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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัยและขอเสนอแนะ 
 

  การศึกษาเรื่องผลของการรับรูความสามารถของตนเองและการกําหนดเปาหมายทีม่ี

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตกางเกงยีนสแหงหนึ่ง  มวีัตถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

2. เพื่อศึกษาผลของการกาํหนดเปาหมายทีม่ีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. เพื่อศึกษาการมีผลรวมกนัของการรับรูความสามารถของตนเองและการกําหนด
เปาหมายที่มตีอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 การศึกษาครั้งนี้  เปนการวจิยัเชิงทดลอง  กลุมตัวอยางเปนพนักงานของโรงงานผลติ

กางเกงยีนสแหงหนึง่ จํานวน 32 คน  ซึง่เปนพนักงานชายจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 18.75 และ

พนักงานหญิงจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 81.25  สวนใหญมีอายุระหวาง 30- 35 ป คิดเปนรอย

ละ 50 และ มอีายุงานสวนใหญ 5-10 ป คิดเปนรอยละ 53.12  และสวนใหญมีการศึกษาระดับ

ประถมศึกษา จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 93.75  โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม กลุมละ 

16 คนตามระดับการรับรูความสามารถของตนเอง และ ทําการแบงแตละกลุมออกเปน กลุม

ควบคุมและกลุมทดลอง กลุมละ 8 คน โดยทําการกาํหนดเปาหมายใหกับกลุมทดลองของทัง้ 2 

กลุม  เพื่อทําการเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานของแตละกลุม  โดยใชระยะเวลาในการทดลอง 1 

สัปดาห และตรวจวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนเปนจํานวนชิ้นงานตอวัน ทาํการ

ทดสอบสมมตฐิานโดยการใชการประมวลผลทางสถิติแบบการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง 

(Two-Way ANOVA) และทาํการวเิคราะหเพิ่มเติมเพื่อวิเคราะหความแตกตางทางสถติิระหวาง

กลุมโดยทําการเปรียบเทียบเชิงซอนโดยการแสดงแผนภูมิเพื่อหาวามปีฏิสัมพันธ (Interaction) 

เกิดขึ้นในความสัมพนัธหรือไม  และมทีดสอบความแตกตางของอทิธพิลของตัวแปรแตละตัวอีก

ดวย 
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การทดสอบสมมติฐาน 
 

 จากการทดสอบสมมติฐาน ไดผลการทดสอบสรุปไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 5.1 

แสดงผลสรุปตามสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 พนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเอง และ

มีเปาหมายในการทาํงาน ทีแ่ตกตางกนัจะทําใหมีผลการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

 

ปฏิเสธ 

 

สมมติฐานที ่2  พนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองสงู 

จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวา พนักงานทีม่ีการรับรูความสามารถ

ของตนเองต่าํ   

 

ยอมรับ 

สมมติฐานที ่3 พนักงานที่มเีปาหมายในการทํางาน  จะมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีกวาพนกังานที่ไมมีการกําหนดเปาหมาย 

ยอมรับ 

 

   

  สมมติฐานที ่1 พนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเอง และมเีปาหมายในการ

ทํางาน ที่แตกตางกนัจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

  ผลการวิจยั พบวา ตัวแปรทัง้สองไมมีปฏิสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  จึง

ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 1 กลาวคือ ทั้งการรับรูความสามารถของตนเองและการกาํหนดเปาหมายใน

การทาํงานนั้นไมมีผลรวมกนัตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   

  สมมติฐานที ่2  พนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองสงู จะมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีกวา พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา   

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนกังานที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนเอง

สูงจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําอยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .05  โดยคาสถิติ F เทากับ 8.120 และคา p เทากับ .008  ผลการวิจยัจึงสนับสนนุ

สมมติฐานการวิจัยที ่2   
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  สมมติฐานที ่3 พนักงานที่มเีปาหมายในการทํางาน  จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวา

พนักงานที่ไมมีการกาํหนดเปาหมาย 

  ผลการวิจยั  พบวา  พนักงานที่มเีปาหมายในการทํางานจะมีผลการปฏิบัติงานที่

ดีกวาพนกังานที่ไมมกีารกาํหนดเปาหมายในการทํางานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยคาสถิติ F เทากับ 15.134 และคา p เทากับ .001 ดังนัน้จึงสนับสนนุสมมติฐานการวิจยัที ่3   

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

 จากผลการทดลองแสดงใหเห็นถึงความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเอง  การกาํหนดเปาหมาย และ ผลการปฏิบัติงาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
1.  การไมมปีฏิสัมพันธรวมกันระหวางการรบัรูความสามารถของตนเองและการกาํหนด
เปาหมาย 
 
            จากการทดสอบสมมติฐานที ่1  นั้น ผลการศึกษาที่ไดนั้นไมสอดคลองกับแนวคิดทีว่า 

ผลที่เกิดรวมกนัระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและเปาหมายนัน้หมายความวา  ความ

พยายาม และความมัน่ใจในการที่จะปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ตางก็สงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

บุคคล (Locke & Latham,1990, p.72)  นอกจากนี ้แบนดูรา (Bandura, 2004, online) ยังได

อธิบายถงึ การรับรูความสามารถของตนเองวาจะมีผลตอกระบวนการคิด (Cognitive Process) 

ซึ่งเปนกระบวนการที่เกีย่วของกับการไดมาของขอมูล ขาวสาร การจัดการกับขอมูลขาวสาร และ

การใชประโยชนขอมูลขาวสาร  หนาทีห่ลักๆ ของการคิด นั้น คือการทําใหบุคคลสามารถ

คาดการณเหตุการณและหาทางที่จะควบคุมส่ิงตางๆ ทีจ่ะสงผล กระทบตอชีวิตของพวกเขา ซึ่ง

การที่บุคคลจะตีความสถานการณและคาดการณอนาคตอยางไรนัน้  จะขึน้อยูกับวาเขามีความ

เชื่อในความสามารถของตนอยางไร  พฤติกรรม และ ความตั้งใจโดยมากของบุคคลจะถูกควบคมุ

โดยการคาดการณเหตุการณตางๆ เพื่อต้ังเปาหมายของบุคคล ซึ่งการรับรูความสามารถของ

ตนเองจะมีผลตอการกําหนดเปาหมายของแตละบุคคล  โดยที่บุคคลทีม่ีการรับรูความสามารถของ

ตนสูงนั้น จะตัง้เปาหมายในระดับสูงและเปนเปาหมายที่มีความทาทายสําหรับตนเอง  นัน่คอื การ

รับรูความสามารถของตนเอง หรือเปาหมายในการทํางานเพยีงตัวเดียวก็สามารถสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางได  โดยไมตองอาศัยผลของการมีปฏิสัมพนัธรวมกันของตัวแปรทั้งสอง

ตัว  ซึง่หมายถงึ  พนักงานที่ไมมีความมั่นใจในความสามารถของตัวเอง แตมีความพยายามที่จะ
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ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนัน้ก็สามารถมีผลการปฏบัิติงานที่ดีเชนเดียวกับ พนักงานทีม่ีความ

มั่นใจในความสามารถของตัวเอง แตไมมีความพยายามนั่นเอง 

 
2. ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง   

 

 จากขอมูลที่เกบ็รวบรวมมาไดพบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูความสามารถของตนเอง

ในระดับคอนขางสูง โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 42.8438  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  7.3093  

เมื่อพิจารณคะแนนการรับรูความสามารถของตนเองของกลุมตัวอยางแยกตามปจจยัสวนบุคคล

แลว จะพบวาพนักงานที่มีอายุ และ อายุการทํางานที่มากจะมีระดับการรับรูความสามารถของ

ตนเองสงูกวาพนักงานที่มีอายุ และอายงุานที่นอย  ซึ่งหากพิจารณาตามแนวคิดเรือ่งแหลงที่มา

ของการรับรูความสามารถของตนเอง 4 แหลง ของแบนดูรา (Bandura, 1997, p.79) จะเหน็ไดวา

การรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานในกลุมตัวอยางนัน้นาจะเกิดจากการประสบ

ความสาํเร็จจากการกระทาํ (Enactive Mastery Experience) และ สภาวะทางกายและอารมณ 

(Physiological and Affective State)  กลาวคือ งานตดัเย็บนัน้เปนงานที่ตองอาศยัทักษะและ

ความชาํนาญในการปฏิบัติงานอยางมาก  ดังนัน้พนักงานที่มปีระสบการณและความชํานาญมาก 

และเคยประสบความสาํเร็จในการปฏิบัติงานเหลานัน้ดวยตนเองจะทาํใหมีการประเมินตนเองสูง 

ซึ่งสงผลใหพนกังานเหลานี้มรีะดับการรับรูความสามารถของตนเองสงูดวยเชนกัน  อีกทั้ง กลุม

ตัวอยางไมรูสึกวาเกิดความเครียด หรือ ความวิตกกงัวลวาจะทํางานนัน้ไมไดจึงไมมกีารเปลี่ยน 

แปลงใดๆ ของรางกาย และรับรูวาตนยงัมคีวามสามารถที่จะทํางานนัน้ใหประสบความสาํเร็จได  

จึงสงผลใหมีการรับรูความสามารถของตนสูงดวยเชนกนั   

 เมื่อพิจารณาผลที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 แลว จะเหน็ไดวาผลการศึกษา

ดังกลาวเปนไปตามแนวคิดของแบนดูรา (Bandura, 2004, online)  ที่วา พนกังานที่มีการรับรู

ความสามารถของตนสูงนั้น  จะมีความมุงมั่นและพยายามเปนอยางมากในการทีจ่ะทํางานตางๆ

ใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว  และสงผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น   ในทางกลับกัน

พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํา ก็จะทาํใหขาดความเชื่อมั่นในการกระทําสิง่ตางๆ คิด

อยูเสมอวาตนเองมีความสามารถไมพอทีจ่ะปฏิบัติงานนั้นๆได    ซึง่กจ็ะมีผลทาํใหผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้นต่ํากวาพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง  นอกจากนี้ 

แบนดูรา  (Bandura ,1986, p.393) ไดกลาวถงึ ผลที่เกดิจากการรับรูความสามารถของบุคคลวา 

คือ การเลือกกระทําพฤติกรรมหรือหลีกเลีย่งไมกระทําพฤติกรรม (Choice Behavior)  โดยบุคคลมี
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แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงสภาพการณที่เขาเชื่อวาเกินความสามารถของตน สวนบุคคลที่ประเมนิ

ความสามารถของตนสูงจะเลือกทํางานทีม่ีลักษณะทาทาย มีแรงจงูใจในการพัฒนา 

ความสามารถของตน   การใชความพยายามและการยืนหยัดในการทาํงาน (Effort Expenditure 

and Persistence) ซึ่งการรับรูความสามารถของตนจะเปนตัวกาํหนดวา บุคคลจะใช

ความสามารถของเขามากเทาใด และจะทาํงานไดนานเทาใด  ดังนั้น หากบุคคลมกีารรับรูวาตนมี

ความสามารถต่ํา อาจทําใหบุคคลนั้นเลิกลมความพยายามไดงาย   และแบบแผนของความคิด

และการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and Emotional Reactions)  โดยการรบัรู

ความสามารถของตนจะมีอิทธิพลตอแบบแผนการคิด และ การ ตอบสนองทางอารมณในการ

กระทําพฤติกรรมของบุคคล และ ผลตอการคาดคะเนจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม บุคคลที่รับรู

วาตนมีความสามารถสงูจะมีความพยายาม ความสนใจในการกระทาํสิ่งตางๆ เมื่อพบอุปสรรคเขา

จะกระตุนตัวเองใหใชความพยายามเพิ่มข้ึน  สวนบุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถต่ํานัน้จะมี

แนวโนมการตอบสนองทางอารมณตอตนเองในทางลบ เชน มีความเครียด วิตกกงัวล และกระทาํ

พฤติกรรมตางๆอยางไมเต็มความสามารถ   
 ผลที่ไดจากการวิจัยนัน้สอดคลองกับผลงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสมัพันธระหวางการ

รับรูความสามารถของตนเองและผลการปฏิบัติงานในอดีต  ที่โดยมากจะพบวาการรับรู

ความสามารถของตนเองนั้นมีความสมัพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (Earley & Lituchy, 

1991, p.81 ; Pajares, Britner & Valiante, 2000, p.406 ; Lee & Locke, 1997, p.541 ; Bell & 

Kozlowski, 2002, p.497 ; Phillips & Gully, 1997, p.792)  นอกจากนี้ยังมีการสรุปความสัมพันธ

ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและผลการปฏิบัติงานโดยวธิี Meta-Analysisพบวา การ

รับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมนียัสําคัญ  

(Judge & Bono, 2001, p.80 ; Stajkovic & Luthans, 1998, p.240 ; Judge, Erez & Bono 

,1998, p.167) และยังมีงานวิจัยที่พบวาพนักงานที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมกีาร

พัฒนากลยุทธที่มีประสิทธภิาพมาใชในการทํางานมากกวาพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนเองต่ําอกีดวย (Latham, Winters, & Locke, 1994, p.49; Wood & Bandura, 1989, p.361) 

 นั่นคือ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีผลการปฏิบัติงานในระดับ

ที่สูง และ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่าํ ก็จะมีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า  ซึง่ก็

สอดคลองกับผลการศึกษาที่พบวาพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองจะมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีกวาพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํานัน่เอง 
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3.  ผลของเปาหมายที่มีตอผลการปฏบัิติงาน 
  

  จากผลที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานที ่3  และ ผลจากการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยผล

การปฏิบัติงานของกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนและหลังทําการทดลอง พบวา กลุมทดลอง

หลังจากไดรับมอบหมายเปาหมายในการทํางานแลว  ทาํใหผลการปฏิบัติงานของกลุมทดลองมี

ระดับเพิ่มสูงขึน้เปนอยางมาก  ตางกบักลุมควบคุมที่ไมมีเปาหมายในการทาํงาน ทาํงานใน

สภาพแวดลอมที่เปนปกตพิบวาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมนี้โดยรวมมีระดับลดลง  

ซึ่งผลที่ไดอาจมาจากการทีพ่นักงานเหลานี้ไมเคยมีเปาหมายในการทาํงานมากอนประกอบกับ

พนักงานเหลานี้ไดรับคาจางเปนรายชิ้น  ดังนัน้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเหลานี้กอนทาํการ

ทดลองจงึเปนแบบทําใหดีทีสุ่ด (Do your best) จํานวนชิ้นงานในแตละวันของพนักงานกจ็ะขึ้นอยู

กับความพอใจของพนักงานแตละคน   เมื่อไดรับมอบหมายเปาหมายจากหัวหนางานจงึทาํใหเกดิ

แรงจูงใจและมีความกระตือรือรนในการที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนด  แมวา

พนักงานบางคนอาจจะไมสามารถบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไวได  แตพนักงานเหลานั้นก็มีระดับผล

การปฎิบัติงานที่ดีข้ึนจากเดมิอยางเหน็ไดชัด  ซึง่สอดคลองกับแนวคดิของ   กรีนเบริก และ บารอน 

(Greenberg & Baron, 2003, p.197) ทีว่า เปาหมายถกูใชเปนสิง่จูงใจ  เนื่องจากเปาหมายจะทาํ

ใหพนักงานเกดิการเปรียบเทียบระหวางระดับความสามารถในการปฏบัิติงานของตนเองใน

ปจจุบัน  กับส่ิงที่จะทาํใหพนักงานนัน้บรรลุเปาหมายที่ไดต้ังเอาไว    และการมีเปาหมายจะชวย

เพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานกเ็นื่องจากเปาหมายจะทาํใหพนกังานทราบถงึประเภทและ

ระดับของผลการปฏิบัติงานที่ถูกคาดหวงัไวไดอยางชัดเจนยิง่ขึ้น 

 การที่เปาหมายทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น  ล็อค และ ลาแทม  (Locke 

& Latham ,2002, p. 706) ไดทําการเสนอกลไกการทาํงานของเปาหมายที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานไววา เปาหมายมหีนาที่ในการชี้นํา ควบคุมความตั้งใจ และกระตุนความ

พยายามที่มีของพนักงาน  นอกจากนีเ้ปาหมายยงัมีผลตอความอดทนและมีผลโดยตรงตอการ

กระทํา  โดยเปาหมายจะทาํใหเกิดการกระตุน การคนพบ และ การใชกลยุทธและความรูที่เกี่ยวกบั

งาน (Wood&Locke, 1990, p.73) และเมือ่พนักงานมีเปาหมายในการทํางานแลว พนักงานจะนาํ

ความรูและทกัษะที่มีอยูทีจ่ะทําใหบรรลุเปาหมายนั้นมาใชโดยอัตโนมติั  ตัวอยางเชน เมื่อมี

เปาหมายเกี่ยวกับการตัดไม  คนตัดไมจะใชความรูเกีย่วกับการตัดไมมาใชโดยไมตองการที่จะวาง

แผนการใชความพยายามหรือความเพยีร จนกระทั่งพวกเขาบรรลุเปาหมายที่มี (Latham & 

Kinne, 1974, p.187)  แตในกรณีทีพ่นกังานไมสามารถใชทักษะที่มีอยูไดอยางอัตโนมัติ  พนักงาน
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จะทําการทบทวนถงึทกัษะที่เคยใชในงานที่เคยทาํกอนหนานี้ และนาํมาประยุกตใชในงานที่ทาํอยู  

ตัวอยางเชน ผลงานวิจยัของลาแทม และ บอรเดส (Latham & Baldes ,1975, p.122) ที่พบวา 

พนักงานขับรถบรรทุกที่ไดรับมอบหมายเปาหมายใหเพิม่น้ําหนักในการบรรทุก จะทําการดัดแปลง

รถบรรทุกของตนเพื่อใหพวกเขาสามารถประเมินน้ําหนกัของรถบรรทุกไดดีข้ึนกอนทีพ่วกเขาจะเริ่ม

ทํางาน  สําหรับผลที่ไดจากการวิจยัในครัง้นี้อาจมีผลมาจากลกัษณะของเปาหมายที่ใชผลการ

ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของพนกังานแลวบวกเพิ่มอีก 20% มากาํหนดและการใหคําชมเชยแก

พนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายที่กาํหนดนัน้  เปนลกัษณะของเปาหมายที่

กอใหเกิดแรงจูงใจตามแนวคิดของ ลูแทนส (Luthans, 1998, p.211) ที่กลาววา เปาหมายที่ดีนัน้

ตองมีความชดัเจน เฉพาะเจาะจง  มีความยากและทาทาย  มีการใหขอมูลปอนกลบัแจงให

พนักงานทราบผลการปฏิบัติงาน  และถึงแมวาในการทดลองนี้กลุมตัวอยางจะไมไดมีสวนรวมใน

การกําหนดเปาหมายก็ตาม แตเปาหมายกย็ังเปนทีย่อมรับของพนกังานและสงผลใหพนักงานมีผล

การปฏิบัติงานที่ดีได  อาจมีสาเหตมุาจากในโรงงานทีท่ําการทดลองนี้พนักงานมีความไววางใจใน

หัวหนางานของตน และหัวหนางานเองกม็ีความเขาใจในความรูความสามารถของพนักงานของ

ตนเองเปนอยางดี  ดังนั้นการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของพนักงานก็จะไมสงผลตอการ

ยอมรับในเปาหมายของพนกังานในองคการ (Johns, 1992, p.227)  แตเปาหมายทีม่ีความยาก

และเฉพาะเจาะจงจะไมกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ตอเมื่อพนักงานไมมีทกัษะและ

ความสามารถที่ตองใชในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น  และ พนกังานไดรับมอบหมายงานที่ยาก

และซับซอนทีต่องมีการเรียนรูเปนอยางมาก  พนักงานจะมีความสนใจที่จะบรรลุเปาหมาย

มากกวาสนใจที่จะเรียนรูเกี่ยวกับงานนัน้ ซึง่จะเปาหมายในกรณีนี้จะไปลดระดับของผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเหลานัน้ (George & Jones, 2002, p.236) 

  ผลการศึกษาที่ไดนั้นสอดคลองกับผลการทดลองของเวกกีและฮาสเลม็ (Wegge & 

Haslam, 2005, p.400) และ งานวิจัยของเมนโท สตีล และคาเรน ( Mento, Steel & 

Karren,1987, p.52)  ทีท่ําการศึกษาความแตกตางของผลการปฏิบัติงานระหวางกลุมพนกังานที่มี

การกําหนดเปาหมายในหลายๆรูปแบบ และ กลุมควบคมุที่ไมมีการกําหนดเปาหมายในการ

ทํางาน  และจากงานวิจัยอกีหลายๆ ชิ้นทีพ่บวาความสมัพันธระหวางเปาหมายในการทํางานและ

ผลการปฏิบัติงานมีความสมัพันธกนัในทางบวก (Paslay, 2004, online ; Phillips & Gully, 1997, 

p.792 ; Earley & Lituchy, 1991, p.81 ; Vancouver, Thompson & Williams, 2001, p.605 ;  

Lee & Locke, 1997, p.541 )  ซึง่เปนไปตามแนวคิดของล็อคและลาแทม (Locke & Latham 

,1990) ทีว่า การกําหนดเปาหมายถูกใชเปนวิธกีารหนึง่ของการจงูใจในการทาํงาน  บุคคลที่มี
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เปาหมายในการทํางานจะมแีรงจูงใจในการทํางานมากวาบุคคลที่ไมมีเปาหมายซึง่จะสงผลให

บุคคลที่มีเปาหมายในการทาํงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาบุคคลที่ไมมีเปาหมายในการ

ทํางาน  ซึ่งจะเห็นไดวาการกําหนดเปาหมายในการทํางานนัน้จะสงผลใหพนักงานมีความตัง้ใจที่

จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมายทีก่ําหนด  การที่องคการจะใชเปาหมายในการจูงใจให

พนักงานมีผลปฏิบัติงานที่ดีข้ึนนัน้  องคการควรเลือกรูปแบบของเปาหมายใหเหมาะสมกับ

พนักงานขององคการ เนื่องจากวาเปาหมายบางประเภทอาจไมเหมาะสมกับพนักงานบางกลุม 

เชน การใหกําหนดเปาหมายดวยตนเอง (Self set goal) อาจจะไมเหมาะกับพนกังานระดับ

ปฏิบัติการมากนัก  ดังนัน้ประเภทของเปาหมายก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสาํคัญตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเชนกัน 

   

ขอเสนอแนะ 

 

 การทดลองครัง้นีท้ําใหเขาใจความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 

และการกําหนดเปาหมายทีม่ีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดดียิ่งขึ้น  ผูวิจัยจงึขอสรุป

ขอเสนอแนะจากการคนควาและทดลอง ดังตอไปนี ้

 

ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 

 

 1.  จากผลการวิจัยทีพ่บวาในกลุมทดลองที่มีการกําหนดเปาหมายในการทาํงานจะมี

ผลการปฏิบัติงานที่ดีกวากลุมควบคุมที่ไมมีเปาหมายในการทาํงานนั้น  ชี้ใหเหน็วาองคการควร

กําหนดเปาหมายในการทํางานใหกบัพนกังานในองคการหรือใหพนักงานแตละคนตั้งเปาหมายใน

การทาํงานดวยตนเอง  เพื่อเปนแรงจูงใจและแรงกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไวซึง่จะสงผลใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน  สวนการที่ไมมีเปาหมายในการทํางาน

นั้น  พนกังานจะทํางานแบบทําใหดีที่สุด (Do your best)  ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ไดนั้นจะขึ้นอยูกบั

ความพอใจของพนักงานแตละคน ผลการปฏิบัติงานของแตละคนก็จะไมอยูในเกณฑที่ดี  และจะ

ทําใหผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการนั้นไมมีประสิทธิภาพเพยีงพอที่จะแขงขันกับคูแขงใน

ตลาดการคาได   

 2.  การกําหนดเปาหมายในการทาํงานนั้น  ผูบริหารควรเลือกประเภทของเปาหมาย

ใหเหมาะกับพนักงาน และ ลักษณะงานของแตละคน  วาพนักงานในระดับใด หรือ ลักษณะงาน
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แบบใดที่ควรใหกําหนดเปาหมายดวยตวัเอง และ พนักงานระดับใดทีค่วรจะมอบหมายเปาหมาย

ในการทํางานให ซึง่ในงานวจิัยนี้กลุมตัวอยางเปนพนกังานตัดเย็บกางเกงยนีสซึง่เปนพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่งานไมมีความซับซอนมากนกั  และพนักงานเหลานีก้็ไมเคยมีเปาหมายในการ

ทํางานมากอน  ดังนั้นการมอบหมายเปาหมายในการทํางานใหกับพนักงานเหลานี้จึงเปน

เปาหมายที่เหมาะสมกับกลุมตัวอยางมากที่สุด  ในทางตรงกันขามหากองคการจะนําเปาหมายใน

การทาํงานไปใชกับพนักงานในระดับที่สูงขึ้นอยางเชนระดับหัวหนางาน หรือผูบริหาร  องคการก็

ควรเลือกใชเปาหมายที่ใหหวัหนางาน หรือผูบริหารเหลานัน้มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายซึง่

จะเปนเปาหมายทีม่ีความทาทายสําหรับคนเหลานัน้มากกวาเปาหมายที่ไดรับมอบหมายจาก

องคการ 

  3.  องคการสวนใหญมกัจะมองขามความสาํคัญของการรบัรูความสามารถของ

ตนเอง   เนื่องจากวาการรับรูความสามารถของตนเองเปนเรื่องของความเชื่อของแตละบุคคล  จงึ

ทําใหองคกรโดยมากมุงเนนที่จะพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานจากปจจัยอื่นๆ 

มากกวาการทีจ่ะใหความสําคัญกับการรับรูความสามารถของตนเอง    แตหากองคการไดศึกษา

ปจจัยการรับรูความสามารถของตนเองใหดีแลวจะพบวา  การรับรูความสามารถของตนเองนีก้็เปน

ปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหพนักงานมีความมุงมัน่พยายาม ที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิ 

ภาพไดเปนอยางดี  ดังนั้นองคการจึงควรหาทางที่จะเพิ่มระดับการรับรูความสามารถของตนเอง

ใหแกพนักงานเพื่อใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน  เชน  การใหรายละเอียดที่ถูกตอง

เกี่ยวกับงาน   การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน  การใหรางวัล และ การฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาทักษะการทาํงานของพนักงาน เปนตน   

  4.  องคการควรใหขอมูลปอนกลับควบคูไปกับการกาํหนดเปาหมายในการทํางาน

เพื่อใหพนกังานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวามีผลเปนเชนไร และนําขอมูลปอนกลับทีไ่ด

ไปใชในการปรับปรุงและพฒันาการทํางานของตนใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดเอาไวได 

  5.  จากการทดลองที่ไดนําการใหคําชมเชยในที่ประชุมมาใชเปนการเสริมแรงแกกลุม

ตัวอยางนัน้ พบวา ผลการปฏิบัติงานของกลุมทดลองทีม่ีการใหคําชมเชยนัน้อยูในระดับที่สูงขึน้ 

ดังนัน้องคการจึงควรนาํวธิีการใหคําชมเชยมาใชสําหรับพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ

เปาหมายที่กาํหนด  เนื่องจากการใหคําชมเชยนัน้เปนการใหแรงเสริมทีม่ีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะทาํให

พนักงานมีแรงจูงใจที่จะทาํงานใหดียิ่งขึน้  อีกทั้งยังชวยกระตุนใหพนักงานคนอืน่ๆ มคีวาม

พยายามที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไดเชนกนั   
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ขอเสนอแนะเพิ่มเติมสําหรบัองคการ 

 

1.  ในการใหขอมูลปอนกลับแกพนกังานนัน้ หัวหนางานที่มีหนาที่ใหกาํหนด

เปาหมายและใหขอมูลยอนกลับควรมีความระมัดระวงัในการใหขอมูลยอนกลับแกพนักงานของ

องคการ  เพื่อกอใหเกิดผลดตีอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนมากที่สุด  เพราะขอมูล

ยอนกลับนี้จะทําใหพนักงานนัน้มีการรับรูความสามารถของตนเองสงูขึ้นหากพนักงานคนนัน้

สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย  ในทางกลับกนัขอมูลยอนกลบันั้นก็สามารถทําใหเกิดผลเสีย

ได หากพนักงานนั้นไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนด  นอกจากนัน้การใหขอมูล

ยอนกลับแกพนักงานยังทาํใหทัง้หวัหนาและพนกังานมกีารแลกเปลี่ยนขอมูล และ ความคิดเหน็

ตางๆที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางานและ

พนักงานไดอีกทางหนึง่ดวย 

 2.  หัวหนางานควรใหความสําคัญกับความชัดเจนของเปาหมาย  และ ระดับความ

ยากงายของเปาหมายที่ใชในการทํางานของพนักงาน  เพราะหากเปาหมายมีความยากจนเกนิไป

จนพนักงานไมสามารถทาํงานใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไดจะมีผลทําใหพนักงานมีความมัน่ใจใน

ความสามารถของตนเองลดลง หรือถาเปาหมายนัน้งายเกินไปก็จะทาํใหพนักงานมีความมุงมัน่

พยายามปฏิบัติงานลดลงได  ดังนัน้ผูบริหารจึงควรมกีารประเมินความสามารถของพนักงานใน

องคการกอน  เพื่อนาํมาใชเปนขอมูลในการกําหนดระดบัความยากของเปาหมายใหกับพนกังาน

แตละคน 

 3. หวัหนางานควรมีการใหรางวัลจูงใจ หรือ คําชมเชย แกพนกังานที่สามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายเพื่อเปนการเสริมแรงทางบวก และเปนการเพิ่มแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานและเพิ่มระดับการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานเหลานัน้ใหสูงขึ้น  อีกทั้งยัง

เปนการเพิ่มความถี่ของผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานอีกดวย 

 4. หัวหนางานควรสรางบรรยากาศในการทํางานที่เนนการมีสวนรวมของพนักงาน ซึง่

จะทําใหเปาหมายในการทํางาน และ คําชมเชยนัน้เปนทีย่อมรับ และ นําไปสูการปฏิบัติมากขึ้น 

 5.  องคการควรมีการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่

ถูกตอง  เพื่อใหพนักงานขององคการมีการประเมินความสามารถของตนเองไดอยางถูกตองและ

เหมาะสม  เพราะหากพนักงานมกีารประเมินความสามรถของตนสูงกวาความเปนจริง จะทําให

พนักงานคนนัน้เลือกทํางานที่เกนิความสามารถซึง่อาจประสบความลมเหลวในการทํางาน และ 

สงผลใหเกิด ความเครยีด ความผิดหวัง  สวนพนกังานที่ประเมนิความสามารถของตนต่ํากวา



 

 

77 

ความเปนจริงมักขาดความพยายามและความมมุานะในการทํางาน  ดังนัน้หากพนกังานประเมนิ

ความสามารถของตนไดถูกตองและเหมาะสมจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนกังานซึง่มี

โอกาสประสบความสาํเร็จในการทํางานไดสูง   
6. องคการควรมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน  เพื่อให

พนักงานมีความชํานาญและมั่นใจในงานที่ตนเองปฏิบัติ  ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีระดับการรับรู

ความสามารถของตนเองเพิม่ข้ึนได  และทําใหพนักงานมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซึง่จะสงผลใหองคการมีผลปฏิบัติงานโดยรวมในระดับทีสู่งขึ้น    

 7. องคการควรมีการฝกอบรมทักษะในการใหขอมูลปอนกลับ และ คําชมเชยแก

หัวหนางาน เพื่อใหขอมูลปอนกลับนั้นมปีระสิทธิภาพสูงสุดตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน

องคการ 

  

ขอเสนอแนะสาํหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

 

 ในการวิจัยครัง้ตอไป  ควรมขีอพิจารณาในประเด็นตางๆ ดังนี ้

 1. เนื่องจากงานวิจัยนี้ไมพบวามีปฏิสัมพนัธกนัระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเอง และ การกําหนดเปาหมายในการทดงาน  ดังนัน้จึงควรหาความสัมพนัธระหวางตวัแปรทั้ง

สองโดยการหาคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธเพื่อใหไดผลการวิจัยที่ชัดเจนมากยิง่ขึ้น 

 2.  กลุมประชากรที่ใชในการทดลองครั้งนีจ้ํากัดอยูแคพนักงานในระดบัปฏิบัติงานทีม่ี

สักษณะสวนบุคคลใกลเคียงกัน  ดังนัน้จงึควรทําการวิจยัในกลุมประชากรที่มีลักษณะสวนบุคคลที่

มีความแตกตางกนัในหลายๆดาน เพื่อใหไดผลการวิจัยทีค่รอบคลุมมากยิ่งขึน้ 

 3.  กลุมประชากรที่ใชในการทดลองครั้งนีเ้ปนพนักงานตัดเย็บกางเกงยีนส  ซึ่ง

สวนมากจะเปนเพศหญิง  มเีพศชายไมถึงรอยละ 20  ของกลุมตัวอยางที่ใชในการทดลอง  ใน

งานวจิยัครั้งตอไปจึงควรทําการทดลองกบัลักษณะงานประเภทอื่นๆ ที่มีสัดสวนระหวางเพศชาย

และเพศหญงิเทาๆ กัน เพื่อใหผลการวิจัยนั้นครอบคลุมทั้งเพศชายและเพศหญงิ 

 4.  งานวิจยัครั้งนี้ทาํการวิจยัการกาํหนดเปาหมายที่พนกังานไดรับมอบหมายจาก

หัวหนางานเพยีงอยางเดียว  ผูวิจัยจึงขอเสนอใหทําการวจิัยเกี่ยวกับเปาหมายประเภทอื่นๆ เชน 

เปาหมายที่กาํหนดดวยตัวเอง  หรือ เปาหมายที่กาํหนดรวมกัน  เพื่อหาความแตกตางของผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่ีเปาหมายในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
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5.  การศึกษาครั้งนี้มีการกําหนดเปาหมายที่มีระดับความยากในระดบัเดียวกนัใหกบั

กลุมทดลอง คือ เพิ่มข้ึนจากคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของกลุมทดลองแตละคนรอยละ 20 ผูวิจยั

จึงขอเสนอใหมีการศึกษาถงึผลของความแตกตางของระดับความยากงายของเปาหมายวามีตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงานในทิศทางใด 

 6.  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาถงึปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเองกับการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  ซึ่งผูวิจัยเห็นวาสามารถศึกษาปฏิสัมพันธระหวาง

การรับรูความสามารถของตนเอง และ การกําหนดเปาหมายในการทํางานกับตัวแปรอื่นๆ ที่

เกี่ยวของกับการทํางานไดอีก เชน การใหรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน

การทาํงาน  การใหขอมูลยอนกลับ และ การรับรูความยติุธรรมขององคการ 

  

 

 

 

 

 

 


