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.176, p < .01) ดานสํานึกในหนาที่ (r = .224, p < .01) การรับรูความสามารถของตนเอง (r = 
.290, p < .01) และมีความสัมพันธทางลบกับระดับการศึกษา (r = -.115, p < .05) 
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ผูอ่ืน (r = .335, p < .01) ดานสํานึกในหนาที่ (r = .321, p < .01) และการรับรูความสามารถของ
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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 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ทุกวันนี้สภาพแวดลอมทางธุรกิจสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยางรวดเร็ว การ
เปล่ียนแปลงองคการ (Organizational Change) เปนปรากฎการณที่เกิดอยางตอเนื่องมาตั้งแตในอดีต ซึ่งสงผล
กระทบตอภาคธุรกิจแทบทุกประเทศ องคการทั้งขนาดใหญและขนาดเล็กจําเปนตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญนี้ Bateman และ Zeithml (1990, p. 699) ใหความเห็นวา องคการตอง
เปล่ียนแปลง เพราะภาวะแวดลอมตาง ๆ เปล่ียนไป ภาวะแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปนี้มีอัตราที่ทวีคูณขึ้นเรื่อย ๆ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหการทํานายภาวะแวดลอมทางธุรกิจในทุกวันนี้เปนไปไดยากนัก 
นอกจากนี้องคการจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถแขงขันในเวทีธุรกิจไดตอไป และเพื่อใหองคการ
เกิดความกลมกลืน (Harmony) ไปกับภาวะแวดลอมที่กําลังเปล่ียนแปลงอยูในขณะนั้น (Hodge & Anthony, 
1988, p. 609) ซึ่งสรุปรวมไดวา องคการจะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปรับตัวไดตาม
ภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง และเพื่อใหองคการสามารถดํารงอยูในสภาวะการ
แขงขันตาง ๆ ในเวทีธุรกิจได การเปลี่ยนแปลงองคการที่กําลังดําเนินไปในลักษณะตาง ๆ นั้น เปนวิธีการที่จะ
นําพาองคการใหรอดพนจากวิกฤตการณการเปลี่ยนแปลงในโลกการแขงขันได และนําพาองคการใหบรรลุ
ภาระกิจ และวิสัยทัศนที่ตั้งไว 

การเปลี่ยนแปลงองคการมีหลายดาน ไดแก (1) การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี 
(Technology Changes) เปนการนําเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาเพื่อชวยใหการผลิตสินคามีประสิทธิภาพและมี
ความรวดเร็วมากขึ้น ซึ่งอาจรวมถึงเทคนิคการผลิตสินคาดวย (2) การเปลี่ยนแปลงดานสินคา (Product 
Changes) มุงเนนที่ตัวสินคาและบริการที่ออกสูตลาด เพื่อใหไดสวนแบงทางตลาดเพิ่มขึ้น (3) การเปลี่ยนแปลง
ดานการบริหารจัดการ (Administrative Changes) ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงทางโครงสราง เปาหมาย นโยบาย 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการใหผลตอบแทน ระบบควบคุม ระบบบัญชีและงบประมาณ เปนตน (4) 
การเปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Changes) เปนการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ ทักษะ 
ความคาดหวัง ความเชื่อ ความสามารถ รูปแบบและพฤติกรรมของพนักงาน เปนตน ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
สนใจศึกษาเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินคาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะมีรายละเอียดเกี่ยวกับคุณสมบัติ จุดเดน  
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และจุดดอยของพนักงานตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพื่อเทียบกับมาตรฐานขององคการที่ไดกําหนดไวในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง ผลที่ไดจะนําไปเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในการใหผลตอบแทน การ
พิจารณาการเลื่อนตําแหนง และการพิจารณาการฝกอบรมเพิ่มทักษะในดานตาง ๆ 

การที่องคการจะอยูรอด และประสบความสําเร็จในภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วนั้น องคการจะตองมีการปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งในองคการ 
Huber, Sutcliff, Miller, และ Glick (1993, p. 216) กลาววาการเปลี่ยนแปลงองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
พนักงานทุกคน เพราะการเปลี่ยนแปลงองคการจะสงผลกระทบโดยตรงตอภาวะแวดลอมในการทํางาน รวมถึง
ความสัมพันธในสังคม ซ่ึงอาจกลาวไดวา การเปลี่ยนแปลงองคการ เปนปรากฎการณที่สงผลกระทบตั้งแตบุคคล 
จนกระทั่งถึงภาคธุรกิจ อุตสาหกรรมทุกระดับ นอกจากนี้องคการตองการมากกวาเพียงแคการทุมเททํางานอยาง
หนักของพนักงาน องคการจะไดรับความเสียหายอยางมาก ถาพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมอยางดี หรือ
พนักงานที่มีความรูออกจากองคการ และองคการจะไดรับความเสียหายเชนกัน ถาพนักงานเกิดความไมพอใจ 
หรือรูสึกรังเกียจองคการ (Drummond, 2000, p. 70) ซึ่งเมื่อเกิดปญหาเชนนี้ จะทําใหองคการประสบกับความ
ลมเหลวในการเปลี่ยนแปลง เพราะองคการที่ประสบความสําเร็จนั้นไมไดขึ้นอยูแคเพียงการดึงความสามารถของ
ทรัพยากรบุคคลมาใชไดอยางคุมคาเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับความผูกใจมั่นที่พนักงานมีตอองคการดวย Conner 
และ Patterson (1982 อางถึงใน Herscovitch & Meyer, 2002) ไดกลาวไววา ปจจัยสําคัญที่สงผลใหการ
เปล่ียนแปลงไมประสบความสําเร็จ คือ การที่พนักงานไมมีความผูกใจม่ันตอองคการ ซึ่ง Conner และ 
Patterson เรียกความผูกใจมั่นตอองคการนี้วา ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) 
ซึ่งเปนเสมือนส่ิงที่ยึดเหนี่ยวพนักงานไวกับองคการ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงองคการ พนักงานก็พรอมที่จะรวม
ทุกขรวมสุขกับองคการ พรอมที่จะเสียสละตนเพื่อทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาเดิม และเพื่อใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวได 

Barrick, Stewart, และ Piotrowski (2002, p. 43) ใหความเห็นวา การปฏิบัติงานของ
พนักงานสามารถทํานายไดจากบุคลิกภาพ ซึ่งบุคลิกภาพ คือ ลักษณะของบุคคลที่จะแสดงออกมาในรูปของ
ความคิด และพฤติกรรม หากองคการสามารถคัดเลือกพนักงานที่มีบุคลิกภาพตรงตามความตองการของ
องคการ หรือบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่จะ
สนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงได ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดใชมาตรวัดบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร.  
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ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological Assessment Resources, Inc.) เนื่องจากบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบไดรับการยอมรับวามีประโยชนสําหรับการทํานายการปฏิบัติงาน (Muchinsky, 1997, p. 106-107) 
นอกจากนี้นักวิชาการหลายทาน (Buchanan & McCalman, 1989; Dean & Snell, 1991; & Zuboff, 1988 อาง
ถึงใน Parker, 1998) ไดลงความเห็นวา ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วนั้น องคการตองการพนักงานที่
มีทักษะสูง มีความเต็มใจ และมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานตาง ๆ ได จึงมีการพัฒนาพนักงาน เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม ๆ และมีความซับซอนได ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพนั้น องคการตองการ
พนักงานที่มีความเชื่อม่ันอยางเพียงพอตอความสามารถในการทําหนาที่ตาง ๆ ของตน ซึ่งความตองการนี้
นําไปสูแนวคิด “การรับรูความสามารถของตนเอง” (Self-Efficacy) โดยมีงานวิจัยจํานวนมากไดแสดงใหเห็นวา 
การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ พนักงานที่มีการรับรูความสามารถ
ของตนเองในระดับสูง ก็จะมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (Feltz, 1982; Locke, Frederick, Lee, & Bobko, 
1984; Hackett & Campbell, 1987; & Barling & Beattie, 1993) จะมุงมั่นในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แมจะตอง
เผชิญกับความยากลําบาก (Lent, Brown, & Larkin, 1987 อางถึงใน Parker, 1988) และจะสามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hill, Smith, & Mann, 1987) 

ดังนั้นงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรู
ความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลง 

1.1  ความหมายของความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

Conner (1992, p. 147) ไดนิยามความหมายของความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลง 
(Commitment to Change) วาเปนเครื่องยึดติดที่ทําใหเกิดพันธะผูกพันที่สําคัญ ระหวางคนในองคการ และ
เปาหมายขององคการ 

สวน Herscovitch (1999 อางถึงใน Meyer & Herscovitch, 2001) ใหนิยามวา ความผูกใจ
ม่ันตอการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ที่ผูกมัดพนักงาน และสงผลใหเกิด
พฤติกรรมที่พนักงานรับรูวามีความจําเปนตอความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง 
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Herscovitch และ Meyer (2002) กลาววา ความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง เปน
แรงผลักดัน หรือความตั้งใจที่ผูกมัดพนักงานตอแนวทางการปฏิบัติที่พนักงานเชื่อวามีความจําเปนตอการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งจะนําไปสูลักษณะดังตอไปนี้ คือ 

1. ความปรารถนาที่จะชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งพนักงานจะแสดงความเห็นดวยตอ
การเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ จัดเปนความผูกใจม่ันทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) 

2. การรับรูถึงความสูญเสียผลประโยชนที่จะเกิดขึ้น ถาการเปลี่ยนแปลงไมประสบ
ความสําเร็จ และพนักงานจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหตนยังคงสามารถทํางานอยูในองคการไดตอไป 
จัดวาเปนความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง  (Continuance Commitment to Change) 

3. การยอมรับ และการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององคการ โดยมีความรูสึกวาเปนหนาที่
ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้น จัดวาเปนความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
(Normative Commitment to Change) 

1.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

มีการศึกษามากมายเกี่ยวกับสาเหตุ ผลที่เกิดขึ้น และกลยุทธในการเปลี่ยนแปลงองคการ แต
การศึกษาเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงนั้นมีผูศึกษาไวจํานวนนอยมาก (Herscovitch & Meyer, 
2002) ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง และการศึกษาที่ใกลเคียงไวดังนี้ 

งานวิจัยของ Herscovitch และ Meyer (2002) ทําการศึกษาความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลง โดยพัฒนามาตรวัดความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงขึ้น ซึ่งมีองคประกอบ 3 องคประกอบ
ดวยกัน คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) ความผูกใจ
ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Commitment to Change) และความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) และไดทดสอบมาตรวัดกับนักศึกษา 
จํานวน 224 คน เพื่อหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบวัด หลังจากนั้นจึงไดทําการวิจัย เพื่อวัดความผูกใจ
มั่นตอองคการ (Organizational Commitment) และ ความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to 
Change) ผลการวิจัยพบวา 
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- ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) เปนตัวทํานายการ

สนับสนุนเชิงพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงานไดดีกวาความผูกใจมั่นตอองคการ (Organizational 
Commitment) 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) 
และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) มีความสัมพันธ
กับการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการไดดีกวา ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
(Continuance Commitment to Change) 

- การทํานายพฤติกรรมสามารถทํานายไดโดยพิจารณาจากองคประกอบของความผูกใจมั่น
ตอองคการ (Organizational Commitment) โดยเฉพาะความผูกใจมั่นทางความรูสึก (Affective Commitment) 
และความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง (Continuance Commitment) 

- นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ และ
สถานะภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

Thompson และ Van de Ven (2002) ไดทําการศึกษาระยะยาวเปนเวลา 3 ป ในเรื่องความ
ผูกใจมั่นที่เปล่ียนแปลงไปในชวงของการเปลี่ยนแปลงองคการ กลุมตัวอยางเปนแพทย จํานวน 48 คน ที่จะตอง
เปล่ียนสถานะจากแพทยไปเปนพนักงานประจํา ผลการวิจัยพบวาระยะเวลาในการทํางานกับองคการสงผลตอ
ความผูกใจมั่น และประสิทธิภาพในการเรียนการสอนภาคปฏิบัติ นอกจากนี้ยังพบวาการเปลี่ยนแปลงองคการมี
ผลตอการยึดติดกับองคการ และการยึดติดกับวิชาชีพทางการแพทยอยางชัดเจน 

สวน Huy (2002) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงในบริษัทใหญแหงหนึ่ง 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ําจะนําไปสูความลาชา
ในองคการ ในขณะที่พนักงานที่มีความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง และมีความใสใจในความรูสึก
ของผูอื่นในระดับต่ํา และจะนําไปสูความอลหมานในองคการ 

งานวิจัยของ Chiu (2002) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรูของพนักงานตอที่ทํางาน 
กับความผูกใจมั่นตอองคการภายหลังการปฏิรูปองคการในประเทศจีน กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทในนคร
เซี่ยงไฮ ประเทศจีน จํานวน 300 คนจาก 6 บริษัท ซึ่งประกอบดวยบริษัทขามชาติ บริษัทที่คนจีนเปนเจาของ 
และบริษัทที่รัฐเปนเจาของ โดยศึกษาตัวแปรดังนี้คอื 
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1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา การเปนประชากรใน
ทองที่ รายรับตอเดือน และการไดรับตําแหนงเปนผูบริหาร 

2. การรับรูลักษณะขององคการ โดยจะวัดครอบคลุมถึงทัศนคติของพนักงาน และปฏิกิริยา
ในงาน ซึ่งประกอบดวย การไดมีสวนรวมของพนักงาน (Employee Participation) ความชัดเจนของบทบาท 
(Role Clarity) ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Operation Effectiveness) ความกาวหนาขององคการ 
(Organizational Prospect) และความกาวหนาของพนักงาน (Personal Advancement) 

3. ความผูกใจม่ันตอองคการ โดยวัดความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอองคการ (Affective 
Commitment) และความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอองคการ (Continuance Commitment) ตาม
แนวความคิดของ Allen & Meyer 

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะขององคการ และความผูกใจ
ม่ันตอองคการของพนักงานบริษัทขามชาติ บริษัทที่คนจีนเปนเจาของ และบริษัทที่รัฐเปนเจาของ มีความ
แตกตางกัน และยังพบวามิติการรับรูองคการที่ตางกัน ทําใหมีความผูกใจมั่นตอองคการตางกัน 

งานวิจัยของ Nijhof, Jong, และ Beukhof (1998) ไดทําการศึกษาความผูกใจม่ันของ
พนักงานในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลง โดยสงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางที่เปนผูจัดการฝายทรัพยากร
บุคคลในประเทศเนเธอรแลนดจํานวน 290 คน ซึ่งอยูในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวา กลุม
ตัวอยางมีความผูกใจมั่นในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล (อายุ และระดับการศึกษา) มีความสัมพันธกับความผูกใจ
ม่ันในระดับนอยมาก ลักษณะงานดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นในระดับสูง และลักษณะ
ขององคการในดานรูปแบบของภาวะผูนําก็มีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นในระดับสูงเชนเดียวกัน 

งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
นั้น ผูวิจัยพบเพียงงานวิจัยของ Herscovitch และ Meyer (2002) ที่แสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ 
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ และสถานะภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนงานวิจัยใกลเคียงที่ศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และ
ความผูกใจมั่นตอองคการ (Organizational Commitment) ซึ่งมีงานวิจัยหลายชิ้นที่ระบุวา อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอองคการ (Morrow & Wirth, 
1989; & Fukami & Larson, 1984) สวน Allen & Meyer (1990) ก็พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ 
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ความผูกใจมั่นตอองคการ และงานวิจัยของ Rhoades, Eisenberger, และ Armeli (2001) พบวาระยะเวลาใน
การทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอองคการ  

แตยังมีงานวิจัยอื่นที่พบวา ปจจัยทั้ง 3 (อายุ ระดับการศึกษา และ ระยะเวลาในการทํางาน
กับองคการ) มีอิทธิพลตอความผูกใจม่ันตอองคการ กลาวคือ อายุ เปนตัวแปรที่มีผลตอความผูกใจมั่นตอ
องคการ เพราะพนักงานที่มีอายุมากจะสั่งสมประสบการณในงานมาก และดวยอายุที่มากขึ้นจึงคิดวาตนไมเปน
ที่นาสนใจสําหรับองคการอื่น ความตองการในการเปลี่ยนงานลดลง และเลือกที่จะอยูกับองคการเดิม 
(Hrebiniak & Alutto, 1972) สวนผูที่ไมไดวางแผนในการศึกษาตอ จะมีระดับความผูกใจมั่นตอองคการสูงกวาผู
ที่ไดวางแผนในการศึกษาตอไวแลว (Hrebiniak & Alutto, 1972) และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอองคการ (Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994) 

2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

2.1  แนวความคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพเปนแนวคิดที่สามารถนํามาทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ได 
(Cattell, 1950 อางถึงใน Engler, 1999, p. 284) ซึ่ง McCrae และ Costa (1990, p.23, อางถึงใน Mastor, 
2003) ใหนิยามของบุคลิกภาพ คือ มิติของความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของความคิด 
ความรูสึก และการกระทําที่แนนอน ในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม สวน Hodgetts (1999, p. 81) ให
นิยามวา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่คอนขางมั่นคง และสามารถแยกแยะไดวาบุคคลมีความ
เหมือนหรือความตางกันอยางไร ซึ่งอาจสรุปไดวา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปแบบของ
ความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมตางกัน นอกจากนี้ Hilgard (1965, p. 10-20) ยังไดแบงทฤษฎีบุคลิกภาพ
ออกเปน 4 กลุมคือ 

2.1.1. ทฤษฎีแบงประเภท (Types Theories) เปนทฤษฎีแบงบุคลิกภาพออกเปนรูปแบบตาง 
ๆ ตามเงื่อนไขที่กําหนด โดยเชื่อวาบุคลิกภาพของบุคคลเปนไปตามองคประกอบทางกาย เชน ลักษณะรูปราง
ทางกาย ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก เปนตน ทฤษฎีกลุมนี้ ไดแก ทฤษฎีของ Jung, ทฤษฎีของ Sheldon, 
ทฤษฎีของ Kretschmer 

2.1.2 ทฤษฎีลักษณะเฉพาะตัว (Trait Theories) ทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคล
สามารถอธิบายไดจากลักษณะและวิธีการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ซึ่งแตละคน 
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จะแสดงออกมาในลักษณะที่แตกตางกัน ทฤษฎีกลุมนี้เนนที่ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่สามารถเห็นไดชัดเจน 
ไดแกทฤษฎีของ Allport, ทฤษฎีของ Cattell 

2.1.3. ทฤษฎีพัฒนาการแหงบุคลิกภาพ (Development Personality Theories) เปนทฤษฎี
ในกลุมที่เชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคลพัฒนาตามวุฒิภาวะ (Maturity) และศักยภาพ (Potentiality) ทฤษฎีนี้เนน
ความสําคัญของการพัฒนาการในวัยตาง ๆ 

2.1.4. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (Dynamic Theories) ทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวา พฤติกรรมของ
บุคคลเปนผลมาจากแรงขับภายใน บุคคลจะมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันออกไปเนื่องมาจากแรงขับภายในที่
ตางกัน ซึ่งแรงขับภายในเหลานี้มีความขัดแยง (Conflict) กันเองภายในตัว ทฤษฎีกลุมนี้ ไดแก ทฤษฎีของ 
Freud เปนตน 

2.2  ความเปนมาของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 

Barrick และ Mount (1991) ไดสรุปถึงวิวัฒนาการของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ไวดังนี้ 

ความพยายามในการที่จะจัดประเภทของบุคลิกภาพเริ่มขึ้นเมื่อ McDougall (1932) ไดเสนอ
วา บุคลิกภาพจะมีประโยชนอยางมาก หากสามารถวิเคราะหไดใน 5 ลักษณะ ไดแก สติปญญา ลักษณะ 
อุปนิสัย อารมณ และภาวะทางจิต ซึ่งอีก 10 ปตอมา Cattell (1943, 1946, 1947, 1948) ไดทําการพัฒนา
ประเภทของความแตกตางระหวางบุคคลขึ้น ซึ่งประกอบดวยบุคลิกภาพ 16 องคประกอบหลัก และ 8 
องคประกอบยอย มีนักวิจัยหลายทานที่พยายามจําลองงานวิจัยของ Cattell แตไมประสบความสําเร็จ (Fiske, 
1949; Tupes, 1957; & Tupes & Christal, 1961) และนักวิจัยเหลานี้พบวา มีบุคลิกภาพเพียง 5 องคประกอบ 
ที่สามารถนํามาอธิบายขอมูลไดดี ตัวอยางเชน ในงานวิจัยของ Tupes และ Christal (1961) ไดทําการวิเคราะห
ซ้ํางานวิจัยของ Cattell และ Fiske และผลการวิจัยสนับสนุนบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ไดแก การแสดงออก 
(Surgency) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) การคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ความ
นาเชื่อถือ (Dependability) และวัฒนธรรม (Culture) ซึ่งตอมาองคประกอบเหลานี้ไดรับการยอมรับในหมู
นักวิจัย แต Digman (1990) ไดชี้ใหเห็นวา งานวิจัยของ Tupes และ Christal มีผลเพียงเล็กนอยเทานั้น เพราะ
ทําการศึกษาจากรายงานทางเทคนิคของกองอากาศยานซึ่งมีความไมชัดเจน 

ตอมาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบที่มาจาก Fiske (1949) และ Tupes และ Christal (1961) 
ไดรับการยืนยันในงานวิจัย 4 งานวิจัย (Borgatta, 1964; Hakel, 1974; Norman, 1963; & Smith, 1967)  
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งานวิจัยของ Borgatta เปนที่นาสนใจเนื่องจาก เขาศึกษาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบดวยวิธีเก็บขอมูล 5 วิธี และ
จากงานวิจัยของ Norman เขาไดแบงแยกประเภทของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ คือ การเปดเผยตนเอง 
(Extraversion) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) ความคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ความ
สํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) และวัฒนธรรม (Culture) ซึ่งไดรับการอางถึงในชื่อ “Big Five” 

Costa และ McCrae (1985) ไดพิจารณาทฤษฎีของ Eysenck (1970) รวมกับแนวความคิด
ของ Norman (1963) และไดพัฒนาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบขึ้น โดยในชวงแรก บุคลิกภาพที่อธิบายลักษณะ
ของบุคคลมีเพียง 3 องคประกอบ คือ ดานความแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) ดานเปดเผยตนเอง 
(Extraversion) และดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ตอมา Costa และ McCrae พบวา
องคประกอบที่ไดพัฒนาขึ้นนั้นมีความคลายคลึงกับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบมาก จึงไดเพิ่มบุคลิกภาพอีก 2 
ดาน คือ ดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) และดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

มาตราวัดบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ซึ่ง
ประกอบดวยขอกระทง 60 ขอ ไดรับการพัฒนาขึ้นมาจากมาตราวัดบุคลิกภาพ NEO Personality Inventory 
(NEO-PI) ซึ่งมขีอกระทงจํานวน 180 ขอ เพื่อทําใหการวัดบุคลิกภาพมีความกระชับมากขึ้น (Costs & McCrae, 
1989 อางถึงใน McCrea & Costa, 2004) ผูวิจัยไดใชมาตรวัดบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ NEO Five-Factor 
Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ 
Psychological Assessment Resources, Inc.) เนื่องจากบุคลิกภาพ 5 องคประกอบไดรับการยอมรับวา
สามารถใชไดในบริบท สถานการณ และสภาพแวดลอมที่ตางกัน (McCrae & Costa, 1997; Buss, 1991; & 
MacDonald, 1998 อางถึงใน Caligiuri, 2000) และมีประโยชนสําหรับการทํานายการปฏิบัติงาน (Muchinsky, 
1997, p. 106-107) และการคัดเลือกบุคลากร (Mount & Barrick, 1995 อางถึงใน Smith, Hanges, & 
Dickson, 2001) 

2.3  บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 

Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) ไดแบงลักษณะของ
บุคลิกภาพในแตละดานออกเปน 6 ลักษณะยอย ดังตอไปนี้ 



 
 
 

10

2.3.1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) คือ บุคคลที่มีความกังวล 
(Anxiety) ความโกรธ (Angry Hostility) ความทอแทส้ินหวัง (Depression) การนึกถึงแตตนเอง (Self-
Consciousness) การขาดความไตรตรองยั้งคิด (Impulsiveness) และการมีอารมณเปราะบาง (Vulnerability) 
โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณต่ํา และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวน
ทางอารมณสูง ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
แปรปรวนทางอารมณต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพ
ดานแปรปรวนทางอารมณสูง 

ความกังวล ผอนคลาย สงบ วิตกกังวล ไมผอนคลาย 
ความโกรธ สุขุม โกรธยาก โกรธงาย 
ความทอแทส้ินหวัง ทอแทส้ินหวังยาก ทอแทส้ินหวังงาย 
การนึกถึงแตตนเอง ไมคอยรูสึกอึดอัดใจ รูสึกอึดอัดใจงาย 
การขาดความไตรตรองยั้งคิด ทนตอแรงกระตุนไดดี ถูกยั่วยุงาย 
การมีอารมณเปราะบาง จัดการกับความเครียดไดดี ไมสามารถจัดการกับความเครียด

ได 
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2.3.2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) คือ บุคคลที่มีความอบอุน (Warmth) 
ชอบเขาสังคม (Gregariousness) มีความมั่นใจในตนเอง (Assertiveness) มีความกระฉับกระเฉงในการทํา
กิจกรรม (Activity) แสวงหาความตื่นเตน (Excitement Seeking) และมีอารมณในทางบวก (Positive 
Emotions) โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองต่ํา และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผย
ตนเองสูง ดังแสดงในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานเปดเผย 
ตนเอง 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเองต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเองสูง 

อบอุน ถือตัว มีความเปนพิธีการ เปนที่รัก 
มีความเปนมิตร สุภาพ 

ชอบเขาสังคม ไมชอบเขาสังคม ชอบเขาสังคม 
ความมั่นใจในตนเอง ชอบอยูเบื้องหลัง ชอบแสดงออก ชอบพูด 

เปนผูนํา 
ความกระฉับกระเฉงในการทํา
กิจกรรม 

ไมเรงรีบในการทํากิจกรรม ทํากิจกรรมอยางกระฉับกระเฉง 

ชอบแสวงหาความตื่นเตน ไมตองการความตื่นเตน กระหายความตื่นเตน 
มีอารมณในทางบวก ไมราเริง ไมยุงเกี่ยวกับใคร ชาง

สงสัย พูดออกมาโดยไมคํานึงถึง
ผลที่จะตามมา 

ราเริง มองโลกในแงดี 
เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ 
เลือกคําพูดที่ถูกตอง 

 



 
 
 

12

2.3.3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) คือ บุคคลที่มีความ
เพอฝน (Fantasy) มีอารมณสุนทรี (Aesthetics) มีความไวตอความรูสึก (Feelings) ชอบการปฏิบัติ (Actions) 
มีความคิด (Ideas) และการยอมรับคานิยม (Values) โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ
ต่ํา และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูง ดังแสดงในตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานเปดรับ 
ประสบการณ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดรับประสบการณต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดรับประสบการณสูง 

ความเพอฝน ใหความสําคัญกับปจจุบัน มีจินตนาการ ชอบฝนกลางวัน 
อารมณสุนทรี ไมสนใจในศิลปะ มีความซาบซึ้งในศิลปะ และความ

สวยงาม 
ความไวตอความรูสึก เพิกเฉย และไมสนใจความรูสึก เห็นคุณคาของอารมณตาง ๆ 
ชอบการปฏิบัติ ชอบทําในสิ่งที่เคยชิน ชอบความหลากหลาย ชอบลอง

ของใหม 
ความคิด เนนที่ความคิดแคบ ๆ มีความคิดหลากหลาย 
การยอมรับคานิยม ยึดกับกฎเกณฑเดิม เปนแบบ

อนุรักษนิยม ชอบความเรียบงาย 
สนใจในรายละเอียด 

พรอมรับคานิยมใหม คนหาความ
ยุงยากซับซอน 
มีทัศนะที่เปดกวาง 
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2.3.4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) คือ บุคคลที่มีความไววางใจผูอื่น 
(Trust) มีความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) มีความไมเห็นแกตัว (Altruism) มีการยอมตามผูอื่น 
(Compliance) มีความออนนอมถอมตน (Modesty) และการมีจิตใจที่ออนโยน (Tender-Mindedness) โดย
ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นตํ่า และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูง ดัง
แสดงในตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกดานคลอยตามผูอื่น 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานคลอยตาม ผูอื่น 
6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
คลอยตามผูอื่นต่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
คลอยตามผูอื่นสูง 

ความไววางใจผูอื่น ชอบเยาะเยยถากถาง 
ชางระแวง 

เห็นวาผูอื่นซื่อสัตย และมีเจตนาดี 

ความตรงไปตรงมา ระแวดระวัง พูดเกินความจริง ตรงไปตรงมา เปดเผย 
ความไมเห็นแกตัว ไมเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น 
การยอมตามผูอื่น กาวราว ชอบแขงขัน ประนีประนอม คลอยตาม 
ความออนนอมถอมตน รูสึกวาตนเหนือกวาผูอื่น ขี้อาย ถอมตัว 
การมีจิตใจที่ออนโยน หัวแข็ง ยึดเหตุผล 

แสดงความคิดเห็นออกมา 
ชอบการเปนผูนํา 

มีจิตใจออนโยน 
พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
เก็บความคิดเห็นของตนเองไว 
ชอบอยูเบื้องหลัง 
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2.3.5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ บุคคลที่มีความสามารถ 
(Competence) มีความเปนระเบียบ (Order) มีความรับผิดชอบตอหนาที่ (Dutifulness) มีความตองการประสบ
ความสําเร็จ (Achievement Striving) มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และมีการพิจารณาอยางรอบคอบ 
(Deliberation) โดยลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ตํ่า และลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาที่สูง ดังแสดงในตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 ลักษณะองคประกอบของบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 
ที่มา: Costa และ McCrae (1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 
6 ลักษณะ 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาทีต่่ํา 

ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาทีสู่ง 

ความสามารถ รูสึกวาตนมักไมไดเตรียมความ
พรอม 

รูสึกวาตนมีความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพ 

ความเปนระเบียบ ไมมีความเปนระเบียบ 
ไมมีระบบ 

มีความเปนระเบียบเรียบรอย 
สะอาด 

ความรับผิดชอบตอหนาที่ ไมเอาใจใสหนาที่ มีความสํานึกในหนาที่ มีความ
ไววางใจได 

ความตองการประสบ 
ความสําเร็จ 

มีความตองการประสบความสําเร็จ
ในระดับต่ํา 

มีความพยายามเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จ 

การมีวินัยในตนเอง ผลัดวันประกันพรุง วอกแวก มุงการปฏิบัติใหสําเร็จ 
การพิจารณาอยางรอบคอบ ตัดสินใจอยางเรงรีบ คิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติ 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ 

เนื่องจากผูวิจัยไมพบงานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยจึงไดรวบรวมงานวิจัยที่ใกลเคียงไวดังนี้ 

Naquin และ Holton III, (2002) ทําการศึกษาผลของบุคลิกภาพ อารมณความรูสึก และ
ความผูกใจมั่นตองาน (ซึ่งประกอบดวย จริยธรรมในการทํางาน การมีสวนรวมในการทํางาน ความผูกใจมั่นทาง
ความรูสึก และความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง) ตอแรงจูงใจในการพัฒนาการเรียนรูในการทํางาน โดยกลุม
ตัวอยางคือ พนักงานที่เขารวมโปรแกรมการฝกอบรมที่จัดขึ้นภายในองคการจํานวน 239 คน ผลการวิจัยพบวา 
อารมณความรูสึกทางบวก ความผูกใจมั่นตองาน และบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสงผลตอแรงจูงใจในการ 
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ทํางาน นอกจากนี้ ในการวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และความผูกใจมั่นตองาน 
กลาวคือ บุคลิกภาพทั้ง 5 องคประกอบ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่) มี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึก แตมีเพียงบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณเทานั้นที่มี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึก และผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นวา มีบุคลิกภาพเพียง 3 
ดานที่สัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง คือ บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเอง และบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ ซึ่งบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณเปนบุคลิกภาพ
เพียงดานเดียวที่มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง สวนบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น 
และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  

Morrison (1997, อางถึงใน Guilloux, Dubost, & Gauzente, 1999) ทําการศึกษาผลของ
บุคลิกภาพ 5 องคประกอบของผูซื้อสัญญาธุรกิจเฟรนไชส  (Franchisees) ตอความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟ
รนไชสตอไป ความสัมพันธกับผูขายสัญญาธุรกิจเฟรนไชส (Franchisers) การดําเนินธุรกิจเฟรนไชส และความ
ผูกใจมั่นตอองคการ กลุมตัวอยางคือ ผูซื้อสัญญาธุรกิจเฟรนไชส จํานวน 307 ราย ผลการวิจัยพบวา 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ และบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป สวนบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะ
ยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความสัมพันธกับผูขาย
สัญญาธุรกิจเฟรนไชส และบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความสัมพันธกับผูขาย
สัญญาธุรกิจเฟรนไชส 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับการดําเนินธุรกิจเฟรนไชส     
และบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการดําเนินธุรกิจเฟรนไชส 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับและความผูกใจมั่นตอ
องคการ และบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองและบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกใจมั่นตอองคการ 
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จากการศึกษาของ Furnham, Forde, และ Ferrari (1999) ที่ทําการศึกษาบุคลิกภาพกับ
แรงจูงใจในการทํางาน กลาวสรุปไววา ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg’s (1959) ไดอธิบายวา พนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูง จะคํานึงถึงปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) สูงไปดวย อาทิ การ
คํานงึถึงความมั่นคงในงาน (Job Security) สถานภาพในองคการ (Status) ผลตอบแทน (Rewards) และสภาพ
การทํางาน (Work Condition) โดยพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงจะมีการคํานึงถึงปจจัย
ค้ําจุนสูงกวาการคํานึงถึงปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งไดแก ความเจริญเติบโตของตนเอง (Personal 
Growth) ความสําเร็จ (Achievement) การทํางานที่นาสนใจ และการไดรับการชื่นชมยอมรับ (Recognition)  

จากลักษณะบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ กับแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎี 2 
ปจจัยดังกลาว พบวาพนักงานจะใหความสําคัญกับปจจัยค้ําจุนตนเองสูง ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะไมมี
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง สถานภาพในการทํางานก็จะ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมดวย อันจะทําใหตนเองสูญเสียปจจัยตาง ๆ เหลานี้ (ความมั่นคงในงาน สถานภาพใน
องคการ ผลตอบแทน และสภาพการทํางาน) 

ผลการศึกษาของ Parkes และ Razavi (2003) มีความใกลเคียงกับผลการวิจัยของ 
Furnham, Forde, และ Ferrari (1999) ดังกลาวคือ พนักงานที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานจะมีบุคลิกภาพ
ดานแปรปรวนทางอารมณสูงกวา เมื่อเปรียบเทียบกับผูที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ซึ่งพนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงจะคํานึงถึงปจจัยค้ําจุนมากกวาปจจัยจูงใจ และจะมีความรูสึกทางลบ
กับองคการ มีแนวโนมที่จะรองทุกขทางจิตใจ (Psychological Complaint) และมักไมพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยมกัรับรูวาเงื่อนไขในการทํางาน (Work Condition) เปนส่ิงไมพึงปรารถนาเสมอ 
ซึ่งพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานยอมมีแนวโนมที่จะไมผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Oreg (2003) ที่พบวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงมีแนวโนมที่จะตอตาน
การเปลี่ยนแปลงสูง 
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3. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

3.1  ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 

นักวิจัยที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง ใหความหมายของการรับรู
ความสามารถของตน  โดยนิยามวา การรับรูความสามารถของตนเอง  คือการตัดสินใจของบุคคลตอ
ความสามารถของตนเองในการที่จะปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง (Parker, 1998) เปนความเชื่อของบุคคลตอ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตน (Gist, 1987; Desimone, Ewrner, & Harris, 2002; & Schultz, 2002) 
เปนความสามารถของบุคคลในการที่จะจัดการกับความตองการ โดยบุคคลจะรูวาตนเองนั้นมีความสามารถ
อะไรอยูบาง และจะไมประเมินคาในสิ่งที่ตนตองเผชิญสูงเกินไป (Berry, 1998, p. 188) สวน Bandura (1986, 
p. 391) ไดใหนิยามการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาตัดสินความสามารถของ
ตนเองในการที่จะจัดการและปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จลุลวงตามที่ไดตั้งเปาหมายไว ซึ่งการรับรูความสามารถของ
ตนเองไมไดขึ้นอยูกับทักษะที่บุคคลมีเพียงอยางเดียว แตยังขึ้นอยูกับการที่บุคคลพิจารณาตัดสินวา ตนจะ
สามารถทําอะไรไดจากทักษะที่มี  สวนการรับรูความสามารถของตนเองที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
การรับรูของพนักงานตอความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่กําลัง
เปล่ียนแปลงไป (Ashford, 1988; & Wanberg & Banas, 2000 อางถึงใน Jimmieson, Terry, & Callan, 2004)  
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมายของ การรับรูความสามารถของตนเอง วาหมายถึง การที่บุคคลพิจารณา
ตัดสินความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานตาง ๆ ในสภาพการทํางานที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จ 

นอกจากนี้ Bandura (1986 อางถึงใน Armstrong, 1999, p. 226) ยังไดเสนอวิธีการที่บุคคล
จะเปลี่ยนแปลงดังนี้คือ  

1. บุคคลมีตัวเลือกที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตน 
2. ขอมูลที่บุคคลใชเปนตัวเลือกมาจากสิ่งแวดลอมรอบขาง 
3. ตัวเลือกของบุคคลขึ้นอยูกับวาส่ิงนั้นเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอตน ทัศนคติตอ

ความสามารถของตนเองตอการแสดงพฤติกรรม และผลที่จะเกิดตามมาจากการกระทําพฤติกรรมของตน 
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3.2  ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 

การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอบุคคลในดานตาง ๆ ตอไปนี้ (Bandura, 1986, p. 
393-395) 

3.2.1 พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) ในแตละวันบุคคลจะตองตัดสินใจอยู
ตลอดเวลาวาจะตองทําพฤติกรรมอะไรและนานเทาไร และยังตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตาง ๆ ดวย การที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมใดในสถานการณตาง ๆ นั้นสวนหนึ่งถูกกําหนดโดยการรับรูความสามารถของ
ตนเอง บุคคลจะหลีกเลี่ยงงานและสถานการณที่เขาเชื่อวายากเกินความสามารถของพวกเขา แตบุคคลจะยอม
ปฏิบัติในส่ิงที่เขาเชื่อวามีความสามารถเพียงพอที่จะทําใหสําเร็จ (Bandura, 1977) พฤติกรรมการเลือกมีผลตอ
การพัฒนาบุคคล บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการเพิ่ม
ความสามารถ ในทางตรงกันขาม  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะทําใหบุคคลนั้นหลีกเลี่ยง
สถานการณตาง ๆ และจะแสดงพฤติกรรมที่ขัดตอการพัฒนาศักยภาพ สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของ
ตนเองสูงเกินไปมักจะไมประสบความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งสงผลใหบุคคลประสบกับความยากลําบาก ขาด
ความนาเชื่อถือ เกิดความเครียด และประสบกับความลมเหลวที่ไมสามารถแกไขได และบุคคลที่ประเมิน
ความสามารถของตนเองต่ําเกินไป มักทําใหเกิดความเสียหาย ความลมเหลวจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
นอยลงไป ขาดความพยายาม ความมุมานะในการทํางาน และจะมีความสงสัยในความสามารถของตนเอง การ
ประเมินความสามารถที่ถูกตองนั้น ควรประเมินใหสูงกวาความสามารถของบุคคลเล็กนอย ซึ่งจะสงผลใหบุคคล
เลือกทํางานที่มีความทาทาย มีโอกาสประสบความสําเร็จสูง และทําใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

3.2.2 การใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort Expenditure and 
Persistence) การประเมินความสามารถของบุคคลเปนตัวกําหนดวา บุคคลจะตองใชความพยายามเพียงใด
และนานเทาใด และจะตองใชความมุมานะพยายามที่จะเผชิญหนากับอุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณที่ไมพึง
พอใจไปอีกนานเทาใด (Bandura, 1986) เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูง จะมีความกระตือรือรน และจะใชความพยายาม ความมุมานะในการทํางานนานกวาคนที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา (Bandura, 1983) และการที่บุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการ
ทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลา เขาก็มีแนวโนมที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จสูง 
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3.2.3 รูปแบบทางความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and 
Emotion Reaction) การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยา
ทางอารมณของบุคคลในระหวางที่ทําพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในภายภาค
หนาของเขา บุคคลที่รับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความพยายาม และเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรม
ตาง ๆ และเมื่อพบกับอุปสรรค บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนอง
มีความสามารถต่ํามีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น มี
ความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ ซึ่งจะสงผลใหบุคคลประสบกับ
ความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 

3.2.4 บุคคลเปนผูกอใหเกิดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรม (Humans as 
Producers rather than Simply Foretellers of behavior) กลาวคือ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
สูง มักจะเปนคนที่พยายามกระทําพฤติกรรมและจะยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง จะ
เลือกการกระทําที่มีลักษณะทาทาย และจะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย 
แมวาในบางครั้งการกระทํานี้จะประสบความลมเหลวบางก็ตาม เขาก็จะไมยอทอและจะไมอางวาเปนเรื่องของ
โชคชะตา แตเขาจะใหเหตุผลของความลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนส่ิงที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป ซึ่ง
ตางจากบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา มักจะเปนคนที่ไมคอยกระทําพฤติกรรม จะรอให
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย และมักจะหลีกเลี่ยงการกระทํา
ที่มีลักษณะยาก ๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง เปนตน 

จากผลของการรับรูความสามารถของตนเองทั้ง 4 ดานของ Bandura ที่ไดกลาวมาแลวนั้น 
ผูวิจัยไดสรุปรวมมาดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองทั้ง 4 ดานของ Bandura 
ผลของการรับรู 

ความสามารถของตนเอง 
บุคคลที่มีการรับรู 

ความสามารถของตนเองสูง 
บุคคลที่มีการรับรู 

ความสามารถของตนเองต่ํา 
1. พฤติกรรมการเลือก 

(Choice Behavior) 
- แสดงพฤติกรรมที่นําไปสูการเพิ่ม
ศักยภาพของตนเอง 

- หลีกเลี่ยงสถานการณ 
- แสดงพฤติกรรมที่ขัดตอ         
การพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

2. การใชความพยายามและ  
ความมุมานะในการทํางาน 
(Effort Expenditure and 
Persistence) 

- มีความกระตือรือรน 
- ใชความพยายาม และมีความมุ
มานะในการทํางาน 

- ขาดความกระตือรือรน 
- ไมมีความพยายาม 
- ขาดความมุมานะในการทํางาน 

3. รูปแบบทางความคิดและการ
ตอบสนองทางอารมณ 
(Thought Patterns and 
Emotion Reaction) 

- มีความพยายาม 
- เอาใจใสในการกระทําพฤติกรรม 
- เมื่อพบอุปสรรคจะกระตุนตนเอง
ใหใชความพยายามมากขึ้น 

- มีปฏิกิริยาทางอารมณตอ ตนเอง
ทางลบ 

- ไมมีความสุข 
- มีความหวาดหวั่น 
- มีความเครียดสูง 
- กระทําพฤติกรรมอยางไมเต็ม
ความสามารถ 

4. บุคคลเปนผูกอใหเกิดพฤติกรรม 
มากกวาเปนผูทํานายพฤติกรม 
(Humans as Producers 
rather than Simply 
Foretellers of behavior) 

- พยายามกระทําพฤติกรรม 
- ยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
การกระทําของตนเอง 

- เลือกการกระทําที่มีลักษณะ     
ทาทาย 

- ใชความพยายามอยางมาก     
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

- ไมทอถอย 
- ไมอางโชคชะตา 

- ไมคอยกระทําพฤติกรรม 
- รอใหความสําเร็จหรือ          
ความลมเหลวเปนไปตาม         
ความเชื่อหรือคําทํานาย 

- หลีกเลี่ยงการกระทําที่ยาก ๆ 
- ขาดความพยายาม 
- มีความทะเยอทะยานต่ํา 
- มีความเครียดสูง 
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3.3 แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง 

การรับรูความสามารถของตนเอง มีแหลงที่มา 4 แหลง ดังนี้ (Bandura, 1986, p. 399-401) 

3.3.1 การประสบความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive Attainment) เปนแหลงที่มีผลตอ
การรับรูความสามารถของตนเองมากที่สุด เพราะขึ้นอยูกับประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคลนั้น การ
ประสบความสําเร็จจะทําใหบุคคลประเมินความสามารถของตนเองสูง สวนความลมเหลว จะทําใหบุคคล
ประเมินความสามารถของตนเองต่ําลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง ถาความลมเหลวนั้นเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว โดยไมไดมี
สาเหตุมาจากการที่ตนเองขาดความพยายาม หรือไมไดมีสาเหตุมาจากการมีสถานการณภายนอกที่เลวราย 

3.3.2 ประสบการณจากการไดตัวแบบ (Vicarious Experience) การไดเห็นบุคคลอื่นที่มี
ความคลายคลึงกับตนเองประสบความสําเร็จ ก็จะทําใหบุคคลเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองมากขึ้น โดย
บุคคลนั้นจะมองวา ถาผูอื่นสามารถทําได ตนก็สามารถประสบความสําเร็จไดดวยเชนกัน และในทางตรงกันขาม 
ถาบุคคลเห็นวาผูที่มีความสามารถใกลเคียงกับตนประสบความลมเหลว บุคคลนั้นก็จะตัดสินในความสามารถ
ของตนเองต่ําลง 

3.3.3 การพูดชักชวน (Verbal Persuasion) การพูดจาชักชวนเปนวิธีที่ใชกันอยางกวางขวาง
ในการที่จะพูดใหบุคคลเชื่อวาตนมีความสามารถในการที่จะประสบความสําเร็จได บุคคลที่ถูกชักจูงจะมีความ
พยายามในการทํากิจกรรมมากขึ้น การชักจูงจะไดผลมาก ถาผูชักจูงพูดในเรื่องที่ผูถูกชักจูงเชื่อวาตนสามารถที่
จะทําได แตการพูดชักจูงในเรื่องที่ไมเปนจริง อาจทําใหเกิดความลมเหลวได ซึ่งจะทําใหผูชักจูงขาดความ
นาเชื่อถือ และทําใหผูถูกชักจูงมีการรับรูความสามารถของตนเองลดลง 

3.3.4 ภาวะทางกาย (Physiological State) บุคคลมักจะใชขอมูลเกี่ยวกับภาวะทางกายใน
การตัดสินใจความสามารถของตนเอง บุคคลจะคาดหวังถึงความสําเร็จ เมื่อรางกายอยูในภาวะทางกายที่ไม
ปนปวน หรือไมเครียด การฝกใหบุคคลลดภาวะกระตุนทางอารมณลงได ก็จะเพิ่มการรับรูความสามารถของ
ตนเอง ภาวะทางกายยังรวมถึง ความออนลา ความเหนื่อย และความเจ็บปวด 
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3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

ผูวิจัยไมพบงานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยจึงไดรวบรวมงานวิจัยที่ใกลเคียงไวดังนี้ 

Sinha, Talwar, และ Rajpal (1999) ทําการศึกษาความสัมพันธของความผูกใจมั่นตอ
องคการ การรับรูความสามารถของตนเอง และการปองกันตนเองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี กลุม
ตัวอยางคือ ผูจัดการเพศชาย จํานวน 167 คนจากบริษัทแหงหนึ่งในประเทศอินเดีย  ผลการวิจัยพบวา ความผูก
ใจม่ันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน และการรับรูความสามารถของตนเอง 
แตมีความสัมพันธทางลบกับการปองกันตนเองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังพบวาการ
ปองกันตนเองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธทางบวกกับอายุ และระยะเวลาในการทํางาน 
และมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

Tidor (1997) ไดศึกษาผลกระทบของการรับรูความสามารถของตนเอง และความสามารถใน
การควบคุมการทํางานที่มีตอความเครียดในการทํางาน  (ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความเบื่องาน ความคับ
ของใจในการทํางาน และบรรยากาศองคการ) และ ผลที่เกิดจากความเครียด (Strains) (ไดแก ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกใจมั่นตอองคการ และความวิตกกังวลในงาน) จากผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของ
ตนเองมีผลกระทบตอบรรยากาศในดานการสื่อสารขององคการ และความผูกใจมั่นตอองคการ และพบวาบุคคล
ที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง และความสามารถในการควบคุมการทํางานต่ํา จะมีความผูกใจมั่นตองาน
สูง ซึ่งจะสงผลกระทบตอความเครียด และผลที่เกิดจากความเครียด (Strains)  ในทางลบ แตความเครียด และ
ผลที่เกิดจากความเครียด (Strains) จะมีลดลงสําหรับผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง และมี
ความสามารถในการควบคุมการทํางานสูง 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และความผูกใจม่ันตอ

การเปลี่ยนแปลง 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 
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กรอบความคิดในการวิจัย 

 

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความผูกใจมัน่ตอการเปลีย่นแปลง 
(Commitment to Change) 

- ความผกูใจมั่นทางความรูสึกตอ 
การเปลี่ยนแปลง 
(Affective Commitment to Change) 

- ความผกูใจมั่นทางความตอเนื่องตอ 
การเปลี่ยนแปลง 
(Continuance Commitment to Change) 

- ความผกูใจมั่นทางบรรทดัฐานตอ 
การเปลี่ยนแปลง 
(Normative Commitment to Change) 

บุคลิกภาพ 
(Personality) 

- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 
(Neuroticism) 

- บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
(Extraversion) 

- บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) 

- บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอ่ืน 
(Agreeableness) 

- บุคลิกภาพดานสาํนกึในหนาที ่
(Conscientiousness) 

ปจจัยสวนบคุคล 
(Personal Factors) 

- อาย ุ
(Age) 

- ระดับการศึกษา 
(Education) 

- ระยะเวลาในการทาํงานกับองคการ 
 (Tenure) 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
(Self-Efficacy) 
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สมมติฐานงานวิจัย 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูงจะมีลักษณะ วิตกกังวล ไมผอนคลาย 
โกรธงาย ทอแทส้ินหวังงาย นึกถึงแตตนเอง รูสึกอึดอัดใจงาย ถูกยั่วยุงาย ขาดความไตรตรองยั้งคิด ไมสามารถ
จัดการกับความเครียด (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) และมีแนวโนมที่จะไม
สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมได (Judge & Cable, 1997 อางถึงใน Gillespie, Oswald, Schmitt, Kim, 
& Ramsay, 2003) ดังนั้น เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณสูง จะเกิดความระแวง สงสัย วิตกกังวล ไมไววางใจในองคการ ไมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม
ที่มีการเปลี่ยนแปลงได และไมใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง มีลักษณะชอบเขาสังคม ชอบท่ีชุมนุมชน ชอบ
ความตื่นเตน สนุกสนาน มีความมั่นใจในตนเอง ชอบแสดงออก กระฉับกระเฉง ชางพูด ราเริง มองโลกในแงดี 
นอกจากนี้พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & 
Howard, 2000) มีแนวโนมที่จะรับรูตนเองตอสภาพแวดลอมไดดี และตองการเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม
ทางสังคมนั้น (Gillespie, Oswald, Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) ดังนั้นเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง 
พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง จะแสดงความยอมรับและเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง ทํางาน
ตามหนาที่เพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 
และดวยลักษณะที่ชอบเขาสังคม และตองการเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม จึงทําใหพนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ดานเปดเผยตนเองสูง ตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหตนยังคงเปนสวนหนึ่งขององคการ ดังนั้นจึงสรุปเปน
สมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงจะมีลักษณะที่ชอบจินตนาการ มีอารมณ
สุนทรี ไวตอความรูสึก เห็นคุณคาของอารมณตาง ๆ มีความคิดหลากหลาย มีความสนใจใครรูกับส่ิงตาง ๆ 
รอบตัว ชอบความคิดและคานิยมแปลกใหม (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) 
ซึ่งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงจะมีความยอมรับ แสดง 
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ความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการเปนประสบการณใหมที่นาเรียนรู มี
ความปรารถนาที่จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ และมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ มีงานวิจัยเชิงประจักษของ Judge, Thoresen, Pucik, และ Welbourne 
(1999) พบวาบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณสามารถใชทํานายการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได และการ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกใจม่ันตอองคการ 
นอกจากนี้พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงยังมีความรูสึกวา การเปลี่ยนงานใหม ก็เปน
ประสบการณใหมที่นาเรียนรูเชนเดียวกัน ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูง จะมีความไววางใจผูอื่น ตรงไปตรงมา เปดเผย 
เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น ประนีประนอม คลอยตาม มีความออนนอมถอมตน มีจิตใจออนโยน และพรอมที่จะ
เปล่ียนแปลง (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) นอกจากนี้พนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูง มีแนวโนมที่จะรับรูตนเองตอสภาพแวดลอมไดดี (Gillespie, Oswald, 
Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) ดังนั้นเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นสูง จะเกิดความคลอยตามและเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง ไววางใจในองคการ จึงแสดงความเต็มใจที่
จะทํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 
ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีลักษณะบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูง จะมีความรับผิดชอบตอหนาที่ มี
ความไววางใจได มีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาด คิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติมีความรูสึกวาตนมี
ความสามารถ มีวินัยในตนเอง (Costa & McCrae, 1992 อางถึงใน Howard & Howard, 2000) มีความผูกใจ 
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มั่น รักษาคําพูด ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Gillespie, Oswald, 
Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) มีความคิดริเร่ิมในการแกปญหา มีความผูกใจมั่นตอการปฏิบัติงาน ยอมรับ
ในนโยบายขององคการ และใหความสําคัญกับงาน (Witt, Burke, Barrick, & Mount, 2002) ซึ่งเมื่อองคการเกิด
การเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีลักษณะบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูงจะยอมรับ และสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงขององคการ เต็มใจที่จะทํางานเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น และมีความรูสึกวาเปนหนาที่ที่
จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง จะมุงมั่นในการปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่ง แมวาจะตองเผชิญกับความยากลําบาก (Lent, Brown, & Larkin, 1987 อางถึงใน Parker, 1988) 
และจะสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hill, Smith, & Mann, 1987) ดังนั้นเมื่อ
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง จะมีความรูสึกวาการ
เปล่ียนแปลงนั้นทาทายความสามารถของตน จะแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความปรารถนาที่จะ
ทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอ
องคการ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการมาก จะเปนผูที่ มีความรู ทักษะ และ
ประสบการณจากงานที่ตนเองทําอยูมาก เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับองคการมาก มีความเต็มใจที่จะทุมเททํางานดวยความรู ทักษะ และประสบการณที่ตนมี เพื่อชวย
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และงานวิจัยเชิงประจักษของ Hackett, Bycio, & Hausdorf (1994) พบวาระยะเวลา
ในการทํางานกับองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอองคการดวย ดังนั้นจึง
สรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 
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เมื่อองคการเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้น พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง จะแสดงความไมเห็น
ดวยกับการเปลี่ยนแปลง เพราะพนักงานจะรูสึกวาตนเองมีความรูความสามารถในสาขาวิชาที่ตนเรียนมามาก 
และตนเองมีทางเลือกในงานมาก และหากพนักงานกลุมนี้ยังคงทํางานอยูในองคการ ก็จะปฏิบัติงานโดยไม
คํานึงถึงวา การปฏิบัติงานนั้นจะมีสวนชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงหรือไม ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

พนักงานที่มีอายุมาก มีความรูสึกวาการจะเปลี่ยนงานใหมนั้นเปนไปไดยาก และดวยอายุที่
มากขึ้นนี้ จึงคิดวาตนไมเปนที่นาสนใจสําหรับองคการอื่น ความตองการในการเปลี่ยนงานลดลง และเลือกที่จะ
อยูกับองคการเดิม (Hrebiniak & Alutto, 1972) เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีอายุมากจะไม
สนใจวาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะเปนวิธีที่ดีหรือไม จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไม แตจะยังคง
ปฏิบัติงานไปตามหนาที่ แสดงออกในลักษณะที่เห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลง ทํางานเพื่อสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลง และเพื่อใหตนยังคงสามารถทํางานอยูในองคการไดตอไป นอกจากนี้ ดังนั้นจึงสรุปเปนสมมติฐาน 
ดังนี้ 

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ในการวิจัยครั้งนี้ ตองการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการเก็บขอมูลจึงจําเปนตองเก็บ
ขอมูลในองคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน ซึ่งขอจํากัดของการวิจัยในครั้งนี้ คือ 

- ศึกษาธนาคารเพียง 1 แหง 
- ศึกษาในอุตสาหกรรมเพียงอุตสาหกรรมเดียวเทานั้น 
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- ศึกษาเพียงการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเทานั้น ยังไมครอบคลุมการ

เปล่ียนแปลงดานอื่น ๆ  

2. ประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่มีระดับความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลงตางกัน ที่ปฏิบัติงานในองคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน 

3. การวิจัยนี้ ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตน และตัวแปรตาม ดังนี้ 
3.1 ตัวแปรตน คือบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 

บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และ
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่) การรับรูความสามารถของตนเอง และปจจัยสวนบุคคล (อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ) 

3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลง) 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความผ ูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ความ
ปรารถนาที่จะทุมเททํางาน เพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ การรับรูถึงความเสียหายที่จะเกิดขึ้น ถาการ
เปล่ียนแปลงไมประสบความสําเร็จ และความรูสึกวาเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้น วัดไดโดย
มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก
มาตรวัดของ Herscovitch และ Meyer (2002) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง 
”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมีความผูกใจม่ันตอองคการในระดับต่ํา คะแนนสูง
แสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมีความผูกใจมั่นตอองคการในระดับสูง ซึ่งประกอบดวยมาตรวัดใน 3 องคประกอบ 
คือ 

1.1 ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปล่ียนแปลง คือ การเต็มใจยอมรับการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งพนักงานจะแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิด
ประโยชนตอองคการ และมีความปรารถนาที่จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  

1.2 ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง คือ การยอมรับการ
เปล่ียนแปลงเพื่อปองกันไมใหตนเองสูญเสียผลประโยชน 
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1.3 ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง คือ การยอมรับการ

เปล่ียนแปลง เนื่องจากเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ 

2. บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปแบบของความคิด ความรูสึก 
และพฤติกรรม วัดไดโดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae 
(1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological Assessment Resources, Inc.) มี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง ”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” 

2.1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) 
2.2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) 
2.3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
2.4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) 
2.5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

3. การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การรับรูของตนเองตอระดับการพิจารณา
ตัดสินความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานตาง ๆ ในสภาพการทํางานที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จ วัดไดโดยมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ปรับปรุง
และสรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ Schwarzor และ 
Jeruselem (1993) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง ”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” 
คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมีความสามารถในระดับต่ํา คะแนนสูงแสดงวาพนักงานรับรูวาตนเองมี
ความสามารถในระดับสูง 

4. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะตาง ๆ ของตนซึ่งเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน วัดไดโดยแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล (Personal 
Factors) ซึ่งประกอบดวย 

4.1 อายุ หมายถึง อายุเต็มของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการที่กําลังดําเนินการ
เปล่ียนแปลงอยูในปจจุบัน นับตั้งแตปที่เกิด จนถึงปที่ทําแบบสอบถาม และในกรณีที่เศษของอายุเกิด 6 เดือน 
ใหคิดเปน 1 ป 
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4.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยูในปจจุบัน ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

4.2.1 สูงกวาปริญญาตรี 
4.2.2 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
4.2.3 ต่ํากวาปริญญาตรี 

4.3 ระยะเวลาทํางานกับองคการ หมายถึง จํานวนปที่พนักงานปฏิบัติงานในองคการที่
กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยู นับตั้งแตปที่เขาทํางานกับองคการจนถึงปจจุบัน 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อใชทํานายวาเมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพลักษณะใดที่จะ
ชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการ และพนักงานที่มีบุคลิกภาพลักษณะใดที่จะไมใหการสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงองคการ 

2. เพื่อใหสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปเปนขอมูลสําหรับบริหารทรัพยากรมนุษย ในการวาง
กําลังคน และคัดเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพ และการรับรูความสามารถของตนเองตามความตองการขององคการที่มี
การเปลี่ยนแปลง 

3. เปนแนวทางและประโยชนตอการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงตอไป 
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บทที่  2 

วิธีดําเนินการวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงของ
พนักงานที่มีระดับแตกตางกัน 

ประชากร 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ทํางานในองคการที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลง
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานธนาคารแหงหนึ่ง 

ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหผูชวยกรรมการผูจัดการ สายงานทรัพยากรบุคคลของธนาคารใหญ
แหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขามากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด จํานวน 450 ชุด เพื่อแจกใหแกกลุมตัวอยาง ผูวิจัย
ไดรับแบบสอบถามคืน 423 ชุด คิดเปนรอยละ 94 และเมื่อนํามาคัดเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณพบวามี
จํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 80 ของแบบสอบถามที่แจกทั้งหมด รายละเอียดของกลุมตัวอยางดังในตารางที่ 
24 ภาคผนวก ข 

ขอมูลสถิติพื้นฐานของปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการของกลุมตัวอยางในการวิจัย (ดังตารางที่ 24 ในภาคผนวก ข) มีลักษณะตาง 
ๆ ดังนี้ 

เพศ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานเพศชายคือ มีจํานวน 236 คน คิดเปนรอยละ 67.80 
และกลุมตัวอยางที่เปนเพศหญิง มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 32.20 

อายุ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนผูมีอายุระหวาง 30 – 39 ป จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 
40.50 กลุมตัวอยางที่อายุระหวาง 40 – 49 ป มีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 30.50 กลุมตัวอยางที่มีอายุ
มากกวา 50 ป มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 12.00 และกลุมตัวอยางที่มีอายุนอยกวา 29 ป มีจํานวน 59 คน 
คิดเปนรอยละ 17.00 
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ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา จํานวน 
231 คน คิดเปนรอยละ 66.40 กลุมตัวอยางที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 
27.00 และกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 6.60 

ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานกับ
องคการ 11 – 20 ป จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 51.70 กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 
21-30 ป มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ18.70 กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการมากกวา 31 
ป มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.50 และกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการนอยกวา10 ป มี
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 24.10 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

มาตรวัดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  แบงออกเปน  4 สวน  ไดแก 

สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 
สวนที่ 2  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ปรับปรุงและ

สรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัดของ Herscovitch และ Meyer (2002) 
สวนที่ 3  มาตรวัดบุคลิกภาพ (Personality) โดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor 

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

สวนที่ 4  มาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ปรับปรุงและสรางขอ
กระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ 
Jerusalem และ Schwarzer (1993) 

การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 

เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ ไดแก  เพศ  อายุ  
การศึกษา  และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 
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สวนที่ 2  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงมีขอกระทงรวมทั้งหมด 35 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 23 
ขอ และขอกระทงทางลบ 12 ขอ ปรับปรุงจากมาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงของ Herscovitch และ 
Meyer (2002) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ประกอบดวยขอกระทง 3 ลักษณะ คือ 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) ประกอบดวย
ขอกระทงทั้งหมด 16 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ  

- ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Commitment to Change) 
ประกอบดวยขอกระทงทั้งหมด 6 ขอ เปนขอกระทงทางบวกทั้งหมด 

- ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) 
ประกอบดวยขอกระทงทั้งหมด 13 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 7 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ 

2.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

2.1.1  นํามาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงของ Herscovitch และ Meyer (2002) มา
ปรับปรุง และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดทั้งหมด 44 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 27 ขอ และขอกระทงทางลบ 17 ขอ 
ประกอบดวย 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) 
18 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 11 ขอ และขอกระทงทางลบ 7 ขอ  

- ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Com- mitment 
to Change) 11 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 7 ขอ และขอกระทงทางลบ 4 ขอ 

- ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to 
Change) 11 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 9 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ 

2.1.2 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ทาน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
ในภาคผนวก ก) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยพิจารณาวาขอกระทงแต
ละขอมีความเกี่ยวของกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงหรือไม และปรับปรุงแกไขขอกระทงตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิ 
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2.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช (Try Out) 
กับพนักงานของธนาคาร โดยไมใหซ้ํากับกลุมตัวอยางในขั้นเก็บจริง จํานวน 50 คน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total 
Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 

2.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขออื่น ๆ ในมาตรวัดดังนี้ 

- ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 18 ขอ คือ ขอ 1-
18 โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .92 และพบวามีขอกระทงที่ไม
ผานเกณฑจํานวน 2 ขอ คือ ขอ 9 และ 13 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผานการ
วิเคราะหทั้งหมด 16 ขอ  

- ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 11 ขอ คือ 
ขอ 19-29 โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .45 และพบวามีขอกระทง
ที่ไมผานเกณฑจํานวน 5 ขอ คือขอ 21, 23, 24, 28 และ 29 ดังนั้นจึงมีขอ
กระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 6 ขอ  

- ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 15 ขอ คือ ขอ 
30-44 โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .76 และพบวามีขอกระทงที่ไม
ผานเกณฑจํานวน 2 ขอ คือขอ 40 และ 42 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผาน
การวิเคราะหทั้งหมด 13 ขอ  
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2.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง ดังนี้ 

- ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง มีขอกระทง 16 ขอ โดย
เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ และมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .93 

- ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง มีขอกระทง 6 ขอ 
โดยเปนขอกระทงทางบวกทั้งหมด และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.80 

- ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง มีขอกระทง 13 ขอ โดย
เปนขอกระทงทางบวก 7 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ และมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .84 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment 
to Change) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
18 ขอ 

วิเคราะห 
16 ขอ 

1.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้มีคุณคาตอองคการอยางแนนอน .72 .74 
2.   ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .79 .81 
3.   ฉันจะชักจูงใหเพื่อนรวมงานเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .70 .72 
4.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ทําใหพนักงานมีความลําบากมากขึ้น .42 .37 
5.   ฉันรูสึกหนักใจกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .69 .68 
6.   ฉันอยากใหทุกคนรวมแรงรวมใจกันเพื่อการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .73 .71 
7.   ฉันอยากใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ประสบความสําเร็จ  .78 .79 
8.   ฉันอยากมีสวนรวมในการทําใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ประสบความสําเร็จ  .70 .71 
9.   ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหการทํางานมีแรงกดดันมากขึ้น .28 - 
10. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันไมมีความสุขในการทํางาน .70 .68 
11. ฉันจะพยายามสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้  .72 .73 
12. ฉันเต็มใจที่จะมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อสนับสนุนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ใหมนี้  .70 .71 

13. ฉันจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ แมผลตอบแทนที่ไดรับจะนอยกวาเดิมก็ตาม  .27 - 
14. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันรูสึกหนักใจที่ตองมีภาระงานเพิ่มขึ้น  .47 .45 
15. ฉันจะวางเฉยตอการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .59 .61 
16. ฉันรูสึกหวั่นใจทุกครั้งที่มีใครถามถึงการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้  .53 .59 
17. ฉันรูสึกภูมิใจที่องคการมีการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .59 .59 
18. ฉันจะรูสึกเสียใจ หากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไมประสบผลสําเร็จ   .66 .68 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา .92 .93 
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ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance 
Commitment to Change) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
11 ขอ 

วิเคราะห 
6 ขอ 

19. ฉันจําเปนตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ มิฉะนั้นจะเกิดผลเสียตอตัวฉัน .50 .44 
20. หากฉันไมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ จะเปนการเสี่ยงตอสถานภาพในการ

ทํางานของฉัน .43 .55 

21. ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะทําใหฉันรูสึกวามีชีวิตการทํางานที่
ม่ันคงขึ้น .30 - 

22. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อรักษา
สถานะภาพในการทํางานของฉัน .44 .57 

23. สถานะภาพการทํางานของฉันจะดีกวานี้ ถาไมมีการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .15 - 
24. ฉันเชื่อวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมนี้จะทําใหสถานะภาพในการทํางาน

ของฉันส่ันคลอน .17 - 

25. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อฉันจะไดอยูกับ
องคการนี้ตอไป .13 .58 

26. ฉันตองยอมใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ มิฉะนั้นอาจสูญเสีย
ผลประโยชนที่ฉันเคยได .17 .57 

27. ฉันเชื่อวาการไมใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ จะทําใหการทํางานของ
ฉันลําบากมากขึ้น 

.35 .62 

28. หากฉันไมใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อนรวมงานจะไมชอบฉัน -.45 - 
29. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะฉันกลัวสูญเสีย

ความสะดวกสบายที่ฉันเคยมี -.14 - 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา .45 .80 
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ตารางที่ 9 ผลการวิ เคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative 
Commitment to Change) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
15 ขอ 

วิเคราะห 
13 ขอ 

30. ฉันรูสึกวาเปนหนาที่ของฉันที่จะตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .72 .69 
31. ฉันคิดวาจะเปนการไมถูกตองถาฉันไมใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .50 .47 
32. เนื่องดวยหนาที่ของฉัน ฉันจึงตองใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .41 .38 
33. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ แมตนเองจะเปนสมาชิกของ

องคการก็ตาม .39 .41 

34. ฉันตองฝนใจทํางานไปตามการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหคนเห็นวาฉันเปนคนดี .45 .54 
35. ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะใคร ๆ ก็สนับสนุนกัน .33 .30 
36. ในฐานะที่ฉันเปนพนักงานคนหนึ่งขององคการ ฉันจําเปนตองใหความรวมมือในการ

เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 
.47 .43 

37. ฉันเห็นดวยวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมนี้เปนระบบที่ดี มิฉะนั้น
องคการคงจะไมนํามาใช 

.56 .56 

38. แมวาใคร ๆ ตางก็สนับสนุนระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหม ฉันก็ไมเห็นดวย .65 .69 
39. ในฐานะที่ฉันเปนเพียงพนักงาน ฉันจําใจตองเขารวมกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ .48 .54 
40. เมื่อการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้เปนนโยบายขององคการ ฉันก็ยินดีใหความรวมมือ แมจะ

ไมเห็นดวยก็ตาม -.53 - 

41. ฉันยินดีใหความรวมมือกับนโยบายการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความสามัคคี
ในองคการ 

.60 .56 

42. ฉันยินดีใหความรวมมือกับนโยบายการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหเปนพลเมืองดีของ
องคการ 

.23 - 

43. ถึงแมการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้จะเปนนโยบายขององคการ ฉันก็จะใหความรวมมือ
เทาที่จําเปน 

.33 .41 

44. ฉันตองทําใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะฉันถือวาเปนหนาที่ที่พึงปฏิบัติ .49 .58 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา .76 .84 
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2.1.4 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา 

- มาตรวัดความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective 
Commitment to Change) มีคาความเที่ยงเทากับ .93 

- มาตรวัดความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Con- tinuance 
Commitment to Change) มีคาความเที่ยงเทากับ .80 

- มาตรวัดความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Nor- mative 
Commitment to Change) มีคาความเที่ยงเทากับ .84 

และผูวิจัยไดคํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะหทั้งหมด โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา มีคาความเที่ยงเทากับ .91 

2.2  ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 
ระดับ ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  เฉย ๆ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2.3  เกณฑการใหคะแนน 

ตารางที่ 10 เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 
คะแนน 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉย ๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
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การจัดระดับคะแนนความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยกําหนด
เกณฑในการแจกแจงคะแนน ดังนี้ 

-  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50 เปนระดับต่ํา 
-  คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 เปนระดับปานกลาง 
-  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 5.00 เปนระดับสูง 

สวนที่ 3    มาตรวัดบุคลิกภาพ 

มาตรวัดบุคลิกภาพมีขอกระทงทั้งหมด 60 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 33 ขอ และขอกระทงทางลบ 27 
ขอ โดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) ของ Costa และ McCrae (1989) ฉบับ
ภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร เนื่องดวยปญหาทางลิขสิทธิ์ ผูวิจัยจึงไดทําการขออนุญาตใชมาตรวัดบุคลิกภาพ
นี้กับทาง Psychological Assessment Resources, Inc. ผูวิจัยไดนํามาตรวัดไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
ของธนาคาร โดยไมใหซ้ํากับกลุมตัวอยางในขั้นเก็บจริง จํานวน 50 คน และคํานวณความเที่ยง (Reliability) ของ
มาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา 

- มาตรวัดบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) มีคาความเที่ยงเทากับ .81 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) มีคาความเที่ยงเทากับ .76 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) มีคาความเที่ยงเทากับ 

.71 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) มีคาความเที่ยงเทากับ .74 
- มาตรวัดบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) มีคาความเที่ยงเทากับ .76 

3.1  ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดบุคลิกภาพมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก  เห็นดวย
อยางยิ่ง  เห็นดวย  เฉย ๆ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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3.2  เกณฑการใหคะแนน 

ตารางที่ 11 เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดบุคลิกภาพ 
คะแนน 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉย ๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

การจัดระดับคะแนนบุคลิกภาพ พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยกําหนดเกณฑในการแจกแจง
คะแนน ดังนี้ 

3.2.1  คะแนนเฉลี่ย      1.00 – 2.50     เปนระดับต่ํา 
หมายความวา มีระดับคะแนนบุคลิกภาพแตละองคประกอบในระดับต่ํา ดังนี้ 
- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) ระดับต่ํา หมายถึง มีลักษณะ
ผอนคลาย สงบ โกรธยาก สุขุม ทอแทส้ินหวังยาก ไมคอยรูสึกอึดอัดใจ ทนตอแรง
กระตุนไดดี และสามารถจัดการกับความเครียดไดดี 

- บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) ระดับต่ํา หมายถึง ไมชอบเขาสังคม 
ชอบอยูเบื้องหลัง ไมเรงรีบในการทํากิจกรรม ไมตองการความตื่นเตน ไมราเริง ไม
ยุงเกี่ยวกับใคร ชางสงสัย และพูดออกมาโดยไมคํานึงถึงผลที่จะตามมา 

- บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ระดับต่ํา หมายถึง 
ใหความสําคัญกับปจจุบัน ไมสนใจในศิลปะ เพิกเฉย ไมสนใจความรูสึก ชอบทําใน
ส่ิงที่เคยชิน เนนที่ความคิดแคบ ๆ ยึดกับกฎเกณฑเดิม เปนแบบอนุรักษนิยม ชอบ
ความเรียบงาย และสนใจในรายละเอียด 

- บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ระดับต่ํา หมายถึง มีลักษณะชอบ
เยาะเยยถากถาง ชางระแวง ระแวดระวัง พูดเกินความจริง ไมเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น 
กาวราว ชอบแขงขัน รูสึกวาตนเหนือกวาผูอื่น หัวแข็ง ยึดเหตุผล แสดงความคิดเห็น
ออกมา และชอบการเปนผูนํา 
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- บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ระดับต่ํา หมายถึง รูสึกวาตน
มักไมไดเตรียมความพรอม ไมมีความเปนระเบียบ ไมมีระบบ ไมเอาใจใสหนาที่ มี
ความตองการประสบความสําเร็จในระดับต่ํา ผัดวันประกันพรุง วอกแวก และ
ตัดสินใจอยางเรงรีบ 

3.2.2  คะแนนเฉลี่ย     2.51 – 3.50     เปนระดับปานกลาง 
หมายความวา มีระดับคะแนนบุคลิกภาพแตละองคประกอบในระดับปานกลาง คือ มี

ลักษณะบุคลิกภาพแตละองคประกอบอยูในลักษณะกึ่งกลางระหวาง ลักษณะของผูที่มีคะแนนเฉลี่ยระดับต่ํา กับ
ลักษณะของผูที่มีคะแนนเฉลี่ยระดับสูง 

3.3.3  คะแนนเฉลี่ย     3.51 – 5.00     เปนระดับสูง 
หมายความวา มีระดับคะแนนบุคลิกภาพแตละองคประกอบในระดับสูง ดังนี้ 
- บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) ระดับสูง หมายถึง มีลักษณะ
วิตกกังวล ไมผอนคลาย โกรธงาย ทอแทส้ินหวังงาย รูสึกอึดอัดใจงาย ถูกยั่วยุงาย และ
ไมสามารถจัดการกับความเครียดได 

- บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) ระดับสูง หมายถึง มีความเปนที่รัก มี
ความเปนมิตร สุภาพ ชอบเขาสังคม ชอบแสดงออก ชอบพูด เปนผูนํา ทํากิจกรรมอยาง
กระฉับกระเฉง กระหายความตื่นเตน ราเริง มองโลกในแงดี เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ 
และเลือกคําพูดที่ถูกตอง 

- บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ระดับสูง หมายถึง 
มีจินตนาการ ชอบฝนกลางวัน มีความซาบซึ้งในศิลปะและความสวยงาม เห็น
คุณคาของอารมณตาง ๆ ชอบความหลากหลาย ชอบลองของใหม มีความคิด
หลากหลาย พรอมรับคานิยมใหม คนหาความยุงยากซับซอน และชอบทัศนะที่เปด
กวาง 

- บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) ระดับสูง หมายถึง มีลักษณะเห็น
วาผูอื่นซื่อสัตยและมีเจตนาดี ตรงไปตรงมา เปดเผย เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น 
ประนีประนอม คลอยตาม ขี้อาย ถอมตัว มีจิตใจออนโยน พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
เก็บความคิดเห็นของตนเองไว และชอบอยูเบื้องหลัง 

- บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ระดับสูง หมายถึง รูสึกวาตนมี
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาด มีความ 
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   สํานึกในหนาที่ มีความไววางใจได มีความพยายามเพื่อใหประสบความสําเร็จ มุง
การปฏิบัติใหสําเร็จ และคิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติ 

สวนที่ 4  มาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

มาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง มีขอกระทงทั้งหมด 18 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ 
และขอกระทงทางลบ 8 ขอ ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัด 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 และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดทั้งหมด 18 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 10 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 8 ขอ 

4.1.2 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ทาน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
ในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยพิจารณาวาขอกระทงแต
ละขอมีความเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองหรือไม และปรับปรุงแกไขขอกระทงตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิ 

4.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช (Try Out) 
กับพนักงานของธนาคาร โดยไมใหซ้ํากับกลุมตัวอยางในขั้นเก็บจริง จํานวน 50 คน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total 
Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 

4.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขออื่น ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 18 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85 และพบวามีขอกระทงที่ไมผาน
เกณฑจํานวน 2 ขอ คือ ขอ 2 และ 4 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 16 ขอ  
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4.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะ แนนรว
มของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง พบวา ขอกระทงทั้งหมด 16 ขอ ผานการวิเคราะห โดยเปนขอกระทงทางบวก 9 ขอ 
และขอกระทงทางลบ 7 ขอ และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 
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ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N = 50) 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธระหวาง 
ขอกระทงแตละขอ

กับ 
คะแนนรวมของขอ

อื่น ๆ 

ขอความ 

วิเคราะห 
18 ขอ 

วิเคราะห 
17 ขอ 

1.   ฉันสามารถที่จะจัดการกับปญหายาก ๆ ได ถาฉันใชความพยายามมากพอ .46 .46 
2.   ถึงจะมีใครบางคนไมเห็นดวยกับฉัน แตฉันก็สามารถที่จะหาทางและวิธีการเพื่อใหไดในสิ่งที่ฉัน

ตองการจนได .25 - 

3.   ฉันคิดวาจะเกิดปญหามากสําหรับฉัน หากองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหม .33 .36 
4.   เปนการยากที่ฉันจะแสวงหาวิธีการ และความรูใหม ๆ เพื่อนํามาปรับใชในงาน เพื่อใหงานนั้น

บรรลุผลสําเร็จ .29 .31 

5.   ฉันแนใจวาฉันสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการได .49 .46 
6.   ฉันมั่นใจวาฉันสามารถจัดการกับเหตุการณที่ไมคาดหวังไดอยางมีประสิทธิภาพ .38 .38 
7.   การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น เปนสิ่งที่ยากสําหรับฉัน .55 .57 
8.   ฉันไมมั่นใจวาจะสามารถปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานของฉันใหทันตอสถานการณที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอยูบอย ๆ ขององคการได .45 .49 

9.   ความรอบรูของฉันชวยใหฉันสามารถรับมือกับสถานการณที่ไมคาดฝนได .57 .54 
10. ปญหาสวนใหญที่พบ ฉันสามารถแกไขได ถาฉันทุมเทความพยายามใหกับมันอยางจริงจัง .48 .50 
11. เมื่อมีคําสั่งใหเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ฉันมักไมมั่นใจวาจะสามารถทําไดดีเหมือนเดิม .50 .48 
12. ฉันวิตกกังวลทุกครั้งที่ตองมีการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ .58 .59 
13. ในยามที่ตองเผชิญกับเรื่องยุงยากใด ๆ ฉันสามารถทําใจใหสงบได เพราะฉันเช่ือมือตัวเองวา

สามารถจัดการกับปญหาไดดี .61 .60 

14. เมื่อฉันเผชิญกับปญหา ฉันสามารถหาทางออกในการแกปญหานั้นไดหลายแบบ .50 .48 
15. องคการมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายอยูบอย ๆ จนทําใหฉันขาดความมั่นใจในการทํางาน .35 .34 
16. เมื่อองคการมอบหมายงานใหม ๆ ที่ฉันไมเคยทํามากอน ฉันมักหวั่นใจวาจะทํางานนั้นไมสําเร็จ .72 .71 
17. ถาฉันอยูในสภาวะที่มีปญหา ฉันสามารถคิดหาทางออกที่ดีได .55 .56 
18. ฉันสามารถรับมือไดกับทุกเรื่องที่เขามาในชีวิต .52 .52 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา .85 .86 
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4.1.4 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคาความเที่ยงเทากับ .86 

4.2  ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดการรับลรูความสามารถของตนเองมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 
ระดับ ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  เฉย ๆ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

4.3  เกณฑการใหคะแนน 

ตารางที่ 13 เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
คะแนน 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉย ๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

การจัดระดับคะแนนการรับรูความสามารถของตนเอง พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยกําหนด
เกณฑในการแจกแจงคะแนน ดังนี้ 

-  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50 เปนระดับต่ํา 
-  คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 เปนระดับปานกลาง 
-  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 5.00 เปนระดับสูง 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง 

การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งที่ 1 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด ผูวิจัยไดขอ
หนังสือจากคณบดีคณะจิตวิทยา ติดตอขอความอนุเคราะหไปยังผูชวยกรรมการผูจัดการ สายงานทรัพยากร
บุคคล ของธนาคารใหญแหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขามากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด เพื่อขออนุญาตชี้แจง
รายละเอียดของงานวิจัยและขอความรวมมือในการเก็บขอมูล ทั้งใหความรวมมือในการแจกจายและรวบรวม
เก็บแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัย โดยเก็บขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 
50 คน 

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมติฐานที่
กําหนดไว ผูวิจัยไดขอหนังสือจากคณบดีคณะจิตวิทยา ติดตอขอความอนุเคราะหไปยังผูชวยกรรมการผูจัดการ 
สายงานทรัพยากรบุคคล ของธนาคารอีกครั้งหนึ่ง โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถามพรอมแนบซองจดหมายสําหรับ
ผูตอบทุกคน เพื่อใหผูตอบสามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหจํานวน 450 ชุด ไดรับ
แบบสอบถามคืน 423 ชุด คิดเปนรอยละ 94 ของแบบสอบถามที่แจกทั้งหมด และเมื่อนํามาคัดเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณเพื่อมาวิเคราะห พบวามีจํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 80 ของแบบสอบถามที่แจก
ทั้งหมด โดยชุดที่ไมสมบูรณ คือ  

- ชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 
- ชุดที่ผูตอบตอบ “ไมทราบ” วาองคการไดเปล่ียนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหม 
- ชุดที่ผูตอบไมไดตอบวา “ทราบ” หรือ “ไมทราบ” เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผล

การปฏิบัติงานใหมในองคการ 
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บทที่ 3 

ผลการวิจัย 

ผูวิจัยขอเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูล 2 ตอน  

ตอนที่ 1 คือ ผลการวิเคราะหขอสถิติพื้นฐานของตัวแปร ประกอบดวย ตัวแปรตนคือ  
- บุคลิกภาพ (Personality) ประกอบดวย บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) 
บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง (Extraversion) บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ (Conscien- tiousness) 

-  ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
- ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ การศึกษา และอายุ 

ตัวแปรตามคือ ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ประกอบดวย 
ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (Affective Commitment to Change) ความผูกใจมั่นทางความ
ผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (Continuance Commitment to Change) และความผูกใจมั่น
ทางความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (Normative Commitment to Change) 

ตอนที่ 2 คือ ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยรายขอ 



 
 
 

50

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ผูวิจัยวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรที่ศึกษาดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient)  ไดผลดังตาราง  14 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรที่ศึกษา (N = 360) 
ตัวแปร 

ตัวแปร คาเฉลี่ย 
สวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

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

1.  ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 14.93 8.87 -            
2.  ระดับการศึกษา  1.79 0.54 .306** -           
3. อาย ุ 38.04 8.52 .937** .216** -          
4.1  บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 2.64 0.52 -.185** .011 -.198** (.81) α         
4.2  บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 3.40 0.38 -.055 -.050 -.047 -.474** (.76) α        
4.3  บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 3.27 0.33 .005 -.110* .049 -.274** . 249** (.71) α       
4.4  บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอืน่ 3.56 0.41 .140** -.019 .146** -.584** .395** .276** (.74) α      
4.5  บุคลิกภาพดานความสํานึกในหนาที่ 3.74 0.38 .131** .099* .146** -.516** .456** .322** .507** (.76) α     
5. การรับรูความสามารถของตนเอง 3.61 0.41 .092* -.059 .120* -.609** .454** .419** .474** .598** (.86) α    
6.1  ความผูกใจมัน่ทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 3.35 0.48 -.004 -.115* .002 -.237** .186** .153** .176** .224** .290** (.93) α   
6.2  ความผูกใจมัน่ทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 3.17 0.71 .037 .115* .016 .057 .155** .048 .045 .084 .004 -.280** (.80) α  
6.3  ความผูกใจมัน่ทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 3.39 0.38 .058 -.046 .060 -.295** .272** .158** .335** .321** .343** .688** -.031 (.84) α 

* p < .05  ** p < .01 
α ตัวเลขในแนวเสนทแยงมุม คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ (1) บุคลิกภาพ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

(คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50  คือ ระดับต่ํา,     คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  คือ ระดับปานกลาง,     และ  คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 5.00  คือระดับสงู) 
(2) การรับรูความสามารถของตนเอง มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

(คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.50  คือ ระดับต่ํา,     คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  คือ ระดับปานกลาง,     และ  คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 5.00  คือระดับสูง) 
(3) ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

(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 คาเฉลี่ยของบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ เทากับ 2.64 บุคลิกภาพ
ดานเปดเผยตนเองเทากับ เทากับ 3.40 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ เทากับ 3.27 ความผูกใจมั่นทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง เทากับ 3.35 ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง เทากับ 3.17 
และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง เทากับ 3.39 หมายถึง กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้โดย
เฉล่ียมีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ
ในระดับปานกลาง ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ียของบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น เทากับ 3.56 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 
เทากับ 3.74 และการรับรูความสามารถของตนเอง เทากับ 3.61 หมายถึง กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้โดยเฉลี่ยมี
บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ และการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรตารางที่ 14 แสดงใหเห็นวา พบวาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา อายุ บุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น 
บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ การรับรูความสามารถของตนเอง ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญเกือบทุกคู โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุ 
และระยะเวลาในการทํางานมีคามากที่สุดคือ r = .937 (p < .01)  รองลงมา คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของความผูกใจมั ่นทางความรู ส ึกต อการเปลี ่ยนแปลง  และความผูกใจมั ่นทางบรรท ัดฐานตอการ
เปลี่ยนแปลง (r = .688, p < .01) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาในการทํางาน กับการ
รับรูความสามารถของตนเองมีคาต่ําที่สุด (r = .092, p<.05) อยางไรก็ตาม ความผูกใจมั่นทางความ
ตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง ไมมีสหสัมพันธกับบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ และการรับรูความสามารถของ
ตนเอง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง แตมีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญ
กับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = -.280, p< .01) และมีความสัมพันธทางบวกอยาง
มีนัยสําคัญกับความผูกใจมั่นทางตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (r = .155, p < .01)  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยรายขอ 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานแปร ปรวนทาง
อารมณและความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 15 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณกับความผูกใจ
ม่ันตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง -.237** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .057 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง -.295** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.237, 
p < .01) และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.295, p < .01) 
แตบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 



 
 
 

54

สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองและ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 16 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองกับความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .186** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .155** 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .272** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 16 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะ กลาวคือบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.186, .155, และ .272 ตามลําดับ) 

ดังนั้นจึงสรุปไดวาสนับสนุนสมมติฐาน 
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สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้  ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณและความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 17 โดยการหาคาสัมประ
สิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณกับความผูกใจมั่น
ตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .153** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .048 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .158** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 17 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ัน
ทางบรรทัดฐานตอการเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .153 และ .158 ตามลําดับ) และ
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น 
- สนับสนุนสมมติฐาน 3ก คือ บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
-  ปฏิเสธสมมติฐาน 3ข และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณไมมี

ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 



 
 
 

56

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น
และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 18 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 18 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นกับความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .176** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .045 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .335** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 18 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .176 และ .335 ตามลําดับ) แตบุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่และ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 19 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่กับความผูกใจม่ันตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .224** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .084 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .321** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 19 แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .224 และ .321 ตามลําดับ) แตบุคลิกภาพดานสํานึกใน
หนาที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง
และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 20 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร การรับรูความสามารถของตนเอง 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .290** 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .004 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .343** 
** p < .01 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 20 แสดงใหเห็นวา การรับรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .290 และ .343 ตามลําดับ) แตการรับรูความสามารถ
ของตนเองไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงเพียง 2 ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการ
เปล่ียนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางระยะเวลาในการทํางานกับ
องคการและความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 21 โดยการหาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางระยะเวลาในการทํางานกับองคการกับความผูกใจมั่น
ตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง -.004 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .037 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .058 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 21 แสดงใหเห็นวา ระยะเวลาในการทํางานกับ
องคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง
ตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปไดวา ระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะ 
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สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษาและความผูกใจ
มั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 22 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางระดับการศึกษากับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร ระดับการศึกษา 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง -.115* 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .115* 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง -.046 
* p < .05 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 22 แสดงใหเห็นวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.115) มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (r 
= .115) และไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น 
- สนับสนุนสมมติฐาน 8ข คือ ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทาง

บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
- ปฏิเสธสมมติฐาน 8ก และสรุปไดวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูก

ใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลง 
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สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดหาความสัมพันธระหวางอายุและความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ ดังแสดงในตารางที่ 23 โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางที่ 23 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางอายุกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร อายุ 

ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง .002 
ความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง .016 
ความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง .060 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตามตารางที่ 23 แสดงใหเห็นวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูก
ใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น 
- สนับสนุนสมมติฐาน 9ก คือ อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอ

การเปลี่ยนแปลง 
- ปฏิเสธสมมติฐาน 9ข และสรุปไดวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความ

ตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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บทที่ 4 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง และปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยจากบทที่ 3 สามารถนํามา
อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 3 ลักษณะ 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานความแปรปรวนทางอารมณมี

ความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.237, 
p < .01) และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (-.295, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มี
บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ
ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ํา กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ
สูงจะมีลักษณะ วิตกกังวล ไมผอนคลาย โกรธงาย ทอแทส้ินหวังงาย นึกถึงแตตนเอง รูสึกอึดอัดใจงาย ถูกยั่วยุ
งาย ขาดความไตรตรองยั้งคิด ไมสามารถจัดการกับความเครียด และมีแนวโนมที่จะไมสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมได ดังนั้น เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ
สูงจะแสดงความไมเห็นดวย และไมใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยใกลเคียงของ 
Morrison (1997, อางถึงใน Guilloux, Dubost, & Gauzente, 1999) ที่พบวาบุคลิกภาพดานแปรปรวนทาง
อารมณมีความสัมพันธทางลบกับการดําเนินธุรกิจแฟรนไชส และความผูกใจมั่นตอองคการ 

นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง แสดงใหเห็นวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ดานแปรปรวนทางอารมณสูงหรือต่ําไมสงผลตอความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง อาจ
เนื่องมาจาก พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงจะประสบ
ความสําเร็จหรือไม ก็ไมสงผลใด ๆ ตอตนเอง 
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สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .186, p < .01) ความผูกใจ
ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (r = .155, p < .01) และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลง (r = .155, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูง จะมีความผูกใจ
มั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงสูง และความผูก
ใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงสูงดวย 

พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง จะมีลักษณะชอบเขาสังคม ชอบท่ีชุมนุมชน ชอบ
ความตื่นเตน สนุกสนาน มีความมั่นใจในตนเอง ชอบแสดงออก กระฉับกระเฉง ชางพูด ราเริง มองโลกในแงดี 
นอกจากนี้พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง มีแนวโนมที่จะรับรูตนเองตอสภาพแวดลอม และตองการ
เปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอมทางสังคม (Gillespie, Oswald, Schmitt, Kim, & Ramsay, 2003) ดังนั้นเมื่อ
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองจะแสดงความเห็นดวยตอการ
เปล่ียนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ ซึ่งจัดเปนความผูกใจม่ันทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังรูสึกวาตนเองอาจสูญเสียผลประโยชนที่เคยไดรับ หากการ
เปล่ียนแปลงไมประสบความสําเร็จ ซึ่งพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อใหตนยังคงสามารถทํางานอยูในองคการนี้ไดตอไป ซึ่งจัดวาเปนความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลง และการที่พนักงานยอมรับ และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการโดยมีความรูสึกวาเปนหนาที่ที่
จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงในฐานะสมาชิกขององคการ ก็จัดเปนความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยใกลเคียงของ Morrison (1997, อางถึงใน Guilloux, Dubost, & 
Gauzente, 1999) ที่ทําการศึกษาผลของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบของผูซื้อสัญญาธุรกิจเฟรนไชส 
(Franchisees) ตอความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป พบวา บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอองคการ 

นอกจากนี้ จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีเพียงบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองเทานั้นที่มี
ความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง (r = .155, p < .01) ทั้งนี้ 
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เนื่องจากพนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองสูงจะมีลักษณะที่ชอบเขาสังคม ตองการเปนสวนหนึ่งของ
สภาพแวดลอม เปนตน ซึ่งความตองการทางสังคมตาง ๆ นี้ พนักงานจึงแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหตนยังคงทํางานอยูกับองคการไดตอไป เพราะหากตองมีการเปลี่ยนงานใหม พนักงานที่มีบุคลิกภาพดาน
เปดเผยตนเองสูงจะตองปรับตัวเขากับสภาพสังคมใหม ซึ่งอาจตองใชเวลานานในการที่จะมีสถานะภาพทาง
สังคมตามที่ตนเคยไดรับ หรือตามที่ตนตองการได 

สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .153, p < .01) และ
ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .158, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ดานเปดรับประสบการณสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงสูงเชนเดียวกัน กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณสูงจะมี
ลักษณะชอบจินตนาการ ชอบฝนกลางวัน มีความซาบซึ้งในศิลปะ และความสวยงาม เห็นคุณคาของอารมณ
ตาง ๆ ชอบความหลากหลาย ชอบลองของใหม มีความคิดหลากหลาย พรอมรับคานิยมใหม ชอบคนหาความ
ยุงยากซับซอน มีทัศนะที่เปดกวาง จะมีความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการเปนประสบการณใหม จึงแสดง
ความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ ปรารถนาที่
จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององคการโดยมี
ความรูสึกวาเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยใกลเคียงของ Mullins และ Cummings (1999) ที่พบวา ผูบริหารที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับ
ประสบการณสูง เมื่อเผชิญกับภาวะไมแนนอน หรือตองเลือกทางเลือกการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย หรือ
ทํางานในองคการที่ไมสรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง ก็จะยังคงตัดสินใจในเชิงรุกไดดีกวาผูบริหารที่มี
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณต่ํา ดังนั้นการที่บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีผลตอการเปลี่ยนแปลง 
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เชิงรุก เปนไปในทิศทางเดียวกับผลการวิจัยที่พบวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง อาจเนื่องมาจากลักษณะของผูมี
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณที่มีความคิดหลากหลาย พรอมรับคานิยมใหม มีทัศนะที่เปดกวาง มี
ความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการเปนประสบการณใหม ดังนั้น เม่ือองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น 
พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณจึงไมไดรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงองคการจะเปนการทําใหตน
สูญเสียผลประโยชนที่เคยไดรับ จึงแสดงความเห็นดวย และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .176, p < .01) และความผูก
ใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .335, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลงสูงเชนเดียวกัน กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นสูงจะมีลักษณะที่เห็นวา
ผูอื่นซื่อสัตยและมีเจตนาดี ตรงไปตรงมา เปดเผย เต็มใจท่ีจะชวยเหลือผูอื่น ประนีประนอม คลอยตาม ขี้อาย 
ถอมตัว มีจิตใจออนโยน พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง เก็บความคิดเห็นของตนเองไว ชอบอยูเบื้องหลัง จะมีความ
ปรารถนาที่จะทุมเททํางานเพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง จะแสดงความเห็นดวยตอการเปลี่ยนแปลง มี
ความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และจะรูสึกวาเปนหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบตอ
การเปลี่ยนแปลงนั้นในฐานะสมาชิกขององคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยใกลเคียงของ Morrison (1997, อาง
ถึงใน Guilloux, Dubost, & Gauzente, 1999) ทําการศึกษาผลของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบของผูซื้อสัญญา
ธุรกิจเฟรนไชส (Franchisees) ตอความตั้งใจที่จะยังคงทําธุรกิจเฟรนไชสตอไป พบวา บุคลิกภาพดานคลอย
ตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอองคการ 
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นอกจากนี้  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นไม มี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ ดวยลักษณะของบุคลิกภาพ
ดานคลอยตามผูอื่นที่พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอื่น ตรงไปตรงมา เห็นวาผูอื่นซื่อสัตยและมี
เจตนาดี เปนตน พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นจะใหความไววางในในองคการ เชื่อวาผูบริหารมี
ความคิดที่ถูกตองที่นําการเปลี่ยนแปลงเขามาในองคการ และคิดวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะสงผลประโยชนทั้งตอ
องคการและพนักงาน จึงไมไดคิดถึงผลไดผลเสียจากการเปลี่ยนแปลงองคการตอตนเอง และแสดงออกใน
ลักษณะเห็นดวย และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง (r = .224, p < .01) และความผูก
ใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .321, p < .01) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึก
ในหนาสูง จะมีความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลงสูงเชนเดียวกัน กลาวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูงจะมีลักษณะมีความสํานึก
ในหนาที่ มีความไววางใจได คิดอยางรอบคอบกอนที่จะปฏิบัติ มีความพยายามในการปฏิบัติเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จ รูสึกวาตนมีความสามารถ มีประสิทธิภาพ มีความเปนระเบียบเรียบรอย และสะอาด ซึ่งเมื่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงองคการขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูง จะแสดงความเห็นดวยตอการ
เปล่ียนแปลง ยินยอมที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นบรรลุผล 

นอกจากนี้  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ยังพบวา  บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก เมื่อองคการเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้น พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่สูง ไมไดคํานึงถึงผลไดผลเสียที่เกิดจากการ
เปล่ียนแปลงนั้น พนักงานกลุมนี้จะมุงม่ันที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นบรรลุผล 
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สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ .290 (p < .01) และความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง (r = .343, p < .01) ซึ่งพนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมี
ลักษณะมีความกระตือรือรน ใชความพยายาม มีความมุมานะในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และไม
ทอถอย เมื่อองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะรูสึกวาการ
เปล่ียนแปลงองคการเปนเรื่องที่ทาทายความรูความสามารถของตน พนักงานเหลานี้จะแสดงความเห็นดวย และ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และรูสึกวาเปน
หนาที่ที่ตนจะตองรับผิดชอบ เพื่อชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคการใหสําเร็จลุลวง แมผูวิจัยจะไมพบ
งานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลงองคการ อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาของ Tidor (1997) มีความใกลเคียงกับผลการวิจัยขางตน 
กลาวคือ  การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอความผูกใจมั่นตอองคการ  พนักงานที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองในระดับสูง ก็จะมีความผูกใจมั่นตอองคการในระดับสูงเชนเดียวกัน 

นอกจากนี้ผลการวิจัย พบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับความผูก
ใจมั่นทางความตอเนื่องจากการเปลี่ยนแปลง อาจสรุปไดวา พนักงานจะมีการรับรูความสามารถของตนเองใน
ระดับสูงหรือต่ํา ก็ไมสงผลตอความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธ
กับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ ระยะเวลาในการทํางาน
กับองคการไมไดเปนปจจัยที่จะทําใหพนักงานเกิดความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ Herscovitch และ Meyer (2002)  
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สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจ
มั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ -.115 (p < .05) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะ
ไมมีความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง เพราะพนักงานที่มีการศึกษาสูง มีความรูความสามารถสูง 
ซึ่งยากที่จะโนมนาวใหคลอยตามไปกับการเปลี่ยนแปลงได 

และจากการทดสอบสมมติฐานยังพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความผูก
ใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ .115 (p < .05) อาจสรุปไดวา พนักงานมีการรับรูวาทุกวันนี้
เกิดการเปลี่ยนแแปลงขึ้นแทบทุกองคการ หากตนออกจากองคการนี้ไปอยูองคการใหมก็ตองประสบกับ
ภาวะการเปลี่ยนแปลงเชนเดียวกัน ดังนั้นพนักงานจึงสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหตนยังคงสามารถทํางาน
อยูในองคการไดตอไป นอกจากนี้ยังสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพื่อรักษาผลประโยชนบางอยาง เชน ตําแหนง 
ผลตอบแทน เปนตน  

ถึงแมผูวิจัยจะไมพบงานวิจัยเชิงประจักษที่ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับ
ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง อยางไรก็ตาม งานวิจัยของ Nijhof, Jong, และ Beukhof (1998) ก็มีความ
ใกลเคียงกับผลการวิเคราะหดังกลาวคือ ระดับการศึกษาของผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ที่ทํางานในองคการที่
มีการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นในระดับนอยมาก 

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความรูสึก
ตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Herscovitch และ Meyer (2002) และ
สาเหตุที่อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง หมายความวา พนักงานจะมีอายุมากหรืออายุนอยก็ไมสงผลตอความผูกใจม่ัน
ตอการเปลี่ยนแปลง และอาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางมีความหลากหลายทางอายุสูง กลาวคือ กลุมตัวอยางมี
อายุตั้งแต 21-59 ป พนักงานที่มีอายุมากและมีตําแหนงงานสูง จะตองมีความรับผิดชอบสูงตามไปดวย 
พนักงานกลุมนี้จะมีความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง แตเม่ือนํามารวมกับพนักงานที่มีอายุมากและมีตําแหนง
ต่ํา ซึ่งพนักงานกลุมนี้อาจจะไมมีความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง จึงสงผลใหอายุไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง) 
แนวความคิดที่ปรับปรุงใหม 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล 
และความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลงนี้ ผูวิจัยไดสรุปกรอบแนวความคิดใหม ดังนี้ 
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ระดับการศึกษา
(Education)

บุคลกิภาพดาน
เปดเผยตนเอง
(Extraversion)

บุคลกิภาพดาน
เปดรบัประสบการณ

(Openness to Experience)

บุคลกิภาพดาน
คลอยตามผูอื่น
(Agreeableness)

บุคลกิภาพดาน
สํานกึในหนาที่

(Conscientiousness)

ความผูกใจมั่น
ทางความตอเนือ่ง
ตอการเปลีย่นแปลง

(Continuance
Commitment to Change)

การรบัรูความสามารถ
ของตนเอง

(Self-Efficacy)

ความผูกใจมั่น
ทางความรูสกึ

ตอการเปลีย่นแปลง
(Affective

Commitment to Change)

ความผูกใจม่ัน
ทางบรรทดัฐาน

ตอการเปลีย่นแปลง
(Normative

Commitment to Change)

-

+

+

-

+

+

+

+

+

+

-

+

+

+

+

บุคลกิภาพดาน
แปรปรวนทางอารมณ

(Neuroticism)
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของ

ตนเอง ปจจัยสวนบุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 
1.  ตัวแปรตน  คือ  

1.1  บุคลิกภาพ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง 
บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่) 

1.2  การรับรูความสามารถของตนเอง 
1.3  ปจจัยสวนบุคคล (ระยะเวลาทํางานในการทํางานกับองคการ ระดับการศึกษา และ 

อายุ) 
2.  ตัวแปรตาม  คือ  ความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจม่ันทางความรูสึกตอการ

เปล่ียนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการ
เปล่ียนแปลง) 
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สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐาน 1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 

สมมติฐาน 2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
3ก มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 
3ข มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 
ลักษณะ 

สมมติฐาน 7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง
ทั้ง 3 ลักษณะ 
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สมมติฐาน 8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกใจม่ันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
8ก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจ

ม่ันทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง 
8ข ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

สมมติฐาน 9 อายุมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
9ก ไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
9ข มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความ

ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงาน จํานวน 360 คนของใหญแหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขา
มากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด ที่กําลังดําเนินการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

2.1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 
2.2  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (Commitment to Change) ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติม

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

Costa และ McCrae (1989) ฉบับภาษาไทยโดย ดร. ชูชัย สมิทธิไกร (ผูเผยแพร คือ Psychological 
Assessment Resources, Inc.) 

2.4  มาตรวัดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก
มาตรวัด The Generalized Self-Efficacy Scale ของ Jerusalem และ Schwarzer (1993) 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 50 คน เพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด 
และการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่กําหนดไว การ
เก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมือจากผูชวยกรรมการผูจัดการ สายงานทรัพยากรบุคคล 
ของธนาคารใหญแหงหนึ่ง ซึ่งมีสาขามากมายทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด ดวยตนเอง ซึ่งไดมอบหมายให
เจาหนาที่ของธนาคาร เปนผูที่แจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในธนาคาร ผูวิจัยไดเตรียมซอง
จดหมายสําหรับผูตอบทุกคน เพื่อใหผูตอบสามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได  ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานในธนาคารจํานวน 450 ชุด สามารถเก็บคืนได 423 ชุด คิดเปนรอยละ 94 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจํานวน 360 ชุดมาวิเคราะห โดยชุดที่ไมสมบูรณ คือ ชุด
ที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา ชุดที่ผูตอบตอบ “ไมทราบ” วาองคการไดเปล่ียนแปลงระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหม และชุดที่ผูตอบไมไดตอบวา “ทราบ” หรือ “ไมทราบ” เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานใหมในองคการ 

การวิเคราะหขอมูล 

1. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ 
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

2. หาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ (บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพ
ดานเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่น และบุคลิกภาพดาน
สํานึกในหนาที่) และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความ
ผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง) โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1, 2, 3, 4 และ 5 

3. หาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และความผูกใจม่ันตอการ
เปล่ียนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ 
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เปล่ียนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง) โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 6 

4. หาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล (ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ ระดับ
การศึกษา และอายุ) และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง (ความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลง) 
โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 7, 8 และ 9 

ผลการวิจัย 

1 บุคลิกภาพดานแปรปรวนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 (r = -.237 และ -.295 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2 บุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจตอการเปลี่ยนแปลง
ทุกลักษณะ กลาวคือบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = .186, .155, และ .272 ตามลําดับ) 

3 บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจม่ันทาง
ความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ .01 (r = .153 และ .158 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4 บุคลิกภาพดานคลอยตามผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.176 และ .335 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
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5 บุคลิกภาพดานสํานึกในหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอ
การเปลี่ยนแปลง และความผูกใจม่ันทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.224 และ .321 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความรูสึก
ตอการเปลี่ยนแปลง และความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = 
.290 และ .343 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

7 ระยะเวลาในการทํางานกับองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

8 ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตอการเปลี่ยนแปลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.115) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง
ตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (r = .115) และไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

9 อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงทุกลักษณะอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

ขอเสนอแนะ 

การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง ปจจัยสวน
บุคคล และความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยขอเสนอใหศึกษาเพิ่มเติมดังตอไปนี้ 

1. กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแกพนักงานของธนาคารเพียงแหงเดียว ซึ่งเปนองคการภาคเอกชน 
ในการวิจัยครั้งตอไปควรที่จะศึกษากับกลุมตัวอยางในอุตสาหกรรมอื่น ๆ 
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2. ผูวิจัยศึกษาความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงที่มีตอการเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเทานั้น มิไดครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงดานอื่น ๆ ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาความผูกใจมั่นตอ
การเปลี่ยนแปลงที่มีตอการเปลี่ยนแปลงในดานอื่น ๆ 

3. ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาถึงปจจัยอื่น ๆ ที่อาจสงผลกระทบตอความผูกใจมั่นตอการ
เปล่ียนแปลง ไดแก ความพึงพอใจในงานภายหลังการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศภายในองคการ ทัศนคติของ
พนักงานตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ควรศึกษาถึงผลที่เกิดขึ้นจากความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ไดแก การทุมเทในงาน ผลการปฏิบัติงาน ความตั้งใจที่จะลาออก และการตอตานการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิด
ประโยชนในการทํานายความผูกใจมั่นตอการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น และเพื่อเปนประโยชนตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตอไป 



 
 
 

78

รายการอางอิง 

ภาษาอังกฤษ 

Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1990).  The measurement and antecedents of affective, continuance and 
normative commitment to the organizational.  Journal of Occupational Psychology, 63, 1-18. 

Armstrong, M. (1999).  A handbook of personnel management practice.  USA: Kogan Page Limited. 
Bandura, A. (1986).  Social foundations of thought and action.  New Jersey: Prentice Hall. 
Barling, J. & Beattie, R. (1993).  Self-efficacy beliefs and sales performance.  Journal of 

Organizational Behavior Management, 5, 41-51. 
Barrick, M. R., Stewart, G. L., & Piotrowski, M. (2002).  Personality and job performance: Test of the 

mediating effects of motivation among sales representatives. Journal of Applied 
Psychology, 87, 43-51. 

Bateman, T. S. & Zeithml, C. P. (1990).  Management: Function and strategy.  Homewood, III: Irwin. 
Buchanan II, B. (1974).  Building organization commitment: The socialization of managers in work 

organization.  Administrative Science Quarterly, 19, 533-546. 
Chiu, W. C. K. (2002).  Do types of economic ownership matter in getting employees to commit? An 

exploratory study in the People’s Republic of China.  The International Journal of Human 
Resource Management, 13(6), 865-882. 

Conner, D. R. (1992).  Managing at the speed of change: How resilient managers succeed and 
prosper where others fail.  New York: Villard Books. 

Desimone, R. L., Ewrner, J. M., & Harris, D. M. (2002).  Human Resource Development. (3rd ed.).  
New York: Harcourt College Publishers. 

Drummond, H. (2000).  Introduction to organizational behavior.  New York: Oxford University Press. 



 
 
 

79

 
 
Engler, B. (1999).  Personality theories. (5th ed.). New York: Houghton Mifflin Company. 
Feltz, D. L. (1982).  Path analysis of the causal elements in Bandura’s theory of self-efficacy and 

ankiety-based model of avoidance vehavior.  Journal of Personality and Social Psychology, 
42, 764-786. 

Fukami, C. V. & Larson, E. W. (1984).  Commitment to company and union: Parallel Models.  Journal 
of Applied Psychology, 69(3), 367-371. 

Furnham, A., Forde, L., & Ferrari, K. (1999).  Personality and work motivation.  Personality and 
Individual Differences, 26, 1035-1043. 

Gillespie, M. A., Oswald, F. L., Schmitt, N., Kim, B. H., & Ramsay, L. J. (2003). The influence of 
personality traits on direct measures of P-O fit. Retrieved April 20, 2004, from E-mail: 
gilles54@msu.edu 

Gist, M. E. (1987).  Self-efficacy: Implications for Organizational Behavior and Human Resource 
Management.  Academiy of Menagement Review, 12(3), 472-485. 

Guilloux, V., Dubost, N., & Gauzente, C. (1999).  The psychological profile as determinant of 
satisfaction among French franchisees. Retrieved April 20, 2004, from World Wild Web: 
www.dauphine.fr/crepa/ArticleCahierRecherche/Cahierde 
Recherche/cahier59.pdf 

Hackett, G. & Campbell, N. K. (1987).  Task self-efficacy and task interest as a function of 
performance on a gender-neutral.  Journal of Applied Psychology, 87, 474-487.  

Herscovitch, L. & Meyer, J. P. (2002).  Commitment to Organizational Change: Extension of a Three-
Component Model.  Journal of Applied Psychology, 87(3), 474-487. 

Hilgard, E. R. (1965).  Introduction to psychology.  New York: Harcourt Brace and World Inc. 
Hill, T., Smith, N. D., & Mann, M. F. (1987).  Role of efficacy expectations in predicting the decision to 

use advanced technologies: The case of computers.  Journal of Applied Psychology, 72, 
307-313. 

Hodge, B. J. & Anthony, W. P. (1988).  Organization theory. (3rd ed.).  Boston: Allyn and Bacon. 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

80

 
Hodgetts, R. M. (1999).  Modern human relation at work. (7th ed.). USA: The Dryden Press.  
Howard, P. J. & Howard, J. M. 2000. The big five quickstart: An introduction to the Five-Factor Model 

of personality for Human Resource Professionals. Retrieved April 6, 2004, from World Wild 
Web: www.centacs.com/quickstart.htm#individuals 

Hrebiniak, L. G. & Alutto, J. A. (1972).  Personal and role-related factors in the development of 
organizational commitment.  Administrative Science Quarterly, 17, 555-573. 

Huber, G. P., Sutcliff, K. M., Miller, C. C., & Glick, W. H. (1993).  Organizational change and 
redesign: Ideas and insights for improving performance.  New York: Oxford University 
Press. 

Huy, Q. N. (2002).  Emotional Balancing of organizational continuity and radical change: The 
contribution of middle managers.  Administrative Science Quarterly, 47, 31-69. 

Jerusalem, M. & Schwarzer, R. (1993). The general perceived self-efficacy. Retrieved November 17, 
2003, from World Wild Web: http://userpage.fu-berlin.de/~health/ 
engscal.htm 

Jimmieson, M. L., Terry, D. J., & Callan, V. J. (2004).  A longitudinal study of employee adaptation to 
organizational change: The role of change-related information and change-related self-
efficacy.  Journal of Occupational Health Psychology, 9(1), 11-27. 

Judge, T. A., Thoresen, C. J., Pucik,V., & Welbourne, T. M. (1999).  Managerial coping with 
organizational change: A dispositional perspective.  Journal of Applied Psychology, 84(1), 
107-122. 

Locke, E. A., Frederick, E., Lee. G., & Bobko, P. (1984).  Effect of self-eficacy, goals, and task 
strategies on task performance.  Journal of Applied Psychology, 69, 241-251. 

Mastor, K. N.(2003).  Personality traits and gender differences in the selection of academic major 
among Malay students.  Journal Pendidikan, 28, 3-13. 

Meyer, J. P. & Herscovitch, L. (2001).  Commitment in the workplace: Toward a general model.  
Human Resource Management Review, 11, 299-326. 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

81

 
Morrow, P. C. & Wirth, R. E. (1989).  Work commitment among salaried professionals.  Journal of 

Vocational Behavior, 34, 40-56. 
Muchinsky, P. M. (1997).  Psychology applied to work: An introduction to industrial and 

organizational psychology (5th ed.). Pacific Grove: Book/Cole Publishing. 
Mullins, J. W. & Cummings, L. L. (1999).  Situational Strength: A framework for understanding the role 

of individuals in initiating proactive strategic change.  Journal of Organizational Change, 
12(6), 462-479. 

Naquin, S. S. & Holton III, E. F. (2002).  The effects of personality, affectivity, and work commitment 
on motivation to improve work through learning.  Human Resource Development Quarterly, 
13(4), 357-376. 

Nijhof, W. J., Jong, M. J., & Beukhof, G. (1998).  Employee commitment in changing organizations: 
An exploration.  Journal of European Industrial Training, 22(6), 243-248. 

Oreg, S. (2003).  Resistance to change: Developing an individual differences measure.  Journal of 
Applied Psychology, 88(4), 680-693. 

Parker, S. K. (1998).  Enhancing role breadth self-efficacy: The roles of job enrichment and other 
organizational interventions.  Journal of Applied Psychology, 83(6), 835-852. 

Parkes, K. R. & Razavi, T. D. B. (2003).  Personality and attitudinal variables as predictors of 
voluntary union membership.  Personality and Individual Differences. Retrieved March 27, 
2004, from World Wild Web: www.elsevier.com/locate/paid 

Rhoades, L., Eisenberger, R., & Armeli, S. (2001).  Affective commitment to the organization: The 
contribution of perceived organizational support.  Journal of Applied Psychology, 86(5), 
825-836. 

Schultz, D. P. (2002).  Psychology and work today: An introduction to industrial and organizational 
psychology. (8th ed.).  New Jersey: Prentice Hall. 

Sinha, S. P., Talwar, T, & Rajpal. (1999).  Correlational study of organizational commitment, self-
efficacy and psychologicak barriers to technological change. Retrieved April 20, 2004, from 
World Wild Web: www.emerald.com 

 
 
 
 
 
 



 
 
 

82

Thompson. J. A. & Van de Ven, A. H. (2002).  Commitment shift during organizational upheaval: 
Physicians’ transitions from private practitioner to employee.  Journal of Vocational 
Behavior, 60, 382-404.  

Tidor, T. R. (1997).  The Effects of self-efficacy, work locus of controland job involvement on 
perceived work stressors strains.  Virginia Commonwealth University. 

 



ภาคผนวก 

 



 
 
 

84

ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบมาตรวัด 

มาตราวัดการรับรูความสามารถของตนเอง) 
ทานทีห่นึ่ง ศาสตราจารย ดร. ชัยพร วิชชาวุธ 
ทานที่สอง ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สทุธิวรรณ 
ทานที่สาม อาจารย ฉัตรวบิูลย ฉาวเกยีรติ 
ทานที่สี ่ อาจารย สุกัลยา สวาง 

มาตราวัดความผูกใจมัน่ตอการเปลี่ยนแปลง 
ทานทีห่นึ่ง ศาสตราจารย ดร. ชัยพร วิชชาวุธ 
ทานที่สอง ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สทุธิวรรณ 
ทานที่สาม อาจารย ฉัตรวบิูลย ฉาวเกยีรติ 
ทานที่สี ่ อาจารย สุกัลยา สวาง 
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ภาคผนวก ข 

ตารางที่ 24 จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   

ชาย 236 67.80 
หญิง 112 32.20 
รวม 348 100.00 

   
อายุ   

ต่ํากวา 29 ป 59 17.00 
30 – 39 ป 141 40.50 
40 – 49 ป 106 30.50 
มากกวา 50 ป 42 12.00 
รวม 348 100.00 

   
ระดับการศึกษา   

สูงกวาปริญญาตรี 94 27.00 
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 231 66.40 
ต่ํากวาปริญญาตรี 23 6.60 
รวม 348 100.00 

   
ระยะเวลาในการทํางานกับองคการ   

ต่ํากวา 10 ป 84 24.10 
11 – 20 ป 180 51.70 
21 – 30 ป 65 18.70 
มากกวา 31 ป 19 5.50 
รวม 348 100.00 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง -  แบบสอบถามชุดนีม้ี 4 สวน ประกอบดวย 
 สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลที่สัมพนัธกับองคการ 
 สวนที่ 2  ความผูกใจมัน่ตอการเปลี่ยนแปลง 
 สวนที่ 3  บุคลิกภาพ 
 สวนที่ 4  การรับรูความสามารถของตนเอง 
 - ขอความกรณุาจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามชุดนีด้วยความถูกตองตรงกับความ

เปนจริงมากทีสุ่ด เพื่อที่ผลการวิจัยจะไดสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนในการ
บริหารงานบุคคลแกองคการของทานตอไป 

 - ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับและนําไปใชเพื่อการวิจัย
เทานั้น 

 - เมื่อตอบแบบสอบถามครบถวนสมบูรณแลว กรุณาพบัแบบสอบถามใสซอง ผนึกซอง 
และสงคืนเจาหนาที ่

 
ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทาน 

 นางสาว พรทพิย วิศาลสวุรรณกร 
 ผูวิจัย 
 คณะจิตวิทยา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลที่สัมพันธกับองคการ 

คําช้ีแจง  กรุณาเติมขอความในชองวาง และใสเครื่องหมาย  หนาขอที่ตรงกับความเปนจริงของทาน
ใหครบถวน 

 

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

2. ปจจุบันฉันอายุ ……………… ป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด คือ _________(1)  สูงกวาปริญญาตรี 
 _________(2)  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
 _________(3)  ต่ํากวาปริญญาตรี 

4. ฉันทํางานกับองคการนี้มาเปนเวลา ……………… ป 
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สวนที่ 2  ความผูกใจมั่นตอการเปล่ียนแปลง 

คําช้ีแจง  กรุณาอานขอความตอไปนี้และใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับตัวทานเองมากที่สุด
เพียงขอละ 1 คําตอบ 

 

A.  ทานทราบหรือไมวา องคการไดเปล่ียนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหม 

 
 (1) ทราบ  (2) ไมทราบ    

B.  ทานทราบรายละเอียดเกี่ยวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติใหมมากนอยเพียงใด 

 
 (1) มาก  (2) คานขางมาก  (3) ปานกลาง  (4) นอย  (5) คอนขางนอย 

 

ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้มีคุณคาตอองคการ
อยางแนนอน 

     

2.   ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
3.   ฉันจะชักจูงใหเพื่อนรวมงานเห็นดวยกับการ

เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 
     

4.   ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ทําใหพนักงานมีความ
ลําบากมากขึ้น 

     

5.   ฉันรูสึกหนักใจกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
6.   ฉันอยากใหทุกคนรวมแรงรวมใจกันเพื่อการ

เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 
     

7.   ฉันอยากใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ประสบความสําเร็จ      
8.   ฉันอยากมีสวนรวมในการทําใหการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้

ประสบความสําเร็จ 
     

9.   ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันไมมี
ความสุขในการทํางาน 

     

10. ฉันจะพยายามสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
11. ฉันเต็มใจที่จะมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อสนับสนุน

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมนี้ 
     

12. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหมทําใหฉันรูสึก
หนักใจที่ตองมีภาระงานเพิ่มขึ้น 
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ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

13. ฉันจะวางเฉยตอการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
14. ฉันรูสึกหวั่นใจทุกครั้งที่มีใครถามถึงการเปลี่ยนแปลง

ครั้งนี้ 
     

15. ฉันรูสึกภูมิใจที่องคการมีการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้      
16. ฉันจะรูสึกเสียใจ หากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไมประสบ

ผลสําเร็จ 
     

17. ฉันจําเปนตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ มิฉะนั้น
จะเกิดผลเสียตอตัวฉัน 

     

18. หากฉันไมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ จะเปนการ
เส่ียงตอสถานภาพในการทํางานของฉัน 

     

19. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการ
เปล่ียนแปลงครั้งนี้ เพื่อรักษาสถานะภาพในการทํางาน
ของฉัน 

 

20. ฉันจําเปนจะตองแสดงความเห็นดวยในการ
เปล่ียนแปลงครั้งนี้ เพื่อฉันจะไดอยูกับองคการนี้ตอไป 

 

21. ฉันตองยอมใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 
มิฉะนั้นอาจสูญเสียผลประโยชนที่ฉันเคยได 

 

22. ฉันเชื่อวาการไมใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลง
ครั้งนี้ จะทําใหการทํางานของฉันลําบากมากขึ้น 

 

23. ฉันรูสึกวาเปนหนาที่ของฉันที่จะตองสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงครั้งนี้ 

     

24. ฉันคิดวาจะเปนการไมถูกตองถาฉันไมใหความรวมมือ
ในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

25. เนื่องดวยหนาที่ของฉัน ฉันจึงตองใหความรวมมือกับ
การเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

26. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ แม
ตนเองจะเปนสมาชิกขององคการก็ตาม 

     

27. ฉันตองฝนใจทํางานไปตามการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 
เพื่อใหคนเห็นวาฉันเปนคนดี 

     

28. ฉันเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะใคร ๆ ก็
สนับสนุนกัน 
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ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

29. ในฐานะที่ฉันเปนพนักงานคนหนึ่งขององคการ ฉัน
จําเปนตองใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

30. ฉันเห็นดวยวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม
นี้เปนระบบที่ดี มิฉะนั้นองคการคงจะไมนํามาใช 

     

31. แมวาใคร ๆ ตางก็สนับสนุนระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหม ฉันก็ไมเห็นดวย 

     

32. ในฐานะที่ฉันเปนเพียงพนักงาน ฉันจําใจตองเขา
รวมกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

     

33. ฉันยินดีใหความรวมมือกับนโยบายการเปลี่ยนแปลง
ครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความสามัคคีในองคการ 

     

34. ถึงแมการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้จะเปนนโยบายของ
องคการ ฉันก็จะใหความรวมมือเทาที่จําเปน 

     

35. ฉันตองทําใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพราะฉัน
ถือวาเปนหนาที่ที่พึงปฏิบัติ 

     

 
สวนที่ 4  การรบัรูความสามารถของตนเอง 

คําช้ีแจง  กรุณาอานขอความตอไปนี้และใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับตัวทานเองมากที่สุด
เพียงขอละ 1 คําตอบ 

 

ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1.   ฉันสามารถที่จะจัดการกับปญหายาก ๆ ได ถาฉันใช
ความพยายามมากพอ 

     

2.   ฉันคิดวาจะเกิดปญหามากสําหรับฉัน หากองคการจะ
มีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหม 

     

3.   เปนการยากที่ฉันจะแสวงหาวิธีการ และความรูใหม ๆ 
เพื่อนํามาปรับใชในงาน เพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

     

4.   ฉันแนใจวาฉันสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการได      
5.   ฉันมั่นใจวาฉันสามารถจัดการกับเหตุการณที่ไม

คาดหวังไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ขอความ 
ไม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไม 
เห็นดวย 

เฉย ๆ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

6.   การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น เปน
ส่ิงที่ยากสําหรับฉัน 

     

7.   ฉันไมม่ันใจวาจะสามารถปรับปรุงและพัฒนาวิธีการ
ทํางานของฉันใหทันตอสถานการณที่มีการ
เปล่ียนแปลงอยูบอย ๆ ขององคการได 

     

8.   ความรอบรูของฉันชวยใหฉันสามารถรับมือกับ
สถานการณที่ไมคาดฝนได 

     

9. ปญหาสวนใหญที่พบ ฉันสามารถแกไขได ถาฉันทุมเท
ความพยายามใหกับมันอยางจริงจัง 

     

10. เมื่อมีคําส่ังใหเปล่ียนแปลงวิธีการทํางาน ฉันมักไม
ม่ันใจวาจะสามารถทําไดดีเหมือนเดิม 

     

11. ฉันวิตกกังวลทุกครั้งที่ตองมีการปรับตัวตอการ
เปล่ียนแปลงขององคการ 

     

12. ในยามที่ตองเผชิญกับเรื่องยุงยากใด ๆ ฉันสามารถทํา
ใจใหสงบได เพราะฉันเชื่อมือตัวเองวาสามารถจัดการ
กับปญหาไดดี 

     

13. เมื่อฉันเผชิญกับปญหา ฉันสามารถหาทางออกในการ
แกปญหานั้นไดหลายแบบ 

     

14. องคการมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายอยูบอย ๆ จนทําให
ฉันขาดความมั่นใจในการทํางาน 

     

15. เมื่อองคการมอบหมายงานใหม ๆ ที่ฉันไมเคยทํามา
กอน ฉันมักหวั่นใจวาจะทํางานนั้นไมสําเร็จ 

     

16. ถาฉันอยูในสภาวะที่มีปญหา ฉันสามารถคิดหาทาง
ออกที่ดีได 

     

17. ฉันสามารถรับมือไดกับทุกเรื่องที่เขามาในชีวิต      
 

** ขอบพระคณุมากคะ ทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ** 
และโปรดตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามชุดนี้ กอนสงคืนเจาหนาที ่
มิฉะนั้นขอมลูอันมีคาของทานในครัง้นี้ อาจจะไมสามารถนําไปใชในการวจิัยได 

 



ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
  นางสาว พรทพิย วิศาลสวุรรณกร เกิดวนัที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2520 บานเกิด
อยูที่จงัหวัดชลบุรี  จบระดบัปริญญาตรีจากมหาวิทยาลัยหวัเฉียวเฉลิมพระเกยีรติ  คณะศิลป
ศาสตร  สาขาภาษาอังกฤษ  เขาศึกษาที่คณะจิตวิทยา  สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อป พ.ศ. 2544 
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