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บทคัดย่อ 

1การวิจยัครั �งนี � มีวตัถปุระสงค์เพื�อ 1) เพื�อศึกษา

ความสมัพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเอง 
การกําหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเ ชิง รุกกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนกังานสถาบนัการเงิน
แห่งหนึ�งใน กรุงเทพมหานคร 2) เพื�อศึกษาปัจจัยที�
สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการทํางานของ
พนกังาน สถาบนัการเงินแห่งหนึ�งในกรุงเทพมหานคร 
กลุม่ประชากรที�ใช้ในการศึกษาวิจยัครั �งนี � คือ พนกังาน
ฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของสถาบันการเงิน
แห่งหนึ�ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 107 คน 
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 

                                                 
*นกัศกึษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชา จิตวิทยาอตุสาหกรรมและ
องค์การ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  
**อาจารย์ที�ปรึกษา มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

แ ล ะ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ปั จ จัย ที� สัม พัน ธ์ กับ ค ว า ม มี
ประสิทธิผลในการทํางานจํานวน 3 ปัจจัย อันได้แก่ 
แ บ บ ส อ บ ถ า ม ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต น เ อ ง 
แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก และแบบสอบถาม
ความมีประสทิธิผลในการทํางาน วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้
สถิติบรรยายค่าสัมประสิทธิ:สหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation) และการ
วิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิ เคราะห์จําแนกกลุ่ม 
(Discriminant analysis)  

ซึ�งผลการวิจยั พบวา่ การรับรู้ความสามารถตนเอง
มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการทํางาน 
ส่วนการกําหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุกไม่มี
ความมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน และปัจจัยทั �งหมดสามารถแยกแยะความมี
ประสทิธิผลในการทํางานได้ถกูต้อง ร้อยละ 67.3  
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Abstract 
This research was aimed (1) to examine 

relationship between awareness of self-efficacy, 
goal-setting and proactive personality, and work 
effectiveness of employees for a financial 
institution in Bangkok, 2) to identify factors 
capable of determining level of work 
effectiveness of employees in a financial 
institution in Bangkok. Respondents were 107 
employees in building service and general 
administration department of a financial institution 
in in Bangkok. The scale-rating questionnaire 
technique were used in collecting data on 
demographic characteristics, and 3 factors 
correlated to work effectiveness, including self-
efficacy, goal-setting, proactive personality and 
work effectiveness. Statistical analysis tools in use 
included descriptive statistical analysis, 
Pearson’s correlation coefficient and discriminant 
function analysis.  

Results revealed that their awareness of self-
efficacy was correlated to work effectiveness of 
employees, while goal-setting and Proactive 
Personality was not, and these factors in general 
can be used in determination of work efficiency at 
67.3% accuracy. 
 

Keywords: Employees of a financial institution in 
bangkok, work effectiveness, discriminant 
function analysis 
 

บทนํา 
ในสงัคมปัจจุบนัจะเห็นได้ว่ามีธุรกิจหรือสายงาน

ต่าง ๆ มากมายที�ทําให้มีอาชีพที�สามารถสร้างรายได้
เพื�อดูแลตนเองและครอบครัวได้อย่างสขุสบายและมี
คุณภาพชีวิตที�ดีและสมบูรณ์แบบตามที�ต้องการ ซึ�ง
หนึ�งในสายงานหรือธุรกิจนั �นก็คือ สายงานการเงินและ
การธนาคารที�มีหลากหลายมากมายทั �งในส่วนของ
รัฐวิสาหกิจและเอกชน ซึ�งในปัจจบุนันี �จะเห็นได้วา่ธุรกิจ
สายงานการเงินและการธนาคารได้เปลี�ยนแปลงไปจาก
อดีตมากมาย ซึ�งปัจจัยหลกัสําคญัที�จะสามารถทําให้
ธุรกิจดําเนินต่อไปได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพที�สุด
ปัจจัยหนึ�งที�องค์กรต้องตระหนักและให้ความสําคัญ
เป็นอนัดบัแรก คือ บคุลากรหรือทรัพยากรบคุคลนั�นเอง 
(Bandura, 1996) กล่าวไว้ว่า การรับรู้ความสามารถ
ตนเองมีผลต่อการกระทําของบุคคล ซึ�งบุคคลที�มีการ
รับรู้ความสามารถตนเองสงู (High Self-Efficacy) จะ
เป็นคนที�มีความอดทน อุตสาหะและพยายามที�จะ
แสดงความสามารถนั �นออกมาจนประสบความสําเร็จ
ได้และมกัจะมีความตั �งใจ ให้ความสนใจการทํางาน มี
ความกระตือรือร้น มุง่มั�นที�จะทํางานให้สาํเร็จและบรรลุ
เป้าหมายที�กําหนด นอกจากการรับรู้ในความสามารถ
ของตนที�สง่ผลต่อประสิทธิผลของงานแล้ว การกําหนด
เป้าหมาย  ซึ�งถือว่าเป็นปัจจยัหลกัที�สําคญัอีกประการ
หนึ�งที�สง่ผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของงาน โดยทฤษฎี
การกําหนดเป้าหมายซึ�งเสนอโดย Locke (1968 as 
cited in Latham, 1995, p. 186) ได้มีการเสนอไว้ว่า 
“บคุคลจะแสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายและตามความ
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ตั �งใจของตัวเอง” ซึ� ง ต า ม ทฤ ษ ฎี นี �แสดงให้เห็นว่า 
เป้าหมายของบุคคลเป็นตัวกลางระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเองกับผลการปฏิบัติงาน (สุนันทา 
คาเนโกะ, 2554) ซึ� ง จากงานวิจัยของ  Locke และ
Latham (1984, pp. 18 – 19) แสดงให้เห็นว่า ผลที�ได้
จากการมีเป้าหมายที�สุด คือ ทําให้ผลผลิตของงานที�
เพิ�มขึ �นและมีการปรับปรุงประสทิธิภาพของงานมากขึ �น
ด้วย นอกจากนั �นแล้ว ทกุสงัคมล้วนแล้วแตต้่องมีบคุคล
เ ข้ามามีส่วนในการดํ า เ นินกิจการงานห รือการ
ติดต่อสื�อสารระหว่างกัน ซึ�งลักษณะของบุคคลที�
สามารถนํามาซึ�งความประทบัใจและเป็นที�ต้องการที�
จะมีปฏิสัมพันธ์หรือการติดต่อสื�อสารระหว่างกัน 
โดยเฉพาะอย่างยิ�งในการทํางานที�เห็นเด่นชัดและ
สงัเกตเห็นได้ชดัเจน คือ “บคุลิกภาพเชิงรุก”  ซึ�งปฏิเสธ
ไม่ได้ว่า มีความสมัพนัธ์ในทางบวกกับประสิทธิผลใน
การทํางาน  ซึ�งนุชนารถ อยู่ดี (2548) ได้ทําการศึกษา
ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ: และการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที�ส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การเอกชนแห่งหนึ�ง 
พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื�อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้
ความสามารถตนเอง การกําหนดเป้าหมายและ
บุคลิกภาพเชิงรุกกับประสิทธิผลในการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงินแหง่หนึ�งใน กรุงเทพมหานคร 

2. เพื�อศึกษาว่าปัจจัยที�สามารถแยกแยะความมี
ประสิทธิผลในการทํางานของพนกังานสถาบนัการเงิน
แหง่หนึ�งในกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของการวิจัย  
1. ประชาการที�ใช้ในการศกึษาครั �งนี � คือ พนกังาน

ฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของสถาบันการเงิน
แห่งหนึ�ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 125 คน 
(ข้อมลู ณ วนัที� 1 มิถนุายน 2558) 

2. ตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั  
 ตวัแปรทํานาย 
 1) การรับรู้ความสามารถตนเอง 
 2) การกําหนดเป้าหมาย 
 3) บคุลกิภาพเชิงรุก 
 ตวัแปรเกณฑ์ 
 1) ประสทิธิผลในการทํางาน  
3. ขอบเขตเวลา 
 ใช้ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยตั �งแต่ 1 

กรกฎาคม 2558 – 25 พฤษภาคม 2559  
 

การทบทวนวรรณกรรม      
1. แนวคิดหลกัการทฤษฎีที�เกี�ยวข้อง 
 1.1 การ รับ รู้ความสามารถตนเอง  (Self-

Efficacy)  
  Bandura (1997) นกัจิตวิทยาชาวแคนาดา 

กล่าวไว้ว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง ถือเป็น
โครงสร้างสําคญัและมีความสําคญัในทฤษฎีการรู้คิด
ทางสงัคม (Social Cognitive Theory) ของ Bandura 
(1986, p. 24) สา เหตุของพฤติกรรมที�เกิดขึ �นตาม
แนวคิดพื �นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสงัคม
ของ Bandura ซึ�งมีความเชื�อว่าพฤติกรรมของคนเรา
นั �น ไม่ได้เกิดขึ �นและเปลี�ยนแปลงไปเนื�องจากปัจจัย
ทางสภาพแวดล้อมเพียงอยา่งเดียว หากแต่ว่าจะต้องมี
ปัจจัยสว่นบุคคลรวมด้วย และการรวมของปัจจัยส่วน
บคุคลนั �น จะต้องรวมกนัในลกัษณะที�กําหนดซึ�งกนัและกนั 
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(Reciprocal Determinism) กบัปัจจยัทางด้านพฤติกรรม
และสภาพแวดล้อม 

 1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับการกําหนด
เป้าหมาย (Goal Setting Theory)  

  ทฤษฎีการกําหนดเป้าหมาย ได้รับอิทธิพล
มาจากผลงานของ Ryan  (Locke Latham, 1990, pp. 
11 – 15 Citing Ryan, 1970) ซึ�งกลา่วไว้ว่า ทฤษฎีการ
กําหนดเป้าหมาย ต้องอยู่บนพื �นฐานที�ว่า มนุษย์นั �น
แท้จริงแล้วแสวงหาความสุขหรือแสวงหารางวลั และ
พยายามหลกีเลี�ยงจากสิ�งที�ทําให้เป็นทกุข์และเจ็บปวด 
ปัจจยัสาํคญัที�เป็นตวักําหนดพฤติกรรมหรือการกระทํา
ของบุคคลน่าจะเ ป็นรางวัลหรือสิ�ง ที�มีคุณค่ากับ
เป้าหมายที�บุคคลต้องการ ซึ�งล้วนเป็นสิ�งที�มีความ
เ กี�ย ว ข้ อ ง กับ อ า ร ม ณ์  (Emotion) หรือความรู้สึกที�
เปลี�ยนไปตามสถานการณ์ในแต่ละขณะ สําหรับ
เป้าหมายนั �น แสดงให้เห็นถึงความคาดหวังที�ชัดเจน
และมีทิศทางแนน่อน  

 1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับบุคลิกภาพ
เชิงรุก (Proactive Personality) 

  เบทแมนและแครนท์ (Bateman & Crant, 
1993, pp. 103-118) อธิบายเกี�ยวกบัลกัษณะบคุลิกภาพ
เชิงรุกว่า เป็นองค์ประกอบพฤติกรรมหนึ�งขององค์การ 
และแนวคิดพื �นฐานมาจากทฤษฎีลกัษณะนิสยั ซึ�งได้ให้
คํานิยามไว้ว่า คนที�มีบุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive 
Personality) จะมีอิสระต่อแรงบงัคบัของสถานการณ์ 
(situation Force) และจะปรับสภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมด้วยความสามารถของตวัเอง และยงัมีความ
กระตือรือร้นที�จําชะทําในสิ�งต่าง ๆ รู้จกัแสวงหาโอกาส 
(Identify Opportunity) และใช้ทนัที มุ่งมั�น พฒันาและ
ตดัสนิใจตา่ง ๆ  ด้วยตนเองด้วยความคิดริเริ�มสร้างสรรค์
และทําให้เกิดขึ �นจริง บคุคลกลุม่นี �จะเป็นแรงขบัเคลื�อน

ให้องค์กรไปข้างหน้าและทําให้เกิดการเปลี�ยนแปลงไป
ในทางที�ดี 

 1.4  แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัประสิทธิผลใน
การทํางาน (Work Effectiveness) 

  กิบสนัและคณะ (Gibson and Others 
1988, p. 812) ได้ให้นิยามความหมายของประสิทธิผล 
(Effectiveness) ไว้ว่า เป็นเรื�องของการกระทําใด ๆ 
หรือความพยายามใด ๆ ที�มีความมุ่งหวงัเพื�อที�จะได้ผล
ลัพธ์ในบางสิ�ง การกระทําหรือความพยายามจะมี
ประสิทธิผลสูงหรือตํ�าเพียงใดขึ �นอยู่กับผลที�ได้รับ ว่า
ตรงตามที�ต้องการหรือไม่ และมีคุณภาพมากน้อย
เพียงใดทั �งในด้านคณุภาพและปริมาณ ซึ�งประสิทธิผล
แบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ ประสิทธิผลสว่นบคุคล และ
ประสทิธิผลขององค์กร  

2. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง   
 ด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง ประสิทธิ: 

ไกยราช (2553) ซึ�งได้ศึกษา ผลของโปรแกรมการสร้าง
แรงจงูใจตอ่การรับรู้ความสามารถของตนเองและความ
คาดหวงัในการหลีกเลี�ยงการดื�มเครื�องดื�มแอลกอฮอล์
ของวัยรุ่นชายตอนต้น พบว่า กลุ่มทดลองมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการหลีกเลี�ยงการดื�ม
เครื�องดื�มแอลกอฮอล์ ความตั �งใจต่อการหลีกเลี�ยงการ
ดื�ม เค รื� องดื�มแอลกอฮอล์  แตกต่า งกับจากกลุ่ม 
เปรียบเทียบอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .001)  

 ด้านการกําหนดเป้าหมายในการทํางาน สนุนัทา 
คาเนโกะ (2554) ซึ�งได้ทําการศึกษาเรื�อง อิทธิผลของ
ปัจจัยส่วนบุคคล บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การ
ตั �งเป้าหมายในการทํางาน และการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการสอนที�มีต่อพฤติกรรมการสอนของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ปริญญาวิทยาศาสตร์มหาบณัฑิต กลุม่ตวัอย่างที�ใช้ใน
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การวิจยัคือ อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร จํานวน 236 คน โดยใช้เครื�องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม พบว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการสอน บคุลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกและอายุงานสามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการสอนด้านการเตรียมการสอนของอาจารย์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ .001 โดยสามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมการสอนได้ร้อยละ 42.3  

 ส่วนด้านบุคลิกภาพเชิงรุก นุชนารถ อยู่ดี 
(2548) ได้ทําการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ:  และการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรที�ส่งผลต่อการปฏิบัติ งานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาองค์การเอกชนแห่งหนึ�ง จํานวนทั �งสิ �น 152 
คน พบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นยัสําคัญทางสถิติ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
และลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุกสามารถร่วมกนัพยากรณ์
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานได้ร้อยละ 19.4 

 ส่วนในด้านของประสิทธิผลในการทํางาน รติ 
ศรีเหมือน (2556) ได้ทําการวิจัยเพื�อศึกษา 1) เพื�อ
ศกึษาระดบัของพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี การสื�อสาร 
ความสามารถในการสื�อสาร และประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีม 2) ศึก ษ าค ว า มสัม พัน ธ์ ร ะห ว่า ง
พฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีการสื�อสาร ความสามารถ
ในการสื�อสารและประสิทธิผล การทํางานเป็นทีม 
3) เพื�อพยากรณ์ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม จาก
พฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี การสื�อสารในองค์การ และ
ความ สาม ารถใ นกา รสื�อสาร กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ใน
การวิจัย คือพนักงานในธุรกิจธนาคารสองแห่งในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 372 คน เครื�องมือที�ใช้ในการ

วิจยัคือ แบบสอบถาม จากการศกึษา พบว่า พฤติกรรม
การใช้เทคโนโลยีการสื�อสาร และความสามารถในการ
สื�อสาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  

 

วิธีดาํเนินการวิจัย 
1. ระเบียบวิ ธีวิจัย การวิจัยนี �เ ป็นการศึกษา

ความสมัพนัธ์ (Correlation Study) ซึ�งใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการเก็บข้อมลู เพื�อศึกษาปัจจยัที�
สมัพนัธ์กบัความมีประสทิธิผลในการทํางาน และปัจจยั
ที�สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการทํางานสงู
กับความมีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า ของพนกังาน
ฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง ของสถาบันการเงิน
แหง่หนึ�ง  

2. ขั �นตอนการวิจยั ผู้ วิจัย ไ ด้พัฒนาเค รื� องมือ
เครื�องมือเพื�อใช้ในการวิจัยครั �งนี � คือ แบบสอบถามที�
ผู้วิจัยสร้างขึ �นจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ 
ต ล อ ด ทั �ง ผ ล ง า น วิ จั ย ที� เ กี� ย ว ข้ อ ง  แ ล ะ ไ ด้ นํ า
แบบสอบถามที�ได้พฒันาขึ �นมาให้ผู้ปฏิบตัิงานจํานวน 
10 คนจากกลุ่มตัวอย่างจริง ทดสอบในเรื�องความ
เข้าใจของภาษา จากนั �น ผู้วิจยั ได้แบบสอบถามที�ผ่าน
การตรวจสอบแล้วไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที�มี
ลกัษณะงานที�คล้ายกันก่อนที�จะนําไปใช้ในการเก็บ
ตวัอย่างจริง (Try Out)  นําแบบสอบถามที�ได้กลบัมา
จํานวน 45 ชุด  มาวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ:สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected 
Item Total Correlation : CITC) โดยตัด ข้อที�มีค่า  
CITC ตํ�ากวา่ .24 จากนั �นคํานวณเพื�อหาค่าความเที�ยง 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั �งฉบับด้วยวิธีความ
สอดคล้องภายใน (interal consistency) จากข้อ
คําถามต่าง ๆ ที�ได้ผ่านการวิเคราะห์ โดยพิจารณาค่า
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สัมประสิท ธิ: แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Coefficient Alpha) 

3. ก า ร เ ก็บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ ม ูล  ผู้ วิจัยทําการขอ
จริยธรรมในคนเพื�อที�จะขอเข้าไปเก็บข้อมูลและได้ขอ
อนุญาตผู้บริหารของสถาบนัการเงินแห่งหนึ�ง เพื�อเก็บ
ข้อมูลประชากรฝ่ายบริหารงานอาคารและงานกลาง 
จํานวน 125 คน นําแบบสอบถามดงักล่าว ที�ผ่านการ
พิจารณาด้านจริยธรรมในคนจากคณะกรรมการแล้วไป
เก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม SPSS ในการหาค่า
คะแนนเฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) จากนั �นจึงวิเคราะห์ตวัแปรที�
สัม พัน ธ์ กับ ป ร ะ สิท ธิ ผ ล ใ น ก า ร ทํ า ง า น  โ ด ย ใ ช้
สัมประสิทธิ: สหสัมพันธ์แบบเพีย ร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) สดุท้ายจึง
ทําการวิเคราะห์แต่ละตวัแปรถึงความสามารถในการ
แยกแยะความมีประสทิธิผลในการทํางานสงูและความ
มีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า โดยทําการวิเคราะห์
จําแนกประเภท (Discriminant Analysis) ด้วยวิธีการ
คดัเลอืกตวัแปรเข้าสมการจําแนกกลุม่ (stepwise) 
 

ผลการวิจัย  
จากการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัความมี

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ใ น ก า ร ทํ า ง า น ผู้ วิ จั ย วิ เ ค ร า ะ ห์ ห า
ความสมัพันธ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ:สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation) 
และใช้วิธีทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร t-test 
ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ข อ ง ก า ร รั บ รู้
ความสามารถตนเอง การกําหนดเป้าหมาย บคุลิกภาพ
เชิงรุก พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง การกําหนด
เป้าหมายกับการรับ รู้ความสามารถตนเองมีค่า
สัมประสิทธิ:สหสัมพันธ์เท่ากับ .694 รองลงมาคือ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกบัการกําหนด
เป้าหมายค่าสัมประสิทธิ:สหสัมพันธ์เท่ากับ .517 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับการรับรู้
ความสามารถตนเองค่าสมัประสิทธิ:สหสมัพนัธ์เท่ากับ 
.508 และความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ
ตนเองกับความมีประสิทธิผลในการทํางานมีค่า
สัมประสิท ธิ: สหสัมพัน ธ์ เท่ ากับ  .227 พบว่ามีค่ า
สมัประสิทธิ:สหสัมพันธ์ระหว่างแต่ละตัวแปรอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  

ตารางที� 1 ค่าสมัประสิทธิ:สหสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง การกําหนดเป้าหมาย บคุลิกภาพเชิงรุก 
กบัประสทิธิผลในการทํางาน (N = 107) 

 

ปัจจัย 
ประสิทธิผลใน 

การทาํงาน 
การรับรู้ความสามารถ

ตนเอง 
การกาํหนด
เป้าหมาย 

บุคลิกภาพเชิง
รุก 

1. ประสิทธิผลในการทํางาน 
2. การรับรู้ความสามารถตนเอง 
3. การกําหนดเป้าหมาย 
4. บคุลิกภาพเชิงรุก 

1.00 
 .227* 
.138 
.079 

 
1.00 

   .694** 
   .508** 

 
 

1.00 
  .517** 

 
 
 

1.00 

*p < .05, **P < .01 
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การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรที�แยกแยะความมี
ประสทิธิผลในการทํางานสงูและความมีประสิทธิผลใน
การทํางานตํ�า หลังจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างการับรู้ความสามารถตนเอง การกําหนด
เป้าหมาย และบคุลกิภาพเชิงรุก กบัความมีประสิทธิผล
ในการทํางานแล้ว ผู้ วิจัยได้ทําการศึกษาวิเคราะห์
ความสามารถในการแยกแยะความมีประสิทธิผลใน
การทํางานสงูและความมีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า 

โดยนําตัวแปรมาทดสอบค่า Wilks’ Lambda ด้วย
วิ ธีกา รคัด เลือก ตัวแ ปร เ ข้ าสม การ จํ าแน กกลุ่ม 
(Stepwise) ผลการวิเคราะห์สามารถแยกแยะความมี
ประสทิธิผลในการทํางานสงูและความมีประสิทธิผลใน
การทํางานตํ�า ค่าทดสอบ Wilks’ Lambda พบว่า มีค่า
อํานาจจําแนกกลุม่เท่ากบั .883 อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05  
 

 
ตารางที� 2 คา่ Wilks’ Lambda ทดสอบปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัความมีประสทิธิผลในการทํางานที�มีอํานาจจําแนกกลุม่ที�

มีประสทิธิผลในการทํางานสงูและกลุม่ที�มีประสทิธิผลในการทํางานตํ�า (N=107) 
 

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

1 .883 12.826* 3 

*p < .05 
 

จากนั �นจึงวิเคราะห์หาลําดับความสําคัญในการ
จําแนกกลุม่ที�มีประสิทธิผลในการทํางานสงูและกลุม่ที�
มีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า พบว่า ปัจจัยที�สมัพนัธ์
กบัความมีประสทิธิผลในการทํางาน ทั �งในด้านการรับรู้
ความสามารถตนเอง การกําหนดเป้าหมาย และ

บคุลกิภาพเชิงรุก สามารถเข้าสมการจําแนกกลุม่โดยที�
การ รับ รู้ความสามารถตนเองมีค่ าสัมประสิท ธิ: 
Canonical เท่ากับ .854 จัดเป็นปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อ
การจําแนกกลุ่มตวัอย่างที�มีประสิทธิผลในการทํางาน
สงูและกลุม่ที�มีประสทิธิผลในการทํางานตํ�ามากที�สดุ  

 
ตารางที� 3 ค่าสมัประสิทธิ: Canonical แสดงปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลในการทํางานที�มีอํานาจจําแนก

กลุ่มที�มีประสิทธิผลในการทํางานสูงและกลุ่มที�มีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า (Standardized 
Canonical Discriminant Function Coefficients) (N = 107) 

 
ปัจจัย Function 1 

1. การรับรู้ความสามารถตนเอง .854 
2. การกําหนดเป้าหมาย -.004 
3. บคุลกิภาพเชิงรุก .260 
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ในส่วนปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพเชิงรุกและการ
กําหนดเ ป้าหมาย ซึ� งมีค่าสัมประสิทธิ: Canonical 
ตํ�ามาก คือ เท่ากบั .260 และ .004 ซึ�งจดัเป็นตวัแปรที�
ไม่มี อํ านาจในการ จําแนกหรือปัจจัยดังกล่าวมี
คว าม สัม พันธ์ อย่า ง สูงกับตัว แป ร ทํานายซึ�งก็คือ 
การรับรู้ความสามารถตนเอง หมายความวา่ ปัจจยัด้าน
การกําหนดเป้าหมายและบคุลิกภาพเชิงรุกไม่มีอํานาจ
ในการจําแนกความมีประสิทธิผลในการทํางานสงูกับ

ความมีปะสิทธิผลในการทํางานตํ�า จึงไม่ต้องนํามา
ทํานาย ขณะที�อํานาจจําแนกของกลุ่มตัวอย่างที�มี
ประสทิธิผลในการทํางานตํ�า ตามความเป็นจริงร้อยละ 
47.9 ของกลุม่ตวัอย่างที�มีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า 
โดยมีความถูกต้องในการพยากรณ์อํานาจจําแนกรวม
ร้อ ย ละ  67.3 ขอ ง ก ลุ่ม ตัวอ ย่ า ง สํ า ห รั บ ปั จ จัย ที�
ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการทํางาน
ทั �งหมด 

 
ตารางที� 4 การวิเคราะห์การพยากรณ์อํานาจจําแนกกลุม่ตวัอย่างระหว่างกลุม่ที�มีประสิทธิผลในการทํางานสงูและ

กลุม่ตวัอยา่งที�มีประสทิธิผลในการทํางานตํ�า (N=107)  
 

กลุม่ที�เป็นจริงปัจจยั 
ประสทิธิผลในการทํางานสงู ประสทิธิผลในการทํางานตํ�า 

รวม 
จํานวน (คน) ร้อยละ จํานวน (คน) ร้อยละ 

กลุม่ที�มีประสทิธิผลในการทํางานสงู 49 83.1 10 16.9 59 
กลุม่ที�มีประสทิธิผลในการทํางานตํ�า 25 52.1 23 47.9 48 
ความถกูต้องในการพยากรณ์อํานาจจําแนกการจําแนกรวม ร้อยละ 67.3 

 

อภปิรายผล 
จากวตัถปุระสงค์การวิจยัเพื�อศึกษาความสมัพนัธ์

ของตวัแปรที�มีความสมัพนัธ์กับความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ�ง ใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้สมัประสิทธิ:สหสมัพันธ์แบบ
เพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และผลจากการวิเคราะห์แต่ละตวัแปรถึง
ความสามารถในการแยกแยะความมีประสิทธิผลใน
การทํางานสงูและความมีประสิทธิผลในการทํางานตํ�า 
โดยการวิ เคราะห์ จําแนกประเภท (Discriminant 
Analysis) จากการวิจยัที�ผู้วิจยัตั �งสมมติฐานไว้ดงันี �  

สมมติฐานการวิจัยที>  1 การรับรู้ความสามารถ
ตนเอง การกําหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก มี
ความสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลในการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงินแหง่หนึ�งในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิ จัย  การ รับ รู้ ความสาม ารถตนเอ ง 
สนบัสนนุสมมติฐานการวิจยั สว่นการกําหนดเป้าหมาย 
และบคุลกิภาพเชิงรุกไมส่นบัสนนุสมมติฐานการวิจยั 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้ความสามารถ
ตนเอง มีความสมัพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานมีคา่สมัประสทิธิ:สหสมัพนัธ์เท่ากบั .227 อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ซึ�งแสดงว่าพนกังานที�มี
การรับรู้ความสามารถตนเอง จะมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน ทั �งนี � เนื�องจากการรับรู้ความสามารถตนเอง ทํา
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ให้พนักงานมีความใส่ใจ มุ่ งมั�น  ตั �งใจและแสดง
ศักยภาพในการทํางานอย่างเต็มที� เ พื� อใ ห้บรรลุ
เป้าหมายที�วางไว้  (Bandura, 1986) ซึ�งสอดคล้องกบั
การศกึษาของประสทิธิ: ไกยราช (2553) ซึ�งได้ศกึษา ผล
ข อ ง โ ป ร แ ก ร ม ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ต่ อ ก า ร รั บ รู้
ความสามารถของตนเองและความคาดหวังในการ
หลีกเลี�ยงการดื�มเครื�องดื�มแอลกอฮอล์ของวยัรุ่นชาย
ตอนต้น พบว่า ทั �งการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
การหลีกเลี�ยงการดื�มเครื� องดื�มแอลกอฮอล์ ความ
คาดหวังในผลของการหลีกเลี�ยงการดื�มเครื� องดื�ม
แอลกอฮอล์ และความตั �งใจในการหลีกเลี�ยงการดื�ม
เครื� องดื�มแอลกอฮอล์ มีคะแนนเฉลี�ยดีขึ �นกว่าก่อน
ทดลองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05)  

ผู้ วิจัยได้วิ เคราะห์ความสัมพันธ์การกําหนด
เ ป้าหมา ยพบว่า  ไม่มี ควา มสัมพัน ธ์ กับความ มี
ประสิทธิผลในการทํางานของกลุ่มตัวอย่างที�ใช้ใน
การศึกษาครั �งนี � คือ พนกังานสถาบนัการเงินแห่งหนึ�ง
ในกรุงเทพมหานคร แม้ว่าการกําหนดเป้าหมายในการ
ทํางานนั �น มีส่วนสําคัญเป็นอย่างยิ�งที�จะทําให้การ
ทํางานหรือการปฏิบัติภารกิจตามที�มุ่ งหวังไ ว้ ไ ด้
บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที�กําหนดไว้ Locke & 
Latham (1984) ซึ�งผลที�ได้จากการศึกษาครั �งนี �ไม่
สอดคล้องกบังานวิจยัของ สนุนัทา คาเนโกะ (2554) ซึ�ง
ได้ทําการศึกษาเรื� อง อิทธิผลของปัจจัยส่วนบุคคล 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การตั �งเป้าหมายในการ
ทํางาน และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ส อ น ที� มี ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ส อ น ข อ ง อ า จ า ร ย์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า การ
รับรู้ความสามารถของตนเองสามารถร่วมกนัพยากรณ์
พฤติกรรมการสอนของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .01  

ในด้านบคุลิกภาพเชิงรุก พบว่า บคุลิกภาพเชิงรุก
ไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลในการทํางาน
ของกลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการศึกษาครั �งนี � คือ พนกังาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ�งในกรุงเทพมหานคร แม้ว่าใน
การทํางานนั �น คนที�มีบุคลิกภาพเชิงรุก จะมีโอกาส
ทํางานได้สํา เ ร็จและอย่างมีประสิทธิผลมากกว่า 
(Covey, 2004) ซึ�งผลที�ได้จากการศึกษาครั �งนี �ไม่
สอดคล้องกบังานวิจยัในอดีตของนชุนารถ อยูด่ี (2548) 
ที�ได้ทําการศกึษาลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก แรงจงูใจใฝ่
สมัฤทธิ: และการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรที�สง่ผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การ
เอกชนแห่งหนึ�ง พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

สมติฐานการวิจัยที>  2 การรับรู้ความสามารถ
ตนเอง การกําหนดเป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุก 
สามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลในการทํางานสูง
กับความมีประสิทธิผลในการทํางานตํ�าของพนกังาน
สถาบนัการเงินแหง่หนึ�งในกรุงเทพมหานครได้ 

ผลการวิจยั สนบัสนนุสมมติฐาน จากการวิเคราะห์
พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง การกําหนด
เป้าหมาย และบคุลกิภาพเชิงรุก ซึ�งพบว่าตวัแปรทกุตวั
มีอํานาจในการแยกแยะความแตกต่างระหว่างกลุม่ที�มี
ประสทิธิผลในการทํางานสงูหรือกลุม่ที�มีประสิทธิผลใน
การทํางานตํ�าอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
ซึ� งมี คว ามถูก ต้ องใ นก ารแ ยก แยะ พนักงา นที� มี
ปร ะ สิท ธิ ผลใ น ก า ร ทํ า งา น สูง แ ละพ นัก ง า น ที� มี
ประสิทธิผลในการทํางานตํ�า คือ ร้อยละ 67.3 ซึ�งแสดงว่า 
พนกังานที�มีการรับรู้ความสามารถตนเอง มีการกําหนด
เป้าหมาย และมีบคุลกิภาพเชิงรุก ก็จะมีประสิทธิผลใน
การทํางานสงู คือ มีความพยายามที�เต็มไปด้วยความ
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มุง่หวงัเพื�อที�จะได้ผลลพัธ์ในบางสิ�งที�กําหนดไว้ได้อย่าง
มีประสิทธิผล (Gibson and Others, 1988) จะเห็นได้
ว่า หากพนักงานมีการรับรู้ความสามารถตนเองก็จะ
สามารถที�จะทํางานที� ได้ รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสทิธิผล และมุง่มั�นทําด้วยใจอยา่งเต็มที� แม้เจองาน
ที�ยากหรือมีอุปสรรคก็ไม่ท้อถอย เพื�อให้งานที�ได้รับ
มอบหมายบรรลผุลสําเร็จ (ประสิทธิ: ไกยราช, 2553) 
สว่นการกําหนดเป้าหมาย ซึ�งถือได้ว่าเป็นเรื�องสําคญั
มากที�สดุเช่นกันสําหรับการทํางาน เพราะการกําหนด
เป้าหมายที�เฉพาะเจาะจง ชดัเจน มีระยะเวลาที�กําหนด 
บคุคลที�มีการกําหนดเป้าหมายมีโอกาสที�จะทํางานได้
บรรลวุตัถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิ (สนุันทา คาเนโกะ, 
2554) นอกจากนั �นแล้วจะสงัเกตได้ว่า ในยุคของการ
แข่งขันในปัจจุบันนี � บุคคลที�ประสบความสําเร็จใน
ระดับสูงสุดในงานที�ทํา หรือแม้ในระดับขององค์กร 
มกัจะเห็นได้ว่า ล้วนแล้วแต่มีบุคลิกภาพเชิงรุกทั �งสิ �น 
คือ มีความมุ่งมั�น กระฉับกระเฉง กล้าตัดสินใจ กล้า
แสดงความคิดเห็นใหม่ๆที�สร้างสรรค์และกล้าที�จะ
เสนอแนะในสิ�งที� ทําให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ทํางานมากกว่า (นชุนารถ อยู่ดี, 2548) ทั �งนี � สงัเกตได้
วา่ การรับรู้ความสามารถตนเอง การกําหนดเป้าหมาย 
และบุคลิกภาพเชิง รุก สามารถแยกแยะความมี
ประสทิธิผลในการทํางานสงูหรือความมีประสิทธิผลใน
การทํางานตํ�าของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ�ง 
ของกรุงเทพมหานครได้ 

 
ข้อเสนอแนะ                     

จากการวิจัยที�พบว่า การับรู้ความสามารถตนเอง
เป็นเพียงตัวแปรเดียว ที�มีความสัมพันธ์กับความมี
ประสทิธิผลในการทํางานสงูหรือความมีประสิทธิผลใน

การทํางานตํ�า ของพนกังานสถาบนัการเงินแห่งหนึ�งใน
กรุงเทพมหานคร ทางหน่วยงานหรือองค์กรควรแสดง
ให้เห็นและตระหนกัวา่ การที�งานจะบรรลเุป้าหมายหรือ
วตัถปุระสงค์ได้อย่างมีประสิทธิผลนั �น ยงัมีปัจจยัอื�น ๆ
อีกมากมายที�ต้องให้ความสําคญั นั�นก็คือ การกําหนด
เป้าหมายในการทํางานให้ชัดเจน ในระยะเวลาที�
กํ า ห น ด  สา ม า ร ถ วัด ผ ลไ ด้  ก็ เ ป็ น สิ� ง สํ า คัญ ต่ อ
ประสทิธิผลของงาน นอกจากนี �แล้ว การพฒันาในด้าน
บุคลิกภาพเชิงรุกนั �นก็จําเป็นอย่างยิ�งซึ�งจะส่งผลต่อ
ประสทิธิผลในการทํางานเช่นกนั แม้ว่าตวัแปรทั �ง 3 ตวั
ที�ได้ศึกษาจะสามารถแยกแยะความมีประสิทธิผลของ
งานได้ แตถ้่าพนกังานในองค์กรมีความมุ่งมั�น ให้ความ
ร่วมมือ ที�จะพฒันาตนเองให้ครบทุกด้าน นอกจากจะ
เป็นผลดีต่องานที�ทําให้กับองค์กรแล้ว ยังส่งผลดีใน
ด้านอื�นๆของพนกังานด้วยเช่นกัน เช่น ความก้าวหน้า 
สวัสดิการ ผลตอบแทนต่าง ๆ ที�เพิ�มขึ �นอีกมากมาย 
เป็นต้น 
 

ข้อเสนอแนะสาํหรับงานวิจัยครัAงต่อไป 
1. เนื�องจากการวิจัยครั �งนี �เป็นการศึกษากบักลุ่ม

ตัวอย่างพนักงานของสถาบันการเงินเพียงฝ่ายงาน
เดียว จึงมีความคิดเห็นว่าการศึกษาครั �งต่อไปอาจ
ทําการศึกษาไปยังฝ่ายงานอื�น ๆ ขององค์กร หรือ
พนกังานในสถาบนัการเงินอื�น ๆ  

2. การวิจยัครั �งนี � ได้ทําการศกึษาตวัแปรที�สมัพนัธ์
กบัความมีประสทิธิผลในการทํางาน ประกอบด้วย การ
รับรู้ความสามารถตนเอง การกําหนดเป้าหมาย และ
บุคลิกภาพเชิงรุก เท่านั �น ซึ�งยังมีหลายปัจจัยที�มี
ความสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลในการทํางานและ
น่าสนใจ เช่น การมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมาย 
ความยตุิธรรมในองค์การ ความสขุในการทํางาน เป็นต้น 
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3. การวิจยัครั �งนี �ได้ทําการศึกษาปัจจยัที�แยกแยะ
ความมีประสิทธิผลในการทํางาน โดยใช้วิธีวิเคราะห์
แยกประเภท (Discriminant Analysis) ซึ�งการศึกษา

ครั �งต่อไปอาจทําการศึกษาแยกแยะกับตัวแปรอื�นๆที�
สามารถแยกแยะได้ เช่น แยกแยะความมีสมดุลของ
ชีวิตในการทํางาน (Work Life Balance) เป็นต้น 
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