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 This research was conducted to investigate the relationships between (1) 
personality and commitment to change, (2) self-efficacy and commitment to change, 
and (3) personal factors and commitment to change. The sample consisted of 360 
employees of an organization in the process of change in performance appraisal. The 
data were collected by using questionnaires which included personal factors, a 
personality scale (NEO-FFI Form S), a self-efficacy scale, and a commitment to change 
scale. The results indicated that 

(1) Affective commitment to change was negatively correlated with Neuroticism 
(r = -.237, p < .01), positively correlated with Extraversion (r = .186, p < .01), Openness 
to Experience (r = .153, p < .01), Agreeableness (r = .176, p < .01), Conscientiousness 
(r = .224, p < .01), and Self-Efficacy (.290, p < .01), but negatively correlated with 
education (r = -.115, p < .05). 

(2) Continuance commitment to change was positively correlated with 
Extraversion (r = .155, p < .01) and education (r = .115, p < .05). 

(3) Normative commitment to change was negatively correlated with 
Neuroticism (r = -.295, p < .01), but positively correlated with Extraversion (r = .272, p < 
.01), Openness to Experience (r = .158, p < .01), Agreeableness (r = .335, p < .01), 
Conscientiousness (r = .321, p < .01), and Self-Efficacy (r = .343, p < .01). 

(4) Tenure and age had no correlation with commitment to change.  
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บทที่ 1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ทุกวันนี้สภาพแวดลอมทางธุรกิจสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยางรวดเร็ว การ
เปล่ียนแปลงองคการ (Organizational Change) เปนปรากฎการณที่เกิดอยางตอเนื่องมาตั้งแตในอดีต ซึ่งสงผล
กระทบตอภาคธุรกิจแทบทุกประเทศ องคการทั้งขนาดใหญและขนาดเล็กจําเปนตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญนี้ Bateman และ Zeithml (1990, p. 699) ใหความเห็นวา องคการตอง
เปล่ียนแปลง เพราะภาวะแวดลอมตาง ๆ เปล่ียนไป ภาวะแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปนี้มีอัตราที่ทวีคูณขึ้นเรื่อย ๆ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหการทํานายภาวะแวดลอมทางธุรกิจในทุกวันนี้เปนไปไดยากนัก 
นอกจากนี้องคการจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถแขงขันในเวทีธุรกิจไดตอไป และเพื่อใหองคการ
เกิดความกลมกลืน (Harmony) ไปกับภาวะแวดลอมที่กําลังเปล่ียนแปลงอยูในขณะนั้น (Hodge & Anthony, 
1988, p. 609) ซึ่งสรุปรวมไดวา องคการจะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปรับตัวไดตาม
ภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง และเพื่อใหองคการสามารถดํารงอยูในสภาวะการ
แขงขันตาง ๆ ในเวทีธุรกิจได การเปลี่ยนแปลงองคการที่กําลังดําเนินไปในลักษณะตาง ๆ นั้น เปนวิธีการที่จะ
นําพาองคการใหรอดพนจากวิกฤตการณการเปลี่ยนแปลงในโลกการแขงขันได และนําพาองคการใหบรรลุ
ภาระกิจ และวิสัยทัศนที่ตั้งไว 

การเปลี่ยนแปลงองคการมีหลายดาน ไดแก (1) การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี 
(Technology Changes) เปนการนําเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาเพื่อชวยใหการผลิตสินคามีประสิทธิภาพและมี
ความรวดเร็วมากขึ้น ซึ่งอาจรวมถึงเทคนิคการผลิตสินคาดวย (2) การเปลี่ยนแปลงดานสินคา (Product 
Changes) มุงเนนที่ตัวสินคาและบริการที่ออกสูตลาด เพื่อใหไดสวนแบงทางตลาดเพิ่มขึ้น (3) การเปลี่ยนแปลง
ดานการบริหารจัดการ (Administrative Changes) ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงทางโครงสราง เปาหมาย นโยบาย 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการใหผลตอบแทน ระบบควบคุม ระบบบัญชีและงบประมาณ เปนตน (4) 
การเปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Changes) เปนการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ ทักษะ 
ความคาดหวัง ความเชื่อ ความสามารถ รูปแบบและพฤติกรรมของพนักงาน เปนตน ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
สนใจศึกษาเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินคาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะมีรายละเอียดเกี่ยวกับคุณสมบัติ จุดเดน  
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และจุดดอยของพนักงานตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพื่อเทียบกับมาตรฐานขององคการที่ไดกําหนดไวในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง ผลที่ไดจะนําไปเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในการใหผลตอบแทน การ
พิจารณาการเลื่อนตําแหนง และการพิจารณาการฝกอบรมเพิ่มทักษะในดานตาง ๆ 

การที่องคการจะอยูรอด และประสบความสําเร็จในภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วนั้น องคการจะตองมีการปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งในองคการ 
Huber, Sutcliff, Miller, และ Glick (1993, p. 216) กลาววาการเปลี่ยนแปลงองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
พนักงานทุกคน เพราะการเปลี่ยนแปลงองคการจะสงผลกระทบโดยตรงตอภาวะแวดลอมในการทํางาน รวมถึง
ความสัมพันธในสังคม ซ่ึงอาจกลาวไดวา การเปลี่ยนแปลงองคการ เปนปรากฎการณที่สงผลกระทบตั้งแตบุคคล 
จนกระทั่งถึงภาคธุรกิจ อุตสาหกรรมทุกระดับ นอกจากนี้องคการตองการมากกวาเพียงแคการทุมเททํางานอยาง
หนักของพนักงาน องคการจะไดรับความเสียหายอยางมาก ถาพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมอยางดี หรือ
พนักงานที่มีความรูออกจากองคการ และองคการจะไดรับความเสียหายเชนกัน ถาพนักงานเกิดความไมพอใจ 
หรือรูสึกรังเกียจองคการ (Drummond, 2000, p. 70) ซึ่งเมื่อเกิดปญหาเชนนี้ จะทําใหองคการประสบกับความ
ลมเหลวในการเปลี่ยนแปลง เพราะองคการที่ประสบความสําเร็จนั้นไมไดขึ้นอยูแคเพียงการดึงความสามารถของ
ทรัพยากรบุคคลมาใชไดอยางคุมคาเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับความผูกใจมั่นที่พนักงานมีตอองคการดวย Conner 
และ Patterson (1982 อางถึงใน Herscovitch & Meyer, 2002) ไดกลาวไววา ปจจัยสําคัญที่สงผลใหการ
เปล่ียนแปลงไมประสบความสําเร็จ คือ การที่พนักงานไมมีความผูกใจม่ันตอองคการ ซึ่ง Conner และ 
Patterson เรียกความผูกใจมั่นตอองคการนี้วา ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) 
ซึ่งเปนเสมือนส่ิงที่ยึดเหนี่ยวพนักงานไวกับองคการ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงองคการ พนักงานก็พรอมที่จะรวม
ทุกขรวมสุขกับองคการ พรอมที่จะเสียสละตนเพื่อทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาเดิม และเพื่อใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวได 

Barrick, Stewart, และ Piotrowski (2002, p. 43) ใหความเห็นวา การปฏิบัติงานของ
พนักงานสามารถทํานายไดจากบุคลิกภาพ ซึ่งบุคลิกภาพ คือ ลักษณะของบุคคลที่จะแสดงออกมาในรูปของ
ความคิด และพฤติกรรม หากองคการสามารถคัดเลือกพนักงานที่มีบุคลิกภาพตรงตามความตองการของ
องคการ หรือบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่จะ
สนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงได ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดใชมาตรวัดบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร.  
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ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological Assessment Resources, Inc.) เนื่องจากบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบไดรับการยอมรับวามีประโยชนสําหรับการทํานายการปฏิบัติงาน (Muchinsky, 1997, p. 106-107) 
นอกจากนี้นักวิชาการหลายทาน (Buchanan & McCalman, 1989; Dean & Snell, 1991; & Zuboff, 1988 อาง
ถึงใน Parker, 1998) ไดลงความเห็นวา ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วนั้น องคการตองการพนักงานที่
มีทักษะสูง มีความเต็มใจ และมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานตาง ๆ ได จึงมีการพัฒนาพนักงาน เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม ๆ และมีความซับซอนได ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพนั้น องคการตองการ
พนักงานที่มีความเชื่อม่ันอยางเพียงพอตอความสามารถในการทําหนาที่ตาง ๆ ของตน ซึ่งความตองการนี้
นําไปสูแนวคิด “การรับรูความสามารถของตนเอง” (Self-Efficacy) โดยมีงานวิจัยจํานวนมากไดแสดงใหเห็นวา 
การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ พนักงานที่มีการรับรูความสามารถ
ของตนเองในระดับสูง ก็จะมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (Feltz, 1982; Locke, Frederick, Lee, & Bobko, 
1984; Hackett & Campbell, 1987; & Barling & Beattie, 1993) จะมุงมั่นในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แมจะตอง
เผชิญกับความยากลําบาก (Lent, Brown, & Larkin, 1987 อางถึงใน Parker, 1988) และจะสามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hill, Smith, & Mann, 1987) 

ดังนั้นงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรู
ความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลง 

1.1  ความหมายของความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

Conner (1992, p. 147) ไดนิยามความหมายของความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลง 
(Commitment to Change) วาเปนเครื่องยึดติดที่ทําใหเกิดพันธะผูกพันที่สําคัญ ระหวางคนในองคการ และ
เปาหมายขององคการ 

สวน Herscovitch (1999 อางถึงใน Meyer & Herscovitch, 2001) ใหนิยามวา ความผูกใจ
ม่ันตอการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ที่ผูกมัดพนักงาน และสงผลใหเกิด
พฤติกรรมที่พนักงานรับรูวามีความจําเปนตอความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 



 
 
 

4

Herscovitch และ Meyer (2002) กลาววา ความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง เปน
แรงผลักดัน หรือความตั้งใจที่ผูกมัดพนักงานตอแนวทางการปฏิบัติที่พนักงานเชื่อวามีความจําเปนตอการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งจะนําไปสูลักษณะดังตอไปนี้ คือ 

1. ความปรารถนาที่จะชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งพนักงานจะแสดงความเห็นดวยตอ
การเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ จัดเปนความผูกใจม่ันทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) 

2. การรับรูถึงความสูญเสียผลประโยชนที่จะเกิดขึ้น ถาการเปลี่ยนแปลงไมประสบ
ความสําเร็จ และพนักงานจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหตนยังคงสามารถทํางานอยูในองคการไดตอไป 
จัดวาเปนความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง  (Continuance Commitment to Change) 

3. การยอมรับ และการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององคการ โดยมีความรูสึกวาเปนหนาที่
ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้น จัดวาเปนความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
(Normative Commitment to Change) 

1.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

มีการศึกษามากมายเกี่ยวกับสาเหตุ ผลที่เกิดขึ้น และกลยุทธในการเปลี่ยนแปลงองคการ แต
การศึกษาเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงนั้นมีผูศึกษาไวจํานวนนอยมาก (Herscovitch & Meyer, 
2002) ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง และการศึกษาที่ใกลเคียงไวดังนี้ 

งานวิจัยของ Herscovitch และ Meyer (2002) ทําการศึกษาความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลง โดยพัฒนามาตรวัดความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงขึ้น ซึ่งมีองคประกอบ 3 องคประกอบ
ดวยกัน คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) ความผูกใจ
ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Commitment to Change) และความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) และไดทดสอบมาตรวัดกับนักศึกษา 
จํานวน 224 คน เพื่อหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบวัด หลังจากนั้นจึงไดทําการวิจัย เพื่อวัดความผูกใจ
มั่นตอองคการ (Organizational Commitment) และ ความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to 
Change) ผลการวิจัยพบวา 
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- ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) เปนตัวทํานายการ

สนับสนุนเชิงพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงานไดดีกวาความผูกใจมั่นตอองคการ (Organizational 
Commitment) 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) 
และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) มีความสัมพันธ
กับการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการไดดีกวา ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
(Continuance Commitment to Change) 

- การทํานายพฤติกรรมสามารถทํานายไดโดยพิจารณาจากองคประกอบของความผูกใจมั่น
ตอองคการ (Organizational Commitment) โดยเฉพาะความผูกใจมั่นทางความรูสึก (Affective Commitment) 
และความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง (Continuance Commitment) 

- นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ และ
สถานะภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

Thompson และ Van de Ven (2002) ไดทําการศึกษาระยะยาวเปนเวลา 3 ป ในเรื่องความ
ผูกใจมั่นที่เปล่ียนแปลงไปในชวงของการเปลี่ยนแปลงองคการ กลุมตัวอยางเปนแพทย จํานวน 48 คน ที่จะตอง
เปล่ียนสถานะจากแพทยไปเปนพนักงานประจํา ผลการวิจัยพบวาระยะเวลาในการทํางานกับองคการสงผลตอ
ความผูกใจมั่น และประสิทธิภาพในการเรียนการสอนภาคปฏิบัติ นอกจากนี้ยังพบวาการเปลี่ยนแปลงองคการมี
ผลตอการยึดติดกับองคการ และการยึดติดกับวิชาชีพทางการแพทยอยางชัดเจน 

สวน Huy (2002) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงในบริษัทใหญแหงหนึ่ง 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ําจะนําไปสูความลาชา
ในองคการ ในขณะที่พนักงานที่มีความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง และมีความใสใจในความรูสึก
ของผูอื่นในระดับต่ํา และจะนําไปสูความอลหมานในองคการ 

งานวิจัยของ Chiu (2002) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรูของพนักงานตอที่ทํางาน 
กับความผูกใจมั่นตอองคการภายหลังการปฏิรูปองคการในประเทศจีน กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทในนคร
เซี่ยงไฮ ประเทศจีน จํานวน 300 คนจาก 6 บริษัท ซึ่งประกอบดวยบริษัทขามชาติ บริษัทที่คนจีนเปนเจาของ 
และบริษัทที่รัฐเปนเจาของ โดยศึกษาตัวแปรดังนี้คอื 
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1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา การเปนประชากรใน
ทองที่ รายรับตอเดือน และการไดรับตําแหนงเปนผูบริหาร 

2. การรับรูลักษณะขององคการ โดยจะวัดครอบคลุมถึงทัศนคติของพนักงาน และปฏิกิริยา
ในงาน ซึ่งประกอบดวย การไดมีสวนรวมของพนักงาน (Employee Participation) ความชัดเจนของบทบาท 
(Role Clarity) ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Operation Effectiveness) ความกาวหนาขององคการ 
(Organizational Prospect) และความกาวหนาของพนักงาน (Personal Advancement) 

3. ความผูกใจม่ันตอองคการ โดยวัดความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอองคการ (Affective 
Commitment) และความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอองคการ (Continuance Commitment) ตาม
แนวความคิดของ Allen & Meyer 

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะขององคการ และความผูกใจ
ม่ันตอองคการของพนักงานบริษัทขามชาติ บริษัทที่คนจีนเปนเจาของ และบริษัทที่รัฐเปนเจาของ มีความ
แตกตางกัน และยังพบวามิติการรับรูองคการที่ตางกัน ทําใหมีความผูกใจมั่นตอองคการตางกัน 

งานวิจัยของ Nijhof, Jong, และ Beukhof (1998) ไดทําการศึกษาความผูกใจม่ันของ
พนักงานในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลง โดยสงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางที่เปนผูจัดการฝายทรัพยากร
บุคคลในประเทศเนเธอรแลนดจํานวน 290 คน ซึ่งอยูในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวา กลุม
ตัวอยางมีความผูกใจมั่นในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล (อายุ และระดับการศึกษา) มีความสัมพันธกับความผูกใจ
ม่ันในระดับนอยมาก ลักษณะงานดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นในระดับสูง และลักษณะ
ขององคการในดานรูปแบบของภาวะผูนําก็มีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นในระดับสูงเชนเดียวกัน 

งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
นั้น ผูวิจัยพบเพียงงานวิจัยของ Herscovitch และ Meyer (2002) ที่แสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ 
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ และสถานะภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนงานวิจัยใกลเคียงที่ศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และ
ความผูกใจมั่นตอองคการ (Organizational Commitment) ซึ่งมีงานวิจัยหลายชิ้นที่ระบุวา อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอองคการ (Morrow & Wirth, 
1989; & Fukami & Larson, 1984) สวน Allen & Meyer (1990) ก็พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ 
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ความผูกใจมั่นตอองคการ และงานวิจัยของ Rhoades, Eisenberger, และ Armeli (2001) พบวาระยะเวลาใน
การทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอองคการ  

แตยังมีงานวิจัยอื่นที่พบวา ปจจัยทั้ง 3 (อายุ ระดับการศึกษา และ ระยะเวลาในการทํางาน
กับองคการ) มีอิทธิพลตอความผูกใจม่ันตอองคการ กลาวคือ อายุ เปนตัวแปรที่มีผลตอความผูกใจมั่นตอ
องคการ เพราะพนักงานที่มีอายุมากจะสั่งสมประสบการณในงานมาก และดวยอายุที่มากขึ้นจึงคิดวาตนไมเปน
ที่นาสนใจสําหรับองคการอื่น ความตองการในการเปลี่ยนงานลดลง และเลือกที่จะอยูกับองคการเดิม 
(Hrebiniak & Alutto, 1972) สวนผูที่ไมไดวางแผนในการศึกษาตอ จะมีระดับความผูกใจมั่นตอองคการสูงกวาผู
ที่ไดวางแผนในการศึกษาตอไวแลว (Hrebiniak & Alutto, 1972) และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอองคการ (Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994) 

2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

2.1  แนวความคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพเปนแนวคิดที่สามารถนํามาทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ได 
(Cattell, 1950 อางถึงใน Engler, 1999, p. 284) ซึ่ง McCrae และ Costa (1990, p.23, อางถึงใน Mastor, 
2003) ใหนิยามของบุคลิกภาพ คือ มิติของความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของความคิด 
ความรูสึก และการกระทําที่แนนอน ในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม สวน Hodgetts (1999, p. 81) ให
นิยามวา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่คอนขางมั่นคง และสามารถแยกแยะไดวาบุคคลมีความ
เหมือนหรือความตางกันอยางไร ซึ่งอาจสรุปไดวา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปแบบของ
ความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมตางกัน นอกจากนี้ Hilgard (1965, p. 10-20) ยังไดแบงทฤษฎีบุคลิกภาพ
ออกเปน 4 กลุมคือ 

2.1.1. ทฤษฎีแบงประเภท (Types Theories) เปนทฤษฎีแบงบุคลิกภาพออกเปนรูปแบบตาง 
ๆ ตามเงื่อนไขที่กําหนด โดยเชื่อวาบุคลิกภาพของบุคคลเปนไปตามองคประกอบทางกาย เชน ลักษณะรูปราง
ทางกาย ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก เปนตน ทฤษฎีกลุมนี้ ไดแก ทฤษฎีของ Jung, ทฤษฎีของ Sheldon, 
ทฤษฎีของ Kretschmer 

2.1.2 ทฤษฎีลักษณะเฉพาะตัว (Trait Theories) ทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคล
สามารถอธิบายไดจากลักษณะและวิธีการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ซึ่งแตละคน 
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จะแสดงออกมาในลักษณะที่แตกตางกัน ทฤษฎีกลุมนี้เนนที่ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่สามารถเห็นไดชัดเจน 
ไดแกทฤษฎีของ Allport, ทฤษฎีของ Cattell 

2.1.3. ทฤษฎีพัฒนาการแหงบุคลิกภาพ (Development Personality Theories) เปนทฤษฎี
ในกลุมที่เชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคลพัฒนาตามวุฒิภาวะ (Maturity) และศักยภาพ (Potentiality) ทฤษฎีนี้เนน
ความสําคัญของการพัฒนาการในวัยตาง ๆ 

2.1.4. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (Dynamic Theories) ทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวา พฤติกรรมของ
บุคคลเปนผลมาจากแรงขับภายใน บุคคลจะมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันออกไปเนื่องมาจากแรงขับภายในที่
ตางกัน ซึ่งแรงขับภายในเหลานี้มีความขัดแยง (Conflict) กันเองภายในตัว ทฤษฎีกลุมนี้ ไดแก ทฤษฎีของ 
Freud เปนตน 

2.2  ความเปนมาของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 

Barrick และ Mount (1991) ไดสรุปถึงวิวัฒนาการของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ไวดังนี้ 

ความพยายามในการที่จะจัดประเภทของบุคลิกภาพเริ่มขึ้นเมื่อ McDougall (1932) ไดเสนอ
วา บุคลิกภาพจะมีประโยชนอยางมาก หากสามารถวิเคราะหไดใน 5 ลักษณะ ไดแก สติปญญา ลักษณะ 
อุปนิสัย อารมณ และภาวะทางจิต ซึ่งอีก 10 ปตอมา Cattell (1943, 1946, 1947, 1948) ไดทําการพัฒนา
ประเภทของความแตกตางระหวางบุคคลขึ้น ซึ่งประกอบดวยบุคลิกภาพ 16 องคประกอบหลัก และ 8 
องคประกอบยอย มีนักวิจัยหลายทานที่พยายามจําลองงานวิจัยของ Cattell แตไมประสบความสําเร็จ (Fiske, 
1949; Tupes, 1957; & Tupes & Christal, 1961) และนักวิจัยเหลานี้พบวา มีบุคลิกภาพเพียง 5 องคประกอบ 
ที่สามารถนํามาอธิบายขอมูลไดดี ตัวอยางเชน ในงานวิจัยของ Tupes และ Christal (1961) ไดทําการวิเคราะห
ซ้ํางานวิจัยของ Cattell และ Fiske และผลการวิจัยสนับสนุนบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ไดแก การแสดงออก 
(Surgency) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) การคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ความ
นาเชื่อถือ (Dependability) และวัฒนธรรม (Culture) ซึ่งตอมาองคประกอบเหลานี้ไดรับการยอมรับในหมู
นักวิจัย แต Digman (1990) ไดชี้ใหเห็นวา งานวิจัยของ Tupes และ Christal มีผลเพียงเล็กนอยเทานั้น เพราะ
ทําการศึกษาจากรายงานทางเทคนิคของกองอากาศยานซึ่งมีความไมชัดเจน 

ตอมาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบที่มาจาก Fiske (1949) และ Tupes และ Christal (1961) 
ไดรับการยืนยันในงานวิจัย 4 งานวิจัย (Borgatta, 1964; Hakel, 1974; Norman, 1963; & Smith, 1967)  
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งานวิจัยของ Borgatta เปนที่นาสนใจเนื่องจาก เขาศึกษาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบดวยวิธีเก็บขอมูล 5 วิธี และ
จากงานวิจัยของ Norman เขาไดแบงแยกประเภทของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ คือ การเปดเผยตนเอง 
(Extraversion) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) ความคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ความ
สํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) และวัฒนธรรม (Culture) ซึ่งไดรับการอางถึงในชื่อ “Big Five” 

Costa และ McCrae (1985) ไดพิจารณาทฤษฎีของ Eysenck (1970) รวมกับแนวความคิด
ของ Norman (1963) และไดพัฒนาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบขึ้น โดยในชวงแรก บุคลิกภาพที่อธิบายลักษณะ
ของบุคคลมีเพียง 3 องคประกอบ คือ ดานความแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) ดานเปดเผยตนเอง 
(Extraversion) และดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ตอมา Costa และ McCrae พบวา
องคประกอบที่ไดพัฒนาขึ้นนั้นมีความคลายคลึงกับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบมาก จึงไดเพิ่มบุคลิกภาพอีก 2 
ดาน คือ ดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) และดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

มาตราวัดบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ซึ่ง
ประกอบดวยขอกระทง 60 ขอ ไดรับการพัฒนาขึ้นมาจากมาตราวัดบุคลิกภาพ NEO Personality Inventory 
(NEO-PI) ซึ่งมขีอกระทงจํานวน 180 ขอ เพื่อทําใหการวัดบุคลิกภาพมีความกระชับมากขึ้น (Costs & McCrae, 
1989 อางถึงใน McCrea & Costa, 2004) ผูวิจัยไดใชมาตรวัดบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ NEO Five-Factor 
Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ 
Psychological Assessment Resources, Inc.) เนื่องจากบุคลิกภาพ 5 องคประกอบไดรับการยอมรับวา
สามารถใชไดในบริบท สถานการณ และสภาพแวดลอมที่ตางกัน (McCrae & Costa, 1997; Buss, 1991; & 
MacDonald, 1998 อางถึงใน Caligiuri, 2000) และมีประโยชนสําหรับการทํานายการปฏิบัติงาน (Muchinsky, 
1997, p. 106-107) และการคัดเลือกบุคลากร (Mount & Barrick, 1995 อางถึงใน Smith, Hanges, & 
Dickson, 2001) 

2.3  บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 

Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) ไดแบงลักษณะของ
บุคลิกภาพในแตละดานออกเปน 6 ลักษณะยอย ดังตอไปนี้ 
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2.3.1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) คือ บุคคลที่มีความกังวล 
(Anxiety) ความโกรธ (Angry Hostility) ความทอแทส้ินหวัง (Depression) การนึกถึงแตตนเอง (Self-
Consciousness) การขาดความไตรตรองยั้งคิด (Impulsiveness) และการมีอารมณเปราะบาง (Vulnerability) 
โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณต่ํา และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวน
ทางอารมณสูง ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
แปรปรวนทางอารมณต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพ
ดานแปรปรวนทางอารมณสูง 

ความกังวล ผอนคลาย สงบ วิตกกังวล ไมผอนคลาย 
ความโกรธ สุขุม โกรธยาก โกรธงาย 
ความทอแทส้ินหวัง ทอแทส้ินหวังยาก ทอแทส้ินหวังงาย 
การนึกถึงแตตนเอง ไมคอยรูสึกอึดอัดใจ รูสึกอึดอัดใจงาย 
การขาดความไตรตรองยั้งคิด ทนตอแรงกระตุนไดดี ถูกยั่วยุงาย 
การมีอารมณเปราะบาง จัดการกับความเครียดไดดี ไมสามารถจัดการกับความเครียด

ได 
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2.3.2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) คือ บุคคลที่มีความอบอุน (Warmth) 
ชอบเขาสังคม (Gregariousness) มีความมั่นใจในตนเอง (Assertiveness) มีความกระฉับกระเฉงในการทํา
กิจกรรม (Activity) แสวงหาความตื่นเตน (Excitement Seeking) และมีอารมณในทางบวก (Positive 
Emotions) โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองต่ํา และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผย
ตนเองสูง ดังแสดงในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานเปดเผย 
ตนเอง 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเองต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเองสูง 

อบอุน ถือตัว มีความเปนพิธีการ เปนที่รัก 
มีความเปนมิตร สุภาพ 

ชอบเขาสังคม ไมชอบเขาสังคม ชอบเขาสังคม 
ความมั่นใจในตนเอง ชอบอยูเบื้องหลัง ชอบแสดงออก ชอบพูด 

เปนผูนํา 
ความกระฉับกระเฉงในการทํา
กิจกรรม 

ไมเรงรีบในการทํากิจกรรม ทํากิจกรรมอยางกระฉับกระเฉง 

ชอบแสวงหาความตื่นเตน ไมตองการความตื่นเตน กระหายความตื่นเตน 
มีอารมณในทางบวก ไมราเริง ไมยุงเกี่ยวกับใคร ชาง

สงสัย พูดออกมาโดยไมคํานึงถึง
ผลที่จะตามมา 

ราเริง มองโลกในแงดี 
เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ 
เลือกคําพูดที่ถูกตอง 
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2.3.3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) คือ บุคคลที่มีความ
เพอฝน (Fantasy) มีอารมณสุนทรี (Aesthetics) มีความไวตอความรูสึก (Feelings) ชอบการปฏิบัติ (Actions) 
มีความคิด (Ideas) และการยอมรับคานิยม (Values) โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ
ต่ํา และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูง ดังแสดงในตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานเปดรับ 
ประสบการณ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดรับประสบการณต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดรับประสบการณสูง 

ความเพอฝน ใหความสําคัญกับปจจุบัน มีจินตนาการ ชอบฝนกลางวัน 
อารมณสุนทรี ไมสนใจในศิลปะ มีความซาบซึ้งในศิลปะ และความ

สวยงาม 
ความไวตอความรูสึก เพิกเฉย และไมสนใจความรูสึก เห็นคุณคาของอารมณตาง ๆ 
ชอบการปฏิบัติ ชอบทําในสิ่งที่เคยชิน ชอบความหลากหลาย ชอบลอง

ของใหม 
ความคิด เนนที่ความคิดแคบ ๆ มีความคิดหลากหลาย 
การยอมรับคานิยม ยึดกับกฎเกณฑเดิม เปนแบบ

อนุรักษนิยม ชอบความเรียบงาย 
สนใจในรายละเอียด 

พรอมรับคานิยมใหม คนหาความ
ยุงยากซับซอน 
มีทัศนะที่เปดกวาง 
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2.3.4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) คือ บุคคลที่มีความไววางใจผูอื่น 
(Trust) มีความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) มีความไมเห็นแกตัว (Altruism) มีการยอมตามผูอื่น 
(Compliance) มีความออนนอมถอมตน (Modesty) และการมีจิตใจที่ออนโยน (Tender-Mindedness) โดย
ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นตํ่า และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูง ดัง
แสดงในตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกดานคลอยตามผูอื่น 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานคลอยตาม ผูอื่น 
6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
คลอยตามผูอื่นต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
คลอยตามผูอื่นสูง 

ความไววางใจผูอื่น ชอบเยาะเยยถากถาง 
ชางระแวง 

เห็นวาผูอื่นซื่อสัตย และมีเจตนาดี 

ความตรงไปตรงมา ระแวดระวัง พูดเกินความจริง ตรงไปตรงมา เปดเผย 
ความไมเห็นแกตัว ไมเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น 
การยอมตามผูอื่น กาวราว ชอบแขงขัน ประนีประนอม คลอยตาม 
ความออนนอมถอมตน รูสึกวาตนเหนือกวาผูอื่น ขี้อาย ถอมตัว 
การมีจิตใจที่ออนโยน หัวแข็ง ยึดเหตุผล 

แสดงความคิดเห็นออกมา 
ชอบการเปนผูนํา 

มีจิตใจออนโยน 
พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
เก็บความคิดเห็นของตนเองไว 
ชอบอยูเบื้องหลัง 
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2.3.5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ บุคคลที่มีความสามารถ 
(Competence) มีความเปนระเบียบ (Order) มีความรับผิดชอบตอหนาที่ (Dutifulness) มีความตองการประสบ
ความสําเร็จ (Achievement Striving) มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และมีการพิจารณาอยางรอบคอบ 
(Deliberation) โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ตํ่า และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาที่สูง ดังแสดงในตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 
6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาทีต่่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาทีสู่ง 

ความสามารถ รูสึกวาตนมักไมไดเตรียมความ
พรอม 

รูสึกวาตนมีความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพ 

ความเปนระเบียบ ไมมีความเปนระเบียบ 
ไมมีระบบ 

มีความเปนระเบียบเรียบรอย 
สะอาด 

ความรับผิดชอบตอหนาที่ ไมเอาใจใสหนาที่ มีความสํานึกในหนาที่ มีความ
ไววางใจได 

ความตองการประสบ 
ความสําเร็จ 

มีความตองการประสบความสําเร็จ
ในระดับต่ํา 

มีความพยายามเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จ 

การมีวินัยในตนเอง ผลัดวันประกันพรุง วอกแวก มุงการปฏิบัติใหสําเร็จ 
การพิจารณาอยางรอบคอบ ตัดสินใจอยางเรงรีบ คิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติ 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ 

เนื่องจากผูวิจัยไมพบงานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยจึงไดรวบรวมงานวิจัยที่ใกลเคียงไวดังนี้ 

Naquin และ Holton III, (2002) ทําการศึกษาผลของบุคลิกภาพ อารมณความรูสึก และ
ความผูกใจมั่นตองาน (ซึ่งประกอบดวย จริยธรรมในการทํางาน การมีสวนรวมในการทํางาน ความผูกใจมั่นทาง
ความรูสึก และความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง) ตอแรงจูงใจในการพัฒนาการเรียนรูในการทํางาน โดยกลุม
ตัวอยางคือ พนักงานที่เขารวมโปรแกรมการฝกอบรมที่จัดขึ้นภายในองคการจํานวน 239 คน ผลการวิจัยพบวา 
อารมณความรูสึกทางบวก ความผูกใจมั่นตองาน และบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสงผลตอแรงจูงใจในการ 
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ทํางาน นอกจากนี้ ในการวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และความผูกใจมั่นตองาน 
กลาวคือ บุคลิกภาพทั้ง 5 องคประกอบ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่) มี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึก แตมีเพียงบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณเทานั้นที่มี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึก และผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นวา มีบุคลิกภาพเพียง 3 
ดานที่สัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง คือ บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเอง และบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ ซึ่งบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณเปนบุคลิกภาพ
เพียงดานเดียวที่มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง สวนบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น 
และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  

Morrison (1997, อางถึงใน Guilloux, Dubost, & Gauzente, 1999) ทําการศึกษาผลของ
บุคลิกภาพ 5 องคประกอบของผูซื้อสัญญาธุรกิจเฟรนไชส  (Franchisees) ตอความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟ
รนไชสตอไป ความสัมพันธกับผูขายสัญญาธุรกิจเฟรนไชส (Franchisers) การดําเนินธุรกิจเฟรนไชส และความ
ผูกใจมั่นตอองคการ กลุมตัวอยางคือ ผูซื้อสัญญาธุรกิจเฟรนไชส จํานวน 307 ราย ผลการวิจัยพบวา 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ และบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป สวนบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะ
ยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความสัมพันธกับผูขาย
สัญญาธุรกิจเฟรนไชส และบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความสัมพันธกับผูขาย
สัญญาธุรกิจเฟรนไชส 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับการดําเนินธุรกิจเฟรนไชส     
และบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการดําเนินธุรกิจเฟรนไชส 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับและความผูกใจมั่นตอ
องคการ และบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองและบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกใจมั่นตอองคการ 
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จากการศึกษาของ Furnham, Forde, และ Ferrari (1999) ที่ทําการศึกษาบุคลิกภาพกับ
แรงจูงใจในการทํางาน กลาวสรุปไววา ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg’s (1959) ไดอธิบายวา พนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูง จะคํานึงถึงปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) สูงไปดวย อาทิ การ
คํานงึถึงความมั่นคงในงาน (Job Security) สถานภาพในองคการ (Status) ผลตอบแทน (Rewards) และสภาพ
การทํางาน (Work Condition) โดยพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงจะมีการคํานึงถึงปจจัย
ค้ําจุนสูงกวาการคํานึงถึงปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งไดแก ความเจริญเติบโตของตนเอง (Personal 
Growth) ความสําเร็จ (Achievement) การทํางานที่นาสนใจ และการไดรับการชื่นชมยอมรับ (Recognition)  

จากลักษณะบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ กับแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎี 2 
ปจจัยดังกลาว พบวาพนักงานจะใหความสําคัญกับปจจัยค้ําจุนตนเองสูง ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะไมมี
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง สถานภาพในการทํางานก็จะ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมดวย อันจะทําใหตนเองสูญเสียปจจัยตาง ๆ เหลานี้ (ความมั่นคงในงาน สถานภาพใน
องคการ ผลตอบแทน และสภาพการทํางาน) 

ผลการศึกษาของ Parkes และ Razavi (2003) มีความใกลเคียงกับผลการวิจัยของ 
Furnham, Forde, และ Ferrari (1999) ดังกลาวคือ พนักงานที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานจะมีบุคลิกภาพ
ดานแปรปรวนทางอารมณสูงกวา เมื่อเปรียบเทียบกับผูที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ซึ่งพนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงจะคํานึงถึงปจจัยค้ําจุนมากกวาปจจัยจูงใจ และจะมีความรูสึกทางลบ
กับองคการ มีแนวโนมที่จะรองทุกขทางจิตใจ (Psychological Complaint) และมักไมพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยมกัรับรูวาเงื่อนไขในการทํางาน (Work Condition) เปนส่ิงไมพึงปรารถนาเสมอ 
ซึ่งพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานยอมมีแนวโนมที่จะไมผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Oreg (2003) ที่พบวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงมีแนวโนมที่จะตอตาน
การเปลี่ยนแปลงสูง 
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3. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

3.1  ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 

นักวิจัยที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง ใหความหมายของการรับรู
ความสามารถของตน  โดยนิยามวา การรับรูความสามารถของตนเอง  คือการตัดสินใจของบุคคลตอ
ความสามารถของตนเองในการที่จะปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง (Parker, 1998) เปนความเชื่อของบุคคลตอ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตน (Gist, 1987; Desimone, Ewrner, & Harris, 2002; & Schultz, 2002) 
เปนความสามารถของบุคคลในการที่จะจัดการกับความตองการ โดยบุคคลจะรูวาตนเองนั้นมีความสามารถ
อะไรอยูบาง และจะไมประเมินคาในสิ่งที่ตนตองเผชิญสูงเกินไป (Berry, 1998, p. 188) สวน Bandura (1986, 
p. 391) ไดใหนิยามการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาตัดสินความสามารถของ
ตนเองในการที่จะจัดการและปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จลุลวงตามที่ไดตั้งเปาหมายไว ซึ่งการรับรูความสามารถของ
ตนเองไมไดขึ้นอยูกับทักษะที่บุคคลมีเพียงอยางเดียว แตยังขึ้นอยูกับการที่บุคคลพิจารณาตัดสินวา ตนจะ
สามารถทําอะไรไดจากทักษะที่มี  สวนการรับรูความสามารถของตนเองที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
การรับรูของพนักงานตอความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่กําลัง
เปล่ียนแปลงไป (Ashford, 1988; & Wanberg & Banas, 2000 อางถึงใน Jimmieson, Terry, & Callan, 2004)  
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมายของ การรับรูความสามารถของตนเอง วาหมายถึง การที่บุคคลพิจารณา
ตัดสินความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานตาง ๆ ในสภาพการทํางานที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จ 

นอกจากนี้ Bandura (1986 อางถึงใน Armstrong, 1999, p. 226) ยังไดเสนอวิธีการที่บุคคล
จะเปลี่ยนแปลงดังนี้คือ  

1. บุคคลมีตัวเลือกที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตน 
2. ขอมูลที่บุคคลใชเปนตัวเลือกมาจากสิ่งแวดลอมรอบขาง 
3. ตัวเลือกของบุคคลขึ้นอยูกับวาส่ิงนั้นเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอตน ทัศนคติตอ

ความสามารถของตนเองตอการแสดงพฤติกรรม และผลที่จะเกิดตามมาจากการกระทําพฤติกรรมของตน 
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3.2  ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 

การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอบุคคลในดานตาง ๆ ตอไปนี้ (Bandura, 1986, p. 
393-395) 

3.2.1 พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) ในแตละวันบุคคลจะตองตัดสินใจอยู
ตลอดเวลาวาจะตองทําพฤติกรรมอะไรและนานเทาไร และยังตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตาง ๆ ดวย การที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมใดในสถานการณตาง ๆ นั้นสวนหนึ่งถูกกําหนดโดยการรับรูความสามารถของ
ตนเอง บุคคลจะหลีกเลี่ยงงานและสถานการณที่เขาเชื่อวายากเกินความสามารถของพวกเขา แตบุคคลจะยอม
ปฏิบัติในส่ิงที่เขาเชื่อวามีความสามารถเพียงพอที่จะทําใหสําเร็จ (Bandura, 1977) พฤติกรรมการเลือกมีผลตอ
การพัฒนาบุคคล บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการเพิ่ม
ความสามารถ ในทางตรงกันขาม  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะทําใหบุคคลนั้นหลีกเลี่ยง
สถานการณตาง ๆ และจะแสดงพฤติกรรมที่ขัดตอการพัฒนาศักยภาพ สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของ
ตนเองสูงเกินไปมักจะไมประสบความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งสงผลใหบุคคลประสบกับความยากลําบาก ขาด
ความนาเชื่อถือ เกิดความเครียด และประสบกับความลมเหลวที่ไมสามารถแกไขได และบุคคลที่ประเมิน
ความสามารถของตนเองต่ําเกินไป มักทําใหเกิดความเสียหาย ความลมเหลวจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
นอยลงไป ขาดความพยายาม ความมุมานะในการทํางาน และจะมีความสงสัยในความสามารถของตนเอง การ
ประเมินความสามารถที่ถูกตองนั้น ควรประเมินใหสูงกวาความสามารถของบุคคลเล็กนอย ซึ่งจะสงผลใหบุคคล
เลือกทํางานที่มีความทาทาย มีโอกาสประสบความสําเร็จสูง และทําใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

3.2.2 การใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort Expenditure and 
Persistence) การประเมินความสามารถของบุคคลเปนตัวกําหนดวา บุคคลจะตองใชความพยายามเพียงใด
และนานเทาใด และจะตองใชความมุมานะพยายามที่จะเผชิญหนากับอุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณที่ไมพึง
พอใจไปอีกนานเทาใด (Bandura, 1986) เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูง จะมีความกระตือรือรน และจะใชความพยายาม ความมุมานะในการทํางานนานกวาคนที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา (Bandura, 1983) และการที่บุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการ
ทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลา เขาก็มีแนวโนมที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จสูง 
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3.2.3 รูปแบบทางความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and 
Emotion Reaction) การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยา
ทางอารมณของบุคคลในระหวางที่ทําพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในภายภาค
หนาของเขา บุคคลที่รับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความพยายาม และเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรม
ตาง ๆ และเมื่อพบกับอุปสรรค บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนอง
มีความสามารถต่ํามีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น มี
ความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ ซึ่งจะสงผลใหบุคคลประสบกับ
ความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 

3.2.4 บุคคลเปนผูกอใหเกิดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรม (Humans as 
Producers rather than Simply Foretellers of behavior) กลาวคือ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
สูง มักจะเปนคนที่พยายามกระทําพฤติกรรมและจะยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง จะ
เลือกการกระทําที่มีลักษณะทาทาย และจะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย 
แมวาในบางครั้งการกระทํานี้จะประสบความลมเหลวบางก็ตาม เขาก็จะไมยอทอและจะไมอางวาเปนเรื่องของ
โชคชะตา แตเขาจะใหเหตุผลของความลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนส่ิงที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป ซึ่ง
ตางจากบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา มักจะเปนคนที่ไมคอยกระทําพฤติกรรม จะรอให
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย และมักจะหลีกเลี่ยงการกระทํา
ที่มีลักษณะยาก ๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง เปนตน 

จากผลของการรับรูความสามารถของตนเองทั้ง 4 ดานของ Bandura ที่ไดกลาวมาแลวนั้น 
ผูวิจัยไดสรุปรวมมาดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองทั้ง 4 ดานของ Bandura 
ผลของการรับรู 

ความสามารถของตนเอง 
บุคคลที่มีการรับรู 

ความสามารถของตนเองสูง 
บุคคลที่มีการรับรู 

ความสามารถของตนเองต่ํา 
1. พฤติกรรมการเลือก 

(Choice Behavior) 
- แสดงพฤติกรรมที่นําไปสูการเพิ่ม
ศักยภาพของตนเอง 

- หลีกเลี่ยงสถานการณ 
- แสดงพฤติกรรมที่ขัดตอ         
การพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

2. การใชความพยายามและ  
ความมุมานะในการทํางาน 
(Effort Expenditure and 
Persistence) 

- มีความกระตือรือรน 
- ใชความพยายาม และมีความมุ
มานะในการทํางาน 

- ขาดความกระตือรือรน 
- ไมมีความพยายาม 
- ขาดความมุมานะในการทํางาน 

3. รูปแบบทางความคิดและการ
ตอบสนองทางอารมณ 
(Thought Patterns and 
Emotion Reaction) 

- มีความพยายาม 
- เอาใจใสในการกระทําพฤติกรรม 
- เมื่อพบอุปสรรคจะกระตุนตนเอง
ใหใชความพยายามมากขึ้น 

- มีปฏิกิริยาทางอารมณตอ ตนเอง
ทางลบ 

- ไมมีความสุข 
- มีความหวาดหวั่น 
- มีความเครียดสูง 
- กระทําพฤติกรรมอยางไมเต็ม
ความสามารถ 

4. บุคคลเปนผูกอใหเกิดพฤติกรรม 
มากกวาเปนผูทํานายพฤติกรม 
(Humans as Producers 
rather than Simply 
Foretellers of behavior) 

- พยายามกระทําพฤติกรรม 
- ยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
การกระทําของตนเอง 

- เลือกการกระทําที่มีลักษณะ     
ทาทาย 

- ใชความพยายามอยางมาก     
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

- ไมทอถอย 
- ไมอางโชคชะตา 

- ไมคอยกระทําพฤติกรรม 
- รอใหความสําเร็จหรือ          
ความลมเหลวเปนไปตาม         
ความเชื่อหรือคําทํานาย 

- หลีกเลี่ยงการกระทําที่ยาก ๆ 
- ขาดความพยายาม 
- มีความทะเยอทะยานต่ํา 
- มีความเครียดสูง 
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3.3 แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง 

การรับรูความสามารถของตนเอง มีแหลงที่มา 4 แหลง ดังนี้ (Bandura, 1986, p. 399-401) 

3.3.1 การประสบความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive Attainment) เปนแหลงที่มีผลตอ
การรับรูความสามารถของตนเองมากที่สุด เพราะขึ้นอยูกับประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคลนั้น การ
ประสบความสําเร็จจะทําใหบุคคลประเมินความสามารถของตนเองสูง สวนความลมเหลว จะทําใหบุคคล
ประเมินความสามารถของตนเองต่ําลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง ถาความลมเหลวนั้นเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว โดยไมไดมี
สาเหตุมาจากการที่ตนเองขาดความพยายาม หรือไมไดมีสาเหตุมาจากการมีสถานการณภายนอกที่เลวราย 

3.3.2 ประสบการณจากการไดตัวแบบ (Vicarious Experience) การไดเห็นบุคคลอื่นที่มี
ความคลายคลึงกับตนเองประสบความสําเร็จ ก็จะทําใหบุคคลเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองมากขึ้น โดย
บุคคลนั้นจะมองวา ถาผูอื่นสามารถทําได ตนก็สามารถประสบความสําเร็จไดดวยเชนกัน และในทางตรงกันขาม 
ถาบุคคลเห็นวาผูที่มีความสามารถใกลเคียงกับตนประสบความลมเหลว บุคคลนั้นก็จะตัดสินในความสามารถ
ของตนเองต่ําลง 

3.3.3 การพูดชักชวน (Verbal Persuasion) การพูดจาชักชวนเปนวิธีที่ใชกันอยางกวางขวาง
ในการที่จะพูดใหบุคคลเชื่อวาตนมีความสามารถในการที่จะประสบความสําเร็จได บุคคลที่ถูกชักจูงจะมีความ
พยายามในการทํากิจกรรมมากขึ้น การชักจูงจะไดผลมาก ถาผูชักจูงพูดในเรื่องที่ผูถูกชักจูงเชื่อวาตนสามารถที่
จะทําได แตการพูดชักจูงในเรื่องที่ไมเปนจริง อาจทําใหเกิดความลมเหลวได ซึ่งจะทําใหผูชักจูงขาดความ
นาเชื่อถือ และทําใหผูถูกชักจูงมีการรับรูความสามารถของตนเองลดลง 

3.3.4 ภาวะทางกาย (Physiological State) บุคคลมักจะใชขอมูลเกี่ยวกับภาวะทางกายใน
การตัดสินใจความสามารถของตนเอง บุคคลจะคาดหวังถึงความสําเร็จ เมื่อรางกายอยูในภาวะทางกายที่ไม
ปนปวน หรือไมเครียด การฝกใหบุคคลลดภาวะกระตุนทางอารมณลงได ก็จะเพิ่มการรับรูความสามารถของ
ตนเอง ภาวะทางกายยังรวมถึง ความออนลา ความเหนื่อย และความเจ็บปวด 
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3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

ผูวิจัยไมพบงานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยจึงไดรวบรวมงานวิจัยที่ใกลเคียงไวดังนี้ 

Sinha, Talwar, และ Rajpal (1999) ทําการศึกษาความสัมพันธของความผูกใจมั่นตอ
องคการ การรับรูความสามารถของตนเอง และการปองกันตนเองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี กลุม
ตัวอยางคือ ผูจัดการเพศชาย จํานวน 167 คนจากบริษัทแหงหนึ่งในประเทศอินเดีย  ผลการวิจัยพบวา ความผูก
ใจม่ันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน และการรับรูความสามารถของตนเอง 
แตมีความสัมพันธทางลบกับการปองกันตนเองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังพบวาการ
ปองกันตนเองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธทางบวกกับอายุ และระยะเวลาในการทํางาน 
และมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

Tidor (1997) ไดศึกษาผลกระทบของการรับรูความสามารถของตนเอง และความสามารถใน
การควบคุมการทํางานที่มีตอความเครียดในการทํางาน  (ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความเบื่องาน ความคับ
ของใจในการทํางาน และบรรยากาศองคการ) และ ผลที่เกิดจากความเครียด (Strains) (ไดแก ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกใจมั่นตอองคการ และความวิตกกังวลในงาน) จากผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของ
ตนเองมีผลกระทบตอบรรยากาศในดานการสื่อสารขององคการ และความผูกใจมั่นตอองคการ และพบวาบุคคล
ที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง และความสามารถในการควบคุมการทํางานต่ํา จะมีความผูกใจมั่นตองาน
สูง ซึ่งจะสงผลกระทบตอความเครียด และผลที่เกิดจากความเครียด (Strains)  ในทางลบ แตความเครียด และ
ผลที่เกิดจากความเครียด (Strains) จะมีลดลงสําหรับผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง และมี
ความสามารถในการควบคุมการทํางานสูง 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และความผูกใจม่ันตอ

การเปลี่ยนแปลง 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 
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กรอบความคิดในการวิจัย 

 

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความผูกใจมัน่ตอการเปลีย่นแปลง 
(Commitment to Change) 

- ความผกูใจมั่นทางความรูสึกตอ 
การเปลี่ยนแปลง 
(Affective Commitment to Change) 

- ความผกูใจมั่นทางความตอเนื่องตอ 
การเปลี่ยนแปลง 
(Continuance Commitment to Change) 

- ความผกูใจมั่นทางบรรทดัฐานตอ 
การเปลี่ยนแปลง 
(Normative Commitment to Change) 

บุคลิกภาพ 
(Personality) 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 
(Neuroticism) 

- บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
(Extraversion) 

- บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) 

- บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอ่ืน 
(Agreeableness) 

- บุคลิกภาพดานสาํนกึในหนาที ่
(Conscientiousness) 

ปจจัยสวนบคุคล 
(Personal Factors) 

- อาย ุ
(Age) 

- ระดับการศึกษา 
(Education) 

- ระยะเวลาในการทาํงานกับองคการ 
 (Tenure) 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
(Self-Efficacy) 
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สมมติฐานงานวิจัย 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงจะมีลักษณะ วิตกกังวล ไมผอนคลาย 
โกรธงาย ทอแทส้ินหวังงาย นึกถึงแตตนเอง รูสึกอึดอัดใจงาย ถูกยั่วยุงาย ขาดความไตรตรองยั้งคิด ไมสามารถ
จัดการกับความเครียด (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) และมีแนวโนมที่จะไม
สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมได (Judge & Cable, 1997 อางถึงใน Gillespie, Oswald, Schmitt, Kim, 
& Ramsay, 2003) ดังนั้น เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณสูง จะเกิดความระแวง สงสัย วิตกกังวล ไมไววางใจในองคการ ไมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม
ที่มีการเปลี่ยนแปลงได และไมใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง มีลักษณะชอบเขาสังคม ชอบท่ีชุมนุมชน ชอบ
ความตื่นเตน สนุกสนาน มีความมั่นใจในตนเอง ชอบแสดงออก กระฉับกระเฉง ชางพูด ราเริง มองโลกในแงดี 
นอกจากนี้พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & 
Howard, 2000) มีแนวโนมที่จะรับรูตนเองตอสภาพแวดลอมไดดี และตองการเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม
ทางสังคมนั้น (Gillespie, Oswald, Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) ดังนั้นเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง 
พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง จะแสดงความยอมรับและเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง ทํางาน
ตามหนาที่เพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 
และดวยลักษณะที่ชอบเขาสังคม และตองการเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม จึงทําใหพนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ดานเปดเผยตนเองสูง ตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหตนยังคงเปนสวนหนึ่งขององคการ ดังนั้นจึงสรุปเปน
สมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงจะมีลักษณะที่ชอบจินตนาการ มีอารมณ
สุนทรี ไวตอความรูสึก เห็นคุณคาของอารมณตาง ๆ มีความคิดหลากหลาย มีความสนใจใครรูกับส่ิงตาง ๆ 
รอบตัว ชอบความคิดและคานิยมแปลกใหม (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
ซึ่งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงจะมีความยอมรับ แสดง 
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ความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการเปนประสบการณใหมที่นาเรียนรู มี
ความปรารถนาที่จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ และมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ มีงานวิจัยเชิงประจักษของ Judge, Thoresen, Pucik, และ Welbourne 
(1999) พบวาบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณสามารถใชทํานายการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได และการ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกใจม่ันตอองคการ 
นอกจากนี้พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงยังมีความรูสึกวา การเปลี่ยนงานใหม ก็เปน
ประสบการณใหมที่นาเรียนรูเชนเดียวกัน ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูง จะมีความไววางใจผูอื่น ตรงไปตรงมา เปดเผย 
เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น ประนีประนอม คลอยตาม มีความออนนอมถอมตน มีจิตใจออนโยน และพรอมที่จะ
เปล่ียนแปลง (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) นอกจากนี้พนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูง มีแนวโนมที่จะรับรูตนเองตอสภาพแวดลอมไดดี (Gillespie, Oswald, 
Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) ดังนั้นเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นสูง จะเกิดความคลอยตามและเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง ไววางใจในองคการ จึงแสดงความเต็มใจที่
จะทํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 
ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีลักษณะบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูง จะมีความรับผิดชอบตอหนาที่ มี
ความไววางใจได มีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาด คิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติมีความรูสึกวาตนมี
ความสามารถ มีวินัยในตนเอง (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) มีความผูกใจ 
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มั่น รักษาคําพูด ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Gillespie, Oswald, 
Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) มีความคิดริเร่ิมในการแกปญหา มีความผูกใจมั่นตอการปฏิบัติงาน ยอมรับ
ในนโยบายขององคการ และใหความสําคัญกับงาน (Witt, Burke, Barrick, & Mount, 2002) ซึ่งเมื่อองคการเกิด
การเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีลักษณะบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูงจะยอมรับ และสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงขององคการ เต็มใจที่จะทํางานเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น และมีความรูสึกวาเปนหนาที่ที่
จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง จะมุงมั่นในการปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่ง แมวาจะตองเผชิญกับความยากลําบาก (Lent, Brown, & Larkin, 1987 อางถึงใน Parker, 1988) 
และจะสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hill, Smith, & Mann, 1987) ดังนั้นเมื่อ
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง จะมีความรูสึกวาการ
เปล่ียนแปลงนั้นทาทายความสามารถของตน จะแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความปรารถนาที่จะ
ทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอ
องคการ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการมาก จะเปนผูที่ มีความรู ทักษะ และ
ประสบการณจากงานที่ตนเองทําอยูมาก เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับองคการมาก มีความเต็มใจที่จะทุมเททํางานดวยความรู ทักษะ และประสบการณที่ตนมี เพื่อชวย
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และงานวิจัยเชิงประจักษของ Hackett, Bycio, & Hausdorf (1994) พบวาระยะเวลา
ในการทํางานกับองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอองคการดวย ดังนั้นจึง
สรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 
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เมื่อองคการเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้น พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง จะแสดงความไมเห็น
ดวยกับการเปลี่ยนแปลง เพราะพนักงานจะรูสึกวาตนเองมีความรูความสามารถในสาขาวิชาที่ตนเรียนมามาก 
และตนเองมีทางเลือกในงานมาก และหากพนักงานกลุมนี้ยังคงทํางานอยูในองคการ ก็จะปฏิบัติงานโดยไม
คํานึงถึงวา การปฏิบัติงานนั้นจะมีสวนชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงหรือไม ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

พนักงานที่มีอายุมาก มีความรูสึกวาการจะเปลี่ยนงานใหมนั้นเปนไปไดยาก และดวยอายุที่
มากขึ้นนี้ จึงคิดวาตนไมเปนที่นาสนใจสําหรับองคการอื่น ความตองการในการเปลี่ยนงานลดลง และเลือกที่จะ
อยูกับองคการเดิม (Hrebiniak & Alutto, 1972) เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีอายุมากจะไม
สนใจวาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะเปนวิธีที่ดีหรือไม จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไม แตจะยังคง
ปฏิบัติงานไปตามหนาที่ แสดงออกในลักษณะที่เห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลง ทํางานเพื่อสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลง และเพื่อใหตนยังคงสามารถทํางานอยูในองคการไดตอไป นอกจากนี้ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน 
ดังนี้ 

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ในการวิจัยครั้งนี้ ตองการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการเก็บขอมูลจึงจําเปนตองเก็บ
ขอมูลในองคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน ซึ่งขอจํากัดของการวิจัยในครั้งนี้ คือ 

- ศึกษาธนาคารเพียง 1 แหง 
- ศึกษาในอุตสาหกรรมเพียงอุตสาหกรรมเดียวเทานั้น 
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- ศึกษาเพียงการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเทานั้น ยังไมครอบคลุมการ

เปล่ียนแปลงดานอื่น ๆ  

2. ประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่มีระดับความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลงตางกัน ที่ปฏิบัติงานในองคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน 

3. การวิจัยนี้ ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตน และตัวแปรตาม ดังนี้ 
3.1 ตัวแปรตน คือบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 

บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และ
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่) การรับรูความสามารถของตนเอง และปจจัยสวนบุคคล (อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ) 

3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลง) 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความผ ูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ความ
ปรารถนาที่จะทุมเททํางาน เพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ การรับรูถึงความเสียหายที่จะเกิดขึ้น ถาการ
เปล่ียนแปลงไมประสบความสําเร็จ และความรูสึกวาเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้น วัดไดโดย
มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก
มาตรวัดของ Herscovitch และ Meyer (2002) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง 
”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมีความผูกใจม่ันตอองคการในระดับต่ํา คะแนนสูง
แสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมีความผูกใจมั่นตอองคการในระดับสูง ซึ่งประกอบดวยมาตรวัดใน 3 องคประกอบ 
คือ 

1.1 ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปล่ียนแปลง คือ การเต็มใจยอมรับการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งพนักงานจะแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิด
ประโยชนตอองคการ และมีความปรารถนาที่จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  

1.2 ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง คือ การยอมรับการ
เปล่ียนแปลงเพื่อปองกันไมใหตนเองสูญเสียผลประโยชน 
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1.3 ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง คือ การยอมรับการ

เปล่ียนแปลง เนื่องจากเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ 

2. บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปแบบของความคิด ความรูสึก 
และพฤติกรรม วัดไดโดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae 
(1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological Assessment Resources, Inc.) มี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง ”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” 

2.1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) 
2.2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) 
2.3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
2.4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) 
2.5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

3. การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การรับรูของตนเองตอระดับการพิจารณา
ตัดสินความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานตาง ๆ ในสภาพการทํางานที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จ วัดไดโดยมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ปรับปรุง
และสรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ Schwarzor และ 
Jeruselem (1993) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง ”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” 
คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมีความสามารถในระดับต่ํา คะแนนสูงแสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมี
ความสามารถในระดับสูง 

4. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะตาง ๆ ของตนซึ่งเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน วัดไดโดยแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล (Personal 
Factors) ซึ่งประกอบดวย 

4.1 อายุ หมายถึง อายุเต็มของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการที่กําลังดําเนินการ
เปล่ียนแปลงอยูในปจจุบัน นับตั้งแตปที่เกิด จนถึงปที่ทําแบบสอบถาม และในกรณีที่เศษของอายุเกิด 6 เดือน 
ใหคิดเปน 1 ป 
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4.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

4.2.1 สูงกวาปริญญาตรี 
4.2.2 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
4.2.3 ต่ํากวาปริญญาตรี 

4.3 ระยะเวลาทํางานกับองคการ หมายถึง จํานวนปที่พนักงานปฏิบัติงานในองคการที่
กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยู นับตั้งแตปที่เขาทํางานกับองคการจนถึงปจจุบัน 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อใชทํานายวาเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพลักษณะใดที่จะ
ชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ และพนักงานที่มีบุคลิกภาพลักษณะใดที่จะไมใหการสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงองคการ 

2. เพื่อใหสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปเปนขอมูลสําหรับบริหารทรัพยากรมนุษย ในการวาง
กําลังคน และคัดเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพ และการรับรูความสามารถของตนเองตามความตองการขององคการที่มี
การเปลี่ยนแปลง 

3. เปนแนวทางและประโยชนตอการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงตอไป 
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บทที่  2 

วิธีดําเนินการวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงของ
พนักงานที่มีระดับแตกตางกัน 

ประชากร 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ทํางานในองคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลง
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานธนาคารแหงหนึ่ง 

ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหผูชวยกรรมการผูจัดการ สายงานทรัพยากรบุคคลของธนาคารใหญ
แหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขามากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด จํานวน 450 ชุด เพื่อแจกใหแกกลุมตัวอยาง ผูวิจัย
ไดรับแบบสอบถามคืน 423 ชุด คิดเปนรอยละ 94 และเมื่อนํามาคัดเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณพบวามี
จํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 80 ของแบบสอบถามที่แจกทั้งหมด รายละเอียดของกลุมตัวอยางดังในตารางที่ 
24 ภาคผนวก ข 

ขอมูลสถิติพื้นฐานของปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการของกลุมตัวอยางในการวิจัย (ดังตารางที่ 24 ในภาคผนวก ข) มีลักษณะตาง 
ๆ ดังนี้ 

เพศ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานเพศชายคือ มีจํานวน 236 คน คิดเปนรอยละ 67.80 
และกลุมตัวอยางที่เปนเพศหญิง มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 32.20 

อายุ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนผูมีอายุระหวาง 30 – 39 ป จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 
40.50 กลุมตัวอยางที่อายุระหวาง 40 – 49 ป มีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 30.50 กลุมตัวอยางที่มีอายุ
มากกวา 50 ป มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 12.00 และกลุมตัวอยางที่มีอายุนอยกวา 29 ป มีจํานวน 59 คน 
คิดเปนรอยละ 17.00 
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ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา จํานวน 
231 คน คิดเปนรอยละ 66.40 กลุมตัวอยางที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 
27.00 และกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 6.60 

ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานกับ
องคการ 11 – 20 ป จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 51.70 กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 
21-30 ป มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ18.70 กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการมากกวา 31 
ป มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.50 และกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการนอยกวา10 ป มี
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 24.10 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

มาตรวัดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  แบงออกเปน  4 สวน  ไดแก 

สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 
สวนที่ 2  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ปรับปรุงและ

สรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัดของ Herscovitch และ Meyer (2002) 
สวนที่ 3  มาตรวัดบุคลิกภาพ (Personality) โดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor 

Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย 
สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological Assessment Resources, Inc.) 

สวนที่ 4  มาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ปรับปรุงและสรางขอ
กระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ 
Jerusalem และ Schwarzer (1993) 

การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 

เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ ไดแก  เพศ  อายุ  
การศึกษา  และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 
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สวนที่ 2  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงมีขอกระทงรวมทั้งหมด 35 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 23 
ขอ และขอกระทงทางลบ 12 ขอ ปรับปรุงจากมาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงของ Herscovitch และ 
Meyer (2002) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ประกอบดวยขอกระทง 3 ลักษณะ คือ 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) ประกอบดวย
ขอกระทงทั้งหมด 16 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ  

- ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Commitment to Change) 
ประกอบดวยขอกระทงทั้งหมด 6 ขอ เปนขอกระทงทางบวกทั้งหมด 

- ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) 
ประกอบดวยขอกระทงทั้งหมด 13 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 7 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ 

2.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

2.1.1  นํามาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงของ Herscovitch และ Meyer (2002) มา
ปรับปรุง และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดทั้งหมด 44 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 27 ขอ และขอกระทงทางลบ 17 ขอ 
ประกอบดวย 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) 
18 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 11 ขอ และขอกระทงทางลบ 7 ขอ  

- ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Com- mitment 
to Change) 11 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 7 ขอ และขอกระทงทางลบ 4 ขอ 

- ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to 
Change) 11 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 9 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ 

2.1.2 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ทาน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
ในภาคผนวก ก) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยพิจารณาวาขอกระทงแต
ละขอมีความเกี่ยวของกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงหรือไม และปรับปรุงแกไขขอกระทงตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิ 
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2.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช (Try Out) 
กับพนักงานของธนาคาร โดยไมใหซ้ํากับกลุมตัวอยางในขั้นเก็บจริง จํานวน 50 คน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total 
Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 

2.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขออื่น ๆ ในมาตรวัดดังนี้ 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 18 ขอ คือ ขอ 1-
18 โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .92 และพบวามีขอกระทงที่ไม
ผานเกณฑจํานวน 2 ขอ คือ ขอ 9 และ 13 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผานการ
วิเคราะหทั้งหมด 16 ขอ  

- ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 11 ขอ คือ 
ขอ 19-29 โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .45 และพบวามีขอกระทง
ที่ไมผานเกณฑจํานวน 5 ขอ คือขอ 21, 23, 24, 28 และ 29 ดังนั้นจึงมีขอ
กระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 6 ขอ  

- ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 15 ขอ คือ ขอ 
30-44 โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .76 และพบวามีขอกระทงที่ไม
ผานเกณฑจํานวน 2 ขอ คือขอ 40 และ 42 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผาน
การวิเคราะหทั้งหมด 13 ขอ  
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2.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง ดังนี้ 

- ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง มีขอกระทง 16 ขอ โดย
เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ และมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .93 

- ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง มีขอกระทง 6 ขอ 
โดยเปนขอกระทงทางบวกทั้งหมด และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.80 

- ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง มีขอกระทง 13 ขอ โดย
เปนขอกระทงทางบวก 7 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ และมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .84 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment 
to Change) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
18 ขอ 

วิเคราะห 
16 ขอ 

1.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้มีคุณคาตอองคการอยางแนนอน .72 .74 
2.   ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .79 .81 
3.   ฉันจะชักจูงใหเพื่อนรวมงานเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .70 .72 
4.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ทําใหพนักงานมีความลําบากมากขึ้น .42 .37 
5.   ฉันรูสึกหนักใจกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .69 .68 
6.   ฉันอยากใหทุกคนรวมแรงรวมใจกันเพื่อการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .73 .71 
7.   ฉันอยากใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ประสบความสําเร็จ  .78 .79 
8.   ฉันอยากมีสวนรวมในการทําใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ประสบความสําเร็จ  .70 .71 
9.   ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหการทํางานมีแรงกดดันมากขึ้น .28 - 
10. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันไมมีความสุขในการทํางาน .70 .68 
11. ฉันจะพยายามสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้  .72 .73 
12. ฉันเต็มใจที่จะมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อสนับสนุนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ใหมนี้  .70 .71 

13. ฉันจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ แมผลตอบแทนที่ไดรับจะนอยกวาเดิมก็ตาม  .27 - 
14. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันรูสึกหนักใจที่ตองมีภาระงานเพิ่มขึ้น  .47 .45 
15. ฉันจะวางเฉยตอการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .59 .61 
16. ฉันรูสึกหวั่นใจทุกครั้งที่มีใครถามถึงการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้  .53 .59 
17. ฉันรูสึกภูมิใจที่องคการมีการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .59 .59 
18. ฉันจะรูสึกเสียใจ หากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไมประสบผลสําเร็จ   .66 .68 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา .92 .93 
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ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance 
Commitment to Change) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
11 ขอ 

วิเคราะห 
6 ขอ 

19. ฉันจําเปนตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ มิฉะนั้นจะเกิดผลเสียตอตัวฉัน .50 .44 
20. หากฉันไมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ จะเปนการเสี่ยงตอสถานภาพในการ

ทํางานของฉัน .43 .55 

21. ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะทําใหฉันรูสึกวามีชีวิตการทํางานที่
ม่ันคงขึ้น .30 - 

22. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อรักษา
สถานะภาพในการทํางานของฉัน .44 .57 

23. สถานะภาพการทํางานของฉันจะดีกวานี้ ถาไมมีการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .15 - 
24. ฉันเชื่อวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมนี้จะทําใหสถานะภาพในการทํางาน

ของฉันส่ันคลอน .17 - 

25. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อฉันจะไดอยูกับ
องคการนี้ตอไป .13 .58 

26. ฉันตองยอมใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ มิฉะนั้นอาจสูญเสีย
ผลประโยชนที่ฉันเคยได .17 .57 

27. ฉันเชื่อวาการไมใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ จะทําใหการทํางานของ
ฉันลําบากมากขึ้น 

.35 .62 

28. หากฉันไมใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อนรวมงานจะไมชอบฉัน -.45 - 
29. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะฉันกลัวสูญเสีย

ความสะดวกสบายที่ฉันเคยมี -.14 - 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา .45 .80 
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ตารางที่ 9 ผลการวิ เคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative 
Commitment to Change) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
15 ขอ 

วิเคราะห 
13 ขอ 

30. ฉันรูสึกวาเปนหนาที่ของฉันที่จะตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .72 .69 
31. ฉันคิดวาจะเปนการไมถูกตองถาฉันไมใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .50 .47 
32. เนื่องดวยหนาที่ของฉัน ฉันจึงตองใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .41 .38 
33. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ แมตนเองจะเปนสมาชิกของ

องคการก็ตาม .39 .41 

34. ฉันตองฝนใจทํางานไปตามการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหคนเห็นวาฉันเปนคนดี .45 .54 
35. ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะใคร ๆ ก็สนับสนุนกัน .33 .30 
36. ในฐานะที่ฉันเปนพนักงานคนหนึ่งขององคการ ฉันจําเปนตองใหความรวมมือในการ

เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 
.47 .43 

37. ฉันเห็นดวยวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมนี้เปนระบบที่ดี มิฉะนั้น
องคการคงจะไมนํามาใช 

.56 .56 

38. แมวาใคร ๆ ตางก็สนับสนุนระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหม ฉันก็ไมเห็นดวย .65 .69 
39. ในฐานะที่ฉันเปนเพียงพนักงาน ฉันจําใจตองเขารวมกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .48 .54 
40. เมื่อการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้เปนนโยบายขององคการ ฉันก็ยินดีใหความรวมมือ แมจะ

ไมเห็นดวยก็ตาม -.53 - 

41. ฉันยินดีใหความรวมมือกับนโยบายการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความสามัคคี
ในองคการ 

.60 .56 

42. ฉันยินดีใหความรวมมือกับนโยบายการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหเปนพลเมืองดีของ
องคการ 

.23 - 

43. ถึงแมการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้จะเปนนโยบายขององคการ ฉันก็จะใหความรวมมือ
เทาที่จําเปน 

.33 .41 

44. ฉันตองทําใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะฉันถือวาเปนหนาที่ที่พึงปฏิบัติ .49 .58 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา .76 .84 
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2.1.4 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา 

- มาตรวัดความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective 
Commitment to Change) มีคาความเที่ยงเทากับ .93 

- มาตรวัดความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Con- tinuance 
Commitment to Change) มีคาความเที่ยงเทากับ .80 

- มาตรวัดความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Nor- mative 
Commitment to Change) มีคาความเที่ยงเทากับ .84 

และผูวิจัยไดคํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะหทั้งหมด โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา มีคาความเที่ยงเทากับ .91 

2.2  ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 
ระดับ ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  เฉย ๆ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2.3  เกณฑการใหคะแนน 

ตารางที่ 10 เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 
คะแนน 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉย ๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
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การจัดระดับคะแนนความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยกําหนด
เกณฑในการแจกแจงคะแนน ดังนี้ 

-  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50 เปนระดับต่ํา 
-  คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 เปนระดับปานกลาง 
-  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 5.00 เปนระดับสูง 

สวนที่ 3    มาตรวัดบุคลิกภาพ 

มาตรวัดบุคลิกภาพมีขอกระทงทั้งหมด 60 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 33 ขอ และขอกระทงทางลบ 27 
ขอ โดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับ
ภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร เนื่องดวยปญหาทางลิขสิทธิ์ ผูวิจัยจึงไดทําการขออนุญาตใชมาตรวัดบุคลิกภาพ
นี้กับทาง Psychological Assessment Resources, Inc. ผูวิจัยไดนํามาตรวัดไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
ของธนาคาร โดยไมใหซ้ํากับกลุมตัวอยางในขั้นเก็บจริง จํานวน 50 คน และคํานวณความเที่ยง (Reliability) ของ
มาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา 

- มาตรวัดบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) มีคาความเที่ยงเทากับ .81 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) มีคาความเที่ยงเทากับ .76 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) มีคาความเที่ยงเทากับ 

.71 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) มีคาความเที่ยงเทากับ .74 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) มีคาความเที่ยงเทากับ .76 

3.1  ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดบุคลิกภาพมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก  เห็นดวย
อยางยิ่ง  เห็นดวย  เฉย ๆ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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3.2  เกณฑการใหคะแนน 

ตารางที่ 11 เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดบุคลิกภาพ 
คะแนน 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉย ๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

การจัดระดับคะแนนบุคลิกภาพ พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยกําหนดเกณฑในการแจกแจง
คะแนน ดังนี้ 

3.2.1  คะแนนเฉลี่ย      1.00 – 2.50     เปนระดับต่ํา 
หมายความวา มีระดับคะแนนบุคลิกภาพแตละองคประกอบในระดับต่ํา ดังนี้ 
- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) ระดับต่ํา หมายถึง มีลักษณะ
ผอนคลาย สงบ โกรธยาก สุขุม ทอแทส้ินหวังยาก ไมคอยรูสึกอึดอัดใจ ทนตอแรง
กระตุนไดดี และสามารถจัดการกับความเครียดไดดี 

- บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) ระดับต่ํา หมายถึง ไมชอบเขาสังคม 
ชอบอยูเบื้องหลัง ไมเรงรีบในการทํากิจกรรม ไมตองการความตื่นเตน ไมราเริง ไม
ยุงเกี่ยวกับใคร ชางสงสัย และพูดออกมาโดยไมคํานึงถึงผลที่จะตามมา 

- บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ระดับต่ํา หมายถึง 
ใหความสําคัญกับปจจุบัน ไมสนใจในศิลปะ เพิกเฉย ไมสนใจความรูสึก ชอบทําใน
ส่ิงที่เคยชิน เนนที่ความคิดแคบ ๆ ยึดกับกฎเกณฑเดิม เปนแบบอนุรักษนิยม ชอบ
ความเรียบงาย และสนใจในรายละเอียด 

- บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ระดับต่ํา หมายถึง มีลักษณะชอบ
เยาะเยยถากถาง ชางระแวง ระแวดระวัง พูดเกินความจริง ไมเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น 
กาวราว ชอบแขงขัน รูสึกวาตนเหนือกวาผูอื่น หัวแข็ง ยึดเหตุผล แสดงความคิดเห็น
ออกมา และชอบการเปนผูนํา 
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- บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ระดับต่ํา หมายถึง รูสึกวาตน
มักไมไดเตรียมความพรอม ไมมีความเปนระเบียบ ไมมีระบบ ไมเอาใจใสหนาที่ มี
ความตองการประสบความสําเร็จในระดับต่ํา ผัดวันประกันพรุง วอกแวก และ
ตัดสินใจอยางเรงรีบ 

3.2.2  คะแนนเฉลี่ย     2.51 – 3.50     เปนระดับปานกลาง 
หมายความวา มีระดับคะแนนบุคลิกภาพแตละองคประกอบในระดับปานกลาง คือ มี

ลักษณะบุคลิกภาพแตละองคประกอบอยูในลักษณะกึ่งกลางระหวาง ลักษณะของผูที่มีคะแนนเฉลี่ยระดับต่ํา กับ
ลักษณะของผูที่มีคะแนนเฉลี่ยระดับสูง 

3.3.3  คะแนนเฉลี่ย     3.51 – 5.00     เปนระดับสูง 
หมายความวา มีระดับคะแนนบุคลิกภาพแตละองคประกอบในระดับสูง ดังนี้ 
- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) ระดับสูง หมายถึง มีลักษณะ
วิตกกังวล ไมผอนคลาย โกรธงาย ทอแทส้ินหวังงาย รูสึกอึดอัดใจงาย ถูกยั่วยุงาย และ
ไมสามารถจัดการกับความเครียดได 

- บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) ระดับสูง หมายถึง มีความเปนที่รัก มี
ความเปนมิตร สุภาพ ชอบเขาสังคม ชอบแสดงออก ชอบพูด เปนผูนํา ทํากิจกรรมอยาง
กระฉับกระเฉง กระหายความตื่นเตน ราเริง มองโลกในแงดี เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ 
และเลือกคําพูดที่ถูกตอง 

- บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ระดับสูง หมายถึง 
มีจินตนาการ ชอบฝนกลางวัน มีความซาบซึ้งในศิลปะและความสวยงาม เห็น
คุณคาของอารมณตาง ๆ ชอบความหลากหลาย ชอบลองของใหม มีความคิด
หลากหลาย พรอมรับคานิยมใหม คนหาความยุงยากซับซอน และชอบทัศนะที่เปด
กวาง 

- บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ระดับสูง หมายถึง มีลักษณะเห็น
วาผูอื่นซื่อสัตยและมีเจตนาดี ตรงไปตรงมา เปดเผย เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น 
ประนีประนอม คลอยตาม ขี้อาย ถอมตัว มีจิตใจออนโยน พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
เก็บความคิดเห็นของตนเองไว และชอบอยูเบื้องหลัง 

- บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ระดับสูง หมายถึง รูสึกวาตนมี
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาด มีความ 
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   สํานึกในหนาที่ มีความไววางใจได มีความพยายามเพื่อใหประสบความสําเร็จ มุง
การปฏิบัติใหสําเร็จ และคิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติ 

สวนที่ 4  มาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

มาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง มีขอกระทงทั้งหมด 18 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ 
และขอกระทงทางลบ 8 ขอ ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัด The Generalized Self-Efficacy 
Scale ของ Jerusalem และ Schwarzer (1993) 

4.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

4.1.1  นํามาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ Jerusalem และ Schwarzer 
(1993) มาปรับปรุง และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดทั้งหมด 18 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 8 ขอ 

4.1.2 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ทาน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
ในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยพิจารณาวาขอกระทงแต
ละขอมีความเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองหรือไม และปรับปรุงแกไขขอกระทงตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิ 

4.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช (Try Out) 
กับพนักงานของธนาคาร โดยไมใหซ้ํากับกลุมตัวอยางในขั้นเก็บจริง จํานวน 50 คน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total 
Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 

4.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขออื่น ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 18 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85 และพบวามีขอกระทงที่ไมผาน
เกณฑจํานวน 2 ขอ คือ ขอ 2 และ 4 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 16 ขอ  
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4.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง พบวา ขอกระทงทั้งหมด 16 ขอ ผานการวิเคราะห โดยเปนขอกระทงทางบวก 9 ขอ 
และขอกระทงทางลบ 7 ขอ และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 



 
 
 

46

 

ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
18 ขอ 

วิเคราะห 
17 ขอ 

1.   ฉันสามารถที่จะจัดการกับปญหายาก ๆ ได ถาฉันใชความพยายามมากพอ .46 .46 
2.   ถึงจะมีใครบางคนไมเห็นดวยกับฉัน แตฉันก็สามารถที่จะหาทางและวิธีการเพื่อใหไดในสิ่งที่ฉัน

ตองการจนได .25 - 

3.   ฉันคิดวาจะเกิดปญหามากสําหรับฉัน หากองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหม .33 .36 
4.   เปนการยากที่ฉันจะแสวงหาวิธีการ และความรูใหม ๆ เพื่อนํามาปรับใชในงาน เพื่อใหงานนั้น

บรรลุผลสําเร็จ .29 .31 

5.   ฉันแนใจวาฉันสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการได .49 .46 
6.   ฉันมั่นใจวาฉันสามารถจัดการกับเหตุการณที่ไมคาดหวังไดอยางมีประสิทธิภาพ .38 .38 
7.   การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น เปนสิ่งที่ยากสําหรับฉัน .55 .57 
8.   ฉันไมมั่นใจวาจะสามารถปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานของฉันใหทันตอสถานการณที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอยูบอย ๆ ขององคการได .45 .49 

9.   ความรอบรูของฉันชวยใหฉันสามารถรับมือกับสถานการณที่ไมคาดฝนได .57 .54 
10. ปญหาสวนใหญที่พบ ฉันสามารถแกไขได ถาฉันทุมเทความพยายามใหกับมันอยางจริงจัง .48 .50 
11. เมื่อมีคําสั่งใหเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ฉันมักไมมั่นใจวาจะสามารถทําไดดีเหมือนเดิม .50 .48 
12. ฉันวิตกกังวลทุกครั้งที่ตองมีการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ .58 .59 
13. ในยามที่ตองเผชิญกับเรื่องยุงยากใด ๆ ฉันสามารถทําใจใหสงบได เพราะฉันเช่ือมือตัวเองวา

สามารถจัดการกับปญหาไดดี .61 .60 

14. เมื่อฉันเผชิญกับปญหา ฉันสามารถหาทางออกในการแกปญหานั้นไดหลายแบบ .50 .48 
15. องคการมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายอยูบอย ๆ จนทําใหฉันขาดความมั่นใจในการทํางาน .35 .34 
16. เมื่อองคการมอบหมายงานใหม ๆ ที่ฉันไมเคยทํามากอน ฉันมักหวั่นใจวาจะทํางานนั้นไมสําเร็จ .72 .71 
17. ถาฉันอยูในสภาวะที่มีปญหา ฉันสามารถคิดหาทางออกที่ดีได .55 .56 
18. ฉันสามารถรับมือไดกับทุกเรื่องที่เขามาในชีวิต .52 .52 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา .85 .86 
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4.1.4 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคาความเที่ยงเทากับ .86 

4.2  ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดการรับลรูความสามารถของตนเองมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 
ระดับ ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  เฉย ๆ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

4.3  เกณฑการใหคะแนน 

ตารางที่ 13 เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
คะแนน 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉย ๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

การจัดระดับคะแนนการรับรูความสามารถของตนเอง พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยกําหนด
เกณฑในการแจกแจงคะแนน ดังนี้ 

-  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50 เปนระดับต่ํา 
-  คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 เปนระดับปานกลาง 
-  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 5.00 เปนระดับสูง 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง 

การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งที่ 1 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด ผูวิจัยไดขอ
หนังสือจากคณบดีคณะจิตวิทยา ติดตอขอความอนุเคราะหไปยังผูชวยกรรมการผูจัดการ สายงานทรัพยากร
บุคคล ของธนาคารใหญแหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขามากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด เพื่อขออนุญาตชี้แจง
รายละเอียดของงานวิจัยและขอความรวมมือในการเก็บขอมูล ทั้งใหความรวมมือในการแจกจายและรวบรวม
เก็บแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัย โดยเก็บขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 
50 คน 

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมติฐานที่
กําหนดไว ผูวิจัยไดขอหนังสือจากคณบดีคณะจิตวิทยา ติดตอขอความอนุเคราะหไปยังผูชวยกรรมการผูจัดการ 
สายงานทรัพยากรบุคคล ของธนาคารอีกครั้งหนึ่ง โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถามพรอมแนบซองจดหมายสําหรับ
ผูตอบทุกคน เพื่อใหผูตอบสามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหจํานวน 450 ชุด ไดรับ
แบบสอบถามคืน 423 ชุด คิดเปนรอยละ 94 ของแบบสอบถามที่แจกทั้งหมด และเมื่อนํามาคัดเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณเพื่อมาวิเคราะห พบวามีจํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 80 ของแบบสอบถามที่แจก
ทั้งหมด โดยชุดที่ไมสมบูรณ คือ  

- ชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 
- ชุดที่ผูตอบตอบ “ไมทราบ” วาองคการไดเปล่ียนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหม 
- ชุดที่ผูตอบไมไดตอบวา “ทราบ” หรือ “ไมทราบ” เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผล

การปฏิบัติงานใหมในองคการ 
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บทที่ 3 

ผลการวิจัย 

ผูวิจัยขอเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูล 2 ตอน  

ตอนที่ 1 คือ ผลการวิเคราะหขอสถิติพื้นฐานของตัวแปร ประกอบดวย ตัวแปรตนคือ  
- บุคลิกภาพ (Personality) ประกอบดวย บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) 
บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscien- tiousness) 

-  ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
- ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ การศึกษา และอายุ 

ตัวแปรตามคือ ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ประกอบดวย 
ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) ความผูกใจมั่นทางความ
ผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Commitment to Change) และความผูกใจมั่น
ทางความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) 

ตอนที่ 2 คือ ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยรายขอ 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ผูวิจัยวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรที่ศึกษาดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient)  ไดผลดังตาราง  14 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรที่ศึกษา (N = 360) 
ตัวแปร 

ตัวแปร คาเฉลี่ย 
สวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1 2 3 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 5 6.1 6.2 6.3 

1.  ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 14.93 8.87 -            
2.  ระดับการศึกษา  1.79 0.54 .306** -           
3. อาย ุ 38.04 8.52 .937** .216** -          
4.1  บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 2.64 0.52 -.185** .011 -.198** (.81) α         
4.2  บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 3.40 0.38 -.055 -.050 -.047 -.474** (.76) α        
4.3  บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 3.27 0.33 .005 -.110* .049 -.274** . 249** (.71) α       
4.4  บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอืน่ 3.56 0.41 .140** -.019 .146** -.584** .395** .276** (.74) α      
4.5  บุคลิกภาพดานความสํานึกในหนาที่ 3.74 0.38 .131** .099* .146** -.516** .456** .322** .507** (.76) α     
5. การรับรูความสามารถของตนเอง 3.61 0.41 .092* -.059 .120* -.609** .454** .419** .474** .598** (.86) α    
6.1  ความผูกใจมัน่ทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 3.35 0.48 -.004 -.115* .002 -.237** .186** .153** .176** .224** .290** (.93) α   
6.2  ความผูกใจมัน่ทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 3.17 0.71 .037 .115* .016 .057 .155** .048 .045 .084 .004 -.280** (.80) α  
6.3  ความผูกใจมัน่ทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 3.39 0.38 .058 -.046 .060 -.295** .272** .158** .335** .321** .343** .688** -.031 (.84) α 

* p < .05  ** p < .01 
α ตัวเลขในแนวเสนทแยงมุม คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ (1) บุคลิกภาพ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

(คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50  คือ ระดับต่ํา,     คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  คือ ระดับปานกลาง,     และ  คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 5.00  คือระดับสงู) 
(2) การรับรูความสามารถของตนเอง มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

(คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50  คือ ระดับต่ํา,     คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  คือ ระดับปานกลาง,     และ  คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 5.00  คือระดับสูง) 
(3) ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

(คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50  คือ ระดับต่ํา,     คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  คือ ระดับปานกลาง,     และ  คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 5.00  คือระดับสูง) 51 
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จากตารางที่ 14 คาเฉลี่ยของบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ เทากับ 2.64 บุคลิกภาพ
ดานเปดเผยตนเองเทากับ เทากับ 3.40 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ เทากับ 3.27 ความผูกใจมั่นทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง เทากับ 3.35 ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง เทากับ 3.17 
และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง เทากับ 3.39 หมายถึง กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้โดย
เฉล่ียมีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ
ในระดับปานกลาง ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ียของบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น เทากับ 3.56 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 
เทากับ 3.74 และการรับรูความสามารถของตนเอง เทากับ 3.61 หมายถึง กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้โดยเฉลี่ยมี
บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ และการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรตารางที่ 14 แสดงใหเห็นวา พบวาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา อายุ บุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น 
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ การรับรูความสามารถของตนเอง ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญเกือบทุกคู โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุ 
และระยะเวลาในการทํางานมีคามากที่สุดคือ r = .937 (p < .01)  รองลงมา คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของความผูกใจมั ่นทางความรู ส ึกต อการเปลี ่ยนแปลง  และความผูกใจมั ่นทางบรรท ัดฐานตอการ
เปลี่ยนแปลง (r = .688, p < .01) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาในการทํางาน กับการ
รับรูความสามารถของตนเองมีคาต่ําที่สุด (r = .092, p<.05) อยางไรก็ตาม ความผูกใจมั่นทางความ
ตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง ไมมีสหสัมพันธกับบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ และการรับรูความสามารถของ
ตนเอง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง แตมีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญ
กับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = -.280, p< .01) และมีความสัมพันธทางบวกอยาง
มีนัยสําคัญกับความผูกใจมั่นทางตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (r = .155, p < .01)  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยรายขอ 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานแปร ปรวนทาง
อารมณและความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 15 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณกับความผูกใจ
ม่ันตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง -.237** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .057 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง -.295** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.237, 
p < .01) และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.295, p < .01) 
แตบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองและ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 16 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองกับความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .186** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .155** 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .272** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 16 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะ กลาวคือบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.186, .155, และ .272 ตามลําดับ) 

ดังนั้นจึงสรุปไดวาสนับสนุนสมมติฐาน 
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สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้  ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณและความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 17 โดยการหาคาสัมประ
สิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณกับความผูกใจมั่น
ตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .153** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .048 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .158** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 17 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ัน
ทางบรรทัดฐานตอการเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .153 และ .158 ตามลําดับ) และ
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น 
- สนับสนุนสมมติฐาน 3ก คือ บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
-  ปฏิเสธสมมติฐาน 3ข และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณไมมี

ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น
และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 18 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 18 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นกับความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .176** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .045 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .335** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 18 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .176 และ .335 ตามลําดับ) แตบุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่และ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 19 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่กับความผูกใจม่ันตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .224** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .084 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .321** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 19 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .224 และ .321 ตามลําดับ) แตบุคลิกภาพดานสํานึกใน
หนาที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง
และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 20 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร การรับรูความสามารถของตนเอง 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .290** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .004 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .343** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 20 แสดงใหเห็นวา การรับรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .290 และ .343 ตามลําดับ) แตการรับรูความสามารถ
ของตนเองไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางระยะเวลาในการทํางานกับ
องคการและความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 21 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางระยะเวลาในการทํางานกับองคการกับความผูกใจมั่น
ตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง -.004 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .037 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .058 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 21 แสดงใหเห็นวา ระยะเวลาในการทํางานกับ
องคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง
ตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา ระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะ 



 
 
 

60

สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษาและความผูกใจ
มั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 22 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางระดับการศึกษากับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร ระดับการศึกษา 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง -.115* 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .115* 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง -.046 
* p < .05 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 22 แสดงใหเห็นวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.115) มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (r 
= .115) และไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น 
- สนับสนุนสมมติฐาน 8ข คือ ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทาง

บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
- ปฏิเสธสมมติฐาน 8ก และสรุปไดวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูก

ใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลง 



 
 
 

61

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางอายุและความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 23 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 23 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางอายุกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร อายุ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .002 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .016 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .060 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 23 แสดงใหเห็นวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูก
ใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น 
- สนับสนุนสมมติฐาน 9ก คือ อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอ

การเปลี่ยนแปลง 
- ปฏิเสธสมมติฐาน 9ข และสรุปไดวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความ

ตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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บทที่ 4 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง และปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยจากบทที่ 3 สามารถนํามา
อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานความแปรปรวนทางอารมณมี

ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.237, 
p < .01) และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (-.295, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ
ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ํา กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ
สูงจะมีลักษณะ วิตกกังวล ไมผอนคลาย โกรธงาย ทอแทส้ินหวังงาย นึกถึงแตตนเอง รูสึกอึดอัดใจงาย ถูกยั่วยุ
งาย ขาดความไตรตรองยั้งคิด ไมสามารถจัดการกับความเครียด และมีแนวโนมที่จะไมสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมได ดังนั้น เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ
สูงจะแสดงความไมเห็นดวย และไมใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยใกลเคียงของ 
Morrison (1997, อางถึงใน Guilloux, Dubost, & Gauzente, 1999) ที่พบวาบุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณมีความสัมพันธทางลบกับการดําเนินธุรกิจแฟรนไชส และความผูกใจมั่นตอองคการ 

นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง แสดงใหเห็นวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ดานแปรปรวนทางอารมณสูงหรือต่ําไมสงผลตอความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง อาจ
เนื่องมาจาก พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงจะประสบ
ความสําเร็จหรือไม ก็ไมสงผลใด ๆ ตอตนเอง 
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สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .186, p < .01) ความผูกใจ
ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (r = .155, p < .01) และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลง (r = .155, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง จะมีความผูกใจ
มั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงสูง และความผูก
ใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงสูงดวย 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง จะมีลักษณะชอบเขาสังคม ชอบท่ีชุมนุมชน ชอบ
ความตื่นเตน สนุกสนาน มีความมั่นใจในตนเอง ชอบแสดงออก กระฉับกระเฉง ชางพูด ราเริง มองโลกในแงดี 
นอกจากนี้พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง มีแนวโนมที่จะรับรูตนเองตอสภาพแวดลอม และตองการ
เปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอมทางสังคม (Gillespie, Oswald, Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) ดังนั้นเมื่อ
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองจะแสดงความเห็นดวยตอการ
เปล่ียนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ ซึ่งจัดเปนความผูกใจม่ันทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังรูสึกวาตนเองอาจสูญเสียผลประโยชนที่เคยไดรับ หากการ
เปล่ียนแปลงไมประสบความสําเร็จ ซึ่งพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อใหตนยังคงสามารถทํางานอยูในองคการนี้ไดตอไป ซึ่งจัดวาเปนความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลง และการที่พนักงานยอมรับ และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการโดยมีความรูสึกวาเปนหนาที่ที่
จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงในฐานะสมาชิกขององคการ ก็จัดเปนความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยใกลเคียงของ Morrison (1997, อางถึงใน Guilloux, Dubost, & 
Gauzente, 1999) ที่ทําการศึกษาผลของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบของผูซื้อสัญญาธุรกิจเฟรนไชส 
(Franchisees) ตอความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป พบวา บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอองคการ 

นอกจากนี้ จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีเพียงบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองเทานั้นที่มี
ความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (r = .155, p < .01) ทั้งนี้ 
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เนื่องจากพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูงจะมีลักษณะที่ชอบเขาสังคม ตองการเปนสวนหนึ่งของ
สภาพแวดลอม เปนตน ซึ่งความตองการทางสังคมตาง ๆ นี้ พนักงานจึงแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหตนยังคงทํางานอยูกับองคการไดตอไป เพราะหากตองมีการเปลี่ยนงานใหม พนักงานที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเองสูงจะตองปรับตัวเขากับสภาพสังคมใหม ซึ่งอาจตองใชเวลานานในการที่จะมีสถานะภาพทาง
สังคมตามที่ตนเคยไดรับ หรือตามที่ตนตองการได 

สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .153, p < .01) และ
ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .158, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ดานเปดรับประสบการณสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงสูงเชนเดียวกัน กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงจะมี
ลักษณะชอบจินตนาการ ชอบฝนกลางวัน มีความซาบซึ้งในศิลปะ และความสวยงาม เห็นคุณคาของอารมณ
ตาง ๆ ชอบความหลากหลาย ชอบลองของใหม มีความคิดหลากหลาย พรอมรับคานิยมใหม ชอบคนหาความ
ยุงยากซับซอน มีทัศนะที่เปดกวาง จะมีความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการเปนประสบการณใหม จึงแสดง
ความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ ปรารถนาที่
จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององคการโดยมี
ความรูสึกวาเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยใกลเคียงของ Mullins และ Cummings (1999) ที่พบวา ผูบริหารที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณสูง เมื่อเผชิญกับภาวะไมแนนอน หรือตองเลือกทางเลือกการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย หรือ
ทํางานในองคการที่ไมสรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง ก็จะยังคงตัดสินใจในเชิงรุกไดดีกวาผูบริหารที่มี
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณต่ํา ดังนั้นการที่บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีผลตอการเปลี่ยนแปลง 
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เชิงรุก เปนไปในทิศทางเดียวกับผลการวิจัยที่พบวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง อาจเนื่องมาจากลักษณะของผูมี
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณที่มีความคิดหลากหลาย พรอมรับคานิยมใหม มีทัศนะที่เปดกวาง มี
ความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการเปนประสบการณใหม ดังนั้น เม่ือองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น 
พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณจึงไมไดรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการจะเปนการทําใหตน
สูญเสียผลประโยชนที่เคยไดรับ จึงแสดงความเห็นดวย และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .176, p < .01) และความผูก
ใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .335, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลงสูงเชนเดียวกัน กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูงจะมีลักษณะที่เห็นวา
ผูอื่นซื่อสัตยและมีเจตนาดี ตรงไปตรงมา เปดเผย เต็มใจท่ีจะชวยเหลือผูอื่น ประนีประนอม คลอยตาม ขี้อาย 
ถอมตัว มีจิตใจออนโยน พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง เก็บความคิดเห็นของตนเองไว ชอบอยูเบื้องหลัง จะมีความ
ปรารถนาที่จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง จะแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มี
ความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และจะรูสึกวาเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอ
การเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยใกลเคียงของ Morrison (1997, อาง
ถึงใน Guilloux, Dubost, & Gauzente, 1999) ทําการศึกษาผลของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบของผูซื้อสัญญา
ธุรกิจเฟรนไชส (Franchisees) ตอความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป พบวา บุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอองคการ 
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นอกจากนี้  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นไม มี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ ดวยลักษณะของบุคลิกภาพ
ดานคลอยตามผูอื่นที่พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น ตรงไปตรงมา เห็นวาผูอื่นซื่อสัตยและมี
เจตนาดี เปนตน พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นจะใหความไววางในในองคการ เชื่อวาผูบริหารมี
ความคิดที่ถูกตองที่นําการเปลี่ยนแปลงเขามาในองคการ และคิดวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะสงผลประโยชนทั้งตอ
องคการและพนักงาน จึงไมไดคิดถึงผลไดผลเสียจากการเปลี่ยนแปลงองคการตอตนเอง และแสดงออกใน
ลักษณะเห็นดวย และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .224, p < .01) และความผูก
ใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .321, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึก
ในหนาสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลงสูงเชนเดียวกัน กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูงจะมีลักษณะมีความสํานึก
ในหนาที่ มีความไววางใจได คิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติ มีความพยายามในการปฏิบัติเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จ รูสึกวาตนมีความสามารถ มีประสิทธิภาพ มีความเปนระเบียบเรียบรอย และสะอาด ซึ่งเมื่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงองคการขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูง จะแสดงความเห็นดวยตอการ
เปล่ียนแปลง ยินยอมที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นบรรลุผล 

นอกจากนี้  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ยังพบวา  บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก เมื่อองคการเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูง ไมไดคํานึงถึงผลไดผลเสียที่เกิดจากการ
เปล่ียนแปลงนั้น พนักงานกลุมนี้จะมุงม่ันที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นบรรลุผล 
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สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ .290 (p < .01) และความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .343, p < .01) ซึ่งพนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมี
ลักษณะมีความกระตือรือรน ใชความพยายาม มีความมุมานะในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และไม
ทอถอย เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะรูสึกวาการ
เปล่ียนแปลงองคการเปนเรื่องที่ทาทายความรูความสามารถของตน พนักงานเหลานี้จะแสดงความเห็นดวย และ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และรูสึกวาเปน
หนาที่ที่ตนจะตองรับผิดชอบ เพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการใหสําเร็จลุลวง แมผูวิจัยจะไมพบ
งานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงองคการ อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาของ Tidor (1997) มีความใกลเคียงกับผลการวิจัยขางตน 
กลาวคือ  การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอความผูกใจมั่นตอองคการ  พนักงานที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองในระดับสูง ก็จะมีความผูกใจมั่นตอองคการในระดับสูงเชนเดียวกัน 

นอกจากนี้ผลการวิจัย พบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับความผูก
ใจมั่นทางความตอเนื่องจากการเปลี่ยนแปลง อาจสรุปไดวา พนักงานจะมีการรับรูความสามารถของตนเองใน
ระดับสูงหรือต่ํา ก็ไมสงผลตอความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธ
กับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ ระยะเวลาในการทํางาน
กับองคการไมไดเปนปจจัยที่จะทําใหพนักงานเกิดความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ Herscovitch และ Meyer (2002)  
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สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจ
มั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ -.115 (p < .05) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะ
ไมมีความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง เพราะพนักงานที่มีการศึกษาสูง มีความรูความสามารถสูง 
ซึ่งยากที่จะโนมนาวใหคลอยตามไปกับการเปลี่ยนแปลงได 

และจากการทดสอบสมมติฐานยังพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความผูก
ใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ .115 (p < .05) อาจสรุปไดวา พนักงานมีการรับรูวาทุกวันนี้
เกิดการเปลี่ยนแแปลงขึ้นแทบทุกองคการ หากตนออกจากองคการนี้ไปอยูองคการใหมก็ตองประสบกับ
ภาวะการเปลี่ยนแปลงเชนเดียวกัน ดังนั้นพนักงานจึงสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหตนยังคงสามารถทํางาน
อยูในองคการไดตอไป นอกจากนี้ยังสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพื่อรักษาผลประโยชนบางอยาง เชน ตําแหนง 
ผลตอบแทน เปนตน  

ถึงแมผูวิจัยจะไมพบงานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง อยางไรก็ตาม งานวิจัยของ Nijhof, Jong, และ Beukhof (1998) ก็มีความ
ใกลเคียงกับผลการวิเคราะหดังกลาวคือ ระดับการศึกษาของผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ที่ทํางานในองคการที่
มีการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นในระดับนอยมาก 

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความรูสึก
ตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Herscovitch และ Meyer (2002) และ
สาเหตุที่อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง หมายความวา พนักงานจะมีอายุมากหรืออายุนอยก็ไมสงผลตอความผูกใจม่ัน
ตอการเปลี่ยนแปลง และอาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางมีความหลากหลายทางอายุสูง กลาวคือ กลุมตัวอยางมี
อายุตั้งแต 21-59 ป พนักงานที่มีอายุมากและมีตําแหนงงานสูง จะตองมีความรับผิดชอบสูงตามไปดวย 
พนักงานกลุมนี้จะมีความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง แตเม่ือนํามารวมกับพนักงานที่มีอายุมากและมีตําแหนง
ต่ํา ซึ่งพนักงานกลุมนี้อาจจะไมมีความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง จึงสงผลใหอายุไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง) 
แนวความคิดที่ปรับปรุงใหม 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล 
และความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงนี้ ผูวิจัยไดสรุปกรอบแนวความคิดใหม ดังนี้ 
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ระดับการศึกษา
(Education)

บุคลกิภาพดาน
เปดเผยตนเอง
(Extraversion)

บุคลกิภาพดาน
เปดรบัประสบการณ

(Openness to Experience)

บุคลกิภาพดาน
คลอยตามผูอื่น
(Agreeableness)

บุคลกิภาพดาน
สํานกึในหนาที่

(Conscientiousness)

ความผูกใจมั่น
ทางความตอเนือ่ง
ตอการเปลีย่นแปลง

(Continuance
Commitment to Change)

การรบัรูความสามารถ
ของตนเอง

(Self-Efficacy)

ความผูกใจมั่น
ทางความรูสกึ

ตอการเปลีย่นแปลง
(Affective

Commitment to Change)

ความผูกใจม่ัน
ทางบรรทดัฐาน

ตอการเปลีย่นแปลง
(Normative

Commitment to Change)

-

+

+

-

+

+

+

+

+

+

-

+

+

+

+

บุคลกิภาพดาน
แปรปรวนทางอารมณ

(Neuroticism)
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของ

ตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 
1.  ตัวแปรตน  คือ  

1.1  บุคลิกภาพ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่) 

1.2  การรับรูความสามารถของตนเอง 
1.3  ปจจัยสวนบุคคล (ระยะเวลาทํางานในการทํางานกับองคการ ระดับการศึกษา และ 

อายุ) 
2.  ตัวแปรตาม  คือ  ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการ

เปล่ียนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลง) 
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สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 
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สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงาน จํานวน 360 คนของใหญแหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขา
มากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด ที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

2.1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 
2.2  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติม

จากมาตรวัดของ Herscovitch และ Meyer (2002) 
2.3  มาตรวัดบุคลิกภาพ (Personality) โดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ 

Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological 
Assessment Resources, Inc.) 

2.4  มาตรวัดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก
มาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ Jerusalem และ Schwarzer (1993) 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 50 คน เพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด 
และการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่กําหนดไว การ
เก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมือจากผูชวยกรรมการผูจัดการ สายงานทรัพยากรบุคคล 
ของธนาคารใหญแหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขามากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด ดวยตนเอง ซึ่งไดมอบหมายให
เจาหนาที่ของธนาคาร เปนผูที่แจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในธนาคาร ผูวิจัยไดเตรียมซอง
จดหมายสําหรับผูตอบทุกคน เพื่อใหผูตอบสามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได  ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานในธนาคารจํานวน 450 ชุด สามารถเก็บคืนได 423 ชุด คิดเปนรอยละ 94 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจํานวน 360 ชุดมาวิเคราะห โดยชุดที่ไมสมบูรณ คือ ชุด
ที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา ชุดที่ผูตอบตอบ “ไมทราบ” วาองคการไดเปล่ียนแปลงระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหม และชุดที่ผูตอบไมไดตอบวา “ทราบ” หรือ “ไมทราบ” เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานใหมในองคการ 

การวิเคราะหขอมูล 

1. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ 
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

2. หาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพ
ดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาที่) และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความ
ผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง) โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1, 2, 3, 4 และ 5 

3. หาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ 
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เปล่ียนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง) โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 6 

4. หาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล (ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ ระดับ
การศึกษา และอายุ) และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง) 
โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 7, 8 และ 9 

ผลการวิจัย 

1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 (r = -.237 และ -.295 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจตอการเปลี่ยนแปลง
ทุกลักษณะ กลาวคือบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .186, .155, และ .272 ตามลําดับ) 

3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจม่ันทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ .01 (r = .153 และ .158 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.176 และ .335 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
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5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.224 และ .321 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึก
ตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.290 และ .343 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.115) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (r = .115) และไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

9 อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

ขอเสนอแนะ 

การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง ปจจัยสวน
บุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยขอเสนอใหศึกษาเพิ่มเติมดังตอไปนี้ 

1. กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแกพนักงานของธนาคารเพียงแหงเดียว ซึ่งเปนองคการภาคเอกชน 
ในการวิจัยครั้งตอไปควรที่จะศึกษากับกลุมตัวอยางในอุตสาหกรรมอื่น ๆ 
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2. ผูวิจัยศึกษาความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงที่มีตอการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเทานั้น มิไดครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงดานอื่น ๆ ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลงที่มีตอการเปลี่ยนแปลงในดานอื่น ๆ 

3. ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาถึงปจจัยอื่น ๆ ที่อาจสงผลกระทบตอความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลง ไดแก ความพึงพอใจในงานภายหลังการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศภายในองคการ ทัศนคติของ
พนักงานตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ควรศึกษาถึงผลที่เกิดขึ้นจากความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ไดแก การทุมเทในงาน ผลการปฏิบัติงาน ความตั้งใจที่จะลาออก และการตอตานการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิด
ประโยชนในการทํานายความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น และเพื่อเปนประโยชนตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตอไป 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบมาตรวัด 

มาตราวัดการรับรูความสามารถของตนเอง) 
ทานทีห่นึ่ง ศาสตราจารย ดร. ชัยพร วิชชาวุธ 
ทานที่สอง ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สทุธิวรรณ 
ทานที่สาม อาจารย ฉัตรวบิูลย ฉาวเกยีรติ 
ทานที่สี ่ อาจารย สุกัลยา สวาง 

มาตราวัดความผูกใจมัน่ตอการเปลี่ยนแปลง 
ทานทีห่นึ่ง ศาสตราจารย ดร. ชัยพร วิชชาวุธ 
ทานที่สอง ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สทุธิวรรณ 
ทานที่สาม อาจารย ฉัตรวบิูลย ฉาวเกยีรติ 
ทานที่สี ่ อาจารย สุกัลยา สวาง 
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ภาคผนวก ข 

ตารางที่ 24 จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   

ชาย 236 67.80 
หญิง 112 32.20 
รวม 348 100.00 

   
อายุ   

ต่ํากวา 29 ป 59 17.00 
30 – 39 ป 141 40.50 
40 – 49 ป 106 30.50 
มากกวา 50 ป 42 12.00 
รวม 348 100.00 

   
ระดับการศึกษา   

สูงกวาปริญญาตรี 94 27.00 
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 231 66.40 
ต่ํากวาปริญญาตรี 23 6.60 
รวม 348 100.00 

   
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ   

ต่ํากวา 10 ป 84 24.10 
11 – 20 ป 180 51.70 
21 – 30 ป 65 18.70 
มากกวา 31 ป 19 5.50 
รวม 348 100.00 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง -  แบบสอบถามชุดนีม้ี 4 สวน ประกอบดวย 
 สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลที่สัมพนัธกับองคการ 
 สวนที่ 2  ความผูกใจมัน่ตอการเปลี่ยนแปลง 
 สวนที่ 3  บุคลิกภาพ 
 สวนที่ 4  การรับรูความสามารถของตนเอง 
 - ขอความกรณุาจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามชุดนีด้วยความถูกตองตรงกับความ

เปนจริงมากทีสุ่ด เพื่อที่ผลการวิจัยจะไดสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนในการ
บริหารงานบุคคลแกองคการของทานตอไป 

 - ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับและนําไปใชเพื่อการวิจัย
เทานั้น 

 - เมื่อตอบแบบสอบถามครบถวนสมบูรณแลว กรุณาพบัแบบสอบถามใสซอง ผนึกซอง 
และสงคืนเจาหนาที ่

 
ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทาน 

 นางสาว พรทพิย วิศาลสวุรรณกร 
 ผูวิจัย 
 คณะจิตวิทยา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลที่สัมพันธกับองคการ 

คําช้ีแจง  กรุณาเติมขอความในชองวาง และใสเครื่องหมาย  หนาขอที่ตรงกับความเปนจริงของทาน
ใหครบถวน 

 

1. เพศ _________(1)  ชาย                  _________(2)  หญิง 

2. ปจจุบันฉันอายุ ……………… ป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด คือ _________(1)  สูงกวาปริญญาตรี 
 _________(2)  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
 _________(3)  ต่ํากวาปริญญาตรี 

4. ฉันทํางานกับองคการนี้มาเปนเวลา ……………… ป 
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สวนที่ 2  ความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลง 

คําช้ีแจง  กรุณาอานขอความตอไปนี้และใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับตัวทานเองมากที่สุด
เพียงขอละ 1 คําตอบ 

 

A.  ทานทราบหรือไมวา องคการไดเปล่ียนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหม 

 
 (1) ทราบ  (2) ไมทราบ    

B.  ทานทราบรายละเอียดเกี่ยวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติใหมมากนอยเพียงใด 

 
 (1) มาก  (2) คานขางมาก  (3) ปานกลาง  (4) นอย  (5) คอนขางนอย 

 

ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้มีคุณคาตอองคการ
อยางแนนอน 

     

2.   ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
3.   ฉันจะชักจูงใหเพื่อนรวมงานเห็นดวยกับการ

เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 
     

4.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ทําใหพนักงานมีความ
ลําบากมากขึ้น 

     

5.   ฉันรูสึกหนักใจกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
6.   ฉันอยากใหทุกคนรวมแรงรวมใจกันเพื่อการ

เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 
     

7.   ฉันอยากใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ประสบความสําเร็จ      
8.   ฉันอยากมีสวนรวมในการทําใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้

ประสบความสําเร็จ 
     

9.   ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันไมมี
ความสุขในการทํางาน 

     

10. ฉันจะพยายามสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
11. ฉันเต็มใจที่จะมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อสนับสนุน

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมนี้ 
     

12. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันรูสึก
หนักใจที่ตองมีภาระงานเพิ่มขึ้น 
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ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

13. ฉันจะวางเฉยตอการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
14. ฉันรูสึกหวั่นใจทุกครั้งที่มีใครถามถึงการเปลี่ยนแปลง

ครั้งนี้ 
     

15. ฉันรูสึกภูมิใจที่องคการมีการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
16. ฉันจะรูสึกเสียใจ หากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไมประสบ

ผลสําเร็จ 
     

17. ฉันจําเปนตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ มิฉะนั้น
จะเกิดผลเสียตอตัวฉัน 

     

18. หากฉันไมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ จะเปนการ
เส่ียงตอสถานภาพในการทํางานของฉัน 

     

19. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการ
เปล่ียนแปลงครั้งนี้ เพื่อรักษาสถานะภาพในการทํางาน
ของฉัน 

 

20. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการ
เปล่ียนแปลงครั้งนี้ เพื่อฉันจะไดอยูกับองคการนี้ตอไป 

 

21. ฉันตองยอมใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 
มิฉะนั้นอาจสูญเสียผลประโยชนที่ฉันเคยได 

 

22. ฉันเชื่อวาการไมใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลง
ครั้งนี้ จะทําใหการทํางานของฉันลําบากมากขึ้น 

 

23. ฉันรูสึกวาเปนหนาที่ของฉันที่จะตองสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 

     

24. ฉันคิดวาจะเปนการไมถูกตองถาฉันไมใหความรวมมือ
ในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

25. เนื่องดวยหนาที่ของฉัน ฉันจึงตองใหความรวมมือกับ
การเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

26. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ แม
ตนเองจะเปนสมาชิกขององคการก็ตาม 

     

27. ฉันตองฝนใจทํางานไปตามการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 
เพื่อใหคนเห็นวาฉันเปนคนดี 

     

28. ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะใคร ๆ ก็
สนับสนุนกัน 
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ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

29. ในฐานะที่ฉันเปนพนักงานคนหนึ่งขององคการ ฉัน
จําเปนตองใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

30. ฉันเห็นดวยวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม
นี้เปนระบบที่ดี มิฉะนั้นองคการคงจะไมนํามาใช 

     

31. แมวาใคร ๆ ตางก็สนับสนุนระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหม ฉันก็ไมเห็นดวย 

     

32. ในฐานะที่ฉันเปนเพียงพนักงาน ฉันจําใจตองเขา
รวมกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

33. ฉันยินดีใหความรวมมือกับนโยบายการเปลี่ยนแปลง
ครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความสามัคคีในองคการ 

     

34. ถึงแมการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้จะเปนนโยบายของ
องคการ ฉันก็จะใหความรวมมือเทาที่จําเปน 

     

35. ฉันตองทําใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะฉัน
ถือวาเปนหนาที่ที่พึงปฏิบัติ 

     

 
สวนที่ 4  การรบัรูความสามารถของตนเอง 

คําช้ีแจง  กรุณาอานขอความตอไปนี้และใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับตัวทานเองมากที่สุด
เพียงขอละ 1 คําตอบ 

 

ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1.   ฉันสามารถที่จะจัดการกับปญหายาก ๆ ได ถาฉันใช
ความพยายามมากพอ 

     

2.   ฉันคิดวาจะเกิดปญหามากสําหรับฉัน หากองคการจะ
มีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหม 

     

3.   เปนการยากที่ฉันจะแสวงหาวิธีการ และความรูใหม ๆ 
เพื่อนํามาปรับใชในงาน เพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

     

4.   ฉันแนใจวาฉันสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการได      
5.   ฉันมั่นใจวาฉันสามารถจัดการกับเหตุการณที่ไม

คาดหวังไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

6.   การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น เปน
ส่ิงที่ยากสําหรับฉัน 

     

7.   ฉันไมม่ันใจวาจะสามารถปรับปรุงและพัฒนาวิธีการ
ทํางานของฉันใหทันตอสถานการณที่มีการ
เปล่ียนแปลงอยูบอย ๆ ขององคการได 

     

8.   ความรอบรูของฉันชวยใหฉันสามารถรับมือกับ
สถานการณที่ไมคาดฝนได 

     

9. ปญหาสวนใหญที่พบ ฉันสามารถแกไขได ถาฉันทุมเท
ความพยายามใหกับมันอยางจริงจัง 

     

10. เมื่อมีคําส่ังใหเปล่ียนแปลงวิธีการทํางาน ฉันมักไม
ม่ันใจวาจะสามารถทําไดดีเหมือนเดิม 

     

11. ฉันวิตกกังวลทุกครั้งที่ตองมีการปรับตัวตอการ
เปล่ียนแปลงขององคการ 

     

12. ในยามที่ตองเผชิญกับเรื่องยุงยากใด ๆ ฉันสามารถทํา
ใจใหสงบได เพราะฉันเชื่อมือตัวเองวาสามารถจัดการ
กับปญหาไดดี 

     

13. เมื่อฉันเผชิญกับปญหา ฉันสามารถหาทางออกในการ
แกปญหานั้นไดหลายแบบ 

     

14. องคการมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายอยูบอย ๆ จนทําให
ฉันขาดความมั่นใจในการทํางาน 

     

15. เมื่อองคการมอบหมายงานใหม ๆ ที่ฉันไมเคยทํามา
กอน ฉันมักหวั่นใจวาจะทํางานนั้นไมสําเร็จ 

     

16. ถาฉันอยูในสภาวะที่มีปญหา ฉันสามารถคิดหาทาง
ออกที่ดีได 

     

17. ฉันสามารถรับมือไดกับทุกเรื่องที่เขามาในชีวิต      
 

** ขอบพระคณุมากคะ ทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ** 
และโปรดตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามชุดนี้ กอนสงคืนเจาหนาที ่
มิฉะนั้นขอมลูอันมีคาของทานในครัง้นี้ อาจจะไมสามารถนําไปใชในการวจิัยได 

 



ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
  นางสาว พรทพิย วิศาลสวุรรณกร เกิดวนัที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2520 บานเกิด
อยูที่จงัหวัดชลบุรี  จบระดบัปริญญาตรีจากมหาวิทยาลัยหวัเฉียวเฉลิมพระเกยีรติ  คณะศิลป
ศาสตร  สาขาภาษาอังกฤษ  เขาศึกษาที่คณะจิตวิทยา  สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อป พ.ศ. 2544 
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