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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ 
และระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน  
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 4) เพ่ือศึกษาตัวพยากรณรวมที่สามารถใชในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) จํานวน 175 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 
ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม และรายดาน

ทุกดานอยูในระดับสูง มีบุคลิกภาพดานความหว่ันไหว และดานการแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง สวน
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอื่น และดานการมีสติอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูง 2) พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม และรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 สวนบุคลิกภาพทุกดานยกเวน
บุคลิกภาพดานความหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .01 4) การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอื่น ดานการมี
สติ และดานความหว่ันไหวสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 48.8 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
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The Objectives of this research were : 1) to study the level of empowerment, personality and work 
behavior of operational workers. 2) to compare the work behavior of operational workers difference in 
personal data such as sex, age, maritial status, level of education and length of service. 3) to study relationship 
between empowerment personality and work behavior of operational workers. 4) to consider the variables that 
could predict the work behavior of operational workers. The sample in this research consisted of 175 
operational workers in Toyota Nonthaburi Co., Ltd. (The Headquarters). The research data was collected by 
using a questionnaire. Analytical statistics used were percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, the 
Pearson's product moment correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis. 

 
The results are as follows : 1) operational workers had high level overall and all aspects of 

empowerment, had medium level of neuroticism and extraversion personality and high level of openness, 
agreeableness and conscientiousness personality and high level overall and all aspects of work behavior.  
2) operational workers with different sex, age, maritial status, level of education and length of service do not 
have significantly  differences in overall and all aspects of work behavior. 3) overall and all aspects of 
empowerment had a significant, positive relationship with overall and all aspects of  work behavior at .01 and 
.05 level, all aspects of personality except neuroticism had a significant, positive relationship with work 
behavior at .01 level. 4) empowerment through power structure, agreeableness, conscientiousness and 
neuroticism personality could predict 48.8 % of work behavior at statistically significant level of .01. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 10ความสําคัญของปญหา 
 

 สืบเนื่องจากภาวะเศรษฐกจิปจจุบันมีการแขงขันดานธุรกิจสูง จึงเปนการทาทายศักยภาพ 
ในการบริหารและการจดัการอยางมาก องคการตองมีการพัฒนาใหสินคาและการบริการของตนมี
คุณภาพเหนือกวาองคการคูแขงทางธุรกิจ เม่ือองคการตองปรับเปล่ียนการบริหารเพือ่การอยูรอด 
พนักงานซ่ึงเปนทรัพยากรอนัมีคาในองคการตองมีการปรับตัวดวยเชนกัน ตองมีการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถยอมรับการเปล่ียนท่ีเกดิข้ึนได รวมถึงการเปดใจรับนโยบายและ
เทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีนํามาเพ่ือพัฒนาองคการ (ทวีศักดิ์  สูทกวาทิน, 2549: 108) 
 
 การพัฒนาองคการเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับกระบวนการการเปล่ียนแปลงระบบการทํางานของ
บุคคลโดยการนําเทคนิคและวิธีการบริหารที่เหมาะสมมาประยุกตใช เพือ่ใหเกดิพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีองคการคาดหวัง อันจะนําไปสูการแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในองคการและเปนการเพ่ิม
ประสิทธิผลขององคการอีกดวย (สายหยดุ  ใจสําราญ, 2548: 73) 
  
 พฤติกรรมการทํางานมีความสําคัญ ท่ีสงผลใหบุคคลและองคการมีการดํารงอยู และมีการ
พัฒนา พฤติกรรมการทํางานมีท้ังพฤติกรรมท่ีดี และพฤติกรรมท่ีไมดพีฤติกรรมท่ีดี เชน การทํางาน
อยางขยันขันแข็ง การทํางานอยางเต็มความสามารถ การทํางานอยางรับผิดชอบ การทํางานอยาง
สรางสรรคเปนตน และพฤติกรรมท่ีไมด ีเชน การทํางานแบบเชาชามเย็นชาม การทํางานอยางไม
สรางสรรค การทํางานอยางประมาท การทํางานเพ่ือตนเองโดยไมคํานึงถึงสวนรวม  
(โกศล มีคุณ, 2547: 165) อยางไรก็ตามแมวาองคการจะออกแบบโครงสรางไดดีเยีย่มเพียงใดก็ตาม 
หากพฤติกรรมของบุคคลระดับตางๆ ขององคการไมแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับโครงสราง 
อํานาจหนาท่ี และบทบาทตางๆ ท่ีกําหนดไว ยอมพยากรณผลการดําเนินงานขององคการไดวา มี
โอกาสที่จะไมบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการท่ีไดตั้งไว ดังนั้นหากองคการสามารถรู
และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคล ก็จะสามารถควบคุมและคาดการณพฤติกรรมตางๆ ท่ีจะ
แสดงออกได รวมถึงสามารถหามาตรการหรือเทคนิคท่ีจะจดัการพฤติกรรมได ทําใหพฤติกรรม 
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บุคคลเปนไปในทิศทางท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวได  
(นพ ศรีบุญนาค, 2545: 1) 
 
 วิธีการหรือมาตราการดังกลาว ท่ีทําใหเกดิการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา อันจะสงผลใหการดําเนินงานขององคการมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และเพื่อใหองคการยังคงความสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหลานั้นให
อยูกับองคการได อันเปนท่ีมาของแนวความคิดตางๆ ท่ีนํามาใชพัฒนาองคการ ดังเชน แนวคิดแบบ
ยกเคร่ืององคการ (Re-Engineering) หรือแนวคิดแบบการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม (Total Quality 
Management) รวมถึงแนวคิดทางดานการใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) ซ่ึง
ก็เปนแนวคิดอีกแนวหนึ่งท่ีใชในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานโดยการใชบุคลากรท่ีมีอยูให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (นพเกา  ศิริพลไพบูลย, 2545: 18) 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) เปนแนวคิดท่ีพฒันาศักยภาพบุคลากร
ในองคการ ซ่ึงไมใชแคเพียงการส่ังงาน หรือการมอบหมายงานเพ่ิมข้ึนเทานั้นแตเปนการสนับสนุน
โดยการใหอํานาจและโอกาสแกบุคลากรเพื่อท่ีจะใชความสามารถของตนเองน้ันไดอยางเต็มท่ี เพิ่ม
ศักดิ์ศรีแหงตน รูสึกมีสวนรวม มีแรงจูงใจในการทํางาน และเกดิความผูกพันกับองคการข้ึน และ
นําไปสูความมีประสิทธิภาพและความมปีระสิทธิผลขององคการ (Tebbitt, 1993: 24-26) 
 
 นอกจากการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน บุคลิกภาพเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสงผล
กับพฤติกรรมการทํางาน เพราะลักษณะบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลว
ในการทํางานแตละอาชีพของบุคคล ดังนัน้บุคลิกภาพจงึเปนเกณฑหนึ่งท่ีถูกนํามาพิจารณาในเร่ือง
การสรรหา คัดเลือก และการพัฒนาบุคลากร เพื่อสามารถจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับงานและ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (ศรีเรือน  แกวกังวาล, 2544: 1) เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา
การศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพจะชวยทําใหเกิดความเขาใจในความสลับซับซอนของบุคคล 
โดยเฉพาะในแงความแตกตางของพฤติกรรมในการทํางานของเอกบุคคล และเอกบุคคลนี้เองจะ
เปนสวนยอยท่ีสําคัญของสวนใหญนั่นคือองคการโดยท้ังมวล ดังนั้นการศึกษาจะชวยทําใหเกิด
ความเขาใจ และสามารถพยากรณไมเพียงแตพฤติกรรมของบุคคลเทานั้น แตยังขยายไปยังระดับ
องคการไดถูกตองมากยิ่งข้ึน (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 51) และยังกลาวไดอีก
วา บุคคลแตละคนจะสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  
มิไดข้ึนอยูเพียงเร่ืองของความรู  ความสามารถ  หรือทักษะ  และประสบการณเทานัน้   
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ลักษณะบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมยังสามารถทําใหบุคคลทํางานไดบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
อีกดวยเพราะหากพนกังานมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับตาํแหนงงานหรือลักษณะหนาที่ความ
รับผิดชอบ ยอมจะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานออกมาด ีแตหากพนักงานมี
บุคลิกภาพท่ีไมเหมาะสมกับการทํางานหรือขัดกับลักษณะงาน กจ็ะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกอึด
อัด มีทัศนคติท่ีไมดีกับงาน ไมมีความสุขกับการทํางาน ซ่ึงความรูสึกเหลานี้จะสงผลกับพฤติกรรม
การทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง (วุฒิชัย  จํานงค, 2544) 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ไดทําการศึกษาท่ีบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ซ่ึงต้ังอยู
ในจังหวดันนทบุรี โดยบริษทัแหงนีเ้ร่ิมดําเนินกจิการต้ังแตป พ.ศ. 2517 ไดรับการแตงต้ังอยางเปน
ทางการจากบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด และบริษัท โตโยตา มอเตอร คอรปอเรช่ัน 
จํากัด ประเทศญ่ีปุน ใหเปนผูแทนจําหนาย และใหบริการซอมบํารุงรถยนต โตโยตานนทบุรี ผู
จําหนายโตโยตา จํากัด กอต้ังสํานักงานใหญแหงแรกบนถนนประชาราษฏร อําเภอเมืองนนทบุรี ซ่ึง
ปจจุบัน คือ สาขาอําเภอเมือง จากสภาพเศรษฐกิจของธุรกิจท่ีมีการแขงขันสูง นโยบายขององคการ
จึงเนนการพัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ เนื่องดวยประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานจะข้ึนอยูกับความสามารถและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดังนั้นจึง
ตองมีการพัฒนาองคการควบคูท้ังในดานเทคโนโลยี และบุคลากร เพื่อใหองคการสามารถดึงดูด
ลูกคาใหเกดิความพึงพอใจในสินคาหรือบริการ ท่ีเนนความเปนเลิศในการใหบริการหลังการขาย 
และความเปนเลิศในการแกปญหาใหลูกคา ซ่ึงพนักงานระดับปฎิบัติการถือเปนสวนสําคัญท่ีชวย
ขับเคล่ือนใหการดําเนินการขององคการประสบผลสําเร็จโดยบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) แบงพนกังานระดับปฎิบัติการออกเปน 5 สวน  ไดแก สวนการจดัจําหนายรถยนต 
สวนบริการหลังการจําหนาย สวนบริหารงานกลาง สวนการเงิน และสวนนโยบาย วางแผน พัฒนา 
ซ่ึงในการทํางานนั้นพนักงานจะตองใชทักษะ ความสามารถ การทุมเทแรงกาย และการใชศักยภาพ
ท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี ดวยปณิธานขององคการท่ีมุงเนนคุณภาพ 
  
 จากเหตุผลท่ีไดกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการซ่ึงผลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้จะ
นําไปเปนแนวทางในการบริหารระบบงานทางดานการบริหารงานบุคคล รวมท้ังเพื่อกอใหเกิดการ
สงเสริมการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และเสริมสรางบุคลิกภาพของพนักงาน สงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และระดับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 
2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโย

ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางาน 
 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 
4.   เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และบุคลิกภาพ ท่ีมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังาน
ใหญ) 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.  ทราบถึงระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และระดับพฤติกรรมการ
ทํางาน ทราบถึงความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีเกีย่วของกับพฤตกิรรมการทํางาน ทราบถึง
ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางาน และ 
ทราบถึงตัวพยากรณรวมท่ีสามารถใชในการทํานายพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 
2.  นําผลท่ีไดจากการศึกษาเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับองคการในการกําหนดนโยบายของ

ผูบริหารเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงาน เพื่อเปนแนวทางปรับปรุงในการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ขอบเขตการวจัิย 
 

1.  ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) จํานวนท้ังส้ิน 320 คน ท่ีมีสภาพเปนพนักงานอยู ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2551 

 
2.  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ จําแนกเปน 
 
     2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 

             2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางาน   
 

            2.1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
            1)  ดานการไดรับอํานาจ 
 
            2)  ดานการไดรับโอกาส 
 

 2.1.3  บุคลิกภาพ 
 

   1)  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) 
 

2)  บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Extraversion) 
 
3)  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Openness) 
 
4)  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 
 
5)  บุคลิกภาพดานการมีสติ (Conscientiousness) 
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      2.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 
             2.2.1  พฤติกรรมการทํางาน 
 
  1)  พฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
  2)  พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
 
  3)  พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
 
  4)  พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน 
 

5) พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 
 

นิยามศัพท 
 

พนักงานระดบัปฏิบตัิการ หมายถึง ผูท่ีปฏิบัติงานอยูใน บริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด 
(สํานักงานใหญ) ทํางานเต็มเวลา ซ่ึงอยูภายใตการปกครองของผูบังคับบัญชาท่ีมีตําแหนงหนาท่ี
และความรับผิดชอบท่ีสูงกวา 
 

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อาย ุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน   
 

เพศ หมายถึง สถานภาพทางเพศ จําแนกเปน 2 กลุม ดังนี ้เพศชาย และเพศหญิง 
 

อายุ หมายถึง อายุเต็มจํานวนปบริบูรณของพนักงานระดบัปฏิบัติงานในวันท่ีตอบ
แบบสอบถามนับตามปฏิทิน 
 

สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคูของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 
 

ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาต้ังแตพนกังานระดับปฏิบัตกิารเร่ิมเขาทํางานเปน
พนักงานบริษทั โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางในการเพ่ิมศักยภาพ
ใหแกผูปฏิบัติงาน โดยท่ีผูปฏิบัติงานจะไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใหมีความสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการได ในการศึกษาคร้ังนี้ใชแนวคิดของ Kanter โดยมี 2 
องคประกอบคือ การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส 

 
การไดรับอํานาจ หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาไดใหพลังผลักดันแกพนักงานใหสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของตนไดเตม็ท่ี และบรรลุตามเปาหมายขององคการ ประกอบดวย 3 
ลักษณะ คือ การไดรับความชวยเหลือสนับสนนุ การไดรับขอมูลขาวสาร และ การไดรับทรัพยากร  

 
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง การท่ีพนกังานไดรับอํานาจใน

ลักษณะของการใหการยอมรับรองในส่ิงท่ีพนักงานทําอยู การใหการสนับสนุนอยูเบ้ืองหลัง ใหการ
ยอมรับในความสามารถ รวมถึงการใหการสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการทํางานท่ี
มีประสิทธิภาพ  
 

การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง การท่ีพนกังานไดรับอํานาจในลักษณะของการ
ไดรับขอมูลขาวสาร ความรู ขอเท็จจริง การเปล่ียนแปลงนโยบาย ทิศทางในอนาคตขององคการ ท่ี
จะกอใหเกิด รวมถึงขอมูลท่ีเปนความรูทางเทคนิค จากหนังสือรายงาน และบทความทางวิชาการ
ตางๆ ขอมูลท่ีจะกอใหเกิดความเช่ียวชาญ ในดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 

 
การไดรับทรัพยากร หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับอํานาจในลักษณะของการ

ไดรับส่ิงสนับสนุน และเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยเงินทุน วัสดุอุปกรณ และเวลา  
 
การไดรับโอกาส หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาไดมอบโอกาสใหแกพนักงาน ใหสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของตนไดเตม็ท่ี และบรรลุตามเปาหมายขององคการ ประกอบดวย  
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3 ลักษณะ คือ การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับการสงเสริมใหเพิม่พูน
ความสามารถและทักษะ และการไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน 
 

การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับโอกาสใน
ลักษณะของการสงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การมีโอกาสเลือกปฏิบัติงานใน
แผนกท่ีตนชอบหรือมีความถนัด 
 

  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ หมายถึง การท่ีพนักงาน
ไดรับโอกาสในลักษณะของการไดรับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน หรืออนุญาตใหลาศึกษาตอใน
ระดับสูง เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถ และทักษะ  

 
      การไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีพนักงาน
ไดรับโอกาสในลักษณะของการไดรับคํายกยองชมเชย หรือไดรับรางวลัตอบแทนจาก
ผูบังคับบัญชาเม่ือพนักงานปฏิบัติงานด ีเพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน 
 

บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล เปนการมีปฏิสัมพันธกัน
ระหวางบุคคลกับสถานการณ ท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล ในการศึกษาคร้ังนี้ใช
แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ ของ Costa และ McCrae ซ่ึงแบงออกเปน 5 
องคประกอบ ดังนี ้

 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึงเปนผูท่ีมีความวิตกกังวล ความ

โกรธแคน ซึมเศรา คํานึงถึงแตตนเอง ความไมสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในตนเอง และมี
จิตใจไมม่ันคง  

 
บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Extraversion) หมายถึง การเปนคนอบอุน  

การชอบพบปะสังสรรค การแสดงออกอยางเหมาะสม ชอบทํากิจกรรม การแสวงหาความต่ืนเตน 
และการมีอารมณดานบวก 

 
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Openness) หมายถึง การเปนคนมีจินตนาการ  
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มีสุนทรียภาพ การเปดเผยความรูสึก ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม มีความคิดแปลกใหม และยอมรับ
คานิยม  

 
บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึง การเปนคนไววางใจผูอ่ืน  

ตรงไปตรงมา ความรูสึกเอ้ือเฟอ การยอมตามผูอ่ืน ความสุภาพถอมตน และมีจิตใจออนโยน 
 
บุคลิกภาพดานการมีสต ิ(Conscientiousness) หมายถึง การเปนคนท่ีมีสมรรถนะ 

 ความมีระเบียบ  มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความตองการสัมฤทธ์ิผล มีวินัยในตนเอง  
และมีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบัติ  
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําในหนาท่ีท่ีเกดิข้ึนในขณะทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย ท่ีเกี่ยวของกับสถานการณการทํางาน กระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ แบงออกเปนพฤติกรรม 5 ดาน คือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ   

 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ หมายถึง มีการวางแผนการณลวงหนาในการปฏิบัติงานเพ่ือให

การดําเนนิงานเปนไปตามวตัถุประสงค ตลอดจนมีความต้ังใจในการปฏิบัติหนาท่ีดวยความละเอียด
รอบคอบ และมีความรับผิดชอบในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางด ี
 
 พฤติกรรมการปฏิบตัิตามระเบียบขอบงัคับ หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีตามแนวทางท่ี
องคการไดวางกฏระเบียบไวอยางเครงครัด เชน รักษาระเบียบวนิัยในการทํางาน ไมเบียดบังเวลา
ทํางานของบริษัท 
 
 พฤติกรรมความคิดริเร่ิม หมายถึง การปฏิบัติงานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปรับปรุงงานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ 
 
 พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน หมายถึง การเปนมิตรกบัผูอ่ืน การ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั คํานงึถึงความรูสึกของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา 
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 พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ หมายถึง  การตัดสินใจและการแกปญหา พิจารณา
จากความสามารถในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดทําการตรวจเอกสาร ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอมูลท่ีมี 
สวนเกีย่วของกับเร่ืองท่ีทําการวิจัย ซ่ึงไดจากการตรวจสอบตํารา เพื่อเปนพื้นฐานและแนวทางใน
การวิจยั โดยแบงเนื้อหาในการตรวจเอกสาร 4 หัวขอ ดังนี้ 
  
 1.  แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบับุคลิกภาพ 
 

4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

 14แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

 การทํางานมีความสําคัญกับบุคคลในลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป บางคนทํางานเพราะมี
ความสุขในงานท่ีทํา ในขณะท่ีบางคนทํางานเพราะตองการหารายไดเพื่อเล้ียงชีพ และดวยความ 
แตกตางของงานเหลานี้เองที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกันออกไป การศึกษา
บุคคลในองคการโดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีสัมพันธกับการทํางาน จึงเปนส่ิงท่ีชวยใหเขาใจธรรมชาติ
ของคน และมีการมอบหมายงานใหเหมาะสม เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และสรางความพึง
พอใจในงานใหกับบุคลากรในองคการนัน่เอง  
 

ผูวิจัยเห็นวากอนท่ีจะนําเสนอแนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน ควรมีประเด็นท่ีนํามา
ศึกษากอนดังตอไปนี ้
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ความหมายของพฤติกรรม  
  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533: 14) ไดกลาววา พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง 
กิริยาอาการทีแ่สดงออก หรือการเกิดปฏิกริิยาเม่ือเผชิญกบัส่ิงภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิด 
จากอุปนิสัยท่ีไดสะสมหรือความเคยชินอันไดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรมก็ตาม การ 
แสดงออกนี้อาจเปนไดท้ังในรูปคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนไดท้ังคุณและโทษตอท้ัง 
เจาของพฤติกรรมเอง หรือตอส่ิงภายนอก   
 
 มุกดา  สุขสมาน (2537: 131-133) ไดกลาววา พฤติกรรมเปนการกระทําหรือการ 
แสดงออกของสิ่งมีชีวิตท่ีมีตอสภาพแวดลอม เพื่อการอยูรอดของชีวิตนั้นเปนเบ้ืองตน โดยเฉพาะ 
พฤติกรรมของมนุษยยังเกิดจากความตองการดานจิตใจอีกดวย เชนความตองการความปลอดภัย 
ความตองการความรัก ซ่ึงมาจากความตองการภายในของมนุษยเองโดยการเกดิพฤตกิรรมของ 
มนุษยข้ึนอยูกบัสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
 

1.  พฤติกรรมทุกชนิดจะตองมีแรงผลักดัน (Motive) คือพฤติกรรมทุกอยางจะตองมาจาก
แรงผลักดันอยางใดอยางหน่ึง 

 
2.  พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเนื่องมาจากแรงผลักดันเดยีวกัน 
 
3.  พฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงอาจจะเนือ่งมาจากแรงผลักดันหลาย ๆ อยาง 

 
 ประสาน   หอมพูล และ ทิพวรรณ  หอมพูล (2540: 73) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไว
ดังนี ้
 

1.  การกระทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงส่ิงมีชีวิตหรือบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได ซ่ึงมีท้ังทางดี 
และไมด ีเชน การหัวเราะ การรองไห เปนตน ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนผลมาจากกระบวนการทาง
จิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม และความรูสึกนึกคิด 
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2.  กระบวนการตางๆ ของบุคคลท่ีปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมาใน
รูปของการกระทําหรือการแสดงออกของมนุษย โดยมีวตัถุประสงคอยางใดอยางหน่ึงอยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 

 
จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรม หมายถึง ลักษณะการกระทําท่ีบุคคล

แสดงออก เพื่อตอบสนองตอสภาพแวดลอม ซ่ึงสามารถสังเกตการกระทําหรือการแสดงออกนัน้ได  
 

ประเภทของพฤติกรรม 
 
 มีนักจิตวิทยาไดแบงประเภทของพฤติกรรมไวมากมาย ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดของ 
นักจิทยา 2 ทาน ดังนี ้
 
 ไพบูลย เทวรักษ (2537: 3-6) ไดจําแนกพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ใชเกณฑ 
“ผูท่ีรูพฤติกรรม” ดังนี ้
 

1. พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีเจาของพฤติกรรมเทานั้นท่ีรู 
บุคคลอ่ืนที่มิใชเจาของพฤติกรรมไมสามารถท่ีจะรับรูไดโดยตรง ถาไมแสดงออกเปนพฤติกรรม 
ภายนอก 
 

2. พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนนอกจากเจาของ
พฤติกรรมสามารถท่ีจะรูได โดยอาศัยการสังเกต (Observation) 

 
ลักขณา  สริวฒัน (2544: 17-20) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมของมนุษยออกเปน  

2 ประเภท ไดแก 
 
1.  พฤติกรรมภายนอก หรือพฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) หมายถึง การกระทําหรือ

การแสดงออกท่ีบุคคลอ่ืนนอกเหนือจากเจาของพฤติกรรมรู สําหรับพฤติกรรมภายนอกนี้บุคคลอ่ืน
ตองอาศัยการสังเกต (Observation) ไมวาจะใชประสาทสัมผัสโดยตรง หรือใชเคร่ืองมือชวยในการ
สังเกตเพื่อใหไดขอมูล จึงมีการจําแนกพฤติกรรมภายนอกไดอีก 2 ประเภท ยอยๆ คือ 

 



 14 

    1.1  พฤติกรรมโมลาร (Molar Behavior) ไดแก พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตโดย
ใชตาสังเกตเพยีงอยางเดียวกรั็บรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวาประสาทสัมผัส
อ่ืน เพราะตาสามารถสงตอไปยังประสาทสัมผัสอ่ืนๆ ไดท้ังหู จมูก เปนตน 
 
      1.2  พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนตองใช
เคร่ืองมือเพ่ือชวยในการสังเกตจึงจะเหน็ไดและทําใหไดขอมูลที่แมนยาํ เชน การเตนของหัวใจ 
คล่ืนสมอง ความดันของโลหิต เปนตน 
 
 2.  พฤติกรรมภายใน หรือพฤติกรรมท่ีปกปด (Covert Behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือ
การกระทําท่ีบุคคลอ่ืนไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเห็นไดยาก เพราะเปนการกระทําของ
อวัยวะท่ีอยูภายในรางกาย เชน ความคิด (Idea) อารมณ (Emotion) ความรูสึก (Feeling) เปนตน 
 

จากประเภทของพฤติกรรมท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมแบงออกเปน 2 ประเภท 
ดังนี ้1) พฤติกรรมภายใน คือ พฤติกรรมท่ีเจาของพฤติกรรมเทานั้นท่ีรู  2) พฤติกรรมภายนอก คือ
พฤติกรรมท่ีผูอ่ืนสังเกตเหน็ได 

 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 
  ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานท่ีแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก 
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาท่ีท่ีแตกตางกนั สองคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ 
ความถนัดของบุคคลนั้นนับวามีความสําคัญ นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานท่ี 
แตกตางกันดวย บางคนทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความม่ันคง เกียรติยศช่ือเสียง 
บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายท่ีแตกตางกันนั้นทําใหบุคคลเลือกงาน 
ความต้ังใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน 
มีเชาวนปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานก็ยอมออกมา 
แตกตางกันฉะนั้น จึงควรไดพิจารณาถึงสาเหตุและปจจยัท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลดังนี้ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543: 81-83)  
 

1.  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับบุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัตเิฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผล 
ตอการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 
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     1.1  ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานท่ีไม 
เหมือนกนั ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงาน ใหเหมาะกับบุคคล 
  

     1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพเปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ 
คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
  

     1.3  ลักษณะทางกายภาพเปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลท่ีแข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหน่ึงแตกตางจากคนท่ีหนาตาสวยงาม 
 

     1.4  ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนท่ีไมเหมือนกนั ความสนใจ 
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
 

     1.5  อายุ เพศ และวยัตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานท่ีจําเจ 
และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานท่ีแตกตางกนับาง 
 

     1.6  การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานท่ีแตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะ 
ยอมตองการผูท่ีผานการฝกอบรมในดานนัน้ๆ มิฉะนั้นกไ็มอาจจะกระทําได 
 

     1.7  ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานน้ัน งานบาง 
อยางจึงระบุจํานวนปท่ีเคยทํางานกอนจะรับทํางาน 
 

2.  ปจจัยท่ีสภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกมีผลตอการแสดงออกสภาพแวดลอม 
แบงเปน 2 ปจจัย คือ 
 

    2.1  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับงาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกนัมาก 
งานบางอยางอยูในสํานกังานเปนงานท่ีเกีย่วของกับเอกสารส่ิงพิมพ บุคคลท่ีนิยมงานในหองปรับ 
อากาศ สถานท่ีโออามีความสะดวกสบายจะเปนเคร่ืองจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงาน 
ภายนอกอาคาร เชน การควบคุมงานกอสราง การคุมงานขุดและเจาะ เปนงานท่ีทาทายความ 
สามารถ การแกปญหาและในบางคร้ังก็เส่ียงอันตรายมีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะ 
เกี่ยวกับงานจึงแยกออกไดดังนี้ 
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           2.1.1  วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีข้ันตอนอยางไรตองติดตอ 
ประสานงานกับบุคคลใดบางงานมีความยากงายเพยีงไร 
 
                        2.1.2   เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูท่ี 
อุปกรณท่ีใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
 

           2.1.3   การจัดบริเวณสถานท่ีทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาวมีผลกระทบตอ 
การทํางานของบุคคล การจดัสวน จัดบริเวณท่ีทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรัก และทํางาน 
 

            2.1.4   ลักษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทาง 
คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ีเกดิข้ึน 
 

2.2   ปจจัยท่ีเกีย่วกับองคการมีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
 
        2.2.1  ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานท่ีทํางานหากเปนงานราชการ 

รัฐวิสาหกจิ บุคคลท่ีสนใจเขาทํางานเพราะความม่ันคง สวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรม 
ก็หวังในเรื่องรายได 
 

        2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามี 
ลําดับข้ันตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนคนลักษณะใด 
 

        2.2.3  ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแกเงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืนๆ มีผลตอการ 
ตัดสินใจในการทํางานเชนเดยีวกัน 
 

        2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม 
เปนท่ียอมรับของบุคคลในวงการนัน้หรือไม มีความนาเชื่อถือหรือไม 
 
 การทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางาน เปนงานสําคัญของผูบริหารทุกระดับ โดยท่ี 
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ผูบริหารทุกระดับจะตองสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดยจะตองใหความ
สนใจกับตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตางของพฤติกรรม ไดแก 
ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคการ ดังภาพท่ี 1 (มัลลิกา  ตนสอน, 2544: 19) 
 

 
 
ภาพท่ี 1  ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ท่ีมา: มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19) 
 

จากภาพท่ี 1 แสดงถึงตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจยั
ศึกษาเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ซ่ึงอยูในตวัแปรระดับองคการ โดยท่ีตวัแปรทรัพยากร
และรางวัล เปนองคประกอบยอยของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สวนบุคลิกภาพเปนตัวแปร
ระดับบุคคล กบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)  
 
วิธีการศึกษาพฤติกรรม 
  
 มีนักวิชาการไดเสนอวิธีการศึกษาพฤติกรรมมนุษย ดังนี ้
 

จรรยา  สุวรรณทัต (2538: 20-26) ไดเสนอวิธีการศึกษาพฤติกรรมออกเปน 4 วิธี ดังนี้ 
 

ตัวแปรระดับบุคคล 
1.  ปจจัยทาง
ประชากร 
2.  ความสามารถและ 
ทักษะ 
3.  การรับรู 
4.  ทัศนคติ 
5.  บุคลิกภาพ 

พฤติกรรมการทํางาน 
1.  มีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลสูง 
2.  ไมมีประสิทธิภาพแต 
ไมกอใหเกิดผลเสียหาย 
3.  ไมมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล แลวยัง
กอใหเกิดความเสียหาย 

ตัวแปรระดับองคการ 
1.  ทรัพยากร 
2.  ภาวะผูนํา 
3.   รางวัล 
4.  โครงสราง 
5.   การออกแบบงาน 
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1.  ทดลอง (Experimental Method) เปนการศึกษาพฤตกิรรมในทางจิตวิทยา มุงศึกษา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางเหตุการณ (Event) สองเหตุการณ เหตุการณท่ีเปนเหตุเรียกวาตัว
แปรอิสระ (Independent Variable) สวนเหตุการณท่ีเปนผลเรียกวาตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) 

 
2.  สํารวจ (Survey Method) เปนการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร ศึกษาตัวแปรเหมือนการ 

ทดลอง แตความสัมพันธระหวางตัวแปรจะเปนเหตุเปนผลกันไมได เพียงแคศึกษาตัวแปรอยางมี 
ระบบในสถานการณท่ีพบ และการสํารวจตองอาศัยเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ 
 

3.  คลินิก (Clinical Method) เปนการศึกษาพฤติกรรมแบบลึกรายใดรายหนึ่ง  
ใชเคร่ืองมือหลาย ๆ อยางและใชเวลานาน ทําใหทราบสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ 

 
4.  สังเกตอยางมีระบบ (Systematic Observation) พฤติกรรมจํานวนมากตองศึกษา 

ในสถานการณปกติท่ีพฤตกิรรมเหลานั้นเกิดข้ึน โดยการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมของกลุม 
ตัวอยาง 

 
จากการศึกษาพฤติกรรมท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การศึกษาพฤติกรรมมุงเนนที่

จะศึกษาถึงสาเหตุ ส่ิงจูงใจของบุคคลท่ีกอใหเกิดพฤติกรรม ซ่ึงวิธีการศึกษาพฤติกรรมสามารถทํา
ไดหลายวิธีดังนี้ การทดลอง การสํารวจ คลินิก และการสังเกตอยางมีระบบ 
 
แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 จากขางตนไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรม ประเภทของพฤติกรรม ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล และวธีิการศึกษาพฤติกรรม ซ่ึงในสวนนี้ผูวจิัยจะกลาวถึง
แนวคิดและประเภทของพฤตกิรรมการทํางานซ่ึงรวบรวมจากนักวิชาการหลายทานดงัตอไปนี ้
 

มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19) พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดง
ออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําส่ัง การเขียนรายงาน และ การ
ตรวจนับสินคาคงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการ โดยอาจจะเปน
ประโยชนหรือเปนโทษแกองคการ 
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Baruch (1968: 136) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวาหมายถึงส่ิงท่ีบุคคล 
แสดงออกเพ่ือตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวดัได
ตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองน้ันจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 
 

White (1989: 143) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวาหมายถึงการกระทําท่ี 
ปรากฏออกมาเพ่ือวัตถุประสงคในการทํางานโดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิดความรูสึกท่ีมี 
อยูภายในของตนตลอดเวลา 
 
 สุรเชษฐ  ชิระมณ ี(2535: 119-120) ไดกลาววา การทํางานในองคการใด ๆ 
ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีเหมาะสม ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมนั้น ควรจะ 
ประกอบไปดวยทักษะ 5 ประการ คือ 
 

1.  มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายท่ีสามารถทําใหเกิดข้ึนได 
 
2.  ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมีวิชาความรูท่ีจะใชทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน

รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา 
 
3.  การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึกไมให 

แสดงออกเกนิส่ิงเราท่ีมากระทบ 
 

4.  มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน โดยการแสดงออก ดังนี ้เอาใจเขามาใสใจเรา 
รูจักใหแลวจะไดตอบ รูจักการชมเชยผูอ่ืนตามกาลเทศะ และลดพฤติกรรมท่ีจะสรางความขัดแยง 

 
5.  การเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน เพื่อการอยูรวมกันในสังคม 

 
Albanese and Van Fleet (1983: 52) ไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลท่ีสัมพันธกับ 

งาน จะเกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดาน คือ 
 

1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem-Solving) 
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2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
 
3.  พฤติกรรมดานการจดัองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
 
4.  พฤติกรรมดานการควบคุม (Controlling) 

 
5.  พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (Creating a Motivational Climate) 

 
Gibson, Ivancevick, and Donnelly (1997: 92) ไดกลาววา แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรม 

การทํางานของบุคคล ซ่ึงครอบคลุมท้ังพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานท้ังทางตรงและทางออมท่ี 
สัมพันธกับงานมีดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem-Solving) 
 
2.  พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (Communication) ประกอบดวยการพูด (Talking) 

และการฟง (Listening) 
 

3.  พฤติกรรมดานการสังเกต (Observation) 
 
4.  พฤติกรรมดานการเคล่ือนไหว (Movement) 
 
จากการศึกษาและการรวบรวมแนวความคิดของพฤติกรรมการทํางานที่กลาวมาขางตน 

ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําในหนาท่ีท่ีเกดิข้ึนในขณะทํางาน 
ท่ีไดรับมอบหมายเก่ียวของกบัสถานการณการทํางาน กระบวนการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 

 
หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบริษัท โตโยตานนทบรีุ จํากัด 

 
นอกจากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดังท่ีไดกลาวมาแลว ในการศึกษาคร้ังนีผู้วิจัย

ไดทําการศึกษาหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยตา 
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นนทบุรี จํากดั โดยไดรับความอนุเคราะหจากฝายทรัพยากรมนุษย   ซ่ึงประเมินเฉพาะพนกังาน
ระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถวิเคราะหถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ไดชัดเจนยิ่งข้ึน  มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      

     1.1  คุณภาพงาน พิจารณาจากความถูกตองรวดเร็วและความเปนระเบียบเรียบรอย
เปรียบเทียบกบัมาตราฐานท่ีหนวยงานกําหนด 

 
     1.2  ปริมาณงาน พิจารณาจากผลงานท่ีทําไดเปรียบเทียบกับมาตราฐานท่ีหนวยงาน 

กําหนด 
 
 2.  ประเมินคุณลักษณะของพนักงาน 
  

     2.1  ความรับผิดชอบในงาน พิจารณาจากความสนใจและเอาใจใสงาน 
 
      2.2  การปฏิบัติตามคําส่ัง ปฏิบัติตามระบบ และกฎระเบียบของบริษทั 
 
      2.3  ความคิดริเร่ิมและการพัฒนาตนเอง พิจารณาจากความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ 
ปรับปรุงงานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ 
 
      2.4  ความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
 

     2.5  พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ  พิจารณาจากการตัดสินใจและการแกปญหา 
พิจารณาจากความสามารถในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึน 
 
 จากแนวความคิดขางตน เปนหลักเกณฑท่ีใชในประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ซ่ึงการประเมินแตละคร้ังใหผูบังคับบัญชาข้ันตน
ประเมินจากหลักเกณฑนี้ ผูวจิัยสามารถสรุปโดยอาศัยแนวคิดจากการประเมินผลงานขององคการ
ซ่ึงสอดคลองกับลักษณะกระบวนการการทํางานของพนักงานมาเปนแนวทางในการศึกษา
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พฤติกรรมการทํางาน โดยนําแนวคิดของ Gibson, Ivancevick, and Donnelly (1997) ดานการ
แกปญหา และแนวคิดของสุรเชษฐ  ชิระมณ ี(2535) ดานการมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน 
มาประยุกตใชกับหลักเกณฑท่ีใชในประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)  ไดเปนพฤติกรรมการทํางาน 5 ดาน คือ 1) พฤติกรรมความรับผิดชอบ 2) 
พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 3) พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 4) พฤติกรรมความมีมนุษย
สัมพันธในการทํางาน 5) พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

 การสรางเสริมพลังอํานาจในงาน เปนกระบวนการของการบริหารงานในรูปแบบใหมซ่ึง 
กําลังเปนท่ีรูจกัอยางดใีนแตละองคการ โดยเฉพาะในองคการท่ีใหความสําคัญกับบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในองคการ พิจารณาไดวาเปนท้ังกระบวนการ (Process) และผลลัพธ (Outcome) ซ่ึง
สะทอนใหเหน็ถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล อีกท้ังยังเปนแนวคิดในการดําเนินการ 
ท้ังนี้เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีครอบคลุมถึงความสัมพันธระหวางบุคคลนั่นเอง (บุญใจ  ศรีสถิตย
นรากูล, 2539: 1) 
 
ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา “Potere” มีความหมายวามี
ความสามารถ ในภาษาอังกฤษใชคําวา “Empowerment” (Gibson, 1991: 355) 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใชคําตางกัน งานวจิัยบางฉบับไดใชคําภาษาไทยวา การสรางเสริม
อํานาจ การเพิม่อํานาจในงาน  การมอบอํานาจหนาท่ี การกระจายอํานาจ ดังนั้นเพื่อใหงานวจิัยนี้มี
ความชัดเจนและเขาใจไปในทิศทางเดียวกนั ผูวิจยัจะขอใชคําวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ซ่ึงแตละช่ือมีความหมายในทิศทางเดียวกนั ดังนี ้
 

เมืองทอง  เขมมณ ี(2550) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไววาเปนการ
ใหอํานาจ การใหความสามารถ การทําใหสามารถ การอนุญาต หรือการเปดโอกาสให  
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 Scott and Jaffe (1991: 349) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานวาเปนวิถีทางของการ
ทํางานรวมกนัของบุคลากรในองคการ โดยการใหบุคลากรรูสึกถึงความรับผิดชอบในงาน และการ
ทําใหองคการดีข้ึน ทีมงานในองคการรวมมือกันปรับปรุงการปฏิบัติงานสูความสําเร็จในระดับ 
ผลผลิตหรือคุณภาพบรกิาร 
 

Clifford (1992: 1) ใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานเปนกระบวนการท่ีมีจุดเร่ิมตนจากความรูสึกไรอํานาจ ของบุคคล ใหมีความรูสึก
ม่ันใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 

 
 Hawks (1992: 610) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเกดิข้ึนไดเม่ือมีบุคคลตั้งแต

สองคนข้ึนไป เปนกระบวนการระหวางบุคคลเพ่ือการจัดเตรียมเคร่ืองมือ โอกาส ทรัพยากร และ
ส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสม เพื่อการสราง พัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถของ 
บุคคล เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายของแตละบุคคลและเปาหมายของสังคม 

 
Tebbitt (1993: 19) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง การสราง และ 

สนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางานใหพนักงานไดเอ้ือประโยชนในการปฏิบัติงาน และกระทํา 
ส่ิงตางๆดวยตนเอง และมีพฤติกรรมท่ีแสดงผลในทางสรางสรรคในแงบวกกับภาระหนาท่ีใน
องคการ 
 
 Gibson (1995 อางใน จินตนา  ยูนิพันธ, 2539: 13) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
แนวคิดท่ีอธิบายกระบวนการทางสังคมของการแสดงการยอมรับและช่ืนชม (Recognizing) การ
สงเสริม (Promoting) การพัฒนาและเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความ
ตองการของตนเองและแกปญหาดวยตนเอง และความสามารถในการใชทรัพยากรที่จาํเปนในการ
ดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อม่ันในตนเอง และรูสึกวาตนมีอํานาจ สามารถควบคุมความ
เปนอยูหรือชีวติของตนเองได 
 
 Kinlaw (1995 อางใน จินตนา  ยูนิพันธ, 2539: 13) ไดใหความหมายของการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานไววา เปนกระบวนการของการพัฒนาคุณภาพ การปฏิบัติงานในองคการอยาง
ตอเนื่อง โดยการพัฒนาและขยายส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน 
ตลอดจนหนาท่ี ความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผลตอองคการโดยรวม 
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Rodwell (1996: 306) กลาววาแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 
กระบวนการของความสามารถท่ีจะสงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหนึ่งสูผูอ่ืน ซ่ึง 
กระบวนการนั้นประกอบดวยพลังอํานาจ อํานาจหนาท่ี การเลือก และการใหอํานาจ 
  
 จากแนวคิด และนิยามขางตนสามารถสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง 
กระบวนการในการพัฒนาหรือแนวทางในการเพ่ิมศักยภาพใหแกพนักงาน โดยท่ีพนกังานจะไดรับ
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาดวยการมอบอํานาจ และใหโอกาสแกพนักงานใหเกดิความรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถ  มีความรูสึกมั่นใจในการทํางาน มีอํานาจในการตัดสินใจ สามารถแกปญหา
ดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค จนสงผลใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการได 
 
องคประกอบท่ีสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานขององคการตางๆนั้น ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การสราง
คานิยมซ่ึงผูบริหารองคการตองเปนผูกําหนดข้ึนและถายทอดสูพนกังาน ดังท่ี Tebbitt (1993: 20) 
กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในองคการ ไดแก 
 
 1.  วิสัยทัศน (Vision) และพันธกิจ (Mission) ขององคการท่ีชัดเจน ซ่ึงจะสะทอนถึง
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ รวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ การยอมรับ
คุณคาของบุคคล 
 
  2.  ความเฉลียวฉลาด (Excellence) และความเช่ียวชาญ (Expertise) ของบุคลากรใน
องคการ ซ่ึงคุณสมบัติเหลานี้ควรสงเสริมใหมีอยูตลอดเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตของ
งาน เพิ่มประสิทธิภาพในงาน รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมองเห็นคุณคาของตนเอง มีความคิด
สรางสรรค มีการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนือ่ง มีการแสดงออกอยางเหมาะสม ซ่ึงเปน
พื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
 
 3.  มีความสามัคคี (Harmony) และความเสมอภาค (Balance) ซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกบับุคคล
และปญหาตางๆในองคการ ดังนั้น บุคลากรทุกคนในองคการตองสรางความรวมมือกันรับผิดชอบ
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และรวมกันสรางความประนีประนอมในการทํางานใหเกิดสัมพันธภาพข้ึนในหนวยงาน รวมท้ัง
องคการโดยรวม 
 
 4.  สนับสนุนการจัดการกับความเส่ียง (Reasonable - Risk Taking) และความรับผิดชอบ
ตอความลมเหลวในองคการ (Accepts Responsible Failure) โดยตองขจดัความกลัวของบุคลากรท่ี
จะเกิดข้ึนจากการเผชิญความเส่ียงและความลมเหลว และสงเสริมใหบุคลากรมีความกลาจะ
เผชิญหนากับส่ิงเหลานั้น จนเกิดความผูกพันกับองคการ รวมท้ังปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตยสุจริต
ตอองคการ 
 
 Steward (1994 อางใน จินตนา  ยูนิพนัธ, 2539: 13-14) กลาวถึง องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคคลใดบุคคลหน่ึง ดังนี ้
 
 1.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สําหรับตนเอง (Personal Empowerment) โดยการ
ตรวจสอบตนเองในเร่ืองตอไปนี้ 
 

     1.1  มีความพึงพอใจในสภาพการทํางานท่ีเปนอยูโดยปราศจากความรูสึกกลัว ไมกลา 
หรือความรูสึกถูกจํากัด ซ่ึงเกดิข้ึนไดจากบรรยากาศการทํางานท่ีเต็มไปดวยการจับผิด การเส่ียงตอ
การลงโทษ เปนตน หากพบวามีอุปสรรคในประเดน็นี้ ตองดําเนินการสรางความม่ันใจใหตนเอง
เสียกอน ซ่ึงอาจจะตองขอความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนได 

 
     1.2  ขยายความพรอมสวนตัวโดยการสรางความหวังตอการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งาน เพื่อการบบรลุเปาหมายขององคการ 
 
2.  ตองศึกษาวฒันธรรมของอํานาจ (Power Culture) จะตองมีความเขาใจวาอํานาจภายใน

องคการนั้นอยูท่ีไหน โดยท่ัวไปแลวอํานาจในองคการแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ บทบาท งาน 
และบุคคล ซ่ึงควรมีการกระจายอํานาจอยูในหลายๆลักษณะ 

 
 3.  การสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 
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     3.1  ความไววางใจ (Trust) ซ่ึงกันและกนั ใหการดูแลเอาใจใสเม่ือเกดิความผิดพลาด
เกิดข้ึน ก็จะไดรับความเหน็ใจและเขาใจ พรอมท่ีจะชวยกันแกไขความผิดพลาดนั้น 
 
     3.2  การส่ือสารอยางเปดเผย (Openness) การส่ือสารอยางเปดเผยจะทําใหผูปฏิบัติงาน
กลาท่ีจะมาขอความชวยเหลือและยอมรับคําแนะนําจากผูบริหารได 
 
 4.  การบริหารการจัดการ ซ่ึงจะใชทักษะท่ีเหมาะสม ทักษะท่ีสําคัญตอการเสริมสรางพลัง
อํานจในงาน ก็คือ 
 
      4.1  ทักษะการเสริมสราง (Enabling) เปนการเสริมสรางท้ังความรู ทักษะ ความเชื่อม่ัน 
การจัดเตรียมทรัพยากร เวลา และโอกาส 
 
      4.2  ทักษะการเอ้ืออํานวย (Facilitating) ผูบริหารจะตองจัดหาหรือจัดเตรียมส่ิงอํานวย
ความสะดวกตางๆ ในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืนและบรรลุเปาหมาย 
 
      4.3  ทักษะการปรึกษาหารือ (Consulting) ใหคําปรึกษาหรือคําแนะนาํในการแกไข
ปญหาใหสําเร็จ 
 
      4.4  ทักษะการปฏิบัติงานรวมกัน (Collaborating) พลังอํานาจในองคการจะเกิดข้ึนได
ตอเม่ือมีการประสานรวมมือทํางาน 
 

     4.5  ทักษะการสอนงาน (Mentoring) จะตองมีการสอนงานหรือใหคําแนะนํา 
 
      4.6  ทักษะการสนับสนุน (Supporting) ผูบริหารจะตองใหการสนับสนุน ชวยเหลือกัน 
สรางความมั่นใจใหผูรวมงาน 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

มีนักวิชาการกลาวไววา ปจจยัสําคัญท่ีสงผลตอความสามารถขององคการ ในการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร  ตามแนวคิดของ (Tebbit, 1993: 18-19) มีดังนี้  
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1.  ความเช่ือขององคการเกี่ยวกับอํานาจและสถานภาพขององคการ องคการใดท่ีผูบริหาร
ทําการบริหารโดยใชอํานาจหนาท่ี (Authority) และอํานาจ (Power) ในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดผลงานตามเปาหมายจะมีผลใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรเปนไปไดยาก 

 
2.  การควบคุมการรับรู ความตองการ และทัศนคติ องคการใดท่ีกําหนดนโยบายบริหาร 

โดยเนนกฎระเบียบการควบคุมและการปฏิบัติตามนโยบายอยางเครงครัด จะมีผลทําใหการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรเปนไปไดยาก 
 

3.  ความเฉ่ือยขององคการ องคการใดท่ีขาดการเคล่ือนไหว (Lack of Movement) ซ่ึงเปน
ผลเน่ืองจากการบริหาร ทําใหขาดความต่ืนตัวในการรับส่ิงใหมๆ และไมมีการกระตุนใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรม (Cultural Change) ดานการบริหารจะทําใหขาดซ่ึงการนําหลักการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับบุคลากรในองคการ 
 

4.  การแขงขันภายในองคการ องคการใดท่ีมีการแขงขันภายในองคการ ไมวาจะเปนการ
แขงขันระหวางบุคลากร หรือการแขงขันระหวางแผนก เพื่อแยงชิงอํานาจ ตําแหนง เงิน และ
ทรัพยากรอื่นๆ จะมีผลทําใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรเปนไปไดยาก 

 
5.  สมรรถนะของผูบริหารองคการ องคการใดท่ีผูบริหารประกอบดวยคุณสมบัติของทักษะ

ผูบริหาร ไดแก การวางแผน การกําหนดเปาหมาย การแกปญหา การตัดสินใจ การขจดัความขัดแยง 
การติดตอส่ือสาร การเสริมสรางแรงจูงใจ การเปล่ียนแปลง การทํางานเปนทีม และการสรางความ
เปนหนึ่งในองคการจะมีผลทําใหบุคลากรในองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 
6.  พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ องคการใดท่ีบุคลากรมีความรับผิดชอบสูง มีความรู 

ความสามารถ มีความเต็มใจ พรอมท่ีจะรับการเปลี่ยนแปลง รูบทบาทหนาท่ีของตนเอง และทําการ
พัฒนาปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ จะมีผลทําใหบุคลากรขององคการสามารถทําการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับตนเองได และหากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจาก
ผูบริหารก็จะเรียนรูอยางรวดเร็ว 
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7.  จํานวนบุคลากร การผสมผสานและทักษะ องคการใดท่ีมีขนาดใหญ มักจะตองเผชิญกับ
ส่ิงแปลกใหม เพื่อการพัฒนาองคการเสมอ ดังนั้นการเช่ือมโยงคุณคาของจินตภาพและการ
ปฏิบัติงานจะเปนกุญแจนําไปสูการมอบอํานาจในงานได 
 

สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2550) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจะเกิดผลสําเร็จดวยดี  
ตองอาศัยปจจัยตอไปนี้ 

 
 1.  ตองสรางความรูสึกวางานท่ีทํานั้นมีความหมาย (Meaning) กลาวคือ ท้ังเนื้องานท่ีทํา
ตลอดจนผลท่ีเกิดข้ึนตามมาจากการทํางานนั้น จะตองสอดคลองกับคานิยม (Values) และ
อุดมการณ (Ideals) ของบุคคลนั้น 
 

2.  ใหผูปฏิบัติสามารถท่ีจะตัดสินใจใดๆ ไดเอง (Self-Determination) ซ่ึงหมายความวา 
ผูปฏิบัติงานสามารถท่ีจะกําหนดวิธีการ และเวลาสําหรับการทํางานของตนไดเอง  
 

3.  การทําใหผูปฏิบัติเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ซ่ึง
หมายความวาเม่ือผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจสูงวา ตนมีขีดความสามารถมากพอท่ีจะทํางานนั้นสําเร็จ
ดวยดีและมีประสิทธิผลสูงแลว การตัดสินใจท่ีดีตางๆของผูนั้นก็ยอมตามมา 

 
4.  สรางความเขาใจดีแกผูปฏิบัติถึงผลกระทบเชิงบวกท่ีเกิดข้ึน (Impact) กลาวคือตองทํา

ใหผูปฏิบัติงานมีความเช่ือและความเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจากงานของตน 
รวมท้ังจะเกิดผลกระทบตอสภาวะแวดลอมในแงท่ีดีงามตามมาดวย เชน “การเปนหมอสามารถ
ชวยชีวิตเพื่อนมนุษยได” หรือ “การเปนครูสามารถสรางคนดีท่ีชวยทําใหสังคมนาอยูข้ึน” เปนตน 
 
กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

กลยุทธสําคัญท่ีจําเปนตองกระทําใหเกิดข้ึนกอนท่ีจะมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานน้ัน 
กลาววามีเง่ือนไขอยู 3 ประการ ดังนี้ (Kramer and Schmalenberg, 1993: 64)  
 

1.  เง่ือนไขการตอบสนองภายในองคการตอความรูสึกไรอํานาจตองไดรับการช้ีชัด และ 
กําจัดใหหมดไป ส่ิงเหลานีป้ระกอบดวยการมีการบริหารจัดการแบบเผด็จการ และระบบราชการ 
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ปฏิเสธการแสดงออกของตนเอง การใหความสําคัญตอเปาหมายขององคการนอย 
 

2.  ใชเทคนิค และกลยุทธทางการบริหาร เชน การบริหารแบบมีสวนรวม การตั้งเปาหมาย 
การเปนตวัอยาง และการเพิม่งาน ซ่ึงเปนสาระสําคัญ วฒันธรรมซ่ึงเนนท่ีการตัดสินใจดวยตนเอง 
และการรวมมือกันภายในการแขงขัน สามารถชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน การ 
ปฏิบัติพฤติกรรมภาวะผูนําในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกผูอ่ืน เปนการแสดงออกถึงความ 
เช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา 
 

3.  สนับสนุนขอมูลขาวสารตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรมีการ
ปฏิบัติ 4 ประการ คือ แสดงบทบาทในการเปนผูรอบรู เพื่อนําไปสูการมอบหมายงานท่ีมีความ
ซับซอน และมีความรับผิดชอบในงานเพิม่ข้ึน การแนะนําดวยคําพูด เปนการใหขอมูลยอนกลับดวย
การกระทําท่ีเฉพาะเจาะจง ซ่ึงจะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานมากข้ึน การให
ประสบการณโดยการเปนตวัอยางท่ีด ีเปนการสนับสนุนการไดรับขอมูลขาวสารดวยตนเองของ
บุคคลนั้นท่ีมีประสิทธิภาพจากการสังเกตผูท่ีทํางานประสบความสําเร็จ และประการสุดทายเปน
การปลุกใจเม่ือมีการเปล่ียนแปลงคําส่ังใหม มักกอใหเกดิความเครียดในผูปฏิบัติงาน วิธีการ
สนับสนุนการไววางใจ เปนการเช่ือมโยงความสัมพันธภายในกลุมอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
ตองปรับเปล่ียนโครงสรางใหแบนราบเพือ่ใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากข้ึน 

 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร ประเด็นสําคัญคือ องคการจะตองมี
องคประกอบท่ีเอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ซ่ึงมีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการท่ี
ทําใหองคการเอ้ือตอตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดังนี ้
 
 Kinlaw (1995: 37-51) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีกระบวนการดังตอไปนี ้
 

1.  การกําหนดคํานิยามและการส่ือสารความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรในองคการ (Define and Communicate) ในแตละองคการจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการ
กําหนดคํานิยามของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานขององคการตน โดยปรับใหเหมาะสมกับ
ความตองการและวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ รวมท้ังนอกจากผูบริหารจะตองกําหนดคํานยิามท่ี 
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ชัดเจนแกบุคลากรแลว ควรจะตองมีการเผยแพรส่ือสารใหกับบุคลากรคนอ่ืนๆ ไดเขาใจดวย ซ่ึงการ
กําหนดคํานิยามนี้จะเปนพื้นฐานทําใหบุคลากรไดเขาใจและสามารถส่ือสารเผยแพรเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคคลอ่ืนๆ ได การเผยแพรนั้นองคการจะตองมีการแสดงออก
ชัดเจนเปนอิสระเปดเผยในลักษณะ เชน มีการเผยแพรในท่ีสาธารณะ มีการติดประกาศออกเปน 
นโยบายขององคการ มีการชี้แจงขอมูลตางๆ ท่ีทันสมัยอยูตลอดเวลา เปนตน ซ่ึงการกําหนดคํา
นิยาม และการส่ือสารความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรในองคการทราบ
เปนส่ิงท่ียากมากเน่ืองมาจาก 

 
     1.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแนวคิดท่ีเขาใจคอนขางยาก รวมท้ังมีความ 

คลายคลึงกับการมอบหมายงาน (Delegation) 
 

     1.2  เปนแนวคิดท่ีแสดงใหเห็นถึงการเปล่ียนแปลงท่ีบุคลากรทุกคนควรกระทํา ให
เกิดข้ึนในการทํางาน แตเปนแนวคิดท่ีไมสอดคลองกับความเขาใจในบทบาทหนาท่ีท่ีผูบริหารและ
บุคลากรในองคการเคยปฏิบัติมาแตเดิม 
 

     1.3  มีแนวคิดและโครงการจํานวนมากมายท่ีถูกผลักดันใหเกดิข้ึนในองคการจนอาจทํา
ใหบุคลากรสับสนได เชน TQM, Re-Engineering เปนตน ดังนั้นจึงเปนส่ิงทาทายสําหรับผูบริหาร
มากในการท่ีจะกําหนดคํานยิาม และมีการส่ือสารความหมายเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานใหกับบุคลากรในองคการทราบและเขาใจ เพื่อใหเกิดผลดีแกการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ใหเกิดข้ึนกับองคการในข้ันตอนตอไป 

 
2.  กําหนดเปาหมายและวิธี (Set Goals and Strategies) ซ่ึงการกําหนดเปาหมายและกลวิธีนี้

ข้ึนอยูกั่บการกําหนดคํานิยามของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแตละองคการนั่นเอง ถาผูบริหาร
สามารถอธิบายความหมายไดชัดเจน การกําหนดเปาหมาย และกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานก็จะสะดวกยิ่งข้ึน การกําหนดเปาหมายและกลวิธีของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแตละ
องคการนั้น มีพื้นฐานไมแตกตางจากการกําหนดเปาหมาย และกลวิธีของกระบวนการ โครงการ
หรือระบบอ่ืนๆ คือเพ่ือใหเกดิการพัฒนาองคการใหดีข้ึนไมทางตรงก็ทางออมนั่นเอง ดังนั้น
องคการจะตองมีการกําหนดเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจง และกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
แกบุคลากรใหเหมาะสมและชัดเจนตามความหมายท่ีใหไวของแตละองคการนั้นๆ 
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3.  การฝกอบรม (Train) โดยองคการควรจดัใหมีการเสริมความรูและทักษะแกบุคลากรใน
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหบุคลากรไดทราบถึงมาตรฐานหรือเกณฑในการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานใหเขาใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานท่ีแทจริง และประยกุตใชกระบวนการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย ซ่ึงการเสริมความรูและทักษะน้ีจะรวมถึง 
การพัฒนาคุณภาพชีวติของบุคลากรดวยใหสามารถแกปญหา และใชความรูในการประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงานในองคการอยางถาวรในดานตางๆ เชน 
 

    3.1  ดานความสามารถในงาน (Business Competences) เชน กลยุทธในการคิด 
กลยุทธในการวางแผน กลยทุธในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทักษะในดานการจัดการกับ
ทรัพยากรในการบริหาร เปนตน 

 
    3.2  ดานความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Performance Improvement 

Competences) เชน เทคนิคการบังคับบัญชาในงาน การวางแผนเพ่ือพฒันาโครงการ เปนตน 
 

    3.3  ดานความสามารถสวนบุคคล (Personal Competences) เชน ในดานการคิดอยาง
วิเคราะห เพื่อแกไขปญหาดวยวิธีตางๆ การเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง เปนตน 
 

4.  การปรับปรุงโครงสรางขององคการ (Adjust the Organization’s Structure) การ
ปรับปรุงโครงสรางองคการใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน รวมถึงการลดการ
บริหารจัดการลง ลดการควบคุมอํานาจโดยผูบริหาร และการปรับปรุงโครงสรางขององคการใน
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานน้ันจะประกอบดวยอยางนอย 3 องคประกอบ ดังนี้ 

 
    4.1  กําจัดงานซ่ึงไมไดเกดิจากการรวมกันกําหนดคานิยม (Eliminating Jobs that Do Not 

Add Value) ซ่ึงงานเหลานี ้ไดแก งานท่ีเกดิข้ึนจากการกําหนดโดยการใชใชคําส่ังของผูบังคับบัญชา
งานท่ีตองอาศัยผูชวยเหลืองานท่ีตองมีการถูกตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา รวมไปถึงงานท่ีตอง
อาศัยผูบังคับบัญชาช้ีแนะหรือสอนตลอดเวลา เปนตน 
 

    4.2  รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน (Combining Jobs into Natural Unites) โดยการ
ทํางานตางๆ นั้นถามีการรวมงานกระทํา เปนทีม จะสงผลใหเกดิพลังในการทํางานและจะทําให
ผลงานออกมาดีกวาการท่ีจะทํางานโดยบุคลากรแตละบุคคล 
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    4.3  กําจัดช้ันของการบริหารและการควบคุม (Reducing Layers of Management and 
Supervision) โดยเฉพาะถาองคการนั้นประกอบดวยบุคลากรเปนจํานวนมาก ซ่ึงเปนการยากท่ี
ผูบริหารจะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรได ดังนั้นผูบริหารจึงตองใชกลวิธีในการเสริม 
สรางใหบุคลากรสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมีสวนรวมในการทํางาน และสามารถควบคุม 
การปฏิบัติงานของตนเองได ซ่ึงกระบวนการในการปรับปรุงโครงสรางองคการข้ันนี้จะสามารถเอ้ือ 
ประโยชนและพัฒนาความสามารถใหบุคลากรสามารถมีพลังอํานาจในการทํางานได 
 

5.  การปรับปรุงระบบขององคการ (Adjust the Organization’s System) ซ่ึงระบบตางๆ ใน
องคการนั้นมีหลากหลายและกวางขวางมาก เชน ระบบการผลิต ระบบขอมูลขาวสาร ระบบบริหาร
การจัดการ เปนตน ซ่ึงถาอธิบายเปนกระบวนการของการปฏิบัติงานแลวจะรวมถึงองคประกอบ
ตางๆ ซ่ึงอยูในกระบวนการตั้งแตนําเขา (Input) จนกระทั่งถึงผลผลิต (Output) โดยรวมไปถึงระบบ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดวย ระบบตางๆ ในองคการนั้นจําเปนตองมีความสอดคลองกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใน
ดาน ระบบคาตอบแทน การสงเสริมพัฒนา การใหรางวลั การอบรม และการควบคุม เปนตน โดย
องคการตองมีการปรับปรุงระบบตางๆ ใหเอ้ือประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ซ่ึงเง่ือนไขในการปรับปรุงระบบตางๆ ในองคการนั้นประกอบดวย 
  

     5.1  การปรับปรุงในวัตถุประสงคของแตละระบบใหสอดคลองกับวัตถุประสงค การ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานสําหรับการพัฒนาและการขยายอํานาจของบุคลากร 
  

     5.2  การปรับปรุงวัตถุประสงคของระบบใหชัดเจน และไดรับการยอมรับโดยบุคลากรท่ี 
ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ 
 

     5.3  การปรับปรุงใหบุคลากรท่ีใชระบบนั้นๆ สามารถจัดการและควบคุมระบบนั้นได
ดวยตนเอง 

 
6.  การประเมินผลและการพัฒนา (Evaluated and Improve) การประเมินผลควรดําเนินการ

ในทุกข้ันตอนของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพื่อใหเกดิการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง
กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยมีการประเมินตั้งแตตัวบุคคลหรือบุคลากรในองคการ 
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ผูรับบริการ ทรัพยากร รวมท้ังผลกระทบท่ีเกิดข้ึน เพื่อทราบปญหา และดําเนนิการพัฒนาปรับปรุง
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรใหดยีิ่งข้ึน 
 

นักวิชาการทานหนึ่งคือ Tebbit (1993: 21-23) กลาวถึงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานไว ดังนี้ 

 
1.  การกําหนดคานิยมตองชัดเจนเปนลายลักษณอักษร ผูปฏิบัติตองมีความเขาใจตรงกัน 
 
2.  การกําหนดเปาหมาย การวางแผนการปฏิบัติงานตองมีการสรางเปาหมายรวมกัน ซ่ึงจะ

กอใหเกิดความเปนหนึ่งเดยีวกัน มีความรูสึกเปนเจาของ และยดึม่ันในจินตภาพขององคการรวมกนั 
 
3.  การกําหนดผลการปฏิบัติงานหรือคุณภาพงาน วิธีการปรับปรุงคุณภาพงานและวดัระดับ

ความพึงพอใจ เปนข้ันตอนการเช่ือมโยงการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง มีการประเมิน
ความสามารถขององคการ การประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้ังมีการพัฒนาระบบการให
ความรู ระบบการใหรางวัล 

 
4.  การช้ีแจงบทบาทและความรับผิดชอบของทีมงาน มีการปรับเปล่ียนการรับประกัน 

คุณภาพ เพื่อสรางทีมงานท่ีแข็งแกรง มีการกําหนดบทบาทความรับผิดชอบ อํานาจหนาท่ีและ
ภาระกจิอันจะนํา ไปสูความสําเร็จขององคการ 
 

5.  การกําหนดขอบงช้ี ขอบเขตของการจัดการ นอกจากความสําเร็จของวัตถุประสงคและ 
ทิศทางขององคการแลว ตองมีการกําหนดแนวทางในการท่ีจะใหผูปฏิบัตินําไปปฏิบัตไิด เพื่อ 
พัฒนากลยุทธและความสําเร็จขององคการ 
 

6.  การประเมินความสามารถในการเผชิญความเส่ียงขององคการ ซ่ึงประเมินไดจากความ
คาดหวัง การใหรางวัล ระบบการสนับสนุน และทรัพยากร ซ่ึงผูบริหารตองตอบคําถามดวยความ
ซ่ือสัตย 
 

7.  การเช่ือมโยงคานิยมขององคการและบุคคลเขาดวยกนั รวมท้ังความสอดคลองระหวาง
คานิยมขององคการและบุคคลเปนส่ิงสําคัญในการดําเนนิงาน และการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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นอกจากการเห็นคุณคาจากจินตภาพพันธกิจขององคการแลว บุคลากรในองคการตองคนหา
เปาหมายกลยทุธในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 

และนักวิชาการทานสุดทายคือ Tracy (1990 อางใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูล, 2539: 5-6) ได
กลาวถึง กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรภายในองคการ  
10 ข้ันตอน ดังตอไปนี ้
 

1.  กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน (Clearly Define Responsibilities) เปนการ
บอกใหพนักงานทราบถึงหนาท่ีความรับผิดชอบของเขาอยางชัดเจน โดยอาศัยวิธีการติดตอส่ือสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
2.  มอบอํานาจหนาท่ี (Delegate Authority) คือ การใหอํานาจกับพนักงานเทากับความ

รับผิดชอบของเขา เพื่อใหเขาสามารถใชอํานาจนั้นในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดอยางเต็ม
ความสามารถ 
 

3.  กําหนดมาตรฐานท่ีดีเลิศ (Set Standard of Excellence) เปนการกระทําเพื่อใหพนักงาน
ไดคนพบอํานาจของตนเอง และถึงซ่ึงศักยภาพของเขา มีการจูงใจบุคลากรเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย
ท่ีดีเลิศ 
 

4.  สนับสนุนการฝกอบรมและการพัฒนา (Train and Develop) เปนการสนับสนุนให 
พนักงานสามารถบรรลุถึงมาตรฐานท่ีตั้งไว โดยใชวิธีการฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางความรูสึกมีคุณคา 
ในตนเอง จูงใจบุคลากรใหเกิดการเรียนรูเพื่อลดการตอตานการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึน และเกิด 
ทักษะท่ีจะทํางานหรือเกดิความตั้งใจท่ีจะทํางาน 
 

5.  ใหความรูและขอมูลขาวสาร (Provide Knowledge and Information) ผูบังคับบัญชาตอง
พยายามใหขอมูลท่ีเปนท่ีตองการแกพนักงาน ซ่ึงไดแก เปาหมายหรือวตัถุประสงคของหนวยงาน
แผนงานของหนวยงาน ขอมูลจากหนวยงานอ่ืน ขอมูลความกาวหนาท่ีทันสมัย ขาวขององคการ
เปนตน เม่ือพนักงานมีขอมูลและขาวสารที่จําเปน เขาจะมีความสามารถท่ีจะตัดสินใจไดดีข้ึน
ตัดสินใจไดมากข้ึนและเร็วข้ึน เกิดแรงจูงใจท่ีจะตัดสินใจ เนื่องจากเขาคิดวาการตัดสินใจของเขามี
โอกาสที่จะถูกตองมากข้ึน เขาก็จะมีพลังอํานาจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได 
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6.  ใหขอมูลยอนกลับ (Give Feedback) เม่ือพนักงานไดทํางานบรรลุตามเปาหมาย 
ผูบังคับบัญชาตองมีการใหขอมูลยอนกลับ โดยมีการเขียนประเมินการปฏิบัติงานของเขาอยางนอย 
1 คร้ังตอป เปนการสรุปคําปรึกษาท้ังหมดท่ีผูบังคับบัญชาไดใหแกพนักงานตลอดป แตตองไมให
ขอมูลมากเกินไป 
 

7.  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับเปนการสนับสนนุใหพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะ 
ทํางานในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน โดยทําใหเขารูสึกเปนผูชนะ ยอมรับวาเขาเปนสมาชิกของกลุมอยาง
จริงใจ ใหความเช่ือม่ันวาเขาสามารถท่ีจะทํางานบรรลุตามเปาหมายได 
 

8.  การไววางใจ (Trust) การท่ีพนักงานจะผลิตผลงานท่ีดีท่ีสุดของเขาไดนั้น เขาตองรูสึกวา
ผูบังคับบัญชาไววางใจ ท้ังดานบุคลิกลักษณะและความสามารถในการทํางาน โดยมอบหมายงานท่ี
มีความสําคัญและสัมพันธกบัอํานาจท่ีมี ใหอิสระในการทํางาน การท่ีผูบังคับบัญชาใหความ
ไววางใจในตัวพนักงาน เปนการชวยใหเขาเช่ือในตนเองมากข้ึน เม่ือเขามีความเช่ือในตนเองแลว 
เขาจะมีพลังอํานาจท่ีจะบรรลุถึงศักยภาพของเขาได เม่ือบุคคลรูสึกไววางใจเขามักจะปฏิบัติงาน
ไดมากข้ึน 
 

9.  ยินยอมใหมีความลมเหลว (Permission to Fail) ความผิดพลาดไดรับการมองวาเปน 
ประสบการณในการเรียนรู ซ่ึงทํา ใหเกดิความพยายามควบคุมงานอีกคร้ัง เพื่อปรับปรุงใหเกดิ 
ความดีเลิศและความเช่ียวชาญ เม่ือพนักงานไดรับการยินยอมใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานได 
เขาจะทํา ในส่ิงท่ีเส่ียงมากข้ึน และพยายามหาขอจํากัดในการกระทํา ขอปฏิบัติคือ ชวยใหบุคลากร
มองวาการลมเหลวเปนประสบการณทางบวก ทํานายและวางแผนสําหรับความลมเหลวท่ีอาจ
เกิดข้ึน ไมตําหนิพนกังานตอหนาผูรวมงานอ่ืนๆ ยินยอมใหเกิดความลมเหลวได แตขณะเดียวกนั
ส่ิงท่ีสําคัญคือ การไดรับซ่ึงมาตรฐานท่ีดีเลิศ 
 

10.  ความเคารพ (Respect) ผูบังคับบัญชาตองปฏิบัติตอพนักงานดวยการเคารพในเกียรติ
ศักดิ์และการนับถือ เม่ือบุคคลถูกปฏิบัติดวยความเคารพ เขาจะเกดิแรงจงูใจท่ียิ่งใหญในการทํางาน 
ผูบังคับบัญชาตองแสดงความเคารพตอพนกังานของเขาโดยการสนับสนุนเขาดวย 
คําส่ังท่ีจําเปน ใหทรัพยากรท่ีเพียงพอ ใหขอมูลขาวสารที่เขาตองการ เคารพในเวลาของเขา พยายาม
มองหาวิธีท่ีจะทํา ใหเขาปฏิบัติงานไดงายข้ึน รับฟงความคิดเห็นของเขา เคารพในสิทธิสวนตัว 
ยอมรับในความยากลําบากของเขา เม่ือปฏิบัติตอเขาเชนนี้แลว พนักงานจะเกิดความรูสึกวา 
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หนวยงานคํานึงถึงตัวบุคคลของเขาดวย เขาจะเกิดความเคารพในตัวเองและตอมาอํานาจของเขาจะ
เพิ่มข้ึนทําใหบรรลุความสําเร็จในงานได 
 
ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

Tebbit (1993: 23) สามารถสรุปประโยชนท่ีเกิดขึ้นตอองคการจากการใชการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน ไดดังนี ้
 

1.  เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจะทําใหผูปฏิบัติ 
งานมีความรูความสามารถมากข้ึน มีความเช่ียวชาญและปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
 

2.  มีสวนทําใหบทบาทของพนักงานมีความชัดเจนโดดเดนยิ่งข้ึน เม่ือพนักงานมีอํานาจ 
ยอมทําใหมีอํานาจในการตอรองมากข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีจุดยืนเปนของตนเอง ตลอดจน
มีขอบเขตในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน 
 

3.  มีความสามารถในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานมี 
ทักษะในการเปนผูนําการเปล่ียนแลง เชน เขาใจถึงความเปนไปไดในการท่ีจะทําการเปล่ียนแปลง 
ปฏิบัติตามกระบวนการเปล่ียนแปลง รวมถึงการไดมาซ่ึงทรัพยากรหรือแหลงประโยชนท่ีจําเปน 
 

4.  เพิ่มความชัดเจนในเนื้อหา พนักงานมีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการ มีสวนรวมใน 
โครงการตางๆ ตลอดจนมีการติดตอกับหนวยงานอ่ืนๆ 
 

5.  มีความสามารถท่ีจะขจัดอุปสรรคท่ีขัดขวางการปฏิบัติงาน พนักงานสามารถท่ีจะระบุ 
ช้ีชัดถึงปญหา และขจัดอุปสรรคท่ีจะมีผลตอการปฏิบัติงานดวยการแกไขปญหา มีวิจารณญาณใน 
การคิด และมีความรูเกี่ยวกบัองคการ รวมถึงคานิยม ปรัชญาขององคการ 
 

6.  สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน พนักงานสามารถใช
สัมพันธภาพระหวางบุคคลใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 
7.  การไดมาซ่ึงทรัพยากรหรือแหลงประโยชนและขอมูลตางๆ มากข้ึน 
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8.  การขยายสัมพันธภาพในบทบาท 
 
9.  สงเสริมขวัญของผูอยูใตบังคับบัญชา และเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานคงอยูใน 

งานมากข้ึน 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของแคนเตอร 
 
 Kanter เปนนกัทฤษฎีซ่ึงศึกษาเกีย่วกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยเรียกวา        
“ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร” (Kanter’s Theory of Structure Power) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ี
พัฒนาข้ึนมาจากการศึกษาเชิงคุณภาพเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางานของสมาชิกในองคการ
และอธิบายวา อํานาจในองคการจะไดรับมาจากสภาพโครงสรางขององคการ (Structure 
Conditions) ท่ีมิใชผลมาจากปจจัยสวนบุคคลหรือสภาพสังคมหรือการใชอํานาจปกครอง ซ่ึง
ตรงกันขามกบัอํานาจตามแนวคิดแบบด้ังเดิม ซ่ึงมองวาเปนอํานาจในการบังคับหรือการใชอํานาจ
ในการปกครอง Kanter ใหความหมายของอํานาจวา หมายถึง ความรูสึกทางบวก เปนความสามารถ
ในการกระทําส่ิงตางๆ ในองคการ รวมท้ังไดกลาวถึงโครงอํานาจในองคการท่ีเกี่ยวของกับ
โครงสรางส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Laschinger, Sarmiento, and Iwasiw, 2004: 135) และไดแสดง
ความสัมพันธของรูปแบบทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการดังแผนภมิูตอไปน้ี  
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ภาพท่ี 2   ความสัมพันธของทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของ Kanter 
ท่ีมา: Laschinger et al. (2004: 136) 
 

ปจจัยของ 
ระบบอํานาจ 
(Systemic Power 
Factors) 

การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน  

(Access to Job Related 
Empowerment structures) 

ผลกระทบตอ
บุคลากร 

(Personal Impact on 
Employees) 

ประสิทธิภาพของ
งาน 
(Work 
Effectiveness) 

อํานาจท่ีเปน
ทางการ 
(Formal 
Power) 

อํานาจท่ีไม
เปนทางการ 

(Informal 
Power) 

1.  การไดรับ
โครงสรางอํานาจ  
     1.1  ไดรับการ
สนับสนุน 
     1.2  ไดรับขอมูล
ขาวสาร 
     1.3  ไดรับ
ทรัพยากร 
2.  การไดรับ
โครงสรางโอกาส  
     2.1  ไดรับ
ความกาวหนา 
     2.2  ไดรับการ
พัฒนาความสารถและ
ทักษะ 
     2.3  การไดรับ
รางวัลและการยกยอง
ชมเชย 
3.  โครงสรางสัดสวน
ทางสังคม  
 

1.  เพ่ิมความ 
สามารถในตนเอง 
2.  เพ่ิมแรงจูงใจ 
3.  เพ่ิมความผูกพัน
ตอองคการ 
4.  ลดระดับความ
เหน่ือยหนาย 
5.  เพ่ิมการไดรับ
อิสระภาพในงาน 
6.  เพ่ิมความรูสึกมี
สวนรวมในการ
บริหาร 
7.  เพ่ิมความพึง
พอใจในงาน 

1.  บรรลุผลและ
ประสบ
ความสําเร็จ 
2.  ความเคารพ
และความรวมมือ
ในองคการ 
3.  ผูรับบริการพึง
พอใจ 

 
 

มีอิทธิพล นํา 

ไ
ป 

สู 

ม ี

ผ
ล 

ต
อ 
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จากภาพท่ี 2 Kanter ไดอธิบายวาพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการจะถูก
ตอบสนองจากสภาพแวดลอมในการทํางานและสถานการณตางๆ ในองคการ ซ่ึงการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานเปนผลมาจากปจจยัระบบอํานาจ 2 แหลง ดังน้ี (Laschinger et al., 2004: 136) 
 
 1.  อํานาจที่เปนทางการ (Formal Power) เปนอํานาจท่ีพบในงานซ่ึงสามารถมองเห็นได 
อยางชัดเจนในองคการ (Visible) เปนอํานาจท่ีเกดิข้ึนจากงานซ่ึงมีความยืดหยุน (Flexible) มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creative) และมีการพัฒนา (Adaptive) รวมทั้งเปนอํานาจท่ีมีความ
สอดคลองกับหนาท่ีขององคการ (Relevance) เพื่อใหเกดิการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

2.  อํานาจที่ไมเปนทางการ (Informal Power) เปนอํานาจท่ีพัฒนาข้ึนมาจากความสัมพนัธ
ของสมาชิกตางๆ ท่ีมีความสําคัญในองคการนั้นๆ เปนอํานาจท่ีเกดิจากการรวมกลุมของสมาชิกซ่ึง
เกิดข้ึนท้ังในและภายนอกองคการ เชน กลุมผูสนับสนุน (Sponsor) กลุมผูบริหาร (Peers) กลุม
ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) เปนตน 
 
 แหลงอํานาจท่ีเปนทางการและไมเปนทางการนี้มีความสําคัญกับสมาชิกในองคการให 
สามารถเอ้ืออํานวยประโยชนในการปฏิบัติงานในองคการ ใหไดมาซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน รวมท้ังอธิบายวาถาสมาชิกไดรับอํานาจจากท้ัง 2 แหลงเพิ่มมากข้ึน จะสงผลทําใหสามารถ
เขาถึงโครงสรางอํานาจและโครงสรางโอกาส และมีผลทําใหสมาชิกมีทัศนคติท่ีดีในงานรวมทั้งมี
พฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
แนวคิดโครงสรางอํานาจของ Kanter 
 
 Kanter ไดอธิบายวาการท่ีจะเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหเกิดข้ึนกบัสมาชิกในองคการ
นั้นจําเปนตองมีการเสริมสรางใหสมาชิกไดรับโครงสรางส่ิงตางๆ ในองคการ 3 ประการ ดังนี ้
(Laschinger et al., 2004: 135-137) 
 
 1.  โครงสรางอํานาจในองคการ (Power Structure) เปนความสามารถของสมาชิกในการ 
กระทํา หรือแสดงพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลดีตอองคการภายในระบบองคการนั้นๆ การท่ีจะ
สามารถเขาถึงโครงสรางอํานาจในองคการนั้นจําเปนตองไดรับอํานาจจากส่ิงตางๆ ดงันี้ 
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    1.1  การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการยอม 
รับรองในส่ิงท่ีสมาชิกทําอยู การใหการสนับสนุนอยูเบ้ืองหลัง ใหการยอมรับในความสามารถ และ
การใหการเหน็ชอบตามกฎหมาย ใหการสนับสนุนสมาชิกในดานความเปนกันเอง การแสดงไมตรี
จิต ยิ้มแยมแจมใส ใหขอมูลยอนกลับ ใหการยอมรับในความผิดพลาดตาง ๆ และใหการสนับสนุน
สมาชิกใหสามารถจัดการกบัภาวะเส่ียงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังสนับสนนุกิจกรรมพิเศษตางๆ ท่ี
เกิดข้ึนนอกเหนือจากงานในองคการ นอกจากนีย้ังรวมถึงการใหการสนับสนุนในดานการ
ปฏิบัติงานตางๆ เพื่อเปนแนวทางใหการดาํเนินการในองคการเกิดประสิทธิภาพ  
  

     1.2   การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) เปนการไดรับขอมูลขาวสารที่จะกอใหเกิด 
ความรูเพิ่มมากข้ึนเกีย่วกับการตัดสินใจตางๆ ขององคการ การเปล่ียนแปลงนโยบายขององคการ 
และทิศทางในอนาคตขององคการ รวมท้ังยงัหมายถึงขอมูลท่ีเปนความรูทางเทคนิคจากหนังสือ
รายงาน และบทความทางวิชาการตางๆ ขอมูลท่ีจะกอใหเกิดความเช่ียวชาญ ในดานความรูและ
ทักษะในการปฏิบัติงานรวมท้ังขอมูลทางดานขาวสารทางการเมือง ซ่ึง Kanter เนนวาจะกอใหเกิด
ความรูสึกทางบวกในดานการรณรงคการวิง่เตนเพื่อขอสนับสนุน การเจรจาตอรอง การตกลง  
การประชุม การทํางานรวมกัน  และการออกเสียง นอกจากนี้การไดรับขอมูลขาวสาร จะตอง
คํานึงถึงกลยุทธการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจกระทําไดโดยวิธีการเปดประชุมโดยผูบริหาร 
การออกจดหมายขาว เทคนคิในการส่ือสาร รวมถึงความถ่ีของการสงขอมูลขาวสาร และขอมูล
ขาวสารควรเดินเปนสองทางเพื่อใหการส่ือสารบรรลุผล โดยออกจากผูบริหารไปสูสมาชิก และจาก
สมาชิกไปสูผูบริหาร การส่ือสารท่ีดีจะสรางความเขาใจที่ดีมีความสุข และกอใหเกิดความเขาใจ  
  

     1.3  การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การไดรับทรัพยากรตางๆ ใหสมาชิก 
สามารถดําเนินการในองคการใหประสบผลสําเร็จ ทรัพยากรนี้ประกอบดวยเงินทุน (Funds) 
ขอบเขต (Space) วัสดุอุปกรณ (Material) และเวลา (Time) โดย 
 

    เงินทุน ไดแก งบประมาณท่ีองคการจัดสรรใหเพื่อใชในกิจกรรมของแตละแผนก 
 
    ขอบเขต ไดแก การเปดชองวาง หรือ การขยายขอบเขตใหกวางเพื่อใหสมาชิกไดปฏิบัติ 

หนาท่ีไดอยางเต็มกําลังความสามารถ 
 
   วัสดุอุปกรณ ไดแก อาคารสถานท่ี ท่ีอํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติงานรวมท้ัง 
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เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

    เวลา ไดแก เวลาซ่ึงผูบริหารไดเอ้ือประโยชนใหสมาชิกสามารถใชเวลาในการ 
กระทํากจิกรรมเกี่ยวกับงานของตนไดอยางเหมาะสม 
 

2.  โครงสรางโอกาสในองคการ (Opportunity Structure) หมายถึง โอกาสในการสราง
ความเจริญเติบโต (Growth) และการสรางความเคล่ือนไหวในทางบวก ใหเกดิในองคการโดยมี
ความสัมพันธกับสภาพงานซ่ึงสงเสริมใหสมาชิกแตละคนมีโอกาสกาวหนาในการทํางานใน
องคการ และพัฒนาดานความรู ทักษะ การมีสวนรวมในท่ีประชุม การผลักดันงาน การปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในแตละแผนก โดย Kanter อธิบายวาโครงสรางของโอกาสนั้น ประกอบดวย 3 
องคประกอบ ดังนี ้ 

 
     2.1  การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การท่ีผูบริหาร

สงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังการมีโอกาสเลือกปฏิบัติงานในแผนกท่ี
ตนชอบหรือมีความถนัด 

 
     2.2  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ (Competence and Skill) 

หมายถึง การท่ีผูบริหารใหโอกาสสมาชิกไดเขารวมประชุมวิชาการ อบรม ศึกษาดูงานหรืออนุญาต
ใหลาศึกษาตอในระดบัสูง เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถ และทักษะ  

 
          2.3  การไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน (Reward and Recognition) 
หมายถึง การท่ีผูบริหารใหความสําคัญแกสมาชิกท่ีมีความประพฤตดิีหรือมีการปฏิบัติงานดีเดน 
โดยการใหรางวัล ใหคํายกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณและรับรองความสามารถแกสมาชิก เพื่อ
เปนขวัญและกําลังใจ โดยมีการกระทําอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งการพิจารณาคาตอบแทนแกสมาชิก
อยางเหมาะสม 
 

3.  โครงสรางสัดสวนทางสังคมของสมาชิก (Proportions Structure) หมายถึง ปจจัยซ่ึงเปน
สวนประกอบทางสังคมของสมาชิก ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกันในสถานการณเดียวกนัแสดงถึง 
ปริมาณของสมาชิกในองคการท่ีมีลักษณะทางสังคมคลายคลึงกัน เชน เพศ เช้ือชาติ สีผิว เปนตน 
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ขององคการแตละองคการ ซ่ึงโครงสรางสัดสวนของสมาชิกนี้ถามีลักษณะแตกตางกันกจ็ะสงผลตอ
การเขาถึงอํานาจได  
  
 จากภาพท่ี 2 จะเหน็ไดวา เม่ือสมาชิกในองคการ ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
แลว จะสงผลตอสมาชิกในองคการดังนี้คือ เพิ่มความสามารถในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ เพิ่มความ
ผูกพันตอองคการ ลดระดับความเหนื่อยหนาย เพิ่มการไดรับอิสรภาพในงาน เพิ่มความรูสึกการมี
สวนรวมในการบริหาร และเพิ่มความพึงพอใจในงาน และผลกระทบดงักลาวนี้จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในงาน ดังนี้คือ บรรลุผลและความสําเร็จในงาน ความเคารพและความรวมมือใน
องคการ และผูรับบริการพึงพอใจ 
 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ Kanter ในเร่ืองทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ 
Kanter มาใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยแบงเปน 2 องคประกอบ คือ ดาน
การไดรับโครงสรางอํานาจ และการไดรับโครงสรางโอกาส เพราะเปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานอยางมีความชัดเจน และมีองคประกอบครบถวน โดยที่โครงสราง
อํานาจ แบงออกเปนองคประกอบยอย ไดดังนี้ การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูล
ขาวสาร และการไดรับทรัพยากร สวนโครงสรางโอกาส แบงออกเปนองคประกอบยอย ไดดังน้ี 
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับการสงเสริมใหเพิม่พูนความสามารถและทักษะ 
และการไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน 
 

 16แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 
 เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวาการศึกษาเกีย่วกับบุคลิกภาพ จะชวยทําใหเกิดความเขาใจใน
ความสลับซับซอนของบุคคล โดยเฉพาะในแงความแตกตางของพฤติกรรมในการทํางานของเอก
บุคคล และเอกบุคคลนี้เองจะเปนสวนยอยท่ีสําคัญของสวนใหญ นั่นคือองคการโดยทั้งมวล ดังนั้น
การศึกษาจะชวยทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถพยากรณไมเพียงแตพฤติกรรมของบุคคลเทานั้น 
แตยังขยายไปยังระดับองคการไดถูกตองมากย่ิงข้ึน (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 
51) 
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ความหมายของบุคลิกภาพ 
 

คําวาบุคลิกภาพ (Personality) มาจากภาษาลาตินวา “Persona” ซ่ึงแปลวาหนากากท่ีตัว 
ละครสมัยกรีกและโรมันสวมใสเพื่อแสดงบุคลิกลักษณะที่แตกตางกันใหผูดูเหน็ไดในระยะใกลๆ 
(นงลักษณ  สุทธิวัฒนพันธ, 2549: 11) ซ่ึงความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” นั้นมีนักวิชาการไดให
ความหมายท่ีแตกตางกันดังนี ้
 
 สิริวรรณ  สาระนาค (2540: 15) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง เอกลักษณเฉพาะตัวของแต
ละบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของลักษณะนิสัยท้ังหลาย คุณสมบัติ ความสามารถ และความรูสึกนึกคิด
ทุกดาน ตลอดจนแบบแผนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 49) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม
ของบุคคล ซ่ึงเปนลักษณะเอกลักษณท่ีแสดงออกท้ังทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ
สติปญญา รวมท้ังทางดานสรีระ 

 
ศรีเรือน  แกวกังวาล (2544: 5) ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา หมายถึง ลักษณะ

เฉพาะตัวของแตละบุคคลในดานตาง ๆ ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน โดยสวนภายนอก คือ 
สวนท่ีมองเหน็ชัดเจน เชน รูปราง กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน เปนตน สวน
ภายในคือ สวนท่ีมองเห็นไดยาก แตอาจทราบไดโดยการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด 
ลักษณะอารมณประจําตัว ความใฝฝนปรารถนา ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ เปนตน  ลักษณะ
ตางๆ ของบุคลิกภาพไมสามารถแยกเปนสวนๆออกจากกันโดยเด็ดขาด ทุกๆลักษณะของ
บุคลิกภาพตางมีความสัมพันธตอกันและกนั และมีผลกระทบตอกันและกันเปนประดุจลูกโซ 

 
วิภา  ภักดี (2547: 259) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมอยางมีระบบของพฤติกรรม

ตางๆ ตลอดจนทัศนคติและคานิยมซ่ึงแสดงใหเห็นถึงนสัิยเฉพาะตวับุคคล 
 
จุฑา  บุรีภักดี (2549: 15) ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา หมายถึง ลักษณะสวนรวม

ของแตละบุคคล ซ่ึงประกอบดวยระบบทางรางกายและจิตใจ ท่ีกําหนดใหบุคคลนั้นมีการปรับตัว
ส่ิงแวดลอมตางจากบุคคลอ่ืน พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมา ท้ังลักษณะภายนอกท่ีมองเห็น และ
ลักษณะภายในท่ีแสดงออกทางดานสติปญญา อารมณ และจิตใจ 
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Luthans (1992: 84) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ การท่ีบุคคลแสดงออกตอส่ิง 
ตางๆ อยางไร มีความเขาใจและมองเห็นตนเองอยางไร เปนคุณลักษณะภายในและภายนอก และ 
เปนการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ 
 

Schemerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 64) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ การ
แสดงถึงทุกส่ิงทุกอยาง หรือการรวมกันของคุณลักษณะท่ีสังเกตเห็นได ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละ
บุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงตางๆ 
 

Cook and Hunsaker (2001: 182) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ คุณลักษณะและ
พฤติกรรมซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 

 
จากความหมายของบุคลิกภาพท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาบุคลิกภาพหมายถึง

คุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลท่ีแสดงออกมาท้ังภายในและภายนอก เปนการมี
ปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ ท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล 
 
ปจจัยท่ีกําหนดบุคลิกภาพ 
 
 ปจจัยท่ีกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลน้ัน สรอยตระกูล  (ตวิยานนท) อรรถมานะ (2545: 54-
55) กลาววา มีปจจัยดังตอไปนี้ 
 
 1.  ปจจัยดานชีววิทยา มีการยอมรับความสําคัญของพันธุกรรมวาเปนตัวกําหนดลักษณะ
ทางสรีรภาพ หรือกายภาพได นั่นคือ ลักษณะทางกายภาพจะถายทอดมาจากพันธุกรรมทางยีน 
(Gene) ในโครโมโซม (Chromosome) ของบิดามารดา อาทิ สีผม สีผิว โครงสราง รูปราง ขนาดของ
รางกาย เปนตน 
  
 2.  ปจจัยดานการเปนสมาชิกของกลุมตางๆ กลุมแรกท่ีบุคคลเปนสมาชิกคือ ครอบครัว ซ่ึง
มีบทบาทมากตอการพัฒนาบุคลิกภาพ ไดแกการลอกแบบหรือเลียนแบบ (Identification) ซ่ึงเปน
กระบวนการเลียนแบบหรือเอาบุคคลท่ีตนคิดวาเปนตัวแบบมาเปนตัวอยาง และพยายามเลียนแบบ
ใหเหมือน รวมถึงการรับเอาส่ิงท่ีเปนนามธรรมเขาไวในจติใจตนเอง ตอมาบุคคลก็จะเริ่มเปน
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สมาชิกของกลุมทางสังคมอ่ืนๆ เชน กลุมนักเรียนในโรงเรียน ในมหาวิทยาลัย กลุมเพื่อนท่ีทํางาน 
กลุมทางธุรกิจ  เปนตน 
 

3.  ปจจัยทางดานวัฒนธรรม วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดบคุลิกภาพท่ีสําคัญ บุคคลตางเช้ือ
ชาติจะมีความแตกตางในความประพฤติปฏิบัติ และบุคคลจะอยูภายใตอิทธิพลของวัฒนธรรมใน
สังคมตน ดังนัน้เขาจะประพฤติตนตามประเพณีวัฒนธรรมของสังคม และส่ิงเหลานีจ้ะกลายเปน
สวนหนึ่งของบุคลิกภาพของเขา 
 
 4.  ปจจัยทางดานสถานการณ บุคคลมีความจําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ตางๆ  ซ่ึงมีลักษณะไมแนนอนเปล่ียนแปลงอยูเสมอ สถานการณจึงมีบทบาทเปนตัวกําหนด
บุคลิกภาพของบุคคล โดยการใชกลไกการปองกันตนเอง ซ่ึงมีอยูหลายรูปแบบ เชน หาเหตุผล
เขาขางตนเอง (Rationalization) การทดแทนหรือการชดเชย (Compensation) การถดถอย 
(Regression) การฝนกลางวนั (Day-dream) เปนตน 
 
 การวัดบุคลิกภาพ 
 
 การวัดบุคลิกภาพเปนเร่ืองท่ีวัดไดยากและมีความซับซอนมาก นกัจิตวทิยาไดพยายามนํา
ความรูระเบียบวิธิการทางดานวิทยาศาสตรมาชวยในการวัดบุคลิกภาพของบุคคล มธุรส สวางบํารุง 
(2542: 343-349) กลาววา วิธีการตางๆท่ีนักจิตวิทยาเลือกใชมีดังตอไปนี้  
 

1.  การสังเกต (Observational Method) การสังเกตเปนการประเมินบุคลิกภาพโดยท่ัวไป 
ท่ีบุคคลสวนใหญนิยมกระทํา เนื่องจากเปนวิธีการท่ีงายที่สุด และไมตองลงทุนหรือเสียคาใชจาย 
ใดๆ ท้ังส้ิน เพียงแตผูสังเกตเฝามองดูพฤติกรรมของบุคคลท่ีเราตองการจะศึกษารองรอยเง่ือนไข 
ของปญหาหรือใหความสนใจโดยเฉพาะ การสังเกตจึงตองอาศัยการจดบันทึกพฤติกรรมของ 
บุคคลท่ีแสดงออกมาเปนพฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) ท่ีเกิดขึ้นในขณะนัน้ เวลานั้น 
 

2.  การสัมภาษณ (Interview Method) วิธีการศึกษาท่ีถูกนํามาใชอยางกวางขวางถือไดวา
เปนการประเมินบุคลิกภาพวิธีหนึ่งท่ีผูสัมภาษณสามารถใชวิธีการสังเกตเขารวมดวย การสัมภาษณ
จะทําใหไดรับขอมูลท่ีละเอียดครบถวนตรงตามท่ีผูสัมภาษณตองการ ขอมูลท่ีไดมานัน้จะแสดงให
เห็นถึงความคิดเห็น การถายทอดความรูสึก อารมณ ภูมิหลัง อนาคต ตลอดจนเจตคติของผูถูก
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สัมภาษณ ซ่ึงจะนํามาประเมินบุคลิกภาพโดยรวมไดในภายหลัง แตอยางไรก็ตามการสัมภาษณยังคง
มีขอจํากัดหลายประการ กลาวคือ อาจกอใหเกิดความลําเอียง (Bias) ตอผูรับการสัมภาษณได 
 

3.  การใชแบบสอบถาม (Questionnaires) ในการประเมินบุคลกิภาพนัน้จะมีประโยชนตอ
การเลือกใชขอมูลในปริมาณท่ีมากพอในการต้ังคําถาม การใชแบบสอบถามน้ีจะทําใหไดขอมูลท่ี
ครอบคลุมทุกประเด็นท่ีผูวิจยัจะเลือกศึกษา และคําตอบท่ีไดจากกลุมตัวอยางจะมีคุณคาตอผลงาน
การศึกษานัน้ๆ โดยปกติการใชแบบสอบถามจะตองเขียนสัญลักษณหรือตอบสนองตามท่ี
แบบสอบถามนั้นไดกําหนดไว แบบสอบถามบุคลิกภาพจึงเปนรูปแบบหน่ึงในการใชแบบสอบถาม
ในเร่ืองอ่ืนๆท่ีตองการศึกษา 

 
4.  มาตรการประมาณคา (Rating Scales) ประกอบไปดวยขอคําถามท่ีไดสรางข้ึนมา

เกี่ยวกับลักษณะของบุคลิกภาพ ซ่ึงจะมีชองใหเลือกตอบอยูหลายชอง วิธีการสรางมาตรการ
ประมาณคามีอยู 2 วิธีใหญๆ ท่ีนิยมใชกนัท่ีจะกลาวตอไปน้ี 

 
     4.1  วิธีของ Likert Technique ประกอบไปดวยขอความท่ีมีลักษณะ 2 ดาน กลาวคือ 

ดานบวกหรือดานลบ จัดแบงนํ้าหนกัของความรูสึกออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็น 
ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยแบงการใหคะแนนของขอความออกเปน 5, 4, 
3, 2 และ 1 ตามลําดับ 
 

     4.2  วิธีของ Thurstone เปนวิธีการแบงความรูสึกออกเปน 11 ระดับโดยเรียงจาก 
ความรูสึกมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด การใหคะแนนของขอความจะเร่ิมตนจาก 1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7, 8, 9, 10 และ 11 ตามลําดับ ผูท่ีศึกษาสามารถสรางขอคําถามจํานวนมากขอและครอบคลุม 
เนื้อหาท่ีตองการจะถาม 
 

5.  แบบสํารวจบุคลิกภาพ (Personality Inventories) แบบสํารวจบุคลิกภาพเปนการแบง 
แยกประเภทของแบบทดสอบท่ีไดสรางข้ึนมาโดยมีวัตถุประสงค เพื่อท่ีจะวัดบุคลิกภาพท่ีไดผาน 
กระบวนการตรวจสอบในเร่ืองของคุณภาพและความเปนมาตรฐานของแบบทดสอบนั้นๆ มาแลว 
ขอดีของแบบสํารวจบุคลิกภาพไมเพยีงแตจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาภายนอกยังสามารถวัด 
ลักษณะภายในไดอีกดวย เพราะวาไดมีการใชขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะภายในของบุคลิกภาพแบบ
สํารวจบุคลิกภาพท่ีมีช่ือเสียงและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไปประกอบดวยแบบสํารวจตอไปนี ้



 47 

    5.1  แบบสํารวจ EPPS (Edward Personal Perference Schedule) 
 

    5.2  แบบสํารวจ CPI (California Psychological Inventory) 
 
    5.3  แบบสํารวจ MMPI (The Minnesota Multiphasic Personality Inventory) 
 
    5.4  แบบสํารวจบุคลิกภาพ 16 PF (16 Personality Factor Questionnaire) 
 
6.  วิธีการฉายภาพจิต (Projective Tests) เปนวิธีท่ีสะทอนความคิด ความรูสึก และ 

จินตนาการที่ซอนเรนแอบแฝงของคนไข วิธีการนี้จะมีวัตถุประสงคจากสมมติฐานในการใชกลไก 
การฉายภาพจิตและเปนการวัดท่ีครอบคลุมลักษณะทางบุคลิกภาพของบุคคลไวท้ังหมด ลักษณะ 
ของวิธีการฉายภาพจิตจะใชส่ิงเราท่ีไมมีโครงราง (Unstructured) หรือคลุมเครือ เพื่อใหแตละ 
บุคคลไดรับการตอบสนองจากสภาวะทางสังคมหรือจากความเปนจริงท่ีบุคคลมองวาเขาควรจะ 
เปนอยางไร วธีิการฉายภาพจิตจึงแบงออกไดเปน 2 วิธีดงันี้ 
  

     6.1  วิธีการภาพหยดหมึกของ Rorschach (Rorschach Test) 
 
     6.2  แบบทดสอบ TAT (Thematic Apperception Test) 

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพ 
 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพนั้นมีหลายทฤษฎี นักทฤษฎีแตละทานจะมีแนวคิดท่ีแตกตางกันไป จึง 
จะใหน้ําหนักและความสําคัญไปคนละอยาง บุคลิกภาพเปนเร่ืองท่ีซับซอน ซ่ึงไมมีทฤษฎีใดทฤษฎี 
หนึ่งสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดครบทุกดาน 
 
 ศรีเรือน   แกวกังวาล (2547: 322-333) ไดแบงแนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับบุคลิกภาพออกเปน 4 
กลุมใหญ ๆ ไดแก 
 
 1.  ทฤษฎีบุคลิกภาพในแนวนักจิตวิเคราะห (Freudian Psychoanalysis)    
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 1.1  ทฤษฎีจิตวิเคราะหของ Sigmund Freud จิตวิเคราะหตามแนวความคิดของ Freud คือ 
โครงสรางของบุคลิกภาพ และกลไกปองกันตัวเอง โดยโครงสรางของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ 
Freud มี 3ลักษณะคือ Id, Ego และ Super ego ซ่ึงเปนกระบวนการทางจิต และเปนแรงผลักดันให
บุคคลมีพฤติกรรมตางๆจนหลอมเปนบุคลิกลักษณะของบุคคล พลัง Id, Ego และ Super ego จะ
ทํางานไมแยกจากกนัเลย พลังใดมีอิทธิพลมากท่ีสุดบุคคลนั้นก็จะมีบุคลิกลักษณะโนมเอียงไปใน
ทิศทางนั้น บุคลิกภาพท่ีพึงประสงคคือ บุคคลท่ีพลัง Ego สามารถประสานพลัง Id และ Super ego 
ใหทํางานรวมกันอยางมีดุลยภาพ  สวนกลไกปองกันตัวเอง ในความเปนจริง พฤติกรรมสวนมาก
ของคนเรา มิไดเกิดจากการทํางานรวมกนัอยางเหมาะเจาะสมดุลของพลัง Id, Ego และ Super ego 
บอยคร้ังท่ีพลังท้ัง 3 มีภาวะขัดแยง สงผลใหบุคคลเกิดความกังวล และมีความสับสน ดังนั้นเพื่อลด
ระดับความกังวล พลัง Ego จึงใชกลไกปองกันตัวเอง ซ่ึงเปนการหลอกตัวเองช่ัวคร้ังช่ัวคราว ซ่ึง
บุคคลมักจะใชกลไกนีใ้นระดับจิตใตสํานึก ตัวอยางบางประการตามแนวคิดของ Freud มีดังนี้ การ
หาเหตุผลเขาขางตนเอง (Rationalization) การทดแทน (Sublimation) การซักทอด (Projection) การ
เก็บกด (Repression)  เปนตน Freud กลาววากลไกปองกนัตัวเองมีประโยชนเม่ือบุคคลรูจักนําไปใช 
เพื่อลดระดับความเขมของความกังวลใจและใชเปนคร้ังคราวเพื่อต้ังสติในการลดความหวาดกลัว 

 
     1.2  ทฤษฎีจําแนกของ Carl Jung มีความเชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคลน้ันข้ึนอยูกับการ

อบรมเล้ียงดูมาต้ังแตในวยัเดก็ เขาไดแบงจติใตสํานึกออกเปน 2 ระดับ คือระดับสวนบุคคล ไดแก 
ประสบการณตางๆ ท่ีถูกเกบ็กดไว และลืมเลือนไป กับระดับสะสมของจิตใตสํานึก อันไดแก จุด
รวมของความจํา และพฤติกรรมตางๆ ท่ีมนุษยเก็บสะสมไวเปนเวลานาน และถายทอดมาใน
ปจจุบัน โดย Carl Jung เนนวาระดับของจติใตสํานึกเหลานี้เองท่ีเปนสวนสําคัญสําหรับทฤษฎี
บุคลิกภาพของเขา Carl Jung แบงบุคลิกภาพของบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ บุคลิกภาพแบบ
แสดงตน (Extrovert personality) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพประเภทนี้ จะเปนผูท่ีชอบแสดงตัว มีลักษณะ
เดน ชอบสังคม มีความเช่ือม่ันบนพื้นฐานแหงความเปนจริง อีกประเภทหนึ่งคือ บุคลิกภาพแบบ
เก็บตัว (Introvert personality) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพประเภทนี้มีลักษณะท่ีเห็นไดชัดคือ เช่ือตนเอง 
และส่ิงท่ีกระทํามักข้ึนกับตนเองเปนใหญ ไมชอบสุงสิงกับผูอ่ืน และเม่ือเกิดปญหาจะแยกตัว
ออกไปจากสถานการณท่ีกอใหเกดิปญหา 

 
2.  ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral theory) ผูนําความคิดท่ีสําคัญในทฤษฎีนี้ไดแก 

Skinner และ Pavlov นักคิดในทฤษฎีกลุมนี้ไมคอยเช่ือถือแรงจูงใจภายในตัวบุคคล วาเปนปจจยั
สําคัญในการกาํหนดลักษณะพฤติกรรม และบุคลิกภาพ แตใหความสนใจกับส่ิงเราภายนอก รวมท้ัง



 49 

กระบวนการใหการเสริมแรงมากกวา โดยใหความเห็นวา บุคคลจะมีบุคลิกภาพอยางไร ข้ึนอยูกับวา
เขาไดรับการเสริมแรงจากบุคคลและกลุมสังคมในวยัท่ีผานมาอยางไร 

 
3.  ทฤษฎีมนุษยนยิม (Humanistic theory) นักทฤษฎีท่ีสําคัญในกลุมนี้ คือ  Abraham 

Maslow และ Carl Rogers ซ่ึง Maslow เช่ือวา บุคลิกภาพของบุคคล เกิดจากแรงจูงใจ ซ่ึงพัฒนาไป
เปนข้ันๆ จากแรงจูงใจท่ีเกิดจากความรูสึกความขาดแคลน ไปสูแรงจูงใจเพื่อความเจริญเติบโตดาน
บุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงจุดมุงหมายสูงสุดของแรงจูงใจ คือ แรงจูงใจท่ีนําไปสู “ภาวะเต็มเปยมแหง
ศักยภาพของบุคคล” สวน Carl Rogers เสนอแนวคิดท่ีสําคัญคือ “ทฤษีตัวตน” (Self theory) ซ่ึงเช่ือ
วา บุคลิกภาพของบุคคลจะเปนเชนไร เกิดจากตัวตน 3 ลักษณะของบุคคล ไดแก ความคิดเกี่ยวกับ
ตนเอง (Self concept) ตัวตนตามความเปนจริง (Real self) และตัวตนในอุดมคติ (Ideal self) ถา
ตัวตนท้ัง 3 ลักษณะตรงกันคอนขางมาก บุคคลจะมีบุคลิกภาพม่ันคง แตถามีความแตกตางและ
ขัดแยงกันสูง บุคคลจะมีความสับสน และออนแอดานบุคลิกภาพ 

 
4.  ทฤษฎีเทรท (Trait theory) หลักการเบ้ืองตนของทฤษฎีลักษณะนิสัยไดแกการจาํแนก

บุคคลตามแนวโนมลักษณะนิสัย โดยมีลักษณะเดนของทฤษฎีลักษณะนิสัย ดังนี้ 
 
     4.1  ความคงท่ี (Consistency) บุคคลแตละบุคคลจะมีคุณลักษณะโดดเดนหลาย ๆ 

อยางภายในตัวและแสดงคุณลักษณะนั้นออกมาในสถานการณตาง ๆ กัน หากบุคคลรูลักษณะ 
นิสัยคนใดคนหนึ่ง บุคคลก็สามารถท่ีจะทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ กันได 
 

     4.2  ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) ทฤษฎีลักษณะนิสัยมี 
แนวคิดวาแตละคนประกอบดวยกลุมลักษณะหลายอยางซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะตัว โดยท่ีไมมีใคร 
เหมือน ทฤษฎีลักษณะนิสัยนัน้มีหลายกลุมและทุก ๆ กลุมมีแนวคิดรวมกัน ท่ีจะคนหาและอธิบาย 
คุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพื่ออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลน้ัน โดยนักทฤษฎีท่ี 
สําคัญในกลุมนี้ไดแก Allport, Cattell และ Eysenck  
 

Allport  อธิบายวา ลักษณะนิสัยของบุคคล มี 3 ประเภท คือ (1) Cardinal Traits คือ Traits 
ท่ีโดดเดนในตัวบุคคลในแงใดแงหนึ่ง มีอธิพลอยางยิ่งตอ พฤติกรรมของบุคคลเกือบทุกดาน เปน
ลักษณะเดนของบุคคลท่ีแสดงออกมาใหเห็นอยางชัดเจนไมสามารถซอนเรนได มีลักษณะเหนือ
ลักษณะอ่ืนท้ังหมดเปนลักษณะท่ีเราใชเปนบุคลิกภาพอางอิง (Reference Personality) (2) Central 
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Traits เปนกลุมลักษณะนิสัยของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลมากบางนอยบาง เปน
ลักษณะท่ีบุคคลมีรวมกับผูอ่ืน ซ่ึงสามารถสังเกตเห็นไดในชีวิตประจําวัน เชน ความรักพวกพอง 
ความทะเยอทะยาน ความเชือ่ม่ันในตวัเอง เปนตน (3) Secondary Traits เปนลักษณะนสัิยท่ีไมโดด
เดนมากนักภายในตัวบุคคล เปนทัศนคติของบุคคลในการตอบโตสถานการณตางๆ Allport เนน
ความเปนเอกตับุคคลโดยเช่ือวาแมวาบุคคลจะมีลักษณะนิสัยเหมือนกนั แตการแสดงออกใน
สถานการณตางๆ และระดับความรุนแรง จะแตกตางกัน ทําใหมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน 

 
Cattell  ไดทําการศึกษาลักษณะนิสัยของคนซ่ึงบรรยายโดยใชคําคุณศัพท 17,953 คํา ตามท่ี 

Allport และ Odbert รวบรวมไว และใชวธีิวิเคราะหตวัประกอบ (Factor Analysis)แจกแจงออกเปน
ลักษณะนิสัยสวนผิว (Surface Traits) ของบุคคลท่ีสังเกตไดจากพฤติกรรมภายนอก เปนชุดลักษณะ
นิสัยท่ีเขากลุมกันและมีคาสหสัมพันธสูงในบุคคลเดียวกนั ตอจากนัน้เขาไดรวบรวมลักษณะนิสัย
สวนผิวใหมีรายการส้ันเขาไปอีก โดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบลักษณะสวนผิวหลายๆ ลักษณะท่ี
เกาะกลุมกัน จนเหลือลักษณะบุคลิกภาพพืน้ฐานท่ีเรียกวาลักษณะนิสัยซอนเรน (Source Traits) ซ่ึง
เปนพฤติกรรมตนเง่ือนจริงๆ มีอยู 16 ลักษณะ และมีลักษณะคานกนัเปนคู เปนตัวเราสําคัญท่ีทําให
พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพภายนอก ลักษณะบุคลิกภาพท้ัง 16 ลักษณะดังกลาว Cattell ไดสรางเปน
แบบทดสอบเพ่ือวัดบุคลิกภาพ เรียกวา 16 PF (Sixteen Personality Factor ) เปนมาตรวัดในลักษณะ
สองข้ัว(มีความหมายตรงขามในมิติเดียวกนั) นับเปนแนวคิดท่ีไดรับความนยิมอยางมากในยุค
ปจจุบันมีผูแปลแบบทดสอบน้ีเปนภาษาตางๆ หลายภาษา นํามาใชในการศึกษาวจิัยทางบุคลิกภาพ 
และนิยมใชเปนเกณฑในการคัดเลือกความถนัดในอาชพี หรือความถนัดทางการศึกษาของบุคคล 

 
Hans Eysenck เปนอีกผูหนึ่งท่ีอธิบายบุคลิกภาพโดยจัดกลุมลักษณะนสัิย (Trait) และใช

กระบวนการทางสถิติ ดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เชนเดียวกับ Cattell เขา
แบงกลุมนิสัยออกเปน 2 มิติ มิติหนึ่งคืออารมณม่ันคง ตรงขามกับ อารมณหวั่นไหว (Emotional 
Stability – Neuroticism) อีกมิติหนึ่งคือเกบ็ตัว ตรงขามกับ การแสดงตัว (Introvert – Extrovert) 
หรือเรียกวา “Big Two” ความสัมพันธระหวาง 2 มิตินี้ สามารถกําหนดลักษณะนิสัยไดถึง 32 
ลักษณะ  ดังภาพท่ี 2 และไดพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพMPI (Maudsley Personality Inventory) ซ่ึงอยู
บนพื้นฐานของลักษณะนิสัย 2 มิติ ดังกลาวทฤษฎีของ Eysenck คลายๆ กับทฤษฎีลักษณะนิสัยของ
ทานอ่ืน ๆ ตรงท่ีมีการวิเคราะหบุคลิกภาพดวยกระบวนการทางสถิติ แตมีความแตกตางจากทฤษฎี
อ่ืนในประเด็นท่ีเขาไดใหความสําคัญตอปจจัยทางชวีภาพวาเปนตัวกําหนดลักษณะบุคลิกภาพของ 
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บุคคลมากกวาปจจัยทางส่ิงแวดลอมซ่ึงเปนจุดสําคัญในทฤษฎีลักษณะนิสัยอ่ืนๆ (Goldstein, 1994 
อางใน ศรีเรือน   แกวกังวาล, 2547: 333) 
 

              
 

ภาพท่ี 3  กลุมลักษณะนิสัยตามแนวคิดของ Eysenck 
ท่ีมา: ศรีเรือน  แกวกังวาล (2547: 332) 
 

การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยสนใจศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเช่ือในการแบงบุคลิกภาพตามลักษณะ 
นิสัยท่ีแสดงออก (Trait Theory) จึงเลือกใชแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพของ 
Costa และ McCrae (1992) เปนแนวทางศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีครอบคลุมประเด็นสําคัญ 
ดานมิติบุคลิกภาพเกือบทุกมิติ และประเมินบุคลิกภาพโดยใชมิติท่ีไดรับการจัดระบบแลวเปนเกณฑ
ไดกําหนดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ออกเปนองคประกอบหลัก ๆ 5 ประการดังนี้บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 
(Openness) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสต ิ
(Conscientiousness) 
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แนวความคดิบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
 Velting and Holmes (1995: 212) กลาววา ทฤษฎีบุคลิกภาพเกี่ยวกับลักษณะนิสัยท่ี 
กําลังมีบทบาทสําคัญ คือแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ (Five-Factor Model of 
Personality) แนวคิดดังกลาวถูกนําไปศึกษาอยางกวางขวางกับกลุมประชากรท่ีมี เพศ อายุ ภาษา 
เช้ือชาติตาง ๆ นักจิตวิทยาในกลุมแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดแก Worren 
และ Norman (1963), Digman และ Inouye (1986), Noller, Law และ Comrey (1987), 
McCrae และ Costa (1987), Borkenau (1988), Brand และ Egan (1989), Goldberg (1990)  
 
 การศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบ กลาวไดวามีจดุเร่ิมตนมาจากผลงานของ Allport และ 
Odbert ท่ีไดรวบรวมคําศัพทท่ียังไมถูกตดัทอนในป 1925 จํานวน 400,000 คํา จาก พจนานกุรมใน
ภาษาอังกฤษนาํมาใชตัดสินในการระบุพฤติกรรมหน่ึงๆ ของมนุษย ใหเดนชัดออกจากพฤติกรรม
อ่ืนๆ จนไดคําศัพทเดี่ยวๆ ออกมา 17,953 คํา ซ่ึงไดใหคําจํากัดความส่ิงเหลานี้เรียกวา คุณลักษณะ 
(Trait) เปนส่ิงท่ีนําไปใชท่ัวไปไดใชกับบุคคลท่ีลักษณะนิสัยโนมเอียงไปในทิศทางนั้น ท่ีมักจะไม
เปล่ียนแปลง และจะมีความคงท่ีในการที่แตละบุคคลจะตัดสินส่ิงแวดลอมของเขา ในเวลาตอมา 
Allport และ Odbert ไดสรุปใชในเบ้ืองตนเพียง 4,504 คํา และต้ังช่ือใหกับคุณลักษณะนั้นๆซ่ึง
นักจิตวิทยาก็ไดนํา เอาไปใชในการพัฒนามาตรวัดบุคลิกภาพแบบตางๆแบบยอมรับผูอ่ืน 
(Agreeableness) แบบพึ่งพาอาศัยได (Dependability) แบบม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
และแบบมวีัฒนธรรม (Culture) (Block, 1995: 187) 
 
 ตอมา Cattell (1943 cited in McAdams, 2001: 264-265) ไดทําการเลือกคําท่ีบงบอก
คุณลักษณะได 171 คํา แลวจดัเปนกลุมใหคําท่ีมีความสัมพันธกันอยูดวยกันสามารถจัดได 35
องคประกอบ จากนั้นจึงนําคําศัพทมาทําการวิเคราะหโดยใชเทคนิคและวิธีการทางสถิติท่ีเรียกวา
การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) จนสามารถคนพบองคประกอบพ้ืนฐานทาง
บุคลิกภาพ 16 องคประกอบ ตอมา Cattell จึงนําองคประกอบ 16 องคประกอบ มาสรางเปน
แบบทดสอบเรียกวา 16 PF (Sixteen Personality Factor Questionnaire) บุคลิกภาพหาองคประกอบ
มีรากฐานมาจากการศึกษาของ Cattell  ซ่ึงวิธีการของ Cattell นี ้ไดรับการยอมรับกันโดยท่ัวไป และ
ยังเปนประโยชนตอนักจติวทิยารุนตอมา ดังจะเห็นไดจากการศึกษาของ Tupes and Christal (Tupes 
and Christal, 1961 cited in Cooper and Robertson, 1995: 79) ไดกลาววาบุคลิกภาพประกอบดวย
หาองคประกอบดังนี ้แบบแปรปรวน (Surgency) แบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) แบบพึ่งพา
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อาศัยได (Dependability) แบบม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) และแบบมีวฒันธรรม 
(Culture) 
 
 หลังจากนัน้ Norman ไดศึกษาตามแนวทางของ Tupes and Christal (Norman, 1963 
cited in McAdams, 2001: 264-265) ไดแนะนําวาองคประกอบหาประการสามารถเปนตัวแทนใน
การแบงประเภทของคุณลักษณะ ดังนั้น Norman จึงไดเปล่ียนแบบพึ่งพาอาศัยได (Dependability) 
เปนแบบมีสติ (Conscientiousness) ซ่ึงผลงานของ Norman สําคัญอยางมากตอการพัฒนาบุคลิกภาพ
หาองคประกอบ แมจะไมมีการรายงานอยางเปนทางการ แตการตีพิมพงานของ Norman ก็เปน
ประโยชนอยางมากตองานวจิัยในระยะตอมา  
 

โดย Norman ไดสรุปองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพและลักษณะท่ีใชวัด
บุคลิกภาพดังตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1  องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพและลักษณะท่ีใชวดับุคลิกภาพ 
 

ชื่อองคประกอบ (Factor Name)                   ลักษณะท่ีใชวัดบุคลิกภาพ (Illustrative Scales) 
แบบแสดงออกหรือแบบแปรปรวน 
(Extraversion or Surgency)                                    

ชางเจรจา – เงียบ 
ความเปดเผย – เก็บความลับ 
ชอบเขาสังคม – สันโดษ 

แบบยอมรับผูอ่ืน 
(Agreeableness)                                          

อารมณด ี– โกรธงาย 

วางใจผูอ่ืน – หวาดระแวง 
รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน – หัวแข็ง 
ใหความรวมมือกับกลุม-ไมใหความรวมมือกับ
กลุม 

แบบมีสติ 
(Conscientiousness)                                     

ความละเอียดละออ – ไมละเอียดละออ 
รับผิดชอบ – ไมรับผิดชอบ 
มีศีลธรรม - ไมมีศีลธรรม 
อุตสาหะในงาน – ละท้ิงหนาท่ี 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 

ชื่อองคประกอบ (Factor Name)                   ลักษณะท่ีใชวัดบุคลิกภาพ (Illustrative Scales) 
แบบม่ันคงทางอารมณ 
(Emotional Stability)                                             

อารมณม่ันคง - ขวัญออน กลัวงาย 
จิตใจสงบ – ชอบกังวลใจ 
มีสติ – ตื่นเตน 
ไมกังวลเกี่ยวกับสุขภาพ - กงัวลเกี่ยวกับสุขภาพ 

แบบมีวัฒนธรรม   
(Culture)                                                       

ชอบศิลปะ - ไมชอบศิลปะ 
ใฝหาความรู – ความคิดคับแคบ 
สุภาพ - หยาบกระดาง ไมมีมารยาท 
มีจินตนาการ - ไมมีจินตนาการ ทําตามคําส่ัง 

ท่ีมา: Pervin (1989: 315) 
 

Eysenck (1970 cited in McAdam, 2001: 261-264) ศึกษาบุคลิกภาพในสวนของ
คุณลักษณะมูลฐาน (Source Traits) ตามทฤษฎีของ Carl Jung วาบุคลิกภาพมี 2 ลักษณะคือ 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extravert) มีลักษณะชอบสังคม มีเพื่อนมาก ชอบความต่ืนเตน แสวงหา
โอกาสใหมๆ ชอบการเปล่ียนแปลง ไมคอยมีความวิตกกงัวล เรียบงาย โมงโลกในแงดี ไมเก็บ
ความรูสึก และบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introvert) มีลักษณะเงยีบขรึม ชอบอยูตามลําพัง คิดถึงตัวเอง
เปนหลัก มีเพือ่นนอย คิดกอนทํา ไมชอบเส่ียง จริงจังกับชีวิต เก็บความรูสึก ซ่ึงบุคลิกภาพท้ังสอง
แบบมีความแตกตางกันในดานความรวดเร็ว ความละเอียดถ่ีถวน และความเพียรพยายาม Eysenck 
ใชกระบวนการทางสถิติ ดวยการวเิคราะหองคประกอบ สรุปแนวคิดในการอธิบายคุณลักษณะทาง
บุคลิกภาพ วาประกอบดวย 2 คูองคประกอบท่ีตรงขามกันคือ คูแรก แบบเก็บตัว (Introvert) – แสดง
ตัว (Extravert) คูท่ีสอง แบบหวั่นไหว (Neuroticism) – แบบม่ันคง (Stability) โดยเรียกวา “Big 
Two” และตอมา Eysenck เพิ่มคุณลักษณะบุคลิกภาพใหมอีกหนึ่งองคประกอบ คือ การกระทําโดย
ไมไตรตรอง (Psychoticism) ซ่ึงบุคคลลักษณะนี้จะมีแนวโนมเห็นแกตวั กาวราวและไมคอยคิดถึง
คนอ่ืน 

 
ในเวลาตอมา Goldberg (1971 cited in McAdam, 2001: 265) ไดนําคุณศัพทท่ีอธิบาย

บุคลิกภาพจากงานของ Allportและ Odbert มาศึกษา Goldberg ไดสรุปองคประกอบบุคลิกภาพหา
องคประกอบไวดังนี ้1) แบบแปรปรวน (Surgency) 2) แบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 3) แบบมี
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สติ (Conscientiousness) 4) แบบม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) และ 5) แบบเชาวปญญา 
(Intellect) 

 
อยางไรก็ตาม Goldberg (1990 cited in Griffeth and Hom, 2001: 107) ยังไมพอใจกบัผลที่

ไดรับจากการศึกษาในชวงแรก จนถึงตนทศวรรษ 1990 มากนัก เขายังคงศึกษาหาความเหมาะสม
ทางภาษา และโครงสรางของบุคลิกภาพหาองคประกอบเร่ือยมา จนถึงปลายทศวรรษท่ี 1990 จึงได
ปรับปรุงบุคลิกภาพหาองคประกอบใหมจนเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปดังนี ้ 
1)  ความออนไหว (Neuroticism) 2) การแสดงตัว (Extraversion) 3) การเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) 4) การยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 5) การมีสติ (Conscientiousness) 

 
Costa and McCrae (1992 cited in Block, 1995: 200) เปนผูศึกษาบุคลิกภาพหาองค 

ประกอบในยคุปจจุบันที่ไดรับการยอมรับเชนเดยีวกันกบั Goldberg โดย Costa และ McCrae เร่ิม
ศึกษามาตั้งแตทศวรรษท่ี 1970 และเปนท่ียอมรับในทศวรรษท่ี 1980 โดย Costa and McCrae ได
เร่ิมตนทําการศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบจากการทบทวนแบบวัดบุคลิกภาพ 16 PF ของ Cattel 
และเช่ือมโยงกับแนวคิดเร่ืองการแสดงตัว-เก็บตัว (Extraversion-Intraversion) ความหว่ันไหว 
(Neuroticism) การกระทําโดยไมไตรตรอง (Psychoticism) ของ Eysenck รวมกับแนวคิดบุคลิกภาพ
หาองคประกอบของ Norman แลวไดพัฒนาข้ึนเปนบุคลิกภาพหาองคประกอบ ในชวงแรก
บุคลิกภาพมีเพียงสามองคประกอบท่ีอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) และบุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) 
ซ่ึงในเวลาตอมาไดเพิ่มองคประกอบอีกสองดานไดแก บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสต ิ(Conscientiousness) จนกลายเปนบุคลิกภาพ 
หาองคประกอบในท่ีสุด 
 

อยางไรก็ตามแบบวัดท่ี Costa and McCrae ไดพัฒนาขึ้นช่ือวา NEO-PI, NEO PI-R, และ
NEO-FFI ซ่ึงเปนท่ียอมรับกนัโดยท่ัวไป โดยลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพหาองคประกอบของ 
Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) มีดังนี้  
 

1.  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึงผูท่ีมีความวติกกังวล (Anxiety) 
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ความโกรธแคน (Angry Hostility) ซึมเศรา (Depression) คํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness) 
ความไมสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในตนเอง (Impulsiveness) และมีจิตใจไมม่ันคง 
(Vulnerability) 
 
         1.1  ความวติกกังวล (Anxiety) เปนบุคคลท่ีมักจะหวาดกลัว หงุดหงิด ตึงเครียดและ 
กระวนกระวาย ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้มีโอกาสหรือแนวโนมท่ีจะกลัวในส่ิงท่ียังไมเกดิข้ึน 
มีแนวโนมท่ีจะมีอาการทุกขใจ วิตกกังวล มีอาการทางประสาท ตกใจงาย หงุดหงิด เครียด กระวน 
กระวาย หวาดกลัวงาย มักกังวลใจโดยไมมีสาเหตุ กระสับกระสาย สวนผูท่ีไดรับคะแนนตํ่าเปนผูท่ี
สุขุมเยือกเยน็ ผอนคลาย ไมหมกมุนอยูกับความผิดพลาดที่เกิดข้ึนไปแลว 
 
     1.2  ความโกรธแคน (Angry hostility) แสดงใหถึงแนวโนมท่ีจะประสบกับความโกรธ
และเกีย่วของกับภาวะความคับของใจ ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้มักโกรธงาย รวดเร็ว รุนแรง 
สวนผูท่ีไดรับคะแนนต่ําเปนผูท่ีโกรธยาก โกรธชา 
 
     1.3  ความซึมเศรา (Depression) วัดแนวโนมของบุคคลท่ีมีอาการซึมเศราผูท่ีไดรับ
คะแนนสูงคือ มีแนวโนมท่ีจะมีอาการซึมเศรา มีแนวโนมท่ีจะเกิดความรูสึกผิด เศราโศก ส้ินหวัง
และรูสึกโดดเดี่ยว ทอใจงายและมักเศราโศกอยูตลอดเวลา ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ยากท่ีจะ
เกิดอารมณดังกลาวแตก็ไมไดหมายถึงการมีลักษณะราเริงแจมใส ซ่ึงเปนลักษณะท่ีเกีย่วของกับดาน
การแสดงตัว 
 
         1.4  คํานึงถึงแตตนเอง (Self-consciousness) จะรูสึกไมสบายใจเม่ืออยูรอบ ๆ คนอ่ืน 
รูสึกไวตอการถูกหัวเราะเยาะ ผูท่ีไดรับคะแนนสูง เปนผูท่ีรูสึกอึกอัก ขวยเขินงายอยูบอย ๆ  
ออนไหวตอส่ิงท่ีไมพึงปรารถนา หรือส่ิงแปลกแตกตางจากความรูสึก สวนผูท่ีไดรับคะแนนต่ําเปน
ผูท่ีรูสึกอึกอักยาก ขวยเขินบางแตนาน ๆ คร้ังเปนผูท่ีไมรูสึกวาถูกรบกวนโดยสถานการณทางสังคม
ท่ีทําใจอึดอัดใจ 
 
         1.5  ความไมสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในตนเอง (Impulsiveness) ลักษณะท่ีไดรับ
คะแนนสูงคือ การไมสามารถควบคุมความปรารถนาของตนได หรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความตองการ
อยางสูงความอยากจะมีอํานาจมากจนไมสนใจส่ิงรอบขางถึงแมผูนั้นจะทราบดีวาผลจากการกระทํา
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นั้นจะทําใหเสียใจในภายหลังก็ตาม ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือ สามารถทนตอความกดดัน ความคับ
ของใจได 
 

    1.6  ความไมม่ันคงในจติใจ (Vulnerability)  ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ ไมสามารถ 
จัดการความเครียดได เม่ืออยูในภาวะคับขันจะแสดงถึงความไรสามารถในการจัดการกับส่ิงตางๆ 
ปลอยใหส่ิงตางๆ เปนไปโดยไมควบคุม รูสึกไรความหวงั หรือตกใจเสียขวัญเม่ือตองเผชิญกับภาวะ
ฉุกเฉิน ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือสามารถควบคุมตนเองไดในสถานการณท่ียุงยาก 
 

2.  บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Extraversion) หมายถึง การเปนคนอบอุน (Warmth) 
การชอบพบปะสังสรรค (Gregariousness) การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) ชอบทํา
กิจกรรม (Activity) การแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement- Seeking) และการมีอารมณดานบวก
(Positive Emotions) 
  

     2.1  การเปนคนอบอุน (Warmth) ความอบอุนเปนลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพแบบ
แสดงออกท่ีมีความเกีย่วของกับความสนิทสนมระหวางบุคคล เปนบุคคลท่ีมีความเมตตา เปนมิตร
กับผูอ่ืนอยางจริงใจ ลักษณะของผูท่ีไดรับคะแนนสูงจะเปนมิตรและสนิทกับคนอ่ืนไดงาย สวนผูท่ี
ไดคะแนนตํ่าจะไวตัว จะสงวนทาที ชอบอยูคนเดียว มีพิธีรีตองมาก เจาระเบียบแบบแผน 

 
          2.2  การชอบพบปะสังสรรค (Gregariousness) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ ชอบอยู
ในวงสมาคมหรืออยูทามกลางคนจํานวนมาก มีความสุขเม่ือไดสังสรรคกับบุคคลอ่ืน ลักษณะท่ี
ไดรับคะแนนต่ํา คือบุคคลท่ีชอบอยูตามลําพัง หรือพยายามหลีกหนจีากสังคม 
      
      2.3  การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) เปนคุณลักษณะของผูท่ีมีความเปน
ผูนํา กลาแสดงตัวตอสังคมอยางม่ันใจ ไมลังเลในการพดูคุยกับบุคลลอ่ืนผูท่ีไดรับคะแนนสูงจะเปน
ผูท่ีโดดเดนทามกลางหมูคน มีอิทธิพลเหนอืผูอ่ืน มีอิทธิพลตอสังคม เปนผูนํา สวนผูท่ีไดคะแนนต่ํา
จะชอบอยูเบ้ืองหลังและปลอยใหผูอ่ืนแสดงบทบาท 
 
      2.4  ชอบทํากิจกรรม (Activity) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ทํางานดวยความ 
วองไว คลองแคลว เปนบุคคลท่ีมีพลังในการทําส่ิงตางๆ และตองการมเีร่ืองทําอยูตลอดเวลา 
ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือไมเรงรีบ มีจังหวะการทํางานอยางคอยเปนคอยไป แตไมใชความเกยีจคราน 
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     2.5   การแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement Seeking) ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้จะ 
ปรารถนา ความต่ืนเตนและความเราใจ ชอบสภาพแวดลอมท่ีมีสีสันสดใสแสวงหาความต่ืนเตน 
มีความคลายคลึงกับการแสวงหาความต่ืนเตนทางระบบประสาทสัมผัส สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า 
ไมคอยตองการความต่ืนเตน ไมมีความตองการแสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกดิความต่ืนเตน 
 

     2.6  การมีอารมณดานบวก (Positive Emotions) ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้จะมี
ลักษณะราเริง มองโลกในแงดี หัวเราะงายและบอย มีความสุข สนุกสนาน สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า 
ไมใชวาบุคคลน้ันจะไมมีความสุขแตบุคคลนั้นจะเฉยเมย ไมแสดงลักษณะราเริงใหผูใดเหน็ 
 
 3.  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Openness) หมายถึงการเปนคนมีจินตนาการ (Fantasy) มี
สุนทรียภาพ (Aesthetics) การเปดเผยความรูสึก (Feeling) ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม (Actions) มี
ความคิดแปลกใหม (Ideas) และยอมรับคานิยม (Values) 
 
          3.1  มีจินตนาการ (Fantasy) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะเปนบุคคลท่ีมีจินตนาการ 
ตอเติมรายละเอียดและพัฒนาความเพอฝนของตนเอง และเช่ือวาความเพอฝนนั้นจะนําไปสูชีวิตท่ี
สวยงามและสรางสรรค สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะใหความสําคัญกับปจจุบัน และอยูบนโลกแหง
ความเปนจริงมากกวาการดาํรงชีวิตแบบเรียบงาย 
 
      3.2  มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ เปดกวางตอสุนทรีภาพ 
ตระหนกัรูถึงคุณคาของศิลปะและความสวยงาม มีอารมณคลอยตามไปกับกวนีิพนธ ซาบซ้ึง 
กับดนตรี และประทับใจในผลงานศิลปะ การท่ีบุคคลมีความสนใจในงานศิลปะจะโนมนาวให 
บุคคลขยายความรูไปอยางกวางขวาง และมีความหยั่งรูมากกวาบุคคลโดยเฉล่ีย ผูมีสุนทรียภาพไม
จําเปนตองมีความสามารถทางศิลปะ ไมจําเปนตองชอบในส่ิงท่ีคนท่ัวไปเช่ือวาเปนรสนิยมท่ีด ี
ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือ ขาดความรูสึกตอศิลปะและความสวยงาม ไมสนใจศิลปะ และความงาม 
 
      3.3  การเปดเผยความรูสึก (Feelings) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะรับรูถึง 
ความรูสึกอารมณของตนไดดี เห็นความสําคัญของอารมณวาเปนสวนหนึ่งของชีวิต สวนผูท่ีได 
คะแนนตํ่าจะเพิกเฉย ไมสนใจในความรูสึกตาง ๆ 
 

     3.4  ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม (Actions) ผูท่ีไดรับคะแนนสูงจะชอบลองส่ิงใหม ๆ 
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ชอบความหลากหลาย สวนผูท่ีไดคะแนนต่ําจะชอบยึดติดกับส่ิงเดิมอยูกับส่ิงท่ีเคยทําแลววาด ี
ไดผลและความแนนอนมากกวา 
 

     3.5  มีความคิดแปลกใหม (Ideas) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง บุคคลนั้นเปนผูท่ีมี 
จิตใจเปดกวางพรอมเปดรับส่ิงใหม ๆ ไมยดึติดกับส่ิงเดิม สนใจในแนวคิดใหม ๆ ใหความสําคัญ 
กับการใชเหตผุลในมุมมองกวาง สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะมีความสามารถจํากัด แตถาเปนบุคคลท่ี 
มีเชาวนปญญาสูงก็จะใหความสนใจแคบ ๆ กับเร่ืองท่ีตนเองสนใจเทานั้น 
  

     3.6  ยอมรับคานิยม (Values) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงพรอมท่ีจะตรวจสอบและ 
ยอมรับคานิยมตาง ๆ ไมยึดถือหลักเกณฑของสังคม สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะหัวเกา ไมยอมรับ 
คานิยมใหม ๆ ยอมรับส่ิงท่ีนับถือกันมาจนเปนประเพณ ี
 

4.  บุคลิกภาพดานยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึงการไววางใจผูอ่ืน (Trust) 
ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism) การยอมตามผูอ่ืน(Compliance) 
ความสุภาพถอมตน (Modesty) และมีจิตใจออนโยน (Tender- Mindedness) 
  
         4.1  ไววางใจผูอ่ืน (Trust) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ ไววางใจผูอ่ืน เช่ือวาผูอ่ืนมี
ความซ่ือตรงมีความประสงคดี ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ชอบดูหม่ินผูอ่ืนและมักต้ังขอสงสัยวา
ผูอ่ืนไมซ่ือตรง มีความประสงครายหรือเปนอันตราย 
 
     4.2  ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงเปนบุคคลท่ี 
ตรงไปตรงมา เปดเผยจริงใจ ไมมีเลหเหล่ียม ปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา สวนผูท่ีไดคะแนน 
ต่ําจะปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางไมบริสุทธิใจ มีเลหเหล่ียม ไมมีความจริงใจประสงคราย 
 

    4.3  ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงในดานนี้จะกระตือรือรน
ท่ีจะชวยเหลือคนอ่ืน สวนผูท่ีไดคะแนนต่าํคอนขางสนใจแตตนเอง และไมเต็มใจท่ี 
จะเขาไปเกี่ยวของกับปญหาของผูอ่ืน 
 

    4.4  การยอมตามผูอ่ืน (Compliance) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงเปนผูท่ีมีแนวโนม 
ท่ีจะผอนปรนตอผูอ่ืน สามารถยับยั้งความกาวราวได และรูจักใหอภัยผูอ่ืน สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า 
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จะมีความกาวราว ชอบแขงขันมากกวารวมมือ 
 

    4.5  ความสุภาพถอมตน (Modesty) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงและไมตองการที่จะยดึ
ติดกับตัวเองหรือความสามารถของตนเอง สุภาพ ถอมตัว สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะรูสึกวาตนเอง
เหนือกวาผูอ่ืน ทะนงตัวเอง 

 
    4.6  มีจิตใจออนโยน (Tender- Mindedness) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะเห็นอกเห็น

ใจผูอ่ืน จิตใจออนโยน สวนผูท่ีไดคะแนนต่ําจะเปนคนหวัแข็ง ยึดติดอยูกับเหตุผล 
ไมคอยรูสึกเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน 
 

5.  บุคลิกภาพดานการมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง ความมีสมรรถนะ 
(Competence) ความมีระเบียบ (Order) มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี (Dutifulness) 
มีความตองการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) มีวินยัในตนเอง (Self-Discipline) 
และมีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบัติ (Deliberation) 
 

    5.1  ความมีสมรรถนะ (Competence)  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความสามารถ 
มีเหตุผล มีไหวพริบ มองการไกล มีประสิทธิภาพในการทําส่ิงตางๆ มีการเตรียมการจัดการชีวิต 
ของตน ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ํา คือ มีความเขาใจไมถูกตองเกี่ยวกบัความสามารถของตน ไมมี 
การเตรียมการ และมักทําส่ิงตางๆ อยางไมถูกตองเหมาะสม 
 
     5.2  ความมีระเบียบ (Order) ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ มีระเบียบ มีการจัดระบบ 
ท่ีดี จัดเก็บส่ิงของใหอยูในตาํแหนงท่ีเหมาะสม ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีความสามารถใน 
การจัดระบบเปนพวกไมมีระเบียบแบบแผน 
 

    5.3  ความรับผิดชอบเคารพตอหนาท่ี (Dutifulness) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มี 
ความเคารพตอหนาท่ี ยึดม่ันในหลักจริยธรรม มีศีลธรรมประจําใจ ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือไม 
มีหลักเกณฑท่ีแนนอนตอเร่ืองราวตางๆ และทํา ใหไมนาเช่ือถือ ไมนาไววางใจ 
 

    5.4  มีความตองการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง 
จะมีแรงบันดาลใจสูงและทํางานอยางหนักเพื่อใหไดความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง สวนผูท่ี 
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ไดคะแนนตํ่า บางทีอาจเฉ่ือยชา ไมมีแรงขับท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ขาดความทะเยอทะยาน 
 

    5.5  มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะมีความพยายาม
มุงม่ันในการปฏิบัติภารกิจใหเสร็จ สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่ามักจะสับสนงายกับความหนุหัน 

 
    5.6  มีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบัติ (Deliberation) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะคิด 

อยางรอบคอบกอนการปฏิบัติ สวนผูท่ีไดคะแนนต่ํามักจะทําส่ิงตาง ๆ โดยปราศจากการไตรตรอง 
 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2547: 120-121) ไดอธิบายถึงระดับคะแนนขององคประกอบของ
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992) ไวดังนี ้
 

องคประกอบท่ี 1 ความไมม่ันคงทางอารมณหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานหวั่นไหวสูงจะมีความยากลําบากในการปรับตัวใหเขากบัผูอ่ืนหรือ
สถานการณ ไมคอยมีเหตุผล ไมสามารถควบคุมอารมณความตองการของจิตใจไดและมี
ความสามารถตํ่าในการจดัการกับความเครียด ในทางกลับกันบุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้ต่ําจะ 
สามารถจัดการกับความตองการ และอารมณของตนเองไดด ีมีความสงบนิ่ง ผอนคลาย และสามารถ
เผชิญหนากับสภาวะท่ีมีความตึงเครียดไดเปนอยางด ี
 

องคประกอบท่ี 2 การเปดเผยตัวเองหรือบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะชอบเขากลุมกับคนหมูมาก ชอบเขาสังคม ชอบพูดคุย ตื่นตัว 
กลาแสดงออก ชอบความสนกุสนานต่ืนเตน และมองโลกในแงด ีบุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าในดาน 
นี้จะรักสันโดษ ชอบเปนตัวของตัวเอง และไมชอบนําหรือตามใคร 
 

องคประกอบท่ี 3 การเปดรับประสบการณหรือบุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะมีความสนใจ ใครรูในเร่ืองตาง ๆ ชอบหาประสบการณ 
แปลก ๆ ใหม ๆ ใหตัวเองอยูเสมอ บุคลิกภาพดานนี้มีความเกี่ยวของใกลชิดกับเร่ืองของการศึกษา 
และสติปญญา แตอยางไรก็ตามไมสามารถสรุปไดวาผูท่ีมีสติปญญาหลักแหลมจะเปดรับ 
ประสบการณเสมอไป บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้ต่ํามักจะชอบยึดติดอยูกับประเพณี หรือ 
พฤติกรรมเดิม ๆ ไมชอบการเปล่ียนแปลง หรือส่ิงท่ีตนเองไมคุนเคย โดยท่ัวไปบุคคลท่ีมีคะแนนสูง 
ในดานนี้มีแนวโนมท่ีจะเขาใจผูอ่ืนตํ่า 
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องคประกอบท่ี 4 ความเขาใจผูอ่ืนหรือบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรนท่ีจะใหความ 
ชวยเหลือโดยเชื่อวาผูอ่ืนจะชวยเหลือตนเองเชนกัน บุคคลลักษณะนี้จะเปนท่ีช่ืนชอบของสังคม 
มากกวาบุคคลท่ีมีลักษณะตรงกันขาม สวนบุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้ต่ําจะเปนผูยดึถือ 
ความคิดและการตัดสินใจของตนเองเปนใหญ มักจะเคลือบแคลงในการกระทําและความคิดของ 
ผูอ่ืน ชอบการแขงขันมากกวาการรวมมือ อยางไรก็ตามขอดีของผูท่ีมีลักษณะแบบนีก้็คือสามารถ 
ทุมเทและตอสูในเร่ืองท่ีตนเองสนใจหรือตองการ 
 

องคประกอบท่ี 5 ความรับผิดชอบหรือบุคลิกภาพแบบมสีติ (Conscientiousness) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะมีลักษณะท่ีเช่ือถือได มีจุดหมายในชีวิต มีความต้ังใจแนวแน 
รอบคอบ ตรงเวลา บุคลิกภาพดานนีจ้ะเกี่ยวของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน 
ขอเสียของบุคคลท่ีมีคะแนนที่สูงมาก ๆ ในดานนี้คือ จะเปนคนท่ีจูจี ้ระเบียบจัด และอาจเครียดได 
หากงานท่ีทําอยูไมดีพอหรือไมสําเร็จตามเปาหมาย ในทางกลับกัน บุคคลท่ีมีคะแนนดานความ 
รับผิดชอบตํ่ามักจะทํางานใหบรรลุเปาหมายไดยากแตกไ็มไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการ
ในการดําเนินชีวิตเพยีงแตทําส่ิงใดไมคอยสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น 
 
 กลาวโดยสรุปจะเห็นวาบุคลิกภาพเปนลักษณะและแนวทางการแสดงออกหรือพฤติกรรม
ของบุคคลดังนั้นบุคลิกภาพจึงมีสวนในการกําหนดแนวทางการแสดงพฤติกรรมการทํางานดวย
เชนกัน ซ่ึงการใหความสนใจและศึกษาในเร่ืองบุคลิกภาพของนักการศึกษาและนักวิจัยอยาง
ตอเนื่องนี ้เปนการศึกษาเพื่อกอใหเกิดความเขาใจและนําไปประยุกตใชไดกับหนวยงาน หรือ
องคการตาง ๆอยางเหมาะสม เนื่องดวยทรัพยากรมนษุยเปนพลังในการสรางสรรคความสําเร็จของ
องคการ และบุคลิกภาพเปนปจจยัผลักดนัใหเกิดพฤตกิรรมตาง ๆ รวมท้ังพฤติกรรมการทํางานดวย 
(สุชา  จันทนเอม, 2543: 77) 
 

ในขณะท่ีบุคลิกภาพถูกนํามาเปนหวัขอหนึง่ในการศึกษาพฤติกรรมขององคการ และ 
ความเขาใจในบุคลิกภาพของบุคคลน้ี องคการจะสามารถวิเคราะห ทํานาย และควบคุมพฤติกรรม 
เพื่อการปองกนั แกไข รวมทั้งสงเสริมพฤติกรรมการทํางานของคนในองคการได (สุชา  จันทนเอม, 
2544: 111) ผูวจิัยจึงเลือกตัวแปรบุคลิกภาพในฐานะเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธและสามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
และใชแนวคิดทฤษฎีขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพของ Costa และ McCrae (1992) 
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ดังท่ีกลาวขางตนเปนแนวคิดหลักในการวจิัยประกอบไปดวย บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
(Neuroticism) ดานการแสดงออก (Extraversion) ดานการเปดกวาง (Openness) ดานการยอมรับ 
(Agreeableness) และดานการมีสติ (Conscientiousness) เพราะมีพื้นฐานทฤษฎีท่ีด ีมีองคประกอบท่ี
ครบถวนเหมาะสมกับกลุมตัวอยางท่ีใชศึกษา มีความทันสมัยเปนปจจบัุน มีการปรับปรุงและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง  
 

 17งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ดวงพร  หตุะเสวี (2544) ศึกษาจุดหมายในอาชีพ แรงจูงใจในการบริหารและพฤติกรรมใน
การทํางานของผูบริหารระดบักลางในธนาคารไทยพาณชิย ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ผูบริหาร
ระดับกลางในธนาคารไทยพาณิชย จํานวน 209 คน พบวา ผูบริหารระดบักลางในธนาคารไทย
พาณิชยท่ีมีจุดหมายในอาชีพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติ ผูบริหารระดับกลางในธนาคารไทยพาณิชยท่ีมีแรงจงูใจในการบริหารแตกตางกนัมีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จุดหมายในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานของผูบริหารระดับกลางในธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
แรงจูงใจในการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารระดับกลางใน
ธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ประจักษ  จงอัศญากุล (2546) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
คือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่งซ่ึงต้ังอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 
136 คน พบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวมอยูในระดับพอใช และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี การรับรูบรรยากาศ
องคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลงในองคการสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษ
ลูกฟูกไดอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.001 
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 วิภาดา หลวงนา (2546) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ
ท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง กลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ  พนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งจํานวน 200 
คน พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความผูกพันตอองคการเพียงดานเดียว คือ 
ดานการใชความสามารถเพ่ือองคการ และมาจากบรรยากาศองคการ 3 ดาน ไดแก โครงสราง
องคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับการสนับสนุน 
 
 กรรณิการ  สายพิณ (2547) ศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับพฤตกิรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่งกลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัย คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไอทีวี จํากัด(มหาชน) ในปพ.ศ. 2547 จํานวนทั้งส้ิน 164 
คน พบวาพนกังานท่ีมี อายุ เพศ ระดับการศึกษา และรายไดและคาตอบแทนตางกนัมีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน และพบวาพนกังานท่ีมีสังกัดสายงานตางกันมีพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน การรับรูบบรรยากาศแบบเปดหรือแจมใสและการรับรูบรรยากาศแบบอิสระ สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 23.5 อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.05 
 
 นารีรัตน  นิลประดับ (2547) ศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศบริษทั วิทยกุารบิน
แหงประเทศไทย จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ  เจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ กอง
ควบคุมจราจรทางอากาศทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวน 
166 คน พบวา บุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนองคประกอบความหวั่นไหวมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการทํางานทุกดานอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพองคประกอบการแสดงออก องคประกอบการมีสติ แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ
และการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 57.0 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 ณฐิน ี นอยเหลือ (2548) ศึกษาภาวะผูนําและการรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหนึง่ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม กลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ พนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีอายุ
งาน 1 ปข้ึนไปจํานวน 95 คน พบวาพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี และราย
ดานคือ ดานความรับผิดชอบ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและคําส่ัง ดานความเปนมือ
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อาชีพ และดานการทํางานเปนทีมอยูในระดับดี สวนดานการมีสวนรวม และดานการแสดงความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และดานการขาดงานอยูในระดับตํ่า การรับรูการมุงเนนทรัพยากร
บุคคลดานระบบงาน และการรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานองคการอิสระ สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548) ศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด
(มหาชน) สํานกังานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 269 คน พบวา พนกังานไดรับการมอบอํานาจใน
งานอยูในระดบัสูง มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดบัดี การมอบอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 
 ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุมตัวอยาง
ท่ีใชในการวิจยั คือ เจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4  จํานวน 207 คน 
พบวา เจาหนาท่ีตํารวจมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและมีบุคลิกภาพแบบมีสติอยูในระดบัสูง มี
การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมและมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
แบบยอมรับผูอ่ืน และแบบมีสติมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 พิชญา  หิรัญกาญจน (2549) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจยั คือ อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร จํานวน 275 คน พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราช
ภัฎพระนครมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ระดับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฎพระนครมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับ
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พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 ความผูกพันตอองคการของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .000 
 
 สุจิรา  บัวใหญ (2549) ศึกษาการรับรูความสามารถของตนเอง การมอบอํานาจในงาน 
พฤติกรรมในการทํางานและคุณภาพการใหบริการ : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) เขตพื้นท่ีประชาช่ืน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยแบงเปนสองกลุม คือ กลุมแรก
ประกอบดวยพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) เขตพ้ืนท่ีประชาช่ืน จาํนวน 200 คน 
กลุมท่ีสองประกอบดวยลูกคาธนาคาร พบวา คุณลักษณะการทํางานทุกดานของพนักงานอยูใน
ระดับสูง การรับรูความสามารถของตนเอง และการมอบอํานาจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน มีความสอดคลองกันระหวางพฤติกรรมการทํางานกับคุณภาพในการใหบริการ 
 
 ชมพูนุช  ทิมนกิาย (2551) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สวนปฏิบัติการรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัย คือ พนักงานสวนปฏิบัตกิารรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  จํานวน 
150 คน พบวา พนักงานสวนปฏิบัติการมีระดับพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  และ
ความรูในงานอยูในระดับสูง และไมพบวาพนักงานท่ีมีอายุ  สถานภาพสมรส  สถานท่ีทํางาน  และ
รายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
งานวิจัยเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลประจําระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 375 คน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจฝผสัมฤทธ์ิ มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
รัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548) ศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด
(มหาชน) สํานกังานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 269 คน พบวา พนกังานไดรับการมอบอํานาจใน
งานอยูในระดบัสูง มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดบัดี การมอบอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 
 สุภาวด ี พูลคลาย (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนกิส กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ หัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมน
วนคร จํานวน 162 คน พบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวน
อิเล็กทรอนิกสมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 พิชญา  หิรัญกาญจน (2549) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจยั คือ อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร จํานวน 275 คน พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราช
ภัฎพระนครมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ระดับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฎพระนครมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 ความผูกพันตอองคการของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .000 
 
 สุจิรา  บัวใหญ (2549) ศึกษาการรับรูความสามารถของตนเอง การมอบอํานาจในงาน 
พฤติกรรมในการทํางานและคุณภาพการใหบริการ : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
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(มหาชน) เขตพื้นท่ีประชาช่ืน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยแบงเปนสองกลุม คือ กลุมแรก
ประกอบดวยพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) เขตพ้ืนท่ีประชาช่ืน จาํนวน 200 คน 
กลุมท่ีสองประกอบดวยลูกคาธนาคาร พบวา คุณลักษณะการทํางานทุกดานของพนักงานอยูใน
ระดับสูง การรับรูความสามารถของตนเอง และการมอบอํานาจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน มีความสอดคลองกันระหวางพฤติกรรมการทํางานกับคุณภาพในการใหบริการ 
 
งานวิจัยเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
  
 ชาครียา  ศรีทอง (2547) ศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ทัศนคติตองาน
บริการ กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง ของธนาคาร ศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 
178 คน พบวา  องคประกอบความหวั่นไหว มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ 
องคประกอบการแสดงออก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก องคประกอบความเปด
กวาง องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก องคประกอบ
ดานการมีสติ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก 
 
 นารีรัตน  นิลประดับ (2547) ศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ 
บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ  เจาหนาท่ีควบคุมจราจร
ทางอากาศ กองควบคุมจราจรทางอากาศทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย 
จํากัด จํานวน 166 คน พบวา บุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนองคประกอบความหวั่นไหวมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการทํางานทุกดานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพองคประกอบการแสดงออก องคประกอบการมีสติ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานรวมกนัทํานายพฤติกรรมการทํางาน
ไดรอยละ 57.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 รัตนาวดี  นนทปฏิมากุล (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับตน : กรณีศึกษา บริษัท หนังสือพมิพเอกชนแหง
หนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ  พนกังานระดับตน บริษัท มติชน จํากัด(มหาชน) ในปพ.ศ. 
2547 จํานวนท้ังส้ิน 153 คน พบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบดานความหวั่นไหวมีความสัมพนัธ
ในทางลบกับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 สวนบุคลิกภาพดาน
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แสดงออก ดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ พบวา มีความสัมพัรธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภกลุม
ตัวอยางคือบุคลากรสายการสอนจํานวน 318 คน พบวาบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสาย
การสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุมตัวอยาง
ท่ีใชในการวิจยั คือ เจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4  จํานวน 207 คน 
พบวา เจาหนาท่ีตํารวจมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและมีบุคลิกภาพแบบมีสติอยูในระดบัสูง มี
การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมและมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
แบบยอมรับผูอ่ืน และแบบมีสติมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดับการศึกษา 
5.  ระยะเวลาการทํางาน 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 

1.  การไดรับอํานาจ  
2.  การไดรับโอกาส   
 

บุคลิกภาพ 
  
1.  ดานความหว่ันไหว  
2.  ดานการแสดงออก 
3.  ดานการเปดกวาง 
4.  ดานการยอมรับผูอ่ืน  
5.  ดานการมีสติ 

พฤติกรรมการทํางาน 
 
1.  พฤติกรรมความรับผิดชอบ  
2.  พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ  
3.  พฤติกรรมความคิดริเร่ิม  
4.  พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธ
ในการทํางาน 
5.  พฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจ   
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

 1.  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีปจจยัสวน
บุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
  

     1.1  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีเพศ
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
     1.2  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีอายุ

ตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

     1.3  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
     1.4  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีระดับ

การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
     1.5  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมี

ระยะเวลาการทํางาน ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

2.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด (สํานักงานใหญ) 
 

3.  บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) 
 

4.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโตโยตา 
นนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)โดยมีการสํารวจศึกษาวิเคราะหตวัแปรตางๆ ท่ีเกี่ยวของตามการ
ดําเนินการ ดังนี้ 

 19ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด 

(สํานักงานใหญ) ท่ีมีสภาพเปนพนักงานอยู ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2551 จํานวนท้ังส้ิน 320 คน โดย
ใชขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (1970 
อางใน พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540: 303) สําหรับกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีจะยอมรับไดวามากเพียง
พอท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากร และไดขนาดกลุมตัวอยาง 175 คน 

 
การสุมตัวอยางเพ่ือการศึกษาในคร้ังนี้ใชวธีิสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภมิู (Stratified Random 

Sampling) โดยมีสวนของบริษัทเปนช้ันภมิู เพื่อใชคัดเลือกเปนตัวแทนของกลุมตัวอยางจาก
ประชากรทั้งหมด โดยใชสูตรดังนี ้
 
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุม = จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด×จํานวนประชากรในแตละกลุม 
                                                                              จํานวนประชากรท้ังหมด 
 

 จากการคํานวณจากสูตร จะไดจํานวนกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2  จํานวนกลุมตัวอยาง จําแนกตามสวนของบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 

สวน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
การจัดการจาํหนายรถยนต 54 30 

บริการหลังการจําหนาย 185 101 

บริหารงานกลาง 55 30 

การเงิน 16 9 
นโยบาย วางแผน พัฒนา 10 5 

รวม                      320                     175 
 

หลังจากนัน้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการนําบัญชี 
รายช่ือพนักงานบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) มาจบัฉลาก โดยวิธีการจับฉลากแลว
ใสคืน และแจกจายแบบสอบถามตามรายช่ือของพนักงานท่ีจับได ตามจํานวนกลุมตัวอยางแตละ
กลุมท่ีกําหนดไว 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบง 
ออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน จาํนวน 5 ขอ ประกอบดวยคําถาม
เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางาน  เปนแบบใหเติมขอความ
และตรวจรายการ (Check List)  

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานท่ีผูวิจยัสรางข้ึนเอง ตาม

แนวคิดของ Kanter (1984) ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
ตามแบบของลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ โดยแบงองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ออกเปน 2 ดานไดแก ดานการไดรับอํานาจ และดานการไดรับโอกาส มีขอคําถามท้ังหมด 30 ขอ 
ไดแก 
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  ดานการไดรับอํานาจ จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอ 1-15 
  
  ดานการไดรับโอกาส จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอ 16-30 
 

แบบวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีลักษณะขอคําถามเชิงบวกท้ังหมด โดย
เลือกตอบตามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีว จากเห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเหน็ดวย และไมเห็นดวยอยางยิง่  
 
 เกณฑการใหคะแนน แบบวดัการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีหลักเกณฑการคิดคา
คะแนนตามลักษณะขอคําถามดังนี ้
 

ระดับความคิดเห็น  ขอคําถามทางบวก  
 เห็นดวยอยางยิ่ง    5     

เห็นดวย     4    
 เห็นดวยปานกลาง   3    
 ไมเห็นดวย    2     

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    
 

การแปลผลคะแนน การพิจารณาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในแตละองค 
ประกอบผูวิจยัจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดบัจากคา 
อันตรภาคช้ันดังนี ้(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
 

อันตรภาคช้ัน  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                   จํานวนระดับ 
 
           =   5 - 1 
                                           3 
 
          =    1.33 
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จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํา มาแบงระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไดดังนี ้
 

คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตํ่า 
 

คะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานปานกลาง 
 

คะแนน 3.67– 5.00 หมายถึง มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานสูง 
 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพของ Costa and McCrae (1992) ซ่ึงลักษณะของ
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของลิเคอรท (Likert) 4 ระดับ  
โดยใชแบบวดับุคลิกภาพของ ธนพล  เตียสุวรรณ (2546) ท่ีพัฒนามาจากแบบวัดบุคลิกภาพของ
โครงการ เสือดํา (2545) ท่ีปรับปรุงและพฒันามาจากแบบทดสอบบุคลิกภาพของ วัลภา สบายยิ่ง 
(2542) โดยแบบวัดบุคลิกภาพ มีขอคําถามท้ังหมด 40 ขอ วัดบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบ จํานวน
องคประกอบละ 8 ขอ ไดแก 
 
  ดานความหว่ันไหว ไดแก ขอท่ี 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36 
   
  ดานการแสดงออก ไดแก ขอท่ี 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37 
 
  ดานการเปดกวาง ไดแก ขอท่ี 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38 
 
  ดานการยอมรับผูอ่ืน   ไดแก ขอท่ี 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39 
 
  ดานการมีสติ  ไดแก ขอท่ี 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40 
 

แบบวัดบุคลิกภาพ ประกอบดวยขอคําถามทางบวก และทางลบ โดยเลือกตอบตามมาตรา
สวนประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว จากจริงท่ีสุด จริง ไมจริง ไมจริงเลย 
โดยขอคําถามท่ีเปนขอความทางบวก ไดแก ขอท่ี1 - 14 และขอท่ี 16 - 40 และขอคําถามท่ีเปน
ขอความทางลบไดแก ขอท่ี 15 
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 เกณฑการใหคะแนน แบบวดับุคลิกภาพมีหลักเกณฑการคิดคาคะแนนตามลักษณะขอ
คําถามดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
 จริงท่ีสุด    4   1 
 จริง     3   2 
 ไมจริง     2   3 
 ไมจริงเลย    1   4 
 

การแปลผลคะแนน การพิจารณาระดับบุคลิกภาพในแตละองคประกอบผูวิจัยจัดระดบั
คะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ันดังนี ้(บุญธรรม  
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
 

อันตรภาคช้ัน  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                   จํานวนระดับ 
 
           =    4 - 1 
                                             3 
 
          =    1 
 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํา มาแบงระดับบุคลิกภาพไดดังนี ้
 

คะแนน 1.00 – 2.00 หมายถึง มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นตํ่า 
 

คะแนน 2.01 – 3.00 หมายถึง มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นปานกลาง 
 

คะแนน 3.01– 4.00 หมายถึง มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นสูง 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานผูวจิัยสรางข้ึนเอง ซ่ึงลักษณะของขอ
คําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ มีขอ
คําถามท้ังหมด 30 ขอ วัดพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 5 ดาน ไดแก 

 
 พฤติกรรมความรับผิดชอบ                 จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 1 – 6 
 
 พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ   จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 7 – 12 
 
 พฤติกรรมความคิดริเร่ิม      จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 13 – 18 
 
 พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 19 – 24 
 

พฤติกรรมการแกปญหาและการตัดสินใจ    จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 25 – 30 
 

แบบวัดพฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวยขอคําถามทางบวก และทางลบ โดยเลือกตอบ
ตามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีว จากมากท่ีสุด มาก  
ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด โดยขอคําถามท่ีเปนขอความทางบวก ไดแก ขอท่ี 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 
9, 10, 13, 14, 15, 16, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30 และขอคําถามท่ีเปนขอความ
ทางลบไดแก ขอท่ี 11, 12, 17 

 
เกณฑการใหคะแนน แบบวดัพฤติกรรมการทํางานมีหลักเกณฑการคิดคาคะแนนตาม

ลักษณะขอคําถามดังนี้ 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
 มากท่ีสุด    5   1 
 มาก     4   2 
 ปานกลาง    3   3 
 นอย     2   4 
 นอยท่ีสุด    1   5 
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 การแปลผลคะแนน การพิจารณาระดับพฤติกรรมการทํางานในแตละองคประกอบผูวิจัยจัด
ระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ันดังนี ้(บุญ
ธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
 

อันตรภาคช้ัน  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                   จํานวนระดับ 
 
           =    5 - 1 
                                             3 
 
          =    1.33 
 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํา มาแบงระดับพฤติกรรมการทํางานไดดังน้ี 
 

คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานตํ่า 
 

คะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานปานกลาง 
 

คะแนน 3.67– 5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานสูง 
 

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 

 1.  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวความคิดจากตําราและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางาน เพื่อเปนแนวทางในการสรางขอ
คําถาม 
 
 2.  ผูวิจัยไดสรางขอคําถามปลายเปด (Open-End Questionnaire) จํานวน 16 ขอ เพื่อใชเปน
แนวทางในการสรางแบบวัดพฤติกรรมในการทํางาน โดยผูวิจยัไดทําการศึกษากับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 20 คน จากน้ันผูวจิัยไดนําคําตอบท่ีไดจากการศึกษามาใชเปนแนวทางในการ
สรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
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 3.  รวบรวมขอมูลท่ีไดมาสรางเปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบสอบถามใหเติมขอคําถาม
ใหเติมขอความและแบบตรวจรายการ (Check List) ในสวนท่ีเกีย่วของกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน 
และสรางเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale) ในสวนของแบบวัดตัวแปรตางๆ 
 
 4.  การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อหาความสอดคลอง
ระหวางเน้ือหาของขอคําถามท่ีสรางข้ึนกับแบบวดัท่ีจะศึกษา โดยไดรับการตรวจทานแกไขและ
แนะนําจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานพินธ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตาม
ความเหมาะสมกอนนําไปทดลองใช (Try Out) 
 
 5.  การทดลองใชแบบสอบถาม (Try Out) โดยทดลองใชกับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียง
กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อมาคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขอกบัคะแนนรวม
รายดาน (Item -Total Correlation) ตามสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และหาความเช่ือม่ันรายดานและท้ังฉบับของแบบวดั (Reliability) ตามสูตร
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของคอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดผลดังนี ้
 
      5.1  แบบวดัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีคาความเช่ือม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.9606 
และเม่ือพิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบวัดรายดาน ดังนี้ 
 
  ดานการไดรับอํานาจ  มีคาความเช่ือม่ัน 0.9100 
 
  ดานการไดรับโอกาส  มีคาความเช่ือม่ัน 0.9452 
  
      5.2  แบบวดับุคลิกภาพ มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.7332 และเม่ือพิจารณาในแต
ละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบวดัรายดาน ดังนี ้
 
  ดานความหว่ันไหว  มีคาความเช่ือม่ัน 0.7269 
 
  ดานการแสดงออก  มีคาความเช่ือม่ัน 0.7170 
 
  ดานการเปดกวาง  มีคาความเช่ือม่ัน 0.4941 
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  ดานการยอมรับผูอ่ืน  มีคาความเช่ือม่ัน 0.5142 
 
  ดานการมีสติ   มีคาความเช่ือม่ัน 0.7322 
  
           5.3  แบบวดัพฤติกรรมการทํางาน มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.953 และเม่ือ
พิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบวดัรายดาน ดังนี ้
 
  พฤติกรรมความรับผิดชอบ   มีคาความเช่ือม่ัน 0.8584 
 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ    มีคาความเช่ือม่ัน 0.8607 
 
  พฤติกรรมความคิดริเร่ิม    มีคาความเช่ือม่ัน 0.7562 
  
  พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน   มีคาความเช่ือม่ัน 0.9186 
 
  พฤติกรรมการแกปญหาและการตัดสินใจ     มีคาความเช่ือม่ัน 0.9384 
 

 22การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในแตละข้ันตอนไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 
 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากภาควิชาจติวิทยา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาต 
เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง และการอํานวยความสะดวกในงานวิจยั ตอผูจัดการแผนกทรัพยากร
บุคคลบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) 
  

2.  ประสานงานกับเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคและความสําคัญ
ของการวิจยั และขอรายละเอียดของประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.  นําแบบสอบถาม มอบใหเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคลเพ่ือแจกใหพนักงานทีเ่ปนกลุม
ตัวอยางในการเก็บขอมูล ชวงระหวางวันท่ี 6 มิถุนายน – 27 มิถุนายน 2551 
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 4.  ผูวิจัยรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับคืนมา นําแบบสอบถามท่ีไดไปคิดคะแนนแลวจึง
นําคะแนนท่ีไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติตอไป 
 

 23สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  วิเคราะหเพือ่บรรยายลักษณะขอมูล ไดแก 
 
     1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน   
 

     1.2  คาเฉล่ีย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
     1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแสดงการกระจายของขอมูล 
 
2.  t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
3.  F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
 
4.  คาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

 ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวท่ีเปนอิสระตอกัน 
 

5.  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชพยากรณตัวแปรตาม
หนึ่งตัวซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระต้ังแตสองตัวข้ึนไป ดวยวิธีการ Stepwise 
 

 24สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  

เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลผลไดตรงกัน จึง
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี ้
 

 x              = คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาเฉล่ีย 
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S.D.  = คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
b  = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta  = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
t  = คา t-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
F  = คา F-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
p  = ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
r  = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
R  = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
R2  = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
R2 Adj              = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณท่ีไดรับการปรับแกแลว 
SE. b  = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b  
*  = มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**  = มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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6บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 25ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)
ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตางๆ และเสนอผลการวิจัยเปน 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฎิบัติการ ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 

ตอนท่ี 2 ระดบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ 

 
ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฎิบัติการ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 
ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
     ชาย 96 54.9 
     หญิง 79 45.1 

รวม 
 

175 100.0 

อายุ   
     20-25 ป 29 16.6 
     26-31 ป 82 46.9 
     32 ปข้ึนไป 64 36.5 

รวม 175 100.0 
     Max  = 53  ป               Min  =  20  ป x= 30.94  ป S.D. = 6.43 

 
สถานภาพสมรส   
     โสด 112 64.0 
     สมรส 63 36.0 

รวม 175 100.0 
 

ระดับการศึกษา   
     มัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช. 43 24.6 
     อนุปริญญา/ปวส. 36 20.5 
     ปริญญาตรี  96 54.9 

รวม 175 100.0 



  
   
 

ตารางท่ี 3  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 
ระยะเวลาการทํางาน   
     0-3 ป 96 54.9 
     มากกวา 3 ปข้ึนไป 79 45.1 

รวม 175 100.0 
      Max  = 18  ป 3 เดือน          Min  =  2 เดือน x=  3.57 ป S.D. = 3.67 

 
จากตารางท่ี 3 กลุมตัวอยางท้ังหมด 175 คน สามารถอธิบายปจจยัสวนบุคคลของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ไดดังนี ้
 

 เพศ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทําการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 96 คน คิดเปน
รอยละ 54.9 และเปนเพศหญิง จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 45.1 
 

อายุ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทําการศึกษามีอาย ุ20-25  ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 
16.6  พนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีอายุระหวาง 26-31 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 63.4 และ
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีอายุระหวาง 32 ปข้ึนไปจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 36.5 โดยอายุ
สูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือ 53 ป อายุต่ําสุด 20 ป อายุเฉล่ียคือ 30.94 ป และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 6.43 

 
สถานภาพสมรส พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีศึกษามีสถานภาพโสด จาํนวน 112 คน คิด

เปนรอยละ 64.0 และพนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีสถานภาพสมรสแลว จํานวน 63 คน คิดเปนรอย
ละ 36.0  
 

ระดับการศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีศึกษาจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช.จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 24.6 พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีจบการศึกษาระดับ 
อนุปริญญา/ปวส. จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 20.6 และพนกังานระดบัปฏิบัติการท่ีจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 54.9  
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ระยะเวลาการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีศึกษามรีะยะเวลาการทํางาน 0-3 ปจํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 54.9 และพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการทํางาน มากกวา 3 ปข้ึน
ไป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 45.1  โดยพนักงานระดบัปฏิบัติการมีระยะเวลาการทํางาน เฉล่ีย
คือ 3.57  ป อายุงานสูงสุด 18 ป 3 เดือน อายุงานต่ําสุด 2 เดือน และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
3.67 
 
ตอนท่ี 2 ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 4  คาเฉล่ีย ( x ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม 3.92 .52 สูง 
     การไดรับอํานาจ 3.95 .53 สูง 
     การไดรับโอกาส 3.88 .57 สูง 
บุคลิกภาพ    
     ดานความหว่ันไหว 2.49 .49 ปานกลาง 
     ดานการแสดงออก 2.97 .39 ปานกลาง 
     ดานการเปดกวาง 3.02 .35 สูง 
     ดานการยอมรับผูอ่ืน 3.09 .33 สูง 
     ดานการมีสติ 3.02 .32 สูง 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 3.98 .40 สูง 
     พฤติกรรมความรับผิดชอบ 4.04 .47 สูง 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 4.06 .54 สูง 
     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.90 .44 สูง 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน 4.13 .53 สูง 
     พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 3.89 .54 สูง 
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จากตารางท่ี 4 แสดงคาเฉล่ียของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ พบวา คาเฉล่ียของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง 
โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา การไดรับอํานาจ และการไดรับ
โอกาส มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และ 3.88 

  
คาเฉล่ียในแตละองคประกอบของบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร พบวา 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.02  3.09 และ 3.02 ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และ
ดานการแสดงออกอยูในระดบัปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.49 และ 2.97 ตามลําดับ 

 
คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา คาเฉล่ียของ

พฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และเม่ือ
พิจารณาแตละดานพบวา พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04  4.06  3.90  4.13 และ 3.89 ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ท่ี
มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 

(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 5  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) ท่ีมีเพศตางกัน 

        (n=175) 
ชาย 

n = 96 
หญิง 

n = 79 
t p 

      
     พฤติกรรมการทํางาน 

x  S.D. x  S.D.   

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 4.02 .39 3.91 .40 1.762 .080 
     พฤติกรรมความรับผิดชอบ 4.09 .46 3.99 .48 1.360 .175 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ 
     ขอบังคับ 

4.07 .54 4.04 .54 0.379 .705 

     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.94 .42 3.85 .45 1.475 .142 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธใน    
     การทํางาน 

4.17 .49 4.09 .57 0.989 .324 

     พฤติกรรมการแกปญหาและ 
     ตัดสินใจ 

3.96 .55 3.80 .53 1.921 .056 

 
จากตารางท่ี 5 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรม
การแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 6  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน 

                (n=175) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม      
     ระหวางกลุม  2 .053 .026 .164 .849 
     ภายในกลุม 172 27.506 .160   
          รวม 174 27.559    
   พฤติกรรมความรับผิดชอบ      
     ระหวางกลุม  2 .010 .005 .023 .977 
     ภายในกลุม 172 38.510 .224   
          รวม 174 38.510    
  พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ      
     ระหวางกลุม  2 .485 .243 .835 .436 
     ภายในกลุม 172 49.999 .291   
          รวม 174 50.484    
   พฤติกรรมความคิดริเร่ิม      
     ระหวางกลุม  2 .273 .136 .707 .494 
     ภายในกลุม 172 33.159 .193   
          รวม 174 33.432    
    พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน      
     ระหวางกลุม  2 .273 .137 .490 .613 
     ภายในกลุม 172 47.898 .278   
          รวม 174 48.171    
    พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ      
     ระหวางกลุม  2 .369 .185 .621 .539 
     ภายในกลุม 172 51.187 .298   
          รวม 174 51.557    
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จากตารางท่ี 6 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 
โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีอายุตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรม
การแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั  

(สํานักงานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 7  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 

จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน     
                                                                                                                                                (n=175) 

โสด 
n = 112 

สมรส 
n = 63 

t p 
      
     พฤติกรรมการทํางาน 

x  S.D. x  S.D.   

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 3.94 .39 4.02 .40 -1.345 .180 
     พฤติกรรมความรับผิดชอบ 4.00 .46 4.11 .48 -1.460 .146 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ 
     ขอบังคับ 

4.02 .56 4.11 .49 -1.141 .255 

     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.86 .44 3.96 .43 -1.394 .165 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธใน    
     การทํางาน 

4.12 .54 4.15 .49 -.324 .746 

     พฤติกรรมการแกปญหาและ 
     ตัดสินใจ 

3.85 .55 3.95 .52 -1.094 .275 
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จากตารางท่ี 7 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 
โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั  
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 8  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 

จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน 
                                                                                                                                                (n=175) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม      
     ระหวางกลุม  2 .245 .123 .772 .464 
     ภายในกลุม 172 27.314 .159   
          รวม 174 27.559    
   พฤติกรรมความรับผิดชอบ      
     ระหวางกลุม  2 .312 .156 .702 .497 
     ภายในกลุม 172 38.199 .222   
          รวม 174 38.510    
   พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ      
     ระหวางกลุม  2 .950 .475 1.650 .195 
     ภายในกลุม 172 49.534 .288   
          รวม 174 50.484    
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ตารางท่ี 8 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
   พฤติกรรมความคิดริเร่ิม      
     ระหวางกลุม  2 .651 .326 1.708 .184 
     ภายในกลุม 172 32.781 .191   
          รวม 174 33.432    
   พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน      
     ระหวางกลุม  2 .282 .141 .507 .603 
     ภายในกลุม 172 47.889 .278   
          รวม 174 48.171    
   พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ      
     ระหวางกลุม  2 .019 .010 .032 .969 
     ภายในกลุม 172 51.537 .300   
          รวม 174 51.557    

 
จากตารางท่ี 8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) 
ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 9  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน 

                                                                                                                                                (n=175) 
0-3 ป 
n = 96 

มากกวา 3 ปขึน้ไป 
n = 79 

t p 
      
     พฤติกรรมการทํางาน 

x  S.D. x  S.D.   

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 3.96 .41 3.99 .38 -.436 .664 
     พฤติกรรมความรับผิดชอบ 4.02 .47 4.08 .47 -.795 .428 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ 
     ขอบังคับ 

4.06 .58 4.05 .49 .192 .848 

     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.89 .48 3.92 .38 -.435 .664 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธใน    
     การทํางาน 

4.14 .55 4.13 .50 .219 .827 

     พฤติกรรมการแกปญหาและ 
     ตัดสินใจ 

3.88 .57 3.91 .52 -.418 .676 

 
จากตารางท่ี 9 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน ไมพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โต
โยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานท่ี 2 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
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ตารางท่ี 10  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับพฤติกรรมการ 
   ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
                                                                                                                                                (n=175) 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  
 

 
ตัวแปร 

การเสริมสราง
พลังอํานาจใน

งาน 
 

พฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

พฤติกรรม
ความ

รับผิดชอบ 

พฤติกรรม
การปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

พฤติกรรม
ความคิด
ริเร่ิม 

พฤติกรรม
ความมี
มนุษย
สัมพันธ 
ในการ
ทํางาน 

พฤติกรรม
การ

แกปญหา
และ

ตัดสินใจ 

การเสริมสราง
พลังอํานาจใน
งานโดยรวม 

.407** 
(p=.000) 

.302** 
(p=.000) 

.192* 
(p=.000) 

.291** 
(p=.000) 

.379** 
(p=.000) 

.392** 
(p=.000) 

    ดานการ 
   ไดรับอํานาจ 

.394** 
(p=.000) 

.299** 
(p=.000) 

.206** 
(p=.000) 

.287** 
(p=.000) 

.366** 
(p=.000) 

.367** 
(p=.000) 

    ดานการ 
    ไดรับโอกาส 

.382** 
(p=.000) 

.278** 
(p=.000) 

.163* 
(p=.032) 

.269** 
(p=.000) 

.356** 
(p=.000) 

.380** 
(p=.000) 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 10 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน  กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน พฤติกรรมการแกปญหา
และตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.407, .302, .291, .379, และ.392 ตามลําดับ) 
และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 (r=.192) 
 



 
 

95 

 เม่ือพิจารณารายดานพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ มี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับพฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .394, .299, .206, .287, .366 และ .367 ตามลําดับ)  
 

 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกบั 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมและดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรม
ความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r =.382, .278, .269, .356 และ .380 ตามลําดับ) และ
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ (r= .163) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 

ตารางท่ี 11  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด (สํานกังานใหญ) 

                                                                                                                                               (n=175) 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  

 
 
 

    ตัวแปร 
บุคลิกภาพ 

 

พฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

พฤติกรรม
ความ

รับผิดชอบ 

พฤติกรรม
การปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

พฤติกรรม
ความคิด
ริเร่ิม 

พฤติกรรม
ความมี
มนุษย
สัมพันธ 
ในการ
ทํางาน 

พฤติกรรม
การ

แกปญหา
และ

ตัดสินใจ 

ดานความ
หวั่นไหว 

.049 
(p=.521) 

.099 
(p=.190) 

-.075 
(p=.324) 

-.057 
(p=.456) 

.060 
(p=.427) 

.125 
(p=.098) 
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ตารางท่ี 11 (ตอ) 
                                                                                                                                               (n=175) 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 

 
ตัวแปร 

บุคลิกภาพ 
 

พฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

พฤติกรรม
ความ

รับผิดชอบ 

พฤติกรรม
การปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

พฤติกรรม
ความคิด
ริเร่ิม 

พฤติกรรม
ความมี
มนุษย
สัมพันธ 
ในการ
ทํางาน 

พฤติกรรม
การ

แกปญหา
และ

ตัดสินใจ 

ดานการ
แสดงออก 

.499** 
(p=.000) 

.381** 
(p=.000) 

.124 
(p=.103) 

.396** 
(p=.000) 

.452** 
(p=.000) 

.422** 
(p=.000) 

ดานการเปด
กวาง 

.505** 
(p=.000) 

.430** 
(p=.000) 

.121 
(p=.111) 

.409** 
(p=.000) 

.365** 
(p=.000) 

.462** 
(p=.000) 

ดานการยอมรับ
ผูอ่ืน   

.618** 
(p=.000) 

.452** 
(p=.000) 

.360** 
(p=.000) 

.553** 
(p=.000) 

.528** 
(p=.000) 

.468** 
(p=.000) 

ดานการมีสติ  .576** 
(p=.000) 

.606** 
(p=.000) 

.204** 
(p=.007) 

.422** 
(p=.000) 

.351** 
(p=.000) 

.565** 
(p=.000) 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 11 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ กับพฤตกิรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) ไมพบวาบุคลิกภาพ
ดานความหว่ันไหวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรม
ความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรม
ความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

 
บุคลิกภาพดานการแสดงออก มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

และรายดานไดแก พฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษย
สัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 (r = .499, .381, .396, .452 และ .422 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการแสดงออกมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บุคลิกภาพดานการเปดกวาง มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและ
รายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธ
ในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = 
.505, .430, .409, .365 และ .462 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการเปดกวางมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

และรายดานไดแก พฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .618, .452, .360, .553, 528 และ 
.468 ตามลําดับ)  

 
บุคลิกภาพดานการมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและราย

ดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรม
ความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .576, .606, .204, .422, .351 และ .565 
ตามลําดับ)  

 
สมมติฐานท่ี 4 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ สามารถพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) โดยมีข้ันตอนดังนี ้

 
1.  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี ้
 
Emp1  แทน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ  

Emp2  แทน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส  
Per1  แทน บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
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Per2  แทน บุคลิกภาพดานการแสดงออก  
Per3  แทน บุคลิกภาพดานการเปดกวาง 
Per4  แทน  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน 
Per5  แทน บุคลิกภาพดานการมีสติ 
 
2.  ตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยวาตัวแปรอิสระทุกตัว

จะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ เพื่อดวูา
ปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอ
กันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาท่ีเรียกวา
“Multicollinearity Problem” ข้ึนได ซ่ึงถาเกิดปญหานี้ข้ึนเราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระท่ี
มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540: 86) 
 
ตารางท่ี 12  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) 
 
 Emp1 Emp2 Per1 Per2 Per3 Per4 Per5 

Emp1 1 .817** .098 .396** .246** .336** .297** 

Emp2 - 1 .190* .396** .314** .354** .335** 

Per1 - - 1 .153* .359** .263** .258** 

Per2 - - - 1 .635** .582** .618** 

Per3 - - - - 1 .652** .586** 

Per4 - - - - - 1 .599** 

Per5 - - - - - - 1 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 12 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับ
บุคลิกภาพของพนักงานระดบัปฏิบัติบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) พบวามีตวัแปร
อิสระท่ีมีความสัมพันธเกิน 0.80 จํานวน 1 คู คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
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อํานาจ (Emp1) กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส (Emp2) ดังนั้นผูวิจยัตอง
เลือกตัวแปรอิสระออก 1 ตัว ซ่ึงผูวิจัยเลือกการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส 

(Emp2) ออก เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจน้ันเปนความสามารถที่จะ
ทํางานใหสําเร็จโดยการใชอํานาจผลักดันโดยไดรับส่ิงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับ
การชวยเหลือสนับสนุน การไดรับทรัพยากรตางๆท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสนับสนุนการ
ทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย ดังนัน้ผูวิจยัจึงนําตัวแปรท้ังหมด 6 ตัวแปร คือ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ดานการไดรับอํานาจ (Emp1) บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) บุคลิกภาพดาน
การแสดงออก (Per2) บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) และ
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) เปนตัวแปรอิสระเพ่ือนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน
ตอไป 
 
ตารางท่ี 13  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ 
                    พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  
 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 
บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .491 .084 .409 5.849** .000 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .396 .085 .320 4.641** .000 
การไดรับอํานาจ(Emp1) .134 .044 .177 3.047** .003 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) -.128 .046 -.159 -2.797** .006 
คาคงท่ี (Constant)   =  1.052 
R = .707         R 2 = .499               R2 Adj = .488         Overall  F = 42.389        
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดเปนตัวแปรตามพบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน ไดรอยละ 48.8 (R2 Adj = .488) 
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เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) มาเขียนเปนสมการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานไดดังนี้ 

 
Zพฤติกรรมการทํางานโดยรวม  =  0.409(Per4) + 0.320(Per5) + 0.177(Emp1) - 0.159(Per1) 

 
ตารางท่ี 14  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .830 .092 .567 9.033** .000 
การไดรับอํานาจ(Emp1) .117 .056 .130 2.079* .039 
คาคงท่ี (Constant)   =  1.080 
R = .618         R 2 = .382              R2 Adj = .375        Overall  F = 53.253    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) เปนตัวแปรตาม พบวา
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01และการไดรับอํานาจ (Emp1)  สามารถพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยท้ัง 2 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 37.5 (R2 Adj = 
.375)  

 
เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานความ 

รับผิดชอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดมาเขียนเปนสมการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณมาตราฐาน ไดดังน้ี  
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Zพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ = 0.507 (Per5) + 0.130 (Emp1) 
 
ตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ

ทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .664 .118 .408 5.642** .000 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) -.199 .079 -.182 -2.519* .013 
คาคงท่ี (Constant)   =  2.500 
R = .401         R 2 = .161               R2 Adj = .151         Overall  F = 16.492        
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)
เปนตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
ดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดย
ท้ัง 2 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 15.1 (R2 Adj = .151) 
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด(สํานกังาน
ใหญ) มาเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานไดดงันี ้
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ = 0.408 (Per4) – 0.182 (Per1) 
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ตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนท
บุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .672 .101 .508 6.637** .000 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) -.210 .056 -.237 -3.730** .000 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .244 .104 .179 2.344* .020 
คาคงท่ี (Constant)   =  1.611 
R = .608      R 2 = .370            R2 Adj = .359         Overall  F = 33.494  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิด
ริเร่ิมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)เปนตัวแปรตาม 
พบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
และบุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   โดย
ท้ัง 3 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 35.9 (R2 Adj = .359)   
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรม
ความคิดริเร่ิมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) มาเขียน
เปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ไดดงันี้ 
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเริ่ม = 0.508 (Per4) – 0.237 (Per1)+ 0.179 (Per5) 
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ตารางท่ี 17  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .591 .123 .372 4.806** .000 
การไดรับอํานาจ (Emp1) .175 .069 .175 2.557* .011 
บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Per2) .225 .108 .166 2.089* .038 
คาคงท่ี (Constant)   =  .947 
R = .579      R 2 = .336            R2 Adj = .324         Overall  F = 28.810  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
   จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังาน
ใหญ) เปนตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
สวนการไดรับอํานาจ(Emp1) และบุคลิกภาพดานการแสดงออก (Per2) สามารถพยากรณไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 3 ตัวแปรสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด ไดรอยละ 32.4 (R2 Adj = .324)   
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
มีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี จาํกัด 
(สํานักงานใหญ)  มาเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ไดดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน = 0.372 (Per4) + 0.175 (Emp1) + 0.166 (Per2) 
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ตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .678 .128 .400 5.294** .000 
การไดรับอํานาจ (Emp1) .211 .065 .204 3.228** .001 
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) .272 .114 .177 2.381* .018 
คาคงท่ี (Constant)   =  .193 
R = .618      R 2 = .383            R2 Adj = .372         Overall  F = 35.313 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
จากตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 

อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดเปนตัวแปรตาม 
พบวาบุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 และ
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดย
ท้ัง 3 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 37.2  (R2 Adj = .372)   
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดมาเขียนเปน
สมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ไดดังน้ี 
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ = 0.400 (Per5) + 0.204 (Emp1) + 0.177 (Per3) 
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จากการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติท่ีผูวิจัยไดตั้งไวท้ังหมด  4  ขอ  ผูวิจยัสามารถสรุปผลการ
ทดสอบสมมุติฐานทางสถิติไดดังตารางตอไปนี ้

 
ตารางท่ี 19  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 

ตัวแปร เปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

1.  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางาน   
      1.1  เพศ   
      1.2  อายุ   
      1.3  สถานภาพสมรส   
      1.4  ระดับการศึกษา   
      1.5  ระยะเวลาการทํางาน   
2.  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ
พฤติกรรมการทํางาน  

  

      2.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ   
       2.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส   
3.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของพนักงานกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

  

      3.1  บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว   
      3.2  บุคลิกภาพดานการแสดงออก   
      3.3  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง   
       3.4  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน   
       3.5  บุคลิกภาพดานการมีสติ   
4.  ตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํางานพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 

  

       4.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ   
       4.2  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว   
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ตารางท่ี 19  (ตอ) 
 

 

สมมติฐานทางการวิจัย 

ตัวแปร เปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

       4.3  บุคลิกภาพดานการแสดงออก   
       4.4  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง   
       4.5  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน   
        4.6  บุคลิกภาพดานการมีสติ   
 

ขอวิจารณ 
 

การวิจยัเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) ในครั้งนี้กลุมตัวอยาง
ไดแกพนกังานระดับปฏิบัตกิาร จํานวน 175 คน ผลจากการศึกษาและวิเคราะหคาทางสถิติ พบวา 
 
ปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงาน
ใหญ)สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 54.9 อายุระหวาง 26-31 ป คิดเปนรอยละ 46.9 โดยมี
สถานภาพสมรสเปนโสด คิดเปนรอยละ 64.0 ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี คิด
เปนรอยละ 54.9 โดยมีระยะเวลาการทํางานอยูระหวาง 0-3 ป คิดเปนรอยละ 54.9 ซ่ึงการที่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายุระหวาง 26-31 ป เนื่องจากเปนชวงท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการสวน
ใหญผานชวงการทดลองงาน และมีประสบการณในการทํางานมาแลว ซ่ึงถือเปนชวงอายุท่ีมี
ความสําคัญมากในการปฏิบัติการ  
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พฤติกรรมการทํางาน 
 
 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตาน
นทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดบัพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม และรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยูในระดับสูงท้ังนี้เนื่องมาจากบริษัทมีเปาหมายในการทํางานท่ีชัดเจน 
พนักงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งท่ีจะทําความสําเร็จใหกับบริษัทได  และบริษทัมีการปรับ
แผนการดําเนนิการตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป มีการกําหนดเปาหมาย และรางวัลใหแก
พนักงาน เกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีด ีและเกดิความทาทายความสามารถเปนแรงจูงใจใหพนกังาน
ตั้งใจปฏิบัติงานใชทักษะ อยางเต็มความสามารถ จึงทําใหพนักงานไดใชความรู ความเขาใจและ
ทักษะในการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี สามารถปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของบริษัทอยางเต็มใจ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน สามารถเขาไดกับทุกคน มี
ความเปนกันเอง สามารถแกไขปญหาท่ีเกดิข้ึนและตัดสินใจไดอยางถูกตอง  
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 ผลการศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท 
โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารมีระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง ท้ังนีเ้นื่องจากปจจบัุนบริษัทโตโยตา นนทบุรี จํากัด มีการ
แขงขันในลักษณะตลาดเชิงรุก มีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาการบริการเพือ่ใหตอบสนองความตองการ
ของลูกคาอยางดีท่ีสุด โดยยดึหลักความพงึพอใจของลูกคาเปนสําคัญและสามารถอยูเหนือคูแขง 
ดวยเหตนุี้ผูบริหารจึงเล็งเหน็ความสําคัญในการจัดรูปแบบการบริหารใหเหมาะสม โดยเนน
ความสําคัญไปยังพนกังานของบริษัท เพือ่กอใหเกิดประสิทธิผลของบริษัทมากท่ีสุด ซ่ึงเปนสาเหตุ
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง 
 

เม่ือพิจารณาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนรายดาน พบวา พนักงานระดบั
ปฏิบัติการมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจอยูในระดับสูง เนื่องมาจาก
บริษัทมีนโยบายกํากับดูแลกจิการท่ีดี โดยท่ีหลักการของบริษัท คือ ปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยการ
ทาทายและเปลี่ยนแปลง ทุมเทเพื่อมาตรฐานสูงสุด และยดึหลักความพงึพอใจของลูกคา ดังน้ันจึงมี
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การจัดระบบงาน ใหการสนบัสนุนชวยเหลือพนักงานในดานตางๆ อีกท้ังพนักงานยังไดทราบถึง
ขาวสารภายในบริษัทอยางท่ัวถึงเพื่อใหพนักงานเขาใจทิศทางของบริษัทและมีจุดมุงหมายไปใน
ทิศทางเดียวกนั เพื่อเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในดานการแขงขัน ดงันั้นพนกังานระดับ
ปฏิบัติการจึงมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจอยูในระดับสูง 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานการไดรับโอกาสอยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจากบริษัทมุง
พัฒนาศักยภาพของพนักงาน ซ่ึงฝายทรัพยากรมนษุยไดจัดใหมีการฝกอบรมพนักงานท่ีเขามาใหม
หรือการปฐมนิเทศพนกังานใหมเพ่ือใหรูขอบขายของงาน และสําหรับพนักงานปฏิบัติงานท่ีมีอยูจะ
ไดรับการฝกอบรมความรูใหมๆเพื่อใหเหมาะสมกับส่ิงแวดลอม และการแขงขันท่ีมีอยางมากใน
ปจจุบัน อีกทั้งบริษัทมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม พนักงานมโีอกาสได
เล่ือนตําแหนง หรือเล่ือนข้ึนเงินเดือนอยางมีความยุติธรรม ดังนั้นพนักงานระดับปฏิบัติการจึงมี
ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสอยูในระดบัสูง 
 
บุคลิกภาพ 
 
 ผลการศึกษาระดับบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ)พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดบับุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และดาน
แสดงออก อยูในระดบัปานกลาง สวนบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดาน
การมีสติ อยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจากสภาพการแขงขันทางธุรกิจสูง ทําใหบริษัทตองมีการ
ปรับเปล่ียนแผนดําเนนิการใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมท่ีเปลียนแปลงไปอยูตลอดเวลา ดังนั้น
พนักงานจึงตองไมวิตกกังวลจนเกินไป สามารถควบคุมความอยากหรือความปรารถนาและสามารถ
ควบคุมตนเองไดอยางเหมาะสมในสถานการณฉุกเฉิน และมีการแสดงออกอยางเหมาะสม ดังนั้น
พนักงานระดบัปฏิบัติการจึงมีระดับบุคลิกภาพดานความหว่ันไหว และดานแสดงออกอยูในระดับ
ปานกลาง  
 
 สวนบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อยูในระดบัสูง ท้ังนี้เนื่องจากการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารตองอาศัย
ความรวมมือจากฝายหรือสวนอ่ืนๆ ในการประสานงานกนั คํานึงถึงความพึงพอใจของทุกฝาย
เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปได จึงทําใหพนักงานมีบุคลิกท่ีเปดกวาง มีจินตนาการเต็มใจท่ีจะทํา
กิจกรรมท่ีแตกตางจากท่ีเคยทํา  มีความคิดแปลกใหม สามารถยอมรับความคิดเห็นผูอ่ืน ไววางใจ มี
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ความรับผิดชอบในการทํางาน มีความต้ังใจแนวแน รอบคอบ ดังนั้นพนักงานระดับปฏิบัติการจึงมี
ระดับบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ อยูในระดบัสูง 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานท่ี1 พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ท่ีมี 
ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั  
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด  
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการทํางานรายดาน 
ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิด 
ริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีการ
ใหสิทธิความเทาเทียมกนัระหวางเพศไมมีการแบงแยก อีกท้ังพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดรับการ
ฝกอบรมรวมกัน โดยจัดเปนหลักสูตรตางๆ และไดรับการประเมินผลจากองคการอยางสมํ่าเสมอ 
ประกอบกับบริษัทมีการฝกอบรมใหพนกังานมีความเสียสละ และมีสวนรวมในการเปนเจาของ
องคการ นอกจากนีก้ารประเมินผลการทํางานยังมีองคประกอบในการประเมินท่ีมีหลักสําคัญ คือ 
การมีสวนรวมในการเสนอความคิดใหมๆในการปฏิบัติงานทุกระดบั และท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง 
คือ การปฏิบัติตามกฏระเบียบอยางเครงครัด ซ่ึงกฎระเบียบเหลานี้ไดรับการรวมคิด รวมเห็นชอบ 
และเหน็ประโยชนของกฎระเบียบ ทําใหพนักงานทุกคนเต็มใจปฏิบัติไมวาจะเปนเพศใดจึงทําให
แนวโนมพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานเปนไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ 
กรรณิการ สายพิณ (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีพบวา พนกังานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน   
 

 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด  
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการทํางานรายดาน 
ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิด 
ริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมี
กฎระเบียบ มีวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน พนักงานทกุคนไดรับการสงเสริม
สนับสนุนในการทํากิจกรรมตางๆของบริษัท และ บริษทัมีการฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง  
และใหโอกาสดานความกาวหนา  และคาตอบแทนแกพนกังานทุกคนในทุกระดับอายุท่ีเทาเทียมกนั  
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน  ทําใหพนักงานท่ีมีอายตุางกันมีพฤติกรรมการทํางานเปนไปใน
แนวทางเดยีวกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ สุปรียา ช่ืนกล่ิน (2546) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน พบวา ตัวแปรดานอายุท่ีแตกตางกันไมสงผลทํา ใหเกดิพฤติกรรม
ท่ีแตกตางกัน อีกทั้งสอดคลองกับงานวจิัยของ กรรณิการ สายพิณ (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา 
บรรยากาศองคการ กับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร: กรณีศึกษา 
สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีพบวา พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ ปยานนัท จิตรมานะศักดิ์ (2548) ท่ีศึกษาการมอบ
อํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: 
ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ พบวาอายุไมมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางาน และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ ชมพูนุช  ทิมนิกาย (2551)  ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวนปฏิบัตกิารรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของ
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไมพบวาพนกังานท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)
ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด  
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการ 
ทํางานรายดาน ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ  
พฤติกรรมความคิดริเร่ิมพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหา 
และตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้ 
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เนื่องจากบริษทัไมไดใหความสนใจวาพนกังานจะมีสถานภาพสมรสอยางไร บริษัทก็ใหการดูแล
และสนับสนนุท่ีเหมือนกัน อีกทั้งยังกําหนดเปาหมายในการทํางานและหลักการของบริษัทท่ีชัดเจน 
คือ ปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยการทาทายและเปล่ียนแปลง ทุมเทเพื่อมาตรฐานสูงสุด และยดึหลัก
ความพึงพอใจของลูกคา ทําใหพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
และพฤติกรรมการทํางานรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของคมสันต  วัฒนบารมี 
(2546)  ท่ีศึกษาปจจัยทางดานขวัญกําลังใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา สถานภาพสมรสไมมีผล
ตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวจิัยของ ปยานันท จติรมานะศักดิ์ (2548) ท่ีศึกษา
การมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวาสถานภาพ
สมรสไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ ชมพูนชุ  ทิมนิกาย 
(2551) ท่ีศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวนปฏิบัติการรานจําหนาย
โทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีไมพบวาพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมี
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
 (สํานักงานใหญ) ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการ 
ทํางานรายดาน ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ  
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ 
แกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว
ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีการมอบหมายงานใหพนักงานตามความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
คุณวุฒิ และบริษัทมีการกําหนดขอบเขตงาน (Job Description) อยางชัดเจน พนักงานจึงสามารถ 
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ทําใหพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มี 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการทํางานรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ 
งานวิจยัของ ชํานาญ ทองทิพย (2542) ท่ีศึกษาผลการฝกอบรมหลักสูตรศิลปะการขายที่มีตอความรู 
จําเปนในการขาย และพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานขาย บริษัท รองเทาบาจาแหงประเทศไทย  
จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานขาย และ 
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ยังสอดคลองกับงานวิจยัของ กรรณิการ สายพิณ (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ี 
พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 

 (สํานักงานใหญ) ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรม
การทํางานรายดานไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีการปรับเปล่ียนแผนการดําเนนิการอยูตลอดเวลาตามสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงไป เนื่องจากมีสภาวะการแขงขันท่ีสูง พนกังานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 
3 ป  ดังนั้นจึงมีพนักงานที่มีประสบการณทํางานมากกวาคอยใหคําแนะนํา และคําปรึกษาอยาง
ใกลชิด ทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมีแนวโนมความคิดเห็นในทางเดียวกัน สงผลใหพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ กรรณิการ สายพิณ 
(2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวจิัย
ของ ชมพูนุช  ทิมนิกาย (2551) ท่ีศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวน
ปฏิบัติการรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีไมพบวา  พนกังานท่ีมีอายุ
งานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 
 ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาสมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
และรายดานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ไดแก
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พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ.01 ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว อธิบายไดวา พนักงานมีการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานสูงก็จะแสดงถึงพฤติกรรมการทํางานท่ีสูงตามไปดวย  เนื่องจาก
พนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายของบริษัทได 
ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจดานการไดรับอํานาจและดานไดรับโอกาส สามารถทําใหพฤติกรรม
การทํางานดีข้ึนดวย ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ เนื่องจากผูบังคับบัญชาไดมอบหมายงานท่ี
สําคัญให ไววางใจและเปดโอกาสใหพนักงานไดปฏิบัตงิาน ทําใหพนกังานรูสึกวาตนเปนสวนหนึง่
ขององคการ จึงทํางานอยางมีความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา และมีการตรวจซํ้ากอนท่ีจะสงมอบงาน
ตอ  พฤติกรรมการปฏิบตัิตามระเบียบขอบังคับ เม่ือพนกังานไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ ไดรูถึง
ขาวสารของบริษัท มีความรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือไดรับคํา
ชมเชยยกยองเมื่อมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี กทํ็าใหพนักงานมีความเต็มใจเม่ือปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของบริษัท พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พนักงานอยากมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ 
หรือเสนอความคิดใหมๆในการทํางานเพือ่บริษัท เนื่องจากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสและให
พนักงานเปนสวนหนึ่งในการประชุมแสดงความคิดเหน็ พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการ
ทํางาน เม่ือพนักงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานท้ังดานการไดรับอํานาจ และไดรับ
โอกาส ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ บรรยากาศในบริษัทมีความเปนกันเอง มีความไววางใจ
กัน ทําใหพนกังานมีมนษุยสัมพันธท่ีดีตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และลูกคา พฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ เม่ือพนักงานไดรับมอบหมายงานก็พรอมท่ีจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน และ
สามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Kanter (1984 อางใน บุญใจ  ศรี
สถิตยนรากูล, 2539: 3) กลาววา โครงสรางอํานาจองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจยัดานอํานาจและ
โอกาสเปนปจจัยในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติของบุคคลและประสิทธิภาพของ
พนักงาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานตอองคการ และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ 
พิชญา  หิรัญกาญจน (2549) ท่ีศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันตอองคการ และ
พฤติกรรมการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000  
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 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 

ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพทุกดานยกเวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว  มี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดาน ไดแกพฤตกิรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายถึง หากบุคลิกภาพดานการแสดงออก ดานการเปด
กวาง  ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติเพิ่มข้ึน พฤติกรรมการทํางานโดยรวมพฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจจะเพ่ิมข้ึนดวย  สามารถ
อธิบายไดดังนี ้ 

 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและราย

ดานทุกดานไดแก ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจากบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว
สูงจะเปนคนที่มีความวิตกกังวล มีแนวโนมกลัวในส่ิงท่ียังไมเกดิข้ึน เครียดงาย รูสึกไมสบายใจเมื่อ
อยูกับผูอ่ืน (Costa and McCrae, 1992 cited in Howard and Howard, 2001) ซ่ึงเปนบุคลิกภาพท่ี
ขัดขวางความมีประสิทธิภาพในการทํางาน เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการจะตองมีการ
ประสานความรวมมือกับแผนกตางๆ ตองมีความรับผิดชอบในหนาท่ีของตน อีกท้ังจะตองปรับตัว
เขากับทิศทางของบริษัทไดเปนอยางดี ดังนั้นจึงเห็นวาบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางาน สอดคลองกับงานวิจยัของ นารีรัตน  
นิลประดับ (2547) ท่ีศึกษาบคุลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศบริษทั วิทยกุารบินแหงประเทศ
ไทย จํากัด พบวา บุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนองคประกอบดานความหวั่นไหว มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและดานทุกดาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และสอดคลองกับการศึกษาวิจยัของ สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547)  ท่ีศึกษาเร่ืองปจจยั
ท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
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อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวาบุคลิกภาพในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 บุคลิกภาพดานการแสดงออก มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน ซ่ึงบุคลิกภาพดานการแสดงออกเปนดานท่ีวดัการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพดานการแสดงออกสูง จะมีลักษณะชางพดูชางคุย เปนมิตรมีความกระตือรือรน ทํางาน
ดวยความคลองแคลว วองไว กลาแสดงตัวอยางม่ันใจ ไมลังเลในการพดูคุยกับบุคคลอ่ืน  และชอบ
พบปะสังสรรค และปรารถนาความต่ืนเตนเราใจในการทํางาน (Costa and McCrae, 1992 cited in 
Howard and Howard, 2001)  ซ่ึงการปฏิบัติงานตามลักษณะงานพนกังานจะตองมีการประสานงาน
กับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานแตละแผนก และลูกคาของบริษัท ดังนัน้พนักงานจึงมีบุคลิกภาพท่ี
เปนมิตร ชอบอยูในสังคม มีความคลองแคลววองไว สรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนไดด ีเม่ือตองมี
การปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนจึงตองมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย กลาแสดงความคิด
ใหมๆมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน มีความเปนมิตรตอบุคคลท่ีมีปฏิสัมพันธดวย และสามารถ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางถูกตอง สอดคลองกับงานวจิัยของ ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษา
การสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจ
จราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงออก มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 บุคลิกภาพดานการเปดกวาง มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน บุคคลท่ีมีบุคลีกภาพดานการเปดกวางสูง จะเปนบุคคลท่ีมีการแสวงหาวิธีการ 
ใหมๆ ในการทํางาน สามารถรับรูความรูสึกอารมณของตนไดดี เปนผูท่ีมีจิตใจเปดกวาง 
พรอมเปดรับส่ิงใหมๆ ไมยดึติดกับส่ิงเดิม ใหความสําคัญกับการใชเหตุผลในมุมมองกวาง รวมถึง
การแสดงแนวคิดในการทํางานแตกตางไปจากเดิม (Costa and McCrae, 1992 cited in Howard and 
Howard, 2001)  ท้ังนี้เนื่องมาจากในปจจุบันธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแขงขันกัน
อยางมาก ดังนัน้พนักงานจึงแสวงหาวิธีการใหม ๆ มาใชในงาน มีการรวมแสดงความคิดเห็นที่
เกี่ยวของกับแผนการทํางาน มีการรวมกันวางนโยบายในการทํางานใหประสบความสําเร็จ สงผลให
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การทํางานไมเบ่ือหนาย มีความสนุกสนานในการทํางาน พรอมท่ีจะรับผิดชอบกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย สามารถแลกเปล่ียนความคิดเหน็กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี และ
สามารถมองเห็นแนวทางในการปรับปรุงการทํางานของตนเองไดอยางชัดเจน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวา
บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน
สูงจะมีลักษณะ มีจิตใจออนโยน มีความซ่ือตรง ไมมีเลหเหล่ียม เช่ือถือไวใจได เต็มใจชวยเหลือ
ผูอ่ืน และรูจักใหอภยัผูอ่ืน (Costa and McCrae, 1992 cited in Howard and Howard, 2001) 
เนื่องจากลักษณะงานของพนักงานจะตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีการประสานงานกนัระหวาง
แผนก เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนกังานมีความพยายามมีความรับผิดชอบใน
งาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัท มีความคิดสรางสรรคในงาน เปน
มิตรกับบุคคลเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน และมีความพยายามคิดหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคท่ีจะ
เกิดข้ึน สอดคลองกับงานวิจยัของ ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษาการสนับสนุนทางสังคม 
บุคลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการ
ตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวา บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และสอดคลองกับท่ี สุรเชษฐ  ชิระ
มณ ี(2535: 119-120) ไดกลาววาพฤตกิรรมในการทํางานท่ีเหมาะสม ควรจะประกอบไปดวยทักษะ 
ซ่ึงประกอบดวย การมีเปาหมายในการทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา ซ่ึง
สอดคลองกับลักษณะของบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ในขณะท่ีตองมีการควบคุมความวิตกกังวล 
และความกลัว มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน โดยการแสดงออกอยางเหมาะสม สอดคลอง
กับบุคลิกภาพดานการแสดงออก รวมท้ังการเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน เพื่อการอยูรวมกันใน
สังคม สอดคลองกับบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน เปนตน 
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 บุคลิกภาพดานการมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานการมีสติสูงจะมี
ลักษณะมีความสามารถ มีระเบียบแบบแผน มีความมานะพยายาม มีวนิัยและสุขุม รอบคอบ(Costa 
and McCrae, 1992 cited in Howard and Howard, 2001) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ทําใหพนกังานทํางานอยางมีความตั้งใจมีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามระเบียบของบริษทั
อยางเครงครัด มีความพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆท่ีสรางสรรค มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน 
และมีความอดทนอดกล้ันตอปญหาและอุปสรรคตางๆ ตลอดจนพยายามคิดหาวิธีการแกไขปญหา
เหลานั้น ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Wallace และ Vodanovich (2003) ท่ีพบวาบุคลิกภาพ
องคประกอบการมีสติ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ  
ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรม
การทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกดักองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวาบุคลิกภาพ
แบบมีสติมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 
 

สมมติฐานท่ี 4 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) 
  

ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การ
ไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 48.8 (R2 Adj = .488) สามารถ
อภิปรายไดดังนี้  
 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
อธิบายไดวา ถาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืนเพิ่มข้ึน จะทําให
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ท้ังนีเ้นื่องมาจากพนักงานท่ีมี
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บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืนสูงจะมีลักษณะ มีจิตใจออนโยน มีความซ่ือตรง เช่ือถือไวใจได เต็ม
ใจชวยเหลือผูอ่ืน และเขาใจผูอ่ืน ทําใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับคนอ่ืนได ไมมีปญหาในการตอง
ประสานความรวมมือกับแผนกอ่ืนในบริษทั สงผลใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีตามมาบุคลิกภาพ
ดานการยอมรับผูอ่ืนสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได 

 
บุคลิกภาพดานการมีสติ สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อธิบายไดวา 

ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการมีสติเพิม่ข้ึน จะทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ท้ังนีเ้นื่องมาจากพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพดานการมีสติสูงจะมี
ลักษณะมีความสามารถ มีระเบียบแบบแผน มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความมานะพยายาม มี
วินัยและสุขุม รอบคอบ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการ ทําใหพนกังานมีความ
ตั้งใจในการทํางาน ทํางานอยางละเอียดรอบคอบ สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีข้ึน 
บุคลิกภาพดานการมีสติจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ 
นารีรัตน  นิลประดับ (2547) ท่ีศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศบริษัท วิทยกุารบินแหง
ประเทศไทย จาํกัด พบวา บุคลิกภาพดานการมีสติสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
 

การไดรับอํานาจ สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อธิบายไดวา ถา
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการไดรับอํานาจเพ่ิมข้ึน จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ท้ังนี้เนื่องมาจาก การไดรับอํานาจเปนการท่ีผูบังคับบัญชาไดใหพลัง
ผลักดันแกพนกังานใหสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเต็มท่ี และบรรลุเปาหมายของ
บริษัท โดยท่ีพนักงานจะไดรับการชวยเหลือสนับสนุน ไดรับขอมูลขาวสารจากบริษทัใหทราบถึง
ทิศทางการเปนไปของบริษทั ซ่ึงส่ิงเหลานี้จําเปนมากในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะทําให
พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งท่ีจะนําไปสูเปาหมายขององคการ ดังนั้นการไดรับอํานาจจึง
สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ปยานันท จติรมานะศักดิ์ 
(2548) ท่ีศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา 
การเสริมสรางพลังอํานาจดานการไดรับอํานาจสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 
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บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อธิบาย
ไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความหว่ันไหวสูงข้ึน จะทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมนอยลง ท้ังนี้เนื่องมาจาก พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพดาน
ความหวั่นไหวสูง จะเปนคนท่ีไมคอยมีเหตุผล วิตกกังวลงาย มีความยากลําบากในการปรับตัวเขา
กับผูอ่ืนหรือสถานการณตางๆ ซ่ึงลักษณะที่กลาวมานี้เปนส่ิงท่ีขัดขวางการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายกลุม ตองมีการ
ประสานงานกันหลายฝาย เพราะฉะน้ันบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวจึงสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ธนพล  เตียสุวรรณ (2546) ท่ีศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความเปนสวนหนึ่งกับงาน การรับรูบรรยากาศ 
องคการ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตาน
นทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) ตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) และ 4) เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
และบุคลิกภาพ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนท
บุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัในคร้ังนี้เปนพนักงานระดับบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ) ปพ.ศ.2551 จํานวน 175 คน ทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบ
ช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางาน เปนแบบใหเติมขอความและตรวจ
รายการ   
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จํานวน 30 ขอ โดยใช
แนวคิดของ Kanter (1984) ในการสรางขอคําถาม ประกอบดวยการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน2 
ดานไดแก ดานการไดรับอํานาจ และดานการไดรับโอกาส  

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพของ Costa and McCrae (1992) จํานวน 40 ขอ 

วัดบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบ โดยใชแบบวัดบุคลิกภาพของธนพล เตียสุวรรณ (2546) ท่ีพัฒนา
มาจากแบบวัดบุคลิกภาพของโครงการ เสือดํา (2545) ท่ีปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบทดสอบ
บุคลิกภาพของ วัลภา สบายยิ่ง (2542)  

 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 30 ขอ ประกอบดวย

พฤติกรรมการทํางาน 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิมพฤติกรรมการมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและการตัดสินใจ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 

1.  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยในคร้ังนี้เปนพนักงานระดับบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด 
(สํานักงานใหญ) จํานวน 175 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 54.9 อายุระหวาง 26-31 ป 
คิดเปนรอยละ 46.9 โดยมีสถานภาพสมรสเปนโสด คิดเปนรอยละ 64.0 ระดับการศึกษาสวนใหญ
อยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 54.9 โดยมีระยะเวลาการทํางานอยูระหวาง 0-3 ป คิดเปนรอย
ละ 54.9 

 
2.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมและรายดานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร

บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) อยูในระดับสูง การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา การไดรับอํานาจ และการไดรับ
โอกาส มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และ 3.88 

  
3.  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) มีบุคลิกภาพ

ดานเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.02 3.09 และ 
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3.02 ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และดานการแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.49 และ 2.97 ตามลําดับ 

 
4.  พฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโย

ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) อยูในระดับสูง พฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.98 สวนพฤตกิรรมการทํางานรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04 4.06 3.90 4.13 และ 3.89 ตามลําดับ 

 
5.  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล  ไมพบวา  พนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โต

โยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศ อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลา
การทํางาน ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 6.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด (สํานกังานใหญ)ดังนี ้
 

     6.1  การเสริมสรางพลังอํานาจโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน พฤติกรรมการแกปญหา
และตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.407, .302, .291, .379, และ.392 ตามลําดับ) 
และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 (r=.192) 
 
     6.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับ 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .394, .299, .206, .287, .366 และ .367 ตามลําดับ)  
 
     6.3  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกับ 
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พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรม
การแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .382, .278, .269, .356 และ 
.380ตามลําดับ) และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ (r= 
.163) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 7.  บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
 

    7.1  ไมพบวาบุคลิกภาพดานความหว่ันไหว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
    7.2  บุคลิกภาพดานการแสดงออก มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมและรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .499, .381, .396, .452 และ .422 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการ
แสดงออกมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
    7.3  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมและรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .505, .430, .409, .365 และ .462 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการเปดกวาง 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 
    7.4  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมและรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
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แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .618, .452, .360, .553, 528 และ 
.468 ตามลําดับ)  

 
     7.5  บุคลิกภาพดานการมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

และรายดานไดแก พฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .576, .606, .204, .422, .351 และ 
.565 ตามลําดับ)  

 
8.  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)คือ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดรอยละ 48.8 (R2 Adj = .488) 

 
        8.1  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) คือ 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) และการไดรับอํานาจ (Emp1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   ซ่ึงเปนไปตามสมติฐาน โดย
สามารถรวมกันพยากรณ ไดรอยละ 37.5 (R2 Adj = .375)  
 
     8.2  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงาน
ใหญ) คือ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และบุคลิกภาพ
ดานความหว่ันไหว (Per1) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 2 ตัว
แปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
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ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดรอยละ 15.1 (R2 Adj 
= .151) 
 
     8.3  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิด
ริเร่ิมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด  (สํานักงานใหญ) คือ บุคลิกภาพ
ดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิม ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) สามารถพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 3 
ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดรอยละ 35.9 (R2 Adj = .359)   
 
     8.4  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังาน
ใหญ) คือ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  สวนการ
ไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานการแสดงออก (Per2) สามารถรวมพยากรณไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 3 ตัวแปรสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ไดรอยละ 32.4 (R2 Adj = .324)   
 
     8.5  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
คือ บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 และ
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย
ท้ัง 3 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ไดรอยละ 
37.2 (R2 Adj = .372)   
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยั เร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ผูวจิัยใครขอเสนอ
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ีอาจเปนประโยชนตอฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท ในการนําผลวิจัย
เปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบคุคล ดังตอไปนี้ 

 
 1.  จากผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม และรายดานไดแก ดาน
การไดรับอํานาจ และ การไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น 
บริษัทควรใหความสําคัญกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพราะมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน กลาวคือ ยิ่งมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมากเทาใด พนักงานก็จะยิ่งมีพฤติกรรม
การทํางานสูงข้ึน ดังนั้น บริษัทควรมีแนวทางสงเสริมการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
พนักงานระดบัปฏิบติการ ดังนี้ 
  
        1.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ  ผูบังคับบัญชาควรเปด
โอกาสใหพนกังานไดแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ และเปดโอกาสใหพนักงานเขาปรึกษาหารือถึง
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน เพื่อเปนการลดชองวางของอํานาจใหแคบลง และบริษทัควร
สนับสนุนอุปกรณดานเทคโนโลยีท่ีจําเปนใหพอเพียงกับจํานวนพนกังาน เพื่อใหพนกังานสามารถ
ทํางานไดอยางรวดเร็ว และชวยใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากข้ึนอีกดวย อีกท้ังบริษัทควรมี
ชองทางในการส่ือสาร และการแจงขาวสารภายในบริษัทใหพนกังานไดรับอยางท่ัวถึงและมีความ
ถูกตอง เชน มีการสงอีเมลแจงใหกับพนกังานแตละคนทราบถึงขาวสารของบริษัท เพื่อใหพนักงาน
ท่ีมีสวนเกีย่วของไดปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตอง 
 

     1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส  ผูบังคับบัญชาควรสงเสริม
พนักงานใหปฏิบัติงานในสวนท่ีพนักงานมีความสนใจและมีความถนดั เพราะจะทําใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และควรมีการพิจารณาการเล่ือนตําแหนงและการจายเงินเดือน
อยางเปนธรรม มีความโปรงใส และมีการประเมิลผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม เพื่อให 
พนักงานทกุฝายทํางานอยางเต็มความสามารถปราศจากความขัดของใจ และท่ีสําคัญ คือ บริษัท 
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ตองจัดโปรแกรมการฝกอบรมใหแกพนกังาน เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในงานให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพือ่ใหสามารถปรับตัวเขากับสภาวะการแขงขันท่ีรุนแรง และทําใหบรรลุ
เปาหมายของบริษัทได 
 

2.  จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพดานการแสดงออกมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลาง และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน สวนบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดาน
การยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัสูง และมีความสัมพันธทางบวกกบั
พฤติกรรมการทํางาน  สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  
ดังนั้น  บุคลิกภาพจึงเปนปจจัยท่ีบริษัทควรใหความสําคัญอยางยิ่งเพราะมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน เพราะบุคลิกภาพเปนเกณฑหนึ่งท่ีนํามาใชในการสรรหา คัดเลือก และการพฒันาบุคลากร 
ดังนั้นบริษัทควรสงเสริมบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบติการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใน
การทํางาน โดยมีวิธีการดังนี ้

 
     2.1  มาตราการสรรหา คัดเลือกพนกังานใหม  บริษัทควรมีการคัดเลือกท่ีเจาะจง มุง

เปาหมายมากข้ึนโดยการใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ ควบคูกับการทดสอบความรูความสามารถ
ตางๆท่ีจําเปนในแตละฝาย และควรมีผูท่ีมีประสบการณในดานตางๆมาสัมภาษณเพื่อใหได
พนักงานตรงตามความตองการของบริษัท โดยมุงคํานึงถึงลักษณะบุคลิกภาพท่ีจะสงผลดีตอ
พฤติกรรมการทํางาน ดังนี ้

 
 2.1.1  บุคลิกภาพดานการแสดงออก ผูท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้เดนจะเปนผูท่ีมี

ความคิดดานบวก ชอบทํากจิกรรม และใหความรวมมือกับผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหพฤติกรรมการทํางาน
ของบริษัทเปนทางบวก มีบรรยากาศท่ีร่ืนรมย มีสีสันในการทํางาน เปนการประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เกิดความสามัคคี และรวมมือกนัท้ังในและระหวางแผนก 

 
 2.1.2  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง ผูท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้เดนจะมีคุณลักษณะท่ีดี

คือ การมีจินตนาการ สรางสรรค เปดเผย ชอบทํากิจกรรม และมีความคิดแปลกใหม ซ่ึงจะเปน
ประโยชนในการพัฒนางานของบริษัทอยางสมํ่าเสมอ สามารถปรับตัวเขากับหลักเกณฑใหมของ
บริษัทไดงาย บุคลิกภาพท่ีดนีี้จะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางดี และยังไมเปนภาระของ
ผูบริหารอีกดวย 
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          2.1.3  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน ผูท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้เดนจะเปนบุคคลท่ี
ไววางใจผูอ่ืน ตรงไปตรงมา เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ยอมตามผูอ่ืน สุภาพ มีจิตใจออนโยน คนท่ีมีลักษณะ
นิสัยดังนีจ้ะเปนไดท้ังผูนํา และผูตามท่ีดี จงึคาดหวังไดวาหากองคการสามารถฝกอบรมบุคลากร
เหลานี้ใหเปนผูนํา และผูตามท่ีดีสรางความกลมเกลียว ท้ังในแผนกและระหวางแผนกในบริษัทได
ดี ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานของบริษัทเปนไปอยางสงบสุข มีความสามัคคีกลมเกลียว มีความรัก
ตอบริษัท ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญตอความสําเร็จในการประกอบการของบริษัท 

 
           2.1.4  บุคลิกภาพดานการมีสติ เปนบุคลิกภาพท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานใน

เชิงบวก คือ เปนบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบสูง มีความตองการสัมฤทธ์ิผล มีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบ
ติงาน และมีสมรรถนะในการทํางานสูง คาดหวังไดวาบริษัทสามารถฝกอบรมและพัฒนาความรู ให
เปนบุคคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางานได 

 
2.2 มาตราการปรับปรุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูแลว  
  
       จากผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัปาน

กลาง และมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ดงันั้น ควรมีมาตราการปรับปรุงและพัฒนาใหบุคลิกภาพ
ดานความหว่ันไหวมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับตํ่าลง ดังนี้ 
 
              2.2.1  บริษัทตองใหการเอาใจใสไมใหเกิดความขัดแยงระหวางพนักงาน หาก 
เกิดปญหาตองรีบแกไข โดยมอบใหผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานท่ีใกลชิด เปนผูชวย
สังเกตการณ และใหความชวยเหลือ อีกท้ังพนักงานจะตองมีการรับฟงความคิดเหน็จากผูอ่ืน เพื่อนาํ
ขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหตนเอง และหาทางปรับปรุงตนเองดวย 
 
               2.2.2  บริษัทตองจัดโปรแกรมฝกอบรมใหพนกังานไดเขาใจถึง การนับถือตนเอง 
(Self -Esteem) ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพ ผูท่ีมีความนับถือตนเองสูงยอมจะประสบ
ความสําเร็จ มีความวิตกกังวลตํ่า  ผูท่ีมีความนับถือตนเองในระดับปานกลาง ยังไมม่ันใจในการ
ประมาณคาตนเอง สวนผูท่ีมีความนับถือตนเองในระดบัตํ่า จะพะวงถึงปมดอยของตนเอง ไม
สามารถจะมีปฏิสัมพันธกับกลุมเพื่อน และไมสามารถเขารวมในการอภปิรายกลุม หลังจากนั้นจึง
ทําการประเมินผลหลังการฝกอบรม พนักงานกลุมใดท่ีมีคะแนนในการนับถือตนเองตํ่า ทางบริษัท
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ควรเอาใจใส และชวยเสริมสรางความม่ันใจใหมากข้ึน เพื่อใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี
ข้ึน 
 

3.  จากผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ บุคลิกภาพ
ดานการยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพดานการมีสติ และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว สามารถรวมกัน
ทํานายพฤติกรรมการทํางานได จึงควรนําตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
อํานาจ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพดานการมีสติ และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
มาใชในการพจิารณาเพื่อการสรรหาและรักษาบุคลากรสําหรับองคการ โดยจะสามารถทํานายไดวา
คนท่ีองคการจะรับเขาทํางาน จะมีพฤติกรรมการทํางานเปนเชนไร โดยอาจใชแบบทดสอบ
บุคลิกภาพ ในการคัดเลือกบุคลากร นอกจากนี้ยังใชเพื่อหาความจําเปนในการฝกอบรม ซ่ึงจะทําให
องคการสามารถพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม และเกดิประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อพัฒนาให
พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  ควรมีการศกึษาเพิ่มเติมตัวแปรอ่ืนท่ีนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการ นอกเหนือจากตวัแปรท่ีใชศึกษาในคร้ังนี ้เชน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน บรรยากาศองคการ แรงจูงใจในการทํางาน การรับรูภาวะผูนํา การรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน เปนตน 
 
 2.  ควรมีการศกึษาเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ ท่ีมีความคลายคลึงกันในลักษณะงาน 
หรือลักษณะองคการ หรือศึกษากับกลุมประชากรอ่ืน ๆ เพื่อใหทราบถึงความเหมาะสมของการ 
นําแบบทดสอบไปใชในกลุมประชากรท่ีตางกัน และจะสามารถเลือกใชไดอยางเหมาะสม 
 

3.  อาจมีการนาํแบบทดสอบอื่น ๆ มาใช เพือ่ศึกษาถึงแงมุมและแนวคิดรวมท้ังความ 
เหมาะสมของการนําแบบวัดไปใชกับกลุมประชากรท่ีแตกตางกัน เชน การใชแบบวัดบุคลิกภาพ 
Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) หรือองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานท่ีตางไปจากการ
ศึกษาวจิัยคร้ังนี้ เพื่อใหเกดิความเหมาะสมกับประชากรและไดคําตอบท่ีสามารถนําไปปรับปรุง
แกไขหรือสงเสริมการทํางานของพนักงานในองคการตาง ๆ ได 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ( )  หรือกรอกขอความลงในชองวางท่ีตรงกบัความเปน
จริงของทาน 
 
1.  เพศ ( ) เพศชาย ( ) เพศหญิง 
 
2.  อายุ…………… ป 
 
3.  สถานภาพสมรส  
 
              ( ) โสด 
 

( ) สมรส 
 

  ( ) อ่ืนๆ เชน หยาราง หรือแยกกนัอยู 
 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุดท่ีทานไดรับ 
 
  ( ) มัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช. 
 

( ) อนุปริญญา/ปวส. 
 
( ) ปริญญาตรี 

 
5.  ระยะเวลาการทํางานในบริษัทแหงนี้ ................ป ................เดือน 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางหลังขอความโดยตอบใหตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย
อยางยิ่ง 

1 ผูบังคับบัญชาเอาใจใสและรับฟง
ปญหาของทาน 

     

2 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับใน
ผลงานของทาน 

     

3 ผูบังคับบัญชาแสดงออกใหเห็นวา
ทานเปนผูหนึง่ท่ีมีความสําคัญตองาน 

     

4 ผูบังคับบัญชามีการชี้แนวทางในการ
แกปญหาตางๆ 

     

5 ทานไดรับการกระตุนจาก
ผูบังคับบัญชาใหตัดสินใจเกีย่วกับงาน
ดวยตัวทานเอง 

     

6 ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนให
เกิดความรวมมือในภายในหนวยงาน 

     

7 ทานไดรับทราบนโยบายของบริษัท
ทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

     

8 บริษัทของทานไดจดัใหมีเอกสารและ
ขอมูลการปฏิบัติงานไวอยางเพียงพอ  

     

9 ขอมูลขาวสารที่ไดรับภายในบริษัท
สงเสริมใหทานมีความรูในการทํางาน
เพิ่มมากข้ึน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

10 ทานสามารถทราบเหตุการณท่ีเกี่ยวกับ
การเปล่ียนแปลงนโยบายของบริษัทได
อยางถูกตอง 

     

11 บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดแสดง 
ความคิดเหน็เม่ือมีการเปล่ียนแปลงใดๆ
เกิดข้ึน 

     

12 บริษัทของทานไดรับการสนับสนุน
งบประมาณอยางเพยีงพอในการจัดซ้ือ
อุปกรณในการปฏิบัติงาน 

     

13 บริษัทของทานจัดสรรงบประมาณการ
ทํางานในแผนกของทานอยางเพียงพอ 

     

14 สถานท่ีในการปฏิบัติงานของทานมี
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

15 ผูบังคับบัญชาใหเวลาเพียงพอในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

     

16 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานได
ทํางานในงานที่ทานตองการหรือมีความ
ถนัด 

     

17 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดง
ความคิดเหน็ แกไข ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

18 ผูบังคับบัญชามีสวนสนับสนุนใหทาน
ไดรับความกาวหนาในการทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

19 บริษัทใหโอกาสในการเรียนรูงานท่ี
ซับซอนข้ึน 

     

20 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานหรือ
รับผิดชอบในงานท่ีสําคัญ 

     

21 ทานและบุคคลในบริษัทของทาน
ไดรับการสนบัสนุนใหมีการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

     

22 ทานไดรับการสนับสนุนพัฒนา
ความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี
ในการทํางาน 

     

23 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทาน
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

     

24 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานได
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการทํางาน 

     

25 บริษัทของทานมีการยกยองชมเชยผูท่ี
มีผลงานดีเดน 

     

26 ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาความ
ดีความชอบและรางวัล ตาม
ความสามารถมากกวาพิจารณาตัว
บุคคล 

     

27 ผูบังคับบัญชาใหรางวัลแกผูท่ีทํางาน
ไดบรรลุเปาหมายขององคการเสมอ 

     

28 ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจทานในการ
ทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 
อยางยิ่ง 

29 ทานไดรับคําชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาเม่ือทานสามารถแกไข
ปญหาตางๆได 

     

30 ทานไดรับรางวัลเม่ือทํางานสําเร็จ
ลุลวงดวยด ี
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้วาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใด แลวทํา
เคร่ืองหมาย  ลงในชองวางหลังขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบ
เดียวเทานัน้ (กรุณาตอบทุกขอ) โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
 
จริงท่ีสุด   หมายถึง ทานคิดวาขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงเปนอยางมาก 
จริง    หมายถึง ทานคิดวาขอความน้ันตรงกับสภาพความเปนจริง 
ไมจริง      หมายถึง ทานคิดวาขอความนัน้ไมตรงกับสภาพความเปนจริงนัก 
ไมจริงเลย หมายถึง ทานคิดวาขอความนัน้ไมตรงกับสภาพความเปนจริงเลย 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ จริง

ท่ีสุด 
 

จริง ไมจริง ไมจริง
เลย 

1 ขาพเจากลัวการออกไปพูดตอหนาสาธารณชน     
2 ขาพเจาสรางความสนิทสนมกับคนแปลกหนาไดเร็ว     
3 ขาพเจาชอบจนิตนาการถึงเร่ืองตางๆ     
4 ขาพเจาเช่ือม่ันวาในโลกนี้มีคนดีท่ีนาคบมากกวาคน

ไมด ี
    

5 ขาพเจาทํางานใหเสร็จตามเวลาท่ีตั้งใจไวเปนอยางด ี     
6 ขาพเจามีอารมณโกรธทันที เม่ือมีคนแสดงอาการยั่ว

โมโห 
    

7 ขาพเจาชอบการสนทนากับบุคคลอ่ืน     
8 ขาพเจามีความสนใจในงานศิลปะ     
9 ขาพเจาชอบปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา     
10 ขาพเจาเก็บของใชสวนตัวใหเรียบรอยอยูเสมอ     
11 บอยคร้ังท่ีขาพเจารูสึกวาตนเองไมมีคุณคา     
12 ในการทํางานเปนกลุม ขาพเจาชอบมีบทบาทสําคัญ

ในกลุม 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ จริง

ท่ีสุด 
 

จริง ไมจริง ไมจริง
เลย 

13 ขาพเจาเคยมีประสบการณเกีย่วกับอารมณหลายแบบ 
เชน โกรธ ดีใจ เสียใจ ตื่นเตน ทุกขใจ ผิดหวัง ฯลฯ 

    

14 ขาพเจามักจะทําอะไรเพื่อผูอ่ืนมากกวาตนเอง     
15 บางคร้ังขาพเจารูสึกวาตนเองไมใชคนท่ีนาพึงพา 

หรือไวใจไดอยางท่ีควรจะเปน 
    

16 ขาพเจามีเร่ืองใหวติกกังวลอยูเปนประจํา     
17 ขาพเจาไมชอบอยูวางๆ หากวางเม่ือใดมักจะหาส่ิง

ตางๆมาทําอยูเสมอ 
    

18 ขาพเจาชอบทดลองรับประทานอาหารที่ไมเคย
รับประทานมากอน 

    

19 ขาพเจาแสดงความคิดเหน็ท่ีขัดแยงกับผูอ่ืนดวยทาที
นุมนวล 

    

20 ขาพเจาทํางานหนักเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย     
21 ความปรารถนาบางอยางของขาพเจา มีอิทธิพลให

ขาพเจาลงมือกระทํา ท้ังท่ีขาพเจารูสึกผิดหรือเห็นวา
ไมถูกตอง 

    

22 ขาพเจาชอบงานสังสรรคร่ืนเริง     
23 ขาพเจาชอบคิดหาวิธีการใหมๆในการทํางาน     
24 ขาพเจาแสดงกริยาสุภาพ กบับุคคลท่ีมีสถานะตํ่ากวา

ขาพเจา 
    

25 ขาพเจาเปนคนท่ีมีผลงาน และมักทํางานใหเสร็จ
เสมอ 

    

26 เม่ืออยูในภาวะคับขัน ขาพเจาไมสามารถควบคุม
ตัวเองได 

    

27 ขาพเจาเปนคนสนุกสนาน  มีอารมณขันอยูเสมอ     
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ จริง

ท่ีสุด 
 

จริง ไมจริง ไมจริง
เลย 

28 ถาขาพเจาเห็นวาประเพณี หรือวัฒนธรรมบางเร่ืองไม
ถูกตองขาพเจาจะไมปฏิบัตติาม 

    

29 ขาพเจาชอบการรวมมือกับผูอ่ืนมากกวาการแขงขัน     
30 ขาพเจาไตรตรองวางแผนกอนลงมือทําทุกคร้ัง     
31 ขาพเจารูสึกเครียด และต่ืนเตนเม่ือถูกเชิญใหไปพูด

เร่ืองตางๆตอหนาคนจํานวนมาก 
    

32 ขาพเจาเปนคนกระตือรือรนมาก     
33 ถาขาพเจาพบวิธีการบางอยางท่ีถูกตองขาพเจาจะใช

วิธีการนั้น 
    

34 ขาพเจาใหเกยีรติตอทุกคนท่ีพบ     
35 ขาพเจามุงม่ัน และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมาย

อยางต้ังใจเพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จ 
    

36 บอยคร้ังท่ีขาพเจารูสึกวาตนเองตํ่าตอยกวาผูอ่ืนใน
บางเร่ือง 

    

37 ขาพเจาชอบทํางานเปนกลุมรวมกับบุคคลอ่ืน     
38 ขาพเจาชอบสังเกตพฤติกรรมของคนรอบขาง     
39 ขาพเจามักจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนเปนอันดับ

แรก 
    

40 ขาพเจามีเปาหมายชัดเจน และมีการปฏิบัตไิปสู
เปาหมายอยางเปนข้ันเปนตอน 
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางหลังขอความโดยตอบใหตรงกับพฤติกรรมการ
ทํางานของทานมากท่ีสุดเพยีงคําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 
 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1 ทานทํางานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบได

สําเร็จลุลวงตามเปาหมายของหนวยงาน 
     

2 ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทัน
กําหนดเวลา 

     

3 ทานทําความเขาใจในงานท่ีไดรับ
มอบหมายกอนลงมือปฏิบัติจริง 

     

4 ทานปฏิบัติงานดวยความต้ังใจเพื่อใหงาน
มีประสิทธิภาพ 

     

5 ทานตองการใหงานท่ีไดรับมอบหมายมี
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

     

6 ทานปฏิบัติงานดวยความละเอียด
รอบคอบกอนสงมอบงานตอ 

     

7 ทานมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบขอบังคับของบริษัท 

     

8 ทานมาปฏิบัติงานตามเวลาท่ีบริษัท
กําหนด 

     

9 ทานเปนสวนหน่ึงในการรักษาทรัพยสิน
สวนรวมของบริษัท 

     

10 การมีกฎระเบียบ ขอบังคับของบริษัทชวย
ทําใหทานมีระเบียบวนิัยมากข้ึน 

     

11 ทานรูสึกเบ่ือหนายทีจ่ะตองทําตาม
กฎระเบียบ ขอบังคับของบริษัท   
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ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 
 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
12 ทานมักจะฝาฝนกฎระเบียบ ขอบังคับของ

บริษัท เชน แตงกายไมสุภาพ พักเกนิเวลา  
     

13 ทานเสนอความคิดเห็นทีเ่ปนประโยชน
ตอหนวยงาน 

     

14 ทานตองการใหองคการของทานพัฒนา
ใหดยีิ่งข้ึน 

     

15 ทานสามารถนําเทคนิคและวธีิการใหมๆ 
มาใชปรับปรุงงานท่ีทําอยู 

     

16 ทานศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามา
พัฒนาการทํางาน 

     

17 ทานไมเคยแสดงความคิดริเร่ิมในการ
ปรับปรุงงานดานตางๆ   

     

18 ทานเสนอแนวทางแกไขปญหาและ
วิธีการทํางานใหมๆ เพื่อปรับปรุงการ
ทํางานใหดีข้ึน 

     

19 ทานมีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนรวมงาน      
20 ทานกับเพื่อนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกัน

และกันเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
     

21 เม่ือเพ่ือนรวมงานมีปญหาทานจะใหความ
ชวยเหลือ 

     

22 ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา 

     

23 ทานคํานึงถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงาน
ในการทํางานรวมกัน 

     

24 ทานใหความรวมมือกับแผนกตางๆท่ีตอง
ประสานงานกัน 
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ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 
 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
25 ทานวิเคราะหปญหาในการทํางานที่เกิด

ข้ึนกับตัวทานอยางสมเหตุสมผล 
     

26 ทานสามารถใชทักษะและความรูในการ
ทํางาน 
มาแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

27 ทานสามารถแกไขปญหาและอุปสรรค
ตางๆ ในการทาํงานได 

     

28 ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหา
ตามลําดับความสําคัญได 

     

29 ทานสามารถพิจารณาแกไขปญหาในการ
ทํางาน ดวยความละเอียดรอบคอบ 

     

30 ทานคํานึงถึงความถูกตองและทันตอเวลา
ในการแกไขปญหาในการทํางาน  
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ภาคผนวก ข  
การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
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ตารางผนวกท่ี 1  คาItem-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                           ในงาน 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 

(r) 
1 .4766 
2 .5558 
3 .6288 
4 .6109 
5 .4980 
6 .6039 
7 .5675 
8 .6483 
9 .7175 

10 .5890 
11 .6449 
12 .5901 
13 .6262 
14 .6505 

ดานการไดรับอํานาจ 

15 
คาความเช่ือม่ัน = .9100 

.7341 
 

16 .7679 
17 .8229 
18 .7990 

19 .6668 

20 .4255 

21 .7869 

ดานการไดรับโอกาส 

22 .7903 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 

(r) 
23 .7081 
24 .6393 
25 .6954 
26 .6896 
27 .7834 
28 .6497 
29 .6921 

ดานการไดรับโอกาส 

30 
คาความเช่ือม่ัน = .9452 

.7259 
 

คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9606 
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ตารางผนวกท่ี 2  คาItem-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 

บุลิกภาพ ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

ดานความหว่ันไหว 1 .0873 
 6 .5968 
 11 .3226 
 16 .3964 
 21 .6505 
 26 .5789 
 31 .4257 
 36 

คาความเช่ือม่ัน = .7269 
.4885 

 
ดานการแสดงออก 2 .2440 
 7 .3988 
 12 .4429 
 17 .3052 
 22 .6507 
 27 .5509 
 32 .4800 
 37 .2099 
 คาความเช่ือม่ัน = .7170  
ดานการเปดกวาง 3 .2758 
 8 .1367 
 13 .2695 
 18 .3074 
 23 .2024 
 28 .0476 
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ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ) 
 

บุลิกภาพ ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

ดานการเปดกวาง 33 .3243 
 38 

คาความเช่ือม่ัน = .4941 
.3714 

 
ดานการยอมรับผูอ่ืน 4 .4039 

 9 .1975 
 14 .0441 
 19 .3955 
 24 .1169 

 29 .3976 
 34 .3732 
 39 

คาความเช่ือม่ัน = .5142 
.0999 

 
ดานการมีสติ 5 .2481 

 10 .4106 
 15 .3389 
 20 .4318 
 25 .4000 
 30 .4745 

 35 .5492 
 40 

คาความเช่ือม่ัน = .7322 
.6984 
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ตารางผนวกท่ี 3  คาItem-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 1 .7448 
 2 .6094 
 3 .7847 
 4 .7314 
 5 .5907 
 6 

คาความเช่ือม่ัน = .8584 
.5032 

 
พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ 

 
7 

 
.8223 

 8 .6375 
 9 .5719 
 10 .7846 
 11 .5128 
 12 

คาความเช่ือม่ัน = .8607 
.6336 

 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 13 .4744 
 14 .3845 
 15 .5808 
 16 .5489 
 17 .5915 
 18 

คาความเช่ือม่ัน = .7562 
.5652 

 
พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธใน
การทํางาน 

 
19 

 
.7920 

 20 .7462 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธใน
การทํางาน 

 
21 

 
.8557 

 22 .9104 
 23 .8361 
 24 

คาความเช่ือม่ัน =.9186 
.4992 

 
พฤติกรรมการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ 

 
25 

 
.7251 

 26 .9172 
 27 .8880 
 28 .7252 
 29 .8283 
 30 

คาความเช่ือม่ัน = .9384 
.8312 

 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9503 
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ภาคผนวก ค  
ตารางประมาณขนาดตัวอยาง 
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ตารางผนวกท่ี 4  การประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
 

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
10 10 
15 14 
20 19 
25 24 
30 28 
35 32 
40 36 
45 40 
50 44 
55 48 
60 52 
65 56 
70 59 
75 63 
80 66 
85 70 
90 73 
95 76 
100 80 
110 86 
120 92 
130 97 
140 103 
150 108 
160 113 
170 118 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
  

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
180 123 
190 127 
200 132 
210 136 
220 140 
230 144 
240 148 
250 152 
260 155 
270 159 
280 162 
290 165 
300 169 
320 175 
340 181 
360 186 
380 191 
400 196 
420 201 
440 205 
460 210 
480 214 
500 217 
550 226 
600 234 
650 242 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
  

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
700 248 
750 254 
800 260 
850 265 
900 269 
950 274 
1000 278 
1100 285 
1200 291 
1300 297 
1400 302 
1500 306 
1600 310 
1700 313 
1800 317 
1900 320 
2000 322 
2200 327 
2400 331 
2600 335 
2800 338 
3000 341 
3500 346 
4000 351 
4500 354 
5000 357 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
  

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
6000 361 
7000 364 
8000 367 
9000 368 
10000 370 
15000 375 
20000 377 
30000 379 
40000 380 
50000 381 
75000 382 
10000 384 

ท่ีมา: Krejcie and Morgan (1970 อางใน พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540: 303) 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวภัทรพร อันตะริกานนท 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันท่ี 30 เดือนกันยายน พ.ศ. 2525 
สถานท่ีเกิด  ประเทศเยอรมัน 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (สถิติ) 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ทุนการศึกษาท่ีไดรับ ทุนอุดหนนุคนควาและวจิัยประเภท

วิทยานิพนธ ป2551 
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