
 
 

 

ใบรับรองวิทยานิพนธ 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ) 
ปริญญา 

 
           สาขา          ภาควิชา 

เร่ือง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 

 Empowerment, Personality and Work Behavior of Operational Workers of Toyota 
Nonthaburi Co., LTD. (The Headquarters) 

  

นามผูวิจัย นางสาวภัทรพร  อันตะริกานนท 
ไดพิจารณาเห็นชอบโดย 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก   

(   )
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม   

(   ) 
หัวหนาภาควิชา   

(   )

 

                 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรรับรองแลว 

 
          

                                 (                                         )       
                                                      คณบดีบัณฑิตวทิยาลัย 

                                                       วันท่ี                เดือน                           พ.ศ.          

รองศาสตราจารยกัญจนา  ธีระกุล, D.Agr.             

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จิตวิทยา 

ผูชวยศาสตราจารยจํารอง  เงินดี, กศ.ม. 

   ผูชวยศาสตราจารยปราโมทย  ประจนปจจนึก, SJ.D. 

   ผูชวยศาสตราจารยทิพยวลัย  สุรินยา, Ph.D. 



 

วิทยานิพนธ 
 

เร่ือง 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) 

 
Empowerment, Personality and Work Behavior of Operational Workers of Toyota Nonthaburi 

Co., LTD. (The Headquarters) 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
 

นางสาวภัทรพร  อันตะริกานนท 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอ 
 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
เพื่อความสมบูรณแหงปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ) 

พ.ศ. 2552    



 

 ภัทรพร  อันตะริกานนท  2552: การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  ปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ) สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชา
จิตวิทยา  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก: ผูชวยศาสตราจารยจํารอง  เงินดี, กศ.ม.  168 หนา 

 
 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ 
และระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน  
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 4) เพ่ือศึกษาตัวพยากรณรวมที่สามารถใชในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) จํานวน 175 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 
ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม และรายดาน

ทุกดานอยูในระดับสูง มีบุคลิกภาพดานความหว่ันไหว และดานการแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง สวน
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอื่น และดานการมีสติอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูง 2) พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม และรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 สวนบุคลิกภาพทุกดานยกเวน
บุคลิกภาพดานความหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .01 4) การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอื่น ดานการมี
สติ และดานความหว่ันไหวสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 48.8 อยางมีนัยสําคัญทาง
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 

 10ความสําคัญของปญหา 
 

 สืบเนื่องจากภาวะเศรษฐกจิปจจุบันมีการแขงขันดานธุรกิจสูง จึงเปนการทาทายศักยภาพ 
ในการบริหารและการจดัการอยางมาก องคการตองมีการพัฒนาใหสินคาและการบริการของตนมี
คุณภาพเหนือกวาองคการคูแขงทางธุรกิจ เม่ือองคการตองปรับเปล่ียนการบริหารเพือ่การอยูรอด 
พนักงานซ่ึงเปนทรัพยากรอนัมีคาในองคการตองมีการปรับตัวดวยเชนกัน ตองมีการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถยอมรับการเปล่ียนท่ีเกดิข้ึนได รวมถึงการเปดใจรับนโยบายและ
เทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีนํามาเพ่ือพัฒนาองคการ (ทวีศักดิ์  สูทกวาทิน, 2549: 108) 
 
 การพัฒนาองคการเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับกระบวนการการเปล่ียนแปลงระบบการทํางานของ
บุคคลโดยการนําเทคนิคและวิธีการบริหารที่เหมาะสมมาประยุกตใช เพือ่ใหเกดิพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีองคการคาดหวัง อันจะนําไปสูการแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในองคการและเปนการเพ่ิม
ประสิทธิผลขององคการอีกดวย (สายหยดุ  ใจสําราญ, 2548: 73) 
  
 พฤติกรรมการทํางานมีความสําคัญ ท่ีสงผลใหบุคคลและองคการมีการดํารงอยู และมีการ
พัฒนา พฤติกรรมการทํางานมีท้ังพฤติกรรมท่ีดี และพฤติกรรมท่ีไมดพีฤติกรรมท่ีดี เชน การทํางาน
อยางขยันขันแข็ง การทํางานอยางเต็มความสามารถ การทํางานอยางรับผิดชอบ การทํางานอยาง
สรางสรรคเปนตน และพฤติกรรมท่ีไมด ีเชน การทํางานแบบเชาชามเย็นชาม การทํางานอยางไม
สรางสรรค การทํางานอยางประมาท การทํางานเพ่ือตนเองโดยไมคํานึงถึงสวนรวม  
(โกศล มีคุณ, 2547: 165) อยางไรก็ตามแมวาองคการจะออกแบบโครงสรางไดดีเยีย่มเพียงใดก็ตาม 
หากพฤติกรรมของบุคคลระดับตางๆ ขององคการไมแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับโครงสราง 
อํานาจหนาท่ี และบทบาทตางๆ ท่ีกําหนดไว ยอมพยากรณผลการดําเนินงานขององคการไดวา มี
โอกาสที่จะไมบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการท่ีไดตั้งไว ดังนั้นหากองคการสามารถรู
และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคล ก็จะสามารถควบคุมและคาดการณพฤติกรรมตางๆ ท่ีจะ
แสดงออกได รวมถึงสามารถหามาตรการหรือเทคนิคท่ีจะจดัการพฤติกรรมได ทําใหพฤติกรรม 
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บุคคลเปนไปในทิศทางท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวได  
(นพ ศรีบุญนาค, 2545: 1) 
 
 วิธีการหรือมาตราการดังกลาว ท่ีทําใหเกดิการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา อันจะสงผลใหการดําเนินงานขององคการมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และเพื่อใหองคการยังคงความสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหลานั้นให
อยูกับองคการได อันเปนท่ีมาของแนวความคิดตางๆ ท่ีนํามาใชพัฒนาองคการ ดังเชน แนวคิดแบบ
ยกเคร่ืององคการ (Re-Engineering) หรือแนวคิดแบบการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม (Total Quality 
Management) รวมถึงแนวคิดทางดานการใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) ซ่ึง
ก็เปนแนวคิดอีกแนวหนึ่งท่ีใชในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานโดยการใชบุคลากรท่ีมีอยูให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (นพเกา  ศิริพลไพบูลย, 2545: 18) 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) เปนแนวคิดท่ีพฒันาศักยภาพบุคลากร
ในองคการ ซ่ึงไมใชแคเพียงการส่ังงาน หรือการมอบหมายงานเพ่ิมข้ึนเทานั้นแตเปนการสนับสนุน
โดยการใหอํานาจและโอกาสแกบุคลากรเพื่อท่ีจะใชความสามารถของตนเองน้ันไดอยางเต็มท่ี เพิ่ม
ศักดิ์ศรีแหงตน รูสึกมีสวนรวม มีแรงจูงใจในการทํางาน และเกดิความผูกพันกับองคการข้ึน และ
นําไปสูความมีประสิทธิภาพและความมปีระสิทธิผลขององคการ (Tebbitt, 1993: 24-26) 
 
 นอกจากการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน บุคลิกภาพเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสงผล
กับพฤติกรรมการทํางาน เพราะลักษณะบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลว
ในการทํางานแตละอาชีพของบุคคล ดังนัน้บุคลิกภาพจงึเปนเกณฑหนึ่งท่ีถูกนํามาพิจารณาในเร่ือง
การสรรหา คัดเลือก และการพัฒนาบุคลากร เพื่อสามารถจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับงานและ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (ศรีเรือน  แกวกังวาล, 2544: 1) เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา
การศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพจะชวยทําใหเกิดความเขาใจในความสลับซับซอนของบุคคล 
โดยเฉพาะในแงความแตกตางของพฤติกรรมในการทํางานของเอกบุคคล และเอกบุคคลนี้เองจะ
เปนสวนยอยท่ีสําคัญของสวนใหญนั่นคือองคการโดยท้ังมวล ดังนั้นการศึกษาจะชวยทําใหเกิด
ความเขาใจ และสามารถพยากรณไมเพียงแตพฤติกรรมของบุคคลเทานั้น แตยังขยายไปยังระดับ
องคการไดถูกตองมากยิ่งข้ึน (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 51) และยังกลาวไดอีก
วา บุคคลแตละคนจะสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  
มิไดข้ึนอยูเพียงเร่ืองของความรู  ความสามารถ  หรือทักษะ  และประสบการณเทานัน้   
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ลักษณะบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมยังสามารถทําใหบุคคลทํางานไดบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
อีกดวยเพราะหากพนกังานมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับตาํแหนงงานหรือลักษณะหนาที่ความ
รับผิดชอบ ยอมจะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานออกมาด ีแตหากพนักงานมี
บุคลิกภาพท่ีไมเหมาะสมกับการทํางานหรือขัดกับลักษณะงาน กจ็ะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกอึด
อัด มีทัศนคติท่ีไมดีกับงาน ไมมีความสุขกับการทํางาน ซ่ึงความรูสึกเหลานี้จะสงผลกับพฤติกรรม
การทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง (วุฒิชัย  จํานงค, 2544) 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ไดทําการศึกษาท่ีบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ซ่ึงต้ังอยู
ในจังหวดันนทบุรี โดยบริษทัแหงนีเ้ร่ิมดําเนินกจิการต้ังแตป พ.ศ. 2517 ไดรับการแตงต้ังอยางเปน
ทางการจากบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด และบริษัท โตโยตา มอเตอร คอรปอเรช่ัน 
จํากัด ประเทศญ่ีปุน ใหเปนผูแทนจําหนาย และใหบริการซอมบํารุงรถยนต โตโยตานนทบุรี ผู
จําหนายโตโยตา จํากัด กอต้ังสํานักงานใหญแหงแรกบนถนนประชาราษฏร อําเภอเมืองนนทบุรี ซ่ึง
ปจจุบัน คือ สาขาอําเภอเมือง จากสภาพเศรษฐกิจของธุรกิจท่ีมีการแขงขันสูง นโยบายขององคการ
จึงเนนการพัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ เนื่องดวยประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานจะข้ึนอยูกับความสามารถและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดังนั้นจึง
ตองมีการพัฒนาองคการควบคูท้ังในดานเทคโนโลยี และบุคลากร เพื่อใหองคการสามารถดึงดูด
ลูกคาใหเกดิความพึงพอใจในสินคาหรือบริการ ท่ีเนนความเปนเลิศในการใหบริการหลังการขาย 
และความเปนเลิศในการแกปญหาใหลูกคา ซ่ึงพนักงานระดับปฎิบัติการถือเปนสวนสําคัญท่ีชวย
ขับเคล่ือนใหการดําเนินการขององคการประสบผลสําเร็จโดยบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) แบงพนกังานระดับปฎิบัติการออกเปน 5 สวน  ไดแก สวนการจดัจําหนายรถยนต 
สวนบริการหลังการจําหนาย สวนบริหารงานกลาง สวนการเงิน และสวนนโยบาย วางแผน พัฒนา 
ซ่ึงในการทํางานนั้นพนักงานจะตองใชทักษะ ความสามารถ การทุมเทแรงกาย และการใชศักยภาพ
ท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี ดวยปณิธานขององคการท่ีมุงเนนคุณภาพ 
  
 จากเหตุผลท่ีไดกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการซ่ึงผลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้จะ
นําไปเปนแนวทางในการบริหารระบบงานทางดานการบริหารงานบุคคล รวมท้ังเพื่อกอใหเกิดการ
สงเสริมการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และเสริมสรางบุคลิกภาพของพนักงาน สงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และระดับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 
2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโย

ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางาน 
 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 
4.   เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และบุคลิกภาพ ท่ีมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังาน
ใหญ) 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.  ทราบถึงระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และระดับพฤติกรรมการ
ทํางาน ทราบถึงความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีเกีย่วของกับพฤตกิรรมการทํางาน ทราบถึง
ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางาน และ 
ทราบถึงตัวพยากรณรวมท่ีสามารถใชในการทํานายพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 

 
2.  นําผลท่ีไดจากการศึกษาเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับองคการในการกําหนดนโยบายของ

ผูบริหารเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงาน เพื่อเปนแนวทางปรับปรุงในการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ขอบเขตการวจัิย 
 

1.  ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) จํานวนท้ังส้ิน 320 คน ท่ีมีสภาพเปนพนักงานอยู ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2551 

 
2.  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ จําแนกเปน 
 
     2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 

             2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางาน   
 

            2.1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
            1)  ดานการไดรับอํานาจ 
 
            2)  ดานการไดรับโอกาส 
 

 2.1.3  บุคลิกภาพ 
 

   1)  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) 
 

2)  บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Extraversion) 
 
3)  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Openness) 
 
4)  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 
 
5)  บุคลิกภาพดานการมีสติ (Conscientiousness) 
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      2.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 
             2.2.1  พฤติกรรมการทํางาน 
 
  1)  พฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
  2)  พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
 
  3)  พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
 
  4)  พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน 
 

5) พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 
 

นิยามศัพท 
 

พนักงานระดบัปฏิบตัิการ หมายถึง ผูท่ีปฏิบัติงานอยูใน บริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด 
(สํานักงานใหญ) ทํางานเต็มเวลา ซ่ึงอยูภายใตการปกครองของผูบังคับบัญชาท่ีมีตําแหนงหนาท่ี
และความรับผิดชอบท่ีสูงกวา 
 

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อาย ุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน   
 

เพศ หมายถึง สถานภาพทางเพศ จําแนกเปน 2 กลุม ดังนี ้เพศชาย และเพศหญิง 
 

อายุ หมายถึง อายุเต็มจํานวนปบริบูรณของพนักงานระดบัปฏิบัติงานในวันท่ีตอบ
แบบสอบถามนับตามปฏิทิน 
 

สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคูของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 
 

ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาต้ังแตพนกังานระดับปฏิบัตกิารเร่ิมเขาทํางานเปน
พนักงานบริษทั โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางในการเพ่ิมศักยภาพ
ใหแกผูปฏิบัติงาน โดยท่ีผูปฏิบัติงานจะไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใหมีความสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการได ในการศึกษาคร้ังนี้ใชแนวคิดของ Kanter โดยมี 2 
องคประกอบคือ การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส 

 
การไดรับอํานาจ หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาไดใหพลังผลักดันแกพนักงานใหสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของตนไดเตม็ท่ี และบรรลุตามเปาหมายขององคการ ประกอบดวย 3 
ลักษณะ คือ การไดรับความชวยเหลือสนับสนนุ การไดรับขอมูลขาวสาร และ การไดรับทรัพยากร  

 
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง การท่ีพนกังานไดรับอํานาจใน

ลักษณะของการใหการยอมรับรองในส่ิงท่ีพนักงานทําอยู การใหการสนับสนุนอยูเบ้ืองหลัง ใหการ
ยอมรับในความสามารถ รวมถึงการใหการสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการทํางานท่ี
มีประสิทธิภาพ  
 

การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง การท่ีพนกังานไดรับอํานาจในลักษณะของการ
ไดรับขอมูลขาวสาร ความรู ขอเท็จจริง การเปล่ียนแปลงนโยบาย ทิศทางในอนาคตขององคการ ท่ี
จะกอใหเกิด รวมถึงขอมูลท่ีเปนความรูทางเทคนิค จากหนังสือรายงาน และบทความทางวิชาการ
ตางๆ ขอมูลท่ีจะกอใหเกิดความเช่ียวชาญ ในดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 

 
การไดรับทรัพยากร หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับอํานาจในลักษณะของการ

ไดรับส่ิงสนับสนุน และเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยเงินทุน วัสดุอุปกรณ และเวลา  
 
การไดรับโอกาส หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาไดมอบโอกาสใหแกพนักงาน ใหสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของตนไดเตม็ท่ี และบรรลุตามเปาหมายขององคการ ประกอบดวย  
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3 ลักษณะ คือ การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับการสงเสริมใหเพิม่พูน
ความสามารถและทักษะ และการไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน 
 

การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับโอกาสใน
ลักษณะของการสงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การมีโอกาสเลือกปฏิบัติงานใน
แผนกท่ีตนชอบหรือมีความถนัด 
 

  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ หมายถึง การท่ีพนักงาน
ไดรับโอกาสในลักษณะของการไดรับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน หรืออนุญาตใหลาศึกษาตอใน
ระดับสูง เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถ และทักษะ  

 
      การไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีพนักงาน
ไดรับโอกาสในลักษณะของการไดรับคํายกยองชมเชย หรือไดรับรางวลัตอบแทนจาก
ผูบังคับบัญชาเม่ือพนักงานปฏิบัติงานด ีเพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน 
 

บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล เปนการมีปฏิสัมพันธกัน
ระหวางบุคคลกับสถานการณ ท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล ในการศึกษาคร้ังนี้ใช
แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ ของ Costa และ McCrae ซ่ึงแบงออกเปน 5 
องคประกอบ ดังนี ้

 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึงเปนผูท่ีมีความวิตกกังวล ความ

โกรธแคน ซึมเศรา คํานึงถึงแตตนเอง ความไมสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในตนเอง และมี
จิตใจไมม่ันคง  

 
บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Extraversion) หมายถึง การเปนคนอบอุน  

การชอบพบปะสังสรรค การแสดงออกอยางเหมาะสม ชอบทํากิจกรรม การแสวงหาความต่ืนเตน 
และการมีอารมณดานบวก 

 
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Openness) หมายถึง การเปนคนมีจินตนาการ  
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มีสุนทรียภาพ การเปดเผยความรูสึก ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม มีความคิดแปลกใหม และยอมรับ
คานิยม  

 
บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึง การเปนคนไววางใจผูอ่ืน  

ตรงไปตรงมา ความรูสึกเอ้ือเฟอ การยอมตามผูอ่ืน ความสุภาพถอมตน และมีจิตใจออนโยน 
 
บุคลิกภาพดานการมีสต ิ(Conscientiousness) หมายถึง การเปนคนท่ีมีสมรรถนะ 

 ความมีระเบียบ  มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความตองการสัมฤทธ์ิผล มีวินัยในตนเอง  
และมีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบัติ  
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําในหนาท่ีท่ีเกดิข้ึนในขณะทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย ท่ีเกี่ยวของกับสถานการณการทํางาน กระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ แบงออกเปนพฤติกรรม 5 ดาน คือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ   

 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ หมายถึง มีการวางแผนการณลวงหนาในการปฏิบัติงานเพ่ือให

การดําเนนิงานเปนไปตามวตัถุประสงค ตลอดจนมีความต้ังใจในการปฏิบัติหนาท่ีดวยความละเอียด
รอบคอบ และมีความรับผิดชอบในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางด ี
 
 พฤติกรรมการปฏิบตัิตามระเบียบขอบงัคับ หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีตามแนวทางท่ี
องคการไดวางกฏระเบียบไวอยางเครงครัด เชน รักษาระเบียบวนิัยในการทํางาน ไมเบียดบังเวลา
ทํางานของบริษัท 
 
 พฤติกรรมความคิดริเร่ิม หมายถึง การปฏิบัติงานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปรับปรุงงานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ 
 
 พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน หมายถึง การเปนมิตรกบัผูอ่ืน การ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั คํานงึถึงความรูสึกของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา 
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 พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ หมายถึง  การตัดสินใจและการแกปญหา พิจารณา
จากความสามารถในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดทําการตรวจเอกสาร ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอมูลท่ีมี 
สวนเกีย่วของกับเร่ืองท่ีทําการวิจัย ซ่ึงไดจากการตรวจสอบตํารา เพื่อเปนพื้นฐานและแนวทางใน
การวิจยั โดยแบงเนื้อหาในการตรวจเอกสาร 4 หัวขอ ดังนี้ 
  
 1.  แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบับุคลิกภาพ 
 

4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

 14แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

 การทํางานมีความสําคัญกับบุคคลในลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป บางคนทํางานเพราะมี
ความสุขในงานท่ีทํา ในขณะท่ีบางคนทํางานเพราะตองการหารายไดเพื่อเล้ียงชีพ และดวยความ 
แตกตางของงานเหลานี้เองที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกันออกไป การศึกษา
บุคคลในองคการโดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีสัมพันธกับการทํางาน จึงเปนส่ิงท่ีชวยใหเขาใจธรรมชาติ
ของคน และมีการมอบหมายงานใหเหมาะสม เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และสรางความพึง
พอใจในงานใหกับบุคลากรในองคการนัน่เอง  
 

ผูวิจัยเห็นวากอนท่ีจะนําเสนอแนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน ควรมีประเด็นท่ีนํามา
ศึกษากอนดังตอไปนี ้
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ความหมายของพฤติกรรม  
  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533: 14) ไดกลาววา พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง 
กิริยาอาการทีแ่สดงออก หรือการเกิดปฏิกริิยาเม่ือเผชิญกบัส่ิงภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิด 
จากอุปนิสัยท่ีไดสะสมหรือความเคยชินอันไดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรมก็ตาม การ 
แสดงออกนี้อาจเปนไดท้ังในรูปคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนไดท้ังคุณและโทษตอท้ัง 
เจาของพฤติกรรมเอง หรือตอส่ิงภายนอก   
 
 มุกดา  สุขสมาน (2537: 131-133) ไดกลาววา พฤติกรรมเปนการกระทําหรือการ 
แสดงออกของสิ่งมีชีวิตท่ีมีตอสภาพแวดลอม เพื่อการอยูรอดของชีวิตนั้นเปนเบ้ืองตน โดยเฉพาะ 
พฤติกรรมของมนุษยยังเกิดจากความตองการดานจิตใจอีกดวย เชนความตองการความปลอดภัย 
ความตองการความรัก ซ่ึงมาจากความตองการภายในของมนุษยเองโดยการเกดิพฤตกิรรมของ 
มนุษยข้ึนอยูกบัสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
 

1.  พฤติกรรมทุกชนิดจะตองมีแรงผลักดัน (Motive) คือพฤติกรรมทุกอยางจะตองมาจาก
แรงผลักดันอยางใดอยางหน่ึง 

 
2.  พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเนื่องมาจากแรงผลักดันเดยีวกัน 
 
3.  พฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงอาจจะเนือ่งมาจากแรงผลักดันหลาย ๆ อยาง 

 
 ประสาน   หอมพูล และ ทิพวรรณ  หอมพูล (2540: 73) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไว
ดังนี ้
 

1.  การกระทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงส่ิงมีชีวิตหรือบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได ซ่ึงมีท้ังทางดี 
และไมด ีเชน การหัวเราะ การรองไห เปนตน ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนผลมาจากกระบวนการทาง
จิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม และความรูสึกนึกคิด 
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2.  กระบวนการตางๆ ของบุคคลท่ีปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมาใน
รูปของการกระทําหรือการแสดงออกของมนุษย โดยมีวตัถุประสงคอยางใดอยางหน่ึงอยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 

 
จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรม หมายถึง ลักษณะการกระทําท่ีบุคคล

แสดงออก เพื่อตอบสนองตอสภาพแวดลอม ซ่ึงสามารถสังเกตการกระทําหรือการแสดงออกนัน้ได  
 

ประเภทของพฤติกรรม 
 
 มีนักจิตวิทยาไดแบงประเภทของพฤติกรรมไวมากมาย ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดของ 
นักจิทยา 2 ทาน ดังนี ้
 
 ไพบูลย เทวรักษ (2537: 3-6) ไดจําแนกพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ใชเกณฑ 
“ผูท่ีรูพฤติกรรม” ดังนี ้
 

1. พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีเจาของพฤติกรรมเทานั้นท่ีรู 
บุคคลอ่ืนที่มิใชเจาของพฤติกรรมไมสามารถท่ีจะรับรูไดโดยตรง ถาไมแสดงออกเปนพฤติกรรม 
ภายนอก 
 

2. พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนนอกจากเจาของ
พฤติกรรมสามารถท่ีจะรูได โดยอาศัยการสังเกต (Observation) 

 
ลักขณา  สริวฒัน (2544: 17-20) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมของมนุษยออกเปน  

2 ประเภท ไดแก 
 
1.  พฤติกรรมภายนอก หรือพฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) หมายถึง การกระทําหรือ

การแสดงออกท่ีบุคคลอ่ืนนอกเหนือจากเจาของพฤติกรรมรู สําหรับพฤติกรรมภายนอกนี้บุคคลอ่ืน
ตองอาศัยการสังเกต (Observation) ไมวาจะใชประสาทสัมผัสโดยตรง หรือใชเคร่ืองมือชวยในการ
สังเกตเพื่อใหไดขอมูล จึงมีการจําแนกพฤติกรรมภายนอกไดอีก 2 ประเภท ยอยๆ คือ 
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    1.1  พฤติกรรมโมลาร (Molar Behavior) ไดแก พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตโดย
ใชตาสังเกตเพยีงอยางเดียวกรั็บรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวาประสาทสัมผัส
อ่ืน เพราะตาสามารถสงตอไปยังประสาทสัมผัสอ่ืนๆ ไดท้ังหู จมูก เปนตน 
 
      1.2  พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนตองใช
เคร่ืองมือเพ่ือชวยในการสังเกตจึงจะเหน็ไดและทําใหไดขอมูลที่แมนยาํ เชน การเตนของหัวใจ 
คล่ืนสมอง ความดันของโลหิต เปนตน 
 
 2.  พฤติกรรมภายใน หรือพฤติกรรมท่ีปกปด (Covert Behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือ
การกระทําท่ีบุคคลอ่ืนไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเห็นไดยาก เพราะเปนการกระทําของ
อวัยวะท่ีอยูภายในรางกาย เชน ความคิด (Idea) อารมณ (Emotion) ความรูสึก (Feeling) เปนตน 
 

จากประเภทของพฤติกรรมท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมแบงออกเปน 2 ประเภท 
ดังนี ้1) พฤติกรรมภายใน คือ พฤติกรรมท่ีเจาของพฤติกรรมเทานั้นท่ีรู  2) พฤติกรรมภายนอก คือ
พฤติกรรมท่ีผูอ่ืนสังเกตเหน็ได 

 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 
  ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานท่ีแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก 
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาท่ีท่ีแตกตางกนั สองคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ 
ความถนัดของบุคคลนั้นนับวามีความสําคัญ นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานท่ี 
แตกตางกันดวย บางคนทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความม่ันคง เกียรติยศช่ือเสียง 
บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายท่ีแตกตางกันนั้นทําใหบุคคลเลือกงาน 
ความต้ังใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน 
มีเชาวนปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานก็ยอมออกมา 
แตกตางกันฉะนั้น จึงควรไดพิจารณาถึงสาเหตุและปจจยัท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลดังนี้ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543: 81-83)  
 

1.  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับบุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัตเิฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผล 
ตอการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 
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     1.1  ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานท่ีไม 
เหมือนกนั ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงาน ใหเหมาะกับบุคคล 
  

     1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพเปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ 
คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
  

     1.3  ลักษณะทางกายภาพเปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลท่ีแข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหน่ึงแตกตางจากคนท่ีหนาตาสวยงาม 
 

     1.4  ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนท่ีไมเหมือนกนั ความสนใจ 
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
 

     1.5  อายุ เพศ และวยัตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานท่ีจําเจ 
และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานท่ีแตกตางกนับาง 
 

     1.6  การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานท่ีแตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะ 
ยอมตองการผูท่ีผานการฝกอบรมในดานนัน้ๆ มิฉะนั้นกไ็มอาจจะกระทําได 
 

     1.7  ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานน้ัน งานบาง 
อยางจึงระบุจํานวนปท่ีเคยทํางานกอนจะรับทํางาน 
 

2.  ปจจัยท่ีสภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกมีผลตอการแสดงออกสภาพแวดลอม 
แบงเปน 2 ปจจัย คือ 
 

    2.1  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับงาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกนัมาก 
งานบางอยางอยูในสํานกังานเปนงานท่ีเกีย่วของกับเอกสารส่ิงพิมพ บุคคลท่ีนิยมงานในหองปรับ 
อากาศ สถานท่ีโออามีความสะดวกสบายจะเปนเคร่ืองจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงาน 
ภายนอกอาคาร เชน การควบคุมงานกอสราง การคุมงานขุดและเจาะ เปนงานท่ีทาทายความ 
สามารถ การแกปญหาและในบางคร้ังก็เส่ียงอันตรายมีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะ 
เกี่ยวกับงานจึงแยกออกไดดังนี้ 
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           2.1.1  วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีข้ันตอนอยางไรตองติดตอ 
ประสานงานกับบุคคลใดบางงานมีความยากงายเพยีงไร 
 
                        2.1.2   เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูท่ี 
อุปกรณท่ีใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
 

           2.1.3   การจัดบริเวณสถานท่ีทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาวมีผลกระทบตอ 
การทํางานของบุคคล การจดัสวน จัดบริเวณท่ีทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรัก และทํางาน 
 

            2.1.4   ลักษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทาง 
คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ีเกดิข้ึน 
 

2.2   ปจจัยท่ีเกีย่วกับองคการมีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
 
        2.2.1  ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานท่ีทํางานหากเปนงานราชการ 

รัฐวิสาหกจิ บุคคลท่ีสนใจเขาทํางานเพราะความม่ันคง สวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรม 
ก็หวังในเรื่องรายได 
 

        2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามี 
ลําดับข้ันตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนคนลักษณะใด 
 

        2.2.3  ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแกเงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืนๆ มีผลตอการ 
ตัดสินใจในการทํางานเชนเดยีวกัน 
 

        2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม 
เปนท่ียอมรับของบุคคลในวงการนัน้หรือไม มีความนาเชื่อถือหรือไม 
 
 การทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางาน เปนงานสําคัญของผูบริหารทุกระดับ โดยท่ี 
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ผูบริหารทุกระดับจะตองสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดยจะตองใหความ
สนใจกับตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตางของพฤติกรรม ไดแก 
ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคการ ดังภาพท่ี 1 (มัลลิกา  ตนสอน, 2544: 19) 
 

 
 
ภาพท่ี 1  ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ท่ีมา: มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19) 
 

จากภาพท่ี 1 แสดงถึงตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจยั
ศึกษาเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ซ่ึงอยูในตวัแปรระดับองคการ โดยท่ีตวัแปรทรัพยากร
และรางวัล เปนองคประกอบยอยของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สวนบุคลิกภาพเปนตัวแปร
ระดับบุคคล กบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)  
 
วิธีการศึกษาพฤติกรรม 
  
 มีนักวิชาการไดเสนอวิธีการศึกษาพฤติกรรมมนุษย ดังนี ้
 

จรรยา  สุวรรณทัต (2538: 20-26) ไดเสนอวิธีการศึกษาพฤติกรรมออกเปน 4 วิธี ดังนี้ 
 

ตัวแปรระดับบุคคล 
1.  ปจจัยทาง
ประชากร 
2.  ความสามารถและ 
ทักษะ 
3.  การรับรู 
4.  ทัศนคติ 
5.  บุคลิกภาพ 

พฤติกรรมการทํางาน 
1.  มีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลสูง 
2.  ไมมีประสิทธิภาพแต 
ไมกอใหเกิดผลเสียหาย 
3.  ไมมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล แลวยัง
กอใหเกิดความเสียหาย 

ตัวแปรระดับองคการ 
1.  ทรัพยากร 
2.  ภาวะผูนํา 
3.   รางวัล 
4.  โครงสราง 
5.   การออกแบบงาน 
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1.  ทดลอง (Experimental Method) เปนการศึกษาพฤตกิรรมในทางจิตวิทยา มุงศึกษา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางเหตุการณ (Event) สองเหตุการณ เหตุการณท่ีเปนเหตุเรียกวาตัว
แปรอิสระ (Independent Variable) สวนเหตุการณท่ีเปนผลเรียกวาตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) 

 
2.  สํารวจ (Survey Method) เปนการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร ศึกษาตัวแปรเหมือนการ 

ทดลอง แตความสัมพันธระหวางตัวแปรจะเปนเหตุเปนผลกันไมได เพียงแคศึกษาตัวแปรอยางมี 
ระบบในสถานการณท่ีพบ และการสํารวจตองอาศัยเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ 
 

3.  คลินิก (Clinical Method) เปนการศึกษาพฤติกรรมแบบลึกรายใดรายหนึ่ง  
ใชเคร่ืองมือหลาย ๆ อยางและใชเวลานาน ทําใหทราบสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ 

 
4.  สังเกตอยางมีระบบ (Systematic Observation) พฤติกรรมจํานวนมากตองศึกษา 

ในสถานการณปกติท่ีพฤตกิรรมเหลานั้นเกิดข้ึน โดยการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมของกลุม 
ตัวอยาง 

 
จากการศึกษาพฤติกรรมท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การศึกษาพฤติกรรมมุงเนนที่

จะศึกษาถึงสาเหตุ ส่ิงจูงใจของบุคคลท่ีกอใหเกิดพฤติกรรม ซ่ึงวิธีการศึกษาพฤติกรรมสามารถทํา
ไดหลายวิธีดังนี้ การทดลอง การสํารวจ คลินิก และการสังเกตอยางมีระบบ 
 
แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 จากขางตนไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรม ประเภทของพฤติกรรม ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล และวธีิการศึกษาพฤติกรรม ซ่ึงในสวนนี้ผูวจิัยจะกลาวถึง
แนวคิดและประเภทของพฤตกิรรมการทํางานซ่ึงรวบรวมจากนักวิชาการหลายทานดงัตอไปนี ้
 

มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19) พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดง
ออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําส่ัง การเขียนรายงาน และ การ
ตรวจนับสินคาคงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการ โดยอาจจะเปน
ประโยชนหรือเปนโทษแกองคการ 
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Baruch (1968: 136) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวาหมายถึงส่ิงท่ีบุคคล 
แสดงออกเพ่ือตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวดัได
ตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองน้ันจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 
 

White (1989: 143) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวาหมายถึงการกระทําท่ี 
ปรากฏออกมาเพ่ือวัตถุประสงคในการทํางานโดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิดความรูสึกท่ีมี 
อยูภายในของตนตลอดเวลา 
 
 สุรเชษฐ  ชิระมณ ี(2535: 119-120) ไดกลาววา การทํางานในองคการใด ๆ 
ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีเหมาะสม ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมนั้น ควรจะ 
ประกอบไปดวยทักษะ 5 ประการ คือ 
 

1.  มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายท่ีสามารถทําใหเกิดข้ึนได 
 
2.  ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมีวิชาความรูท่ีจะใชทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน

รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา 
 
3.  การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึกไมให 

แสดงออกเกนิส่ิงเราท่ีมากระทบ 
 

4.  มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน โดยการแสดงออก ดังนี ้เอาใจเขามาใสใจเรา 
รูจักใหแลวจะไดตอบ รูจักการชมเชยผูอ่ืนตามกาลเทศะ และลดพฤติกรรมท่ีจะสรางความขัดแยง 

 
5.  การเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน เพื่อการอยูรวมกันในสังคม 

 
Albanese and Van Fleet (1983: 52) ไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลท่ีสัมพันธกับ 

งาน จะเกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดาน คือ 
 

1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem-Solving) 
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2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
 
3.  พฤติกรรมดานการจดัองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
 
4.  พฤติกรรมดานการควบคุม (Controlling) 

 
5.  พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (Creating a Motivational Climate) 

 
Gibson, Ivancevick, and Donnelly (1997: 92) ไดกลาววา แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรม 

การทํางานของบุคคล ซ่ึงครอบคลุมท้ังพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานท้ังทางตรงและทางออมท่ี 
สัมพันธกับงานมีดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem-Solving) 
 
2.  พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (Communication) ประกอบดวยการพูด (Talking) 

และการฟง (Listening) 
 

3.  พฤติกรรมดานการสังเกต (Observation) 
 
4.  พฤติกรรมดานการเคล่ือนไหว (Movement) 
 
จากการศึกษาและการรวบรวมแนวความคิดของพฤติกรรมการทํางานที่กลาวมาขางตน 

ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําในหนาท่ีท่ีเกดิข้ึนในขณะทํางาน 
ท่ีไดรับมอบหมายเก่ียวของกบัสถานการณการทํางาน กระบวนการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 

 
หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบริษัท โตโยตานนทบรีุ จํากัด 

 
นอกจากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดังท่ีไดกลาวมาแลว ในการศึกษาคร้ังนีผู้วิจัย

ไดทําการศึกษาหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยตา 
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นนทบุรี จํากดั โดยไดรับความอนุเคราะหจากฝายทรัพยากรมนุษย   ซ่ึงประเมินเฉพาะพนกังาน
ระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถวิเคราะหถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ไดชัดเจนยิ่งข้ึน  มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      

     1.1  คุณภาพงาน พิจารณาจากความถูกตองรวดเร็วและความเปนระเบียบเรียบรอย
เปรียบเทียบกบัมาตราฐานท่ีหนวยงานกําหนด 

 
     1.2  ปริมาณงาน พิจารณาจากผลงานท่ีทําไดเปรียบเทียบกับมาตราฐานท่ีหนวยงาน 

กําหนด 
 
 2.  ประเมินคุณลักษณะของพนักงาน 
  

     2.1  ความรับผิดชอบในงาน พิจารณาจากความสนใจและเอาใจใสงาน 
 
      2.2  การปฏิบัติตามคําส่ัง ปฏิบัติตามระบบ และกฎระเบียบของบริษทั 
 
      2.3  ความคิดริเร่ิมและการพัฒนาตนเอง พิจารณาจากความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ 
ปรับปรุงงานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ 
 
      2.4  ความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
 

     2.5  พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ  พิจารณาจากการตัดสินใจและการแกปญหา 
พิจารณาจากความสามารถในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึน 
 
 จากแนวความคิดขางตน เปนหลักเกณฑท่ีใชในประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ซ่ึงการประเมินแตละคร้ังใหผูบังคับบัญชาข้ันตน
ประเมินจากหลักเกณฑนี้ ผูวจิัยสามารถสรุปโดยอาศัยแนวคิดจากการประเมินผลงานขององคการ
ซ่ึงสอดคลองกับลักษณะกระบวนการการทํางานของพนักงานมาเปนแนวทางในการศึกษา
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พฤติกรรมการทํางาน โดยนําแนวคิดของ Gibson, Ivancevick, and Donnelly (1997) ดานการ
แกปญหา และแนวคิดของสุรเชษฐ  ชิระมณ ี(2535) ดานการมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน 
มาประยุกตใชกับหลักเกณฑท่ีใชในประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)  ไดเปนพฤติกรรมการทํางาน 5 ดาน คือ 1) พฤติกรรมความรับผิดชอบ 2) 
พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 3) พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 4) พฤติกรรมความมีมนุษย
สัมพันธในการทํางาน 5) พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

 การสรางเสริมพลังอํานาจในงาน เปนกระบวนการของการบริหารงานในรูปแบบใหมซ่ึง 
กําลังเปนท่ีรูจกัอยางดใีนแตละองคการ โดยเฉพาะในองคการท่ีใหความสําคัญกับบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในองคการ พิจารณาไดวาเปนท้ังกระบวนการ (Process) และผลลัพธ (Outcome) ซ่ึง
สะทอนใหเหน็ถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล อีกท้ังยังเปนแนวคิดในการดําเนินการ 
ท้ังนี้เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีครอบคลุมถึงความสัมพันธระหวางบุคคลนั่นเอง (บุญใจ  ศรีสถิตย
นรากูล, 2539: 1) 
 
ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา “Potere” มีความหมายวามี
ความสามารถ ในภาษาอังกฤษใชคําวา “Empowerment” (Gibson, 1991: 355) 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใชคําตางกัน งานวจิัยบางฉบับไดใชคําภาษาไทยวา การสรางเสริม
อํานาจ การเพิม่อํานาจในงาน  การมอบอํานาจหนาท่ี การกระจายอํานาจ ดังนั้นเพื่อใหงานวจิัยนี้มี
ความชัดเจนและเขาใจไปในทิศทางเดียวกนั ผูวิจยัจะขอใชคําวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ซ่ึงแตละช่ือมีความหมายในทิศทางเดียวกนั ดังนี ้
 

เมืองทอง  เขมมณ ี(2550) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไววาเปนการ
ใหอํานาจ การใหความสามารถ การทําใหสามารถ การอนุญาต หรือการเปดโอกาสให  
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 Scott and Jaffe (1991: 349) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานวาเปนวิถีทางของการ
ทํางานรวมกนัของบุคลากรในองคการ โดยการใหบุคลากรรูสึกถึงความรับผิดชอบในงาน และการ
ทําใหองคการดีข้ึน ทีมงานในองคการรวมมือกันปรับปรุงการปฏิบัติงานสูความสําเร็จในระดับ 
ผลผลิตหรือคุณภาพบรกิาร 
 

Clifford (1992: 1) ใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานเปนกระบวนการท่ีมีจุดเร่ิมตนจากความรูสึกไรอํานาจ ของบุคคล ใหมีความรูสึก
ม่ันใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 

 
 Hawks (1992: 610) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเกดิข้ึนไดเม่ือมีบุคคลตั้งแต

สองคนข้ึนไป เปนกระบวนการระหวางบุคคลเพ่ือการจัดเตรียมเคร่ืองมือ โอกาส ทรัพยากร และ
ส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสม เพื่อการสราง พัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถของ 
บุคคล เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายของแตละบุคคลและเปาหมายของสังคม 

 
Tebbitt (1993: 19) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง การสราง และ 

สนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางานใหพนักงานไดเอ้ือประโยชนในการปฏิบัติงาน และกระทํา 
ส่ิงตางๆดวยตนเอง และมีพฤติกรรมท่ีแสดงผลในทางสรางสรรคในแงบวกกับภาระหนาท่ีใน
องคการ 
 
 Gibson (1995 อางใน จินตนา  ยูนิพันธ, 2539: 13) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
แนวคิดท่ีอธิบายกระบวนการทางสังคมของการแสดงการยอมรับและช่ืนชม (Recognizing) การ
สงเสริม (Promoting) การพัฒนาและเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความ
ตองการของตนเองและแกปญหาดวยตนเอง และความสามารถในการใชทรัพยากรที่จาํเปนในการ
ดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อม่ันในตนเอง และรูสึกวาตนมีอํานาจ สามารถควบคุมความ
เปนอยูหรือชีวติของตนเองได 
 
 Kinlaw (1995 อางใน จินตนา  ยูนิพันธ, 2539: 13) ไดใหความหมายของการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานไววา เปนกระบวนการของการพัฒนาคุณภาพ การปฏิบัติงานในองคการอยาง
ตอเนื่อง โดยการพัฒนาและขยายส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน 
ตลอดจนหนาท่ี ความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผลตอองคการโดยรวม 
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Rodwell (1996: 306) กลาววาแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 
กระบวนการของความสามารถท่ีจะสงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหนึ่งสูผูอ่ืน ซ่ึง 
กระบวนการนั้นประกอบดวยพลังอํานาจ อํานาจหนาท่ี การเลือก และการใหอํานาจ 
  
 จากแนวคิด และนิยามขางตนสามารถสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง 
กระบวนการในการพัฒนาหรือแนวทางในการเพ่ิมศักยภาพใหแกพนักงาน โดยท่ีพนกังานจะไดรับ
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาดวยการมอบอํานาจ และใหโอกาสแกพนักงานใหเกดิความรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถ  มีความรูสึกมั่นใจในการทํางาน มีอํานาจในการตัดสินใจ สามารถแกปญหา
ดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค จนสงผลใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการได 
 
องคประกอบท่ีสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานขององคการตางๆนั้น ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การสราง
คานิยมซ่ึงผูบริหารองคการตองเปนผูกําหนดข้ึนและถายทอดสูพนกังาน ดังท่ี Tebbitt (1993: 20) 
กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในองคการ ไดแก 
 
 1.  วิสัยทัศน (Vision) และพันธกิจ (Mission) ขององคการท่ีชัดเจน ซ่ึงจะสะทอนถึง
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ รวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ การยอมรับ
คุณคาของบุคคล 
 
  2.  ความเฉลียวฉลาด (Excellence) และความเช่ียวชาญ (Expertise) ของบุคลากรใน
องคการ ซ่ึงคุณสมบัติเหลานี้ควรสงเสริมใหมีอยูตลอดเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตของ
งาน เพิ่มประสิทธิภาพในงาน รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมองเห็นคุณคาของตนเอง มีความคิด
สรางสรรค มีการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนือ่ง มีการแสดงออกอยางเหมาะสม ซ่ึงเปน
พื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
 
 3.  มีความสามัคคี (Harmony) และความเสมอภาค (Balance) ซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกบับุคคล
และปญหาตางๆในองคการ ดังนั้น บุคลากรทุกคนในองคการตองสรางความรวมมือกันรับผิดชอบ
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และรวมกันสรางความประนีประนอมในการทํางานใหเกิดสัมพันธภาพข้ึนในหนวยงาน รวมท้ัง
องคการโดยรวม 
 
 4.  สนับสนุนการจัดการกับความเส่ียง (Reasonable - Risk Taking) และความรับผิดชอบ
ตอความลมเหลวในองคการ (Accepts Responsible Failure) โดยตองขจดัความกลัวของบุคลากรท่ี
จะเกิดข้ึนจากการเผชิญความเส่ียงและความลมเหลว และสงเสริมใหบุคลากรมีความกลาจะ
เผชิญหนากับส่ิงเหลานั้น จนเกิดความผูกพันกับองคการ รวมท้ังปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตยสุจริต
ตอองคการ 
 
 Steward (1994 อางใน จินตนา  ยูนิพนัธ, 2539: 13-14) กลาวถึง องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคคลใดบุคคลหน่ึง ดังนี ้
 
 1.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สําหรับตนเอง (Personal Empowerment) โดยการ
ตรวจสอบตนเองในเร่ืองตอไปนี้ 
 

     1.1  มีความพึงพอใจในสภาพการทํางานท่ีเปนอยูโดยปราศจากความรูสึกกลัว ไมกลา 
หรือความรูสึกถูกจํากัด ซ่ึงเกดิข้ึนไดจากบรรยากาศการทํางานท่ีเต็มไปดวยการจับผิด การเส่ียงตอ
การลงโทษ เปนตน หากพบวามีอุปสรรคในประเดน็นี้ ตองดําเนินการสรางความม่ันใจใหตนเอง
เสียกอน ซ่ึงอาจจะตองขอความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนได 

 
     1.2  ขยายความพรอมสวนตัวโดยการสรางความหวังตอการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งาน เพื่อการบบรลุเปาหมายขององคการ 
 
2.  ตองศึกษาวฒันธรรมของอํานาจ (Power Culture) จะตองมีความเขาใจวาอํานาจภายใน

องคการนั้นอยูท่ีไหน โดยท่ัวไปแลวอํานาจในองคการแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ บทบาท งาน 
และบุคคล ซ่ึงควรมีการกระจายอํานาจอยูในหลายๆลักษณะ 

 
 3.  การสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 
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     3.1  ความไววางใจ (Trust) ซ่ึงกันและกนั ใหการดูแลเอาใจใสเม่ือเกดิความผิดพลาด
เกิดข้ึน ก็จะไดรับความเหน็ใจและเขาใจ พรอมท่ีจะชวยกันแกไขความผิดพลาดนั้น 
 
     3.2  การส่ือสารอยางเปดเผย (Openness) การส่ือสารอยางเปดเผยจะทําใหผูปฏิบัติงาน
กลาท่ีจะมาขอความชวยเหลือและยอมรับคําแนะนําจากผูบริหารได 
 
 4.  การบริหารการจัดการ ซ่ึงจะใชทักษะท่ีเหมาะสม ทักษะท่ีสําคัญตอการเสริมสรางพลัง
อํานจในงาน ก็คือ 
 
      4.1  ทักษะการเสริมสราง (Enabling) เปนการเสริมสรางท้ังความรู ทักษะ ความเชื่อม่ัน 
การจัดเตรียมทรัพยากร เวลา และโอกาส 
 
      4.2  ทักษะการเอ้ืออํานวย (Facilitating) ผูบริหารจะตองจัดหาหรือจัดเตรียมส่ิงอํานวย
ความสะดวกตางๆ ในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืนและบรรลุเปาหมาย 
 
      4.3  ทักษะการปรึกษาหารือ (Consulting) ใหคําปรึกษาหรือคําแนะนาํในการแกไข
ปญหาใหสําเร็จ 
 
      4.4  ทักษะการปฏิบัติงานรวมกัน (Collaborating) พลังอํานาจในองคการจะเกิดข้ึนได
ตอเม่ือมีการประสานรวมมือทํางาน 
 

     4.5  ทักษะการสอนงาน (Mentoring) จะตองมีการสอนงานหรือใหคําแนะนํา 
 
      4.6  ทักษะการสนับสนุน (Supporting) ผูบริหารจะตองใหการสนับสนุน ชวยเหลือกัน 
สรางความมั่นใจใหผูรวมงาน 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

มีนักวิชาการกลาวไววา ปจจยัสําคัญท่ีสงผลตอความสามารถขององคการ ในการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร  ตามแนวคิดของ (Tebbit, 1993: 18-19) มีดังนี้  
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1.  ความเช่ือขององคการเกี่ยวกับอํานาจและสถานภาพขององคการ องคการใดท่ีผูบริหาร
ทําการบริหารโดยใชอํานาจหนาท่ี (Authority) และอํานาจ (Power) ในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดผลงานตามเปาหมายจะมีผลใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรเปนไปไดยาก 

 
2.  การควบคุมการรับรู ความตองการ และทัศนคติ องคการใดท่ีกําหนดนโยบายบริหาร 

โดยเนนกฎระเบียบการควบคุมและการปฏิบัติตามนโยบายอยางเครงครัด จะมีผลทําใหการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรเปนไปไดยาก 
 

3.  ความเฉ่ือยขององคการ องคการใดท่ีขาดการเคล่ือนไหว (Lack of Movement) ซ่ึงเปน
ผลเน่ืองจากการบริหาร ทําใหขาดความต่ืนตัวในการรับส่ิงใหมๆ และไมมีการกระตุนใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรม (Cultural Change) ดานการบริหารจะทําใหขาดซ่ึงการนําหลักการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับบุคลากรในองคการ 
 

4.  การแขงขันภายในองคการ องคการใดท่ีมีการแขงขันภายในองคการ ไมวาจะเปนการ
แขงขันระหวางบุคลากร หรือการแขงขันระหวางแผนก เพื่อแยงชิงอํานาจ ตําแหนง เงิน และ
ทรัพยากรอื่นๆ จะมีผลทําใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรเปนไปไดยาก 

 
5.  สมรรถนะของผูบริหารองคการ องคการใดท่ีผูบริหารประกอบดวยคุณสมบัติของทักษะ

ผูบริหาร ไดแก การวางแผน การกําหนดเปาหมาย การแกปญหา การตัดสินใจ การขจดัความขัดแยง 
การติดตอส่ือสาร การเสริมสรางแรงจูงใจ การเปล่ียนแปลง การทํางานเปนทีม และการสรางความ
เปนหนึ่งในองคการจะมีผลทําใหบุคลากรในองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 
6.  พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ องคการใดท่ีบุคลากรมีความรับผิดชอบสูง มีความรู 

ความสามารถ มีความเต็มใจ พรอมท่ีจะรับการเปลี่ยนแปลง รูบทบาทหนาท่ีของตนเอง และทําการ
พัฒนาปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ จะมีผลทําใหบุคลากรขององคการสามารถทําการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับตนเองได และหากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจาก
ผูบริหารก็จะเรียนรูอยางรวดเร็ว 
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7.  จํานวนบุคลากร การผสมผสานและทักษะ องคการใดท่ีมีขนาดใหญ มักจะตองเผชิญกับ
ส่ิงแปลกใหม เพื่อการพัฒนาองคการเสมอ ดังนั้นการเช่ือมโยงคุณคาของจินตภาพและการ
ปฏิบัติงานจะเปนกุญแจนําไปสูการมอบอํานาจในงานได 
 

สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2550) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจะเกิดผลสําเร็จดวยดี  
ตองอาศัยปจจัยตอไปนี้ 

 
 1.  ตองสรางความรูสึกวางานท่ีทํานั้นมีความหมาย (Meaning) กลาวคือ ท้ังเนื้องานท่ีทํา
ตลอดจนผลท่ีเกิดข้ึนตามมาจากการทํางานนั้น จะตองสอดคลองกับคานิยม (Values) และ
อุดมการณ (Ideals) ของบุคคลนั้น 
 

2.  ใหผูปฏิบัติสามารถท่ีจะตัดสินใจใดๆ ไดเอง (Self-Determination) ซ่ึงหมายความวา 
ผูปฏิบัติงานสามารถท่ีจะกําหนดวิธีการ และเวลาสําหรับการทํางานของตนไดเอง  
 

3.  การทําใหผูปฏิบัติเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ซ่ึง
หมายความวาเม่ือผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจสูงวา ตนมีขีดความสามารถมากพอท่ีจะทํางานนั้นสําเร็จ
ดวยดีและมีประสิทธิผลสูงแลว การตัดสินใจท่ีดีตางๆของผูนั้นก็ยอมตามมา 

 
4.  สรางความเขาใจดีแกผูปฏิบัติถึงผลกระทบเชิงบวกท่ีเกิดข้ึน (Impact) กลาวคือตองทํา

ใหผูปฏิบัติงานมีความเช่ือและความเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจากงานของตน 
รวมท้ังจะเกิดผลกระทบตอสภาวะแวดลอมในแงท่ีดีงามตามมาดวย เชน “การเปนหมอสามารถ
ชวยชีวิตเพื่อนมนุษยได” หรือ “การเปนครูสามารถสรางคนดีท่ีชวยทําใหสังคมนาอยูข้ึน” เปนตน 
 
กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

กลยุทธสําคัญท่ีจําเปนตองกระทําใหเกิดข้ึนกอนท่ีจะมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานน้ัน 
กลาววามีเง่ือนไขอยู 3 ประการ ดังนี้ (Kramer and Schmalenberg, 1993: 64)  
 

1.  เง่ือนไขการตอบสนองภายในองคการตอความรูสึกไรอํานาจตองไดรับการช้ีชัด และ 
กําจัดใหหมดไป ส่ิงเหลานีป้ระกอบดวยการมีการบริหารจัดการแบบเผด็จการ และระบบราชการ 
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ปฏิเสธการแสดงออกของตนเอง การใหความสําคัญตอเปาหมายขององคการนอย 
 

2.  ใชเทคนิค และกลยุทธทางการบริหาร เชน การบริหารแบบมีสวนรวม การตั้งเปาหมาย 
การเปนตวัอยาง และการเพิม่งาน ซ่ึงเปนสาระสําคัญ วฒันธรรมซ่ึงเนนท่ีการตัดสินใจดวยตนเอง 
และการรวมมือกันภายในการแขงขัน สามารถชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน การ 
ปฏิบัติพฤติกรรมภาวะผูนําในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกผูอ่ืน เปนการแสดงออกถึงความ 
เช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา 
 

3.  สนับสนุนขอมูลขาวสารตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรมีการ
ปฏิบัติ 4 ประการ คือ แสดงบทบาทในการเปนผูรอบรู เพื่อนําไปสูการมอบหมายงานท่ีมีความ
ซับซอน และมีความรับผิดชอบในงานเพิม่ข้ึน การแนะนําดวยคําพูด เปนการใหขอมูลยอนกลับดวย
การกระทําท่ีเฉพาะเจาะจง ซ่ึงจะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานมากข้ึน การให
ประสบการณโดยการเปนตวัอยางท่ีด ีเปนการสนับสนุนการไดรับขอมูลขาวสารดวยตนเองของ
บุคคลนั้นท่ีมีประสิทธิภาพจากการสังเกตผูท่ีทํางานประสบความสําเร็จ และประการสุดทายเปน
การปลุกใจเม่ือมีการเปล่ียนแปลงคําส่ังใหม มักกอใหเกดิความเครียดในผูปฏิบัติงาน วิธีการ
สนับสนุนการไววางใจ เปนการเช่ือมโยงความสัมพันธภายในกลุมอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
ตองปรับเปล่ียนโครงสรางใหแบนราบเพือ่ใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากข้ึน 

 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร ประเด็นสําคัญคือ องคการจะตองมี
องคประกอบท่ีเอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ซ่ึงมีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการท่ี
ทําใหองคการเอ้ือตอตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดังนี ้
 
 Kinlaw (1995: 37-51) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีกระบวนการดังตอไปนี ้
 

1.  การกําหนดคํานิยามและการส่ือสารความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรในองคการ (Define and Communicate) ในแตละองคการจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการ
กําหนดคํานิยามของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานขององคการตน โดยปรับใหเหมาะสมกับ
ความตองการและวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ รวมท้ังนอกจากผูบริหารจะตองกําหนดคํานยิามท่ี 
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ชัดเจนแกบุคลากรแลว ควรจะตองมีการเผยแพรส่ือสารใหกับบุคลากรคนอ่ืนๆ ไดเขาใจดวย ซ่ึงการ
กําหนดคํานิยามนี้จะเปนพื้นฐานทําใหบุคลากรไดเขาใจและสามารถส่ือสารเผยแพรเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคคลอ่ืนๆ ได การเผยแพรนั้นองคการจะตองมีการแสดงออก
ชัดเจนเปนอิสระเปดเผยในลักษณะ เชน มีการเผยแพรในท่ีสาธารณะ มีการติดประกาศออกเปน 
นโยบายขององคการ มีการชี้แจงขอมูลตางๆ ท่ีทันสมัยอยูตลอดเวลา เปนตน ซ่ึงการกําหนดคํา
นิยาม และการส่ือสารความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรในองคการทราบ
เปนส่ิงท่ียากมากเน่ืองมาจาก 

 
     1.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแนวคิดท่ีเขาใจคอนขางยาก รวมท้ังมีความ 

คลายคลึงกับการมอบหมายงาน (Delegation) 
 

     1.2  เปนแนวคิดท่ีแสดงใหเห็นถึงการเปล่ียนแปลงท่ีบุคลากรทุกคนควรกระทํา ให
เกิดข้ึนในการทํางาน แตเปนแนวคิดท่ีไมสอดคลองกับความเขาใจในบทบาทหนาท่ีท่ีผูบริหารและ
บุคลากรในองคการเคยปฏิบัติมาแตเดิม 
 

     1.3  มีแนวคิดและโครงการจํานวนมากมายท่ีถูกผลักดันใหเกดิข้ึนในองคการจนอาจทํา
ใหบุคลากรสับสนได เชน TQM, Re-Engineering เปนตน ดังนั้นจึงเปนส่ิงทาทายสําหรับผูบริหาร
มากในการท่ีจะกําหนดคํานยิาม และมีการส่ือสารความหมายเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานใหกับบุคลากรในองคการทราบและเขาใจ เพื่อใหเกิดผลดีแกการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ใหเกิดข้ึนกับองคการในข้ันตอนตอไป 

 
2.  กําหนดเปาหมายและวิธี (Set Goals and Strategies) ซ่ึงการกําหนดเปาหมายและกลวิธีนี้

ข้ึนอยูกั่บการกําหนดคํานิยามของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแตละองคการนั่นเอง ถาผูบริหาร
สามารถอธิบายความหมายไดชัดเจน การกําหนดเปาหมาย และกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานก็จะสะดวกยิ่งข้ึน การกําหนดเปาหมายและกลวิธีของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแตละ
องคการนั้น มีพื้นฐานไมแตกตางจากการกําหนดเปาหมาย และกลวิธีของกระบวนการ โครงการ
หรือระบบอ่ืนๆ คือเพ่ือใหเกดิการพัฒนาองคการใหดีข้ึนไมทางตรงก็ทางออมนั่นเอง ดังนั้น
องคการจะตองมีการกําหนดเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจง และกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
แกบุคลากรใหเหมาะสมและชัดเจนตามความหมายท่ีใหไวของแตละองคการนั้นๆ 
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3.  การฝกอบรม (Train) โดยองคการควรจดัใหมีการเสริมความรูและทักษะแกบุคลากรใน
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหบุคลากรไดทราบถึงมาตรฐานหรือเกณฑในการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานใหเขาใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานท่ีแทจริง และประยกุตใชกระบวนการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย ซ่ึงการเสริมความรูและทักษะน้ีจะรวมถึง 
การพัฒนาคุณภาพชีวติของบุคลากรดวยใหสามารถแกปญหา และใชความรูในการประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงานในองคการอยางถาวรในดานตางๆ เชน 
 

    3.1  ดานความสามารถในงาน (Business Competences) เชน กลยุทธในการคิด 
กลยุทธในการวางแผน กลยทุธในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทักษะในดานการจัดการกับ
ทรัพยากรในการบริหาร เปนตน 

 
    3.2  ดานความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Performance Improvement 

Competences) เชน เทคนิคการบังคับบัญชาในงาน การวางแผนเพ่ือพฒันาโครงการ เปนตน 
 

    3.3  ดานความสามารถสวนบุคคล (Personal Competences) เชน ในดานการคิดอยาง
วิเคราะห เพื่อแกไขปญหาดวยวิธีตางๆ การเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง เปนตน 
 

4.  การปรับปรุงโครงสรางขององคการ (Adjust the Organization’s Structure) การ
ปรับปรุงโครงสรางองคการใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน รวมถึงการลดการ
บริหารจัดการลง ลดการควบคุมอํานาจโดยผูบริหาร และการปรับปรุงโครงสรางขององคการใน
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานน้ันจะประกอบดวยอยางนอย 3 องคประกอบ ดังนี้ 

 
    4.1  กําจัดงานซ่ึงไมไดเกดิจากการรวมกันกําหนดคานิยม (Eliminating Jobs that Do Not 

Add Value) ซ่ึงงานเหลานี ้ไดแก งานท่ีเกดิข้ึนจากการกําหนดโดยการใชใชคําส่ังของผูบังคับบัญชา
งานท่ีตองอาศัยผูชวยเหลืองานท่ีตองมีการถูกตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา รวมไปถึงงานท่ีตอง
อาศัยผูบังคับบัญชาช้ีแนะหรือสอนตลอดเวลา เปนตน 
 

    4.2  รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน (Combining Jobs into Natural Unites) โดยการ
ทํางานตางๆ นั้นถามีการรวมงานกระทํา เปนทีม จะสงผลใหเกดิพลังในการทํางานและจะทําให
ผลงานออกมาดีกวาการท่ีจะทํางานโดยบุคลากรแตละบุคคล 
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    4.3  กําจัดช้ันของการบริหารและการควบคุม (Reducing Layers of Management and 
Supervision) โดยเฉพาะถาองคการนั้นประกอบดวยบุคลากรเปนจํานวนมาก ซ่ึงเปนการยากท่ี
ผูบริหารจะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรได ดังนั้นผูบริหารจึงตองใชกลวิธีในการเสริม 
สรางใหบุคลากรสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมีสวนรวมในการทํางาน และสามารถควบคุม 
การปฏิบัติงานของตนเองได ซ่ึงกระบวนการในการปรับปรุงโครงสรางองคการข้ันนี้จะสามารถเอ้ือ 
ประโยชนและพัฒนาความสามารถใหบุคลากรสามารถมีพลังอํานาจในการทํางานได 
 

5.  การปรับปรุงระบบขององคการ (Adjust the Organization’s System) ซ่ึงระบบตางๆ ใน
องคการนั้นมีหลากหลายและกวางขวางมาก เชน ระบบการผลิต ระบบขอมูลขาวสาร ระบบบริหาร
การจัดการ เปนตน ซ่ึงถาอธิบายเปนกระบวนการของการปฏิบัติงานแลวจะรวมถึงองคประกอบ
ตางๆ ซ่ึงอยูในกระบวนการตั้งแตนําเขา (Input) จนกระทั่งถึงผลผลิต (Output) โดยรวมไปถึงระบบ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดวย ระบบตางๆ ในองคการนั้นจําเปนตองมีความสอดคลองกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใน
ดาน ระบบคาตอบแทน การสงเสริมพัฒนา การใหรางวลั การอบรม และการควบคุม เปนตน โดย
องคการตองมีการปรับปรุงระบบตางๆ ใหเอ้ือประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ซ่ึงเง่ือนไขในการปรับปรุงระบบตางๆ ในองคการนั้นประกอบดวย 
  

     5.1  การปรับปรุงในวัตถุประสงคของแตละระบบใหสอดคลองกับวัตถุประสงค การ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานสําหรับการพัฒนาและการขยายอํานาจของบุคลากร 
  

     5.2  การปรับปรุงวัตถุประสงคของระบบใหชัดเจน และไดรับการยอมรับโดยบุคลากรท่ี 
ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ 
 

     5.3  การปรับปรุงใหบุคลากรท่ีใชระบบนั้นๆ สามารถจัดการและควบคุมระบบนั้นได
ดวยตนเอง 

 
6.  การประเมินผลและการพัฒนา (Evaluated and Improve) การประเมินผลควรดําเนินการ

ในทุกข้ันตอนของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพื่อใหเกดิการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง
กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยมีการประเมินตั้งแตตัวบุคคลหรือบุคลากรในองคการ 
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ผูรับบริการ ทรัพยากร รวมท้ังผลกระทบท่ีเกิดข้ึน เพื่อทราบปญหา และดําเนนิการพัฒนาปรับปรุง
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรใหดยีิ่งข้ึน 
 

นักวิชาการทานหนึ่งคือ Tebbit (1993: 21-23) กลาวถึงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานไว ดังนี้ 

 
1.  การกําหนดคานิยมตองชัดเจนเปนลายลักษณอักษร ผูปฏิบัติตองมีความเขาใจตรงกัน 
 
2.  การกําหนดเปาหมาย การวางแผนการปฏิบัติงานตองมีการสรางเปาหมายรวมกัน ซ่ึงจะ

กอใหเกิดความเปนหนึ่งเดยีวกัน มีความรูสึกเปนเจาของ และยดึม่ันในจินตภาพขององคการรวมกนั 
 
3.  การกําหนดผลการปฏิบัติงานหรือคุณภาพงาน วิธีการปรับปรุงคุณภาพงานและวดัระดับ

ความพึงพอใจ เปนข้ันตอนการเช่ือมโยงการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง มีการประเมิน
ความสามารถขององคการ การประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้ังมีการพัฒนาระบบการให
ความรู ระบบการใหรางวัล 

 
4.  การช้ีแจงบทบาทและความรับผิดชอบของทีมงาน มีการปรับเปล่ียนการรับประกัน 

คุณภาพ เพื่อสรางทีมงานท่ีแข็งแกรง มีการกําหนดบทบาทความรับผิดชอบ อํานาจหนาท่ีและ
ภาระกจิอันจะนํา ไปสูความสําเร็จขององคการ 
 

5.  การกําหนดขอบงช้ี ขอบเขตของการจัดการ นอกจากความสําเร็จของวัตถุประสงคและ 
ทิศทางขององคการแลว ตองมีการกําหนดแนวทางในการท่ีจะใหผูปฏิบัตินําไปปฏิบัตไิด เพื่อ 
พัฒนากลยุทธและความสําเร็จขององคการ 
 

6.  การประเมินความสามารถในการเผชิญความเส่ียงขององคการ ซ่ึงประเมินไดจากความ
คาดหวัง การใหรางวัล ระบบการสนับสนุน และทรัพยากร ซ่ึงผูบริหารตองตอบคําถามดวยความ
ซ่ือสัตย 
 

7.  การเช่ือมโยงคานิยมขององคการและบุคคลเขาดวยกนั รวมท้ังความสอดคลองระหวาง
คานิยมขององคการและบุคคลเปนส่ิงสําคัญในการดําเนนิงาน และการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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นอกจากการเห็นคุณคาจากจินตภาพพันธกิจขององคการแลว บุคลากรในองคการตองคนหา
เปาหมายกลยทุธในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 

และนักวิชาการทานสุดทายคือ Tracy (1990 อางใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูล, 2539: 5-6) ได
กลาวถึง กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรภายในองคการ  
10 ข้ันตอน ดังตอไปนี ้
 

1.  กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน (Clearly Define Responsibilities) เปนการ
บอกใหพนักงานทราบถึงหนาท่ีความรับผิดชอบของเขาอยางชัดเจน โดยอาศัยวิธีการติดตอส่ือสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
2.  มอบอํานาจหนาท่ี (Delegate Authority) คือ การใหอํานาจกับพนักงานเทากับความ

รับผิดชอบของเขา เพื่อใหเขาสามารถใชอํานาจนั้นในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดอยางเต็ม
ความสามารถ 
 

3.  กําหนดมาตรฐานท่ีดีเลิศ (Set Standard of Excellence) เปนการกระทําเพื่อใหพนักงาน
ไดคนพบอํานาจของตนเอง และถึงซ่ึงศักยภาพของเขา มีการจูงใจบุคลากรเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย
ท่ีดีเลิศ 
 

4.  สนับสนุนการฝกอบรมและการพัฒนา (Train and Develop) เปนการสนับสนุนให 
พนักงานสามารถบรรลุถึงมาตรฐานท่ีตั้งไว โดยใชวิธีการฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางความรูสึกมีคุณคา 
ในตนเอง จูงใจบุคลากรใหเกิดการเรียนรูเพื่อลดการตอตานการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึน และเกิด 
ทักษะท่ีจะทํางานหรือเกดิความตั้งใจท่ีจะทํางาน 
 

5.  ใหความรูและขอมูลขาวสาร (Provide Knowledge and Information) ผูบังคับบัญชาตอง
พยายามใหขอมูลท่ีเปนท่ีตองการแกพนักงาน ซ่ึงไดแก เปาหมายหรือวตัถุประสงคของหนวยงาน
แผนงานของหนวยงาน ขอมูลจากหนวยงานอ่ืน ขอมูลความกาวหนาท่ีทันสมัย ขาวขององคการ
เปนตน เม่ือพนักงานมีขอมูลและขาวสารที่จําเปน เขาจะมีความสามารถท่ีจะตัดสินใจไดดีข้ึน
ตัดสินใจไดมากข้ึนและเร็วข้ึน เกิดแรงจูงใจท่ีจะตัดสินใจ เนื่องจากเขาคิดวาการตัดสินใจของเขามี
โอกาสที่จะถูกตองมากข้ึน เขาก็จะมีพลังอํานาจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได 
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6.  ใหขอมูลยอนกลับ (Give Feedback) เม่ือพนักงานไดทํางานบรรลุตามเปาหมาย 
ผูบังคับบัญชาตองมีการใหขอมูลยอนกลับ โดยมีการเขียนประเมินการปฏิบัติงานของเขาอยางนอย 
1 คร้ังตอป เปนการสรุปคําปรึกษาท้ังหมดท่ีผูบังคับบัญชาไดใหแกพนักงานตลอดป แตตองไมให
ขอมูลมากเกินไป 
 

7.  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับเปนการสนับสนนุใหพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะ 
ทํางานในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน โดยทําใหเขารูสึกเปนผูชนะ ยอมรับวาเขาเปนสมาชิกของกลุมอยาง
จริงใจ ใหความเช่ือม่ันวาเขาสามารถท่ีจะทํางานบรรลุตามเปาหมายได 
 

8.  การไววางใจ (Trust) การท่ีพนักงานจะผลิตผลงานท่ีดีท่ีสุดของเขาไดนั้น เขาตองรูสึกวา
ผูบังคับบัญชาไววางใจ ท้ังดานบุคลิกลักษณะและความสามารถในการทํางาน โดยมอบหมายงานท่ี
มีความสําคัญและสัมพันธกบัอํานาจท่ีมี ใหอิสระในการทํางาน การท่ีผูบังคับบัญชาใหความ
ไววางใจในตัวพนักงาน เปนการชวยใหเขาเช่ือในตนเองมากข้ึน เม่ือเขามีความเช่ือในตนเองแลว 
เขาจะมีพลังอํานาจท่ีจะบรรลุถึงศักยภาพของเขาได เม่ือบุคคลรูสึกไววางใจเขามักจะปฏิบัติงาน
ไดมากข้ึน 
 

9.  ยินยอมใหมีความลมเหลว (Permission to Fail) ความผิดพลาดไดรับการมองวาเปน 
ประสบการณในการเรียนรู ซ่ึงทํา ใหเกดิความพยายามควบคุมงานอีกคร้ัง เพื่อปรับปรุงใหเกดิ 
ความดีเลิศและความเช่ียวชาญ เม่ือพนักงานไดรับการยินยอมใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานได 
เขาจะทํา ในส่ิงท่ีเส่ียงมากข้ึน และพยายามหาขอจํากัดในการกระทํา ขอปฏิบัติคือ ชวยใหบุคลากร
มองวาการลมเหลวเปนประสบการณทางบวก ทํานายและวางแผนสําหรับความลมเหลวท่ีอาจ
เกิดข้ึน ไมตําหนิพนกังานตอหนาผูรวมงานอ่ืนๆ ยินยอมใหเกิดความลมเหลวได แตขณะเดียวกนั
ส่ิงท่ีสําคัญคือ การไดรับซ่ึงมาตรฐานท่ีดีเลิศ 
 

10.  ความเคารพ (Respect) ผูบังคับบัญชาตองปฏิบัติตอพนักงานดวยการเคารพในเกียรติ
ศักดิ์และการนับถือ เม่ือบุคคลถูกปฏิบัติดวยความเคารพ เขาจะเกดิแรงจงูใจท่ียิ่งใหญในการทํางาน 
ผูบังคับบัญชาตองแสดงความเคารพตอพนกังานของเขาโดยการสนับสนุนเขาดวย 
คําส่ังท่ีจําเปน ใหทรัพยากรท่ีเพียงพอ ใหขอมูลขาวสารที่เขาตองการ เคารพในเวลาของเขา พยายาม
มองหาวิธีท่ีจะทํา ใหเขาปฏิบัติงานไดงายข้ึน รับฟงความคิดเห็นของเขา เคารพในสิทธิสวนตัว 
ยอมรับในความยากลําบากของเขา เม่ือปฏิบัติตอเขาเชนนี้แลว พนักงานจะเกิดความรูสึกวา 
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หนวยงานคํานึงถึงตัวบุคคลของเขาดวย เขาจะเกิดความเคารพในตัวเองและตอมาอํานาจของเขาจะ
เพิ่มข้ึนทําใหบรรลุความสําเร็จในงานได 
 
ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

Tebbit (1993: 23) สามารถสรุปประโยชนท่ีเกิดขึ้นตอองคการจากการใชการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน ไดดังนี ้
 

1.  เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจะทําใหผูปฏิบัติ 
งานมีความรูความสามารถมากข้ึน มีความเช่ียวชาญและปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
 

2.  มีสวนทําใหบทบาทของพนักงานมีความชัดเจนโดดเดนยิ่งข้ึน เม่ือพนักงานมีอํานาจ 
ยอมทําใหมีอํานาจในการตอรองมากข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีจุดยืนเปนของตนเอง ตลอดจน
มีขอบเขตในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน 
 

3.  มีความสามารถในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานมี 
ทักษะในการเปนผูนําการเปล่ียนแลง เชน เขาใจถึงความเปนไปไดในการท่ีจะทําการเปล่ียนแปลง 
ปฏิบัติตามกระบวนการเปล่ียนแปลง รวมถึงการไดมาซ่ึงทรัพยากรหรือแหลงประโยชนท่ีจําเปน 
 

4.  เพิ่มความชัดเจนในเนื้อหา พนักงานมีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการ มีสวนรวมใน 
โครงการตางๆ ตลอดจนมีการติดตอกับหนวยงานอ่ืนๆ 
 

5.  มีความสามารถท่ีจะขจัดอุปสรรคท่ีขัดขวางการปฏิบัติงาน พนักงานสามารถท่ีจะระบุ 
ช้ีชัดถึงปญหา และขจัดอุปสรรคท่ีจะมีผลตอการปฏิบัติงานดวยการแกไขปญหา มีวิจารณญาณใน 
การคิด และมีความรูเกี่ยวกบัองคการ รวมถึงคานิยม ปรัชญาขององคการ 
 

6.  สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน พนักงานสามารถใช
สัมพันธภาพระหวางบุคคลใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 
7.  การไดมาซ่ึงทรัพยากรหรือแหลงประโยชนและขอมูลตางๆ มากข้ึน 
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8.  การขยายสัมพันธภาพในบทบาท 
 
9.  สงเสริมขวัญของผูอยูใตบังคับบัญชา และเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานคงอยูใน 

งานมากข้ึน 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของแคนเตอร 
 
 Kanter เปนนกัทฤษฎีซ่ึงศึกษาเกีย่วกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยเรียกวา        
“ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร” (Kanter’s Theory of Structure Power) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ี
พัฒนาข้ึนมาจากการศึกษาเชิงคุณภาพเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางานของสมาชิกในองคการ
และอธิบายวา อํานาจในองคการจะไดรับมาจากสภาพโครงสรางขององคการ (Structure 
Conditions) ท่ีมิใชผลมาจากปจจัยสวนบุคคลหรือสภาพสังคมหรือการใชอํานาจปกครอง ซ่ึง
ตรงกันขามกบัอํานาจตามแนวคิดแบบด้ังเดิม ซ่ึงมองวาเปนอํานาจในการบังคับหรือการใชอํานาจ
ในการปกครอง Kanter ใหความหมายของอํานาจวา หมายถึง ความรูสึกทางบวก เปนความสามารถ
ในการกระทําส่ิงตางๆ ในองคการ รวมท้ังไดกลาวถึงโครงอํานาจในองคการท่ีเกี่ยวของกับ
โครงสรางส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Laschinger, Sarmiento, and Iwasiw, 2004: 135) และไดแสดง
ความสัมพันธของรูปแบบทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการดังแผนภมิูตอไปน้ี  
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ภาพท่ี 2   ความสัมพันธของทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของ Kanter 
ท่ีมา: Laschinger et al. (2004: 136) 
 

ปจจัยของ 
ระบบอํานาจ 
(Systemic Power 
Factors) 

การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน  

(Access to Job Related 
Empowerment structures) 

ผลกระทบตอ
บุคลากร 

(Personal Impact on 
Employees) 

ประสิทธิภาพของ
งาน 
(Work 
Effectiveness) 

อํานาจท่ีเปน
ทางการ 
(Formal 
Power) 

อํานาจท่ีไม
เปนทางการ 

(Informal 
Power) 

1.  การไดรับ
โครงสรางอํานาจ  
     1.1  ไดรับการ
สนับสนุน 
     1.2  ไดรับขอมูล
ขาวสาร 
     1.3  ไดรับ
ทรัพยากร 
2.  การไดรับ
โครงสรางโอกาส  
     2.1  ไดรับ
ความกาวหนา 
     2.2  ไดรับการ
พัฒนาความสารถและ
ทักษะ 
     2.3  การไดรับ
รางวัลและการยกยอง
ชมเชย 
3.  โครงสรางสัดสวน
ทางสังคม  
 

1.  เพ่ิมความ 
สามารถในตนเอง 
2.  เพ่ิมแรงจูงใจ 
3.  เพ่ิมความผูกพัน
ตอองคการ 
4.  ลดระดับความ
เหน่ือยหนาย 
5.  เพ่ิมการไดรับ
อิสระภาพในงาน 
6.  เพ่ิมความรูสึกมี
สวนรวมในการ
บริหาร 
7.  เพ่ิมความพึง
พอใจในงาน 

1.  บรรลุผลและ
ประสบ
ความสําเร็จ 
2.  ความเคารพ
และความรวมมือ
ในองคการ 
3.  ผูรับบริการพึง
พอใจ 

 
 

มีอิทธิพล นํา 

ไ
ป 

สู 

ม ี

ผ
ล 

ต
อ 
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จากภาพท่ี 2 Kanter ไดอธิบายวาพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการจะถูก
ตอบสนองจากสภาพแวดลอมในการทํางานและสถานการณตางๆ ในองคการ ซ่ึงการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานเปนผลมาจากปจจยัระบบอํานาจ 2 แหลง ดังน้ี (Laschinger et al., 2004: 136) 
 
 1.  อํานาจที่เปนทางการ (Formal Power) เปนอํานาจท่ีพบในงานซ่ึงสามารถมองเห็นได 
อยางชัดเจนในองคการ (Visible) เปนอํานาจท่ีเกดิข้ึนจากงานซ่ึงมีความยืดหยุน (Flexible) มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creative) และมีการพัฒนา (Adaptive) รวมทั้งเปนอํานาจท่ีมีความ
สอดคลองกับหนาท่ีขององคการ (Relevance) เพื่อใหเกดิการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

2.  อํานาจที่ไมเปนทางการ (Informal Power) เปนอํานาจท่ีพัฒนาข้ึนมาจากความสัมพนัธ
ของสมาชิกตางๆ ท่ีมีความสําคัญในองคการนั้นๆ เปนอํานาจท่ีเกดิจากการรวมกลุมของสมาชิกซ่ึง
เกิดข้ึนท้ังในและภายนอกองคการ เชน กลุมผูสนับสนุน (Sponsor) กลุมผูบริหาร (Peers) กลุม
ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) เปนตน 
 
 แหลงอํานาจท่ีเปนทางการและไมเปนทางการนี้มีความสําคัญกับสมาชิกในองคการให 
สามารถเอ้ืออํานวยประโยชนในการปฏิบัติงานในองคการ ใหไดมาซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน รวมท้ังอธิบายวาถาสมาชิกไดรับอํานาจจากท้ัง 2 แหลงเพิ่มมากข้ึน จะสงผลทําใหสามารถ
เขาถึงโครงสรางอํานาจและโครงสรางโอกาส และมีผลทําใหสมาชิกมีทัศนคติท่ีดีในงานรวมทั้งมี
พฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
แนวคิดโครงสรางอํานาจของ Kanter 
 
 Kanter ไดอธิบายวาการท่ีจะเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหเกิดข้ึนกบัสมาชิกในองคการ
นั้นจําเปนตองมีการเสริมสรางใหสมาชิกไดรับโครงสรางส่ิงตางๆ ในองคการ 3 ประการ ดังนี ้
(Laschinger et al., 2004: 135-137) 
 
 1.  โครงสรางอํานาจในองคการ (Power Structure) เปนความสามารถของสมาชิกในการ 
กระทํา หรือแสดงพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลดีตอองคการภายในระบบองคการนั้นๆ การท่ีจะ
สามารถเขาถึงโครงสรางอํานาจในองคการนั้นจําเปนตองไดรับอํานาจจากส่ิงตางๆ ดงันี้ 
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    1.1  การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการยอม 
รับรองในส่ิงท่ีสมาชิกทําอยู การใหการสนับสนุนอยูเบ้ืองหลัง ใหการยอมรับในความสามารถ และ
การใหการเหน็ชอบตามกฎหมาย ใหการสนับสนุนสมาชิกในดานความเปนกันเอง การแสดงไมตรี
จิต ยิ้มแยมแจมใส ใหขอมูลยอนกลับ ใหการยอมรับในความผิดพลาดตาง ๆ และใหการสนับสนุน
สมาชิกใหสามารถจัดการกบัภาวะเส่ียงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังสนับสนนุกิจกรรมพิเศษตางๆ ท่ี
เกิดข้ึนนอกเหนือจากงานในองคการ นอกจากนีย้ังรวมถึงการใหการสนับสนุนในดานการ
ปฏิบัติงานตางๆ เพื่อเปนแนวทางใหการดาํเนินการในองคการเกิดประสิทธิภาพ  
  

     1.2   การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) เปนการไดรับขอมูลขาวสารที่จะกอใหเกิด 
ความรูเพิ่มมากข้ึนเกีย่วกับการตัดสินใจตางๆ ขององคการ การเปล่ียนแปลงนโยบายขององคการ 
และทิศทางในอนาคตขององคการ รวมท้ังยงัหมายถึงขอมูลท่ีเปนความรูทางเทคนิคจากหนังสือ
รายงาน และบทความทางวิชาการตางๆ ขอมูลท่ีจะกอใหเกิดความเช่ียวชาญ ในดานความรูและ
ทักษะในการปฏิบัติงานรวมท้ังขอมูลทางดานขาวสารทางการเมือง ซ่ึง Kanter เนนวาจะกอใหเกิด
ความรูสึกทางบวกในดานการรณรงคการวิง่เตนเพื่อขอสนับสนุน การเจรจาตอรอง การตกลง  
การประชุม การทํางานรวมกัน  และการออกเสียง นอกจากนี้การไดรับขอมูลขาวสาร จะตอง
คํานึงถึงกลยุทธการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจกระทําไดโดยวิธีการเปดประชุมโดยผูบริหาร 
การออกจดหมายขาว เทคนคิในการส่ือสาร รวมถึงความถ่ีของการสงขอมูลขาวสาร และขอมูล
ขาวสารควรเดินเปนสองทางเพื่อใหการส่ือสารบรรลุผล โดยออกจากผูบริหารไปสูสมาชิก และจาก
สมาชิกไปสูผูบริหาร การส่ือสารท่ีดีจะสรางความเขาใจที่ดีมีความสุข และกอใหเกิดความเขาใจ  
  

     1.3  การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การไดรับทรัพยากรตางๆ ใหสมาชิก 
สามารถดําเนินการในองคการใหประสบผลสําเร็จ ทรัพยากรนี้ประกอบดวยเงินทุน (Funds) 
ขอบเขต (Space) วัสดุอุปกรณ (Material) และเวลา (Time) โดย 
 

    เงินทุน ไดแก งบประมาณท่ีองคการจัดสรรใหเพื่อใชในกิจกรรมของแตละแผนก 
 
    ขอบเขต ไดแก การเปดชองวาง หรือ การขยายขอบเขตใหกวางเพื่อใหสมาชิกไดปฏิบัติ 

หนาท่ีไดอยางเต็มกําลังความสามารถ 
 
   วัสดุอุปกรณ ไดแก อาคารสถานท่ี ท่ีอํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติงานรวมท้ัง 
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เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

    เวลา ไดแก เวลาซ่ึงผูบริหารไดเอ้ือประโยชนใหสมาชิกสามารถใชเวลาในการ 
กระทํากจิกรรมเกี่ยวกับงานของตนไดอยางเหมาะสม 
 

2.  โครงสรางโอกาสในองคการ (Opportunity Structure) หมายถึง โอกาสในการสราง
ความเจริญเติบโต (Growth) และการสรางความเคล่ือนไหวในทางบวก ใหเกดิในองคการโดยมี
ความสัมพันธกับสภาพงานซ่ึงสงเสริมใหสมาชิกแตละคนมีโอกาสกาวหนาในการทํางานใน
องคการ และพัฒนาดานความรู ทักษะ การมีสวนรวมในท่ีประชุม การผลักดันงาน การปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในแตละแผนก โดย Kanter อธิบายวาโครงสรางของโอกาสนั้น ประกอบดวย 3 
องคประกอบ ดังนี ้ 

 
     2.1  การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การท่ีผูบริหาร

สงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังการมีโอกาสเลือกปฏิบัติงานในแผนกท่ี
ตนชอบหรือมีความถนัด 

 
     2.2  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ (Competence and Skill) 

หมายถึง การท่ีผูบริหารใหโอกาสสมาชิกไดเขารวมประชุมวิชาการ อบรม ศึกษาดูงานหรืออนุญาต
ใหลาศึกษาตอในระดบัสูง เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถ และทักษะ  

 
          2.3  การไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน (Reward and Recognition) 
หมายถึง การท่ีผูบริหารใหความสําคัญแกสมาชิกท่ีมีความประพฤตดิีหรือมีการปฏิบัติงานดีเดน 
โดยการใหรางวัล ใหคํายกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณและรับรองความสามารถแกสมาชิก เพื่อ
เปนขวัญและกําลังใจ โดยมีการกระทําอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งการพิจารณาคาตอบแทนแกสมาชิก
อยางเหมาะสม 
 

3.  โครงสรางสัดสวนทางสังคมของสมาชิก (Proportions Structure) หมายถึง ปจจัยซ่ึงเปน
สวนประกอบทางสังคมของสมาชิก ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกันในสถานการณเดียวกนัแสดงถึง 
ปริมาณของสมาชิกในองคการท่ีมีลักษณะทางสังคมคลายคลึงกัน เชน เพศ เช้ือชาติ สีผิว เปนตน 
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ขององคการแตละองคการ ซ่ึงโครงสรางสัดสวนของสมาชิกนี้ถามีลักษณะแตกตางกันกจ็ะสงผลตอ
การเขาถึงอํานาจได  
  
 จากภาพท่ี 2 จะเหน็ไดวา เม่ือสมาชิกในองคการ ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
แลว จะสงผลตอสมาชิกในองคการดังนี้คือ เพิ่มความสามารถในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ เพิ่มความ
ผูกพันตอองคการ ลดระดับความเหนื่อยหนาย เพิ่มการไดรับอิสรภาพในงาน เพิ่มความรูสึกการมี
สวนรวมในการบริหาร และเพิ่มความพึงพอใจในงาน และผลกระทบดงักลาวนี้จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในงาน ดังนี้คือ บรรลุผลและความสําเร็จในงาน ความเคารพและความรวมมือใน
องคการ และผูรับบริการพึงพอใจ 
 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ Kanter ในเร่ืองทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ 
Kanter มาใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยแบงเปน 2 องคประกอบ คือ ดาน
การไดรับโครงสรางอํานาจ และการไดรับโครงสรางโอกาส เพราะเปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานอยางมีความชัดเจน และมีองคประกอบครบถวน โดยที่โครงสราง
อํานาจ แบงออกเปนองคประกอบยอย ไดดังนี้ การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูล
ขาวสาร และการไดรับทรัพยากร สวนโครงสรางโอกาส แบงออกเปนองคประกอบยอย ไดดังน้ี 
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับการสงเสริมใหเพิม่พูนความสามารถและทักษะ 
และการไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน 
 

 16แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 
 เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวาการศึกษาเกีย่วกับบุคลิกภาพ จะชวยทําใหเกิดความเขาใจใน
ความสลับซับซอนของบุคคล โดยเฉพาะในแงความแตกตางของพฤติกรรมในการทํางานของเอก
บุคคล และเอกบุคคลนี้เองจะเปนสวนยอยท่ีสําคัญของสวนใหญ นั่นคือองคการโดยทั้งมวล ดังนั้น
การศึกษาจะชวยทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถพยากรณไมเพียงแตพฤติกรรมของบุคคลเทานั้น 
แตยังขยายไปยังระดับองคการไดถูกตองมากย่ิงข้ึน (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 
51) 
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ความหมายของบุคลิกภาพ 
 

คําวาบุคลิกภาพ (Personality) มาจากภาษาลาตินวา “Persona” ซ่ึงแปลวาหนากากท่ีตัว 
ละครสมัยกรีกและโรมันสวมใสเพื่อแสดงบุคลิกลักษณะที่แตกตางกันใหผูดูเหน็ไดในระยะใกลๆ 
(นงลักษณ  สุทธิวัฒนพันธ, 2549: 11) ซ่ึงความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” นั้นมีนักวิชาการไดให
ความหมายท่ีแตกตางกันดังนี ้
 
 สิริวรรณ  สาระนาค (2540: 15) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง เอกลักษณเฉพาะตัวของแต
ละบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของลักษณะนิสัยท้ังหลาย คุณสมบัติ ความสามารถ และความรูสึกนึกคิด
ทุกดาน ตลอดจนแบบแผนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 49) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม
ของบุคคล ซ่ึงเปนลักษณะเอกลักษณท่ีแสดงออกท้ังทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ
สติปญญา รวมท้ังทางดานสรีระ 

 
ศรีเรือน  แกวกังวาล (2544: 5) ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา หมายถึง ลักษณะ

เฉพาะตัวของแตละบุคคลในดานตาง ๆ ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน โดยสวนภายนอก คือ 
สวนท่ีมองเหน็ชัดเจน เชน รูปราง กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน เปนตน สวน
ภายในคือ สวนท่ีมองเห็นไดยาก แตอาจทราบไดโดยการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด 
ลักษณะอารมณประจําตัว ความใฝฝนปรารถนา ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ เปนตน  ลักษณะ
ตางๆ ของบุคลิกภาพไมสามารถแยกเปนสวนๆออกจากกันโดยเด็ดขาด ทุกๆลักษณะของ
บุคลิกภาพตางมีความสัมพันธตอกันและกนั และมีผลกระทบตอกันและกันเปนประดุจลูกโซ 

 
วิภา  ภักดี (2547: 259) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมอยางมีระบบของพฤติกรรม

ตางๆ ตลอดจนทัศนคติและคานิยมซ่ึงแสดงใหเห็นถึงนสัิยเฉพาะตวับุคคล 
 
จุฑา  บุรีภักดี (2549: 15) ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา หมายถึง ลักษณะสวนรวม

ของแตละบุคคล ซ่ึงประกอบดวยระบบทางรางกายและจิตใจ ท่ีกําหนดใหบุคคลนั้นมีการปรับตัว
ส่ิงแวดลอมตางจากบุคคลอ่ืน พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมา ท้ังลักษณะภายนอกท่ีมองเห็น และ
ลักษณะภายในท่ีแสดงออกทางดานสติปญญา อารมณ และจิตใจ 
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Luthans (1992: 84) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ การท่ีบุคคลแสดงออกตอส่ิง 
ตางๆ อยางไร มีความเขาใจและมองเห็นตนเองอยางไร เปนคุณลักษณะภายในและภายนอก และ 
เปนการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ 
 

Schemerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 64) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ การ
แสดงถึงทุกส่ิงทุกอยาง หรือการรวมกันของคุณลักษณะท่ีสังเกตเห็นได ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละ
บุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงตางๆ 
 

Cook and Hunsaker (2001: 182) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ คุณลักษณะและ
พฤติกรรมซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 

 
จากความหมายของบุคลิกภาพท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาบุคลิกภาพหมายถึง

คุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลท่ีแสดงออกมาท้ังภายในและภายนอก เปนการมี
ปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ ท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล 
 
ปจจัยท่ีกําหนดบุคลิกภาพ 
 
 ปจจัยท่ีกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลน้ัน สรอยตระกูล  (ตวิยานนท) อรรถมานะ (2545: 54-
55) กลาววา มีปจจัยดังตอไปนี้ 
 
 1.  ปจจัยดานชีววิทยา มีการยอมรับความสําคัญของพันธุกรรมวาเปนตัวกําหนดลักษณะ
ทางสรีรภาพ หรือกายภาพได นั่นคือ ลักษณะทางกายภาพจะถายทอดมาจากพันธุกรรมทางยีน 
(Gene) ในโครโมโซม (Chromosome) ของบิดามารดา อาทิ สีผม สีผิว โครงสราง รูปราง ขนาดของ
รางกาย เปนตน 
  
 2.  ปจจัยดานการเปนสมาชิกของกลุมตางๆ กลุมแรกท่ีบุคคลเปนสมาชิกคือ ครอบครัว ซ่ึง
มีบทบาทมากตอการพัฒนาบุคลิกภาพ ไดแกการลอกแบบหรือเลียนแบบ (Identification) ซ่ึงเปน
กระบวนการเลียนแบบหรือเอาบุคคลท่ีตนคิดวาเปนตัวแบบมาเปนตัวอยาง และพยายามเลียนแบบ
ใหเหมือน รวมถึงการรับเอาส่ิงท่ีเปนนามธรรมเขาไวในจติใจตนเอง ตอมาบุคคลก็จะเริ่มเปน
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สมาชิกของกลุมทางสังคมอ่ืนๆ เชน กลุมนักเรียนในโรงเรียน ในมหาวิทยาลัย กลุมเพื่อนท่ีทํางาน 
กลุมทางธุรกิจ  เปนตน 
 

3.  ปจจัยทางดานวัฒนธรรม วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดบคุลิกภาพท่ีสําคัญ บุคคลตางเช้ือ
ชาติจะมีความแตกตางในความประพฤติปฏิบัติ และบุคคลจะอยูภายใตอิทธิพลของวัฒนธรรมใน
สังคมตน ดังนัน้เขาจะประพฤติตนตามประเพณีวัฒนธรรมของสังคม และส่ิงเหลานีจ้ะกลายเปน
สวนหนึ่งของบุคลิกภาพของเขา 
 
 4.  ปจจัยทางดานสถานการณ บุคคลมีความจําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ตางๆ  ซ่ึงมีลักษณะไมแนนอนเปล่ียนแปลงอยูเสมอ สถานการณจึงมีบทบาทเปนตัวกําหนด
บุคลิกภาพของบุคคล โดยการใชกลไกการปองกันตนเอง ซ่ึงมีอยูหลายรูปแบบ เชน หาเหตุผล
เขาขางตนเอง (Rationalization) การทดแทนหรือการชดเชย (Compensation) การถดถอย 
(Regression) การฝนกลางวนั (Day-dream) เปนตน 
 
 การวัดบุคลิกภาพ 
 
 การวัดบุคลิกภาพเปนเร่ืองท่ีวัดไดยากและมีความซับซอนมาก นกัจิตวทิยาไดพยายามนํา
ความรูระเบียบวิธิการทางดานวิทยาศาสตรมาชวยในการวัดบุคลิกภาพของบุคคล มธุรส สวางบํารุง 
(2542: 343-349) กลาววา วิธีการตางๆท่ีนักจิตวิทยาเลือกใชมีดังตอไปนี้  
 

1.  การสังเกต (Observational Method) การสังเกตเปนการประเมินบุคลิกภาพโดยท่ัวไป 
ท่ีบุคคลสวนใหญนิยมกระทํา เนื่องจากเปนวิธีการท่ีงายที่สุด และไมตองลงทุนหรือเสียคาใชจาย 
ใดๆ ท้ังส้ิน เพียงแตผูสังเกตเฝามองดูพฤติกรรมของบุคคลท่ีเราตองการจะศึกษารองรอยเง่ือนไข 
ของปญหาหรือใหความสนใจโดยเฉพาะ การสังเกตจึงตองอาศัยการจดบันทึกพฤติกรรมของ 
บุคคลท่ีแสดงออกมาเปนพฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) ท่ีเกิดขึ้นในขณะนัน้ เวลานั้น 
 

2.  การสัมภาษณ (Interview Method) วิธีการศึกษาท่ีถูกนํามาใชอยางกวางขวางถือไดวา
เปนการประเมินบุคลิกภาพวิธีหนึ่งท่ีผูสัมภาษณสามารถใชวิธีการสังเกตเขารวมดวย การสัมภาษณ
จะทําใหไดรับขอมูลท่ีละเอียดครบถวนตรงตามท่ีผูสัมภาษณตองการ ขอมูลท่ีไดมานัน้จะแสดงให
เห็นถึงความคิดเห็น การถายทอดความรูสึก อารมณ ภูมิหลัง อนาคต ตลอดจนเจตคติของผูถูก
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สัมภาษณ ซ่ึงจะนํามาประเมินบุคลิกภาพโดยรวมไดในภายหลัง แตอยางไรก็ตามการสัมภาษณยังคง
มีขอจํากัดหลายประการ กลาวคือ อาจกอใหเกิดความลําเอียง (Bias) ตอผูรับการสัมภาษณได 
 

3.  การใชแบบสอบถาม (Questionnaires) ในการประเมินบุคลกิภาพนัน้จะมีประโยชนตอ
การเลือกใชขอมูลในปริมาณท่ีมากพอในการต้ังคําถาม การใชแบบสอบถามน้ีจะทําใหไดขอมูลท่ี
ครอบคลุมทุกประเด็นท่ีผูวิจยัจะเลือกศึกษา และคําตอบท่ีไดจากกลุมตัวอยางจะมีคุณคาตอผลงาน
การศึกษานัน้ๆ โดยปกติการใชแบบสอบถามจะตองเขียนสัญลักษณหรือตอบสนองตามท่ี
แบบสอบถามนั้นไดกําหนดไว แบบสอบถามบุคลิกภาพจึงเปนรูปแบบหน่ึงในการใชแบบสอบถาม
ในเร่ืองอ่ืนๆท่ีตองการศึกษา 

 
4.  มาตรการประมาณคา (Rating Scales) ประกอบไปดวยขอคําถามท่ีไดสรางข้ึนมา

เกี่ยวกับลักษณะของบุคลิกภาพ ซ่ึงจะมีชองใหเลือกตอบอยูหลายชอง วิธีการสรางมาตรการ
ประมาณคามีอยู 2 วิธีใหญๆ ท่ีนิยมใชกนัท่ีจะกลาวตอไปน้ี 

 
     4.1  วิธีของ Likert Technique ประกอบไปดวยขอความท่ีมีลักษณะ 2 ดาน กลาวคือ 

ดานบวกหรือดานลบ จัดแบงนํ้าหนกัของความรูสึกออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็น 
ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยแบงการใหคะแนนของขอความออกเปน 5, 4, 
3, 2 และ 1 ตามลําดับ 
 

     4.2  วิธีของ Thurstone เปนวิธีการแบงความรูสึกออกเปน 11 ระดับโดยเรียงจาก 
ความรูสึกมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด การใหคะแนนของขอความจะเร่ิมตนจาก 1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7, 8, 9, 10 และ 11 ตามลําดับ ผูท่ีศึกษาสามารถสรางขอคําถามจํานวนมากขอและครอบคลุม 
เนื้อหาท่ีตองการจะถาม 
 

5.  แบบสํารวจบุคลิกภาพ (Personality Inventories) แบบสํารวจบุคลิกภาพเปนการแบง 
แยกประเภทของแบบทดสอบท่ีไดสรางข้ึนมาโดยมีวัตถุประสงค เพื่อท่ีจะวัดบุคลิกภาพท่ีไดผาน 
กระบวนการตรวจสอบในเร่ืองของคุณภาพและความเปนมาตรฐานของแบบทดสอบนั้นๆ มาแลว 
ขอดีของแบบสํารวจบุคลิกภาพไมเพยีงแตจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาภายนอกยังสามารถวัด 
ลักษณะภายในไดอีกดวย เพราะวาไดมีการใชขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะภายในของบุคลิกภาพแบบ
สํารวจบุคลิกภาพท่ีมีช่ือเสียงและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไปประกอบดวยแบบสํารวจตอไปนี ้
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    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) เปนวิธีท่ีสะทอนความคิด ความรูสึก และ 

จินตนาการที่ซอนเรนแอบแฝงของคนไข วิธีการนี้จะมีวัตถุประสงคจากสมมติฐานในการใชกลไก 
การฉายภาพจิตและเปนการวัดท่ีครอบคลุมลักษณะทางบุคลิกภาพของบุคคลไวท้ังหมด ลักษณะ 
ของวิธีการฉายภาพจิตจะใชส่ิงเราท่ีไมมีโครงราง (Unstructured) หรือคลุมเครือ เพื่อใหแตละ 
บุคคลไดรับการตอบสนองจากสภาวะทางสังคมหรือจากความเปนจริงท่ีบุคคลมองวาเขาควรจะ 
เปนอยางไร วธีิการฉายภาพจิตจึงแบงออกไดเปน 2 วิธีดงันี้ 
  

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

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพ 
 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพนั้นมีหลายทฤษฎี นักทฤษฎีแตละทานจะมีแนวคิดท่ีแตกตางกันไป จึง 
จะใหน้ําหนักและความสําคัญไปคนละอยาง บุคลิกภาพเปนเร่ืองท่ีซับซอน ซ่ึงไมมีทฤษฎีใดทฤษฎี 
หนึ่งสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดครบทุกดาน 
 
 ศรีเรือน   แกวกังวาล (2547: 322-333) ไดแบงแนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับบุคลิกภาพออกเปน 4 
กลุมใหญ ๆ ไดแก 
 
 1.  ทฤษฎีบุคลิกภาพในแนวนักจิตวิเคราะห (Freudian Psychoanalysis)    
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 1.1  ทฤษฎีจิตวิเคราะหของ Sigmund Freud จิตวิเคราะหตามแนวความคิดของ Freud คือ 
โครงสรางของบุคลิกภาพ และกลไกปองกันตัวเอง โดยโครงสรางของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ 
Freud มี 3ลักษณะคือ Id, Ego และ Super ego ซ่ึงเปนกระบวนการทางจิต และเปนแรงผลักดันให
บุคคลมีพฤติกรรมตางๆจนหลอมเปนบุคลิกลักษณะของบุคคล พลัง Id, Ego และ Super ego จะ
ทํางานไมแยกจากกนัเลย พลังใดมีอิทธิพลมากท่ีสุดบุคคลนั้นก็จะมีบุคลิกลักษณะโนมเอียงไปใน
ทิศทางนั้น บุคลิกภาพท่ีพึงประสงคคือ บุคคลท่ีพลัง Ego สามารถประสานพลัง Id และ Super ego 
ใหทํางานรวมกันอยางมีดุลยภาพ  สวนกลไกปองกันตัวเอง ในความเปนจริง พฤติกรรมสวนมาก
ของคนเรา มิไดเกิดจากการทํางานรวมกนัอยางเหมาะเจาะสมดุลของพลัง Id, Ego และ Super ego 
บอยคร้ังท่ีพลังท้ัง 3 มีภาวะขัดแยง สงผลใหบุคคลเกิดความกังวล และมีความสับสน ดังนั้นเพื่อลด
ระดับความกังวล พลัง Ego จึงใชกลไกปองกันตัวเอง ซ่ึงเปนการหลอกตัวเองช่ัวคร้ังช่ัวคราว ซ่ึง
บุคคลมักจะใชกลไกนีใ้นระดับจิตใตสํานึก ตัวอยางบางประการตามแนวคิดของ Freud มีดังนี้ การ
หาเหตุผลเขาขางตนเอง (Rationalization) การทดแทน (Sublimation) การซักทอด (Projection) การ
เก็บกด (Repression)  เปนตน Freud กลาววากลไกปองกนัตัวเองมีประโยชนเม่ือบุคคลรูจักนําไปใช 
เพื่อลดระดับความเขมของความกังวลใจและใชเปนคร้ังคราวเพื่อต้ังสติในการลดความหวาดกลัว 

 
     1.2  ทฤษฎีจําแนกของ Carl Jung มีความเชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคลน้ันข้ึนอยูกับการ

อบรมเล้ียงดูมาต้ังแตในวยัเดก็ เขาไดแบงจติใตสํานึกออกเปน 2 ระดับ คือระดับสวนบุคคล ไดแก 
ประสบการณตางๆ ท่ีถูกเกบ็กดไว และลืมเลือนไป กับระดับสะสมของจิตใตสํานึก อันไดแก จุด
รวมของความจํา และพฤติกรรมตางๆ ท่ีมนุษยเก็บสะสมไวเปนเวลานาน และถายทอดมาใน
ปจจุบัน โดย Carl Jung เนนวาระดับของจติใตสํานึกเหลานี้เองท่ีเปนสวนสําคัญสําหรับทฤษฎี
บุคลิกภาพของเขา Carl Jung แบงบุคลิกภาพของบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ บุคลิกภาพแบบ
แสดงตน (Extrovert personality) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพประเภทนี้ จะเปนผูท่ีชอบแสดงตัว มีลักษณะ
เดน ชอบสังคม มีความเช่ือม่ันบนพื้นฐานแหงความเปนจริง อีกประเภทหนึ่งคือ บุคลิกภาพแบบ
เก็บตัว (Introvert personality) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพประเภทนี้มีลักษณะท่ีเห็นไดชัดคือ เช่ือตนเอง 
และส่ิงท่ีกระทํามักข้ึนกับตนเองเปนใหญ ไมชอบสุงสิงกับผูอ่ืน และเม่ือเกิดปญหาจะแยกตัว
ออกไปจากสถานการณท่ีกอใหเกดิปญหา 

 
2.  ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral theory) ผูนําความคิดท่ีสําคัญในทฤษฎีนี้ไดแก 

Skinner และ Pavlov นักคิดในทฤษฎีกลุมนี้ไมคอยเช่ือถือแรงจูงใจภายในตัวบุคคล วาเปนปจจยั
สําคัญในการกาํหนดลักษณะพฤติกรรม และบุคลิกภาพ แตใหความสนใจกับส่ิงเราภายนอก รวมท้ัง



 49 

กระบวนการใหการเสริมแรงมากกวา โดยใหความเห็นวา บุคคลจะมีบุคลิกภาพอยางไร ข้ึนอยูกับวา
เขาไดรับการเสริมแรงจากบุคคลและกลุมสังคมในวยัท่ีผานมาอยางไร 

 
3.  ทฤษฎีมนุษยนยิม (Humanistic theory) นักทฤษฎีท่ีสําคัญในกลุมนี้ คือ  Abraham 

Maslow และ Carl Rogers ซ่ึง Maslow เช่ือวา บุคลิกภาพของบุคคล เกิดจากแรงจูงใจ ซ่ึงพัฒนาไป
เปนข้ันๆ จากแรงจูงใจท่ีเกิดจากความรูสึกความขาดแคลน ไปสูแรงจูงใจเพื่อความเจริญเติบโตดาน
บุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงจุดมุงหมายสูงสุดของแรงจูงใจ คือ แรงจูงใจท่ีนําไปสู “ภาวะเต็มเปยมแหง
ศักยภาพของบุคคล” สวน Carl Rogers เสนอแนวคิดท่ีสําคัญคือ “ทฤษีตัวตน” (Self theory) ซ่ึงเช่ือ
วา บุคลิกภาพของบุคคลจะเปนเชนไร เกิดจากตัวตน 3 ลักษณะของบุคคล ไดแก ความคิดเกี่ยวกับ
ตนเอง (Self concept) ตัวตนตามความเปนจริง (Real self) และตัวตนในอุดมคติ (Ideal self) ถา
ตัวตนท้ัง 3 ลักษณะตรงกันคอนขางมาก บุคคลจะมีบุคลิกภาพม่ันคง แตถามีความแตกตางและ
ขัดแยงกันสูง บุคคลจะมีความสับสน และออนแอดานบุคลิกภาพ 

 
4.  ทฤษฎีเทรท (Trait theory) หลักการเบ้ืองตนของทฤษฎีลักษณะนิสัยไดแกการจาํแนก

บุคคลตามแนวโนมลักษณะนิสัย โดยมีลักษณะเดนของทฤษฎีลักษณะนิสัย ดังนี้ 
 
     4.1  ความคงท่ี (Consistency) บุคคลแตละบุคคลจะมีคุณลักษณะโดดเดนหลาย ๆ 

อยางภายในตัวและแสดงคุณลักษณะนั้นออกมาในสถานการณตาง ๆ กัน หากบุคคลรูลักษณะ 
นิสัยคนใดคนหนึ่ง บุคคลก็สามารถท่ีจะทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ กันได 
 

     4.2  ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) ทฤษฎีลักษณะนิสัยมี 
แนวคิดวาแตละคนประกอบดวยกลุมลักษณะหลายอยางซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะตัว โดยท่ีไมมีใคร 
เหมือน ทฤษฎีลักษณะนิสัยนัน้มีหลายกลุมและทุก ๆ กลุมมีแนวคิดรวมกัน ท่ีจะคนหาและอธิบาย 
คุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพื่ออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลน้ัน โดยนักทฤษฎีท่ี 
สําคัญในกลุมนี้ไดแก Allport, Cattell และ Eysenck  
 

Allport  อธิบายวา ลักษณะนิสัยของบุคคล มี 3 ประเภท คือ (1) Cardinal Traits คือ Traits 
ท่ีโดดเดนในตัวบุคคลในแงใดแงหนึ่ง มีอธิพลอยางยิ่งตอ พฤติกรรมของบุคคลเกือบทุกดาน เปน
ลักษณะเดนของบุคคลท่ีแสดงออกมาใหเห็นอยางชัดเจนไมสามารถซอนเรนได มีลักษณะเหนือ
ลักษณะอ่ืนท้ังหมดเปนลักษณะท่ีเราใชเปนบุคลิกภาพอางอิง (Reference Personality) (2) Central 
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Traits เปนกลุมลักษณะนิสัยของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลมากบางนอยบาง เปน
ลักษณะท่ีบุคคลมีรวมกับผูอ่ืน ซ่ึงสามารถสังเกตเห็นไดในชีวิตประจําวัน เชน ความรักพวกพอง 
ความทะเยอทะยาน ความเชือ่ม่ันในตวัเอง เปนตน (3) Secondary Traits เปนลักษณะนสัิยท่ีไมโดด
เดนมากนักภายในตัวบุคคล เปนทัศนคติของบุคคลในการตอบโตสถานการณตางๆ Allport เนน
ความเปนเอกตับุคคลโดยเช่ือวาแมวาบุคคลจะมีลักษณะนิสัยเหมือนกนั แตการแสดงออกใน
สถานการณตางๆ และระดับความรุนแรง จะแตกตางกัน ทําใหมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน 

 
Cattell  ไดทําการศึกษาลักษณะนิสัยของคนซ่ึงบรรยายโดยใชคําคุณศัพท 17,953 คํา ตามท่ี 

Allport และ Odbert รวบรวมไว และใชวธีิวิเคราะหตวัประกอบ (Factor Analysis)แจกแจงออกเปน
ลักษณะนิสัยสวนผิว (Surface Traits) ของบุคคลท่ีสังเกตไดจากพฤติกรรมภายนอก เปนชุดลักษณะ
นิสัยท่ีเขากลุมกันและมีคาสหสัมพันธสูงในบุคคลเดียวกนั ตอจากนัน้เขาไดรวบรวมลักษณะนิสัย
สวนผิวใหมีรายการส้ันเขาไปอีก โดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบลักษณะสวนผิวหลายๆ ลักษณะท่ี
เกาะกลุมกัน จนเหลือลักษณะบุคลิกภาพพืน้ฐานท่ีเรียกวาลักษณะนิสัยซอนเรน (Source Traits) ซ่ึง
เปนพฤติกรรมตนเง่ือนจริงๆ มีอยู 16 ลักษณะ และมีลักษณะคานกนัเปนคู เปนตัวเราสําคัญท่ีทําให
พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพภายนอก ลักษณะบุคลิกภาพท้ัง 16 ลักษณะดังกลาว Cattell ไดสรางเปน
แบบทดสอบเพ่ือวัดบุคลิกภาพ เรียกวา 16 PF (Sixteen Personality Factor ) เปนมาตรวัดในลักษณะ
สองข้ัว(มีความหมายตรงขามในมิติเดียวกนั) นับเปนแนวคิดท่ีไดรับความนยิมอยางมากในยุค
ปจจุบันมีผูแปลแบบทดสอบน้ีเปนภาษาตางๆ หลายภาษา นํามาใชในการศึกษาวจิัยทางบุคลิกภาพ 
และนิยมใชเปนเกณฑในการคัดเลือกความถนัดในอาชพี หรือความถนัดทางการศึกษาของบุคคล 

 
Hans Eysenck เปนอีกผูหนึ่งท่ีอธิบายบุคลิกภาพโดยจัดกลุมลักษณะนสัิย (Trait) และใช

กระบวนการทางสถิติ ดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เชนเดียวกับ Cattell เขา
แบงกลุมนิสัยออกเปน 2 มิติ มิติหนึ่งคืออารมณม่ันคง ตรงขามกับ อารมณหวั่นไหว (Emotional 
Stability – Neuroticism) อีกมิติหนึ่งคือเกบ็ตัว ตรงขามกับ การแสดงตัว (Introvert – Extrovert) 
หรือเรียกวา “Big Two” ความสัมพันธระหวาง 2 มิตินี้ สามารถกําหนดลักษณะนิสัยไดถึง 32 
ลักษณะ  ดังภาพท่ี 2 และไดพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพMPI (Maudsley Personality Inventory) ซ่ึงอยู
บนพื้นฐานของลักษณะนิสัย 2 มิติ ดังกลาวทฤษฎีของ Eysenck คลายๆ กับทฤษฎีลักษณะนิสัยของ
ทานอ่ืน ๆ ตรงท่ีมีการวิเคราะหบุคลิกภาพดวยกระบวนการทางสถิติ แตมีความแตกตางจากทฤษฎี
อ่ืนในประเด็นท่ีเขาไดใหความสําคัญตอปจจัยทางชวีภาพวาเปนตัวกําหนดลักษณะบุคลิกภาพของ 
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บุคคลมากกวาปจจัยทางส่ิงแวดลอมซ่ึงเปนจุดสําคัญในทฤษฎีลักษณะนิสัยอ่ืนๆ (Goldstein, 1994 
อางใน ศรีเรือน   แกวกังวาล, 2547: 333) 
 

              
 

ภาพท่ี 3  กลุมลักษณะนิสัยตามแนวคิดของ Eysenck 
ท่ีมา: ศรีเรือน  แกวกังวาล (2547: 332) 
 

การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยสนใจศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเช่ือในการแบงบุคลิกภาพตามลักษณะ 
นิสัยท่ีแสดงออก (Trait Theory) จึงเลือกใชแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพของ 
Costa และ McCrae (1992) เปนแนวทางศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีครอบคลุมประเด็นสําคัญ 
ดานมิติบุคลิกภาพเกือบทุกมิติ และประเมินบุคลิกภาพโดยใชมิติท่ีไดรับการจัดระบบแลวเปนเกณฑ
ไดกําหนดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ออกเปนองคประกอบหลัก ๆ 5 ประการดังนี้บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 
(Openness) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสต ิ
(Conscientiousness) 
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แนวความคดิบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
 Velting and Holmes (1995: 212) กลาววา ทฤษฎีบุคลิกภาพเกี่ยวกับลักษณะนิสัยท่ี 
กําลังมีบทบาทสําคัญ คือแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ (Five-Factor Model of 
Personality) แนวคิดดังกลาวถูกนําไปศึกษาอยางกวางขวางกับกลุมประชากรท่ีมี เพศ อายุ ภาษา 
เช้ือชาติตาง ๆ นักจิตวิทยาในกลุมแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดแก 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)  
 
 การศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบ กลาวไดวามีจดุเร่ิมตนมาจากผลงานของ Allport และ 
Odbert ท่ีไดรวบรวมคําศัพทท่ียังไมถูกตดัทอนในป 1925 จํานวน 400,000 คํา จาก พจนานกุรมใน
ภาษาอังกฤษนาํมาใชตัดสินในการระบุพฤติกรรมหน่ึงๆ ของมนุษย ใหเดนชัดออกจากพฤติกรรม
อ่ืนๆ จนไดคําศัพทเดี่ยวๆ ออกมา 17,953 คํา ซ่ึงไดใหคําจํากัดความส่ิงเหลานี้เรียกวา คุณลักษณะ 
(Trait) เปนส่ิงท่ีนําไปใชท่ัวไปไดใชกับบุคคลท่ีลักษณะนิสัยโนมเอียงไปในทิศทางนั้น ท่ีมักจะไม
เปล่ียนแปลง และจะมีความคงท่ีในการที่แตละบุคคลจะตัดสินส่ิงแวดลอมของเขา ในเวลาตอมา 
Allport และ Odbert ไดสรุปใชในเบ้ืองตนเพียง 4,504 คํา และต้ังช่ือใหกับคุณลักษณะนั้นๆซ่ึง
นักจิตวิทยาก็ไดนํา เอาไปใชในการพัฒนามาตรวัดบุคลิกภาพแบบตางๆแบบยอมรับผูอ่ืน 
(Agreeableness) แบบพึ่งพาอาศัยได (Dependability) แบบม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
และแบบมวีัฒนธรรม (Culture) (Block, 1995: 187) 
 
 ตอมา Cattell (1943 cited in McAdams, 2001: 264-265) ไดทําการเลือกคําท่ีบงบอก
คุณลักษณะได 171 คํา แลวจดัเปนกลุมใหคําท่ีมีความสัมพันธกันอยูดวยกันสามารถจัดได 35
องคประกอบ จากนั้นจึงนําคําศัพทมาทําการวิเคราะหโดยใชเทคนิคและวิธีการทางสถิติท่ีเรียกวา
การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) จนสามารถคนพบองคประกอบพ้ืนฐานทาง
บุคลิกภาพ 16 องคประกอบ ตอมา Cattell จึงนําองคประกอบ 16 องคประกอบ มาสรางเปน
แบบทดสอบเรียกวา 16 PF (Sixteen Personality Factor Questionnaire) บุคลิกภาพหาองคประกอบ
มีรากฐานมาจากการศึกษาของ Cattell  ซ่ึงวิธีการของ Cattell นี ้ไดรับการยอมรับกันโดยท่ัวไป และ
ยังเปนประโยชนตอนักจติวทิยารุนตอมา ดังจะเห็นไดจากการศึกษาของ Tupes and Christal (Tupes 
and Christal, 1961 cited in Cooper and Robertson, 1995: 79) ไดกลาววาบุคลิกภาพประกอบดวย
หาองคประกอบดังนี ้แบบแปรปรวน (Surgency) แบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) แบบพึ่งพา
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อาศัยได (Dependability) แบบม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) และแบบมีวฒันธรรม 
(Culture) 
 
 หลังจากนัน้ Norman ไดศึกษาตามแนวทางของ Tupes and Christal (Norman, 1963 
cited in McAdams, 2001: 264-265) ไดแนะนําวาองคประกอบหาประการสามารถเปนตัวแทนใน
การแบงประเภทของคุณลักษณะ ดังนั้น Norman จึงไดเปล่ียนแบบพึ่งพาอาศัยได (Dependability) 
เปนแบบมีสติ (Conscientiousness) ซ่ึงผลงานของ Norman สําคัญอยางมากตอการพัฒนาบุคลิกภาพ
หาองคประกอบ แมจะไมมีการรายงานอยางเปนทางการ แตการตีพิมพงานของ Norman ก็เปน
ประโยชนอยางมากตองานวจิัยในระยะตอมา  
 

โดย Norman ไดสรุปองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพและลักษณะท่ีใชวัด
บุคลิกภาพดังตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1  องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพและลักษณะท่ีใชวดับุคลิกภาพ 
 

ชื่อองคประกอบ (Factor Name)                   ลักษณะท่ีใชวัดบุคลิกภาพ (Illustrative Scales) 
แบบแสดงออกหรือแบบแปรปรวน 
(Extraversion or Surgency)                                    

ชางเจรจา – เงียบ 
ความเปดเผย – เก็บความลับ 
ชอบเขาสังคม – สันโดษ 

แบบยอมรับผูอ่ืน 
(Agreeableness)                                          

อารมณด ี– โกรธงาย 

วางใจผูอ่ืน – หวาดระแวง 
รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน – หัวแข็ง 
ใหความรวมมือกับกลุม-ไมใหความรวมมือกับ
กลุม 

แบบมีสติ 
(Conscientiousness)                                     

ความละเอียดละออ – ไมละเอียดละออ 
รับผิดชอบ – ไมรับผิดชอบ 
มีศีลธรรม - ไมมีศีลธรรม 
อุตสาหะในงาน – ละท้ิงหนาท่ี 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 

ชื่อองคประกอบ (Factor Name)                   ลักษณะท่ีใชวัดบุคลิกภาพ (Illustrative Scales) 
แบบม่ันคงทางอารมณ 
(Emotional Stability)                                             

อารมณม่ันคง - ขวัญออน กลัวงาย 
จิตใจสงบ – ชอบกังวลใจ 
มีสติ – ตื่นเตน 
ไมกังวลเกี่ยวกับสุขภาพ - กงัวลเกี่ยวกับสุขภาพ 

แบบมีวัฒนธรรม   
(Culture)                                                       

ชอบศิลปะ - ไมชอบศิลปะ 
ใฝหาความรู – ความคิดคับแคบ 
สุภาพ - หยาบกระดาง ไมมีมารยาท 
มีจินตนาการ - ไมมีจินตนาการ ทําตามคําส่ัง 

ท่ีมา: Pervin (1989: 315) 
 

Eysenck (1970 cited in McAdam, 2001: 261-264) ศึกษาบุคลิกภาพในสวนของ
คุณลักษณะมูลฐาน (Source Traits) ตามทฤษฎีของ Carl Jung วาบุคลิกภาพมี 2 ลักษณะคือ 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extravert) มีลักษณะชอบสังคม มีเพื่อนมาก ชอบความต่ืนเตน แสวงหา
โอกาสใหมๆ ชอบการเปล่ียนแปลง ไมคอยมีความวิตกกงัวล เรียบงาย โมงโลกในแงดี ไมเก็บ
ความรูสึก และบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introvert) มีลักษณะเงยีบขรึม ชอบอยูตามลําพัง คิดถึงตัวเอง
เปนหลัก มีเพือ่นนอย คิดกอนทํา ไมชอบเส่ียง จริงจังกับชีวิต เก็บความรูสึก ซ่ึงบุคลิกภาพท้ังสอง
แบบมีความแตกตางกันในดานความรวดเร็ว ความละเอียดถ่ีถวน และความเพียรพยายาม Eysenck 
ใชกระบวนการทางสถิติ ดวยการวเิคราะหองคประกอบ สรุปแนวคิดในการอธิบายคุณลักษณะทาง
บุคลิกภาพ วาประกอบดวย 2 คูองคประกอบท่ีตรงขามกันคือ คูแรก แบบเก็บตัว (Introvert) – แสดง
ตัว (Extravert) คูท่ีสอง แบบหวั่นไหว (Neuroticism) – แบบม่ันคง (Stability) โดยเรียกวา “Big 
Two” และตอมา Eysenck เพิ่มคุณลักษณะบุคลิกภาพใหมอีกหนึ่งองคประกอบ คือ การกระทําโดย
ไมไตรตรอง (Psychoticism) ซ่ึงบุคคลลักษณะนี้จะมีแนวโนมเห็นแกตวั กาวราวและไมคอยคิดถึง
คนอ่ืน 

 
ในเวลาตอมา Goldberg (1971 cited in McAdam, 2001: 265) ไดนําคุณศัพทท่ีอธิบาย

บุคลิกภาพจากงานของ Allportและ Odbert มาศึกษา Goldberg ไดสรุปองคประกอบบุคลิกภาพหา
องคประกอบไวดังนี ้1) แบบแปรปรวน (Surgency) 2) แบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 3) แบบมี
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สติ (Conscientiousness) 4) แบบม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) และ 5) แบบเชาวปญญา 
(Intellect) 

 
อยางไรก็ตาม Goldberg (1990 cited in Griffeth and Hom, 2001: 107) ยังไมพอใจกบัผลที่

ไดรับจากการศึกษาในชวงแรก จนถึงตนทศวรรษ 1990 มากนัก เขายังคงศึกษาหาความเหมาะสม
ทางภาษา และโครงสรางของบุคลิกภาพหาองคประกอบเร่ือยมา จนถึงปลายทศวรรษท่ี 1990 จึงได
ปรับปรุงบุคลิกภาพหาองคประกอบใหมจนเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปดังนี ้ 
1)  ความออนไหว (Neuroticism) 2) การแสดงตัว (Extraversion) 3) การเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) 4) การยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 5) การมีสติ (Conscientiousness) 

 
Costa and McCrae (1992 cited in Block, 1995: 200) เปนผูศึกษาบุคลิกภาพหาองค 

ประกอบในยคุปจจุบันที่ไดรับการยอมรับเชนเดยีวกันกบั Goldberg โดย Costa และ McCrae เร่ิม
ศึกษามาตั้งแตทศวรรษท่ี 1970 และเปนท่ียอมรับในทศวรรษท่ี 1980 โดย Costa and McCrae ได
เร่ิมตนทําการศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบจากการทบทวนแบบวัดบุคลิกภาพ 16 PF ของ Cattel 
และเช่ือมโยงกับแนวคิดเร่ืองการแสดงตัว-เก็บตัว (Extraversion-Intraversion) ความหว่ันไหว 
(Neuroticism) การกระทําโดยไมไตรตรอง (Psychoticism) ของ Eysenck รวมกับแนวคิดบุคลิกภาพ
หาองคประกอบของ Norman แลวไดพัฒนาข้ึนเปนบุคลิกภาพหาองคประกอบ ในชวงแรก
บุคลิกภาพมีเพียงสามองคประกอบท่ีอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) และบุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) 
ซ่ึงในเวลาตอมาไดเพิ่มองคประกอบอีกสองดานไดแก บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสต ิ(Conscientiousness) จนกลายเปนบุคลิกภาพ 
หาองคประกอบในท่ีสุด 
 

อยางไรก็ตามแบบวัดท่ี Costa and McCrae ไดพัฒนาขึ้นช่ือวา NEO-PI, NEO PI-R, และ
NEO-FFI ซ่ึงเปนท่ียอมรับกนัโดยท่ัวไป โดยลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพหาองคประกอบของ 
Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) มีดังนี้  
 

1.  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึงผูท่ีมีความวติกกังวล (Anxiety) 
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ความโกรธแคน (Angry Hostility) ซึมเศรา (Depression) คํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness) 
ความไมสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในตนเอง (Impulsiveness) และมีจิตใจไมม่ันคง 
(Vulnerability) 
 
         1.1  ความวติกกังวล (Anxiety) เปนบุคคลท่ีมักจะหวาดกลัว หงุดหงิด ตึงเครียดและ 
กระวนกระวาย ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้มีโอกาสหรือแนวโนมท่ีจะกลัวในส่ิงท่ียังไมเกดิข้ึน 
มีแนวโนมท่ีจะมีอาการทุกขใจ วิตกกังวล มีอาการทางประสาท ตกใจงาย หงุดหงิด เครียด กระวน 
กระวาย หวาดกลัวงาย มักกังวลใจโดยไมมีสาเหตุ กระสับกระสาย สวนผูท่ีไดรับคะแนนตํ่าเปนผูท่ี
สุขุมเยือกเยน็ ผอนคลาย ไมหมกมุนอยูกับความผิดพลาดที่เกิดข้ึนไปแลว 
 
     1.2  ความโกรธแคน (Angry hostility) แสดงใหถึงแนวโนมท่ีจะประสบกับความโกรธ
และเกีย่วของกับภาวะความคับของใจ ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้มักโกรธงาย รวดเร็ว รุนแรง 
สวนผูท่ีไดรับคะแนนต่ําเปนผูท่ีโกรธยาก โกรธชา 
 
     1.3  ความซึมเศรา (Depression) วัดแนวโนมของบุคคลท่ีมีอาการซึมเศราผูท่ีไดรับ
คะแนนสูงคือ มีแนวโนมท่ีจะมีอาการซึมเศรา มีแนวโนมท่ีจะเกิดความรูสึกผิด เศราโศก ส้ินหวัง
และรูสึกโดดเดี่ยว ทอใจงายและมักเศราโศกอยูตลอดเวลา ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ยากท่ีจะ
เกิดอารมณดังกลาวแตก็ไมไดหมายถึงการมีลักษณะราเริงแจมใส ซ่ึงเปนลักษณะท่ีเกีย่วของกับดาน
การแสดงตัว 
 
         1.4  คํานึงถึงแตตนเอง (Self-consciousness) จะรูสึกไมสบายใจเม่ืออยูรอบ ๆ คนอ่ืน 
รูสึกไวตอการถูกหัวเราะเยาะ ผูท่ีไดรับคะแนนสูง เปนผูท่ีรูสึกอึกอัก ขวยเขินงายอยูบอย ๆ  
ออนไหวตอส่ิงท่ีไมพึงปรารถนา หรือส่ิงแปลกแตกตางจากความรูสึก สวนผูท่ีไดรับคะแนนต่ําเปน
ผูท่ีรูสึกอึกอักยาก ขวยเขินบางแตนาน ๆ คร้ังเปนผูท่ีไมรูสึกวาถูกรบกวนโดยสถานการณทางสังคม
ท่ีทําใจอึดอัดใจ 
 
         1.5  ความไมสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในตนเอง (Impulsiveness) ลักษณะท่ีไดรับ
คะแนนสูงคือ การไมสามารถควบคุมความปรารถนาของตนได หรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความตองการ
อยางสูงความอยากจะมีอํานาจมากจนไมสนใจส่ิงรอบขางถึงแมผูนั้นจะทราบดีวาผลจากการกระทํา
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นั้นจะทําใหเสียใจในภายหลังก็ตาม ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือ สามารถทนตอความกดดัน ความคับ
ของใจได 
 

    1.6  ความไมม่ันคงในจติใจ (Vulnerability)  ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ ไมสามารถ 
จัดการความเครียดได เม่ืออยูในภาวะคับขันจะแสดงถึงความไรสามารถในการจัดการกับส่ิงตางๆ 
ปลอยใหส่ิงตางๆ เปนไปโดยไมควบคุม รูสึกไรความหวงั หรือตกใจเสียขวัญเม่ือตองเผชิญกับภาวะ
ฉุกเฉิน ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือสามารถควบคุมตนเองไดในสถานการณท่ียุงยาก 
 

2.  บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Extraversion) หมายถึง การเปนคนอบอุน (Warmth) 
การชอบพบปะสังสรรค (Gregariousness) การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) ชอบทํา
กิจกรรม (Activity) การแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement- Seeking) และการมีอารมณดานบวก
(Positive Emotions) 
  

     2.1  การเปนคนอบอุน (Warmth) ความอบอุนเปนลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพแบบ
แสดงออกท่ีมีความเกีย่วของกับความสนิทสนมระหวางบุคคล เปนบุคคลท่ีมีความเมตตา เปนมิตร
กับผูอ่ืนอยางจริงใจ ลักษณะของผูท่ีไดรับคะแนนสูงจะเปนมิตรและสนิทกับคนอ่ืนไดงาย สวนผูท่ี
ไดคะแนนตํ่าจะไวตัว จะสงวนทาที ชอบอยูคนเดียว มีพิธีรีตองมาก เจาระเบียบแบบแผน 

 
          2.2  การชอบพบปะสังสรรค (Gregariousness) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ ชอบอยู
ในวงสมาคมหรืออยูทามกลางคนจํานวนมาก มีความสุขเม่ือไดสังสรรคกับบุคคลอ่ืน ลักษณะท่ี
ไดรับคะแนนต่ํา คือบุคคลท่ีชอบอยูตามลําพัง หรือพยายามหลีกหนจีากสังคม 
      
      2.3  การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) เปนคุณลักษณะของผูท่ีมีความเปน
ผูนํา กลาแสดงตัวตอสังคมอยางม่ันใจ ไมลังเลในการพดูคุยกับบุคลลอ่ืนผูท่ีไดรับคะแนนสูงจะเปน
ผูท่ีโดดเดนทามกลางหมูคน มีอิทธิพลเหนอืผูอ่ืน มีอิทธิพลตอสังคม เปนผูนํา สวนผูท่ีไดคะแนนต่ํา
จะชอบอยูเบ้ืองหลังและปลอยใหผูอ่ืนแสดงบทบาท 
 
      2.4  ชอบทํากิจกรรม (Activity) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ทํางานดวยความ 
วองไว คลองแคลว เปนบุคคลท่ีมีพลังในการทําส่ิงตางๆ และตองการมเีร่ืองทําอยูตลอดเวลา 
ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือไมเรงรีบ มีจังหวะการทํางานอยางคอยเปนคอยไป แตไมใชความเกยีจคราน 
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     2.5   การแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement Seeking) ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้จะ 
ปรารถนา ความต่ืนเตนและความเราใจ ชอบสภาพแวดลอมท่ีมีสีสันสดใสแสวงหาความต่ืนเตน 
มีความคลายคลึงกับการแสวงหาความต่ืนเตนทางระบบประสาทสัมผัส สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า 
ไมคอยตองการความต่ืนเตน ไมมีความตองการแสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกดิความต่ืนเตน 
 

     2.6  การมีอารมณดานบวก (Positive Emotions) ผูท่ีไดรับคะแนนสูงในดานนี้จะมี
ลักษณะราเริง มองโลกในแงดี หัวเราะงายและบอย มีความสุข สนุกสนาน สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า 
ไมใชวาบุคคลน้ันจะไมมีความสุขแตบุคคลนั้นจะเฉยเมย ไมแสดงลักษณะราเริงใหผูใดเหน็ 
 
 3.  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Openness) หมายถึงการเปนคนมีจินตนาการ (Fantasy) มี
สุนทรียภาพ (Aesthetics) การเปดเผยความรูสึก (Feeling) ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม (Actions) มี
ความคิดแปลกใหม (Ideas) และยอมรับคานิยม (Values) 
 
          3.1  มีจินตนาการ (Fantasy) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะเปนบุคคลท่ีมีจินตนาการ 
ตอเติมรายละเอียดและพัฒนาความเพอฝนของตนเอง และเช่ือวาความเพอฝนนั้นจะนําไปสูชีวิตท่ี
สวยงามและสรางสรรค สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะใหความสําคัญกับปจจุบัน และอยูบนโลกแหง
ความเปนจริงมากกวาการดาํรงชีวิตแบบเรียบงาย 
 
      3.2  มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ เปดกวางตอสุนทรีภาพ 
ตระหนกัรูถึงคุณคาของศิลปะและความสวยงาม มีอารมณคลอยตามไปกับกวนีิพนธ ซาบซ้ึง 
กับดนตรี และประทับใจในผลงานศิลปะ การท่ีบุคคลมีความสนใจในงานศิลปะจะโนมนาวให 
บุคคลขยายความรูไปอยางกวางขวาง และมีความหยั่งรูมากกวาบุคคลโดยเฉล่ีย ผูมีสุนทรียภาพไม
จําเปนตองมีความสามารถทางศิลปะ ไมจําเปนตองชอบในส่ิงท่ีคนท่ัวไปเช่ือวาเปนรสนิยมท่ีด ี
ลักษณะท่ีคะแนนต่ําคือ ขาดความรูสึกตอศิลปะและความสวยงาม ไมสนใจศิลปะ และความงาม 
 
      3.3  การเปดเผยความรูสึก (Feelings) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะรับรูถึง 
ความรูสึกอารมณของตนไดดี เห็นความสําคัญของอารมณวาเปนสวนหนึ่งของชีวิต สวนผูท่ีได 
คะแนนตํ่าจะเพิกเฉย ไมสนใจในความรูสึกตาง ๆ 
 

     3.4  ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม (Actions) ผูท่ีไดรับคะแนนสูงจะชอบลองส่ิงใหม ๆ 
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ชอบความหลากหลาย สวนผูท่ีไดคะแนนต่ําจะชอบยึดติดกับส่ิงเดิมอยูกับส่ิงท่ีเคยทําแลววาด ี
ไดผลและความแนนอนมากกวา 
 

     3.5  มีความคิดแปลกใหม (Ideas) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง บุคคลนั้นเปนผูท่ีมี 
จิตใจเปดกวางพรอมเปดรับส่ิงใหม ๆ ไมยดึติดกับส่ิงเดิม สนใจในแนวคิดใหม ๆ ใหความสําคัญ 
กับการใชเหตผุลในมุมมองกวาง สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะมีความสามารถจํากัด แตถาเปนบุคคลท่ี 
มีเชาวนปญญาสูงก็จะใหความสนใจแคบ ๆ กับเร่ืองท่ีตนเองสนใจเทานั้น 
  

     3.6  ยอมรับคานิยม (Values) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงพรอมท่ีจะตรวจสอบและ 
ยอมรับคานิยมตาง ๆ ไมยึดถือหลักเกณฑของสังคม สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะหัวเกา ไมยอมรับ 
คานิยมใหม ๆ ยอมรับส่ิงท่ีนับถือกันมาจนเปนประเพณ ี
 

4.  บุคลิกภาพดานยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึงการไววางใจผูอ่ืน (Trust) 
ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism) การยอมตามผูอ่ืน(Compliance) 
ความสุภาพถอมตน (Modesty) และมีจิตใจออนโยน (Tender- Mindedness) 
  
         4.1  ไววางใจผูอ่ืน (Trust) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ ไววางใจผูอ่ืน เช่ือวาผูอ่ืนมี
ความซ่ือตรงมีความประสงคดี ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ชอบดูหม่ินผูอ่ืนและมักต้ังขอสงสัยวา
ผูอ่ืนไมซ่ือตรง มีความประสงครายหรือเปนอันตราย 
 
     4.2  ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงเปนบุคคลท่ี 
ตรงไปตรงมา เปดเผยจริงใจ ไมมีเลหเหล่ียม ปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา สวนผูท่ีไดคะแนน 
ต่ําจะปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางไมบริสุทธิใจ มีเลหเหล่ียม ไมมีความจริงใจประสงคราย 
 

    4.3  ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงในดานนี้จะกระตือรือรน
ท่ีจะชวยเหลือคนอ่ืน สวนผูท่ีไดคะแนนต่าํคอนขางสนใจแตตนเอง และไมเต็มใจท่ี 
จะเขาไปเกี่ยวของกับปญหาของผูอ่ืน 
 

    4.4  การยอมตามผูอ่ืน (Compliance) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงเปนผูท่ีมีแนวโนม 
ท่ีจะผอนปรนตอผูอ่ืน สามารถยับยั้งความกาวราวได และรูจักใหอภัยผูอ่ืน สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า 
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จะมีความกาวราว ชอบแขงขันมากกวารวมมือ 
 

    4.5  ความสุภาพถอมตน (Modesty) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงและไมตองการที่จะยดึ
ติดกับตัวเองหรือความสามารถของตนเอง สุภาพ ถอมตัว สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่าจะรูสึกวาตนเอง
เหนือกวาผูอ่ืน ทะนงตัวเอง 

 
    4.6  มีจิตใจออนโยน (Tender- Mindedness) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะเห็นอกเห็น

ใจผูอ่ืน จิตใจออนโยน สวนผูท่ีไดคะแนนต่ําจะเปนคนหวัแข็ง ยึดติดอยูกับเหตุผล 
ไมคอยรูสึกเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน 
 

5.  บุคลิกภาพดานการมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง ความมีสมรรถนะ 
(Competence) ความมีระเบียบ (Order) มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี (Dutifulness) 
มีความตองการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) มีวินยัในตนเอง (Self-Discipline) 
และมีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบัติ (Deliberation) 
 

    5.1  ความมีสมรรถนะ (Competence)  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความสามารถ 
มีเหตุผล มีไหวพริบ มองการไกล มีประสิทธิภาพในการทําส่ิงตางๆ มีการเตรียมการจัดการชีวิต 
ของตน ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ํา คือ มีความเขาใจไมถูกตองเกี่ยวกบัความสามารถของตน ไมมี 
การเตรียมการ และมักทําส่ิงตางๆ อยางไมถูกตองเหมาะสม 
 
     5.2  ความมีระเบียบ (Order) ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ มีระเบียบ มีการจัดระบบ 
ท่ีดี จัดเก็บส่ิงของใหอยูในตาํแหนงท่ีเหมาะสม ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีความสามารถใน 
การจัดระบบเปนพวกไมมีระเบียบแบบแผน 
 

    5.3  ความรับผิดชอบเคารพตอหนาท่ี (Dutifulness) ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มี 
ความเคารพตอหนาท่ี ยึดม่ันในหลักจริยธรรม มีศีลธรรมประจําใจ ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือไม 
มีหลักเกณฑท่ีแนนอนตอเร่ืองราวตางๆ และทํา ใหไมนาเช่ือถือ ไมนาไววางใจ 
 

    5.4  มีความตองการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง 
จะมีแรงบันดาลใจสูงและทํางานอยางหนักเพื่อใหไดความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง สวนผูท่ี 
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ไดคะแนนตํ่า บางทีอาจเฉ่ือยชา ไมมีแรงขับท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ขาดความทะเยอทะยาน 
 

    5.5  มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะมีความพยายาม
มุงม่ันในการปฏิบัติภารกิจใหเสร็จ สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่ามักจะสับสนงายกับความหนุหัน 

 
    5.6  มีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบัติ (Deliberation) ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงจะคิด 

อยางรอบคอบกอนการปฏิบัติ สวนผูท่ีไดคะแนนต่ํามักจะทําส่ิงตาง ๆ โดยปราศจากการไตรตรอง 
 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2547: 120-121) ไดอธิบายถึงระดับคะแนนขององคประกอบของ
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992) ไวดังนี ้
 

องคประกอบท่ี 1 ความไมม่ันคงทางอารมณหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานหวั่นไหวสูงจะมีความยากลําบากในการปรับตัวใหเขากบัผูอ่ืนหรือ
สถานการณ ไมคอยมีเหตุผล ไมสามารถควบคุมอารมณความตองการของจิตใจไดและมี
ความสามารถตํ่าในการจดัการกับความเครียด ในทางกลับกันบุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้ต่ําจะ 
สามารถจัดการกับความตองการ และอารมณของตนเองไดด ีมีความสงบนิ่ง ผอนคลาย และสามารถ
เผชิญหนากับสภาวะท่ีมีความตึงเครียดไดเปนอยางด ี
 

องคประกอบท่ี 2 การเปดเผยตัวเองหรือบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะชอบเขากลุมกับคนหมูมาก ชอบเขาสังคม ชอบพูดคุย ตื่นตัว 
กลาแสดงออก ชอบความสนกุสนานต่ืนเตน และมองโลกในแงด ีบุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าในดาน 
นี้จะรักสันโดษ ชอบเปนตัวของตัวเอง และไมชอบนําหรือตามใคร 
 

องคประกอบท่ี 3 การเปดรับประสบการณหรือบุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะมีความสนใจ ใครรูในเร่ืองตาง ๆ ชอบหาประสบการณ 
แปลก ๆ ใหม ๆ ใหตัวเองอยูเสมอ บุคลิกภาพดานนี้มีความเกี่ยวของใกลชิดกับเร่ืองของการศึกษา 
และสติปญญา แตอยางไรก็ตามไมสามารถสรุปไดวาผูท่ีมีสติปญญาหลักแหลมจะเปดรับ 
ประสบการณเสมอไป บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้ต่ํามักจะชอบยึดติดอยูกับประเพณี หรือ 
พฤติกรรมเดิม ๆ ไมชอบการเปล่ียนแปลง หรือส่ิงท่ีตนเองไมคุนเคย โดยท่ัวไปบุคคลท่ีมีคะแนนสูง 
ในดานนี้มีแนวโนมท่ีจะเขาใจผูอ่ืนตํ่า 
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องคประกอบท่ี 4 ความเขาใจผูอ่ืนหรือบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรนท่ีจะใหความ 
ชวยเหลือโดยเชื่อวาผูอ่ืนจะชวยเหลือตนเองเชนกัน บุคคลลักษณะนี้จะเปนท่ีช่ืนชอบของสังคม 
มากกวาบุคคลท่ีมีลักษณะตรงกันขาม สวนบุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้ต่ําจะเปนผูยดึถือ 
ความคิดและการตัดสินใจของตนเองเปนใหญ มักจะเคลือบแคลงในการกระทําและความคิดของ 
ผูอ่ืน ชอบการแขงขันมากกวาการรวมมือ อยางไรก็ตามขอดีของผูท่ีมีลักษณะแบบนีก้็คือสามารถ 
ทุมเทและตอสูในเร่ืองท่ีตนเองสนใจหรือตองการ 
 

องคประกอบท่ี 5 ความรับผิดชอบหรือบุคลิกภาพแบบมสีติ (Conscientiousness) 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนดานนี้สูงมักจะมีลักษณะท่ีเช่ือถือได มีจุดหมายในชีวิต มีความต้ังใจแนวแน 
รอบคอบ ตรงเวลา บุคลิกภาพดานนีจ้ะเกี่ยวของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน 
ขอเสียของบุคคลท่ีมีคะแนนที่สูงมาก ๆ ในดานนี้คือ จะเปนคนท่ีจูจี ้ระเบียบจัด และอาจเครียดได 
หากงานท่ีทําอยูไมดีพอหรือไมสําเร็จตามเปาหมาย ในทางกลับกัน บุคคลท่ีมีคะแนนดานความ 
รับผิดชอบตํ่ามักจะทํางานใหบรรลุเปาหมายไดยากแตกไ็มไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการ
ในการดําเนินชีวิตเพยีงแตทําส่ิงใดไมคอยสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น 
 
 กลาวโดยสรุปจะเห็นวาบุคลิกภาพเปนลักษณะและแนวทางการแสดงออกหรือพฤติกรรม
ของบุคคลดังนั้นบุคลิกภาพจึงมีสวนในการกําหนดแนวทางการแสดงพฤติกรรมการทํางานดวย
เชนกัน ซ่ึงการใหความสนใจและศึกษาในเร่ืองบุคลิกภาพของนักการศึกษาและนักวิจัยอยาง
ตอเนื่องนี ้เปนการศึกษาเพื่อกอใหเกิดความเขาใจและนําไปประยุกตใชไดกับหนวยงาน หรือ
องคการตาง ๆอยางเหมาะสม เนื่องดวยทรัพยากรมนษุยเปนพลังในการสรางสรรคความสําเร็จของ
องคการ และบุคลิกภาพเปนปจจยัผลักดนัใหเกิดพฤตกิรรมตาง ๆ รวมท้ังพฤติกรรมการทํางานดวย 
(สุชา  จันทนเอม, 2543: 77) 
 

ในขณะท่ีบุคลิกภาพถูกนํามาเปนหวัขอหนึง่ในการศึกษาพฤติกรรมขององคการ และ 
ความเขาใจในบุคลิกภาพของบุคคลน้ี องคการจะสามารถวิเคราะห ทํานาย และควบคุมพฤติกรรม 
เพื่อการปองกนั แกไข รวมทั้งสงเสริมพฤติกรรมการทํางานของคนในองคการได (สุชา  จันทนเอม, 
2544: 111) ผูวจิัยจึงเลือกตัวแปรบุคลิกภาพในฐานะเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธและสามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
และใชแนวคิดทฤษฎีขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพของ Costa และ McCrae (1992) 
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ดังท่ีกลาวขางตนเปนแนวคิดหลักในการวจิัยประกอบไปดวย บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
(Neuroticism) ดานการแสดงออก (Extraversion) ดานการเปดกวาง (Openness) ดานการยอมรับ 
(Agreeableness) และดานการมีสติ (Conscientiousness) เพราะมีพื้นฐานทฤษฎีท่ีด ีมีองคประกอบท่ี
ครบถวนเหมาะสมกับกลุมตัวอยางท่ีใชศึกษา มีความทันสมัยเปนปจจบัุน มีการปรับปรุงและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง  
 

 17งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ดวงพร  หตุะเสวี (2544) ศึกษาจุดหมายในอาชีพ แรงจูงใจในการบริหารและพฤติกรรมใน
การทํางานของผูบริหารระดบักลางในธนาคารไทยพาณชิย ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ผูบริหาร
ระดับกลางในธนาคารไทยพาณิชย จํานวน 209 คน พบวา ผูบริหารระดบักลางในธนาคารไทย
พาณิชยท่ีมีจุดหมายในอาชีพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติ ผูบริหารระดับกลางในธนาคารไทยพาณิชยท่ีมีแรงจงูใจในการบริหารแตกตางกนัมีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จุดหมายในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานของผูบริหารระดับกลางในธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
แรงจูงใจในการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารระดับกลางใน
ธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ประจักษ  จงอัศญากุล (2546) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
คือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่งซ่ึงต้ังอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 
136 คน พบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวมอยูในระดับพอใช และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี การรับรูบรรยากาศ
องคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลงในองคการสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษ
ลูกฟูกไดอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.001 
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 วิภาดา หลวงนา (2546) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ
ท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง กลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ  พนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งจํานวน 200 
คน พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความผูกพันตอองคการเพียงดานเดียว คือ 
ดานการใชความสามารถเพ่ือองคการ และมาจากบรรยากาศองคการ 3 ดาน ไดแก โครงสราง
องคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับการสนับสนุน 
 
 กรรณิการ  สายพิณ (2547) ศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับพฤตกิรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่งกลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัย คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไอทีวี จํากัด(มหาชน) ในปพ.ศ. 2547 จํานวนทั้งส้ิน 164 
คน พบวาพนกังานท่ีมี อายุ เพศ ระดับการศึกษา และรายไดและคาตอบแทนตางกนัมีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน และพบวาพนกังานท่ีมีสังกัดสายงานตางกันมีพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน การรับรูบบรรยากาศแบบเปดหรือแจมใสและการรับรูบรรยากาศแบบอิสระ สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 23.5 อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.05 
 
 นารีรัตน  นิลประดับ (2547) ศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศบริษทั วิทยกุารบิน
แหงประเทศไทย จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ  เจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ กอง
ควบคุมจราจรทางอากาศทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวน 
166 คน พบวา บุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนองคประกอบความหวั่นไหวมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการทํางานทุกดานอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพองคประกอบการแสดงออก องคประกอบการมีสติ แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ
และการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 57.0 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 ณฐิน ี นอยเหลือ (2548) ศึกษาภาวะผูนําและการรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหนึง่ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม กลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ พนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีอายุ
งาน 1 ปข้ึนไปจํานวน 95 คน พบวาพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี และราย
ดานคือ ดานความรับผิดชอบ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและคําส่ัง ดานความเปนมือ
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อาชีพ และดานการทํางานเปนทีมอยูในระดับดี สวนดานการมีสวนรวม และดานการแสดงความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และดานการขาดงานอยูในระดับตํ่า การรับรูการมุงเนนทรัพยากร
บุคคลดานระบบงาน และการรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานองคการอิสระ สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548) ศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด
(มหาชน) สํานกังานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 269 คน พบวา พนกังานไดรับการมอบอํานาจใน
งานอยูในระดบัสูง มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดบัดี การมอบอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 
 ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุมตัวอยาง
ท่ีใชในการวิจยั คือ เจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4  จํานวน 207 คน 
พบวา เจาหนาท่ีตํารวจมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและมีบุคลิกภาพแบบมีสติอยูในระดบัสูง มี
การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมและมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
แบบยอมรับผูอ่ืน และแบบมีสติมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 พิชญา  หิรัญกาญจน (2549) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจยั คือ อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร จํานวน 275 คน พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราช
ภัฎพระนครมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ระดับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฎพระนครมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับ
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พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 ความผูกพันตอองคการของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .000 
 
 สุจิรา  บัวใหญ (2549) ศึกษาการรับรูความสามารถของตนเอง การมอบอํานาจในงาน 
พฤติกรรมในการทํางานและคุณภาพการใหบริการ : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) เขตพื้นท่ีประชาช่ืน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยแบงเปนสองกลุม คือ กลุมแรก
ประกอบดวยพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) เขตพ้ืนท่ีประชาช่ืน จาํนวน 200 คน 
กลุมท่ีสองประกอบดวยลูกคาธนาคาร พบวา คุณลักษณะการทํางานทุกดานของพนักงานอยูใน
ระดับสูง การรับรูความสามารถของตนเอง และการมอบอํานาจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน มีความสอดคลองกันระหวางพฤติกรรมการทํางานกับคุณภาพในการใหบริการ 
 
 ชมพูนุช  ทิมนกิาย (2551) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สวนปฏิบัติการรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัย คือ พนักงานสวนปฏิบัตกิารรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  จํานวน 
150 คน พบวา พนักงานสวนปฏิบัติการมีระดับพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  และ
ความรูในงานอยูในระดับสูง และไมพบวาพนักงานท่ีมีอายุ  สถานภาพสมรส  สถานท่ีทํางาน  และ
รายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
งานวิจัยเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลประจําระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 375 คน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจฝผสัมฤทธ์ิ มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
รัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548) ศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด
(มหาชน) สํานกังานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 269 คน พบวา พนกังานไดรับการมอบอํานาจใน
งานอยูในระดบัสูง มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดบัดี การมอบอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 
 สุภาวด ี พูลคลาย (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนกิส กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ หัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมน
วนคร จํานวน 162 คน พบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวน
อิเล็กทรอนิกสมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 พิชญา  หิรัญกาญจน (2549) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจยั คือ อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร จํานวน 275 คน พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราช
ภัฎพระนครมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ระดับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฎพระนครมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 ความผูกพันตอองคการของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .000 
 
 สุจิรา  บัวใหญ (2549) ศึกษาการรับรูความสามารถของตนเอง การมอบอํานาจในงาน 
พฤติกรรมในการทํางานและคุณภาพการใหบริการ : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
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(มหาชน) เขตพื้นท่ีประชาช่ืน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยแบงเปนสองกลุม คือ กลุมแรก
ประกอบดวยพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) เขตพ้ืนท่ีประชาช่ืน จาํนวน 200 คน 
กลุมท่ีสองประกอบดวยลูกคาธนาคาร พบวา คุณลักษณะการทํางานทุกดานของพนักงานอยูใน
ระดับสูง การรับรูความสามารถของตนเอง และการมอบอํานาจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน มีความสอดคลองกันระหวางพฤติกรรมการทํางานกับคุณภาพในการใหบริการ 
 
งานวิจัยเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
  
 ชาครียา  ศรีทอง (2547) ศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ทัศนคติตองาน
บริการ กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง ของธนาคาร ศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 
178 คน พบวา  องคประกอบความหวั่นไหว มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ 
องคประกอบการแสดงออก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก องคประกอบความเปด
กวาง องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก องคประกอบ
ดานการมีสติ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก 
 
 นารีรัตน  นิลประดับ (2547) ศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ 
บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ  เจาหนาท่ีควบคุมจราจร
ทางอากาศ กองควบคุมจราจรทางอากาศทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย 
จํากัด จํานวน 166 คน พบวา บุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนองคประกอบความหวั่นไหวมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการทํางานทุกดานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพองคประกอบการแสดงออก องคประกอบการมีสติ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานรวมกนัทํานายพฤติกรรมการทํางาน
ไดรอยละ 57.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 รัตนาวดี  นนทปฏิมากุล (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับตน : กรณีศึกษา บริษัท หนังสือพมิพเอกชนแหง
หนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ  พนกังานระดับตน บริษัท มติชน จํากัด(มหาชน) ในปพ.ศ. 
2547 จํานวนท้ังส้ิน 153 คน พบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบดานความหวั่นไหวมีความสัมพนัธ
ในทางลบกับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 สวนบุคลิกภาพดาน
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แสดงออก ดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ พบวา มีความสัมพัรธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภกลุม
ตัวอยางคือบุคลากรสายการสอนจํานวน 318 คน พบวาบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสาย
การสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุมตัวอยาง
ท่ีใชในการวิจยั คือ เจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4  จํานวน 207 คน 
พบวา เจาหนาท่ีตํารวจมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและมีบุคลิกภาพแบบมีสติอยูในระดบัสูง มี
การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมและมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
แบบยอมรับผูอ่ืน และแบบมีสติมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

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

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 

1.  การไดรับอํานาจ  
2.  การไดรับโอกาส   
 

บุคลิกภาพ 
  
1.  ดานความหว่ันไหว  
2.  ดานการแสดงออก 
3.  ดานการเปดกวาง 
4.  ดานการยอมรับผูอ่ืน  
5.  ดานการมีสติ 

พฤติกรรมการทํางาน 
 
1.  พฤติกรรมความรับผิดชอบ  
2.  พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ  
3.  พฤติกรรมความคิดริเร่ิม  
4.  พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธ
ในการทํางาน 
5.  พฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจ   
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

 1.  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีปจจยัสวน
บุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
  

     1.1  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีเพศ
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
     1.2  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีอายุ

ตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

     1.3  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
     1.4  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีระดับ

การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
     1.5  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมี

ระยะเวลาการทํางาน ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

2.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด (สํานักงานใหญ) 
 

3.  บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) 
 

4.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโตโยตา 
นนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)โดยมีการสํารวจศึกษาวิเคราะหตวัแปรตางๆ ท่ีเกี่ยวของตามการ
ดําเนินการ ดังนี้ 

 19ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด 

(สํานักงานใหญ) ท่ีมีสภาพเปนพนักงานอยู ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2551 จํานวนท้ังส้ิน 320 คน โดย
ใชขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (1970 
อางใน พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540: 303) สําหรับกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีจะยอมรับไดวามากเพียง
พอท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากร และไดขนาดกลุมตัวอยาง 175 คน 

 
การสุมตัวอยางเพ่ือการศึกษาในคร้ังนี้ใชวธีิสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภมิู (Stratified Random 

Sampling) โดยมีสวนของบริษัทเปนช้ันภมิู เพื่อใชคัดเลือกเปนตัวแทนของกลุมตัวอยางจาก
ประชากรทั้งหมด โดยใชสูตรดังนี ้
 
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุม = จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด×จํานวนประชากรในแตละกลุม 
                                                                              จํานวนประชากรท้ังหมด 
 

 จากการคํานวณจากสูตร จะไดจํานวนกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2  จํานวนกลุมตัวอยาง จําแนกตามสวนของบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 

สวน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
การจัดการจาํหนายรถยนต 54 30 

บริการหลังการจําหนาย 185 101 

บริหารงานกลาง 55 30 

การเงิน 16 9 
นโยบาย วางแผน พัฒนา 10 5 

รวม                      320                     175 
 

หลังจากนัน้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการนําบัญชี 
รายช่ือพนักงานบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) มาจบัฉลาก โดยวิธีการจับฉลากแลว
ใสคืน และแจกจายแบบสอบถามตามรายช่ือของพนักงานท่ีจับได ตามจํานวนกลุมตัวอยางแตละ
กลุมท่ีกําหนดไว 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบง 
ออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน จาํนวน 5 ขอ ประกอบดวยคําถาม
เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางาน  เปนแบบใหเติมขอความ
และตรวจรายการ (Check List)  

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานท่ีผูวิจยัสรางข้ึนเอง ตาม

แนวคิดของ Kanter (1984) ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
ตามแบบของลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ โดยแบงองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ออกเปน 2 ดานไดแก ดานการไดรับอํานาจ และดานการไดรับโอกาส มีขอคําถามท้ังหมด 30 ขอ 
ไดแก 
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  ดานการไดรับอํานาจ จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอ 1-15 
  
  ดานการไดรับโอกาส จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอ 16-30 
 

แบบวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีลักษณะขอคําถามเชิงบวกท้ังหมด โดย
เลือกตอบตามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีว จากเห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเหน็ดวย และไมเห็นดวยอยางยิง่  
 
 เกณฑการใหคะแนน แบบวดัการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีหลักเกณฑการคิดคา
คะแนนตามลักษณะขอคําถามดังนี ้
 

ระดับความคิดเห็น  ขอคําถามทางบวก  
 เห็นดวยอยางยิ่ง    5     

เห็นดวย     4    
 เห็นดวยปานกลาง   3    
 ไมเห็นดวย    2     

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    
 

การแปลผลคะแนน การพิจารณาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในแตละองค 
ประกอบผูวิจยัจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดบัจากคา 
อันตรภาคช้ันดังนี ้(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
 

อันตรภาคช้ัน  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                   จํานวนระดับ 
 
           =   5 - 1 
                                           3 
 
          =    1.33 
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จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํา มาแบงระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไดดังนี ้
 

คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตํ่า 
 

คะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานปานกลาง 
 

คะแนน 3.67– 5.00 หมายถึง มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานสูง 
 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพของ Costa and McCrae (1992) ซ่ึงลักษณะของ
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของลิเคอรท (Likert) 4 ระดับ  
โดยใชแบบวดับุคลิกภาพของ ธนพล  เตียสุวรรณ (2546) ท่ีพัฒนามาจากแบบวัดบุคลิกภาพของ
โครงการ เสือดํา (2545) ท่ีปรับปรุงและพฒันามาจากแบบทดสอบบุคลิกภาพของ วัลภา สบายยิ่ง 
(2542) โดยแบบวัดบุคลิกภาพ มีขอคําถามท้ังหมด 40 ขอ วัดบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบ จํานวน
องคประกอบละ 8 ขอ ไดแก 
 
  ดานความหว่ันไหว ไดแก ขอท่ี 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36 
   
  ดานการแสดงออก ไดแก ขอท่ี 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37 
 
  ดานการเปดกวาง ไดแก ขอท่ี 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38 
 
  ดานการยอมรับผูอ่ืน   ไดแก ขอท่ี 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39 
 
  ดานการมีสติ  ไดแก ขอท่ี 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40 
 

แบบวัดบุคลิกภาพ ประกอบดวยขอคําถามทางบวก และทางลบ โดยเลือกตอบตามมาตรา
สวนประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว จากจริงท่ีสุด จริง ไมจริง ไมจริงเลย 
โดยขอคําถามท่ีเปนขอความทางบวก ไดแก ขอท่ี1 - 14 และขอท่ี 16 - 40 และขอคําถามท่ีเปน
ขอความทางลบไดแก ขอท่ี 15 
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 เกณฑการใหคะแนน แบบวดับุคลิกภาพมีหลักเกณฑการคิดคาคะแนนตามลักษณะขอ
คําถามดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
 จริงท่ีสุด    4   1 
 จริง     3   2 
 ไมจริง     2   3 
 ไมจริงเลย    1   4 
 

การแปลผลคะแนน การพิจารณาระดับบุคลิกภาพในแตละองคประกอบผูวิจัยจัดระดบั
คะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ันดังนี ้(บุญธรรม  
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
 

อันตรภาคช้ัน  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                   จํานวนระดับ 
 
           =    4 - 1 
                                             3 
 
          =    1 
 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํา มาแบงระดับบุคลิกภาพไดดังนี ้
 

คะแนน 1.00 – 2.00 หมายถึง มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นตํ่า 
 

คะแนน 2.01 – 3.00 หมายถึง มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นปานกลาง 
 

คะแนน 3.01– 4.00 หมายถึง มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นสูง 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานผูวจิัยสรางข้ึนเอง ซ่ึงลักษณะของขอ
คําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ มีขอ
คําถามท้ังหมด 30 ขอ วัดพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 5 ดาน ไดแก 

 
 พฤติกรรมความรับผิดชอบ                 จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 1 – 6 
 
 พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ   จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 7 – 12 
 
 พฤติกรรมความคิดริเร่ิม      จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 13 – 18 
 
 พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 19 – 24 
 

พฤติกรรมการแกปญหาและการตัดสินใจ    จํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี 25 – 30 
 

แบบวัดพฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวยขอคําถามทางบวก และทางลบ โดยเลือกตอบ
ตามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีว จากมากท่ีสุด มาก  
ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด โดยขอคําถามท่ีเปนขอความทางบวก ไดแก ขอท่ี 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 และขอคําถามท่ีเปนขอความ
ทางลบไดแก ขอท่ี 11, 12, 17 

 
เกณฑการใหคะแนน แบบวดัพฤติกรรมการทํางานมีหลักเกณฑการคิดคาคะแนนตาม

ลักษณะขอคําถามดังนี้ 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
 มากท่ีสุด    5   1 
 มาก     4   2 
 ปานกลาง    3   3 
 นอย     2   4 
 นอยท่ีสุด    1   5 
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 การแปลผลคะแนน การพิจารณาระดับพฤติกรรมการทํางานในแตละองคประกอบผูวิจัยจัด
ระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ันดังนี ้(บุญ
ธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
 

อันตรภาคช้ัน  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                   จํานวนระดับ 
 
           =    5 - 1 
                                             3 
 
          =    1.33 
 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํา มาแบงระดับพฤติกรรมการทํางานไดดังน้ี 
 

คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานตํ่า 
 

คะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานปานกลาง 
 

คะแนน 3.67– 5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานสูง 
 

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 

 1.  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวความคิดจากตําราและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางาน เพื่อเปนแนวทางในการสรางขอ
คําถาม 
 
 2.  ผูวิจัยไดสรางขอคําถามปลายเปด (Open-End Questionnaire) จํานวน 16 ขอ เพื่อใชเปน
แนวทางในการสรางแบบวัดพฤติกรรมในการทํางาน โดยผูวิจยัไดทําการศึกษากับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 20 คน จากน้ันผูวจิัยไดนําคําตอบท่ีไดจากการศึกษามาใชเปนแนวทางในการ
สรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
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 3.  รวบรวมขอมูลท่ีไดมาสรางเปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบสอบถามใหเติมขอคําถาม
ใหเติมขอความและแบบตรวจรายการ (Check List) ในสวนท่ีเกีย่วของกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน 
และสรางเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale) ในสวนของแบบวัดตัวแปรตางๆ 
 
 4.  การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อหาความสอดคลอง
ระหวางเน้ือหาของขอคําถามท่ีสรางข้ึนกับแบบวดัท่ีจะศึกษา โดยไดรับการตรวจทานแกไขและ
แนะนําจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานพินธ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตาม
ความเหมาะสมกอนนําไปทดลองใช (Try Out) 
 
 5.  การทดลองใชแบบสอบถาม (Try Out) โดยทดลองใชกับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียง
กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อมาคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขอกบัคะแนนรวม
รายดาน (Item -Total Correlation) ตามสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และหาความเช่ือม่ันรายดานและท้ังฉบับของแบบวดั (Reliability) ตามสูตร
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของคอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดผลดังนี ้
 
      5.1  แบบวดัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีคาความเช่ือม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.9606 
และเม่ือพิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบวัดรายดาน ดังนี้ 
 
  ดานการไดรับอํานาจ  มีคาความเช่ือม่ัน 0.9100 
 
  ดานการไดรับโอกาส  มีคาความเช่ือม่ัน 0.9452 
  
      5.2  แบบวดับุคลิกภาพ มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.7332 และเม่ือพิจารณาในแต
ละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบวดัรายดาน ดังนี ้
 
  ดานความหว่ันไหว  มีคาความเช่ือม่ัน 0.7269 
 
  ดานการแสดงออก  มีคาความเช่ือม่ัน 0.7170 
 
  ดานการเปดกวาง  มีคาความเช่ือม่ัน 0.4941 
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  ดานการยอมรับผูอ่ืน  มีคาความเช่ือม่ัน 0.5142 
 
  ดานการมีสติ   มีคาความเช่ือม่ัน 0.7322 
  
           5.3  แบบวดัพฤติกรรมการทํางาน มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.953 และเม่ือ
พิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบวดัรายดาน ดังนี ้
 
  พฤติกรรมความรับผิดชอบ   มีคาความเช่ือม่ัน 0.8584 
 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ    มีคาความเช่ือม่ัน 0.8607 
 
  พฤติกรรมความคิดริเร่ิม    มีคาความเช่ือม่ัน 0.7562 
  
  พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน   มีคาความเช่ือม่ัน 0.9186 
 
  พฤติกรรมการแกปญหาและการตัดสินใจ     มีคาความเช่ือม่ัน 0.9384 
 

 22การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในแตละข้ันตอนไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 
 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากภาควิชาจติวิทยา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาต 
เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง และการอํานวยความสะดวกในงานวิจยั ตอผูจัดการแผนกทรัพยากร
บุคคลบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) 
  

2.  ประสานงานกับเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคและความสําคัญ
ของการวิจยั และขอรายละเอียดของประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.  นําแบบสอบถาม มอบใหเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคลเพ่ือแจกใหพนักงานทีเ่ปนกลุม
ตัวอยางในการเก็บขอมูล ชวงระหวางวันท่ี 6 มิถุนายน – 27 มิถุนายน 2551 
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 4.  ผูวิจัยรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับคืนมา นําแบบสอบถามท่ีไดไปคิดคะแนนแลวจึง
นําคะแนนท่ีไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติตอไป 
 

 23สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  วิเคราะหเพือ่บรรยายลักษณะขอมูล ไดแก 
 
     1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน   
 

     1.2  คาเฉล่ีย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
     1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแสดงการกระจายของขอมูล 
 
2.  t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
3.  F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
 
4.  คาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

 ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวท่ีเปนอิสระตอกัน 
 

5.  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชพยากรณตัวแปรตาม
หนึ่งตัวซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระต้ังแตสองตัวข้ึนไป ดวยวิธีการ Stepwise 
 

 24สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  

เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลผลไดตรงกัน จึง
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี ้
 

 x              = คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาเฉล่ีย 
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S.D.  = คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
b  = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta  = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
t  = คา t-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
F  = คา F-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
p  = ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
r  = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
R  = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
R2  = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
R2 Adj              = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณท่ีไดรับการปรับแกแลว 
SE. b  = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b  
*  = มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**  = มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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6บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 25ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)
ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตางๆ และเสนอผลการวิจัยเปน 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฎิบัติการ ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 

ตอนท่ี 2 ระดบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ 

 
ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฎิบัติการ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 
ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
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 ปข้ึนไป 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  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 
ระยะเวลาการทํางาน   
     0-3 ป 96 54.9 
     มากกวา 3 ปข้ึนไป 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 กลุมตัวอยางท้ังหมด 175 คน สามารถอธิบายปจจยัสวนบุคคลของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ไดดังนี ้
 

 เพศ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทําการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 96 คน คิดเปน
รอยละ 54.9 และเปนเพศหญิง จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 45.1 
 

อายุ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทําการศึกษามีอาย ุ20-25  ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 
16.6  พนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีอายุระหวาง 26-31 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 63.4 และ
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีอายุระหวาง 32 ปข้ึนไปจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 36.5 โดยอายุ
สูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือ 53 ป อายุต่ําสุด 20 ป อายุเฉล่ียคือ 30.94 ป และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 6.43 

 
สถานภาพสมรส พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีศึกษามีสถานภาพโสด จาํนวน 112 คน คิด

เปนรอยละ 64.0 และพนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีสถานภาพสมรสแลว จํานวน 63 คน คิดเปนรอย
ละ 36.0  
 

ระดับการศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีศึกษาจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช.จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 24.6 พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีจบการศึกษาระดับ 
อนุปริญญา/ปวส. จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 20.6 และพนกังานระดบัปฏิบัติการท่ีจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 54.9  
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ระยะเวลาการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีศึกษามรีะยะเวลาการทํางาน 0-3 ปจํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 54.9 และพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการทํางาน มากกวา 3 ปข้ึน
ไป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 45.1  โดยพนักงานระดบัปฏิบัติการมีระยะเวลาการทํางาน เฉล่ีย
คือ 3.57  ป อายุงานสูงสุด 18 ป 3 เดือน อายุงานต่ําสุด 2 เดือน และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
3.67 
 
ตอนท่ี 2 ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ และพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 4  คาเฉล่ีย ( x ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม 3.92 .52 สูง 
     การไดรับอํานาจ 3.95 .53 สูง 
     การไดรับโอกาส 3.88 .57 สูง 
บุคลิกภาพ    
     ดานความหว่ันไหว 2.49 .49 ปานกลาง 
     ดานการแสดงออก 2.97 .39 ปานกลาง 
     ดานการเปดกวาง 3.02 .35 สูง 
     ดานการยอมรับผูอ่ืน 3.09 .33 สูง 
     ดานการมีสติ 3.02 .32 สูง 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 3.98 .40 สูง 
     พฤติกรรมความรับผิดชอบ 4.04 .47 สูง 
     พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 4.06 .54 สูง 
     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.90 .44 สูง 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน 4.13 .53 สูง 
     พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 3.89 .54 สูง 
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จากตารางท่ี 4 แสดงคาเฉล่ียของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ พบวา คาเฉล่ียของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง 
โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา การไดรับอํานาจ และการไดรับ
โอกาส มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และ 3.88 

  
คาเฉล่ียในแตละองคประกอบของบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร พบวา 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.02  3.09 และ 3.02 ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และ
ดานการแสดงออกอยูในระดบัปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.49 และ 2.97 ตามลําดับ 

 
คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา คาเฉล่ียของ

พฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และเม่ือ
พิจารณาแตละดานพบวา พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04  4.06  3.90  4.13 และ 3.89 ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ท่ี
มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 

(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 5  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) ท่ีมีเพศตางกัน 

        (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 
     ขอบังคับ 

4.07 .54 4.04 .54 0.379 .705 

     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.94 .42 3.85 .45 1.475 .142 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธใน    
     การทํางาน 

4.17 .49 4.09 .57 0.989 .324 

     พฤติกรรมการแกปญหาและ 
     ตัดสินใจ 

3.96 .55 3.80 .53 1.921 .056 

 
จากตารางท่ี 5 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรม
การแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 6  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน 

                (n=175) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม      
     ระหวางกลุม  2 .053 .026 .164 .849 
     ภายในกลุม 172 27.506 .160   
          รวม 174 27.559    
   พฤติกรรมความรับผิดชอบ      
     ระหวางกลุม  2 .010 .005 .023 .977 
     ภายในกลุม 172 38.510 .224   
          รวม 174 38.510    
  พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ      
     ระหวางกลุม  2 .485 .243 .835 .436 
     ภายในกลุม 172 49.999 .291   
          รวม 174 50.484    
   พฤติกรรมความคิดริเร่ิม      
     ระหวางกลุม  2 .273 .136 .707 .494 
     ภายในกลุม 172 33.159 .193   
          รวม 174 33.432    
    พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน      
     ระหวางกลุม  2 .273 .137 .490 .613 
     ภายในกลุม 172 47.898 .278   
          รวม 174 48.171    
    พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ      
     ระหวางกลุม  2 .369 .185 .621 .539 
     ภายในกลุม 172 51.187 .298   
          รวม 174 51.557    
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จากตารางท่ี 6 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 
โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีอายุตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรม
การแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั  

(สํานักงานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 7  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 

จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน     
                                                                                                                                                (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 
     ขอบังคับ 

4.02 .56 4.11 .49 -1.141 .255 

     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.86 .44 3.96 .43 -1.394 .165 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธใน    
     การทํางาน 

4.12 .54 4.15 .49 -.324 .746 

     พฤติกรรมการแกปญหาและ 
     ตัดสินใจ 

3.85 .55 3.95 .52 -1.094 .275 
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จากตารางท่ี 7 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 
โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั  
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 8  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 

จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน 
                                                                                                                                                (n=175) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม      
     ระหวางกลุม  2 .245 .123 .772 .464 
     ภายในกลุม 172 27.314 .159   
          รวม 174 27.559    
   พฤติกรรมความรับผิดชอบ      
     ระหวางกลุม  2 .312 .156 .702 .497 
     ภายในกลุม 172 38.199 .222   
          รวม 174 38.510    
   พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ      
     ระหวางกลุม  2 .950 .475 1.650 .195 
     ภายในกลุม 172 49.534 .288   
          รวม 174 50.484    
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ตารางท่ี 8 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
   พฤติกรรมความคิดริเร่ิม      
     ระหวางกลุม  2 .651 .326 1.708 .184 
     ภายในกลุม 172 32.781 .191   
          รวม 174 33.432    
   พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน      
     ระหวางกลุม  2 .282 .141 .507 .603 
     ภายในกลุม 172 47.889 .278   
          รวม 174 48.171    
   พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ      
     ระหวางกลุม  2 .019 .010 .032 .969 
     ภายในกลุม 172 51.537 .300   
          รวม 174 51.557    

 
จากตารางท่ี 8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ)ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) 
ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 9  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน 

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

มากกวา 3 ปขึน้ไป 
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 
     ขอบังคับ 

4.06 .58 4.05 .49 .192 .848 

     พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 3.89 .48 3.92 .38 -.435 .664 
     พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธใน    
     การทํางาน 

4.14 .55 4.13 .50 .219 .827 

     พฤติกรรมการแกปญหาและ 
     ตัดสินใจ 

3.88 .57 3.91 .52 -.418 .676 

 
จากตารางท่ี 9 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

โตโยตานนทบุรี จํากัด ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน ไมพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โต
โยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 

เม่ือพิจารณารายดาน ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานท่ี 2 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
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ตารางท่ี 10  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับพฤติกรรมการ 
   ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
                                                                                                                                                (n=175) 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  
 

 
ตัวแปร 

การเสริมสราง
พลังอํานาจใน

งาน 
 

พฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

พฤติกรรม
ความ

รับผิดชอบ 

พฤติกรรม
การปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

พฤติกรรม
ความคิด
ริเร่ิม 

พฤติกรรม
ความมี
มนุษย
สัมพันธ 
ในการ
ทํางาน 

พฤติกรรม
การ

แกปญหา
และ

ตัดสินใจ 

การเสริมสราง
พลังอํานาจใน
งานโดยรวม 

.407** 
(p=.000) 

.302** 
(p=.000) 

.192* 
(p=.000) 

.291** 
(p=.000) 

.379** 
(p=.000) 

.392** 
(p=.000) 

    ดานการ 
   ไดรับอํานาจ 

.394** 
(p=.000) 

.299** 
(p=.000) 

.206** 
(p=.000) 

.287** 
(p=.000) 

.366** 
(p=.000) 

.367** 
(p=.000) 

    ดานการ 
    ไดรับโอกาส 

.382** 
(p=.000) 

.278** 
(p=.000) 

.163* 
(p=.032) 

.269** 
(p=.000) 

.356** 
(p=.000) 

.380** 
(p=.000) 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 10 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน  กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน พฤติกรรมการแกปญหา
และตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.407, .302, .291, .379, และ.392 ตามลําดับ) 
และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 (r=.192) 
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 เม่ือพิจารณารายดานพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ มี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับพฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .394, .299, .206, .287, .366 และ .367 ตามลําดับ)  
 

 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกบั 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมและดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรม
ความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r =.382, .278, .269, .356 และ .380 ตามลําดับ) และ
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ (r= .163) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 

ตารางท่ี 11  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด (สํานกังานใหญ) 

                                                                                                                                               (n=175) 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  

 
 
 

    ตัวแปร 
บุคลิกภาพ 

 

พฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

พฤติกรรม
ความ

รับผิดชอบ 

พฤติกรรม
การปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

พฤติกรรม
ความคิด
ริเร่ิม 

พฤติกรรม
ความมี
มนุษย
สัมพันธ 
ในการ
ทํางาน 

พฤติกรรม
การ

แกปญหา
และ

ตัดสินใจ 

ดานความ
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 (ตอ) 
                                                                                                                                               (n=175) 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 

 
ตัวแปร 

บุคลิกภาพ 
 

พฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

พฤติกรรม
ความ

รับผิดชอบ 

พฤติกรรม
การปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

พฤติกรรม
ความคิด
ริเร่ิม 

พฤติกรรม
ความมี
มนุษย
สัมพันธ 
ในการ
ทํางาน 

พฤติกรรม
การ

แกปญหา
และ

ตัดสินใจ 

ดานการ
แสดงออก 

.499** 
(p=.000) 

.381** 
(p=.000) 

.124 
(p=.103) 

.396** 
(p=.000) 

.452** 
(p=.000) 

.422** 
(p=.000) 

ดานการเปด
กวาง 

.505** 
(p=.000) 

.430** 
(p=.000) 

.121 
(p=.111) 

.409** 
(p=.000) 

.365** 
(p=.000) 

.462** 
(p=.000) 

ดานการยอมรับ
ผูอ่ืน   

.618** 
(p=.000) 

.452** 
(p=.000) 

.360** 
(p=.000) 

.553** 
(p=.000) 

.528** 
(p=.000) 

.468** 
(p=.000) 

ดานการมีสติ  .576** 
(p=.000) 

.606** 
(p=.000) 

.204** 
(p=.007) 

.422** 
(p=.000) 

.351** 
(p=.000) 

.565** 
(p=.000) 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 11 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ กับพฤตกิรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) ไมพบวาบุคลิกภาพ
ดานความหว่ันไหวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรม
ความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรม
ความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

 
บุคลิกภาพดานการแสดงออก มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

และรายดานไดแก พฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษย
สัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 (r = .499, .381, .396, .452 และ .422 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการแสดงออกมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บุคลิกภาพดานการเปดกวาง มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและ
รายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธ
ในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = 
.505, .430, .409, .365 และ .462 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการเปดกวางมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

และรายดานไดแก พฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .618, .452, .360, .553, 528 และ 
.468 ตามลําดับ)  

 
บุคลิกภาพดานการมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและราย

ดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรม
ความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .576, .606, .204, .422, .351 และ .565 
ตามลําดับ)  

 
สมมติฐานท่ี 4 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ สามารถพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) โดยมีข้ันตอนดังนี ้

 
1.  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี ้
 
Emp1  แทน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ  

Emp2  แทน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส  
Per1  แทน บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
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Per2  แทน บุคลิกภาพดานการแสดงออก  
Per3  แทน บุคลิกภาพดานการเปดกวาง 
Per4  แทน  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน 
Per5  แทน บุคลิกภาพดานการมีสติ 
 
2.  ตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยวาตัวแปรอิสระทุกตัว

จะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ เพื่อดวูา
ปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอ
กันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาท่ีเรียกวา
“Multicollinearity Problem” ข้ึนได ซ่ึงถาเกิดปญหานี้ข้ึนเราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระท่ี
มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540: 86) 
 
ตารางท่ี 12  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี 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 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับ
บุคลิกภาพของพนักงานระดบัปฏิบัติบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) พบวามีตวัแปร
อิสระท่ีมีความสัมพันธเกิน 0.80 จํานวน 1 คู คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
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อํานาจ (Emp1) กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส (Emp2) ดังนั้นผูวิจยัตอง
เลือกตัวแปรอิสระออก 1 ตัว ซ่ึงผูวิจัยเลือกการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส 

(Emp2) ออก เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจน้ันเปนความสามารถที่จะ
ทํางานใหสําเร็จโดยการใชอํานาจผลักดันโดยไดรับส่ิงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับ
การชวยเหลือสนับสนุน การไดรับทรัพยากรตางๆท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสนับสนุนการ
ทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย ดังนัน้ผูวิจยัจึงนําตัวแปรท้ังหมด 6 ตัวแปร คือ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ดานการไดรับอํานาจ (Emp1) บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) บุคลิกภาพดาน
การแสดงออก (Per2) บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) และ
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) เปนตัวแปรอิสระเพ่ือนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน
ตอไป 
 
ตารางท่ี 13  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ 
                    พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  
 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 
บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .491 .084 .409 5.849** .000 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .396 .085 .320 4.641** .000 
การไดรับอํานาจ(Emp1) .134 .044 .177 3.047** .003 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) -.128 .046 -.159 -2.797** .006 
คาคงท่ี (Constant)   =  1.052 
R = .707         R 2 = .499               R2 Adj = .488         Overall  F = 42.389        
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดเปนตัวแปรตามพบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน ไดรอยละ 48.8 (R2 Adj = .488) 
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เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) มาเขียนเปนสมการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานไดดังนี้ 

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

 
ตารางท่ี 14  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .830 .092 .567 9.033** .000 
การไดรับอํานาจ(Emp1) .117 .056 .130 2.079* .039 
คาคงท่ี (Constant)   =  1.080 
R = .618         R 2 = .382              R2 Adj = .375        Overall  F = 53.253    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) เปนตัวแปรตาม พบวา
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01และการไดรับอํานาจ (Emp1)  สามารถพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยท้ัง 2 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 37.5 (R2 Adj = 
.375)  

 
เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานความ 

รับผิดชอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดมาเขียนเปนสมการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณมาตราฐาน ไดดังน้ี  
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Zพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ = 0.507 (Per5) + 0.130 (Emp1) 
 
ตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ

ทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .664 .118 .408 5.642** .000 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) -.199 .079 -.182 -2.519* .013 
คาคงท่ี (Constant)   =  2.500 
R = .401         R 2 = .161               R2 Adj = .151         Overall  F = 16.492        
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)
เปนตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
ดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดย
ท้ัง 2 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 15.1 (R2 Adj = .151) 
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด(สํานกังาน
ใหญ) มาเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานไดดงันี ้
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ = 0.408 (Per4) – 0.182 (Per1) 
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ตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนท
บุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .672 .101 .508 6.637** .000 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) -.210 .056 -.237 -3.730** .000 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .244 .104 .179 2.344* .020 
คาคงท่ี (Constant)   =  1.611 
R = .608      R 2 = .370            R2 Adj = .359         Overall  F = 33.494  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิด
ริเร่ิมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)เปนตัวแปรตาม 
พบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
และบุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   โดย
ท้ัง 3 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 35.9 (R2 Adj = .359)   
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรม
ความคิดริเร่ิมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) มาเขียน
เปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ไดดงันี้ 
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเริ่ม = 0.508 (Per4) – 0.237 (Per1)+ 0.179 (Per5) 
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ตารางท่ี 17  ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทโตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) .591 .123 .372 4.806** .000 
การไดรับอํานาจ (Emp1) .175 .069 .175 2.557* .011 
บุคลิกภาพดานการแสดงออก (Per2) .225 .108 .166 2.089* .038 
คาคงท่ี (Constant)   =  .947 
R = .579      R 2 = .336            R2 Adj = .324         Overall  F = 28.810  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
   จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังาน
ใหญ) เปนตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
สวนการไดรับอํานาจ(Emp1) และบุคลิกภาพดานการแสดงออก (Per2) สามารถพยากรณไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 3 ตัวแปรสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด ไดรอยละ 32.4 (R2 Adj = .324)   
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
มีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี จาํกัด 
(สํานักงานใหญ)  มาเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ไดดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน = 0.372 (Per4) + 0.175 (Emp1) + 0.166 (Per2) 
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ตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)  

 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) .678 .128 .400 5.294** .000 
การไดรับอํานาจ (Emp1) .211 .065 .204 3.228** .001 
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) .272 .114 .177 2.381* .018 
คาคงท่ี (Constant)   =  .193 
R = .618      R 2 = .383            R2 Adj = .372         Overall  F = 35.313 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
จากตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน เม่ือการเสริมสรางพลัง 

อํานาจในงานและบุคลิกภาพเปนตัวพยากรณ และพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดเปนตัวแปรตาม 
พบวาบุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 และ
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดย
ท้ัง 3 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 37.2  (R2 Adj = .372)   
 

เม่ือนําตัวแปรท่ีมีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัดมาเขียนเปน
สมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ไดดังน้ี 
 

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ = 0.400 (Per5) + 0.204 (Emp1) + 0.177 (Per3) 
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จากการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติท่ีผูวิจัยไดตั้งไวท้ังหมด  4  ขอ  ผูวิจยัสามารถสรุปผลการ
ทดสอบสมมุติฐานทางสถิติไดดังตารางตอไปนี ้

 
ตารางท่ี 19  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 

ตัวแปร เปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

1.  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางาน   
      1.1  เพศ   
      1.2  อายุ   
      1.3  สถานภาพสมรส   
      1.4  ระดับการศึกษา   
      1.5  ระยะเวลาการทํางาน   
2.  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ
พฤติกรรมการทํางาน  

  

      2.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ   
       2.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส   
3.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของพนักงานกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

  

      3.1  บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว   
      3.2  บุคลิกภาพดานการแสดงออก   
      3.3  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง   
       3.4  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน   
       3.5  บุคลิกภาพดานการมีสติ   
4.  ตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํางานพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 

  

       4.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ   
       4.2  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว   



 
 

106 

ตารางท่ี 19  (ตอ) 
 

 

สมมติฐานทางการวิจัย 

ตัวแปร เปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมุติฐาน 
การวิจัย 

       4.3  บุคลิกภาพดานการแสดงออก   
       4.4  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง   
       4.5  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน   
        4.6  บุคลิกภาพดานการมีสติ   
 

ขอวิจารณ 
 

การวิจยัเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) ในครั้งนี้กลุมตัวอยาง
ไดแกพนกังานระดับปฏิบัตกิาร จํานวน 175 คน ผลจากการศึกษาและวิเคราะหคาทางสถิติ พบวา 
 
ปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงาน
ใหญ)สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 54.9 อายุระหวาง 26-31 ป คิดเปนรอยละ 46.9 โดยมี
สถานภาพสมรสเปนโสด คิดเปนรอยละ 64.0 ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี คิด
เปนรอยละ 54.9 โดยมีระยะเวลาการทํางานอยูระหวาง 0-3 ป คิดเปนรอยละ 54.9 ซ่ึงการที่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายุระหวาง 26-31 ป เนื่องจากเปนชวงท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการสวน
ใหญผานชวงการทดลองงาน และมีประสบการณในการทํางานมาแลว ซ่ึงถือเปนชวงอายุท่ีมี
ความสําคัญมากในการปฏิบัติการ  
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พฤติกรรมการทํางาน 
 
 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตาน
นทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดบัพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม และรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยูในระดับสูงท้ังนี้เนื่องมาจากบริษัทมีเปาหมายในการทํางานท่ีชัดเจน 
พนักงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งท่ีจะทําความสําเร็จใหกับบริษัทได  และบริษทัมีการปรับ
แผนการดําเนนิการตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป มีการกําหนดเปาหมาย และรางวัลใหแก
พนักงาน เกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีด ีและเกดิความทาทายความสามารถเปนแรงจูงใจใหพนกังาน
ตั้งใจปฏิบัติงานใชทักษะ อยางเต็มความสามารถ จึงทําใหพนักงานไดใชความรู ความเขาใจและ
ทักษะในการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี สามารถปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของบริษัทอยางเต็มใจ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน สามารถเขาไดกับทุกคน มี
ความเปนกันเอง สามารถแกไขปญหาท่ีเกดิข้ึนและตัดสินใจไดอยางถูกตอง  
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 ผลการศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท 
โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารมีระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง ท้ังนีเ้นื่องจากปจจบัุนบริษัทโตโยตา นนทบุรี จํากัด มีการ
แขงขันในลักษณะตลาดเชิงรุก มีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาการบริการเพือ่ใหตอบสนองความตองการ
ของลูกคาอยางดีท่ีสุด โดยยดึหลักความพงึพอใจของลูกคาเปนสําคัญและสามารถอยูเหนือคูแขง 
ดวยเหตนุี้ผูบริหารจึงเล็งเหน็ความสําคัญในการจัดรูปแบบการบริหารใหเหมาะสม โดยเนน
ความสําคัญไปยังพนกังานของบริษัท เพือ่กอใหเกิดประสิทธิผลของบริษัทมากท่ีสุด ซ่ึงเปนสาเหตุ
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง 
 

เม่ือพิจารณาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนรายดาน พบวา พนักงานระดบั
ปฏิบัติการมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจอยูในระดับสูง เนื่องมาจาก
บริษัทมีนโยบายกํากับดูแลกจิการท่ีดี โดยท่ีหลักการของบริษัท คือ ปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยการ
ทาทายและเปลี่ยนแปลง ทุมเทเพื่อมาตรฐานสูงสุด และยดึหลักความพงึพอใจของลูกคา ดังน้ันจึงมี
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การจัดระบบงาน ใหการสนบัสนุนชวยเหลือพนักงานในดานตางๆ อีกท้ังพนักงานยังไดทราบถึง
ขาวสารภายในบริษัทอยางท่ัวถึงเพื่อใหพนักงานเขาใจทิศทางของบริษัทและมีจุดมุงหมายไปใน
ทิศทางเดียวกนั เพื่อเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในดานการแขงขัน ดงันั้นพนกังานระดับ
ปฏิบัติการจึงมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจอยูในระดับสูง 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานการไดรับโอกาสอยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจากบริษัทมุง
พัฒนาศักยภาพของพนักงาน ซ่ึงฝายทรัพยากรมนษุยไดจัดใหมีการฝกอบรมพนักงานท่ีเขามาใหม
หรือการปฐมนิเทศพนกังานใหมเพ่ือใหรูขอบขายของงาน และสําหรับพนักงานปฏิบัติงานท่ีมีอยูจะ
ไดรับการฝกอบรมความรูใหมๆเพื่อใหเหมาะสมกับส่ิงแวดลอม และการแขงขันท่ีมีอยางมากใน
ปจจุบัน อีกทั้งบริษัทมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม พนักงานมโีอกาสได
เล่ือนตําแหนง หรือเล่ือนข้ึนเงินเดือนอยางมีความยุติธรรม ดังนั้นพนักงานระดับปฏิบัติการจึงมี
ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสอยูในระดบัสูง 
 
บุคลิกภาพ 
 
 ผลการศึกษาระดับบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ)พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดบับุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และดาน
แสดงออก อยูในระดบัปานกลาง สวนบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดาน
การมีสติ อยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจากสภาพการแขงขันทางธุรกิจสูง ทําใหบริษัทตองมีการ
ปรับเปล่ียนแผนดําเนนิการใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมท่ีเปลียนแปลงไปอยูตลอดเวลา ดังนั้น
พนักงานจึงตองไมวิตกกังวลจนเกินไป สามารถควบคุมความอยากหรือความปรารถนาและสามารถ
ควบคุมตนเองไดอยางเหมาะสมในสถานการณฉุกเฉิน และมีการแสดงออกอยางเหมาะสม ดังนั้น
พนักงานระดบัปฏิบัติการจึงมีระดับบุคลิกภาพดานความหว่ันไหว และดานแสดงออกอยูในระดับ
ปานกลาง  
 
 สวนบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อยูในระดบัสูง ท้ังนี้เนื่องจากการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารตองอาศัย
ความรวมมือจากฝายหรือสวนอ่ืนๆ ในการประสานงานกนั คํานึงถึงความพึงพอใจของทุกฝาย
เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปได จึงทําใหพนักงานมีบุคลิกท่ีเปดกวาง มีจินตนาการเต็มใจท่ีจะทํา
กิจกรรมท่ีแตกตางจากท่ีเคยทํา  มีความคิดแปลกใหม สามารถยอมรับความคิดเห็นผูอ่ืน ไววางใจ มี
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ความรับผิดชอบในการทํางาน มีความต้ังใจแนวแน รอบคอบ ดังนั้นพนักงานระดับปฏิบัติการจึงมี
ระดับบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ อยูในระดบัสูง 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานท่ี1 พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ท่ีมี 
ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั  
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด  
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการทํางานรายดาน 
ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิด 
ริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีการ
ใหสิทธิความเทาเทียมกนัระหวางเพศไมมีการแบงแยก อีกท้ังพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดรับการ
ฝกอบรมรวมกัน โดยจัดเปนหลักสูตรตางๆ และไดรับการประเมินผลจากองคการอยางสมํ่าเสมอ 
ประกอบกับบริษัทมีการฝกอบรมใหพนกังานมีความเสียสละ และมีสวนรวมในการเปนเจาของ
องคการ นอกจากนีก้ารประเมินผลการทํางานยังมีองคประกอบในการประเมินท่ีมีหลักสําคัญ คือ 
การมีสวนรวมในการเสนอความคิดใหมๆในการปฏิบัติงานทุกระดบั และท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง 
คือ การปฏิบัติตามกฏระเบียบอยางเครงครัด ซ่ึงกฎระเบียบเหลานี้ไดรับการรวมคิด รวมเห็นชอบ 
และเหน็ประโยชนของกฎระเบียบ ทําใหพนักงานทุกคนเต็มใจปฏิบัติไมวาจะเปนเพศใดจึงทําให
แนวโนมพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานเปนไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ 
กรรณิการ สายพิณ (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีพบวา พนกังานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน   
 

 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด  
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการทํางานรายดาน 
ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิด 
ริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมี
กฎระเบียบ มีวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน พนักงานทกุคนไดรับการสงเสริม
สนับสนุนในการทํากิจกรรมตางๆของบริษัท และ บริษทัมีการฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง  
และใหโอกาสดานความกาวหนา  และคาตอบแทนแกพนกังานทุกคนในทุกระดับอายุท่ีเทาเทียมกนั  
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน  ทําใหพนักงานท่ีมีอายตุางกันมีพฤติกรรมการทํางานเปนไปใน
แนวทางเดยีวกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ สุปรียา ช่ืนกล่ิน (2546) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน พบวา ตัวแปรดานอายุท่ีแตกตางกันไมสงผลทํา ใหเกดิพฤติกรรม
ท่ีแตกตางกัน อีกทั้งสอดคลองกับงานวจิัยของ กรรณิการ สายพิณ (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา 
บรรยากาศองคการ กับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร: กรณีศึกษา 
สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีพบวา พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ ปยานนัท จิตรมานะศักดิ์ (2548) ท่ีศึกษาการมอบ
อํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: 
ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ พบวาอายุไมมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางาน และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ ชมพูนุช  ทิมนิกาย (2551)  ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวนปฏิบัตกิารรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของ
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไมพบวาพนกังานท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)
ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด  
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการ 
ทํางานรายดาน ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ  
พฤติกรรมความคิดริเร่ิมพฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหา 
และตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้ 
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เนื่องจากบริษทัไมไดใหความสนใจวาพนกังานจะมีสถานภาพสมรสอยางไร บริษัทก็ใหการดูแล
และสนับสนนุท่ีเหมือนกัน อีกทั้งยังกําหนดเปาหมายในการทํางานและหลักการของบริษัทท่ีชัดเจน 
คือ ปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยการทาทายและเปล่ียนแปลง ทุมเทเพื่อมาตรฐานสูงสุด และยดึหลัก
ความพึงพอใจของลูกคา ทําใหพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
และพฤติกรรมการทํางานรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของคมสันต  วัฒนบารมี 
(2546)  ท่ีศึกษาปจจัยทางดานขวัญกําลังใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา สถานภาพสมรสไมมีผล
ตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวจิัยของ ปยานันท จติรมานะศักดิ์ (2548) ท่ีศึกษา
การมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวาสถานภาพ
สมรสไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ ชมพูนชุ  ทิมนิกาย 
(2551) ท่ีศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวนปฏิบัติการรานจําหนาย
โทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีไมพบวาพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมี
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
 (สํานักงานใหญ) ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
  ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) ท่ีมีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการ 
ทํางานรายดาน ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ  
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ 
แกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว
ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีการมอบหมายงานใหพนักงานตามความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
คุณวุฒิ และบริษัทมีการกําหนดขอบเขตงาน (Job Description) อยางชัดเจน พนักงานจึงสามารถ 
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ทําใหพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มี 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรมการทํางานรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ 
งานวิจยัของ ชํานาญ ทองทิพย (2542) ท่ีศึกษาผลการฝกอบรมหลักสูตรศิลปะการขายที่มีตอความรู 
จําเปนในการขาย และพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานขาย บริษัท รองเทาบาจาแหงประเทศไทย  
จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานขาย และ 
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ยังสอดคลองกับงานวิจยัของ กรรณิการ สายพิณ (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ี 
พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ)ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัย ไมพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 

 (สํานักงานใหญ) ท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรม
การทํางานรายดานไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีการปรับเปล่ียนแผนการดําเนนิการอยูตลอดเวลาตามสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงไป เนื่องจากมีสภาวะการแขงขันท่ีสูง พนกังานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 
3 ป  ดังนั้นจึงมีพนักงานที่มีประสบการณทํางานมากกวาคอยใหคําแนะนํา และคําปรึกษาอยาง
ใกลชิด ทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมีแนวโนมความคิดเห็นในทางเดียวกัน สงผลใหพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ กรรณิการ สายพิณ 
(2547) ท่ีศึกษาภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ: กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวจิัย
ของ ชมพูนุช  ทิมนิกาย (2551) ท่ีศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวน
ปฏิบัติการรานจําหนายโทรศัพทเคล่ือนท่ีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีไมพบวา  พนกังานท่ีมีอายุ
งานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 
 ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาสมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
และรายดานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)ไดแก
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พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ.01 ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว อธิบายไดวา พนักงานมีการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานสูงก็จะแสดงถึงพฤติกรรมการทํางานท่ีสูงตามไปดวย  เนื่องจาก
พนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายของบริษัทได 
ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจดานการไดรับอํานาจและดานไดรับโอกาส สามารถทําใหพฤติกรรม
การทํางานดีข้ึนดวย ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ เนื่องจากผูบังคับบัญชาไดมอบหมายงานท่ี
สําคัญให ไววางใจและเปดโอกาสใหพนักงานไดปฏิบัตงิาน ทําใหพนกังานรูสึกวาตนเปนสวนหนึง่
ขององคการ จึงทํางานอยางมีความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา และมีการตรวจซํ้ากอนท่ีจะสงมอบงาน
ตอ  พฤติกรรมการปฏิบตัิตามระเบียบขอบังคับ เม่ือพนกังานไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ ไดรูถึง
ขาวสารของบริษัท มีความรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือไดรับคํา
ชมเชยยกยองเมื่อมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี กทํ็าใหพนักงานมีความเต็มใจเม่ือปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของบริษัท พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พนักงานอยากมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ 
หรือเสนอความคิดใหมๆในการทํางานเพือ่บริษัท เนื่องจากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสและให
พนักงานเปนสวนหนึ่งในการประชุมแสดงความคิดเหน็ พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการ
ทํางาน เม่ือพนักงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานท้ังดานการไดรับอํานาจ และไดรับ
โอกาส ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ บรรยากาศในบริษัทมีความเปนกันเอง มีความไววางใจ
กัน ทําใหพนกังานมีมนษุยสัมพันธท่ีดีตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และลูกคา พฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ เม่ือพนักงานไดรับมอบหมายงานก็พรอมท่ีจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน และ
สามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Kanter (1984 อางใน บุญใจ  ศรี
สถิตยนรากูล, 2539: 3) กลาววา โครงสรางอํานาจองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจยัดานอํานาจและ
โอกาสเปนปจจัยในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติของบุคคลและประสิทธิภาพของ
พนักงาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานตอองคการ และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ 
พิชญา  หิรัญกาญจน (2549) ท่ีศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันตอองคการ และ
พฤติกรรมการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000  
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 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 

ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพทุกดานยกเวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว  มี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดาน ไดแกพฤตกิรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายถึง หากบุคลิกภาพดานการแสดงออก ดานการเปด
กวาง  ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติเพิ่มข้ึน พฤติกรรมการทํางานโดยรวมพฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจจะเพ่ิมข้ึนดวย  สามารถ
อธิบายไดดังนี ้ 

 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและราย

ดานทุกดานไดแก ไดแกพฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจากบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว
สูงจะเปนคนที่มีความวิตกกังวล มีแนวโนมกลัวในส่ิงท่ียังไมเกดิข้ึน เครียดงาย รูสึกไมสบายใจเมื่อ
อยูกับผูอ่ืน (Costa and McCrae, 1992 cited in Howard and Howard, 2001) ซ่ึงเปนบุคลิกภาพท่ี
ขัดขวางความมีประสิทธิภาพในการทํางาน เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการจะตองมีการ
ประสานความรวมมือกับแผนกตางๆ ตองมีความรับผิดชอบในหนาท่ีของตน อีกท้ังจะตองปรับตัว
เขากับทิศทางของบริษัทไดเปนอยางดี ดังนั้นจึงเห็นวาบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางาน สอดคลองกับงานวิจยัของ นารีรัตน  
นิลประดับ (2547) ท่ีศึกษาบคุลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศบริษทั วิทยกุารบินแหงประเทศ
ไทย จํากัด พบวา บุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนองคประกอบดานความหวั่นไหว มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและดานทุกดาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และสอดคลองกับการศึกษาวิจยัของ สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547)  ท่ีศึกษาเร่ืองปจจยั
ท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
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อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวาบุคลิกภาพในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 บุคลิกภาพดานการแสดงออก มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน ซ่ึงบุคลิกภาพดานการแสดงออกเปนดานท่ีวดัการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพดานการแสดงออกสูง จะมีลักษณะชางพดูชางคุย เปนมิตรมีความกระตือรือรน ทํางาน
ดวยความคลองแคลว วองไว กลาแสดงตัวอยางม่ันใจ ไมลังเลในการพดูคุยกับบุคคลอ่ืน  และชอบ
พบปะสังสรรค และปรารถนาความต่ืนเตนเราใจในการทํางาน (Costa and McCrae, 1992 cited in 
Howard and Howard, 2001)  ซ่ึงการปฏิบัติงานตามลักษณะงานพนกังานจะตองมีการประสานงาน
กับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานแตละแผนก และลูกคาของบริษัท ดังนัน้พนักงานจึงมีบุคลิกภาพท่ี
เปนมิตร ชอบอยูในสังคม มีความคลองแคลววองไว สรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนไดด ีเม่ือตองมี
การปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนจึงตองมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย กลาแสดงความคิด
ใหมๆมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน มีความเปนมิตรตอบุคคลท่ีมีปฏิสัมพันธดวย และสามารถ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางถูกตอง สอดคลองกับงานวจิัยของ ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษา
การสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจ
จราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงออก มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 บุคลิกภาพดานการเปดกวาง มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน บุคคลท่ีมีบุคลีกภาพดานการเปดกวางสูง จะเปนบุคคลท่ีมีการแสวงหาวิธีการ 
ใหมๆ ในการทํางาน สามารถรับรูความรูสึกอารมณของตนไดดี เปนผูท่ีมีจิตใจเปดกวาง 
พรอมเปดรับส่ิงใหมๆ ไมยดึติดกับส่ิงเดิม ใหความสําคัญกับการใชเหตุผลในมุมมองกวาง รวมถึง
การแสดงแนวคิดในการทํางานแตกตางไปจากเดิม (Costa and McCrae, 1992 cited in Howard and 
Howard, 2001)  ท้ังนี้เนื่องมาจากในปจจุบันธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแขงขันกัน
อยางมาก ดังนัน้พนักงานจึงแสวงหาวิธีการใหม ๆ มาใชในงาน มีการรวมแสดงความคิดเห็นที่
เกี่ยวของกับแผนการทํางาน มีการรวมกันวางนโยบายในการทํางานใหประสบความสําเร็จ สงผลให
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การทํางานไมเบ่ือหนาย มีความสนุกสนานในการทํางาน พรอมท่ีจะรับผิดชอบกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย สามารถแลกเปล่ียนความคิดเหน็กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี และ
สามารถมองเห็นแนวทางในการปรับปรุงการทํางานของตนเองไดอยางชัดเจน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวา
บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน
สูงจะมีลักษณะ มีจิตใจออนโยน มีความซ่ือตรง ไมมีเลหเหล่ียม เช่ือถือไวใจได เต็มใจชวยเหลือ
ผูอ่ืน และรูจักใหอภยัผูอ่ืน (Costa and McCrae, 1992 cited in Howard and Howard, 2001) 
เนื่องจากลักษณะงานของพนักงานจะตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีการประสานงานกนัระหวาง
แผนก เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนกังานมีความพยายามมีความรับผิดชอบใน
งาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัท มีความคิดสรางสรรคในงาน เปน
มิตรกับบุคคลเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน และมีความพยายามคิดหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคท่ีจะ
เกิดข้ึน สอดคลองกับงานวิจยัของ ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษาการสนับสนุนทางสังคม 
บุคลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับการ
ตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวา บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และสอดคลองกับท่ี สุรเชษฐ  ชิระ
มณ ี(2535: 119-120) ไดกลาววาพฤตกิรรมในการทํางานท่ีเหมาะสม ควรจะประกอบไปดวยทักษะ 
ซ่ึงประกอบดวย การมีเปาหมายในการทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา ซ่ึง
สอดคลองกับลักษณะของบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ในขณะท่ีตองมีการควบคุมความวิตกกังวล 
และความกลัว มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน โดยการแสดงออกอยางเหมาะสม สอดคลอง
กับบุคลิกภาพดานการแสดงออก รวมท้ังการเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน เพื่อการอยูรวมกันใน
สังคม สอดคลองกับบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน เปนตน 
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 บุคลิกภาพดานการมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม 
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานการมีสติสูงจะมี
ลักษณะมีความสามารถ มีระเบียบแบบแผน มีความมานะพยายาม มีวนิัยและสุขุม รอบคอบ(Costa 
and McCrae, 1992 cited in Howard and Howard, 2001) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ทําใหพนกังานทํางานอยางมีความตั้งใจมีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามระเบียบของบริษทั
อยางเครงครัด มีความพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆท่ีสรางสรรค มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน 
และมีความอดทนอดกล้ันตอปญหาและอุปสรรคตางๆ ตลอดจนพยายามคิดหาวิธีการแกไขปญหา
เหลานั้น ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Wallace และ Vodanovich (2003) ท่ีพบวาบุคลิกภาพ
องคประกอบการมีสติ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ  
ชุรีพร  วิเศษศักดิ์ (2549) ท่ีศึกษาการสนับสนุนทางสังคม บุคลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรม
การทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกดักองบังคับการตํารวจนครบาล 4 กลุม พบวาบุคลิกภาพ
แบบมีสติมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจรอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 
 

สมมติฐานท่ี 4 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและบุคลิกภาพ สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) 
  

ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การ
ไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด ไดรอยละ 48.8 (R2 Adj = .488) สามารถ
อภิปรายไดดังนี้  
 

บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
อธิบายไดวา ถาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืนเพิ่มข้ึน จะทําให
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ท้ังนีเ้นื่องมาจากพนักงานท่ีมี
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บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืนสูงจะมีลักษณะ มีจิตใจออนโยน มีความซ่ือตรง เช่ือถือไวใจได เต็ม
ใจชวยเหลือผูอ่ืน และเขาใจผูอ่ืน ทําใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับคนอ่ืนได ไมมีปญหาในการตอง
ประสานความรวมมือกับแผนกอ่ืนในบริษทั สงผลใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีตามมาบุคลิกภาพ
ดานการยอมรับผูอ่ืนสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได 

 
บุคลิกภาพดานการมีสติ สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อธิบายไดวา 

ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการมีสติเพิม่ข้ึน จะทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ท้ังนีเ้นื่องมาจากพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพดานการมีสติสูงจะมี
ลักษณะมีความสามารถ มีระเบียบแบบแผน มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความมานะพยายาม มี
วินัยและสุขุม รอบคอบ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการ ทําใหพนกังานมีความ
ตั้งใจในการทํางาน ทํางานอยางละเอียดรอบคอบ สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีข้ึน 
บุคลิกภาพดานการมีสติจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ 
นารีรัตน  นิลประดับ (2547) ท่ีศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศบริษัท วิทยกุารบินแหง
ประเทศไทย จาํกัด พบวา บุคลิกภาพดานการมีสติสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
 

การไดรับอํานาจ สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อธิบายไดวา ถา
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการไดรับอํานาจเพ่ิมข้ึน จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ท้ังนี้เนื่องมาจาก การไดรับอํานาจเปนการท่ีผูบังคับบัญชาไดใหพลัง
ผลักดันแกพนกังานใหสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเต็มท่ี และบรรลุเปาหมายของ
บริษัท โดยท่ีพนักงานจะไดรับการชวยเหลือสนับสนุน ไดรับขอมูลขาวสารจากบริษทัใหทราบถึง
ทิศทางการเปนไปของบริษทั ซ่ึงส่ิงเหลานี้จําเปนมากในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะทําให
พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งท่ีจะนําไปสูเปาหมายขององคการ ดังนั้นการไดรับอํานาจจึง
สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ปยานันท จติรมานะศักดิ์ 
(2548) ท่ีศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา 
การเสริมสรางพลังอํานาจดานการไดรับอํานาจสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 
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บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อธิบาย
ไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความหว่ันไหวสูงข้ึน จะทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมนอยลง ท้ังนี้เนื่องมาจาก พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพดาน
ความหวั่นไหวสูง จะเปนคนท่ีไมคอยมีเหตุผล วิตกกังวลงาย มีความยากลําบากในการปรับตัวเขา
กับผูอ่ืนหรือสถานการณตางๆ ซ่ึงลักษณะที่กลาวมานี้เปนส่ิงท่ีขัดขวางการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายกลุม ตองมีการ
ประสานงานกันหลายฝาย เพราะฉะน้ันบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวจึงสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ธนพล  เตียสุวรรณ (2546) ท่ีศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความเปนสวนหนึ่งกับงาน การรับรูบรรยากาศ 
องคการ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตาน
นทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) ตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ) และ 4) เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
และบุคลิกภาพ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โตโยตานนท
บุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัในคร้ังนี้เปนพนักงานระดับบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
(สํานักงานใหญ) ปพ.ศ.2551 จํานวน 175 คน ทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบ
ช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางาน เปนแบบใหเติมขอความและตรวจ
รายการ   
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จํานวน 30 ขอ โดยใช
แนวคิดของ Kanter (1984) ในการสรางขอคําถาม ประกอบดวยการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน2 
ดานไดแก ดานการไดรับอํานาจ และดานการไดรับโอกาส  

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพของ Costa and McCrae (1992) จํานวน 40 ขอ 

วัดบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบ โดยใชแบบวัดบุคลิกภาพของธนพล เตียสุวรรณ (2546) ท่ีพัฒนา
มาจากแบบวัดบุคลิกภาพของโครงการ เสือดํา (2545) ท่ีปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบทดสอบ
บุคลิกภาพของ วัลภา สบายยิ่ง (2542)  

 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 30 ขอ ประกอบดวย

พฤติกรรมการทํางาน 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิมพฤติกรรมการมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและการตัดสินใจ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 

1.  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยในคร้ังนี้เปนพนักงานระดับบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด 
(สํานักงานใหญ) จํานวน 175 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 54.9 อายุระหวาง 26-31 ป 
คิดเปนรอยละ 46.9 โดยมีสถานภาพสมรสเปนโสด คิดเปนรอยละ 64.0 ระดับการศึกษาสวนใหญ
อยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 54.9 โดยมีระยะเวลาการทํางานอยูระหวาง 0-3 ป คิดเปนรอย
ละ 54.9 

 
2.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมและรายดานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร

บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ) อยูในระดับสูง การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา การไดรับอํานาจ และการไดรับ
โอกาส มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และ 3.88 

  
3.  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) มีบุคลิกภาพ

ดานเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.02 3.09 และ 
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3.02 ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และดานการแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.49 และ 2.97 ตามลําดับ 

 
4.  พฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโย

ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) อยูในระดับสูง พฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.98 สวนพฤตกิรรมการทํางานรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และ
พฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04 4.06 3.90 4.13 และ 3.89 ตามลําดับ 

 
5.  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล  ไมพบวา  พนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท โต

โยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ท่ีมีเพศ อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลา
การทํางาน ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 6.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จาํกัด (สํานกังานใหญ)ดังนี ้
 

     6.1  การเสริมสรางพลังอํานาจโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน พฤติกรรมการแกปญหา
และตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.407, .302, .291, .379, และ.392 ตามลําดับ) 
และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 (r=.192) 
 
     6.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับ 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .394, .299, .206, .287, .366 และ .367 ตามลําดับ)  
 
     6.3  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกับ 
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พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานไดแก พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรม
การแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .382, .278, .269, .356 และ 
.380ตามลําดับ) และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ (r= 
.163) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 7.  บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั 
 

    7.1  ไมพบวาบุคลิกภาพดานความหว่ันไหว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
    7.2  บุคลิกภาพดานการแสดงออก มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมและรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .499, .381, .396, .452 และ .422 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการ
แสดงออกมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
    7.3  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมและรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .505, .430, .409, .365 และ .462 ตามลําดับ) แตไมพบวาบุคลิกภาพดานการเปดกวาง 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 
    7.4  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมและรายดานไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
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แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .618, .452, .360, .553, 528 และ 
.468 ตามลําดับ)  

 
     7.5  บุคลิกภาพดานการมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

และรายดานไดแก พฤตกิรรมความรับผิดชอบ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
พฤติกรรมความคิดริเร่ิม พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .576, .606, .204, .422, .351 และ 
.565 ตามลําดับ)  

 
8.  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)คือ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโย
ตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดรอยละ 48.8 (R2 Adj = .488) 

 
        8.1  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) คือ 
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) และการไดรับอํานาจ (Emp1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   ซ่ึงเปนไปตามสมติฐาน โดย
สามารถรวมกันพยากรณ ไดรอยละ 37.5 (R2 Adj = .375)  
 
     8.2  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงาน
ใหญ) คือ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และบุคลิกภาพ
ดานความหว่ันไหว (Per1) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 2 ตัว
แปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
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ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดรอยละ 15.1 (R2 Adj 
= .151) 
 
     8.3  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิด
ริเร่ิมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด  (สํานักงานใหญ) คือ บุคลิกภาพ
ดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Per1) สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิม ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) สามารถพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 3 
ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความคิดริเร่ิมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ไดรอยละ 35.9 (R2 Adj = .359)   
 
     8.4  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความมี
มนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังาน
ใหญ) คือ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน (Per4) สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  สวนการ
ไดรับอํานาจ (Emp1) และบุคลิกภาพดานการแสดงออก (Per2) สามารถรวมพยากรณไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท้ัง 3 ตัวแปรสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทโตโยตานนทบุรี 
จํากัด (สํานักงานใหญ)ไดรอยละ 32.4 (R2 Adj = .324)   
 
     8.5  ตัวพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
แกปญหาและตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ) 
คือ บุคลิกภาพดานการมีสติ (Per5) การไดรับอํานาจ (Emp1) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและตัดสินใจ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 และ
บุคลิกภาพดานการเปดกวาง (Per3) สามารถพยากรณไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย
ท้ัง 3 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาและ
ตัดสินใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทโตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานักงานใหญ)ไดรอยละ 
37.2 (R2 Adj = .372)   
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยั เร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากัด (สํานกังานใหญ) ผูวจิัยใครขอเสนอ
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ีอาจเปนประโยชนตอฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท ในการนําผลวิจัย
เปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบคุคล ดังตอไปนี้ 

 
 1.  จากผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวม และรายดานไดแก ดาน
การไดรับอํานาจ และ การไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น 
บริษัทควรใหความสําคัญกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพราะมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน กลาวคือ ยิ่งมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมากเทาใด พนักงานก็จะยิ่งมีพฤติกรรม
การทํางานสูงข้ึน ดังนั้น บริษัทควรมีแนวทางสงเสริมการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
พนักงานระดบัปฏิบติการ ดังนี้ 
  
        1.1  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ  ผูบังคับบัญชาควรเปด
โอกาสใหพนกังานไดแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ และเปดโอกาสใหพนักงานเขาปรึกษาหารือถึง
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน เพื่อเปนการลดชองวางของอํานาจใหแคบลง และบริษทัควร
สนับสนุนอุปกรณดานเทคโนโลยีท่ีจําเปนใหพอเพียงกับจํานวนพนกังาน เพื่อใหพนกังานสามารถ
ทํางานไดอยางรวดเร็ว และชวยใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากข้ึนอีกดวย อีกท้ังบริษัทควรมี
ชองทางในการส่ือสาร และการแจงขาวสารภายในบริษัทใหพนกังานไดรับอยางท่ัวถึงและมีความ
ถูกตอง เชน มีการสงอีเมลแจงใหกับพนกังานแตละคนทราบถึงขาวสารของบริษัท เพื่อใหพนักงาน
ท่ีมีสวนเกีย่วของไดปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตอง 
 

     1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส  ผูบังคับบัญชาควรสงเสริม
พนักงานใหปฏิบัติงานในสวนท่ีพนักงานมีความสนใจและมีความถนดั เพราะจะทําใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และควรมีการพิจารณาการเล่ือนตําแหนงและการจายเงินเดือน
อยางเปนธรรม มีความโปรงใส และมีการประเมิลผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม เพื่อให 
พนักงานทกุฝายทํางานอยางเต็มความสามารถปราศจากความขัดของใจ และท่ีสําคัญ คือ บริษัท 
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ตองจัดโปรแกรมการฝกอบรมใหแกพนกังาน เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในงานให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพือ่ใหสามารถปรับตัวเขากับสภาวะการแขงขันท่ีรุนแรง และทําใหบรรลุ
เปาหมายของบริษัทได 
 

2.  จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพดานการแสดงออกมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลาง และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน สวนบุคลิกภาพดานการเปดกวาง ดาน
การยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัสูง และมีความสัมพันธทางบวกกบั
พฤติกรรมการทํางาน  สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  
ดังนั้น  บุคลิกภาพจึงเปนปจจัยท่ีบริษัทควรใหความสําคัญอยางยิ่งเพราะมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน เพราะบุคลิกภาพเปนเกณฑหนึ่งท่ีนํามาใชในการสรรหา คัดเลือก และการพฒันาบุคลากร 
ดังนั้นบริษัทควรสงเสริมบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบติการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใน
การทํางาน โดยมีวิธีการดังนี ้

 
     2.1  มาตราการสรรหา คัดเลือกพนกังานใหม  บริษัทควรมีการคัดเลือกท่ีเจาะจง มุง

เปาหมายมากข้ึนโดยการใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ ควบคูกับการทดสอบความรูความสามารถ
ตางๆท่ีจําเปนในแตละฝาย และควรมีผูท่ีมีประสบการณในดานตางๆมาสัมภาษณเพื่อใหได
พนักงานตรงตามความตองการของบริษัท โดยมุงคํานึงถึงลักษณะบุคลิกภาพท่ีจะสงผลดีตอ
พฤติกรรมการทํางาน ดังนี ้

 
 2.1.1  บุคลิกภาพดานการแสดงออก ผูท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้เดนจะเปนผูท่ีมี

ความคิดดานบวก ชอบทํากจิกรรม และใหความรวมมือกับผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหพฤติกรรมการทํางาน
ของบริษัทเปนทางบวก มีบรรยากาศท่ีร่ืนรมย มีสีสันในการทํางาน เปนการประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เกิดความสามัคคี และรวมมือกนัท้ังในและระหวางแผนก 

 
 2.1.2  บุคลิกภาพดานการเปดกวาง ผูท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้เดนจะมีคุณลักษณะท่ีดี

คือ การมีจินตนาการ สรางสรรค เปดเผย ชอบทํากิจกรรม และมีความคิดแปลกใหม ซ่ึงจะเปน
ประโยชนในการพัฒนางานของบริษัทอยางสมํ่าเสมอ สามารถปรับตัวเขากับหลักเกณฑใหมของ
บริษัทไดงาย บุคลิกภาพท่ีดนีี้จะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางดี และยังไมเปนภาระของ
ผูบริหารอีกดวย 
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          2.1.3  บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน ผูท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้เดนจะเปนบุคคลท่ี
ไววางใจผูอ่ืน ตรงไปตรงมา เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ยอมตามผูอ่ืน สุภาพ มีจิตใจออนโยน คนท่ีมีลักษณะ
นิสัยดังนีจ้ะเปนไดท้ังผูนํา และผูตามท่ีดี จงึคาดหวังไดวาหากองคการสามารถฝกอบรมบุคลากร
เหลานี้ใหเปนผูนํา และผูตามท่ีดีสรางความกลมเกลียว ท้ังในแผนกและระหวางแผนกในบริษัทได
ดี ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานของบริษัทเปนไปอยางสงบสุข มีความสามัคคีกลมเกลียว มีความรัก
ตอบริษัท ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญตอความสําเร็จในการประกอบการของบริษัท 

 
           2.1.4  บุคลิกภาพดานการมีสติ เปนบุคลิกภาพท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานใน

เชิงบวก คือ เปนบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบสูง มีความตองการสัมฤทธ์ิผล มีแนวคิดท่ีใชในการปฏิบ
ติงาน และมีสมรรถนะในการทํางานสูง คาดหวังไดวาบริษัทสามารถฝกอบรมและพัฒนาความรู ให
เปนบุคคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางานได 

 
2.2 มาตราการปรับปรุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูแลว  
  
       จากผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัปาน

กลาง และมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ดงันั้น ควรมีมาตราการปรับปรุงและพัฒนาใหบุคลิกภาพ
ดานความหว่ันไหวมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับตํ่าลง ดังนี้ 
 
              2.2.1  บริษัทตองใหการเอาใจใสไมใหเกิดความขัดแยงระหวางพนักงาน หาก 
เกิดปญหาตองรีบแกไข โดยมอบใหผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานท่ีใกลชิด เปนผูชวย
สังเกตการณ และใหความชวยเหลือ อีกท้ังพนักงานจะตองมีการรับฟงความคิดเหน็จากผูอ่ืน เพื่อนาํ
ขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหตนเอง และหาทางปรับปรุงตนเองดวย 
 
               2.2.2  บริษัทตองจัดโปรแกรมฝกอบรมใหพนกังานไดเขาใจถึง การนับถือตนเอง 
(Self -Esteem) ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพ ผูท่ีมีความนับถือตนเองสูงยอมจะประสบ
ความสําเร็จ มีความวิตกกังวลตํ่า  ผูท่ีมีความนับถือตนเองในระดับปานกลาง ยังไมม่ันใจในการ
ประมาณคาตนเอง สวนผูท่ีมีความนับถือตนเองในระดบัตํ่า จะพะวงถึงปมดอยของตนเอง ไม
สามารถจะมีปฏิสัมพันธกับกลุมเพื่อน และไมสามารถเขารวมในการอภปิรายกลุม หลังจากนั้นจึง
ทําการประเมินผลหลังการฝกอบรม พนักงานกลุมใดท่ีมีคะแนนในการนับถือตนเองตํ่า ทางบริษัท
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ควรเอาใจใส และชวยเสริมสรางความม่ันใจใหมากข้ึน เพื่อใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี
ข้ึน 
 

3.  จากผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ บุคลิกภาพ
ดานการยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพดานการมีสติ และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว สามารถรวมกัน
ทํานายพฤติกรรมการทํางานได จึงควรนําตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
อํานาจ บุคลิกภาพดานการยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพดานการมีสติ และบุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
มาใชในการพจิารณาเพื่อการสรรหาและรักษาบุคลากรสําหรับองคการ โดยจะสามารถทํานายไดวา
คนท่ีองคการจะรับเขาทํางาน จะมีพฤติกรรมการทํางานเปนเชนไร โดยอาจใชแบบทดสอบ
บุคลิกภาพ ในการคัดเลือกบุคลากร นอกจากนี้ยังใชเพื่อหาความจําเปนในการฝกอบรม ซ่ึงจะทําให
องคการสามารถพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม และเกดิประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อพัฒนาให
พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  ควรมีการศกึษาเพิ่มเติมตัวแปรอ่ืนท่ีนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการ นอกเหนือจากตวัแปรท่ีใชศึกษาในคร้ังนี ้เชน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน บรรยากาศองคการ แรงจูงใจในการทํางาน การรับรูภาวะผูนํา การรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน เปนตน 
 
 2.  ควรมีการศกึษาเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ ท่ีมีความคลายคลึงกันในลักษณะงาน 
หรือลักษณะองคการ หรือศึกษากับกลุมประชากรอ่ืน ๆ เพื่อใหทราบถึงความเหมาะสมของการ 
นําแบบทดสอบไปใชในกลุมประชากรท่ีตางกัน และจะสามารถเลือกใชไดอยางเหมาะสม 
 

3.  อาจมีการนาํแบบทดสอบอื่น ๆ มาใช เพือ่ศึกษาถึงแงมุมและแนวคิดรวมท้ังความ 
เหมาะสมของการนําแบบวัดไปใชกับกลุมประชากรท่ีแตกตางกัน เชน การใชแบบวัดบุคลิกภาพ 
Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) หรือองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานท่ีตางไปจากการ
ศึกษาวจิัยคร้ังนี้ เพื่อใหเกดิความเหมาะสมกับประชากรและไดคําตอบท่ีสามารถนําไปปรับปรุง
แกไขหรือสงเสริมการทํางานของพนักงานในองคการตาง ๆ ได 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

            สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
     ภาควิชาจติวิทยา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
           มิถุนายน 2551 
 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
  
 ดวยขาพเจานางสาวภัทรพร  อันตะริกานนท นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร กําลัง 
ทําวิทยานิพนธ เร่ือง การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท โตโยตานนทบุรี จํากดั (สํานักงานใหญ)  
  
 จึงขอความรวมมือจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง คําตอบของทาน 
จะไมนําไปเปดเผยในท่ีใดๆ เปนรายบุคคล นอกจากจะแสดงในภาพรวม เพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี ้
เทานั้น 
 

งานวิจยันีจ้ะสําเร็จไมไดหากปราศจากความรวมมือจากทาน ผูวิจยัขอขอบพระคุณทานเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสนี้ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
 
         ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                                                         (นางสาวภทัรพร  อันตะริกานนท) 
                                         ผูวิจยั 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ( )  หรือกรอกขอความลงในชองวางท่ีตรงกบัความเปน
จริงของทาน 
 
1.  เพศ ( ) เพศชาย ( ) เพศหญิง 
 
2.  อายุ…………… ป 
 
3.  สถานภาพสมรส  
 
              ( ) โสด 
 

( ) สมรส 
 

  ( ) อ่ืนๆ เชน หยาราง หรือแยกกนัอยู 
 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุดท่ีทานไดรับ 
 
  ( ) มัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช. 
 

( ) อนุปริญญา/ปวส. 
 
( ) ปริญญาตรี 

 
5.  ระยะเวลาการทํางานในบริษัทแหงนี้ ................ป ................เดือน 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางหลังขอความโดยตอบใหตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย
อยางยิ่ง 

1 ผูบังคับบัญชาเอาใจใสและรับฟง
ปญหาของทาน 

     

2 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับใน
ผลงานของทาน 

     

3 ผูบังคับบัญชาแสดงออกใหเห็นวา
ทานเปนผูหนึง่ท่ีมีความสําคัญตองาน 

     

4 ผูบังคับบัญชามีการชี้แนวทางในการ
แกปญหาตางๆ 

     

5 ทานไดรับการกระตุนจาก
ผูบังคับบัญชาใหตัดสินใจเกีย่วกับงาน
ดวยตัวทานเอง 

     

6 ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนให
เกิดความรวมมือในภายในหนวยงาน 

     

7 ทานไดรับทราบนโยบายของบริษัท
ทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

     

8 บริษัทของทานไดจดัใหมีเอกสารและ
ขอมูลการปฏิบัติงานไวอยางเพียงพอ  

     

9 ขอมูลขาวสารที่ไดรับภายในบริษัท
สงเสริมใหทานมีความรูในการทํางาน
เพิ่มมากข้ึน 
 

     



 
 

147 

 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

10 ทานสามารถทราบเหตุการณท่ีเกี่ยวกับ
การเปล่ียนแปลงนโยบายของบริษัทได
อยางถูกตอง 

     

11 บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดแสดง 
ความคิดเหน็เม่ือมีการเปล่ียนแปลงใดๆ
เกิดข้ึน 

     

12 บริษัทของทานไดรับการสนับสนุน
งบประมาณอยางเพยีงพอในการจัดซ้ือ
อุปกรณในการปฏิบัติงาน 

     

13 บริษัทของทานจัดสรรงบประมาณการ
ทํางานในแผนกของทานอยางเพียงพอ 

     

14 สถานท่ีในการปฏิบัติงานของทานมี
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

15 ผูบังคับบัญชาใหเวลาเพียงพอในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

     

16 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานได
ทํางานในงานที่ทานตองการหรือมีความ
ถนัด 

     

17 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดง
ความคิดเหน็ แกไข ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

18 ผูบังคับบัญชามีสวนสนับสนุนใหทาน
ไดรับความกาวหนาในการทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

19 บริษัทใหโอกาสในการเรียนรูงานท่ี
ซับซอนข้ึน 

     

20 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานหรือ
รับผิดชอบในงานท่ีสําคัญ 

     

21 ทานและบุคคลในบริษัทของทาน
ไดรับการสนบัสนุนใหมีการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

     

22 ทานไดรับการสนับสนุนพัฒนา
ความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี
ในการทํางาน 

     

23 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทาน
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

     

24 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานได
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการทํางาน 

     

25 บริษัทของทานมีการยกยองชมเชยผูท่ี
มีผลงานดีเดน 

     

26 ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาความ
ดีความชอบและรางวัล ตาม
ความสามารถมากกวาพิจารณาตัว
บุคคล 

     

27 ผูบังคับบัญชาใหรางวัลแกผูท่ีทํางาน
ไดบรรลุเปาหมายขององคการเสมอ 

     

28 ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจทานในการ
ทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 
อยางยิ่ง 

29 ทานไดรับคําชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาเม่ือทานสามารถแกไข
ปญหาตางๆได 

     

30 ทานไดรับรางวัลเม่ือทํางานสําเร็จ
ลุลวงดวยด ี
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้วาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใด แลวทํา
เคร่ืองหมาย  ลงในชองวางหลังขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบ
เดียวเทานัน้ (กรุณาตอบทุกขอ) โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
 
จริงท่ีสุด   หมายถึง ทานคิดวาขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงเปนอยางมาก 
จริง    หมายถึง ทานคิดวาขอความน้ันตรงกับสภาพความเปนจริง 
ไมจริง      หมายถึง ทานคิดวาขอความนัน้ไมตรงกับสภาพความเปนจริงนัก 
ไมจริงเลย หมายถึง ทานคิดวาขอความนัน้ไมตรงกับสภาพความเปนจริงเลย 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ จริง

ท่ีสุด 
 

จริง ไมจริง ไมจริง
เลย 

1 ขาพเจากลัวการออกไปพูดตอหนาสาธารณชน     
2 ขาพเจาสรางความสนิทสนมกับคนแปลกหนาไดเร็ว     
3 ขาพเจาชอบจนิตนาการถึงเร่ืองตางๆ     
4 ขาพเจาเช่ือม่ันวาในโลกนี้มีคนดีท่ีนาคบมากกวาคน

ไมด ี
    

5 ขาพเจาทํางานใหเสร็จตามเวลาท่ีตั้งใจไวเปนอยางด ี     
6 ขาพเจามีอารมณโกรธทันที เม่ือมีคนแสดงอาการยั่ว

โมโห 
    

7 ขาพเจาชอบการสนทนากับบุคคลอ่ืน     
8 ขาพเจามีความสนใจในงานศิลปะ     
9 ขาพเจาชอบปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา     
10 ขาพเจาเก็บของใชสวนตัวใหเรียบรอยอยูเสมอ     
11 บอยคร้ังท่ีขาพเจารูสึกวาตนเองไมมีคุณคา     
12 ในการทํางานเปนกลุม ขาพเจาชอบมีบทบาทสําคัญ

ในกลุม 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ จริง

ท่ีสุด 
 

จริง ไมจริง ไมจริง
เลย 

13 ขาพเจาเคยมีประสบการณเกีย่วกับอารมณหลายแบบ 
เชน โกรธ ดีใจ เสียใจ ตื่นเตน ทุกขใจ ผิดหวัง ฯลฯ 

    

14 ขาพเจามักจะทําอะไรเพื่อผูอ่ืนมากกวาตนเอง     
15 บางคร้ังขาพเจารูสึกวาตนเองไมใชคนท่ีนาพึงพา 

หรือไวใจไดอยางท่ีควรจะเปน 
    

16 ขาพเจามีเร่ืองใหวติกกังวลอยูเปนประจํา     
17 ขาพเจาไมชอบอยูวางๆ หากวางเม่ือใดมักจะหาส่ิง

ตางๆมาทําอยูเสมอ 
    

18 ขาพเจาชอบทดลองรับประทานอาหารที่ไมเคย
รับประทานมากอน 

    

19 ขาพเจาแสดงความคิดเหน็ท่ีขัดแยงกับผูอ่ืนดวยทาที
นุมนวล 

    

20 ขาพเจาทํางานหนักเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย     
21 ความปรารถนาบางอยางของขาพเจา มีอิทธิพลให

ขาพเจาลงมือกระทํา ท้ังท่ีขาพเจารูสึกผิดหรือเห็นวา
ไมถูกตอง 

    

22 ขาพเจาชอบงานสังสรรคร่ืนเริง     
23 ขาพเจาชอบคิดหาวิธีการใหมๆในการทํางาน     
24 ขาพเจาแสดงกริยาสุภาพ กบับุคคลท่ีมีสถานะตํ่ากวา

ขาพเจา 
    

25 ขาพเจาเปนคนท่ีมีผลงาน และมักทํางานใหเสร็จ
เสมอ 

    

26 เม่ืออยูในภาวะคับขัน ขาพเจาไมสามารถควบคุม
ตัวเองได 

    

27 ขาพเจาเปนคนสนุกสนาน  มีอารมณขันอยูเสมอ     
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ จริง

ท่ีสุด 
 

จริง ไมจริง ไมจริง
เลย 

28 ถาขาพเจาเห็นวาประเพณี หรือวัฒนธรรมบางเร่ืองไม
ถูกตองขาพเจาจะไมปฏิบัตติาม 

    

29 ขาพเจาชอบการรวมมือกับผูอ่ืนมากกวาการแขงขัน     
30 ขาพเจาไตรตรองวางแผนกอนลงมือทําทุกคร้ัง     
31 ขาพเจารูสึกเครียด และต่ืนเตนเม่ือถูกเชิญใหไปพูด

เร่ืองตางๆตอหนาคนจํานวนมาก 
    

32 ขาพเจาเปนคนกระตือรือรนมาก     
33 ถาขาพเจาพบวิธีการบางอยางท่ีถูกตองขาพเจาจะใช

วิธีการนั้น 
    

34 ขาพเจาใหเกยีรติตอทุกคนท่ีพบ     
35 ขาพเจามุงม่ัน และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมาย

อยางต้ังใจเพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จ 
    

36 บอยคร้ังท่ีขาพเจารูสึกวาตนเองตํ่าตอยกวาผูอ่ืนใน
บางเร่ือง 

    

37 ขาพเจาชอบทํางานเปนกลุมรวมกับบุคคลอ่ืน     
38 ขาพเจาชอบสังเกตพฤติกรรมของคนรอบขาง     
39 ขาพเจามักจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนเปนอันดับ

แรก 
    

40 ขาพเจามีเปาหมายชัดเจน และมีการปฏิบัตไิปสู
เปาหมายอยางเปนข้ันเปนตอน 
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางหลังขอความโดยตอบใหตรงกับพฤติกรรมการ
ทํางานของทานมากท่ีสุดเพยีงคําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 
 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1 ทานทํางานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบได

สําเร็จลุลวงตามเปาหมายของหนวยงาน 
     

2 ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทัน
กําหนดเวลา 

     

3 ทานทําความเขาใจในงานท่ีไดรับ
มอบหมายกอนลงมือปฏิบัติจริง 

     

4 ทานปฏิบัติงานดวยความต้ังใจเพื่อใหงาน
มีประสิทธิภาพ 

     

5 ทานตองการใหงานท่ีไดรับมอบหมายมี
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

     

6 ทานปฏิบัติงานดวยความละเอียด
รอบคอบกอนสงมอบงานตอ 

     

7 ทานมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบขอบังคับของบริษัท 

     

8 ทานมาปฏิบัติงานตามเวลาท่ีบริษัท
กําหนด 

     

9 ทานเปนสวนหน่ึงในการรักษาทรัพยสิน
สวนรวมของบริษัท 

     

10 การมีกฎระเบียบ ขอบังคับของบริษัทชวย
ทําใหทานมีระเบียบวนิัยมากข้ึน 

     

11 ทานรูสึกเบ่ือหนายทีจ่ะตองทําตาม
กฎระเบียบ ขอบังคับของบริษัท   
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ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 
 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
12 ทานมักจะฝาฝนกฎระเบียบ ขอบังคับของ

บริษัท เชน แตงกายไมสุภาพ พักเกนิเวลา  
     

13 ทานเสนอความคิดเห็นทีเ่ปนประโยชน
ตอหนวยงาน 

     

14 ทานตองการใหองคการของทานพัฒนา
ใหดยีิ่งข้ึน 

     

15 ทานสามารถนําเทคนิคและวธีิการใหมๆ 
มาใชปรับปรุงงานท่ีทําอยู 

     

16 ทานศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามา
พัฒนาการทํางาน 

     

17 ทานไมเคยแสดงความคิดริเร่ิมในการ
ปรับปรุงงานดานตางๆ   

     

18 ทานเสนอแนวทางแกไขปญหาและ
วิธีการทํางานใหมๆ เพื่อปรับปรุงการ
ทํางานใหดีข้ึน 

     

19 ทานมีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนรวมงาน      
20 ทานกับเพื่อนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกัน

และกันเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
     

21 เม่ือเพ่ือนรวมงานมีปญหาทานจะใหความ
ชวยเหลือ 

     

22 ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา 

     

23 ทานคํานึงถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงาน
ในการทํางานรวมกัน 

     

24 ทานใหความรวมมือกับแผนกตางๆท่ีตอง
ประสานงานกัน 
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ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 
 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
25 ทานวิเคราะหปญหาในการทํางานที่เกิด

ข้ึนกับตัวทานอยางสมเหตุสมผล 
     

26 ทานสามารถใชทักษะและความรูในการ
ทํางาน 
มาแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

27 ทานสามารถแกไขปญหาและอุปสรรค
ตางๆ ในการทาํงานได 

     

28 ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหา
ตามลําดับความสําคัญได 

     

29 ทานสามารถพิจารณาแกไขปญหาในการ
ทํางาน ดวยความละเอียดรอบคอบ 

     

30 ทานคํานึงถึงความถูกตองและทันตอเวลา
ในการแกไขปญหาในการทํางาน  
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ภาคผนวก ข  
การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
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ตารางผนวกท่ี 1  คาItem-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                           ในงาน 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ขอท่ี คา 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 

ดานการไดรับอํานาจ 

15 
คาความเช่ือม่ัน = .9100 

.7341 
 

16 .7679 
17 .8229 
18 .7990 

19 .6668 

20 .4255 

21 .7869 

ดานการไดรับโอกาส 

22 .7903 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 

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

ดานการไดรับโอกาส 

30 
คาความเช่ือม่ัน = .9452 

.7259 
 

คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9606 
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ตารางผนวกท่ี 2  คาItem-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 

บุลิกภาพ ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

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

คาความเช่ือม่ัน = .7269 
.4885 

 
ดานการแสดงออก 2 .2440 
 7 .3988 
 12 .4429 
 17 .3052 
 22 .6507 
 27 .5509 
 32 .4800 
 37 .2099 
 คาความเช่ือม่ัน = .7170  
ดานการเปดกวาง 3 .2758 
 8 .1367 
 13 .2695 
 18 .3074 
 23 .2024 
 28 .0476 
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ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ) 
 

บุลิกภาพ ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

ดานการเปดกวาง 33 .3243 
 38 

คาความเช่ือม่ัน = .4941 
.3714 

 
ดานการยอมรับผูอ่ืน 4 .4039 

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

 29 .3976 
 34 .3732 
 39 

คาความเช่ือม่ัน = .5142 
.0999 

 
ดานการมีสติ 5 .2481 

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

 35 .5492 
 40 

คาความเช่ือม่ัน = .7322 
.6984 
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ตารางผนวกท่ี 3  คาItem-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

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

คาความเช่ือม่ัน = .8584 
.5032 

 
พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ 

 
7 

 
.8223 

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

คาความเช่ือม่ัน = .8607 
.6336 

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

คาความเช่ือม่ัน = .7562 
.5652 

 
พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธใน
การทํางาน 

 
19 

 
.7920 

 20 .7462 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน ขอท่ี คา Item-total Correlation 
(r) 

พฤติกรรมการมีมนุษยสัมพนัธใน
การทํางาน 

 
21 

 
.8557 

 22 .9104 
 23 .8361 
 24 

คาความเช่ือม่ัน =.9186 
.4992 

 
พฤติกรรมการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ 

 
25 

 
.7251 

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

คาความเช่ือม่ัน = .9384 
.8312 

 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9503 
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ภาคผนวก ค  
ตารางประมาณขนาดตัวอยาง 

 



 
 

164 

ตารางผนวกท่ี 4  การประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
 

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
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  (ตอ) 
  

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
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  (ตอ) 
  

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
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 



 
 

167 

ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
  

จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
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 อางใน 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 
ทุนการศึกษาท่ีไดรับ ทุนอุดหนนุคนควาและวจิัยประเภท

วิทยานิพนธ ป2551 
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