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การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้
ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน ของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งใน กรุงเทพมหานคร  2) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดสามารถแยกแยะ
ความมีประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน สถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 125 คน รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปัจจัย
ส่วนบุคคล และแบบสอบถามปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานจ านวน  3 ปัจจัย 
อันได้แก่ แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถตนเอง มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .832 แบบสอบถามการ
ก าหนดเป้าหมาย มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .931 แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
.936 ส่วนแบบสอบถามความมีประสิทธิผลในการท างาน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .853 วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติบรรยายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson’s product moment 
correlation) และการวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminant analysis) ซึ่ง
ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน 
ส่วนการก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุกไม่มีความมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการ
ท างาน และปัจจัยทั้งหมดสามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานได้ถูกต้อง ร้อยละ 67.3 

ค าส าคัญ: พนักงานสถาบันการเงิน, ความมีประสิทธิผลในการท างาน, การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม 
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ABSTRACT 

 
This purpose of this research were 1) to see the factor that associated with 

work effectiveness of financial institute’s employee in Bangkok 2) to identify factors 
that were able to discriminant between with work effectiveness of financial institute’s 
employee in Bangkok. Participants were 125 of financial institute’s employee in 
Bangkok. Questionnaire, Self-Efficacy Scale (r= .832), Goal-Setting Scale (r=.931), 
Proactive Personality Scale (r=.936) and work effectiveness Scale (r= .853) were used 
to collect the data. Descriptive statistics, Pearson’s product moment correlation 
coefficient and Discriminant Function Analysis were used to analyze the data. The 
results show that Self-Efficacy was associated with work effectiveness, but Goal-Setting 
and Proactive Personality was not associated with effectiveness and all those factors 
were be able to discriminate work effectiveness of financial institute’s employee in 
Bangkok 67.3 percent correctly. 
 
Keywords: Financial institute’s employee in Bangkok, Work Effectiveness, 
Discriminant Analysis 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาและการสนับสนุนจากหลายท่าน โดย
เริ่มจาก รองศาสตราจารย์ ดร.สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งได้ให้ความรู้ 
ค าแนะน า ความทุ่มเทและสละเวลาให้ค าปรึกษา ทั้งในด้านความรู้ทางสถิติ ระเบียบวิธีวิจัย การ
พัฒนาเครื่องมือในการวิจัย และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องในทุกขั้นตอนเพ่ือให้วิทยานิพนธ์มีความ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น อีกทั้งให้ข้อคิดเกี่ยวกับการด าเนินชีวิต จนผู้วิจัยสามารถจัดท าวิทยานิพนธ์เล่มนี้ได้
ส าเร็จภายในระยะเวลาตามก าหนดของหลักสูตร 

ขอขอบพระคุณ คุณพรชัย ยงนพคุณ คุณศาสตรา มังกรอัศวกุล ผู้บริหารของสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่สนับสนุนการศึกษาระดับปริญญาโทของผู้วิจัยที่
อนุญาตให้เก็บข้อมูล และขอขอบคุณเลขานุการของผู้บริหารฝ่ายที่ได้กรุณาช่วยแจกแบบสอบถาม
และเก็บแบบสอบถามส่งคืนผู้วิจัยได้ครบตามจ านวนและระยะเวลาที่ก าหนด 

ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.รัตนา ศิริพานิช ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่
กรุณาให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย การสร้างแบบสอบถามในการวิจัย คุณภาพแบบสอบถาม 
และการเก็บรวบรวมข้อมูล อีกทั้งให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท าวิทยานิพนธ์ และขอบพระคุณ 
รองศาสตราจารย์ ดร. สิทธิโชค วรานุสันติกูล กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ให้ค าปรึกษา เอาใจใส่ 
ตรวจทานเนื้อหาของวิทยานิพนธ์ให้มีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น 

ขอขอบคุณ คุณนภดล มังครุดร คุณสมรรถพงศ์ ขจรมณี คุณเปรมิศา บุญเกิด 
คุณวราพร เจริญสมบูรณ์นิธิ คุณถาวร เนตร์นันท์ คุณธัญญมาศ ปัญญายิ่ง และเพ่ือนนักศึกษา MIOP 
รุ่น 24 ซึ่งคอยให้ก าลังใจและช่วยเหลือตลอดระยะเวลาการศึกษาปริญญาโทจนส าเร็จการศึกษา 

ขอขอบคุณ วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ที่ได้ตีพิมพ์และ
เผยแพร่วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ เพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับบุคคลทั่วไป 

ท้ายที่สุด ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดามารดาและครอบครัว ผู้สนับสนุนหลัก ซึ่งได้ให้ทั้ง
โอกาสและก าลังใจตลอดการศึกษา ขอขอบพระคุณครูอาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรู้และคุณธรรม ให้แก่ผู้วิจัย ผู้วิจัยขออุทิศคุณประโยชน์คุณงามความดีแด่ผู้มีพระคุณทุกท่านที่
กล่าวมาข้างต้นและอีกหลายท่าน ที่ผู้วิจัยไม่สามารถเอ่ยนามได้ทั้งหมด หากการศึกษาวิจัย
วิทยานิพนธ์ในครั้งนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยกราบขออภัยทุกท่านไว้ ณ ที่นี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในสังคมปัจจุบันจะเห็นได้ว่ามีธุรกิจหรือสายงานต่างๆ มากมายที่ท าให้เรามีอาชีพที่

สามารถเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวได้อย่างสุขสบายและมีคุณภาพชีวิตที่ดีและสมบูรณ์แบบตามที่เรา
ต้องการ ซึ่งหนึ่งในสายงานหรือธุรกิจนั้นก็คือ สายงานการเงินและการธนาคารที่มีหลากหลายมากมาย
ทั้งในส่วนของรัฐวิสาหกิจและเอกชน ธุรกิจดังกล่าวนี้ถือได้ว่าเป็นธุรกิจที่ขับเคลื่อนน าพาประเทศไปสู่
ความเจริญรุ่งเรืองและแสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตของประชากรในประเทศได้เป็นอย่างดี เนื่องจาก 
ธุรกิจการเงินการธนาคารนี้เปรียบเสมือนคลังสินค้าที่เก็บรวบรวมทรัพยากรที่มีคุณค่าของประชาการ
ในประเทศที่ท าหน้าที่ในการระดมเงินออม การให้กู้ยืมเพ่ือการบริโภคหรือเพ่ือการลงทุนด าเนินธุรกิจ 
รวมถึงธุรกรรมทางการเงินอ่ืนๆ ตามที่ได้รับอนุญาต แก่ลูกค้าทั้งในส่วนของประชาชนทั่วไป บริษัท 
ห้างร้าน หรือหน่วยงานราชการต่างๆ ซึ่งประกอบธุรกิจสถาบันการเงินภายใต้พระราชบัญญัติธุรกิจ
สถาบันการเงิน พ.ศ. 2551 ซึ่งในปัจจุบันนี้จะเห็นได้ว่าธุรกิจสายงานการเงินและการธนาคารได้
เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตมากมาย ด้วยความก้าวหน้าของยุคสมัยในด้านวิวัฒนาการ ด้านเทคโนโลยี
ต่าง รวมถึงด้านบุคลากรซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การ ท าให้เราต้องเร่งพัฒนาและ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือให้สามารถก้าวทันตามเทคโนโลยีที่ไร้ขีดจ ากัด ซึ่งในฐานะของผู้ปฏิบัติงานจ าเป็น
ที่จะต้องเรียนรู้และพัฒนาตัวเองเพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างเรียบร้อย และบรรลุเป้าหมายตามที่ได้
ก าหนดไว้และมีประสิทธิผลสูงสุด ไม่เพียงแต่องค์กรหรือนายจ้างเท่านั้นที่ได้รับผลประโยชน์ แต่ยัง
ส่งผลโดยตรงต่อผู้ปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นในด้านของความภาคภูมิใจ ความพึงพอใจ 
ความสุขในการท างานและอ่ืนๆ อีกมากมาย เมื่อพนักงานท างานได้อย่างดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลย่อมน ามาซึ่งความส าเร็จมากมาย ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนที่ได้รับทั้งในรูปแบบที่เป็นตัว
เงิน เช่น ค่าจ้าง โบนัส การขึ้นเงินเดือน ฯลฯ รวมไปถึงผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืนๆ อีกมากมาย เช่น 
สวัสดิการต่างๆ ที่เพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ชื่อเสียงและอ่ืนๆ อีกมากมายก็เป็นผลสืบ
เนื่องมาจากการมุ่งมั่น ตั้งใจ และทุ่มเทในการท างานของเราเอง ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะเป็นไปตาม
ความคาดหวังในส่วนของบุคคล ทีมงาน และองค์กรหรือไม่นั้นย่อมมีองค์ประกอบหลายประการที่ท า
ให้การท างานบรรลุได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ดังนั้น ปัจจัยหลักส าคัญที่จะสามารถท าให้ธุรกิจด าเนินต่อไปได้อย่างดีและมี
ประสิทธิภาพที่สุดปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต้องตระหนักและให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก คือ บุคลากร
หรือทรพัยากรบุคคลนั่นเอง เนื่องจากธุรกิจทางด้านธุรกิจการเงินการธนาคารมีการแข่งขันสูงและต้อง
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ทันสมัยตลอดเวลาเพ่ือให้สามารถเป็นหนึ่งในสายธุรกิจประเภทเดียวกันและน ามาซึ่งความภาคภูมิใจ
ทั้งในส่วนของบุคลากรและองค์กร ซึ่งส่งผลให้พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรมีความจ าเป็นที่
จะต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและมีความเป็นมืออาชีพในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบตลอดเวลาเพ่ือให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้งและเป็นผู้น าในสายงาน
ธุรกิจของตนเอง ด้วยเหตุผลนี้ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องตระหนักและหันมาให้
ความส าคัญ ดูแลพนักงานอย่างใกล้ชิดเพ่ือให้องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณค่าและสามารถน าพาองค์กร
ไปสู่เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ได้ โดยหลักการที่องค์กรน ามาพิจารณาบุคลากรของตนเองนั้นมากมาย
หลายคุณลักษณะ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับองค์กรนั้นๆ ว่าปัจจัยหลักที่องค์กรให้ความส าคัญคืออะไรบ้าง ซึ่งใน
ส่วนของงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยให้ความคิดเห็นถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของบุคลากรที่จะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ คือ ด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง ด้วยความส าคัญของธุรกิจประเภทนี้ 
ส าหรับบุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนนั้น ส่งผลให้เห็นชัดว่า บุคคลประเภทนี้สามารถที่จะ
วิเคราะห์และมีวิธีแก้ปัญหาในการท างานได้ดี เนื่องจากบุคคลประเภทนี้จะน าความรู้ที่มีอยู่มาใช้อย่าง
เต็มศักยภาพของตนเอง และรู้จักการประเมินศักยภาพตามขอบเขตและความสามารถของตนอย่าง
เปิดเผย ทั้งยังมีความผูกพันกับการก าหนดเป้าหมายที่สูงและมีความเป็นได้ จะเห็นได้ว่ามีแนวทาง
มากมายที่จะท าให้งานที่ได้รับมอบหมายหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้สามารถที่จะบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล การรับรู้ความสามารถตนเอง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน 
เมื่อบุคคลที่เชื่อมั่นในความสามารถตนเองจะแสดงพฤติกรรมบางอย่างเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ (Bandura, 1996) กล่าวไว้ว่า การรับรู้ความสามารถตนเองมีผลต่อการกระท าของบุคคล ซึ่งบุคคล
ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง (High Self-Efficacy) จะเป็นคนที่ทีความอดทน อุตสาหะและ
พยายามที่จะแสดงความสามารถนั้นออกมาจนประสบความส าเร็จได้และมักจะมีความตั้งใจ ให้ความ
สนใจการท างาน มีความกระตือรือร้น มุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
มีความพยายามไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก คนที่จะมีความอดทน อุตสาหะและพยายามแสดง
ความสามารถนั้นออกมาจนประสบความส าเร็จได้ มักจะเป็นคนที่มีความตั้งใจ มีความสนใจในการ
ท างาน มีความกระตือรือร้น มุ่งม่ันที่จะท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย มีความพยายามและไม่ย่อ
ท้อ ต่อความยากล าบากเพ่ือให้ทุกคนได้เห็นว่าตนเองมีศักยภาพและมีความสามารถในการท างานมาก
น้อยเพียงใด ซึ่งเมื่องานที่ท าส าเร็จและมีประสิทธิผลย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจใน
ตนเองและเมื่อมีโอกาสได้รับการมอบหมายงานที่มีความยากและท้าทายขึ้นก็จะไม่ปฏิเสธเพราะ
ตนเองมีความเชื่อม่ันว่าตนมีความสามารถที่จะท างานทุกอย่างให้ส าเร็จได้และมีประสิทธิผลด้วย 

นอกจากการรับรู้ในความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของงานแล้ว การก าหนด
เป้าหมาย ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของงาน โดย
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายซึ่งเสนอโดย Locke (1968, as cited in Latham, 1995, p. 186) ได้มี
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การเสนอไว้ว่า “ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายและตามความตั้งใจของตัวเอง” ซึ่งตาม
ทฤษฎีนี้แสดงให้เห็นว่า เป้าหมายของบุคคลเป็นตัวกลางระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนกับผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานด้วยความเชื่อมั่นว่า เป้าหมายเป็น
สิ่งที่ท าให้บุคคลกระท าตามสัญญาที่จะท างานให้ส าเร็จ กล่าวคือ เป้าหมายเป็นตัวจูงใจที่ส าคัญ
เนื่องจากท าให้คนสามารถเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองเพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ และท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่า ถ้าเขาไปไม่ถึงเป้าหมายจะท า
ให้เกิดความไม่พึงพอใจและต้องท างานให้หนักขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้นให้ได้ และเมื่อพวกเขา
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ส าเร็จ ก็จะรู้สึกมีความสามารถที่จะประสบความส าเร็จได้ (สุนันทา 
คาเนโกะ, 2554) ซึ่งจากงานวิจัยของ Locke and Latham (1984, pp. 18-19) แสดงให้เห็นว่า ผล
ของการมีเป้าหมายที่มีความน่าเชื่อถือที่ สุด คือ ผลผลิตของงานที่เพ่ิมขึ้นและมีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของงานมากขึ้นด้วย นอกจากนั้นการก าหนดเป้าหมายยังช่วยให้มีความชัดเจนว่าสิ่งที่
หัวหน้างานต้องการให้ท าสามารถช่วยลดวามเบื่อหน่ายในการท างาน รวมทั้งเมื่อบรรลุเป้าหมายและ
ผลที่ได้รับชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกชอบงานที่ตนท ามากขึ้น และพึงพอใจในผลการ
ปฏิบัติงานและงานที่พวกเขารับผิดชอบอยู่ ดังนั้น แสดงให้เห็นว่าการมีเป้าหมายในการท างานจะช่วย
เพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้ 

นอกจากนั้น ทุกสังคมล้วนแล้วแต่ต้องมีบุคคลเข้ามามีส่วนในการด าเนินกิจการงานหรือ
การติดต่อสื่อสารระหว่างกัน ซึ่งลักษณะของบุคคลที่สามารถน ามาซึ่งความประทับใจและเป็นที่
ต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์หรือการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการท างานที่เห็น
เด่นชัดและสังเกตเห็นได้ชัดเจน คือ “บุคลิกภาพเชิงรุก” นั่นเอง ซึ่งปฏิเสธไม่ได้ว่า มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งนุชนารถ อยู่ดี (2548) ได้ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิง
รุก แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาองค์การเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวนทั้งสิ้น 152 คน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ร้อยละ 19.4 จะเห็นได้ว่าในส่วนของบุคลิกภาพเชิงรุก ก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส าคัญที่จะ
น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกนั้น แสดงถึงความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างานที่น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการท างานและมีวิธีการใหม่ๆ ที่
สร้างสรรค์และยังพัฒนางานให้มีคุณภาพและมีประสิทธิผลในการท างานจนน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ 

ด้วยความส าคัญของปัจจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการ
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ท างานว่า ตัวแปรใดสามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้จะเห็น
ได้ว่า มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีไม่ว่าจะเป็น ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารรวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
ทุกส่วนงานต้องตระหนัก ให้ความส าคัญและส่งเสริม และให้การสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ รวมถึงการเปิดใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพ่ือที่จะน ามาซึ่งความรู้หรือวิธีการต่างๆ เหล่านั้นมาช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรยิ่งๆ ขึ้นไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ 

 
1.2.1 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนด

เป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งใน 
กรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดสามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างาน ของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 
การศึกษาครั้งนี้ มีขอบเขตการวิจัยดังต่อไปนี้ 
1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของ

สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 125 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มิถุนายน 2558) 
2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรท านาย 
1. การรับรู้ความสามารถตนเอง 
2. การก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
3. บุคลิกภาพเชิงรุก 
ตัวแปรเกณฑ์ 
1. ประสิทธิผลในการท างาน 

1.1 Key Performance Indicator (KPI) 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
1.4.1 ท าให้ทราบความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีผลต่อความมีประสิทธิผลในการท างาน 

เพ่ือเป็นข้อมูลในการที่จะพัฒนาพนักงานในด้านต่างๆ ให้สอดคล้องกับแนวทางและนโยบายหลักของ
องค์กรมากยิ่งข้ึน 

1.4.2 ท าให้สามารถน าผลที่ได้มาเป็นข้อมูลในการสนับสนุน วางแผน การพัฒนา
บุคลากรขององค์กรเพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความสามารถที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล
และบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร 

1.4.3 เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลให้ผู้บริหารหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องน าไปใช้ประโยชน์ 
ในการวางแผนและพัฒนาการด าเนินงานขององค์กรต่อไป 

 
1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 
1.5.1 การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง ความเชื่อหรือความมั่นใจ

ของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะท าสิ่งต่างๆ ได้ ซึ่งเป็นการน าไปสู่การ การรู้คิดท่ีจะ ด าเนินการ
และเกิดพฤติกรรมต่างๆ ที่จะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

1.5.2 การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) ซึ่งเป็นทฤษฎีของล็อค และ ลาแท็ม 
(Locke & Latham, 1990) หมายถึง การที่บุคคลให้ความส าคัญกับเป้าหมายว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการ
ที่จะท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จ ซึ่งต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีลักษณะที่เฉพาะเจาะจง 
และก าหนดกรอบเวลาที่จะท าให้เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์นั้นบรรลุผลส าเร็จและมีแนวทางในกร
ปฏิบัติเพ่ือไปสู่เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ พร้อมทั้งมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือน าไปประเมินและ
พัฒนาปรับปรุงเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีประสิทธิผลสูงสุดของผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างาน และองค์กร 

1.5.3 บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) หมายถึง บุคคลผู้ซึ่ งมีความ
กระตือรือร้น และมีความเชื่อมั่นในความสามารถตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถท าความ
ฝันหรือเป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งไว้ให้ส าเร็จหรือกลายเป็นความจริง อีกท้ังยังมีความกล้าที่จะแสดงออก
และเสนอความคิดเห็น มีความคิดเป็นของตนเองไม่ยอมตกอยู่ภายใต้อ านาจใคร 

1.5.4 ประสิทธิผลในการท างาน (Work Effectiveness) หมายถึง ผลส าเร็จที่ได้จาก
การท างานเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากดัชนีชี้วัดผลงาน
หรือความส าเร็จของงาน หรือ KPI 

1.5.5 พนักงานของสถาบันการเงิน หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันการเงินที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
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1.6 สมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1  การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และ

บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2  การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และ
บุคลิกภาพเชิงรุก สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงหรือความมีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ าของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครได้ 

 
1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
  

บุคลิกภาพเชิงรุก 
Proactive Personality 

 
ประสิทธิผลในการท างาน 
Work Effectiveness 

(สูง / ต่ า)  

การรับรู้ความสามารถ 
ตนเอง 

Self-Efficacy 

 

การก าหนดเป้าหมาย 
Goal Setting 
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บทที่ 2 
ทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเรื่อง การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนด

เป้าหมายบุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานฝ่ายบริหารงานอาคารและงาน
กลางของสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีตลอดจนค้นหาข้อมูลจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) 
2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถตนเอง 
2.1.2 อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถตนเอง 
2.1.3 ผลของการรับรู้ความสามารถตนเอง 
2.1.4 ปัจจัยที่มีผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง 

2.2 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) 
2.2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับการก าหนดเป้าหมาย 
2.2.2 ความเป็นมาของทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
2.2.3 มิติของเป้าหมาย 
2.2.4 ตัวชี้วัดเป้าหมายชีวิตในการท างาน 
2.2.5 คุณลักษณะของเป้าหมายที่ดี 

2.3 ทฤษฎีบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 
2.3.1 ความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก 
2.3.2 ปัจจัยที่มีผลต่อบุคลิกภาพเชิงรุก 
2.3.3 ความหมายและแนวคิดของบุคลิกภาพเชิงรุก 

2.4 ทฤษฎีและประสิทธิผลในการท างาน (Work Effectiveness) 
2.4.1 ความหมายของประสิทธิผลในการท างาน 
2.4.2 ความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพกับประสิทธิผล 
2.4.3 การประเมินประสิทธิผลขององค์กร 

 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
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2.1 การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) 
 

2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถตนเอง 
การรับรู้ความสามารถตนเอง หมายถึง  การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งตัดสิน

ความสามารถตนเองในความสามารถที่จะจัดการและการด าเนินการต่างๆ ทั้งการแสดงพฤติกรรม
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด การที่บุคคลจะตัดสินใจว่าจะแสดงพฤติกรรมหรือไม่อย่างไรนั้น ขึ้นอยู่
กับว่าบุคคลนั้นมีการรับรู้ความสามารถตนเอง และ ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นอย่างไร จาก
การศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองมีบทบาทและมีความส าคัญมากกว่าความคาดหวังใน
ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น ซึ่งการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นนั้น
มีความสัมพันธ์กันมาก ซึ่งตัวแปรดังกล่าวนี้มีผลต่อการตัดสินใจเป็นอย่างยิ่งว่า จะเลือกกระท า
พฤติกรรมใดหรือไม่ อย่างไร หากบุคคลใดที่มีความสามารถในการรับรู้ความสามารถตนเองสูงและมี
ความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นสูงด้วย ก็มีแนวโน้มที่ตัดสินใจท าพฤติกรรมนั้น ในทางตรงกันข้าม 
หากบุคคลใดที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าและมีความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นต่ า ก็มี
แนวโน้มที่จะตัดสินใจไม่กระท าพฤติกรรมนั้น แม้ว่าผลที่เกิดขึ้นจากการกระท าพฤติกรรมดังกล่าว จะ
เป็นสิ่งที่น่าปรารถนาเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าบุคคลนั้นเกิดความสงสัยว่าเขาจะท าพฤติกรรมดังกล่าวได้
ส าเร็จหรือไม่ ผลที่เกิดขึ้นก็อาจไม่จูงใจให้เขาท าพฤติกรรมดังกล่าวก็ได้ ดังนั้น หากบุคคลใดมีการรับรู้
ว่าตนเองมีความสามารถย่อมจะเห็นคุณค่าในตนเองและเกิดแรงจูงใจจากภายในซึ่งส่งผลให้เกิดการ
กระท าที่ก่อให้เกิดความพยายามมากขึ้นเพ่ือให้ตนเองสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวัง 

Bandura (1997) นักจิตวิทยาชาวแคนาดา ได้กล่าวไว้ว่า การรับรู้ความสามารถ
ตนเอง ถือได้ว่าเป็นโครงสร้างที่ส าคัญและส่งผลโดยตรงตามทฤษฎีการรู้คิดทางสังคม (Social 
Cognitive Theory) ของ Bandura (1986, p. 24)โดยสาเหตุของการกระท าพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
เป็นไปตามแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคมของ Bandura ซึ่งมีความเชื่อว่าการ
แสดงพฤติกรรมของคนเรานั้น ไม่ได้ เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปัจจัยทาง
สภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียว หากแต่ว่าจ าเป็นที่จะต้องมีปัจจัยส่วนบุคคลรวมอยู่ด้วย และการ
รวมกันของปัจจัยส่วนบุคคลนั้น จะต้องรวมกันในลักษณะที่มีการก าหนดขึ้นเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมซึ่ง
กันและกัน (Reciprocal Determinism) กับปัจจัยทั้งทางด้านพฤติกรรมและทางด้านสภาพแวดล้อม 
โดยอาจจะเขียนให้เห็นชัดขึ้นดังภาพต่อไปนี้ 
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พฤติกรรม 

 
 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล                  สภาพแวดล้อม 

 

ภาพที่ 2.1 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 3 องค์ประกอบ ซึ่งเป็นตัวที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
ที่มา: Self-efficacy: The exercise of self-control (p. 6), by A. Bandura, 1997, New York: 
Freeman. 
 

Bandura (1997) ได้กล่าวไว้อีกว่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูง จะ
เลือกท างานที่มีความยากและท้าทาย มีความกระตือรือร้นและต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูง จะ
ใช้ความพยายาม มุมานะมากกว่าบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ า และจะไม่หลีกเลี่ยง หรือ
ย่อท้อเมื่อต้องเผชิญกับปัญหา อุปสรรคหรือสถานการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจ ซึ่งจะแตกต่างจากบุคคลที่มี
การรับรู้ความสามารถตนเองต่ าที่มักจะเลือกท างานที่ง่าย ไม่มีความพยายาม ไม่มีความมุมานะ มัก
หลีกเลี่ยงงาน ท้อถอยได้ง่ายเมื่อพบปัญหาหรืออุปสรรคและยังส่งผลต่อการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
หรือปฏิกิริยาทางอารมณ์อีกด้วย เช่น มีความเครียด วิตกกังวล กลัวความล้มเหลวต่างๆ เป็นต้น 

จากความหมายดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การรับรู้ความสามารถตนเองไม่ได้ขึ้นอยู่
กับทักษะที่เขามีอยู่เท่านั้น หากแต่ยังขึ้นอยู่กับการตัดสินใจของเขาด้วยว่าสามารถที่จะกรท าสิ่งใดได้
ภายใต้ทักษะและความสามารถที่เขามีอยู่ กล่าวคือ บุคคลที่มีทักษะที่เหมือนหรือใกล้เคียงกัน และ
ต้องอยู่ภายใต้สถานการณ์เดียวกันก็อาจจะแสดงพฤติกรรมหรือการปฏิบัติต่อสิ่งเดียวกันนั้นแตกต่าง
กันไป ซึ่งการพัฒนาการรับรู้ความสามารถตนเองของแต่ละคนนั้น จะต้องพิจารณาทั้งในด้านของ
ทักษะและด้านความเชื่อมั่นในตนเองว่ามีความสามารถที่จะใช้ทักษะที่ตนมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพที่สุด
ได้อย่างไร และท าอย่างไรเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 
แบนดูรา (Bandura, 1997) ได้กล่าวถึง ความคาดหวังซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจที่

จะกระท าหรือการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 2 ประการ ดังนี้ 

1. การรับรู้ความสามารถตนเอง  หมายถึง การที่บุคคลมีความเชื่อม่ันว่า ตนเอง
มีความสามารถท่ีจะกระท าการใดๆ ก็ตามเพ่ือให้ตนเองสามารถที่จะบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวังไว้ 
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2. ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้น หมายถึง การที่บุคคลมีการประเมินว่า 
หากตนเองแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าใดๆ แล้วน าไปสู่ผลลัพธ์ตามที่ตนเองได้คาดหวังไว้ ซึ่งแสดง
ให้เห็นดังภาพที่ 2.2 

 
บุคคล         พฤติกรรม     ผลลัพธ ์

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองกับความคาดหวังในผลลัพธ์ 
ที่มา: Self-efficacy: The exercise of self-control by A. Bandura, 1997, New York: 
Freeman. 
 

2.1.2 อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถตนเอง 
จากการศึกษาตามแนวคิดของแบนดูรา (Bandura, 1986) ได้อธิบายถึง การ

รับรู้ความสามรถตนเองไว้ว่า การรับรู้ความสามารถตนเองจะส่งผลโดยตรงต่อการแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ ออกมา ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็นกระบวนการต่างๆ ได้ดังต่อไปนี้ 

1. กระบวนการคิด (Cognitive process) จากการศึกษาพบว่า  การรับรู้
ความสามารถตนเองจะส่งผลโดยตรงต่อกระบวนการคิด เนื่องจาก การรับรู้ความสามารถตนเองมีส่วน
ช่วยในการสนับสนุนหรืออาจท าให้เกิดความบั่นทอนต่อความพยายามที่จะปฏิบัติภารกิจให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองสูง (High Self-Efficacy) 
มักจะมีความคิดว่าตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจนั้นๆ ได้ส าเร็จมากกว่าบุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถตนเองต่ า (Low Self-Efficacy) ซึ่งมักจะมีความคิดว่าตนเองไม่มีความสามารถที่จะ
กระท าสิ่งต่างๆ ได้ส าเร็จ และในที่สุดก็เกิดการบั่นทอน รู้สึกเบื่อหน่าย ไม่มีแรงจูงใจในการกระท าใดๆ 
และในที่สุดก็เกิดการท้อถอยและล้มเลิกทุกครั้งไป 

2. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เมื่อบุคคลเกิดกระบวนการทาง
ความคิดขึ้นมา ก็จะน าไปสู่ความคาดหวังที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่จะน าไปสู่การกระท าหรือการแสดง
พฤติกรรมเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ได้ก าหนดไว้ 

3. กระบวนการด้านอารมณ์ (Affective process) การรับรู้ความสามารถ
ตนเองของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน ก็จะส่งผลต่ออารมณ์ที่แตกต่างกันด้วย เมื่อเกิดการเผชิญหน้า

การรับรู้ความสามารถตนเอง 
(Perceived Self-Efficacy) 

ความคาดหวังผลที่เกิดข้ึน 
(Outcome Expectation) 
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การรับรู้ความสามารถ 
ตนเอง 

หรือต้องตกอยู่ในสถานการณ์ที่มีความกดดัน ยุ่งยาก และซับซ้อน การแสดงออกทางอารมณ์ก็ย่อม
แตกต่างกันออกไปด้วย เช่น บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถตนเองต่ า (Low Self-Efficacy) 
เมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ยุ่งยากและซับซ้อนก็จะเกิดความเครียด มีความวิตกกังวลมากกว่าบุคคลที่มี
ความเชื่อมั่นในความสามารถตนเองสูง จึงส่งผลให้เกิดการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
และน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ต่างกันเช่นกัน ดังภาพที่ 2.3 

 
 

 
 

สูง          ต่ า 

 
 
 

ภาพที่ 2.3 แสดงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ์ท่ีเกิดจากการรับรู้ความสามารถตนเอง 
ต่อความคาดหวัง 
ที่มา: Self-efficacy: The exercise of self-control by A. Bandura, 1997, New York: 
Freeman. 

 
4. กระบวนการ เลือก (Selection Process) ความสามารถในการรับรู้

ความสามารถตนเองของแต่ละบุคคลน าไปสู่การคิดและการตัดสินใจที่จะเลือกหรือไม่เลือกท่ีจะกระท า
หรือจะแสดงพฤติกรรมใดๆ ก็ตาม ซึ่ งกระบวนการคัดเลือกนี้หากบุคคลผู้นั้นมีการรับรู้ ใน
ความสามารถตนเองต่ าแล้วผลที่ตามมาคือการหลีกเลี่ยงและเกิดความกลัวที่จะกระท าการใดๆ 
เนื่องจากไม่มีความเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จในภารกิจนั้น ๆ ได้ ดังภาพที่ 2.4  

 
 
 
 
 
 
 

ความคาดหวังต่อผลที่จะเกิดขึ้น 

มีแนวโน้มที่จะท าแน่นอน 

มีแนวโน้มที่จะไม่ท า 

มีแนวโน้มที่จะไม่ท า 

มีแนวโน้มที่จะท าแน่นอน 
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ภาพที่ 2.4 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังที่จะเกิดข้ึน 
ที่มา: Self-efficacy: The exercise of self-control by A. Bandura, 1997, New York: 
Freeman. 

 
2.1.3 ผลของการรับรู้ความสามารถตนเอง 

แบนดูรา (Bandura, 1986) ได้อธิบายถึงการรับรู้ความสามารถตนเองไว้ว่ามีผล

ต่อการแสดงพฤติกรรมโดยตรงของบุคคล เนื่องจากมีความสัมพันธ์กับกระบวนการต่างๆ ทั้งในด้าน

การคิด การจูงใจ  อารมณ์และความรู้สึกของบุคคล ซึ่งแบนดูราได้อธิบายถึงพฤติกรรมต่างๆ ไว้ดังนี้  

1. พฤติกรรมในการเลือก (Choice Behavior) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจ

ว่าจะแสดงหรือไม่แสดงพฤติกรรมใด และต้องใช้เวลานานเท่าไหร่เพ่ือที่จะแสดงหรือไม่แสดง

พฤติกรรมนั้น โดยอาศัยความสามารถในการรับรู้ความสามารถตนเองว่ามีความสามารถที่จะปฏิบัติ

ภารกิจนั้นได้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ อย่างไร ซึ่งบุคคลที่มีการรับรู้ในความสามารถตนเองใน

ระดับสูง (High Self-Efficacy) จะมีความมุ่งมั่นและท้าทายที่จะท าในสิ่งที่ยากและจะมีความพยายาม

ที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้เสมอ ในทางตรงกันข้าม บุคคลที่มีการรับรู้

ความสามารถตนเองต่ า (Low Self-Efficacy) จะพยายามหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญหน้ากับสิ่งที่ยุ่งยาก

ซับซ้อนและมีความท้าทาย หากการประเมินการรับรู้ความสามารถตนเองสูงมากเกินความเป็นจริง

และเมื่อล้มเหลวก็จะไม่สามารถยอมรับความล้มเหลวนั้นได้ หรืออาจท าให้เกิดความเครียด ผิดหวัง 

   บุคคล พฤติกรรม และ
การเลือก 

ผลที่เกิดขึ้น 

ความคาดหวังในผล 
ของการกระท า 

  เปรียบเทียบความสามารถ
ตนเอง กับ ผลของการกระท า 

การรับรู้ความสามารถตนเอง คือ 
ความคาดหวังเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนเอง 
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ท้อแม้ในชีวิต ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ ามักจะไม่แสวงหาหรือพยายามที่จะกระท า

การใดๆ ในสิ่งที่ตนเองมองว่ายุ่งยากและซับซ้อน ด้วยเหตุนี้  แนวทางที่ดีที่สุดและควรจะเป็นไปให้ได้

อย่างดีที่สุด คือ บุคคลนั้นควรมีการรับรู้ในความสามารถของตนเองให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม คือ ไม่

สูงหรือต่ าจนเกินเกินไป 

2. การใช้ความพยายามและความมุ่งมั่นในการท างาน (Effort Expenditure 

and Persistence) ซึ่งการรับรู้ความสามารถตนเองนี้ มีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้บุคคลนั้นๆ รู้ระดับความ

พยายามของตนเอง ซึ่งบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูง (High Self- Efficacy) จะมีความ

มุ่งมั่นและพยายามเพ่ือที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้มากกว่าบุคคลผู้ซึ่งมีการรับรู้

ความสามารถตนเองในระดับต่ า (Low Self-Efficacy)  

3. รูปแบบของการคิดและการตอบสนองทางอารมณ์ (Thought Patterns 

and Emotion Reaction) ชี้ให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถตนเองมีผลโดยตรงต่อการคิดและการ

ตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงก็จะมีความพยายาม

และให้ความใส่ใจในการกระท าต่างๆ ที่ต้องเผชิญหน้าให้ได้แม้ว่าสถานการณ์นั้นๆ จะเป็นอุปสรรค

หรือไม่ก็ตาม ในทางกลับกัน บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าเมื่อต้องเผชิญหรืออยู่ใน

สถานการณ์ดังกล่าวจะมีความเครียด ไม่พยายามที่จะฝ่าฟัน ท้อถอยหรือท าแต่ไม่ได้ท าด้วยความเต็ม

ใจหรือยินดีที่จะท า จึงท าให้ยากที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตได้ ตามที่คอลลินได้ให้ความคิดเห็นว่า 

“คนที่มีระดับความระดับการรับรู้ความสามารถตนเองสูง จะมองว่าความล้มเหลวเกิดจากการที่ตนเอง

มีความพยายามไม่มากพอที่จะกระท าการใดๆ ส่วนคนที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าจะมอง

ปัญหาหรือความไม่ส าเร็จที่เกิดขึ้นเนื่องจากการขาดความสามารถตนเอง” (Collin, 1982, as cited 

in Bandura, 1986) 

4. การก าหนดพฤติกรรมตนเองของมนุษย์ (Human as producers rather 

than simply forestallers of behavior) การรับรู้ความสามารถตนเอง มีผลต่อการแสดงพฤติกรรม

ของมนุษย์ ซึ่งบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นว่ามาจากกรกระท าหรือ

พฤติกรรมของตน และมีความมุ่งมั่น พยายามแม้ในบางครั้งอาจจะต้องใช้ความล้มเหลวเป็นแรงเสริม

เพ่ือที่จะน าตนเองไปสู่ความส าเร็จก็ตาม ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ า จะมองทุก

ความยุ่งยากล าบากว่าเป็นตัวก าหนดให้ตัวเองก้าวไปไม่ถึงจุดมุ่งหมายไม่มีความมั่นใจหรือพยายาม

และให้ความส าคัญเก่ียวกับโชคชะตาฟ้าลิขิตว่าเป็นตัวก าหนดความส าเร็จของตน 
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2.1.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง 
แบนดูรา (Bandura, 1986, pp. 399-401) ได้ให้ค าอธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การรับรู้ความสามารถตนเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ปัจจัยดังต่อไปนี้ 
1. ประสบการณ์ความส าเร็จในอดีต (Enactive Mastery Experience) มีความ

เชื่อว่า ประสบการณ์ของความส าเร็จที่เกิดขึ้นในอดีตมีส่วนท าให้ตนเองมีความเชื่อมั่นว่าตนมี
ความสามารถที่จะประสบความส าเร็จได้แม้จะต้องอยู่ในสถานการณ์เช่นนั้นอีกก็ตาม ในขณะเดียวกัน 
บุคคลที่เคยมีประสบการณ์ของความล้มเหลวในอดีตก็จะส่งผลให้ตนมีความเชื่อมั่นว่าเมื่อไรก็ตามที่
ต้องอยู่ในสถานการณ์เช่นนั้นก็จะไม่มีทางที่จะประสบความส าเร็จได้เช่นกัน ซึ่งปัจจัยในด้านดังกล่าวนี้ 
ถือได้ว่ามีความส าคัญมาก เนื่องจากความเชื่อที่เกิดจากความการกระท าของบุคคลซึ่งถือได้ว่ามีความ
แม่นย าและเป็นไปได้สูงมาก และเมื่อไหร่ก็ตามที่บุคคลเชื่อมั่นว่าหากเกิดการล้มเหลวมากขึ้นก็จะ
ส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถตนเองซึ่งจะน าไปสู่สภาวะความตึ งเครียด เหนื่อยล้า ไม่มีความ
พยายามที่จะกระท าการใดๆ เพ่ือให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 

2. การรับรู้จากประสบการณ์ของผู้ อ่ืน (Vicarious Experience) คือ การที่
บุคคลได้น าความรู้ ความสามารถของบุคคลอ่ืนที่ประสบความส าเร็จมาเป็นบรรทัดฐานหรือเป็น
ตัวก าหนด เป็นตัวแบบในการตัดสินใจที่จะกระท าหรือแสดงพฤติกรรมของตนเมื่ออยู่ในสถานการณ์
หรือต้องกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดภายใต้ข้อจ ากัดเดียวกันแล้วผู้อ่ืนส าเร็จได้ ก็มีความเชื่อมั่นว่าตนเองก็
สามารถท าให้ประสบความส าเร็จได้เช่นกัน 

3. การจูงใจด้วยค าพูด (Verbal persuasion)คือ ความเชื่อมั่นและการน า
ค าพูดของผู้อื่นหรือของตนเองมาเป็นข้อมูลในการตัดสินใจว่าจะกระท าพฤติกรรมใดๆ ก็ตาม ทั้งท่ีเป็น
ค าชม การให้ก าลังใจ การจูงใจต่างๆ เป็นต้น ซึ่งค าพูดที่จะชักจูงได้เหล่านี้ต้องอยู่บนพื้นฐานของความ
เป็นจริง มีความน่าเชื่อถือและมีความเป็นไปได้ว่าจะน ามาซึ่งความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ หาก
ค าพูดนั้นไม่เป็นความจริง เมื่อบุคคลนั้นน าไปปฏิบัติแล้วไม่ส าเร็จตามที่ตั้งใจไว้ก็จะมีผลต่อความ
น่าเชื่อถือในค าพูดนั้นๆ ได้ ซึ่งค าพูดเหล่านี้จะมีอิทธิพลมากขึ้นหากผู้ที่พูดเป็นบุคคลที่มีความ
น่าเชื่อถือ หรือเป็นที่เคารพจากผู้ที่ถูกชักจูงอยู่แล้ว 

4. สภาวะทางกายและทางอารมณ์ (Physiological and Affective State) 
บุคคลมักใช้ข้อมูลทางกายภาพและทางอารมณ์ในการประเมินความสามารถของตนเอง โดยที่บุคคลที่
ถูกกระตุ้นอารมณ์ในด้านลบจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถหรือศักยภาพที่จะ
สามารถประสบความส าเร็จได้ เมื่อมีการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถต่ าก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ออกมาไม่ดี เนื่องจากขาดความมุ่งมั่น พยายาม ไม่มี่แรงกระตุ้นหรือจูงใจที่จะท าให้ตนเองพยายามที่
จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ซึ่งถ้าบุคคลสามรถควบคุมหรือก าจัดสภาวะทางอารมณ์ในด้านลบนี้ออกไปได้ 
ก็จะสามารถท าให้ตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือแสดงพฤติกรรมต่างๆ ได้ดีขึ้นตามไป
ด้วย ดังภาพที่ 2.5  
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ปัจจัยท่ีมีผล    ผลการรับรู้   รูปแบบพฤติกรรม ผลลัพธ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5 ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถตนเองแลผลจากการแสดงพฤติกรรม 
ที่มา: Organizations Behavior, structures, process (p. 116), by J. L. Gibson, J M. 
Ivancevich and J. H. Donnelly, Jr., 2000, New York: McGraw-Hill. 

 
จากการศึกษางานวิจัยต่างๆ จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเอง 

เป็นที่นิยมน ามาประยุกต์ใช้ในการวัดประสิทธิผลในการท างาน เนื่องจาก เป็นตัวแปรที่สามารถน ามา
ประเมินได้ว่า พนักงานในองค์กรมีการรับรู้ความสามารถของตนเองหรือไม่ มากน้อยเพียงใด และ

ประสบการณ์
ความส าเร็จใน

อดีต 

การรับรู้
ประสบการณ์

ของผู้อ่ืน 

การจูงใจด้วย
ค าพูด (ตนเอง

หรือสังคม) 

สภาวะทางกาย
และอารมณ ์

สูง : ฉันรู้ว่า
ตนเองสามารถ
ท าให้งานส าเร็จ
ตามเวลาและมี

คุณภาพ 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตนเอง 

ต่ า : ฉันคิดว่า
ตนเองไม่

สามารถท าให้
งานส าเร็จตาม
เวลาและไม่มี
คุณคุณภาพ 

- เลือกวิธีที่ดีที่สุด 
- จัดการกับสถานการณ์ที่เปน็อยู่โดย

หลีกเลี่ยงหรือวางตัวเป็นกลาง 
- มีการก าหนดเป้าหมาย 
- วางแผน เตรียมการและปฏิบัติการ 
- พยายามและพยายามอย่างยิ่ง 
- แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
- เรียนรู้จากความล้มเหลว 
- มองเห็นภาพความส าเร็จ 
 
 

- ไม่กระตือรือร้น 
- หลีกเลี่ยงงานยาก 
- ปรารถนาความส าเร็จต่ า 
- ผูกพันในงาน 
- ค านึงถึงความบกพร่องของบุคคล 
- ไม่มีความพยายาม/มีความเพียรน้อย 
- ยุติ / ท้อถอย เมื่อประสบความ

ล้มเหลว 
- แก้ตัวเมื่อประสบความล้มเหลว 
 
 

ส าเร็จ 

ล้มเหลว 
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สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองเพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพ่ือที่จะได้น ามาซึ่ง
ความส าเร็จทั้งในระดับบุคคล ทีมงานและองค์กร 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) 

 
ความหมายของการก าหนดเป้าหมาย ได้มีนักวิจัยและนักวิชาการให้ความหมาย

ไว้มากมายหลายท่าน ในที่นี้ขอยกตัวอย่างมาเพ่ือให้ความหมายที่เป็นที่รู้จักและน ามาใช้ประกอบ
ส าหรับการเรียนการสอน ดังต่อไปนี้ 

Locke & Latham (1984) ได้ให้ความหมายของการก าหนดเป้าหมาย (Goal 
Setting) ไว้ว่า การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง เทคนิคที่ใช้ในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติมีความพยายามที่จะ
กระท าการใดๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

Covey (1984) ให้ค านิยามถึงการก าหนดเป้าหมายไว้ ว่า เป็นการเริ่มต้น 
เพ่ือที่จะไปสู่จุดมุ่งหมายที่ได้ตั้งไว้ในใจและเป็นการเริ่มต้นที่จะเข้าใจความต้องการที่ชัดเจนของตนเอง
ก่อนว่ามีความต้องการอะไร เพ่ืออะไร และเพ่ือให้รู้ว่าจะสามารถไปสู่จุดนั้นตามที่ต้องการได้อย่างไร 
ซึ่งการเริ่มต้นจากจุดหมายปลายทางสุดท้ายของชีวิตนี้ก็เพ่ือก าหนดเป้าหมายของตัวเองให้ชัดเจนและ
มองหาวิธีการที่จะท าและจะต้องไม่ขัดแย้งกับเป้าหมายที่ตนเองต้องการ ซึ่งในทุกๆ วันจะต้องมีการ
แสวงหาและมีความมุ่งมั่นตั้งใจเพ่ือให้เข้าใกล้เป้าหมายที่ต้องการ การมีจุดมุ่งหมายในใจนี้ถือได้ว่า 
เป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินชีวิตของเรามากและมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 

Snyder (1994) ได้ให้ความหมายของเป้าหมายไว้ว่า คือ วัตถุประสงค์ที่ บุคคลมี
ความต้องการที่จะได้รับหรือการเข้าไปมีส่วนร่วมเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผลส าเร็จตามที่ปรารถนาและ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

Maes & Gebhardt (2000) ได้ให้ความหมายของการก าหนดเป้าหมายไว้ว่า 
เป็นการก าหนดความต้องการและผลลัพธ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นจากการกระท าของตน 

2.2.1 ความเป็นมาของทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ได้รับอิทธิพลมาจากผลงานของไรอัน (Locke & 

Latham, 1990, pp. 11-15) ซ่ึงกล่าวไว้ว่า การจัดกลุ่มงานที่เก่ียวกับทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายแบ่ง
ออกเป็น 2 สาย คือ สายที่ 1 สายที่เกี่ยวกับความรู้ทางด้านวิชาการ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับทฤษฎี
ทางด้านจิตวิทยาการทดลอง ส่วนสายที่ 2 สายที่เกี่ยวกับการประยุกต์ในด้านธุรกิจ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับในด้านการจัดการ 

ทั้งนี้ ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ต้องอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่า มนุษย์นั้นแท้จริงแล้ว
ล้วนแต่มีความต้องการที่จะแสวงหาความสุขหรือแสวงหารางวัล และพยายามที่จะหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่
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ท าให้เป็นทุกข์และท าให้เกิดความรู้สึกเจ็บปวด อาทิเช่น ในบางสถานการณ์บุคคลเหล่านั้นจะไม่แสดง
ความอยากได้ออกมาให้เห็น หรือยอมรับความเจ็บปวดแทนที่จะหลีกหนี ก็เพราะสาเหตุคือ บุคคลมี
ความมุ่งหวัง (Intention) หรือมีเป้าหมาย (Goal) นั่นเอง ด้วยเหตุนี้ ปัจจัยส าคัญที่เป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลน่าจะเป็นรางวัลหรือเป็นสิ่งที่ มีคุณค่ากับเป้าหมายที่บุคคล
ต้องการ ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่มีความเกี่ยวข้องกับอารมณ์ (Emotion) หรือความรู้สึกที่เปลี่ยนไปตาม
สถานการณ์ในแต่ละขณะส าหรับเป้าหมายนั้น นอกจากนั้นแล้ว ยังแสดงให้เห็นถึงความคาดหวังที่
ชัดเจนและมีทิศทางแน่นอน ซึ่งในแต่ละบุคคลสามารถมีเป้าหมายได้มากกว่าหนึ่งอย่าง ซึ่งในบางครั้ง
เป้าหมายนั้นก็ไม่ได้เป็นตัวก าหนดให้เกิดพฤติกรรม อาจเป็นเพราะมีความขัดแย้งอยู่ในใจกับเป้าหมาย
ที่มีอยู่ นอกจากนี้แล้ว ความสามารถส่วนบุคคลก็เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเช่นกัน (สุพิณ 
เกชาคุปต,์ 2536, น. 82-83) 

Locked et al. (1981, pp. 125-152) ซึ่งได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการก าหนด
เป้าหมายไว้ดังนี้ 

1. เป้าหมายที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง จะสามารถส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิผลมากกว่าเป้าหมายที่มีลักษณะคลุมเครือ ไม่ชัดเจน เช่น ฉันรวยมากที่สุด คือ ไม่สามารถวัด
ได้ว่าต้องมเีงินจ านวนเท่าไหร่จึงถือว่ารวยที่สุด 

2. เป้าหมายที่ยากต่อการที่จะบรรลุได้ (แต่ก็มีความเป็นไปได้) ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานได้ผลที่ดีมากกว่าการก าหนดเป้าหมายที่ง่ายเพราะจะท าให้เกิดความพยายาม มุ่งมั่น ตั้งใจ 
เพ่ือผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 

3. การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของผู้ร่วมงาน ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานท า
ผลงานได้ดีกว่าการที่ผู้ปฏิบัติงานไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 

4. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) การให้ข้อมูลย้อนกลับมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานได้ดีกว่าการไม่ให้ข้อมูลย้อนกลับ เพราะผู้ปฏิบัติงานจะได้ทราบว่าควรปรับปรุง แก้ไขการ
ท างานอย่างไรเพื่อให้มีประสิทธิผลมากข้ึน 

5. เป้าหมายที่ดี ต้องมีการก าหนดกรอบของระยะเวลาที่ชัดเจนเพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ 

6. ปัจจัยส่วยบุคคลในด้าน บุคลิกภาพ การศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ก าหนดเป้าหมาย 

7. การให้ผลตอบแทนในรูปของเงิน ท าให้มีการก าหนดเป้าหมายที่สูงขึ้นและยัง
ก่อให้เกิดความผูกพันทางใจกับเป้าหมายมากขึ้นด้วย เพราะจะท าให้เกิดความมุ่งมั่นและท าให้ส าเร็จ
เพ่ือผลตอบแทนที่ต้องการ 
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ในการนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของการก าหนดเป้าหมายและน าเสนอ
ในรูปแบบของแผนภูมิเพ่ือให้เห็นถึงความสัมพันธ์และเกิดความเข้าใจได้ง่ายขึ้น ดังภาพที่ 2.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.6 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
ที่มา: Psychology of work behavior, (p. 404), by F J. Landy, 1989, California: Brookks. 

 
Latham & Saari (1979) ได้เห็นว่า มีเงื่อนไข 2 ประการที่จ าเป็นและส่งผลให้

การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จได้ คือ ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความผูกพันกับเป้าหมายและแหล่งข้อมูล
หรือวิธีการที่จะท าให้เป้าหมายบรรลุผลส าเร็จได้ หากผู้ปฏิบัติงานไม่เห็นถึงคุณค่าในงานที่ตนท าแล้วก็
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพไปด้วย หรือแม้แต่กรณีที่ผู้ปฏิบัติงานถูกกระตุ้นให้ท างาน
ตามเป้าหมายที่วางไว้แต่ไม่มีการจัดการในเรื่องของเครื่องมือที่จ าเป็นก็ยากที่จะท าให้เป้าหมาย
บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

Charles ได้ท าการศึกษาและได้อธิบายถึงขั้นตอนในการก าหนดเป้าหมายของ
การท างานไว้ดังนี้ (Charls, 1965, p. 113) 

1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของงานที่ท า 
2. ให้ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการท างานที่ดี

และความมีประสิทธิผลของบุคคลมากข้ึน 
3. วางแผนการปฏิบัติงาน ซึ่งควรวางแผนอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เพ่ือให้การ

ท างานเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ 

เงิน 
 

การผูกพันต่อการ
ตั้งเป้าหมาย/ การ
ยอมรับในเป้าหมาย 

 

การมีส่วนร่วม 
 

 ทิศทางการท างาน 

 ความตั้งใจ 

 ความพยายาม 

 กลยุทธ์ 
 

ผลการปฏิบตัิงาน 
 

ข้อมูลย้อนกลับ 
 

ความสามารถ 
 

ความชัดเจนของเป้าหมาย 
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4. ทราบถึงมาตรฐานของการปฏิบัติงาน และเกณฑ์ต่างๆ ที่ใช้ในการวัดผลซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นที่จะต้องรู้ทั้งก่อนและหลังปฏิบัติงานเสร็จ 

5. วิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องคาดการณ์ไว้
ล่วงหน้าก่อนเสมอ เพ่ือที่จะได้หาทางรับมือและแก้ไขได้ทันทีหากเกิดปัญหาขึ้น 

6. ขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน หรือ หัวหน้า เนื่องจากไม่มีใครสามารถ
บรรลุเป้าหมายในการท างานได้เพียงล าพัง 

7. ความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์กรซึ่งควรมี
ความสัมพันธ์กันและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

8. การประเมินจากผลการปฏิบัติงานจริง ถือได้ว่าเป็นขั้นตอนสุดท้ายที่สามารถ
ท านายได้ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้หรือไม่ 

2.2.2 มิติของเป้าหมายหมาย (Dimensions of Goals) 
มิติของเป้าหมาย มีส่วนประกอบส าคัญ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ เนื้อหา 

(Content) และความเข้ม (Intensity) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (ณรงค์ศักดิ์ จันทร์นวล, 2004) 
มิติที่ 1 เนื้อหา หมายถึง เป็นความต้องการของบุคคลซึ่งเป็นเรื่องที่มาจากการ

รับรู้จากภายนอก (External World) ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องของจิตใจเท่าใดนัก แต่ก็ถือได้ว่าเป็น
เป้าหมายทางจิตใจด้วยเช่นกัน อาทิเช่น ความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จ ซึ่งจะมีความ
แตกต่างกันในด้านของเนื้อหากับ ความชัดเจน ปริมาณและคุณภาพ ความขัดแย้ง หรือความคงเส้น 
คงวาได้ 

มิติที่ 2 ความเข้ม หมายถึง เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับกระบวนการ อาทิเช่น การใช้
ความพยายามในการก าหนดเป้าหมายที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับว่า บุคคลมีความผูกพันและให้
ความส าคัญกับเป้าหมายมากน้อยเพียงใด 

จะเห็นได้ว่า ทั้ง 2 มิตินี้ ไม่ใช่เรื่องง่ายที่จะแยกจากกันได้ และล้วนมีความ
เกี่ยวเนื่องกัน อาทิเช่น ความสามารถของกระบวนการทางจิตใจที่มีความเข้มกว่ามีความเกี่ยวข้องกับ
การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนหรือไม่ชัดเจน ซึ่งในที่นี้ เป้าหมายที่มีความชัดเจนชัดเจนมากกว่าจะมี
ความเข้มข้นมากกว่าเป้าหมายที่ไม่ชัดเจน 

2.2.3 ตัวช้ีวัดเป้าหมายชีวิตในการท างาน 
การศึกษาเป้าหมายชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลว่าอยู่ในระดับใด ดีหรือไม่ 

จ าเป็นที่จะต้องทราบว่าลักษณะของเป้าหมายมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ซึ่งการก าหนดเป้าหมายนี้ จะ
เป็นตัวชี้วัดเกี่ยวกับระดับของเป้าหมายในการท างานของแต่ละบุคคล ในการนี้ ได้มีนักวิจัยหลายท่าน
ได้น าเสนอคุณลักษณะที่ส าคัญในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน ดังนี้ 
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อารี พันธ์มณี (1998, น. 194) ได้แบ่งลักษณะของการก าหนดเป้าหมายออกเป็น 
2 คุณลักษณะ คือ 

1. เป้าหมายโดยรวม ซึ่งเป็นเป้าหมายที่มีเป้าหมายย่อยอ่ืนๆ เข้ามามีส่วนร่วม
เสมอ อาทิเช่น การก าหนดเป้าหมายในชีวิตว่าจะต้องเป็นนักลงทุนที่ยิ่งใหญ่และมีชื่อเสียงของประเทศ
ในขณะที่อายุยังน้อยและยังอยู่ในวัยก าลังศึกษา ซึ่งมีเป้าหมายย่อยหลายเป้าหมาย นั่นคือ จะศึกษา
จากบุคคลที่ส าเร็จว่ามีวิธีการอย่างไร และท าอย่างไรเป้าหมายจะส าเร็จเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล
ตามท่ีต้องการ 

2. เป้าหมายระยะไกล ซึ่ ง ถือได้ว่าเป็นเป้าหมายที่ส าคัญเพ่ือให้ ไปถึ ง
จุดมุ่งหมายตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งเป้าหมายในลักษณะนี้มักเกิดขึ้นกับบุคลคลที่มีวุฒิภาวะทางสมอง
พอสมควร และจะไม่เกิดในเด็กเล็ก แต่เป้าหมายระยะไกลนี้ก็อาจมีประโยชน์ส าหรับเด็กในอนาคต
ข้างหน้า 

ณรงค์ศักดิ์ จันทร์นวล (2546) ได้แบ่งเป้าหมายตามลักษณะความสนใจส่วน
บุคคลไว้ดังนี้ คือ 

1. เป้าหมายส่วนตัว (Personal Goals) คือ เป้าหมายที่บุคคลมีความต้องการที่
จะประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ ของชีวิต สามารถแบ่งออกเป็น เป้าหมายทางด้าน สุขภาพ การ
งาน การเงิน ครอบครัว อารมณ์ และสังคม เช่น ต้องแต่งงานภายใน 1 ปี ซึ่งเป็นเป้าหมายในด้าน
ครอบครัว หรือ ต้องมีรายได้เดือนละ 1 ล้านบาท ซึ่งเป็นตัวอย่างของเป้าหมายทางด้านการเงิน 

2. เป้าหมายทางด้านวิชาชีพ (Professional Goals) คือ เป้าหมายในด้านความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จในด้านอาชีพทั้งในปัจจุบันและในอนาคต หรืออาจเป็นเป้าหมายทาง
การศึกษา เช่น เรียนจบปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ภายใน 2.5 ปี 

3. เป้าหมายทางด้านการพัฒนาตนเอง (Mental Goals ) คือ เป้าหมาย
ทางด้านการพัฒนาตนเองเพ่ือที่จะได้มีความรู้ ความสามารถในด้านต่างๆ เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน สามารถท าได้โดยการเรียนรู้เพ่ิมเติมในสิ่งที่ยังขาดหรือเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้พัฒนาการ
ท างาน หรือการเรียนให้ดียิ่งขึ้น อาทิเช่น การเรียนภาษาญี่ปุ่น การอ่านหนังสือในแนวพัฒนาตนเอง 
เป็นต้น 

4. เป้าหมายทางด้านร่างกาย (Physical Goals) คือ ความต้องการที่จะมี
สุขภาพร่างกายที่แข็งแรง ไม่เจ็บป่วยได้ง่าย เพราะสุขภาพที่แข็งแรงจะน ามาซึ่งความมีประสิทธิผลใน
ด้านต่างๆ ที่ท า และการมีรูปร่างและบุคลิกภาพที่ดีก็น ามาซึ่งความมีสุขภาพที่ดีทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ 
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5. เป้าหมายทางด้านจิตวิญญาณ (Spirit Goals) คือ ความต้องการพัฒนา
ตนเองให้มีความเจริญงอกงามทางด้านอารมณ์และจิตใจ เพ่ือที่จะได้น าไปสู่การกระท าที่ดีและมีคุณค่า
ทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน 

Wotubra (1989, p. 25) ซึ่งแบ่งเป้าหมายส่วนบุคคลออกเป็น 
1. แบ่งตามความส าคัญของเป้าหมายที่ต้องการ 
2. แบ่งตามความเฉพาะเจาะจงและชัดเจนของเป้าหมาย 
วรารัตน์ บุญณสะ (2005, น. 90-99) ซึ่งดัดแปลงลักษณะตัวชี้วัดเป้าหมายส่วน

บุคคลของ Locke & Latham ในปี 1990 แล้วน ามาออกแบบคุณลักษณะของตัวชี้วัดเป้าหมายส่วน
บุคคลมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ คือ 

1. ความต้องการมีอิสระในการท างาน (Professional Autonomy) หมายถึง 
ลักษณะส่วนบุคคลในด้านการแสดงความคิด และมีความเป็นอิสระในการที่จะกระท าการใดๆ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายภายใต้ขอบเขตความสามารถของตนเองโดยไม่ต้องพ่ึงพาคนอ่ืนในการท างาน และไม่
ต้องมีการตรวจสอบและควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด 

2. ความต้องการด้านรายได้ (Sufficient Wage) หมายถึง ความต้องการรายได้
หรือผลตอบแทนเพ่ือให้เพียงพอต่อการใช้จ่ายและการเก็บออมของตนเอง 

3. ความต้องการในการใช้เวลาว่าง (Time Off) หมายถึง การต้องการความ
สมดุลของระยะเวลาในการท างานกับมีเวลาส่วนตัวในการท ากิจกรรมที่ตนชื่นชอบ เพ่ือเป็นการ
พักผ่อนหรือผ่อนคลายจากการท างาน 

4. ความต้องการด าเนินชีวิตในด้านครอบครัว (Family Life) หมายถึง ความ
ต้องการในการด าเนินชีวิตด้านครอบครัวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีครอบครัวที่อบอุ่น สามารถใช้
ชีวิตด้านครอบครัวท ากิจกรรมต่างๆ ได้โดยไม่กระทบต่อหน้าที่การงาน 

5. ความมั่นคงทางอาชีพ (Job Security) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกถึง
ความมั่นคงในอาชีพการท างานในปัจจุบัน รู้สึกถึงความมีคุณค่าต่อองค์กรและเชื่อมั่นว่าหากได้
ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งม่ันและเต็มความสามารถ มีผลการปฏิบัติงานดีจะไม่ถูกเลิกจ้าง 

6. การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน (Recognition) หมายถึง ความต้องการ
การยอมรับนับถือ ความให้เกียรติ และการได้รับค าชมเชยเมื่อท าสิ่งที่ดีและมีคุณค่าจากผู้ร่วมงาน 

7. ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) หมายถึง การได้รับโอกาส
ในการท างาน ได้เรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองและสามารถน ามาใช้กับการท างานเพ่ือเพ่ิม
ความมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในอนาคต 
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8. การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน (Trust Between Supervisor) หมายถึง 
การมีสัมพันธภาพที่ดีและรู้สึกถึงความยุติธรรมในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา มีความเอาใจใส่ใน
ด้านสวัสดิการและความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.2.4 คุณลักษณะของเป้าหมายที่ดี (Characteristic of Goals) 
1. มีความพึงพอใจที่จะกระท า และมีแรงบันดาลใจ ทุ่มเท ค้นหาวิธีการใหม่ๆ 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
2. มีลักษณะเฉพาะเจาะจง ชัดเจน 
3. สามารถวัดผลได้ เช่น ด้วยปริมาณ คุณภาพ หรือระยะเวลา 
4. สามารถท าให้ส าเร็จได้ คือ เป้าหมายต้องไม่ไกลหรือยากจนเกินไป 
5. มีความเป็นไปได้ ตั้งอยู่บนพื้นฐานความเป็นจริง และสามารถท าให้ส าเร็จได้ 
6. มีการก าหนดกรอบระยะเวลาที่ชัดเจน คือ ต้องก าหนดเวลาที่จะให้เป้าหมาย

ส าเร็จภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด เพ่ือให้มีทิศทางและจะได้ไม่เสียเวลาหรือค่าใช้จ่ายมากจนเกินไป 
(ณรงค์ศักดิ์ จันทร์นวล, 2546) 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพเชิงรุก 

 
2.3.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

คุณลักษณะของบุคคลที่จะประสบความส าเร็จได้อย่างสูงสุดและรวดเร็วได้นั้น 
นอกจากความเก่ง ความรู้ ความสามารถเฉพะตนแล้ว คุณลักษณะที่ส าคัญและส่งผลให้เกิดความมี
ประสิทธิผลที่ดีในการท างานอีกประการหนึ่ง คือ "บุคลิกภาพเชิงรุก" นั่นเอง 

ศรีเรือน แก้วกังวาน (2551) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้ หมายถึง 
ลักษณะส่วนบุคคลในด้านต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอก ซึ่งลักษณะภายนอก คือ ส่วนที่สามารถ
มองเห็นได้ เช่น รูปร่าง หน้าตา กิริยามารยาท รวมถึงอากัปกิริยาต่างๆ ทั้งการพูด การเดิน การนั่ง
การยืน เป็นต้น ส่วนลักษณะภายใน คือ ส่วนที่ไม่สามารถมองเห็นได้แต่รับรู้ได้จากการแสดงออกหรือ
พฤติกรรมที่อาจท าให้รับรู้ได้ว่า บุคคลนั้นๆ เป็นแบบใด เช่น ในด้านความรู้ความสามารถ ความเก่ง 
สติปัญญาหรือความมีอารมณ์สุนทรี ต่างๆ เป็นต้น ซึ่งบุคลิกภาพท้ัง 2 ส่วนนี้ไม่สามารถแยกจากกันได้
อย่างเด็ดขาด เพราะล้วนแต่มีความสัมพันธ์กันลักษณะเป็นลูกโซ่ ซึ่งบุคลิกภาพของบุคคลจะเกิดขึ้นได้
ก็เกิดจากการผสมผสานกันทั้งในส่วนของพันธุกรรม สภาพแวดล้อม วัฒนธรรมต่า งๆ เป็นต้น ใน
ลักษณะของบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลนี้อาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ และการปรับตัวของแต่
ละบุคคล ซึ่งอาจท าให้เห็นบุคลิกภพที่แตกต่างกันออกไป บ้างก็เป็นบุคลิกภาพที่มีลักษณะเปิดเผยใน
ส่วนที่เป็นนิสัยที่แท้จริง บางส่วนก็ปิดบังไม่แสดงออก ทั้งโดยเจตนาและไม่เจตนา ลักษณะบุคลิกภาพ
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ที่แตกต่างกันนี้อาจมีส่วนที่เป็นสากลและคล้ายกันของแต่ละเชื้อชาติ แต่ก็อาจมีลักษณะที่เป็น 
“เฉพาะตัว”ของเชื้อชาตินั้นๆ  

แคตแทลล์ (Cattell, 1973) ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ได้ให้ความหมาย
ของบุคลิกภาพ ไว้ว่า หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถมองเห็นได้ว่า มีความเป็นมิตร ใจดี โดยดู
ได้จากประวัติ การสังเกต พฤติกรรมที่แสดงออก หรือจากการสอบถามและการทดลองต่างๆ เป็นต้น 

ไอแซงค์ (Eysenck, 1987) ได้ให้ค าจ ากัดความของบุคลิกภาพไว้ว่า หมายถึง 
องค์ประกอบร่วมที่ท าให้เกิดลักษณะนิสัยที่ค่อนข้างถาวรของบุคคล เช่นความฉลาด อารมณ์ รวมถึง
ลักษณะต่างๆ ทางด้านร่างกายซึ่งเป็นการรวมกันเพ่ือให้เกิดการปรับตัวไปตามสภาพแวดล้อมที่
แตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

จะเห็นได้ว่า บุคลิกภาพนั้นมีความหมายที่หลากหลายแต่ก็มีลักษณะที่ใกล้เคียง 
จึงสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่สามารถมองเห็นและสังเกตได้จากพฤติกรรม
หรือการแสดงออกรวมถึงการคิดซึ่งเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมให้เกิดขึ้นตามสภาพแวดล้อมต่างๆ  

ในงานวิจัยนี้  จะเป็นการศึกษาบุคลิกภาพที่มีคุณสมบัติ เฉพาะ นั่นคือ 
“บุคลิกภาพเชิงรุก” ซึ่งถูกจัดอยู่ในกลุ่มแนวคิดทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits Theories) ซึ่งได้จ าแนก
บุคคลออกเป็นลักษณะต่างๆ ตามปัจจัยดังต่อนี ้

2.3.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพ 
1. อิทธิพลจากลักษณะทางพันธุกรรมที่มีผลต่อบุคลิกภาพของบุคคล 

(Heredity) ซึ่งโดยปกติพบว่า บุคลิกภาพภายนอกเป็นผลมาจากพันธุกรรมของแต่ละบุคคล เช่น 
รูปร่าง หน้าตา สีผิว เส้นผม กลไกการท างานต่างๆ ของร่างกาย รวมถึงผลที่มาจากบุคลิกภาพภายใน
บางประการซึ่งเชื่อว่ามีผลมาจากพันธุกรรมเช่นกัน นั่นคือ สติปัญญา 

2. อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อบุคลิกภาพของบุคคล (Environment) ใน
ส่วนของสิ่งแวดล้อมนั้น นักจิตวิทยาเชื่อว่า เป็นปัจจัยหลักและมีความส าคัญและเป็นตัวก าหนด
บุคลิกภาพของบุคคลได้มากกว่าพันธุกรรม และโดยเฉพาะอย่างยิ่งสิ่งแวดล้อมทางสังคม ที่ประกอบ
ไปด้วย ครอบครัว สถาบันการศึกษา ศาสนาต่างๆ รวมไปถึงสังคมอ่ืนๆ ที่บุคคลได้เข้าไปมีส่วนร่วม
หรือมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ด้วย ซึ่งสิ่งแวดล้อมเหล่านี้ก่อให้เกิดประสบการณ์ต่างๆ จนกลายเป็น
บุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ  

2.3.3 ความหมายและแนวคิดของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
โควี่ (Covey, 2004) ได้กล่าวถึงลักษณะของคนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกไว้ดังนี้ คือ 
1. แรงกระตุ้นของพฤติกรรมเกิดจากการคิดอย่างรอบคอบ และการคัดเลือก

คุณคา่ที่อยู่ภายใน 
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2. แม้ว่าจะได้รับอิทธิพลจากแรงจูงใจภายนอกก็ตาม ในด้านการตอบสนองจะ
เป็นไปอย่างรอบคอบและผ่านการพิจารณาเป็นอย่างดีแล้ว และเป็นการเพ่ิมอ านาจในการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีส าหรับตนเอง 

3. พฤติกรรมและการกระท าของบุคคล ซึ่งเกิดจากการเลือกของตัวเขาเอง โดย
ก าหนดพ้ืนฐานทางด้านคุณค่ามากว่าความรู้สึก และยอมรับในสิ่งที่เกิดข้ึนล้วนมาจากตนเอง 

4. สนใจและคิดแต่สิ่งที่ตนเองสามารถท าได้ และมุ่งมั่นพยายามจนเต็มก าลัง
และความสามารถของตนเองเพ่ือประสิทธิภาพที่ดีที่สุด 

5. รับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง ไม่โทษสภาพแวดล้อมหรือสิ่งใดๆ แต่
เรียนรู้และแก้ไขข้อผิดพลาดนั้นและจะไม่ให้เหตุการณ์นั้นเกิดข้ึนอีก 

6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และพยายามท าให้ความคิดนั้นเป็นความจริง 
7. มีความกล้าหาญ และกล้าที่จะเผชิญกับความจริงหรือสิ่งที่จะเกิดขึ้น 
8. มีความซื่อสัตย์และรักษาสัญญาที่ให้ไว้ 
9. การใช้ภาษา หรือความคิดใดๆ แสดงถึงความรับผิดชอบต่อการกระท าของ

ตนเสมอ เช่น ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ ฉันมีทางเลือกที่ดีและเหมาะสมกว่าทางเลือกนั้น 
หรือแม้แต่สภาพแวดล้อมใดๆ ที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานก็ไม่มีผลกระทบ 

โควี่ (Covey, 2004) ได้อธิบายความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก ในด้านการ
ปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ คือ 

1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) ซึ่งมีลักษณะที่กล้า
เผชิญกับความเป็นจริงและสามารถเลือกที่จะตอบสนองต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในทางที่ดีได้ และ
ตนเองเป็นผู้ก าหนดให้เกิดเหตุการณ์นั้น โดยการสร้างสรรค์ ด าเนินการในสิ่งที่ให้คุณประโยชน์โดยไม่
ต้องมีการสั่งการหรือมีกฎระเบียบใดๆ และบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกนี้ จะมีความเชื่อมั่นว่าตนเองมี
ความสามารถหาทางเลือกที่ดีและสร้างสรรค์ อีกทั้งยังสามารถท างานกับผู้บังคับบัญชาได้ทุกรูปแบบ
ตามท่ีผู้บังคับบัญชาต้องการและจะมองข้ามปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

2. บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรับ (Reactive Personality) มีลักษณะที่มักจะยอม
แพ้อะไรง่ายๆ และการกระท าเป็นไปตามสภาพแวดล้อม หากผู้บังคับบัญชาดูแลและควบคุมการ
ท างานอย่างใกล้ชิด จะรู้สึกเครียด กดดัน และพยายามปล่อยให้อะไรจะเกิดก็เกิด เวลาเท่านั้นที่จะ
ช่วยคลี่คลายสถนการณ์ต่างๆ ได้ ซึ่งบุคคลเหล่านี้มักจะมีความรู้สึกว่า “ฉันก็เป็นของฉันแบบนี้ ฉันมี
ความจ าเป็นที่จะต้องท า…..” 

เบทแมน และแครนท์  (Bateman & Crant, 1993, pp. 103-118) อธิบาย
เกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกว่า เป็นองค์ประกอบทางด้านพฤติกรรมอย่างหนึ่งขององค์การ และ
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แนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีลักษณะนิสัย ซึ่งได้ให้ค านิยามไว้ว่า บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก 
(Preemptive Personality) จะมีอิสระต่อแรงบังคับของสถานการณ์ (situation Force) และจะปรับ
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมด้วยความสามารถของตัวเอง และยังมีความกระตือรือร้นที่จะท าในสิ่ง
ต่างๆ รู้จักแสวงหาโอกาส (Identify Opportunity) และลงมือท าทันทีด้วยใจที่มีความมุ่งมั่น พัฒนา
ตนเองอยู่เสมอและยังสามารถท่ีจะตัดสินใจต่างๆ ด้วยตนเอง ด้วยความคิดที่สร้างสรรค์และสามารถที่
จะท าให้เกิดขึ้นจริง บุคคลกลุ่มนี้จะเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรไปข้างหน้าและท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ซึ่งมีความแตกต่างบุคคลที่ไม่มีบุคลิกภาพเชิงรุก (Non Active) โดยจะมี
ลักษณะที่แตกต่างจากบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกในทุกๆ ด้าน ไม่แสวงหาโอกาส (Fail to Identify) 
และปล่อยให้ทุกอย่างเป็นไปตามทางที่มันจะเป็นไป 

แครนท์ (Crant, 1995, pp. 532-537) ได้ให้ค านิยามถึง บุคลิกภาพเชิงรุกไว้ว่า 
มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน ด้วยบุคคลที่มีคุณลักษณะดังกล่าวจะเป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์
และจะเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวด้วยตัวเองโดยที่ไม่ให้เกิดการกระทบรอบข้างใดๆ ซึ่งค า
นิยามดังกล่าว มีความสอดคล้องกับงานวิจัยทางจิตวิทยาและพฤติกรรมองค์การ คือ การกระท าหรือ
พฤติกรรมใดๆ ของบุคคลจะเกิดขึ้นโดยได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกของตัว
บุคคลนั้นๆ ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมที่ต่างกัน ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมของบุคคล
ต่างกันแม้ว่าจะเป็นบุคคลเดียวกันก็ตาม และในขณะเดียวกันพฤติกรรมหรือการกระท าของบบุคคลก็
ส่งผลต่อสิ่งแวดล้อมได้เช่นเดียวกัน ด้วยเหตุนี้ เมื่อพฤติกรรมของบุคคลมีอิทธิพลต่อสิ่งแวดล้อมให้
เป็นไปตามที่เราต้องการได้จึงเป็นผลน าไปสู่ความคาดหวังในตัวบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกก็
จะสามารถริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ และเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการท างานที่จะน ามาซึ่ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานมากยิ่งขึ้น 

เบทเมน และแครนท์ (Bateman & Crant, 1999, pp. 63-70) ได้ท าการศึกษา
และวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพเชิงรุกและความสัมพันธ์ในด้านต่างๆ เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความส าเร็จ
ในด้านอาชีพต่างๆ และภาวะผู้น า ซึ่งได้ท าการศึกษาและเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย 
เช่น พนักงานขาย พนักงานธนาคาร และนักศึกษาสาขาวิชาบริหารธุรกิจ อีกท้ังยังได้ท าการสัมภาษณ์
ผู้ก่อตั้งบริษัท ผู้ประกอบการต่างๆ และประธานกรรมการบริษัทต่างๆ ในหลายๆ ประเทศ ซึ่งได้ข้อมูล
ว่า การแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าเชิงรุกส่งผลทางบวกกับผลลัพธ์ของทั้งในส่วนของบุคคลและ
องค์การตามประเด็นที่กล่าวมาข้างต้น รวมถึงการสัมภาษณ์และการส ารวจในกลุ่มนักธุรกิจระดับสูง
ขององค์การต่างๆ และผู้ประกอบการหลากหลายธุรกิจในประเทศแถบอเมริกาเหนือ ยุโรปกลาง และ
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้เพ่ือประเมินบุคคลผู้ซึ่งมีบุคลิกภาพเชิงรุกเพ่ือให้ได้ความหมายที่แท้จริงของ
บุคลิกภาพเชิงรุก ได้ข้อมูลว่า ผู้ที่ถูกส ารวจและสัมภาษณ์ล้วนแต่มีคุณลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรุก
ทั้งสิ้น ซึ่งโดยส่วนใหญ่มีพฤติกรรมที่ใกล้เคียงกันหรือคล้ายกันดังต่อไปนี้ 
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1. แสวงหาโอกาสและการเปลี่ยนแปลง (Scan for Change Opportunities) 
2. มีการก าหนดเป้าหมายและวิธีการเพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
3. เข้าถึงปัญหาและพยายามหาทางป้องกัน (Anticipate and Prevent 

Problems) แล ะท า ใ นสิ่ ง ที่ แ ตก ต่ า ง จ า ก คน อ่ืน ๆ  ( Do Difference Things, or Do Things 
Differently) 

4. ลงมือปฏิบัติ (Take Action) แม้ว่าเป็นคนแรกที่จะต้องท าสิ่งใหม่ก็ตาม 
5. มีความมานะ อดทน (Persevere) แม้จะต้องเจออุปสรรคก็จะไม่ยอมแพ้ 
6. มีความต้องการความส าเร็จ (Achieve Results) และต้องมีผลที่ดีต่อองค์กร 
ไซเบิร์ตและแครนท์ (Seibert & Crant, 2001, pp. 845-874) ได้กล่าวไว้ว่า 

บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก คือบุคคลที่มีลักษณะที่มองหาโอกาสใหม่ๆ อยู่เสมอ สามารถ
ตัดสินใจต่างๆ ด้วยตัวเอง มีความเชื่อม่ันในความรู้และความสามารถของตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์
อยู่เสมอ มีความพยายามและมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่ดีกว่า ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะพยายามหาทาง
แก้ไขเม่ือประสบปัญหาหรืออุปสรรค และมีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งต่างจากบุคคลที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุกต่ า กล่าวคือ จะมีคุณลักษณะที่ตรงข้ามกับดังกล่าวข้างต้น ไม่พยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมแต่จะยอมปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับสภาพแวดล้อมแทน 

จากการศึกษาและค้นคว้าหาข้อมูลเกี่ยวกับนิยามและแนวความคิดในด้าน
บุคลิกภาพเชิงรุกดังกล่าว จึงขอสรุปและให้ความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) 
ได้ใจความว่า คือ ลักษณะของบุคคลที่ไม่ได้จ ากัดตัวเองภายใต้กรอบของสภาพแวดล้อม แต่มีความ
พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมให้เข้ากับตนเอง และมองหาโอกาสใหม่ๆ อยู่เสมอ อีกทั้ง
กล้าคิดและกล้าที่จะตัดสินใจด้วยตนเองและมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ด้วยความคิดที่
สร้างสรรค์ มุ่งม่ัน พยายามและท าให้ความคิดนั้นกลายมาเป็นความจริงได้ในที่สุด 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 

 
2.4.1 ความหมายของประสิทธิผลในการท างาน 

กิบสัน และคณะ (Gibson and Others 1988: 812) ได้ให้นิยามความหมาย
ของประสิทธิผล (Effectiveness) ไว้ว่า เป็นเรื่องของการกระท าใดๆ หรือ ความพยายามใดๆ ที่มี
ความมุ่งหวังเพ่ือที่จะได้ผลลัพธ์ในบางสิ่ง การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงหรือต่ า
เพียงใดขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับว่าตรงตามที่ต้องการหรือไม่ และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใดทั้งในด้าน
คุณภาพและปริมาณ 
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ประสิทธิผลแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 
1. ประสิทธิผลส่วนบุคคล คือ ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถที่จะปฏิบัติงาน

หรือกระท ากิจกรรมใดๆ แล้วน าไปสู่ความส าเร็จ เพ่ือให้ได้ผลตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และมี
คุณภาพทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมตรงตามที่
คาดหวัง และตรงตามความต้องการของทีมงานที่เกี่ยวข้องหรือสังคม และสามารถน าผลที่ได้ไปใช้ให้
เกิดประสิทธิผลภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดและใช้เวลาน้อยที่สุดแต่ได้ผลมากท่ีสุด 

2. ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 1.) การผลิต (Production ) องค์กร
จะมีประสิทธิผลได้ก็ต่อเมื่อองค์การสามารถด าเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตทั้งในด้านคุณภาพและ
ปริมาณตรงตามที่ต้องการหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร 2.) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์กรที่มี
ประสิทธิผลถ้ามีความสมดุลระหว่างปัจจัยทางด้านทรัพยากร ( Input) ที่ใช้กับผลผลิต (Output) มี
ความเหมาะสมและใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 3.) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์กรจะมี
ประสิทธิภาพได้ก็ต่อเมื่อ ผลการด าเนินงานขององค์กรน ามาซึ่งความส าเร็จที่สอดคล้องกับความ
ต้องการและตามความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร 4.) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องค์การ
จะมีประสิทธิผลได้ก็ต่อเมื่อองค์กรมีกลไกที่สามารถปรับเปลี่ยนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร 5.) การพัฒนา (Development) องค์กรจะ
มีประสิทธิผลได้ก็ต่อเมื่อ องค์กรสามารถเพ่ิมศักยภาพ (Potential) และความสามารถ (Capacity) 
ขององค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

จากการศึกษางานวิจัยต่างๆ สามารถสรุปและให้ความหมายของประสิทธิผล 
หมายถึง การที่องค์กรมีความสามารถที่จะบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรตามที่ต้องการ 
ซึ่งเป็นการใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด และพนักงานในองค์กรมีความพอใจและ
สมาชิกขององค์กรมีส่วนร่วมในการปรับปรุง พัฒนาเพื่อให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ต่อไปได้ในอนาคต 

2.4.2 ความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and 
Effectiveness) 

รอบบินส์ และ โคเดอร์ (Robbins & Coulter, 1999, p. 6) ได้ให้ความหมาย
ระหว่างสองค านี้ซึ่งให้เห็นว่ามีความแตกต่างกันอย่างชัดเจนไว้ดังนี้คือ 

- ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การด าเนินการใดๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
หรือ วัตถุประสงค์โดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้น้อยหรือประหยัดที่สุดเพ่ือให้เกิดประโยชน์
มากที่สุด 

- ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การด าเนินการใดๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
(Goal Attainment) ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 



 28 

ในการนี้  รอบบินส์  และ โคเดอร์  ให้ เหตุผลและความสัมพันธ์ระหว่ าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ การที่องค์การสามารถใช้ทรัพยากรให้น้อยที่สุดเพ่ือให้ บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้นั่นก็คือ ความมีประสิทธิผลนั่นเอง ซึ่งพิจารณาความสัมพันธ์ได้จากรูปดังนี้ 

 
 วิธีการ : ประสิทธิภาพ     เป้าหมาย : ประสิทธิผล 
        
       
                  เป้าหมาย 
  
    
 
 
 
   การใช้วัสดุสิ้นเปลืองน้อยที่สุด                     การบรรลุเป้าหมาย 

 
ภาพที่ 2.7 ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
2.4.3 การประเมินประสิทธิผลขององค์การ แบ่งออกเป็น 2 แนวทาง ดังนี้ 

2.4.3.1 การประเมินผลตามเป้าหมายที่ก าหนด (The Goal-Attainment 
Approach)  

ซึ่งเป็นการประเมินเกี่ยวกับประสิทธิผล ซึ่งเป็นการประเมินผลจาก
ความสามารถขององค์การที่จะด าเนินกิจการให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 

ในด้านของ Georgopouls and Tannenbaum ได้แสดงความคิดเห็น
ว่า องค์กรส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์หลักขององค์กรโดยอาศัย
เครื่องมือหลายส่วนเข้าด้วยกัน ทั้งที่เป็นสิ่งที่มีชีวิต นั่นก็คือ ทรัพยากรบุคคล และสิ่งที่ไม่มีชีวิต คือ 
เครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆ เพ่ือให้ได้ผลงานตามที่องค์การต้องการ ซึ่ง Georgopouls and 
Tannenbaum ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลไว้ 2 ความหมายด้วยกัน คือ เป็นเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กรรวมถึงการค้นหาวิธีการหรือการใช้อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่องค์การได้ก าหนดไว้ โดยทั่วไป องค์กรได้ให้ความส าคัญกับเป้าหมายหลักขององค์กร 
นั่นก็คือ ผลิตผลตามที่ต้องการหรือผลงานที่คาดหวังไว้ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสามารถที่จะบรรลุ
เป้าหมายได้ตามที่ก าหนดอย่างชัดเจน ทั้งในด้านคุณภาพ รวมถึงความสามารถในการที่จะปรับตัวให้

       การใช้ทรัพยากร 

 

  การบรรลุวัตถุประสงค ์  

สูงสุด 
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เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในทุกสถานการณ์ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงภายในหรือภายนอก
องค์กรก็ตาม และจะไม่กระทบต่อความมั่นคงและยังคงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรขององค์กรทั้งที่เป็น
มนุษย์หรือแม้แต่อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ โดยอาศัยตัวแปรที่ใช้วัดประสิทธิผลขององค์การ (ภรณี มหา
นนท์, 2529 หน้า 64-65) ดังต่อไปนี้ 

1. ความสามารถในด้านการผลิต (Productivity) 
2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) ที่ ใช้ ในการปรับตัวขององค์กรต่อ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
3. ความตึงเครียด (Strain) ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งทั้งภายในองค์กร

เอง หรือระหว่างหน่วยงานขององค์กร 
ปัจจัยส าคัญที่เป็นตัวบ่งชี้ความมีประสิทธิผลขององค์กรสามารถจ าแนก

ได้ดังนี้ คือ ความสามารถในด้านการผลิต (Productivity) ขวัญและก าลังใจ (Morale) การปฏิบัติงาน
ตามแบบอย่าง (Conformity) การปรับตัว (Adaptive Ness) รวมถึงความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน หรือ
การเป็นสถาบันขององค์กร ซึ่งเห็นได้ว่า ความสามารถในด้านการผลิตมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความ
มีประสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้ ในทางปฏิบัติปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความสอดคล้องกันนั้นอาจมีได้
มากกว่าหนึ่งเป้าหมาย ด้วยเหตุนี้ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเลือกเป้าหมายที่ต้องการให้
บรรลุผลส าเร็จให้ชัดเจนเป็นอันดับแรก และนอกจากนี้ ด้วยลักษณะที่แตกต่างกันขององค์กร เช่น 
การแบ่งงานตามความสามารถหรือตามความถนัดของบุคคล รวมถึง ขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ 
ในด้านการผลิตต่างก็มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความมีประสิทธิผลขององค์การเช่นกัน 

ในการนี้ ทางด้านแนวความคิดในด้านการน าเป้าหมายไปใช้ในการ
ประเมินประสิทธิผลขององค์กรนั้น มีข้อจ ากัดมากมายหลายประการด้วยกัน ดังนี้ 1. การก าหนด
เป้าหมายตามที่ต้องการ 2. สามารถวัดผลส าเร็จได้อย่างชัดเจน 3. มีกรอบระยะเวลา 4. ต้องมีความ
สอดคล้องและความสัมพันธ์กัน ทั้งนี้ โดยทั่วไปในแต่ละองค์กรจะก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ขององค์กรไว้มากกว่าหนึ่งเป้าหมายเสมอ ซึ่งในแต่ละเป้าหมายอาจมีความขัดแย้งกันเองหรือการ
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกภายในองค์กรเองก็มีส่วนส าคัญต่อความมีประสิทธิผลขององค์การเช่นกัน 

2.4.3.2 การประเมินประสิทธิผลเชิงระบบ (The System Approach) 
จากการศึกษาซึ่งจะเน้นที่เป้าหมายและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร ซึ่ง

ถือได้ว่าเป็นผลหรือปัจจัยที่ได้มาจากการก าหนดเป้าหมายดังกล่าว (Output) การพิจารณาปัจจัยที่
เป็นตัวน าเข้า (Input) รวมถึงกระบวนการผลิต (Process) ที่ก่อให้เกิดข้อจ ากัดการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์กรมากมายหลายประการด้วยกัน ทั้งนี้ ในส่วนของทฤษฎีการประเมินประสิทธิผล
เชิงระบบ ถือได้ว่าเป็นรูปแบบของการประเมินในด้านประสิทธิผลที่ได้พยายามแก้ไขข้อผิดพลาดต่างๆ 
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รวมถึงผลผลิตและกระบวนการต่างๆ แต่ยังคงให้ความส าคัญในด้านสภาพแวดล้อม ภายในและ
ภายนอกองค์กรเพื่อที่จะสามารถปรับตัวและองค์กรยังคงด าเนินต่อไปได้ 

การประเมินประสิทธิผลขององค์กรตามหลักการและทฤษฎีระบบ ซึ่งมี
หลักเกณฑ์เป็นตัวก าหนดในด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. หลักเกณฑ์ของการประเมินประสิทธิผล ที่จะต้องสะท้อนให้เห็นถึง
ถึงวงจรการผลิต (Input-Process-Output Cycle) ทุกขั้นตอน 

2. หลักเกณฑ์การประเมินทางด้านประสิทธิผลจ าเป็นที่จะต้องสะท้อน
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและสภาพแวดล้อมนั้นๆ  

ในการนี้ นักวิชาการได้ท าการศึกษาในด้านประสิทธิผลขององค์กรตาม
หลักแนวคิดของ John A. Seiler, Theodore Caplow, Richard M. Steers, Gibson Ivanceich 
and Donnelly ซึ่งทฤษฎีระบบนี้ มีการก าหนดกรอบการวิเคราะห์ในด้านประสิทธิผลขององค์การ 3 
ด้านด้วยกัน คือ 

1. ด้านความสามารถในการผลิต (Productivity) คือ การผลิตที่ใช้
ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า คือ ใช้ให้น้อยที่สุดแต่สามารถให้ผลผลิตมากท่ีสุด 

2. ด้ านความพึงพอใจ ( Satisfaction) คือ  กิ จกรรมในด้ านการ
ตอบสนองความสนใจของตัวสมาชิกขององค์กร 

3. ด้านการพัฒนา (Development) คือ การจัดกิจกรรมที่เน้นในด้าน
การลงทุนในด้านต่างๆ ซึ่งการมุ่งเน้นในด้านการพัฒนาและการลงทุนในด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งโดย
ส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญในด้านการวัดประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะเรียนรู้
จากตัวแปรต่างๆ ดังนี้ 

- ความมั่นคงในระยะยาว 
- ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนประกอบต่างๆ ขององค์กร 
- ความเต็มใจและการให้ความร่วมมือของบุคลากรในองค์กร 
- การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 
Steers (1975, p. 5) ได้เสนอกรอบและแนวทางในการวิเคราะห์องค์กร

เพ่ือช่วยในการประเมินบุคลากรในด้านประสิทธิผล โดยการพิจารณาจากตัวแปรในส่วนของ
กระบวนการ (Process Model) ซึ่งได้สรุปความส าคัญของแนวคิดที่มีความสัมพันธ์กันตามปัจจัย
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดด้านการบรรลุเป้าหมายสูงสุด (Goal Optimization) ซึ่งเป็น
การยอมรับในด้านของข้อจ ากัดที่ว่า การที่จะสามารถด าเนินการต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายใดๆ ได้
นั้น ต้องใช้ทรัพยากรมีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งในด้านการประเมินประสิทธิผลจึงเน้น
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การวิเคราะห์ที่ชี้ให้เห็นว่า การที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จนั้น สามารถเป็นไปได้ (Feasible 
Goal) มากน้อยและดีเพียงใด 

2. แนวความคิดในด้านระบบ (System Perspective) เป็นการยอมรับ
ในด้านของความเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นและส่งผลต่อเป้าหมายและการปฏิบัติงานขององค์กรใน
ระยะยาวเพ่ือประสิทธิผลสูงสุด 

3. แนวคิดในด้านพฤติกรรม (Behavioral Emphasis) เป็นการได้รับ
การยอมรับซึ่งกันและกันในด้านของความส าเร็จหรือการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้นั้น เป็นผลมา
จากพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองค์กรที่ต้องมีความสามัคคี ช่วยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน 

จากการศึกษา พบว่า ตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์กรได้นั้น 
สามารถจ าแนกออกได้ 4 ประเภทด้วยกันคือ 

1. ลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งได้แก่ ลักษณะหรือ
ข้อก าหนดต่างๆ ในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กรทั้งในด้านของผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และในด้านของสมาชิกด้วยกันเอง เป็นต้น 

2. ลักษณะของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ ระยะทางและ
ความสะดวกในการเดินทาง สภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศท่ีส่งผลต่อเศรษฐกิจของครอบครัวต่างๆ 
เป็นต้น 

3. ความรู้สึกผูกพันในองค์กรของพนักงาน ได้แก่ ความรู้สึกมีส่วนร่วม
ต่อเป้าหมายหรือพันธกิจขององค์การ เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ 

4. นโยบายในการด าเนินการขององค์กร ได้แก่ วิสัยทัศน์ การก าหนด
เป้าหมาย พันธกิจหลัก รวมไปถึงแนวทางในการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันทั้งในส่วน
เป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์กร และอาจรวมไปถึงเป้าหมายของประเทศ 

จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนด
เป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุกและประสิทธิผลในกรท างานซึ่งมีผลงานวิจัยมากมาย ในที่นี้ ผู้วิจัยได้ขอ
น าเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยของตนเองบางส่วนดังนี้ 

 
2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถตนเอง 

สุนทรี ศักดิ์ศรี (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองของพนักงานที่ท างานในองค์การเสมือนจริง จากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องค์การเสมือนจริงจ านวน 454 คน การศึกษาวัตถุประสงค์ข้อที่ 7 และ 8 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิง
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ทดลอง คือ นักศึกษาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ที่ยินดีเข้าร่วมการวิจัย
สวมบทบาทสมมติให้ตนเองเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การเสมือนจริง จ านวน 50 คน และ 20 
คน ตามล าดับผลการวิจัย พบว่า 1) สาเหตุที่ท าให้องค์กรมีการท างานแบบองค์กรเสมือนจริง คือ 
องค์กรมีความต้องการที่จะลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการเช่าพ้ืนที่ส านักงานซึ่งค่อนข้างสูงและต้องการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยลักษณะการปฏิบัติงานแบบองค์กรเสมือนจริง คือ พนักงานปฏิบัติงาน
ได้ทั้งภายในและภายนอกองค์กรโดยไม่ต้องเดินทางหรือมาท างานที่ออฟฟิศ ซึ่งทางองค์กรมีระบบ
เทคโนโลยีรองรับในการสื่อสารข้อมูล นอกจากนี้ผู้ที่ให้ข้อมูลส าคัญต้องมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน
ในการที่จะมุ่งมั่นพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงาน กล่าวคือ ควรให้พนักงาน
ได้รับทราบเป้าหมายการปฏิบัติงานก่อน จากนั้นควรมีการสอนงานให้พนักงานได้มีประสบการณ์ใน
การท างาน มีพ่ีเลี้ยงซึ่งก็คือหัวหน้างาน สามารถให้ค าแนะน าวิธีในการปฏิบัติงาน การพูดให้ก าลังใจ 
พร้อมกับให้ข้อมูลป้อนกลับกับพนักงานหลังจากประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) โมเดลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเพ่ือยืนยันการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พิจารณาค่าสถิติ Chi-Square Goodness of Fit = 165.45 (df = 138, p = .055) GFI = 0.97 AGFI 
= 0.94 และRMSEA = 0.055 3) การรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับปานกลาง โดยที่การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง ในด้านสถานการณ์ที่เก่ียวข้องกับตนเองจะมีค่าเฉลี่ยในระดับค่อนข้างสูง 
4) การรับรู้ความสามารถของตนเองจ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุและอายุการท างานแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญ 5) โมเดลสมการโครงสร้างของการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาค่าสถิติ Chi-Square Goodness of Fit = 164.62 (df = 139, p = 
.068) GFI = 0.97 AGFI = 0.93 และ RMSEA = 0.020 6) การรับรู้ความสามารถของตนเองได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จมีค่าอิทธิพลทางตรง 1.00 ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ นอกจากนี้การเห็นคุณค่าในตนเองได้รับอิทธิพลทางตรงจากความวิตกกังวล มีค่าอิทธิพล - 
0.70 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  7) การรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานกลุ่มได้รับ
ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานกลุ่มได้รับตัวแบบในการปฏิบัติ งาน กลุ่มได้รับ
ค าพูดชักจูงทางบวกในการปฏิบัติงาน และกลุ่มได้รับข้อมูลป้อนกลับทางบวก มีคะแนนเฉลี่ยหลังท า
การทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 8) การรับรู้ความสามารถของตนเองต่องาน
ที่ได้รับมอบหมายของพนักงานที่ได้รับประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับ
ตัวแบบในการปฏิบัติงาน การได้รับค าพูดชักจูงทางบวกในการปฏิบัติงานและการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับทางบวกในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยหลังท าการทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

นอกจากนั้นแล้ว ประสิทธิ์ ไกยราช (2553) ซึ่งได้ศึกษา ผลของโปรแกรมการ
สร้างแรงจูงใจต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวังในการหลีกเลี่ยงการดื่มเครื่องดื่ม
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แอลกอฮอล์ของวัยรุ่นชายตอนต้น กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนชายชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ที่ไม่เคยดื่ม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์เลยหรือเคย ทดลองดื่มไม่เกิน 1 แก้วเท่านั้น กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 100 ราย 
กลุ่มทดลองได้รับโปรแกรมจ านวน 5 ครั้ง แต่ละครั้งห่างกัน 1 สัปดาห์ เก็บข้อมูลก่อนทดลอง หลัง
ทดลองและติดตามผลอีก 4 สัปดาห์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน Repeated Measures ANOVA และ Post Hoc Analysis (LSD) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มทดลองมีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการหลีกเลี่ยงการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ความตั้งใจต่อการหลีกเลี่ยงการดื่มเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ แตกต่างกับจากกลุ่ม เปรียบเทียบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) ส่วนความ
คาดหวังในผลของการหลีกเลี่ยงการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ เมื่อเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลอง
และกลุ่มเปรียบเทียบพบว่าไม่มีความแตกต่างกันทางสถิติระหว่างกลุ่ม แต่ในกลุ่มทดลองภายหลังการ
ทดลองและในระยะติดตามผล พบว่าทั้งการรับรู้ความสามารถของตนเองในการหลีกเลี่ยงการดื่ม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ความคาดหวังในผลของการหลีกเลี่ยงการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ และความ
ตั้งใจในการหลีกเลี่ยงการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ มีคะแนนเฉลี่ยดีขึ้นกว่าก่อนทดลองอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) โปรแกรมการสร้างแรงจูงใจเพ่ือป้องกันการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ใน
เด็กวัยรุ่นตอนต้นควรเพิ่มกิจกรรมที่เน้นการสร้างทักษะเชิงบวกและสร้างบรรทัดฐานของกลุ่มเพ่ือน ที่
ส าคัญควรเป็นโปรแกรมท่ีมีท าอย่างต่อเนื่อง 

2.5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
ธนิตา สมบูรณ์ (2553) ได้ศึกษาการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล ความส าเร็จในอาชีพ 

การปรับตัวหลังเกษียณ และความพึงพอใจในชีวิตของวุฒิอาสาธนาคารสมอง ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 332 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับการตั้งเป้าหมายส่วน
บุคคล ความส าเร็จในอาชีพ การปรับตัวหลังเกษียณ และความพึงพอใจในชีวิตของวุฒิอาสาธนาคาร
สมองอยู่ในระดับสูง และมีความพึงพอใจในชีวิตอยู่ระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพก่อนเกษียณ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ภาวะสุขภาพ ระยะเวลา
ของการเกษียณ ลักษณะการอยู่อาศัย ความสัมพันธ์ในครอบครัวแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในชีวิต
ไม่แตกต่างกัน ในด้านการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล ความส าเร็จในอาชีพ การปรับตัวหลังเกษียณ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิตของวุฒิอาสาธนาคารสมอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 ส่วนตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล ความส าเร็จในอาชีพ การปรับตัวหลังเกษียณ สามารถ
ร่วมกันท านายความพึงพอใจในชีวิตของวุฒิอาสาธนาคารสมอง ได้ร้อยละ 44.2 

นอกจากนั้นแล้วในส่วนของ สมหทัย ภู่พะเนียด (2554) ได้ท าการศึกษา การ
ตั้งเป้าหมายในการท างานและการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่พยากรณ์ความส าเร็จในงานของบุคลากร : 
ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=สมหทัย%20%20ภู่พะเนียด&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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1) ศึกษาระดับความส าเร็จในงาน ศึกษาระดับการตั้งเป้าหมายในการท างาน และศึกษาระดับการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การของบุคลากร  2) ศึกษาความสัมพันธ์ของการตั้งเป้าหมายในการท างานกับ
ความส าเร็จในงานของบุคลากร  3) ศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความส าเร็จ
ในงานของบุคลากร และ  4) พยากรณ์ความส าเร็จในงานของบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา ด้วยการตั้งเป้าหมายในการท างานและการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา จ านวน 306 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย
พบว่า  1) ระดับความส าเร็จในงาน ระดับการตั้งเป้าหมายในการท างาน และระดับการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  2) การตั้งเป้าหมายใน การท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 01   
3) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในงานของบุคลากรอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  4) การตั้งเป้าหมายในการท างานและการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความส าเร็จในงานของบุคลากรได้ร้อยละ 33.4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ .05 

ในส่วนของวัลภา สบายยิ่ง (2541) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายตรง 
ซึ่งการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบแบบจ าลองของล็อค (Locke, 1990) ในความสัมพันธ์ระหว่าง 
1) การตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเอง กับ ผลการปฏิบัติงานของผู้จ าหน่ายตรงและ 2) 
การตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเอง กับ ผลการปฏิบัติงานของผู้จ าหน่ายตรงเมื่อเพ่ิมตัว
แปรบุคลิกภาพ และประสบการณ์ ในการท างาน กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ทฤษฎีการ
ตั้งเป้าหมายของล็อค โดยที่ การรับรู้ความสามารถของตนเองและ การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล ส่งผล
ต่อการปฏิบัติ งานของผู้จ าหน่ายตรง การตั้งเป้าหมายองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านการรับรู้ 
ความสามารถของตนเองและการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล นอกจากความสัมพันธ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้เพ่ิม
ตัวแปรบุคลิกภาพและประสบการณ์ในการท างานซึ่งพบความสัมพันธ์จาก การทบทวนงานวิ จัยใน
กรอบแนวคิดในการวิจัยโดยที่บุคลิกภาพและประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเอง การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยเป็นผู้จ าหน่ายตรงที่ท าธุรกิจขายตรงกับบริษัท ที่จ าหน่ายสินค่าอุปโภคบริโภค และเป็นสมาชิก
สมาคมขายตรง (ไทย) และมีผลงานย้อน หลัง 3 เดือน จากบริษัท 3 บริษัทจ านวน 443 คน การเก็บ
รวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม ให้ผู้ตอบกรอกเอง การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS PC+ ในการ
วิเคราะห์สถิติ เชิงพรรณนา หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และการตรวจสอบความตรง
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ของ แบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยโปรแกรม LISREL 8.10 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสัมพันธ์
ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ ผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพตาม
แบบจ าลองของล็อค มีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ การตั้งเป้าหมายขององค์การมีผลทางตรงต่อการ
รับรู้ความสามารถของตนเองและการตั้ง เป้าหมายส่วนบุคคล ส่วนการรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ผลทางตรงต่อการตั้งเป้าหมาย ส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน และการตั้งเป้าหมายส่วยบุคคลมีผล
โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 2) พบความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณตามแบบจ าลองของล็อค กล่าวคือการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานแต่การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อ ผลการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณ การตั้งเป้าหมายองค์การมีผลโดยตรงต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองและ
การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล นอกจากนี้ยังส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานโดยผ่านทางการรับรู้
ความสามารถของตนเอง 3) การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง และผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพตามแบบจ าลองของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปร บุคลิกภาพ
และประสบการณ์ในการท างานในแบบจ าลอง พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการ
ตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ นอกจากนี้ การรับรู้
ความสามารถของตนเองยังส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานโดยผ่านทางการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล 
ประสบการณ์ในการท างานและเป้าหมายองค์การส่งผลทางอ้อมต่อผล การปฏิบัติงานด้านคุณภาพ
ผ่านทางการรับรู้ความสามารถของตนเองและการตั้งเป้าหมาย ส่วนบุคคล ส่วนปัจจัยด้านบุคลิกภาพ
ไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ การรับรู้ความสามารถของตนเองและการตั้งเป้าหมายส่วน
บุคคล 4) การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของ ตนเอง และ
ผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณตามแบบจ าลองของล็อคเมื่อเพ่ิมตัวแปรบุคลิกภาพ และประสบการณ์
ในการท างานในแบบจ าลอง พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ และประสบการณ์ใน
การท างานส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน การตั้งเป้าหมายองค์การ บุคลิกภาพ และประสบการณ์
ในการท างานส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณโดยผ่าน ทางการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ส่วนการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อย่างไร
ก็ตามบุคลิกภาพไม่ส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง จากผลการวิจัย ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะ
แก่วงการธุรกิจขายตรงและสมาคม ขายตรง (ไทย) ในการที่จะฝึกอบรมผู้จ าหน่ายตรง โดยให้พิจารณา
ถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในการที่จะท าให้ 
เกิดความมั่นใจในการขาย ให้เห็นความส าคัญของการตั้งเป้าหมายและสามารถตั้งเป้าหมาย ของ
ตนเองได้อย่างเฉพาะเจาะจง รวมทั้งการพัฒนาบุคลิกภาพ ด้านแสดงตัวแบบมีสติ แบบ เปิดกว้างและ
แบบอ่อนโยน ตลอดทั้งประสบการณ์ในการท างาน นอกจากนี้องค์การด้านการขายตรงจะต้องส่งเสริม
ปัจจัยที่จะสนับสนุนให้เกิดผลการปฏิบัติงานทั้งปริมาณและ คุณภาพเพ่ิมข้ึน เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู้จ าหน่ายตรง นอกจากนั้นยังเป็นยังเสนอแนะแก่บุคลากรที่จะ
ก้าวเข้าสู่อาชีพการขายตรงในการส ารวจความมั่นใจหรือความเชื่อมั่นใน การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้าน กระบวนการขาย และการตั้งเป้าหมายของตนเองในการที่จะตัดสินใจเลือกอาชีพ ดังกล่าว
นี้ 

ในส่วนของสุนันทา คาเนโกะ (2554) ซึ่งได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิผลของปัจจัย
ส่วนบุคคล บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การตั้งเป้าหมายในการท างาน และการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการสอนที่มีต่อพฤติกรรมการสอนของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การตั้งเป้าหมายในการ
ท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเองในการสอนที่มีต่อพฤติกรรมการสอนของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และ 2) อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การ
ตั้งเป้าหมายในการท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเองในการสอนที่มีต่อพฤติกรรมการสอนของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ อาจารย์
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 236 คน โดยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
1) อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบ
ยอมรับผู้อ่ืน บุคลิกภาพแบบแสดงออกและบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์อยู่ในระดับสูง และมี
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยู่ในระดับต่ า มีการตั้งเป้าหมายในการท างานอยู่ในระดับสูง มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการสอนโดยรวมและรายด้าน (ด้านการเตรียมการสอน ด้านการ
ด าเนินการสอน ด้านการวัดผลและประเมินผลการสอน) อยู่ในระดับสูง มีพฤติกรรมการสอนโดยรวม
และรายด้าน (ด้านการเตรียมการสอน ด้านการด าเนินการสอน ด้านการวัดผลและประเมินผลการ
สอน) อยู่ในระดับดี 2) การรับรู้ความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกและ
อายุงานสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการ
สอนโดยรวมได้ร้อยละ 48.6 3) การรับรู้ความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกและอายุงานสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนด้านการเตรียมการสอนของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนได้ร้อยละ 42.3 4) การรับรู้ความสามารถของตนเองในการสอน 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนด้านการเตรียมการสอนของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดย
สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนได้ร้อยละ 40.3 และ 5) การรับรู้ความสามารถของตนเอง
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ในการสอน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการสอนด้านการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 001 โดย
สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนด้านการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนได้ร้อยละ 
35.3 

2.5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพเชิงรุก 
แครนท์ (Crant, 1995, pp. 532-537) ซึ่งได้มาท าการทดสอบตรงตามเกณฑ์ 

(Criterion Validity) ของแบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงานของตัวแทนขายบ้านและ
ที่ดินจ านวน 131 คน พบว่า บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยวัดข้อมูลจากปัจจัยต่างๆ ดังนี้ คือ 1) จ านวนบ้านที่สามารถขายได้ 2)จ านวนรายชื่อ
ลูกค้าที่เพ่ิมขึ้น 3)ค่านายหน้าที่ได้รับจากการขาย ซึ่ง แครนท์ได้อธิบายไว้ว่า คุณลักษณะของการเป็น
ตัวแทนขายบ้านและที่ดินนั้น ต้องเร่งด าเนินการาจัดการกับสภาพแวดล้อมเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองมีประสิทธิภาพ เช่น หาแหล่งโฆษณาเพ่ือให้เจ้าของบ้านติดต่อให้เป็นตัวแทนขายและต้อง
พิจารณาลูกค้าให้รอบคอบและมั่นใจได้ว่าจะสามารถปิดการขายได้ หรือแม้แต่เปลี่ยนแปลงตลาดหรือ
กลุ่มลูกค้าจนกระท่ังยอมเสียค่าใช้จ่ายในการโฆษณาท่ีเพ่ิมขึ้นเพ่ือให้ลูกค้าสามารถเข้าถึงและติดต่อขอ
ใช้บริการมากขึ้น จะเห็นได้ว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกนั้นส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายเป็นอย่างมาก 

ในส่วนงานวิจัยของ สเตนแคมป์ (Steinkamp, 1970) ซึ่งได้น าเสนองานวิจัย
ของสมาคมการบริหารการขายและการตลาดแห่งลอสแองเจลลิส บริษัทที่ปรึกษาทางด้านจิตวิทยา
และคณะกรรมการวิจัยด้านการวางแผนและทางด้านการบริหาร ในด้านพนักงานขายดีเด่น (Star 
Salesman) ซึ่งในการศึกษาครั้งนั้นใช้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานขายเป็นจ านวนทั้งสิ้น 97 คนซึ่ง
เป็นกลุ่มตัวอย่างจาก 60 บริษัท พบว่า ลักษณะของพนักงานขายที่ประสบความส าเร็จจะมีความ
คล่องแคล่วและจะไม่ยอมให้ใครมีอ านาจเหนือกว่า และเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ มีเป้าหมายที่ชัดเจน
และมีความมุ่งม่ันพยายามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ในส่วนของ นุชนารถ อยู่ดี (2548) ได้ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาองค์การเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวนทั้งสิ้น 152 คน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ร้อยละ 19.4 

นอกจากนั้นแล้ว จิรพรรณ พรเลิศประเสริฐ (2556) การศึกษาเรื่อง “บุคลิกภาพ
เชิงรุก” การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทขนส่ง



 38 

สินค่าระหว่างประเทศใช้ระบบโลจิสติกส์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้เป็นพนักงานของบริษัทขนส่งสินค้าระหว่างประเทศที่ใช้ระบบโลจิสติกส์แห่งหนึ่งจ านวน 140 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคล แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและแบบสอบถามการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ประกอบด้วยค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้สมรรถนะแห่ง
ตนและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับสูง เพศที่แตกต่างกัน มีการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ
แตกต่างกัน อายุ สถานสภาพสมรส ระดับการศึกษาและอายุงานของพนักงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพ ไม่แตกต่างกันลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
สมรรถนะแห่งตนเอง (r=.457, p <.01)ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพโดยรวม (r=.360, p <.01) การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพโดยรวม (r=.399, p <.01)ตัวแปรที่สามารถท านายการรับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพได้ คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้สมรรถนะแห่งตน มีอ านาจในการท านายร้อย
ละ 15.7 

ผลการศึกษาในครั้งนี้ สามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับการศึกษาและพัฒนา
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้สมรรถนะแห่งตนเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพเพ่ิมข้ึน 

2.5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการท างาน 
รติ ศรีเหมือน (2556) ได้ท าการวิจัยเพื่อศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับของพฤติกรรม

การใช้เทคโนโลยี การสื่อสาร ความสามารถในการสื่อสาร และประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 2) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร ความสามารถในการสื่อสารและ
ประสิทธิผล การท างานเป็นทีม 3) เพ่ือพยากรณ์ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม จากพฤติกรรมการใช้
เทคโนโลยี การสื่อสารในองค์การ และความสามารถในการสื่อสาร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ
พนักงานในธุรกิจธนาคารสองแห่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 372 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีอยู่ในระดับปานกลาง ความสามารถในการ
สื่อสารและประสิทธิผลการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 2) พฤติกรรม การใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร 
และความสามารถในการสื่อสาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นพบว่า ตัวแปรพยากรณ์

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=รติ%20%20ศรีเหมือน&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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จ านวน 2 ด้านย่อย ของพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี การสื่อสาร และ 3 ด้านย่อยของความสามารถใน
การสื่อสารสามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลการท างานเป็นทีมได้ร้อยละ 28.50 

ในส่วนของ อภิญญา ตั้งเจริญยิ่ ง (2548) ได้ท าการศึกษาการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงานของพนักงานและประสิทธิผลการท างานขององค์การ 
ระหว่างองค์การที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) และองค์การ
ที่ไม่ได้รับการรับรอง มาตรฐานการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 
ความพึงพอใจในงานของ พนักงาน และประสิทธิผลการท างานขององค์การที่ได้รับและไม่ได้รับการ
รับรองมาตรฐาน ความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน 
ความพึงพอใจ ในงานของพนักงาน และประสิทธิผลการท างาน ระหว่างองค์การที่ได้รับการรับรอง
มาตรฐาน ความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) และองค์การที่ไม่ได้รับการรับรองมาตรฐาน
ความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในองค์การที่
ได้รับและไม่ได้รับการรับรองมาตรฐาน ความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) ซึ่งประกอบด้วย 
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 255 คน และพนักงานระดับหัวหน้างาน จ านวน 81 คนของ
องค์การที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 268 คน และพนักงาน ระดับหัวหน้างาน จ านวน 80 คน ขององค์การที่ไม่ได้รับ
การรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทาง สังคม 8000 (SA 8000) โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส า เร็จรูป SPSS for Windows 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า t-test ใน
การทดสอบสมมติฐานได้ก าหนดนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์การทั้งที่ได้รับและไม่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 
8000) มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และมี ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง ส่วน
ประสิทธิผลการท างานขององค์การ พบว่า องค์การที่ ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทาง
สังคม 8000 (SA 8000) มีประสิทธิผลการท างานใน ระดับปานกลาง และองค์การที่ไม่ได้รับการ
รับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) มีประสิทธิผลการท างานในระดับสูง 2) 
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทาง สังคม 8000 
(SA 8000) มีคุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงาน ไม่แตกต่างจากพนักงาน ระดับปฏิบัติการ
ในองค์การที่ไม่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) แต่พบว่า 
ประสิทธิผลการท างานขององค์การที่ได้รับและไม่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 
8000 (SA 8000) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย องค์การที่ไม่ได้รับการ
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รับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) มีประสิทธิผล การท างานสูงกว่า
องค์การที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) 

นอกจากนั้นแล้ว นทีรัย เกรียงชัยพร (2552) ซึ่งได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพตามแนวคิดห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร เชาวน์อารมณ์ตามแนวคิดของ
โกลแมน กับการรับรู้ประสิทธิผลของทีมงาน กรณีศึกษา : พนักงานการประปาส่วนภูมิภาค เป็นการ
วิจัยเชิงส ารวจ เพ่ือศึกษาระดับบุคลิกภาพตามแนวคิดห้าองค์ประกอบ เชาวน์อารมณ์ และการรับรู้
ประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน กปภ. 

กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประปาส่วนภูมิภาค ที่ท างาน ณ ส านักงานใหญ่ เขต
หลักสี จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 244 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบวัด คือแบบ
สอบวัดบุคลิกภาพตามแนวคิดห้าองค์ประกอบ มีค่าความเชื่อมั่นของทั้งฉบับเท่ากับ .90 แบบสอบวัด
เชาวน์อารมณ์ มีค่าความเชื่อมั่นของทั้งฉบับเท่ากับ .80 และแบบทดสอบวัดการรับรู้ประสิทธิภาพ
ทีมงาน มีค่าความเชื่อมั่นของทั้งฉบับเท่ากับ .98 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  และการหาสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์
แบบเพียร์สันผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับบุคลิกภาพ ตามแนวคิดห้าองค์ประกอบทุกด้าน
ในระดับปานกลาง และมีระดับเชาวน์อารมณ์ การรับรู้ประสิทธิภาพทีมงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
บุคลิกภาพตามแนวคิดห้าองค์ประกอบด้านความมั่นคงทางอารมณ์, การแสดงตัว การเห็นด้วยกับผู้อื่น 
และการมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน ส่วนบุคลิกภาพตาม
แนวคิดห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับประสบการณ์ไม่มีความสัมพันธ์ทางการบวกกับการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงาน เชาวน์อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง, การจัดระเบียบอารมณ์ตนเอง, การ
จูงใจตนเอง และการมีทักษะทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน ส่วน
เชาว์อารมณ์ด้านการเห็นใจผู้ อ่ืนไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน 
บุคลิกภาพตามแนวคิดห้าองค์ประกอบด้านความมั่นคงทางอารมณ์ , การแสดงตัวการเปิดรับ
ประสบการณ์ และการมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับเชาวน์อารมณ์ ส่วนบุคลิกภาพตาม
แนวคิดห้าองค์ประกอบด้านเห็นด้วยกับผู้อื่นไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับเชาวน์อารมณ์ 

ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาแบบทดสอบในการ
คัดเลือกพนักงานเข้าท างานในองค์กร และการฝึกอบรมให้พนักงานมีบุคลิกภาพและเชาวน์อารมณ์ที่
เหมาะสมกับการท างานเป็นทีม นอกจากนั้นยังเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในเรื่องประสิทธิภาพ
ทีมงานต่อไปด้วย 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ (Correlation Study) ซึ่งใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ในการเก็บข้อมูล เพ่ือศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน 
และปัจจัยที่สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงกับความมีประสิทธิผลในการท างาน
ต่ า ของพนักงานฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถาม
ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่มีต าแหน่งองค์กร ระดับพนักงานชั้นกลางขึ้นไปที่ปฏิบัติงานอยู่ที่
สถาบันการเงินแห่งนี้ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3. เครื่องมือและแนวทางที่ใช้ในการวิจัยและการพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
ประชากรที่ได้ใช้ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายบริหารงานอาคารและงาน

กลางของสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 125 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มิถุนายน 
2558) 

เนื่องจากจ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีจ านวนน้อยเพียง  125 คน ผู้วิจัยจึง
ได้ใช้ประชากรทั้งหมดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
 3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

1. การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) 
2. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) 
3. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 
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 3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent) 
1. ประสิทธิผลในการท างาน (Work Effectiveness) 

1) ประสิทธิผลในการท างานสูง 
2) ประสิทธิผลในการท างานต่ า 

 
3.3 เครื่องมือและแนวทางในการวิจัยและการพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือ 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม 
ซึ่งผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ ตลอดทั้ง

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาปรับปรุงให้สอดคล้องกับงานวิจัยที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ โดยแบ่งออกเป็น 5 
ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด และอายุงาน 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถตนเอง ที่ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามของ 
Gilad Chen, Stanley M. Gully and Dov Eden (2001) มาแปลเป็นภาษาไทยและให้ผู้ที่มีความ
เชี่ยวชาญทางด้านภาษาไทยและภาษาอังกฤษตรวจสอบความถูกต้องของการแปลเนื้อหาของแบบวัด 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามด้านการก าหนดเป้าหมายในการท างาน เป็นแบบสอบถามที่
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามการตั้งเป้ าหมายของ สุนันทา คาเนโกะ (2554) ซึ่งได้พัฒนา
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Locke and Latham (1984) 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบ
สอบถามบุคลิกภาพเชิงรุกของ นุชนารถ อยู่ดี (2548) ซึ่งได้พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของแบท
เมนและแกรนท์ (Bateman & Crant, 1993) และโควี่ (Covey, 1989) 

ส่วนที่ 5  แบบประเมินประสิทธิผลในการท างานขององค์กร ผู้วิจัยได้ใช้คะแนนจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานของปี 2558 เป็นข้อมูลในการประเมินประสิทธิผลในการ
ท างาน 

 
3.4 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 

 
ลักษณะของการตอบแบบสอบถามทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านบุคลิกภาพเชิงรุกเป็นแบบเลือกตอบ โดยก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
ให้คะแนนตามลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1  
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนข้อค าถาม 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 

ไม่เห็นด้วย 2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
 
3.5 แนวทางการสร้างและการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
3.5.1 การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุดและอายุงาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย / ลงในช่อง 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามการรั บรู้ ค ว ามสามารถตน เอง  ที่ ผู้ วิ จั ย ได้ น า
แบบสอบถามของ Gilad Chen, Stanley M. Gully and Dov Eden (2001) มาแปลเป็นภาษาไทย
และให้ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ตรวจสอบความถูกต้องของการแปล
เนื้อหาของแบบวัดและแปลกลับเพ่ือดูว่า การแปลข้อค าถามตรงตามแบบวัดต้นฉบับ (ภาษาอังกฤษ) 
มีจ านวนข้อค าถามท้ังสิ้น 7 ข้อ 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามด้านการก าหนดเป้าหมายในการท างาน เป็นแบบสอบถามที่
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามการตั้งเป้าหมายของ สุนันทา คาเนโกะ (2554) ซึ่งได้พัฒนาแบบสอบถามตาม
แนวคิดของ Locke and Latham (1984) มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา
ในงานวิจัยครั้งนี้ มีข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 14 ข้อ 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุกของ นุชนารถ อยู่ดี (2548) ซึ่งได้พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ
แบทเมนและแกรนท์ (Bateman & Crant, 1993) และโควี่ (Covey, 1989) มาปรับปรุงให้สอดคล้อง
กับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ มีข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 15 ข้อ 

ส่วนที่ 5  แบบสอบถามด้านประสิทธิผลในการท างาน ผู้วิจัยได้ใช้คะแนนผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี 2558 ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ แต่เนื่องจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี ซึ่งมีผู้ประเมินทั้งหมด 4 ท่าน ซึ่งผู้ประเมินอาจขาดซึ่งความเที่ยงได้ ผู้วิจัยจึงได้
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ตรวจสอบความเที่ยงของคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 2558 ของผู้ประเมินทั้ง 4 
ท่าน โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบวัดขึ้นมาอีก 1 ชุด โดยใช้โครงสร้างข้อค าถามจากเกณฑ์ประเมินผล
การปฏิบัติงานประจ าปีของบริษัท 

จากนั้น ผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้ผู้ประเมินทั้ง 4 คน ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา
ทีมละ 10 คน รวมทั้งสิ้น 40 คน หลังจากนั้น ผู้วิจัยได้น าคะแนนของการประเมินประสิทธิผลของปี 
2558 ซึ่งประเมินโดยหัวหน้างานแต่ละคน จากนั้นน ามาหาค่าสหสัมพันธ์ (Correlation coefficient) 
กับคะแนนที่ได้จากการประเมินเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ของปี 2558 กับผลการปฏิบัติงานที่หัวหน้าได้ท าการประเมินจากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ใช้ในการ
ประเมินนั้น มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .853 แสดงว่า การประเมินของหัวหน้างานมีค่าความเที่ยงสูง ด้วย
เหตุผลนี้ ผู้วิจัยจึงได้น าผลคะแนนจากการปฏิบัติงานของปี 2558 มาใช้ในการวิเคราะห์ประสิทธิผลใน
การท างานส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ 

3.5.2 การทดสอบความเข้าใจของภาษา 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง ด้านการก าหนด

เป้าหมายและด้านบุคลิกภาพเชิงรุกมาทดสอบเพ่ือดูความเข้าใจด้านภาษาที่ใช้ในแบบสอบวัดกับ
ระยะเวลาที่ใช้ในการท าแบบสอบวัด หลังจากนั้นผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้ตอบแบบสอบถามคือ 
พนักงานฝ่ายบริหารอาคารและงานกลางโดยใช้เทคนิค Focus Group จ านวน 10 คน พบว่า ทุกคนมี
ความเข้าใจภาษาท่ีใช้เป็นอย่างดี 

3.5.3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected 
Item Total Correlation: CITC) 

หลังจากผู้วิจัย ได้ตรวจสอบความเข้าในภาษาของแบบสอบถาม ด้านการรับรู้
ความสามารถตนเอง ด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านบุคลิกภาพเชิงรุกแล้วน ามาแบบทดสอบทั้ง 3 
ชุด มาทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะงานที่คล้ายกัน โดยขอความร่วมมือจากเลขานุการฝ่ายเป็น
ผู้แจกแบบสอบถามให้เป็นจ านวน 70 ชุด และได้คืนกลับมาเป็นจ านวน 64 ชุด ซึ่งมีแบบสอบถามที่มี
ความสมบูรณ์ในการตอบจ านวน 45 ชุด เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์
หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item Total 
Correlation: CITC) พบว่า มีข้อค าถามท่ีผ่านการวิเคราะห์ดังรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

1. แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถตนเอง จ านวน 8 ข้อ มีการคัดออก 1 ข้อ 
ซึ่งมีค่า CITC คือ -.111 (ข้อ 1) จึงเหลือข้อค าถามที่ผ่านการวิเคราะห์ ทั้งหมด 7 ข้อ ซึ่งมีค่า CITC 
ต่ าสุดที่ .476 และสูงสุดที่ .688 (ดูรายละเอียดภาคผนวก ข) 

2. แบบสอบถามการก าหนดเป้าหมาย 14 ข้อ ซึ่งมีค่า CITC ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ 
โดยมีค่าต่ าสุดที่ 537 และสูงสุดที่ .817 (ดูรายละเอียดภาคผนวก ข) 
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3. แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก จ านวน 15 ข้อ ซึ่งมีค่า CITC ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ 
โดยมีค่าต่ าสุดที ่.510 และสูงสุดที่ .814 (ดูรายละเอียดภาคผนวก ข) 

3.5.4 การหาค่าความเที่ยง (Reliability) 
ผู้ท าการวิจัย ได้ค านวณเพ่ือหาค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามท้ัง 

ฉบับด้วยวิธีความสอดคล้องภายใน ( internal consistency) จากข้อค าถามต่างๆ ที่ได้ผ่านการ
วิเคราะห์ โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) 
พบว่า 

1. แบบสอบถามด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง จ านวน 7 ข้อ ซึ่งทั้งฉบับมี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากับ .832 (ดูรายละเอียด
ภาคผนวก ข) 

2. แบบสอบถามด้านการก าหนดเป้าหมาย จ านวน 14 ข้อ ซึ่งทั้งฉบับมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากับ .931 (ดูรายละเอียด
ภาคผนวก ข) 

3. แบบสอบถามด้านบุคลิกภาพเชิงรุก จ านวน 15 ข้อ ซึ่งทั้งฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากับ .936 (ดูรายละเอียดภาคผนวก ข) 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
1. ผู้วิจัยขออนุญาตผู้บริหารของสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร เพ่ือเก็บ

ข้อมูลประชากรในฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง จ านวน 125 คน 
2. ผู้วิจัยท าการขอจริยธรรมในคนเพ่ือที่จะขอเข้าไปเก็บข้อมูล 
3. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการพิจารณาด้านจริยธรรมในคนจากคณะกรรมการ

แล้วไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยการอนุเคราะห์จากเลขานุการ ซึ่งได้ชี้แจงว่า ข้อมูลดังกล่าวจะ
ถูกเก็บเป็นความลับและน ามาใช้เพ่ือท าการวิจัยเท่านั้นและไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
อย่างใด 

4. ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 2 สัปดาห์ น าแบบสอบถามทั้งหมดและ
จะคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในทางสถิติต่อไป 
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3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การตรวจสอบคะแนนและท าการประเมินผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  SPSS: 

Statistical Package for the Social Sciences เพ่ือหาค่าข้อมูลทางสถิติ เพ่ือทดสอบสมมุติฐานที่ตั้ง
ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพ่ือศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิผลในการท างาน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพ
เชิงรุก โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) 
และใช้วิธีทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร t-test 

2. การวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminant Analysis) โดย
การทดสอบค่า Wilk’s Lambda ด้วยวิธีการคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการจ าแนกกลุ่ม (Stepwise) 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1). เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

รับรู้ความสามารถของตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลต่อการ
ท างานของพนักงาน สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 2). เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดสามารถแยกแยะความมี
ประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งซึ่งกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานของ
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการขออนุญาตแบบสอบถาม
ไปจ านวน 125 ฉบับ ได้รับกลับคืนกลับมา จ านวน 125 ฉบับ ซึ่งแบบสอบถามทั้งหมดตอบครบถ้วน
สมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้จ านวน 125 ฉบับ โดยปัจจัยที่น ามาศึกษาแยกแยะความมี
ประสิทธิผลในการท างานในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย 
และบุคลิกภาพเชิงรุก 

ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างได้แก่ เพศ อายุ

การศึกษาสถานภาพการสมรส อายุงาน โดยแสดงในรูปแบบของการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผล
ในการท างาน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) และใช้วิธี
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร t-test 

3. การวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminant analysis) โดย
การทดสอบค่า Wilks’ Lambda ด้วยวิธีการคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการจ าแนกกลุ่ม (Stepwise) 

 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ือแสดงข้อมูล

รายละเอียดเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่างได้แก่เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน โดยใช้
ค่าสถิติความถ่ี (frequency) ร้อยละ (Percentage) 

จากกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยได้รวมรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการศึกษาครั้งนี้จ านวน 125 คน แต่
เนื่องจากวัตถุประสงค์ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการที่จะศึกษาปัจจัยที่สามารถแยกแยะกลุ่มที่มี
ประสิทธิผลในการท างานสูงกับกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า ผู้วิจัยจึงน าคะแนนการประเมิน
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ประสิทธิผลของการท างานขององค์กรในปี 2558 มาแบ่งเป็นกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงกับ
กลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า แต่เนื่องจากเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินพนักงานในองค์กร ใช้
คะแนนการประเมินตั้งแต่ 1-5 คือ 1 หมายถึง มีประสิทธิผลในการท างานต่ าสุด และ 5 หมายถึง มี
ประสิทธิผลในการท างานสูงสุด โดยที่คะแนนการประเมิน 3 หมายถึง มีประสิทธิผลในการท างานปาน
กลาง และเนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการแบ่งกลุ่มออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีประสิทธิผลใน
การท างานสูงกับกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า  ผู้วิจัยจึงตัดผู้ที่ได้คะแนนการประเมิน
ประสิทธิผลระดับกลาง คือ กลุ่มที่ได้คะแนนการประเมิน 3 ออกไป เพ่ือแบ่งกลุ่มที่มีประสิทธิผลใน
การท างานสูงกับกลุ่มท่ีมีประสิทธิผลในการท างานต่ าอย่างชัดเจน 

จากการก าหนดเกณฑ์ดังกล่าว จึงได้กลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง คือ ผู้ที่มี
คะแนนสูงกว่า 3.1 เป็นต้นไปและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า คือ มีคะแนนต่ ากว่า 2.9 เป็น
ต้นไป พบว่า จากจ านวนประชากรทั้งสิ้น 125 คน มีจ านวนพนักงานที่มีคะแนนสูงกว่า 3.1 ขึ้นไป มี
จ านวน 59 คน และจ านวนพนักงานที่มีคะแนนต่ ากว่า 2.9 มีจ านวน 48 คน รวมกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัย
น ามาวิเคราะห์ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวนทั้งสิ้น 107 คน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง 107 คน เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 3 คือ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย 
และบุคลิกภาพเชิงรุกับประสิทธิผลในการท างานพบความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปร
ท านาย คือ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมายและบุคลิกภาพเชิงรุก แต่เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านายด้วยกัน พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองสัมพันธ์อย่างสูงกับ
การก าหนดเป้าหมายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และในขณะเดียวกันมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 เช่นเดียวกัน  

จากนั้น ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
เพ่ือแสดงข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่างได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อายุงาน โดยใช้ค่าสถิติความถ่ี (frequency) ร้อยละ (Percentage) ซึ่งแสดงในตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1  
 
จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และ 
อายุงาน (N = 107) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ประสิทธิผลในการท างานสูง ประสิทธิผลในการท างานต่ า 
จ านวน (คน) ร้อยละ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ     
ชาย 45 76.27 37 77.08 
หญิง 14 23.73 11 22.92 

รวม 59 100 48 100 
 2. อายุ     

20-25 ปี 
26-30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
41 ปีขึ้นไป 

2 
4 
14 
19 
20 

3.39 
6.78 
23.73 
32.20 
33.90 

0 
1 
13 
17 
17 

0.00 
2.08 
27.08 
35.42 
35.42 

รวม 59 100 48 100 
3. สถานภาพสมรส     

โสด 
สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง 

20 
37 
2 

33.90 
62.71 
3.39 

17 
31 
0 

35.42 
64.58 
0.00 

รวม 59 100 48 100 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด     

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

29 
30 

49.15 
50.85 

32 
16 

66.67 
33.33 

รวม 59 100 48 100 
5. อายุงาน 

น้อยกว่า 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
มากกว่า 10 ปี 

 
1 
17 
15 
26 

 
1.69 
28.81 
25.42 
44.08 

 
0 
10 
20 
18 

 
0.00 
20.83 
41.67 
37.50 

รวม 59 100 48 100 
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จากตารางที่  4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ งที่มี
ประสิทธิผลในการท างาน กลุ่มตัวอย่างเพศชายมีมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 45 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.27 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และเพศหญิงมีจ านวน 
14 คน คิดเป็นร้อยละ 23.73 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และกลุ่มที่มี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า จ านวนเพศชายมากกว่าเพศหญิง คือ มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.08 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า และเพศหญิงมีจ านวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.92 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า ในส่วนของอายุพบว่า กลุ่มท่ีมี
ประสิทธิผลในการท างานสูงส่วนใหญ่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 33.90 ของ
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง รองลงมามีอายุระหว่าง 36-40 ปี จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.20 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และอายุระหว่าง 31 -
35 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 23.73 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง 
และอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.78 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานสูง และอายุระหว่าง 20-25 ปี มีจ านวนน้อยสุด คือ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.39 ของ
จ านวนกลุ่มตัวอย่าที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าส่วนใหญ่
มีจ านวนเท่ากัน 2 กลุ่ม คือ อายุ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน และอายุระหว่าง 36-40 จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.42 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า และอายุระหว่าง 31 -
35 ปี  จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.08 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า 
และอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.08 ของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ า และไม่มีกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าปรากฏในกลุ่มอายุระหว่าง 20-25 ปี 
ในส่วนสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 
จ านวน 37 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.71 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง 
สถานภาพโสด จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 33.90 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานสูง ในส่วนสถานภาพเป็นหม้าย / หย่าร้าง จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.39 ของจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าส่วนใหญ่มี
สถานภาพสมรส จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 64.58 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ า สถานภาพโสด จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 35.42 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผล
ในการท างานต่ า และไม่ปรากฏกลุ่มคนที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าในส่วนของสถานภาพหม้าย/
หย่าร้าง ในส่วนของการศึกษา พบว่า กลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงส่วนใหญ่จบการศึกษาใน
ระดับปริญญาโท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 50.85 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานสูง และระดับปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 49.15 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มี
ประสิทธิผลในการท างานสูง และกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับ



 51 

ปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า 
และระดับปริญญาโท จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ า ในส่วนของอายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงส่วนใหญ่มีอายุงาน
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 44.08 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานสูง รองลงมา คือ อายุงานระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 28.81 ของจ านวน
กลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และอายุงานระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.42 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง สุดท้ายกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
งานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.69 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างาน
สูง ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า ส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 6 -10 ปี 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า 
รองลงมาคืออายุงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า และอายุงานระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 20.83 ของ
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า และไม่พบกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ าในกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า 

 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน 

 
 หลังจากวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาแล้ว ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยตัวแปรที่น ามาศึกษา ได้แก่ การ
รับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งผู้วิจัยวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’ s product moment 
correlation) และใช้วิธีทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าของ
คะแนนการรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก ได้แสดงในตารางที่ 4.2 
และตารางท่ี 4.3 ดังนี้ 
 ในขั้นตอนแรกผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง การ
ก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’ s product moment correlation) ซึ่งผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิง
รุก กับประสิทธิผลในการท างาน (N = 107) 

 
ปัจจัย 

ประสิทธิผล
ในการท างาน 

การรับรู้
ความสามารถ

ตนเอง 

การก าหนด
เป้าหมาย 

บุคลิกภาพ
เชิงรุก 

1. ประสิทธิผลในการท างาน 
2. การรับรู้ความสามารถตนเอง 
3. การก าหนดเป้าหมาย 
4. บุคลิกภาพเชิงรุก 

1.00 
 .227* 
.138 
.079 

 
1.00 

   .694** 
   .508** 

 
 

1.00 
  .517** 

 
 
 

1.00 

*p < .05 
**P < .01 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่าง การก าหนดเป้าหมายกับการรับรู้
ความสามารถตนเองสูงที่สุด เนื่องจากมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด เท่ากับ .694 รองลงมา คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.517 ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับการรับรู้ความสามารถตนเองค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .508 และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองกับความมีประสิทธิผล
ในการท างานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .227 จากผลการวิเคราะห์ พบว่ามีการรับรู้
ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .227 โดยไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพ
เชิงรุกกับความมีประสิทธิผลในการท างาน 
 ต่อมาผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง  
การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน เพ่ือแสดงการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความมีประสิทธิผลในการท างานและความไม่มีประสิทธิผลในการท างานโดยการหาค่า   
t-test ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3  
 
คะแนนเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้ t-test คะแนนการรับรู้
ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน (N = 107) 

ปัจจัย 
ประสิทธิผลในการท างานสูง 

(n = 59) 
ประสิทธิผลในการท างานต่ า 

(n = 48) 
 

ค่าทดสอบ t 
M S.D. M S.D. 

1. การรับรู้ความสามารถ ตนเอง 4.1283 .45307 3.7946 .49829  3.623* 
2. การก าหนดเป้าหมาย 4.2736 .43065 4.0268 .55654 2.586 
3. บุคลิกภาพเชิงรุก 3.9955 .39901 3.7653 .56935 2.368 

*P < .05 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า คะแนนการรับรู้ความสามารถตนเองของกลุ่มที่มีประสิทธิผลใน
การท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (t = 3.623, df = 105) นั้นแสดงว่า บุคคลที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงก็จะมีการรับรู้
ความสามารถตนเองสูง ซึ่งท าให้มีประสิทธิผลในการท างานสูง ในขณะเดียวกัน  พบว่า คะแนนของ
การก าหนดเป้าหมายและคะแนนของบุคลิกภาพเชิงรุกของกลุ่มตัวอย่างไม่มีความแตกต่างกัน จาก
ข้อมูลการวิเคราะห์ข้างต้น ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงานที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงมี
แนวโน้มที่จะมีประสิทธิผลในการท างานสูง ในทางตรงกันข้าม พนักงานที่มีการรับรู้ความสามารถ
ตนเองต่ าก็จะมีประสิทธิผลในการท างานต่ า 

 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรที่แยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงและความมี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า 

  
 หลังจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนด
เป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก กับความมีประสิทธิผลในการท างานแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
วิเคราะห์ความสามารถในการแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงและความมีประสิทธิผลใน
การท างานต่ า โดยตัวแปรที่น ามาศึกษาได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และ
บุคลิกภาพเชิงรุก น ามาทดสอบค่า Wilks’ Lambda ด้วยวิธีการคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการจ าแนก
กลุ่ม (Stepwise) ผลการวิเคราะห์สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงและความมี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า แสดงดังตารางที ่4.4-4.6 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.4 
 
ค่า Wilks’ Lambda ทดสอบปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานที่มีอ านาจจ าแนก
กลุ่มท่ีมีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า (N=107) 

Test of Function(s) Wilks' Lambda Chi-square df 

1 .883 12.826* 3 

*p < .05 
 
 ตารางที่ 4.4 ค่าทดสอบ Wilks’ Lambda พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกกลุ่มเท่ากับ .883 
และเมื่อทดสอบค่า Chi-square พบว่าคะแนนของปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการ
ท างานมีอ านาจการจ าแนกความแตกต่างระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากนั้นจึงวิเคราะห์หาล าดับ
ความส าคัญในการจ าแนกกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างาน
ต่ า ดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 
 
ค่าสัมประสิทธิ์ Canonical แสดงปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานที่มีอ านาจ
จ าแนกกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า (Standardized 
Canonical Discriminant Function Coefficients) (N = 107) 

ปัจจัย Function 1 

1. การรับรู้ความสามารถตนเอง .854 
2. การก าหนดเป้าหมาย -.004 
3. บุคลิกภาพเชิงรุก .260 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน ทั้งในด้าน

การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก สามารถเข้าสมการจ าแนก
กลุ่มโดยที่การรับรู้ความสามารถตนเองมีค่าสัมประสิทธิ์ Canonical เท่ากับ .854 จัดเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจ าแนกกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ ามากที่สุด ในส่วนปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพเชิงรุกและการก าหนดเป้ าหมาย ซึ่งมีค่า
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สัมประสิทธิ์ Canonical ต่ ามาก คือ เท่ากับ .260 และ -.004 ซึ่งปัจจัยดังกล่าวอาจมีความสัมพันธ์
อย่างสูงกับตัวแปรท านายซึ่งก็คือ การรับรู้ความสามารถตนเอง จึงท าให้มีอ านาจในการจ าแนกความมี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า จากนั้นผู้วิจัย จึงวิเคราะห์การพยากรณ์อ านาจจ าแนกกลุ่มที่มี
ประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ าของกลุ่มตัวอย่าง แสดงในตาราง
ที่ 4.6 

 
ตารางที่ 4.6 
 
การวิเคราะห์การพยากรณ์อ านาจจ าแนกกลุ่มตัวอย่างระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง
และกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า (N=107)  

กลุ่มที่เป็นจริงปัจจัย 
ประสิทธผิลในการท างานสูง ประสิทธผิลในการท างานต่ า 

รวม 
จ านวน (คน) ร้อยละ จ านวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มที่มีประสทิธิผลในการท างาน
สูง 

49 83.1 10 16.9 59 

กลุ่มที่มีประสทิธิผลในการท างาน
ต่ า 

25 52.1 23 47.9 48 

ความถูกต้องในการพยากรณ์อ านาจจ าแนกการจ าแนกรวม ร้อยละ 67.3 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน 
ได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก มีอ านาจการจ าแนก
กลุ่มตัวอย่างความมีประสิทธิผลในการท างาน ได้ถูกต้องตามความเป็นจริง ร้อยละ 83.1 ของ    กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง ขณะที่อ านาจจ าแนกของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ า ตามความเป็นจริงร้อยละ 47.9 ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า โดยมี
ความถูกต้องในการพยากรณ์อ านาจจ าแนกรวมร้อยละ 67.3 ของกลุ่มตัวอย่างส าหรับปัจจัยที่
ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานทั้งหมด 

 
4.4 อภิปรายผลการวิจัย 

 
 จากวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’ s product moment correlation coefficient) และผลจาก
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การวิเคราะห์แต่ละตัวแปรถึงความสามารถในการแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงและ
ความมีประสิทธิผลในการท างานต่ า โดยการวิเคราะห์จ าแนกประเภท (Discriminant Analysis) จาก
การวิจัยที่ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานไว้ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1  การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และ
บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผล
ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก
ไม่พบความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยบางส่วน 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง มีความสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิผลในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.227 แสดงว่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงก็จะมีประสิทธิผลในการท างานสูง จากข้อมูลการ
วิเคราะห์ข้างต้น ผู้วิจัยพบว่า พนักงานที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองมีแนวโน้มที่จะมีประสิทธิผลใน
การท างานสูง ซึ่งการรับรู้ความสามารถตนเองนี้ จะท าให้บุคคลเชื่อมั่นว่าตนมีความสามารถในการ
กระท าพฤติกรรมต่างๆ ได้ ผู้ที่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในตนเองสูงจะมีความเอาใจใส่ มุ่งมั่น 
ความพยายามในการกระท าพฤติกรรมต่างๆ และความเชื่อในความสามารถของตนเองในบุคคลนี้ เป็น
พ้ืนฐานส าคัญที่ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรม (Bandura, 1997) บุคคลที่มีความเชื่อ
ว่าตนเองมีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมต่างๆ ได้ด้วยตนเองแล้วนั้น ยังสามารถที่จะเผชิญหน้า
กับปัญหาและอุปสรรคและมุ่งหวังความส าเร็จตามที่ได้คาดหวังไว้ ท าให้มี การพัฒนาตนเอง 
เปลี่ยนแปลงตนเองจนสามารถประสบความส าเร็จได้ (Bandura, 2006) ซ่ึงสอดคล้องกับการงานวิจัยของ
สุนทรี ศักดิ์ศรี (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานที่
ท างานในองค์การเสมือนจริง จากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การเสมือนจริงจ านวน 
454 คน พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองต่องานที่ได้รับมอบหมายมีผลให้คะแนนประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานสูง 

จากการทดสอบสมมติฐานด้านการก าหนดเป้าหมาย พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างาน โดยพบว่า มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .138 ซึ่งแสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่างเฉพาะส่วนงานหนึ่งในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเท่านั้น มีความเป็นไป
ได้ว่า ในการท างานผู้ปฏิบัติงานไม่ได้มีส่วนในการก าหนดเป้าหมาย และต้องท างานภายใต้ค าสั่งจาก
หัวหน้างานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรเท่านั้น จึงเป็นไปได้ว่า พนักงานไม่ทราบถึง
ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมายว่ามีผลต่อความมีประสิทธิผลในการท างานของตนเองเช่นกัน 
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ส่วนการทดสอบสมมติฐานด้านบุคลิกภาพเชิงรุก พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างาน โดยพบว่า มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .079 ซึ่งแสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่างเฉพาะส่วนงานหนึ่งในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเท่านั้น มีความเป็นไป
ได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีบุคลิกภาพเชิงรุกต่ า จึงท าให้มีความกระตือรือร้น ความคิดสร้างสรรค์หรือการ
พัฒนาตนเองในด้านต่างๆต่ าไปด้วย เนื่องจากวัฒนธรรมของกลุ่มตัวอย่างไม่ได้ให้ความส าคัญในการ
พัฒนาบุคลิกภาพของพนักงานและไม่ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลให้เกิดความมีประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน  

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และ
บุคลิกภาพเชิงรุก สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงกับความมีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ าของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครได้ 

ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพ
เชิงรุก สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงกับความมีประสิทธิผลในการท างานต่ า
ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น
จึงยอมรับสมติฐานจากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยทั้ง 3 ที่ได้ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ การรับรู้ความสามารถ
ตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งพบว่าตัวแปรทุกตัวมีอ านาจในการแยกแยะ
ความแตกต่างระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงกับกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งมีความถูกต้องในการแยกแยะพนักงานที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานสูงและพนักงานที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า คือ ร้อยละ 67.3 แต่จะเห็นได้ว่าการรับรู้
ความสามารถตนเองมีค่าสัมประสิทธิ์ Canonical สูงมากที่ .854 ในขณะที่บุคลิกภาพเชิงรุกและการ
ก าหนดเป้าหมายและมีค่าสัมประสิทธิ์ Canonical เพียง .260 และ -.004 จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวแปร
ทั้งสองตัวมีอ านาจในการจ าแนกต่ า ทั้งนี้อาจเป็นไปได้ว่า ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กันสูงกับการ
รับรู้ความสามารถตนเองจึงอาจท าให้มีอ านาจในการแยกแยะต่ า ดังนั้น การรับรู้ความสามารถตนเอง
สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงกับกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า แบนดูรา 
(Bandura, 1997) ได้กล่าวถึง ความคาดหวังที่มีผลต่อการตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมใดๆ ของ
บุคคลเป็น 2 ประการ คือ บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเอง จะมีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ตนเองว่าสามารถด าเนินการใดๆ ตามที่คาดหวังไว้ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ ซึ่งความ
คาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้น คือการที่บุคคลการประเมินว่า หากตนเองกระท าหรือปฏิบัติ
พฤติกรรมใดๆ แล้วน าไปสู่ผลตามที่ตนเองได้คาดหวังไว้ก็จะมุ่งมั่นและพยายามที่จะกระท าหรือแสดง
พฤติกรรมที่ตนเองเชื่อว่าตนเองสามารถท าได้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและเป็นที่ยอมรับในสังคมของตน
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนาฏวดี จ าปาดี  (2554) ซึ่งได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้
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ความสามารถตนเอง รูปแบบความคิดสร้างสรรค์และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้าง
สรรค์นวัตกรรม พบว่า พนักงานที่มีกรรับรู้ความสามารถตนเองสูงจะมีความมุ่งมั่น พยายาม เรียนรู้ 
ท าความเข้าใจ ฝึกฝนและพัฒนาตนเองเพ่ือให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล 
และยังมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองและต่อยอดองค์ความรู้ที่มีอยู่ จึงท าให้ตนเองมีความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองว่ามีความแตกต่างจากผู้อ่ืนด้านไหน อย่างไร และพร้อมที่จะสร้างสรรค์
ผลงานให้มีความโดดเด่น เป็นที่ยอมรับในศักยภาพและความสามารถของตน ในด้านการก าหนด
เป้าหมาย ซึ่งมีส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้การท างานหรือการปฏิบัติภารกิจตามที่มุ่งหวังไว้ได้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิผล Locke & Latham (1984) ได้กล่าวไว้ว่า 
การก าหนดเป้าหมายที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง มีความเป็นไปได้ยากที่จะบรรลุได้ (แต่มีความเป็นไป
ได้) มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดกรอบระยะเวลาที่ชัดเจนรวมถึงการให้ผลตอบแทน
เมื่อท าได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด ล้วนท าให้เกิดความมีประสิทธิผลในการท างานได้มากกว่า ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุนันทา คาเนโกะ (2554) ที่ ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิผลของปัจจัยส่วน
บุคคล บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การตั้งเป้าหมายในการท างาน และการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการสอนที่มีต่อพฤติกรรมการสอนของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
พบว่า ปัจจัยทั้ง 3 สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 
เฉพาะเจาะจง ตรงตามความสามารถของบุคคลน ามาซึ่งความมีประสิทธิผลในการท างานเป็นอย่างยิ่ง 
จึงท าให้ผลที่ได้จากการวิจัยในด้านการก าหนดเป้าหมายสามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการ
ท างานตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ พบว่า บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิง
รุก จะมีโอกาสท างานได้ส าเร็จและอย่างมีประสิทธิผล (Covey, 2004) ได้กล่าวไว้ว่า บุคคลที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุก จะมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ มีความมุ่งมั่นพยายามจนเต็มก าลัง มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ซื่อตรงและกล้าที่จะเผชิญกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นแม้ว่าจะมีความยากแต่ก็มีความ
พยายามที่จะฝ่าฟันไปให้ได้และจะมีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเองเสมอและจ าท าจนกว่า
จะส าเร็จ ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตของนุชนารถ อยู่ดี (2548) ที่ได้
ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากบุคคลที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุกจะมีบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก จะมีลักษณะที่กล้าเผชิญกับความเป็นจริงและตนเอง
ก็จะสามารถที่จะเลือกตอบสนองต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ และมีความเชื่อว่าตนเองเป็นผู้
ก าหนดให้เกิดเหตุการณ์นั้นและสามารถที่จะจะสร้างสรรค์ ด าเนินการในสิ่งที่คิดว่าเป็นผลดีโดยไมใต้
องมีการสั่งการหรือมีกฎระเบียบใดๆ บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกนี้ จะมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถ
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หาทางเลือกที่ดีและสร้างสรรค์ และสามารถท างานกับผู้บังคับบัญชาได้ทุกรูปแบบตามที่ผู้บังคับบัญชา
ต้องการ จะมองข้ามปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุดตามศักยภาพที่ตนมีและท าได้อย่างดีที่สุด 

จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเอง มีการก าหนดเป้าหมาย 
และมีบุคลิกภาพเชิงรุก ก็จะท าให้ส่งมอบผลงานที่มีประสิทธิผลสูงเช่นกัน เนื่องจากบุคคลกลุ่มนี้จะมี
ความพยายามที่เต็มไปด้วยความมุ่งหวังเพ่ือที่จะได้ผลลัพธ์ในบางสิ่งที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล 
(Gibson and Others, 1988) เนื่องจากในส่วนของการท างานส าหรับสถาบันการเงินซึ่งถือได้ว่าเป็น
หน่วยงานที่ส าคัญ ต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือรองรับการเติบโตของธุรกิจและการ
แข่งขันที่สูงมากขึ้นทุกวัน ด้วยเหตุนี้ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการท างานทั้งในส่วนของผู้บริหารระดับสูง 
หัวหน้างาน และโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานนั้น ซึ่งถือได้ว่าเป็นฟันเฟืองที่ส าคัญที่จะสามารถท าให้
องค์กรด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นอย่างมาก ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้อง
พยายามเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้ครบทุกด้านเพ่ือที่จะสามารถท างานให้มีประสิทธิผลมากที่สุด จะ
เห็นได้ว่า หากพนักงานมีการรับรู้ความสามารถตนเองก็จะสามารถที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิผล และมุ่งมั่นท าด้วยใจอย่างเต็มที่ แม้เจองานที่ยากหรือมีอุปสรรคก็ไม่ท้อถอย 
เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ (สุนทรี ศักดิ์ศรี , 2554) ส่วนการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งถือ
ได้ว่าเป็นเรื่องส าคัญมากที่สุดเช่นกันส าหรับการท างาน เพราะการก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 
ชัดเจน มีระยะเวลาที่ก าหนด ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานเองทราบว่า ในการท างานนั้นของตนมีความ
คืบหน้าไปถึงไหน ใกล้บรรลุเป้าหมายหรือยัง ต้องมีการเปลี่ยนแปลงหรือหากลยุทธ์ใหม่ๆ ที่เหมาะสม
กว่าหรือไม่และต้องท าอย่างไรเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิผล เพราะฉะนั้นบุคคลที่มีการก าหนด
เป้าหมายมีโอกาสที่จะท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิผลแน่นอน (สุนันทา คาเนโกะ , 
2554) นอกจากนั้นแล้วจะเห็นได้ว่า ในยุคของการแข่งขันในปัจจุบันนี้ บุคคลที่ประสบความส าเร็จใน
ระดับสูงสุดในงานที่ท า หรือแม้ในระดับขององค์กร มักจะเห็นได้ว่า ล้วนแล้วแต่มีบุคลิกภาพเชิงรุก
ทั้งสิ้น คือ มีความมุ่งมั่น กระฉับกระเฉง กล้าตัดสินใจ กล้าแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์และ
กล้าที่จะเสนอแนะในสิ่งที่ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างานมากกว่า (นุชนารถ อยู่ดี, 2548) ทั้งนี้ 
เห็นไดว้่า การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก สามารถแยกแยะ
ความมีประสิทธิผลในการท างานสูงหรือความมีประสิทธิผลในการท างานต่ าของพนักงานสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานครได ้
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับ
ความมีประสิทธิผลในการท างานสูงและความมีประสิทธิผลในการท างานต่ า ซึ่งตัวแปรที่น ามาศึกษา
นั้นได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก เพ่ือวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน และเพ่ือวิเคราะห์
อ านาจในการแยกแยะระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานต่ า ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
5.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของ
สถาบันการเงินแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 125 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มิถุนายน 2558)  

เนื่องจาก ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็นกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า โดยพิจารณาจาก
คะแนนผลการปฏิบัติงานขององค์กร ประจ าปี 2558 โดยเรียงจากคะแนนจากสูงไปหาต่ า คือ จาก 5 
ไปถึง 1 จากนั้นผู้วิจัยตัดกลุ่มที่มีคะแนนที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ กลุ่มที่ได้คะแนน 3 ออกไปจ านวน 
18 คน เพ่ือให้การแบ่งกลุ่มที่ความชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งจากการแบ่งกลุ่มพบว่า มีจ านวนของกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง คือ กลุ่มท่ีมีคะแนนตั้งแต่ 3.1 ขึ้นไป จ านวน 59 คน ของจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานสูง และกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า คือ กลุ่มท่ีมี
คะแนนต่ ากว่า 2.9 เป็นต้นไป จ านวน 48 คนของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า รวม
จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 107 คน 
 
5.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาสูงสุดและอายุงาน 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถตนเอง ที่ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามของ 
Gilad Chen, Stanley M. Gully and Dov Eden (2001) มาแปลเป็นภาษาไทยและให้ผู้ที่มีความ
เชี่ยวชาญทางด้านภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ตรวจสอบความถูกต้องของการแปลเนื้อหาของแบบวัด
และแปลกลับเพื่อดูว่า การแปลข้อค าถามตรงตามแบบวัดต้นฉบับ (ภาษาอังกฤษ) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้านการก าหนดเป้าหมายในการท างาน เป็นแบบสอบถามที่
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามการตั้งเป้าหมายของ สุนันทา คาเนโกะ (2554) ซึ่งได้พัฒนาแบบสอบถาม
ตามแนวคิดของ Locke and Latham (1984) มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ
ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม
บุคลิกภาพเชิงรุกของ นุชนารถ อยู่ดี (2548) ซึ่งได้พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของแบทเมนและ
แกรนท์ (Bateman & Crant, 1993) และโควี่ (Covey, 1989) มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องการศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 

ส่วนที่ 5  แบบสอบถามด้านประสิทธิผลในการท างาน ผู้วิจัยได้ใช้คะแนนผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี 2558 ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ แต่เนื่องจากการประเมิน ผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี ซึ่งมีผู้ประเมินทั้งหมด 4 ท่าน ซึ่งผู้ประเมินอาจขาดซึ่งความเที่ยงได้ ผู้วิจัยจึงได้
ตรวจสอบความเที่ยงของคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 2558 ของผู้ประเมินทั้ง 4 
ท่าน โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบวัดขึ้นมาอีก 1 ชุด โดยใช้โครงสร้างข้อค าถามจากเกณฑ์ประเมินผล
การปฏิบัติงานประจ าปีของบริษัท จากนั้น ผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้ผู้ประเมินทั้ง 4 คน ประเมิน
ผู้ใต้บังคับบัญชาทีมละ 10 คน รวมทั้งสิ้น 40 คน หลังจากนั้น ผู้วิจัยได้น าคะแนนของการประเมิน
ประสิทธิผลของปี 2558 ซึ่งประเมินโดยหัวหน้างานแต่ละคน จากนั้นน ามาหาค่าสหสัมพันธ์ 
(Correlation coefficient) กับคะแนนที่ได้จากการประเมินเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งนี้  พบว่า ค่า
สหสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของปี 2558 กับผลการปฏิบัติงานที่หัวหน้าได้ท าการประเมินจาก
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ใช้ในการประเมินนั้น มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .853 แสดงว่า การประเมินของ
หัวหน้างานมีค่าความเที่ยงสูง ด้วยเหตุผลนี้ ผู้วิจัยจึงได้น าผลคะแนนจากการปฏิบัติงานของปี 2558 
มาใช้ในการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ 

 
5.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม SPSS ในการหาค่าคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นจึงวิเคราะห์ตัวแปรที่สัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างาน โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson’s product 
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moment correlation coefficient) สุดท้ายจึงท าการวิเคราะห์แต่ละตัวแปรถึงความสามารถในการ
แยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานและความไม่มีประสิทธิผลในการท างาน ผู้วิจัยได้ก าหนด
กลุ่มที่มีคะแนนประสิทธิผลในการท างานสูง คือ กลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างาน และกลุ่มที่มี
คะแนนต่ า คือกลุ่มที่ไม่มีประสิทธิผลในการท างาน โดยท าการวิเคราะห์จ าแนกประเภท (Discriminant 
Analysis) ด้วยวิธีการคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการจ าแนกกลุ่ม (Stepwise) 

 
5.5 สรุปผลการวิจัย 

 
จากวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างานและเพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใด
สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ งใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า 

1. จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานที่น ามา
ศึกษานั้น ได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผล
ในการท างาน พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .227 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2. จากการศึกษาปัจจัยที่แยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างานสูงหรือความมี
ประสิทธิผลในการท างานต่ า ซึ่งได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และ
บุคลิกภาพเชิงรุก พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีอ านาจในการแยกแยะความแตกต่างระหว่างกลุ่มที่มี
ประสิทธิผลในการท างานสูงหรือกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งมีความถูกต้องในการจ าแนกกลุ่มท่ีมีประสิทธิผลในการท างานสูงและกลุ่มที่มีประสิทธิผล
ในการท างานต่ า คือ ร้อยละ 67.3 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสิทธิผลในการท างานสูง
มากกว่ากลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานต่ า 

 
5.6 ข้อเสนอแนะ 

 
จากการวิจัยที่พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองเป็นเพียงตัวแปรเดียว ที่มี

ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานสูงหรือความมีประสิทธิผลในการท างานต่ า ของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ทางหน่วยงานหรือองค์กรควรแสดงให้เห็นและ
ตระหนักว่า การที่งานจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิผลนั้น ยังมีปัจจัยอ่ืนๆ 
อีกมากมายที่ต้องให้ความส าคัญ นั่นก็คือ การก าหนดเป้าหมายในการท างานให้ชัดเจน ในระยะเวลาที่
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ก าหนด สามารถวัดผลได้ ก็เป็นสิ่งส าคัญต่อประสิทธิผลของงาน นอกจากนี้แล้ว การพัฒนาในด้าน
บุคลิกภาพเชิงรุกนั้นก็จ าเป็นอย่างยิ่งซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเช่นกัน แม้ว่าตัวแปรทั้ง 
3 ตัวที่ได้ศึกษาจะสามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลของงานได้ แต่ถ้าพนักงานในองค์กรมีความ
มุ่งม่ัน ให้ความร่วมมือ ที่จะพัฒนาตนเองให้ครบทุกด้าน นอกจากจะเป็นผลดีต่องานที่ท าให้กับองค์กร
แล้ว ยังส่งผลดีในด้านอื่นๆ ของพนักงานด้วยเช่นกัน อาทิเช่น ความก้าวหน้า สวัสดิการ ผลตอบแทน
ต่างๆ ที่เพ่ิมข้ึนอีกมากมาย เป็นต้น 

การรับรู้ความสามารถตนเอง ซึ่งมีส่วนส าคัญที่จะท าให้พนักงานดึงศักยภาพตนเอง
ออกมาเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ได้อย่างดีและมีประสิทธิผลที่สุด เพราะบุคคล
ที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงเท่านั้น ที่จะสามารถรู้ว่าตัวเองสามารถท างานได้ส าเร็จแน่นอน 
แม้ว่างานนั้นจะยาก จะมีอุปสรรค ก็จะไม่เกิดความท้อแท้ แต่จะยิ่งมีความพยายามมากขึ้นเพ่ือให้การ
ท างานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ทั้งของตนเองและขององค์กรได้ 

การก าหนดเป้าหมาย แม้ว่าจะยังไม่ได้รับความนิยมมากมายในประเทศไทย แต่จะเห็น
ได้ว่าในยุคปัจจุบันสื่อต่างๆ มีการชี้ให้เห็นว่า ไม่ว่าจะท าอะไรก็ตาม ที่ส าคัญคือ ต้องมีการก าหนด
เป้าหมายให้ชัดเจน เฉพาะเจาะจง สามารถวัดผลได้ และควรมีระยะเวลาเป็นตัวก าหนดที่ชัดเจน ซึ่ง
จะท าให้การเดินทางไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผลไม่หลงทาง หากเกิดปัญหาก็สามารถหาทาง
ออก มองหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้การท าภารกิจหรืองานนั้นๆ ให้ส าเร็จและมีประสิทธิผลที่สุด 

บุคลิกภาพเชิงรุก แม้ในสังคมไทยซึ่งเป็นสังคมที่ต้องมีความอ่อนน้อม ถ่อมตน ให้เกียรติ
ผู้ที่มีวัยวุฒิและคุณวุฒิที่สูงกว่า แต่ไม่ได้หมายความว่า การแสดงออกที่ชัดเจนในสิ่งที่ถูกต้อง เพ่ือให้
งานออกมาดีกว่าจะเป็นการไม่ให้เกียรติและไม่สามารถท าได้นั้น คงจะเป็นความคิดที่ไม่ถูกต้องเท่าใด
นัก การมีบุคลิกภาพเชิงรุก ที่ชัดเจน กล้าคิด กล้าแสดงออกหรือเสนอแนะในสิ่งที่ดีกว่าและสร้างสรรค์ 
ย่อมเป็นการดีต่อการท างานทั้งในภาพรวมขององค์กรและตัวเอง ซึ่งส่งผลให้การท างานย่อมมี
ประสิทธิผลมากข้ึนตามไปด้วย 

 
5.7 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 

 
1. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานของสถาบันการเงิน

เพียงฝ่ายงานเดียว จึงมีความคิดเห็นว่าการศึกษาครั้งต่อไปอาจท าการศึกษาไปยังฝ่ายงานอ่ืนๆ ของ
องค์กร หรือพนักงานในสถาบันการเงินอ่ืนๆ  

2. การวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการศึกษาตัวแปรที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน 
ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก เท่านั้น ซึ่งยัง
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มีหลายปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างานและน่าสนใจ เช่น การมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมาย ความยุติธรรมในองค์การ ความสุขในการท างาน เป็นต้น 

3. การวิจัยครั้งนี้ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่แยกแยะความมีประสิทธิผลในการท างาน โดย
ใช้วิธีวิเคราะห์แยกประเภท (Discriminant Analysis) ซึ่งการศึกษาครั้งต่อไปอาจท าการศึกษาแยกแยะกับ
ตัวแปรอ่ืนๆ ที่สามารถแยกแยะได้ เช่น แยกแยะความมีสมดุลของชีวิตในการท างาน (Work Life 
Balance) เป็นต้น 
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เรื่อง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 ด้วยข้าพเจ้า นางสาวอรอุมา บัวทอง นักศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความสนใจและก าลังท าวิทยานิพนธ์เรื่อง  
“ความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเอง การตั้งเป้าหมายในการท างาน บุคลิกภาพเชิงรุก 
กับประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร”  
 ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามโดยพิจารณา
แบบสอบถามและตอบข้อค าถามให้ตรงกับความรู้สึกที่ เป็นจริงของท่านมากที่สุด ข้าพเจ้าขอยืนยันว่า 
ค าตอบของท่านจะเก็บรักษาเป็นความลับ และน ามาเพ่ือใช้ในการศึกษาเท่านั้น 
 ขอขอบพระคุณอย่างสูงในความร่วมมือด้วยดีของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวอรอุมา บัวทอง 
นักศึกษาปริญญาโท 

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ท าเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเอง  

การตั้งเป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยมีรายละเอียดต่างๆ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล รวมข้อค าถามทั้งหมด 5 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง รวมข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการตั้งเป้าหมาย รวมข้อค าถามทั้งหมด 14 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพเชิงรุก รวมข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ 

2. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ และตอบตามที่ท่านเห็นว่าตรงกับตัวท่าน
มากที่สุด 

3. ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับส าหรับการศึกษาครั้งนี้เท่านั้นและข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามนี้จะไม่ส่งผลกระทบต่อท่านหรือองค์กรแต่อย่างใด 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่อง □ เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อที่ตรงกับตัวท่านเพียงค าตอบเดียว
เท่านั้น 

1. เพศ  □ ชาย □ หญิง 

2. สถานภาพสมรส □ โสด □ สมรส 

  □ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู ่

3. อายุ □ 20-25 □ 26-30 

  □ 31-35 □ 36-40 

  □ 41 ปีขึ้นไป 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด □ ปริญญาตรี  □ ปริญญาโท 

  □ ปริญญาเอก 

5. อายุงาน  □ น้อยกว่า 1 ปี  □ 1- 5 ปี  

  □ 6-10 ปี  □ มากกว่า 10 ปี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถตนเอง 
ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความต่อไปนี้ ในระดับใด โดยให้ท าเครื่องหมาย   

ลงในช่อง □ ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 มากที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 มาก หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมาก 
 ปานกลาง หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านปานกลาง 
 น้อย หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อยที่สุด 

ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ฉันสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนใหญ่ที่ฉันตั้ง
ไว้ได้ 

     

2. เมื่อฉันต้องเผชิญกับความยากล าบาก ฉัน
มั่นใจว่าจะสามารถจัดการกับมันได้ 

     

3. โดยทั่วไปฉันคิดว่า ฉันสามารถท่ีจะท างาน
เพ่ือให้ได้บรรลุผลที่ส าคัญส าหรับฉันได้ 

     

4. ฉันเชื่อว่า ฉันสามารถที่จะประสบ
ความส าเร็จในงานส่วนใหญ่ที่ฉันพยายามที่
จะท าให้บรรลุเป้าหมายได้ 

     

5. ฉันสามารถเอาชนะสิ่งที่ท้าทายความสามารถ
ของฉันได้ 

     

6. ฉันมั่นใจว่า ฉันสามารถท างานที่ยากได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

     

7. เมื่อเทียบกับผู้อ่ืน ฉันคิดว่า ฉันสามารถ
ท างานส่วนใหญ่ได้ดี 

     

8. แม้ว่างานนั้นจะยาก ฉันก็สามารถท ามันได้
อย่างดี 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้านการก าหนดเป้าหมาย 
ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความต่อไปนี้ ในระดับใด โดยให้ท าเครื่องหมาย   

ลงในช่อง □ ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 มากที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 มาก หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมาก 
 ปานกลาง หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านปานกลาง 
 น้อย หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อยที่สุด 

ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ฉันคิดว่าเป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลให้
การท างานประสบความส าเร็จ 

     

2. ฉันคิดว่าทุกคนจ าเป็นต้องมีเป้าหมายในการ
ท างาน 

     

3. ฉันคิดว่าการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลมากขึ้น 

     

4. ฉันคิดว่าเป้าหมายในการท างานมี
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 

     

5. หากฉันไม่ก าหนดเป้าหมายในการท างาน  
จะท าให้การท างานของฉันเป็นไปอย่าง
ยากล าบาก 

     

6. การก าหนดเป้าหมายท าให้ฉันมีทิศทางใน
การท างานให้ประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้น 

      

7. ฉันก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่าง
ชัดเจน 

     

8. ฉันคิดว่าการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนใน
การท างานให้ประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้น 

     

9. ฉันสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่จะ
ให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ 

     

10. ฉันมีการวางแผนในการท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

     



 78 

ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

11. ฉันพบว่า การท างานที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน
จะสามารถบรรลุผลส าเร็จได้แม้ว่าจะมี
อุปสรรคบ้างก็ตาม 

     

12. ฉันน าผลที่ได้จากการปฏิบัติงานมาใช้เป็น
แนวทางพัฒนาหรือปรับปรุงการตั้งเป้าหมาย
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

13. ฉันก าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุเป้าหมาย
อย่างชัดเจน เช่น 1 ชั่วโมง หรือ 1 สัปดาห์ 
เป็นต้น 

     

14. ฉันน าผลจากการท างานมาประเมินว่าเข้า
ใกล้เป้าหมายมากน้อยเพียงใด เพื่อน าไปใช้
ปรับปรุงการตั้งเป้าหมายในครั้งต่อไป 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก 
ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความต่อไปนี้ ในระดับใด โดยให้ท าเครื่องหมาย  

ลงในช่อง □ ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 มากที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 มาก หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมาก 
 ปานกลาง หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านปานกลาง 
 น้อย หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อยที่สุด 

ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ฉันจะมองหาหนทางใหม่ๆ เสมอ เพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตของฉันให้ดีขึ้น 

     

2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันจะมีพลังผลักดัน
เพ่ือเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ให้
เกิดข้ึนอยู่เสมอ 

     

3. ถ้าพบกับสิ่งที่ฉันไม่ชอบ ฉันจะรีบลงมือแก้ไข
ให้ได้ผลลัพธ์อย่างที่ต้องการโดยเร็ว 

     

4. ไม่มีอะไรที่น่าตื่นเต้นมากกว่าการได้เห็น
ความคิดเห็นของฉันกลายเป็นความจริง
ขึ้นมา 

     

5. ถึงจะเป็นเรื่องที่แปลกใหม่ แต่หากฉันเชื่อมั่น
แล้วฉันจะท าสิ่งนั้นให้เกิดข้ึนให้ได้ 

     

6. ฉันชอบที่จะเป็นผู้น าทางความคิด ถึงแม้ว่า
จะต้องมีการขัดแย้งกับผู้อ่ืน 

     

7. ฉันจะค้นหาวิธีการใหม่ๆ หรือแนวทางท่ีดี
กว่าเดิมทุกครั้ง เมื่อลงมือท าสิ่งต่างๆ  

     

8. ฉันมั่นใจว่าสามารถที่จะแสวงหาโอกาสที่ดีได้
มากกว่าผู้อ่ืน 

     

9. ถ้าฉันเชื่อมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่มี
อุปสรรคใดมาขัดขวางฉันได้ 
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ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

10. ฉันชอบการเผชิญหน้ากับปัญหาและอุปสรรค
ที่ขัดขวางความคิดของฉัน 

     

11. ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่างๆ ก่อนแล้ว
โน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย/เข้าร่วมด้วย 

     

12. ฉันพยายามที่จะหาโอกาสในการพัฒนา
ทักษะและความรู้ ความสามารถใหม่ๆ เสมอ 

     

13. ฉันชอบลองท าในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทาง
เป็นไปได้ 

     

14. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ให้เกิดขึ้น
ในสังคม 

     

15. ไม่ว่าผลลัพธ์จากการท างานของฉันจะ
ออกมาเป็นเช่นไร ฉันก็พร้อมที่จะเผชิญกับ
สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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แบบสอบถามด้านประสิทธิผลในการท างาน รวมข้อค าถามทั้งหมด 20 ข้อ (หัวหน้างานเป็นผู้
ประเมิน) 
ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความต่อไปนี้ ในระดับใด โดยให้ท าเครื่องหมาย   

ลงในช่อง □ ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
มากที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
มาก หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านปานกลาง 
น้อย หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อย 
น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านน้อยที่สุด 

ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านเป็นคนที่รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน
เสมอ 

     

2. ท่านน าความคิดเห็นที่ได้รับมาปรับปรุงให้
การท างานดีขึ้น 

     

3. ท่านเป็นคนที่รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
เพ่ือน ามาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

     

4. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นที่เก่ียวข้องกับ
การท างาน 

     

5. ท่านเป็นคนที่รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนอยู่
เสมอจึงท าให้ท าให้การท างานมีประสิทธิผล
มากขึ้น 

     

6. ท่านได้รับค าแนะน าที่ดีเพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิผลมากข้ึน 

     

7. ท่านมักจะขอค าแนะน าจากหัวหน้างานเมื่อ
เกิดปัญหา 

     

8. ท่านมักจะพัฒนาวิธีการท างานให้ดีขึ้นเรื่อยๆ       
9. ท่านน าข้อแนะน าจากผู้อ่ืนมาปรับปรุงการ

ท างานให้ดีขึ้น 
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ข้อค าถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

10. ท่านมักจะให้ค าแนะน าที่ดีให้แก่ผู้อื่นอยู่เสมอ 
เมื่อเขาต้องการความช่วยเหลือ 

     

11. ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาที่
ก าหนดเสมอ 

     

12. ท่านมักจะติดตามความคืบหน้าของงาน
เพ่ือที่จะท าให้งานส าเร็จภายในระยะเวลาที่
ต้องการ 

     

13. ท่านมีการวางแผนในการท างาน เพื่อที่จะได้
ตรวจสอบความคืบหน้าของงานได้อยู่เสมอ 

     

14. เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน 
ท่านสามารถขอความช่วยเหลือหรือ
ค าแนะน าจากหัวหน้างาน 

     

15. ท่านมีวิธีการใหม่ๆ  เพ่ือที่จะท าให้การท างาน
ส าเร็จได้เร็วขึ้น 

     

16. ท่านใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่าและตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

17. ท่านท างานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กร      

18. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็น
อย่างดี 

     

19. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้      
20. ท่านทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของตัวเอง และ

น ามาพัฒนาเพ่ือให้การท างานของท่านมี
ประสิทธิผลมากข้ึนอยู่เสมอ 
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ภาคผนวก ค 
การทดสอบค่าสหสัมพันธ ์

 
ตารางที่ ค.1 
 
ผลการทดสอบค่าความเที่ยง (Reliability) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของ
ข้ออื่นๆ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) (N = 45) ของแบบสอบถามการรับรู้
ความสามารถตนเอง (Cronbach’s Coefficient Alpha = .832) 

ข้อค าถาม CITC 

1. ฉันสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนใหญ่ที่ฉันตั้งไว้ได้ -.111 

2. เมื่อฉันต้องเผชิญกับความยากล าบาก ฉันมั่นใจว่าจะสามารถจัดการกับมันได้ .378 
3. โดยทั่วไปฉันคิดว่า ฉันสามารถท่ีจะท างานเพ่ือให้ได้บรรลุผลที่ส าคัญส าหรับฉัน

ได้ 
.485 

4. ฉันเชื่อว่า ฉันสามารถที่จะประสบความส าเร็จในงานส่วนใหญ่ที่ฉันพยายามท่ี
จะท าให้บรรลุเป้าหมายได้ 

.681 

5. ฉันสามารถเอาชนะสิ่งที่ท้าทายความสามารถของฉันได้ .582 
6. ฉันมั่นใจว่า ฉันสามารถท างานที่ยากได้อย่างมีประสิทธิภาพ .494 

7. เมื่อเทียบกับผู้อ่ืน ฉันคิดว่า ฉันสามารถท างานส่วนใหญ่ได้ดี .499 
8. แม้ว่างานนั้นจะยาก ฉันก็สามารถท ามันได้อย่างดี .702 
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ตารางที่ ค.2 
 
ผลการทดสอบค่าความเที่ยง (Reliability) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของ
ข้ออื่นๆ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) (N = 45) ของแบบสอบถามการก าหนด
เป้าหมาย (Cronbach’s Coefficient Alpha = .931) 

ข้อค าถาม CITC 

1. ฉันคิดว่าเป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จ .652 

2. ฉันคิดว่าทุกคนจ าเป็นต้องมีเป้าหมายในการท างาน .604 
3. ฉันคิดว่าการก าหนดเป้าหมายในการท างาน จะท าให้การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิผลมากข้ึน 
.756 

4. ฉันคิดว่าเป้าหมายในการท างานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน .702 

5. หากฉันไม่ก าหนดเป้าหมายในการท างาน จะท าให้การท างานของฉันเป็นไป
อย่างยากล าบาก 

.552 

6. การก าหนดเป้าหมายท าให้ฉันมีทิศทางในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้
ง่ายขึ้น 

.689 

7. ฉันก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน .720 

8. ฉันคิดว่าการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้
ง่ายขึ้น 

.649 

9. ฉันสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่จะให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ .628 

10. ฉันมีการวางแผนในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ .591 
11. ฉันพบว่า การท างานที่มีเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถบรรลุผลส าเร็จได้แม้ว่า

จะมีอุปสรรคบ้างก็ตาม 
 

.563 

12. ฉันน าผลที่ได้จากการปฏิบัติงานมาใช้เป็นแนวทางพัฒนาหรือปรับปรุงการ
ตั้งเป้าหมายให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

.703 

13. ฉันก าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน เช่น 1 ชั่วโมง หรือ 1 
สัปดาห์ เป็นต้น 

.696 

14. ฉันน าผลจากการท างานมาประเมินว่าเข้าใกล้เป้าหมายมากน้อยเพียงใด เพื่อ
น าไปใช้ปรับปรุงการตั้งเป้าหมายในครั้งต่อไป 

.751 
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ตารางที่ ค.3 
 
ผลการทดสอบค่าความเที่ยง (Reliability) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของ
ข้ออ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) (N = 45) ของแบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก 
(Cronbach’s Coefficient Alpha = .936) 

ข้อค าถาม CITC 

1. ฉันจะมองหาหนทางใหม่ๆ เสมอ เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของฉันให้ดีขึ้น .510 

2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันจะมีพลังผลักดันเพ่ือเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่ง
ต่างๆ ให้เกิดขึ้นอยู่เสมอ 

.721 

3. ถ้าพบกับสิ่งที่ฉันไม่ชอบ ฉันจะรีบลงมือแก้ไขให้ได้ผลลัพธ์อย่างที่ต้องการ
โดยเร็ว 

.763 

4. ไม่มีอะไรที่น่าตื่นเต้นมากกว่าการได้เห็นความคิดเห็นของฉันกลายเป็นความ
จริงขึ้นมา 

.527 

5. ถึงจะเป็นเรื่องที่แปลกใหม่ แต่หากฉันเชื่อมั่นแล้วฉันจะท าสิ่งนั้นให้เกิดข้ึนให้ได้ .724 

6. ฉันชอบที่จะเป็นผู้น าทางความคิด ถึงแม้ว่าจะต้องมีการขัดแย้งกับผู้อ่ืน .663 
7. ฉันจะค้นหาวิธีการใหม่ๆ หรือแนวทางท่ีดีกว่าเดิมทุกครั้ง เมื่อลงมือท าสิ่งต่างๆ  .814 

8. ฉันมั่นใจว่าสามารถที่จะแสวงหาโอกาสที่ดีได้มากกว่าผู้อื่น .660 

9. ถ้าฉันเชื่อมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่มีอุปสรรคใดมาขัดขวางฉันได้ .704 
10. ฉันชอบการเผชิญหน้ากับปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางความคิดของฉัน .676 

11. ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่างๆ ก่อนแล้วโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย/เข้าร่วม
ด้วย 

.765 

12. ฉันพยายามที่จะหาโอกาสในการพัฒนาทักษะและความรู้ ความสามารถใหม่ๆ 
เสมอ 

.687 

13. ฉันชอบลองท าในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ .753 

14. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ให้เกิดขึ้นในสังคม .665 
15. ไม่ว่าผลลัพธ์จากการท างานของฉันจะออกมาเป็นเช่นไร ฉันก็พร้อมที่จะเผชิญ

กับสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
.653 
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