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บทที่ 2 
 

ผลงานวิจัยและงานเขียนอ่ืนๆ ทีเ่กี่ยวของ 
 

 ผลงานวิจัยและงานเขียนอ่ืนๆ ทีเ่กี่ยวของในงานวิจัยนี้ ไดแก 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันใจตอเปาหมาย 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับวิธกีารสรางอิทธิพล 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับผลปฏิบตัิงาน 
5. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของและสมมตุิฐานการวิจยั 
6. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
1. แนวคิดเร่ืองความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
ความหมายของการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 สตอลทซ ( Stoltz, 1997, p.7) ไดใหความหมายของความสามารถในการเผชญิและ
ฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ) หมายถงึ ความสามารถในการเผชญิและฟนฝา
อุปสรรคและความยากลําบาก หรือความฉลาดในการฝาวิกฤติ ซึ่งถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดใน
การประสบความสําเร็จชวิีต โดย AQ ถูกสรางข้ึนจากพื้นฐานของงานวิจัยจาก 3 สาขาหลักๆ ไดแก 
จิตวิทยาการรับรู (Cognitive Psychology) จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา (Psychoneuro-
immunology) รวมถึงสรีรประสาทวิทยา (Neurophysiology) AQ จึงประกอบดวยองคประกอบ
แนวคิดเชิงปฏิบัตทิี่สําคัญ 2 ประการ คือ เปนทฤษฎีที่มีความเปนวิทยาศาสตร และสามารถ
ประยกุตใชไดในโลกแหงความเปนจริง 
 
รูปแบบของ AQ 
 ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคม ี3 รูปแบบ



 
 

 

9 

 ประการแรก AQ เปนกรอบแนวคิดใหมสําหรับความเขาใจและขยายแงมุมแหง
ความสําเร็จใหเพิม่ข้ึน โดยสรางจากพื้นฐานที่พสูิจนไดจากงานวิจัยอยางเดนชัด สามารถ
ประยกุตใชไดจริง เปนการผสมผสานองคความรูเพื่อนําไปสูการสรางความสําเร็จ 
 ประการที่สอง AQ เปนการวัดวาบุคคลตอบสนองตอวิกฤติอยางไร รูปแบบนี้อยูในตัว
บุคคลตลอดมาภายในจิตใตสํานกึโดยไมไดรับการตรวจสอบ แตสามารถวัดได ทําความเขาใจได
และเปล่ียนแปลงได 
 ประการสุดทาย AQ เปนชุดเคร่ืองมอืที่มพีื้นฐานทางวิทยาศาสตรสําหรับพฒันาการ
ตอบสนองตอวิกฤติของบุคคลอยางมปีระสิทธภิาพทั้งผลดานสวนตัว และการทํางาน โดยอธบิาย
ไดดังภาพ 
 

แผนภาพที่ 2.1 
แสดงการผสมผสานองคประกอบทั้ง 3 ของ AQ 

ตามแนวคิดของสตอลทซ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.8) 
 
 แนวคิดของ AQ เร่ิมจากตัวบุคคล แตความรูความเขาใจในทฤษฎี การวัดผล และ
เคร่ืองมือนี้ยังสามารถนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงาน ความสัมพันธ ครอบครัว องคการ การ
ส่ือสาร วัฒนธรรมและสังคม นอกจากนั้นยงัสามารถเพิ่มความเปนผูนํา และทําใหบุคคลกลับมา
ควบคุมสถานการณได นอกจากนี้ AQ ยังสามารถใชในการทํานาย 

1. ผลปฏิบัติงาน (Performance) 
2. แรงจูงใจ (Motivation) 

การวัดที่เที่ยงตรง เคร่ืองมือเพื่อการพัฒนา 

ทฤษฎีใหมแหงประสิทธภิาพ 

AQ 
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3. การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) 
4. ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
5. ผลผลิต (Productivity) 
6. การเรียนรู (Learning) 
7. กําลังงาน (Energy) 
8. ความหวัง (Hope) 
9. ความสุข, ความกระปร้ีกระเปราและความสนุกสนาน (Happinss, vitality and 

joy) 
10. สุขภาพจิต (Emotional health) 
11. สุขภาพกาย (Physical health) 
12. การยืนกราน ไมลดละ (Persistence) 
13. ความยดืหยุน (Resilience) 
14. พัฒนาการ (Improvement over time) 
15. เจตคติ (Attitude) 
16. ความมีอายุยืนยาว (Longevity) 
17. ความรับผิดชอบตอการเปล่ียนแปลง (Response to change) 

 
 สตอลทซแบงบุคคลออกเปน 3 ประเภทตามการตอบสนองตอความยากลําบาก 
ความร่ืนรมยตอระดับที่แตกตางกันของความสําเร็จ และความสุขในชวิีต โดยเปรียบเทยีบกบัการ
ปนเขา ไดแก 
 1. นักลมเลิก (The Quitter) คือ กลุมคนจํานวนมากซึ่งเลือกที่จะไมทําอะไร และ
พรอมที่จะถอยหนปีญหาและถอนตัว ปฏิเสธโอกาสทีจ่ะข้ึนสูที่สูง พวกเขาจะเพกิเฉยหรือละทิ้งตอ
แรงขับในตนเองอันเปนแกนของมนษุยเพื่อความกาวหนา รวมถงึโอกาสอ่ืนที่ไดรับในชีวิต 
 2. นักตั้งคาย (The Camper) คือ บุคคลที่มคีวามพยายามระดบัหนึง่แลวยตุิความ
พยายามทีจ่ะกาวสูที่สูงข้ึนตอไป และหาที่สะดวกสบายเพือ่หลบเล่ียงความยากลําบาก จากนัน้ก็
จะอยู ณ จดุนี้ตลอดไป บุคคลเหลานี้จะคิดวาบางสวนของการพัฒนาถือเปนความสําเร็จแลว และ
เขาใจวาความสําเร็จเปนชะตาทีเ่ฉพาะเจาะจง ถึงแมวาพวกเขาจะประสบความสําเร็จถึงจุดหนึ่ง
แตจะไมสามารถรักษาความสําเร็จไดโดยปราศจากการพฒันาที่สูงข้ึน 
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 3. นักปนเขา (The Climber) เปนผูที่อุทิศตนเพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดย
ไมคํานึงถึงภูมหิลัง ผลดหีรือผลเสีย ความโชครายหรือโชคดี พวกเขาเปนนกัคิดที่มองเหน็ความ
เปนไปได โดยไมปลอยใหอาย ุเพศ หนทาง ความบกพรองทางกายหรือจิตใจ แมแตอุปสรรคใดๆ 
มาทาํใหลมเลิกจากการข้ึนสูที่สูง 
 

แผนภาพที ่2.2 
เปรียบเทยีบลักษณะของบคุคลทั้ง 3 ประเภท กับลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

              
ที่มา : สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.17) 
 
มิติของ AQ 
 สตอลทซ (Stoltz, 2000,pp. 56-73) กลาววา AQ ประกอบดวย 4 มิต ิไดแก 
 1. การควบคุม (C = Control) มีความหมายใน 2 ดาน คือ ดานที่ 1 เราสามารถมี
อิทธิพลในทางบวกตอสถานการณ และดานที่ 2 คือความสามารถในการควบคุมความรับผิดชอบ
ของตนเองตอสถานการณนัน้ เนื่องจากการควบคุมไมสามารถวัดคาที่แทจริงได จึงวัดจากการรับรู
ถึงการควบคุมแทน  

  

ความตองการ 
การยกยอง 

ความตองการความรักและเปนเจาของ 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 

ความตองการทางกายภาพ 

ความตองการ
ความสําเร็จสม
ปรารถนา Climbers 

Campers 

Quitters 
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 การควบคุมในความหมายของ AQ คือความอิสระและมีพลัง คือการที่บุคคลสามารถ
ปรับปรุงสถานการณทีย่ากลําบากโดยใชการสรางอิทธพิลเชงิบวก (Positive Influence)  
 การมุงเนนไปยังส่ิงที่สามารถมอิีทธพิลทาํใหเกิดข้ึนได แทนที่จะเนนส่ิงที่ไมสามารถ
ทําใหเกิดข้ึนได เรียกวา ความสามารถในการตอบสนอง (Response Ability) การควบคุมการ
ตอบสนองมีองคประกอบ 2 อยางคือ 
 1) การควบคุมการตอบสนองไมทันตอสถานการณ (Delayed Response Control) 
คือ การที่ทําพฤตกิรรมใดๆ ตามอัตโนมตัิ หรือไมทันคดิกอนจะทาํพฤติกรรม เมื่อทําพฤตกิรรมไป
แลวจงึกลับมาคดิถึงเหตุผลและตอบสนองไดอยางสมเหตสุมผลมากข้ึน 
 2) การควบคุมการตอบสนองทันที (Spontaneous Response Control) คือ 
ความสามารถในการพจิารณา, จัดการ และตอบสนองในทางที่เหมาะสมไดทนัตอปญหาและ
อุปสรรคที่เขามากระทบไดทั้งหมด ในที่นีค้ือ ความสามารถที่จะควบคุมปฏิกิริยาทางลบตางๆ 
กอนที่จะกระทาํพฤติกรรมทัง้ทางคําพดูและการกระทํา 
 ผลลัพธของความสามารถนี ้คือ ความคิดตางๆ ที่ออกมาเปนคําพูดจะมุงเนนใหเกิด
อิทธพิลเฉพาะในแงดหีรือในแงบวกตอคนขางๆ ตัวเรา, ทมีงาน และบริษัท 
 2. ความรับผิดชอบตอปญหา (O = Ownership) คือ ความรับผิดชอบตอปญหา และ
ปริมาณของปญหาที่บุคคลจะรับสถานการณนั้นเปนของตนเองเพื่อปรับปรุงใหดีข้ึน โดยไม
คํานึงถึงสาเหตุของปญหา 
 ความรับผิดชอบตอปญหาจะทาํใหเกิดความไววางใจซึ่งกนัและกัน และเกิดความ
รวมมอืระหวางบุคลากรในหนวยงาน สงเสริมใหเกิดความคิดที่ฉับไวและการกระทําใหการทํางาน
และแกไขปญหาตางๆ 
 3. การขยายตัวของปญหา (R = Reach) หมายถึง ความสามารถในการนําอุปสรรค
ออกจากพื้นที่ในการทํางาน และชีวิตของบุคคลนั้น การขยายตัวของปญหาจะกาํหนดวาบคุคล
รับรูปริมาณของปญหาวามอียูหรือเดนชัดมากเพยีงใด 
 การรับรูวาปญหาขยายหรือกระจายไปสูปญหาตางๆ มักเปนตนเหตุของความเครียด
ในสัมพนัธภาพ และอาจทําลายความสามารถในการทํางานรวมกนักบัผูอ่ืน ผูที่มคีวามสามารถใน
การเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสูงจะจาํกัดการขยายตัวของปญหา และเรงใหเกิดความพยายามที่จะ
ทําใหเกิดผลลัพธทางบวกที่เร็วข้ึน 
 4. การรับรูถึงระยะเวลาที่ตองอดทน (E = Endurance) หมายถงึ การที่บคุคลรับรูวา
ปญหาอุปสรรคยงัคงอยูเปนระยะเวลายาวนานเทาใด 
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 ผูที่มีความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคต่ํา มแีนวโนมทีจ่ะรับรูวาปญหา
อุปสรรคจะคงอยูตลอดไป สวนผูที่มคีวามสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมี
ความสามารถในการมองเหน็วา ถงึที่สุดแลวสภาพแวดลอมที่เลวรายที่สุดนั้นจะผานไป ดงันั้น เมื่อ
ตองเผชญิกบัอุปสรรคที่หนกัหนวง ผูที่มคีวามสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสูงจะเห็น
ความไดเปรียบจากเหตุการณนัน้มากที่สุด การรับรูลักษณะนี้จะทาํใหบุคคลเกิดความแกรงฟนตัว
ไดอยางรวดเร็ว และเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งสําหรับการดําเนินชีวิตในปจจุบันและอนาคตที่ตอง
เผชญิกบัความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งดานเศรษฐกจิ สังคม ความเจบ็ปวย สภาพอากาศ 
และส่ิงแวดลอม เปนตน  
 จากองคประกอบทั้ง 4 มิต ิของ AQ สรุปไดวา บุคคลที่มีระดับความสามารถในการ
เผชญิและฟนฝาอุปสรรคสูง คือ ผูที่รับรูวามหีนทางที่จะควบคุมสถานการณใหดีข้ึน (Control) มี
ความเต็มใจทีจ่ะรับผิดชอบตอปญหาวาเปนความรับผิดชอบของตนเอง เพื่อปรับปรุงใหดีข้ึน 
(Ownership) รับรูวาปญหาจะไมขยายตัวออกไป (Reach) และปญหาและอุปสรรคจะผานพนไป 
(Endurance) 
 สตอลทซ (Stoltz, 2000, pp.47-48) สรุปลักษณะของบุคคลที่มีระดับความสามารถ
ในการเผชญิและฝาฟนอุปสรรคสูง และต่ํา ไวดังนี ้
 บุคคลที่มคีวามสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสูง 
 1. แข็งแกรงฟนตัวไดเร็วเมื่อเผชญิอุปสรรค 
 2. มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมและสามารถรักษาระดับไวได 
 3. มองโลกในแงดีอยางแทจริง 
 4. กลาเส่ียงในส่ิงทีจ่ําเปน 
 5. ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงไดด ี
 6. รักษาสุขภาพ กําลังงาน และมีชีวิตชีวา 
 7. รับความทาทายที่ยากและซับซอน 
 8. มีความอดทน 
 9. มคีวามสรางสรรคในการหาวิธแีกปญหา 
 10. เปนนกัแกปญหาและนักคดิที่คลองตัว 
 11. มีการเรียนรู, เติบโต และพัฒนา 
 บุคคลที่มีความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคต่าํ 
 1. ลมเลิกความตั้งใจ 
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 2. กลายเปนผูพายแพ 
 3. ซึมเศรา 
 4. ไมปลดปลอยศักยภาพอยางเต็มที ่
 5. รูสึกชวยตัวเองไมได 
 6. ทรมานจากความเจ็บปวย 
 7. ทําใหผลกระทบของ Nocebo ขยายออกไป 
 8. สับสนวุนวายอยูกับปญหา 
 9. หลีกเล่ียงงานหรือสถานการณทีท่าทาย 
 10. ละทิ้งความคิดที่ดีและเคร่ืองมือที่ยังไมเคยใช 
 11. หยุดพักกลางคัน 
 
การพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสามารถพฒันาได โดย สตอลทซ 
(Stoltz, 1997, pp. 78-84) พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจะถกูสรางข้ึนบน
ใยประสาทในสมองเมื่ออาย ุ12 ป และจะพัฒนามากข้ึนเมื่ออาย ุ16 ป รูปแบบเหลานี้จะสมบูรณ
เต็มทีเ่มื่ออายคุรบ 23 ป และการพัฒนาระดับความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค
จําเปนที่บคุคลจะตองตระหนกัถงึระดบัและรูปแบบการตอบสนองตอปญหาอุปสรรคอยางแทจริง
กอน โดย สตอลทซ (Stoltz, 2000, pp. 97-112) ไดสรุปข้ันตอนในการพัฒนาความสามารถในการ
เผชญิและฟนฝาอุปสรรคไว ดังนี ้
 ระดับแรก : สํานึกในรูปแบบ CORE 
 เพื่อใหเกิดการพัฒนาความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคตองทําความ
เขาใจอยางลึกซึ้งถึงความสามารถในการเผชญิปญหาและอุปสรรค และรูปแบบ CORE ของการ
ตอบสนองตอปญหาของตนเอง หรืออีกนัยหนึ่ง หมายความวาบุคคลตองทราบถงึลักษณะของ
ระบบดําเนินการภายในของบุคคลกอน จากนั้นจึงสามารถนําไปประยกุตเพื่อพฒันาใหเหมาะสม
ยิ่งข้ึนได 
 เมื่อผานการวัดระดับ AQ คร้ังแรกแลว แตละคนจะไดรับแรงกระตุนใหมทีจ่ะเขาไป
ทําความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับวิธกีารที่จะตอบสนองตอเหตุการณตางๆ ในชีวิต การให
ความสําคัญกบัรูปแบบเหลานีจ้ะเปนการเปดทางไปสูการพฒันา คุณคาในการปรับปรุง AQ เกิด
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จากการเรียนรูทีจ่ะอธบิายธรรมชาติของ CORE ในดานตางๆ จากขอมลูที่ไดจากสภาพแวดลอม
รอบตัวบุคคล ใชการสังเกตและวิเคราะหดวยองคประกอบของ AQ ทั้ง 4 มิต ิและพิจารณาวาการ
ตอบสนองดังกลาวสงผลตอระดบั AQ อยางไร 
 ระดับสอง : ข้ันตอนของ LEAD 
 ข้ันตอนตามลําดับของ LEAD จะใชคําถามที่ออกแบบมาเพื่อกระตุนใหบุคคลสังเกต
การตอบสนองตอปญหาอุปสรรค และชวยนําทางในการพฒันารูปแบบการตอบสนองตอปญหา
อุปสรรคที่เกดิใหดียิ่งข้ึน โดยใชองคประกอบของ AQ ทั้ง 4 มิต ิเปนพื้นฐาน ดังนี ้
 L = Listen to your CORE Response หมายถึง รับฟงการตอบสนองของตนเองตาม
หลักของ CORE 

• ชี้ใหเหน็ถงึระดบั AQ ที่สูงข้ึน หรือ ต่ําลง 
• องคประกอบ CORE ดานใดบางที่แข็งแกรงข้ึน และดานใดบางที่ออนลง 

 E = Establish Accountability หมายถงึ การเร่ิมสรางความรับผิดชอบตอปญหา 
• ในทกุแงมมุของเหตุการณ มแีงมมุใดบางที่ตองการจะปรับปรุงเปนอันดับแรก 

แมวาจะเปนหนทางที่ลําบากที่สุดกต็าม 
• ใครทีเ่รารูสึกวานาจะสามารถเขาไปรับผิดชอบตอการแกปญหามากที่สุด 

 A = Analyze the Evidence หมายถงึ วิเคราะหหลักฐานที่เกิดข้ึน 
• มีหลักฐานใดที่จําเปนตองอยูนอกเหนือการควบคุมของเรา หรือจําเปนตองขยาย

ไปไกล หรือจาํเปนตองคงอยูเปนเวลานาน 
• มหีลักฐานใด ที่โดยเงื่อนไขแลวจาํเปนตองกลายเปนจริง 

 D = Do Something! หมายถึง ลงมือกระทําบางส่ิง 
• เราสามารถกระทําส่ิงใด โดยเฉพาะอยางยิ่งที่จะสามารถควบคุมสถานการณให

มากข้ึนได 
• เราสามารถกระทําส่ิงใด โดยเฉพาะอยางยิ่งที่จะจํากัดการขยายตัวของปญหานี้

ได 
• เราสามารถกระทําส่ิงใด โดยเฉพาะอยางยิ่งที่จะจํากัดระยะเวลาการคงอยูของ

ปญหานี้ได 
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2. แนวคิดเร่ืองความผูกพันใจตอเปาหมาย 
  
ความหมายของความผูกพันใจตอเปาหมาย 
 
 ตั้งแตอดีตถึงปจจบุัน มผูีศกึษาและใหความหมายของคาํวา ความผูกพันใจตอ
เปาหมาย (Goal Commitment) ไวมากมาย แตงานวิจัยในอดีตยังมีความสับสนระหวางคํา 2 คํา 
คือ การยอมรับตอเปาหมาย (Goal Acceptance) และ ความผูกพันใจตอเปาหมาย (Goal 
Commitment) และงานวิจัยบางงานยงัใชสลับกันหรือเปนคําเดียวกนั แตลอคค (Locke, 1968b ; 
อางถึงใน Locke and Latham, 1990, p 125.) ไดใหความหมายที่แตกตางกนัของทั้ง 2 คําวา การ
ยอมรับตอเปาหมาย คือ การเหน็ดวยตัง้แตเร่ิมตนเกี่ยวกบัเปาหมาย สวน ความผูกพันใจตอ
เปาหมาย คือ การตอตานทีจ่ะเปล่ียนเปาหมายเมื่อระยะเวลาผานไป และ ไดมผูีใหคํานิยามของ
ความผูกพันใจตอเปาหมายไว ดังนี ้
 ยูคล และลาธาม (Yukl and Latham, 1978) ใหความหมายวา ความผูกพันใจตอ
เปาหมาย หมายถงึ การยอมรับตอเปาหมายวาเปนเปาหมายสวนบุคคลและตัง้ใจทีจ่ะรักษา
เปาหมายนั้น 
 ฮอลเลนเบค และไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, p.212) ใหความหมายวา 
ความผูกพนัใจตอเปาหมาย คือ การขยายความพยายามในชวงเวลานานพอจนเปาหมายที่ตั้งไว
เดิมบรรลุผล และไมเต็มใจในการละทิ้งเปาหมายหรือเปล่ียนไปสูเปาหมายทีต่่ํากวา 
 ลอคค และลาธาม (Locke and Latham, 1990) ความผูกพันใจตอเปาหมายหรือ
บางคร้ังใชคําวาการยอมรับตอเปาหมาย หมายถึง ความผูกพนัใจของบุคคลหรือความตั้งใจทีจ่ะ
บรรลุเปาหมายโดยไมคํานงึวาเปาหมายจะมาจากทีใ่ด 
 ทับบ (Tubbs, 1993) ใหความหมายวา ความผูกพันใจตอเปาหมาย คือ การพัฒนา
เปาหมายของการปฏิบัติงานที่จําเพาะและรักษาความพยายามที่จะไปถงึเปาหมายแมวาจะ
ยากลําบาก 
 ไรท โอเลียรี คอรทีนา ไคลน และฮอลเลนเบค (Wright, O’Lerary, Cortina, Klein 
and Hollenbeck, 1994) ไดสรุปนิยามของ ความผูกพนัใจตอเปาหมาย หมายถึง การขยายความ
พยายามผานชวงเวลา เพื่อใหเปาหมายเดมิสําเร็จลุลวงและไมเต็มใจทีจ่ะละทิ้งเปาหมายหรือ
เปล่ียนไปสูเปาหมายที่ต่ํากวา 
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 กลาวโดยสรุป ความผูกพันใจตอเปาหมาย คือ การยอมรับในเปาหมายไมวาจะมา
จากแหลงใด และขยายความพยายามเปนชวงเวลานานพอ จนเปาหมายทีต่ั้งไวเดิมบรรลุผล โดย
ไมเต็มใจทีจ่ะละทิ้งเปาหมายหรือเปล่ียนไปสูเปาหมายที่ต่าํกวา แมวาจะยากลําบาก 
 
ความสําคัญของความผูกพันใจตอเปาหมาย 

 
 เฮล และ วิธแลม (Hale and Whitlam, 1995) กลาววา ทั้งบุคคลและองคการตางเฝา
มองหาวิธทีี่จะบรรลุเปาหมาย เนื่องจากสําหรับบคุคลเปาหมายจะนาํไปสูทิศทางในการพัฒนา
ตนเองและวิชาชพี สวนสําหรับองคการการตั้งเปาหมายจะชวยใหพนกังานมทีศิทางการทํางานใน
แนวเดียวกันเพื่อความสําเร็จขององคการ สวนความผูกพนัใจตอเปาหมายนัน้ถาพบวาเปนปจจยัที่
สําคัญในกระบวนการตั้งเปาหมายในการทาํงาน และบุคคลผูหยดุความพยายามเมื่อเผชญิกบังาน
หนักคือผูที่ตัดสินวาเปาหมายไมมทีางบรรลุได และเปนผูที่ไมมคีวามพยายามมากพอทีจ่ะไปถึง
เปาหมาย หมายถงึบุคคลนัน้ไมมคีวามผูกพนัใจตอเปาหมาย การมีความรูความเขาใจบทบาทของ
ความผูกพันใจตอเปาหมายที่มตีอกระบวนการตั้งเปาหมาย และความเขาใจถงึเหตุตัง้ตนของ
ความผูกพันใจตอเปาหมายจงึมคีวามสําคญัยิ่งทีจ่ะกอใหเกิดประโยชนตอทั้งกระบวนการ
ตั้งเปาหมายและทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Hollecbeck and Klein, 1987, p.212) 
 
ที่มาของแนวคิดความผูกพนัใจตอเปาหมาย 
  
 ลอคค และ ลาธาม (Locke and Latham, 1990, p. 124) กลาววา เปนทีย่อมรับกัน
โดยทั่วไปวาเปาหมายที่บคุคลไมมคีวามพยายามที่จะไปถงึยอมไมใชเปาหมายที่แทจริง และยอม
ไมทําใหเกิดการกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มเีพยีงบุคคลที่พยายามอยางแทจริงเพื่อบรรลุ
เปาหมายเทานั้นทีจ่ะกลาวไดวาเปนผูทีย่ดึมั่นตอเปาหมาย และ ลอคค (Locke, 1968 : อางถึงใน 
Hollenbeck and Klien, 1987, p. 212) ใหความเหน็วาความผูกพันใจตอเปาหมายเปนตัวแปร
กํากับที่สําคญัระหวางความยากของเปาหมาย (Goal Difficulty) และผลปฏิบัติงาน 
(Performance) โดยผูที่หยดุความพยายามเมื่อเผชญิกบังานหนักคือผูที่ตัดสินวาเปาหมายไมมี
ทางบรรลุไดและเปนผูที่ไมมคีวามพยายามมากพอทีจ่ะไปถงึเปาหมาย 
 ในอดีตยังมีความสับสนระหวางคําสองคํา คือ การยอมรับตอเปาหมาย (Goal 
Acceptance) และ ความผูกพันใจตอเปาหมาย (Goal Commitment) โดยในงานวิจยัของ ยูคล 
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และ ลาธาม (Yukl and Latham, 1978, pp. 306-307) ยังคงนํามาใชในความหมายเดียวกัน และ
พัฒนาโมเดลกระบวนการตั้งเปาหมาย ดังแผนภาพที่ 2.3 
 

แผนภาพที่ 2.3 
โมเดลกระบวนการตั้งเปาหมาย 

 
ที่มา : ยูคล และ ลาธาม (Yukl and Latham, 1978, p.307) 
 
 ฮอลเลนเบค และไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, pp.212-213) สรุปวา ใน
ทฤษฎีการตั้งเปาหมายจากงานวิจยัที่ผานทั้งส้ิน 109 งานพบวา ความผูกพันใจตอเปาหมายจะมี
ความสัมพนัธแบบผกผันกบัความยากของเปาหมาย และพบวางานวิจัยเกีย่วกับความผูกพันใจตอ
เปาหมาย 61 เปอรเซ็นตจะเปนสวนหนึ่งในงานวิจยัของการตั้งเปาหมายมากกวาจะให
ความสําคัญวาเปนตัวหลักในการศึกษาทดลอง อีก 12 เปอรเซน็ต ศกึษาความผูกพนัใจตอ
เปาหมายแตไมมกีารประเมนิเชิงทดลอง และในการวิจัยทีเ่หลือจะศกึษาในวิธกีารที่แตกตางกนั มี
งานวิจัยเพียง 3 งานเทานัน้ที่ดําเนนิการในแนวทางของ ลอคค ป 1968 คือทดสอบความผูกพันใจ
ตอเปาหมายในฐานะตวัแปรกํากับของความสัมพนัธระหวางความยากของเปาหมายและผล
ปฏิบัติงาน และ ฮอลเลนเบค และไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, pp.213-216) ยังได
พัฒนาโมเดลโดยรวมทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom, 1964 : อางถึงใน Hollenbeck and 

การมีสวนรวมของ
พนักงาน 

ความตองการและ
ลักษณะนิสัยของพนักงาน 

ความยากของ
เปาหมาย 

การยอมรับ
เปาหมาย 

การรับรูความเปน
เครื่องมือของเปาหมาย 

ผลปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ผลยอนกลับ 

1 

2 

3 

4 

5 
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Klien, 1987, p. 213) และทฤษฎีการตัง้เปาหมายผานความผูกพันใจตอเปาหมาย โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อ 
 1. เสนอแนะตัวแปรเพิ่มเติมที่มสีวนเกี่ยวของกบัความนาดึงดูดหรือความคาดหวัง
ของการรักษาเปาหมาย (Attractiveness or Expectancy of Goal Attainment) 
 2. แยกความแตกตางระหวางขอกําหนดทางสถานการณและบคุคลในความนาดึงดดู
และความคาดหวัง 
 และการพัฒนาโมเดลนี้ยงัใชเพื่อแปลผลการวิจยัเร่ืองการตั้งเปาหมายในอดตี ซึ่งผล
ของเปาหมายยากไมไดมสีวนรวมหรือเปนปจจยัจากตัวแปรอ่ืน 
 ในแผนภาพที่ 2.4 จะแสดงโมเดลของปจจัยเหตตุั้งตนที่อาจเพิ่มความผูกพนัใจตอ
เปาหมายยาก (Difficult Goal)  เหตตุั้งตนของความผูกพนัใจแบงในข้ันแรกเปนการมีผลตอความ
นาดึงดูดหรือความคาดหวัง และตอมาแบงเปนเกี่ยวกบับคุคลหรือเหตุการณ โมเดลนี้มี
ความหมายเพื่อแสดงทิศทางที่ตัวแปรหลายตัวแปรทีศ่ึกษามาในอดตีจะมคีวามเชื่อมตอทาง
ทฤษฎีกับความผูกพันใจตอเปาหมาย และยังแสดงถึงผลลัพธของความผูกพันใจตอเปาหมายใน
เบื้องตน เพื่อเปนตัวแปรกํากับระหวางความยากของเปาหมายและผลปฏิบัติงาน ภายใตปจจัย
คงที่ความยากของเปาหมายอาจกอใหเกดิผลโดยตรง ตัวอยางเชน เมื่อตั้งเฉพาะเปาหมายที่มี
ความยากทุกคนจะมคีวามผูกพนัใจที่สูงเทากนัเพื่อทําใหเกิดผลปฏิบัติงานที่ดเียี่ยม อยางไรก็ตาม 
เมื่อความยากของเปาหมายมหีลายระดับ (งาย, กลาง, ยาก) จะไมกอใหเกิดผลทางตรงในกรณนีี ้
 ลอคค และลาธาม (Locke and Latham, 1990) กลาววา การตั้งเปาหมายสามารถ
กระทําได 3 ทาง นั่นคือ ตั้งข้ึนโดยการไดรับมอบหมาย (Assigned Goal), ตั้งโดยการมีสวนรวม 
(Participative Goal) และตั้งโดยบุคคลเปนผูกําหนดเอง (Self-set Goal) ซึ่งแตละวิธีการตางมี
ผลกระทบตอความผูกพนัใจในเปาหมายและผลปฏิบตัิงานที่แตกตางกัน  
 
การวัดคาความผูกพันใจตอเปาหมาย 
 
 การวิจัยเกี่ยวกบัเร่ืองราวของการตั้งเปาหมาย จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมกีารประเมิน
คาของความผูกพันใจตอเปาหมาย และการแสดงบทบาทของความผูกพันใจตอเปาหมายใน
ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย ฮอลเลนเบค, ไคลน, โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and 
Wright, 1989, p.951) กลาววา จากโครงสรางที่วาความยากของเปาหมายนําไปสูผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงข้ึนเมื่อบคุคลมีความผูกพนัใจตอเปาหมาย การประเมินคาความผูกพันใจตอ
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เปาหมายจึงมีบทบาททีสํ่าคัญในงานวิจัยเกีย่วกับการตัง้เปาหมาย โดยไดมผูีเสนอแนวทางในการ
วัดคาความผูกพันใจตอเปาหมายไว ดังนี ้
 

แผนภาพที่ 2.4 
โมเดลทฤษฎีความคาดหวังของเหตุตั้งตนและผลลัพธของความผูกพันใจตอเปาหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ฮอลเลนเบค และไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, p.215) 
 

ปจจัยดาน 
สถานการณ 

ปจจัยดาน 
บุคคล 

ปจจัยดาน
สถานการณ 

ปจจัยดาน 
บุคคล 

สาธารณชน 
 

การตัดสินใจ 
 

ความชัดเจน 
 

โครงสรางรางวัล 
 

การแขงขัน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

ความอดทน 
 

บุคลิกภาพแบบ A 
 

ความผูกพันใจตอ
องคการ 

 
การมีสวนรวมในงาน 

อิทธิพลทางสังคม : 
เปาหมาย, 

ความผูกพันใจตอ
เปาหมาย, 

หรือผลปฏิบัติงานผูอื่น 
 

ความซับซอนในงาน 
 

ขอจํากัดในการ 
ปฏิบัติงาน 

 
การสนับสนุนจาก 

ความสามารถ 
 

ความสําเร็จ 
ในอดีต 

 
ความรูสึก 

มีคุณคาในตนเอง 
 

ความเช่ือใน 
ปจจัยควบคุม 

ความนาดึงดูดตอการรักษาเปาหมาย ความคาดหวังตอการรักษาเปาหมาย 

ความผูกพันใจตอเปาหมาย 

ระดับของเปาหมาย ผลปฏิบัติงาน 
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 ลอคค และ ลาธาม (Locke and Latham, 1990) กลาววาการวัดคาความผูกพันใจ
ตอเปาหมาย สามารถวัดไดทั้งทางตรงและทางออม และเสนอแนวทางวัดคาความผูกพนัใจตอ
เปาหมายเปน 3 แนวทางดวยกนั ไดแก 
 1. การวัดโดยใชขอคําถามโดยตรงกับกลุมตัวอยาง โดยอนุมานวากลุมตัวอยาง
สามารถไตรตรองไดดีถึงการจับความรูสึกตนเองเกี่ยวกับความผูกพันใจ แลวใหกลุมตวัอยางแสดง
ระดับของความผูกพันใจออกมาตามสเกลทีก่าํหนด โดยขอคําถามจะแบงออกเปน 3 หมวด ไดแก 
ความแตกตางระหวางเปาหมายที่ไดรับมอบหมายกบัเปาหมายที่กําหนดข้ึนเอง การเปล่ียนแปลง
เปาหมาย และผลปฏิบัติงานเมื่อเปาหมายมีความยาก และพบวาคาความตรงของขอคําถามจะ
ข้ึนอยูกับภาษาทีใ่ชเนื่องจากผูตอบขอคําถามอาจตอบดวยอารมณมากกวาความคิด วิธกีารนี้
สามารถใชวัดไดทัง้กับเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย เปาหมายที่กําหนดข้ึนเอง และเปาหมายแบบมี
สวนรวมในการตัง้เปาหมาย  
 2. การวัดทางออม คือ การวัดคาความผูกพันใจโดยวัดจากความแตกตางของระดับ
เปาหมายที่ไดรับมอบหมายกับเปาหมายสวนบุคคลที่กลุมตัวอยางอางวาจะพยายามรักษาใหได 
วิธกีารนี้เกดิจากแนวคิดที่วา ยิ่งบุคคลมีความผูกพนัใจตอเปาหมายที่ไดรับมอบหมายนอยเทาไร ก็
จะยดึมัน่ตอเปาหมายทีก่ําหนดเองมากเทานัน้ 
 3. การวัดโดยอางอิงจากผลปฏิบัติงาน โดยมแีนวคิดที่วาการกระทําเปน
สวนประกอบสําคัญของความผูกพนัใจ ดังนั้นบคุคลทีย่ดึมั่นตอเปาหมายจะใสความพยายามมาก
ข้ึนเพื่อบรรลุเปาหมายนั้น 
 ลอคค และ ลาธาม กลาววาการเนนทีก่ารกระทาํจะเกดิความตรงในการวัดเนื่องจาก
เชื่อวามีองคประกอบหลักของความผูกพนัใจตอเปาหมาย 2 ประการ ไดแก 
 ประการที ่1 ความเชื่อวาเปาหมายเปนส่ิงที่พงึปรารถนาและสามารถบรรลุไดไมใช
แรงขับโดยอัตโนมัติใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
 ประการที่ 2 บุคคลตองเลือกทีจ่ะตัดสินใจในการกระทําเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย 
 ในเชิงทดลอง การจะอางอิงความผูกพนัใจตอเปาหมายจากผลปฏิบัติงานได ตอง
แนใจวามกีารควบคุมหรือการกระจายของระดบัเปาหมาย และความสามารถ ของกลุมเปาหมาย
ดวย 
 ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 
1989) พบวา มีปญหา 2 ประการในการวัดคาความผูกพนัใจตอเปาหมาย ซึ่งเปนขอจํากดัสําหรับ
งานวิจัยในอนาคต ไดแก 



 
 

 

22 

 1. ไมมขีอตกลงอยางเปนเอกฉันทถงึวิธกีารวัดความผูกพนัใจตอเปาหมาย และใน
งานวิจัยที่ผานมากไ็มมคีาความตรงเชงิโครงสราง (Construct Validity) และไมมีคาความเที่ยง 
(Reliability) ที่นาเชื่อถือ จึงควรพัฒนาใหมกีารวัดคาความผูกพันใจตอเปาหมายที่แสดงถึงคา
ความตรงเชงิโครงสรางที่สูงพอ โดยใชขอคําถามที่นอยที่สุด 
 2. ไมมขีอตกลงอยางเปนเอกฉันทถงึชวงเวลาในการวัดคาความผูกพันใจตอ
เปาหมาย เพราะชวงเวลาในการวัด เชน เมื่องานเสร็จสมบูรณ, กอนเร่ิมการทํางาน และระหวาง
การทํางาน มผีลกระทบอยางมากกบัผลทีจ่ะตามมาตอการวัดคาความผูกพันใจตอเปาหมาย 
 ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 
1989, p.952) ไดพัฒนาขอคําถามในการวัดคาความผูกพนัใจตอเปาหมายโดยวิเคราะหขอมูลจาก
งานวิจัยของ ฮอลเลนเบค, วิลเลียม และ ไคลน ป ค.ศ. 1989, ไคลน ป ค.ศ. 1987 และ ไรท ป 
ค.ศ. 1987 จากนั้นคัดเลือกและพัฒนาขอคําถามจากงานวิจัยในอดีตจํานวน 9 ขอ และสรุปเปน
ขอคําถาม 4 ขอ ที่มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 7.1 และพบวาชวงเวลาในการวัดไมมีผลกระทบอยาง
มีนัยสําคัญตอการวัดคาความผูกพนัใจตอเปาหมาย 
  
ปจจยัที่มผีลตอความผูกพันใจตอเปาหมาย 
  
 1. อํานาจ (Authority) งานวิจัยเกี่ยวกบัการตั้งเปาหมายสวนใหญจะเนนทีเ่ปาหมาย
ที่ไดรับมอบหมาย 
 2. อิทธิพลจากเพื่อนรวมงานหรือกลุม (Peer (Group) Influence) 
 3. สาธารณชน (Publicness) ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, 
Klein, O’Leary and Wright, 1989, p.954) พบวา การตั้งเปาหมายตอสาธารนชนมคีวามสัมพนัธ
ทางบวกกบัความผูกพันใจตอเปาหมายอยางมนียัสําคัญ และจากงานวิจัยของ ฮอลเลนเบค  
วิลเลียม และ ไคลน (Hollenbeck, Williams and Klein, 1989, p. 18) พบวา ความผูกพันใจตอ
เปาหมายที่ยากจะมีคาเพิ่มข้ึนเมื่อประกาศเปาหมายตอสาธารณะ 
 4. ผลตอบแทนหรือรางวัล (Incentives and Rewards) ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี 
และไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 1989, p.954) พบวา ความผูกพันใจตอ
เปาหมายจะสัมพนัธกับผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อบรรลุเปาหมาย มากกวาผลตอบแทนที่ไดรับแบบ
จายตามเวลา (Hourly rate) หรือจายตามชิ้นงาน (Piece rate) 
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 5. ความคาดหวังในความสําเร็จและคณุคาในตนเอง (Expectancy of Success 
and Self-Efficacy) ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and 
Wright, 1989, pp.954-955) พบวา ความผูกพันใจตอเปาหมายมคีวามสัมพนัธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความเชื่อในปจจยัควบคุม 
 6. การมีสวนรวมในงาน (Participation) วรูม และ เยทตัน (Vroom and Yetton, 
1973 : อางถึงใน Yukl and Latham, 1978) กลาววา การมีสวนรวมในงานของผูใตบังคับบญัชา
ในการตัดสินใจ (Decision Making) จะเพิ่มการยอมรับของผูใตบังคับบัญชาตอการตัดสินใจนั้น 
และเนื่องจากการตั้งเปาหมายมรูีปแบบของการตดัสินใจ การมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายยอม
กอใหเกิดการยอมรับตอเปาหมาย และฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, Klein, 
O’Leary and Wright, 1989, p.955) พบวา การมีสวนรวมในงานมคีวามสัมพนัธกบัความผูกพนั
ใจตอเปาหมายอยางมนีัยสําคญั 
 

3. แนวคิดเร่ืองวิธีการสรางอิทธิพล 
  
ความหมายของวิธีการสรางอิทธิพล 
 
 เชีย (Shea, 1988, p.3) ใหคําจํากัดความวา อิทธพิล (Influence) หมายถึง 
ความสามารถในการเปล่ียนเหตุการณหรือจิตใจและการตดัสินใจของผูอ่ืน โดยไมจําเปนตองมี
อํานาจหนาที่อยางเปนทางการ 
 ยูคล (Yukl, 1998, p. 176) ใหความหมายวา อิทธิพล หมายถึง ผลจากการที่บุคคล
หนึ่ง ในทีน่ี้เรียกวา ผูสรางอิทธพิล (agent) กระทาํตอผูอ่ืน ในทีน่ี้เรียกวา บุคคลเปาหมาย (target) 
สวนวิธีการสรางอิทธิพล (Influence Tactics) หมายถึง ประเภทของพฤติกรรมที่ใชในการสราง
อิทธิพลตอผูอ่ืน 
 เฟท (Faeth, 2004, p.8) ใหคํานิยามของ อิทธิพล (Influence) วาหมายถึง 
ความสามารถในการสงผลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน ในทศิทางที่ตองการ สวน วิธกีารสรางอิทธพิล 
(Influence Tactics) หมายถงึ กลยทุธทีก่ระทาํการเพื่อใชสรางอิทธพิลตอผูอ่ืน 
 รีอารดอน (Reardon, เจษฎา ทรงมิตร และ ธนิกานต มาฆะศิรานนท แปลและเรียบ
เรียง, 2548 ,น. 8, 68) กลาววา อิทธิพล (Influence) เปนสวนขยายของอํานาจ มนัเปนกลไกซึง่
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คนเราใชอํานาจผานมนั เปนความสามารถเพื่อใหเกดิการเปล่ียนแปลง ชีน้ํา หรือมผีลกระทบตอ
พฤติกรรมหรือทศันคติ โดยปราศจากการส่ังการ หรือขมขู 
 กลาวโดยสรุป วิธีการสรางอิทธิพล (Influence Tactics) หมายถึง ความสามารถใน
การสรางอิทธพิลซึ่งเปนกระบวนการอยางไมเปนทางการโดยใชทักษะและความสามารถเชงิบคุคล
เพื่อใหมีผลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน 
 
ความสําคัญและความเปนมาของอิทธิพล 
 
 ยูคล คิม และฟาลเบ (Yukl, Kim and Falbe, 1996, p.309) กลาววา ความสามารถ
ในการมอิีทธพิลตอผูใตบังคับบญัชา, เพื่อนรวมงาน และหวัหนางานเปนขอกําหนดหลักสําหรับ
ผูจัดการที่มปีระสิทธภิาพ โดยความสําเร็จของการมีอิทธพิลของผูจัดการข้ึนอยูกบัหลายปจจัย 
ไดแก วิธีการสรางอิทธิพลที่ใช ลักษณะภายในของขอเรียกรองที่กระตุนบุคคลเปาหมายใหทําตาม 
และอํานาจของผูจัดการ 
 ยูคล (Yukl, 1998, p.207) กลาววา อิทธพิลเปนส่ิงจําเปนสําหรับความเปนผูนําใน
การนําเสนอความคดิ การเพิ่มการยอมรับนโยบายหรือแผนงาน และเพื่อจูงใจใหผูอ่ืนสนับสนุน
และกระทาํตามการตัดสินใจของตนเอง 
 เฟท (Faeth, 2004, p.21) กลาววา อิทธพิลจะเปนตัวกําหนดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ความเชื่อ และ/หรือ คุณคาของบุคคลหรือกลุม 
 การศึกษาเร่ืองการสรางอิทธิพล เร่ิมจาก เคลแมน (Kelman, 1958 : อางถึงใน 
Faeth, 2004, p. 20) พัฒนาการอธิบายกระบวนการสรางอิทธิพลที่แตกตางกัน ระหวาง การ
ยอมรับเพื่อความเปนเคร่ืองมือ (Instrumental Compliance), การยินยอมจากภายใน 
(Internalization) และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั (Identification) 
 หลังจากนั้น คิพนิส (Kipnis, 1976 : อางถึงใน Faeth, 2004, p.20) พัฒนาโมเดล
การสรางอํานาจ (Power Act Model) เพื่อพยายามอธบิายกระบวนการอยางมเีหตุผลในการที่ผูนํา
เลือกกลยทุธในการสรางอิทธพิลโดยมพีื้นฐานจากแหลงทางสังคม (Social Resources) ขอจํากัด
ในการใชอํานาจ การตอตานทีค่าดคะเนไวลวงหนาของบคุคลเปาหมาย และ การรับรูถึงตนทนุ
และผลประโยชนในการเลือกใชวิธกีารสรางอิทธพิล และในปเดยีวกันนี้ คิพนสิ (Kipnis, 1976 : 
อางถึงใน Kipnis, Schmidt, Price and Stitt, 1981, pp.324-325) ก็ไดพัฒนาโมเดลการใชอํานาจ 



 
 

 

25 

(Power-Usage Model) โดยจากแผนภาพที่ 2.5 จะอธบิายถงึการรับรูของผูจดัการวาใครคือผูมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งเปนตัวแปรสําคญัในการประเมนิพนกังาน  
 โดยพบวาผูนําทีใ่ชอิทธพิลแบบรุนแรงและใชการควบคุมจะมคีวามเชื่อวาตนเองเปน
ตนเหตุในพฤตกิรรมของบคุคลเปาหมาย มากกวาที่พฤติกรรมดงักลาวจะเกิดจากความพยายาม
หรือแรงจูงใจในตนเองของพนักงาน ความเชื่อดังกลาวจะทําใหลดคุณคาของบุคคลเปาหมายและ
ผูนําจะเพิ่มชองวางทางสังคมกับบุคคลเปาหมายดวย 
 

แผนภาพที่ 2.5 
โมเดลการใชอํานาจ 

 
รูปแบบผูนํา      + วิธีการสรางอิทธิพล     + การรับรูแรงจูงใจในตนเอง + การประเมินผล 
แบบประชาธิปไตย  แบบไมควบคุม  ของพนักงาน   พนักงาน 

 
ที่มา : คิพนิส ชมดิท ไพรซ และสติทท (Kipnis, Schmidt, Price and Stitt, 1981, p.325) 
 
 คิพนสิ ชมดิท และ วิลคินสัน (Kipnis, Schmidt and Wilkinson, 1980, pp.441-
447) พยายามจาํแนกวิธกีารสรางอิทธพิลที่แตกตางกันในสถานที่ทํางาน โดยใหผูจดัการระดับลาง 
165 คน เขียนเรียงความอธิบายเหตุการณที่พวกเขาสรางอิทธพิลตอผูอ่ืน ไมวาจะเปน หัวหนางาน, 
เพื่อนรวมงาน หรือ ผูใตบังคับบัญชา พบวามกีลยทุธทั้งส้ิน 370 วิธ ีซึ่งสามารถแบงเปน 8 ประเภท 
ไดแก การถือสิทธิ(์Assertiveness) การประจบเอาใจ (Ingratiation) การใชเหตุผล (Rationality) 
สิทธานุมัต ิ(Sanctions) การแลกเปล่ียน (Exchange) การเรียกรองสูเบื้องสูง (Upward Appeal) 
การกีดกัน (Blocking) และการขอความรวมมือ (Coalitions) นอกจากนี้การพยายามสรางอิทธิพล
ตอบุคคลอ่ืนโดยใชการถือสิทธิ์หรืออภิปรายดวยเหตุผลอาจใชวิธีการประจบเอาใจหรือการเยินยอ
เพื่อทําใหบุคคลนั้นเกิดความพอใจมากข้ึน การใชอิทธพิลประเภทอ่ืน ไดแก การแลกเปลี่ยนส่ิงที่
ชื่นชอบ หรือการคุกคามผูอ่ืนโดยวิธีการดานลบ เชน การลดระดับ หรือการเรงเรา สวนการใช
อิทธพิลที่ทําใหเกิดการเรียกรองตอบคุคลซึ่งมลํีาดับข้ันสูงกวา ไดแก การยึดมั่นกบัพฤตกิรรมที่กดี
ขวางหรือสอดแทรกหรือขัดกับกิจกรรมการทํางานของผูอ่ืน หรือทําใหเกดิการประสานกันโดยการ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานหรือผูใตบงัคับบญัชา 
 จากการศึกษา คิพนสิ ชมดิท และ วิลคนิสัน พบวาการเลือกกลยทุธจะข้ึนกับ
สถานการณ สถานะที่บคุคลมีสวนรวมอยู และคณุลักษณะอ่ืนๆ ขององคการ เชน ขนาดหรือความ
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เปนสหภาพ ตัวอยางเชน บุคคลที่มสีถานะสูงกวาจะเลือกวิธกีารถือสิทธิ์หรือสิทธานมุตัิ ในขณะที่
บุคคลที่มสีถานะต่ํากวาจะใชการเรียกรองอยางมเีหตุผลเพื่อสรางอิทธพิลตอผูบังคับบญัชา สวน
ในฐานะเพื่อนรวมงานมักจะใชการประจบและการแลกเปล่ียนเพื่อพยายามสรางอิทธิพลตอผูอ่ืน 
และเพื่อยังคงความชอบพอสวนตัวไว ในขณะที่วิธกีารใชเหตุผลและการผสมผสานจะใชเพื่อ
เปล่ียนแปลงการทํางานหรือเนื้องานเปนสวนใหญ ส่ิงทีน่าสนใจคือ ความแตกตางในเร่ืองเพศไมมี
ผลตอการเลือกใชกลยทุธในการสรางอิทธพิล ทัง้ผูหญงิและผูชายจะใชกลยทุธเดยีวกันใน
สถานการณเดียวกัน อยางไรก็ตามจากงานวิจัยในป พ.ศ. 2546  นิพเพนเบริก และ สทีนสมา 
(Knippenberg and Steensma, 2003, p. 55) พบวาเพศชายจะมคีวามถี่ในการสรางอิทธพิล
มากกวาเพศหญิง 
 ตอมา ราเวน (Raven, 1992 : อางถึงใน Bruins, 1999, pp.9-10) ไดพัฒนา โมเดล
อํานาจและปฏิสัมพันธตออิทธิพลระหวางบุคคล (Power/Interaction Model of Interpersonal 
Influence) โดยแสดงถึงกระบวนการสรางอิทธิพลระหวางบุคคลในรูปของฐานอํานาจของผูสราง
อิทธพิลและแรงจงูใจของผูนํา การรับรูถึงตนทุนและผลประโยชนที่ไดจากการใชกลยทุธที่
หลากหลาย พรอมทัง้อธบิายถึงผลลัพธที่เปนไปไดของการใชอิทธพิล เชน การเปล่ียนแปลง
แรงจูงใจของผูสรางอิทธพิลที่มตีอบคุคลเปาหมายในเร่ืองของการประเมนิฐานอํานาจ และ
ความรูสึกและการรับรูที่มตีอทัง้ตนเองและบุคคลเปาหมาย 
 โคเฮน และ แบรดฟอรด (Cohen and Bradford, 2005, pp.19-23) ยังไดนําเสนอ
โมเดลการสรางอิทธพิลโดยปราศจากอํานาจหนาที่ โดยมพีื้นฐานจากการแลกเปลีย่น 
(Reciprocity) ดังนี้ 
 จากแผนภาพที่ 2.6 เนื่องจากการสรางอิทธิพลตอผูอ่ืนกระทําไดไมงายนัก การ
วินิจฉัยอยางระมดัระวังถึงความตองการของผูอ่ืน การประเมินแหลงทรัพยากรที่ผูสรางอิทธิพลม ี
และความตั้งใจในการสรางความสําคัญ ลวนเปนส่ิงที่มคีณุคาอยางยิ่ง โดยโมเดลดังกลาวจะแสดง
ถึงปจจัยที่ตองการวิธกีารทีเ่ปนระบบในการวินจิฉัยแนวทางการสรางอิทธพิล 
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แผนภาพที่ 2.6 
โมเดลการสรางอิทธิพลโดยปราศจากอํานาจหนาที ่

 
 
ที่มา : โคเฮน และ แบรดฟอรด (Cohen and Bradford, 2005, p.20) 
 
ผลลัพธของการสรางอิทธิพล 
 
 ยูคล (Yukl, 1998, p.176) กลาววา ความสําเร็จของการสรางอิทธิพลมีระดับที่
ชัดเจน โดยมีผลลัพธเชิงคณุภาพ 3 ประการ ไดแก 
 1. ความผูกพันใจ (Commitment) หมายถงึ บคุคลเปาหมายเหน็ดวยอยางแทจริงถึง
การตัดสินใจ หรือขอเรียกรองจากผูเรียกรอง และเพิ่มความพยายามเพื่อใหบรรลุผลหรือการ
ตัดสินใจนัน้ สําหรับงานที่ซบัซอน และมคีวามยาก ความผูกพันใจจะเกดิข้ึนไดมากกวา 
 2. การยินยอม (Compliance) หมายถงึ บคุคลเปาหมายเตม็ใจทาํในส่ิงที่ผูเรียกรอง
ตองการแตจะมีลักษณะกระทําโดยปราศจากความกระตือรือลน และจะใชความพยายามที่นอย
ที่สุด นั่นคือผูเรียกรองมอิีทธพิลกบัพฤตกิรรมของบคุคลเปาหมายแตไมใชกับเจตคติของบุคคลนั้น 
สําหรับงานทีย่ากและซบัซอน อาจประสบความสําเร็จนอยกวาเมื่อบุคคลมีความผูกพันใจ แตกับ
งานที่งายและเปนกิจวัตรก็จะประสบความสําเร็จพอสมควร 

อนุมานวาเพ่ือน
รวมงานมีศักยภาพ 

ใหความกระจาง 
ในเปาหมายและ
ลําดับความสําคัญ 

วินิจฉัยสถานการณ
ของผูอื่น 

ระบุถึงส่ิงท่ีมีคุณคา 
ตอผูอื่นและตัวคุณ 

ปรับความสัมพันธ 

ใชอิทธิพลผานการ
ใหและรับ 
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 3. การตอตาน (Resistance) หมายถงึ บคุคลเปาหมายไมเห็นดวยกับโครงการหรือ
ขอเรียกรองที่ไดรับ และพยายามหลีกเล่ียงที่จะทาํใหสําเร็จ การตอบสนองของบุคคลเปาหมายจะ
มีหลายวิธีการ ไดแก สรางขออางถึงเหตุผลที่ทําไมสําเร็จ พยายามโนมนาวใหเลิกลมขอเรียกรอง
หรือเปล่ียนขอเรียกรอง ใหผูมีอํานาจเหนอืกวายกเลิกขอเรียกรอง ถวงเวลาโดยหวังวาผูเรียกรอง
จะลืม แสรงเปนทาํงานแตพยายามทาํลายส่ิงทีเ่รียกรองนัน้ และสุดทายปฏิเสธทีจ่ะทาํตามขอ
เรียกรอง 
 
กระบวนการสรางอิทธิพล 
 
 เคลแมน (Kelman, 1958 : อางถึงใน Yukl, 1998, pp.177-178) กลาววา การ
อธบิายทางจิตวิทยาสําหรับการสรางอิทธพิลของบคุคลหนึ่งตอบุคคลอ่ืนสามารถอธบิายไดในรูป
ของกระบวนการสรางอิทธิพลทางสังคม การอธิบายนี้ประกอบดวยแรงจูงใจและการรับรูของบุคคล
เปาหมายในความสัมพนัธระหวางการกระทําของผูสรางอิทธพิลและเนื้อหาที่ทําใหเกิดการกระทํา
ข้ึน กระบวนการของการสรางอิทธพิลม ี3 ชนิด ดังนี ้
 1. การยอมรับเพื่อความเปนเคร่ืองมอื (Instrumental Compliance) คือการที่บุคคล
เปาหมายกระทาํตามขอเรียกรองโดยมีวัตถปุระสงคเพื่อใหไดรับรางวัลที่เปนรูปธรรมหรือหลีกเล่ียง
การลงโทษซึง่ควบคุมโดยผูสรางอิทธพิล เมื่อผูสรางอิทธพิลไมมอํีานาจในการควบคุมรางวัลและ
การลงโทษ พฤตกิรรมการยอมรับก็จะยตุ ิ
 2. การยินยอมจากภายใน (Internalization) คือการที่บุคคลเปาหมายเร่ิมมคีวาม
ผูกพันใจในการสนบัสนุนเพื่อทาํขอเรียกรองใหสําเร็จเนื่องจากความปรารถนาภายในและความ
สอดคลองกับคุณคา, ความเชื่อ และภาพลักษณของบุคคลเปาหมาย ความผูกพนัใจจะเกิดโดยไม
คํานึงถึงผลประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และเกดิจากตัวของบุคคลเปาหมายเอง การยินยอมจาก
ภายในจะเกดิข้ึนเมื่อผูสรางอิทธพิลมแีหลงขอมลูและคาํแนะนาํทีน่าเชื่อถือ รวมทั้งมทีักษะในการ
ดึงดูดดวยเหตุผลและอารมณ 
 3. การเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั (Identification) คือการที่บคุคลเปาหมายเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูสรางอิทธพิลหรือพฒันาเจตคตทิี่เหมอืนกนัเพื่อใหเปนทีช่ื่นชอบของผูสรางอิทธพิล 
แรงจูงใจของบุคคลเปาหมายอาจเกิดจากความตองการการยอมรับและความเชื่อมั่นในคุณคาของ
ตนเอง อิทธพิลลักษณะนี้เกิดจากความนาดึงดูด (Attractiveness) ของผูสรางอิทธิพล 
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 กระบวนการทัง้ 3 ชนดิ มคีวามแตกตางกนัในเชงิคุณภาพ แตในเวลาเดียวกนัแตละ
กระบวนการอาจเกดิข้ึนพรอมกนัได เชน บุคคลเปาหมายอาจกระทาํพฤตกิรรมดวยความเชื่อถือใน
ตัวผูสรางอิทธพิล พรอมทั้งความตองการผลประโยชนดวย 
 
ประเภทและวิธีการสรางอิทธิพล 
  
 วิลคินสัน และ คิพนิส (Wilkinson and Kipnis, 1978, pp.315, 317) กลาววา 
อิทธพิลสามารถอธบิายไดในมติิที่แตกตางกนั 2 หรือ 3 มติิ โดยจากการวิเคราะหองคประกอบ
สามารถแบงไดเปน 3 มิต ิไดแก วิธีการแบบรุนแรง นุมนวล และใชเหตุผล โดย วิลคนิสัน และ 
คิพนิส ไดเสนอตัวอยางของวิธีการแบบรุนแรง เชน การลงโทษ งดจายคาจาง ถอดถอนการบริการ 
การกระทําทางกฎหมาย การใชแรงกดดัน เปนตน สวนวิธกีารแบบนุมนวล ไดแก การเจรจาตกลง
ตอหนา การเสนอขอเรียกรอง การเสนอขอเทจ็จริง การใหความรวมมอื และการเสนอผลตอบแทน 
 วิธีการสรางอิทธิพลตามแนวความคิดของ ยูคล (Yukl, 1998, pp.207-213) แบง
ออกเปน 9 วิธ ีไดแก 
 1. อํานาจตามกฎ (Legitimating Tactics) หมายถึง ผูสรางอิทธิพลหาทางสรางกฎ
ข้ึนเพื่อสนับสนนุขอเรียกรองโดยอางถึงอํานาจหนาที่หรือสิทธิ์ในการกระทําดังกลาว หรือยืนยัน
ดวยนโยบาย กฎ ขอควรกระทํา และการกระทําที่สืบทอดกันมาในองคการ 
 บุคคลเปาหมายจะยอมรับวิธกีารนี้เมื่อขอเรียกรองเปนไปตามกฎและมคีวาม
เหมาะสม 
 2. การโนมนาวดวยเหตุผล (Rational Persuasion) หมายถึง ผูสรางอิทธิพลใชขอ
เท็จจิรงและเหตกุารณจริงในการชักจูงบคุคลเปาหมายใหเห็นวาขอเรียกรองสามารถดําเนนิการได
และมีผลในการบรรลุวัตถุประสงคของงาน 
 การโนมนาวดวยเหตุผลเปนวิธกีารที่เหมาะสมมากเมื่อบุคคลเปาหมายมี
วัตถุประสงคในงานเชนเดียวกับผูบังคับบัญชา แตไมตระหนักวาส่ิงทีเ่สนอเปนหนทางที่ดทีี่สุดใน
การบรรลุวัตถุประสงคของงาน และพบวาบางคร้ังนอกจากขอเท็จจริงแลว ผูสรางอิทธพิลยงัเพิ่ม
ขอคิดเห็นและการอางอิงเพื่อใหเกดิการยอมรับ อิทธพิลลักษณะนี้ข้ึนกบัผูอ่ืนตระหนักถงึความ
นาเชื่อถือและความไววางใจของผูสรางอิทธพิล และการโนมนาวจะมปีระสิทธผิลมากข้ึนหาก
ผูสรางอิทธิพลมีทักษะในการพูดโนมนาว 
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 3. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Appeal) หมายถึง ผูสรางอิทธิพลสรางขอ
เรียกรองหรือขอเสนอที่กระตุนความกระตอืรือลนของบุคคลเปาหมาย โดยโนมนาวถึงคุณคา อุดม
คติ และแรงบันดาลใจของบุคคลเปาหมาย หรือโดยการเพิม่ความเชื่อมั่นของบคุคลเปาหมาย 
 การสรางแรงบันดาลใจ คือ ความพยายามที่จะเพิ่มความกระตือรือลนและความ
ผูกพันใจโดยการกระตุนทางอารมณที่รุนแรงและเชื่อมขอเรียกรองหรือขอเสนอกับความตองการ 
คุณคา ความหวัง และอุดมคติ ของบคุคลเปาหมาย พืน้ฐานของการโนมนาวนี้หมายรวมถงึความ
ปรารถนาทีจ่ะมคีวามสําคัญ มปีระโยชน พฒันาทกัษะ การทาํบางส่ิงที่มคีณุคา เปนสมาชกิของ
กลุมที่ดีที่สุด หรือมสีวนรวมในความพยายามที่จะกระทาํส่ิงที่ดีข้ึน โดยไมมกีารใหสัญญาถึงรางวัล
ที่จับตองได บคุคลเปาหมายเพยีงรูสึกดีตอผลของการกระทําบางอยางทีใ่หความสําคัญ ใชฝมอื 
หรือการกระทําเพื่อพระเจาและประเทศ เปนตน ความมปีระสิทธผิลของอิทธพิลแบบนี้ข้ึนกบัทักษะ
การส่ือสารของผูสรางอิทธิพล 
 4. การใหคําปรึกษา (Consultation) หมายถงึ ผูสรางอิทธพิลใหบุคคลเปาหมายมี
สวนรวมในการวางกลยทุธ กจิกรรม หรือการเปล่ียนแปลง โดยใหการสนับสนนุและความ
ชวยเหลือ หรือหมายถงึ ความเต็มใจที่จะปรับเปล่ียนขอเสนอตามที่บุคคลเปาหมายแนะนาํ 
 การใหคําปรึกษาจะเพิ่มอิทธพิลโดยรวมในรูปของความสัมพนัธมากกวาเปนการ
สงผานอิทธิพลจากผูสรางสูบุคคลเปาหมาย แตอยางไรก็ตามตองคํานึงถึงเปาหมายในการให
คําปรึกษาลักษณะนี้วามเีพื่อเพิ่มความผูกพันใจของบคุคลเปาหมายเพื่อสนับสนุนและดําเนนิการ
เปล่ียนแปลงตามที่ผูสรางอิทธพิลตองการ ซึง่ตางกับการใหคําปรึกษาเพื่อใชในกระบวนการ
ตัดสินใจ 
 5. การแลกเปล่ียน (Exchange) หมายถงึ ผูสรางอิทธพิลเสนอการแลกเปล่ียนส่ิงที่
ชื่นชอบ แสดงความเต็มใจที่จะแลกเปล่ียน หรือคําสัญญาที่จะแบงผลประโยชนถาบุคคล
เปาหมายชวยใหงานประสบผลสําเร็จ 
 การใชผลตอบแทนตองมคีวามเหมาะสมเปนพเิศษเมื่อบคุคลเปาหมายไมตองการทํา
หรือฝนใจทาํตามขอเรียกรอง ปจจัยสําคญัสําหรับการแลกเปลี่ยน คือ การมีอํานาจในการควบคุม
เหนือส่ิงที่เปนที่ตองการของบุคคลเปาหมาย และทําใหบุคคลเปาหมายรับรูวาผูสรางอิทธพิล
สามารถใหในส่ิงทีต่องการและเต็มใจที่จะให 
 6. เสนหสวนบคุคล (Personal Appeals) หมายถงึ ผูสรางอิทธพิลดึงดูดความรูสึก
ของบุคคลเปาหมายในเร่ืองของความภักดีและมิตรภาพ เมื่อตองการบางส่ิงบางอยาง 
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 ในการใชวิธกีารสรางอิทธพิลลักษณะนี้ บุคคลเปาหมายตองชอบหรือรูสึกภักดีในตัว
ผูสรางอิทธพิล ยิ่งมมีติรภาพและความภักดีมาก กย็ิ่งเรียกรองไดมาก เสนหสวนบุคคลมีประโยชน
อยางมากในการเรียกรองใหบคุคลเปาหมายกระทาํส่ิงที่ไมตองการโดยเฉพาะส่ิงที่นอกเหนือจาก
การทํางานที่อยูในสวนรับผิดชอบ และเสนหสวนบุคคลจะมกีารใชในกลุมเพื่อนรวมงาน มากกวา
ใชกบัผูใตบังคับบญัชาหรือผูบังคับบญัชา 
 7. การประจบเอาใจ (Ingratiation) หมายถึง ผูสรางอิทธิพลใชคําชมเชย การประจบ 
พฤติกรรมทีเ่ปนมติร หรือพฤตกิรรมใหความชวยเหลือ เพือ่ใหบุคคลเปาหมายมีอารมณดีหรือรูสึก
ชื่นชอบกอนทีจ่ะเรียกรองบางส่ิงบางอยาง 
 การประจบเอาใจ คือ พฤติกรรมทีท่ําใหผูอ่ืนรูสึกดกีับผูสรางพฤติกรรมมากข้ึน จน
รูสึกอยากทําตามขอเรียกรอง เมื่อบุคคลเปาหมายรับรูวาการประจบเอาใจเปนความจริงใจ จะทํา
ใหเกิดผลทางบวกอยางมากและเต็มใจทีจ่ะทาํตามขอเรียกรอง อยางไรก็ตามถาบุคคลเปาหมาย
รับรูวาเปนการแสรงทาํโดยผูสรางอิทธพิลจะกระทาํก็ตอเมือ่ตองการใหบุคคลเปาหมายทาํตามขอ
เรียกรอง วิธกีารนีจ้ะใชไมไดผล 
 8. การสรางแรงกดดัน (Pressure) หมายถึง ผูสรางอิทธิพลใชความตองการ การ
คุกคาม ความถี่ในการตรวจสอบ หรือเคร่ืองชวยจํา เพื่อทาํใหบุคคลเปาหมายกระทาํส่ิงที่ผูสราง
อิทธิพลตองการ 
 การใชวิธกีารสรางแรงกดดันใหประสบความสําเร็จเกิดข้ึนเมื่อบุคคลเปาหมายเปน
คนเกยีจครานหรือเฉ่ือยชามากกวาจะเกดิจากการตอตานขอเรียกรอง แตผลของการสรางแรง
กดดันจะไมทําใหบุคคลเปาหมายเกิดความผูกพนัใจ และยังไมผลขางเคียงที่ไมนาพึงพอใจ แต
บางคร้ังการใชแรงกดดนักจ็ําเปนสําหรับขอเรียกรองทีเ่กีย่วกับกฎหรือนโยบายซึ่งมคีวามสําคัญกบั
องคการ เชน ความปลอดภัยและคุณธรรม  
 9. การขอความรวมมือ (Coalition Tactics) หมายถงึ ผูสรางอิทธพิลมองหาความ
ชวยเหลือจากผูอ่ืนในการโนมนาวบุคคลเปาหมายใหกระทําบางส่ิง หรือใชการสนับสนุนจากผูอ่ืน
เพื่อเปนเหตุผลใหบุคคลเปาหมายคดิเห็นตรงกัน 
 การขอความรวมมอืจะใชในกรณทีี่ผูสรางอิทธพิลไมสามารถสรางอิทธพิลตอบุคคล
เปาหมายเพยีงลําพงัได และการขอความรวมมอืนี้ถอืเปนวิธกีารทางการเมืองเมื่อใชในการสราง
อิทธพิลตอการตัดสินใจในองคการ การขอความรวมมอือาจกระทาํไดทัง้ทางตรง คือ ใหผูอ่ืนชวย
สรางอิทธิพลตอบุคคลเปาหมาย หรือทางออม คือ การอางถึงการสนับสนุนจากผูอ่ืน ซึ่งโดยปกติ
วิธกีารนี้มกัใชรวมกบัวิธกีารอ่ืนเพื่อเพิ่มประสิทธผิลในการสรางอิทธพิล 
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 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2547, น. 19-22) ไดเสนอกลยุทธการจูงใจใหสําเร็จ คือ กล
ยุทธ 3H ไดแก Heart Head และ Hand ซึ่งมีความหมาย ดังนี ้
 Heart หมายถงึ การเอาชนะใจใหเขารักและศรัทธา ใหเขามคีวามรูสึกที่ดีตอตัว
หัวหนาและงานที่ทํา ในแงปฏิบัติอาจจะทาํได เปนตนวา พาไปเล้ียงตอนรับเมื่อมาใหมๆ  ชวยสอน
งานให ทําตัวเองใหนานบัถือ ใหรางวัลเมื่อทํางานไดดี การปฏิบัติเหลานี้ทําใหเกิดความผูกพนัใจ
ทางใจตอกัน ทําใหเขารัก นับถือ ศรัทธา เชื่อมั่นในตัวหัวหนา ใหเขาเกดิความรูสึกและอารมณทีจ่ะ
ทํา 
 Head หมายถงึ การใชความคดิ การแสดงเหตุผลใหเขาเชือ่มั่นวาทําแลวดี เปน
ประโยชนอยางไรแกตัวเขาเองหรือกับหนวยงาน หรือถูกตามหลักการอะไร ใหเขารูสึกวาควรจะทํา
เพราะเปนเร่ืองถกูตอง เปดโอกาสใหเขาไดแสดงความคิดเห็นและเหตุผล นําเอาความคิดของเขา
มารวมพจิารณา ทาํใหผูแสดงความคิดรูสึกวาตนเองมีเกยีรติ ไดรับการยกยอง เขายอมจะฟง
เหตุผลและยอมรับความคิดของคนอ่ืนดวยเชนกัน 
 Hand หมายถงึ การรวมมอืลงมอืทํางานตามที่ไดอธบิายเหตุผลในข้ันตอนที่สองแลว 
ถาคนเรารับรูวาความคิดของตนเองและเหตุผลของตนไดรับการพิจารณาเสมอ ยอมจะตองยื่นมอื
มารวมปฏิบัติตามขอตกลงหรือการตัดสินใจนัน้ดวย 
 อยางไรก็ดี การที่คนเราจะทาํอะไรหรือไมทําอะไรนั้น มใิชแตเพยีงเหตุผลหรือ
หลักการถกูตองเทานั้น แตเร่ืองอารมณหรือใจกเ็ขามามสีวนมาก ดังนัน้เร่ืองของความรูสึก 
อารมณ ใจ หรือศรัทธา จึงจําเปนตองใหความสําคัญเปนอยางยิ่งอยูเสมอ 
 นอกจากนี ้รีอารดอน (Reardon, น.84-96) เสนอยุทธวิธใีนการแปลงอํานาจเปน
อิทธิพล 3 ประการ ไดแก การมีอิทธิพลผานการกําหนดกรอบ การมีอิทธิพลผานขอมูล และความ
เปนผูเชีย่วชาญทางเทคนคิ ซึ่งมปีระโยชนในการมีอิทธพิลตอผูอ่ืนอยางสูง โดยแตละวิธมีี
รายละเอียด ดังนี ้
 1. การกําหนดกรอบส่ิงที่เปนประเด็นในแนวทางของผูสรางอิทธพิล 
 คนเรากาํหนดกรอบความเปนจริงของเรา จากรูปแบบของความกงัวล ความสนใจ 
ความเชื่ออยางแนวแน และอคติที่สําคัญของเรา ตัวอยางเชน เมื่อแพทยทางดานโรคผิวหนังพบกบั
ใครก็ตามเปนคร้ังแรก เขากม็แีนวโนมทีจ่ะสังเกตถงึรอยไหมของผิวหนังที่หนาผาก ซึ่งเกิดจากการ
โดนแดดเผาเทานัน้ โดยที่ไมไดสังเกตสวนอ่ืนใดของรางกายเลย การกําหนดกรอบส่ิงทีเ่ปนประเดน็ 
หรือส่ิงที่สําคัญแกผูอ่ืนนั้นเปนวิธกีารทีท่รงพลังอยางยิ่งในการใชอิทธพิล ซึ่งอาจเกิดจากประวัตใิน
การประสบความสําเร็จ ความชาํนาญอันเปนที่รับรู หรือพลังแหงความคิด 
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 2. การมีอิทธิพลผานขอมูล 
 คือ การมีอิทธพิลตอผูอ่ืน และสามารถควบคุมการโตแยงดวยการนําเสนอขอเทจ็จริง 
และตัวเลขที่ดึงดูดความสนใจ ทําใหไมมผูีใดสามารถโตแยงได ซึ่งในทางธุรกิจ ขอมลูที่มอิีทธพิล
มกัจะอยูในรูปของตัวเลขทางการเงิน ความเชื่อถือไดของตัวเลขเหลานั้นจึงเปนส่ิงที่ควรใหความ
ระมดัระวัง ดังนั้น บคุคลผูซึง่พัฒนาตนเองจนมชีื่อเสียงทางดานความเที่ยงธรรม ความมเีหตุผล 
และความนาเชื่อถือซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของการมีอํานาจในตนเองนั้น จะสามารถใชขอมูลใน
การมีอิทธพิลตอการโตแยงทีเ่ปนการภายใน และการตัดสินใจที่สําคัญได หากสามารถจดัใหมี
ขอมลูที่ถกูตองเขามาเกี่ยวของ และไมมอีคติในประเด็นสําคัญที่กาํลังประสบอยู กจ็ะสามารถมี
อิทธิพลตอการโตแยง และเพิ่มอํานาจในตนเองได 
 3. การมีอิทธิพลผานอํานาจหนาที่ทางเทคนิค 
 ความเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคของคนๆ หนึ่ง จะทําใหเขาหรือเธอมีอิทธิพลเปน
พเิศษ เนื่องจากความรูมมีากมายจนกระทั่งผูทีเ่ฉลียวฉลาดที่สุดก็ไมสามารถเรียนรูไดหมด 
ผลลัพธก็คือมกีารเรียนรูเพื่อใหเกิดความชํานาญเฉพาะดานมากยิ่งข้ึน และเรากย็ิง่เชื่อถือใน
ผูเชี่ยวชาญ และผูชํานาญทางดานเทคนิคนัน้ๆ แลวพึ่งพิงการใหคําแนะนําของพวกเขา การพึ่งพิง
นี้ ทําใหผูเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคเหลานัน้มีอิทธิพลอยางมากตอการตัดสินใจและการใหความ
เห็นชอบในเร่ืองคาใชจายทางการเงนิของผูบริหารระดับสูงที่ไรความรูทางเทคนิค อิทธพิลลักษณะ
นี้สามารถพฒันาไดดวยการฝกฝนหรืออบรมอยางเปนทางการ 
 
ทิศทางของการสรางอิทธิพล 
 
 การนําวิธกีารสรางอิทธพิลไปใช กระทาํไดหลายทิศทาง และการใชวิธกีารแตละ
รูปแบบก็ใหผลแตกตางกัน โดยสามารถสรุปเปนตารางได ดังนี ้
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ตารางที่ 2.1 
ผลสรุปจากการใชวิธกีารสรางอิทธพิลที่แตกตางกัน 

 
วิธีการสรางอิทธิพล ทิศทางในการใช ผลจากลําดับการใช ใชวิธีการเดียว หรือ

ผสมผสาน 
ความผูกพันใจของ
บุคคลเปาหมาย 

การโนมนาวดวย
เหตุผล 

ใชในระดับบน
มากกวาระดับลาง
กวาหรือเทาเทียมกัน 

ใชมากเพื่อใหเร่ิม
ตามขอเรียกรอง 

ใชไดท้ัง 2 วิธี (หนัก
แนน/นุมนวล) 

ปานกลาง 

การสรางแรงบันดาล
ใจ 

ใชในระดับลาง
มากกวาระดับบน
กวาหรือเทาเทียมกัน 

ไมแตกตาง มักใชรวมกับวิธีการ
อ่ืน 

สูง 

การใหคําปรึกษา ใชในระดับลางและ
เทาเทียมกัน 
มากกวาระดับบน 

ไมแตกตาง มักใชรวมกับวิธีการ
อ่ืน 

สูง 

การประจบเอาใจ ใชในระดับลางและ
เทาเทียมกัน 
มากกวาระดับบน 

ใชมากเพื่อใหเร่ิม
ตามขอเรียกรอง 

มักใชรวมกับวิธีการ
อ่ืน 

ต่ําถึงปานกลาง 

เสนหสวนบุคคล ใชกับระดับเทาเทียม
กันมากกวาระดับลาง
หรือบน 

ใชมากเพื่อใหเร่ิม
ตามขอเรียกรอง 

ไมแตกตาง ต่ําถึงปานกลาง 

การแลกเปลี่ยน ใชในระดับลางและ
เทาเทียมกัน 
มากกวาระดับบน 

ใชเพื่อเกิดการกระทํา
ทันที 

ไมแตกตาง ต่ําถึงปานกลาง 

การขอความรวมมือ ใชกับระดับเทาเทียม
กันและระดับบน
มากกวาระดับลาง 

ใชเม่ือเกิดการกระทํา
ท่ีลาชา 

ไมแตกตาง ต่ํา 

อํานาจตามกฎ ใชในระดับลางและ
เทาเทียมกัน 
มากกวาระดับบน 

ใชเพื่อเกิดการกระทํา
ทันที 

มักใชรวมกับวิธีการ
อ่ืน 

ต่ํา 

การสรางแรงกดดัน ใชในระดับลาง
มากกวาเทาเทียมกัน
หรือระดับบน 

ใชเม่ือเกิดการกระทํา
ท่ีลาชา 

ไมแตกตาง ต่ํา 

 
ที่มา : ยูคล (Yukl, 1998, p.215) 
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4. แนวคิดเร่ืองผลปฏิบัติงาน 
  
ความหมายของการประเมนิผลปฏิบัตงิาน 
 
 เฮลรีเกล และ สโลคัม (Hellriegel and Slocum, 1992 : อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ, 2541, น. 301) กลาววา การประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินผลการ
ทํางานของพนักงานแตละบคุคลอยางเปนระบบซึ่งเกี่ยวของกับจดุออน จุดแข็ง ของพนักงานแตละ
คน รวมทั้งการคนหนแนวทางที่จะปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนักงานเหลานั้นใหดีข้ึน 
 คาสซิโอ (Cascio, 1998, p.58) กลาววา การประเมนิผลปฏิบัติงาน หมายถงึ การ
อธิบายอยางเปนระบบถงึจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของบุคคลหรือกลุม โดยขอมูลเหลา
นําไปใชประโยชนในการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล การทํานายผลปฏิบัตงิานในอนาคต 
และการกําหนดเปาหมายในการฝกอบรมพฒันาบุคลากร เปนตน 
 ภัครวรรณ ปนแกว (2548, น.24) ใหความหมายวา การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
คือ กระบวนการประเมนิคาของปจเจกบุคคลผูปฏิบัตงิานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่มผีลกระทบตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาทีก่าํหนดไวอยางแนนอนภายใตการสังเกต 
หรือการประเมนิโดยผูบังคบับัญชา หรือบุคคลที่มคีวามคุนเคยกับงานของบคุคลทีถ่กูประเมนิผล
งานนั้น โดยอยูบนระบบ หรือมาตรฐานเดยีวกัน และมเีกณฑในการประเมนิที่มปีระสิทธภิาพ
ในทางปฏิบัติ และปราศจากอคติใดๆ  
 กลาวโดยสรุป การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน คือ กระบวนการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานของพนกังานทั้งแบบบุคคลและเปนกลุมอยางเปนระบบในดานตางๆ ทั้งจุดออน จุดแข็ง 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ เพื่อนาํไปใชประโยชนในการบริหารงานบุคคล และหาแนวทางปรับปรุงผล
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
 
เกณฑทีใ่ชในการประเมนิผลปฏิบัติงาน 
 
 มูชินสก ี(Muchinsky, 2003, p.54) กลาววา ในแตละคร้ังที่ทําการประเมินคาบางคน
หรือบางส่ิง เราจะใชเกณฑ (Criteria) ซึ่งเปนมาตรฐานในการประเมนิคา และถูกใชเปนจุดอางอิง
ในการตัดสินใจ โดยทีเ่ราอาจไมตระหนักวาเกณฑที่ใชนีจ้ะมผีลกระทบตอการตดัสินใจอยางไร ใน
การประเมนิคาบุคคลหรือส่ิงที่แตกตางกันจําเปนตองใชเกณฑที่แตกตางกนั เพราะเกณฑในการ
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ประเมนิเปนส่ิงสําคัญที่สุดในการจําแนกความสามารถของพนกังาน โปรแกรม หนวยงาน หรือตัว
องคการเอง 
 ความคิดเหน็ที่แตกตางกนัตอเกณฑที่ใชในการตัดสินใจเปนเร่ืองปกติ โดยคานยิม 
และรสนิยม สามารถบอกถงึเกณฑที่แตละบคุคลใชไดเหมอืนกนั เพราะถงึจะใชมาตรฐานเดียวกัน
เปนเกณฑในการตัดสิน แตยังมคีวามแตกตางของผลหรือคะแนนทีป่ระเมนิในส่ิงเดยีวกัน 
เนื่องจากอคติ (Bias) เร่ืองความแตกตางของการคาดหวังหรือนิยามเชงิปฏิบัตกิารที่เกี่ยวของกับ
เกณฑ ดังนัน้ แมจะใชมาตรฐานเดียวกนัในการตัดสินกอ็าจนําไปสูขอสรุปที่แตกตางกันได 
 
เกณฑในอุดมคติกบัเกณฑที่เปนจริง (Conceptual Versus Actual Criteria) 
 
 สเปคเตอร (Specor, 1996, pp.78-80) กลาววา กอนที่เราจะตัดสินวาอะไรคือการ
ประสบความสําเร็จ ความดี หรือ ส่ิงที่มคีณุภาพ เราควรจะมแีนวคิดที่ดทีี่ยตุิธรรมเกีย่วกับส่ิงที่เรา
กําลังตัดสินเสียกอน 
 แนวคิดเกีย่วกับเกณฑในอุดมคติ (Conceptual Criteria) หมายถึง โครงสรางทาง
ทฤษฎี เปนแนวคิดที่ไมสามารถวัดไดจริง เปนชุดขององคประกอบทางอุดมคตทิี่จะทําใหคน
ประสบความสําเร็จ เชน การนยิามการเปนนกัศึกษาที่ดี จะตองประกอบดวย ความเติบโตดาน
สติปญญา อารมณ และสังคม ซึ่งทั้งสามประการนี้สามารถนาํมาประยกุตใชในการนิยามถงึการ
เปนพนกังานที่ดี การเปนพอแมที่ดี และการเปนองคการทีด่ี อยางไรก็ตาม เนื่องจากเกณฑในอุดม
คติเปนเร่ืองในเชิงนามธรรม เราจงึตองหาวิธกีารทีจ่ะทาํใหเกณฑนั้นสามารถใชในการวัดจริงได 
และเปนองคประกอบที่แทจริง จึงตองใหความสนใจในเร่ืองเกณฑทีเ่ปนจริง (Actual Criteria) มา
เปนตัวชวยในการใชเกณฑในอุดมคตทิี่เราตองการ ดังนั้น การตัดสินใจเลือกใชเกณฑจึงข้ึนอยูกับ
ตัวแปรซึ่งเปนเกณฑทีเ่ปนจริง การพจิารณาความสัมพนัธระหวางเกณฑทัง้สองประการมี
วัตถุประสงคเพื่อเลือกใชเกณฑตามจริงทีเ่หมาะสมเปนตัวอนุมานเกณฑในอุดมคติ โดยสามารถ
แสดงถึงความสัมพนัธระหวางเกณฑในอุดมคติกับเกณฑที่เปนจริงในรูปของแนวคิด 3 ประการ คือ 
 1. สวนที่บกพรองของเกณฑ (Criterion Deficiency) คือ ระดับความมากนอยที่
เกณฑตามจริงไมสามารถวัดในสวนทีเ่ปนเกณฑในอุดมคติได ซึ่งการเลือกเกณฑตามจริงอยาง
ระมดัระวังจะทาํใหเราลดสวนทีบ่กพรองของเกณฑไปได แมวาจะไมสามารถกําจัดไดทัง้หมด 
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 2. สวนที่สัมพนัธกนัของเกณฑ (Criterion Relevant) คือ ระดับความมากนอยที่
เกณฑตามจริงซอนทบักับสวนทีเ่ปนเกณฑในอุดมคติ และเนื่องจากเกณฑในอุดมคติเปนแนวคิด
ในทางทฤษฎี เราจงึไมสามารถทราบจาํนวนที่แนนอนของเกณฑในสวนที่สัมพนัธกนัได 
 3. สวนเกินของเกณฑ (Criterion Contamination) คือ สวนที่เกณฑตามจริงไม
สัมพนัธกับเกณฑในอุดมคติ นั่นคือการที่เกณฑตามจริงวัดในส่ิงที่นอกเหนือไปจากส่ิงทีเ่ปนเกณฑ
ในอุดมคติ ส่ิงที่ทําใหเกิดสวนเกนิมอียูสองประการ คือ อคติ (Bias) และความผิดพลาด (Error)  
 สวนที่บกพรองหรือสวนทีเ่กินของเกณฑตามจริงนี้ เปนสวนที่ไมพงึประสงคและทําให
เกณฑที่กาํหนดไวนัน้บิดเบือนไป โดยจะทําใหมติทิี่สําคัญของเกณฑในอุดมคติถกูละเลยไป 
ในขณะที่อาจทาํใหความสําคญักบัปจจัยอ่ืนๆ ซึง่ไมเกีย่วของสัมพนัธกับเกณฑในอุดมคติ ทัง้นี้
สวนเกนิของเกณฑสามารถควบคุมไดดวยระเบียบวิธวิีจัย หรือระเบยีบทางสถิต ิ
 
วัตถุประสงคในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
 
 คาสซิโอ (Cassio, 1998, pp.59-60) กลาววา การประเมนิผลการปฏิบัติงานสามารถ
ตอบสนองวัตถุประสงคไดหลายประการดวยกนั ดังนี ้
 1. สามารถตอบสนองในการตัดสินใจจางคนเขาทาํงาน การตัดสินใจเล่ือนข้ัน
พนกังานที่มคีุณสมบตัิโดดเดน การเลิกจางพนกังานที่มคีณุภาพต่ํา การฝกอบรม การยายตําแหนง 
กลาวโดยสรุป การประเมนิผลการปฏิบตัิงานจะเปนขอมลูที่สําคัญสําหรับการบริหารระบบการให
รางวัลและการลงโทษในองคการอยางมีรูปแบบ 
 2. การประเมนิผลการปฏิบัตงิานสามารถเปนเกณฑในการวิจัยทรัพยากรมนษุย เปน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบทดสอบวาแบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานทีใ่ชอยูนั้น มคีวาม
เที่ยงตรงในการประเมนิผลการปฏิบตัิงานเพียงใด 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัตงิานสามารถเปนตัวทํานายได เมื่อถูกใชเพื่อการ
ตัดสินใจในเร่ืองการเล่ือนตําแหนง โดยใชทํานายโอกาสในการไดเล่ือนตําแหนงจากผลการ
ปฏิบัติงาน ถาผลการปฏิบัตงิานดีโอกาสทีจ่ะไดรับการเล่ือนตําแหนงจะมีสูง 
 4. การประเมนิผลการปฏิบัตงิานสามารถชวยสรางวัตถุประสงคใหโปรแกรมการ
ฝกอบรมได ในกรณทีี่วัตถุประสงคนั้นเปนลักษณะพฤติกรรรมที่ตองการ หรือผลที่ตองการมากกวา
ลักษณะทางบุคลิกภาพโดยรวมทั้งหมด 
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 5. การประเมนิผลการปฏิบัตงิานชวยใหผลสะทอนกลับ (Feedback) ที่ชัดเจนแก
พนกังาน การที่พนกังานจะพฒันาผลการปฏิบัติงานในอนาคตนั้น พนักงานจะตองรูจดุออนที่ผาน
มาของตน รวมถงึวิธกีารทีจ่ะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน การชีใ้หเหน็ถงึจุดออนและจดุแข็งของพนักงาน
เปนหนาที่ของหัวหนางานในการฝกสอน (Coaching) โดยที่ผูใตบังคับบัญชาจะไดรับผลสะทอน
กลับที่มปีระโยชนและสรางแรงจูงใจใหแกผูใตบังคับบญัชา เพื่อใหการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
นําไปสูการพัฒนาบุคลากรได 
 6. การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน ทําใหสามารถวิเคราะหและพฒันาองคการใหดีข้ึน
ไดโดยการกําหนดระดับผลการปฏิบัติงานทีเ่ฉพาะเจาะจง โดยบอกถงึความตองการในการ
ฝกอบรมของหนวยงานตางๆ และทักษะจาํเปนที่ตองคํานงึถึงในการจางงาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพของ
องคการในการคดัแยกพนักงานที่ไมมปีระสิทธภิาพออกจากกลุมพนกังานทีม่ปีระสิทธภิาพไดมาก
ข้ึน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานไดรับการยกยองวาเปนเคร่ืองมอืที่มปีระโยชนมาก แต
ความสําเร็จในการดําเนินการมักจะประสบกบัอุปสรรคดานองคการ ดานนโยบาย และดานบุคคล 
ในขณะที่งานวิจัยจํานวนมากใหความสําคญักบัการวัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต
ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนษุยมกัจะสนบัสนุนใหมกีารพัฒนาองคประกอบดานทัศนคติ 
องคประกอบระหวางบุคคล และองคประกอบดานเทคนคิ ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานใหมาก
ข้ึน และระบบประเมนิผลทีจ่ะสําเร็จไดนัน้ จะตองอยูบนพืน้ฐานสองประการ ทั้งในสวนของผู
ประเมนิ และผูถูกประเมนิ นัน่คือ ความเกี่ยวของ (Relevant) กับงาน และการยอมรับได 
(Acceptance) นอกจากนี้ ระบบการประเมินจะตองมคีวามสามารถที่จะแบงแยกผูที่ไมมี
ประสิทธภิาพออกจากผูที่มปีระสิทธภิาพในการทํางานได มคีวามนาเชื่อถือ และสามารถนําไปใช
ไดจริง 
 
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 อีสตัน (Eston : อางถึงใน ประเวศน มหารัตนสกุล, 2543, น. 76-78) กลาววา การ
ทํางานใดจะมคีวามเปนระบบไดนัน้ทุกกิจกรรมของงานจะตองมคีวามสัมพนัธซึง่กันและกัน โดย
สามารถแบงประเภทของการประเมนิผลการปฏิบัติงานไดเปน 3 ประเภท คือ 
 1. การประเมินพฤติกรรม (Behavior Oriented) คือ การประเมินผลการปฏิบตังานที่
เนนปจจัยปอนเขา (Inputs) หรือพฤติกรรม เปนวิธทีี่องคการสวนใหญนิยมใชประเมนิผลการ
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ปฏิบัติงาน โดยจะกาํหนดปจจยัที่ใชในการประเมนิผลการปฏิบัติงานดวยพืน้ฐานความรู
ความสามารถที่ไดจากการศกึษา การฝกอบรม และจากลักษณะการทํางาน รวมทั้งพฤติกรรมการ
ทํางาน เปรียบเทยีบกบัความคาดหวังขององคการหรือมาตรฐานของงาน แตมขีอเสียคือ ผลการ
ประเมนิจะข้ึนอยูกับการตัดสินใจของผูประเมนิ ซึง่ผลการประเมนินั้น จะมคีวามนาเชื่อถือในระดับ
ใด ข้ึนอยูกบัการตัดสินใจของผูประเมนิเปนสําคัญ 
 2. การประเมินกระบวนการทํางาน (Process Oriented) คือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทีเ่นนกระบวนการทาํงาน ซึ่งเปนวิธกีารที่ไมคอยนิยมใช เนื่องจากเปนเร่ืองละเอียดออน 
และยากตอการประเมินและควบคุม โดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่มีเงื่อนไขภายนอกเขามาเกี่ยวของ 
และที่สําคัญจะเปนหนทางทําลายบรรยากาศการทํางานแบบสรางสรรค ทั้งยังทําใหผูบริหารหรือ
ผูบังคับบญัชาสูญเสียเวลาเปนอยางมากกบัรายละเอียดการประเมินผลในแตละข้ันตอน ซึ่ง
โดยทั่วไปแลวในองคการที่บริหารงานอยางมปีระสิทธภิาพ การประเมนิผลในสวนของกระบวนการ
ทํางานนัน้จะมคีูมอืใหพนักงานศึกษาเรียนรูอยูแลว นอกจากนี้ พนักงานยังสามารถเรียนรู
กระบวนการทาํงานจากหัวหนางานหรือผูรวมงานได จึงไมมคีวามจาํเปนตองทําการประเมนิ
กระบวนการทํางานอยางเปนทางการ 
 3. การประเมินผลลัพธ (Result Oriented) คือ การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่เนน
ผลลัพธของการทํางานเปนเปาหมาย หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา “การบริหารงานแบบมุง
วัตถุประสงค” (Management by Objectives หรือ MBO) ซึ่งจะตองมกีารกําหนดเปาหมายของ
งานไวลวงหนากอนที่จะลงมอืปฏิบตัิ ในการประเมนิจะพจิารณาจากความสําเร็จของการทํางาน
เปนหลัก โดยมจีุดมุงหมายเพื่อใหสามารถใชพฒันาคุณภาพของพนกังานและพัฒนาองคการได
อยางมปีระสิทธภิาพ ซึ่งในปจจบุัน มกีารใหความสําคญักบัวิธกีารประเมนิผลแบบนี้มากข้ึน 
 ในการวิจยัคร้ังนี้ ศึกษาผลปฏิบตัิงานของนักธรุกิจอิสระของธรุกิจเครือขาย บริษัท 
หนึ่ง ในกลุมการเรียนรูเขตคลองเตย ซึ่งลักษณะการประเมนิจะเปนแบบประเมนิดวยตนเอง (Self-
Report) โดยประเมนิจากผลลัพธ (Result Oriented) ของการปฏิบัติงาน 
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5. ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของและสมมตฐิานงานวิจัย 
  
งานวิจัยที่เกีย่วของกับความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค 
 
 โทมัส ชารคนาส (Thomas-Sharksnas, 2002, pp.39-49) ศึกษาถงึความสัมพันธ
ระหวางความพงึพอใจในงานและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พบวามี
ความสัมพนัธเปนบวกอยางมนีัยสําคญั ระหวางอายุงาน ดัชนีลักษณะงาน และความสามารถใน
การเผชญิและฟนฝาอุปสรรค 
 วิลเลียม (Williams, 2003,pp.80-90) ศึกษาความสัมพนัธระหวางกฎการตอบสนอง
ตออุปสรรคและความสําเร็จของนกัศึกษา พบวา นักศึกษาที่มคีะแนนความสําเร็จสูงจะมี
ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสูง และการรับรูของครูในการควบคุมส่ิงแวดลอมใน
การทํางานจะมีผลตอความสัมพันธของกฎการตอบสนองและตัวครู รวมทั้งความสําเร็จของ
นักศึกษาดวย 
 ชวนจติร ธุระทอง (2544) ไดศึกษาเร่ือง “เชาวนปญญา เชาวนอารมณ และ
ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ใน
ธุรกิจสรรพสินคา ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา องคประกอบทุกดานของระดับความสามารถใน
การเผชญิและฟนฝาอุปสรรคไมมคีวามสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนก
ขาย 
 วรรณวิภา ติวะนันทกร (2548) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “ลักษณะบุคลิกภาพและปจจัย
สวนบุคคลที่มผีลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค : กรณีศึกษาเฉพาะนกัธรุกิจ
อิสระองคกรหนึ่งของบริษทัแอมเวย (ประเทศไทย) จํากัด” พบวา คาเฉล่ียของสามารถในการ
เผชญิและฟนฝาอุปสรรคของกลุมตัวอยางนี้อยูในระดับสูง และพบวาคะแนนเฉล่ียองคประกอบทั้ง 
4 ดาน ของ AQ อยูในระดบัสูงทกุองคประกอบ โดยดานความรับผิดชอบตอปญหาเปน
องคประกอบที่โดดเดนที่สุด รองลงมาไดแก ดานการรับรูถงึการขยายตัวของปญหา ดานการ
ควบคุม และดานการรับรูถึงระยะเวลาที่ตองอดทน บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมคีวามสัมพนัธทางลบ
กับความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค สวนบุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึกมคีวามสัมพนัธ
ทางบวกกบัความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวและ
บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานกึสามารถทาํนายความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคได นัก
ธรุกจิอิสระที่มตีําแหนงตั้งแตระดับผูจําหนายตรงข้ึนไป มรีะดับ AQ สูงกวานักธรุกจิอิสระที่ระดบั
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ต่ํากวา ปจจยัสวนบุคคลที่ไมมผีลตอความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค คือ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายงุานในการทําธรุกิจแอมเวย 
 
สมมติฐานที ่1 ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกนัมผีลปฏิบัติงาน 
  แตกตางกัน 
 
เหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 
 จากงานวิจัยของ ชวนจิตร ธรุะทอง (2544) ที่ระบวุาความสามารถในการเผชญิและ
ฟนฝาอุปสรรคไมมคีวามสัมพนัธทางบวกกบัผลปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายนัน้ไดมกีาร
อธิบายเพิ่มเติมวาอาจเกิดจากขอจํากัดในการทํางานของหัวหนาแผนกขาย ทําใหไมจําเปนตองมี
ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคที่สูงมาก จงึทําใหงานวิจัยนี้มผีลไมตรงกบั สตอลทซ 
(Stoltz, 1997,p.9) ซึ่งกลาววา ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสามารถใชในการ
ทํานายผลปฏิบัติงานได เนื่องจากในการวิจยัคร้ังนีใ้ชประชากรและประเภทธรุกิจที่แตกตางออกไป
จากงานวิจัยเดิม และจากการศึกษาของ สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.9) ที่กลาววา ความสามารถ
ในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคสามารถใชทํานายผลปฏิบัติงานได จึงเปนเหตุผลใหผูวิจัยสนใจใน
การศึกษาผลของความแตกตางของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จะมผีลตอผล
ปฏิบัติงานที่แตกตางกนัหรือไม อยางไร 
 
งานวิจัยที่เกีย่วของกับความผูกพันใจตอเปาหมาย 
 
 ยูคล และ ลาธาม (Yukl and Latham, 1978, pp.320-321) ศึกษาความสัมพันธ
ภายในระหวางการมีสวนรวมของพนักงาน ความแตกตางของบุคคล ความยากของเปาหมาย การ
ยอมรับตอเปาหมาย ความเปนเคร่ืองมอืของเปาหมาย และผลการปฏิบัติงาน พบวา การยอมรับ
ตอเปาหมายไมมีผลเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางความยากของเปาหมายและผล
ปฏิบัติงาน และไมมผีลเปนตัวแปรสงผานระหวางความเปนเคร่ืองมอืของเปาหมายกบัผล
ปฏิบัติงาน 
 ฮอลเลนเบค และ ไคลน (Hollenbect and Klein, 1987, pp.218-219) ศึกษาความ
ผูกพันใจตอเปาหมายและกระบวนการตัง้เปาหมายเพื่องานวิจัยในอนาคต โดยตองการทดสอบ
บทบาทของความผูกพันใจตอเปาหมายในงานวิจัยเกีย่วกบักระบวนการตั้งเปาหมาย พบวาความ
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ยากของเปาหมายที่มคีวามหลากหลาย ผลจากปจจยัเกี่ยวกับความยากของเปาหมาย และ
ผลลัพธที่ไมคงที่ของตัวแปร เชน การมีสวนรวม มสีวนสัมพนัธกับตวัแปรที่ระบใุนโมเดลทฤษฎี
ความคาดหวังของเหตุตั้งตนและผลลัพธของความผูกพนัใจตอเปาหมาย 
 ไซเนอร และ โคเพลแมน (Tziner and Kopelman, 1988, pp.325-326) ศึกษาผล
ของรูปแบบการประเมินตอมิติการตั้งเปาหมาย พบวา รูปแบบการประเมินแบบมาตรการสังเกต
พฤติกรรมมคีวามสัมพนัธทางบวกกับความชดัเจนของเปาหมาย การยอมรับตอเปาหมาย และ
ความผูกพันใจตอเปาหมาย 
 ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 
1989, pp.952-955) ศึกษาเร่ือง ความตรงเชิงโครงสรางในการวัดคาความผูกพนัใจตอเปาหมาย
แบบประเมนิตนเอง พบวา ความผูกพนัใจตอเปาหมายมีความสัมพนัธกับผลปฏิบตัิงานเมื่อ
เปาหมายมคีวามยาก 
 ไคลน เวสสัน ฮอลเลนเบค และ อัลจี (Klein, Wesson Hollenbeck and Alge, 
1999, p. 893) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัใจตอเปาหมาย และกระบวนการตั้งเปาหมาย เพื่อความ
กระจางในเร่ืองมโนทัศน และการสังเคราะหเชิงทดลอง พบวา ความผูกพันใจตอเปาหมายมีผล
ทางบวกอยางมากตอผลปฏิบตัิงาน ความยากของเปาหมายเปนตัวแปรกํากับความสัมพนัธ
ระหวางความผูกพันใจตอเปาหมายและผลปฏิบัติงาน และในทํานองเดยีวกัน ความผูกพันใจตอ
เปาหมายกเ็ปนตัวแปรกํากับความสัมพนัธระหวางความยากของเปาหมายและผลปฏิบัติงานดวย 
และความคาดหวังและความนาดึงดูดตอการรักษาเปาหมาย มีความสัมพันธทางบวกอยางมากตอ
ความผูกพันใจตอเปาหมาย 
 
สมมติฐานที ่2 ความผูกพันใจตอเปาหมายแตกตางกนัมผีลปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
เหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 
 จากการศึกษางานวิจยัของ ฮอลเลนเบค ไคลน โอเลียรี และไรท (Hollenbeck, 
Klein, O’Leary and Wright, 1989, pp.952-955) ศึกษาเร่ือง ความตรงเชิงโครงสรางในการวัดคา
ความผูกพันใจตอเปาหมายแบบประเมินตนเอง พบวา ความผูกพันใจตอเปาหมายมคีวามสัมพนัธ
กับผลปฏิบัติงานเมื่อเปาหมายมีความยาก 
 และจากการศึกษางานของ ไคลน เวสสัน ฮอลเลนเบค และ อัลจี (Klein, Wesson 
Hollenbeck and Alge, 1999, p. 893) ซึ่งศึกษาเร่ืองความผูกพันใจตอเปาหมาย และ
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กระบวนการตั้งเปาหมาย เพื่อความกระจางในเร่ืองมโนทศัน และการสังเคราะหเชิงทดลอง พบวา 
ความผูกพันใจตอเปาหมายมีผลทางบวกอยางมากตอผลปฏิบัติงาน ความยากของเปาหมายเปน
ตัวแปรกํากับความสัมพนัธระหวางความผูกพันใจตอเปาหมายและผลปฏิบัติงาน และในทํานอง
เดียวกนั ความผูกพันใจตอเปาหมายกเ็ปนตัวแปรกํากับความสัมพนัธระหวางความยากของ
เปาหมายและผลปฏิบัติงานดวย และความคาดหวังและความนาดึงดูดตอการรักษาเปาหมาย มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมากตอความผูกพนัใจตอเปาหมาย จึงทําใหผูวิจยัสนใจวาความ
ผูกพันใจตอเปาหมายที่แตกตางกัน มผีลตอผลปฏิบัตงิานแตกตางกันอยางไร 
 
สมมติฐานที ่3 ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกนัมคีวามผูกพันใจตอ 
  เปาหมายแตกตางกนั 
 
สมมติฐานที ่4 ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคมคีวามสัมพนัธทางบวกกับความ 
  ยึดมั่นตอเปาหมาย 
 
เหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดของ สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.62) กลาววา ผูที่ตอบสนองตอ
อุปสรรคดวยความแกรง จะมลัีกษณะของความทาทาย ความผูกพันใจ และมกีารควบคุมสูง และ
จากคุณสมบัติของผูม ีAQ สูง ไดแก การยอมรับทีจ่ะรับผิดชอบตอความยากลําบากและความทา
ทายทีซ่ับซอน และมคีวามอดทน ตามมติิของการควบคุม และรับผิดชอบตอปญหา ซึ่งมคีุณสมบัติ
ใกลเคียงกบันยิามของความผูกพันใจตอเปาหมาย คือ การยอมรับในเปาหมายไมวาจะมาจาก
แหลงใด และขยายความพยายามเปนชวงเวลานานพอ จนเปาหมายที่ตัง้ไวเดิมบรรลุผล โดยไม
เต็มใจทีจ่ะละทิ้งเปาหมายหรือเปล่ียนไปสูเปาหมายที่ต่ํากวา แมวาจะยากลําบาก รวมทั้งจากงาน
เขียนของ เอลคนิ (Elkin, 2006) ซึ่งกลาววา ความผูกพันใจตอเปาหมายจะสรางพลังใหกบับคุคล
ตอสูกับความทาทายที่ยิ่งใหญ และอยูเหนืออุปสรรค ทําใหกลาเผชิญปญหาและใหในส่ิงที่ดีที่สุด 
และ ความผูกพันใจตอเปาหมาย ผลลัพธที่เกดิข้ึนและความคิดสรางสรรคจะเพิ่มข้ึนจากความ
เขาใจของบคุคลที่มตีอความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคและความรูวาทําอยางไรจึง
จะเปล่ียนการตอบสนองตออุปสรรคในระดับต่ําไปยังการตอบสนองตออุปสรรคในระดับสูงได นัน่
คือ หากบคุคลมกีารตอบสนองตออุปสรรคในระดับสูงควรจะมีความผูกพนัใจตอเปาหมายสูงกวา
การตอบสนองตออุปสรรคในระดับต่ํา ผูวิจยัจึงสนใจศึกษาวา บุคคลที่มีความสามารถในการ
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เผชญิและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกนั จะมคีวามผูกพันใจตอเปาหมายแตกตางกันอยางไร และ
ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคมคีวามสัมพนัธทางบวกกับความผูกพันใจตอ
เปาหมายหรือไม 
 
งานวิจัยที่เกีย่วของกับวิธกีารสรางอิทธพิล 
 
 ยูคล, คิม และฟาลบ ี(Yukl, Kim and Falbe, 1996, pp.311-314) ศึกษาเหตุตั้งตน
ของผลลัพธจากการสรางอิทธิพล พบวา วิธีการสรางอิทธิพล อํานาจของผูสรางอิทธิพล และปจจัย
เชงิเนื้อหามผีลอยางอิสระตอผลลัพธจากการสรางอิทธพิล และความผูกพันใจของบุคคลเปาหมาย
จะเกดิเมื่อขอเรียกรองมคีวามสําคัญและนาเบกิบานใจในการทําใหสําเร็จ และผูสรางอิทธพิลที่มี
อํานาจบารมีสูงจะใชวิธกีารใหคําปรึกษา การสรางแรงบนัดาลใจ หรือการโนมนาวโดยใชเหตุผล
อยางหนักแนน และจะไมใชวิธกีารสรางแรงกดดัน 
 เฟท (Faeth, 2004, pp.36-60) ศึกษาเร่ือง อํานาจ อํานาจหนาที่ และอิทธิพล โดย
เปรียบเทยีบวิธกีารสรางอิทธพิลที่ใชในโบสถ พบวา มคีวามสัมพนัธระหวางการรับรูของผูนําตอ
แหลงของอํานาจในองคการและการใชวิธีการสรางอิทธิพล  
 อีฟเลธ และ พิลลุทลา (Eveleth and Pillutla, 2003, p.153) ศึกษาเกี่ยวกับความ
ตองการในงาน ความสนใจในงาน และ ผลปฏิบัติงาน พบวา ผลปฏิบัติงานข้ึนอยูกับผลลัพธของ
วิธีการสรางอิทธิพล ไดแก การยึดมั่น การยอมรับ และการตอตาน นอกจากนั้นผลปฏิบัติงานยัง
สามารถอธิบายไดโดยความสนใจในงานและการรับรูความตองการในงาน 
 เอนส (Enns, 2003, p.155) ศึกษา พฤติกรรมการสรางอิทธิพลของผูบริหารงาน
ขอมลู พบวา พฤติกรรมการสรางอิทธพิล ไดแก การโนมนาวดวยเหตุผล และเสนหสวนบุคคลมี
ความสัมพนัธอยางมนียัสําคัญตอความผูกพันใจของเพื่อนรวมงาน ในขณะทีก่ารแลกเปล่ียนและ
การสรางแรงกดดัน มคีวามสัมพนัธอยางมนียัสําคัญกบัการตอตานจากเพื่อนรวมงาน 
 
สมมติฐานที ่5 วิธกีารสรางอิทธพิลแตกตางกนัมคีวามผูกพนัใจตอเปาหมายแตกตางกนั 
 
สมมติฐานที ่6 วิธกีารสรางอิทธพิลมคีวามสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัใจตอเปาหมาย 
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เหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 
 จากการศึกษาของ ยูคล, คิม และฟาลบ ี(Yukl, Kim and Falbe, 1996, pp.311-
314) ศึกษาเหตุตัง้ตนของผลลัพธจากการสรางอิทธพิล พบวา วิธกีารสรางอิทธพิล อํานาจของ
ผูสรางอิทธิพล และปจจัยเชิงเนื้อหามีผลอยางอิสระตอผลลัพธจากการสรางอิทธิพล และความ
ผูกพันใจของบุคคลเปาหมายจะเกิดเมื่อขอเรียกรองมีความสําคัญและนาเบิกบานใจในการทําให
สําเร็จ และจากการศึกษาของ เอนส (Enns, 2003, p.155) ศึกษา พฤติกรรมการสรางอิทธิพลของ
ผูบริหารงานขอมลู พบวา พฤตกิรรมการสรางอิทธพิล ไดแก การโนมนาวดวยเหตุผล และเสนห
สวนบุคคลมีความสัมพนัธอยางมนียัสําคัญตอความผูกพนัใจของเพื่อนรวมงาน ในขณะที่การ
แลกเปล่ียนและการสรางแรงกดดัน มคีวามสัมพนัธอยางมนีัยสําคัญกบัการตอตานจากเพื่อน
รวมงาน รวมทั้งงานของ ยูคล (Yukl, 1998, p.176) ที่กลาววา ความผูกพันใจเปนผลลัพธของ
วิธีการสรางอิทธิพล จึงทําใหผูวิจัยสนใจวาวิธกีารสรางอิทธพิลที่แตกตางกันสงผลตอความผูกพนั
ใจตอเปาหมายแตกตางกนัอยางไรในวัฒนธรรมไทย และวิธกีารสรางอิทธพิลแบบใดที่ทําใหความ
ผูกพันใจตอเปาหมายสูงที่สุด รวมทั้งวิธกีารสรางอิทธพิลมคีวามสัมพนัธทางบวกกับความผูกพนั
ใจตอเปาหมายหรือไม อยางไร 
 
งานวิจัยที่เกีย่วของกับการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
 
 ยูคล และ ลาธาม (Yukl and Latham, 1978, pp.320-321) ศึกษาความสัมพันธ
ภายในระหวางการมีสวนรวมของพนักงาน ความแตกตางของบุคคล ความยากของเปาหมาย การ
ยอมรับตอเปาหมาย ความเปนเคร่ืองมอืของเปาหมาย และผลการปฏิบัติงาน พบวา เปาหมายที่
ยากจะนําไปสูผลปฏิบัติงานที่สูงกวาเปาหมายงาย เมื่อผลปฏิบัติงานทีท่ําเสร็จกอนมคีาสูง การ
ตั้งเปาหมายสําหรับงานที่ตามมากจ็ะสูง และการตัง้เปาหมายจะนาํไปสูผลปฏิบตัิงานทีเ่พิ่มข้ึน
สําหรับพนกังานที่มคีวามเชื่อมัน่ในคุณคาตนเอง (Self-esteem) สูง หรือรับรูวาการรักษา
เปาหมายจะเปนเคร่ืองมอืใหไดรับรางวัล 
 ชวนจติร ธรุะทอง (2544) ไดศึกษาเร่ือง “เชาวนปญญา เชาวนอารมณ และ
ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ใน
ธุรกิจสรรพสินคา ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา ระดับของเชาวนปญญาไมมคีวามสัมพนัธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย แตองคประกอบของเชาวนอารมณทกุดาน
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และโดยรวมมคีวามสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน คือ ดานแรงจูงใจสูงที่สุด รองลงมา
ไดแกดานการรวมรับรูความรูสึก ดานทักษะทางสังคม ดานการตระหนักรูตนเอง ดานการกํากับ
ควบคุมตนเอง และเชาวนอารมณโดยรวม และองคประกอบของเชาวนอารมณดานการสราง
แรงจูงใจสามารถพยากรณโอกาสในการเปนผูมผีลการปฏิบัติงานสูงของหัวหนาแผนกขายได โดย
มีอํานาจการทํานายไดรอยละ 4.5 
 วรรณวิภา ติวะนันทกร (2548) ไดศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และผลการปฏิบัติงาน โดยมี
บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานในเชิงจติวิทยากบัผลการปฏิบัตงิาน” พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใน
เชิงจิตวิทยามีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ความรูสึกมี
คุณคาในตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกับผลการปฏิบตังิานอยางมนีัยสําคญัทางสถิติ 
บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมคีวามสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และบคุลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคมุภายในไมใชตัวแปรกํากบั
ความสัมพนัธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยากบัผลการปฏิบัติงาน 
 
สมมติฐานที ่7 วิธกีารสรางอิทธพิลแตกตางกนัมผีลปฏิบัติงานแตกตางกนั  
 
เหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 
 จากการศึกษางานของ อีฟเลธ และ พลิลุทลา (Eveleth and Pillutla, 2003, p.153) 
ศึกษาเกี่ยวกับความตองการในงาน ความสนใจในงาน และ ผลปฏิบัติงาน พบวา ผลปฏิบัติงาน
ข้ึนอยูกับผลลัพธของวิธกีารสรางอิทธพิล ไดแก การยึดมัน่ การยอมรับ และการตอตาน 
นอกจากนั้นผลปฏิบัตงิานยงัสามารถอธบิายไดโดยความสนใจในงานและการรับรูความตองการ
ในงาน และจากโมเดลการใชอํานาจของ คิพนิส (Kipnis, 1976) ซึ่งกลาววา วิธีสรางอิทธิพลมีผล
กับการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของหัวหนางาน ทําใหผูวิจัยสนใจศกึษาวาการใชวิธกีารสราง
อิทธพิลที่แตกตางกัน สงผลใหผลปฏิบตัิงานแตกตางกันอยางไร 
 



 
 

 

47 

 

ความสามารถในการเผชญิและฟน
ฝาอุปสรรค (AQ) 

- การควบคุม 
- ความรับผิดชอบตอ

ปญหา 
- การรับรูถึงการขยายตัว

ของปญหา 
- การรับรูถึงระยะเวลาที่

ตอง อดทน 

วิธีการสรางอิทธิพล (Influence 
tactics) 

- การโนมนาวดวยเหตุผล 
(Rational Persuasion) 

- การดึงแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Appeals) 

- การใหคําปรึกษา 
(Consulation) 

- การเอาใจ (Ingratiation) 
- แรงดึงดูดสวนตัว (Personal 

Appeals) 
- การแลกเปล่ียน (Exchange) 
- การรวมมือ (Coalition 

Tactics) 
- การใชอํานาจ (Legitimating 

Tactics) 
- แรงกดดัน (Pressure) 

ความผูกพันใจตอเปาหมาย 
(Goal Commitment) 

 

ผลปฏิบัติงาน 

- จํานวนสมาชิก 
- ยอดธุรกิจ 
- จํานวนคร้ังที่

เขาประชุม 
 

6. กรอบความคิดที่ใชในการวิจัย 
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