลักๆ 

ของการคิด นัน้ คือการทําใหบุคคลสามารถคาดการณเหตุการณและหาทางที่จะควบคุมส่ิงตางๆ 

ที่จะสงผล กระทบตอชีวิตของพวกเขา ซึ่งการที่บุคคลจะตีความสถานการณและคาดการณอนาคต

อยางไรนัน้  จะขึ้นอยูกับวาเขามีความเชื่อในความสามารถของตนอยางไร  พฤติกรรม และ ความ

ต้ังใจโดยมาก ของบุคคลจะถูกควบคุมโดยการคาดการณเหตุการณตางๆ เพื่อต้ังเปาหมายของ
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บุคคล ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองจะมีผลตอการกําหนดเปาหมายของแตละบุคคล  โดยที่

บุคคลที่มีการรับรู ความสามารถของตนสงูนัน้ จะตั้งเปาหมายในระดบัสูงและเปนเปาหมายที่มี

ความทาทายสําหรับ ตนเอง 

 กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) การคาดการณเปาหมาย การวางแผน 

และ การคํานงึถึงผลที่จะไดจากการทาํพฤติกรรมเอาไวลวงหนาจะเปนสิ่งจูงใจที่ทาํใหเกิดการจูงใจ

ตน เองและการกระทําพฤติกรรมตางๆของบุคคลซึ่งจะถกูควบคุมดวยกระบวนการกาํกบัตนเอง  

ซึ่ง แรงจงูใจสวนใหญของบคุคลนั้นจะเกดิจากการคิด  และ ความเชือ่ในความสามารถของตนนั้น 

ก็จะมีบทบาทที่สําคัญในการคิดที่เปนพืน้ฐานของแรงจงูใจ  โดยบุคคลที่รับรูความสามารของตน 

และตั้งเปาหมายไวสูงจะมีแรงจูงใจในการกระทําและจะปฏิบัติงานไดดี 

กระบวนการดานความรูสกึ (Affective Process) ความเชื่อในความสามารถของ

ตนนัน้ จะมีผลกระทบตอการตีความสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งจะสงผลตอสภาวะทางอารมณ

ของ บุคคลทัง้ทางบวกและทางลบ  และความเชื่อนี้กจ็ะมีผลกระทบตอความมากนอยของ

ความเครียด และความกดดันที่บุคคลจะไดรับจากสถานการณที่แตกตางกนัออกไป  โดยจะขึ้นอยู

กับวาบุคคล นัน้สามารถที่จะควบคุมสภาวะทางอารมณของตนเองไดมากนอยเพียงใด 

 กระบวนการเลือก (Selection Process) การรับรูความสามารถของตนนัน้ จะมี

อิทธิพล ตอการเลือกทําพฤตกิรรมของบุคคล  โดยบุคคลจะหลีกเลี่ยงการกระทาํ และสถานการณ

ที่บุคคล เชื่อวาเกนิกวาความสามารถของพวกเขา แตบุคคลจะเลือกสถานการณและการกระทําที่

มีความ ทาทายที่บุคคลเชื่อวาตนเองสามารถทาํได 

 เมื่อพิจารณาถึงผลของการรับรูความสามารถของตนทีม่ีตอทั้ง 4 กระบวนการแลว  

จะเหน็ไดวากระบวนการทีม่คีวามสาํคัญมากที่สุดก็คือ  กระบวนการคดิ  เนื่องจากวากระบวนการ

คิดนั้นจะเกี่ยวของโดยตรงกบัการรับรูสถานการณ  และ  ขอมูลขาวสารตางๆ  ตลอดจนการ

ตีความ   สถาการณ  และ  ขอมูลขาวสารที่ตนเองไดรับไปในทิศทางใด  ซึ่งกระบวนการคิดนั้น

นาจะเปนจุดเริ่มตนที่จะกอใหเกิดกระบวนการจูงใจ  กระบวนการดานความรูสึก  และ  

กระบวนการเลือกตามมา   

 นอกจากผลของการรับรูความสามารถของตนที่มีตอกระบวนการตางๆ ดังทีก่ลาวมา

ขางตนนั้น การรับรูความสามารถของตนยงักอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ตามระดับการรับรู

ความสามารถของตนของแตละบุคคลอีกดวย   ตามที่แบนดูรา  (Bandura ,1986, p.393) ได

กลาวถึง ผลที่เกิดจากการรับรูความสามารถของบุคคลวามีดังตอไปนี ้
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 1. การเลือกกระทําพฤติกรรมหรือหลกีเลี่ยงไมกระทาํพฤติกรรม (Choice Behavior)  

การตัดสินใจทีจ่ะกระทาํพฤติกรรมใดๆของบุคคลนั้น  สวนหนึง่จะมาจากการรับรูความสามารถ 

ของตน  บุคคลมีแนวโนมทีจ่ะหลีกเลี่ยงสภาพการณที่เขาเชื่อวาเกินความสามารถของตน บุคคลที่ 

ประเมินความสามารถของตนต่ํามกัจะหลกีเลี่ยงงาน ขาดความมัน่ใจในตนเอง สวนบุคคลที่ 

ประเมินความสามารถของตนสูงจะเลือกทาํงานที่มีลักษณะทาทาย มแีรงจูงใจในการพัฒนา 

ความสามารถของตน  อยางไรก็ตาม บุคคลที่ประเมนิความสามรถของตนสูงกวาความเปนจริง จะ 

เลือกทาํกิจกรรมที่เกนิความสามารถซึง่อาจประสบความลมเหลวในการทํางาน และ สงผลให เกิด 

ความเครียด ความผิดหวัง สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนต่ํากวาความเปนจริงมกั ขาด 

ความพยายามและความมมุานะในการทาํงาน  ดังนัน้หากบุคคลประเมินความสามารถของตนได 

ถูกตองและเหมาะสมจะสงผลตอการเลือกกระทาํพฤติกรรม ทาํใหมโีอกาสประสบความสาํเร็จ ได 

สูง 

 2. การใชความพยายามและการยนืหยัดในการทํางาน (Effort Expenditure and 

Persistence)  การรับรูความสามารถของตนจะเปนตัวกาํหนดวา บุคคลจะใชความสามารถ ของ

เขามากเทาใด และจะดํารงอยูในการทํางานไดนานเทาใด  ดังนั้น หากบุคคลมีการรับรูวา ตนมี

ความสามารถต่ํา อาจทําใหบุคคลนั้นเลิกลมความพยายามไดงาย 

 3. แบบแผนของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and 

Emotional Reactions)  การรับรูความสามารถของตนจะมีอิทธพิลตอแบบแผนการคิด และ การ 

ตอบสนองทางอารมณของบุคคลในการกระทําพฤติกรรม และ ผลตอการคาดคะเนการจัดการ 

เกี่ยวกับสภาพแวดลอม บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถสูงจะมีความพยายาม ความสนใจใน 

การกระทําสิง่ตางๆ เมื่อพบอุปสรรคเขาจะกระตุนตัวเองใหใชความพยายามเพิ่มข้ึน  สวนบุคคลที ่

รับรูวาตนมีความสามารถต่ํานั้นจะมีแนวโนมการตอบสนองทางอารมณตอตนเองในทางลบ เชน 

ความเครียด ความวิตกกงัวล และกระทาํพฤติกรรมตางๆอยางไมเต็มความสามารถ 

 เบทซ (Betz, 1992, p.24)  ไดทําการสรุปถึงแหลงทีม่าและผลของการรับรู

ความสามารถของตนออกมาเปนแผนภาพที ่2.1  ซึ่งอธบิายใหเหน็ถงึความสาํคัญของการรับรู

ความสามารถของตนไดชัดเจนยิง่ขึ้น  เนื่องจากการรับรูความสามารถของตนนัน้สงผลตอทั้ง

กระบวนการตางๆทัง้ดานความคิด  แรงจงูใจ  ความรูสึก ตลอดจนการเลือกกระทาํพฤติกรรมตางๆ

ของบุคคล  ดังนัน้ หากบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงจะทําใหมีการเลือกที่จะ

ทําพฤติกรรมที่ตนมีความมัน่ใจและมีความพยายามที่จะทําพฤติกรรมนั้นใหบรรลุเปาหมาย มี

ความคิดริเร่ิม มีการพฒันาความสามารถของตน   สวนบคุคลที่มีการรบัรูความสามารถของตนต่ํา
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นั้นก็มักจะประสบปญหาในดานความเครยีด  ความวิตกกังวล  และไมมีความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน 

ภาพที ่2.1 

แผนภาพแสดงแหลงที่มาและผลของการรบัรูความสามารถของตน 

 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

    
ที่มา: Betz, N.E. (1992). Counseling uses of career self-efficacy theory. The Career Development 

Quarterly 

1.4 มิติของการรับรูความสามารถของตนเอง 

  

 แบนดูรา (Bandura ,1977, p.84 )  ไดแบงการวัดระดับการรับรูความสามารถของ

ตนออกเปน 3 มิติ คือ 

 มิติที่ 1  Magnitude เปนระดับความยากของงานทีบุ่คคลสามารถปฏิบัติใหสําเร็จ

ตามเปาหมายได 

 มิติที่ 2  Strength  เปนระดบัความเชื่อมั่นของบุคคลในความสามารถที่จะปฏิบัติงาน

ใหสําเร็จที่ระดับความยากของงานที่แตกตางกนัไป 

  มิติที่ 3 Generality เปนการแผขยายการรบัรูความสามารถของตนจากสถานการณ

หนึง่สูสถานการณอ่ืนๆได 

        แหลงทีม่า                                 พฤติกรรม 

 

 

  

          

 

การประสบความสําเร็จ 

จากการกระทํา 

การเรียนรูจากตัวแบบ 

การพูดโนมนาวชักจูง 

สภาวะทางกายและ 

อารมณ 

การเลือกกระทําพฤติกรรม 

หรือหลีกเลี่ยงไมกระทํา

ความพยายาม และ ความ

ยืนหยัดในการทํางาน 

แบบแผนของความคิดและการ

ตอบสนองทางอารมณ 

การรับรูความ 

สามารถของตน 
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  ลี และ บอบโค (Lee & Bobko ,1994, p.364) ไดทําการรวบรวมงานวิจยัที่เกี่ยวของ

กับการวัดการรับรูความสามารถของตนเองตามทฤษฎีของแบนดูรา  และไดทําการแบงวิธกีารวัด

การรับรูความสามารถของตนเองไดเปน 4 วิธี ดังนี ้

1. วัดระดับความมั่นใจ (Self-Efficacy Strength) เปนวิธทีีถู่กใชมากที่สุด  โดยจะมี

ขอคําถามถามวาผูตอบแบบสอบถามมีความมัน่ใจที่จะปฏิบัติงานที่มคีวามยากเพิ่มข้ึนไดมาก

นอยเพียงใด  โดยจะประเมนิความมัน่ใจเปนชวงคะแนน (Scale) 

2. วัดระดับความยาก  (Self-Efficacy Magnitude) เปนวธิีทีน่ิยมรองลงมาโดยจะมี

ขอคําถามวาผูตอบแบบสอบถามสามารถปฏิบัติงานที่มคีวามยากเพิ่มข้ึนไดหรือไม  ขอคําถามจะ

เปนแบบมาตราสวน 2 ดาน (binomial) คือ ตอบวา ได/ไมได หรือ ใช/ไมใช 

3. การวัดแบบผสม (Self-Efficacy Composites)  เปนการผสมระหวางการวัดความ

มั่นใจ และ ความยาก  โดยใชขอคําถามเดยีวกนัแตแยกตอบเปน 2 แบบ  คือ แบบที่ตอบวา ใช/

ไมใช และ แบบประเมินความมั่นใจเปนชวงคะแนน  ซึ่งการวัดวิธนีี้จะสอดคลองกับแนวคิดของ

แบนดูรามากที่สุด 

4. การวัดแบบใชขอคําถามขอเดียวถามกับงานที่กาํหนด (One Item Task-Specific 

Confidence Rating) โดยใหผูตอบประเมนิระดับความมั่นใจของตนเองที่มีตอการปฏิบัติงานที่

กําหนดให 

 มัวเรอร และ เพียซ (Maurer & Pierce ,1998, p.324)  ไดทําการศึกษาการวัดการับรู

ความสามารถของตน พบวาโดยมากการวดัการรับรูความสามารถของตนจะยึดตามแนวความคิด

ของแบนดูราทีก่ลาวในขางตน  แตนกัวิจัยหลายๆ ทานไมนิยมที่จะวัดในมิติของการแผขยาย  

เนื่องจากนักวจิัยจะไมสนใจที่จะศึกษาการรับรูความ สามารถของตนโดยรวม  แตจะสนใจเฉพาะ

การรับรูความสามารถของบคุคลที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว   การวัดการรับรู

ความสามารถของตนเองนั้นจะแบงแบบสอบถามออกเปนสองสวน  สวนแรกเปนการวัดมิติระดับ

ความยากของงานจะถามผูตอบแบบสอบถามวาเขาจะสามารถปฏิบัติงานในระดับความยากที่

เพิ่มข้ึนไดหรือไม  โดยใหตอบเปน “ใช / ไมใช” หรือ “ได / ไมได”  สวนที่สองเปนการวัดมิติความ

เชื่อมั่นของบุคคลโดยจะใหผูตอบแบบสอบถามบอกถึงเปอรเซ็นตความเชื่อมั่นในคําตอบแตละขอ

ที่ตอบไวในสวนแรก  นอกจากนี้ยงัไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการวัดการรับรูความสามารถของ

ตนในแบบดั้งเดิมตามทีก่ลาวมาในขางตนกับการวัดโดยมาตรวัดของลเิคิรตซึ่งทําการวิจัยในกลุม

นักศึกษาที่ลงเรียนวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการจํานวน 126 คน  โดยการวัดในมาตรวัด

ของลิเคิรตนั้นจะเปนการรวมทั้งสองลักษณะของการวดัแบบดั้งเดิม  ซึ่งในการตอบจะแบงมาตร
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เปนระดับต้ังแต “เหน็ดวยอยางมาก”ไปจนถึง “ไมเห็นดวยอยางมาก”  และจะมีระดบัตรงกลางไว

ใหเลือกเมื่อผูตอบรูสึกเห็นดวยและไมเหน็ดวยเทาๆกัน  การตอบในดาน “เห็นดวย” ของมาตรวัด

นั้นจะเทยีบเทากับการตอบวา “ใช” ในการวัดแบบดั้งเดิม  สวนการตอบในดาน “ไมเห็นดวย” จะ

หมายถงึการตอบวา “ไม” ในการวัดแบบดั้งเดิม  สวนมิติระดับความมัน่ใจในมาตรวัดลิเคิรตนั้นจะ

ถูกประเมนิจากระยะหางของการตอบที่เปนกลางนั่นเอง  ผลของการศกึษาเปรียบเทยีบที่ไดนัน้

พบวาการวัดทั้งสองแบบนัน้มีคาความเชือ่มั่น (Reliability) ที่ใกลเคยีงกัน  ผลการวดัที่ไดก็มีความ

ใกลเคียงกนัจงึทาํใหการวัดการรับรูความสามารถของตนแบบมาตรวดัลิเคิรตเปนทีย่อมรับวาเปน

อีกทางเลือกหนึ่งที่เปนทีย่อมรับโดยทัว่ไป 

 สําหรับงานวิจยัในครั้งนี้  จะทําการวดัการรับรูความสามารถของตนโดยใชมาตรวัด

ของลิเคิรตในมิติเดียวคือ ความมัน่ใจของบุคคล  แตไมไดใชการวัดระดับความยากของงานรวม

ดวย  เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ใชในงานวจิัยนี้เปนกลุมตัวอยางที่ตองใชทักษะและความชาํนาญใน

การปฏิบัติงาน  ความมั่นใจในการทํางานของบุคคลจงึมีความสําคญัตอผลการปฏิบัติงานที่

ออกมามากกวาระดับความยากของงาน  อีกทั้งการวัดระดับความยากนัน้แบงระดบัหรือปริมาณ

ของความยากใหมีความเทากันในแตละงานไดอยางชัดเจนคอนขางทาํไดยากทําใหผลของการวัด

อาจผิดพลาดได   

 

1.5  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และ ผลการปฏิบัติงาน 

 

  จัดจ และ โบโน (Judge & Bono ,2001, p.80) ไดทําการสรุปความสมัพันธระหวาง

การรับรูความสามารถของตนเองและผลการปฏิบัติงานโดยวิธ ีMeta-Analysis จากการรวบรวม

ผลการวิจยัจํานาน 274 งานวิจัย พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวก

กับผลการปฏบัิติงานอยางมีนัยสาํคัญ มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .23  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ สตาโควคิ และ ลูแทนส (Stajkovic & Luthans ,1998 ,p.240) ที่ทาํการรวบรวมผลการวิจัย

ตางๆ เพื่อสรุปความสัมพนัธระหวางการรบัรูความสามารถของตนเองและผลการปฏิบัติงานโดยวธิี 

Meta-Analysis  พบวา การรบัรูความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญ มีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธ .53  เชนเดียวกับจัดจ อีเรส และ โบโน 

(Judge , Erez & Bono ,1998, p.167)  กไ็ดทําการสรุปความสัมพันธดวยวิธ ีMeta Analysis 

ระหวางผลการปฏิบัติงาน และ ความคิดดานบวกเกีย่วกบัตนเอง (Positive Self Concept)  ที่

แบงเปน 4 ดาน คือ ความภมูิใจในตนเอง (Self-Esteem) การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-



 

 

19 

Efiicacy) ศูนยรวมการควบคุม (Locus of Control) และ ความมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism)  

โดยรวบรวมขอมูลจากงานวจิัย 12 งาน กลุมตัวอยางจํานวน 15,000 คน พบวาผลการปฏิบัติงาน

และความคิดดานบวกเกีย่วกับตนเองนัน้มีความสมัพนัธทางบวกอยางมีนยัสําคัญ  

  สําหรับงานวิจยัทีท่ําการศึกษาถงึความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเองและผลการปฏิบัติงานนัน้  มักจะมผีลการวิจยัไปในทิศทางเดียวกันดงัเชน  งานวจิัยของคาร

สเตน และคณะ (Karsten  et al. ,1998, p.14)  ที่ทาํการศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนดานคอมพิวเตอรกับผลการเรียนวชิาคอมพวิเตอร  โดยมกีลุมตัวอยางเปน

นักศึกษาระดบัปริญญาตรีจํานวน 98 คน  ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตน

เกี่ยวกับคอมพิวเตอรนัน้จะสัมพันธกับผลการเรียนวิชาคอมพิวเตอรอยางมีนยัสําคญั โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .27  เชนเดียวกบังานวิจยัของเบลล และ โคสโลสกี (Bell & Kozlowski 

,2002, p.497) ที่ไดทาํการศกึษาเกี่ยวกับผลของการมุงเนนเปาหมายและความสามารถของบุคคล

ที่มีตอการรับรูความสามารถของตนเอง ผลการปฏิบัติงาน และ ทกัษะความรูของนักศึกษา

วิทยาลัยจาํนวน 125 คน  จากผลการวจิัยพบวาผลการปฏิบัติงานมีความสมัพนัธทางบวกกับการ

รับรูความสามารถของตนเองอยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ .53  และ งานของ

ปาจาเรส (Pajares,1996, p.325) ทีท่าํการศึกษาความสัมพันธของการรับรูความสามารถทางดาน

คณิตศาสตรของตนเองกับผลการปฏิบัติงานซึง่ในงานวจิัยนี้จะเปนผลของการแกโจทย

คณิตศาสตรของเด็กนกัเรียนเกรด 8 จาํนวน 297 คน จากการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถ

ของตนเองมีความสมัพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ .60 

  นอกจากนีย้ังมี งานวิจัยของแวนคูเวอร ทอมปสัน ทิชเนอร และพุทกา 

(Vancouver,Thompson, Tischner & Putka, 2002, p.500) ทีท่ําการศึกษาถงึผลทางลบที่การ

รับรูความสามารถของตนเองมีตอผลการปฏิบัติงาน  โดยมีกลุมตัวอยางเปนนักศึกษาปริญญาตรี

จํานวน 87 คน ผลการวิจยัพบวาการรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธทางลบกบัผล

การปฏิบัติงาน  และการนําการรับรูความสามารถของตนเองไปเปนตวัทาํนายผลการปฏิบัติงาน

นั้น ก็มนีักวิจัยหลายทานใหความสนใจศึกษา ดังเชนมทิเชล และคณะ (Mitchell et al.,1994, 

p.506) ที่ทาํการศึกษาถึงผลของการใชการรับรูความสามารถของตนเองเปนตวัทาํนายผลการ

ปฏิบัติงาน  จากการเก็บขอมูลจากพนกังานควบคมุการจราจรทางอากาศ จํานวน 119 คน  พบวา 

การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวทาํนายผลการปฏิบัติงานไดดีกวาตวัแปรอื่น และอัลบินสนั 

(Albinson, 2002, p.697) ก็ไดทําการศึกษาความสัมพนัธของการรับรูความสามารถของตนเองกบั
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ผลการเลนกีฬากอลฟของนกักีฬากอลฟจาํนวน 51 คน  จากการวเิคราะหขอมูลและสรางสมการ

ทํานายผลการเลนกอลฟนัน้  พบวาการรับรูความสามารถของตนเองสามารถใชเปนตัวทํานายผล

การเลนกอลฟได 

  สําหรับงานวิจยันี้ จะทาํการทดลองเพื่อทดสอบแนวความคิดที่วาพนกังานที่มีระดบั

การรับรูความสามารถของตนเองสงูจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาพนกังานที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองต่าํ  ในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานตัดเย็บกางเกงยนีสซึง่เปนงานที่ตองใช

ทักษะและความชํานาญในการทาํงาน 

 
2. ทฤษฏกีารกาํหนดเปาหมาย 

  

2.1 ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับการกําหนดเปาหมาย 

  

 จอรจ และ โจนส  (George & Jones ,2002, p.234) ไดใหคํานยิามของเปาหมาย 

เอาไววาคือ ส่ิงที่บุคคลพยายามที่จะแสดงพฤตกิรรม หรือ ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุในสิ่งนั้น  และ 

ทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย จะเปนทฤษฎีที่ใหความสาํคัญกับลักษณะเฉพาะของเปาหมายที่มผีล

กอใหเกิดแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานในระดับสูง  ซึง่สอดคลองกับ กรีนเบิรก และ บารอน 

(Greenberg & Baron, 2003, p.197) ทีว่า แนวคิดพืน้ฐานของทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย คือ 

การที่เปาหมายถูกใชเปนสิ่งจูงใจ  เนื่องจากเปาหมายจะทําใหบุคคลเกดิการเปรียบเทียบระหวาง

ระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองในปจจบัุน  กับส่ิงที่จะทําใหบุคคลนั้นบรรลุ

เปาหมายที่ไดต้ังเอาไว    และการมีเปาหมายจะชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลก็เนื่องจาก

เปาหมายจะทาํใหบุคคลทราบถึงประเภทและระดับของผลการปฏิบัติงานที่ถูกคาดหวังไวไดอยาง

ชัดเจนยิง่ขึ้น เชนเดียวกับ ชยัประเสริฐ  สินศุภรัตน (2541, น.10) ที่วา ตามทฤษฏีการกําหนด

เปาหมายนัน้  เปาหมายของบุคคลเปนเหมอืนตัวกลางระหวางพฤติกรรมกับคุณลักษณะของงาน 

ส่ิงจูงใจ การตรวจสอบงาน และการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน  และเชื่อกันวา

เปาหมายจะเปนสิ่งที่ทาํใหบุคคลรักษาพนัธะสัญญาทีจ่ะทํางานจนสาํเร็จ และเปาหมายจะแสดง

ใหเหน็ถงึความมุงหวงัทีม่ีทศิทางแนนอน 

 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายนัน้ถูกคิดขึ้นบนพืน้ฐานของงานวิจัยที่เปนการทดลองมา

เกือบ 40 ป ซึง่มีพืน้ฐานมาจากงานวิจยัของไรอัน (Ryan ,1970)  ที่เสนอวาเปาหมายในจิตใต

สํานึกของคนมีผลตอการกระทํา  เปาหมายจึงเปนจุดมุงหมายของการกระทํา   และสําหรับ
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นักจิตวทิยาอตุสาหกรรมและองคการนั้นความสนใจเบื้องตนเกีย่วกับเปาหมายนั้นคอืการทาํนาย 

การอธิบาย และ การมีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงานขององคการ  ดังนั้น  งานศึกษาตางๆจงึให

ความสนใจไปที่ความสัมพนัธระหวางเปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคคลกับระดับของผลการ

ปฏิบัติงาน ประเด็นแรกทีพ่บนั้นเกี่ยวกับความสัมพันธของระดับความยากของเปาหมายกับผล

การปฏิบัติงาน แอทคนิสัน (Atkinson ,1958, p.288) พบวา ความยากของงานที่วัดจากความ

เปนไปไดที่จะทํางานสําเร็จนั้นสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานเปนเสนโคง กลาวคือ  ความพยายาม

ในระดับสูงที่สุดนั้นจะเกิดขึ้นเมื่องานมีความยากในระดบัพอสมควร และ ความพยายามที่ตํ่าที่สุด

จะเกิดขึ้นเมื่องานนัน้งายมาก หรือ ยากมาก   

 ล็อค และ ลาแทม  (Locke & Latham ,1990, p.10)  ไดทําการพัฒนาทฤษฏีการ

กําหนดเปาหมาย  และ สาเหตุทีท่ําใหพวกเขาใหความสนใจกับเปาหมายในการทํางานของบุคคล

แตละคนนั้น  ก็เนื่องมาจากพวกเขามีความสนใจที่จะทาํการศึกษาเกีย่วกับเร่ืองแรงจูงใจในการ

ทํางาน  และตองการทราบวาทาํไมบุคคลหนึง่ถงึทาํงานหนกัและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาอกี

บุคคลหนึ่งหากพวกเขามีความรูความสามารถที่เทาเทียมกัน  การกาํหนดเปาหมายจึงถกูใชเปน

วิธีการหนึ่งของการจงูใจในการทํางานดวยเหตุผลทีว่าบคุคลมีการกําหนดเปาหมายในการทํางาน

ที่แตกตางกันจึงทาํใหบุคคลมีความพยายามในการทํางานที่แตกตางกันออกไปดวย นอกจากนี้

พวกเขายงัไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความยากของเปาหมาย ระดับความ

พยายาม และผลการปฏิบัติงานโดยวธิี meta analysis พบวาระดับความยากของเปาหมายมีผล

ตอระดับของความพยายาม และ ผลการปฏิบัติงาน ที่ระดับ .52 - .82  กลาวคือ  เปาหมายทีม่ี

ความยาก จะทําใหเกิดความพยายาม และ ผลการปฎิบัติงานในระดับที่สูงที่สุดเชนกนั   

  จากแนวคิดขางตนจะเหน็ไดวา การกาํหนดเปาหมายเปนเทคนิคในการจูงใจอยาง

หนึง่ที่ใชในการเพิ่มประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของพนักงานในองคการ  

เนื่องจากเปาหมายนัน้จะเปนตัวกาํหนดทิศทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ จะทําให

พนักงานเกิดความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดเอาไว 

 

2.2 ลักษณะของเปาหมายทีก่อใหเกิดแรงจูงใจ 

 

 ลูแทนส (Luthans ,1998, p.211)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสมัพนัธระหวางการ

กําหนดเปาหมายในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน  และสรุปแนวทางในการที่จะนําการกําหนด
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เปาหมายในการทํางานมาใชในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ  มี

ดังนี ้

 1. เปาหมายทีก่ําหนดตองมคีวามเฉพาะเจาะจง 

  2. เปาหมายทีก่ําหนดตองยากและมีความทาทาย  แตสามารถบรรลไุด ซึ่งล็อค และ 

ลาแทม  (Locke & Latham ,1990, p.28) ไดอธิบายถงึความสัมพันธระหวางระดับความยากของ

เปาหมายและระดับของผลการปฏิบัติงานวาจะมีความสมัพันธแบบเชงิเสนตรง  โดยเสนกราฟนัน้

จะแสดงใหเหน็วาบุคคลจะมีระดับผลการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึนไปตามระดับความยากของเปาหมาย 

ดังแผนภาพที่ 2.2 

 

ภาพที่ 2.2 

ความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและระดับความยากของเปาหมาย 

 

  

ผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

ระดับความยากของเปาหมาย 

ที่มา :  Locke, E.A. and Latham, G. P. : A Theory  of Goal Setting and Task Performance. . (New 

Jersey : Prentice Hall) , 1990, p.28. 
 

 3. เปาหมายตองเปนที่ยอมรับของพนกังานและควรใหพนักงานมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายในการทํางานของตน ซึ่งจอหน  (Johns ,1992, p.227) มีแนวคิดวา  การที่

พนักงานในองคการจะมีการยอมรับเปาหมายที่ตนเองมีสวนรวมในการกําหนดมากกวาเปาหมาย

ที่ถูกกําหนดขึน้โดยหัวหนางานของตนเองนั้นเปนการกลาวที่มีเหตุผล  แตจากผลการศึกษาวจิัย

เกี่ยวกับผลของการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายนัน้  ผลที่ไดนัน้ปรากฏวาการมีสวนรวมใน

การกําหนดเปาหมายนั้นไมไดทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีระดับสูงขึ้นเสมอไป  

ตัวอยางเชน  ในองคการที่พนักงานมีความไววางใจในหัวหนางานของตน และหัวหนางานเองกม็ี
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ความเขาใจในความรูความสามารถของพนกังานของตนเองเปนอยางดีแลว  การมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายของพนกังานก็จะไมสงผลตอการยอมรับในเปาหมายของพนกังานในองคการ 

  4. ควรมีขอมูลยอนกลับแจงใหพนักงานทราบเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน 

  นอกจากนี ้จอรจ และ โจนส  (George & Jones ,2002, p.234) ยังไดอธิบาย

เพิ่มเติมไววา ในทฤษฎีการกําหนดเปาหมายนั้น  เปาหมายที่จะกอใหเกิดแรงจงูใจและผลการ

ปฏิบัติงานในระดับสูงนัน้จะประกอบไปดวย 2 ลักษณะหลกัๆ ไดแก เปาหมายที่มีความ

เฉพาะเจาะจง ซึ่งจะทาํใหเปาหมายนั้นมีความชัดเจน  และ เปาหมายที่มีความยากแตมีความ

เปนไปไดที่จะบรรลุเปาหมายนัน้   และสิง่ที่จะทําใหการกําหนดเปาหมายนั้นไดผลดียิ่งขึ้นก็คือการ

ใหขอมูลยอนกลับถึงผลการปฏิบัติงานที่บุคคลนั้นไดปฏิบัติลงไปนั่นเอง     

 สาเหตทุี่ทาํใหระดับผลการปฏิบัติงานลดลงนัน้มีเพียงแคความสามารถในการทํางาน

ที่มีอยูอยางจาํกัด และ ความผูกพนัตอเปาหมายที่มีความยากนั้นลดลง (Erez & Zidon, 1984, 

p.69)  เมนโต สตีล และ คารเรน (Mento, Steel & Karren, 1987 , p.128)  ไดทําการวิเคราะห 

Meta Analysis เปรียบเทียบผลของเปาหมายทีย่ากกับเปาหมายที่งาย  และเปาหมายที่มีความ

เฉพาะเจาะจงกับการไมมีเปาหมายในการทํางาน (do your best) พบวา เปาหมายที่ยากจะทําให

มีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาเปาหมายที่งาย ที่ระดับ .58  และเปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจงจะ

ทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาการไมมีเปาหมายในการทํางานที่ระดับ .44 กลาวคือ  เมื่อ

พนักงานถกูขอใหทําใหดีที่สุด พวกเขาก็จะไมทําอะไรมาก  นัน่เปนเพราะวาเปาหมายแบบทาํใหดี

ที่สุดนัน้ไมมีส่ิงอางองิภายนอก  การยอมรบัใหพนักงานมีระดับผลการปฏิบัติงานไดหลายระดับนัน้

จะไมเกิดขึ้นหากวาองคการมีการกาํหนดระดับเปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง  แตเปาหมายที่มี

ความเฉพาะเจาะจงเพยีงอยางเดยีวนั้นไมจําเปนที่จะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานทีดี่เสมอไป 

เนื่องจากเปาหมายทีม่ีความเฉพาะเจาะจงนัน้มีความยากอยูหลายระดับ  อยางไรก็ตามผลการ

ปฏิบัติงานก็สามารถควบคุมได  การมีเปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจงจะลดความแปรปรวนของ

ผลการปฏิบัติงานโดยการลดความคลุมเครือเกี่ยวกับส่ิงที่จะตองทําใหสําเร็จ   (Locke, Chah, 

Harrison, & Lustgarten, 1989, p.270)  

  เปาหมายที่จะกอใหบุคคลเกดิแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพนั้น  ควรจะ

เปนเปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง มีความทาทาย และเปนที่ยอมรับของพนกังานในองคการ  

นอกจากนี้องคการควรจะมกีารใหขอมูลยอนกลับใหพนกังานทราบถงึผลการปฏิบัติงานที่ไดปฏิบัติ

ไปวาสามารถบรรลุเปาหมายที่กาํหนดเอาไวหรือไม   
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2.3  ข้ันตอนในการกาํหนดเปาหมายในการทํางานของบุคคล 

 

  ชาลเลส  (Charles,1965 ,p.113) ไดทําการศึกษาและอธิบายถงึขั้นตอนในการ

กําหนดเปาหมายในการทํางานของบุคคลไว 8 ข้ันตอน ดังนี ้

1. การกําหนดวัตถุประสงคของงานทีท่ํา 

 2.  การใหความสําคัญกับเปาหมาย ซึ่งถือเปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 

  3.  การวางแผนการปฏิบัติงาน ซึ่งควรควรวางแผนอยางเปนขั้นเปนตอน 

  4.  การทราบถึงมาตรฐานของผลการปฏบัิติงาน และ เกณฑในการวดัผล  ซึ่งเปนสิง่

ที่บุคคลควรรับรูกอนที่จะปฏิบัติงานเสร็จ 

  5.  การวิเคราะหปญหาในการทํางาน  บุคคลควรทําการคาดการณถึงอุปสรรคและ

ปญหาที่จะเกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานเพือ่หาทางรับมือกับปญหาที่จะเกิดขึ้นในการทํางาน 

  6.  การขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน หรือ หัวหนางาน ซึง่บุคคลจะไม

สามารถบรรลเุปาหมายในการทํางานไดดวยตนเองเพียงลําพัง 

  7.  การสัมพนัธกันระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคล  หาก

องคการสามารถทําใหเปาหมายของแตละบุคคลนั้นสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกบัเปาหมายของ

องคการนัน้กจ็ะทําใหเกิดความความพงึพอใจรวมกันทัง้องคการและตวับุคคล 

  8.  การประเมนิผลการปฏิบัติงานจริง ซึง่เปนขั้นตอนสุดทายในการที่จะทําใหบุคคล

ทราบวาสามารถบรรลุเปาหมายในการทํางานทีก่ําหนดไวหรือไม 

  การกําหนดเปาหมายจะประสบผลสําเร็จนอกจากที่บุคคลจะตองทราบวาผูบริหาร 

และ องคการมีความคาดหวังอะไรจากตนเองแลว  บุคคลยังจะตองทราบวาบุคคลนั้นมีความ

คาดหวงัอะไรจากตัวเองอีกดวย  

 

2.4  กลไกการทํางานของเปาหมาย 

 

 ล็อค และ ลาแทม  (Locke & Latham ,2002, p. 706) ไดทําการเสนอกลไกการ

ทํางานของเปาหมายที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล ดังนี ้ 

 1. เปาหมายมหีนาที่ในการชี้นํา  โดยการควบคุมความตั้งใจและความพยายามที่มี

ตอกิจกรรมที่เกี่ยวของกับเปาหมาย และหลีกเลี่ยงกิจกรรมที่ไมเกี่ยวของกับเปาหมาย  ซึง่อทิธิพล

เหลานี้จะมีตอทั้งความคิดและการกระทําของบุคคล  ตัวอยางเชน  ลอทคอฟ และ บิลลิงตัน 
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(Rothkopf and Billington ,1979, p.310)  พบวา นักเรยีนที่มีเปาหมายในการเรียนรูที่

เฉพาะเจาะจงจะมีความตั้งใจและมีการเรยีนรูส่ิงที่เกีย่วของกับเปาหมายไดดีอีกดวย  

 2.เปาหมายมหีนาที่เปนตัวกระตุน  เปาหมายระดับสูงจะทําใหเกิดความพยายาม

มากกวาเปาหมายระดับตํ่า  ซึ่งจะพบในงานที่ตองใชความพยายามทางดานกายภาพ ( Bandura 

& Cervone, 1983, p.1017)  งานซ้ําๆ ที่ตองใชความคิดงายๆ และ งานที่มกีารวัดความพยายาม

ภายในของแตละคน (Bryan & Locke, 1967, p.274) 

 3. เปาหมายทีม่ีผลตอความอดทน  เมื่อบุคคลสามารถควบคุมเวลาทีพ่วกเขาใชใน

การทาํงานได เปาหมายที่มคีวามยากจะทําใหบุคคลมคีวามพยายามมากยิ่งขึน้ (LaPorte & Nath, 

1976, p.260) 

 4. เปาหมายมผีลโดยตรงตอการกระทํา  โดยเปาหมายจะทําใหเกิดการกระตุน การ

คนพบ และ การใชกลยทุธและความรูที่เกีย่วกับงาน ซึง่เปนหลกัการทีแ่ทจริงทีว่าการกระทํานั้น

เปนผลมาจากความคิดและแรงจูงใจ แตปจจัยทัง้สองนีก้็สามารถมีปฏิสัมพันธกันไดในหลายๆทาง 

 

2.5  สาเหตุทีเ่ปาหมายมีผลตอการจูงใจและผลการปฏบัิติงาน 

 

  จอรจ และ โจนส  (George & Jones ,2002, p.236) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกบัผลของ

เปาหมายที่มตีอผลการปฏิบัติงานของพนักงานและสรุปเอาไววา เปาหมายที่มีความยากและมี

ความเฉพาะเจาะจงนัน้จะมผีลตอการจูงใจและผลการปฏิบัติงานเนื่องจาก 

•  เปาหมายนัน้จะถูกใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายที่

กําหนด 

•  เปาหมายจะทําใหบุคคลมคีวามพยายามมากยิ่งขึน้ 

•  เปาหมายจะทําใหบุคคลมกีารพัฒนาแบบแผนในการปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุ

เปาหมายของตนเอง 

•  เปาหมายจะทําใหบุคคลมคีวามอดทนตอการเผชิญหนากับอุปสรรค หรืองานที่มี

ความยาก 

 นอกจากนีจ้อรจ และ โจนส ยังอธิบายถงึกรณีที่จะทาํใหเปาหมายที่มีความยากและ

มีความเฉพาะเจาะจงนัน้ไมกอใหเกิดแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 2 กรณี  กรณีแรก

คือ เมื่อพนักงานไมมทีักษะและความสามารถที่ตองใชในการปฏิบัติงานในระดับทีสู่งขึ้น  และ 

กรณีที่สองคือ เมื่อพนักงานไดรับมอบหมายงานที่ยากและซับซอนที่ตองมีการเรียนรูเปนอยางมาก  
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พนักงานจะมคีวามสนใจทีจ่ะบรรลุเปาหมายมากกวาสนใจที่จะเรียนรูเกี่ยวกับงานนัน้ ซึง่จะ

เปาหมายในกรณีนี้จะไปลดระดับของผลการปฏิบัติงานของพนกังานเหลานั้น 

ภาพที่ 2.3 

กระบวนการการกําหนดเปาหมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา :  Greenberg, J. and Baron, R.A. : Behavior in Organization. 8th ed. (New Jersey : Prentice Hall) , 

2003, p.197.  

 

 จากแผนภาพที่ 2.3  กรีนเบริก และ บารอน  (Greenberg & Baron, 2003, p.197) 

อธิบายถงึกระบวนการของการกําหนดเปาหมายเอาไววา  เมื่อบุคคลมีเปาหมายในการทาํงานใน

ระดับที่สูงขึ้นแลว  ข้ันแรกพวกเขาจะประเมินความตองการและโอกาสที่จะบรรลุเปาหมาย ซึ่งผล

จากการประเมินนัน้จะสงผลตอความผูกพันตอเปาหมายของบุคคลนั้น  โดยความผูกพันตอ

เปาหมายในทีน่ี้จะหมายถงึการยอมรับวาเปาหมายนัน้เปนเปาหมายของตนเอง  ตอมาพวกเขาจะ

ประเมินวาหากพวกเขาบรรลุเปาหมายนัน้แลวจะเปนการเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองใน

ระดับใด  ซึ่งเมื่อบุคคลนั้นมรีะดับของความผูกพนัตอเปาหมายและระดับการรับรูความสามารถ

ของตนเองในระดับสูงนัน้จะทําใหบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในระดับ

ที่กําหนด 

ความตองการที่จะบรรลุเปาหมาย การรับรูโอกาสที่จะบรรลุเปาหมาย 

ความผูกพันตอเปาหมาย 

(การยอมรับวาเปนเปาหมายของตน) 
การมีเปาหมายใน

ระดับที่สูงขึ้น 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

ความตองการที่จะรูสึกวา

ตนเองมีความสามารถ 

ผลการปฏิบัติงาน

ในระดับที่เปาหมาย

กําหนด 
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แผนภาพที่ 2.4 

ทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย 

 

         เงนิ                                                                              ความชดัเจนของเปาหมาย      

 

 

                 -  ทิศทางการทาํงาน                                         

    ความผูกพนัตอเปาหมาย              -  ความตั้งใจ   

    การยอมรับในเปาหมาย                -  ความพยายาม                    ผลการ                ขอมูล                

                                                       -  กลยุทธ                            ปฏิบัติงาน            ยอนกลับ 

      

       

   การมีสวนรวม                                                                           ความสามารถ                      

 

ที่มา :  Frank , J. L. : Psychology of Work Behavior.  (California : Brooks/Cole) 1989 , p.404. 

 

 จากแผนภาพที่ 2.4 จะเห็นไดวา เงนิและการมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายจะ

เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความผกูพนัและยอมรับในเปาหมาย ซึ่งสงผลตอทิศทางการทาํงาน 

ความตั้งใจ ความพยายามและกลยุทธในการทํางานของบุคคลที่จะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน

ตามเปาหมายที่กําหนด นอกจากนัน้ความสามารถของแตละบุคคลและความชัดเจนของเปาหมาย

ก็เปนสิง่ที่สง ผลตอผลการปฏิบัติงานที่ออกมาเชนกนั  การมีขอมูลยอนกลับจะทําใหบุคคลนั้นมี

การรับรูวาผลการปฏิบัติงานของตนนั้นมคุีณภาพตรงตามเกณฑมาตรฐานหรือไมซึ่งขอมูล

ยอนกลับนี้จะทําใหบุคคลเกดิการเปลี่ยนแปลง และปรับปรุง วธิีการทํางานของตนเองเพื่อ

กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึน้  อีกทั้งยงัเปนสิ่งทีจ่ะทําใหความตั้งใจ และความพยายามของ

บุคคลนั้นเพิ่มข้ึนหรือลดลงไดอีกดวย  ซึ่งสเตียร และ พอรตเตอร (Steers and Porter, 1991, 

p.137) กลาวไววา การใหขอมูลปอนกลับเปนเครื่องมือในการปรับพฤติกรรมองคการ 

(Organization Behavior Modification) อยางหนึง่ โดยใชหลักการเสริมแรงเพื่อใหเกิดพฤติกรรม

ที่พงึประสงค ซึ่งมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  สวนแอนเนต (Annett, 1969, 

p.350) กลาววา การใหขอมลูปอนกลับ เปนตัวเสริมแรงทุติยภูมิ ที่เปนไดทั้งการเสริมแรงทางบวก 
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และ การเสริมแรงทางลบ  ซึง่เมื่อมกีารใหขอมูลปอนกลบัในทางบวก หรือ ทางลบ  ขอมูลปอนกลบั

นั้นจะทาํหนาที่เปนตวัเสริมแรง   

 สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต ( 2543, น.83)  ทีท่ําการศึกษาเกี่ยวกบัการปรบัพฤติกรรม

องคการ  ไดเสนอหลักการใหขอมูลปอนกลบัที่เปนสิ่งเสรมิแรงไว ดังนี ้

 1.  ควรใหขอมูลปอนกลับทีเ่กี่ยวกับพฤติกรรมทางบวก 

 2.  ขอมูลปอนกลับตองมีความชัดเจน และ เปนขอมูลทีแ่ทจริงของพฤติกรรมนั้น 

 3.  ควรใหขอมูลปอนกลับทีเ่กี่ยวกับความกาวหนาในการแสดงพฤติกรรมที่พงึ

ประสงค  

 4.  ในระยะเริม่แรก ตองใหขอมูลปอนกลบัทันที และ เมื่อเกิดการเรียนรูแลว จงึควร

ใหขอมูลปอนกลับแบบยืดเวลา 

 5.  ควรมีบันทกึการใหขอมูลปอนกลับไวอยางชัดเจนทุกครั้ง 

 6.  ผูใหขอมูลปอนกลับควรเปนผูที่ผูถูกปรับพฤติกรรมเชือ่ถือ และไดรับการยอมรับ

วาเปนผูมีความตั้งใจและจรงิใจในการใหขอมูลปอนกลับ 

 7.  ควรอธิบายใหบุคคลเหน็ความสําคัญของขอมูลปอนกลับเพื่อนาํไปปรับปรุง

พฤติกรรมของตนใหดีข้ึน 

 8.  ใหผูที่ไดรับขอมูลปอนกลับกําหนดพฤติกรรมเปาหมายที่ตนเองตองการจะ

ปรับปรุง 

 9.  พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงภายหลังจากการใหขอมูลปอนกลับนั้นควรเปน

พฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดชดัเจน 

 10. การใหขอมูลปอนกลับควรใชควบคูกับการเสริมแรงทางบวก 

 

2.6  ความสัมพันธระหวางการกําหนดเปาหมาย และ ผลการปฏิบัติงาน 

 

  เวกก ีและ ฮาสแลม (Wegge & Haslam, 2005, p.400)  ไดทําการศึกษากลุม

ตัวอยางจํานวน 120 คน เพือ่ทําการทดสอบการชวยกนัแกไขปญหาในการทํางานภายใตเงื่อนไข

ของเปาหมาย 4 อยาง คือ กลุมที่ไมมีเปาหมายใหทาํตามความสามารถ (กลุมควบคุม)  กลุมที่

ไดรับมอบหมายเปาหมาย  กลุมที่รวมกนักําหนดเปาหมาย  และกลุมที่มีเปาหมายสวนบุคคลรวม

กับเปาหมายที่รวมกนักาํหนดในกลุม  ผลการทดลองพบวา ผลงานของทุกกลุมทีม่ีเปาหมายดีกวา

กลุมที่ไมมเีปาหมายในการทาํงานอยางมีนยัสําคัญ  
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  ฮินส (Hinsz, 2005, p.258)  ทําการทดลองเกี่ยวกับอิทธพิลของเปาหมายลักษณะ

ตางๆ และลักษณะทางสงัคม ทีม่ีตอผลการปฏิบัติงาน พบวา การมีเปาหมายในการทํางานมีผลตอ

ผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญ   

  พาสเลย (Paslay , 2004, online) ทาํการศึกษาถงึผลของการกาํหนดเปาหมายที่มี

ตอการรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน (ผลการเรยีน) ของนักเรียนระดับ high 

school จํานวน 223 คน พบวา การกาํหนดเปาหมายของนักเรยีนสงผลตอผลการเรียนอยางมี

นัยสําคัญ  ลาแทม และ มารแชล (Latham & Marshall ,1982, p.399) ทําการศกึษาถงึผลของ

เปาหมายที่กาํหนดดวยตนเอง เปาหมายที่บุคคลมีสวนรวมในการกําหนด และเปาหมายที่ไดรับ

มอบหมายที่มตีอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหนางานของหนวยงานของรัฐบาล

จํานวน 57 คน ผลการวิจยัพบวารอยละ  84 ของกลุมตัวอยางในแตละเงื่อนไขสามารถบรรลุ

เปาหมายที่กาํหนดไว  และการบรรลุเปาหมายของกลุมตัวอยางในเงื่อนไขทั้ง 3 แบบไมพบความ

แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญั  และพบวาผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางทัง้ 3 เงือ่นไขไมมี

ความแตกตางอยางมีนยัสําคัญ  ซึ่งลาแทม และมารแชล ไดมีการเสนอความคิดเหน็เกี่ยวกบัผล

ที่ไดจากงานของพวกเขาวาเปาหมายที่จะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนั้นควรเปน

เปาหมายที่มคีวามเฉพาะเจาะจงและชัดเจน ไมเกี่ยวของกับวธิีการกาํหนดเปาหมายวาจะถูก

กําหนดขึ้นมาดวยวิธีใด 

  ลาแทม สตีล และ ซาล ี(Latham, Steele & Saari, 1982, p.677) ทําการศึกษาถึงผล

ของการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและความยากของเปาหมายที่มีตอผลการปฏิบัติงาน  

โดยมีกลุมตัวอยางเปนนักศกึษาวิทยาลัยจํานวน 86 คน ผลการวิจยัปรากฏวาไมพบความแตกตาง

อยางมีนยัสําคัญระหวางผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางทีม่ีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมาย

และกลุมตัวอยางที่ไดรับมอบหมายเปาหมายในการทํางาน  นัน่หมายความวาในการปฏิบัติงานที่

มีเปาหมายเดยีวกนันัน้  บุคคลที่มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายไมไดทําใหเกิดผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงกวาบุคคลที่ไดรับมอบหมายเปาหมายนัน่เอง 

  ชาง และ โลเลนซี (Chang & Lorenzi,1983, p.55) ไดทําการศึกษาถงึผลของการมี

สวนรวมในเปาหมายและการมอบหมายเปาหมายในการทํางานที่มีตอแรงจูงใจภายในของบุคคล 

โดยมีกลุมตัวอยางเปนนักศกึษาปริญญาตรีเพศชาย จาํนวน 56 คน ผลการวิจยัพบวาไมพบความ

แตกตางอยางมีนัยสาํคัญระหวางผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่มีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและกลุมตัวอยางที่ไดรับมอบหมายเปาหมายในการทํางาน  สําหรับการปฏิบัติงานทั้งใน

งานทีม่ีความนาสนใจและงานที่นาเบื่อหนาย  
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  กักเกิล ฮูป และ เวอเนอร  (Gauggle, Hoop & Werner, 2002, p.1070) ได

ทําการศึกษาถึงความแตกตางระหวางผลของการกาํหนดเปาหมายดวยตัวเองและการมอบหมาย

เปาหมายที่มตีอผลการปฏิบัติงานในผูปวยสมองที่ไดรับความกระทบกระเทือนจํานวน 87 คน  

โดยผูปวยจะไดรับการสุมใหไดรับเงื่อนไข 3 แบบ คือ 1) ไดรับมอบหมายเปาหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง

และบรรลุผลยาก 2) ใหปฏิบัติงานแบบ ”ทําใหดีที่สุด” (ไมมีเปาหมายในการทํางาน) และ 3) ให

กําหนดเปาหมายดวยตัวเอง ผลการวิจยัพบวา การมอบหมายเปาหมายที่บรรลุผลยากจะทาํให

เกิดผลการปฏบัิติงานที่ดีกวาการมอบหมายเปาหมายทีบ่รรลุผลงาย และ การมอบหมาย

เปาหมายที่บรรลุผลยากจะทาํใหเกิดผลการปฏิบัติงานทีดี่กวาการกําหนดเปาหมายดวยตนเอง 

 

2.7  ขอจํากัดและแนวคิดใหมเกี่ยวกับทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย 

 

 ล็อค และ ลาแทม (Locke & Latham, 2002, p.712)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

เปาหมายในการทํางาน และทําการเสนอขอจํากัดและแนวคิดใหมเกี่ยวกับเปาหมายในการทํางาน

เอาไว ดังนี ้

 1. ความขัดแยงในเปาหมาย  ในบางครัง้เปาหมายขององคการและเปาหมายของ

ผูบริหารแตละคนนัน้ก็มีความขัดแยงกัน ตัวอยางเชน การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการนัน้อาจทําใหเกิดความสูญเสียเงินโบนัสของผูบริหาร ถาผูบริหารไดรับเงินรางวัลจากผล

การปฏิบัติงานของลูกนองที่พวกเขาดูแลมากกวาการวดัจากผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ

องคการ  เมื่อเปาหมายของบุคคลมีความความเฉพาะเจาะจงและยากถูกปรับใหเขากับเปาหมาย

ของกลุมเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีทีสุ่ดแลว จะทําใหผลการปฏบัิติงานโดยรวมของกลุมมี

ระดับที่สูงขึ้นดวย  แตถาหากไมมีการปรับเปาหมายของบุคคลและของกลุมใหเขากันแลว  

เปาหมายของบุคคลจะมีผลทําใหผลการปฏิบัติงานของกลุมนัน้ลดลง (Seijts and Latham, 2000, 

p.104) 

 2. เปาหมายในการเรียนรู และเปาหมายในการปฏิบัติงาน  ในงานทีม่ีความ

ซับซอนนั้น  เปาหมายในการเรียนรูนัน้จะอยูเหนือเปาหมายในการปฏิบัติงาน   จากการศึกษากบั

นักเรียนในระดับวิทยาลัย พบวา  เปาหมายในการปฏิบัติงานนัน้จะทาํใหนักเรียนมรีะดับคะแนนที่

ดีข้ึน แตจะไมมีผลตอความสนใจ  ในขณะที่เปาหมายในการเรียนรูนัน้จะทําใหมีความสนใจใน

หองเรียนมากขึ้นแตจะไมมผีลตอระดับคะแนนของนักเรียน (Harackiewicz, Barron, Carter, 

Lehto & Elliott, 1997, p.1284) 
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 3. เปาหมายและความเสีย่ง  องคการมกัจะตองมีความเสี่ยงเพื่อที่จะแขงขันใน

ตลาดธุรกิจ  ไนท เดอรแฮม และ ล็อค (Knight , Durham & Locke , 2001, p.326) พบวา

เปาหมายในการปฏิบัติงานที่มีความยากนั้นจะเพิม่ความเสี่ยงในการเลือกใชกลยทุธในการเลนเกม

คอมพิวเตอรของกลุมตัวอยาง  และทําใหผลการเลนเกมดีข้ึนดวย  ซึง่บางครั้งกลยทุธทีม่ีความ

เสี่ยงสงูนัน้ จะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ลดลงได  

 4. บุคลิกภาพ  ประเด็นแรกที่มีความเกี่ยวของกับเปาหมาย คือ  เปาหมายและการ

รับรูความสามารถของตนเองเปนตวัแปรสื่อของผลของบุคลิกภาพหรือไม  ถาอุปนิสัยสามารถวัด

ไดโดยการอางอิงจากพฤติกรรมในอดีต ดังนัน้อุปนิสัยในการทํางาน (Trait-Performance) ก็จะมี

สหสัมพนัธกับการทาํนายพฤติกรรมในปจจุบันจากพฤติกรรมในอดีต  ในกรณีนี้อุปนสัิยจะใช

ทํานายพฤตกิรรมแตไมสามารถอธิบายถงึพฤติกรรมได มีงานศึกษาทีพ่บวา เปาหมายและการรับรู

ความสามารถของตนเองนั้นเปนตัวแปรสื่อของผลของบคุลิกภาพทีว่ัดจากผลการปฏิบัติงาน  มทั

ซุย โอคาดะ และ คาคุยามะ (Matsui, Okada, & Kakuyama ,1982, p.645) พบวาแรงจูงใจใน

การประสบความสําเร็จ (วัดโดยใชแบบสอบถาม) และผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกนัเมือ่

ระดับความยากของการกาํหนดเปาหมายดวยตนเองนัน้ถูกควบคุม  บารริค มัท และ สตัส  

(Barrick, Mount, & Strauss ,1993, p.715)  พบวา ผลของการมีสติทีม่ีตอผลการปฏิบัติงานดาน

การขายนั้นจะมีเปาหมายและความผกูพนัในเปาหมายเปนตัวแปรสื่อ  แวนเดอวอร ครอน 

และสโลคัม (VandeWalle, Cron, & Slocum ,2001, p.629) พบวาเปาหมายและการรับรู

ความสามารถของตนเองเปนตัวแปรสื่อระหวางผลของทศิทางเปาหมายของบุคคลทีม่ีตอผลการ

เรียน  ประเดน็ที่สองนัน้เกีย่วกับการที่เปาหมายเปนตัวทํานายของการกระทําไดดีกวาอุปนิสัย

หรือไม  ถาเปาหมายเปนตัวแปรสื่อของบุคลิกภาพแลว อดีตก็ควรจะเปนตัวทํานายไดดีเชนกัน   

ยุคค และ ลาแทม (Yukl & Latham ,1978, p.305) พบวา เปาหมายจะทํานายผลการปฏิบัติงาน

และความพึงพอใจไดดีกวาการวัดความตองการในการประสบความสําเร็จ   

 นอกจากขอจาํกัดและแนวคิดใหมแลว ล็อค และ ลาแทม ยังไดทาํการศึกษารวบรวม

งานวิจยัที่เกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายซึง่สามารถสรุปผลที่ไดจากงานวิจยัตางๆ ดังนี ้  

 1. เมื่อมีเปาหมายในการทํางาน บุคคลจะนําความรูและทักษะที่มทีี่จะทําใหบรรลุ

เปาหมายนัน้มาใชโดยอัตโนมัติ  ตัวอยางเชน เมื่อมีเปาหมายเกี่ยวกบัการตัดไม  คนตัดไมจะใช

ความรูเกีย่วกบัการตัดไมมาใชโดยไมตองการที่จะวางแผนการใชความพยายามหรอืความเพียร 

จนกระทั่งพวกเขาบรรลุเปาหมายที่มี (Latham & Kinne, 1974, p.187) 
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 2. เมื่อบุคคลไมสามารถใชทกัษะที่มีอยูในการที่จะบรรลุเปาหมายไดอยางอัตโนมัติ  

บุคคลจะทําการทบทวนถึงทักษะที่เคยใชในงานที่เคยทาํกอนหนานี้ และนํามาประยกุตใชในงานที่

ทําอยู  ตัวอยางเชน ลาแทม และ บอรเดส (Latham & Baldes ,1975, p.122) พบวา พนักงานขับ

รถบรรทุกที่ไดรับมอบหมายเปาหมายใหเพิม่น้ําหนักในการบรรทุก จะทําการดัดแปลงรถบรรทุก

ของตนเพื่อใหพวกเขาสามารถประเมินน้ําหนกัของรถบรรทุกไดดีข้ึนกอนทีพ่วกเขาจะเริ่มทํางาน 

 3. ถาเปาหมายที่ไดรับมอบหมายนัน้เปนงานใหมที่ไมเคยทํามากอน  บุคคลจะมีการ

วางแผนทีจ่ะพัฒนากลยุทธที่จะทําใหพวกเขาสามารถบรรลุเปาหมายอยางรอบคอบ  (Smith, 

Locke, & Barry, 1990, p.118) 

 4. บุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมกีารพัฒนากลยทุธที่มี

ประสิทธิภาพมาใชในการทาํงานมากกวาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา (Latham, 

Winters, & Locke, 1994, p.49; Wood & Bandura, 1989, p.361)  

 5. เมื่อบุคคลตองเผชิญหนากับงานที่มีความซับซอน การกระตุนใหพวกเขาทํางาน

แบบทําใหดีทีสุ่ด บางครั้งอาจทาํใหเกิดกลยุทธที่ดีกวาการกําหนดเปาหมายที่มีความยากและ

เฉพาะเจาะจง (Earley, Connolly, & Ekegren, 1989, p.24)  นั่นเปนเพราะวา เปาหมายนั้นจะทาํ

ใหบุคคลเกิดความกังวลใจในการที่พวกเขาจะพยายามหากลยุทธ  และทําใหไมสามารถเรียนรูได

วาอะไรคือส่ิงที่มีประสิทธิภาพ  ซึง่จะทําใหเกิดความกดดัน และ ความกังวลใจในผลการ

ปฏิบัติงาน  (Seijts & Latham, 2001, p.291; Winters & Latham, 1996, p.236) 

 6. เมื่อไดรับการฝกอบรมกลยุทธในการทํางานที่เหมาะสม บุคคลที่ไดรับเปาหมายใน

การทาํงานที่สูงและมีความเฉพาะเจาะจง  จะมีการนาํกลยุทธเหลานัน้มาใชมากกวาบุคคลที่ไดรับ

เปาหมายแบบอื่น (Earley & Perry, 1987, p.279) อยางไรก็ตาม ถาบุคคลนํากลยทุธที่ไม

เหมาะสมมาใชในการทํางาน  เปาหมายทีม่ีความยากกจ็ะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่แยกวา

เปาหมายทีง่าย (Audia, Locke, & Smith, 2000, p.837) 

 
3. ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การกําหนดเปาหมาย 

และผลการปฏิบัติงาน  
 

 นอกจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับผลของการรับรูความสามารถของ

ตนเอง และ การกําหนดเปาหมาย ที่ไดกลาวมาในขางตนแลว  ล็อค (Locke, 2001, p.13)  ได

ทําการศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางเปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเอง ที่สงผลตอ

ผลการปฏิบัติงาน  โดยอธิบายไดดังแผนภาพที่ 2.7  ที่ทาํการเสนอแนวคิดวา เปาหมายที่ไดรับ
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มอบหมาย และ ปจจัยอืน่ๆ อยาง ผลตอบแทน และ บุคลิกภาพ นัน้ มีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงาน  

โดยสงผานตัวแปรที่เรียกวาศูนยกลางของแรงจูงใจ (Motivational Hub) อันไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง  เปาหมายของบุคคล และ ความผกูพนัตอเปาหมาย  ซึง่เปาหมายที่

ไดรับมอบหมายนัน้จะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงการรับรูความสามารถ

ของตนเอง  เปาหมายสวนบุคคล และ ความผกูพนัตอเปาหมาย ของงานทีท่ํา 

 

ภาพที ่2.5 

แสดงความสมัพันธระหวางลักษณะของแรงจูงใจ  ศูนยกลางของแรงจูงใจ และผลลัพธ 

 
ที่มา :  Locke,E.A.: Self-set goals and self-efficacy as mediators of incentives and personality.  (New 

Jersey : Erlbaum) , 2001 
 

 จากแผนภาพที่ 2.5  ล็อค และ ลาแทม (Locke & Latham ,1990 ,p.70)  ไดทาํการ

เสนอแผนภาพความสัมพนัธระหวางการรบัรูความสามารถของตนเอง เปาหมายของบุคคล และ

ผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีคาสหสัมพนัธทีท่ําการเก็บขอมูลจากงานวิจยั 13 งาน จาํนวนกลุมตัวอยาง

ทั้งหมด 2285 คน  และตอมาทัง้ล็อค และ ลาแทม ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมโดยการเพิม่เปาหมายที่

ไดรับมอบหมายเขาไปในแผนภาพความสัมพันธดังแผนภาพที่ 2.6  และ พบวาเปาหมายที่ไดรับ

มอบหมายไมไดมีแคผลตอเปาหมายของบุคคลเทานั้น แตสงผลตอการรับรูความสามารถของ

ตนเองกท็ี่ผลการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นอีกดวย ซึง่สามารถอธิบายไดวา  เมื่อบุคคลไดรับมอบหมาย

เปาหมายในการทํางาน  บุคคลแตละคนก็จะมีการตัง้เปาหมายของตนเอง  ซึง่ในบคุคลที่มีการรบัรู

ความสามารถของตนเองสงูก็จะมีความมุงมั่น และพยายามในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายได

ที่รับ แมวาเปาหมายที่ไดรับมอบหมายนั้นจะยากเพยีงใด  ในทางตรงขามบุคคลที่มกีารรับรู

          ศูนยกลางแรงจงูใจ 

       (Motivational Hub) 

เปาหมายของบุคคล 

 

ความผูกพนัตอเปาหมาย 

 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

            ลักษณะของแรงจูงใจ  

 ( Motivational Characteristics) 
     ผลลัพธ 

(Outcomes) 

เปาหมายที่ไดรับมอบหมาย 

 

ผลตอบแทน 

 

บุคคลิกภาพ 

 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 
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ความสามารถของตนเองต่าํ ก็จะมีความไมแนใจในความสามารถของตนเองวาจะสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ไดรับมอบหมายไดซึ่งความไมมัน่ใจนีก้จ็ะสงผลใหผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลเหลานัน้อยูในระดับตํ่า  โดยสรุปแลวพบวาทั้งเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย

และการรับรูความสามารถของตนเองตางก็สงผลตอผลการปฏิบัติงานในทางที่แตกตางกนั  

เปาหมายที่ไดรับมอบหมายสงผลตอการรบัรูความสามารถของตนเองและเปาหมายของบุคคล  

ในขณะที่การรับรูความสามารถของตนเองจะสงผลตอเปาหมายของบคุคลและผลการปฏิบัติงาน  

ดังนัน้การเกิดผลรวมกันระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและเปาหมายนั้นจะเปนตัวชี้วา

ส่ิงที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานนั้นไมไดมีแคความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพยีงอยางเดียว แตยังมี

ความมัน่ใจของบุคคลในการที่จะทําสิง่นัน้ดวย  

 

ภาพที ่2.6 

แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง เปาหมายของบุคคล  

และผลการปฏิบัติงาน 

 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

          (Self-efficacy) 

                                                                             .39 

                             

       .39                                                           

                                                                                                   

                  ผลการปฏิบัติงาน 

                                                                                                      (Performance) 

 

เปาหมายของบุคคล 

 (Personal Goal)                             .42          
 

ที่มา :  Locke,E.A. and Latham,G.P. : A Theory of Goal Setting and Task Performance.  (New Jersey : 

Prentice Hall) , 1990, p.70. 
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  เออรร่ี และ ลิทูชี  (Earley & Lituchy,199, p.81) ทําการศึกษาวจิัยถงึผลของการ

กําหนดเปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานจาํนวน 3 งานวจิยั  

ในงานวิจัยแรกทําการวจิัยกบันักศึกษาปรญิญาตรีคณะบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัย Arizona 

จํานวน 100 คน พบวาผลการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับเปาหมายของบคุคลและการ

รับรูความสามารถของตนเองอยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .75 และ .87 

ตามลําดับ  และพบวาเปาหมายของบุคคลนั้นมีความสมัพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถ

ของตนเองอยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ  .68 นอกจากนี้ยงัพบวามี

ความสัมพันธทางบวกระหวางผลการปฏิบัติงานและลกัษณะของเปาหมาย (เปาหมายที่งายกับ

เปาหมายทีท่าทาย) อยางมนีัยสําคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .80 อีกดวย ในงานวิจยัชิน้

ที่สอง ในงานวิจัยที่สองไดทาํการวจิัยกับนกัศึกษาปริญญาตรีคณะบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลยั 

Minnesota จํานวน 100 คน พบวาผลการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับเปาหมายของ

บุคคลและการรับรูความสามารถของตนเองอยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .51 

และ .26 ตามลําดับ  และพบวา ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของ

เปาหมาย (เปาหมายที่งายกับเปาหมายที่ทาทาย) อยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสมัประสิทธิ์

สหสัมพนัธ  .48   สวนในงานวิจยัสุดทายไดทําการวิจัยกบันักศึกษาปรญิญาตรีคณะบริหารธุรกิจ

ชั้นปที ่3 และปที่ 4 จากมหาวทิยาลยั Minnesota จํานวน 127 คน พบวาผลการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับเปาหมายของบคุคลและการรับรูความสามารถของตนเองอยางมี

นัยสําคัญ โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .51 และ .24 ตามลําดับ  และพบวาเปาหมายของ

บุคคลนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนยัสําคัญ โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .38    

  แวนคูเวอร ทอมปสัน และ วลิเลียม (Vancouver, Thompson & Williams ,2001, 

p.605) ไดทําการศึกษาถึงความสมัพนัธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง เปาหมายของ

บุคคล และผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งทําการศกึษาวิจัยจาํนวน 2 งานวิจัย   โดยทีก่ารทดลองครั้งแรก

นั้น  ใหกลุมตัวอยางทีเ่ปนนกัศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 56 คน  พบวา ผลงานในอดีตมี

ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเอง  และเปาหมายของบุคคลอยางมี

นัยสําคัญ  นั่นหมายถงึการมผีลงานที่ดีข้ึนในอดีตจะทาํใหบุคคลมีการกําหนดเปาหมายที่ยากขึ้น

และมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองที่สูงขึ้นอีกดวย  และพบวาเปาหมายของบุคคลมี

ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมนีัยสําคัญ  และเปาหมายของ

บุคคลและการรับรูความสามารถของตนเองนัน้มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานที่
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ตามมาภายหลังอยางมนีัยสําคัญ  สวนในการทดลองครั้งที่สองนั้นมีกลุมตัวอยางเปนนักศึกษา

ระดับปริญญาตรีจํานวน 187 คน พบวาการรับรูความสามารถของตนและเปาหมายของบุคคลมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ  และพบวาเปาหมายของบุคคลมี

ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมนีัยสําคัญ  และยงัพบวาผลการ

ปฏิบัติงานมีความสมัพนัธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองทีว่ัดภายหลงัจากการ

ปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญ 

  ปาจาเรส บริทเนอร และ วาเลียน (Pajares, Britner, Valiante, 2000, p.406) 

ทําการศึกษางานวิจัย 2 งานวิจัย โดยงานวจิัยแรกมีกลุมตัวอยางเปนนกัเรียนจาํนวน 497 คน 

ผลการวิจยัพบวาการกําหนดเปาหมายมคีวามสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของ

ตนเองอยางมนีัยสําคัญ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ .26   และ การรับรูความสามารถของ

ตนเองมีความสัมพันธทางบวกผลการเรียนวิชาการเขียนอยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ .60  สวนในงานวิจัยที่สองมกีลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ผลการวิจยัพบวาการ

กําหนดเปาหมายมีความสมัพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนยัสําคัญ  

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ .21  และ การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ

ทางบวกผลการเรียนวิชาวิทยาศาสตรอยางมีนยัสําคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ .43   

  ลี ล็อค และ ฟาน (Lee, Locke & Phan, 1997, p.541) ไดทําการศึกษาปฏิสัมพนัธ

ระหวางเปาหมายของบุคคล  การรับรูความสามารถของตนเอง รูปแบบการใหรางวลั และผลการ

ปฏิบัติงาน ในนักศึกษาปริญญาตรีสาขาบริหารจํานวน 102 คน ผลการวิจัยพบวาผลการ

ปฏิบัติงานมีความสมัพนัธทางบวกกับทั้งเปาหมายของบุคคลและการรับรูความสามารถของ

ตนเองอยางมนีัยสําคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ .24 และ .29 ตามลําดับ  และเปาหมาย

ของบคุคลนั้นมีความสมัพนัธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนยัสําคัญ  โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .74 

  นอกจากนีย้ังมีงานวจิัยทีท่าํการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความยากของ

เปาหมาย  การรับรูความสามารถของตนเอง  และผลการปฏิบัติงาน เชน งานวิจยัของฟลลิป และ 

กัลลี (Phillips & Gully,1997, p.792) ไดทําการศึกษาโดยมีกลุมตัวอยางเปนนักศึกษาปริญญาตรี

จํานวน 405 คน ผลการวิจยัพบวาผลการปฏิบัติงานมีความสมัพนัธทางบวกกับระดับของ

เปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนยัสําคัญ โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธ  

.36 และ .38 ตามลําดับ  นอกจากนี้ยงัพบวาระดับของเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับการ

รับรูความสามารถของตนเองอยางมนีัยสาํคัญ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  .48  ซึง่สอดคลอง



 

 

37 

กับงานวิจัยของเอนเดรส  (Endres, 2003, online) ทีท่ําการศึกษาเกี่ยวกับผลของเปาหมายที่งาย

ที่มีตอการรับรูความสามารถของตนเองและระดับเปาหมายของบุคคลในงานที่มีความซับซอน  ผล

การ วจิัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานและระดับ

เปาหมายของบุคคลอยางมนีัยสําคัญ  เชนเดียวกับงานวิจัยของ ไรท และ คัคมาร (Wright & 

Kacmar ,1994 quoted in Lee, Locke & Phan , 1997, p.548) ที่ทาํการศึกษาถงึปฏิสัมพันธ

ระหวางเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง และ ระบบการใหผลตอบแทนเมื่อบรรลุ

เปาหมายที่กาํหนด  พบวา กลุมตัวอยางที่ไดผลตอบแทนเมื่อสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดได

เปนแบบโบนสั จะมกีารตั้งเปาหมายของตนเอง และมกีารรับรูความสามารถของตนเองต่าํกวา

กลุมตัวอยางที่ไดผลตอบแทนเปนแบบรายชิน้ 

   

ภาพที ่2.7 

แสดงความสมัพันธระหวางเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย การรับรูความสามรถของตนเอง 

เปาหมายของบุคคล และผลการปฏิบัติงาน 

 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

              .27                                (Self-efficacy)                                   .39 

                                                                                                                                                                  

เปาหมายที่ไดรับมอบหมาย                               .39                                        ผลการปฏิบัติงาน                     

    (Assigned Goal)                                                                                       (Performance) 

 

                             .58                  เปาหมายของบุคคล                 ..42 

                                                      (Personal Goal) 
 

ที่มา :  Locke,E.A. and Latham,G.P. : A Theory of Goal Setting and Task Performance.  (New Jersey : 

Prentice Hall) , 1990, p.72. 

 

   จากภาพที ่2.7  ล็อค และ ลาแทม (Locke & Latham ,2002)  ยังอธบิายเพิ่มเติมวา 

เปาหมายที่ไดรับมอบหมายมีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยจะไปเพิ่มระดับการรับรู

ความสามารถของตนเองในเรื่องของความสามารถในการที่จะบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงาน

ของบุคคล  ดังนัน้  งานวิจัยครั้งนี้จึงมีความตองการที่จะทําการศึกษาผลของเปาหมายที่ไดรับ
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มอบหมายที่มตีอผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลโดยตรง    โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาใน

คร้ังนี้เปนพนักงานตัดเย็บกางเกงยนีสที่ไดรับคาจางเปนรายชิ้นซึง่ไมมกีารกําหนดเปาหมายในการ

ทํางานมากอน  และทาํการศึกษาโดยการมอบหมายเปาหมายในการทํางานใหกับกลุมตัวอยาง

เพื่อทาํการวัดผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางภายหลงัจากไดรับมอบหมายเปาหมาย 
 

4. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบการกระทาํ  (Operant Conditioning Theory)  
 

 สกินเนอร (Skinner, 1974, p.394)  ไดทําการอธิบายวาทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบ

การกระทํานั้น มีความเชื่อวาพฤติกรรมของบุคคลมีผลมาจากการมีปฏิกิริยาโตตอบกบัส่ิงเราหรือ

ส่ิงแวดลอมตางๆ ซึง่ม ี2 รูปแบบ คือ การโตตอบโดยอัตโนมัติทนัทีโดยที่บุคคลไมจําเปนตองใช

กระบวนการคดิเปนตัวกาํหนด ซึง่มักเรียกวาปฏิริริยาสะทอน (reflex response) กบัอีกรูปแบบ

หนึง่ คือ การทีบุ่คคลเลือกปฏิกิริยาที่จะตอบสนองตอส่ิงเราใดสิ่งเราหนึง่จากสิ่งเราที่มีอยูหลาย

อยางขณะนั้นอันเปนลกัษณะของการเลือกตอบสนอง (operant learning) จากอทิธิพลของการ

เสริมแรงที่ผานมาและในการตอบสนองตอส่ิงเรานัน้ๆ บุคคลจะเลือกตอบสนองตอส่ิงเราทีเ่คย

ไดรับรางวัลหรือไดรับการเสริมแรงมากกวาการตอบสนองที่ไมไดรับการเสริมแรง  นัน่คือ 

พฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นของบุคคลจะแปรเปลี่ยนไปเนื่องมาจากผลกรรม (consequence) ที่เกิดขึน้ใน

สภาพแวดลอมนั้น  และผลกรรมนั้นสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ผลกรรมทีเ่ปนตัวเสริมแรง (Reinforcer) ทีท่ําใหเกคิวามถี่ของพฤติกรรม

เพิ่มข้ึน แบงออกเปน 2 ชนิด คือ  

 1.1 ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforcer)  เปนตัวเสริมแรงที่มีคุณสมบัติดวย

ตัวของมันเอง  เนื่องจากความสามารถในการตอบสนองความตองการทางชีวภาพของอินทรียได 

หรือ มีผลตออินทรียโดยตรง เชน อาหาร น้าํ อากาศ ความรอน ความหนาว และ ความเจบ็ปวด 

 1.2 ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforcer) เปนตัวเสริมแรงทีต่องผาน

กระบวนการพฒันาคุณสมบติัของการเปนตัวเสริมแรง โดยการนาํไปสมัพันธกับตัวเสริมแรงปฐม

ภูมิ เชน คําชมเชย เงิน หรือ ตําแหนงหนาที่  และ การชม ถือเปนการเสริมแรงทางสงัคม และ การ

เสริมแรงทางสงัคมก็เปนตัวเสริมแรงทุติยภูมิดวย  เพราะตองเกิดจากการเรียนรู ซึง่โดยตัวของมนั

เองแลวไมมีคุณสมบัติเปนตวัเสริมแรงตองอาศัยการวางเงื่อนไข ซึง่จําเปนจะตองใชคูกับตัว

เสริมแรงอื่นๆ เปนตัวเสริมแรงที่มีประสิทธภิาพในการคงไวซึ่งพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปแลวดวย  

ซึ่งการเสริมแรงทางสงัคม สามารถแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 



 

 

39 

 1. แรงเสริมทางสังคมที่แสดงออกโดยใชคําพูด เชน คําชม คํายกยอง อยางคําวา ดี 

ถูกตอง ยอดเยี่ยม ใชเลย ทาํงานเกงมาก นาสนใจมาก 

 2. การเสริมแรงทางสงัคมที่แสดงออกโดยการใชทาทาง เชน การแตะตัว การกอด 

การมองตา การพยักหนาแสดงการยอมรบั การหัวเราะ  

 นอกจากผลกรรมที่เปนตัวเสริมแรงจะแบงออกเปน ตัวเสริมแรงปฐมภูมิและทุติยภูมิ

แลว ผลกรรมที่เปนตวัเสริมแรงยังสามารถดําเนนิการไดใน 2 ลักษณะ คือ  

 1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement / C+) หมายถงึ ผลกรรมที่ทาํให

เกิดความพึงพอใจ โดยใหส่ิงที่ผูแสดงพฤติกรรมชอบแกเขาทันทหีลังจากเกิดพฤติกรรม ทาํให

สามารถเพิ่มความถี่ของการเกิดพฤติกรรมที่พงึประสงค หรือ ทาํใหความนาจะเปนทีพ่ฤติกรรมนัน้ 

จะเกิดขึ้นอีกสงูขึ้นตามแบบจําลองดังนี ้

ภาพที ่2.8 

แบบจําลองพฤติกรรมที่มีการใหการเสริมแรงทางบวก 

 

 

A    B    C+ 

 

 
A = เงื่อนไขนํา (Antecedents)       B = พฤติกรรม (Behavior)        C+ = ผลกรรมที่เปนตัวเสริมแรงทางบวก   

ที่มา : สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต . “ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม”, 2543, น.172 

 

 2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement / C-) หมายถงึ ผลกรรมที่จะทํา

ใหเกิดความไมพึงพอใจ การถูกลงโทษ การยกเลิก หรือ ถอนสถานการณที่ผูแสดงพฤติกรรมชอบ

ออกไปทันที ภายหลงัจากที่เกิดพฤติกรรมขึ้น  ความนาจะเปนที่จะเกดิพฤติกรรมนัน้ขึ้นอีกจะลดลง

ซึ่งจะทําใหเกดิพฤติกรรมใน 2 ลักษณะคอื พฤติกรรมการหลีกหน ี(Escape) เมื่ออินทรียตองเผชญิ

กับสภาพการณที่ไมพงึพอใจก็สามารถแสดงพฤติกรรมอื่นเพื่อที่จะถอดถอนสภาพการณที่ไมพึง

พอใจ และ พฤติกรรมการหลีกเลี่ยง (Avoidance) ซึ่งเปนพฤตกิรรมที่เกิดจากการไดรับสัญญาณ

วาเหตุการณทีไ่มพึงพอใจจะเกิดขึ้น  ซึ่งบุคคลสามารถหลีกเลี่ยงจากสิง่เราที่ไมพงึพอใจนั้นได  

โดยการแสดงพฤติกรรมในลกัษณะอื่นแทน ตามแบบจําลองดังนี ้
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ภาพที ่2.9 

แบบจําลองพฤติกรรมที่มีการเสริมแรงทางลบ 

 

 A     B    C  (ส่ิงที่พงึพอใจ) 

 A     B    C- (ส่ิงทีพ่ึงพอใจ) 

 

 
A = เงื่อนไขนํา (Antecedents)       B = พฤติกรรม (Behavior)        C- = ผลกรรมที่เปนตัวเสริมแรงทางลบ   

ที่มา : สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต . “ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม”, 2543, น.233 

  

 จากแผนภาพที่ 2.5 และ 2.6 จะเหน็ไดวาการเสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทาง

ลบเปนการวางเงื่อนไขของผลกรรม  ในการวิจัยครั้งนี ้การที่หัวหนางานใหคําชมเชยพนักงานเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายที่กาํหนดในที่ประชุมพนักงานทกุเชา  จะเปน C+ ซึง่ก็คือ ผล

กรรมที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจ เปนการใหส่ิงที่ผูแสดงพฤติกรรมชอบแกเขาหลงัจากเกิดพฤติกรรม  

เพื่อที่จะเพิม่ความถี่ของการเกิดพฤติกรรมการทาํงานที่ดีนั้นอีก 

 2. ผลกรรมทีเ่ปนตัวลงโทษ (Punishment) คือ การใหผลกรรมหลงัจากการแสดง

พฤติกรรมนัน้ลดลงหรือยุติลง  ซึ่งผลกรรมที่เกิดขึน้นัน้ไมจําเปนที่จะตองเปฯสิง่ที่ไมพึงพอใจ  

หากแตจะเปนอะไรก็ไดที่ตามหลังพฤติกรรมนั้นแลวทาํใหพฤตกิรรมนัน้ลดลงหรือยติุ ซึ่งการใหผล

กรรมลักษณะนี้ไมมีประสิทธิภาพในการปรับพฤติกรรมระยะยาว  การลงโทษจึงเปนการระงับ

พฤติกรรมเพยีงชั่วคราวเทานั้น  เมื่อใดที่ลักษณะของการลงโทษหายไป พฤตกิรรมทีถู่กลงโทษนัน้

จะกลับมาอีก 

 3. การหยุดยัง้ คือการทาํใหพฤตกิรรมที่เคยไดรับการเสริมแรงแลว ไมไดรับการ

เสริมแรง  ซึง่จะทําใหพฤติกรรมที่ถูกหยุดยัง้นัน้คอยๆลดลง และหายไปในที่สุด 

 

 นิวสตอมและเดวิส  (Newstrom & Davis, 1993, p.98) ไดเสนอวิธกีารใหแรงเสริม

ทางบวกอยางมีประสิทธิภาพ ดังนี ้

1. ใหหลงัจากเกดิพฤติกรรมเปาหมายเทานัน้ 

2. ใหทนัททีี่พฤตกิรรมเปาหมายเกิดขึ้น 

3. ใหอยางสม่าํเสมอ กลาวคือ เสริมแรงทกุครั้งที่พฤติกรรมเปาหมายเกิดขึ้น 

4. บอกถึงเงื่อนไขการเสริมแรงวา เขาควรจะทําอะไรในสภาพการณใด 
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5. ควรเสริมแรงอยางเหมาะสม ไมมากเกนิไปเพื่อไมใหเกิดการหมดสภาพการเปน

ตัวเสริมแรง 

6. เลือกการเสริมแรงใหเหมาะกับบุคคล 

7. ใชตัวเสริมแรงที่มีอยูในสภาพแวดลอมนัน้ๆ  

8. ใชตัวแบบหรือการชี้แนะควบคูไปดวย 

9. มีการวางแผนการใชตารางการเสริมแรง หรือยืดเวลาการเสริมแรง เมือ่
พฤติกรรมเปาหมายเกิดขึ้นสม่ําเสมอแลว 

 สวนประเทือง ภูมิภัทรคม (2538, น.147) ที่ศึกษาเกี่ยวกบัการปรับพฤติกรรม

องคการไดเสนอขอดีของการใชแรงเสริมทางสังคมเปนตัวเสริมแรงมดัีงนี้  

 1. สามารถใชไดงาย และสะดวกในการใชเนื่องจากไมตองลงทุนอะไรเลย ใครๆก็

ใชไดเปนสิ่งทีเ่กิดขึ้นตามธรรมชาต ิ

 2. เมื่อใชแลวไมรบกวนพฤตกิรรมที่กาํลังกระทําอยู อีกทัง้สามารถใหไดทันทีและผูที่

ไดรับการเสริมแรงยังคงสามารถดําเนินพฤติกรรมที่ตนกาํลังกระทําอยูนั้นไดตอไป 

 3. ตัวเสริมแรงทางสังคม สามารถทีจ่ะทาํใหเปนตวัเสริมแรงแผขยายได โดยนาํไป

สัมพันธกับตัวเสริมอ่ืนๆ มากกวา 1 ตัว ข้ึนไป เชน เมื่อชมแลวอาจมกีารใหรางวัลหรือพาไปเที่ยว ก็

จะทําใหการเสริมแรงทางสงัคมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 4. แรงเสริมทางสังคมถือไดวาเปนสิง่ทีเ่กิดขึ้นตามธรรมชาติ ดังนั้น เมื่อใชแรงเสริม

ทางสังคมในการปรับพฤติกรรมแลว จึงไมมีความจาํเปนที่จะตองถอดโปรแกรม เพราะสิ่งทีท่าํอยู

นั้นไดเกิดขึ้นทกุวันอยูในสงัคม  

 5. ตองคํานึงถงึการใชแรงเสริมทางสังคมเปนตัวเสริมแรง  เพราะไมสามารถใช

เสริมแรงไดทุกคน ผูใชควรทีจ่ะจัดประสบการณในการใหแรงเสริมทางสังคมคูไปกบัแรงเสริมตัว

อ่ืนๆเสียกอน เพื่อทีว่าผูที่ไดรับการเสริมแรงจะไดมีประสบการณและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพของ

ตัวเสริมแรงทางสงัคมอีกดวย 

 งานวิจยัครั้งนี ้ไดนําเอาการเสริมแรงทางบวกโดยใชวิธีการใหคําชมเชยตอหนา

สาธารณชนแกพนกังานในกลุมทดลองทีส่ามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายที่กาํหนดใหในแตละ

วันเพื่อเปนการใหรางวัลและแรงจูงใจแกพนักงาน  
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5. สมมตฐิานงานวิจัย 
 

  จากแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงนํามาตั้งสมมติฐานงานวิจยั ดังนี ้

สมมติฐานที ่1   พนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเอง และมีเปาหมายในการทํางาน ที่

แตกตางกนัจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานทีแ่ตกตางกนั 

สมมติฐานที ่2   พนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองสงู จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวา 

พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา   

สมมติฐานที ่3   พนักงานที่มเีปาหมายในการทํางาน  จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาพนักงานที่ไมมี

การกําหนดเปาหมาย 
 

6. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

แผนภาพที่ 2.10 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 

 
 
 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 
(Performance) 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

(Self-Efficacy) 

การกําหนดเปาหมาย 

(Goal-Setting) 
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