
การศึกษาด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการ
ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนกังาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จงัหวัดนนทุรี 

 
The study of personality, work process, trust affecting teamwork 

acceptance: A case study of employees of Pre-Built Co., Ltd 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การศึกษาดา้นบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างาน
เป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทุรี 

 
The study of personality, work process, trust affecting teamwork acceptance: A case 

study of employees of Pre-Built Co., Ltd 
 
 
 
 
 
 
 

กนกวรรณ องคานุภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  
ปีการศึกษา 2562 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

© 2564 
กนกวรรณ องคานุภาพ 

สงวนลิขสิทธิ์ 





กนกวรรณ องคานุภาพ.  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มกราคม 2563, บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
การศึกษาด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างาน
เป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทุรี (53 หน้า) 
อาจารย์ที่ปรึกษา: รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ 

 
บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาด้านบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการยอมรับการ
ท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) (2) เพ่ือศึกษากระบวนการท างานที่ส่งผล
ต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน)  และ (3) เพ่ือศึกษา
ความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) 
จังหวัดนนทุรี กลุ่มตัวอย่าง พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 400 คน และ วิธีการ
ทางสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐาน ใช้สถิติ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า (1) บุคลิกภาพ 
ด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
ด้านบุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม ด้านบุคลิกภาพแบบมีสติ ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของ
พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (2) 
กระบวนการท างาน ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบัติ ด้านการตรวจสอบ ด้านการปรับปรุงแก้ไข 
ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทุรี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ความไว้วางใจ ด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความ
ไว้วางใจในระบบ ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด 
(มหาชน) จังหวัดนนทุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค ำสำคัญ: บุคลิกภำพ, กระบวนกำรท ำงำน, ควำมไว้วำงใจ, กำรยอมรับกำรท ำงำนเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 



Ongkanupap, K.  M.B.A., January 2021, Graduate School, Bangkok University. 
The study of personality, work process, trust affecting teamwork acceptance: A case  
study of employees of Pre-Built Co., Ltd (53 pp.) 
Advisor: Assoc. Prof. Suthinan Pomsuwan, Ph.D. 
 

ABSTRACT 
 
  The objectives of this study are (1) To study personality affecting employee 
teamwork of Pre-Built Co., Ltd. (2) To study work process affecting employee 
teamwork of Pre-Built Co., Ltd. And (3) To study trust affecting employee teamwork 
of Pre-Built Co., Ltd. The study is conducted on 400 sampled employees of Pre-Built 
Co., Ltd. And the statistical methods that used in the study are mean percentage, 
standard deviation, and multiple regression analysis. The study shows that (1) 
Neuroticism, Extraversion, Openness to experience, Humble, and Conscientiousness 
personalities significantly affect the teamwork of employee of Pre-Built Co., Ltd. at 
the level of 0.05. (2) The work process, execution, examination, and improvement 
are the factors that significantly affect teamwork of employee of Pre-Built Co., Ltd at 
the level of 0.05. (3) Trust between people, and system significantly affect the 
teamwork of employee of Pre-Built Co., Ltd at the level of 0.05. 
 
Keywords: Personality, Work Process, Trust, Teamwork Acceptance 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในปัจจุบันการท างานร่วมกันภายในองค์กรมีบทบาทส าคัญอย่างมากเพ่ือก่อให้เกิดการ
ยอมรับและการท างานเป็นทีมที่ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลสูงสุด การท างาน
เป็นทีมหมายถึง กลุ่มคนที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ หรือ มีการติดต่อสื่อสารกันในแต่ละแผนก 
ช่วยกันท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ Parke (1990) ได้กล่าวว่าบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กันและต้องพ่ึงพาอาศัยกันเพ่ือปฏิบัติติงานให้เสร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มนี้มีเป้าหมายร่วมกัน
และยอมรับวิธีเดียวกันเพ่ือให้งานส าเร็จ นอกจากนี้ การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็น
องค์ประกอบหนึ่งในการก่อให้เกิดความสัมพันธ์ กับเพ่ือนร่วมงานโดยพนักงานที่ท างานร่วมกันเป็นทีม
จะมีปฏิสัมพันธ์ผ่านการสนทนา และการปฏิบัติงานที่ ได้รับมอบหมายจนเสร็จสิ้น บรรลุเป้าหมาย 
หากเมื่อพนักงานต้องแยกออกจากทีมจะส่งผลต่อความไม่พอใจในการ ปฏิบัติงาน เนื่องจากการ
ท างานเป็นทีม เป็นกลุ่มทางสังคมของพนักงานที่มีการสมาคมกัน พนักงานจึงมีเพ่ือนร่วมงานเป็นที่
ปรึกษาปัญหาของตนเอง เป็นที่มาของความพึงพอใจในการท างานเพ่ือให้การท างานขององค์กรเกิด
ประสิทธิพลสูงสุดจึงต้องศึกษาประเด็นปัญหาต่อไปนี้ (พนิดา แก่นส าโรง, 2558) ทั้งนี้ จากการ
ทบทวนวรรณกรรม พบว่า การท างานเป็นทีม กฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นมีส่วนช่วย ให้ได้ผลต่อความ
พอใจในการท างาน ในขณะที่ความผูกพันต่อเนื่องสะท้อนถึงความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจใน
งาน (Dhurup, Surujilal & Kabongo, 2016) การที่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานใน
องค์กรใดใดนั้น พนักงานจ าเป็นต้องมีความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) ซึ่งเป็น 
ปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ ส่งผลต่อรายได้และก าไรในทุกระดับขององค์กร รวมทั้ง
ความไว้วางใจในองค์กรต่อผลการปฏิบัติงาน และการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน ความตั้งใจที่
สนับสนุนและมุ่งม่ันต่อความเปลี่ยนแปลง และการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร โดยความไว้วางใจของ
องค์กรจะส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีม การเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร ความผูกพันกับ
องค์กร การลาออกจากองค์กร และผลการปฏิบัติงาน (Perry & Mankin, 2007) และจากงานวิจัยใน 
อดีต พบว่า  
 1) พนักงานคาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรมีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมส์การพนัน 
จะมีทิศทางเชิงลบต่อ ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานลดลง  
 2) พนักงาน คาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรไม่มีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมส์การ
พนัน จะมีทิศทางเชิงบวกต่อ ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึ้น 
(Lee, Song, Lee, Lee & Bernhard, 2013) 
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 ด้านบุคลิกภาพของตนเอง มีความส าคัญต่อการใช้ชีวิตของมนุษย์ในสังคม ของทุกยุคทุกสมัย
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสังคมในปัจจุบันที่มีการแข่งขันกันสูง บุคลิกภาพจึงเป็นเหมือนใบเบิกทางที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จตามที่คาดหวัง ผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดีย่อมได้เปรียบคนอื่น ๆ เสมอ เพราะ จะท าให้
เกิดการยอมรับในเบื้องต้นของคนในองค์กรเกิดความเชื่อมั่น และศรัทธาจากเพ่ือร่วมงานบุคลิกภาพ
ช่วยให้บุคคลสามารถ ปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น ๆ และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการแบ่งประเภท
บุคลิกภาพออกเป็น 2 ประเภท บุคลิกภาพภายนอก นั้นคือรูปร่าง หน้าตาที่ดี การพูด การวางตัว การ
แต่งกาย การพัฒนา ส่วนบุคลิกภาพภายนอก นั้นเป็นสิ่งที่สามารถท าได้ง่าย ใช้เวลาไม่นานก็สามารถ
เห็นผลได้หากผู้ปฏิบัติมีความตั้งใจจริง ส่วนบุคลิกภาพภายในเป็นสิ่งที่มองไม่เห็น แต่สามารถ สัมผัส
และรู้ได้ด้วยการติดต่อสื่อสาร การมีปฎิสัมพันธ์ การคบหาการท างานร่วมกัน ซึ่งจะสามารถท าให้รู้ได้
เลยว่าแต่ละคนมีบุคลิกภาพหรือลักษณะการท างานเป็นอย่างไร (อรุณรัก ครองเชื้อ, 2559) 
 กระบวนการท างานจาก ทฤษฎีของ Edward Damming (1995) มีความเชื่อว่าคุณภาพนั้น
สามารถเสริมสร้างได้ จึงมีแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพของงานขั้นพ้ืนฐาน เป็นการก าหนดขั้นตอน
การท างานเพ่ือสร้างระบบการผลิตให้มีคุณภาพที่ดี การให้บริการที่ดี หรือท าให้กระบวนการท างาน
เป็นไปอย่างมีระบบ โดยใช้ได้กับทุก ๆ สาขาวิชาชีพ และ แต่ละฝ่ายขององค์กรแม้กระทั่งการด าเนิน
ชีวิตประจ าวันของมนุษย์กระบวนการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรจะท าให้การท างานผ่านไป
อย่าง ราบรื่น แต่ถ้าหากวางแผนกระบวนการท างานมีข้อผิดพลาด ก็จะท าให้เกิดปัญหาในการท างาน 
การท างานก็จะติดขัด ด าเนินงานได้ไม่ราบรื่น และอาจท าให้เกิดการขัดแย้งกันภายในองค์กรได้ ซึ่งจะ
น าไปสู่ความรู้สึกไม่ดีต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงานเราจึงควรท าให้พนักงานทุกคนรู้ถึงข้ันตอน 
กระบวนการของการท างานให้เป็นทิศทาง และ ระบบเดียวกัน เป็นมาตรฐานก็จะช่วยในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้แก่บุคลากรในองค์กรแต่ละแผนกได้และยังจะช่วยให้เกิดการผิดพลาดได้
น้อยลงจากการท างาน ท าให้บุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและน ามาซึ่งความส าเร็จในงานชิ้นนั้นได้อย่างดี (กันต์สุดา โกญจนาท, 2558) 
  ความไว้วางใจมีความส าคัญอย่างมากในองค์กรความไว้วางใจในองค์กรเพราะไม่ว่าจะเป็น
ความไว้วางใจ เชื่อใจ ในขั้นตอนของการท างาน ความรู้ ความสามารถ จะท าให้เกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กร และพฤติกรรมการเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร ซึ่งจะท าให้
ทราบถึงระดับของความไว้วางใจในองค์กร การรับรู้ สนันสนุนจากคนในองค์กร เพื่อเป็นแนวทางใน
การบริหาร จัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการส่งเสริม การให้ความส าคัญต่อพฤติกรรม 
ของบุคลากรที่ดีของแต่ละแผนกในองค์กรให้มากข้ึน ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินงานแต่ละ
แผนกภายในองค์กร ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ต่อไป (วรินทร รองกลัด, 2559) 
 จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาการศึกษาผลการวิจัยนี้สามารถน าไปปรับใช้ในการพัฒนาองค์กรเพ่ือ
เป็นประโยชน์ในการแก้ไข พัฒนา วางแผนงานก าหนดนโยบายการบริหารจัดการ ปรับปรุงแก้ไข
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บุคลิกภาพกระบวนการท างาน และความไว้วางใจที่จะท าให้เกิดการยอมรับการท างานเป็นทีมของ
พนักงานในองค์กรต่อไปโดยก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 วิจัยด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างาน

เป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี มีการก าหนดวัตถุประสงค์ไว้
ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพ ที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรี
บิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 1.2.2 เพ่ือศึกษากระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความไว้วางใจ ที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท 
พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 
1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของงานวิจัยนี้อธิบายในประเด็นหัวข้อดังต่อไปนี้   
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย  
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามปลายปิด (Closed 
ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลด้านบุคลิกภาพกระบวนการท างาน และความ
ไว้วางใจการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กรเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
 1.3.2 ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากร บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
โดย จะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานแต่ละแผนกจากกลุ่มประชากรที่มีจ านวนมาก ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 400 คน และ 
ผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 400 คน โดยจะ
สุ่มกลุ่ม ตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้   
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้    
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
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  1.3.3.1.1 ปัจจัยข้อมูลด้านบุคลิกภาพประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม บุคลิกภาพ
แบบมีสติ 
  1.3.3.1.2 ปัจจัยด้านกระบวนการท างานซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนการวางแผนการ
ด าเนินการแก้ไขปัญหา ตรวจสอบเปรียบเทียบผล แก้ไขปัญหา 
  1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ประกอบด้วย ความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็น
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในระบบเป็นความไว้วางใจในองค์กร 
    1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)     
          1.3.3.2.1 การยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) 
จังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วย การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกันการมี
โครงสร้างของทีมหรือกลุ่ม และสมาชิกมีบทบาทและมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
 1.3.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มคือ 
ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และความไว้วางใจการยอมรับการท างานเป็นทีมของ
พนักงานในองค์กรและตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร
ทั้งนี้จะท าการทดสอบใน ลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัว
แปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคิด 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 

 
               ตัวแปรอิสระ                                                ตัวแปรตำม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1.5 สมมติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 การศึกษาบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างานที่มีผลต่อการยอมรับ
การท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กรมีการตั้งสมมติฐานดังนี้    
  1.5.1.1 อิทธิพลของบุคลิกภาพ มีผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
  1.5.1.2 อิทธิพลของกระบวนการท างาน มีผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของ
พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 

ปัจจัยด้ำนบุคลิกภำพ 
1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
4. บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม 
5. บุคลิกภาพแบบมีสติ 

ปัจจัยด้ำนกระบวนกำรท ำงำน 
1. การวางแผน 
2. การปฏิบัติ 
3. การตรวจสอบ 
4. การปรับปรุงแก้ไข 
 

ปัจจัยด้ำนควำมไว้วำงใจในกำรท ำงำน 
1. ความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
2. ความไว้วางใจในระบบ 

ปัจจัยด้ำนกำรยอมรับกำรท ำงำนเป็น
ทีม 

1. การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคล 
2. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน 
3. การมีโครงสร้างของทีมหรือกลุ่ม 
4. การมีบทบาทและมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน 
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  1.5.1.3 อิทธิพลของความไว้วางใจ มีผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 กำรทดสอบสมมติฐำนทั้ง 3 ข้อจะท ำกำรทดสอบท่ีระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 0.05 
 1.5.2 วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย  
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่    
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้     
   1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
   1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)     
  1 .5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย เชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยำมศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังต่อไปนี้   
 1.6.1 ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ หมายถึง บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบในแต่ละด้าน เปรียบเสมือน
ถุงท่ีบรรจุของคุณลักษณะต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นลักษณะประจ าตัวของมนุษย์ โดยลักษณะต่าง ๆ มักจะ
เกิดข้ึนด้วยกัน โดยแต่ละองค์ประกอบของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้  
  1.6.1.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคลที่แสดงถึงความวิตกกังวล โกรธง่ายท้อแท้ง่าย รู้สึกไม่ม่ันใจในตนเอง หุนหันพันแล่น อารมณ์
เปราะบางและควบคุมอารมณ์ได้ยาก  
  1.6.1.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึงลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคลที่แสดงถึงความอบอุ่นเป็นมิตรชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่มกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสมชอบมี
กิจกรรม แสวงหาความตื่นเต้น และมีอารมณ์ด้านบวก  
  1.6.1.3.บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึง 
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่ แสดงถึงความเป็นคนที่มีจินตนาการ ซาบซึ้งในความงาม ของศิลปะ 
เปิดเผยความรู้สึกแสวงหาสิ่งใหม่ๆ ประสบการณ์ ใหม่ ๆ เปิดกว้างทางความคิด มีเหตุผลและยอมรับ
ความ แตกต่าง 
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  1.6.1.4 บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม (Agreeableness) หมายถึง ลักษณะเฉพาะส่วน
บุคคลที่แสดงถึงความสุภาพ อ่อนโยน ให้ความจริงใจและไว้วางใจกับผู้อ่ืน มีความประณีประนอม 
เป็นคนมีน้ าใจชอบช่วยเหลือผู้อื่น มีความเสียสละ และ เห็นประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าตนเอง  
  1.6.1.5. บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคลที่แสดงถึงการเข้าใจตนเอง เป็นผู้มีความสามารถ มีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบ ต่อหน้าที่ 
มุ่งสัมฤทธิ์ผล มีความคิดและมีความละเอียดรอบคอบ ในการท างาน 
 1.6.2 กระบวนการท างาน การจัดการได้อย่างมีคุณภาพเป็นขั้นตอนกระบวนการที่ได้
ด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพ่ือที่จะให้ได้เกิดผลผลิตและบริการที่มีคุณภาพข้ึน โดยหลักการที่เรียกว่า 
วงจรคุณภาพ (PDCA) หรือ วงจรเดมมิ่ง ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การปฏิบัติตาม
แผน การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไขดังนี้   
  1.6.2.1 Plan คือ ก าหนดสาเหตุของปัญหา จากนั้นวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลงหรือ
ทดสอบ เพ่ือการปรับปรุงให้ดีขึ้น  
  1.6.2.2 Do คือ การปฏิบัติตามแผน หรือ น าร่องในการท าการทดลองปฎิบัติส่วนย่อย  
  1.6.2.3 Check คือ มีการตรวจสอบเพื่อที่เราจะได้ทราบถึงว่าผลนั้นได้บรรลุตามแผน
หรือไม่หากมีสิ่งใดที่เกิดข้อผิดพลาดจะได้เกิดการเรียนรู้   
  1.6.2.4 Act คือ การก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น เครื่องมือนี้ใช้
เพ่ือที่จะน าไปสู่การด าเนินการแก้ไขปัญหา ปรับปรุง และเพ่ิมการเรียนรู้พัฒนางานให้ส าเร็จ       
 1.6.3 ความไว้วางใจในการท างาน หมายถึง ความไว้วางใจที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง ถึง
รูปแบบความไว้วางใจ คือ  
  1.6.3.1 ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal trust) เป็นความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา  
   1.6.3.2 ความไว้วางใจในระบบ (System trust) เป็นความไว้วางใจในองค์กร 
 1.6.4 การยอมรับการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันที่มากกว่าหนึ่งคน โดยที่ทุก
คนนั้นมีเป้าหมายเดียวกันว่าจะต้องท าอะไร ทุกคนต้องยอมรับร่วมกันและมีการวางแผนร่วมกัน การ
ที่ท างานเป็นเป็นนั้นมีความส าคัญต่อทุกคนในองค์กร เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะให้การท างานนั้นออกมามี
ประสิทธิภาพ และ เพ่ิมประสิทธิผลในการท างาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญในการท าให้งาน
ประสบความส าเร็จต้องอาศัยความร่วมมือของสมาชิกในองค์กร ลักษณะของการท างานเป็นทีม 4 
ประการ 
  1.6.4.1 การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคล หมายถึง สมาชิกในทีมมีความเก่ียวข้องใน
กิจกรรมของกลุ่มท าให้ทุกคนในทีมได้ทราบถึงความส าคัญของกันและกันท าให้แสดงออกถึงการ
ยอมรับการอยู่ร่วมกันแบบให้เกียรติกัน 
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  1.6.4.2 มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน สมาชิกท่ีอยู่ในทีมจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
การมีส่วนร่วม โดยจุดประสงค์จะต้องสอดคล้องกับองค์กรก็จะช่วยให้งานออกมามีคุณภาพ ประสบ
ความส าเร็จได้ง่าย 
  1.6.4.3 การมีแบบแผนหรือโครงสร้างในทีม หมายถึง ระบบ ระเบียบพฤติกรรม ของ
คนในทีมที่สมาชิกทุกคนต้องปฏิบัติตาม 
  1.6.4.4 สมาชิกมีบทบาทหน้าที่และจุดมุ่งหวังเดียวกัน เพื่อรักษาบทบาทหน้าที่ มีการ
แบ่งงาน มอบหมายงานให้สมาชิกทุกคนในทีมตามความเหมาะสมและความสามารถ 
 1.6.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานในองค์กร บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้   
 1.7.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในด้านบุคลิกภาพของการ
ท างานในแต่ละแผนกขององค์กร 
 1.7.2 จากผลการวิจัยครั้งนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการจัดการกระบวนการ
ภายในแต่ละแผนกขององค์กร เพื่อเพ่ิมความมีประสิทธิภาพในการท างาน 
 1.7.3 ผลในการวิจัยครั้งนี้คาดว่าน่าจะเป็นแนวทางในการเป็นแบบอย่าเพ่ือการพัฒนาใน
แง่มุมอ่ืนๆนอกเหนือจาก การศึกษาบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างานที่มี
ผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร 
 
 



บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และความไว้วางใจที่ส่งผลต่อ

การยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 
2.4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการยอมรับการท างานเป็นทีม 
การศึกษาปัจจัยด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน และ ความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการ

ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) นจังหวัดนนทบุรี ทั้งนี้ผู้วิจัย
จะอธิบายกรณีศึกษาใน รายละเอียดดังนี้  
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa & McCrae (1992 อ้างใน 
Howard & Howard, 1995) กล่าวไว้ว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้น ก็เปรียบเสมือนถังที่บรรจุ
กลุ่มของคุณลักษณะต่างๆ ซึ่งเป็นลักษณะประจ าตัวของมนุษย์ โดยลักษณะต่างๆ มักจะเกิดข้ึน
ด้วยกัน โดยแต่ละองค์ประกอบของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบจะมีลักษณะย่อยๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ดังต่อไปนี้ 

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่เฉพาะตัวที่
แสดงออกมาถึงความกังวล โกรธง่าย รู้สึกท้อแท้ รู้สึกเป็นคนที่ไม่มั่นใจในตัวเอง อารมณ์ร้อน 
เปราะบางและไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได้ หรือ ควบคุมอารมณ์ได้ยาก 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แสดงถึง
ความอบอุ่นเป็นมิตรชอบอยู่รวมเป็นกลุ่ม กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม ชอบมีกิจกรรม แสวงหา
ความตื่นเต้น และมีอารมณ์ด้านบวก 

3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึง บุคคลที่มี
ลักษณะเฉพาะตัว แสดงถึงความเป็นคนที่มีจินตนาการ ซาบซึ้งในความงามของศิลปะ เปิดเผย
ความรู้สึก แสวงหาสิ่งใหม่ ๆ ประสบการณ์ใหม่ ๆ เปิดกว้างทางด้านความคิด มีเหตุผลและยอมรับ
ความแตกต่าง 
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4. บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม (Agreeableness) หมายถึง บุคคลที่มีลักษณะเฉพาะตัวที่แสดง
ถึงความอ่อนน้อมสุภาพ อ่อนโยนเป็นคนที่จริงใจจะท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ มีความประนีประนอม เป็นคน
มีน้ าใจชอบช่วยเหลือผู้อื่น มีความเสียสละ และเห็นประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าตนเอง 

5. บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง บุคคลที่มีลักษณะเฉพาะตัวที่แสดง
ถึงการเข้าใจตนเองว่าเป็นผู้มีความสามารถ มีระบบระเบียบมีวินัย มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ หรือสิ่ง
ที่ได้รับมอบหมาย มุ่งสัมฤทธิ์ผล มีความคิด ระเอียดรอบคอบในการท างาน 

อรุณรัก ครองเชื้อ (2559) ได้ศึกษา บุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และ
ความขัดแย้งในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน หรือ การปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลมและบางรัก ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมของ
บุคคลที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร  
สีลม และบางรัก ส่วนความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านการ ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก และความ
ขัดแย้งในองค์กร ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล การปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก ส่วนความขัดแย้งในองค์กร ด้านกระบวนการท างาน 
ด้านการจัดสรรทรัพยากร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทเอกชน ในเขต 
สาทร สีลม และบางรัก อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Horney (1885, 1952) เป็นนักทฤษฎีที่มองปัญหาของมนุษย์อย่างมี
ความหวังและเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนนั้นเป็นคนที่มีการจัดการกับปัญหาต่างๆ ได้ ในชีวิตของเรานั้นไม่ได้
เป็นทาสของปัญหา Karen Horney มีความเชื่อว่าอีกสิ่งแวดล้อมทางสังคมจะมีบทบาทในการพัฒนา
บุคลิกภาพมากกว่าปัจจัยโน้มเอียงภายใน สิ่งแวดล้อมท าให้เกิดความวิตกกังวลขึ้น พ้ืนฐานของความ
วิตกกังวลเกิดจากการที่เด็กรู้สึกว่าไม่ได้รับความมั่นคงและปลอดภัยจากผู้เป็นพ่อแม่ เด็กจึงใช้กลไก
ป้องกันตนเองแบบต่างๆเพ่ือลดความวิตกกังวล วิธีใดที่ได้ผลก็จะใช้บ่อยๆ วิธีที่ไม่ได้ผลก็จะเลิกใช้บาง
คนก็จะหาวิธีการลดความวิตกกังวลลง ไม่ได้ท าให้มีภาพพจน์เกี่ยวกับตนเองผิดไปและสร้างความ
ต้องการต่างๆเพ่ือลดความวิตกกังวลที่เรียกว่า ความต้องการทางประสาท (Neurotic Needs)  นักจิต
วิเคราะห์  Karen Horney ได้อธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการดังนี้ 

1. ความต้องการใฝ่สัมพันธ์และการยอมรับ ยกย่อง ความต้องการที่ไม่แยกแยะ การที่ท าให้
ผู้อื่นพอใจและให้เขายอมรับตนเอง (Affection and Approval) 

2. ความต้องการที่จะมีคู่และต้องการให้มีผู้ที่คอยดูแลเอาใจใส่ปกป้องต้องการความรัก 
(Partner) 

3. ความต้องการจ ากัดตนเองในวงแคบซึ่งต้องให้มีคนคอยบอกคอยควบคุม (Restrict one's 
life to narrow borders) 
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4. ความต้องการที่จะมีอ านาจควบคุมผู้อื่น (Need for power, for control over others) 
5. ความต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน (To exploit others and get the better of them) 
6. ความต้องการการยอมรับทางสังคม ความภาคภูมิใจ (Social Recognition or Prestige) 
7. ความต้องการได้รับการชื่นชมโดยส่วนตัว (Personal Admiration) 
8. ความต้องการความส าเร็จ ต้องการเป็นที่ 1 (Personal Achievement.) 
9. ความต้องการความเป็นเสรีภาพ (Self-sufficiency and Independence) 
10. ความต้องการความสมบูรณ์สุด (Perfection and Unassailability) 
มนุษย์มีความต้องการแบบนี้ทั้งสิ้น ส าหรับคนที่มีสุขภาพจิตดีนั้นจะมีความต้องการน้อยกว่า

คนที่มีสุขภาพจิตเสื่อม เพราะ คนปกติสามารถแก้ความขัดแย้งต่างๆท่ีเกิดจากความต้องการเหล่านี้ได้
ดีกว่า ความต้องการที่สามารถรับรู้ได้ทางประสาทที่มีพัฒนาการมาตั้งแต่เด็กๆ  

ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Freud (1856) เชื่อว่าโครงสร้างของบุคลิกภาพจะประกอบด้วย อิด 
(Id) อีโก้ (Ego) และ ซูเปอร์อีโก้ (Superego) โดยจะอธิบายเป็นข้อๆ ดังนี้  

1) อิด (Id) จะเป็นต้นก าเนิดของบุคลิกภาพ และเป็นส่วนที่ติดตัวมนุษย์มาตั้งแต่เกิด Id 
ประกอบด้วยแรงขับทางสัญชาตญาณ (Instinct) ที่กระตุ้นให้มนุษย์ตอบสนองความต้องการ ความสุข 
ความพอใจ ในขณะเดียวกันก็จะท าหน้าที่ลดความเครียดที่เกิดข้ึน การท างานของ Id จึงเป็นไปตาม 
หลักความพอใจ (Pleasure Principle)  

2) อีโก้ (Ego) จะเป็นส่วนของบุคลิกภาพที่ท าหน้าที่ประสาน อิด และซูเปอร์อีโก้ ให้แสดง 
บุคลิกภาพออกมาเพ่ือให้เหมาะสมกับความเป็นจริง และขอบเขตที่สังคมก าหนดเป็นส่วนที่ทารกเริ่ม
รู้จักตนเองว่า ฉันเป็นใคร Ego ขึ้นอยู่กับหลักของความเป็นจริง (Reality Principle) ว่ามีลักษณะของ
ของการใช้ความคิดในขั้นทุติยภูมิ (Secondary Process of Thinking) ซึ่งมีการใช้เหตุผล มีการใช้
สติปัญญา และการรับรู้ที่เหมาะสม และอีโก้ (Ego) เป็นส่วนที่อยู่ในระดับจิตส านึกเป็นส่วนใหญ่  

3) ซูเปอร์อีโก้ (Superego) เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับศีลธรรมจรรยาบรรทัดฐานของสังคม 
ค่านิยม และขนบธรรมเนียมประเพณีต่าง ๆ ซึ่งท าหน้าที่ผลักดันให้บุคคลประเมินพฤติกรรมต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับมโนธรรม จริยธรรมที่พัฒนามาจากการอบรมเลี้ยงดู โดยเด็กจะรับเอาค่านิยม บรรทัด 
ฐานทางศีลธรรมจรรยา  

ชิชยะ ศรีชัยสวัสติ์ (2560) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการ
ปรึกษา และความงอกงามภายหลังเผชิญเหตุการณ์สะเทือนใจ ในผู้ที่มีประสบการณ์รับบริการปรึกษา
เชิงจิตวิทยา กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ในการท างานร่วมกันผ่านการตั้งเป้าหมาย 
ระบุแนวทางการแก้ปัญหา ของความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการท างานร่วมกันในลักษณะ
ดังกล่าวจึงถือเป็นสิ่งที่สนับสนุนและเอ้ือให้มีการเปิดเผยเรื่องราวที่ก่อให้เกิดความรู้สึกใกล้ชิดกับผู้อ่ืน
มากขึ้น มองเห็นมุมมองใหม่ๆ เข้าใจธรรมชาติของโลกและชีวิตมากขึ้น (Manne, 2004) 
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เตชสิทธิ์ ชินประพินพร (2560) การศึกษาบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองค์กรการใช้เทคโนโลยี 
และการยอมรับ เทคโนโลยีที่มีผลต่อประสิทธิผลในการใช้เทคโนโลยีในองค์กรของพนักงานราชการใน 
กรุงเทพมหานคร ปัจจัย ด้านปัจเจกบุคคล ปัจจัยด้านเปิดรับ ประสบการณ์และปัจจัยด้านหวั่นไหวมี
ผลต่อประสิทธิผลในการท างาน แต่ ปัจจัยด้านเปิดเผย ปัจจัยด้านบุคลิกภาพในการยอมรับ ปัจจัย
ด้านการใช้อ านาจ และปัจจัยด้านการหลีกเลี่ยง ไม่มีผลต่อ ประสิทธิภาพของการท างานของพนักงาน
ราชการในเขตกรุงเทพมหานคร 

หทัยขวัญ จันทอง (2560) บุคลิกภาพที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานของพนักงาน น ามาเปรียบเทียบจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการ
ท างาน โดยภาพรวมพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และพิจารณา
เป็นรายปัจจัยพบว่าทั้ง 3 ปัจจัย คือ คุณภาพของงานสูง การท างานเพ่ืองานเป็นหลัก ความวิตกกังวล
เมื่อเกิดความล้มเหลว ปัจจัยทั้ง 3 ไม่มี ความแตกต่างกัน ในส่วนของผลการวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของบุคลิกภาพในการท างานที่ ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน โดย
ภาพรวม พบว่ามีทั้งหมด 4 บุคลิกภาพ ดังนี้ บุคลิกภาพแบบการมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบ ประนีประนอม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน 

Damming (1995) มีความเชื่อว่าคุณภาพของการท างานสามารถพัฒนาและเสริมสร้างมันได้
จึงเกิดเป็นแนวคดิในการพัฒนาคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐาน เป็นการก าหนดขั้นตอนการท างานเพื่อสร้าง
ระบบการผลิตให้สินค้ามีคุณภาพดี การให้การบริการดี หรือท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมี
ระบบโดยใช้ได้กับทุก ๆ สาขาวิชาชีพแม้กระทั่งการด าเนินชีวิตประจ าวันของมนุษย์  PDCA หรือ 
Deming Cycle คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ประกอบด้วย   

P (Plan) คือเป็นขั้นตอนของการวางแผน เพื่อหาปัญหาและมีการตั้งเป้าหมายในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ  

D (Do) คือ ขั้นตอนการด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่วางไว้   
C (Check) คือ ขั้นตอนการตรวจสอบและเปรียบเทียบผล   
A (Action) คือ การก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น เครื่องมือนี้ใช้เพ่ือที่จะ

น าไปสู่การด าเนินงานแก้ปัญหา และ พัฒนาการท างานให้ประสบผลส าเร็จ เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้
วางไว้ คือ วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) 4 ข้อดีของ PDCA  
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1) การน าวงจร PDCA ไปใช้ ท าให้ผู้ปฏิบัติมีการวางแผน ป้องกันการเกิดปัญหาช่วยลดความ
สับสนในการท างานลดการใช้ทรัพยากรใช้ด้วยความพอดี เพ่ือช่วยลดความสูญเสียในรูปแบบต่าง ๆ  

2) การท างานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ ท าให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุมขึ้นและแก้ไข
ปัญหาได้อย่างรวดเร็วก่อนจะลุกลาม  

3) การตรวจสอบที่น าไปสู่การแก้ไขปรับปรุง ท าให้ปัญหาที่เกิดข้ึนแล้วไม่เกิดซ้ าหรือลดความ
รุนแรงของปัญหา ถือเป็นการน าความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์   

4) การใช้ PDCA เพ่ือแก้ปัญหาด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรที่ท าให้เกิดปัญหา เมื่อหา ปัญหา
ได้ก็น ามาวางแผนเพ่ือด าเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป   
การน าวงจร PDCA ไปใช้ได้อย่างสัมฤทธิผล 

Plan: หัวหน้างาน หรือ ผู้บรหิารต้องมีการก าหนดแผนงานร่วมกับพนักงานทุกระดับ  
Do: พนักงานน าแผนงานไปปฏิบัติตามโดยได้รับความช่วยเหลือจากทางหัวหน้างาน  
Check: ตรวจสอบว่ามีปัญหาอะไรเพิ่มเติมและวิธีแก้ไขท่ีเหมาะสมที่สุด 
Act: ก าหนดวิธีแก้ไขปัญหาเป็นมาตรฐานเพื่อให้พนักงานน าไปปฏิบัติใช้ 
ทฤษฎีของ Herzberg  (1950)  มีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประเภท ที่มีความพึงพอใจ และ 

ไม่พึงพอใจในการปฎิบัติงานได้แก่ องค์ประกอบของสิ่งจูงใจ (Motivation Factors) และ 
องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors)  

องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ
โดยตรงและเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในบุคลากร ประกอบด้วย  

1) ลักษณะของงาน หมายถึง งานนั้นต้องมีความน่าสนใจ มีลักษณะต้องใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการริเริ่ม มีความท้าทายที่จะลงมือปฏิบัติ หรือ มีลักษณะงานที่ต้องด าเนินการตั้งแต่ต้น
จนจบ 

2) ความรับผิดชอบ หมายถึง การใช้อ านาจในการปฏิบัติงานทุกอย่างได้อย่างเต็มที่และได้รับ
มอบหมายงานใหม่ๆให้ดูแล โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมท่ีใกล้ชิด  

3) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบผลส าเร็จอย่างดีโดยสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงานท่ีได้รับมอบหมายและรู้จักป้องกัน 
แก้ไข ไม่ให้เกิดปัญหาขึ้นได้ 

4) ความก้าวหน้า หมายถึง ให้การสนับสนุนที่จะได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น หรือ
ได้รับโอกาสในการที่ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้ และ ได้ประสบการณ์จากการไปดูงาน
นอกสถานที่ และ ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ให้มากขึ้น  
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5) การได้รับการยอมรับ หมายถึง การยกย่องจากบุคลากรในหน่วยงานหรือบุคคลากรคนอ่ืน
ที่มาขอค าแนะน าซึ่งอาจแสดงออกในรูปของการชมเชย การยกย่อง และการยอมรับในความคิดเห็น
ของเรา การแสดงความยินดีและการแสดงออกต่าง ๆ ที่ท าให้รู้สึก ถึงการให้ก าลังใจ 

องค์ประกอบในการค้ าจุน (Maintenance Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยปกป้องการ
ปฏิบัติงานของบุคคลที่อาจเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน หรือ เกิดการท างานอย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  

1) ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เก่ียวข้องกับ การ
ปฏิบัติงาน เช่น การถูกย้ายไปท างานที่อ่ืนที่ท าใหต้องห่างไกลจากครอบครัว  

2) ความมีปฎิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และ เพื่อนร่วมงานการมีปฎิสัมพันธ์ที่
ดีซึ่งกันและกันที่จะช่วยให้สามารถ ท างานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

3) โอกาสที่จะได้รับความม่ันคงในอนาคต หมายถึง ความน่าจะเป็นที่บุคคลากรในองค์กรแต่
ละคนจะได้รับความม่ันคงในอาชีพจากทักษะต่างๆในวิชาชีพของตน  

4) ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลากรแต่ละคนที่มีต่อ 
ความก้าวหน้าในการท างาน   

5) สภานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั่นเป็นอาชีพที่มีเกียรติและเป็นที่รู้จัก ยอมรับนับถือ
ของผู้คนในสังคม  

6) เงินเดือน หมายถึง สิ่งตอบแทนจากการท างานในรูปแบบของเงินรวมไปถึงการที่เราได้
เลื่อนขั้นในหน่วยงานนั้น ๆ จนเป็นที่พอใจของบุคคลากรที่ปฏิบัติงาน  

7) การบริการและนโยบาย หมายถึง การบริหารงานและการจัดการขององค์กร การ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธภาพภายในองค์กร  

8) การปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถ หรือ มีความยุติธรรมของ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการด าเนินงานและ การบริหารงาน เพื่อให้งาน
บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือมาตรฐานที่ทางองค์กรก าหนดไว้ 

9) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของการท างาน เช่น อากาศ แสง เสียง รวม
ไปถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ ด้วย เช่น เครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ 

ทฤษฎี Equity Theory , Adams (1975 อ้างใน กันต์สุดา โกญจนาท, 2558) กล่าวถึง 
ทฤษฎีนี้โดยมีพ้ืนฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหา ความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณา
ผลตอบแทนที่ได้รับ (Output) กับตัวป้อน (Input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวเขาใส่ให้กับงาน 
ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยู่กับ การเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อ
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ผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เมื่อทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด
ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างาน ของเขาได้  

ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่าบุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์อาวุโส สถานภาพสติปัญญาความสามารถ และอ่ืน ๆ) กับผลตอบแทนที่ได้รับกับบุคคล
อ่ืนที่ท างานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือ กลุ่มพนักงานที่ท างานใน
แผนกเดียวกัน หรือ ต่างแผนก แม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่า
เทียมกันหรือไม่ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือ ความเข้าใจของเขาเองไม่ใช่ความเป็น
จริง แม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาคแต่เขาอาจรับรู้ว่า ไม่เสมอภาคก็ได้เมื่อเป็นเช่นนั้นเขาจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพ่ือท าให้รู้สึกว่าเกิด ความเสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน
และหัวหน้างานจะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับความยุติธรรม และมีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคน
อ่ืนเมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานส่วนมากมักประเมินว่าตนเองท างานหนักและทุ่มเทใน
การปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจ
ในการท างานและมีแรงจูงใจ ในการท างานสูงเท่าที่เขายังรับรู้ว่ามีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับ
พนักงานคนอ่ืน แต่ถ้า พนักงานพบว่าผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกับเขาได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา
หรือได้รับผลตอบแทน เท่ากันแต่ท างานน้อยกว่าความพอใจและแรงจูงใจในการท างานจะน้อยลง
เมื่อใดที่ พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาคเขาจะพยายามท าให้เกิดความเสมอภาคเรียกร้อง
ผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ท างานในระนาบเดียวกัน 
การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ท างานในระนาบเดียวกันท าให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ คือ  
1) ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและ 

ผลตอบแทนมความเหมาะสม แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่าคนอ่ืนได้ผลตอบแทนสูงกว่า เป็นเพราะ เขามี
ตัวป้อนท่ีสูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น  

2) ผลตอบแทนที่ต่ าไป (Under–Rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทน 
ต่ าไปเขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน (เรียกร้อง 
ค่าจ้างเพ่ิม) ลดตัวป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ง เป็นต้น)  

3) ผลตอบแทนที่สูงไป (Over–Rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนที่สูงไปไม่มีปัญหา
ต่อตัวของพนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตามพนักงานต้องลดความไม่เท่าเทียมด้วยวิธีนี้คือ เพิ่มตัวป้อน 
(ท างานหนักข้ึนและอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) อ้างเหตุผล ให้ตัวเอง 
(เพราะฉันเก่ง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนให้ผู้อ่ืน (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 

กันต์สุดา โกญจนาท (2558) วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ใน
กระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี 
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(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฎิบัติการของ บริษัท หัวเว่ย 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 

ปัทมน โรจนกนันท์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล กระบวนการท างาน 
และ บุคลิกภาพของพนักงาน ที่มีผลต่อความเชื่อม่ันในการใช้บริการ การช าระเงินแก่ลูกค้าผ่าน
ช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยเพื่อน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นประชาชนใน
กรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน โดยสถิติท่ีใช้ในการรายงานผล ได้แก่ค่าร้อยละ ค่าความถ่ีเฉลี่ย 
ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที (t–test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–Way 
ANOVA) หรือ F–test เมือ่พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบด้วยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ผลจากการได้ศึกษานั้นพบว่า ปัจจัยของด้าน
ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับทางการศึกษา ค่าตอบแทนต่อเดือน และความถี่
ในการใช้บริการที่แตกต่างกัน มีผลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการที่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยในด้าน
กระบวนการท างานมีอิทธิพลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการ และบุคลิกภาพของพนักงานมีอิทธิพล
ต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

วีรนันท์ วรรณแสงข า (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน 
กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือศึกษา ความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ สมรรถนะ
ในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานใน
องค์การ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลของพนักงานใน
องค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ง 4 เขต ได้แก่ เขตสายไหม เขตสุขาภิบาล 5 เขตล า
ลูกกา และ เขตธัญบุรี จ านวน 400 คนและวิธีการทางสถิติวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาและสถิติ
อนุมาน วิเคราะห์โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แบบเพียร์สัน พบว่า อายุระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นต่อ
สมรรถนะในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.12 กระบวนการท างาน มีค่าเฉลี่ยเป็น 2.97 แรงจูงใจ มี
ค่าเฉลี่ยเป็น 3.04 ปัจจัยด้านสมรรถนะในการท างานและด้านกระบวนการท างานในการมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์กร 

วิชญา เยี่ยมสถาน และนวินกานต์ ศรีนนนท์ (2562) ได้ศึกษา การศึกษากระบวนการท างาน
และปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ กรณีศึกษา บริษัท บีที จ ากัด เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 
และใช้การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ ผลคือ กระบวนการท างาน ปรับปรุงเพ่ือเพ่ิม
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ประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน หลังการปรับปรุงสามารถลดเวลาการ
จัดเตรียมเครื่องมือและค้นหาอุปกรณ์ลดความผิดพลาดได้อย่างมาก 

 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ  

ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นและมีความส าคัญขององค์กร นอกจากนั้นความไว้วางใจ
ยังมีส่วนในการก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากในการท างานร่วมกันภายในองค์กรนั้น ย่อม
ต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน เพื่อให้ตนเองและองค์กรประสบ
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ Marshall (2000) ในปัจจุบันพนักงานในองค์กรต่าง ๆ มีแนวโน้ม
ที่จะเปลี่ยนแปลงและปรับตัวต่อความหลากหลายของ องค์ประกอบในการท างานที่มากขึ้น ส่งผลให้
ความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในองค์กรนั้นมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมข้ึนด้วย (Shaw, 1997) 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ โดย Luhmann (1979) ได้เสนอแนวคิดความไว้วางใจ
ที่เป็นทีย่อมรับอย่างกว้างขวาง ถึงรูปแบบความไว้วางใจ คือ  

1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) คือความไว้ใจกันและกันระหว่าง
บุคลากรในแผนกและผู้บังคับบัญชา  

2) ความไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นการที่เราไว้วางใจในระบบโดยภาพรวม นั้น
เขามองว่าความไว้วางใจจะเป็นตัวแทนของระดับความมั่นใจของ บุคคลหนึ่งที่มีต่อผู้อ่ืนในการกระท า 
โดยผลงาน Luhmann ได้ให้ความส าคัญกับความไว้วางใจในองค์กร (Organizational Trust) เป็น
ระบบขององค์กรที่แสดงถึงการยอมรับของคุณค่าและเป้าหมายขององค์กรที่จะอยู่ร่วมกับองค์กร ซึ่ง 
Luhmann ได้จ าแนกความไว้วางใจของบุคคลออกจากความไว้วางใจในองค์กร แม้ว่าเขาจะเสนอว่า 
ความไว้วางใจก่อให้เกิดกรอบของการปฏิสัมพันธ์ที่ได้รับอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคม จึงได้
จ าแนกความไว้วางใจออกเป็น  

       2.1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล เป็นการวัดประเมินความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา  
       2.2) ความไว้วางใจในระบบ (ความไว้วางใจในองค์กร) เป็นการวัดประเมินความ

แตกต่างของความไว้วางใจในองค์กรและความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะสามารถอธิบายลักษณะ
ความแตกต่างของการรับรู้พนักงานต่อความไว้วางใจได้อย่างครอบคลุม และในการศึกษาความ
ไว้วางใจทั้ง 2 มิติ ถือเป็นปัจจัยในการ ส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในองค์กร การมี
ปฏิสัมพันธ์อย่างเสมอภาคระหว่าง ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา ย่อมส่งผลถึงความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา ที่ถือเป็นแก่นของ ความสัมพันธ์ทั้งหลายที่ช่วยยึดเหนี่ยวบุคคลให้อยู่ร่วมกัน ด้วย
ความรู้สึกม่ันคงปลอดภัย บรรยากาศ ของความไว้วางใจที่เกิดข้ึนระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน จะท าให้ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการ
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ท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร ตามแนวคิดและทฤษฎีความไว้วางใจของ Luhmann สามารถ
สรุปได้ดังนี้  

1. ความไว้วางใจ ประกอบด้วย ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจใน องค์กร  
2. ความไว้วางใจ เป็นการแสดงถึงการมีความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น เป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้ 

บุคคลมาอยู่ร่วมกัน ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี  
3. บรรยากาศของความไว้วางใจที่เกิดขึ้น จะท าให้บุคคลมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ทั้ง

ยังมีส่วนร่วมในการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ การน าแนวคิดและทฤษฎีความไว้วางใจ
ของ Luhmann ได้น าไปใช้เพื่อประยุกต์ในการท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิด
ความไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชาและตัวองค์กรเอง เมื่อเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็ย่อมแสดง
ถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดีและเหนียวแน่น สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ดังนั้นความไว้วางใจ
เหล่านี้จึงมีความส าคัญและมีความจ าเป็น และเมื่อมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน จึงเป็นการง่ายที่จะ
บุคคลมีส่วนร่วมในการท างาน ตั้งใจท างาน เพ่ือให้ เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

McAllister (1995) ได้สรุปแนวคิดของความไว้วางใจมีพ้ืนฐานมาจาก 2 ประการ 
1. ความไว้วางใจพ้ืนฐานมาจากการรับรู้ (Cognition-based Trust) หมายถึง การรับรู้ว่า

บุคคลที่เลือกนั้นเป็นผู้ซึ่งไว้วางใจสิ่งที่น่านับถือภายใต้สถานการณ์หนึ่ง และเลือกในสิ่งที่พิจารณาว่า
เป็นเหตุผลที่ดี 

2. ความไว้วางใจมีพ้ืนฐานเกี่ยวกับอารมณ์ของความรู้สึก (Affective-based Trust) หมายถึง 
ความรู้สึกทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลที่จะท าให้เกิดความรู้สึกไว้วางใจซึ่งกันและกันใน
ความสัมพันธ์นั้นจะแสดงออกซึ่งการดูแลและการเอาใจใส่อย่างแท้จริง 

Reynolds (1997) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นอีกวิธีการหนึ่งของการสะท้อนระหว่างบุคคล
ในองค์กรและเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ส าคัญ แสดงถึง ความแตกต่าง ระหว่างความส าเร็จ
และความล้มเหลวในความสัมพันธ์ความไว้วางใจ การตอบสนองต่อความ ไว้วางใจมี 3 ประการ ดังนี้ 
ประการแรก ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนา การคงไว้ซึ่งความ ไว้วางใจจะต้องท าให้เกิดใน
องค์กรอยู่เสมอแต่ก็ไม่สามารถบอกได้ว่าการสร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานานหรือไม่หรืออาจจะใช้
เวลาสั้นก็ได้ โดยจะต้องมีเป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจนและแมัไม่มีการลงโทษจะท าให้ความไว้วางใจ
พัฒนาได้เร็วขึ้นซึ่งเป็นความท้าทายของผู้น า ประการที่สอง ความต้องการความไว้วางใจ ต้องมีความ
อดทน ความไว้วางใจในองค์กรจะท าให้ผลการปฏิบัติงานเกิดความไว้วางใจสูงจะท าให้บุคลากรทุกคน
มีมาตรฐานในการท างานที่สูง และสุดท้าย ต้องใช้ทักษะและการฝึกปฏิบัติซึ่งการพัฒนาทักษะและ
จิตใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อความสัมพันธ์ต่อความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
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วรินทร รองกลัด (2559) ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์กร การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร และ การปฎิบัติตัวเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องมือ
และอาหารแห่งหนึ่ง จากผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับความไว้วางใจในองกรณ์การรับรู้การสนับสนุน
องค์กร และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ขององค์กรอยู่ในระดับสูง (2) ความไว้วางใจในองค์กรที่มี
ความสัมพันธ์กับกับการปฎิบัติตัวเองเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (3) ความไว้วางใจในองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 การรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์กร มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จาก ผลการวิจัยทั้งหมด สรุปได้ว่า ความไว้วางใจในองค์กร การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 

ชุติกาญจน์ มิ่งรัตนติกรณ์ (2558) ศึกษาความไว้วางใจ ความพึงพอใจ และความซื่อสัตย์ภักดี
ต่อตรา ของลูกค้าประกันภัยรถยนต์ บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจ ความไวว้างใจ และความซื่อสัตย์ ภักดี ต่อประกันภัยรถยนต์อง 
บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ในระดับมาก และสามารถทดถอยความสัมพันธ์ในการ
วิเคราะห์ค่าทดถอยแบบปกติ 

วัชรี วรอนันต์กุล (2559) ศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์กร ความไว้วางใจใน 
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่าน
ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและ ทดสอบ
ความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือกับพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.958 โดยแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 400 คน 
ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ การใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบ
สถิติสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย พบว่า ความไว้วางใจในองค์กร ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความไว้วางใจในหัวหน้างาน
รวมถึงเพ่ือนร่วมงานสภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังในการด ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติงานในองค์กร  ผลการศึกษานั้นพบว่า 
พนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความ คาดหวังต่อการ
ธ ารงรักษาคนเก่ง ลักษณะของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์เป็นไปในในทิศทางเดียวกันกับ
การคาดหวังที่จะด ารงรักษาคนเก่งมีความสามารถของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  สภาพแวดล้อมการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางที่ไป
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ในทางเดียวกับความคาดหวังในการด ารงรักษาคนเก่งและมีความสามารถของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

                
2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการยอมรับการท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นทีม เป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับเป็นอย่างมากของคนภายในองค์กร 
เนื่องจากเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนของบุคคลภายในทีมจะเป็นผู้ที่มีบทบาทในการสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากการท างานเป็นทีมงานจะ
เป็นการร่วมกันคิดหาแนวทางวิธีการพัฒนาในการท างานให้ดีขึ้น ผลงานที่มีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งการ
ท างานเป็นทีมในปัจจุบันต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  

สุวรรณ พงษ์ผ่องพูล (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมส่งผลต่อการบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่าการท างานเป็นทีมของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 อยู่ในระดับมากเนื่องจากสถานศึกษาแห่งนี้ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมเพราะองค์กร
ทุกองค์กรส่วนใหญ่มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่แตกต่างกันต้องอาศัยความร่วมมือทั้งด้าน
ทักษะความรอบรู้ของแต่ละบุคคลในทีม 

กรวิภา งามวุฒวิงศ์ (2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมสามารถ
สรุปได้ว่าปัจจัย การท างานเป็นทีมกับการท างานของคณะกรรมการประจ า ของข้าราชการ พนักงาน 
ลูกจ้างประจ าของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.5 และเป็นความสัมพันธ์ระดับมากทุกด้าน  

ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี (2559) การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการ
ท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของ พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่การ
ท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร การให้อ านาจในการตัดสินใจ และ การฝึกอบรมพนักงาน 
ในขณะที่อิสระในการท างานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

กัลญาณัฐ เทศจอ (2560) การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร การท างานเป็นทีมและ
วัฒนธรรมการท างานท่ีส่งผล ต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท 
เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานการติดต่อสื่อสารองค์กร การท างานเป็นทีม 
และวัฒนธรรมการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) โดยในด้านการติดต่อสื่อสารองค์กร ได้แก่ ด้านผู้รับสาร และ ด้าน
ภาษาและเครื่องมือ ในการสื่อสารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ โดยด้านภาษาและเครื่องมือในการสื่อสาร มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ด้านผู้รับสาร โดยมี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้ร้อยละ 
53.40% ด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านกระบวนการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ โดยมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 41.90% และ
วัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านความน่าเชื่อถือ และด้านความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยด้านความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลสูงสุด 
รองลงมา ด้านความน่าเชื่อถือโดยมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 63.80% 

แนวคิดทฤษฎีของ Foster (1973) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการยอมรับไว้ว่า หมายถึงการที่
ประชาชนได้เรียนรู้ผ่านการศึกษาโดยขั้นตอนการรับรู้การยอมรับจะเกิดขึ้นได้หากมีการเรียนรู้ด้วย
ตัวเองและการเรียนรู้นั้นจะได้ผลก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้ท าการทดลองปฏิบัติจนเมื่อเขาแน่ใจว่า
สิ่งประดิษฐ์นั้น สามารถให้ประโยชน์อย่างแน่นอนเขาจึงกล้าลงทุนสร้างหรือซื้อสิ่งประดิษฐ์ดังนั้นจึง
สรุปได้ว่าการยอมรับเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการรับเอาสิ่งใหม่มายึดถือปฏิบัติด้วยความเต็ม
ใจโดยที่พฤติกรรมนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นกระบวนการและมีระยะเวลา          

แนวคิดทฤษฎีของ Rogers & Shoemaker (1971) ได้ให้ความหมายถึงกระบวนการยอมรับ 
(Adoption Process) กล่าวถึงรายละเอียดของกระบวนการยอมรับว่าเป็นขั้นตอนนับตั้งแต่การเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ เป็นคร้ังแรกไป จนกระท้ังยอมรับในสิ่งนั้น กระบวนการยอมรับประกอบด้วย 5 ขั้นตอน  

1) การรู้จัก (Awareness) เป็นขั้นตอนเริ่มแรกที่จะน าไปสู่การยอมสิ่งใหม่ๆ ที่มีการรับรู้ 
2) ความสนใจ (Interest) เป็นขั้นตอนที่เริ่มสนใจและแสวงหาข้อมูลเพ่ิมเติม พฤติกรรม เป็น

ลักษณะที่แน่ชัดในการใช้คิดขั้นตอนการคิดนั้นมากกว่าขั้นการรับรู้ในขั้นนี้จะท าให้บุคคลได้รับความรู้
เกี่ยวกับนวัตกรรมใหม่นั้นมากข้ึน บุคลิกภาพ ค่านิยม สังคม หรือประสบการณ์เก่าๆ จะมีผลต่อบุคคล
นั้น และมีผลต่อการติดตามข่าวสาร 

3) การทบทวนหรือการประเมินผล (Evaluation) เป็นขั้นตอนการทบทวนที่บุคคลนั้นจะน า
ข้อมูลที่ได้มาพิจารณาถึงข้อดีและข้อเสีย เพื่อให้ตัดสินใจได้ว่าเราควรที่จะท าการทดลองนวัตกรรม
ใหม่หรือไม่ ในขั้นนี้ก็จะมีความแตกต่างจากขั้นอ่ืน ๆ ตรงที่มีความคิดใหม่ๆท่ีจะตัดสินใจทดลอง โดย
บุคคลมักจะคิดว่าการใช้สิ่งใหม่ๆ นั้นเป็นการเสี่ยงที่ไม่แน่ใจในผลรับ เพ่ือเพ่ิมความม่ันใจยิ่งขึ้นว่า สิ่ง
ที่ได้ตัดสินใจไปนั้นถูกต้อง โดยการให้ค าแนะน า หาข้อมูลข่าวสารเพ่ือประกอบการตัดสินใจ  

4) การทดลอง (Trial) เป็นขั้นตอนของการทดลองนวัตกรรมใหม่ๆ โดยมีการลองปฏิบัติ 
ทั้งหมดหรือบางส่วน เมื่อพิสูจน์ถึงสิ่งที่เป็นประโยชน์ของนวัตกรรมใหม่นั้น และลองตัดสินใจว่าจะ
ยอมรับ นวัตกรรมนั้นได้หรือไม่ ในขั้นนี้บุคคลจะมีการค้นหาข้อมูล ข่าวสาร ที่มีการเจาะจงเกี่ยวกับ
นวัตกรรมใหม่ซ่ึงผล ทดลองจะมีความส าคัญอย่างมากในการตัดสินใจ ที่จะปฏิเสธหรือยอมรับใน
ขั้นตอนต่อไป   
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5) การยอมรับ (Adoption) เป็นขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการยอมรับ เป็นขั้นที่บุคคล จะ
ยอมรับนวัตกรรมใหม่ หรือ ไม่หลังจากท่ีได้ท าการทดลองและปฏิบัติแล้ว ได้มีการน าไปปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่อง หลังจากยอมรับ นวัตกรรมแล้ว กลุ่มเป้าหมายจะมีการแสวงหาข้อมูลเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมแรง
สนับสนุนในการตัดสินใจยอมรับถ้าข้อมูลข่าวสารที่ได้รับภายหลังมีผลว่าไม่ควรยอมรับนวัตกรรมนั้น
อาจท าให้เกิดความรู้สึกเสียใจ และเกิดพฤติกรรมเลิกยอมรับนวัตกรรมนั้นได้แต่ถ้าได้รับข้อมูลข่าวสาร
ที่ดีภายหลังอาจจะกลับมายอมรับได้ใหม่อีกครั้ง        

แนวคิดทฤษฎีของ Hovland & Irving (1959) ได้ให้ความหมายของกระบวนการยอมรับ คือ
กระบวนการที่น าไปสู่ความเชื่อในสิ่งที่ได้รับ จัดเป็นกระบวนการภายในจิตใจที่เกิดข้ึนหลังจาก ได้รับ
ข่าวสารซึ่งไปกระตุ้นให้เกิดความสนใจแล้วผู้รับข่าวสารจะตีความหมายของข่าวสารนั้นท าให้เกิดความ
เข้าใจขึ้นแล้วเกิดทัศนคติท่ีดีในสิ่งที่ได้รับ ซึ่งกล่าวได้ว่าเริ่มมีการยอมรับในขั้นต้นแล้ว และผลที่ตามมา
คือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ได้แก่ เปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยน พฤติกรรมซึ่งเป็นผลของ
การสื่อสารที่ผู้รับสารจะแสดงออกและสามารถสังเกตเห็นได้ 
 



บทที่ 3 
ระเบียนวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างาน ที่มี

ผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดนนทบุรี 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภท และ รูปแบบของการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากร และ กลุ่มตัวอย่าง 
3.3 ขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานในการวิจัย   
3.5 วิธีการทางสถิติ และ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย   
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามปลายปิด 

(Closedended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ
กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างาน และ การยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดนนทบุรี เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม
รายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้    
  3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัด
นนทบุรี 
  ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้    
  1. เพศ     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)    
  2. อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)    
  3. ระดับการศึกษา       ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)    

 4. อายุการท างาน        ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)    
  5. รายได้เฉลี่ย            ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

  3.1.1.2 ปัจจัยข้อมูลด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม บุคลิกภาพ
แบบมีสติ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 



24 

 3.1.1.3 ปัจจัยด้านกระบวนการท างานประกอบด้วยขั้นตอนการวางแผน 
การด าเนินการแก้ไขปัญหา ตรวจสอบเปรียบเทียบผลแก้ไขปัญหาโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale) 
  3.1.1.4 ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ประกอบด้วย ความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็น
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในระบบเป็นความไว้วางใจในองกรณ์โดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้    
1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1   
2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2    
3. เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3    
4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4    
5. เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5    
ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนนมีการวัดดังนี้    
ค่าเฉลี่ย          ความหมาย    
4.21 – 5.00     มากที่สุด    
3.41 – 4.20     มาก    
2.61 – 3.40           ปานกลาง    
1.81 – 2.60           น้อย 
1.00 – 1.80     น้อยที่สุด 

 3.1.1.5 การยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร ประกอบด้วย การมี
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคล มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน การมีโครงสร้างของทีมหรือกลุ่ม และ
สมาชิกมีบทบาทและมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

 ส าหรับการวัดระดับการยอมรับการท างานในองค์กรจะมีระดับการวัดดังนี้   
 1. ระดับการยอมรับน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1    
 2. ระดับการยอมรับน้อย                มีค่าคะแนนเป็น 2    
 3. ระดับการยอมรับปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3    

   4. ระดับการยอมรับมาก             มีค่าคะแนนเป็น 4   
 5. ระดับการยอมรับมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
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 ส าหรับการวัดระดับการยอมรับการท างานเป็นทีมในองค์กรเป็นช่วงคะแนนมีระดับ
การวัดดังนี้    
  ค่าเฉลี่ย            ความหมาย   
  4.21 – 5.00    มากที่สุด    

 3.41 – 4.20   มาก    
 2.61 – 3.40   ปานกลาง    
 1.81 – 2.60   น้อย  
 1.00 – 1.80    น้อยที่สุด   
3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ 

ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)    
 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้

จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ ความถูกต้องของเนื้อหา
และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย        

 3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุไว้เป็นที่เรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็น พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดนนทบุรี จ านวน 30 คน เพือ่
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งค่าที่ ได้เท่ากับ  

 
ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 

 
ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ 10 0.943 

2. ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 10 0.975 

3. ข้อมูลด้านความไววางใจ 9 0.956 

4. ข้อมูลด้านการยอมรับการท างานเป็นทีม 10 0.942 

รวม 39 0.954 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนังงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัด

นนทบุรี โดยจะเป็นการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในองค์กรเนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก
ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
คน และ ผู้วัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดนนทบุรี 
จ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 20 พฤศจิกายน 2563  ถึง 20 ธันวาคม พ.ศ. 2563 จ านวน 400 คน  
 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้   
3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัด

นนทบุรี จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม   
3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี มีความเข้าใจในข้อ
ค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย   

3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัด
นนทบุรี 

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ 
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 

 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อการยอมรับ
การท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี มีการตั้งสมมติฐาน
ดังนี้    

3.4.1 ศึกษาบุคลิกภาพ ที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรี
บิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 

3.4.2 ศึกษากระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 

3.4.3 ศึกษาความไว้วางใจ ที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรี
บิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
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การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่นัยส าคัททางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย  

วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่  
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่  1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)    
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างาน ที่มี

ผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

           4.2.1 สมมุติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 

           4.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

           4.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละท่ีมากที่สุดตามลักษณะ 
ของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด  
 (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศชาย 236 59 

2. อายุ 31 – 40 ปี 198 49.5 
3. การศึกษาระดับปริญญาตรี 297 74.3 

4. อายุงาน 6 – 10 ปี 221 55.3 

5. รายได้เฉลี่ย 20,001 – 30,000 บาท 184 46 
   

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.0 อายุ 
ระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 74.3 อายุงาน 
คิดเป็นร้อยละ 55.3 และ มีรายได้ ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46  

 
4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพที่มีผลต่อการยอมรับการ

ท างานเป็นทีมของพนักงานพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับปัจจัยด้านการศึกษาด้านบุคลิกภาพที่มีผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของ 
  พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 

ด้านบุคลิกภาพ 
ค่าเฉลี่ย 

X̅ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 3.14 0.908 ปานกลาง 

2. ด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 3.67 0.730 มาก 

3. ด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 3.14 0.908 ปานกลาง 

4. ด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 3.67 0.730 มาก 
5. ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 3.70 0.863 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับปัจจัยด้านการศึกษาด้านบุคลิกภาพที่มีผลต่อการยอมรับการท างานเป็น 
  ทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี                   
 

ด้านบุคลิกภาพ 
ค่าเฉลี่ย 

X̅ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

6. ด้านบุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม 4.21 0.497 มาก 

7. ด้านบุคลิกภาพแบบมีสติ 3.45 0.805 มาก 

รวม 3.63 0.760 มาก 
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการ

ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับ

มาก ( X̅= 3.63) , (S.D. = 0.760) 
 
4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่มีผลต่อการ

ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3  

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการการท างานที่มีผลต่อยอมรับการท างานเป็นทีมของ 
 พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 

ด้านกระบวนการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

X̅ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านการวางแผน 3.42 0.537 มาก 

2. ด้านการปฏิบัติ 3.81 0.824 มาก 

3. ด้านการตรวจสอบ 3.54 0.502 มาก 
4. ด้านการปรับปรุงแก้ไข 3.39 0.642 มาก 

รวม 3.54 0.623 มาก 
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จากตารางที ่4.3 พบว่า มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อการ
ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับ

มาก (X̅= 3.54) , (S.D.=0.623) 
 
4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความไว้วางใจในการท างานที่มีผลต่อ

การยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับปัจจัยด้านความไว้วางใจในการท างานที่มีผลต่อยอมรับการท างานเป็นทีมของ 
 พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
 

ด้านความไว้วางใจ 
ค่าเฉลี่ย 

X̅ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคล 3.19 0.871 มาก 

2. ด้านการปฏิบัติ 3.98 0.625 มาก 

รวม 3.59 0.748 มาก 

 
 จากตารางที ่4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความไว้วางใจในการท างานที่
ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 

อยู่ในระดับมาก ( X̅ = 3.59) , (S.D.=0.748) 
 
           4.1.5 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน)  
 จังหวัดนนทบุรี 
 

การยอมรับการท างานเป็นทีม 
ค่าเฉลี่ย 

X̅ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคล 4.32 0.395 มากที่สุด 

2. ด้านการมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน 4.22 0.443 มากที่สุด 

3. ด้านการมีโครงสร้างของทีมหรือกลุ่ม 4.43 0.365 มากที่สุด 

4. ด้านบทบาทหน้าที่ 4.28 0.416 มากที่สุด 

รวม 4.31 0.405 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับการท างานเป็นทีมของ

พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับมากที่สุด ( X̅= 4.31) , 
 (S.D.= 0.405) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของ
พนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 

 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็น 
  ทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ด้วยวิธีวิเคราะห์ 
  ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 0.285 6.338 .000* 
ด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 0.184 3.461 .000* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อการยอมรับการท างาน 
  เป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ด้วยวิธ ี
  วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 0.156 3.146 .003* 

ด้านบุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม 0.310 6.922 .000* 

ด้านบุคลิกภาพแบบมีสติ 0.124 3.278 .001* 

R2 0.630 = , F-Value = 167.991, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ มีอิทธิพล ร้อยละ 63 โดยด้านบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว มีอิทธิพลร้อยละ 28.5 ด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีอิทธิพลร้อยละ 18.4 ด้าน
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มีอิทธิพลร้อยละ 15.6 ด้านบุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม มีอิทธิพล
ร้อยละ 31 ด้านบุคลิกภาพแบบมีสติ มีอิทธิพลร้อยละ 12.4 มีอิทธิพลต่อการยอมรับการท างานเป็น
ทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 
4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิตใินการทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพ่ือท าการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างาน มีอิทธิพลต่อการ
ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.7 

 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อการยอมรับการ 
 ท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ด้วยวิธ ี
 วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านการวางแผน 0.407 7.883 .000* 

ด้านการปฏิบัติ 0.205  4.073 .000* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อการยอมรับ 
 การท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี  
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression  
 Analysis) 
 

ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านการตรวจสอบ 0.198 4.893 .002* 
ด้านการปรับปรุงแก้ไข 0.204 4.073 .000* 

R2 = 0.492, F-Value = 132.543, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการการท างาน มีอิทธิพล ร้อยละ 49.2 

ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ร้อยละ 40.7 ด้านการปฏิบัติ ร้อยละ 20.5 ด้านการตรวจสอบ ร้อย
ละ 19.8 ด้านการปรับปรุงแก้ไข ร้อยละ 20.4 มีอิทธิพลต่อการยอมรับของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ 
จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความไว้วางใจในการท างานที่
ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยดด้านความไว้วางใจในการท างานที่ส่งผลต่อการ 
 ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี  
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคล 0.206 4.015 .000* 

ความไว้วางใจในระบบ 0.263 4.662 .001* 

R2 = 0.703, F-Value = 130.472, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยด้านความไว้วางใจ มีอิทธิพล ร้อยละ 70.3 ประกอบด้วย ด้าน
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล ร้อยละ 20.6 ด้านความไว้วางใจในระบบ ร้อยละ 26.3 มีอิทธิพลต่อการ
ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปของการวิจัยเรื่อง การศึกษาบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการ

ท างาน ที่มีผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัด
นนทบุรี มีบทสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปรายผลและ
ข้อเสนอแนะดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผล 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 การอภิปรายผล  
รายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด 
(มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และ
รายได้ พบว่าพนักงานพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ ละ 59.0 อายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 74.3 ประสบการณ์ในการท างาน 
6-จ ปี จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 และ มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท จ านวน 
184 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ซึ่งประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม บุคลิกภาพแบบมีสติ ที่มีผลต่อการ
ยอมรับการท างานเป็นทีมของบริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม 
บุคลิกภาพแบบมีสติ ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่ 1 คือ ด้านบุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม มีระดับ
ความคิดเห็นมากเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 รองลงมาตามล าดับ คือ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มี
ระดับความคิดเห็นมากเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 บุคลิกภาพ แบบแสดงตัว มีระดับความคิดเห็นมากเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.67 บุคลิกภาพแบบมีสติ มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว มีระดับความคิดเห็นปานกลางเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด 
(มหาชน) จังหวัดนนทบุรี มีระดับความคิดเห็นมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

           1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 อิทธิพลของบุคลิกภาพมีผลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีม
ของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพมีอิทธิพล ร้อยละ 63.0 โดยด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีอิทธิพลร้อยละ 28.5 ด้าน
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีอิทธิพลร้อยละ 18.4 ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มีอิทธิพล
ร้อยละ 15.6 ด้านบุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม มีอิทธิพลร้อยละ 31.0 ด้านบุคลิกภาพแบบมีสติ มี
อิทธิพลร้อยละ 12.4 มีอิทธิพลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด 
(มหาชน) จังหวัดนนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ อรุณรัก ครองเชื้อ 
(2559) ที่กล่าวว่า บุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และความขัดแย้งในองค์กร ที่
ส่งผลต่อประสิทธิผล ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอกชน ในเขต สาทร สีลมและบางรัก
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมของบุคคลที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก ส่วนความขัดแย้งระหว่างบุคคล
ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
เขต สาทร สีลม และบางรัก และความขัดแย้งในองค์กร ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผล การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก ส่วนความ
ขัดแย้งในองค์กร ด้านกระบวนการท างาน ด้านการจัดสรรทรัพยากร ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

           1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อการยอมรับการ
ท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
ด้านกระบวนการท างาน มีอิทธิพล ร้อยละ 49.2 ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ร้อยละ 40.7 ด้าน
การปฏิบัติ ร้อยละ 20.5 ด้านการตรวจสอบ ร้อยละ 19.8 ด้านการปรับปรุงแก้ไข ร้อยละ 20.4 มี
อิทธิพลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัด
นนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Damming (1995) มี
ความเชื่อว่าคุณภาพสามารถปรับปรุงได้จึงเป็นแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐาน เป็นการ
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ก าหนดขั้นตอนการท างานเพ่ือสร้าง ระบบการผลิตให้สินค้ามคุณภาพที่ดี การบริการที่ดี หรือ ท าให้
กระบวนการท างานเป็นไปอย่างเป็นระบบโดยใช้ได้กับทุก ๆ สาขาวิชาชีพแม้กระทั่งการใช้
ชีวิตประจ าวันของมนุษย์  PDCA หรือ Deming Cycle คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัทมน โรจนกนันท์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 
กระบวนการท างานและบุคลิกภาพของพนักงาน ที่มีผลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการ การช าระเงิน
แก่คู่ค้าผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

           1.3 สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของความไว้วางในที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างาน
เป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่าความไว้วางใน
มี อิทธิพล ร้อยละ 70.3 ประกอบด้วย ด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคล ร้อยละ 20.6 ด้านความ
ไว้วางใจในระบบ ร้อยละ 26.3 มีอิทธิพลต่อการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรี
บิลท์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดนนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Reynolds (1997) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหนึ่งของการสะท้อนระหว่างบุคคล
ในองค์กรและเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ส าคัญ แสดงถึง ความแตกต่าง ระหว่างความส าเร็จ
และความล้มเหลวในสัมพันธภาพกบความไว้วางใจ การตอบสนองต่อความคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วัชรี วรอนันต์กุล (2559) ศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์กร ความไว้วางใจใน 
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่าน
ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นส าหรับการท า
วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
            5.2.1.1 บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ควรจัดการฝึกอบรมสัมนาภายในบริษัท

ระหว่างแผนกเพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ การเข้าใจซึ่งกันและกัน และ
ส่งเสริมเรื่องวัฒนธรรมองค์กรการท างานเป็นทีมให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงการอยู่
ร่วมกันอย่างอ่อนน้อมการปฏิบัติตนที่ดีให้แก่บริษัทและเพ่ือนร่วมงาน เพื่อองค์กรเกิดการพัฒนาและ
ขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ดีขึ้นมีประสิทธิภาพในอนาคต 

           5.2.1.2 บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ควรจัดท าแบบส ารวจความคิดเห็นของ
พนักงานในแต่ละฝ่าย แบบสอบถาม แบบประเมิน เพื่อศึกษาและพิจารณาถึงความต้องการของ
พนักงานและความเป็นไปได้ที่จะแก้ไขปรับเปลี่ยนตามความต้องการของพนักงานในบริษัท 
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5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
           5.2.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า กระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อการยอมรับ

การท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ควรมีการจัดกิจกรรมอบรมเกี่ยวกับ
กระบวนการท างานให้แก่หัวหน้างานและพนักงานทุกคนทุกต าแหน่งเพื่อให้การปฎิบัติงานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันมีการวางแผนการท างานได้อย่างเหมาะสม พร้อมมีแนวทางการช่วยเหลือในการ
ท างานเพ่ือตอบสนองการท างานเป็นทีมจะได้มีความรู้และปฎิบัติงานได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพท าให้หัวหน้างานเกิดความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อการยอมรับการท างานเป็น
ทีมของพนักงานองค์กรมากยิ่งขึ้น 

           5.2.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า ความไว้วางใจ ที่ส่งผลต่อการยอมรับการ
ท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) ดังนั้น บริษัทควรจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ทักษะหลายๆด้านเพ่ือให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน ความสนิทสนม ความคิดและทัศนคติต่างๆจะ
ท าให้เกิดการเชื่อใจและไว้ใจกันมากยิ่งขึ้น 

5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
           5.2.3.1 ควรมีการศึกษาการยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ 

จ ากัด (มหาชน) โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอื่นๆนอกเหนือจากการใช้
แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์กับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลายมาก
ยิ่งขึ้น 

           5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการยอมรับการท างานเป็น
ทีมของพนักงาน บริษัท พรีบิลท์ จ ากัด (มหาชน) เช่น แรงจูงใจในการท างาน ภาวะผู้น า 
สภาพแวดล้อม เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาด้านบุคลิกภาพ กระบวนการท างาน ความไว้วางใจในการท างาน ที่มีผลต่อ

ยอมรับการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร 
 

ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ลงในช่อง       ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกท่ีสุดในแต่ละค ำถำม 
 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม 
    1. เพศ 
                 ชำย                                                         หญิง 
    2. อำยุ 
                  20 – 30 ปี                                                31 – 40 ปี 
                  41 – 50 ปี                                                50 ปีขึ้นไป 
3. กำรศึกษำ  
                  ต่ ำกว่ำปริญญำตรี                                        ปริญญำตรี 
                  สูงกว่ำปริญญำตรี 
4. อำยุงำน 
                  ต่ ำกว่ำ 2 ปี                                                2 – 5 ปี 
                   6 – 10 ปี                                                 10 ปีขึ้นไป 
5. รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน 
                  ต่ ำกว่ำหรือเท่ำกับ 20,000 บำท                        20,001 – 30,000 บำท 
                   30,001 – 40,000บำท                                  มำกกว่ำ 40,000 บำทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับด้ำนบุคลิกภำพ 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ลงในช่องที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
 

ด้ำนบุคลิกภำพ 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็นด้วย
มำก  

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้ำนบุคลิกภำพแบบหวั่นไหว 

1. ท่ำนกล้ำที่จะตัดสินใจในกำรงำนที่
ได้รับมอบหมำยหำกเกิดปัญหำ 

          

 2. ท่ำนมักจะใช้อำรมณ์มำกกว่ำ
เหตุผลเวลำที่งำนเกิดปัญหำ 

          

ด้ำนบุคลิกภำพแบบแสดงตัว 

 1.ท่ำนมักจะมีควำมคิดเห็นตรงกับ 
เพ่ือนร่วมงำนที่มีอำยุงำนน้อยกว่ำ
ท่ำน 

          

 2.ท่ำนยอมรับฟังควำมคิดเห็นจำก
เพ่ือนร่วมงำนที่อำยุน้อยกว่ำ 

          

ด้ำนบุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ 

 1.ท่ำนมักจะชอบให้ค ำแนะน ำใน
กำรท ำงำนแก่เพ่ือนร่วมงำนอยู่เสมอ 

          

 2. ท่ำนคอยให้ค ำแนะน ำแก่เพ่ือน
ร่วมงำนในเรื่องต่ำงๆเสมอด้วยควำม
เต็มใจ 
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ด้ำนบุคลิกภำพ 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็นด้วย
มำก  

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้ำนบุคลิกภำพแบบอ่อนน้อม 

1.ท่ำนสุภำพอ่อนน้อม อ่อนโยนกับ
หัวหน้ำและเพ่ือนร่วมงำนเสมอ 

          

 2.ท่ำนจะรู้สึกเกรงใจเพ่ือนร่วมงำน
มำกเมื่อต้องขอควำมช่วยเหลือ 

          

ด้ำนบุคลิกภำพแบบมีสติ 

 1. ท่ำนเป็นคนที่มีควำม
กระตือรือร้น ที่อยำกจะท ำงำนและ
เตรียมตัวให้พร้อมอยู่เสมอ 

          

 2. ท่ำนเป็นคนที่มีควำมรับผิดชอบ
ในงำนที่ได้รับมอบหมำย 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับกระบวนกำรท ำงำน 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงในช่องที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
 

กระบวนกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็นด้วย
มำก  

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรวำงแผน           

1.ท่ำนมักจะชอบวำงแผนกำรท ำงำน
อยู่เสมอ           

 2.ท่ำนมักจะท ำงำนเสร็จได้ตรงตำม
แผนงำนที่ได้ก ำหนดไว้ 
           
 3.ท่ำนมักจะมีแผนส ำรองกรณีงำน
ไม่เป็นไปตำมแผนที่วำงไว้ 
           

ด้ำนกำรปฏิบัติ           
 1. เมื่อท่ำนท ำงำนผิดพลำดท่ำนไม่
ทิ้งงำนและพร้อมแก้ไขข้อผิดพลำด
ทันที           

 2. ท่ำนสำมำรถน ำควำมรู้
ควำมสำมำรถมำประยุกต์ใช้กับงำน
ของท่ำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ           
 3. ท่ำนมักจะแสดงควำมรับผิดชอบ
ทุกครั้งเมื่อเพ่ือร่วมงำนทวงถำมงำน           
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กระบวนกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็นด้วย
มำก  

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรตรวจสอบ           

 1. ท่ำนมีควำมละเอียด รอบคอบใน
กำรท ำงำนที่ได้รับมอบหมำย           

 2. ท่ำนมันจะชอบตรวจสอบงำนทุก
ครั้งก่อนส่งงำน           

ด้ำนกำรปรับปรุงแก้ไข           

1.ท่ำนมักจะชอบพัฒนำตนเองใน
ทุกๆด้ำนอยู่เสมอ           

 2.ท่ำนยอมรับและปรับปรุงตัวเมื่อ
กำรท ำงำนเกิดผิดพลำดบ่อยครั้ง           
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมไว้วำงใจในกำรท ำงำน 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ลงในช่องที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
 

ควำมไว้วำงใจในกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็นด้วย
มำก  

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้ำนควำมไว้วำงใจระหว่ำงบุคคล 

 1.ท่ำนได้รับกำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำน ในเรื่องต่ำงๆ 

          

 2. ท่ำนได้รับกำรยอมรับจำก
เพ่ือนร่วมงำน และท่ำนมักจะได้รับ
ค ำชมจำกหัวหน้ำงำน 

          

 3. ท่ำนสำมำรถจัดกำรกับปัญหำที่
เกิดข้ึนได้โดยไม่ต้องถำมหัวหน้ำ
งำน 

          

 4. ท่ำนมีควำมยินดีหำกเพ่ือน
ร่วมงำนขอควำมช่วยเหลือ 

          

 5. ท่ำนรู้สึกไม่ไว้วำงใจเมื่อเพื่อน
ร่วมงำนท ำงำนแทน 

          

ด้ำนควำมไว้วำงใจในระบบ 

 1. ท่ำนมีควำมมั่นใจว่ำระบบ
โปรแกรมว่ำจะไม่เกิดข้อผิดพลำด 

          

 2. ท่ำนมีควำมเชื่อว่ำระบบจะท ำ
ให้ท่ำนท ำงำนได้สะดวกมำกข้ึน 
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ควำมไว้วำงใจในกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็นด้วย
มำก  

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

 3. ท่ำนมีควำมเชื่อมั่นว่ำระบบ
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตำม
ควำมเป็นจริง 

          

 4. ท่ำนให้ควำมส ำคัญกับระบบ
กำรท ำงำนอย่ำงเป็นขั้นตอน 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถำมเกี่ยวกับกำรยอมรับกำรท ำงำนเป็นทีม 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ลงในช่องที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง ยอมรับกำรท ำงำนกับทีมน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง ยอมรับกำรท ำงำนกับทีมน้อย 
3 หมำยถึง ยอมรับกำรท ำงำนกับทีมปำนกลำง 
4 หมำยถึง ยอมรับกำรท ำงำนกับทีมมำก 
5 หมำยถึง ยอมรับกำรท ำงำนกับทีมมำกที่สุด 

กำรยอมรับกำรท ำงำนเป็น
ทีม 

ระดับกำรยอมรับกับทีม 
ยอมรับกำร

ท ำงำนกับทีม
มำกที่สุด 

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับทีม

มำก  

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับทีม

ปำนกลำง 

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับ
ทีมน้อย 

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับ

ทีมน้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคล 

 1. ในทีมมีกำรเปิดโอกำสให้
แสดงควำมคิดเห็นหรือพูดถึง
ปัญหำต่ำงๆเกี่ยวกับงำนได้ 
อย่ำงเต็มที่ 

          

 2. ทุกคนในองค์กรมีส่วน
ช่วยเพื่อนร่วมงำนเมื่อมี
ปัญหำเกิดขึ้นในกำรท ำงำน
เป็นทีม 
 

          

 3. เมื่อท่ำนท ำงำนผิดพลำด
จะได้รับควำมเห็นใจจำก
เพ่ือนร่วมงำน 

          

ด้ำนกำรมีจุดมุ่งหมำยและเป้ำหมำยร่วมกัน 

1. ท่ำนก ำหนดเป้ำหมำยกำร
ด ำเนินงำนที่เหมำะสม 

          

2. ท่ำนมีแผนกำรด ำเนินงำน
ในทิศทำงเดียวกับเป้ำหมำย
ที่ตั้งไว้ 
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กำรยอมรับกำรท ำงำนเป็น
ทีม 

ระดับกำรยอมรับกับทีม 
ยอมรับกำร

ท ำงำนกับทีม
มำกที่สุด 

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับทีม

มำก  

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับทีม

ปำนกลำง 

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับ
ทีมน้อย 

ยอมรับกำร
ท ำงำนกับ

ทีมน้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 
 3. ท่ำนให้ควำมสนใจต่อ
เป้ำหมำยในกำรท ำงำนของ
ท่ำนและเพ่ือร่วมงำนอย่ำงดี 

     

ด้ำนกำรมีโครงสร้ำงของทีมหรือกลุ่ม 
1. กำรก ำหนดอ ำนำจและ
หน้ำที่ควำมรับผิดชอบในแต่
ละต ำแหน่งเป็นลำยลักษณ์ 
อักษรอย่ำงชัดเจน 

     

2. กำรจัดโครงสร้ำงและสำย
งำนกำรบังคับบัญชำของ
หน่วยงำน มีควำมเหมำะสม
กับ กำรด ำเนินงำนและควำม
ชัดเจน 

     

ด้ำนบทบำทหน้ำที่ 
1.กำรให้นโยบำยกำรท ำงำน
และกำรพัฒนำด้ำนบุคลำกร
มีควำมชัดเจน 

     

 2.มอบหมำยงำนได้ตรงตำม
ควำมสำมำรถไม่ 

     

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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