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ณพชัร ศรีฤกษ์ (2558). อิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบคุลิกภาพหา้องค์ประกอบทีมี่ผลต่อความสขุ 
ในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสวุรรณภูมิโดยมี
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ดร.กาญจนา ตระกลูวรกลุ, รศ. ดร.องัศนินัท์ อินทรก าแหง และดร.อจัศรา ประเสริฐสิน  

 
การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลอิทธิพลของค่านิยม

องค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัทการบินไทย จ ากัด

(มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสวุรรณภูมิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน 

และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยด้านค่านิยมขององค์กร และด้านบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ และด้านความสามารถของการส่ือสารขององค์กรท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน กับ

กลุม่ตวัอย่างพนกังานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสวุรรณภูมิ  จ านวน 362 

คน ด้วยการสุม่แบบชัน้ภูมิตามสดัส่วน (Proportional stratified random sampling) ตามประเภทของ

สายงาน ตวัแปรประกอบด้วย คา่นิยมองค์กร บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความสามารถในการส่ือสาร 

และความสขุในการท างาน เก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถามและมาตรส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั ท่ีมีความ

เช่ือมัน่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค อยูร่ะหวา่ง .58 -.85 ใช้สถิตทิดสอบโมเดลด้วยลิสเรล 

ผลการทดสอบโมเดลสมมติฐานการวิจยั พบว่า โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตดุ้าน
ค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของพนักงานโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Chi-Square = 16.26, df = 11 p = 0.13, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.93, RMSEA=0.04 
และ RMR = 0.01) โดยค่านิยมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน และ
บุคลิกภาพ นอกจากนีค้่านิยมองค์กร ความสุขในการท างาน บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และ
ความสามารถในการส่ือสาร เป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลบางส่วนของค่านิยมองค์กร, ความสุขในการ
ท างาน และบคุลิกภาพ 5 องค์ประกอบ  ทัง้นีผ้ลจากการศึกษาสามารถน าไปประกอบการสร้าง
แนวทางในการวางนโยบายและแผนงานให้มีประสิทธิผล ดงันัน้การสร้างความสขุในการท างานควร
เร่ิมต้นจากองค์การควรจะมีการส่งเสริมค่านิยมในงานทัง้ภายในและภายนอกผ่านตวัแปรท่ีศึกษาใน
โมเดลอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีผลตอ่ความสขุในการท างาน โดย
มีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่น  
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The main objective of this research was to test the relationship model between the 

effect of corporate value, big five personality traits and happiness at work through the 
mediating role of intrinsic communication. The research sample consisted of three hundred 
and sixty three employees of Thai Airways Co., Ltd. (Thai Catering Department), obtained by 
proportional stratified random sampling. The research instrument used a six-point 
Summated Rating Scale questionnaire with Cronbach’s alpha confidence interval between 
.58 and .85 The questionnaire items were concerned with personal factors, a personality 
assessment scale, questionnaire items on corporate value, questionnaire items on big five 
personality, and questionnaire items on happiness at work and the mediating role of intrinsic 
communication. The statistics employed for data analysis included percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s Correlation Coefficient, multiple regression analysis and the 
linear structural relationship model (Lisrel). 

The research findings revealted that the goodness-of-fit statistical anylyses indicated 
the casual model was best fit for the empirical data. (Chi-Square = 16.26, df = 11 p = 0.13, 
CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.93, RMSEA=0.04 and RMR = 0.01) Corporate value had a 
significantly positive and direct effect on happiness at work as well as the big five 
personality traits.  Additionally, corporate value, happiness at work, big five personality, and 
the mediateing role by effectiveness of intrinsic communication. Futhermore, corporate 
value partially mediated the relationship between happiness at work and the big five 
personality traits in the model. The study indicated these varaiables should be ultilized in 
further studies an intrinsic and extrinsic work value.  
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ประกาศคุณูปการ 
 

ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยความกรุณาจากอาจารย์ ดร.กาญจนา ตระกูลวรกุล รอง
ศาสตราจารย์ ดร.อังศินันท์ อินทรก าแหง และอาจารย์ ดร.อจัศรา ประเสริฐสิน อาจารย์ท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ์ท่ีให้ค าปรึกษา ดแูล ตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆ รวมถึงได้เสียสละเวลาในการให้
ความรู้ ค าแนะน า จนท าให้ปริญญานิพนธ์เลม่นีเ้สร็จสมบรูณ์ ผู้วิจยัขอขอบพระคณุอยา่งสงู 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.วัลภา สบายยิ่ง ท่ีสละเวลาอันมีค่าของท่านมาให้
ค าแนะน าและตรวจทานข้อบกพร่อง พร้อมแง่คดิใหมอ่นัเป็นผลให้ปริญญานิพนธ์เลม่นีส้มบรูณ์ยิ่งขึน้ 

ขอขอบคณุ อาจารย์ ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง, อาจารย์ ดร.สิทธิพงศ์ วฒันานนท์สกลุ และอาจารย์ 
ดร.อมราพร สรุการ ท่ีได้เสียสละเวลาในการให้ความรู้ ค าแนะน า พร้อมทัง้ตรวจแก้ไขบกพร่องตา่งๆใน
การท าปริญญานิพนธ์เลม่นี ้

ขอขอบคุณคณาจารย์ประจ าหลกัสูตรการศึกษาจิตวิทยาประยุกต์ท่ีวางรากฐานให้ผู้ วิจัยมี
ความรู้ ความสามารถตราบทกุวนันี ้

ขอขอบคณุบณัฑิตวิทยาลยัท่ีให้ทนุอดุหนนุการวิจยัในครัง้นี ้
ขอกราบขอบพระคุณผู้ เขียนเอกสารและงานวิจัยทุกฉบบบั ท่ีผู้ วิจัยได้ศึกษาและอ้างอิงใน

ปริญญานิพนธ์เลม่นี ้
ขอขอบคณุบคุลากรทกุทา่นของบริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสวุรรณภูมิ 

ท่ีอ านวยความสะดวกและเอือ้เฟือ้สถานท่ีในการให้ความร่วมมือการเก็บข้อมลูของปริญญานิพนธ์เล่ม
นี ้

ขอขอบคณุครอบครัวและเพ่ือนนิสิปริญญาโทจิตวิทยาประยกุต์ ท่ีคอยช่วยเหลือและคอยให้
ก าลงัใจเสมอตลอดจนส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

คณุค่า และประโยชน์อนัพึงมีของปริญญานิพนธ์ฉบบับนี ้ผู้ วิจยัมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณ
ของบิดามารดาท่ีมอบความรัก ความเข้าใจ และความห่วงใยแก่ผู้ วิจยัเสมอมา และขอน้อมร าลึกถึง
พระคณุครู อาจารย์ทกุๆทา่น ท่ีวางรากฐานให้ผู้วิจยัมีความรู้ ความสามารถตราบทกุวนันี ้

    
        ณพชัร ศรีฤกษ์ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

วิสยัทศัน์เป็นเร่ืองท่ีกล่าวกนัมาเป็นเวลานานถึงความส าคญัตอ่การน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ พร้อมทัง้สร้างผลก าไรและภาพรวมของการเจริญเติบโตภายในองค์กรอย่างยัง่ยืน 

อาจกล่าวได้ว่า ผลการวิจยัท่ีมีจ านวนมากท่ีสามารถพิสจูน์ได้ว่า องค์กรใดท่ีมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็ง 

โดยมีพืน้ฐานมาจากการมีวิสยัทศัน์ และค่านิยมองค์กรร่วมกันในบริษัทนัน้ จะมีผลต่อการด าเนินงานท่ี

เหนือกว่าคู่แข่งในตลาดเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว องค์กรใดท่ีมีวิสยัทศัน์ มองเห็นอนาคตข้างหน้าและมีการตัง้เปา้หมายของวิสยัทศัน์ได้อย่างชดัเจน 

จะท าให้พนกังานผู้ปฏิบตังิานในองค์กรนัน้ มีความชดัเจนตอ่การปฏิบตัิงานอย่างมีทิศทางและชดัเจน ย่อม

ได้เปรียบตอ่การสร้างแรงดงึดดูในการผนวกคนจ านวนมากมายให้มาร่วมกันเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพ่ือ

ร่วมกนัสร้างแรงขบัเคล่ือน น าพาองค์กรไปสูเ่ปา้หมายและความส าเร็จร่วมกนั   

ธุรกิจการบินในปัจจุบันมีการแข่งขันของท่ีทวีความรุนแรงมากขึน้ เพ่ือท่ีจะตอบสนองความ

ต้องการของผู้บริโภคท่ีมีพฤติกรรมการใช้บริการท่ีเปล่ียนแปลงไป จนเป็นพืน้ฐานของทางเลือกของการ

เดินทางท่ีจะใช้บริการเส้นทางการบินเพ่ือเป็นการตอบสนองความต้องการท่ีรวดเร็ว สะดวก และประหยดั 

อาจกล่าวได้ว่า การให้บริการในตลาดการบินในปัจจุบันนัน้มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาตาม

สถานการณ์ปัจจบุนั และพฤตกิรรมการบริโภคท่ีไมห่ยดุนิ่ง และเป็นเพราะการแข่งขนัของธุรกิจการบินท่ีทวี

ความรุนแรงมากยิ่งขึน้นี ้จึงท าให้ธุรกิจการบินต่างก็มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการบริหารงานให้

สอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจบุนั ไมว่า่จะเป็นวิสยัทศัน์ของผู้บริหารระดบัสงู ระบบการบริหารงาน กลยทุธ์

การจดัการ กลยุทธ์การส่ือสาร ตลอดจนพฤติกรรมและแนวคิด และคา่นิยมขององค์กรในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดและเติบโตตอ่ไปอย่างมี

ศกัยภาพ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2545) 

หวัใจส าคญัอย่างหนึ่งท่ีถือเป็นเคร่ืองของการบริหารความเปล่ียนแปลง คือ การส่ือสารเพ่ือการ

เปล่ียนแปลง เน่ืองเพราะนอกจากจะต้องมีวิสยัทศัน์แล้ว การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลงยงัมีความส าคญั

และมีความจ าเป็นอย่างยิ่งยวดตอ่การขบัเคล่ือนทิศทางของการด าเนินงานท่ีชดัเจน เพราะหากองค์กรใด
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ปราศจากวิสยัทศัน์แล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรนัน้หลงทิศทางหรือไร้ทิศทาง และแม้ว่าองค์กรจะมี

การก าหนดวิสัยทัศน์ไว้แล้ว แต่หากไม่มีการส่ือสารท่ีชัดเจน จะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานทราบได้อย่างเข้าใจ

ตรงกัน และมีส่วนร่วมต่อการก าหนด ก็จะไม่เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กรโดยภาพรวม

เช่นกนั (Valiga, 1994; Gruys & Sackett, 2003; Martinko,Gundlach, & Douglas, 2002; Sackett & 

DeVore, 2001; Jablin, 1994; ทิศนา แขมมณี, 2545; ธงชยั สนัติวงษ์ และชนาธิป สนัติวงษ์, 2542; รจิต

ลกัษณ์ แสงอไุร, 2548; พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548)   

องค์กรแต่ละองค์กร จะมีรูปแบบของการส่ือสารภายในแตกต่างกันไป แต่หากองค์กรใดมีการ

ส่ือสารระดบัต่าง ๆ ภายในองค์กรท่ีดีแล้ว ผู้บริหารองค์กรสามารถส่ือวิสัยทศัน์ นโยบาย ระเบียบปฏิบตัิ  

ต่าง ๆ ตลอดจนค่านิยมขององค์กรให้กับพนักงานภายในองค์กรได้รับทราบและสามารถปฏิบตัิงานได้

สอดคล้องกนั และตรงตามความต้องการขององค์กรไปในทิศทางเดียวกนั การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีนัน้ 

จะเป็นการสร้างความเข้าใจในองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลตอ่บคุลากรภายในองค์กร ดงันัน้ การส่ือสารขององค์กร

จึงถูกยกระดบัความส าคญัมากขึน้กว่าแตก่่อน โดยเป็นงานส าคญัในระดบักิจการ ซึ่งผู้บริหารต้องเข้าไป

รับผิดชอบให้มีการจัดระบบท่ีพร้อมจะใช้งานได้ตลอดเวลา ดงันัน้ องค์กรจึงต้องสร้างการส่ือสารการ

เปล่ียนแปลงขึน้มาให้สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกลยุทธ์ทางธุรกิจ เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือหล่อหลอมให้

พนักงานยึดถือเป็นแนวทางเดียวกัน ภายใต้ค่านิยมขององค์กรร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมท่ี

แข็งแกร่ง น าไปสู่การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีความสุขในการท างาน และในทุกส่วนงานมีความ

สอดคล้องกนั ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมกับจุดมุ่งหมาย และวตัถปุระสงค์เชิงกลยทุธ์ทางธุรกิจของ

องค์กร ซึ่งผลท่ีตามมาคือความมั่นใจในการให้บริการต่อลูกค้า ซึ่งจะก่อให้เกิดความพึงพอใจท่ีส่งผลให้

ธุรกิจเจริญเติบโต และพนกังานเองจะได้รับผลประโยชน์ทัง้ทางตรงและทางอ้อม อีกทัง้ยงัช่วยให้องค์กรมี

ความแตกต่างจากคู่แข่งจากการตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการของผู้บริโภคได้อย่างแท้จริง  

(สมภพ บญุนาศกัดิ,์ 2555) 

 พนกังานท่ีมีความสุขในการท างาน มีความส าคญัยิ่งตอ่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั

ของทกุองค์กร เน่ืองเพราะการพฒันาให้คนในองค์กรมีทกัษะความรู้ ความสามารถในการท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูสดุ และเกิดการเรียนรู้ในการท างานได้อยา่งตอ่เน่ืองตลอดชีวิต สิ่งท่ีส าคญั

คือการสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงาน ดงันัน้ ทักษะของการบริหารจัดการองค์กร จึงยิ่งทวี
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ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มากขึน้เร่ือย ๆ ต่อทุกองค์กร เน่ืองเพราะองค์กรจะต้องมีการ

ปรับปรุง เปล่ียนแปลงใด ๆ ย่อมเก่ียวข้องกบับคุคลทัง้สิน้ จึงอาจกล่าวได้ว่า ความส าเร็จขององค์กรอย่าง

ยัง่ยืนขึน้อยู่กบัคณุภาพของคนในองค์กรเป็นส าคญั (องัศินนัท์ อินทรก าแหง, 2554;  ปิยภรณ์ อภิฐานฐิติ, 

2551; กนัยา เทพสวสัดิ,์ 2550; นายิกา มาธุพนัธ์, 2550; อภิรดี จนัทร์พิมานสขุ, 2548; วนัเพ็ญ จามรวงศ์, 

2547; อทุมุพร สรุาฤทธ์ิ, 2547; ณฐัยา ลือชาติกิตติกุล, 2546; ดรุณี บุ้งทอง, 2546; สพุิชญา ทองแท้, 

2546 และนงลกัษณ์ คชฤทธ์ิ, 2543)   

 บคุลิกภาพของบคุคล เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งเสริมให้บคุคลบรรลถุึงความสขุ ความส าเร็จของวิชาชีพ 

เน่ืองเพราะบคุลิกภาพนัน้เป็นพฤติกรรมท่ีสะท้อนและแสดงออกมาของบคุคลหนึ่ง ๆ ทัง้ในสิ่งท่ีมองเห็นได้

และสิ่งท่ีมองไม่เห็น ซึ่งจะท าให้ผู้ อ่ืน สามารถเข้าใจและแยกได้ว่าบคุคลนัน้ ๆ แตกตา่งจากคนทัว่ไปได้ ซึ่ง

บคุลิกภาพของบคุคลมีความสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน ซึ่ง Toket Fischer และ Subich 

(1998) ได้มีการจดักลุม่บคุลิกภาพของบคุคลให้เหมาะสมกับการน าไปประยกุต์ใช้ในการท านายพฤติกรรม

บุคคลท่ีครอบคลุมทัง้เชือ้ชาติ ถ่ินพ านัก รูปแบบและสงัคม วัฒนธรรม ซึ่งบุคลิกภาพของบุคคลท่ีพบว่า 

ได้รับความนิยมศกึษากนัมาก คือ บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five Factor Model) ซึ่งประกอบ

ไปด้วยลักษณะของบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ ได้แก่ บุคลิกท่ีมีความหวั่นไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) 

เปิดเผยชอบการแสดงออก (Extraversion) การเปิดกว้างต่อประสบการณ์ (Openness to experience) 

การประนีประนอม (Agreeableness) และการมีสติรู้ผิดชอบ (Conscientiousness) (McCrea; & Costa, 

2003) ซึ่งมีความแตกต่างของบุคลิกภาพของบุคคล ขึน้อยู่กบัองค์ประกอบในแตล่ะด้านของบคุลิกภาพท่ี

เดน่เฉพาะตน ซึ่งจากการศึกษา พบว่า บคุลิกภาพการมีสติรู้ผิดชอบ สามารถท านายงานทุกลกัษณะและ

เป็นตวับ่งชีท่ี้ดีต่อความส าเร็จของงานได้ทุกประเภท (Mount; & Barrick, 1994) ผู้ ท่ีมีลักษณะด้าน

สตสิมัปชญัญะ และความรับผิดชอบสงู จะมีผลงานออกมาดีกวา่บคุคลท่ีขาดด้านนี ้ส่วนบคุคลท่ีอยู่ในงาน

บริหารและการขายท่ีมีลกัษณะบคุลิกภาพแบบเปิดเผย ชอบการแสดงออกสงู มีโอกาสประสบความส าเร็จ

ในการอาชีพการงานสูง ทัง้นีเ้พราะมีทกัษะทางสังคมดี และชอบการเข้าสังคม ส่วนลักษณะบุคลิกภาพ

แบบประนีประนอมไม่ก่อให้เกิดผลทางบวกได้กับทุกอาชีพเสมอไป ดงันัน้ บุคลิกภาพจึงมีบทบาทส าคญั

ต่อการด ารงชีวิตในสงัคมเป็นอย่างมาก รวมถึงความส าเร็จและความล้มเหลวในการประกอบอาชีพของ

บคุคลตา่ง ๆ ย่อมขึน้อยู่กบับคุลิกภาพของบคุคลนัน้เป็นส าคญั สอดคล้องกบัสิ่งท่ี BuBrin (1994) ท่ีพบว่า 
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บุคลิกภาพนัน้ มีความส าคญัมากต่อการประกอบอาชีพ โดยเป็นกลไกส าคัญประการหนึ่งท่ีก่อให้เกิด

ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ซึ่งบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบก็เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้การ

ท างานของพนักงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ถ้าผู้บริหารไม่สามารถเข้าใจถึงลักษณะบุคลิกภาพของ

พนกังานท่ีจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จนัน้ ก็จะไม่สามารถมอบบทบาทและหน้าท่ีท่ีเหมาะสมแก่พนกังาน 

เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานอย่างสงูสดุได้ (ประไพพรรณ ศรีปาน, 2555; พงษพนัธ์ พงษ์

โสภา, 2542) 

 บริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสวุรรณภูมิ เป็นองค์กรท่ีมีเปา้หมายและความ

มุ่งมัน่ท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพการตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้มากขึน้ เพ่ือให้สามารถแข่งขนักับ

สายการบนิอ่ืน ๆ ในธุรกิจการบนิได้ ทัง้นีก้ารท่ีจะให้เปา้หมายประสบผลส าเร็จได้นัน้ จ าเป็นต้องมีบคุลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถ ตลอดจนสขุภาพกายและสุขภาพจิตใจท่ีสมบรูณ์ อีกทัง้ยงัจ าเป็นต้องอาศยัการ

ส่ือสารเพ่ือท าความเข้าใจกับพนักงานให้เป็นไปได้โดยราบร่ืน อันจะน ามาซึ่งความเข้าใจในวิสัยทัศน์ 

ค่านิยมขององค์กรได้อย่างแท้จริง ทัง้ นี เ้ พ่ือให้พนักงานได้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงา นท่ีน าไปสู่

ความก้าวหน้าและมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี นอกจากนี ้ยงัมุง่หวงัให้พนกังานได้ตระหนกัถึงหน้าท่ีท่ีจะต้องท า

การเผยแพร่ วิสยัทศัน์ วฒันธรรม ภาพลกัษณ์ และคา่นิยมขององค์กรท่ีดีให้สาธารณชนได้รับทราบ และมี

ทศันคตเิชิงบวกตอ่องค์กร 

 จากเหตผุลดงักล่าวข้างต้น ผู้ วิจยัเล็งเห็นความส าคญัของการศกึษาเก่ียวกบั อิทธิพลของคา่นิยม

องค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท การบินไทย 

จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิ  เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนกังาน เพ่ือให้ทราบว่าพนักงานท่ีรับเข้ามา

ท างานนัน้ สามารถท างานได้ตรงกับหน้าท่ี ลกัษณะงาน ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีองค์กรก าหนดไว้

หรือไม่ สามารถน าผลท่ีได้จากการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางและประโยชน์ต่อการ

พัฒนาการบริหารงานขององค์กร ทัง้ผู้ บริหารและพนักงาน เพ่ือให้องค์กรได้ทราบถึงการบริหารงานท่ี

ก าหนดไว้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรหรือไม่ เพ่ือให้องค์กรได้เรียนรู้ในเร่ืองของบุคลิกภาพของ

พนกังานท่ีสะท้อนอิทธิพลของคา่นิยมขององค์กร เพ่ือให้สามารถท าความเข้าใจตอ่พฤติกรรมของพนกังาน

ในองค์กรได้ดียิ่งขึน้ตอ่ไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1.เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลอิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบิน
สวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

2.เพ่ือศกึษาทิศทางและขนาดของปัจจยัด้านคา่นิยมขององค์กรและด้านบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และด้านความสามารถของการส่ือสารขององค์กรท่ีสง่ผลตอ่ความสขุในการท างาน 
 
ความส าคัญของการวิจัย  
1. ความส าคญัของการวิจยัเชิงวิชาการ 

การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาอิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผล
ความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยบรูณาการแนวคิดทางสงัคมวิทยา จิตวิทยา 
ผนวกเข้าด้วยกนั เพ่ือเป็นข้อค้นพบใหมใ่นการเป็นสว่นหนึ่งของการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบคุคล ท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคม ในการให้ได้หลกัฐานเชิงประจกัษ์ในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ตลอดจนการส่งเสริมและ
พฒันาคณุภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลด้วย 
2. ความส าคญัของการวิจยัเชิงปฏิบตั ิ

ผลการวิจัยนีมี้ความส าคัญต่อผู้ บริหารระดบัสูง ผู้ บริหารระดับปฏิบตัิการ และพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร เพ่ือเป็นแนวทางในการวางนโยบายและแผนงานให้มีประสิทธิผล ตัง้แตก่ารรับสมคัรพนกังานท่ี
มีบคุลิกภาพท่ีตรงตอ่ความต้องการการพฒันาให้พนกังานมีความรู้ความสามารถ หรือน าผลของการศกึษา
ไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอ่ืนๆของบริษัท เพ่ือประโยชน์สูงสุดของหน่วยงานนัน้ๆ นอกจากนีผ้ลของ
การศกึษาครัง้นีย้งัสามารถใช้เป็นพืน้ฐานส าคญัในการศกึษาวิจยัเชิงลกึตอ่ไป  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัว
การบนิสวุรรณภมูิ จ านวน 3,764 คน (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบคุคล, 2558) 

ข้อมลูจ านวนพนกังาน, จ านวนแรงงานภายนอก และจ านวนแรงงานจ้างเหมาบริการประจ าเดือน
พฤษภาคม 2558 ของฝ่าย DC รายละเอียดดงันี ้
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         1.พนกังานประจ า มีจ านวน 1,805 คน (รวมพนกังานท่ีขอเข้าร่วมโครงการ MSP (Early retire)  ปี 
2558 จ านวน 160 คน รอบ 1 ก.ค. 58 จ านวน 100 คน, รอบ 21 ต.ค.58 จ านวน 28 คน และรอบ 31 ธ.ค.
58  จ านวน 32 คน)  
       2.พนกังาน Wingspan มีจ านวน 1,959 คน        
 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีใ้ช้การวิเคราะห์โมเดลลิสเรล (LISREL) ซึ่งตามหลกัของการวิเคราะห์ด้วยโมเดลลิ

สเรลนัน้จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั ,2542) นอกจากนี ้Bentler และ 

Chou (1987 อ้างถึงใน Schumaker และ Lomax,1996 อ้างถึงใน จีรพิศ สวุรรณวงศ์,2551) ก าหนดว่า

ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมไม่ควรต ่ากว่า 5 หน่วยต่อ 1 ตวัแปรท่ี ใช้ในการประมาณค่าพารามิเตอร์

ส าหรับโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีการแจกแจงแบบปกติและตวัแปรแฝงวดัจากตวัแปรสงัเกตได้หลายตวั

และอยา่งน้อย 10 หนว่ยตอ่ 1 ตวัแปรมีจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่ 37 พารามิเตอร์ (Hair et 

al. 2010) เสนอให้ใช้ตวัอย่างอย่างน้อยจ านวน 10 - 20 หน่วยตอ่ 1 พารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่ 

โดยโมเดลการวดัในการวิจยัครัง้นีมี้พารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่จ านวน 34 พารามิเตอร์ ดงันัน้ ขนาด

ตวัอย่างท่ีเหมาะสมจึงควรมีอย่างน้อย 350 คน ทัง้นีเ้พ่ือป้องกันกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบกลบั หรือข้อมูลไม่

สมบรูณ์จงึเพิ่มขนาดตวัอยา่งประมาณร้อยละ 10 เป็น 385 และได้ข้อมลูตอบกลบัท่ีมีความสมบรูณ์ในครัง้

นีเ้ท่ากับ 362 คน ซึ่งได้มาจากใช้การสุ่มแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วน (Proportional stratified random 

sampling) ตามประเภทของสายงาน  

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

1.ตวัแปรสาเหต ุได้แก่ 

 1.1 คา่นิยมองค์กร 4 ด้านวดัจากตวัแปรสงัเกต 4 ตวั ได้แก่ มุ่งเน้นลกูค้า มุ่งเน้นในความเป็นเลิศ 

ถือมัน่จริยธรรม ท างานเป็นทีม 

 1.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ วดัจากตวัแปรสงัเกต 5 ตวัได้แก่ บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทาง

อารมณ์ บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บคุลิกภาพแบบ

การประนีประนอม บคุลิกภาพแบบการมีสตรู้ิผิดชอบ  
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2.ตวัแปรแฝงภายใน ได้แก่ 

 2.1 ตวัแปรส่งผ่าน คือ ความสามารถในการส่ือสาร จากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั ได้แก่ ความรู้เชิงกล

ยุทธ์ทางด้านการส่ือสาร (Strategic Communication Knowledge), ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร 

(Communication Capacity)  

 2.2 ตวัแปรผล คือ ความสขุในการท างาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 4 ตวั ได้แก่ ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 
(connections) ความรักในงาน (Love of the work) ความส าเร็จในงาน (Work achievement) การเป็นท่ี
ยอมรับ (Recognition) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ                                                                       

1.พนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบตัใินบริษัท จ ากดั โดยแบง่พนกังานออกเป็น 3 ระดบั คือ 

1.1 ผู้บริหารระดบัสูง หมายถึง ประธานกรรมการจนไปถึงกรรมการผู้จดัการ หรืออาจเรียกว่าผู้

ริเร่ิมก่อตัง้องค์การ 

1.2 ผู้บริหารระดบัปฏิบตัิการ หมายถึง หวัหน้างาน หวัหน้าส่วนท่ีดแูลรับผิดชอบงานในระดบัส่วน

งาน 

1.3 พนกังานระดบัปฏิบตักิาร หมายถึง เจ้าหน้าท่ีท่ีท างานในสว่นงาน 

2.ลกัษณะส่วนบคุคล หมายถึง คณุลกัษณะหรือข้อมลูส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา อายงุาน 

 

นิยามเชิงปฏิบัตกิาร 

1. คา่นิยมองค์กร (Corporate Value) หมายถึง เกณฑ์ท่ีพนกังานใช้ในการตดัสินว่าอะไรควรท าและอะไร

ไมค่วรท า เพ่ือให้ได้รับผลอนัพึงปรารถนาร่วมกนั ซึ่งคา่นิยมเป็นสิ่งท่ีก าหนดถึงพฤติกรรมและผลท่ีติดตาม

มา วดัจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ดงันี ้มุง่เน้นลกูค้า มุง่เน้นในความเป็นเลิศ ถือมัน่จริยธรรม ท างานเป็นทีม 

 1.1 มุ่งเน้นลกูค้า หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กรเน้นกนัสร้างความประทบัใจสงูสดุแก่สายการ

บิน และผู้บริโภคในด้านคณุภาพความปลอดภัย และตรงต่อเวลา รวมไปถึงองค์กรต้องตอบสนองความ

ต้องการของลกูค้าได้เหนือกวา่ความต้องการเสมอ 
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1.2 มุง่เน้นในความเป็นเลิศ หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กรรับรู้เก่ียวกบัการมุ่งมัน่ในการท างาน 

โดยต้องให้ได้ผลงานท่ีดีเกินกวา่มาตรฐาน เปา้หมายและความคาดหวงั 

 1.3 ถือมั่นจริยธรรม หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กรมีคณุธรรมจริยธรรม ในการสร้างความมี

วินยั ขยนั พากเพียร รวมทัง้การเห็นคณุค่าของเวลา และมีจิตส านึกต่อส่วนรวม และปฏิบตัิหน้าท่ีอย่าง

ซ่ือสตัย์สจุริตทัง้พงึประพฤตปิฏิบตัติอ่ตนเองตอ่ผู้ อ่ืนและตอ่สงัคม 

 1.4 ท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กรรู้จกัมีการวางแผนการท างานร่วมกันและมี

การพฒันาความสามารถของพนกังานเพิ่มประสิทธิภาพและความสขุในการท างาน อีกทัง้มีความสามคัคี

และรู้จกักล้าแสดงความคดิเห็นซึง่กนัและกนั 

การวดัคา่นิยมขององค์กร วดัได้จากมาตรวดัท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้โดยการปรับปรุงจากแบบวดัค่านิยม

ขององค์กรของรวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ซึ่งพฒันาจาก (Greenleaf, Manning & Curts :133) ท่ีแปลและ

ปรับปรุงไว้ตามแนวคิดและทฤษฎี (Max DePree ; citing Manning & Curts.1989 :135) และเป็นแบบ

มาตราสว่นประมาณคา่ 6 ระดบั จากข้อค าถามท่ีเห็นว่าไม่จริงท่ีสดุ 1 คะแนนจนถึง จริงท่ีสดุใน 6 คะแนน 

ส่วนข้อค าถามท่ีเป็นเชิงลบให้คะแนนตรงข้าม ทัง้นีผู้้ ท่ีตอบได้คะแนนมากกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีค่านิยม

ขององค์กรเหมาะสมกวา่ ผู้ ท่ีตอบได้คะแนนน้อยกวา่ 

2.ความสขุในการท างาน (Happiness at work) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของพนกังานท่ี

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ซึ่งวัดจาก

องค์ประกอบ 4 ด้าน ดงันี ้

 2.1 ความสัมพันธ์เช่ือมโยง (connections) หมายถึง การท่ีพนักงานในองค์กรรู้จักมีการวาง

แผนการท างานร่วมกันและมีการพฒันาความสามารถของพนกังานเพิ่มประสิทธิภาพและความสขุในการ

ท างาน อีกทัง้มีความสามคัคีและรู้จกักล้าแสดงความคิดเห็นซึง่กนัและกนั  

2.2 ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กร รู้จกัรับรู้ถึงความรู้สึก

รักและผกูพนักบังานท่ีรับผิดชอบ เห็นคณุค่าในเนือ้หา และมีความมุ่งมัน่ตัง้ใจท างานอย่างเต็มท่ี มีความ

เพลิดเพลินในการท างาน อีกทัง้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีด้วย 
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 2.3 ความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กรได้ตัง้เปา้หมายใน

การท างานเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด และบรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ โดยรู้สึกท้าทายและได้ท างานได้ส าเร็จ ท าให้

รู้สกึมีความมัน่คงและความภมูิใจในตนเอง 

 2.4 การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับความน่านับถือจากเพ่ือน

ร่วมงาน หวัหน้าและผู้บริหาร ได้รับการยอมรับและยกย่องจากผู้ อ่ืน จากการชมเชย, รางวลัหรือประกาศ

เกียรตคิณุ และผลตอบแทน เป็นต้น 

การวดัความสขุในการท างานของนฤมล แสวงผล (2554) ได้ปรับปรุงจากน าข้อค าถามของ พรรณิ

ภา สืบสขุ (2548) ท่ีสร้างตามแนวคิดของ Manion (2003) ซึ่งประกอบไปด้วย ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 

(connections) ความรักในงาน (love of the work) ความส าเร็จในงาน (work achievement) และการเป็น

ท่ียอมรับ (recognition) ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั 

จากข้อค าถามท่ีเห็นว่าไม่จริงท่ีสดุ 1 คะแนน จนถึง จริงท่ีสดุใน 6 คะแนน  ส่วนข้อค าถามท่ีเป็นเชิงลบให้

คะแนนตรงข้าม ทัง้นีผู้้ ท่ีตอบได้คะแนนเฉล่ียมากกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมี ความสขุในการท างาน มากกว่า ผู้

ท่ีตอบได้คะแนนน้อยกวา่ 

3.ความสามารถในการส่ือสาร หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจและการกระท าพฤติกรรมการส่ือสารท่ีมีความ

เหมาะสมในแตล่ะสถานการณ์โดยอาศยัความรู้เก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารท่ีสอดคล้องกบัสถานการณ์และ

ความมีทกัษะในการแสดงออกของผู้แสดงพฤตกิรรมนัน้วดัจากองค์ประกอบ 2 ด้าน ดงันี ้

 3.1 ความรู้เชิงกลยุทธ์ทางด้านการส่ือสาร (Strategic Communication Knowledge) คือ การท่ี

พนักงานมีความรู้และความเข้าใจกฎเกณฑ์ในองค์การ รับรู้ว่าอะไรเป็นสิ่งส าคัญในองค์การ รวมทัง้

ความสามารถทางด้านความคิด ทัง้ความรู้และความสามารถเป็นสิ่งส าคญัท่ีบุคคลน ามาใช้ในการเลือก

แสดงพฤตกิรรมการส่ือสารตา่งๆ ท่ีเหมาะสมภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ในองค์การนัน้ 

 3.2 ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (Communication Capacity) คือ การท่ีพนกังานในองค์กรมีการ

แสดงออกถึงการมีทักษะทางด้านการส่ือสารท่ีบุคคลมีและพร้อมท่ีจะน ามาใช้ในกระบวนการส่ือสาร 

เพ่ือให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์และเปา้หมายของการส่ือสารได้ ตวัอย่างเช่น ทกัษะการแนะน า การชกั

จงูการสอน การสมัภาษณ์ การแลกเปล่ียนข้อมลูขา่วสาร การเขียน การฟัง เป็นต้น           
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การวดัความสามารถในการส่ือสาร ได้สร้างเป็นข้อค าถามตามองค์ประกอบในการวดั ตามนิยาม
ของ (Jablin; et al. 1994) และปรับปรุงข้อค าถามมาจากแบบสอบถามวดัของ ปานจกัษ์ เหล่ารัตนวรพงษ์ 
(2548 อ้างถึงใน Sriussadaporn-Charoenngam; & Jablin, 1999 : 382-418) ควบคูก่บัการพิจารณาถึง
บริบทลกัษณะงานของบริษัท การบินไทย จ ากดั ผู้วิจยัใช้คะแนนรวมเฉล่ียของแบบสอบถามท่ีตอบโดยให้
หวัหน้าประเมินความสามารถในการส่ือสารของตนเอง และพนกังานประเมินความสามารถในการส่ือสาร
ของตนเอง โดยเนือ้หาข้อค าถามในทัง้สองแบบวัดเหมือนกัน ข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แตจ่ริงท่ีสดุไปจนถึงไม่จริงท่ีสุด เม่ือข้อความทางบวกผู้ตอบจะได้คะแนน 6 ถึง 1 
จากค าตอบ ‚จริงท่ีสดุ‛ ถึง ‚ไม่จริงท่ีสดุ‛ แตถ้่าข้อความทางลบ ผู้ตอบจะได้คะแนนตรงกนัข้าม การแปล
ความหมายของคะแนน ผู้ ท่ีได้คะแนนจากการประเมินความสามารถในการส่ือสารอยู่ในระดบัสงูกว่าแสดง
วา่มีความสามารถในการส่ือสารมากกวา่ผู้ ได้คะแนนน้อยกว่า 
4.บคุลิกภาพ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรม ความคิด รวมถึงการแสดงออกทางอารมณ์ของพนกังานท่ี
ตอบสนองตอ่สิ่งเร้าตา่งๆ โดยเป็นตวัก าหนดลกัษณะการปรับตวัของพนกังานท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวัซึ่ง
แตกตา่งกนัไปในแตล่ะคน ตามทฤษฎีบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบของ (Costa; & McCrae1992 citing 
Howard, 1995) แบง่เป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

4.1 บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของพนกังาน
ท่ีแสดงถึงการเป็นคนมีความวิตกกงัวล โกรธง่าย ท้อแท้ รู้สึกไม่มัน่ใจในตนเอง หนุหนัพลนัแล่น และมี
อารมณ์เปราะบาง 

4.2 บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก (Extraversion) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ
พนกังานท่ีเน้นด้านการแสดงความสามารถทางสงัคม โดยเป็นผู้ มีความอบอุ่น ชอบอยู่รวมเป็นกลุ่มกล้า
แสดงออกอยา่งเหมาะสม ชอบมีกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเต้น และมีอารมณ์ด้านบวก 

4.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึง ลกัษณะ
เฉพาะตวัของพนกังานท่ีแสดงถึงการยอมรับสิ่งใหม่ ๆ โดยการเป็นคนช่างฝัน ซาบซึง้ในความงามของ
ศิลปะ เป็นผู้ เปิดเผยความรู้สึก แสวงหาประสบการณ์ใหม่ เปิดกว้างทางความคิด มีเหตผุลและยอมรับ
คา่นิยม 

4.4 บุคลิกภาพแบบการประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ
พนกังานท่ีไว้วางใจผู้ อ่ืน ตรงไปตรงมา เอือ้เฟือ้ ยอมตามผู้ อ่ืน สภุาพและมีจิตใจออ่นโยน 

4.5 บคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (Conscientiousness) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ
พนกังานท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้ มีความสามารถ เป็นระเบียบ มีความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี มีความต้องการ
สมัฤทธ์ิผล มีวินยัในตนเอง และมีแนวคดิในการปฏิบตังิาน 
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การวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ วัดได้จากมาตรวัดท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้โดยปรับปรุงจาก
แบบสอบถามวดับคุลิกภาพของ จิตรวี มสุิตสกุ (2556 :145-147) ซึ่งพฒันาจากศิริพร ประโยค (2542 : 
117-119) ท่ีแปลและปรับปรุงไว้ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 5องค์ประกอบของ Costa and 
McCrae (1985 อ้างถึงใน Howard and Howard 2004 : 4-10) และเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 
ระดบั จากข้อค าถามท่ีเห็นวา่ไมจ่ริงท่ีสดุ 1 คะแนนจนถึง จริงท่ีสดุใน 6 คะแนน ส่วนข้อค าถามท่ีเป็นเชิงลบ
ให้คะแนนตรงข้าม ทัง้นีผู้้ ท่ีตอบได้คะแนนมากกวา่ แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมี บคุลิกภาพ 5 แบบ เหมาะสมกว่า ผู้ ท่ี
ตอบได้คะแนนน้อยกวา่  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
การศกึษาค้นคว้าในครัง้นีมี้ความมุ่งหมายท่ีจะศกึษา ‚อิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพ

ห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบิน

สุวรรณภูมิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน” ซึ่งผู้ วิจยัได้ศึกษารวบรวม

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตามล าดบัหวัข้อตอ่ไปนี ้

1. ความเป็นมาของครัวการบนิไทย (Thai Catering) บริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน)  

2.เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสขุในการท างาน 

2.1 ความหมาย องค์ประกอบและการวดัความสขุในการท างาน 

2.2 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความสขุในการท างาน 

3.แนวคดิทฤษฎีในการวิเคราะห์สาเหตแุละผลของการส่ือสาร 

3.1 ความหมาย องค์ประกอบของการส่ือสาร  

3.2 ทฤษฎีจิตวิทยาเก่ียวกบัการส่ือสาร 

3.3 ความหมาย องค์ประกอบและการวดัความสามารถในการส่ือสาร  

3.4 งานวิจยัด้านการส่ือสารท่ีเก่ียวข้องกบัความสขุใจในการท างาน 

4.3เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบับคุลิกภาพ 

  4.1 ความหมาย องค์ประกอบและการวดับคุลิกภาพ 

  4.2 ทฤษฎีบคุลิกภาพ Big Five 

  4.3 งานวิจยัด้านบคุลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกบัการส่ือสารและความสขุใจในการท างาน 
5. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัคา่นิยมองค์กร  

5.1 แนวคดิทฤษฎี คา่นิยมองค์กร 

  5.2 ความหมาย องค์ประกอบและการวดัคา่นิยมองค์กร 
  5.3 งานวิจยัด้านคา่นิยมองค์กรท่ีเก่ียวข้องกบัการส่ือสารและความสขุใจในการท างาน 

6.รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
  6.1 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
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  6.2 การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
7.กรอบแนวคดิในการวิจยั 

8.สมมตฐิานการวิจยั 

 

1.ความเป็นมาของครัวการบินไทย (Thai Catering) บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)  

เม่ือวนัท่ี 20 เมษายน พ.ศ. 2503 ในเท่ียวบนิปฐมฤกษ์ กรุงเทพ-ฮอ่งกง ในวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 

2503 เวลา 12.00 น. ด้วยเร่ืองบินแบบ DC6 –B โดยขณะนัน้ใช้ช่ือว่า Flight Kitchen มีพนกังานเพียง 10 

คน โดยใช้อาคารส่วนหนึ่งภายในบริเวณสนามบินเป็นสถานประกอบการ ซึ่งในขณะนัน้การนัน้ด าเนินงาน

ของครัวการบนิมีจดุประสงค์เพ่ือให้บริหารอาหารส าหรับสายการบินของบริษัทเท่านัน้ ปัจจบุนัฝ่ายครัวการ

บินถือเป็นส่วนหนึ่งในหน่วยงานธุรกิจของบริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน) ซึ่งด าเนินธุรกิจผลิตอาหาร

ให้บริการทัง้บนเคร่ืองบินและภาคพืน้ หลังจากเปิดด าเนินการได้ไม่นาน  ในเดือนกรกฎาคมปีเดียวกัน  

สายการบิน Lufthansa  ได้ติดตอ่ขอซือ้อาหารจากครัวการบินไทย  เพ่ือน าขึน้บริการลกูค้าบนเคร่ืองบิน

ของสายการบิน Lufthansa จึงนบัเป็นลกูค้ารายแรกของครัวการบินไทยและหลงัจากนัน้ไม่นาน  สายการ

บิน Swiss  Air   และสายการบิน  SAS  ได้มาติดตอ่ขอซือ้อาหารจากครัวการบินไทยเป็นล าดบั ซึ่งถือเป็น

จดุเร่ิมต้นในการด าเนินการของฝ่ายโภชนาการในปัจจบุนั 

 ฝ่ายครัวการบินเดิมเรียกว่าฝ่ายโภชนาการ (CZ)  ด าเนินกิจการบริการอาหาร  และบริการตา่ง ๆ 

ส าหรับผู้ โดยสารบนเคร่ืองบินของบริษัทฯ  และของสายการบินลูกค้าต่างๆ เฉพาะท่ีบินออกจากประเทศ

ไทย  โดยในสว่นของการบริการอาหารของสายการบินท่ีบินอยู่ภายในประเทศนัน้   เดิมเป็นการบริการของ

บริษัทเดินอากาศไทย  จ ากัด (บ.ด.ท.)  ต่อมาเม่ือมีการรวมบริษัทระหว่างบริษัทเดินอากาศไทยฯ  และ

บริษัท การบินไทย ฯ เข้าด้วยกันท าให้บริษัทการบินไทยโดยฝ่ายโภชนาการ (CZ) ได้เป็นผู้ด าเนินการ

ให้บริการอาหารในสว่นของเท่ียวบนิท่ีบินภายในประเทศด้วย  ซึง่ตอ่มาภายหลงัฝ่ายบริหารของบริษัทฯ  ได้

ให้แยกกิจการ  การบริการอาหารระหว่างสายการบินท่ีท าการบินออกนอกประเทศและสายการบินท่ีบิน

ภายในประเทศ  โดยในส่วนของเท่ียวบินภายในประเทศนัน้ให้เป็นการด าเนินการของ ฝ่ายภัตตาคารและ

โภชนาการในประเทศ (CR) ซึ่งแยกการด าเนินกิจการ  และการบริหารจากฝ่ายโภชนาการ (CZ)  ออกจาก

กนัตา่งหาก  ทัง้นีด้้วยเหตผุลในเร่ืองการใช้วตัถดุิบและอปุกรณ์ตา่งๆ  ซึ่งเก่ียวเน่ืองกบัคลงัเสบียงฑณัท์บน 

(Bonded Store) ฝ่ายครัวการบินเดิมประกอบด้วย 2 ฝ่าย คือฝ่ายโภชนาการ (อาคาร DC1) ให้บริการ
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อาหารแก่สายการบนิท่ีเดนิทางจากประเทศไทยไปตา่งประเทศและฝ่ายภตัตาคาร(อาคาร DC2 หรืออาคาร

รักคุณเท่าฟ้า) ต่อมาปี พ.ศ. 2545  บริษัทฯ ได้ปรับโครงสร้างองค์การ โดยแยกการบริหารจัดการ เป็น 

Core Business ด าเนินธุรกิจด้าน Airlines เป็นหลกั กบัหน่วยงานสนบัสนนุธุรกิจการบินอนัประกอบด้วย 

ฝ่ายบริการภาคพืน้ ฝ่ายบริการลานจอดและอุปกรณ์ภาคพืน้ ฝ่ายการพาณิชย์สินค้าและไปรษณียภัณฑ์  

ฝ่ายชา่งซอ่มบ ารุงอากาศยาน  และฝ่ายครัวการบนิ 

 ตามโครงสร้างการบริหารของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) เม่ือวนัท่ี 31 มกราคม 2545 นัน้ 

ได้มีการรวมหน่วยงานระหว่างฝ่ายโภชนาการ (CZ) ซึ่งดแูลรับผิดชอบในการให้บริการอาหาร สินค้า และ

บริการต่างๆ ให้กับลูกค้าสายการบิน ในเท่ียวบินท่ีเดินทางออกนอกประเทศไทย กับ ฝ่ายภัตตาคารและ

โภชนาการภายในประเทศ (CR) ซึ่งดแูลรับผิดชอบการให้บริการอาหาร สินค้า และบริการตา่งๆ แก่ลกูค้า

สายการบินในเท่ียวบินภายในประเทศ การให้บริการอาหารของภัตตาคารท่ีท่าอากาศยาน เชียงใหม ่

เชียงราย และ ภูเก็ต รวมทัง้กิจการ Puff & Pie ซึ่งจ าหน่าย Bakery Products อาหาร น า้ และเคร่ืองด่ืม 

ให้แก่ประชาชนโดยทั่วไป  ได้ปรับโครงสร้างให้มีการบริหารจัดการในรูปแบบของหน่วยธุรกิจย่อย 

(Business Unit) สามารถตอบสนองความต้องการของลกูค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ เป็นการสร้าง

ความได้เปรียบในการแขง่ขนัเชิงธุรกิจเป็นฝ่ายครัวการดงัเชน่ในปัจจบุนัฝ่ายครัวการบนิ  

วิสัยทัศน์ของฝ่ายครัวการบินคือ 

เป็นครัวการบินท่ีสายการบินเลือกเป็นอันดับแรกและโดดเด่นในธุรกิจการบริการอาหารโดยมี

ภารกิจหลกัได้แก่  

1.สร้างความประทบัใจสงูสดุแก่สายการบิน และผู้บริโภคในด้านคณุภาพความปลอดภยั และตรง

ตอ่เวลา 

2.พฒันาขีดความสามารถของพนกังาน เพิ่มประสิทธิภาพและความสขุในการท างาน 

3.พฒันาการบริหารจดัการ เสริมสร้างนวตักรรม การเพิ่มผลผลิต และศกัยภาพการแขง่ขนั 

4.ด าเนินธุรกิจ โดยค านงึถึงความรับผิดชอบตอ่สงัคมและสิ่งแวดล้อม 

ค่านิยม 

มุง่เน้นลกูค้า มุง่เน้นในความเป็นเลิศ ถือมัน่จริยธรรม ท างานเป็นทีม 

นโยบาย 

1.ด าเนินธุรกิจฝ่ายครัวการบนิให้บรรลเุปา้หมายตอบสนองภารกิจหลกัและนโยบายของบริษัทฯ 
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2.ด าเนินการผลิต และบริการอาหารอย่างมีคณุภาพ ถกูสขุลกัษณะ ปลอดภยั เป็นท่ีพึงพอใจ และ

สร้างความประทบัใจให้แก่ลูกค้าอย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกับข้อก าหนดของมาตรฐานระบบ ISO 9001 

ระบบ GMP ระบบ HACCP และระบบอาหารฮาลาล 

3.พัฒนาการจัดการอาชีวอนามัย และความปลอดภัย เพ่ือลดและควบคุมความเส่ียง รวมทัง้

ป้องกันอันตราย ท่ีอาจก่อให้เกิดการบาดเจ็บ เจ็บป่วย หรือโรคจากการท างาน ต่อพนักงานและผู้ ท่ี

เก่ียวข้องโดยปฏิบตัติามกฎหมาย ข้อก าหนดมาตรฐาน OHSAS 18001 และข้อก าหนดอ่ืนๆ 

4.พัฒนาสร้างวินยัการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม ควบคุมผลกระทบท่ีเกิดจากกิจกรรม ผลิตภัณฑ์ 

และบริการ เพ่ือภาพลักษณ์ท่ีดีของฝ่ายครัวการบินและมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยการปฏิบตัิตาม

กฎหมายสิ่งแวดล้อม ข้อก าหนดของลูกค้าสอดคล้องกับระบบการจดัการสิ่งแวดล้อมตามมาตรฐาน ISO 

14001 

5.มุ่งมั่นบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมในการ

ด าเนินการอยา่งเพียงพอ พฒันา ปรับปรุงระบบตา่งๆอยา่งตอ่เน่ืองและยัง่ยืน 

ประวัตฝ่ิายครัวการบินไทย (DC) 

  ฝ่ายครัวการบินไทย เร่ิมกิจการเม่ือวันท่ี 20 เมษายน พ.ศ. 2503 ในเท่ียวบินปฐมฤกษ์ 

กรุงเทพ-ฮ่องกง ในวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2503 เวลา 12.00 น. ด้วยเร่ืองบินแบบ DC6 –B โดยขณะนัน้

ใช้ช่ือว่า Flight Kitchen มีพนกังานเพียง 10 คน โดยใช้อาคารส่วนหนึ่งภายในบริเวณสนามบินเป็นสถาน

ประกอบการ ซึง่ในขณะนัน้การนัน้ด าเนินงานของครัวการบินมีจดุประสงค์เพ่ือให้บริหารอาหารส าหรับสาย

การบินของบริษัทเท่านัน้ ปัจจบุนัฝ่ายครัวการบินถือเป็นส่วนหนึ่งในหน่วยงานธุรกิจของบริษัทการบินไทย

จ ากดั (มหาชน) ซึง่ด าเนินธุรกิจผลิตอาหารให้บริการทัง้บนเคร่ืองบนิและภาคพืน้ 

   หลงัจากเปิดด าเนินการได้ไม่นาน  ในเดือนกรกฎาคม ปีเดียวกนั  สายการบิน Lufthansa  

ได้ติดตอ่ขอซือ้อาหารจากครัวการบินไทย  เพ่ือน าขึน้บริการลกูค้าบนเคร่ืองบินของสายการบิน Lufthansa 

จงึนบัเป็นลกูค้ารายแรกของครัวการบนิไทยและหลงัจากนัน้ไม่นาน  สายการบิน Swiss  Air   และสายการ

บิน  SAS  ได้มาติดตอ่ขอซือ้อาหารจากครัวการบินไทยเป็นล าดบั ซึ่งถือเป็นจดุเร่ิมต้นในการด าเนินการ

ของฝ่ายโภชนาการในปัจจบุนั 
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  ฝ่ายครัวการบนิเดมิเรียกวา่ฝ่ายโภชนาการ (CZ)  ด าเนินกิจการบริการอาหาร  และบริการ

ต่าง ๆ ส าหรับผู้ โดยสารบนเคร่ืองบินของบริษัทฯ  และของสายการบินลูกค้าต่างๆ เฉพาะท่ีบินออกจาก

ประเทศไทย  โดยในส่วนของการบริการอาหารของสายการบินท่ีบินอยู่ภายในประเทศนัน้   เดิมเป็นการ

บริการของบริษัทเดนิอากาศไทย  จ ากดั (บ.ด.ท.)  ตอ่มาเม่ือมีการรวมบริษัทระหว่างบริษัทเดินอากาศไทย 

ฯ  และบริษัท การบินไทย ฯ เข้าด้วยกันท าให้บริษัทการบินไทย โดยฝ่ายโภชนาการ (CZ) ได้เป็น

ผู้ด าเนินการให้บริการอาหารในส่วนของเท่ียวบินท่ีบินภายในประเทศด้วย  ซึ่งต่อมาภายหลงัฝ่ายบริหาร

ของบริษัทฯ  ได้ให้แยกกิจการ  การบริการอาหารระหว่างสายการบินท่ีท าการบินออกนอกประเทศและสาย

การบินท่ีบินภายในประเทศ  โดยในส่วนของเท่ียวบินภายในประเทศนัน้ให้เป็นการด าเนินการของ ฝ่าย

ภตัตาคารและโภชนาการในประเทศ (CR) ซึ่งแยกการด าเนินกิจการ  และการบริหารจากฝ่ายโภชนาการ 

(CZ)  ออกจากกนัตา่งหาก  ทัง้นีด้้วยเหตผุลในเร่ืองการใช้วตัถดุิบและอปุกรณ์ตา่งๆ  ซึ่งเก่ียวเน่ืองกบัคลงั

เสบียงฑณัท์บน (Bonded Store) 

ฝ่ายครัวการบินเดิมประกอบด้วย 2 ฝ่าย คือฝ่ายโภชนาการ (อาคาร DC1) ให้บริการ

อาหารแก่สายการบนิท่ีเดนิทางจากประเทศไทยไปตา่งประเทศและฝ่ายภตัตาคาร(อาคาร DC2 หรืออาคาร

รักคุณเท่าฟ้า) ต่อมาปี พ.ศ. 2545  บริษัทฯ  ได้ปรับโครงสร้างองค์การ โดยแยกการบริหารจัดการ เป็น 

Core Business ด าเนินธุรกิจด้าน Airlines เป็นหลกั กบัหน่วยงานสนบัสนนุธุรกิจการบินอนัประกอบด้วย 

ฝ่ายบริการภาคพืน้ ฝ่ายบริการลานจอดและอุปกรณ์ภาคพืน้ ฝ่ายการพาณิชย์สินค้าและไปรษณียภัณฑ์  

ฝ่ายชา่งซอ่มบ ารุงอากาศยาน  และฝ่ายครัวการบนิ 

  ตามโครงสร้างการบริหารของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) เม่ือวนัท่ี 31 มกราคม 

2545 นัน้ ได้มีการรวมหน่วยงานระหว่างฝ่ายโภชนาการ (CZ) ซึ่งดแูลรับผิดชอบในการให้บริการอาหาร 

สินค้า และบริการต่างๆ ให้กับลูกค้าสายการบิน ในเท่ียวบินท่ีเดินทางออกนอกประเทศไทย กับ ฝ่าย

ภตัตาคารและโภชนาการภายในประเทศ (CR) ซึ่งดแูลรับผิดชอบการให้บริการอาหาร สินค้า และบริการ

ตา่งๆ แก่ลกูค้าสายการบินในเท่ียวบินภายในประเทศ การให้บริการอาหารของภตัตาคารท่ีท่าอากาศยาน 

เชียงใหม่ เชียงราย และ ภูเก็ต รวมทัง้กิจการ Puff & Pie ซึ่งจ าหน่าย Bakery Products อาหาร น า้ และ

เคร่ืองด่ืม ให้แก่ประชาชนโดยทัว่ไปได้ปรับโครงสร้างให้มีการบริหารจดัการในรูปแบบของหน่วยธุรกิจย่อย 
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(Business Unit) สามารถตอบสนองความต้องการของลกูค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ เป็นการสร้าง

ความได้เปรียบในการแขง่ขนัเชิงธุรกิจเป็นฝ่ายครัวการดงัเชน่ในปัจจบุนัฝ่ายครัวการบนิ 

ฝ่ายครัวการบนิ(Catering Department)  มีหนว่ยงานในบงัคบับญัชาระดบัฝ่าย 5 ฝ่าย  

ฝ่ายพฒันาการตลาดและปฏิบตักิาร /DC-N 

ฝ่ายบญัชีการเงินและพฒันาบคุลากร/ CZ 

ฝ่ายผลิตและบริการสายการบนิ / CA 

ฝ่ายผลิตและบริการภาคพืน้ / CG 

ฝ่ายสนบัสนนุการผลิตและจดัหาสินค้า /CR 

  ฝ่ายครัวการบินเป็นกิจกรรมหนึ่งท่ีต้องย้ายฐานปฏิบตัิการไปยงัท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 

จงัหวดัสมุทรปราการ ซึ่งเป็นสนามบินแห่งใหม่ของประเทศไทยท่ีทนัสมยัท่ีสุดในภูมิภาคเอเชียด้วยพืน้ท่ี

ผลิตเพิ่มขึน้เป็น 96,000 ตารางเมตร ศกัยภาพการผลิตเพิ่มเป็น 65,000-96,000 มือ้ตอ่วนั 

  ปัจจุบนัฝ่ายครัวการบินไทยให้บริการผลิตอาหารบนเคร่ืองบินให้แก่สายการบินไทยและ

สายการบินนานาชาติ 48 สายการบินชัน้น าทัว่โลกมีพนกังานทัง้สิน้ 3,800 คน ตวัอาคารเพียบพร้อมด้วย

ระบบปรับอากาศ โดยมีก าลังผลิตอาหารบริการทัง้สายการบินและภาคพืน้ได้ถึง วันละ 75,000 มือ้ 

นอกจากนีย้งัมีการแบ่งพืน้ท่ีใช้สอยภายในครัว ออกเป็นห้องจดัเตรียมผกั ผลไม้ เนือ้ววั เนือ้แกะ เนือ้หม ู

เนือ้เป็ด เนือ้ไก่ ไข่ อาหารทะเล และมีการแยกครัวส าหรับผลิตอาหารนานาชาติ อาหาร มังสวิรัติ และ 

อาหารตามหลกัศาสนา 

  นอกจากนีย้งัมีกลุ่มสายการบินในกลุ่มตะวนัออกกลาง 5 สายการบิน สายการบินท่ีคาด

ว่าจะมีความร่วมมือกันในอนาคต โดยยงัไม่ได้สรุปว่าจะร่วมกันในทิศทางใด ซึ่งอาจจะยังมีทัง้การผลิต

อาหารให้ จัดหาวตัถุดิบให้หรือแม้แต่ให้เข้ามาใช้ครัวของการบินไทยในการผลิตอาหาร ซึ่งตรงนีถื้อเป็น

ตลาดท่ีส าคญั เพราะกลุม่ประเทศอาหรับเป็นกลุม่ท่ีมีก าลงัการซือ้สงูมากในปัจจบุนั 

  ฝ่ายครัวการบินค านึงถึงมาตรฐานและสุขอนามัยท่ีลูกค้าจะได้รับเป็นหลัก จึงน าระบบ 

GMP, HACCP, ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001, CERTIFIED มาปรับปรุงพฒันาการด าเนินงาน

ของฝ่ายอย่างต่อเน่ืองและพัฒนาแผนการจัดซือ้หาอาหารและวัตถุดิบโดยเน้นเร่ือง GAP (Good 

Agricultural Practice) เพ่ือให้ได้พืชผกัผลไม้ท่ีมีคณุคา่ทางโภชนาการสูงสดุและมีมลพิษน้อยสุด และมี
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การน าหลกัการจดัซือ้จดัหาอย่างมีบรรษัทภิบาล (Good Procurement Governance) มาปฏิบตัิ ส าหรับ

การประกวดราคาจดัซือ้จดัหาวตัถุดิบประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2546 จนส่งผลให้ต้นทุนวตัถุดิบลดลง 

และฝ่ายครัวการบิน ยงัริเร่ิมกิจกรรมฝึกอบรมการประกอบอาหารให้พนกังานและบุคลากรภายนอกเพ่ือ

เพิ่มรายได้ และพัฒนาบุคคลากรเพ่ือรองรับนโยบายจัดตัง้สถานท่ีฝึกอบรมผู้ประกอบการอาหารและ

บริการในอนาคตด้วย 

  บริษัทการบินมีการลงทุนเพ่ือรองรับยอดขายท่ีจะเพิ่มขึน้ โดยท่ีผ่านมาได้มีการลงทุนไป

กว่า 4 พนัล้านบาทท่ีสนามบินสวุรรณภูมิ เพ่ือรองรับการผลิตอาหารท่ีเพิ่มขึน้ โดยท่ีครัวการบินมีการผลิต

จริงอยูท่ี่ 4.9 หม่ืนชดุตอ่วนั การด าเนินงานท่ีสวุรรณภมูิช่วงแรกคาดว่าจะผลิตท่ี 6.5 หม่ืนชดุตอ่วนั แตห่าก

จะรองรับความต้องการทัง้หมดจริงก็ต้องปรับเพิ่มเป็น 8.7 หม่ืนชดุตอ่วนัในอนาคต ทัง้นัน้ไม่รวมกบัตวัเลข

ของผู้ผลิตรายอ่ืนๆ ท่ีหากรวมกนัทัง้หมดแล้วจะต้องผลิต 1.25 แสนชดุ เพ่ือรองรับความต้องการใน 5 ปี 

  ในขณะเดียวกันการด าเนินการของครัวการบินท่ีสนามบินดอนเมืองก็ยังคงด าเนินการ

ตอ่ไปเช่นกัน เพ่ือรองรับเท่ียวบินเหมาล าสายการบินทัว่ไป ซึ่งในช่วงแรกจะมีอยู่ประมาณ 3 สายการบิน

หลกัคือ การบนิไทย นกแอร์ และ โอเรียนไทย   

ลักษณะธุรกิจ 

  ฝ่ายครัวการบินได้พฒันาอาหารตามความต้องการของลูกค้า เสนอสุดยอดเมนูอาหาร

ยอดนิยมจากภัตตาคารช่ือดงัของโลกให้บริการแก่ประเทศปลายทางของเส้นทางการบิน การ เสนออาหาร

ไทยเน้นส่วนผสมจากสมุนไพรไทยอันเป็นประโยชน์ต่อสุขภาพให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลท่ีว่า 

‚ครัวไทยสูค่รัวโลก‛  พฒันาบริการอาหารและเคร่ืองดื่มให้ทนัสมยัทัง้ด้านรูปลกัษณ์และประสิทธิภาพ ตาม

หลกั TESCH หมายถึง อร่อย (Taste) น่ารับประทาน (Eyes)  กลิ่นชวนเชิญ(Scent) มีคณุภาพ (Content)  

และเสริมสุขภาพ (Health) เพ่ือประโยชน์ตอ่ผู้ โดยสารและ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั (รายงาน

ประจ าปี 2548,40-41)  

  นอกจากนีฝ่้ายครัวการบนิยงัให้บริการอาหารแก่ผู้ โดยสารสายการบินภายในประเทศและ

ให้บริการภัตตาคาร ณ สนามบินดอนเมือง เชียงใหม่ เชียงราย  ภูเก็ต กระบี่ ตลอดจนเบเกอร่ีภายใต้ช่ือ 

‚Puff & Pie‛ ในเขตกรุงเทพประมาณ 38 สาขา และให้บริการอาหารในกิจกรรมส าคญั ๆ อาทิ  การแข่งขนั

เอเช่ียนเกมส์ กีฬามหาวิทยาลัยโลก ลูกเสือโลก เป็นต้น โดยฝ่ายผลิตและบริการภาคพืน้ (On-Ground 
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Production & Services/CG) เป็นหน่วยผลิตหลกั ฝ่ายครัวการบินนบัว่ามีความส าคญัตอ่บริษัทการบิน

ไทยมากสามารถท ารายได้ให้บริษัท ฯ น าสง่กระทรวงการคลงัตลอดมา 

ระบบบริหารและการประกันคุณภาพ  

  จากประสบการณ์และความช านาญในการให้บริการอาหารบนเคร่ืองบินท่ีผ่านมา รวมทัง้

การประกอบอาหารท่ีค านึงถึงสุขลกัษณะทางอาหาร (Food Hygiene) และความปลอดภัยทางอาหาร 

(Food Safety) ในระดบัสงูตามข้อก าหนดระหว่างประเทศ และตามข้อก าหนดของสายการบินลกูค้า ท าให้

ครัวการบินไทยพฒันาระบบบริหารและประกันคณุภาพ ระบบ QHS – Quality Hygiene and Safety 

ขึน้มาเพ่ือแสดงความมุ่งมั่นและใส่ใจบริหารและประกันคุณภาพทุกขัน้ตอน  ระบบบริหาร และประกัน

คณุภาพ QHS (Quality Hygiene and Safety) เป็นระบบบรูณาการ โดยรวมระบบ ISO 9001:2000 ระบบ 

GMP – Good Manufacturing Practice และระบบ HACCP – Hazard Analysis Critical Point and 

Control เข้าด้วยกนั โดยได้รับการรับรองระบบเม่ือวนัท่ี 27 ตลุาคม 2547  

   Q หมายถึง บริหารการผลิตอาหารและการบริการของฝ่ายครัวการบิน ให้มีความเป็นเลิศ

สม ่าเสมอทกุด้านตามข้อก าหนดหรือมาตรฐานสากลตามความต้องการของลกูค้าเพ่ือสร้างความพึงพอใจ

ให้แก่ลกูค้า โดยประยกุต์ใช้ระบบบริหารคณุภาพ ISO 9001:2000  

   ISO  9001:2000  คือ  มาตรฐานนานาชาติของระบบการบริหารคณุภาพท่ีองค์การ

ระหว่างประเทศด้วยการมาตรฐาน  ISO   ซึ่งตัง้อยู่ท่ีเมืองเจนีวา  สวิสเซอร์แลนด์    จดัเตรียมขึน้และ

ประกาศใช้อยา่งเป็นทางการตัง้แต ่วนัท่ี  15  ธันวาคม  2543  มาตรฐานนีร้ะบขุ้อก าหนดส าหรับระบบการ

บริหารคณุภาพท่ีองค์การต้องจัดท าเพ่ือให้ได้ผลิตภัณฑ์  และการบริการท่ีสอดคล้องกับข้อก าหนดของ

ลกูค้ากฎระเบียบท่ีบงัคบัใช้  และมุง่เน้นความพงึพอใจของลกูค้า  

   H หมายถึง การควบคมุการผลิตอาหารและการบริการของฝ่ายครัวการบิน ทกุขัน้ตอนให้

สะอาดถกูสขุลกัษณะ  โดยประยกุต์ใช้ข้อก าหนด  GMP    

   GMP  (Good  Manufacturing)   คือ  หลกัเกณฑ์วิธีการท่ีดีในการผลิตอาหารเพ่ือท าให้

อาหารถูกสุขลกัษณะ   ครอบคลุมหลกัการ  และข้อก าหนดเก่ียวกับสถานท่ีตัง้ของสถานท่ีประกอบการ  

โครงสร้างอาคาร  ระบบการผลิตท่ีดีมีความปลอดภยั  และมีคณุภาพได้มาตรฐานทกุขัน้ตอน  การวางแผน
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การผลิต  การควบคุมระหว่างการผลิต  การจัดเก็บ  การควบคุมคุณภาพและการขนส่งจนถึงผู้บริโภค 

GMP ในประเทศไทยประกอบด้วยกฎหมาย  2  ฉบบัคือ  

   ประกาศกระทรวงสาธารณะสขุ  (ฉบบัท่ี 193)  พ.ศ. 2543  และ (ฉบบัท่ี 239)  พ.ศ. 2544 

เร่ือง  วิธีการผลิตเคร่ืองมือ  เคร่ืองใช้ในการผลิต  และการเก็บรักษาอาหาร  (หรือเรียกว่า  GMP  

สขุลกัษณะทัว่ไป)  

   ประกาศกระทรวงสาธารณะสุข  (ฉบบัท่ี 220)  พ.ศ. 2544  เร่ือง น า้บริโภคในภาชนะ

บรรจท่ีุปิดสนิท  (ฉบบัท่ี  3)  หรือเรียกวา่  GMP น า้บริโภค  

   S หมายถึง การควบคมุการผลิตอาหารและการบริการของฝ่ายครัวการบินให้มัน่ใจใน

ความปลอดภยัตอ่ผู้บริโภคในระบบ  HACCP  

   HACCP  (Hazard  Analysis  and  Critical  Control  Point) คือ  ระบบการวิเคราะห์

อนัตรายและจุดควบคุมวิกฤต  ท่ีมุ่งเน้นการป้องกันอันตรายในอาหารท่ี มีแนวโน้มท่ีจะเกิดขึน้  ซึ่งท าให้

สามารถวางแผนปอ้งกนัอนัตรายไว้ก่อน  แทนท่ีจะรอให้เกิดแล้วจึงมาแก้ไขควบคมุ  ซึ่งอาจจะสายเกินกว่า

ท่ีจะแก้ไขได้  ระบบนีถื้อก าเนิดจากโครงการผลิตอาหาร  ส าหรับนักบินอวกาศขององค์การ  NASA  

สหรัฐอเมริกา  ตอ่มาองค์การอาหารและการเกษตร (FAO)  และองค์การอนามยัโลก (WHO) ได้น ามาเป็น

ต้นคดของการก าหนดระบบHACCP  ส าหรับใช้กบัประเทศตา่ง ๆ ทัว่โลก ความภาคภูมิใจของครัวการบิน

ไทยคือการได้รับความไว้วางใจเป็นอันดบัหนึ่งให้จดัอาหารส าหรับบริการผู้ โดยสารกว่า 45 สายการบิน 

ด้วยจดุเดน่ในการให้บริการอนัเป็นเอกลกัษณ์ท่ีแตกตา่ง คือ การแยกการผลิตออกเป็นครัวผลิตอาหารไทย 

อาหารจีน อาหารญ่ีปุ่ น อาหารอินเดีย อาหารยุโรป อาหาร  ฮาลาล และอาหารสุขภาพ เป็นสัดส่วนท่ี

ชัดเจน แต่ละครัวจะเน้นเร่ือง รสชาติของอาหารสูตรต้นต ารับ ความสะอาด และมีความปลอดภัยทาง

อาหารสงู   

  ครัวการบินไทยได้ร่วมมือกับมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พฒันาการเพาะปลูกผกั ผลไม้

ระบบ Good Agriculture Practice (GAP) คือ น าระบบการผลิตวตัถดุิบทางการเกษตรท่ีดีและเหมาะสม 

มาควบคมุการผลิตวตัถดุิบให้ปลอดภยัจากสารเคมีและเชือ้โรค 

ผลิตภัณฑ์และบริการ ประกอบด้วย 

กิจกรรมท่ีฝ่ายครัวการบนิไทยด าเนินการ มีดงันี ้
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  ครัวการบิน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิด าเนินการผลิต

อาหารเพ่ือบริการบนเคร่ืองบินของสายการบินไทยและสายการบินลูกค้า โดยผลิตอาหารให้สายการบิน

ไทยทัง้เท่ียวบินภายในประเทศและต่างประเทศเฉล่ีย 181 เท่ียวบินตอ่วนัและผลิตอาหารส าหรับสารการ

บนิลกูค้าอีก 48 สายการบนิด้วยคณุภาพมาตรฐานและโดดเดน่ด้วยการสร้างสรรค์อาหารให้ได้รสชาติตาม

ต้นต าหรับจาก Chef นานาชาติ (ญ่ีปุ่ น, อินเดีย, ยโุรป, จีน และไทย) นอกเหนือจากการบริการอาหารบน

เคร่ืองแล้วบนิท่ีกรุงเทพฯแล้ว ครัวการบนิยงัมีบริการมีบริการท่ีสนามบินเชียงใหม่ เชียงราย และภูเก็ต และ

ยงัมีกิจการร้านอาหารภตัตาคาร ห้องอาหารของพนกังาน ทัง้ท่ีสนามบนิและส านกังานใหญ่อีกด้วย 

  ฝ่ายครัวการบนิไทยยงัมีบริการจดัเลีย้งภายในและภายนอกสถานท่ี ส าหรับงานทัง้ภาครัฐ

และเอกชน งานประชมุสมัมนาการแขง่ขนักีฬา และนิทรรศการ โดยเฉพาะงานระดบัชาติ กิจกรรมของฝ่าย

ครัวการบินท่ีขยายตวัเร็วอีกอย่างหนึ่ง คือร้าน Puff & Pie Bakery House ท่ีมี 29 สาขาทัว่กรุงเทพฯ ภูเก็ต

และเชียงใหม่ และเปิดให้ผู้แทนจ าหน่าย Puff & Pie Supreme bakery delight ในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 29 สาขา  

  จากข้อมูลทัง้หมดท่ีกล่าวมาสามารถสุปให้เห็นเป็นโคร งสร้างขององค์กรได้ดัง

ภาพประกอบ 1 
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กรรมการผู้จัดการ 

DC (ระดับผู้อ านวยการใหญ่) 

CR ฝ่ายสนับสนุนการผลิตและจดัหาสินค้า CS ส านักงานกรรมการผู้จดัการ DC-H ฝ่ายพฒันาการตลาดและการปฏิบัตกิาร CZ ฝ่ายบัญชีการเงนิและพฒันาบุคลากร 

CT กองการช่าง 

CT-Y แผนกซอ่ม

บ ารุง 

CT-R แผนก

ซอ่มครัวลาดพืน้ 

CT-H แผนก

วิศวกรรม 

CJ กองพสัดกุลาง 

CJ-I แผนกคลงั

ทณัฑ์บน 

CJ-S แผนกควบคมุ

เสบียงการผลติ 

CJ-C แผนกคลงั

พสัดภุาคพืน้ 

CJ-P แผนกคลงั

อปุกรณ์สายการบิน 

CU กองจดัหาสนิค้า

และวตัถดุบิ 

CU-I แผนกจดัหา

ภายในประเทศ 

CU-I แผนกจดัหา

ตา่งประเทศ 

CA ฝ่ายผลติและ

บริการสายการบิน 

CQ กองประกนั

คณุภาพ 

CQ-C แผนก

ควบคมุคณุภาพ 

CQ-S แผนก

มาตรฐานความ

ปลอดภยั 

CE กองการขายและ

บริการ 

CE-R แผนกขาย

สายการบิน 

CE-C แผนกขาย

และบริการภาคพืน้ 

CY กองการตลาด

และพฒันาธุรกิจ 

CY-P แผนก

วางแผนการตลาด 

CY-O แผนกพฒันา

ธุรกิจ 

CX กองบริหารและ

พฒันาบคุลากร 

CB กองงบประมาณ

และบญัชี 

CX-H แผนก

บคุลากร 

CX-T แผนก

ฝึกอบรม 

CB-U แผนกควบคมุ

งบประมาณและต้นทนุ 

CB-R แผนกบญัชี

รายได้ 

CG ฝ่ายผลติและบริการ

ภาคพืน้ 

CP กองการผลติ 

CP-E แผนก

วางแผนการผลติ 

CP-P แผนก

เตรียมการผลติ 

CO กองปฏิบตักิาร 

CO-H แผนกบรรจุ

อาหารร้อน 

CO-T แผนกบรรจุ

อาหารเย็นและขนม 

CO-W แผนกล้าง 

CL กองบริการจดัสง่ 

CL-O แผนกบริการ

สายการบินลกูค้า 

CL-T แผนกบริการ

สายการบินไทย 

CN กองการผลติ 

CN-K แผนกครัว

ร้อนและเย็น 

CN-R แผนกเบเกอร่ี 

CN-O   แผนกผลติ

งานนอกสถานท่ี 

CCกองภตัตาคาร 

CC-K แผนกภตัตาคาร 

CC-S แผนกห้องอาหาร

พนกังาน 

CY กองผลติภณัฑ์พิเศษ

dv’z]b94yIRN 

CY-P แผนกบริการผลติภณัฑ์พเิศษ

dv’z]b94yIRN 

CY-O แผนกบริการจดัเลีย้งนอกสถานท่ี

dv’z]b94yIRN 

ภาพประกอบ 1 โครงสร้างองค์การของบริษัท การบินไทย จ ากดั 

(มหาชน) 
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2.เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

2.1 ความหมายของความสุข 

ราชบณัฑิตยสถาน (2546) ให้ความหมายของความสขุ หมายถึง ความสบายกายสบายใจ มกัใช้คู่

กบัค าอ่ืน เชน่ อยูดี่มีสขุ อยูเ่ย็นเป็นสขุ สบายกายสบายใจ  

ศรีทับทิม พานิชพันธ์ (2539) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสุข หมายถึงการมีวิถีชีวิตหรือการ

ด าเนินชีวิตหรือสภาพความเป็นอยู่ท่ีราบร่ืนมั่นคง มีการกินดีอยู่ดี และมาตรฐานในการครองชีพสูงขึน้ 

โดยเฉพาะการมีสขุภาพอนามยัทางกายและทางใจดี 

คณะกรรมการวิชาการของเครือข่ายวิจยัและพฒันาสุขภาพจิต (ม.ป.ป. อ้างถึงในฉวีวรรณ สตัย

ธรรม 2534) ให้ค านิยามวา่ ความสขุ คือ สขุภาพจิตท่ีดี อนัเป็นผลมาจากการมิวิธีมองตน มองโลก รวมทัง้

สามารถจัดการกับความคิด อารมณ์ การแสดงออกต่อตนเอง ผู้ อ่ืน และสังคมอย่างเหมาะสม ภายใต้

สภาพแวดล้อม และเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป 

อภิสิทธ์ิ  ธ ารงวรางกรู (2542 อ้างถึงใน อภิชยั  มงคลและคณะ 2544) ได้กล่าวว่า สขุภาพจิต คือ 

ความสขุ ประกอบด้วยภาวะจิตใจและร่างกายมีความสขุ (กายและใจแยกจากกนัไม่ได้) และสิ่งแวดล้อมท่ี

อยูอ่าศยัก็เป็นปัจจยัส าคญั 

ทยกร  เชียงกรู (2543) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสุข คือ ความรู้สึกพึงพอใจในชีวิต หรือการมี

อารมณ์ความรู้สกึในทางบวกเป็นสดัสว่นสงูกวา่อารมณ์ในทางลบ 

เทิดศกัดิ์  เดชคง (2543) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสขุเป็นความพึงพอใจ การรู้สึกสมหวงั เม่ือ

จิตใจมีความสขุร่างกายก็ผอ่นคลาย 

อภิชยั  มงคลและคณะ (2544) ได้ให้ความหมายของความสขุ (Happiness) ว่าหมายถึง สภาพ

ชีวิตท่ีเป็นสขุ อนัเป็นผลมาจากการมีความสามารถในการจดัการกบัปัญหาในการด าเนินชีวิต มีศกัยภาพท่ี

จะพฒันาตนเอง เพื่อคณุภาพความดีงามภายในจิตใจ ภายใต้สภาพสงัคม และสิ่งแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง

ไป 

 Veenhoven (1997) ได้ให้ความหมายของความสุขว่า หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลประเมินคณุภาพ

ชีวิต (Quality of Life – QOL) โดยรวมของตนไปในทางบวก และรวมถึงความพงึพอใจในชีวิตด้วย 

จากความหมายความสุขท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสุขหมายถึง ความรู้สึกทางบวกท่ี

เกิดขึน้ภายในตัวบุคคลท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยท่ีบุคคลนัน้เกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน 
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สนกุสนาน ไมเ่ครียดหรือวิตกกงัวลใดๆ มีความพงึพอใจในทกุๆการกระท า และรู้สึกมีคณุคา่ในตวัเองเสมอ 

อีกทัง้เป็นความรู้สกึท่ีท าให้ตนเองมีสขุภาพจิตดีอีกด้วย 

2.1.1ความหมายในมุมมองด้านจิตยา 

 กรมสขุภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2552) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุ คือ สภาพชีวิตท่ีเป็น

สุข อันเป็นผลมาจากการมีความสามารถในการจดัการปัญหา ในการด าเนินชีวิตมีศกัยภาพท่ีจะพฒันา

ตนเองเพ่ือคณุภาพชีวิตท่ีดี โดยครอบคลมุถึงความดีงามภายในจิตใจ 

อภิชยั มงคล (2552) ได้เปรียบเทียบความหมายค าวา่ ความสขุ และสขุภาพจิตในบริบทสงัคมไทย 

โดยดารเปรียบเทียบ 4 องค์ประกอบหลกัของสขุภาพจิต ได้แก่ สภาพจิตใจ (Mental Quality) สมรรถภาพ

ของจิตใจ คณุภาพจิตใจ และปัจจยัสนบัสนนุ พบวา่ สองค านีถื้อวา่เป็นเร่ืองเดียวกนั 

Witmann (2003) ได้ให้ความหมายว่า ระดบัความรู้สึกท่ีแสดงออกถึงความพอใจในระดบัสูงสุด 

และมีค าท่ีมีความหมายอย่างเดียวกับความสุขหลายค า ได้แก่ ภาวะสุข (Well Being), ความยินดี 

(Pleasure), ความโชคดี (Lucky), ความสนุกสนาน (Joy), ความพึงพอใจ (Satisfaction), ความพอใจ 

(Contentment) และความปิตยิินดี (Ecstasy) เป็นต้น 

Diener, E., & Oishi, S. (2004) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุ คือ การท่ีบคุคลประเมินสภาพของ

ชีวิตขณะนัน้ ซึ่งเป็นความพึงพอใจ อาจท าได้หลายๆรูปแบบ เช่น การประเมินภาวะสุขภาพชีวิตแตง่งาน 

และชีวิตการท างาน คนท่ีมีความสุขจะมีอารมณ์ทางบวกสูง คิด และท าแต่ในสิ่งท่ีดี ในขณะท่ีคนขาด

ความสขุ หรือมีอารมณ์ทางลบสงูมกัจะท า และคดิในสิ่งท่ีเลวร้าย 

Lu and Argyle (1991) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุ คือ ประสบการณ์ภายในจิตใจของบคุคล

ด้านบวก 

 จากความหมายของความสุขในมุมมองด้านจิตวิทยาท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสุขและ

สภาพของจิตใจเปรียบเสมือนเร่ืองเดียวกัน เน่ืองจากความสขุนัน้มีความเก่ียวข้องในเร่ืองของอารมณ์ การ

แสดงออกทางสภาพจิตใจ ความเครียด ความพงึพอใจ ซึ่งเป็นสภาวะของความสมบรูณ์ของจิตใจด้านบวก 

(Positive Thinking) และด้านลบ (Negative Thinking) แตก่ารแสดงออกเหล่านีส้ามารถปรับเปล่ียนให้เข้า

กบัสถานการณ์ตา่งๆในสงัคมได้ ตลอดจนการท าประโยชน์เพ่ือตนเองและสงัคมได้อยา่งมีความสขุ 
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2.1.2 ความหมายของความสุขในการท างาน 

ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตกุารณ์ท่ี

เกิดขึน้ในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน Warr (2007) เกิดจากความพึงพอใจใน

การปฏิบตังิาน ได้กระท าในสิ่งท่ีตนเองรัก รู้สึกสนกุสนานและศรัทธาในงานท่ีท า (กลัยารัตน์ อ๋องคณารัตน์

,2549) การมีความสขุในการท างานว่า เป็นการมีจิตใจเบิกบานเป็นสขุ กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวา ท างาน

อยา่งมัน่ใจ และท างานด้วยความสนกุสนานเพลิดเพลิน ซึ่งมีนกัวิชาการได้ให้ความหมาย และความส าคญั

ของความสขุในการท างานไว้ดงันี ้

Manion (2003) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุในการท างาน คือ การเรียนรู้จากการกระท าการ
สร้างสรรค์ของตนเอง แสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ มีความปลาบปลืม้ใจ มีความรู้สกึอยากท่ีจะท างาน 

Gavin & Mason (2004) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุในการท างานเป็นความรู้สึกอารมณ์ใน

ทางบวก ซึ่งเป็นความรู้สึกภายในของแตล่ะบคุคล โดยท่ีอารมณ์ความรู้สึกทางบวก ดงักล่าวตอบสนองตอ่

ปฏิกิริยาระหวา่งบคุคลกบัสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

Friedrickson (2006) ได้ให้ความเห็นว่า ความสุขในการท างานต่างออกไป เน่ืองจากไม่ได้มอง

ความสุขเพียงแค่อารมณ์ท่ีจะก่อให้เกิดความสนุกสนาน หรือต่ืนเต้นแต่จะให้ความส าคญักับความรู้สึกท่ี

เกิดขึน้ในขณะท่ีก าลงัท างาน โดยท่ีความสขุในการท างานไม่ได้เป็นเพียงจดุสดุท้าย หรือเปา้หมายสดุท้าย

ในการท างานเทา่นัน้ ความสขุเกิดขึน้ได้ตลอดเวลาในการท างาน 

Kjerulf (2007) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจ

ของบคุคลท่ีตอบสนองตอ่เหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน หรือประสบการณ์ของบคุคลในการท างาน 

Makikangas, Feldt, & Kinnunen (2007) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุในการท างานเป็นการ

มองในภาพกว้างของคณุภาพของประสบการณ์ และการท างานของจิตใจของบคุลากรในขณะท างานเป็น

ความสขุในมมุมองของความสขุสบาย (Hedonic Component) ท่ีค านึงถึงประสบการณ์ความเพลิดเพลิน

ของตัวบุคคลผู้ นัน้หรือความสมดุลของความรู้สึกด้านบวกมากกว่าความรู้สึกด้านลบเป็นการตัดสิน

ความรู้สกึโดยบคุคลนัน้ เก่ียวกบัตวัเองท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการท างาน 

Lopper (2008) ได้ให้ความหมายวา่ ความสขุในการท างานเป็นกระบวนการ เป็นทางเดินของชีวิต

ท่ีต้องอาศยัความเอาใจใส ่ความมีสต ิเน่ืองจากความสขุในการท างานยอ่มเกิดจากการได้ท างานท่ีมีคณุคา่ 
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อินทิรา ปัทมิทร (2542) ได้ให้ความหมายวา่ ความสขุในการท างานเป็นการมีจิตใจเบิกบานเป็นสขุ

กระฉบักระเฉง มีชีวิตชีวา ท างานอยา่งมัน่ใจ และท างานด้วยความสนกุสนานเพลิดเพลิน 

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2546) ได้ให้ความหมายว่า ความสุขในการท างาน หมายถึงบุคคลได้
กระท าในสิ่งท่ีตนเองรัก พึงพอใจ และศรัทราในงานท่ีท า ซึ่งมีความพึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ีตนเอง
ได้รับ ตลอดจนประสบการณ์เหลา่นัน้ให้ผลตอ่อารมณ์ความรู้สกึทางบวกมากกวา่อารมณ์ความรู้สึกทางลบ 
ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งท่ีดีงามบนพืน้ฐานเชิงเหตผุลและมีศีลธรรม 

พรรณิภา สืบสุข (2548) ได้ให้ความหมายว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้
กระท าในสิ่งท่ีตนเองรัก รู้สึกสนกุสนาน และรักในงานท่ีท า มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน อีกทัง้ได้รับ
ประสบการณ์ท่ีเกิดการสรรสร้างผลงานในทางบวก 

พระพรหมคณุาภรณ์ (2550) ได้ให้ความหมายว่า ความสขุในการท างานว่าเป็นความรู้สึกสบายใจ 
ไมต้่องหว่ง ไมต้่องกงัวล เป็นจิตใจท่ีมีความสขุซึง่เกิดจากการท างานในเวลานัน้และการเกิดผลส าเร็จท่ีเป็น
จดุมุง่หมายของงาน 

รัศมี ธันยธร (2550) ให้ความหมายว่า ความสขุในการท างานเป็นความรู้สึกมีความสขุท่ีเก่ียวข้อง
กบัการท างาน เป็นอารมณ์ในทางบวก ทางดีเกิดจากการรับรู้ข้อมลูจากการท างานในแตล่ะวนั 
วีณา มิ่งเมือง (2551) ให้ความหมายของความสขุในการท างานว่าเป็นความสขุท่ีเกิดขึน้ในขณะท างาน อนั
เป็นความสุขท่ีได้จากตวังาน ซึ่งต้องจดัการกับงาน หรือปฏิบตัิต่องานให้ถูกต้อง โดยสร้างความรู้สึก
ทางบวกตอ่งานจากการมองเห็นคณุคา่ในงาน 

ในปี 1999 Diener, Suh, Lucas, & Smith (1999) อธิบายความหมายของค าว่า ความสขุคือ 
ความพงึพอใจในเปา้หมายหลกัของชีวิต ประกอบด้วยปัจจยัหลายอย่างท่ีแตกตา่งกนั ตอ่มาในปี 2000 ได้
ให้ความหมายของความสุขในการท างาน คือ อารมณ์ของความรู้สึกท่ีดี ท่ีใช้ประเมินความเป็นอยู่หรือ
เป้าหมายหลกัของชีวิต องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการตอบสนองของบุคคลและน ามาซึ่งความสุขในการ
ท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณ์ท่ีเป็นสขุ สนกุกบังาน และอารมณ์ทาง
ลบ ได้แก่ ความคบัข้องใจ รู้สึกเป็นทกุข์กบัสิ่งท่ีไม่ดีท่ีเกิดขึน้ในการท างาน และในปี 2010 ได้ใช้ค าว่า สขุ
ภาวะท่ีดี (Subjective Well – being) แทนค าว่าความสขุ (Happiness) และมีความหมายครอบคลมุถึง
ความนบัถือตนเอง (Self – Esteem) ความสนกุสนาน (Joy) 

จากความหมายของความสขุในการท างานท่ีกลา่วมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสขุในการท างานเป็น
ความสุขท่ีเกิดจากการรับรู้ หรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน รวมไปถึงความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้จากภายในจิตใจของบุคคล รวมไปถึงการแสดงทางอารมณ์ท่ีมีทัง้ด้าน
บวกและด้านลบ ขึน้อยู่กับหลายปัจจยั อาทิ บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน เนือ้งานหรือ
หน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ รวมไปถึงเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งถ้าบุคคลนัน้ๆรู้สึกตนเองสนุกสนานกับการท างาน 
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และรักในงานท่ีปฏิบัติ จะท าให้รู้สึกมีเป้าหมายในการท างานและตัง้ใจท างาน เพ่ือให้บรรลุล่วงตาม
เปา้หมายท่ีตนเองวา่งไว้ อีกทัง้สามรถชว่ยให้ตอบสนองและแก้ไขกบัเหตกุารณ์ในการท างานได้ดีอีกด้วย 

2.1.3 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 
ความสขุในการท างานมี 2 องค์ประกอบ คือ ความรู้สึก อารมณ์ (affective component) และการ

รับรู้ การคดิ (cognitive component) โดยรวมไปถึงความคิดเห็น ความเข้าใจเป็นข้อมลูท่ีเก็บสะสมมาจาก
ประสบการณ์ในอดีตท่ีผ่านมา ซึ่งได้มาจากการประเมินว่าดีหรือไม่ดีท่ีเป็นผลให้รู้สึกมีความสขุ ความสุข 
(Happiness or Subjective Well - being) ตามแนวคิด Diener (2000) องค์ประกอบความสขุในการ
ท างานมีผู้ศึกษาในหลายแนวทาง ทัง้การศึกษาในด้านของความพอใจในชีวิตร่วมกับความพอใจในการ
ท างานและอารมณ์ในทางบวกและลบ Diener (2003) การศึกษาจากผลหรือสิ่งท่ีได้รับจากการท างาน 
Manion (2003) และการศกึษาประสบการณ์อารมณ์และความรู้สึกทางบวกท่ีได้รับจากการท างาน Warr 
(2007) ท่ีท าให้บคุคลมีความสขุในการท างาน  

Diener (2003) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบความสขุในการท างานไว้มี 4 องค์ประกอบ คือ 
1. ความพอใจในชีวิต (life satisfaction) หมายถึง การท่ีบคุคลมีความพอใจในสิ่งท่ีตนเป็นและ

กระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายในชีวิตท่ีมีความสอดคล้องกับความเป็นจริงโดยไม่คิดจะ
เปล่ียนแปลง 

2. ความพอใจในงาน (work satisfaction) หมายถึง การท่ีบคุคลได้กระท าในสิ่งท่ีตนเองรักและ
ชอบ มีความพอใจกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสขุเม่ือได้ท างานและงานนัน้ 
ประสบผลส าเร็จ 

3. อารมณ์ทางบวก (positive affect) หมายถึง การท่ีบคุคลมีอารมณ์ ความรู้สึกเป็นสขุและ
สนกุสนานกบัการท างาน 

4. อารมณ์ทางลบ (negative affect) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีท่ีเกิดขึน้ในการ
ท างาน เชน่ ความไมส่บายใจ คบัข้องใจ เบื่อหนา่ย เศร้าหมอง 

ความสขุ (Joy at Work) ตามแนวคิดของ (Manion.2003) ได้อธิบายองค์ประกอบของความสขุใน
การท างานมี 4 องค์ประกอบ คือ 

1. ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (connection) เป็นความสมัพนัธ์ของบคุลากรในการท างาน โดยการท่ี
บคุคลร่วมกนัท างานเกิดสงัคมการท างานขึน้ ท าให้มีสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนั มีการร่วมมือและช่วยเหลือกนั
ในการท างาน มีการพดูคยุกนัอยา่งเป็นมิตร และก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

2. ความรักในงาน (love of the work) เป็นความรู้สึกรักและผกูพนักับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระ
รับผิดชอบในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในการท างานของตน มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
มีความรู้สกึทางบวกจากการท างาน ท าให้ท างานด้วยความสนกุสนาน และภาคภมูิใจ 
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3. ความส าเร็จในงาน (work achievement) หมายถึง การท างานได้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนด
ไว้ โดยความส าเร็จในการท างานท าให้รู้สึกมีคณุคา่ในชีวิต 

4. การเป็นท่ียอมรับ (recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ ความเช่ือถือ และความไว้ใจใน
การท างานจากผู้บงัคบับญัชาและผู้ ร่วมงาน 

Warr (2007) ได้อธิบายความสขุในการท างานวา่ประกอบด้วย 3 สว่นคือ 
1. ความเพลิดเพลินในการท างาน (pleasure) เป็นประสบการณ์และ ความรู้สึกทางบวกโดย

ปราศจากการกระตุ้นทางจิตใจ 
2. ความกระตือรือร้นในการท างาน (enthusiasm) เป็นความรู้สึกพอใจในระดบัสงูร่วมกบัการเร้า

ใจสูง เป็นสภาวะอารมณ์ทางบวกซึ่งเต็มไปด้วยพลงั พร้อมท่ีจะเติบโต และสะท้อนให้เห็นถึงความมี
ชีวิตชีวา 

3. ความสบายใจในการท างาน (comfort) เป็นความรู้สกึพอใจอยูใ่นระดบัสงู และการมีชีวิตชีวาต ่า 
ชาญวิทย์ วสนัต์ธนารัตน์ (2551) ส านกังานกองทนุสนบัสนนุการส่งเสริมสขุภาพ (สสส.) ได้น าเสนอแนว
ทางการสร้างองค์การแห่งความสขุ (Happy Workplace) โดยประกอบด้วยความสุข 8 ประการ และ
ก่อให้เกิดสขุภาวะท่ีมี 4 มิต ิคือ กาย ใจ สงัคม และจิตวิญญาณ ซึ่งมีอยู่ 3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ความสขุของคน 
ความสุขของครอบครัว ความสุขของสงัคม การสร้างความสขุในท่ีท างาน จะท าให้บุคลากรมีความสุข
ด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม มีความสมัพนัธ์ท่ีดีในหมู่เพ่ือนร่วมงาน เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี มี
แรงจงูใจในการท างานมากยิ่งขึน้ นอกจากนีอ้งค์การเองก็จะได้รับประโยชน์จากการมีบคุลากรกระตือรือร้น
เป่ียมไปด้วยพลงัแหง่ความคดิ และการเพิ่มผลการปฏิบตังิาน โดยแบง่ออกเป็น 

1. ความสขุทางกาย (Happy Body) ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทัง้กายและใจ ซึ่ง
เก่ียวข้องกบัการรู้จกัใช้ชีวิตเป็นสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ 

2. น า้ใจงาม (Happy Heart) ความมีน า้ใจเอือ้อาทรตอ่กนัและกนัในองค์การเป็น 
สิ่งส าคญั เช่ือวา่ไมมี่ใครอยูไ่ด้คนเดียวในโลกนี ้เราต้องรู้จกัการแบง่ปัน และต้องรู้สึกว่าเม่ือคิดถึงคนอ่ืนก็มี
ความสขุใจเกิดขึน้ 

3. ผ่อนคลาย (Happy Relax) ต้องรู้จกัการผ่อนคลายตอ่สิ่งตา่งๆ ในการด าเนินชีวิตไม่ว่าจะเป็น
การท างาน หรือการใช้ชีวิต ต้องรู้จกัปลอ่ยวางต้องมีค าวา่ หยดุ เพ่ือจะมีสตแิล้วคดิเดนิตอ่ไป 

4. พฒันาสมอง (Happy Brain) ความสขุจากการได้เรียนรู้ พฒันาสมองตวัเองจากแหล่งตา่ง ๆ 
น าไปสูค่วามเป็นมืออาชีพ และความก้าวหน้าในการท างาน คนเราเรียนเพ่ือรู้มีปัญญาก้าวหน้าในชีวิตเป็น
สิ่งส าคญั อนาคตก้าวหน้า เงินทอง เกียรตยิศ ช่ือเสียง ความต้องการตา่งๆของมนษุย์มนัเกิดจากการเรียนรู้
พฒันาตนเอง 
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5. ศาสนาและศีลธรรม (Happy Soul) ความศรัทธาศาสนา และศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
ความสขุของคนท างานเกิดได้จากธรรมะ จริยธรรม ความซ่ือสตัย์ เป็นสิ่งส าคญัของมนษุย์ทกุคนท่ีองค์การ
ต้องสร้าง 

6. ปลอดหนี ้(Happy Money) มีเงินรู้จกัเก็บรู้จกัใช้ ไมเ่ป็นหนี ้ถ้าเช่ือวา่หาความสขุด้วยเงินไม่มีวนั
พอ เงินส าคญัแตไ่มใ่ชท่ี่สดุ เพราะบางครัง้เงินไมส่ามารถตอบสนองความสขุให้คนได้จริงๆ แล้วสขุไม่ได้อยู่
ท่ีไหนอยูท่ี่รู้จกัพอ 

7. สร้างความสขุจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy Family) ครอบครัวท่ีเข้มแข็งย่อมเป็นครอบครัวท่ี
อบอุ่นและมัน่คง ความสขุท่ีให้กบัคนในครอบควั ไม่ว่าจะเป็นพ่อ เป็นแม่ญาติผู้ ใหญ่ บตุร ภรรยา หรือ
หลาน คือ การสร้างภมูิคุ้มกนัทางจิตใจให้ครอบครัว 

8. ความสขุท่ีเกิดจากสงัคม (Happy Society) สงัคมดีจะเกิดขึน้ได้เม่ือมีความรักความสามคัคี 
เอือ้เฟือ้ตอ่คนในชมุชน คนท างาน ท่ีพกัอาศยั 

Lu & Shih (1997) ได้ท าแบบแผนแหง่ของความสขุกบัประชากรไต้หวนั ไว้ 9 ด้านดงันี ้
1. การได้รับการยอมรับนบัถือ เชน่ ค าชมเชย การให้เกียรต ิ
2. การมีความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลท่ีดี เชน่ ครอบครัวอบอุน่ บตุรประสบความส าเร็จในชีวิต 
3. ความพึงพอใจจากการได้รับการตอบสนองความต้องการทางวตัถุ หาเงินได้มากมีเงินเพียงพอ

ในการจบัจา่ยใช้สอย 
4. ความส าเร็จในการท างาน เชน่ มีความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน ท างานบรรลเุปา้หมาย 
5. มีความสบายใจ รู้สกึผอ่นคลาย เชน่ เข้าใจความหมายของชีวิต หรือเช่ือในโชคชะตามนัเป็นเช่น

นัน้เอง 
6. มีความสขุจากการท่ีคนอ่ืนยอมเสียสละ เชน่ ได้หยดุพกัผอ่นในขณะท่ีคนอ่ืนท างานหนกั 
7. รู้สึกถึงการควบคมุตนเอง และมีความประจกัษ์ในตน เช่น บรรลเุปา้หมายในชีวิตหรือพยายาม

ให้ดีท่ีสดุ และได้รับค าวิจารณ์ท่ีตนปรารถนา 
8. อารมณ์ทางบวก เบกิบานใจ ผอ่นคลาย ไมมี่อะไรท าให้โกรธ 
9. สขุภาพ เชน่ ไมมี่โรคภยัไข้เจ็บ 
จากผลการศกึษาของ Lu & Shih (1997) พบว่า ความสขุเกิดจากการได้รับการยอมรับนบัถือโดย

บคุคลอ่ืนให้การยอมรับการกระท า หรือความส าเร็จ นอกจากนีค้วามสขุยงัเกิดจากการมีความสมัพนัธ์ท่ีดี
บคุคลอ่ืน ความเป็นปึกแผ่น ความซ่ือสตัย์จากพวกพ้อง และบคุคลในครอบครัว การได้รับความส าเร็จใน
อาชีพการงานท าให้มีหลกัฐานมัน่คงเป็นการช่วยเหลือครอบครัว การควบคมุตนเอง การพฒันาตนเอง 
ความพึงพอในตนเอง คือ การเป็นคนดีมีศีลธรรมมีคณุธรรมเป็นความยินยอมยอมรับความเป็นไปในชีวิต 
ในทศวรรษท่ีผ่านมาความสขุเป็นรูปแบบใหม่ท่ีเข้ามาแทนท่ี รูปแบบการรักษาทางร่างกาย และจิตใจใน
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หนงัสือสขุภาพคนปี 2010 (United States Department of Health and Human Services: USDHHS, 
2000) ได้วางเป้าหมายการส่งเสริมสุขภาพ และการป้องกันโรคเป็นเป้าหมายหลกัทางการแพทย์ของ
สหรัฐอเมริกาเป็นการปรับบริการทางด้านสขุภาพเน่ืองจากสองในสามของประชากรอเมริกนัท่ีตายก่อนถึง
วยัอนัควร มีสาเหตมุาจากแบบแผนในการด าเนินชีวิต คดิเป็นร้อยละ 75 ของเงินท่ีใช้ในการบริการทางด้าน
สขุภาพใช้รักษาผู้ ป่วยซึ่งเป็นโรคเรือ้รัง นอกจากนีค้า่รักษาพยาบาลยงัเพิ่มขึน้ร้อยละ 5 ถึงร้อยละ 12 เพิ่ม
สงูกวา่รายได้ของประชาตใินชว่ง 30 ปีท่ีผา่นมา (1960 - 1990) จงึจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนจากการเน้นท่ีโรค
และความเจ็บป่วยมาเป็นสขุภาพ และความเป็นอยูอ่นัดี Randall (1996) 

จากแนวคิดของการท างานอย่างมีความสุขดงักล่าว สรุปได้ว่า การท างานท่ีมีความสุขควรจะ
ประกอบไปด้วย การท างานท่ีมีความสนุก มีความท้าทาย มีความเป็นอิสระ มีหวัหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานท่ีดี รวมไปถึงมีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมในอนัท่ีจะสามารถสร้างบรรยากาศการท างานอย่างมี
ความสขุ จึงกล่าวได้ว่า ความสขุในการท างานเกิดจากหลายปัจจยัท่ีจะสามารถตอบสนองความต้องการ
ของแตล่ะบคุคลให้เกิดความพึงพอใจแตกตา่งกนัออกไป ความส าคญักบัอารมณ์ และความรู้สึกท่ีเป็นผล
จากการท างานท าให้บุคคลเกิดอารมณ์ และความรู้สึกในทางบวกก่อให้เกิดสภาพท่ีพอใจ และท าให้มี
ความสขุในการท างานความสขุในการท างาน ตามแนวคิดของ Diener (2000) ท่ีเช่ือมโยงความสขุในชีวิต
กบัความสขุในการท างานเข้าด้วยกนั เป็นการรับรู้ความคิดเห็น และความเข้าใจของบคุคลจากข้อมลูท่ีแต่
ละบคุคลเก็บสะสมมาจากประสบการณ์ 

การท างานในอดีตท่ีผ่านมาอันเป็นผลจากการท างานซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของ
ตนเองท าให้รู้สกึวา่ชีวิตมีคณุคา่ได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์ สมหวงัในประสบการณ์ท่ีได้รับ และมีชีวิตอย่างมี
ความสขุ ส่วนแนวคิดความสขุในการท างานของ Manion (2003) เป็นผลจากสิ่งแวดล้อมในการท างานท่ี
กระตุ้นให้เกิดความภาคภูมิใจในตวัเอง ท าให้มีทศันคติ ความเช่ือในคณุคา่และความสามารถในทางบวก
สง่ผลให้บคุคลมีความสขุในการท างาน ความสขุในการท างานเกิดจากหลายองค์ประกอบท่ีจะท าให้บคุคล
เกิดความพึงพอใจ และสามารถตอบสนองความต้องการในชีวิตของแต่ละบุคคล ดงันัน้ ผู้ วิจัยจึง
ประยกุต์ใช้แนวคิดและองค์ประกอบของความสขุ (Joy at Work) ของ Manion (2003) มาอธิบายความสขุ
ของบคุลากรในบริบทของการท างาน ในการศกึษาครัง้นี ้

2.1.4 ความส าคัญของความสุขในการท างาน 

การท่ีบุคคลมีความสุขในการท างานท าให้ผลการปฏิบัติงานดีและท าให้บุคคลมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน จากการท่ีบคุคลมีอารมณ์ในทางบวกท าให้มองโลกในแง่ดี ท าให้มีความมัน่ใจใน
การท างานและมีความกล้าในการเผชิญความยุ่งยากหรือกิจกรรมใหม่ และเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหา นอกจากนีค้นท่ีมีความสขุในการท างานยงัแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การท่ี
ดี และมีความเป็นมิตร Warr (2007) ชอบท่ีจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน (Manion,2003: Warr, 2007) อาสา
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งาน อีกทัง้ยงัปฏิบตัติามกฎขององค์การ และให้ค าแนะน าเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอีกด้วย Warr 
(2007) และผลท่ีตามมาคือท าให้ลดการขาดงานและการลาออก (Ketchian, 2003; Manion, 2005; 
Warr.2007) การมีความสขุในการท างานอาจท าให้องค์การได้ประโยชน์อย่างมากมายเท่ากบัท่ีบคุลากรแต่
ละคนจะได้รับ ซึ่งสิน้เปลืองคา่ใช้จ่ายเพียงเล็กน้อย แตผ่ลดีท่ีได้รับกลบัมาอย่างมากมายมหาศาล อนัจะ
เป็นผลดีตอ่ทัง้องค์การ การบริหารจดัการและ ตอ่บคุลากรดงัตอ่ไปนี ้Ketchian (2005) 

1. ประโยชน์ตอ่องค์การ 
1.1 การมีความสขุในการท างานท าให้ผลิตผลเพิ่มขึน้ คนท่ีมีความสขุในการท างานเป็นคน

ท่ีท างานได้ผลิตผลมากกว่า เม่ือเวลาผ่านไป ความสามารถในการท างานก็จะเพิ่มขึน้ความสขุไม่เพียงแต่
พฒันาปริมาณให้มากขึน้แต่เป็นการเพิ่มคณุภาพ ด้วยการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การทุ่มเทความ
ตัง้ใจท าให้ดีท่ีสดุจากคณุคา่ ความเช่ือและความยดึมัน่ผกูพนัท่ีบคุคลมีให้กบังานนัน้ 

1.2 การมีความสุขในการท างานท าให้ความสามารถในการตดัสินใจดีขึน้  เน่ืองจาก
ความสขุท าให้ความสบัสนจากความเครียดและความไมแ่นน่อนลดลง บคุคลจะหยดุความหวาดกลวัตอ่ผล
ท่ีตามมาจากการแก้ปัญหา แทนการสร้างปัญหา และรู้สกึดีเม่ือได้ท างานอยา่งดีท่ีสดุ 

1.3 การมีความสขุในการท างานท าให้ลกูค้าได้รับประสบการณ์ความสขุ สิ่งหนึ่งท่ีคนท่ีมี
ความสขุได้ท าให้องค์การมีความแตกตา่งในสายตาของลกูค้าและชมุชน โดยคนท่ีมีความสขุจะดแูลลกูค้า
อยา่งด ีด้วยความสขุมุรอบคอบ ทัง้ในสิ่งท่ีพดู ในน า้เสียงท่ีใช้จะท าให้ผู้คนรู้สึกดี และจะดงึดดูลกูค้าใหม่ให้
มาใช้บริการ 

1.4 การมีความสขุในการท างานท าให้ลดการขาดงานและการลาป่วย เน่ืองจากความสขุมี
ความสมัพนัธ์กบัสขุภาพ คนท่ีมีความสขุมีแนวโน้มท่ีจะป่วยน้อยกวา่ และหายป่วยไวกวา่ 

1.5 การมีความสุขในการท างานท าให้บุคคลมีพลังงานพร้อมท่ีจะท างานในสิ่งท่ีรักและ
ความสขุสามารถสง่ผา่นไปยงัผู้ อ่ืนได้ และพลงังานดงักลา่วจะแผข่ยายไปทัว่ทัง้องค์การ 

1.6 การมีความสุขในการท างานท าให้การส่ือสารดีขึน้ ซึ่งสิ่งส าคญัส าหรับการด าเนิน
ธุรกิจคือการส่ือสาร การส่ือสารท่ีดีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ คนท่ีมีความสขุในการท างานสามารถ
ส่ือสารได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่ 

1.7 การมีความสุขในการท างานส่งเสริมการท างานเป็นทีม การส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความสขุเป็นการเพิ่มความเข้มแข็งให้ความสมัพนัธ์ภายในกลุ่ม จากประสบการณ์การให้ความร่วมมือใน
การท างาน 

1.8 การมีความสขุในการท างานท าให้ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มขึน้เม่ือบุคคลรู้สึก
วา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ และได้ท างานท่ีมีคณุคา่ให้แก่องค์การ 

2. ประโยชน์ตอ่การบริหาร 
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2.1 การมีความสขุในการท างาน ท าให้เกิดนวตักรรมใหม่ในการจดัการ เน่ืองจากผู้คน
ไมไ่ด้ถกูจงูใจด้วยเงินเสมอไป แตถ่กูดงึดดูด้วยความผกูพนัท่ีบคุคลมีตอ่งาน ท าให้องค์การเป็นผู้น าในการ
แขง่ขนั 

2.2 การมีความสุขในการท างานท าให้องค์การได้รับผลก าไรสูง  เน่ืองจากบุคลากรมี
ประสิทธิภาพ การลาออกน้อย และท าให้การท างานเป็นทีมดี 

2.3 การมีความสุขในการท างานท าให้วิสยัทศัน์ขององค์การเป็นจริง บุคคลจะค านึงถึง
และท าให้เป็นจริงในการท างานทกุวนั 

2.4 การมีความสุขในการท างานท าให้องค์การเป็นท่ีรู้จกัของสงัคม ภาพลักษณ์ของ
องค์การดี เป็นท่ีดงึดดูส าหรับบคุลากรท่ีมีความสามารถ 

2.5 การมีความสขุในการท างานท าให้บคุลากรเอาใจใส่ในการท างาน มีแรงจงูใจในการ
ท างาน บรรยากาศในการท างานดี และคณุภาพของงานพฒันาขึน้จากทศันคติท่ีดี บรรยากาศแห่งความ
เป็นเพ่ือนท าให้ผลิตภาพของงานเพิ่มขึน้ 

2.6 การมีความสขุในการท างานส่งเสริมการบงัคบับญัชา คนท่ีมีความสขุไม่ตอ่ต้านการ
บริหารจดัการ 

2.7 การมีความสขุในการท างานท าให้เพิ่มคณุคา่การเป็นผู้น า โดยการให้โอกาสบคุคลได้
สร้างสรรค์ความหมายของชีวิตท่ีมากกวา่เงิน ตอ่ทัง้ตวัเอง และครอบครัว 

3. ประโยชน์ตอ่ตวับคุคล 
3.1 การมีความสขุในการท างานท าให้มีความสขุตอ่เน่ืองท่ีบ้าน เน่ืองจากเม่ือเสร็จจาก

การท างานกลบับ้านด้วยความสขุ การมีความสขุท าให้บคุคลมีสภาพจิตใจท่ีแข็งแรง การท่ีบคุคลมีความสขุ
ท่ีบ้านท าให้เขาได้พกัผอ่นอย่างเตม็ท่ีและพร้อมท่ีจะท างานในวนัใหม่ 

3.2 การมีความสขุในการท างานท าให้การควบคมุอารมณ์ดีขึน้ ท าให้ทกัษะในการปรับตวั
ดีขึน้ และควบคมุตนเองได้ดีขึน้ ท าให้มีความฉลาดทางอารมณ์ 

3.3 การมีความสขุในการท างานเพิ่มความสนใจในการท างาน ท าให้แก้ปัญหาได้ดีขึน้ 
3.4 การมีความสุขในการท างานท าให้บุคคลรักงาน ความสุขในการท างานท าให้

สิ่งแวดล้อมในการท างานดีท าให้รักในสิ่งท่ีเขาท า และได้รับประสบการณ์เก่ียวกับความรู้สึกรักงานของ
ตนเอง 

3.5 การมีความสุขในการท างานให้คณุค่ากับต าแหน่งท่ีบุคคลด ารงอยู่  ท าให้รู้สึกถึง
คณุคา่ในสถานะต าแหนง่ในการท างาน และรู้สกึดีเก่ียวกบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
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3.6 การมีความสขุในการท างานท าให้มีความรู้สึกปลืม้ใจ ท าให้บคุคลรู้สึกดีกบัตวัเอง ท่ี
ได้ท าสิ่งท่ีดีให้กบัองค์การ เป็นการสร้างความแตกตา่งการมีความสขุในการท างานก่อให้เกิดผลดีซึ่งท าให้
ผลิตภาพในงานดีขึน้ด้วยเหตผุลดงันี ้Kjeruft (2007) 

1. คนท่ีมีความสขุท างานกบัคนอ่ืนได้ดี สนกุท่ีจะอยู่ในกลุ่มคนและมีความสมัพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน 
ซึง่ท าให้การท างานเป็นทีมดี มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ ร่วมงาน ท าให้ลกูค้าพงึพอใจ 

2. ถ้าผลิตภาพขึน้อยู่กบัความสามารถในการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ การท่ีบคุคลมีอารมณ์ดีใน
ตอนเช้าจะท าให้มีความคิดสร้างสรรค์ในวนันัน้ และเช่นเดียวกบัวนัตอ่ๆไป มนัเป็นเหมือนกระบวนการจ า 
เม่ือบคุคลรู้สกึดีท าให้ยืดหยุ่นในการท างาน ท างานได้อย่างราบร่ืน มีความคิดท่ีไม่เหมือนใคร ซึ่งจะเป็นตวั
บม่เพาะให้วนัตอ่ไปดีด้วย 

3. คนท่ีมีความสขุจะจดัการกบัปัญหาแทนการบน่ถึงปัญหาโดยไม่หาทางแก้ไข เม่ือคนไม่ชอบงาน 
ปัญหาเล็กๆ ก็จะกลายเป็นปัญหาใหญ่ เป็นการยากท่ีจะแก้ปัญหาโดยปราศจากความเจ็บปวดทางใจ หรือ
การบน่เป็นสิ่งแรก เม่ือคนมีความสขุในการท างานจะวิ่งเข้าหาความวุน่วายนัน้แล้วแก้ปัญหา 

4. คนท่ีมีความสขุในการท างานมีพลงังานมากกวา่ และท างานอยา่งมีประสิทธิภาพในทกุสิ่งท่ีท า 
5. คนท่ีมีความสขุในการท างานจะเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี คิดในทางบวก ซึ่งการมองโลกในแง่ดี

ท าให้ประสบความส าเร็จและสร้างผลงาน จากความเช่ือว่าหากมีความเช่ือว่าท าได้หรือท าไม่ได้ มนัจะเป็น
จริงตามนัน้ 

6. คนท่ีมีความสขุในการท างานจะมีแรงจงูใจสงู ซึ่งจะท าให้ผลิตภาพสงูตามความยัง่ยืนในการ
สร้างแรงจงูใจในการท างานคือ การมีความสขุและชอบในสิ่งท่ีท า 

7. คนท่ีมีความสขุในการท างานมกัไม่ขาดงาน เน่ืองจากการท างานท าให้บคุคลมีความสขุ ดงันัน้
จงึไมข่าดงาน ถ้าคนไม่ชอบงานท่ีท า ความเครียดและความเบื่อหน่ายจะท าให้เกิดแผลในกระเพาะอาหาร 
มะเร็งหรือเบาหวาน จากกระทบของความเครียดในงานตอ่สขุภาพ เม่ือไมช่อบงานท่ีท าอยู ่

8. คนท่ีมีความสขุในการท างานมีการเรียนรู้ไว เม่ือคนมีความสขุและผ่อนคลาย คนก็พร้อมท่ีจะ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

9. คนท่ีมีความสุขมกัมีความวิตกกังวลน้อยในการท างานผิดพลาด และท างานผิดพลาดน้อย
เน่ืองจากการมีความรับผิดชอบ ยอมรับเม่ือเกิดความผิดพลาด เรียนรู้จากความผิดพลาดนัน้และพร้อมท่ี
แก้ไขในสิ่งท่ีผิดพลาด 

10. คนท่ีมีความสขุมีการตดัสินใจท่ีดี จากการท่ีคนท่ีไม่มีความสขุในการท างานอยู่ในภาวะวิกฤติ 
มีมมุมองแคบ ไมม่องภาพกว้างใช้สญัชาตญิาณความอยู่รอด ตดัสินใจโดยมองระยะสัน้ในการตดัสินใจจะ
ค านึงเพียงสถานการณ์เฉพาะหน้าท่ีตดัสินใจเท่านัน้ ตา่งจากคนท่ีมีความสขุ ซึ่งจะมีการตดัสินใจท่ีดีกว่า
และให้ความส าคญักบังานมากกวา่ 
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จะเห็นได้ว่าการมีความสขุในการท างานก่อให้เกิดผลดีและประโยชน์อย่างมากมาย โดยสามารถ
สรุปความส าคญัของความสขุในการท างานได้ดงันี ้

1. ความสขุในการท างานจะท าให้บคุคลอยากท างาน และใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในการท างานอย่าง
เตม็ท่ี มีความตัง้ใจ และมีความรับผิดชอบในการท างาน ลดการขาดงาน ลดการลางานและลดการมาสาย 
ความสขุในการท างานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ได้
บรรลเุปา้หมายขององค์การ 

2. การรับรู้ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสมัพนัธ์กับความสุขในการท างานจะท าให้หน่วยงานสามารถ
น าไปใช้ในการสร้างปัจจยัเหลา่นัน้ให้เกิดขึน้เพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่การท างาน 

2.1.5 การวัดความสุขในการท างาน 
การประเมินความสขุในการท างานสามารถประเมินได้หลายวิธี  เช่น จากการสงัเกตพฤติกรรมท่ี

แสดงออกซึง่ความสขุในการท างาน หรือการสมัภาษณ์ Manion (2003) การซกัถามจากเพ่ือนร่วมงาน หรือ
จากการตอบแบบสอบถามโดยบคุคลนัน้ Diener (2003) ส่วนแนวทางการประเมินความสขุในการท างาน
สามารถประเมินได้ 2 แนวทาง ได้แก่การประเมินท่ีให้ความสนใจกระบวนการคิด การรับรู้ (cognitive 
component) ซึ่งได้แก่การวัดความพอใจในงาน และแนวทางท่ี 2 ได้แก่การประเมินท่ีให้ความสนใจ
เก่ียวกบัความรู้สึกและอารมณ์ (affective component) ซึ่งเป็นการประเมินความรู้สึกและอารมณ์ท่ีเกิด
จากการท างาน (Sevastos, 1996; Daniels, 2000; Katwyk,Fox, Spector, & Kelloway, 2000; Warr, 
2007) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ในประเทศไทยมีผู้พฒันาแบบวดัความสขุในการท างาน ดงันี ้
1. แบบวดัความสขุในการท างานของจงจิตต์ เลิศวิบลูย์มงคล (2546) ท่ีสร้างจากแนวคิดความสขุ

ของ (Diener, 2003) โดยวดัองค์ประกอบ 4 ด้านของความสขุ ประกอบไปด้วยความพอใจในชีวิต ความ
พอใจในงาน อารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ เป็นการวดัความสุขในการท างานแยกส่วนในแต่ละ
องค์ประกอบ แล้วน าผลรวมของแตล่ะองค์ประกอบมารวมกนั ซึ่งจากแนวคิดของ (Diener, 2003) นัน้การ
ท่ีคนมีความสุขในการท างานจะต้องมีความพอใจในชีวิตร่วมกบัความพอใจในการท างาน และจะต้องมี
อารมณ์ด้านบวกมากกวา่ด้านลบ โดยบคุคลผู้นัน้ประเมินอารมณ์โดยรวมว่า สรุปแล้วบคุคลนัน้มีความรู้สึก
เก่ียวกบัอารมณ์ด้านไหนมากกวา่ โดยจะต้องมีอารมณ์ด้านบวกมากกวา่ด้านลบ บคุคลนัน้จงึจะมีความสขุ 

2. แบบวดัความสขุในการท างานของนฤมล แสวงผล (2554) โดยน าข้อค าถาม พรรณิภา สืบสขุ 
(2548) ท่ีสร้างตามแนวคิดของ Manion (2003) ซึ่งประกอบไปด้วย ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (connections) 
ความรักในงาน (love of the work) ความส าเร็จในงาน (work achievement) และการเป็นท่ียอมรับ 
(recognition) ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ซึ่งเป็นการวดัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความสขุในการท างาน
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มากกว่าจะเป็นการวัดความสุขในการท างานโดยตรง และไม่ได้เป็นการวดัความรู้สึกมีความสุขในการ
ท างาน 

3. แบบวดัความสขุในการท างานของนภสัชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีสร้างจากแนวคิดของ Diener 
(2003) & Manion (2003) โดยน าข้อค าถามจากงานของจงจิต เลิศวิบลูย์มงคล (2546) และพรรณิภา สืบ
สขุ (2548) มาใช้ในงานวิจยัจ านวน 15 ข้อ และสร้างขึน้เองอีก 15 ข้อ เป็นการผสมผสาน 2 แนวคิดในการ
ประเมินความสขุในการท างาน โดยให้ความส าคญัตอ่ความพอใจในชีวิตร่วมกบัความพอใจในการท างาน 

เม่ือพิจารณาแบบวดัทัง้ 3 จะเห็นได้วา่ไมไ่ด้เป็นการประเมินประสบการณ์ความสขุในการท างานท่ี
เป็นการศึกษาความรู้สึกและอารมณ์ทางบวกท่ีเกิดขึน้จากการท างานโดยตรง  ดงันัน้เพ่ือท่ีจะประเมิน
ความสุขในการท างานของบุคลากรให้ครอบคลมุตามแนวคิดของ Manion (2003) ร่วมกบัการทบทวน
วรรณกรรม โดยจะเป็นการประเมินความสขุในการท างานท่ีอยู่บนฐานของความพอใจท่ีมีความเร้าใจร่วม
ด้วย เพ่ือใช้ในการศกึษาความสขุในการท างานของบคุลากรครัง้นี ้
 
3.เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการส่ือสาร  
3.1 ความหมายของการส่ือสาร 

การส่ือสารเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัต่อมนุษย์ เป็นเคร่ืองมือซึ่งช่วยให้มนุษย์สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ 
ก่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของสงัคมมนษุย์ อนัเป็นผลมาจากความรู้ความสามารถท่ีจะถ่ายทอดความ
นกึคดิออกมาในรูปแบบตา่งๆกนั โดยอาศยัศิลปะของการส่ือสารและการพฒันา คือ ต้องหาวิธีหยัง่รู้ความ
ต้องการอารมณ์ ความรู้สึกของผู้ ร่วมงานทกุคน เพ่ือจะได้ถ่ายทอดข้อมลูตา่งๆ ให้เหมาะสมกบับคุลิกภาพ
ของผู้ ร่วมงานอนัน าไปสู่ความร่วมมือในการท างาน อีกทัง้การส่ือสารมีความส าคญัต่อบุคคลและสงัคม 
เพราะหากคนในสงัคมขาดความรู้ความเข้าใจในการส่ือสาร ก็ไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ความคิด หรือท า
ให้เกิดความเข้าใจระหวา่งกนัได้ซึง่มีผู้ให้ค าจ ากดัความของการส่ือสารไว้มากมาย แตกตา่งกนัดงันี ้

กริช สืบสนธ์ิ (2538) ได้ให้ความหมายว่า การส่ือสารเป็นกระบวนการถ่ายทอดทีไม่หยดุนิ่งมี การ
รับรู้และโต้ตอบการถ่ายทอดสาระ (ข่าวสาร ข้อมลู ความคิด อารมณ์ ความรู้สึก) จะเป็นไปตามทกัษะ 
ประสบการณ์ ความรู้ ความสนใจทัง้ของผู้สง่สารและผู้ รับสาร 

กิดานันท์ มลิทอง (2540) ได้ให้ความหมายว่า การส่ือสาร คือการถ่ายทอดเร่ืองราว การ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น การแสดงออกของความคิดและความรู้สึกรวมไปถึงระบบ เพ่ือการติดตอ่ส่ือสาร
ซึง่กนัและกนั 

ขวัญเรือน กิตติวัฒน์ และภัสวลี นิติเกษตรสุนทร (2540) ได้ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
ส่ือสาร หมายถึง การกระท า หรือการแสดงงออกซึ่งสัญลักษณ์ท่ีมีลักษณะบ่งบอกว่าเป็นการส่ือ
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ความหมายโดยอาศยักระบวนการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข่าวสาร ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ ตลอดจน
ประสบการณ์ระหวา่งกนัเพ่ือวตัถปุระสงค์หลกัคือความเข้าใจร่วมกนั 

ปรมะ สตะเวทิน (2536: 7) ได้ให้ความหมายว่า การส่ือสาร คือกระบวนการของการถ่ายทอดสาร 
(Message) จากบคุคลหนึ่งซึ่งเรียกว่า ผู้ส่งสาร (Source) ไปยงับุคคลอีกฝ่ายหนึ่ง ซึ่งเรียกว่าผู้ รับสาร 
(Receive) โดยผา่นส่ือ (Channel) 

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นกระบวนการทีน าเอาข่าวสารจากบคุคลหรือ
กลุ่มอ่ืน การติดต่อส่ือสารจึงเป็นการส่ือความเข้าใจและความหมาย ในการแลกเปล่ียนข้อมูลร่วมกัน
ระหวา่งบคุคล เพ่ือสร้างความเข้าใจอนัดีตอ่กนั 

พงษ์พนัธ์ พงษ์โสภา (2542) ได้ให้ความหมายว่า การส่ือสารเป็นกระบวนการของการถ่ายทอด
แลกเปล่ียนเร่ืองราวข่าวสาร ตลอดถึงความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ และอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ระหว่างบุคคลกับ
บคุคลและระหวา่งบคุคลกบักลุม่ 

วิรัช ลภิรัตนกลุ (2549: 159) กล่าวว่า การติดตอ่ส่ือสาร เป็นกระบวนการในการส่งผ่าน หรือส่ือ
ความหมายระหวา่งบคุคล สงัคมมนษุย์เป็นสงัคมทีสมาชิกสามารถใช้ความสามารถของตนส่ือความหมาย
ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ โดยแสดงออกในรูปของความต้องการ ความปรารถนา ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ และ
ประสบการณ์ตา่งๆ จากบคุคลหนึง่ไปสูอี่กบคุคลหนึง่ 

ส าหรับนกัวิชาการในต่างประเทศ เช่น  Aristotle (1960) กล่าวว่า การส่ือสาร คือ การแสวงหา
วิธีการชกัจงูใจ ท่ีมีอยู่ทกุรูปแบบ (Search for all available means of persuasion) Miller, Gerald R. 
(1966) ได้ให้ความหมายวา่ การส่ือสาร คือ กิจกรรมทัง้หลายท่ีผู้สง่สารเจตนาท่ีจะสง่แรงกระตุ้นให้ผู้ รับสาร
สนอง ส่วน Georage A. Miller. & Carl l. Hoveland. (2007) กล่าวว่า การส่ือสาร คือ การถ่ายทอด
ข่าวสารจากท่ีหนึ่งไปยงัอีกท่ีหนึ่ง เป็นกระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง (ผู้ส่งสาร) ส่งสิ่งเร้า (ภาษาพดู หรือภาษา
เขียน) เพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมของบคุคลอ่ืนๆ (ผู้ รับสาร) ส่วน Warren W. Waever.  & Wilbur Schramm 
(2007) กล่าวว่า การส่ือสารว่า การส่ือสารมีความหมายกว้าง ครอบคลุมถึงกระบวนการทุกอย่างท่ีจิตใจ
ของคนๆหนึ่ง อาจมีผลตอ่จิตใจของคนอีกคนหนึ่ง การส่ือสารจึงไม่หมายความแตเ่พียงการเขียนและการ
พดูเท่านัน้ หากแตย่งัรวมไปถึงดนตรี ภาพ การแสดง บลัเล่ต์ และพฤติกรรมของมนุษย์อีกด้วย เพ่ือความ
เข้าใจร่วมกนัตอ่เคร่ืองหมายท่ีแสดงขา่วสาร (Information Sighs) 

สรุปได้ว่า การส่ือสาร คือ กระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร ความคิด อารมณ์ และอัปกิริยา
ต่างๆ ตลอดจนความรู้สึกนึกคิด การตอบสนองความต้องการของอารมณ์ ความรู้สึกจากผู้ส่งไปยังผู้ รับ 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกนั และเกิดความพึงพอใจ ความสามคัคี ซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือร่วมใจในการ
ท ากิจกรรมตา่งๆเพื่อให้บรรลเุปา้ประสงค์ท่ีตัง้ไว้ 
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3.1.1 องค์ประกอบของการส่ือสาร 
เกศนีิ จฑุาวิจิตร (2542: 13) เห็นวา่ ในการส่ือสารนัน้จะต้องมีองค์ประกอบพืน้ฐานในการส่ือสารอย่างน้อย 
4 ประการ ได้แก่ 

1. ผู้สง่สาร (Source) คือบคุคล กลุ่มคน หรือหน่วยงาน องค์การ ทีเป็นผู้ผลิตสาร เป็นแหล่งต้นตอ
ของสาร และมีเจตนาท่ีจะเผยแพร่หรือถ่ายทอดสารนัน้ออกไปสูบ่คุคลกลุม่อ่ืน 

2. สาร (Message) คือเนือ้หา ข้อมลู ข่าวสาร ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น ท่ีแสดงออกมาในรูปของ
ค าพดูหรือข้อเขียน เป็นต้น 

3. ส่ือหรือช่องทางการส่ือสาร (Channel) คือช่องทางท่ีน าสารผ่านจากผู้ส่งสารไปยงัผู้ รับสาร 
ได้แก่ อากาศ น า้ คล่ืนเสียง คล่ืนไฟฟ้า โทรทศัน์ วิทย ุหนงัสือพิมพ์ นิตยสารแผ่นพบั โปสเตอร์ วิดีโอ สไลด์ 
เป็นต้น 

4. ผู้ รับสาร (Receiver) คือบคุคล กลุ่มคน หน่วยงาน องค์การ ทีอยู่ปลายทางของการส่ือสาร เป็น
ส่วนหนึ่งทีผู้ส่งสารมุ่ง หวงัให้ได้รับสารทีส่งผ่านส่ือมา โดยผู้ รับสารจะกลายเป็นผู้ส่งสารทนัทีเม่ือมีการ
ปอ้นกลบั (Feedback) ตอ่สารท่ีได้รับกลบัไปยงัผู้ ที_ส่งสารมาในทีแรก ซึ่งเช่นเดียวกนั ผู้ส่งสารนัน้ ก็จะ
กลายเป็นผู้ รับสารแทนในสภาพการณ์ดงักลา่ว ซึง่ในการส่ือสารโดยทัว่ไปมกัจะปรากฏเชน่นี ้

มลัลิกา คณานุรักษ์ (2547) กล่าวไว้ว่า กระบวนการส่ือสารแม้จะเป็นสิ่งทีเป็นนามธรรม แต่
กิจกรรมการส่ือสารท่ีปรากฏออกมาในรูปแบบซ า้ๆ กัน และสามารถอธิบายได้ภายในโครงสร้างของ
สมัพนัธภาพขององค์ประกอบตา่งๆ ในการส่ือสารเสมอ องค์ประกอบหลกัทีท าให้เกิดการส่ือสาร คือ ผู้ส่ง
สาร สาร ช่องทางการส่ือสารและผู้ รับสาร ซึ่งผู้กระท าการส่ือสารจะมีบทบาทเป็นทัง้ผู้ส่งสารและผู้ รับสาร
สลบักนัอยูต่ลอดเวลาโดยใช้กรอบแหง่ประสบการณ์และสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมในสงัคมซึ่งรวมถึง
เพศ อาย ุการศกึษา ฐานะทางเศรษฐกิจเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดสารท่ีส่งออกไปและรับเข้ามาเม่ือ
ผู้ รับสารได้สารแล้วก็อาจส่งปฏิกิริยาปอ้นกลบัไปยงัผู้ส่งสารในลกัษณะการตอบโต้สารท่ีได้รับกลบัไปยงัผู้
ส่งสาร แตป่ฏิกิริยาปอ้นกลบันีม้ิได้เกิดขึน้ เสมอไปในกระบวนการส่ือสาร และการส่ือสารก็ไม่ได้บรรลผุล
ตามทีผู้ส่งสารตัง้ใจไว้เสมอไป จะเห็นว่าองค์ประกอบพืน้ฐานของกระบวนการส่ือสารนัน้ มีผู้ ร่วมกระท า
การส่ือสาร สาร ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ ปฏิกิริยาปอ้นกลบั และสิ่งรบกวน ดงันี ้

1. ผู้ ร่วมกระท าการส่ือสาร หมายถึง บคุคลท่ีท าหน้าท่ีเป็นทัง้ผู้ส่งสารและผู้ รับสารพร้อมกันไป
อย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา บุคคลผู้ ร่วมกระท าการส่ือสารต่างจ าเป็นต้องสวมบทบาทในฐานะผู้ เข้ารหัส 
(Encoder) ผู้ ตีความหมายสาร (Interpreter) และผู้ถอดรหสั (Decoder) สลบั 
สบัเปล่ียนกนัอยู่ตลอดเวลา แม้เราจะไม่สามารถแยกผู้ส่งสารและผู้ รับสารออกจากกนัได้อย่างเด็ดขาดก็
ตาม แตเ่ราสามารถชีช้ดัได้ว่าในแตล่ะช่วงของกระบวนการส่ือสาร ใครคือผู้ส่งสาร ใครคือผู้ รับสาร เพราะ
แตล่ะฝ่ายจะมีบทบาทเป็นของตนเอง 
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2. สาร หมายถึง สญัลกัษณ์หรือรหสัท่ีมนษุย์ก าหนดขึน้มา โดยมีการตกลงรับรู้ร่วมกนั ซึ่งลกัษณะ
ของสารนัน้แบง่ออกได้เป็น 2 รูปแบบใหญ่ ๆ คือ วจันภาษาและอวจันภาษา 

3. ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ หมายถึง วิถีทางหรือตวักลางในการส่งข่างสารจากแหล่งก าเนิดสาร
ไปยงัผู้ รับสารทีจดุหมายปลายทาง ผ่านทางประสาทสมัผสัทัง้ 5 คือ ห ูตา จมกู ปาก ลิน้ นอกจากประสาท
สมัผสัทัง้ 5 แล้วพาหะน าสารหรือชอ่งทางในการน าสารจากผู้ส่งสารไปถึงผู้ รับ ทกุอย่างก็เรียกว่าส่ือเช่นกนั 
คนเราอาจใช้ตวัเองเป็นส่ือโดยอาศยัวิธีการบอกเลา่ อธิบายหรือชีแ้จงด้วยวาจาก็ได้ 

4. ปฏิกิริยาปอ้นกลบั หมายถึง การสนองตอบของผู้ รับสารตอ่ผู้ส่งสาร หรือสารซึ่งมีทัง้ท่ีเห็นได้
ชดัเจนจากค าพดู สีหน้า อากปักิริยา ฯลฯ และพฤติกรรมทีปกปิดซ่อนเร้นภายในจิตใจ ซึ่งสงัเกตได้ยาก 
อาศยัได้เพียงการคาดคะเนหรือเดาใจ ซึ่งปฏิกิริยาป้อนกลบัอาจเป็นภาษาเขียนทีใช้โต้ตอบต่อสาร ใน
กระบวนการส่ือสาร ผู้กระท าการส่ือสารทัง้ 2 ฝ่ายตา่งจ าเป็นต้องพิจารณาปรับปรุง การส่ือสารทกุครัง้ 

5. สิ่งรบกวน หมายถึง สิ่งท่ีแทรกซ้อนอยู่ระหว่างกระบวนการส่งสารและการรับสาร ซึ่งเป็นเหตุ
ส าคญัท่ีท าให้การติดตอ่สมัพนัธ์มีปัญหาหรือมีอปุสรรค เช่น ข้อความในหนงัสือพิมพ์ไม่ชดั หรือการพูด
โทรศพัท์มีเสียงแทรก เป็นต้น 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการส่ือสาร ได้แก่ ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการส่ือสาร และผู้ รับสาร และ
ในขณะท่ีเกิดการส่ือสาร ย่อมเกิดสิ่งรบกวนหรือแทรกซ้อนเข้ามา จึงอาจถือได้ว่า สิ่งรบกวนนัน้ เป็น
องค์ประกอบหนึง่ของการส่ือสารเชน่กนั 

3.1.3 ความส าคัญของการส่ือสาร 
การส่ือสารเป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคญัตอ่มนษุย์ซึ่งท าให้มนษุย์มีความเจริญ ความคิดของมนษุย์

ทีล า้เลิศนัน้ อาจเปล่ียนให้เป็นจริงและน าเอาไปปฏิบัติได้โดยอาศยักระบวนการของการส่ือสารความรู้ทกุ
อย่างของมนษุย์ไม่ว่าจะเป็นทางด้านวิทยาศาสตร์ ศิลปศาสตร์  สงัคมศาสตร์ หรือพฤติกรรมศาสตร์อาจ
น ามาถ่ายทอด เก็บรักษาไว้และปรับปรุงให้ดีขึน้ โดยอาศยัการส่ือสารทัง้สิน้ ความก้าวหน้าของสงัคม
มนษุย์เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถทีจะถ่ายทอดความนึกคิดออกมาในรูปแบบตา่งๆ กนั โดยอาศยั
ศลิปะของการส่ือสารและการพฒันา แบบของการส่ือสารไมเ่พียงแตจ่ะท าให้มนษุย์ได้ประโยชน์จากความรู้
ท่ีสัง่สมมาจากในอดีตแตย่งัชว่ยให้เกิดความตอ่เน่ืองของความเจริญก้าวหน้านัน้แก่สงัคมมนษุย์ในอนาคต  

ซึ่งสอดคล้องกบั มลัลิกา คณานรัุกษ์ (2547) ทีได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการส่ือสารมีความส าคญั
มาก ดงัตอ่ไปนี ้

1. พฤติกรรมการส่ือสารท าให้มนุษย์อยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข มีความเข้าใจต่อกัน 
มนุษย์สามารถอยู่ร่วมกันในสงัคมอย่างมีความสขุได้ด้วยพฤติกรรมการส่ือสารการติดต่อสมัพนัธ์ระหว่าง
มนษุย์ในสงัคม จ าแนกได้เป็น 2 ลกัษณะ ขวญัเรือน กิตวิฒัน์ และภสัวลี นิตเิกษตรสนุทร (2540) คือ 
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1.1 พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เป็นพฤติกรรมการส่ือสารทีไม่สามารถมองเห็น 
ได้แก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัระดบัสติปัญญา จิตใจ อารมณ์ ความรู้สึก ซึ่งจะมีผลตอ่การเรียนรู้ การคิด การ
ตดัสินใจ การจดจ า ฯลฯ เชน่ เวลาทีผู้สง่สารส่ือสารกบัผู้ รับสารหลายคน ดจูากภายนอกทกุคนสนใจฟังสาร 
แตก็่ไม่สามารถจะรู้ได้ว่า แตล่ะคนคิดอะไรอยู่ คิดตรงกบัผู้ส่งสารหรือไม่ ไม่มีใครรู้ได้ ถ้าผู้ รับสารไม่แสดง
ปฏิกิริยา หรือไม่พดูออกมา เพราะเป็นพฤติกรรมภายในของผู้ รับสารทีผู้ รับสารรู้เอง แตค่นอ่ืนไม่สามารถรู้
ได้ 

1.2 พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) เป็นพฤติกรรมการส่ือสารทีมองเห็นได้ชดัเจน
เห็นได้จากการทีมีคนปฏิสมัพนัธ์กบัเหตกุารณ์กบับคุคลอ่ืนในสภาพแวดล้อมตา่งๆ กนั เช่น พฤติกรรมการ
แตง่กาย แตง่เคร่ืองประดบั การใช้เสียง การแสดงสีหน้า หรือการพดูฯลฯ เม่ือใดทีคนแสดงพฤติกรรมการ
ส่ือสารแบบนีอ้อกมาคนทั่วไปจะมองเห็นทันทีเม่ือมนุษย์สามารถส่ือสารกับคนอ่ืนด้วยวัจนภาษา 
และอวจันภาษาในสงัคมแล้วก่อให้เกิดความเข้าใจ เกิดความรู้สึกท่ีดีตอ่กนั ก็จะท าให้การติดตอ่ส่ือสารกนั
ในกลุม่สงัคมด าเนินการไปด้วยดีจากพฤติกรรมการส่ือสารของมนษุย์ทีพยายามปรับความเข้าใจทีดีตอ่กนั  
มนษุย์ก็จะอยูใ่นสงัคมอยา่งมีความสขุ 

2. พฤติกรรมการส่ือสาร ท าให้มนุษย์ได้พฒันาการส่ือสารระหว่างมนษุย์ด้วยกนัให้เจริญมาเป็น
ล าดบั แม้ว่ามนษุย์จะเร่ิมต้นด้วยการพยายามคิดประดิษฐ์ภาษา ทัง้ภาษาพดูและภาษาเขียนเพ่ือเผยแพร่
กระจาย และถ่ายทอดข่าวสาร ความคิดเห็น ความรู้ ฯลฯ ไปยงัสมาชิกในสงัคม ตลอดจนอนชุนรุ่นหลงัจะ
เป็นสิ่งทีเป็นไปได้ไม่ยากโดยการบอกเล่าจากปากต่อปาก และจากการจดบนัทึกเป็นหลกัฐานเป็นการ
ส่ือสารในรูปแบบทีใช้ถ้อยค าหรือการส่ือสารแบบวัจนภาษาก็ตามและจากจุดนัน้ เองเป็นต้นแบบของ
พฤตกิรรมการส่ือสารของมนษุย์ทีแตกตา่งไปจากพฤตกิรรมการส่ือสารของมวลสตัว์โลกอยา่งท่ีเห็นปัจจบุนั 

สรุปได้ว่า การส่ือสาร เป็นกระบวนการท่ีส าคญัโดยเกิดขึน้และมีความเก่ียวข้องไปถึงบุคคลอ่ืน 
รวมไปถึงสงัคมโดยทีแตล่ะบคุคลเก่ียวข้องอยู ่ไมว่า่จะท าสิ่งใด ล้วนต้องอาศยัการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือช่วย
ให้บรรลุจุดประสงค์ทัง้สิน้ จะเห็นได้จากการทีคนพยายามคิดค้นและพฒันาวิธีการส่ือสารมาตัง้แต่สมัย
โบราณ ทัง้ภาษาพดู ภาษาเขียนตลอดจนเคร่ืองมือหรือเทคนิควิธีการตา่งๆ ล้วนเกิดจากความพยายาม
อย่างสูงของคน ต่อเน่ืองมาหลายชั่ว อายุ หากการส่ือสารไม่มีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งแล้ว 
เคร่ืองมือและวิธีการส าหรับการส่ือสารตา่งๆ เหลา่นีก็้คงไมเ่กิดขึน้และพฒันามาให้เห็นดงัเชน่ในปัจจบุนั 

3.1.4 ประเภทของการส่ือสาร 
การแบง่ประเภทของการส่ือสาร มีเกณฑ์ในการแบง่หลายลกัษณะ ดงัท่ี ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ 

(2551) ได้กล่าวว่า เม่ือพิจารณาการแบง่ประเภทของการส่ือสารตามเกณฑ์ของระบบ สามารถแบง่การ
ส่ือสารได้เป็น 2 ระบบ ดงันี ้
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1. การส่ือสารระบบทางเดียว (One-way Communication) เป็นการส่ือสารในลกัษณะท่ีผู้ส่งเป็น
ผู้ให้ขา่ว เชน่ การออกวิทย ุออกขา่ว หนงัสือพิมพ์ ออกรายการโทรทศัน์ ผู้ รับไม่ได้มีโอกาสท่ีจะได้ซกัถามข้อ
สงสยั จงึไมมี่ปฏิกิริยาปอ้นกลบั 

2. การส่ือสารระบบสองทาง (Two-way Communication) เป็นการส่ือสารท่ีผู้ รับสารมีการ
ตอบสนอง และมีปฏิกิริยาป้อนกลับไปยังผู้ ส่งสาร มีการเปิดโอกาสให้ผู้ รับได้สอบถามข้อข้องใจ 
แลกเปล่ียนความคดิเห็นและอภิปรายร่วมกนั รวมทัง้มีการศกึษาหารือกนัได้ด้วย 
นอกจากนีก้ารส่ือสารยงัจ าแนกตามลกัษณะของกลุม่ คือ 

2.1 การส่ือสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) เป็นการส่ือสารผ่านช่องทาง 

(Channel of Communication) ท่ีปรากฏในแผนภูมิองค์กร (Organization chart) มีระเบียบแบบแผน

ชดัเจน โดยสามารถแยก 3 ประเภทได้แก่  

1) การส่ือสารแบบระดบับนลงล่าง (Downward Communication) นบัเป็นการส่ือสารท่ีส าคญั ซึ่ง

ทฤษฎีการส่ือสารแบบคลาสิค (Classic Theory of Management) ของ Max Weber’s Theory of 

Bureaucracy (1947) (อ้างถึงใน Katherine M.,2009) อธิบายว่าองค์กรมีความเป็นอุดมคติและเป็น

นามธรรม มีโครงสร้างแบบราชการเป็นล าดับชัน้ (Hierarchy) รวบรวมอ านาจแบบรวมศูนย์ 

(Centralization) เป็นระบบปิดท่ีไม่ได้รับอิทธิพลจากภายนอก (Close system) มีแก่นของเทคโนโลยีท่ีมี

ความเช่ียวชาญ (Technical cores) และมีกฎระเบียบท่ีชัดเจน (Importance of role) ดงันัน้ให้

ความส าคญัแก่การส่ือสารแบบนีม้ากท่ีสุด เพราะเก่ียวข้องกับอ านาจหน้าท่ี การสัง่งาน หรือการควบคมุ 

ระบวุ่าซึ่งเป็นวิธีการพืน้ฐานท่ีจะท าให้สมาชิกในองค์กรในการบงัคบับญัชาระดบัล่างได้รับทราบนโยบาย

และวตัถปุระสงค์ขององค์กร โดยอาศยัช่องทางการส่ือสารตามแผนภูมิองค์กร นอกจากนีย้งัสามารถใช้ส่ือ

อ่ืนๆ เช่น ประกาศตามบอร์ด คู่มือการปฏิบตัิงาน การประเมินผลงาน จดหมายเวียน เป็นต้น นอกจากนี ้

การส่ือสารแบบระดบับนลงลา่งสามารถกระท าได้โดยอาศยัการประชมุตา่งๆ (Oral media) หรือใช้ส่ือแบบ

ลายลกัษณ์อกัษร (Written media) ซึ่งเป็นวิธีการท่ีผู้บงัคบับญัชาในระดบับนติดตอ่กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา 

ทัง้นีก้ารส่ือสารแบบระดบับนลงล่างก็ยงัมีข้อจ ากัดท่ีสมาชิกในองค์กรอาจรับข่าวสารไม่ได้ทัง้หมด เพราะ

เนือ้หาจ านวนมาก และการถ่ายทอดข่าวสารตอ่ไปอีกหลายชัน้ ท าให้เกิดการสญูหายของข่าวสารมากขึน้ 

นอกจากนีย้งัรวมถึงปัจจยัด้านบรรยากาศรวมขององค์กร และปัจจยัทางสงัคมและจิตวิทยาของสมาชิกใน

องค์กร  
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2) การส่ือสารแบบระดบัล่างขึน้บน (Upward Communication) เป็นการส่งข่าวสารข้อมูลจาก
ผู้ปฏิบตัิงานในการบงัคบับญัชาระดบัล่างๆ ขึน้ไปยงัผู้บริหารระดบัสูง โดยผ่านช่องทางการส่ือสาร การ
ส่ือสารแบบระดบัล่างขึน้บนนีมี้ความส าคญัไม่น้อยไปกว่าการส่ือสารแบบระดบับนลงล่าง ซึ่งการส่ือสารนี ้
เก่ียวข้องกโดยตรงกับการท่ีผู้ ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) การป้อนกลับ 
(Feedback) และการเสนอความคิดคิดริเร่ิมใหม่ๆ (Initiative) ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้
แสดงความคดิเห็นตอ่หวัหน้างานหรือผู้บริหารระดบัสงู นอกจากนีย้งัเป็นการส่ือสารเพ่ือส ารวจทศันคติของ
สมาชิกในองค์กร การร้องทกุข์ เป็นต้น  

ทัง้นี ้ William.H. Read (อ้างถึงใน สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542) ระบวุ่าข่าวสารท่ีส่ือสารจาก

ระดบัล่างขึน้บนนัน้มักถูกกลั่นกรองและเปล่ียนแปลง การท่ีผู้ ส่งข่าวสารเปล่ียนแปลงเนือ้หาของข้อมูล

ข่าวสารนัน้ก็เพ่ือหลีกเล่ียงผลกระทบโดยทางอ้อมท่ีอาจมีผลต่อความมั่นคงหรือความก้าวหน้าของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชานัน่เองดงันัน้ท าให้การส่ือสารแบบนี ้ผู้บริหารระดบัสงูมกัได้รับข้อมลูข่าวสารท่ีไม่คอ่ยเป็น

ข้อเท็จจริงเทา่ท่ีควร  

3) การส่ือสารแบบแนวนอน หรือการส่ือสารในระดบัเดียวกนั (Horizontal Communication or 

Lateral Communication) ซึง่เป็นการส่ือสารจากสมาชิกในองค์กรในระดบัเดียวกนั หรือใกล้เคียงกนั โดยมี

ความส าคญัอย่างยิ่งในการประสานงาน สอบถาม หรือปรึกษาหารือ โดยมกัจะใช้รูปแบบการประชมุ หรือ

สง่หนงัสือเวียนไปตามหน่วยงานตา่งๆ ในองค์กร ทัง้นีก้ารส่ือสารแบบแนวนอน มกัจะมีอปุสรรคจากการท่ี

มีสมาชิกท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัจ านวนมาก จนท าให้ไมส่ามารถตดิตามข้อมลูขา่วสารได้ทัง้หมด รวมถึงไม่มี

เวลาท่ีจะเข้าร่วมประชมุได้ทกุครัง้ อยา่งไรก็ตามปัญหาบางประการท่ีเก่ียวข้องกบัการส่ือสารแบบนีม้กัเกิด

จากปัญหาความแตกตา่งของสมาชิกท่ีมีความสนใจหรือวิชาชีพท่ีแตกตา่งกนั อาทิ ผู้ เช่ียวชาญด้านเทคนิค 

นกับญัชี นักการตลาด เป็นต้น ทัง้นีเ้พราะความแตกต่างในภูมิหลัง ประสบการณ์ และทกัษะ ตลอดจน

บรรยากาศการแขง่ขนัในองค์กรก็อาจะเป็นอปุสรรคในการส่ือสารแบบแนวนอนได้  

2.2 การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal communication) เป็นการส่ือสารภายในองค์กรท่ีไม่

เป็นไปตามสายบงัคบับญัชา และไม่เป็นไปตามขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน ผู้บริหารไม่สามารถระบุได้อย่าง

ชดัเจนวา่สมาชิกผู้ใดเก่ียวข้องกบัการส่ือสารแบบนี ้การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการมีลกัษณะของการเสริม

ข้อมลูให้การตดิตอ่ส่ือสารแบบเป็นทางการสมบรูณ์ยิ่งขึน้ Samuel C.,(2552) 

Katz & Kahn.1966, 1978: citing Katherine M., 2009) ได้น าเสนอแนวคิด The Social 

Psychology of Organization โดยเปรียบเทียบว่า องค์กรและสมาชิกในองค์กรเหมือนสิ่งมีชีวิตซึ่งตา่งก็มี



42 

 

ความสัมพันธ์ท่ีสลับซับซ้อนต่อกัน เช่นเดียวกับระบบนิเวศน์ทางสังคมซึ่งมีบริบทท่ีซับซ้อน ดงันัน้การ

ส่ือสารในองค์กรจงึเป็นระบบท่ีมีความสลบัซบัซ้อนด้วยเหมือนกนั  

ดงันัน้ หากเปรียบองค์กรเสมือนกบัระบบสิ่งมีชีวิตซึ่งมีความสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อมทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์กร มีวงจรชีวิต (Life cycle)ท่ีต้องพึ่งพาอาศยักนั มีพืน้ท่ีและเวลา (Space & Time) รวมทัง้

บริบทต่างๆ ท่ีสัมพันธ์กันเป็นห่วงโซ่ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาแนวคิดการส่ือสารในองค์กรของ 

(Farace, Monge, and Russel.1977: citing Katherine M.,2009) ได้อธิบายว่าองค์กรเป็นระบบท่ีเป็น

ล าดบัชัน้ (Hierarchical ordering) และยงัมีระดบัท่ีซ้อนไปอีก (Subsystem) และภายในหน่วยงานก็มี

ระบบย่อยๆ (Super systems) ลงไปอีกเปรียบได้กับอวัยวะต่างของมนุษย์ท่ีมีหน้าท่ีของตนเองท่ีต้อง

ท างานร่วมกัน (Interdependence) ดงันัน้หน่วยงานและสมาชิกภายในองค์กรจึงต้องท างานร่วมกนัและ

ต้องส่ือสารภายในองค์ระหวา่งกนัอยู่ตลอดเวลา  

นอกเหนือจากการแบ่งรูปแบบการส่ือสารในองค์กรท่ีกล่าวไปแล้ว ยังมีการจ าแนกตามภาษา

สัญลักษณ์ท่ีแสดงออกเป็น การรูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นแบบการใช้ภาษาหรือวจันภาษา ( Verbal 

Communication) และแบบไมใ่ช้ภาษาหรือ อวจั-นภาษา (Nonverbal Communication)  

1.การส่ือสารแบบการใช้ภาษาหรือวจนัภาษา (Verbal Communication) เป็นการส่ือสารโดยใช้

การพูดหรือทางวาจา การส่ือสารโดยใช้ถ้อยค าเป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น การบนัทึก การเขียนจดหมาย 

เป็นต้น โดยทั่วไปการส่ือสารแบบเป็นลายลักษณ์อักษรมีข้อดีกว่าการส่ือสารด้วยวาจา เน่ืองจากมีการ

บนัทึกเป็นหลกัฐาน เผยแพร่ได้อย่างกว้างขวาง แตข้่อเสียคืออาจเสียเวลาและคา่ใช้จ่ายในการด าเนินการ 

ขาดความเป็นส่วนตวั นอกจากนีใ้นปัจจบุนัการส่ือสารผ่านทางอิเลคทรอนิกส์หรือจดหมายอิเลคทรอนิกส์ 

(Email) ช่วยให้เกิดความสะดวกรวดเร็ว ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย สามารถส่งได้หลายๆ คนใน

ขณะเดียวกนั แต่ในขณะเดียวกนัก็อาจส่งผลเสียจากอีเมล์ขยะจ านวนมาก ซึ่งถ้าเปิดอ่านทกุฉบบัก็จะท า

ให้เสียเวลาอยา่งมาก  

2.การส่ือสารแบบการไม่ใช้ภาษาหรืออวจนัภาษา (Nonverbal Communication) เป็นการส่ือสาร
โดยใช้ภาษาท่าทาง การแสดงสีหน้า การเคล่ือนไหวของร่างกาย หรือใช้สัญลกัษณ์รูปภาพ Eric Burn 
นกัจิตวิทยา (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) พบว่า ลกัษณะท่ีมีอิทธิพลตอ่การส่ือสารระหว่างบคุคล
นัน้ ภาษาพดูมีอิทธิพลประมาณ 8% ภาษาทา่ทางมีอิทธิพลประมาณ 47% และน า้เสียงมีอิทธิพลประมาณ 
45% ดงันัน้ในการส่ือสารระหวา่งบคุคลเพื่อให้ประสบความส าเร็จจึงควรศกึษาและท าความเข้าใจเร่ืองการ
ส่ือสารโดยใช้ภาษาทา่ทาง 
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การจ าแนกตามจ านวนผู้ ส่ือสาร กิจกรรมต่างๆของบุคคลและสังคม ถือว่าเป็นผลมาจากการ
ส่ือสารทัง้สิน้ ดงันัน้การส่ือสารจงึมีขอบขา่ยครอบคลมุลกัษณะการส่ือสารของมนษุย์ 3 ลกัษณะ คือ (อรุณี
ประภา หอมเศรษฐี, 2530) 

1) การส่ือสารสว่นบคุคล (Intrapersonal Communication) 
2) การส่ือสารระหวา่งบคุคล (Interpersonal Communication) 
3) การส่ือสารมวลชน (Mass Communication) 
การส่ือสารสว่นบคุคล หมายถึง การตดัสินใจของบคุคลคนใดคนหนึ่งท่ีจะแสดงพฤติกรรมอย่างใด

อย่างหนึ่งออกมา เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึน้อยู่เป็นประจ าในตวับคุคล ไม่ว่าจะโดยตัง้ใจหรือไม่ก็ตาม การ
ส่ือสารส่วนบุคคลเป็นพืน้ฐานของการติดต่อกับผู้ อ่ืน ทัง้นีเ้พราะการส่ือสารกับบุคคลอ่ืนนัน้ ในขัน้แรก
จะต้องมีการเรียนรู้ หรือตดัสินใจในตนเองเสียก่อน และเม่ือใดก็ตามท่ี มีการติดต่อส่ือสารกับบุคคลอ่ืน 
คนเราก็จะต้องส่ือสารกบัตวัเองไปด้วยในขณะเดียวดนั การส่ือสารส่วนบคุคลเกิดขึน้ทนัทีท่ีบคุคลมีการคิด 
ผลของการคิดน าไปสู่การตัดสินใจแสดงพฤติกรรมของคน การส่ือสารส่วนบุคคลจึงมีความส าคัญต่อ
การศกึษาในเร่ืองของการส่ือสาร ทัง้นีเ้พราะเก่ียวพนัไปถึงความรู้สึกนึกคิด คา่นิยม ซึ่งย่อมมีผลสะท้อนตอ่
บคุคลอ่ืนและสงัคมด้วย 

ลกัษณะของการส่ือสารส่วนบคุคล อาจเป็นไปแบบของการปกปิด เช่น การคิด การพดู การเขียน 
การเขียนท่ีมีเจตนาให้ผู้ อ่ืนทราบหรือเป็นแบบเปิดเผย แตมี่จดุประสงค์ท่ีเก่ียวข้องกบัผู้ อ่ืน มีบุคคลเพียงคน
เดียวเทา่นัน้ท่ีอยูใ่นกระบวนการส่ือสาร จงึไมอ่าจวดัหรือทราบความต้องการขา่วสารจากภายนอกได้ 

การรับสารในการส่ือสารสว่นบคุคล มีชอ่งทางการรับได้ 2 รูปแบบคือ 
1.การรับสารเฉพาะตวั เชน่ ความคดิค านงึ ความกลวัท่ีเกิดขึน้ภายในตวัเอง ซึ่งแตกตา่งกนัไปตาม

ประสบการณ์และสภาพจิตใจของแตล่ะบคุคล 
2.การรับสารจากภายนอก เป็นการรับรู้สิ่งท่ีอยู่รอบตวับคุคลทัว่ไปมีประสบการณ์เหมือนกัน เช่น 

ความหอมของดอกไม้ ความเจ็บปวดฯลฯ แตป่ฏิกิริยาตอบสนองอาจไมเ่หมือนกนั 
การส่ือสารสว่นบคุคลแบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

1.การส่ือสารแบบสองตอ่สองหรือเผชิญหน้า (Face to Face or Interpersonal Communication) 
เป็นการส่ือสารระหวา่งบคุคลสองคนเพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกนั การส่ือสารแบบนีท้ัง้สองฝ่ายจะร่วมกนั
กระท าการส่ือสารโต้ตอบกนัผลดัเปล่ียนบทบาทกัน ฝึกการเป็นผู้ส่ง และผู้ รับกนัไปเร่ือยๆ จนกระทัง่บรรลุ
จดุมุง่หมายในการส่ือสาร ซึง่จะบรรลไุด้ก็ตอ่เม่ือทัง้สองเตรียมตนเองให้พร้อมท่ีจะส่งสาร นอกจากนัน้ยงัมี
ปัจจยัด้านความคดิ ความเช่ือ เจตคต ิทกัษะ สงัคม และวฒันธรรมเข้ามาเก่ียวข้องด้วย 

2.การส่ือสารระหว่างกลุ่มบคุคล (Group Communication)  สามารถแยกได้เป็น 2 ลกัษณะ คือ 
ลกัษณะแรก คือ การส่ือสารกลุ่มย่อยเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปซึ่งร่วมกันกระท า



44 

 

กิจกรรมอย่างเดียวกัน และสามารถติดต่อกันได้ทั่วถึงทันที ซึ่งแต่ละคนพยายามท่ีจะสร้างความ
เปล่ียนแปลงให้เกิดขึน้ภายในตวัเองด้วย การส่ือสารลกัษณะนีมี้ความยุ่งยากสลกัซบัซ้อนมากขึน้กว่าการ
ส่ือสารระหว่างบุคคลแบบสองตอ่สอง ลกัษณะท่ีสอง คือ การส่ือสารกลุ่มใหญ่เป็นการส่ือสารท่ีเพิ่มความ
ยุง่ยากซบัซ้อนขึน้ เชน่ การส่ือสารภายในองค์กร หรือหน่วยงานตา่งๆ และวิธีการส่ือสารจะต้องใช้ส่ือตา่งๆ
เข้ามาช่วย มีลกัษณะเป็นทางการมากขึน้ และอาจจะเป็นการส่ือสารทางเดียวมากขึน้ สมาชิกของกลุ่มไม่
สามารถมีปฏิกิริยาย้อนกลบั และตอบได้ทนัถ่วงที 

3.การส่ือสารสาธารณะ (Public Communication) มีลกัษณะแตกตา่งไปในด้านผู้ รับสารประกอบ
ด้วยบุคคลหลายประเภท และหลายลักษณะแตกต่างกันไป ต่างรวมกันในการส่ือสารเพ่ือวตัถุประสงค์
อย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น  การปาฐกถา การกล่าวสุนทรพจน์ การปราศรัยหาเสียงเลือกตัง้ของนกัการเมือง 
เป็นต้น การส่ือสารแบบนีอ้าจมีการติดตอ่สองทางเกิดขึน้ได้ แตค่อ่นข้างจ ากดั ท าให้ผู้ส่งไม่ทราบปฏิกิริยา
ย้อนกลบัได้ทนัถ่วงที ผู้ส่งสารจึงต้องใช้หลกัการสงัเกต การคาดคะเน จากปฏิกิริยาท่าทางของผู้ รับสาร ซึ่ง
อาจตรงหรือไมต่รงความจริงได้แตอ่ยา่งน้อยผู้ รับสารยงัพอมีโอกาสปรับการส่ือสารของตนเองได้ 
 การส่ือสารระหว่างบุคคล เป็นการส่ือความหมายของบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป เช่น การพูดคุย 
อภิปราย โต้วาที การประชมุ สมัมนา การเรียนการสอน การสัง่งาน ตลอดจนการติดตอ่การส่ือสารอ่ืนๆใน
ชีวิตประจ าวนั การส่ือสารลกัษณะนีถื้อวา่เป็นการส่ือสารท่ีสมบรูณ์ และมีโอกาสบรรลจุดุประสงค์ได้ดีท่ีสดุ 
ผู้ ส่ือสารสามารถแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอ่กนั 
 การส่ือสารมวลชน เป็นการส่ือสารท่ีถ่ายทอดความรู้ข่าวสารโดยส่ือมวลชน (Mass Media) ไปยงั
ผู้ รับ  
หรือกลุ่มเป้าหมายท่ีไม่แน่นอน และไม่จ ากัดจ านวน เช่น การส่ือสารโดยวิทยุกระจายเสียง หนงัสือพิมพ์ 

วิทยุโทรทศัน์ วารสาร นิตยสาร การส่ือสารประเภทนีท้ าให้ปฏิกิริยาการโต้ตอบเกิดขึน้ได้ยาก และช้ากว่า

การส่ือสารประเภทอ่ืนมาก การส่ือสารมวลชนเป็นผลผลิตของความก้าวหน้าในด้านเทคโนโลยี และ

วิวฒันาการของการติดตอ่ส่ือสารของมนษุย์ คือ ผลผลิตมาจากการคิดค้นหาเคร่ืองมือในอนัท่ีจะถ่ายทอด

ขา่วสารไปยงัมวลชนจ านวนมาก ส าหรับสงัคมท่ีมีการขยายตวั และซบัซ้อนมากขึน้ 

 

3.2 จิตวิทยากับการส่ือสาร 

 2.5.1 การใช้หลกัจิตวิทยากบัการส่ือสาร (มลัลิกา คณานรัุกษ์, 2547) วิชาหรือ Psychology เป็น

วิชาว่าด้วยการศกึษาถึงพฤติกรรมมนุษย์ และสตัว์ พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง สิ่งท่ีมนุษย์หรือสตัว์

กระท า หรือพดู ดงันัน้วิชาจิตวิทยาจึงเป็นวิชาท่ีศึกษาถึงการกระท าของมนุษย์และสตัว์ โดยยงัมีวิชาอ่ืนๆ 

เชน่ วิชามานษุยวิทยา สงัคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ ประวตัศิาสตร์ ฯลฯ ซึ่งจดัอยู่ในกลุ่ม Behavior 
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Sciences เก่ียวข้องกับวิชาจิตวิทยาด้วย กล่าวคือทุกอย่างท่ีมนุษย์กระท า หรือพูดล้วนเป็นเร่ืองของ

จิตวิทยาทัง้สิน้ ผู้ส่งสารต้องค านึงถึงจิตใจ ความคิด และอ่ืนๆ ของผู้ รับสารก่อนการส่งเสมอ โดยใช้หลัก

จิตวิทยามาช่วยจะท าให้การส่ือสารสัมฤทธิผล โดยค านึงถึงวัฒนธรรมท่ีแตกต่างของผู้ ท่ีไปส่ือสารด้วย

เสมอก่อนการส่ือสารด้วยวจันภาษา หรืออวจันภาษา หลกัจิตวิทยาท่ีเก่ียวกับการส่ือสาร ได้แก่ การรับรู้ 

การเรียนรู้ อารมณ์ แรงจูงใจ ทัศนคติ เชาวน์ปัญญา สุขภาพจิต การเลียนแบบ บุคลิกภาพ และมนุษย

สมัพนัธ์ 

 การใช้หลกัจิตวิทยาในการส่ือสารเก่ียวกับการรับรู้นัน้สามารถท าได้ โดยการท าให้ผู้ รับสารรู้สึก

คาดหวัง (Expectation) ไว้ก่อน คือ การท าให้ผู้ รับสารสนใจด้วยการเปล่ียนแปลงการกระท าอย่าง

กะทนัหนัหรือพยายามท าให้สารท่ีจะส่งไปนัน้เกิดความแปลกใหม่ สะดดุหู สะดดุตา ผู้ รับสารให้มากท่ีสุด 

และพยายามท าซ า้หลายๆครัง้ เพ่ือให้เกิดความสนใจ โดยเฉพาะในการส่ือสารเพ่ือโฆษณา การใช้หลัก

จิตวิทยาในการส่ือสารเก่ียวกับการเรียนรู้นัน้ อาจส่งสารแบบลองผิดลองถูกก่อน และเม่ือไรพบว่าสารท่ี

ส่งไปได้รับการตอบสนองก็จะใช้แบบนัน้ๆต่อ เพราะเกิดการเรียนรู้แล้วว่า การส่ือสารแบบใดได้ผลก็จะ

ส่ือสารแบบนัน้อีกครัง้ในครัง้ต่อๆไป กล่าวคือ การส่ือสารด้วยวัจนภาษาหรืออวัจนภาษาแบบใด ไม่

สัมฤทธิผลก็เลิกส่ือสารแบบนัน้อีก แต่ถ้าสัมฤทธิผลตามวัตถุประสงค์ก็ให้ส่ือสารแบบนัน้ๆ ในครัง้อ่ืนๆ

ตอ่ไป โดยให้เรียนรู้วฒันธรรมการใช้วจันภาษา และอวจันภาษาของกนัและกนัก่อนการส่ือสารเสมอ 

 1) การใช้หลกัจิตวิทยาในการส่ือสารเก่ียวกบัอารมณ์ โดยให้สงัเกตอารมณ์ของคูส่ื่อสารว่าขณะท่ี

ก าลังส่ือสารกันอยู่นัน้ คู่ส่ือสารของตนมีอารมณ์อย่างไร ให้สงัเกตสีหน้า แววตา สังเกตดูรอยยิม้ว่าเป็น

รอยยิม้แบบใด เช่น ยิม้ยินดี ยิม้กลบเกล่ือน ยิม้เยาะ หรือยิม้แหยๆ สงัเกตแววตาของคู่ส่ือสารว่าแววตา

แจ่มใสหรือมีแววตาก าลงัครุ่นคิด แววตาเช่ืองซึม ฯลฯ การสงัเกตอารมณ์ของคู่ส่ือสารเช่นนีจ้ะท าให้ผู้ส่ง

สารรู้วา่เวลานัน้ควรจะส่ือสารด้วยวจันภาษาใด และอวจันภาษาใดถึงจะสบอารมณ์ท าให้ผู้ รับสารพึงพอใจ 

และสมัฤทธิผลการส่ือสารตามวตัถปุระสงค์ของผู้สง่สาร 

2) การใช้หลกัจิตวิทยาในการส่ือสารเก่ียวกบัแรงจงูใจ โดยผู้ส่งสารจะต้องรู้ความต้องการ (Need) 

ของมนษุย์ท่ีตนส่ือสารด้วย รู้วา่มนษุย์แตล่ะคนนัน้มีความต้องการไมเ่ทา่กนั ตามความแตกตา่งทางชีวภาพ 

ตามวฒันธรรม และสงัคมแวดล้อมของแตล่ะคน ความต้องการของมนษุย์เป็นแรงผลกัดนัให้มนษุย์หาทาง

ตอบสนองด้วยพฤติกรรมต่างๆท่ีผู้ ส่งสารหวังสัมฤทธิผลในการส่ือสารจะต้องเข้าใจถึงความต้องการใน

ระดบัต่างๆของผู้ รับสาร แล้วน าเอาความต้องการของมนษุย์มาเป็นแรงจูงใจ ตามหลกัจิตวิทยามนษุย์ทุก
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คนต้องการมีศกัดิ์ศรีซึ่งเป็นความต้องการล าดบัท่ี 4 ตามแนวคิดของอบัราฮมั มาสโลว์ ผู้ส่งสารจึงไม่ควร

ส่ือสารโดยต าหนิผู้ รับสารอย่างรุนแรงตอ่หน้าผู้ อ่ืน แม้ผู้นัน้จะเป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาก็ตาม 

3) การใช้หลกัจิตวิทยาในการส่ือสารเก่ียวกับทศันคติ โดยท่ีผู้ส่งสารรู้ว่าผู้ รับสารมีทศันคติเป็น

อย่างไร จะท าให้สามารถเลือกสารมาส่ือได้เหมาะกับผู้ รับสารเป็นอย่างดี และจะช่วยให้การส่ือสาร

สมัฤทธิผลตามท่ีมุ่งหวงัโดยเฉพาะผู้ ท่ีมีทศันคติด้านลบจะต้องระมัดระวงัในการเลือกสารเป็นพิเศษ และ

ระมดัระวงัวิธีการสง่สารให้เหมาะกบัความรู้สึก เหมาะกบัฐานะของผู้ รับสาร ท่ีส าคญัต้องเหมาะกบัโอกาส

ในขณะท่ีมีการส่ือสารด้วยทุกครัง้ โดยไม่ลืมว่าความประทับใจในการรับรู้ และการเรียนรู้ รวมทัง้

ประสบการณ์ในครัง้แรกๆของคูส่ื่อสารมีความส าคญัตอ่การเกิดองค์ประกอบทางทศันคติ เพราะคูส่ื่อสารมี

แนวโน้มท่ีจะตีความตามประสบการณ์เดิมท่ีเคยมีในครัง้แรก นัน่คือถ้ามีทศันคติท่ีดีตอ่กนัในครัง้แรกๆแล้ว 

ทศันคตท่ีิดีตอ่ไปในอนาคตของคูส่ื่อสารมกัจะดีเหมือนครัง้แรกๆ 

4) การใช้หลกัจิตวิทยาเก่ียวกบัเชาวน์ปัญญา โดยให้ผู้ส่งสารท่ีสามารถรู้ระดบัเชาวน์ปัญญาของ

ผู้ รับสาร มีส่วนช่วยให้ผู้ส่งสารเข้าใจ และรู้ว่าควรจะเลือกเนือ้หาของสารแบบใดจึงจะเหมาะสมกบัระดบั

เชาวน์ปัญญาของผู้ รับสาร เพ่ือให้การส่ือสารในแตล่ะครัง้สมัฤทธิผลมากท่ีสดุ การท่ีผู้ส่งสารรู้ว่าเพศชาย

กับเพศหญิงมีความสามารถทางเชาวน์ปัญญาแตกต่างกันด้านใด เพศใดเก่งกว่าและมีความรู้

ความสามารถเข้าใจเร่ืองใด จะได้เลือกวิธีการสง่สาร และเลือกเนือ้หาของสารมาส่ือสารได้เหมาะกบับคุคล

และเหมาะกบัโอกาสในแตล่ะครัง้ 

5) การให้หลกัจิตวิทยาเก่ียวกบัสขุภาพจิต โดยให้ผู้สง่สารรู้วา่มนษุย์ในสงัคมทกุคนจะมีสขุภาพจิต

แตกตา่งกนัไปตามพนัธุกรรมและสภาพแวดล้อมท่ีมนษุย์ได้รับการสัง่สอนมาจากครอบครัว และสงัคมของ

มนษุย์แตล่ะคน ดงันัน้การส่ือสารต้องระมดัระวงั และค านึงถึงข้อแตกตา่งเก่ียวกบัสขุภาพจิตของมนษุย์แต่

ละคนไว้เสมอ เม่ือใดท่ีส่ือสารกบัผู้ ท่ีมีปัญหาทางสขุภาพจิต ผู้ส่งสารควรระมดัระวงัมากเป็นพิเศษระหว่าง

การส่ือสาร ไม่ว่าจะเป็นวิธีการส่ือสาร การเลือกใช้ถ้อยค าในเนือ้หาของสาร หรือการแสดงท่าทางท่ีส่ือสาร

ด้วยจะต้องไม่ท าให้ผู้ รับสารกระทบกระเทือนใจ ไม่ท าให้ผู้ รับสารขุ่นเคืองใจ ไม่พอ และไม่ท าให้ผู้ รับสาร

หวาดระแวงในตวัผู้ส่งสารด้วย โดยให้สงัเกตระดบัความสูงต ่าของสุขภาพจิตของคู่ส่ือสารด้วยเสมอว่ามี

ปัญหามากหรือน้อย เพ่ือจะได้หลกัเล่ียงความรู้สึกท่ีอาจกระทบกระทั่งต่อกันโดยไม่จ าเป็น เพ่ือให้บรรลุ

วตัถปุระสงค์ในการส่ือสารทกุครัง้ 
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6) การใช้หลกัจิตวิทยาเก่ียวกบับคุลิกภาพ โดยให้ผู้ส่งสารท่ีมีความรู้ความเข้าใจในลกัษณะทาง

บุคลิกภาพของผู้ รับสารสามารถเลือกวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะกับผู้ รับสารได้ และช่วยให้ผู้ ส่ือสารสามารถ

คาดคะเนผลของการส่ือสารได้ด้วย เชน่ ผู้ รับสารสามารถเอาจดุอ่อนนีม้าโน้มน้าวใจด้วยการท าให้ผู้ รับสาร

เกิดความเล่ือมใสโดยให้ผู้ส่งสารนัน้พยายามท าตนให้เป็นผู้ มีอ านาจในเร่ืองนัน้ๆ เสียก่อน แล้วจึงค่อยชกั

จงูเพ่ือส่ือสารจะสมัฤทธิผลตามท่ีมุง่หวงัได้ 

7) การใช้หลกัจิตวิทยาเก่ียวกบัมนษุยสมัพนัธ์ โดยให้ผู้ส่งสารรู้ว่าผู้ ท่ีก าลงัรับสารอยู่นัน้ มีมนษุย

สัมพันธ์หรือไม่ ด้วยการสังเกตว่าผู้ รับสารเป็นคนมีความจริงใจ มองโลกในแง่ดีหรือร้าย หรือเป็นผู้ ท่ีมี

อารมณ์อยา่งไร จะได้เลือกวิธีการส่ือสาร หรือเลือกเนือ้หาของสารมาส่ือได้เหมาะสม ถ้าผู้ รับสารเป็นคนไม่

มีมนุษยสัมพันธ์จะต้องระมัดระวังเป็นพิเศษ และพิถีพิถันวิธการส่ือสารให้มากเป็นพิเศษ รวมทัง้ การ

เลือกวจันภาษา และอวจันภาษา ให้สังเกตและเรียนรู้พฤติกรรมการแสดงออกของผู้ รับสารทุกครัง้เสมอ 

เพ่ือให้สมัฤทธิผลในการส่ือสาร 

3.2.1 ทฤษฎีจิตวิทยาเก่ียวข้องกับการส่ือสาร  

 ทฤษฎีเก่ียวกับจิตวิทยาการส่ือสารของมนุษย์  (มัลลิกา คณานุรักษ์, 2547) ช่วยท าให้มนุษย์

สามารถคาดคะเนพฤติกรรมการส่ือสารของกลุ่มบคุคลตา่งๆได้ โดยสามารถคาดคะเนเพ่ือเป็นแนวทางใน

การส่ือสารกับบุคคลอ่ืนให้สัมฤทธิผล ซึ่งมีมากมายหลายทฤษฎี การเข้าใจปรากฏการณ์เก่ียวกับการ

ท างานของรูปแบบการส่ือสารชนิดตา่งๆ จากทฤษฎีจิตวิทยาการส่ือสารจะช่วยให้มนษุย์เข้าใจกระบวนการ

ส่ือสารแตล่ะรูปแบบ และสามารถน าความรู้จากทฤษฎีเหล่านัน้มาประยกุต์ใช้เม่ือต้องการส่ือสารกบับคุคล

อ่ืนๆ ในโอกาสตา่งๆให้สมัฤทธิผลได้ 

 
3.3 ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Competence) 

3.3.1 ประวัตคิวามเป็นมา 
การส่ือสารระหวา่งผู้น ากบัผู้ตาม (Superior-Subordinate Communication) เป็นประเดน็ 

หนึง่ท่ีได้รับความสนใจในการศกึษาการส่ือสารในองค์การมานานนบัตัง้แตช่ว่งปลายปี 1970 เจบลิน 
และโครนได้ แบง่กลุ่มหวัข้อการวิจยัได้ถึง 10 กลุ่ม เช่น การเปิดเผยในการส่ือสาร (Openness in 
Communication) การย้อนกลบั (Feedback) ความขดัแย้ง (Conflict) หวัหน้าท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มี
ประสิทธิภาพ (Effective versus Ineffective Superiors) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) เป็นต้น ในกลุ่มของคณุลกัษณะส่วนบคุคล เป็นการศกึษาถึงคณุลกัษณะส่วนบคุคลท่ีมี
ตอ่พฤติกรรมการส่ือสารของผู้น าและผู้ตาม เช่น การเช่ืออ านาจในตน (Locus of Control) รูปแบบของผู้ ท่ี
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ท าการส่ือสาร (Communication Style) ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Competence) 
(Jablin; & Krone. 1994, p. 633-636) เป็นต้น 

Jablin; & Sias. 2000: 819; citing Fisher. (1978) อธิบายว่าความสามารถในการส่ือสารเป็น
แนวความคิดท่ีท าการศึกษามาอย่างยาวนานในแวดวงของการส่ือสารในประเทศตะวนัตกนบัตัง้แต่สมยั
กรีกโบราณ จึงท าให้มีการสร้างมโนทศัน์พืน้ฐาน (Conceptualized) หลากหลายแนวทาง ทัง้แนวทางท่ีให้
ความหมายในเชิงของความสามารถทางสงัคมหรือความสามารถในสมัพันธภาพระหว่างบคุคล ซึ่งพฒันา
จากการศกึษาด้านจิตวิทยาสงัคม (Monge; etal. 1981, p.505) แนวทางการศกึษาท่ีศกึษากนับอ่ยๆ 
แนวทางหนึ่ง คือการท่ีจะพิจารณาว่ามีความสามารถ (Competence) นัน้เก่ียวข้องกบัการบรรลเุปา้หมาย 
(Goal Achievement) (Monge;et al. 1981, p.506)  

Monge; et al. 1981: 506; citing Park. (1977) กล่าวว่าบคุคลท่ีมีความสามารถในการส่ือสารคือ
บคุคลท่ีสามารถใช้การส่ือสารเพ่ือบรรลเุปา้หมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือบคุคลท่ีมีความสามารถใน
การส่ือสารคือบคุคลท่ีบรรลเุปา้หมายสงูสดุโดยผ่านการส่ือสาร ในแนวคิดของปาร์คมีความชดัเจนว่าการ
พิจารณาความสามารถในการส่ือสารในประเด็น การรู้คิด (Cognitive) และพฤติกรรม (Behavioral 
Activities) มีความสมัพนัธ์กบัการควบคมุตนเองของบคุคล (Personal Control) การประสบความส าเร็จใน
การควบคมุตนเองของบคุคลอาจจะไม่จ าเป็นว่าเขาต้องได้รับผลท่ีตามมาอย่างเต็มท่ี การบรรลเุปา้หมาย
ในสถานการณ์ท่ีมีอยู่บอ่ยครัง้อาจถูกจ ากดัด้วยปัจจยัท่ีไม่สามารถควบคมุได้ บางครัง้บุคคลอาจพอใจใน
ผลท่ีตามมาอย่างพอดีๆ มากกว่าท่ีได้ผลสงูสดุ (Park. 1994: 595; citing Simon. 1979) แนวทางการสร้าง
มโนทัศน์อีกแนวทางหนึ่งคือการพิจารณาว่าการส่ือสารคือการแสดงพฤติกรรมการส่ือสารท่ีมีความ
เหมาะสมในสถานการณ์ท่ีมีอยูโ่ดยไมไ่ด้ค านงึถึงวตัถปุระสงค์ว่ามีหรือไม่ ตามแนวทางนีก้ารสร้างมโนทศัน์
ท่ีได้รับความนิยมได้แก่มโนทศัน์ของสปิทซเบิร์กและคแูพช (Jablin; & Sias. 2000: 820; citing Spitzberg; 
& Cupach. 1984) ท่ีเสนอว่าความสามารถในการส่ือสารคือความสามารถ (Ability) ท่ีฉายให้เห็นถึงการ
ส่ือสารท่ีมีความเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีมีอยู่ตามแนวทางนี ้(Jablin; & Sias. 2000: 820) ตัง้ข้อสงัเกต
ว่าพฤติกรรมการส่ือสารท่ีมีความเหมาะสมควรจะต้องระบใุห้ชดัเจนเม่ือจะต้องน าไปประยุกต์ใช้ในบริบท
ขององค์การ เชน่ ต้องวิเคราะห์วา่งานเป็นอย่างไร สถานการณ์เป็นอย่างไรต้องพิจารณาสิ่งเหล่านีค้วบคูไ่ป
กบัพฤตกิรรมการส่ือสารท่ีเหมาะสมด้วยในชว่งปีเดียวกนัมีแนวความคิดท่ีตรงข้ามกบัมโนทศัน์ 

Jablin; & Sias. 2000: 820; citing McCroskey. (1984) ได้จ าแนกระหว่างความเข้าใจ 
(Understanding) ความสามารถ (Ability) การกระท า (Doing) ออกจากกนั และชีใ้ห้เห็นว่าความสามารถ
ในการส่ือสารว่าไม่ได้ต้องการความสามารถในการแสดงออกของการส่ือสารเท่านัน้ยังต้องการ
ความสามารถด้านการรู้คดิ (The Cognitive Ability) ในการสร้างทางเลือกของพฤตกิรรมด้วย 
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Jablin; & Sias. 2000: 820-821; citing Jablin. (1994) ใช้แนวทางเดียวกันกบั (McCroskey, 
1984) ในการพฒันาความสามารถในการส่ือสารโดยเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดของพฤติกรรม/การปฏิบตัิ
และประสิทธิผล/การบรรลุเป้าหมาย รวมไปถึงได้เสนอความสามารถในการส่ือสารว่า เป็น กลุ่มของ
กิจกรรมและเรียกว่า ‚ทรัพยากร‛ (Resource) ซึ่งผู้ ท่ีท าการส่ือสารต้องใช้ใน กระบวนการส่ือสาร และ
ทรัพยากรนีป้ระกอบด้วย องค์ประกอบความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (Strategic Communication 
Knowledge) ซึ่งเน้นท่ีความรู้และการท าความเข้าใจของบคุคล กลุ่ม หรือองค์การเก่ียวกบัองค์ประกอบ
และปัจจยัตา่งๆ ท่ีบคุคล กลุ่ม หรือองค์การพึงมีท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จในการส่ือสาร เช่น ความรู้ 
ความเข้าใจในกฎ กติกา มารยาทในการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล ความรู้ความเข้าใจในการสร้าง
กฎเกณฑ์ กระบวนการ ระบบวิธีการและจดัหาปัจจยัต่างๆ เพ่ือเอือ้อ านวยการส่ือสารในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ ส่วนองค์ประกอบศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (Communication Capacities) ได้แก่ 
ลกัษณะเฉพาะ(Traits) ความสามารถ (Ability) เช่น ทกัษะการส่ือสารเน้นความช านาญในการส่ือสาร
เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายของบคุคล กลุ่ม องค์การ เช่น ทกัษะในการสัง่งานให้ลกูน้องปฏิบตัิตามอย่างถกูต้อง
ทกัษะในการเผยแพร่ขา่วสารจากฝ่ายจดัการมาสูพ่นกังานทกุระดบัได้อยา่งทัว่ถึง เป็นต้น 
 

3.3.2 ความหมายของความสามารถในการส่ือสาร 
จากการศกึษาพฒันาแนวคิดเร่ืองความสามารถในการส่ือสารในประเทศตะวนัตกมานานกว่าสอง

ทศวรรษ ท าให้ความหมายของความสามารถในการส่ือสารตลอดจนประเด็นท่ีนกัวิชาการแต่ละคนให้
ความส าคญัมีความหลากหลายตามไปด้วย  

Spitzberg; & Cupach. (1984). พบว่าส่วนใหญ่มกันิยามความหมายของความสามารถในการ
ส่ือสารระหว่างบุคคลในรูปของความเหมาะสมและปฏิสัมพันธ์ท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีมีความ
แตกตา่งกนั  

อรอนงค์ สวสัดิ์บรีุ 2543, อ้างถึงใน Rothfuss; & Gray. 1990; Spitzberg. 1993b) ในการศกึษานี ้
นิยามความหมายว่าความสามารถในการส่ือสารหมายถึงการแสดงพฤติกรรมการส่ือสารท่ีมีความ
เหมาะสมในแตล่ะสถานการณ์โดยอาศยัความรู้เก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารท่ีสอดคล้องกบัสถานการณ์และ
ความมีทกัษะในการแสดงออกของผู้แสดงพฤตกิรรมนัน้ 

3.3.3 มิตขิองความสามารถในการส่ือสารของบริบทองค์การไทย 
นงลกัษณ์ ศรีอษัฎาพร เจริญงาม (2541: 27-34; อ้างถึงใน Cooley; & Roach. 1984; Infante; Rancer; & 
Womack. 1997) สรุปแนวความคิดจากนกัวิชาการในประเทศตะวนัตกหลายท่าน พบว่าองค์ประกอบ
พืน้ฐานของความสามารถในการส่ือสารคือ ความรู้เก่ียวกบัการใช้รูปแบบวิธีการส่ือสารในสถานการณ์หนึ่ง
ได้อย่างเหมาะสม (Appropriateness) และทกัษะท่ีจะน าความรู้ดงักล่าวไปใช้ให้บรรลเุป้าหมายอย่างมี
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ประสิทธิภาพ (Effectiveness) ซึ่งทัง้สององค์ประกอบนี ้ถกูน า มาเป็นพืน้ฐานให้กบัการศกึษาเพ่ือพฒันา
องค์ประกอบของตวัแปรความสามารถในการส่ือสารได้ดงันี ้ 

1.) องค์ประกอบเชิงยุทธศาสตร์ด้านความรู้เก่ียวกับการส่ือสาร (Strategic Communication 
Knowledge) ซึ่งเป็นการรับรู้ความสามารถในเชิงของความรู้ท่ีเป็นบรรทดัฐานของพฤติกรรมการส่ือสาร 
เช่น การแสดงให้เห็นถึงความเคารพนบัถือบุคคลท่ีมีสถานภาพสูงกว่ารู้จกัเลือกใช้สรรพนามท่ีแสดงถึง
ความออ่นน้อมถ่อมตน ด้วยความสภุาพและหลีกเล่ียงความขดัแย้ง 

2.) องค์ประกอบเชิงกลยทุธ์ด้านทกัษะการส่ือสาร (Tactical Communication Skills) ส าหรับ 
องค์ประกอบนีไ้มแ่ตกตา่งจากประเทศตะวนัตก ซึง่ประกอบด้วยความสามารถทางด้านการให้การชีแ้นะ ให้
ข้อมลูย้อนกลบัและค าแนะน า จดัเตรียมและสืบค้นข้อมลู มีทกัษะในการเขียน การฟังตลอดจนโน้มน้าวใจ
ผู้ อ่ืน 

ในการศกึษานีจ้ าแนกมิติเป็น 2 องค์ประกอบตามแนวทางของ(Jablin; et al.,1994) ดงันี ้ความรู้
เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (Strategic Communication Knowledge) คือความรู้หรือความเข้าใจ
กฎเกณฑ์และปทสัถานขององค์การ รู้ว่าอะไรเป็นสิ่งส าคญัในองค์การ รวมทัง้ความสามารถทางด้าน
ความคิด ทัง้ความรู้และความสามารถเป็นสิ่งส าคญัท่ีบุคคลน ามาใช้ในการเลือกแสดงพฤติกรรมการ
ส่ือสารต่างๆ ท่ีเหมาะสมภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ในองค์การนัน้  ศกัยภาพทางด้านการ
ส่ือสาร (Communication Capacity) คือพฤติกรรมท่ีแสดงถึงทกัษะทางด้านการส่ือสารท่ีบุคคลมีและ
พร้อมท่ีจะน ามาใช้ในกระบวนการส่ือสาร เพ่ือให้สามารถบรรลวุตัถปุระสงค์และเปา้หมายของการส่ือสาร
ได้ ตวัอย่างทกัษะการส่ือสาร ได้แก่ ทกัษะการแนะน า การชกัจงู การสอน การสมัภาษณ์ การแลกเปล่ียน
ข้อมลูขา่วสาร การเขียน การฟัง เป็นต้น  

3.3.4 การวัดความสามารถในการส่ือสาร 
การวดัความสามารถในการส่ือสาร ผู้วิจยัสร้างเคร่ืองมือวดัขึน้มาใหม่ทัง้หมด โดยยึดนิยามของ

เจบลินและคณะเป็นแนวทาง (Jablin; et al. 1994) ปรับปรุงพฒันามาจากแบบสอบถามวัดของ ปานจกัษ์ 
เหล่ารัตนวรพงษ์ (2548) ควบคู่กับการพิจารณาถึงลกัษณะงานของแผนกทรัพยากรมนุษย์ในสถาน
ประกอบการ ซึ่งลกัษณะงานของแผนกทรัพยากรมนษุย์ได้แก่ การคดัเลือกและสรรหาบคุลากร การจดัท า
ระบบบญัชีเงินเดือน การพฒันาและฝึกอบรม แรงงานสมัพนัธ์และสวสัดิการ เพ่ือให้เคร่ืองมือวดัมีความ
เหมาะสมกับบริบทและกลุ่มตวัอย่างท่ีน าไปใช้ส าหรับการศึกษาเก่ียวกับความสามารถในการส่ือสารใน
ประเทศไทยนัน้ มีการศกึษาของศรีอษัฎาพร-เจริญงาม และเจบลิน (Sriussadaporn-Charoenngam; & 
Jablin. 1999,p.382-418)ซึ่งท าการการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
ของตวัแปรความสามารถในการส่ือสารในบริบทขององค์การไทย โดยท าการศกึษาจากบุคลากรองค์การ
ภาครัฐ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ จ านวน 14 องค์การ และมีกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 413 คน 1 ใน 3 อยู่ใน
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ต าแหน่งผู้น าและ 2 ใน 3 เป็นผู้ตาม พบว่าองค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสารในบริบทของ
องค์การไทยนัน้ประกอบด้วย องค์ประกอบเชิงยุทธศาสตร์ด้านความรู้เก่ียวกับการส่ือสาร (Strategic 
Communication Knowledge) องค์ประกอบเชิงกลยทุธ์ด้านทกัษะการส่ือสาร (Tactical Communication 
Skills)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสาร 

ความสามารถในการ

สื่อสารระดบัองค์กรใน

ประเทศไทย 

ปัจเจกนิยมต ่า 

ความอดทนสงู 

การหลีกเลีย่งความมัน่ใจสงู 

ความสภุาพต ่า 

 ความรู้การส่ือสารเชิงกลยุทธ์ 

-การหลีกเลีย่งความขดัแย้ง 

-การแสดงความเคารพ 

-การใช้การออกเสียงท่ีถกูต้อง 

-การแสดงความสภุาพอ่อนโยน, รู้จกักาลเทศ

, ความถ่อมตวั 

ศักยภาพในการส่ือสารองค์กร 

      การสร้างเครือข่ายการสื่อสารขององคก์รทัง้

แบบเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 

-การให้ค าแนะน า/ค าสัง่ 

-การให้ปรึกษา/การให้ผลสะท้อนกลบั 

-การให้ค าปรึกษาภายใต้เง่ือนไข 

-การวางแผน, การแสวงหาข้อมลู 

-การเขียน, การรับฟัง, การพดูโน้มน้าว  

ความรู้ในเชงิ

วฒันธรรมองค์กร 

 ดรรชนีชีวั้ดพฤตกิรรมความสามารถใน

การรับรู้ 

-ความสามารถในการเข้าใจความรู้สกึของ

ผู้ อ่ืน 

-การรับรู้, ความซบัซ้อนทางความคดิ 
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 นอกจากนีย้งัมีงาน อรอนงค ์สวสัดิบ์รีุ (2543: 9; อ้างถึงใน Swasburi. 2000) ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างความสามารถในการส่ือสารกบัประสิทธิผลของภาวะผู้น า (Leadership Effectiveness) พบว่ามี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และยังเสนอเพิ่มเติมว่าการรับรู้ถึงวัฒนธรรมไทยของผู้ตามมี
อิทธิพลตอ่ความสามารถในการส่ือสารของผู้บริหารหญิงและประสิทธิผลของภาวะผู้น า 
 
3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถในการส่ือสาร (Communication competencies)  
 ความสามารถในการส่ือสารท่ีเก่ียวข้องกับการชีแ้นะ คือการให้ข้อมูลปอ้นกลบัของหวัหน้า ความ
ใส่ใจ การชีแ้จงอธิบาย เพ่ือการพฒันาผลการปฏิบตัิงานและพฤติกรรมของพนกังาน (Hall, Otazo & 
Hollenbeck, 1999) โดยความสามารถในการส่ือสารของหวัหน้างานสามารถช่วยสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่
พนกังานเพ่ือก่อให้เกิดความส าเร็จของผลการปฏิบตัิงานท่ีเพิ่มสงูขึน้ (Gilley & Gilley, 2007) นอกจากนัน้
ความสามารถในการส่ือสารยงัเป็นการผสมผสานระหว่าง ความเข้าใจ ความสามารถ การลงมือกระท า 
(McCroskey,1984,264) รวมถึงทศันคติและการรับรู้ (Johansson, Miller & Hamrin,2014 องค์ประกอบ
ความสามารถในการส่ือสาร งานวิจัยของศรีอัษฎาพร -เจิรญงาม และเจบลิน (Sriussadapron-
Charoenngam & Jablin,1999,382-418) ท าการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ของ
ความสามารถในการส่ือสารในบริบทขององค์การไทย พบว่า มี 2 องค์ประกอบท่ีส าคญั ได้แก่ 1) ความรู้
เก่ียวกบัการส่ือสาร (Communication Knowledge) หมายถึง ความรู้หรือความเข้าใจกฏเกณฑ์ปทสัสถาน
ขององค์การ รู้วา่อะไรเป็นสิ่งส าคญัในองค์การ ความทัง้ความสามารถด้านความคิด ความรู้ ความสามารถ
ท่ีเป็นสิ่งส าคญัท่ีบคุคลน ามาใช้ในการแสดงออกพฤติกรรมการส่ือสารท่ีเหมาะสมภายใต้สภานการณ์และ
สภาพแวดล้อมในองค์การนัน้ๆ และ 2) ทกัษะการส่ือสาร (Tactical Communication Skills) กล่าวคือ 
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงทกัษะด้านการส่ือสารท่ีบคุคลมีและพร้อมท่ีจะน ามาใช้ในกระบวนการส่ือสาร เพ่ือให้
สามารถบรรลุวตัถปุระสงค์และเปา้หมายของการส่ือสาร ได้แก่ ทกัษะการแนะน า การชกัจงู การสอน การ
สมัภาษณ์ การแลกเปล่ียนขา่วสารข้อมลู การเขียน การฟัง เป็นต้น  
 ความสามารถในการส่ือสารของหวัหน้างานมีผลตอ่พฤติกรรมของหวัหน้างาน การศกึษาของวีสส์
และไสแอส (Jablin and Sias. 2000: 848; citing Weiss, 1977) พบว่าการส่ือสารของผู้น าในระดบัสงูกว่า
จะส่งผลให้มีแนวโน้มท่ีจะเลียนแบบพฤติกรรมแก่ผู้ตามท่ีอยู่ในระดบัต ่ากว่า ซึ่ง  Johansson, Miller and 
Hamrin (2014) ท าการวิจยัเร่ืองกรอบแนวคิดภาวะผู้น าการส่ือสาร การศกึษาขอบเขตเพ่ือการวิเคราะห์
และพฒันาความสามารถในการส่ือสารของผู้น า ซึ่งเป็นการศกึษาเชิงคณุภาพผลการศกึษาพบว่า ผู้น าท่ีมี
การส่ือสาร หมายถึง บคุคลผู้ซึง่มีส่วนเก่ียวข้องกบัพนกังานในด้านการสนทนา การให้ข้อมลูปอ้นกลบั การ
ปฏิบตัิการการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม การรับรู้แบบเปิดเผยและมีส่วนร่วม ส่วน Gilley, Gilley and 
Kouider, 2010) ท าการวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของการชีแ้นะเพ่ือการจัดการ ผลการศึกษาพบว่า
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ความสามารถในการส่ือสารมีความสมัพนัธ์กบัการชีแ้นะเพ่ือการจดัการ (Correlation Coefficient= .66) ท่ี
ระดับนัยส าคัญ .001 นอกจากนัน้การศึกษาของแมดล๊อค (Madlock,2008) ท าการวิจัยเร่ืองความ
เช่ือมโยงระหว่างความสามารถในการส่ือสาร ประเภทของภาวะผู้น า และความพึงพอใจของพนกังาน ผล
การศึกษาพบว่าความสามารถในการส่ือสารของผู้น ามีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานและผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน (Correlation Coefficient= .40) ท่ีระดบันยัส าคญั .001 ดงันัน้ผู้ เขียนคาดว่า
ความสามารถในการส่ือสารของหวัหน้างานมีอิทธิพลโดยตรงตอ่พฤติกรรมการชีแ้นะเพื่อการจดัการ 
 

3.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสาร 

3.5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการส่ือสารและบุคลิกภาพ 
Robinson (1972) ได้ศกึษาและพบว่า ระดบัการศกึษาของผู้ รับสาร มีความสมัพนัธ์กบัการใช้ส่ือ

และระดบัความรู้ทางด้านข้อมูล ข่าวสารของบคุคลโดยกลุ่มคนท่ีมีระดบัการศึกษาตา่งกัน จะมีการใช้ส่ือ

และมีระดบัความรู้ในเร่ืองของข้อมลูขา่วสารตา่งกนัด้วย กล่าวคือ กลุ่มคนท่ีมีความรู้สงูเป็นกลุ่มท่ีมีความรู้

ด้านข้อมลูขา่วสารดี และจะเพิ่มพนูความรู้ของตนให้มากขึน้ด้วยการใช้ส่ือท่ีมากขึน้ตาม 

Ronald E. Riggio &  Shelby J. Taylor (2000) ได้ศกึษาเร่ืองมิติของบคุลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกบั
งานและทกัษะการส่ือสารถูกใช้ในการท านายของประสิทธิภาพการท างานของพยาบาล โดยท่ีคาดการณ์
ความสามารถการส่ือสารและความสามารถในการเข้าสงัคม ประกอบไปด้วยการเอาใจใส่ ความกงัวล การ
มองโลกในแง่ดี ซึ่งท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของพยาบาล ได้แก่ การเอาใจใส่ ความทุกข์ส่วนบุคคล 
สัมพันธ์ทางลบ (การมองโลกในแง่ร้าย) การประเมินประสิทธิภาพการท างานของพยาบาลได้จัดการ
ทดสอบและประเมินประสิทธิภาพการท างานของพวกเขาพบว่าการส่ือสาร ความสามารถในการเข้าสงัคม
ควรประกอบไปด้วยความสามารถในการเข้าใจความรู้สึกของผู้ อ่ืนอยู่ในการท านายผลของปฏิบตัิงานใน
ระดบัดี อีกทัง้ยงัน าผลท่ีได้มาใช้ในการคดัเลือกและคดักรองบคุลากรได้ 

Maarten S., Jaap D. & SusanB. & QWim M. (2009) ได้ศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการ

รับรู้กบัความคล้ายคลึงกนั และความคาดคะเนของบุคลิกภาพ ท่ีมีการวดัระดบัความรุนแรงระหว่างความ

เป็นกนัเองแบบจริยศาสตร์แบบธรรมชาตินิยม คือ ลักษณะความเป็นมิตรตอ่ตนเองและสงัคม อีกทัง้มีการ

จดัอนัดบับคุลิกภาพข้อมลูท่ีถกูรวบรวมจากนกัศกึษาระดบัปริญญาตรี (คา่เฉล่ีย เท่ากบั 18.9) โดยใช้การ

วดัแบบ 5 ระดบั พบว่า การรับรู้ ความเหมือนและความคล้ายคลึงกนัของบคุลิกภาพท่ีมีการเช่ือมโยงกับ

มิตรภาพและความรุนแรงของแต่ละบุคคล นอกจากนีย้งัมีการศึกษาบุคลิกภาพแบบสองทิศทางระหว่าง

ความคล้ายคลึงกันการรับรู้และความรุนแรง ความสมัพนัธ์มิตรภาพมีผลต่อการเพิ่มขึน้ของมิตรภาพและ
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ความสมัพนัธ์นีจ้ าเป็นต้องได้รับการไกล่เกล่ียโดยความถ่ีในการส่ือสาร ผลการศกึษานีแ้สดงให้เห็นว่าการ

ระบุชนิดของความคล้ ายคลึงกันในบุคลิกภาพมีความสัมพัน ธ์ ท่ี มีความ รุนแรงแตกต่างกั น

มิตรภาพ นอกจากนีข้้อมลูเชิงลึกท่ีได้รับการจดัให้อยู่ในทิศทางของความคล้ายคลึงกนัระหว่างอ านาจและ

บรรยากาศขององค์กร ท้ายสดุแล้วเพ่ือนร่วมงานคือปัจจยัท่ีจะสง่ผลกระทบตอ่พฤตกิรรมการส่ือสารของแต่

ละบคุคล ซึง่จะสง่ผลกระทบตอ่การสร้างมิตรภาพ เป็นต้น 

เฉลิมศรี สะมะโน (2546) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสามารถในการส่ือสารของ

อาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน (อสม.) อ าเภอบางซ้าย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใช้กลุ่ม

ตวัอยา่งจ านวน 257 คน พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความสามารถในการส่ือสารของอาสามสมคัรสาธารณสขุ 

(อสม.) โดยเรียงจากมากท่ีสดุไปหาน้อยท่ีสดุ ดงันี ้บคุลิกภาพ สมัพนัธภาพระหว่างอาสาสมคัรสาธารณสขุ 

(อสม.) กบัสมาชิกในครอบครัว การศกึษาระดบัมธัยมศกึษา และอาชีพค้าขาย 

ลกัขณา กฤตสทุธาชีวะ (2548) ได้ศกึษาองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ่การส่ือสารในการท างานของ

พนกังานบริษัท การ์เม้นท์ เทค อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั กรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังาน

บริษัท จ านวน 201 คน พบวา่องค์ประกอบด้านบคุลิกภาพ สมัพนัธภาพระหว่างพนกัวานกบัผู้บงัคบับญัชา 

และสมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลตอ่การส่ือสารในการท างานโดยเรียงล าดบัจาก

องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสดุไปหาน้อยท่ีสดุ ซึ่งพบว่าเพศชายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการส่ือสาร

ในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .04 แสดงว่าพนกังานท่ีเป็นเพศชายมีการส่ือสารในการ

ท างานดี เน่ืองจากเพศชายมีการเข้ากลุ่มกบัเพ่ือน มีการพบปะสงัสรรค์บอ่ย อีกทัง้มีการพดูคยุแลกเปล่ียน

ความคดิเห็นในเร่ืองตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองส่วนตวั เร่ืองครอบครัว และเร่ืองงาน แตใ่นทางตรงกนัข้ามเพศ

หญิงมีการส่ือสารในการท างานไม่ดี เพราะเพศหญิงบางคนไม่ชอบการเข้ากลุ่ม ชอบเก็บตวั ไม่ชอบเข้า

สงัคม ขาดการแลกเปล่ียนความคดิเห็นกบัเพ่ือน ท าให้การส่ือสารไมดี่ 

  

4.เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ 
4.1 ความหมายของบุคลิกภาพ  

เชิดศกัดิ์ โฆวาสินธุ์ (2520) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ เป็นลกัษณะนิสยั(Traits) ท่ีรวมกนั 
เป็นแบบฉบบัเฉพาะตวัของแตล่ะบคุคลและเป็นสิ่งท่ีย า้ให้เห็นความแตกตา่งระหว่างบคุคล ซึ่งพิจารณา ได้
จากรูปแบบพฤตกิรรมของบคุคลนัน้ท่ีแสดงออกหรือตอบสนองตอ่สิ่งแวดล้อม  
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สวนา พรพฒัน์กลุ (2522) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ เป็นลกัษณะส่วนรวมทัง้หมดของ 
บคุคลแต่ละคน ท่ีสามารถมองเห็นจากภายนอกและซ่อนเร้นอยู่ภายใน ได้แก่ รูปร่างหน้าตา ท่าทาง 
แนวความคดิ การพดูจา ความสนใจ อารมณ์ เจตคต ิรสนิยม ตลอดจนความสามารถในการท างาน  

สชุา จนัทน์เอม (2528) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ คือ คณุลกัษณะตา่ง ๆ ท่ีรวมกนัในตวั 

บคุคลและวิธีการแสดงออกทางพฤตกิรรม ไมจ่ าเป็นวา่พฤตกิรรมหรือคณุลกัษณะเหล่านัน้จะต้องดี หรือไม่

ดี ผิดหรือถกู           

 ศรีเรือน แก้วกงัวาน (2539) ได้ให้ความหมายไว้วา่ บคุลิกภาพ เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบคุคลใน

ด้านตา่งๆทัง้ส่วนภายนอก คือ ส่วนท่ีมองเห็นชดั เช่น รูปร่าง หน้าตา กิริยา มารยาท การแตง่ตวั  วิธีพดูจา 

การนัง่ การยืน และส่วนภายใน คือ ส่วนท่ีมองเห็นได้ยาก แตอ่าจทราบได้โดยการอนมุาน เช่น สติปัญญา 

ความถนดั ลกัษณะอารมณ์ ความปรารถนา คา่นิยม และความสนใจ ฯลฯ   

 นลินี ธรรมอ านวยสขุ (2541) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ คือ ลกัษณะเฉพาะของบคุคลหรือ 

พฤตกิรรมของบคุคลท่ีแสดงออกหรือตอบสนองตอ่สถานการณ์ตา่งๆ ในการด ารงชีวิต ซึ่งท าให้ บคุคลนัน้มี

ความแตกตา่งจากบคุคลอ่ืน  

มลัลิกา คณานุรักษ์ (2547) ได้ให้ความหมายว่า บคุลิกภาพ เป็นลกัษณะท่ีแต่ละคนมีประจ าตวั 
ทัง้รูปร่าง หน้าตา น า้เสียง กริยา ท่าทาง การแต่งตวั มารยาท นิสยั อารมณ์ ฯลฯ ซึ่งแบ่งได้ 2 อย่าง คือ 
บคุลิกภาพภายนอก สามารถมองเห็นได้เป็นรูปธรรม ได้แก่ รูปร่าง หน้าตา น า้หนกั สีผม สีผิว ท่าทาง หิริยา
มารยาท และบุคลิกภาพภายใน ซึ่งมองไม่เห็นเป็นรูปธรรมต้องใช้เวลานานพอสมควรจึงจะรับรู้ได้ ได้แก่ 
นิสยั อารมณ์ ความนกึคดิ สติปัญญา การตดัสินใจ ฯลฯ  

Guiford (1959) บคุลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะท่ีเป็นแบบประจ าตวัของบคุคล 
Allport (1961) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพ เป็นระบบการเคล่ือนไหวของอินทรีย์ท่ีอยู่

ภายในจิตใจบคุคลและเป็นตวัก าหนดลกัษณะนิสยั (Traits) ประจ าตวัของบคุคลนัน้ทัง้หมด 
Gordon (1963) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ เป็นผลรวมทัง้หมดของพฤติกรรมของแตล่ะ

บคุคล 
Cattlell (1965) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ เป็นสิ่งบง่ชีว้่าบคุคลจะท าอะไร เม่ือตกอยู่ใน

สถานการณ์อนัใดอนัหนึง่ 
Noll (1965) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ เป็นคณุลกัษณะเฉพาะของแตล่ะบุคคลท่ีท าให้

บคุคลอ่ืนสามารถบอกได้ว่าเขาเป็นคนอย่างไร ซึ่งแตล่ะคนจะมีรูปแบบของการแสดงออกทางพฤติกรรม
ตา่งๆกนั 
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Munn (1966) ได้ให้ความเห็นว่า บุคลิกภาพของบุคคลแต่ละคน เป็นผลรวมของลักษณะทาง 
พนัธุกรรมสิ่งแวดล้อม และผลของบคุลิกภาพ เป็นการปะทะกนัระหว่างสถานการณ์ทางชีวภาพ สถานภาพ
ทางสงัคมและอิทธิพลทางวฒันธรรม  

Anastasi (1968) ได้กล่าวไว้ว่า บุคลิกภาพของบุคคลเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหว่างพนัธุกรรมกับ
สิ่งแวดล้อม พนัธุกรรมเดียวกนัแตอ่ยู่ในสภาพแวดล้อมตา่งกนัอาจก่อให้เกิด บคุลิกภาพตา่งกนัหรือแม้แต่
ในสภาพแวดล้อมและพนัธุกรรมเดียวกนัก็อาจทาให้เกิดบคุลิกภาพตา่งกนั 

Eysenck (1970) ได้ให้ความหมายไว้วา่ เป็นองค์ประกอบของคณุลกัษณะของคนท่ีคอ่นข้างมัน่คง
และถาวร เป็นคุณลักษณะ นิสัย ความฉลาด และร่างกายท่ีก าหนดการปรับตัวของเขาให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อม คณุลกัษณะ (Character) คือ ระบบของความมุ่งมัน่ท่ีมัน่คง ส่วนอปุนิสยั (Temperament) คือ 
ระบบท่ีมัน่คงเก่ียวกบั Affective Behavior หรืออารมณ์ ส่วนความฉลาด คือ ระบบท่ีมัน่คงเก่ียวกบัความ
ฉลาด (Cognitive Behavior) ส่วนร่างกาย (Physique) คือ ระบบท่ีมัน่คงขององค์ประกอบของร่างกาย 
และความสามารถของตอ่มไร้ทอ่ในสมอง 

Bernard (1970) ได้กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นผลรวมทัง้หมดของท่าทาง รูปร่างลักษณะทางกาย 
พฤติ กรรมท่ีแสดงออก แนวโน้มการกระท า ขอบเขตความสามารถทัง้ท่ีซ่อนเร้น อยู่ภายใน และท่ีแสดง
ออกมาให้เห็น  

Good (1973) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพ คือ ผลรวมของพนัธุกรรมและประสบการณ์
ทัง้หมดของบคุคล  

Morris (1979) ได้กล่าวว่า บคุลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของลกัษณะตา่งๆ (traits) ประจ าตวัของ
บคุคลท่ีเก่ียวกบัพฤตกิรรม อารมณ์ แรงจงูใจ ความคดิ และเจตคต ิ 

Aiken (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บคุลิกภาพ เป็นลกัษณะรวมทางกายภาพ สมรรถภาพทาง
สมอง อารมณ์ และการยอมรับทางสงัคมของแตล่ะบคุคล 

จากความหมายของบุคลิกภาพท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นอาจสรุปได้ว่า บคุลิกภาพคือ ลกัษณะหรือ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกหรือตอบสนองต่อสถานการณ์ต่างๆ ในการด ารงชีวิตและไม่จ าเป็นว่า
พฤติกรรมหรือคุณลักษณะเหล่านัน้จะต้องดีหรือไม่ดี ผิดหรือถูก ลักษณะของบุคลิกภาพต่างมี
ความสมัพนัธ์ต่อกันและกัน บุคลิกภาพของมนุษย์ถูกสัง่สมหรือก่อก าเนิดจากพนัธุกรรม วฒันธรรม การ
เรียนรู้ วิธีปรับตัวของบุคคล และสิ่งแวดล้อมท่ีเป็นทัง้นามธรรมแลรูปธรรม บุคลิกภาพจะสามารถ
เปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียนตามสถานการณ์ได้ด้วย อาจจะได้จากการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทัง้ทางสงัคม
และวฒันธรรม  เป็นต้น 
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4.1.1 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพ  
Cattell (1964) ได้เน้นถึงอิทธิพลของวฒันธรรมและสงัคม มีผลตอ่พฤติกรรมและบคุลิกภาพ โดย

ให้ข้อคิดเห็นว่า อิทธิพลของสถาบนัอาชีพหรือสถาบนัครอบครัว และสงัคมส่งผลตอ่บคุลิกภาพ เน่ืองจาก
สาเหตดุงันี ้คือ  

1.สถาบนัจงใจท าให้เกิดลกัษณะบุคลิกภาพชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่ง  หมายถึง ลกัษณะบคุลิกภาพท่ี
สงัคมนัน้ต้องการอาจรวมอปุนิสยัและบคุลิกภาพเฉพาะ โดยท่ีสถาบนันัน้จงใจผลิตลกัษณะท่ีต้องการขึน้  

2.องค์ประกอบด้านสถานการณ์อาจสง่ผลให้เกิดบคุลิกภาพ ซึง่สถาบนัในสงัคมไม่ได้จงใจ เม่ือเกิด
รูปแบบพฤตกิรรมซึง่เป็นผลของขบวนการข้อใดข้อหนึ่งในสองข้อข้างต้น แตล่ะบคุคลอาจพบว่าจ าเป็นต้อง
ปรับปรุงแก้ไขบคุลิกภาพของเขาอีกตอ่ไป 

Hurlock (1978) กล่าวว่าบคุลิกภาพเป็นผลรวมของพฒันาการทัง้ทางร่างกาย สติปัญญาอารมณ์
และสงัคม ซึ่งเป็นขบวนการเปล่ียนแปลงท่ีมีระบบระเบียบท่ีสลบัซบัซ้อนสมัพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัในทกุๆด้าน 
ซึง่องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ่พฒันาการของบคุลิกภาพ แบง่ได้ 2 องค์ประกอบ คือ  

1. องค์ประกอบทางพนัธุกรรมและสรีรวิทยา (Genetic – Physiological Factor)  
1.1 พนัธุกรรม เป็นตวัถ่ายทอดสิ่งท่ีเป็นมรดก ทางพนัธุกรรมจาก พ่อแม่และบรรพ บรุุษ 

เป็นตวัก าหนดขอบเขตความสามารถตา่ง ๆ ของมนษุย์ รวมทัง้ลกัษณะตา่ง ๆ ของ ร่างกาย เช่น สีตา สีผม 
โครงสร้างของรูปร่างหน้าตาโดยมีสิ่งแวดล้อม เช่น ลกัษณะการเลีย้งด ู ของ พ่อแม่ ลกัษณะภูมิประเทศ 
ภูมิอากาศเป็นตวักระตุ้นหรือตวักดให้บุคคลนัน้ พัฒนาไปได้ เต็ม ตามศกัยภาพหรือไม่ทัง้ทางด้าน
สติปัญญา รูปร่าง หน้าตา รวมทัง้ลกัษณะทางอารมณ์ โดย นกัจิตวิทยาบางพวกมีความเช่ือว่า ลกัษณะ
ทางอารมณ์บางอย่างเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของ เด็กแต่ ละคน เช่น เด็กบางพวกปรับตวัง่ายยอมรับ
สิ่งแวดล้อมใหม่ๆ  ได้เร็ว เดก็พวกนีจ้ะมีอารมณ์ดี เดก็ บางพวกจะปรับตวัยาก เดก็จะรู้สึกเครียดหรือต่ืนเต้น
ง่าย ปรับตวัช้า  

1.2 องค์ประกอบทางสรีระวิทยา เป็นผลจากพนัธุกรรมและการพฒันาตามวยั ซึ่งจะ
พฒันาไปสูว่ฒุิภาวะโดยแตล่ะคนจะมีระยะเวลาการเจริญเตบิโตไมเ่ทา่กนั 

2. องค์ประกอบทางสิ่งแวดล้อม  
2.1 ประสบการณ์ในวัยเด็กความสัมพันธ์กับมารดาหรือตัวแทนของมารดาและ

ความสมัพนัธ์ในครอบครัว เป็นสิ่งท่ีเด็กจะเรียนรู้และเลียนแบบ จะสงัเกตได้ว่า เด็กมกัจะมีบคุลิกภาพ
หลายอยา่งคล้ายพอ่แมห่รือบคุคลใกล้ชิดในวยัเด็ก  

2.2 อิทธิพลของวฒันธรรม ผลของวฒันธรรม ศาสนา ความเช่ือ จะมีอิทธิพลตอ่คา่นิยม 
และทศันคตขิองบคุคล เชน่ สงัคมอเมริกนัให้ความส าคญักบัเร่ืองเศรษฐกิจ การรู้จกัพึ่งตนเอง จะพบว่า คน
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อเมริกนัมีลกัษณะเช่ือมัน่ตนเอง ส่วนในสงัคมไทยให้ความส าคญักบัระบบอาวโุส ดงันัน้ บคุลิกภาพของ
บคุคลสว่นใหญ่ เห็นวา่บคุคลท่ีมีลกัษณะดี คือ ออ่นน้อม ถ่อมตน เป็นต้น  

2.3 เหตกุารณ์ท่ีผา่นเข้ามาในชีวิต บคุคลแตล่ะบคุคลจะได้รับประสบการณ์ ไม่เหมือนกนั
ตัง้แตเ่กิดมา เชน่ ล าดบัท่ีของการเกิด สถานภาพของบคุคล บทบาทท่ีเปล่ียนไป สิ่งเหล่านี ้จะมีอิทธิพลท า
ให้บุคลิกภาพของบุคคลเปล่ียนไป เช่น บุคคลบางคนเม่ืออยู่ในครอบครัวจะมีลกัษณะเป็นเด็กท าอะไร
ตามใจพอ่แม ่แตเ่ม่ือไปอยูท่ี่ท างานมีบทบาทเป็นหวัหน้าหนว่ยงานก็มีลกัษณะเป็นผู้ ใหญ่เป็นผู้น า แสดงว่า
ทัง้อิทธิพลของสงัคมท่ีมีผลตอ่การแสดงพฤตกิรรมหรือบคุลิกภาพของบคุคล  

ผอ่งพรรณ เกิดพิทกัษ์ (2530) ได้กลา่ววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่บคุลิกภาพ ประกอบด้วย พนัธุกรรม 
สิ่งแวดล้อม และชว่งเวลาชีวิตของบคุคล คือ 

1.พันธุกรรม สิ่งท่ีถ่ายทอดทางพันธุกรรม ส่วนมากเป็นลักษณะทางกายภาพ เช่น ความสูงต ่า
ลกัษณะเส้นผม สีของผิว ชนิดของโลหิต โรคภัยไข้เจ็บบางชนิด และข้อบกพร่องทางกายบางชนิด เช่น ตา
บอดสี ศีรษะล้าน นิว้เกิน มือติดกัน เป็นต้น ซึ่งลกัษณะทางกายภาพเหล่านีเ้ป็นอิทธิพลของพนัธุกรรมท่ีมี
ตอ่บคุลิกภาพของแตล่ะบคุคลทัง้สิน้ 

2.สิ่งแวดล้อม มีอิทธิพลตอ่การพฒันาการของมนษุย์ทัง้ทางร่างกาย จิตใจ และบคุลิกภาพ ส าหรับ
สิ่งแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสดุตอ่การพฒันาทางกาย ทางจิตใจ และบคุลิกภาพ คือ บคุคลท่ีอยู่รอบตวัเรา 
ครอบครัว กลุม่คน และวฒันธรรม สิ่งแวดล้อมท่ีเป็นมนษุย์คนอ่ืนๆนี ้จะมีอิทธิอย่างมากตอ่การพฒันาการ
ทางบคุลิกภาพ ทศันคต ิและพฤตกิรรมทางสงัคมของมนษุย์ 

ฉลอง ภิรมย์รัตน์ (2531) กลา่ววา่ บคุลิกภาพ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ 
 1.องค์ประกอบทางด้านพันธุกรรม เป็นการถ่ายทอดทางยีนส์จากพ่อแม่ หรือบรรพบุรุษไปสู่
ลูกหลาน ได้แก่ ลกัษณะทางด้านรูปร่าง หน้าตา ท่าทาง ผิวพรรณ อารมณ์ ตลอดจนระบบประสาทและ
เลือดเป็นลกัษณะท่ีตดิตวัมาตัง้แตเ่กิด 
 2.องค์ประกอบทางด้านสิ่งแวดล้อม ทัง้ท่ีเป็นธรรมชาติ และสภาพวฒันธรรมประเพณี กฎเกณฑ์ 
ระเบียบต่างๆ ในสังคมท่ีบุคคลท่ีเก่ียวข้องอยู่เป็นผลท าให้เกิดการเรียนรู้ และปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมนัน้ๆ ได้แก่ ลม อากาศ ท่ีอยู่อาศัย อาหาร ตลอดจนบุคคลท่ีอยู่ใกล้ชิด องค์ประกอบ
ทางด้านสิ่งแวดล้อมนีมี้ผลท าให้บคุคลเกิดการเรียนรู้ท่ีแตกตา่งกนั จงึสง่ผลให้บคุลิกภาพของแตล่ะตา่งกนั 

มลัลิกา คณานรัุกษ์ (2547) ได้กล่าวว่า บคุลิกภาพของมนษุย์มาจากอิทธิพลของพนัธุกรรม และ
สิ่งแวดล้อมเป็นส่วนใหญ่ พนัธุกรรมและสิ่งแวดล้อมท าให้มนุษย์มีพฤติกรรมแตกต่างกัน โดยมีแรงจูงใจ 
(Motive) เป็นตวักระตุ้น ตวัท่ีกระตุ้นคือ ความต้องการ (Needs) ซึ่งมนษุย์แตล่ะคนจะมีความต้องการไม่
เท่ากันและไม่เหมือนกัน มนุษย์ท่ีมีความต้องการแล้วไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเกิดความทุกข์ 
ความเครียด เกิดความวิตกกงัวล ท าให้เป็นผู้ ท่ีมีบคุลิกภาพท่ีไมดี่ 
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 จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่บคุลิกภาพท่ีกลา่วมาแล้วข้างต้นอาจสรุปได้วา่ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่บคุลิกภาพ 
คือ พนัธุกรรม สิ่งแวดล้อม และวฒันธรรม ซึ่งรวมไปถึงการเรียนรู้ เน่ืองจากบคุลิกภาพจะก่อก าเนิดได้เกิด
จากการปลกูฝังจากปัจจยัเหล่านี ้ปัจจยัเหล่านีเ้ปรียบเสมือนบทบาทท่ีส าคญัในการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
การแสดงออกท่าทางของบุคลิกภาพ แต่การท่ีรับรู้ว่าอิทธิพลมากหรือน้อยนัน้ย่อมขึน้อยู่กับลกัษณะของ
บคุคล และวฒันธรรมท่ีแตล่ะคนเก่ียวข้องเป็นส าคญั 
 
4.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 

4.2.1 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa; & McCrae, 1992 
)  องค์ประกอบแต่ละด้านของบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) จะมีลกัษณะเป็นกลุ่มของ
คณุลกัษณะประจ าตวัของมนษุย์ท่ีมกัจะเกิดด้วยกนั การให้ค าจ ากดัความขององค์ประกอบทัง้ห้าเป็นความ
พยายามท่ีจะอธิบายส่วนส าคญัรวมกนัของคณุลกัษณะเหล่านี ้ ซึ่งค าอธิบายท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกนัมาก
ท่ีสดุคือ การพฒันาของ (Costa; & McCrea. 1992 อ้างถึงใน วลัภา, 2542) มีลกัษณะล าดบัดงัตอ่ไปนี ้ 

1. บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึงเป็นผู้ ท่ีมีความวิตกกงัวล (Anxiety) เป็นคน
โกรธง่าย (Anger) ความท้อแท้ (Discouragement) การค านึงถึงแตต่นเอง (Self-Consciousness) การมี
ความกระตุ้นรุนแรง (Impulsiveness) และมีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability)  

1.1 มีความวิตกกงัวล (Anxiety) หมายถึง บคุคลท่ีมีความว้าวุ่นหวาดกลวั มีแนวโน้มท่ีจะ
วิตกต่ืนกลวั ตงึเครียด กระสบักระสา่ย  

1.2 โกรธง่าย (Anger) เป็นลกัษณะท่ีบง่ชี ้แนวโน้มของความโกรธ และภาวะท่ีเก่ียวข้อง 
เชน่ ความหงดุหงิดและความขุน่เคือง  

1.3 ความท้อแท้ (Discouragement) เป็นผู้ ท่ีมีความรู้สึกผิด เศร้า สิน้หวงั และว้าเหว่ เป็น
ผู้ ท่ีมีความท้อแท้ง่าย  

1.4 การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-Consciousness) เป็นลกัษณะผู้ ท่ีมีอารมณ์ความรู้สึก
เตม็ไปด้วยความละอาย รู้สกึไมส่บายใจท่ีจะมีผู้ อ่ืนอยูแ่วดล้อมไวตอ่การแสดงออกท่ีผู้ อ่ืนมีตอ่ตนเอง และมี
แนวโน้มท่ีจะรู้สกึต ่าต้อย เป็นลกัษณะท่ีรู้สกึอาย หรือรู้สกึกงัวลกบัการเข้าสงัคม  

1.5 การมีความกระตุ้นรุนแรง (Impulsiveness) หมายถึง การไม่สามารถท่ีจะควบคมุแรง
กระตุ้น และความต้องการของตนเอง  

1.6 อารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) หมายถึง ความอ่อนแอตอ่ความเครียด ไม่สามารถ
เผชิญกับความเครียดได้ เป็นผู้ ท่ีต้องพึ่งพาผู้ อ่ืน เป็นคนสิน้หวังต่ืนตระหนกเม่ือประสบกับ สถานการณ์
ฉกุเฉิน  
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ลักษณะสุดขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนต ่าสุดในบุคลิกภาพแบบนี ้คือ เป็นผู้ ท่ี มีลักษณะยืดหยุ่น 
(Resilient) หมายถึง ผู้ ท่ีมีแนวโน้มมีประสบการณ์ชีวิตในระดบัของความมีเหตผุลมากกว่าคนส่วนใหญ่ 
และดเูหมือนว่าในบางครัง้จะไม่ถูกกระทบกระเทือนจากสิ่งรอบตวัท่ีเกิดขึน้ผู้ ท่ีมีระดบัของความยืดหยุ่น
มากกว่าจะรู้สึกกังวลใจต่อสิ่งเร้าเพียงเล็กน้อยจากสภาพแวดล้อมรอบกาย แต่สิ่งเร้าจะต้องมีปริมาณท่ี
มากพอให้เขารู้สึกกังวลใจ ลักษณะสุดขัว้เช่นนีมี้คุณค่าส าคญัในบางบทบาทของสังคม เช่น ผู้ควบคุม
การจราจรทางอากาศ นกับนิสอดแนมของกองทพั ผู้จดัการทางการเงิน และวิศวกร เป็นต้น  

ลักษณะสุดขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนสูง คือ เป็นผู้ ท่ีมีปฏิกิริยาโต้ตอบทันที (Reactive) ต่อสิ่งเร้า 
หมายถึง เป็นผู้ ท่ีมีความหวัน่ไหวทางอารมณ์มากกว่าคนส่วนใหญ่ และรายงานว่ามีความพึงพอใจในชีวิต
น้อยกว่าคนส่วนใหญ่ และพบว่าผู้ ท่ีมีความรู้และมีระดบัการศึกษาสูงความหวัน่ไหนทางอารมณ์ท่ีอยู่ใน
ระดับสูงจะเข้ามารบกวนหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้ ตัวอย่างบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมี
บคุลิกภาพเชน่นี ้คือ นกัสงัคมสงเคราะห์ นกัวิชาการ ผู้ท าหน้าท่ีให้บริการลกูค้า สมาชิกสภา เป็นต้น 

 
ตาราง 1 ลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนสูง 
ความวิตกกงัวล สงบ วิตกกงัวล 
ความโกรธ โกรธช้า โกรธเร็ว 
ความท้อแท้ ท้อแท้ยาก ท้อแท้ง่าย 
การค านงึถึงแตต่นเอง รู้สกึอกึอกัยาก รู้สกึอกึอกัง่าย 
การมีความกระตุ้นรุนแรง ทนตอ่สิ่งท่ีมากระตุ้นได้ ถกูยัว่ยไุด้ง่าย 
อารมณ์เปราะบาง เผชิญความเครียดได้ดี รับมือกบัความเครียดอย่างล าบาก 

 
ท่ีมา: Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard & Howard (2001) 
 

2. บคุลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึงการเป็นผู้ มีความอบอุ่น (Warmth) ความชอบ
อยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืน (Gregariousness) การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม 
(Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement Seeking) การมีอารมณ์ด้าน บวก (Positive Emotions)  

2.1 การเป็นผู้ มีความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การเป็นผู้ ท่ีมีความรักและเป็น มิตรตอ่
ผู้ อ่ืน เป็นผู้ ท่ีมีความรักผู้ อ่ืนอยา่งแท้จริง  
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2.2 ความชอบอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืน (Gregariousness) หมายถึง ความชอบท่ีจะอยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืน
เป็นหมูค่ณะ  

2.3 การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (assertiveness) หมายถึง ผู้ ท่ีกล้าท่ีจะแสดง ความ
เป็นผู้น า หรือเป็นผู้ ท่ีมีอิทธิพลในสงัคม  

2.4 การชอบมีกิจกรรม (Activity) หมายถึง ผู้ ท่ีมีความว่องไว ต่ืนตวั มีความ ต้องการท า
กิจกรรมอยูเ่สมอ  

2.5 ชอบแสวงหาความต่ืนเต้น (Excitement–Seeking) หมายถึง ผู้ ท่ีชอบ สิ่งแวดล้อมท่ีมี
สีสนัสดใส  

2.6 การมีอารมณ์ด้านบวก (Positive Emotions) หมายถึง ผู้ ท่ีมีความสนกุสนาน มี
ความสขุ มีความหวงั และมองโลกในแง่ดี  

ลกัษณะสดุขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนต ่าในบคุลิกภาพแบบนี ้ คือ ผู้ ท่ีมีลกัษณะเก็บตวั หมายถึง ผู้ ท่ีมี
แนวโน้มท่ีจะชอบความอิสระ สงบเสง่ียม มัน่คง และชอบจะทาอะไรคนเดียวมากกว่า อาชีพท่ีมีลกัษณะ
พืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ ผู้จดัการฝ่ายผลิต นกัฟิสิกส์ นกัวิทยาศาสตร์ เป็นต้น 

ลกัษณะสดุขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนสงู คือ ผู้ ท่ีมีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) ผู้ ท่ีมีแนวโน้ม ท่ีจะเป็นผู้

นามากกว่า มีความเป็นมิตร และชอบการแสดงออกตอ่หน้าคนอ่ืนๆ มีกิจกรรมทาง กายภาพ และการพดู

มากกว่าคนส่วนใหญ่ อาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักล่าวเช่น นกัแสดง พนกังานขาย นกัการเมือง นกั

สงัคมศาสตร์ 

 
ตาราง 2 ลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบแสดงตวั 
 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนสูง 
การชอบอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืน  ไมช่อบเข้าสงัคม  ชอบเข้าสงัคม  
การแสดงออกตรงไปตรงมา  ชอบอยูเ่บือ้งหลงั  ชอบแสดงออก เป็นผู้นา  

การชอบมีกิจกรรม  ทากิจกรรมอยา่งไมเ่ร่งรีบ  ทากิจกรรมอยา่งกระฉบักระเฉง  
การชอบแสวงหาความต่ืนเต้น  ไมค่อ่ยต้องการความต่ืนเต้น  กระหายความต่ืนเต้น  
การมีอารมณ์ด้านบวก  ไมค่อ่ยร่าเริง  ร่าเริง มองโลกในแง่ด ี 

   
ท่ีมา: Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard & Howard (2001) 
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 3.บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) หมายถึง การเป็นคนช่างฝัน 

(Fantacy) ความสนุทรีย์ (Aesthetics) การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) การปฏิบตัิ (Actions) การมี

ความคดิ (Ideas) การยอมรับคา่นิยม (Values) 

3.1 การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) หมายถึง ผู้ ท่ีมีชีวิตไปด้วยจินตนาการและ ความฝัน มี
ความคดิสร้างสรรค์ภายในตนเอง  

3.2 ความสนุทรีย์ (Aesthetics) หมายถึง ผู้ ท่ีหวัน่ไหวกบังานและความงดงามใน ศิลปะ 
บทกวี  

3.3 การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) หมายถึง การเป็นผู้ ท่ีรับรู้อารมณ์และความรู้สึก
ภายในตนเอง  

3.4 การปฏิบตัิ (Actions) หมายถึง ผู้ ท่ีพร้อมท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่ ๆ เช่น รับประทาน
อาหารใหม่ๆ  ชอบความแปลกใหมห่ลากหลายกวา่ความเคยชินท่ีปฏิบตัอิยู่ 

3.5 การมีความคดิ (Ideas) หมายถึง การมีความคดิท่ีจะเปิดรับเหตกุารณ์หรือเร่ืองใหม่ๆ   
3.6 การยอมรับคา่นิยม (Values) หมายถึง การมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบคา่นิยมตา่งๆ 

เชน่ คา่นิยมทางสงัคม การเมือง และศาสนา  
ลักษณะสุดขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนต ่าในบุคลิกภาพแบบนี ้คือ การเป็นนักอนุรักษ์ (Preserver) 

หมายถึง ผู้ ท่ีมีความสนใจแคบ เป็นนกัอนุรักษ์นิยมไม่ชอบการเปล่ียนแปลงรู้สึกสะดวกใจเม่ืออยู่ร่วมกับ
ครอบครัวคนรู้จกัอาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักล่าว เช่น ผู้จดัการทางการเงิน ผู้ปฏิบตัิงานประจ า ผู้จดัการ
โครงการ นกัวิทยาศาสตร์ประยกุต์  

ลกัษณะสุดขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนสูงคือ การเป็นนกัส ารวจ (Explorer) หมายถึง ผู้ ท่ีมีความสนใจ
กว้าง หลงใหลไปกบัประสบการณ์แปลกใหม่หรือนวตักรรมใหม่ๆ หรือมีลกัษณะเสรีนิยมอาชีพท่ีมีลกัษณะ
พืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ สถาปนิก ศลิปิน นกับริหาร ตวัแทนแลกเปล่ียนและนกัวิทยาศาสตร์ 
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ตาราง 3 ลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับ 

ประสบการณ์ 
ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนสูง 

การเป็นคนชา่งฝัน  ให้ความส าคญักบัปัจจบุนั  มีจินตนาการ ชา่งฝัน  
การซาบซึง้ในความงาม  ไมส่นใจในศลิปะ  ซาบซึง้ในศลิปะและความสวยงาม  
การเปิดเผยความรู้สกึ  เพิกเฉยไมส่นใจในความรู้สึกตา่งๆ  เห็นคณุคา่ของอารมณ์ด้านตา่งๆ  
การปฏิบตั ิ ชอบท าในสิ่งเคยชิน  ชอบความหลากหลายลองสิ่งใหม่ๆ   
การมีความคดิ  เน้นการใช้เหตผุลในมมุมองแคบ  เน้นการใช้เหตผุลในมมุมองกว้าง  

การยอมรับคา่นิยม  ไมย่อมรับคา่นิยมใหม่ๆ   พร้อมท่ีจะตรวจสอบคา่นิยมตา่งๆ  

 
ท่ีมา: Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard & Howard (2001) 

 
4.บคุลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง การเป็นผู้ ไว้วางใจผู้ อ่ืน (Trust) 

ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) ความรู้สึกเอือ้เฟื้อ (Altruism) การยอมตามผู้ อ่ืน 
(Compliance) ความสภุาพ (Modesty) และความมีจิตใจออ่นโยน (Tender – Mindedness)  

4.1 การเป็นผู้ไว้วางใจผู้ อ่ืน (Trust) หมายถึง การท่ีเช่ือวา่ผู้ อ่ืนมีความซ่ือสตัย์และเจตนาดี  
4.2 ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) หมายถึง การมีความจริงใจท่ี จะปฏิบตัิ

ตอ่ผู้ อ่ืนอยา่งตรงไปตรงมา  
4.3 ความรู้สึกเอือ้เฟือ้ (Altruism) หมายถึง ผู้ ท่ีมีความห่วงใยในสวสัดิภาพของ ผู้ อ่ืน เป็น

ผู้ ท่ีชอบชว่ยเหลือผู้ อ่ืน  
4.4 การยอมตามผู้ อ่ืน (Compliance) หมายถึง ผู้ ท่ีมีลักษณะอ่อนโยนตอบสนอง การ

กระท าของผู้ อ่ืนอยา่งสขุมุ  
4.5 ความสภุาพ (Modesty) หมายถึง ผู้ ท่ีถ่อมตน ไมข่ม่วา่ตนเองเหนือกวา่ผู้ อ่ืน  

   4.6 ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender–Mindedness) หมายถึง ผู้ ท่ีให้ความส าคญั ตอ่ความ
เป็นมนษุย์ของผู้ อ่ืน มีความหวัน่ไหวตอ่ความต้องการของผู้ อ่ืน 

ลกัษณะสดุขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนต ่าในบคุลิกภาพนี ้คือ การเป็นนกัท้าทาย (Challenger) หมายถึง 
ผู้ ท่ีมุ่งไปยงัความต้องการและบรรทดัฐานส่วนตวัของตนมากกว่าของกลุ่มมีความเก่ียวข้องกับอ านาจท่ี
ได้มา อาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ ผู้น าทางทหาร ผู้จดัการ นกัโฆษณา  
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ลกัษณะสดุขัว้ของผู้ได้คะแนนสงู คือ การเป็นนกัปรับตวั (Adapter) หมายถึง ผู้ ท่ีมีแนวโน้มท าตาม
ความต้องการของกลุ่มยอมรับตามบรรทัดฐานของกลุ่มมากกว่ายืนกรานตามบรรทัดฐานของตนเอง มี
ความกลมกลืนในการปรับตวัอาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ งานด้านสงัคมสงเคราะห์ นกัจิตวิทยา 

 
ตาราง 4 ลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบประนีประนอม 
 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนสูง 
ความไว้วางใจผู้ อ่ืน  ชา่งเยาะเย้ย ถากถาง ขีร้ะแวง  เห็นวา่ผู้ อ่ืนเจตนาดี ซ่ือสตัย์  
ความตรงไปตรงมา  ระแวดระวงั พดูเกินจริง  จริงใจ ตรงไปตรงมา  
ความเอือ้เฟือ้  ไมเ่ตม็ใจชว่ยเหลือผู้ อ่ืน  เตม็ใจชว่ยเหลือผู้ อ่ืน  
การยอมตามผู้ อ่ืน  ก้าวร้าว ชอบแขง่ขนั  ประนีประนอม คล้อยตาม  
ความสภุาพ  รู้สกึวา่ตนเองเหนือผู้ อ่ืน  สภุาพ  
การมีจิตใจออ่นโยน  ตดิยดึอยูก่บัเหตผุล  จิตใจอ่อนโยน พร้อมท่ีจะ

เปล่ียนแปลง  

 

ท่ีมา: Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard & Howard (2001) 

 

5.บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง การมีความสามารถ 
(Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี (Dutifulness) ความต้องการ
สมัฤทธ์ิผล (Achievement Striving) ความมีวินยัตอ่ตนเอง (Self–Discipline) และแนวคิดท่ีใช้ปฏิบตัิงาน 
(Deliberation)  

5.1 การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง ผู้ ท่ีสามารถจดัการกบัชีวิต ตนเองได้ มี
ความเป็นเหตเุป็นผล และมีประสิทธิภาพในตนเอง  

5.2 ความเป็นระเบียบ (Order) หมายถึง ผู้ ท่ีมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
5.3 การมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี (Dutifulness) หมายถึง ผู้ ท่ียึดมัน่ในหลกัการ ทาง

จริยธรรมและปฏิบตัติามค ามัน่ท่ีให้ไว้  
5.4 ความต้องการสมัฤทธ์ิผล (Achievement Striving) หมายถึง การท างานหนกั เพ่ือ

ประสบความส าเร็จในงานตามเปา้หมาย  



65 

 

5.5 ความมีวินยัต่อตนเอง (Self –Discipline) หมายถึง ความสามารถท่ีจะเร่ิม และ
ปฏิบตังิานให้ส าเร็จ แม้วา่เตม็ไปด้วยความเบื่อหนา่ยหรืออปุสรรคก็ตาม  

5.6 แนวคดิท่ีใช้ปฏิบตังิาน (Deliberation) หมายถึง การมีความคิดท่ีสามารถ ปฏิบตัิได้ มี
ความระมดัระวงัในการปฏิบตัใิห้บรรลเุปา้หมาย  

ลกัษณะสดุขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนต ่าของผู้ ท่ีมีบคุลิกภาพแบบนี ้ คือ ผู้ ท่ีสามารถปรับตวั ยืดหยุ่นได้ 
(Flexible) เป็นผู้ ท่ีง่ายตอ่การวอกแวกออกจากเปา้หมาย และให้ความสนใจท่ีเปา้หมาย น้อยกว่านิยมหา
ความสขุ โดยทัว่ไปมกัปล่อยปละละเลยท่ีจะใส่ใจในเปา้หมาย อาชีพท่ีมีลกัษณะ พืน้ฐานดงักล่าว เช่น 
นกัวิจยัท่ีปรึกษา นกัสอบสวน  

ลกัษณะสดุขัว้ของผู้ ท่ีได้คะแนนสงู คือ การเป็นผู้ ท่ีมุ่งเปา้หมาย (Focused) จะมีการแสดงออกถึง

ผลของการควบคมุตนเองสงู ทัง้เปา้หมายส่วนตวัและอาชีพ ลกัษณะทัว่ไปจะเป็นผู้ ท่ี ประสบความส าเร็จ

ในอาชีพ มีลกัษณะบ้างาน มุง่มัน่ยากตอ่การท าให้ไขว้เขว อาชีพท่ีมีลกัษณะ พืน้ฐานดงักล่าว เช่น ผู้บริหาร

ระดบัสงู ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ 

 

ตาราง 5 ลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนสูง 
การมีความสามารถ  รู้สกึวา่ไมไ่ด้เตรียมพร้อมบอ่ยครัง้ รู้สกึวา่มีความสามารถและมี

ประสิทธิภาพ  
ความเป็นระเบียบ  ไมเ่ป็นระเบียบ ไมมี่ระบบ  เป็นระเบียบเรียบร้อย  
การมีความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี  ไมเ่อาใจใสต่อ่หน้าท่ี  มีจิตสานกึรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี  
ความต้องการสมัฤทธ์ิผล  มีความต้องการสมัฤทธ์ิผลต ่า มีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จ 

เปา้หมาย  
ความมีวินยัในตนเอง  ผลดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก  มุน่เน้นการปฏิบตัภิารกิจให้

ส าเร็จ  
ความคดิท่ีใช้ปฏิบตังิาน  ปฏิบตัโิดยปราศจากการ ไตร่ตรอง  คดิอยา่งรอบคอบก่อนปฏิบตัิ  

 
ท่ีมา: Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard & Howard (2001) 
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4.2.3 การวัดบุคลิกภาพ 

ในปัจจบุนัมีการสร้างและน ามาใช้ 3 แบบวดั (นลินี ธรรมอ านวยสขุ. 2541; อ้างถึงใน อจัฉรา วงษ์
วฒันามงคล. 2533) ได้แก่  

แบบวดัท่ี 1 แบบสมัภาษณ์อย่างมีโครงสร้าง (Structured Interview SI) ประกอบด้วย ค าถาม 25 
ข้อ เป็นการถามโดยให้ผู้ตอบรายงานพฤติกรรมตนเองในสถานการณ์ตา่งๆ  

แบบวดัท่ี 2 มาตรวดัลกัษณะบคุลิกภาพแบบเอ ของแฟรมมิ่งแฮม (Framingham Type A Scale : 
FTAS) เป็นแบบวดัรายงานของตนเอง เช่นเดียวกบัแบบท่ี 1 ประกอบด้วยค าถาม 10 ข้อ วดัทางด้านแรง
ขบัมุง่สมัฤทธ์ิการมีความรู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว และการรับรู้วา่มีความกดดนัในการท างาน  

แบบวดัท่ี 3 แบบส ารวจการกระท าของเจนกินส์ (Jenkins Activity Survey หรือ JAS) เป็น
แบบสอบถามการรายงานตนเอง ซึ่งอจัฉรา วงษ์วฒันามงคล (2533 ) และ ชมพนูทุ พงษ์ศิริ (2535) ได้
ปรับปรุงเป็นแบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม 20 ข้อ และ นลินี ธรรมอ านวยสขุ (2541) ได้ปรับปรุง
เป็นแบบสอบถามจ านวน 24 ข้อ เป็นแบบวัดท่ีคล้ายกับแบบวัดแบบแรก แต่ได้ดดัแปลงให้เป็น
แบบสอบถามแบบปรนยัได้วิเคราะห์คณุภาพแล้วปรากฏว่า คนท่ีได้คะแนนจากแบบสอบถามนีส้งูจะเป็น
บคุคลท่ีมีบคุลิกภาพแบบเอ ส่วนผู้ ท่ีได้คะแนนแบบวดันีต้ ่าจะเป็นบคุคลท่ีมีบคุลิกภาพแบบบี แบบวดันีจ้ะ
วดัความรู้สึกท่ีมีตอ่สถานการณ์ตา่งๆ โดยเฉพาะสถานการณ์ในการท างาน ความกดดนัในการท างานและ
สถานการณ์การแขง่ขนั  

แบบวดัท่ี 4 แบบสอบถามวดับุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัได้ปรับปรุง
พฒันามาจากแบบสอบถามวดับุคลิกภาพของ จิตรวี มุสิตสุก (2556: 145-147) ซึ่งพฒันาจากศิริพร 
ประโยค (2542, p.117-119) ท่ีแปลและปรับปรุงไว้ตามแนวคิดและทฤษฎีบคุลิกภาพ 5 องค์ประกอบของ 
Costa and McCrae (1985 อ้างถึงใน Howard and Howard 2004: 4-10) 
 
4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับบุคลิกภาพ  

Haussman and Other (1976) ได้ศึกษาเพ่ือสนบัสนุนรูปแบบการท านายการปฏิบตัิงานของ
พยาบาลสาธารณสุข โครงสร้างของหน่วยงานบุคลิกภาพความเป็นผู้น า มีความสมัพันธ์การปฏิบตัิงาน
โดยตรง โดยอายุ และประสบการณ์ มีความสมัพนัธ์ทางลบกับการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบตังิาน 

Tett et.al., (1991 citing Cooper & Robertson, 1995) ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุลิกภาพกบัผลการปฏิบตัิงานโดยใช้วิธี meta-analysis พบว่า องค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพ
ตามแนวคดิของ Costa & McCrae มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิานดงันี ้องค์ประกอบการยอมรับผู้ อ่ืน 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงาน(r = .33) องค์ประกอบความหวัน่ไหว มีความสมัพนัธ์เชิงลบ
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กบัผลการปฏิบตัิงาน (r = -.22) องค์ประกอบการมีสติ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบัติงาน (r = 
.18) ระดบัความสมัพนัธ์ต ่ากวา่ 0.5 ปกตเิขาจะไมเ่อามาอ้างอิง เพราะระดบัความสมัพนัธ์เชิงบวกท่ีเกิดขึน้
มีความสมัพนัธ์คอ่นข้างต ่า 

Feingold (1992) ได้วิเคราะห์เชิงปริมาณวิจัยท่ีเก่ียวกับความแตกต่างทางเพศในเร่ืองของ
บคุลิกภาพพบวา่ เพศชายมีลกัษณะการกล้าแสดงออกสงูกวา่เพศหญิง เพศหญิงมีลกัษณะความวิตกกงัวล 
การเข้าสังคม ความรับผิดชอบโดยเฉพาะลักษณะการมีจิตใจอ่อนโยน เช่น ความมีน า้ใจ ความ
เอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่การชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั เป็นต้น ลกัษณะนีเ้พศหญิงสงูกวา่เพศชาย ส่วนลกัษณะท่ีไม่พบ
ความแตกต่าง ได้แก่ ลักษณะหุนหันพลนัแล่น ความมีชีวิตชีวา ความคิด และลกัษณะความเป็นคนเจ้า
ระเบียบ เป็นต้น 

Hurtz & Donovan, (2000: 869-879) ศกึษางานวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลิกภาพห้า
องค์ประกอบกบัผลการปฏิบตัิงานท่ีมีผู้ศกึษาไว้ (Meta-Analysis) พบว่า องค์ประกอบด้านการมีจิตส านึก
เป็นตวัท านายผลการปฏิบตัิงานในทกุอาชีพ ส่วนบคุลิกภาพแบบประนีประนอม แบบเปิดรับประสบการณ์ 
และแบบหวัน่ไหวสามารถใช้ค าท านายผลการปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวข้องกับการบริการลูกค้า  นอกจากนีย้ัง
พบว่า บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวและแบบแสดงตวัสามารถท านายผลการปฏิบตัิงานด้านการขายและการ
จดัการได้ 
ทศันีย์ อญัมณีเจริญ (2550) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบความรู้สึกมีคณุคา่ใน
ตนเอง และความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาธุรกิจโรงเล่ือยไม้สกั พบว่าบุคลิกภาพแบบแสดงตวั แบบ
เปิดรับประสบการณ์ แบบประนีประนอม และแบบมีจิตส านึก มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเองโดยรวม และแต่ละด้านทุกด้านท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 ซึ่งความรู้สึกมีคณุค่าในตนเองจะ
ตรงกบัความส าเร็จในอาชีพด้านบทบาทการท างานและความรู้สกึมีคณุคา่ในตนเองในด้านสงัคมจะตรงกบั
ความส าเร็จในอาชีพด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
 
5.ค่านิยม (Value) 
5.1 ความหมายของคา่นิยม 

คา่นิยม (Values) คือความเช่ือท่ีฝังลึกในจิตใจ เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมทางสงัคมและก าหนดวิถี
ชีวิตของบคุคลในสงัคมให้ด าเนินไปในแนวทางท่ีพึงปรารถนาของสงัคม (จฑุารัตน์ เอือ้อ านวย, จิตวิทยา
สงัคม,  168) 

สุนทรี โคมิน (2522) ได้กล่าวถึงลักษณะของค่านิยมว่ามีลักษณะ คือมีความยั่งยืนถาวร ไม่
เปล่ียนแปลงได้โดยง่าย มักจะเหมือนหรือไม่แตกต่างจากกลุ่มท่ีเป็นสมาชิกซึ่งตรงนีเ้อง ท าให้ค่านิยม
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สามารถสะท้อนออกมาให้เห็นเป็นวฒันธรรมของกลุ่มๆนัน้ และคา่นิยมเป็นความเช่ือท่ีมีเปา้หมายและทศ
ทางของการกระท าอยูใ่นตวัเอง 

Cynthia D Scott, Dennis Jaffe และ Glenn Tobe ได้ให้ค าจ ากดัความความหมายของค่านิยมไว้
วา่ คือ กฎเกณฑ์มาตรฐาน หรือคณุคา่ท่ีองคก์ารนัน้คาดหวงัหรือต้องการให้เป็นคา่นิยมเปรียบเสมือนแหลง
ก าเนิดของแรงท่ีน าเราไปสู่การปฏิบตัิ เป็นสิ่งท่ีหยัง่รากฝังลึก และเก่ียวข้องกับอารมณ์ซึ่งเปล่ียนแปลงได้
ยาก (ณฐัพงศ์ เกศมาริษ, คา่นยิม วิสยัทศัน และพนัธกิจ: 32) 

จากท่ีกล่าวความหมายของค าว่าค่านิยมทัง้หมดพอสรุปได้ว่าค่านิยมหมายถึง ความเช่ื อท่ีคน
ยึดถือเอาไว้ในจิตใจ ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมากต่อรูปแบบพฤติกรรมหรือการประพฤติปฏิบัติของบุคคลที
แสดงออกมาก ซึง่คา่นิยมของแตล่ะกลุม่จะสะท้อนออกมาให้เห็นในรูปแบบของวฒันธรรมประจ ากลุ่มนัน้ๆ 
ท่ีคนในกลุม่ยดึถือปฏิบตั ิ

5.1.1 ความหมายและความส าคญัของคา่นิยมในการท างาน 
คา่นิยมในการท างาน คือ ความเช่ือมัน่ส่วนบุคคลของพนกังานเก่ียวกบัสิ่งท่ีเขาคาดหวงัว่าจะได้

จากงานและเป็นวิถีทางท่ีก าหนดการปฏิบตัิตวัของเขาว่าควรจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างไรและควร
ได้รบการปฏิบตัิอย่างไรในท่ีท างาน โดยทัว่ไป ‚คา่นิยม‛ (Value) นัน้ประกอบด้วยความรู้ (Knowledge) 
ความเช่ือ (Believe) และความรู้สกึตอ่สิ่งหนึ่งสิ่งใด (Cognitive) ดงันัน้คา่นิยมจึงเป็นส่วนท่ีแสดงถึงวิถีทาง
ของการกระท าว่า ‚อะไรควรท า‛ หรือ‚อะไรไม่ควรท า‛ กล่าวได้ว่าเป็นพืน้ฐานของพฤติกรรมจริยธรรมใน
การท างาน ซึง่คา่นิยมในการท างานของพนกังานจะต้องมีความสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์กรจึงจะท าให้
เกิดการท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

นอร์ดและคณะ (อ้างถึงใน Nord et al., 1988) ได้แบง่คา่นิยมในการท างานออกเป็น 2 ประเภท 
คือ คา่นิยมภายในตวังาน (Intrinsic Work Values) และคา่นิยมภายนอกตวังาน (Extrinsic Work Values) 
โดยคา่นิยมภายในตวังาน (Intrinsic Work Values) เป็นคา่นิยมท่ีให้คณุคา่ในตวังาน พนกังานท่ีมีความ
ปรารถนาในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  และเห็นความส าคญัของการร่วมสร้างผลงาน เป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีคา่นิยม
ภายในตวังาน ซึ่งพนักงานเหล่านีจ้ะชอบงานท่ีมีความท้าทายต้องใช้ทกัษะความสามารถในการท างาน 
ชอบงานท่ีตดัสินใจได้ด้วยตวัเอง งานท่ีมีการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ และงานท่ีเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าใน
ตนเอง ในขณะท่ีคา่นิยมภายนอกตวังาน (Extrinsic Work Values) นัน้จะเน้นการให้คณุคา่แก่สิ่งแวดล้อม
อ่ืนนอกจากตวังาน ซึ่งจะเน้นเหตุผลในแง่ของผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและความมั่นคงโดยบุคคลจะ
ท างานด้วยเหตผุลของคา่จ้าง สวสัดกิาร และความมัน่คงของงาน 

Meglino et al, อ้างถึงใน Shermerhorn, (1997) ได้กล่าวว่าบุคคลในท่ีท างานควรมีคา่นิยม 4 
อยา่งคือ 
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1. ความส าเร็จ (Achievement) การท าสิ่งต่างๆ ให้เสร็จ และท างานหนักเพ่ือพิชิตความ
ยากล าบากในชีวิต 

2. การให้ความช่วยเหลือและสนใจผู้ อ่ืน (Helping and Concern for Others) การให้ความสนใจ
และชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 

3. ความซ่ือสตัย์ (Honesty) การบอกความจริงและการกระท าในสิ่งท่ีคดิวา่ถกูต้อง 
4. ความเท่ียงธรรม (Fairness) ยตุธิรรมและไมเ่อาเปรียบกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 โมเดลของเคร่ืองมือวัดการท างานอย่างมีความสขุ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) อ้างถึงใน 
(Robert K. Greenleaf, George Manning & Kent Curts: 133) (Max DePree, Leadership Is an Art 
citing George Manning and Kent Curts: 135) 

 
ภาพท่ีดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือวัดการท างานอย่างมีความสุขโดยมีองค์ประกอบในการวัด5มิติ

ด้วยกนั คือ 
1. มิตขิองผู้น า (Leaderships) 
2. มิตขิองสมัพนัธภาพในการท างาน ระหวางเพื่อนร่วมงานด้วยกนั (Friendships) 
3. มิตคิวามรักในงาน (Job Inspiration) 
4. มิตคิา่นิยมร่วมขององค์กร (Organization’s Share Value) 
5. มิตคิณุภาพชวิีตในการท างาน (Quality of Work Life) 
รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ได้ศกึษา เคร่ืองมือการท างานอย่างมีความสขุ โดยใช้นกัศกึษาระดบั

ปริญญาโท ภาคพิเศษของสถาบนัพฒันบณัฑิตบริหารศาสตร์ เป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 207 คน โดยใช้
แบบทดสอบการท างานอย่างมีความสขุท่ีมีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) มาเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งประกอบด้วย ประวตัิส่วนบุคคล และแบบวดัการท างานอย่างมีความสุข
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จ านวน 40 ข้อ โดยแบง่เป็น 2 ส่วนคือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานอย่างมีความสขุ และระดบั
ความสุขจากการท างานท่ีได้รับในปัจจุบนั ในการทดสอบค่าความน่าเช่ือถือของข้อมูลโดยใช้ค่าความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability Analysis) มาใช้ในการหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ นอกจากนีใ้นการ
รายงานผลการวดัการท างานอย่างมีความสุขผู้ วิจยัได้ใช้ค่าเฉล่ียทางสถิติมาใช้ในการแปรผลข้อมูลของ
เคร่ืองมือดงักลา่วด้วย ส าหรับผลท่ีได้จากการสร้างแบบวดัการท างานอย่างมีความสขุพบว่าเคร่ืองมือนัน้มี
คา่ความนา่เช่ือถือสงูทัง้ 2 ส่วน กล่าวคือระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานอย่างมีความสขุเคร่ืองมือท่ี
ใช้นีมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9577 (จากคา่ของ Alpha) ถือว่ามีความเช่ือมัน่อยู่ในระดบัสูงมาก และจาก
ระดบัความสขุจากการท างานท่ีได้รับในปัจจบุนั เคร่ืองมือท่ีนีใ้ช้มีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9542 (จากคา่ของ 
Alpha) ซึง่ถือวา่มีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสงูมาก 

นอกจากนีใ้นสว่นของระดบัความสขุของกลุม่ตวัอย่างพบวา่ภาพรวมของระดบัความสขุในการ 
ท างานปัจจบุนัของนกัศกึษาระดบัปริญญาโท ภาคพิเศษ สถาบนัพฒันบณัฑิตบริหารศาตร์ จากคา่เฉล่ียได้
วา่ ในปัจจบุนัมีระดบัความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัมาก กลา่วคือมีคา่เฉล่ียความสขุอยูท่ี่ 3.487 
 
6.รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

‚Path Analysis‛ มีผู้แปลไว้หลายความหมาย เช่น รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นการ
วิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้น การวิเคราะห์เส้นทาง หรือการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ เป็นต้น ซึ่งวิธีการ
ดงักลา่วเป็นเทคนิคทางสถิตท่ีิน ามาใช้ในการศกึษาอิทธิพลของตวัแปรสาเหตหุรือตวัแปรท านาย ท่ีมีตอ่ตวั
แปรตามเพ่ือดวู่ามีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของตวัแปร โดยแนวคิดนีถ้กูพฒันาขึน้โดย Sewall 
Wright ในปี 1934 โดยเทคนิคการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตไุม่ใช่เทคนิคท่ีใช้เพ่ือค้นหาว่าตวัแปรใดมี
อิทธิพลตอ่อีกตวัแปรหนึ่ง แตเ่ป็นการตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตขุองตวัแปรหนึ่งตอ่อีกตวัแปรหนึ่งตามท่ี
ผู้ วิจยัศึกษาหรือก าหนดขึน้จากสมมติฐานหรือแนวคิด ทฤษฎีหรือการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้องโดยมี
เหตผุลอยู่เบือ้งหลงัว่า ตวัแปรอิสระนัน้ๆ เป็นสาเหตตุ่อตวัแปรตาม แล้วน าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรมาวิเคราะห์ตามเทคนิคการวิเคราะห์เชิงสาเหตผุลท่ีได้จากการวิเคราะห์จะเป็นการทดสอบ
ความตรงของโครงสร้างหรือรูปแบบตามสมมติฐานนัน้ และยงัช่วยปรับปรุงโครงสร้างหรือรูปแบบอีกด้วย 
ซึง่จะบอกได้วา่จากหลกัฐานข้อมลูท่ีไปเก็บมานัน้สามารถท่ีจะสนบัสนนุทฤษฎีหรือสมมติฐานท่ีมีอยู่หรือไม่ 
(สภุมาศ องัสโุชต,ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2551) 
ศริิชยั กาญจวนวาสี (2548) ได้กลา่ววา่ การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตมีุข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติดงันี ้

1. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในแบบจ าลองเชิงสาเหตุเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
ความสมัพนัธ์เชิงบวก และเป็นความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ

2. ความคลาดเคล่ือนไมมี่ความสมัพนัธ์กบัตวัแปร 
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3. ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตเุป็นไปในทิศทางเดียวไมมี่ทิศทางย้อนกลบั 
4. ตวัแปรตามวดัในระดบัอนัตรภาค 

5. ไมมี่ความคลาดเคล่ือนเกิดขึน้ในการวดัคา่ตวัแปรต้น 

สภุมาศ องัสโุชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ รัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์ (2551) ได้กล่าวว่า ปัจจบุนัการ
วิเคราะห์เชิงสาเหตสุามารถทา ได้ 2 วิธี คือ  

(1) การวิเคราะห์แบบดัง้เดมิ โดยการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์พหคุณูและตรวจสอบความตรงของแบบ
จ า ลองด้วยสถิติ x2 ตามวิธีการของ Specht การวิเคราะห์ด้วยวิธีนีมี้ข้อจ ากดัท่ีส าคญั คือ มีข้อตกลง
เบือ้งต้นวา่ตวัแปรวดัได้โดยตรงและไมมี่ความคลาดเคล่ือนซึง่ไมส่อดคล้องกบัทฤษฎีการวดัและไม่สามารถ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตแุบบสองได้   

(2) การวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation modeling) เป็นวิธีผ่อน
คลายข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์แบบดัง้เดิมทัง้สองข้อ เพราะได้น าวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ
หรือแบบจ าลองการวดัเข้ามาจดัการเก่ียวกับการวดัตวัแปร ท าให้สามารถวิเคราะห์ได้ทัง้ตวัแปรสงัเกตได้
โดยตรงและตวัแปรแฝง การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตดุ้วยตวัแปรแฝงมีประโยชน์มาก เพราะเป็นการบรู
ณาการหลกัการวิจยั หลกัการวิเคราะห์ข้อมลูและหลกัการวดัเข้าดวัยกนัได้อย่างกลมกลืน โดยไม่ต้องแยก
วิเคราะห์เหมือนกบัการวิเคราะห์ด้วยสถิติแบบดัง้เดิมในส่วนถัดไปจะทบทวนแนวคิดเก่ียวกับแบบจ าลอง
สมการโครงสร้าง 
 
6.1 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling--SEM) เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใช้ใน
การทาสอบและประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตโุดยใช้การรวมข้อมูลทางสถิติกับข้อตกลงเบือ้งต้น
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตซุึ่งใช้วิเคราะห์เพ่ือยืนยนัแบบจ าลองมากกว่าใช้วิเคราะห์เพ่ือส ารวจหรือระบแุบบ
จา ลองและเหมาะสมท่ีจะทา การทดสอบทฤษฎีมากกว่าการสร้างทฤษฎี (สภุมาศองัสโุชติ, สมถวิล วิจิตร
วรรณา, และ รัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2551) นอกจากนัน้รูปแบบการวิจยัท่ีแสดงโครงสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างตัวแปรท่ีนักวิจัยสร้างขึน้ตามทฤษฎีแทนปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้จริงในธรรมชาติ  เน่ืองจาก
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้จริงในธรรมชาตินัน้มีลักษณะซับซ้อนและมีโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบต่างๆ หลากหลาย ซึ่งในการวิจัยนัน้นักวิจัยไม่สามารถท่ีจะท าการศึกษาได้ครบทุก
องค์ประกอบ เน่ืองจากมีข้อจ ากัดต่าง ๆ นอกจากนัน้แบบจ าลองสมการโครงสร้างยังครอบคลุม
ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างแบบเส้นทกุรูปแบบ จึงสามารถวิเคราะห์ข้อมลูได้ ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตแุบบจ าลองอิทธิพลทางเดียวหรืออิทธิพลย้อนกลบั แบบจ าลองสมการโครงสร้าง
ประกอบด้วยสว่นส าคญั 2 สว่น คือ แบบจ าลองการวดั 
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(Measurement Model) และแบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2551; 
สภุมาศ องัสโุชต,ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ รัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2551) 

1. แบบจ าลองการวดั (Measurement Model) คือ แบบจ าลองท่ีระบคุวามสมัพนัธ์เชิงเส้นระหว่าง
ตวัแปรสงัเกตและตวัแปรแฝง (Latent and Observed Variables) ได้โดยแบ่งออกเป็น 2 แบบจ าลอง 
แบบจ าลองวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายนอก และแบบจ าลองวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายใน 

2. แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) คือ แบบจ าลองท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
แฝงในแบบจ าลองโดยมีการระบุความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกับตวัแปรสังเกตสมการแบบจ าลอง
โครงสร้าง 

 = + + ζ 
 สมการแบบจ าลองการวดัสา หรับตวัแปรสงัเกตภายนอก (X) 

 X = x+ 
 สมการแบบจ าลองการวดัสา หรับตวัแปรสงัเกตภายนอก (Y) 

 Y = y + 


ตาราง 6 คา่พารามิเตอร์ตา่งๆ ในแบบจ าลอง 
 
ช่ือเมตตริกซ์ สัญลักษณ์กรีก สัญลักษณ์ในภาษาลิสเรล ขนาด 

Lambda-X LX LX NX X NK 

Lambda – Y Ly LY NY X NE 

Gamma G GA NE X NK 

Beta B BE NE X NE 

Phi F PH NK X NK 

Psi Y PS NE X NE 

Theta – Delta Qd TD NX X NX 

Theta – Epsion Qe TE NY X NY 

Theta – Delta – Qde Th NX x NY 

Epsion    
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ท่ีมา : จาก สถิตวิิเคราะห์ส าหรับการวจิยัทางสงัคมศาสตร์และพฤตกิรรมศาสตร์: เทคนิคการใช้ 
โปรแกรม LISREL, หน้า 7, โดย สภุมาศ องัสโุชต ิและสมถวิล วิจิตราวรรณา 
กรุงเทพมหานคร: มิสชัน่ มีเดีย จ ากดั. 

สัญลักษณ์แทนค่าพารามิเตอร์ต่างๆ ในแบบจ าลอง 
เม่ือ NX แทน จ านวนตวัแปรสงัเกตได้ภายนอก 
NY  แทน  จ านวนตวัแปรสงัเกตได้ภายใน 

 NK  แทน จ านวนตวัแปรแฝงภายนอก 
 NE  แทน  จ านวนตวัแปรแฝงภายใน 
 X  แทน  เวคเตอร์ตวัแปรสงัเกตได้ภายนอก X 
 Y  แทน  เวคเตอร์ตวัแปรสงัเกตได้ภายใน Y 
 x  แทน  เวคเตอร์ตวัแปรแฝงภายนอก K 
 h  แทน  เวคเตอร์ตวัแปรแฝงภายใน E 
 d  แทน  เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน d ในการวดัตวัแปรสงัเกตได้ X 
 e  แทน  เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน z ในการวดัตวัแปรสงัเกตได้ Y 
 z  แทน  เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน z ของตวัแปร E 
 Lx  แทน  เมทริกซ์สมัประสิทธิ์ถดถอยของ X บน Y 
 Ly  แทน  เมทริกซ์สมัประสิทธ์ถดถอยของ Y บน E 
 G  แทน  เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตจุาก K ไป E 
 B แทน  เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตรุะหวา่ง E ไป E 
 F  แทน  เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปรแฝง 

    ภายนอก K 
 Y  แทน  เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน Z 
 Qd  แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน d 
 Qe  แทน  เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน e 
Qde  แทน  เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหวา่งความคลาดเคล่ือน d กบั e 
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6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจาลองสมการโครงสร้าง 
หลกัการวิเคราะห์แบบจาลองสมการโครงสร้างสามารถแบง่การวิเคราะห์ออกเป็น 6 ขัน้ตอน (สภุ

มาศ องัสโุชต,ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ รัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2551 : 9-12) อนัได้แก่ 
ขัน้ตอนท่ี 1 ศกึษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องความส าคญัของการศกึษา ทฤษฎีและงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษาอนัจะท าให้นกัวิจยัสามารถพฒันากรอบแนวคิดของการวิจยัได้อย่างเหมาะสม
และท า ให้ทราบว่าควรเลือกตวัแปรใดบ้างเข้ามาอยู่ในแบบจ าลองและท าให้ทราบว่าตวัแปรท่ีเลือกมานัน้
ควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรเหลา่นัน้อยา่งไร 

ขัน้ตอนท่ี 2 พฒันาแบบจ าลองการวิจยัหลงัจากท่ีท าการศึกษาทฤษฎีแนวคิดท่ีเก่ียวข้องอย่าง
ละเอียดแล้วน าตวัแปรตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองท่ีต้องการศึกษามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจยั
และก าหนดให้เป็นแบบจ าลองการวิจยัของนกัวิจยั 

ขัน้ตอนท่ี 3 ระบคุวามเป็นไปได้คา่เดียวของแบบจ าลอง (Model Identification) อนัเป็นการศกึษา
ลักษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียังไม่ทราบค่าในแบบจ าลองการวิจัยเป็นไปตามเง่ือนไขของการ
วิเคราะห์หรือไม ่

ขัน้ตอนท่ี 4 ประมาณคา่พารามิเตอร์ หลงัจากตรวจสอบความเป็นไปได้คา่เดียวแล้ว หากปรากฏ
ว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณคา่พารามิเตอร์ทกุค่าในแบบจ าลอง แล้ว
น าพารามิเตอร์เหล่านัน้ค านวณกลบัเป็นคา่ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสงัเกตได้ใน
แบบจ า ลอง แล้วแสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกว่า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการ
ประมาณคา่ตามแบบจ าลอง (Computed Covariance Matrix) 

ขัน้ตอนท่ี 5 ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจยักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Model Fit) 
โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามแบบจ าลอง 
(Computed Covariance Matrix) ไปลบจากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของข้อมลูดิบ 
(Sample Covariance Matrix) นอกจากนัน้โปรแกรมจะท าการทดสอบ X2 Test เพ่ือตรวจสอบว่า 
Computed Covariance Matrix ตา่งจาก Sample Covariance Matrix หรือไม่ โดยตัง้สมมติฐานว่า H0 

Σ0 = Σ1 และสมมติฐานทางเลือก H1 Σ0≠Σ1 โดยสามารถตรวจสถิติวดัระดบัความกลมกลืนท่ีส าคญั 4 
คา่ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2538) อนัประกอบด้วย 

1. คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-square Statistic) การค านวณคา่ไค-สแควร์ ค านวณจากผลคณูของ
องศาอิสระ (Degree of Freedom) กบัคา่ฟังก์ชนัความกลมกลืน ถ้าคา่สถิติไค-สแควร์มีคา่สงูมากแสดงว่า 
ฟังก์ชนัความกลมกลืนนัน้มีความแตกตา่งจากศนูย์อย่างมีนยัสาคญัทางสถิตินั่นคือ แบบจ าลองไม่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต ่ามากและใกล้ศูนย์แสดงว่าแบบจ าลอง
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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2. ดชันีระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index--GFI) เป็นอตัราส่วนของผลตา่งระหว่าง
ฟังก์ชนัความกลมกลืนก่อนปรับแบบจ าลอง คา่ดชันีท่ีเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

3. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index--AGFI) เป็นการ
น าคา่ดชันี GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ (degree of freedom) จ านวนตวัแปรและ
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง ดชันีท่ีเข้าใกล้ 1.00 แสดงวา่แบบจ าลองมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

4. ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual--RMR) เป็นดชันีท่ีบอก
ขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ คา่ดชันียิ่งเข้าใกล้ศนูย์ แสดงว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ไม่ควรเกิน 
0.02 

ขัน้ตอนท่ี 6 ปรับแบบจ าลอง ถ้าแบบจ าลองการวิจยักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ยงัไม่สอดคล้องกนั (X2  
มีนยัส าคญั) ผู้ วิจยัจะต้องปรับแบบจ าลองแล้วด าเนินการวิเคราะห์ใหม่จนกว่าแบบจ าลองการวิจยักับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์จะสอดคล้องกนั จากนัน้จงึจะน าคา่พารามิเตอร์ตา่งๆ ในแบบจ าลองไปเขียนรายงานได้ 
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ภาพประกอบ 4 โครงสร้างขัน้ตอนการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

 

 

 

  

 

ทฤษฎี 

โมเดลการวิจยั 

การระบคุวามเป็นได้คา่เดียว 

 

การประมาณคา่พารามิเตอร์ ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
Computed covariance matrix 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
Sample covariance matrix 

การตรวจสอบความกลมกลืน 

การแปลความหมายโมเดล 

No 

Yes 
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7.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่ผล

ความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี

ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน   โดยผู้วิจยัได้บรูณาการแนวคิดด้านการจดัการ

กับพฤติกรรมของ Albanese( 1981) กล่าวว่า  พฤติกรรมของบุคคลมาจากองค์ประกอบ 2 อย่างคือ 

ลักษณะส่วนบุคคลกับสภาพแวดล้อม อธิบายได้ว่า ลักษณะส่วนบุคคลกับสภาพแวดล้อมซึ่งเป็น

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันจะส่งผลต่อการกระท าพฤติกรรมของบุคคล และจากการรวบรวมแนวคิดทฤษฎี 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องทัง้ทางจิตวิทยา และสังคมวิทยามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือหาตัวแปรท่ี

หลากหลายในสาขาวิชาดงักล่าวมารวมเป็นตวัแปรทางพฤติกรรมศาสตร์ เพ่ือให้สอดคล้องกับความมุ่ง

หมายของการวิจยั ท่ีต้องการหาตวัแปรปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความสขุในการท างาน ซึ่งปัจจยัท่ีส่งผล

ตอ่ความสขุในการท างานในงานวิจยันีป้ระกอบด้วย ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ คา่นิยม

ขององค์กร ปัจจยัความแตกตา่งของบุคคล ได้แก่ บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ โดยปัจจยัเหล่านีมี้อิทธิพล

ทางตรงต่อความสุขในการท างาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความสุขในการท างานผ่านความสามารถใน

การส่ือสาร ซึ่งโมเดลนีส้ะท้อนให้เห็นว่าความสามารถในการส่ือสารของบุคคลน่าจะเป็นตวัแปรส่งผ่าน

อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุและผลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความแตกต่างระหว่าง

บคุคลท่ีมีผลตอ่ความสขุในการท างานของบคุคลได้   

จากกรอบแนวคิดข้างต้น ผู้วิจยัได้ศกึษาตวัแปรสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ความสขุในการท างาน ได้แก่

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ คา่นิยมขององค์กร (บริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่าย

ครัวการบนิ, 2558)  ปัจจยัความแตกตา่งของบคุคล ได้แก่ บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Costa; & McCrae, 

1992; Howard et al., 2001) และปัจจยัความสามารถในการส่ือสาร (Jablin; et al. 1994; Cooley; & 

Roach. 1984; Infante; Rancer; & Womack. 1997) โดยปัจจยัเหล่านีมี้อิทธิพลตอ่ความสขุในการท างาน

จึงน ามาสู่การก าหนดสมมติฐานข้อท่ี1 คือ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการส่ือสารของ

องค์กรท่ีมีต่อความสุขในการท างานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และได้ก าหนด

รูปแบบเส้นทางตาม สมมติฐานของตัวแปรท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามกรอบแนวคิดได้ตาม

ภาพประกอบ5 
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 ภาพประกอบ 5 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 

 

 คา่นิยมในองค์กร ความสามารถในการส่ือสาร 

ความสขุในการท างาน 

บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
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Manion (2003) 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) อ้างถึงใน (Greenleaf, Manning & Curts .1989 :133)  

Ronald E. & Shelby J. (2000)& Barrick & Mount (1991, 1-26) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตขุองความสามารถในการส่ือสารท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานตามสมมตฐิาน

ค่านิยมของ

องค์กร 
 

ความสามารถ

ในการส่ือสาร 
 

ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการ

สือ่สาร 

ศกัยภาพทางด้านการสือ่สาร 

บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ 
 

แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 

แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 

แบบเปิดรับประสบการณ์ 

แบบการประนีประนอม 

แบบการมีสติรู้ผิดชอบ 

ความสุขใน
การท างาน 

ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 

ความรักในงาน 

การเป็นท่ียอมรับ 

ความส าเร็จในงาน 

มุง่เน้นลกูค้า 

มุง่เน้นในความเป็นเลศิ 

ถือมัน่จริยธรรม 

ท างานเป็นทีม 

Costa, P.T., & McCrae, R.R. (1985) 

Sriussadaporn-Charoenngam; & Jablin. 1999,p.382-418 

Salinda Pinsuwan (2013) 
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8.สมมตฐิานการวิจัย 

จากกรอบแนวคิดข้างต้นท่ีใช้ในการวิจยัและภาพประกอบ แสดงโมเดลสมมติฐานซึ่งเป็นโมเดล

ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของอิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผล

ความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี

ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่นได้ตัง้สมมตฐิานการวิจยัได้ดงันี ้

สมมตฐิานข้อที่ 1  โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลของความสามารถในการส่ือสารของ

องค์กรท่ีมีต่อความสุขในการท างานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ 

สมมตฐิานข้อที่ 2  คา่นิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความสขุในการท างาน 

สมมตฐิานข้อที่ 3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความสุขในการ

ท างาน 

สมมตฐิานข้อที่ 4  ค่านิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความสามารถในการ

ส่ือสาร 

สมมตฐิานข้อที่ 5  บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความสามารถใน

การส่ือสาร 

สมมตฐิานข้อที่ 6  ความสามารถในการส่ือสารมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความสุขในการ

ท างาน 

สมมตฐิานข้อที่ 7  ค่านิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อความสุขในการท างาน

ผา่นความสามารถในการส่ือสาร 

สมมตฐิานข้อที่ 8  บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อความสุขในการ

ท างานผา่นความสามารถในการส่ือสาร 
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บทที่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
ในการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขใน

การท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมีความสามารถในการ
ส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่น ได้มีขัน้ตอนในการด าเนินการวิจยัเรียงล าดบัดงัตอ่ไปนี ้ 
 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัว

การบนิสวุรรณภมูิ จ านวน 3,764 คน (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบคุคล, 2558) ประกอบด้วย 
ข้อมลูจ านวนพนกังาน, จ านวนแรงงานภายนอก และจ านวนแรงงานจ้างเหมาบริการประจ าเดือน

พฤษภาคม 2558 ของฝ่าย DC รายละเอียดดงันี ้
         1.พนกังานประจ า มีจ านวน 1,805 คน (รวมพนกังานท่ีขอเข้าร่วมโครงการ MSP (Early retire)  ปี 
2558 จ านวน 160 คน รอบ 1 ก.ค. 58 จ านวน 100 คน, รอบ 21 ต.ค.58 จ านวน 28 คน และรอบ 31 ธ.ค.
58  จ านวน 32 คน)  
       2.พนกังาน Wingspan มีจ านวน 1,959 คน     

การวิจยัครัง้นีใ้ช้การวิเคราะห์โมเดลลิสเรล (LISREL) ซึ่งตามหลกัของการวิเคราะห์ด้วยโมเดลลิ

สเรลนัน้จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั ,2542) นอกจากนี ้Bentler & Chou 

(1987 อ้างถึงใน Schumaker และ Lomax,1996 อ้างถึงใน จีรพิศ สวุรรณวงศ์,2551) ก าหนดว่าขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีเหมาะสมไม่ควรต ่ากว่า 5 หน่วยตอ่ 1 ตวัแปรท่ี ใช้ในการประมาณคา่พารามิเตอร์ส าหรับโมเดล

สมการโครงสร้างท่ีมีการแจกแจงแบบปกติและตวัแปรแฝงวดัจากตวัแปรสงัเกตได้หลายตวัและอย่างน้อย 

10 หน่วยต่อ 1 ตวัแปรมีจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่ 37 พารามิเตอร์ (Hair et al. 2010) 

เสนอให้ใช้ตวัอย่างอย่างน้อยจ านวน 10 - 20 หน่วยตอ่ 1 พารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่ โดยโมเดล

การวดัในการวิจยัครัง้นีมี้พารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่จ านวน 34 พารามิเตอร์ ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างท่ี

เหมาะสมจึงควรมีอย่างน้อย 350 - 700 คน ทัง้นีเ้พ่ือป้องกันกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบกลบั หรือข้อมูลไม่

สมบรูณ์จงึเพิ่มขนาดตวัอยา่งประมาณร้อยละ 10 เป็น 385 และได้ข้อมลูตอบกลบัท่ีมีความสมบรูณ์ในครัง้
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นีเ้ท่ากับ 362 คน ซึ่งได้มาจากใช้การสุ่มแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วน (Proportional stratified random 

sampling) ตามประเภทของสายงาน  

 

ตาราง 7 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามประเภทสายงาน 

 

ประเภท ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

พนกังานประจ า 1,805 172 

พนกังาน Wingspan 1,959 190 

รวม 3,764 362 

 
2.เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ใช้เคร่ืองมือทัง้หมด 5 ตอน รวมทัง้สิน้ 131 ข้อ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบวดัคา่นิยมองค์กร 
ตอนท่ี 3 แบบวดัความสขุในการท างาน  
ตอนท่ี 4 แบบวดัความสามารถในการส่ือสาร   
ตอนท่ี 5 แบบวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ   

- บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 

- บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก     
- บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

- บคุลิกภาพแบบการประนีประนอม 
- บคุลิกภาพแบบการมีสตรู้ิผิดชอบ 

 
2.1 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ จ านวน 5 ตอน ได้แก่ ข้อมลูเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม แบบวดัคา่นิยม
องค์กร แบบวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ แบบวดัความสามารถในการส่ือสารและแบบวดัความสขุในการ
ท างาน โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 6 ระดบั ทัง้เชิงบวก
(Positive Item) และเชิงลบ (Negative Item) จากข้อค าถามท่ีเห็นว่าไม่จริงท่ีสดุ 1 คะแนน จนถึง จริงท่ีสดุ
ใน 6 คะแนนโดยผู้วิจยัมีวิธีการด าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั จ านวน 4 ฉบบั ดงันี ้
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 1.ก าหนดจดุมุง่หมายในการสร้างแบบวดั เพ่ือสร้างและหาคณุภาพของแบบวดั 
2.ศกึษาแนวคดิ ทฤษฏี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวดั 
3.เขียนนิยามปฏิบตักิารจากเอกสารท่ีได้ศกึษาและก าหนดแผนการเขียนข้อค าถามของแบบวดั 
4.สร้างแบบวดัตามท่ีได้นิยามไว้ มีทัง้ข้อความเชิงบวกและลบ โดยลกัษณะแบบวดัเป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 
5.น าแบบวดัท่ีสร้างขึน้เสนอผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบคณุภาพเบือ้งต้น ซึ่งเป็น

การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยผู้ เช่ียวชาญเป็นผู้พิจารณาความถูกต้อง
เหมาะสมของเนือ้หา ความครอบคลุมและสอดคล้องตามนิยามศพัท์เฉพาะ ตลอดจนการใช้ภาษาในการ
เขียนข้อค าถาม และคดัเลือกข้อค าถามท่ีมีคา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) ตัง้แต ่.50 ขึน้ไป 

6.น าเคร่ืองมือท่ีได้คดัเลือกแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานหรือบุคลากรทั่วไป ใน
หนว่ยงานท่ีไมไ่ด้ถกูสุม่ตวัอยา่ง 

7.วิเคราะห์คณุภาพเคร่ืองมือเพ่ือหาคา่อ านาจจ าแนกและคา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 
8.จดัพิมพ์เคร่ืองมือฉบบัสมบรูณ์เพ่ือใช้ในการเก็บข้อมลูในการวิจยั 

 
2.1.1 การสร้างเคร่ืองมือวัดค่านิยมขององค์กร 

การวดัค่านิยมขององค์กร วดัได้จากมาตรวดัท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้โดยการปรับปรุงจากแบบวดัของ
ปรับปรุงพฒันามาจากแบบสอบถามวดัคา่นิยมขององค์กรของรวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ซึ่งพฒันาจาก 
(Robert K. Greenleaf, George Manning and Kent Curts p.133) ท่ีแปลและปรับปรุงไว้ตามแนวคิดและ
ทฤษฎี (Max DePree, Leadership Is an Art อ้างถึงใน George Manning and Kent Curts, p. 135) และ
เป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 6 ระดบั จากข้อค าถามท่ีเห็นว่าไม่จริงท่ีสดุ 1 คะแนนจนถึง จริงท่ีสดุใน 6 
คะแนน สว่นข้อค าถามท่ีเป็นเชิงลบให้คะแนนตรงข้าม ทัง้นีผู้้ ท่ีตอบได้คะแนนเฉล่ียมากกว่า แสดงว่าเป็นผู้
ท่ีมีคา่นิยมขององค์กรเหมาะสมกวา่ ผู้ ท่ีตอบได้คะแนนน้อยกวา่ 

ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรค่านิยมขององค์กร 
ก.ทา่นเช่ือในคา่นิยมองค์กรของทา่นวา่สามารถน าไปปฏิบตัไิด้จริง 
ข.องค์การของท่านให้ความส าคญักับเร่ืองความซ่ือสตัย์ในการผลิตสินค้าหรือบริการท่ีมีคณุภาพ

ให้แก่ลกูค้า  
เกณฑ์การให้คะแนน 
เม่ือข้อความทางบวกผู้ตอบได้คะแนน 6 ถึง 1 จากค าตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” แต่ถ้า

ข้อความทางลบ ผู้ตอบจะได้คะแนนตรงกนัข้าม โดยแตล่ะด้านจะมีคะแนนระหวา่ง 12-60 คะแนน 
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การแปลความหมายของคะแนน  
 ส าหรับค่านิยมขององค์กร ผู้ ท่ีได้คะแนนท่ีสูงกว่าในแตล่ะด้าน หมายความว่าบุคคลนัน้มีค่านิยม
ขององค์กรแบบสงูกวา่ผู้ ท่ีมีคะแนนต ่ากวา่ 
 
2.1.2 การสร้างเคร่ืองมือวัดตัวแปรความสุขในการท างาน 

ผู้วิจยัอ้างอิงมาตรวดัความสุขในการท างานของนฤมล แสวงผล (2554) โดยน าข้อค าถาม พรรณิ
ภา สืบสขุ (2548) ท่ีสร้างตามแนวคิดของ Manion (2003) ซึ่งประกอบไปด้วย ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 
(connections) ความรักในงาน (love of the work) ความส าเร็จในงาน (work achievement) และการเป็น
ท่ียอมรับ (recognition) ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ซึง่เป็นการวดัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความสขุในการ
ท างานมากกว่าจะเป็นการวดัความสขุในการท างานโดยตรง และไม่ได้เป็นการวดัความรู้สึกมีความสขุใน
การท างานและเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จากข้อค าถามท่ีเห็นว่าไม่จริงท่ีสุด 1 คะแนน 
จนถึง จริงท่ีสุดใน 6 คะแนน  ส่วนข้อค าถามท่ีเป็นเชิงลบให้คะแนนตรงข้าม ทัง้นีผู้้ ท่ีตอบได้คะแนนเฉล่ีย
มากกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมี ความสขุในการท างาน มากกวา่ ผู้ ท่ีตอบได้คะแนนน้อยกวา่  
เกณฑ์การให้คะแนน 

เม่ือข้อความทางบวกผู้ตอบได้คะแนน 6 ถึง 1 จากค าตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” แต่ถ้า
ข้อความทางลบ ผู้ตอบจะได้คะแนนตรงกนัข้าม 

คุณภาพเคร่ืองมือวัดความสุขในการท างาน 
 แบบวดัฉบบันีป้ระกอบด้วยข้อค าถาม ข้อภายหลงัจากการน าไปทดลองใช้จากทัง้กลุ่มหวัหน้าและ
พนกังาน 

ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรความสุขในการท างาน  
ด้านความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 

ก.ทา่นมีความรู้สกึดี สนกุ เพลิดเพลินเม่ืออยูก่บัเพ่ือนร่วมงานของทา่น 
ด้านความรักในงาน 

ข.ทา่นมีความสขุกบัการท างานท่ีได้รับผิดชอบจนไมรู้่สกึเหน็ดเหน่ือย 
ด้านความส าเร็จในงาน 

ค.บทบาทหน้าท่ีท่ีทา่นได้รับผิดชอบนัน้ ท าให้ทา่นรู้สกึภาคภมูิใจในการสร้างผลงาน 
ด้านการเป็นท่ียอมรับ 

ง.เพ่ือนร่วมงานให้ความส าคญัยอมรับในตวัทา่น 
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2.1.3 การสร้างเคร่ืองมือวัดตัวแปรความสามารถในการส่ือสาร 
การวดัความสามารถในการส่ือสาร ผู้วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยั ท่ีเก่ียวข้อง จากนัน้

รวบรวมค าส าคญัเพ่ือสร้างเป็นข้อค าถามโดยใช้องค์ประกอบในการวดั โดยยึดนิยามของเจบลินและคณะ
เป็นแนวทาง (Jablin; et al.1994 ปรับปรุงพฒันามาจากแบบสอบถามวัดของ ปานจกัษ์ เหล่ารัตนวรพงษ์ 
(2548) อ้างถึงใน Sriussadaporn-Charoenngam; & Jablin. 1999 : 382-418) ควบคูก่บัการพิจารณาถึง
ลกัษณะงานของแผนกทรัพยากรมนษุย์ในสถานประกอบการ ซึ่งลกัษณะงานของแผนกทรัพยากรมนษุย์ 
ได้แก่ การคดัเลือกและสรรหาบุคลากร การจดัท าระบบบญัชีเงินเดือน การพฒันาและฝึกอบรมแรงงาน
สมัพนัธ์และสวสัดิการ เพ่ือให้เคร่ืองมือวดัมีความเหมาะสมกบับริบทและกลุ่มตวัอย่างท่ีน าไปใช้  ผู้วิจยัท า
การเก็บรวบรวมข้อมลูจากทัง้สองฝ่าย โดยให้หวัหน้าประเมินความสามารถในการส่ือสารของตนเอง และ
พนกังานประเมินความสามารถในการส่ือสารของตนเอง เนือ้หาข้อค าถามในทัง้สองแบบวดัเหมือนกนั ข้อ
ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 6 ระดบั ตัง้แตจ่ริงท่ีสดุไปจนถึงไม่จริงท่ีสดุ เม่ือข้อความ
ทางบวกผู้ตอบจะได้คะแนน 6 ถึง 1 จากค าตอบ ‚จริงท่ีสดุ‛ ถึง ‚ไม่จริงท่ีสดุ‛ แตถ้่าข้อความทางลบ ผู้ตอบ
จะได้คะแนนตรงกันข้าม การแปลความหมายของคะแนน ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียจากการประเมิน
ความสามารถในการส่ือสารอยู่ในระดบัสงูกว่าแสดงว่ามีความสามารถในการส่ือสารมากกว่าผู้ ได้คะแนน
เฉล่ียน้อยกวา่ 
เกณฑ์การให้คะแนน 

เม่ือข้อความทางบวกผู้ตอบได้คะแนน 6 ถึง 1 จากค าตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” แต่ถ้า
ข้อความทางลบ ผู้ตอบจะได้คะแนนตรงกนัข้าม 
การแปลความหมายของคะแนน  

เม่ือวิเคราะห์จะท าการหาคะแนนเฉล่ียท่ีเกิดจากการประเมินตนเองของแตล่ะคน กล่าวคือ หวัหน้า
และพนกังาน ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียจากการประเมินความสามารถในการส่ือสารอยู่ในระดบัสงูกว่าแสดงว่ามี
ความสามารถในการส่ือสารมากกวา่ผู้ ได้คะแนนเฉล่ียน้อยกวา่ 
คุณภาพเคร่ืองมือวัดความสามารถในการส่ือสาร 
 แบบวดัฉบบันีป้ระกอบด้วยข้อค าถาม ข้อภายหลงัจากการน าไปทดลองใช้จากทัง้กลุ่มหวัหน้าและ
พนกังาน 
ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรความสามารถในการส่ือสาร 
ด้านความรู้เชิงกลยุทธ์ทางด้านการส่ือสาร 
 ก.ทา่นรู้วา่ควรจะบอกหรือไมค่วรบอกอะไรกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือความสามคัคีในหนว่ยงาน 
ด้านศักยภาพทางด้านการส่ือสาร 
 ข.ทา่นรู้วา่ควรจะใช้ภาษาและน า้เสียงอยา่งไรเพ่ือแสดงความเป็นกนัเองกบัเพ่ือนร่วมงาน 
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2.1.3 การสร้างเคร่ืองมือวัดตัวแปรบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
การวดับคุลิกภาพ 5 องค์ประกอบ วดัได้จากมาตรวดัท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้โดยการปรับปรุงจากแบบวดั

ของปรับปรุงพฒันามาจากแบบสอบถามวดับคุลิกภาพของ จิตรวี มสุิตสกุ (2556, p.145-147) ซึ่งพฒันา
จากศิริพร ประโยค (2542, p.117-119) ท่ีแปลและปรับปรุงไว้ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 5
องค์ประกอบของ Costa and McCrae (1985 อ้างถึงใน Howard and Howard 2004, p. 4-10) และเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จากข้อค าถามท่ีเห็นว่าไม่จริงท่ีสุด 1 คะแนนจนถึง จริงท่ีสุดใน 6 
คะแนน สว่นข้อค าถามท่ีเป็นเชิงลบให้คะแนนตรงข้าม ทัง้นีผู้้ ท่ีตอบได้คะแนนเฉล่ียมากกว่า แสดงว่าเป็นผู้
ท่ีมี บคุลิกภาพ 5 แบบ เหมาะสมกวา่ ผู้ ท่ีตอบได้คะแนนน้อยกวา่  
เกณฑ์การให้คะแนน 

เม่ือข้อความทางบวกผู้ตอบได้คะแนน 6 ถึง 1 จากค าตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” แต่ถ้า
ข้อความทางลบ ผู้ตอบจะได้คะแนนตรงกนัข้าม โดยแตล่ะด้านจะมีคะแนนระหวา่ง 12-60 คะแนน 
การแปลความหมายของคะแนน  
 ส าหรับบุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ , 
บคุลิกภาพแบบการประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ ผู้ ท่ีได้คะแนนท่ีสูงกว่าในแต่ละ
ด้าน หมายความวา่บคุคลนัน้มีลกัษณะบคุลิกภาพแบบสงูกว่าผู้ ท่ีมีคะแนนต ่ากวา่ 
ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทางอารมณ์ 

ก.ทา่นจะรู้สกึโกรธทนัที เม่ือมีสิ่งใดหรือบคุคลใดท าพฤตกิรรมท่ีทา่นไมช่อบ             
บุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 

ข.ทา่นมกัเป็นคนเร่ิมต้นในการนดัเพ่ือนฝงูให้มาพบปะสงัสรรค์              
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

ค.ทา่นชอบแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผู้ อ่ืน     
บุคลิกภาพแบบการประนีประนอม 

ง. ทา่นชอบชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 
บุคลิกภาพแบบการมีสตรู้ิผิดชอบ 

จ. ทา่นชอบท างานท่ีมีก าหนดเวลาเสร็จในระยะสัน้ท่ีแนน่อน 
 

3.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
 1.ติดต่อขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความอนุเคราะห์จาก
หนว่ยงานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
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 2.น าส าเนาหนงัสือขอความอนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลูย่ืนตอ่ผู้บริหารของหน่วยงานท่ีเป็น
กลุม่ตวัอยา่ง เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.หลงัจากการอนมุตัิ ผู้วิจยัจดัส่งเคร่ืองมือไปยงัหน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างโดยขอความร่วมมือ
จากเจ้าหน้าท่ีประจ าหน่วยงานและตวัผู้ วิจยัเองเป็นผู้ เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวม
ข้อมลู ประมาณ 45 วนั 
 4.ตดิตามข้อมลูจากหนว่ยงานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งเพื่อน ามารวบรวมและตรวจสอบ 
 5.ตรวจสอบข้อมลูขาดหาย 
 6.ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงข้อมูล โดยวิเคราะห์สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยน
เบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย และตรวจสอบการแจกแจงข้อมลูจากความเบ้ ซึ่งควรมีคา่ .60 – 
1.00 และพิจารณาคา่ P Value ของสถิติทดสอบ x2 ซึ่งต้องไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จึงจะบง่ชีว้่าตวัแปรมี
การแจกแจงเป็นโค้งปกต ิโดยการวิจยัในครัง้นีมี้ตวัแปรสงัเกตได้ จ านวน 15 ตวัแปร 
 7.วิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจยั 
 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล หลงัจากท่ีได้แบบสอบถามกลบัคืนมาแล้ว ผู้ วิจยัท าการ
ตรวจสอบจ านวนของแบบสอบถาม และตรวจสอบคณุภาพของการตอบแบบสอบถาม แล้วท าการแก้ไขใน
สว่นท่ีเสียหายโดยการเก็บเพิ่มเตมิด้วยตนเอง แล้วท าการลงรหสัข้อมลู แล้วคีย์ข้อมลูลงในโปรแกรม SPSS 
หลงัจากนัน้ ด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้ 

1. วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และ
คา่สถิตอ่ืินๆ เพ่ือตรวจสอบข้อมลูเบือ้งต้นด้วยโปรแกรม SPSS  

2. ท าการทดสอบแบบจ าลองเพ่ือหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
LISREL ด้วยวิธีการตอ่ไปนี ้ 

2.1 ก าหนดข้อมลูจ าเพาะของแบบจ าลอง (Specification of the Model) เพ่ือศกึษา ว่าตวัแปรใด
ส่งผลทางตรง และทางอ้อมตอ่การส่ือสารภายในองค์กร และความสุขในการท างาน โครงการรูปแบบการ
วิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างเชิงเส้นประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตทัง้หมด (Observed Variables) โดยมี
ข้อตกลงเบือ้งต้นของแบบจ าลองว่าความสมัพนัธ์ของแบบจ าลอง ทัง้หมดเป็นเส้นตรง (Linear) เชิงบวก 
(Additive) และเป็นความสมัพนัธ์ทางเดี่ยวระหวา่งตวัแปรภายนอกและตวัแปรภายใน  

 2.2 ระบคุวามเป็นไปได้ด้วยคา่เดียวของแบบจ าลอง (Identification of the Model) โดยใช้เง่ือนไข
กฎ T (t-rule) คือ จ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบคา่จะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์
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ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งกฎ T กล่าวว่า แบบจ าลองจะระบคุา่ได้พอดี
เม่ือ T น้อยกวา่หรือเทา่กบั (1/2) (p+q) (p+q+1) และใช้กฎความสมัพนัธ์ทางเดียว (Recursive Rule) 

 2.3 ประมาณคา่พารามิเตอร์ของแบบจ าลอง (Parameter Estimation from the Model) โดยวิธี
ไลค์ฮดูสงูสดุ (Maximum Likelihod)  

3. ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลอง (Goodness – for – fit Measures) เพ่ือศึกษา 
ภาพรวมของแบบจ าลองว่ากลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์เพียงใด โดยใช้ดงันีชีว้ดัความกลมกลืน ตอ่ไปนี ้
พิจารณาร่วมกนั (Diamantopoulos; & Judy. 2000; Joreskog; & Sorbom. 1993; Kelloway. 1998) 

3.1 ดชันีแสดงความกลมกลืนได้แก่ 
 3.1.1 ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) คือค่าท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน เป็นการตรวจสอบ 

ความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าไค -สแควร์(Chi-Square 
goodness of fit index) ถ้าคา่ไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติหรือมีคา่ความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั .60-
1.00 แสดงว่ามีความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์แต่ถ้าคา่ไค-สแควร์ มี
นยัส าคญัทางสถิติหรือมีคา่ความน่าจะเป็น (p) น้อยกว่า 0.05 ก็แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานไม่มี ความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์แต่การทดสอบนัยส าคญัด้วยไค-สแควร์นัน้เป็นเกณฑ์ท่ีเข้มงวดเกินไป 
เน่ืองจากคา่ไค-สแควร์จะไมมี่นยัส าคญัก็ตอ่เม่ือโมเดลนัน้มีความกลมกลืนโดยสมบรูณ์แบบ (เม่ือน ามาลบ
กนัแล้วความแตกตา่งก็คือ 0) ซึ่งในความเป็นจริงแล้ว ยากท่ีจะหาโมเดลท่ีมีความกลมกลืนอย่างสมบรูณ์
ได้ นอกจากนี ้ค่าไค-สแควร์ยังได้รับผลกระทบจากความซับซ้อนของโมเดล กล่าวคือ ถ้าโมเดลมีเส้น
อิทธิพลหรือค่าพารามิเตอร์จ านวนมาก ก็มีแนวโน้มท่ีจะมีนัยส าคญัหรือผลกระทบจากขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง คือถ้าโมเดลท่ีทดสอบได้มาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ คา่ ไค-สแควร์ก็ยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะมี
นยัส าคญั หรือจะเป็นผลกระทบจากการท่ีคา่ไค-สแควร์มีความไวตอ่ การละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกบั
การแจกแจงแบบ Multivariate Normality 

 3.1.2 ดชันีอตัราส่วนไค-สแควร์สมัพทัธ์ (Relative Chi-Square Ratio) เป็นอตัราส่วน 
ระหว่างค่าไค-สแควร์กับระดบัความเป็นอิสระ (df) ซึ่งควรมีค่าอยู่ระหว่าง 2-5ซึ่ง มูเลอร์ (เสรีชดัแช้ม. 
2547: 29; อ้างอิงจาก Mueller. 1996) เสนอวา่ ควรมีคา่น้อยกวา่ 2 

 3.1.3 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน GFI (Goodness of Fit Index) ซึ่ง โจเรสค็อก 
(Joreskog; & Sorbom. 1998: 121-122) เป็นผู้พฒันาขึน้ เป็นดชันีท่ีบง่บอกถึงร้อยละของ Observed 

104 Covariance Matrix (S) ท่ีสามารถอธิบายได้ด้วย Implied Covariance Matrix (Σ( ∧ θ ) การ 
ตีความจึงคล้ายกบัการตีความค่า R2 ในการวิเคราะห์ถดถอย ดงันัน้จึงเกิดความสบัสนและผิดพลาด ใน
การตีความดชันีGFI ว่าเป็นร้อยละความแปรปรวนของตวัแปรท่ีโมเดลสามารถอธิบายได้คา่ GFI มี คา่อยู่
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ระหว่าง 0-1 ค่ายิ่งเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน และคา่ท่ีผู้วิจยัส่วนใหญ่ใช้ตดัสิน ความ
กลมกลืนของโมเดลก็คือ ต้องมีคา่มากกวา่ .90 

3.1.4 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) 
เป็นดชันีท่ีท าการปรับคา่ GFI ด้วย df เน่ืองจากโมเดลหากยิ่งเพิ่มเส้นอิทธิพลหรือ ค่าพารามิเตอร์ก็มี
แนวโน้มท่ีจะมีความกลมกลืนกบัข้อมูลอยู่แล้ว เพราะเป็นการท าให้โมเดลนัน้เข้า ใกล้โมเดลแบบ Just-
Identified 

 ดงันัน้ ดชันีAGFI จงึเป็นดชันีท่ีพิจารณาถึงจ านวนเส้นอิทธิพลท่ีอยู่ในโมเดลด้วยโดยมีคา่
อยู่ระหว่าง 0-1 ยิ่งมีคา่มากก็แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลู เกณฑ์ท่ีใช้ ตดัสินความกลมกลืน
ของโมเดลก็คือ ต้องมีคา่มากกว่า .90 แตเ่น่ืองจากคา่ AGFI จะเป็นคา่ท่ีต ่ากว่า คา่ GFI ดงันัน้จึงมีบางคน
แนะน าให้ใช้เกณฑ์ .80 หรือ .85 แทน ถ้าโมเดลใด คา่ GFI และคา่ AGFI แตกตา่งกนัมาก แสดงว่าโมเดล
นัน้มีเส้นอิทธิพลหรือคา่พารามิเตอร์ท่ีมีความส าคญัตอ่โมเดลน้อยอยูจ่ านวนมาก  

3.1.5 ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือ RMR (Root Mean Squared 
Residuals) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบความกลมกลืนระหวา่งโมเดลสองโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์เฉพาะ
กรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบโดยใช้ข้อมลูชดุเดียวกนั ดชันีRMR จะบอกขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจาก
การเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์และจะใช้ได้ดีเม่ือตัวแปร
ภายนอกและตวัแปรสงัเกตได้เป็นตวัแปรมาตรฐาน(Standardized RMR) คา่ RMR ควรมีคา่น้อยกว่า .05 
จงึแสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์(นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2537, p.46)  

3.1.6 ดัช นีราก ท่ีสองของค่า เฉ ล่ียก าลังสองของส่วน ท่ี เห ลือมาตรฐาน SRMR 
(Standardized Root Mean Squared Residual) เป็นดชันีบอกความคลาดเคล่ือนจากการ เปรียบเทียบ
ความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดชันีSRMR มีคา่อยู่ ระหว่าง 0-1 ถ้ามีคา่
น้อยกวา่ .05 ก็แสดงวา่โมเดลตามสมมตฐิานมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์  

3.1.7 ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนในการประมาณคา่พารามิเตอร์ RMSEA (Root Mean 
Squared Error of Approximation) เป็นดชันีท่ีมีความคล้ายคลึงกบั RMR หรือ SRMR ตรงท่ีค านวณจาก
คา่ความคลาดเคล่ือน แตแ่ตกต่างกันตรงท่ี RMSEA เป็นการค านวณเพ่ือประมาณค่าความคลาดเคล่ือน
ของประชากร ไม่ใช่ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง ดงันัน้จึงมีนยัถึงการอ้างอิงกลบัไปยังประชากร
ด้วย นอกจากนีย้ังปรับค่าdf ด้วย ดงันัน้ RMSEA จึงเป็นค่าท่ีไม่ได้รับผลกระทบในกรณีท่ีโมเดลมี
คา่พารามิเตอร์จ านวนมาก บราวน์และคิวเดค (Brown; & Cudeck. 1993, p.136-162) ได้แนะน าเกณฑ์
การตดัสินความกลมกลืนของโมเดลโดยใช้ดชันีRMSEA ว่า ถ้ามีคา่น้อยกว่า .05 ก็ แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนสงูมากถ้ามีคา่อยู่ระหว่าง 0.05-0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนดีถ้ามีคา่อยู่ระหว่าง 0.08 -
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0.10 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน แตไ่ม่คอ่ยดีมากนกั แตถ้่ามีคา่มากกว่า 0.10 แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนต ่า 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัมุง่ท่ีจะศกึษาอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่

ผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีวตัถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่ผลความสขุในการท างานของ
บริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบนิสวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กร
เป็นตัวแปรส่งผ่าน และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยด้านค่านิยมขององค์กร และด้าน
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และด้านความสามารถของการส่ือสารขององค์กรท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างาน ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูโดยล าดบั ดงันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

          ตอนที่  3 ผลการศึกษาองค์ประกอบของ อิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบิน
สวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ตอนที่ 4 ผลการศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้า
องค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบิน
สวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
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สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกนัในการน าเสนอ และการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยั
ได้ก าหนดสญัลกัษณ์แทนคา่สถิติ และอกัษรยอ่แทนความหมายตา่งๆ ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้
 

X  หมายถึง  คา่เฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) 

..DS  หมายถึง  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
T-value หมายถึง  คา่สถิตทิดสอบซึง่มีการแจกแจงแบบ t 
P-value หมายถึง  ค่าสัดส่วนของความผิดพลาดท่ีเ กิดขึ น้จากการปฏิเสธ

สมมติฐานและเป็นค่าท่ีค านวณได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Obscrved Significance Level) 

SE หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
b หมายถึง  คา่น า้หนกัองค์ประกอบ 

  หมายถึง  คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ  
(Standardized Solution) 

SK หมายถึง  คา่ความเบ้ (Skewness) 
KU หมายถึง  คา่ความโดง่ (Kurtosis) 
r หมายถึง  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) 
χ2 หมายถึง  ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-

square) 
df หมายถึง  คา่องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
R2 หมายถึง  คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
P หมายถึง  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
n หมายถึง  จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
TE หมายถึง  ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE หมายถึง  ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) 
DE หมายถึง  ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
CFI หมายถึง  ดชันีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative 

Fit Index) 



93 
 

GFI หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
 
AGFI 

 
หมายถึง 

  
ดัช นี วัด ระดับความกลมกลืน ท่ีป รับแ ก้แ ล้ว  ( Adjusted 
Goodness of Fit Index) 

RMSEA 
 

หมายถึง  ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ 
(Root Mean Square Error of Approximation) 

SRMR หมายถึง  ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Square Residual) 

 
เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิจยัสะดวกขึน้ ผู้วิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณ์ และอกัษรย่อของตวัแปรใน

ในการวิจยั เพ่ือการวิเคราะห์และการน าเสนอข้อมลู ดงันี ้
 
CV หมายถงึ  ค่านิยมองค์กร   
CV1 หมายถึง มุง่เน้นลกูค้า 
CV2 หมายถึง มุง่เน้นในความเป็นเลิศ 
CV3 หมายถึง ถือมัน่จริยธรรม 
CV4 หมายถึง ท างานเป็นทีม 
HW หมายถงึ ความสุขในการท างาน 
HW1 หมายถึง ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 
HW2 หมายถึง ความรักในงาน 
HW3 หมายถึง ความส าเร็จในงาน 
HW4 หมายถึง การเป็นท่ียอมรับ 
IC หมายถงึ ความสามารถในการส่ือสาร 
IC1 หมายถึง ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร 
IC2 หมายถึง ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร 
FP หมายถงึ บุคลิกภาพ 
FP1 หมายถึง บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 
FP2 หมายถึง บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 
FP3 หมายถึง บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
FP4 หมายถึง บคุลิกภาพแบบการประนีประนอม 
FP5 หมายถึง บคุลิกภาพแบบการมีสตรู้ิผิดชอบ 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษา อายกุารท างาน และระดบัต าแหนง่งาน โดยแสดงเป็นจ านวนและคา่ร้อยละ ดงัแสดงในตาราง 8 
ตาราง 8 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(n=362) 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 166 45.86 
 หญิง 196 54.14 
อาย ุ   
 20 - 30 ปี 130 35.91 
 31 - 40 ปี 161 44.48 
 41 - 50 ปี 41 11.33 
 51 - 60 ปี 30 8.29 
ระดบัการศกึษา   
 มธัยมศกึษาตอนต้น 6 1.66 
 มธัยมศกึษาตอนปลาย 22 6.08 
 อนปุริญญา 117 32.32 
 ปริญญาตรี 217 59.94 
อายกุารท างาน   
 0-5 ปี 220 60.77 
 มากกวา่ 5 ปี - 6 ปี 88 24.31 
 มากกวา่ 6 ปี - 10 ปี 40 11.05 
 10 ปีขึน้ไป 14 3.87 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
(n=362) 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัต าแหนง่งาน   
 พนกังานปฏิบตักิาร 324 89.50 
 ผู้บริหารระดบัต้น 16 4.42 
 ผู้บริหารระดบักลาง 14 3.87 
 ผู้บริหารระดบัสงู 8 2.21 

 
จากตาราง 8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 54.14 มี

อายอุยูใ่นชว่ง 31-40 ปี มากท่ีสดุ จ านวน 161 คน คดิเป็นร้อยละ 44.48 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 20 - 30 ปี 
จ านวน 130 คน  คิดเป็นร้อยละ 35.94 มีการศกึษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.94 มีอายกุารท างาน 0-5 ปี จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 60.77 รองลงมา มีอายกุารท างานมากกว่า 
5 ปี - 6 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 24.31 มีระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานปฏิบตัิการ จ านวน 324 
คน คดิเป็นร้อยละ 89.50 รองลงมา มีระดบัต าแหน่งงานเป็น ผู้บริหารระดบัต้น จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4.42 
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีสงัเกตได้ท่ีใช้ในการวิจยัอิทธิพลของค่านิยมองค์กร
และบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) 
ฝ่ายครัวการบนิสวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน การศกึษาตอนนี ้
เป็นการอธิบายลกัษณะของข้อมลู การแจกแจงของข้อมลู หรือระยะของข้อมลู หรือคา่เบี่ยงเบนของข้อมลู
เพ่ือการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบท่ีสร้างขึน้จากทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจกัษ์รายละเอียดดงั
ตาราง 9 
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X

ตาราง 9 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 

ตวัแปร  ..DS  C.V. SK KU 
คา่นิยมองค์กร        

มุง่เน้นลกูค้า 4.88 0.80 0.16 -0.80 1.33 
มุง่เน้นในความเป็นเลิศ 5.05 0.70 0.14 -0.83 0.62 
ถือมัน่จริยธรรม 4.98 0.84 0.17 -0.82 0.57 
ท างานเป็นทีม 5.05 0.74 0.15 -0.67 0.14 
ความสขุในการท างาน      
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 5.17 0.67 0.13 -0.79 0.33 
ความรักในงาน 5.12 0.68 0.13 -0.68 0.26 
ความส าเร็จในงาน 5.13 0.66 0.13 -0.65 0.15 
การเป็นท่ียอมรับ 5.13 0.63 0.12 -0.48 -0.16 
ความสามารถในการส่ือสาร      
ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร 5.09 0.62 0.12 -0.34 -0.37 
ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร 5.12 0.59 0.12 -0.43 -0.43 
บคุลิกภาพ      
บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 5.18 0.64 0.12 -0.49 -0.45 
บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 5.18 0.65 0.12 -0.55 -0.16 
บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 5.17 0.66 0.13 -0.74 0.26 
บคุลิกภาพแบบการประนีประนอม 5.11 0.74 0.15 -0.91 1.17 
บคุลิกภาพแบบการมีสตรู้ิผิดชอบ 5.10 0.66 0.13 -0.58 0.00 

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัพบว่า ตวัแปรคา่นิยมองค์กร  ด้านท างานเป็น

ทีม มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.05, ..DS = 0.74) รองลงมา คือ ด้านถือมัน่จริยธรรม ( X =5.05, ..DS = 
0.70) ตวัแปรความสุขในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์เช่ือมโยง มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสุด ( X =5.17, ..DS = 
0.67) รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จในงาน ( X =5.13, ..DS = 0.66) ตวัแปรความสามารถในการส่ือสาร 
ด้านศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.12, ..DS = 0.59) รองลงมา คือ ด้านความรู้
เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร ( X =5.09, ..DS = 0.62) ตวัแปรบคุลิกภาพ ด้านบคุลิกภาพแบบเปิดเผย
ชอบการแสดงออก มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.18, ..DS = 0.65) รองลงมา คือ ด้านบคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว
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ทางอารมณ์  ( X =5.18, ..DS = 0.64) นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรจากความ
เบ้ (Skewness) และความโดง่ (Kurtosis) พบว่า ตวัแปรทุกตวัมีการแจกแจงข้อมูลในลกัษณะเบ้ซ้าย 
(ความเบ้มีคา่เป็นลบ) แสดงว่าข้อมลูจะกองอยู่หนาแน่นท่ีคา่สงูๆ และมีความโดง่ต ่ากว่าความโดง่ของการ
แจกแจงปกต ิ(platykurtic) โดยมีคา่ความโดง่มากกว่า 0 แสดงว่าตวัแปรส่วนใหญ่มีการกระจายของข้อมลู
น้อย Ferguson (1961) ยกเว้นตวัแปรความสขุในการท างาน ด้านการเป็นท่ียอมรับ ตวัแปรความสามารถ
ในการส่ือสาร ด้านความรู้เชิงกลยุทธ์ทางด้านการส่ือสาร และด้านศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร และตวั
แปรบุคลิกภาพ ด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ์ และด้านบุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการ
แสดงออก ท่ีมีความโดง่น้อยกว่าความโดง่ของการแจกแจงปกติ (Leptokurtic) โดยมีคา่ความโดง่ต ่ากว่า 0 
แสดงวา่ตวัแปรสว่นใหญ่มีการกระจายของข้อมมูาก Ferguson (1961)  
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 

ผู้ วิจยัด าเนินการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั เพ่ือให้ได้เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้เพ่ือใช้เป็นข้อมลูส าหรับการ
วิเคราะห์ตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุแสดงดงัตาราง 3 
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ตาราง 10 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ 

 
ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

มุง่เน้นลกูค้า 1               
มุง่เน้นในความเป็นเลิศ 0.739** 1              
ถือมัน่จริยธรรม 0.668** 0.842** 1             
ท างานเป็นทีม 0.702** 0.855** 0.788** 1            
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 0.573** 0.789** 0.705** 0.807** 1           
ความรักในงาน 0.565** 0.762** 0.723** 0.788** 0.876** 1          
ความส าเร็จในงาน 0.591** 0.772** 0.754** 0.806** 0.840** 0.879** 1         
การเป็นที่ยอมรับ 0.560** 0.715** 0.643** 0.767** 0.717** 0.745** 0.831** 1        
ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการ
สื่อสาร 

0.497** 0.650** 0.570** 0.670** 0.587** 0.645** 0.710** 0.836** 1       

ศกัยภาพทางด้านการสื่อสาร 0.500** 0.651** 0.566** 0.657** 0.650** 0.649** 0.696** 0.787** 0.810** 1      
แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 0.431** 0.601** 0.538** 0.648** 0.656** 0.653** 0.683** 0.778** 0.762** 0.808** 1     
แบบเปิดเผยชอบการ
แสดงออก 

0.528** 0.701** 0.609** 0.753** 0.717** 0.689** 0.718** 0.742** 0.693** 0.731** 0.752** 1    

แบบเปิดรับประสบการณ์ 0.664** 0.776** 0.712** 0.795** 0.781** 0.764** 0.778** 0.719** 0.658** 0.720** 0.677** 0.820** 1   
แบบประนีประนอม 0.676** 0.739** 0.682** 0.771** 0.690** 0.691** 0.697** 0.630** 0.587** 0.646** 0.596** 0.767** 0.901** 1  
แบบมีสติรู้ผิดชอบ 0.560** 0.707** 0.668** 0.715** 0.745** 0.737** 0.763** 0.701** 0.637** 0.708** 0.681** 0.748** 0.829** 0.816** 1 

X  4.88 5.05 4.98 5.05 5.17 5.12 5.13 5.13 5.09 5.12 5.18 5.18 5.17 5.11 5.10 

..DS  0.80 0.70 0.84 0.74 0.67 0.68 0.66 0.63 0.62 0.59 0.64 0.65 0.66 0.74 0.66 
Bartlett’s test of sphericity = 6826.645,  df = 105, p = 0.000, KMO = 0.953 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 **มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01
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จากตาราง 10 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
สงัเกตได้ จ านวน 15 ตวั 105 คู ่พบว่า ตวัแปรทกุคูค่า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01  

คา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมด มีคา่อยู่ระหว่าง 0.431 ถึง 0.901 พบว่า 
ตวัแปรสงัเกตได้ทกุคู่มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู (0.6 < r < 0.8) จ านวน 92 คู ่ส่วนตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (0.4 < r < 0.6) จ านวน 11 คู ่และตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีความสมัพนัธ์
กนัในระดบัต ่า  (0.0 < r < 0.4) จ านวน 2 คู ่ ตวัแปรสงัเกตได้คูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัสงูมากท่ีสดุ คือ ตวัแปร
บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (FP3) กบัตวัแปรบคุลิกภาพแบบการประนีประนอม (FP4) มีค่า
เท่ากบั 0.901 รองลงมา คือ ตวัแปรความรักในงาน (HW2) กบัตวัแปรความส าเร็จในงาน (HW3) มีคา่
เทา่กบั 0.879 และตวัแปรความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) กบัคือ ตวัแปรความรักในงาน (HW2) มีคา่เท่ากบั 
0.876 สว่นตวัแปรสงัเกตได้คูท่ี่มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ต ่าสดุ คือ ตวัแปรมุ่งเน้นลกูค้า (CV1) กบัตวัแปร
บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (FP1) มีคา่เทา่กบั 0.431 

เม่ือพิจารณาผลการทดสอบคา่สถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติเพ่ือทดสอบ
สมมตฐิานว่าเมทริกซ์สหสมัพนัธ์เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์หรือไม่ พบว่า มีคา่เท่ากบั 6826.645 df = 105, p 
< .01 แสดงว่าเมทริกซ์สหสมัพนัธ์มีความแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อย่างมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 สอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์คา่ดชันี KMO พบว่า มีคา่เท่ากบั 0.953 แสดงว่า ตวัแปรสงัเกต
ได้มีความสัมพันธ์ภายในต่อกัน จึงสามารถสรุปได้ว่าข้อมูลชุดนีมี้ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ในการ
วิเคราะห์ตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตท่ีุมีตวัแบบการวดั (measurement model) ซึ่งอาศยัหลกัการ
วิเคราะห์องค์ประกอบท่ีตวัแปรควรมีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด (Construct Validity) 
ผู้ วิจัยด าเนินการตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร

สังเกตได้ให้ได้เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละองค์ประกอบโดยมี
วตัถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบว่าเมทริกซ์สมัประสิทธ์ิแตกตา่งจากศนูย์หรือไม่ ถ้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ใน
เมทริกซ์ใดไม่มีความสมัพนัธ์กนั หรือมีความสมัพนัธ์กนัน้อย แสดงว่าเมทริกซ์นัน้ไม่มีองค์ประกอบร่วมกนั 
และไม่มีประโยชน์ท่ีจะน าเมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ไปวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยพิจารณาจาก
คา่สถิติ Bartlett’s Test of Sphericity และค่าดชันีไกเซอร์ เมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin 
measure of sampling adequacy: KMO) คา่ KMO ควรจะมีคา่เข้าใกล้ 1.00 
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เม่ือได้เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้แต่ละองค์ประกอบแล้วผู้ วิจัย
ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) โดยพิจารณาจากค่าไค-
สแควร์ท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) คา่ดชันีวดัระดบั ความกลมกลืนท่ี
ปรับแก้แล้ว (AGFI) ค่ารากของก าลงัสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) และคา่รากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษเหลือ (RMR) ผู้วิจยัน าเสนอคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูป
คะแนนดบิ (b) และคา่น า้หนกัองค์ประกอบใน รูปคะแนนมาตรฐาน (  ) 
 

การตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของค่านิยมองค์กร 
ตวัแปรองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ มุ่งเน้นลกูค้า (CV1) มุ่งเน้น

ในความเป็นเลิศ (CV2) ถือมัน่จริยธรรม (CV3) และ ท างานเป็นทีม (CV4)  ผลการตรวจสอบคา่สหสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรทัง้ 6 คู ่พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีบง่ชีอ้งค์ประกอบคา่นิยมองค์กร ทกุตวัมีความสมัพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง 0.668 ถึง 0.855 โดยคูท่ี่มี
ความสมัพนัธ์กนัมากท่ีสดุ คือ ตวัแปรมุ่งเน้นในความเป็นเลิศ (CV2) กบัตวัแปรท างานเป็นทีม (CV4) มีคา่
เท่ากบั 0.855 รองลงมา คือ ตวัแปรมุ่งเน้นในความเป็นเลิศ (CV2) กบัตวัแปรถือมัน่จริยธรรม (CV3) มีคา่
เท่ากบั 0.842 และตวัแปรถือมัน่จริยธรรม (CV3) กบัตวัแปรท างานเป็นทีม (CV4)  มีคา่เท่ากบั 0.788 
ตามล าดบั ส่วนคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัน้อยท่ีสดุ คือ ตวัแปรมุ่งเน้นลกูค้า (CV1) กบัตวัแปรถือมัน่จริยธรรม 
(CV3) มีคา่เทา่กบั 0.668 

คา่ Bartlett’s Test of Sphericity มีคา่เท่ากบั 1235.962 (p < .01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อย่างมีนยัส าคญั และคา่ KMO มีคา่เท่ากบั 0.846 แสดงว่า
ตวัแปรสงัเกตได้มีความสมัพนัธ์กนัมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดงัแสดงในตาราง 11 
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ตาราง 11 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั คา่เฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 
องค์ประกอบคา่นิยมองค์กร 

 

ตวัแปร 1 2 3 4 
มุง่เน้นลกูค้า 1    
มุง่เน้นในความเป็นเลิศ 0.739** 1   
ถือมัน่จริยธรรม 0.668** 0.842** 1  
ท างานเป็นทีม 0.702** 0.855** 0.788** 1 
X  4.88 5.05 4.98 5.05 

..DS  0.80 0.70 0.84 0.74 
Bartlett’s test of sphericity = 1235.962,  df = 6, p = 0.000, KMO = 0.846 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัองค์ประกอบของคา่นิยมองค์กร ตาราง 11 พบว่า ตวัแบบมี

ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจาก 2 = 1.02, df = 2, p = 0.60, GFI = 1.00, 
AGFI = 0.99, RMSEA=0.00 และ RMR = 0.01 แสดงว่าตวัแบบการวดัมีความสอดคล้องกลมกลืนกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 
ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแบบองค์ประกอบของคา่นิยมองค์กร 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองค์ประกอบ 

t  2R  
สมัประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

มุง่เน้นลกูค้า 0.62 0.04 0.77 17.24** 0.60 0.12 

มุง่เน้นในความเป็นเลิศ 0.67 0.04 0.96 24.21** 0.91 0.77 

ถือมัน่จริยธรรม 0.74 0.04 0.88 21.00** 0.77 0.22 

ท างานเป็นทีม 0.66 0.03 0.90 21.67** 0.80 0.30 
2 = 1.02, df = 2, p = 0.60, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA=0.00, RMR = 0.01 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 



102 
 

เ ม่ือพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบ
องค์ประกอบของคา่นิยมองค์กร พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบทัง้หมดมีคา่เป็นบวก โดยมีขนาดตัง้แต่ 0.77 
ถึง 0.96 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทกุตวั โดยเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปน้อย ได้แก่ 
มุ่งเน้นในความเป็นเลิศ (CV2)  (  = 0.96) ท างานเป็นทีม (CV4)   (  = 0.90) ถือมัน่จริยธรรม (CV3  
(  = 0.88) และมุ่งเน้นลกูค้า (CV1) (  =0.77)  ตามล าดบั และมีความแปรผนัร่วมกบัองค์ประกอบของ
คา่นิยมองค์กร ร้อยละ 91.0, 80.0, 77.0, และ 60.0 ตามล าดบั 
 

การตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของความสุขในการท างาน 
ตวัแปรองค์ประกอบความสุขในการท างาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสมัพนัธ์

เช่ือมโยง (HW1) ความรักในงาน (HW2) ความส าเร็จในงาน (HW3) และ การเป็นท่ียอมรับ (HW4)  ผลการ
ตรวจสอบคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้ 6 คู ่พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีบง่ชีอ้งค์ประกอบความสขุในการ
ท างาน ทกุตวัมีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ระหวา่ง 0.717 ถึง 0.879 โดยคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัมากท่ีสดุ คือ ตวัแปรความรักในงาน (HW2) กบัตวัแปร
ความส าเร็จในงาน (HW3) มีคา่เท่ากบั 0.879 รองลงมา คือ ตวัแปรความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) กบัตวั
แปรความรักในงาน (HW2) มีคา่เท่ากับ 0.876 และตวัแปรความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) กบัตวัแปร
ความส าเร็จในงาน (HW3) มีคา่เท่ากบั 0.840ตามล าดบั ส่วนคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัน้อยท่ีสดุ คือ ตวัแปร
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) กบัตวัแปรการเป็นท่ียอมรับ (HW4) มีคา่เทา่กบั 0.717 

คา่ Bartlett’s Test of Sphericity มีคา่เท่ากบั 1511.236 (p < .01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อย่างมีนยัส าคญั และคา่ KMO มีคา่เท่ากบั 0.830 แสดงว่า
ตวัแปรสงัเกตได้มีความสมัพนัธ์กนัมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดงัแสดงในตาราง 13 
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ตาราง 13 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั คา่เฉล่ียเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 
     องค์ประกอบความสขุในการท างาน 
 

ตวัแปร 1 2 3 4 
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 1    
ความรักในงาน 0.876** 1   
ความส าเร็จในงาน 0.840** 0.879** 1  
การเป็นท่ียอมรับ 0.717** 0.745** 0.831** 1 

X  5.17 5.12 5.13 5.13 

..DS  0.67 0.68 0.66 0.63 
Bartlett’s test of sphericity = 1511.236,  df = 6, p = 0.000, KMO = 0.830 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัองค์ประกอบของความสขุในการท างาน ตาราง 13 พบว่า 

ตวัแบบมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจาก 2 = 0.09, df = 1 p = 0.76, GFI = 
1.00, AGFI = 1.00, RMSEA=0.00 และ RMR = 0.00 แสดงว่าตวัแบบการวดัมีความสอดคล้องกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแบบองค์ประกอบของความสขุในการท างาน 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองค์ประกอบ 

t  2R  
สมัประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 0.61 0.03 0.92 22.52** 0.84 0.38 
ความรักในงาน 0.65 0.03 0.96 24.33** 0.92 0.74 
ความส าเร็จในงาน 0.65 0.03 0.92 22.66** 0.84 0.38 
การเป็นท่ียอมรับ 0.49 0.03 0.78 17.43** 0.61 0.03 

2 = 0.09, df = 1 p = 0.76, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, RMSEA=0.00, RMR = 0.00 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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เ ม่ือพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบ
องค์ประกอบของความสุขในการท างาน พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบทัง้หมดมีคา่เป็นบวก โดยมีขนาด
ตัง้แต ่0.78 ถึง 0.96 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทกุตวั โดยเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไป
น้อย ได้แก่ ความรักในงาน (HW2)  (  = 0.96) ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) (  = 0.92) ความส าเร็จใน
งาน (HW3)  (  = 0.92) และการเป็นท่ียอมรับ (HW4) (  =0.78)  ตามล าดบั และมีความแปรผนัร่วมกบั
องค์ประกอบของความสขุในการท างาน ร้อยละ 92.0, 84.0, 84.0, และ 61.0 ตามล าดบั 

 
การตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการส่ือสาร 

ตวัแปรองค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้เชิงกล
ยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (IC1) และศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (IC2)  ผลการตรวจสอบคา่สหสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรทัง้ 1 คู่ พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีบง่ชีอ้งค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร ทุกตวัมี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.810 
โดยมีคา่ความสมัพนัธ์กนั คือ ตวัแปรความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (IC1) กบัตวัแปรความส าเร็จใน
งาน (IC3) มีคา่เท่ากบั 0.879 รองลงมา คือ ตวัแปรความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (IC1) กบัตวัศกัยภาพทางด้าน
การส่ือสาร (IC2) มีคา่เทา่กบั 0.810  

คา่ Bartlett’s Test of Sphericity มีคา่เท่ากบั 383.61 (p < .01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อย่างมีนยัส าคญั และคา่ KMO มีคา่เท่ากบั 0.500 แสดงว่า
ตวัแปรสงัเกตได้มีความสมัพนัธ์กนัมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดงัแสดงในตาราง 15 
 
ตาราง 15 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั คา่เฉล่ียเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ   

องค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร 
 

ตวัแปร 1 2 
ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร 1  
ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร 0.810** 1 

X  5.09 5.12 

..DS  0.62 0.59 
Bartlett’s test of sphericity = 383.605,  df = 6, p = 0.000, KMO = 0.500 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัองค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสาร ตาราง 13

พบวา่ ตวัแบบมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจาก 2 = 0.68, df = 1 p = 0.41 GFI 
= 1.00, AGFI = 1.00, RMSEA=0.00, และ RMR = 0.00 แสดงว่าตวัแบบการวดัมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแบบองค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสาร 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองค์ประกอบ 

t  2R  
สมัประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร 0.54 0.03 0.87 20.50** 0.76 0.44 
ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร 0.54 0.02 0.92 22.50** 0.85 0.79 

2 = 0.68, df = 1 p = 0.41 GFI = 1.00, AGFI = 1.00, RMSEA=0.00, RMR = 0.00 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
เม่ือพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบ

องค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสาร พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบมีคา่เป็นบวก โดยมีขนาดตัง้แต ่
0.87 ถึง 0.92 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทกุตวั โดยเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (IC2)  (  =0.92)   และความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (IC1) 
(  =0.87)  ตามล าดบั และมีความแปรผนัร่วมกบัองค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสาร ร้อยละ 
44.0 และ 79.0 ตามล าดบั 

 
การตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของบุคลิกภาพ 
ตวัแปรองค์ประกอบบคุลิกภาพ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทาง

อารมณ์ (FP1) บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก (FP2)  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
(FP3) บุคลิกภาพแบบการประนีประนอม (FP4) และ บคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) ผลการ
ตรวจสอบคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้ 6 คู ่พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีบง่ชีอ้งค์ประกอบบคุลิกภาพ ทกุ
ตวัมีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง 
0.596 ถึง 0.901 โดยคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัมากท่ีสดุ คือ ตวัแปรบคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (FP3) 
กบัตวัแปรบคุลิกภาพแบบการประนีประนอม (FP4) มีคา่เท่ากบั 0.901 รองลงมา คือ ตวัแปรบคุลิกภาพ
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แบบเปิดรับประสบการณ์ (FP3) กบัตวัแปรบคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) มีคา่เท่ากบั 0.829 
และตวัแปรบคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (FP3) กบัตวัแปรบคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) 
มีคา่เทา่กบั 0.820 ตามล าดบั สว่นคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัน้อยท่ีสดุ คือ ตวัแปรบคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทาง
อารมณ์ (FP1) กบัตวัแปรบคุลิกภาพแบบการประนีประนอม (FP4) มีคา่เทา่กบั 0.596 

คา่ Bartlett’s Test of Sphericity มีคา่เท่ากบั 1800.146 (p < .01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อย่างมีนยัส าคญั และคา่ KMO มีคา่เท่ากบั 0.860 แสดงว่า
ตวัแปรสงัเกตได้มีความสมัพนัธ์กนัมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดงัแสดงในตาราง 17 
 
ตาราง 17 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั คา่เฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

องค์ประกอบบคุลิกภาพ 
 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 
แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 1     
แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 0.752** 1    
แบบเปิดรับประสบการณ์ 0.677** 0.820** 1   
แบบประนีประนอม 0.596** 0.767** 0.901** 1  
แบบมีสตรู้ิผิดชอบ 0.681** 0.748** 0.829** 0.816** 1 

X  5.18 5.18 5.17 5.11 5.10 

..DS  0.64 0.65 0.66 0.74 0.66 
Bartlett’s test of sphericity = 1800.146,  df = 10, p = 0.000, KMO = 0.860  

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัองค์ประกอบของบคุลิกภาพ ตาราง 14 พบว่า ตวัแบบมี

ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจาก 2 = 0.71, df = 1 p = 0.39, GFI = 1.00, AGFI 
= 0.99, RMSEA=0.00 และ RMR = 0.00 แสดงว่าตวัแบบการวดัมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแบบองค์ประกอบของบคุลิกภาพ 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองค์ประกอบ 

t  2R  
สมัประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 0.50 0.03 0.78 16.21** 0.61 0.32 
แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 0.55 0.03 0.86 20.03** 0.73 0.09 
แบบเปิดรับประสบการณ์ 0.63 0.03 0.96 23.92** 0.92 0.77 
แบบประนีประนอม 0.67 0.03 0.90 22.07** 0.82 0.25 
แบบมีสตรู้ิผิดชอบ 0.57 0.03 0.87 20.37** 0.75 0.16 

2 = 0.71, df = 1 p = 0.39, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA=0.00, RMR = 0.00 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
เม่ือพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบ

องค์ประกอบของบคุลิกภาพ พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบทัง้หมดมีคา่เป็นบวก โดยมีขนาดตัง้แต่ 0.78 ถึง 
0.96 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทกุตวั โดยเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปน้อย ได้แก่ 
บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (FP3) (  = 0.96) บคุลิกภาพแบบการประนีประนอม (FP4)  (  = 
0.90) บคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) (  = 0.87) บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก
(FP2)  (  = 0.86)  และบคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (FP1)  (  =0.78)  ตามล าดบั และมีความ
แปรผนัร่วมกบัองค์ประกอบของบคุลิกภาพ ร้อยละ 92.0, 82.0, 75.0, 73.0 และ 61.0 ตามล าดบั  
 

 2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายใน 
 ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัส าหรับตวัแปรทัง้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ คา่นิยม
องค์กร  (CV) ความสขุในการท างาน (HW) ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP) เพ่ือ
พิจารณาน า้หนกัองค์ประกอบของรายการค าถาม รวมถึงเพ่ือเป็นการตรวจสอบและยืนยนัว่าตวับ่งชีห้รือ
ตวัแปรสงัเกตได้ใช้วดัเฉพาะตวัแปรแฝงตามท่ีก าหนดเทา่นัน้ 
 ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทัง้ 15 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบคา่นิยมองค์กร  (CV) ความสขุในการท างาน (HW) ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และ
บุคลิกภาพ (FP)  รวมทัง้ 105 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตวัแปรสังเกตได้แตกต่างจากศนูย์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทัง้ 15 คู่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางระหว่าง 0.431 - 



108 
 

0.901 ผลการวิเคราะห์ เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ด้วย Bartlett’s test of  sphericityได้ค่า Chi-Square = 
6826.645, df = 105, p = 0.000 ซึง่แตกตา่งจากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่า เมท
ริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) และตวัแปรมี
ความสัมพันธ์กันมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดชันี Kaiser-Mayer-Olkin 
(KMO) = 0.953 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้  
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ตาราง 19 แสดงเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตได้ของโมเดลค่านิยมองค์กร  (CV) ความสุขในการท างาน (HW) 
ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP) 

 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

มุง่เน้นลกูค้า 1               
มุง่เน้นในความเป็นเลิศ 0.739** 1              
ถือมัน่จริยธรรม 0.668** 0.842** 1             
ท างานเป็นทีม 0.702** 0.855** 0.788** 1            
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 0.573** 0.789** 0.705** 0.807** 1           
ความรักในงาน 0.565** 0.762** 0.723** 0.788** 0.876** 1          
ความส าเร็จในงาน 0.591** 0.772** 0.754** 0.806** 0.840** 0.879** 1         
การเป็นที่ยอมรับ 0.560** 0.715** 0.643** 0.767** 0.717** 0.745** 0.831** 1        
ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการสื่อสาร 0.497** 0.650** 0.570** 0.670** 0.587** 0.645** 0.710** 0.836** 1       
ศกัยภาพทางด้านการสื่อสาร 0.500** 0.651** 0.566** 0.657** 0.650** 0.649** 0.696** 0.787** 0.810** 1      
แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 0.431** 0.601** 0.538** 0.648** 0.656** 0.653** 0.683** 0.778** 0.762** 0.808** 1     
แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 0.528** 0.701** 0.609** 0.753** 0.717** 0.689** 0.718** 0.742** 0.693** 0.731** 0.752** 1    
แบบเปิดรับประสบการณ์ 0.664** 0.776** 0.712** 0.795** 0.781** 0.764** 0.778** 0.719** 0.658** 0.720** 0.677** 0.820** 1   
แบบประนีประนอม 0.676** 0.739** 0.682** 0.771** 0.690** 0.691** 0.697** 0.630** 0.587** 0.646** 0.596** 0.767** 0.901** 1  
แบบมีสติรู้ผิดชอบ 0.560** 0.707** 0.668** 0.715** 0.745** 0.737** 0.763** 0.701** 0.637** 0.708** 0.681** 0.748** 0.829** 0.816** 1 

X  4.88 5.05 4.98 5.05 5.17 5.12 5.13 5.13 5.09 5.12 5.18 5.18 5.17 5.11 5.10 

..DS  0.80 0.70 0.84 0.74 0.67 0.68 0.66 0.63 0.62 0.59 0.64 0.65 0.66 0.74 0.66 
Bartlett’s test of sphericity = 6826.645,  df = 105, p = 0.000, KMO = 0.953 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัได้คา่  2 = 13.29, df = 16 p = 0.65, GFI = 1.00, AGFI = 0.96, 
RMSEA=0.00 และ RMR = 0.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร  (CV) 
ความสขุในการท างาน (HW) ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP) ซึ่งเป็นตวัแปรสงัเกต
ได้ทัง้หมด 15 ตวัแปร  มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อย
ของทุกองค์ประกอบมีคา่แตกต่างจากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าตัง้แต่ 0.72 – 
0.72 คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัซึ่งวดัได้จากคา่ R2 มีคา่ตัง้แต ่0.58 – 0.85 ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ดงันี ้
 (1)  องค์ประกอบคา่นิยมองค์กร (CV) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านท างานเป็นทีม
(CV4) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.97 และมีความแปรผนัร่วมกันกบัองค์ประกอบค่านิยม
องค์กร ร้อยละ 95 รองลงมาคือ ด้านมุ่งเน้นในความเป็นเลิศ (CV2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากบั 0.94 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบค่านิยมองค์กร ร้อยละ 88 ด้านถือมัน่จริยธรรม 
(CV3) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.87 และมีความแปรผนัร่วมกันกบัองค์ประกอบค่านิยม
องค์กร ร้อยละ 75 ด้านมุ่งเน้นลกูค้า (CV1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.72 และมีความแปร
ผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร ร้อยละ 52 

(2)  องค์ประกอบความสุขในการท างาน (HW) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้าน
ความส าเร็จในงาน (HW3) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.94 และมีความแปรผนัร่วมกันกับ
องค์ประกอบความสุขในการท างาน ร้อยละ 89 รองลงมาคือ ด้านความรักในงาน (HW2) มีน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.93 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสขุในการท างาน ร้อย
ละ 86 ด้านความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.91 และมีความแปร
ผนัร่วมกันกับองค์ประกอบความสุขในการท างาน ร้อยละ 83 ด้านการเป็นท่ียอมรับ (HW4) มีน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.87 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสขุในการท างาน ร้อย
ละ 75 

(3)  องค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร (IC) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้าน
ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (IC2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.90 และมีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร ร้อยละ 82 รองลงมาคือ ด้านความรู้เชิงกลยุทธ์
ทางด้านการส่ือสาร (IC1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.90 และมีความแปรผนัร่วมกันกับ
องค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร ร้อยละ 81  

(4)  องค์ประกอบบุคลิกภาพ (FP) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ (FP3) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.96 และมีความแปรผนัร่วมกนักับ
องค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 92 รองลงมาคือ ด้านบคุลิกภาพแบบการประนีประนอม (FP4) มีน า้หนกั



111 
 

องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.94 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 88 ด้าน
บคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.87 และมีความแปรผนั
ร่วมกันกับองค์ประกอบบุคลิกภาพ ร้อยละ 76 ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก (FP2) มี
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.86 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 
74  ด้านบคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (FP1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.77 และมี
ความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 60 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบค่านิยมองค์กร  
(CV) ความสขุในการท างาน (HW) ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP) (ก่อนและหลงั
ปรับความสมัพนัธ์ของความคลาดเคล่ือน) 
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         ตาราง 20 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร  (CV) ความสขุ
ในการท างาน (HW) ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP)  (คา่น า้หนกัองค์ประกอบ 
ความตรงของตวัแปรสงัเกตได้ และสมัประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ) 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองค์ประกอบ 

t  2R  

สมัประสทิธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

มุง่เน้นลกูค้า 0.58 0.04 0.72 15.38** 0.52 -0.09 
มุง่เน้นในความเป็นเลศิ 0.65 0.03 0.94 21.67** 0.88 0.55 
ถือมัน่จริยธรรม 0.73 0.04 0.87 18.81** 0.75 0.12 
ท างานเป็นทีม 0.72 0.06 0.97 23.31** 0.95 0.94 
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 0.61 0.04 0.91 17.21** 0.83 0.39 
ความรักในงาน 0.63 0.03 0.93 22.95** 0.86 0.32 
ความส าเร็จในงาน 0.62 0.03 0.94 23.60** 0.89 0.42 
การเป็นท่ียอมรับ 0.54 0.04 0.87 13.40** 0.75 0.61 
ความรู้เ ชิงกลยุท ธ์ทางด้านการ
สือ่สาร 

0.56 0.03 0.90 20.85** 0.81 1.44 

ศกัยภาพทางด้านการสือ่สาร 0.53 0.02 0.90 21.34** 0.82 1.20 
แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 0.49 0.03 0.77 16.48** 0.60 0.25 
แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 0.55 0.03 0.86 20.24** 0.74 0.02 
แบบเปิดรับประสบการณ์ 0.63 0.03 0.96 24.61** 0.92 0.43 
แบบประนีประนอม 0.70 0.03 0.94 23.55** 0.88 0.70 
แบบมีสติรู้ผิดชอบ 0.57 0.03 0.87 20.83** 0.76 -0.08 

2 = 13.29, df = 16 p = 0.65, GFI = 1.00, AGFI = 0.96, RMSEA=0.00, RMR = 0.00 
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ตาราง 21 แสดงการปรับโมเดลการวดัองค์ประกอบค่านิยมองค์กร  (CV) ความสุขในการท างาน (HW)  
ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP) 

 

คา่ดชันี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลงัปรับ 

คา่สถิต ิ ผลการพิจารณา คา่สถิต ิ ผลการพิจารณา 
2

 / df < 2.00 10.35 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.83 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.16 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.76 ไมผ่า่นเกณฑ์ 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.90 0.65 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.96 ผา่นเกณฑ์ 

 
ผลการวิเคราะห์ตวัแปรองค์ประกอบเชิงยืนยนัส าหรับ ตวัแปรค่านิยมองค์กร  (CV) ความสุขใน

การท างาน (HW) ความสามารถในการส่ือสาร (IC) และบคุลิกภาพ (FP) พบว่า โมเดลการวดัตวัแปรแฝง
ทัง้ 2 โมเดล มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั ง้ 4 ดชันีท่ี

ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือคา่ดชันี 2 /df = 0.83, GFI = 1.00, AGFI = 0.96, และ RMSEA = 0.00 
ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์  

 

 3. ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉล่ีย

ความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: v ) 
 ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ (Internal Consistency Reliability) พบว่า ตวั
แปรสงัเกตได้ทกุตวัในโมเดลการวิจยัมีความเท่ียงตรง ผู้วิจยัจึงท าการตรวจสอบความเท่ียงของตวัแปรแฝง 

(Construct Reliability: c) และคา่เฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได้ (Average Variance Extracted: v)  

โดยคา่ความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคา่มากกว่า 0.60 และคา่เฉล่ียของการ

ผนัแปรท่ีถกูสกดัได้ (Average Variance Extracted: v) ซึ่งเป็นคา่เฉล่ียความแปรปรวนของตวัแปรแฝงท่ี
อธิบายได้ด้วยตวัแปรสงัเกตได้ ซึง่มีคา่เทียบเทา่กบัคา่ไอเกน (Eigen values) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ ควรมีค่ามากกว่า 0.50 (สภุมาส  องัศโุชติ และคณะ, 2554 อ้างอิงจาก Diamantopoulos & 
Siguaw, 2000) จงึสรุปวา่ การผนัแปรในตวัชีว้ดัส่วนใหญ่เกิดขึน้จากตวัแปรสร้างมากกว่าเป็นข้อผิดพลาด
ของมาตรวดั ซึ่งแสดงว่าตวัแปรแฝง มีความเท่ียง ซึ่งสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดงัตาราง 21 ความ

เท่ียงของตวัแปรแฝงและค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Construct Reliability: c & Average 

Variance Extracted: v )  
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ตาราง 22 แสดงความเท่ียงของตวัแปรแฝงและคา่เฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได้ (Construct  Reliability: 

c & Average Variance Extracted: v )  
 

ตวัแปรแฝง ความเท่ียงตวัแปรแฝง (c) ความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกดัได้ด้วย

องค์ประกอบ (v) 
คา่นิยมในองค์กร 0.928 0.766 
ความสขุในการท างาน 0.963 0.861 
ความสามารถในการส่ือสาร 0.895 0.810 
บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ 0.956 0.812 

 

  จากตาราง 22 แสดงให้เห็นว่าความเท่ียงของตวัแปรแฝงทุกตวัมีคา่สงู โดยมีคา่ c อยู่ระหว่าง 

0.895 – 0.963 ซึ่งมากกว่า 0.60 และค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ด้วยองค์ประกอบมีค่า v อยู่
ระหว่าง 0.766 – 0.861 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงว่า จากการประเมินโมเดลมาตรวดัได้หลกัฐานท่ีชดัเจนว่า 
การนิยามปฏิบตักิารตวัแปรแฝงทัง้หมดถกูต้องและเช่ือถือได้  

 

ตอนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบที่มีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัว
การบินสุวรรณภูมิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
 ผู้ วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมองค์กร ความสุขในการท างาน 
ความสามารถในการส่ือสาร และบคุลิกภาพ ด้วยวิธีการ Maximum Likelihood พบว่า คา่ดชันีความ
กลมกลืนยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ เม่ือพิจารณาจากค่า 

2 = 869.33, df = 84 p = 0.00, CFI = 0.96, GFI = 0.76, AGFI = 0.65, RMSEA=0.16 และ RMR = 
0.05  ซึง่ผู้วิจยัได้น าเสนอ ดงัภาพท่ี 10 และตารางท่ี 25  
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
2 = 869.33, df = 84 p = 0.00, CFI = 0.96, GFI = 0.76, AGFI = 0.65, RMSEA=0.16 และ RMR = 0.05 

 

 ภาพประกอบ 8 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (ก่อนปรับ
ความสมัพนัธ์ของความคลาดเคล่ือน) 

 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์คา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล  
 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ์ คา่ดชันีท่ีวดัได้ ผลการพิจารณา 
2
 /df  (869.33/84) < 2.00 10.35 ไมผ่า่นเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 0.96 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.76 ไมผ่า่นเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.65 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.16 ไมผ่า่นเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.05 ไมผ่า่นเกณฑ์ 

 
จากตาราง 23 แสดงให้เห็นวา่โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตคุา่นิยมองค์กร ความสขุในการท างาน 

ความสามารถในการส่ือสาร และบคุลิกภาพ ท่ีผู้วิจยัได้พฒันาขึน้มาจากแนวคดิและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องยงัไม่
มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากคา่สถิติท่ีค านวณได้ คือ พิจารณาจาก

มุ่งเน้นลกูค้า

มุ่งเน้นในความเป็น
เลิศ

ถือมั่นจริยธรรม

ท างานเป็นทีม

ค่านิยมองค์กร

ความสุขในการ
ท างาน

ความสัมพนัธ์เช่ือมโยง

ความรักในงาน

ความส าเร็จในงาน

การเป็นที่ยอมรับ

ความสามารถใน
การส่ือสาร

ความรู้ เชิงกลยุทธ์ทางด้านการ
ส่ือสาร

ศักยภาพทางด้านการส่ือสาร

บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ

แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์

แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก

แบบเปิดรับประสบการณ์

แบบการประณีประนอม

แบบการมีสติรู้ ผิดชอบ

.76*

.94*

.87*

.92*

.54*

.24*

.25*
.21*

.88*

.92*

.76*
.83*

.90*

.95*

.91*

.88*

.75*

.87*

.92*

.94*

.85*
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คา่ 2 = 869.33, df = 84 p = 0.00, CFI = 0.96, GFI = 0.76, AGFI = 0.65, RMSEA=0.16 และ RMR 
= 0.05  ซึง่คา่สถิตท่ีิส าคญัยงัไมผ่า่นเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไว้ (Joreskog; & Sorbom, 1996)    
ผู้ วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับ
พารามิเตอร์ในโมเดลด้วยคา่ดชันีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนัน้ปรับพารามิเตอร์
โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบือ้งต้นให้ค่าความคลาดเคล่ือนสมัพนัธ์กันได้จนกระทัง่ค่าดชันีความ
กลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดล 
หลงัจากท่ีผู้วิจยัได้ด าเนินการปรับโมเดล ซึง่ผู้วิจยัได้น าเสนอ ดงัภาพท่ี 9 และตาราง 23 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
2 = 16.26, df = 11 p = 0.13, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.93,RMSEA=0.04  

และ RMR = 0.01 
 

ภาพประกอบ 9 แสดงการวิเคราะห์คา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (หลงัปรับ
ความสมัพนัธ์ของความคลาดเคล่ือน) 
 
 
 
 
 
 

มุ่งเน้นลกูค้า

มุ่งเน้นในความเป็น
เลิศ

ถือมั่นจริยธรรม

ท างานเป็นทีม

ค่านิยมองค์กร

ความสุขในการ
ท างาน

ความสัมพนัธ์เช่ือมโยง

ความรักในงาน

ความส าเร็จในงาน

การเป็นที่ยอมรับ

ความสามารถใน
การส่ือสาร

ความรู้ เชิงกลยุทธ์ทางด้านการ
ส่ือสาร

ศักยภาพทางด้านการส่ือสาร

บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ

แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์

แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก

แบบเปิดรับประสบการณ์

แบบการประณีประนอม

แบบการมีสติรู้ ผิดชอบ

.71*

.96*

.87*

.99*

.29*

.67*

.28*
.28*

.89*

.90*

.81*
.79*

.81*

.93*

.89*

.91*

.76*

.86*

.88*

.91*

.92*
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ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์คา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล หลงัจากการปรับแก้โมเดล  
 

 
 จากตาราง 24 เม่ือพิจารณาคา่ดชันีความกลมกลืนของโมเดล พบว่า โมเดล สอดคล้องกลมกลืน

กบัข้อมูลเชิงประจกัษ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทัง้ 6 ดชันีท่ีผ่านเกณฑ์ การยอมรับ คือ คา่ดชันี 2 = 
16.26, df = 11 p = 0.13, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.93, RMSEA=0.04 และ RMR = 0.01 
ดงันัน้จงึสรุปได้วา่ โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์
ซึง่สามารถอธิบายได้ ดงันี ้

 (1) คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ ( 2 df) มีคา่เท่ากบั 1.45 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจาก คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์มีคา่น้อยกวา่ 2.00 
 (2) ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (Comparative Fit Index:  CFI)  มีค่าเท่ากับ 
1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ เน่ืองจากค่า CFI มีค่า 0.90 ขึน้ไป   
 (3) ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมับูรณ์ (Absolute Fit Index) ท่ีผู้วิจยัพิจารณาคา่ 2 
ดชันี คือ ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 และดชันีวดัความ
กลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.95 แสดงว่า โมเดลมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากคา่ GFI และคา่ AGFI มีคา่ระหว่าง 0 ถึง 1 และ
คา่ GFI และคา่ AGFI ท่ียอมรับได้มีคา่มากกวา่ 0.90  
 (4) ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.04 หมายถึง โมเดลค่อนข้างสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจาก คา่ RMSEA มีคา่น้อยกวา่ 0.05 หรือมีคา่ระหวา่ง 0.05 ถึง 0.08 
 (5)   ดชันีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน โดยดชันีท่ีผู้ วิจัยน ามาใช้ในการ
พิจารณา คือ รากท่ีสองของคา่เฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพจิารณา 
2
 /df  (16.26/13) < 2.00 1.45 ผา่นเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.99 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.93 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.04 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.01 ผา่นเกณฑ์ 
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Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.01 แสดงว่า โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจาก มี
คา่น้อยกวา่ 0.05  

 

1. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบที่มีต่อผล
ความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
 ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตขุองคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่
ผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวร รณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน  เพ่ือท าการตอบค าถามการวิจยัและสมมติฐาน
การวิจัย โดยผู้ วิจัยน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ซึง่สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดงันี ้ 
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ตาราง 25 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในโมเดลเชิงสาเหตขุองคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่ผลความสขุในการท างานของบริษัท การ
บนิไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบนิสวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

ปัจจัยผล 
ปัจจัยเหตุ 

ค่านิยมในองค์กร ความสุขในการท างาน ความสามารถในการท างาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

ค่านิยมในองค์กร 0.22 0.22 - - - - 0.77** 0.77** - 0.96** 0.17** 0.79** 
 (0.12) (0.12) - - - - (0.09) (0.09) - (0.10) (0.08) (0.09) 
 1.85 1.85 - - - - 8.44 8.44 - 9.94 2.06 8.69 
ความสุขในการท างาน 0.59** 0.30 0.29** - - - 1.06** 0.60** 0.46** 0.75** 0.46** 0.28 
 (0.21) (0.19) (0.08) - - - (0.09) (0.13) (0.13) (0.18) (0.14) (0.17) 
 2.81 1.58 3.38 - - - 11.34 4.78 3.67 4.13 3.38 1.69 
ความสามารถในการส่ือสาร 0.34 0.06 0.28 - - - 0.22 0.22 - 0.27 0.27 - 
 (0.24) (0.07) (0.16) - - - (0.12) (0.12) - (0.16) (0.16) - 
 1.48 0.90 1.72 - - - 1.85 1.85 - 1.65 1.65 - 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 0.28 0.28 - - - - 0.98** 0.18 0.81** 0.22 0.22 - 
 (0.17) (0.17) - - - - (0.08) (0.08) (0.08) (0.12) (0.12) - 
 1.64 1.64 - - - - 11.61 2.07 9.93 1.85 1.85 - 
ค่าสถิติ ไคว์-สแควร์ = 16.26, df = 11 p = 0.13, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.93, RMSEA=0.04, RMR = 0.01 

ตัวแปร CV1 CV2 CV3 CV4 HW1 HW2 HW3 HW4 IC1 IC2   
ความเที่ยง 0.50 0.92 0.76 0.98 0.65 0.77 0.82 0.85 0.80 0.81   
ตัวแปร FP1 FP2 FP3 FP4 FP5        
ความเที่ยง 0.58 0.74 0.87 0.80 0.82        
สมการโครงสร้างของตัวแปร                  CV HW IC FP         
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หมายเหต ุ  *มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 **มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01

R Square    0.73 0.95 0.36 0.76         
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง       
ตัวแปรแฝง CV HW IC FP         
ค่านิยมในองค์กร 1.00            
ความสุขในการท างาน 0.89 1.00           
ความสามารถในการส่ือสาร 0.78 0.93 1.00          
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 0.86 0.93 0.87 1.00         
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จากตาราง 25 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้
ตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่งโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ได้แก่ คา่ไคว์-สแควร์  มีคา่เท่ากบั 16.26 องศา
อิสระเทา่กบั 11 คา่นา่จะเป็น (p) เทา่กบั 0.13173 นัน่คือ คา่ไคว์-สแควร์ แตกตา่งจากศนูย์อย่างไม่มีนยัส าคญั 
แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่า โมเดลเชิงสาเหตขุองคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่
ผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน ท่ีพัฒนาขึน้สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์  คา่ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีคา่เท่ากบั 0.99 ค่าดชันีวดั
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.93 ซึ่งมีคา่เข้าใกล้ 1 และคา่ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของ
ส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีคา่เท่ากบั 0.01 ซึ่งเข้าใกล้ศูนย์ โดยรายละเอียดดงักล่าวผู้ วิจัยได้กล่าวไว้แล้วอย่าง
ละเอียดในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบท่ีมีตอ่ผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณ
ภูมิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน เม่ือพิจารณาค่าความเท่ียงของตวัแปร
สงัเกตได้ พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้มีคา่ความเท่ียงอยู่ระหว่าง 0.50 - 0.98 โดยตวัแปรท่ีมีความเท่ียงสงูสดุ ด้าน
ท างานเป็นทีม(CV4) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 0.98 รองลงมาคือ ด้านมุ่งเน้นในความเป็นเลิศ (CV2) มีคา่ความ
เท่ียงเท่ากับ 0.92 และด้านการเป็นท่ียอมรับ (HW4) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.84 ส่วนตวัแปรท่ีมีความเท่ียง
ต ่าสดุ คือ ด้านมุง่เน้นลกูค้า (CV1) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.50 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2 ) ของสมการโครงสร้างตวัแปรภายในแฝง พบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2)  ของค่านิยมองค์กร  มีค่าเท่ากับ 0.73 หรือตวัแปรในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของคา่นิยมองค์กร (CV)  ได้ร้อยละ 73.0 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของ
ความสขุในการท างาน มีคา่เท่ากบั 0.95 หรือตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสขุใน
การท างาน (HW) ได้ร้อยละ 95.0 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของความสามารถในการส่ือสาร มีคา่
เทา่กบั 0.36 หรือตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสามารถในการส่ือสาร (IC) ได้ร้อย
ละ 36.0 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของบุคลิกภาพ มีค่าเท่ากบั 0.76 หรือตวัแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของบคุลิกภาพ (FP) ได้ร้อยละ 76.0 
 เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.78 - 0.93 โดยตวัแปรทุกคู่เป็นความสัมพันธ์แบบมีทิศทางเดียวกัน คือ มีคา่ความสมัพนัธ์เป็น
บวก โดยตวัแปรแฝงท่ีมีความสมัพนัธ์กันสูงมาก (r > 0.8) มีจ านวน 5 คู่  ตวัแปรแฝงท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์มากท่ีสดุซึ่งมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.93  (r = 0.93) คือ ความสขุในการท างาน (HW) 
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กบัความสามารถในการส่ือสาร (IC) และความสขุในการท างาน (HW) กับบคุลิกภาพ (FP) เท่ากนั รองลงมา
คือ คา่นิยมองค์กร (CV) กบัความสขุในการท างาน (HW) มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.89 (r = 0.89) 
ความสามารถในการส่ือสาร (IC) กบับคุลิกภาพ (FP) มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากับ 0.87 (r = 0.87) 
และคา่นิยมองค์กร (CV) กบับคุลิกภาพ (FP)  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.86 (r = 0.86)  ส่วนตวัแปร
แฝงท่ีมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู (0.6 < r < 0.8) มีจ านวน 1 คู ่คือ คา่นิยมองค์กร (CV) กบัความสามารถ
ในการส่ือสาร (IC)  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั 0.78 (r = 0.78)  
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมซึง่สามารถสรุปได้ดงันี ้

  (1)  ค่านิยมองค์กร (CV)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ ความสุขในการท างาน (HW) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเทา่กบั 0.29 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  
 (2)  คา่นิยมองค์กร (CV) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความสามารถในการส่ือสาร (IC)  โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเทา่กบั 0.28 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ 
 (3)  ความสามารถในการส่ือสาร (IC)มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความสขุในการท างาน (HW) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเทา่กบั 0.46 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 (4)  ความสามารถในการส่ือสาร (IC)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบุคลิกภาพ (FP) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเทา่กบั 0.81 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 (5)  บุคลิกภาพ (FP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อค่านิยมองค์กร (CV) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง
เทา่กบั 0.79 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  
 (6)  บคุลิกภาพ (FP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสขุในการท างาน (HW)  โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางตรงเทา่กบั 0.28 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
  (7)  ค่านิยมองค์กร (CV) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน (HW)  ผ่าน
ความสามารถในการส่ือสาร (IC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากบั 0.30 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ แตบ่คุลิกภาพ (FP) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบตอ่ความสขุในการท างาน (HW)  ผ่านความสามารถใน
การส่ือสาร (IC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั 0.46 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 2. ผลการวิเคราะห์ค่าน า้หนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 
               หลงัจากท่ีผู้ วิจยัได้ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเรียบร้อย
แล้ว ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ เพ่ือพิจารณาถึงองค์ประกอบร่วมท่ี
สามารถอธิบายถึงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดงัตารางท่ี 19 
แสดงคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ 
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ตาราง 26 แสดงคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้  
 

ตวัแปร น า้หนกัองค์ประกอบ 
t  2R  

สมัประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

คา่นิยมองค์กร  
มุง่เน้นลกูค้า 0.56 - 0.71 - 0.50 -0.18 
มุง่เน้นความเป็นเลิศ 0.67 0.04 0.96 16.81** 0.92 0.84 
ถือมัน่จริยธรรม 0.73 0.05 0.87 14.79** 0.76 0.05 
ท างานเป็นทีม 0.75 0.05 0.99 16.16** 0.98 1.17 
ความสขุในการท างาน 
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง 0.54 - 0.81 - 0.65 -0.30 
ความรักในงาน 0.60 0.02 0.88 25.38** 0.77 0.42 
ความส าเร็จในงาน 0.60 0.03 0.91 22.94** 0.82 0.13 
การเป็นท่ียอมรับ 0.58 0.03 0.92 19.68** 0.85 0.67 
ความสามารถในการส่ือสาร  
ความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการ
ส่ือสาร 

0.55 - 0.89 - 0.80 0.69 

ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร 0.53 0.03 0.90 18.70** 0.81 0.97 
บคุลิกภาพ  
แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ 0.49 - 0.76 - 0.58 -0.01 
แบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 0.55 0.03 0.86 17.89** 0.74 0.10 
แบบเปิดรับประสบการณ์ 0.61 0.04 0.93 17.35** 0.87 0.47 
แบบประนีประนอม 0.66 0.04 0.89 15.02** 0.80 0.22 
แบบการมีสตรู้ิผิดชอบ 0.59 0.04 0.91 16.55** 0.82 0.45 

2 = 16.26, df = 11 p = 0.13, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.93, RMSEA=0.04 และ RMR = 0.01 

 
หมายเหต ุ  ** p < .01 
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 จากตาราง 26 พบวา่ มีคา่เป็นบวกทัง้หมดมีขนาดตัง้แต ่0.49 ถึง 0.75 และแตกตา่งจากศนูย์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกตวั โดยตวัแปรสังเกตได้ที่มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมากท่ีสุด คือ  ตวั
แปรสังเกตได้ด้านท างานเป็นทีม(CV4) อยู่ในองค์ประกอบค่านิยมองค์กร (CV) มีน า้หนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.75 ส่วนตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีน า้หนกัองค์ประกอบน้อยท่ีสดุ ตวัแปรสังเกตได้ ด้านบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหวทางอารมณ์ (FP1) อยู่ในองค์ประกอบบุคลิกภาพ (FP) มีน า้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.49 ค่า
สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ทกุคา่ (R2) ซึ่งบอกคา่ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสงัเกตได้ มีคา่
ตัง้แต ่0.50-0.98 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (  ) เป็นรายองค์ประกอบ พบวา่   
 (1)  องค์ประกอบค่านิยมองค์กร (CV) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้านท างานเป็นทีม
(CV4) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.99 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร 
ร้อยละ 98 รองลงมาคือ ด้านมุง่เน้นในความเป็นเลิศ (CV2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.96 และ
มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบค่านิยมองค์กร ร้อยละ 92 ด้านถือมั่นจริยธรรม (CV3) มีน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.87 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร ร้อยละ 92 ด้าน
มุ่งเน้นลกูค้า (CV1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.71 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบ
คา่นิยมองค์กร ร้อยละ 50 

(2)  องค์ประกอบความสขุในการท างาน (HW) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านการเป็นท่ี
ยอมรับ (HW4) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.92 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบ
ความสุขในการท างาน ร้อยละ 85 รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน (HW3) มีน า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานเทา่กบั 0.91 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสขุในการท างาน ร้อยละ 82 ด้านความ
รักในงาน (HW2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.88 และมีความแปรผนัร่วมกันกับองค์ประกอบ
ความสขุในการท างาน ร้อยละ 77 ด้านความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 
0.81 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสขุในการท างาน ร้อยละ 65 

(3)  องค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร (IC) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้าน
ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (IC2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.90 และมีความแปรผนัร่วมกนั
กบัองค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร ร้อยละ 81 และด้านความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (IC1) 
มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.89 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสามารถในการ
ส่ือสาร ร้อยละ 80 
 (4)  องค์ประกอบบคุลิกภาพ (FP) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านบคุลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (FP3) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.93 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบ
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บุคลิกภาพ ร้อยละ 87 รองลงมาคือ ด้านบุคลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) มีน า้หนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากบั 0.91 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 82 ด้านบคุลิกภาพแบบ
การประนีประนอม (FP4) มีน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.89 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบบุคลิกภาพ ร้อยละ 80 ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก (FP2) มีน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.86 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 74และด้าน
บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (FP1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.76 และมีความแปรผนั
ร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 58 

 
ตาราง 27 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 
 

ข้อท่ี สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 
1 คา่นิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความสุขใน

การท างาน 
ยอมรับ 

 
2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อ

ความสขุในการท างาน 
ปฏิเสธ 

 
3 ค่านิ ยมขององ ค์กร มี อิท ธิพลทางตรง ในทิ ศทางบวกต่อ

ความสามารถในการส่ือสาร 
ปฏิเสธ 

 
4 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อ

ความสามารถในการส่ือสาร 
ยอมรับ 

 
5 ความสามารถในการส่ือสารมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อ

ความสขุในการท างาน 
ยอมรับ 

 
6 คา่นิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่ความสขุใน

การท างานผา่นความสามารถในการส่ือสาร 
ยอมรับ 

 
7 บคุลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความสขุในการท างาน ยอมรับ 
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ตาราง 27 (ตอ่) สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อท่ี สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

8 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อ
ความสขุในการท างานผา่นความสามารถในการส่ือสาร 

ปฏิเสธ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศกึษาค้นคว้าในครัง้นีมี้ความมุ่งหมายท่ีจะศึกษา อิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบท่ีมีตอ่ผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณ
ภูมิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน ในบทนีเ้ป็นการนาเสนอสรุปสาระส าคญั
ของการวิจยั การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดงัตอ่ไปนี ้

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1.เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ
ท่ีมีต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

2.เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยด้านค่านิยมขององค์กรและด้านบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และด้านความสามารถของการส่ือสารขององค์กรท่ีสง่ผลตอ่ความสขุในการท างาน 
 
สมมตฐิานการวิจัย 

จากกรอบแนวคิดข้างต้นท่ีใช้ในการวิจัยและภาพประกอบ แสดงโมเดลสมมติฐานซึ่งเป็นโมเดล
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของอิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อผล
ความสขุในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสวุรรณภูมิโดยมีความสามารถ
ในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่นได้ตัง้สมมตฐิานการวิจยัได้ดงันี ้

สมมติฐานข้อท่ี 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลของความสามารถในการส่ือสารของ
องค์กรท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สมมตฐิานข้อท่ี 2 คา่นิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความสขุในการท างาน 
สมมติฐานข้อท่ี 3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความสุขในการ

ท างาน 
สมมตฐิานข้อท่ี 4 คา่นิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความสามารถในการส่ือสาร 
สมมตฐิานข้อท่ี 5 บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความสามารถในการ

ส่ือสาร 
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สมมติฐานข้อท่ี 6 ความสามารถในการส่ือสารมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความสุขในการ
ท างาน 

สมมติฐานข้อท่ี 7 ค่านิยมขององค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่ความสขุในการท างานผ่าน
ความสามารถในการส่ือสาร 

สมมติฐานข้อท่ี 8 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อความสุขในการ
ท างานผา่นความสามารถในการส่ือสาร 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการ

บินสวุรรณภูมิ จ านวน 3,764 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมไม่ควรต ่ากว่า 5 หน่วยตอ่ 1 

ตวัแปรท่ี ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมจึงควรมีอย่างน้อย 350 - 700 คน ทัง้นีเ้พ่ือปอ้งกนักลุ่มตวัอย่างไม่

ตอบกลบั หรือข้อมูลไม่สมบูรณ์จึงเพิ่มขนาดตวัอย่างประมาณร้อยละ 10  เป็น 385 ดงันัน้ในงานวิจยันีไ้ด้

ข้อมูลตอบกลับท่ีมีความสมบูรณ์ในครัง้นีเ้ท่ากับ 362 คน ซึ่งได้มาจากใช้การสุ่มแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วน 

(Proportional stratified random sampling) ตามประเภทของสายงาน  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ใช้เคร่ืองมือทัง้หมด 5 ตอน โดยประกอบด้วยตอนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบวดัคา่นิยมองค์กร ตอนท่ี 3 แบบวดัความสขุในการท างาน  ตอนท่ี 4 แบบ
วดัความสามารถในการส่ือสาร และตอนท่ี 5 แบบวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซึ่งประกอบด้วยแบบวัด
บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ แบบวดับคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก แบบวดับุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์  แบบวดับคุลิกภาพแบบการประนีประนอม และแบบวดับคุลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิด
ชอบ โดยน าแบบวดัท่ีสร้างขึน้เสนอผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบคณุภาพเบือ้งต้น ซึ่งเป็นการ
หาคา่ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยผู้ เช่ียวชาญเป็นผู้พิจารณาความถกูต้องเหมาะสมของ
เนือ้หา ความครอบคลุมและสอดคล้องตามนิยามศพัท์เฉพาะ ตลอดจนการใช้ภาษาในการเขียนข้อค าถาม 
และคดัเลือกข้อค าถามท่ีมีคา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) ตัง้แต ่.50 ขึน้ไป  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจยัได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเองจากพนกังานของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่าย

ครัวการบนิสวุรรณภมูิ ตามก าหนดวนัและเวลาท่ีได้นดัหมายกบักลุ่มตวัอย่างและตรวจสอบความสมบรูณ์ของ
แบบสอบถามด้วยตนเองทกุฉบบั 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์สถิติทางสังคมศาสตร์ส าหรับการวิเคราะห์สถิติพรรณนา การ
วิเคราะห์หาคา่เฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และค่าสถิติอ่ืนๆ เพ่ือ
ตรวจสอบข้อมลูเบือ้งต้นด้วยโปรแกรม SPSS และใช้โปรแกรม LISREL 8.72 ส าหรับการวิเคราะห์การทดสอบ
แบบจ าลองเพ่ือหาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป LISREL  
 
ผลการวิจัย 

1. กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 196 คน คดิเป็นร้อยละ 54.14 มีอายอุยูใ่นชว่ง  
31-40 ปี มากท่ีสดุ จ านวน 161 คน คดิเป็นร้อยละ 44.48 มีการศกึษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 217 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.94 มีอายกุารท างาน 0-5 ปี จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 60.77 มีระดบัต าแหน่งงานเป็น
พนกังานปฏิบตักิาร จ านวน 324 คน คดิเป็นร้อยละ 89.50  

2. คะแนนคา่เฉล่ียของคา่นิยมองค์กร  ด้านท างานเป็นทีม มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.05, ..DS =  
0.74) ด้านความสมัพนัธ์เช่ือมโยง มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.17, ..DS = 0.67) ตวัแปรความสามารถในการ
ส่ือสาร ด้านศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.12, ..DS = 0.59) ตวัแปรบคุลิกภาพ ด้าน
บคุลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( X =5.18, ..DS = 0.65)  

3. องค์ประกอบคา่นิยมองค์กร (CV) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านท างานเป็นทีม(CV4) 
มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.99 และมีความแปรผนัร่วมกันกบัองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร ร้อย
ละ 98 รองลงมาคือ ด้านมุ่งเน้นในความเป็นเลิศ (CV2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.96 และมี
ความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบค่านิยมองค์กร ร้อยละ 92 ด้านถือมั่นจริยธรรม (CV3) มีน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.87 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบคา่นิยมองค์กร ร้อยละ 92 ด้าน
มุ่งเน้นลกูค้า (CV1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.71 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบ
คา่นิยมองค์กร ร้อยละ 50 ส่วนคา่นิยมในงานเป็นสิ่งท่ีบคุคลเห็นว่าส าคญัและใช้เป็นจดุมุ่งหมายของชีวิตท่ีจะ
ยดึถือหรือปฏิบตัติามในการ3ด าเนินชีวิต และหน้าท่ีส าคญัของคา่นิยมคือ เป็นแนวทางท่ีช่วยชีน้ าวิถีทางปฏิบตัิ 
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ช่วยประเมินและตดัสินใจต่อการกระท าว่าเป็นสิ่งท่ีน่าช่ืนชมหรือน่าต าหนิและยงัเป็นเคร่ืองบง่ชีค้วามต้องการ
และแรงจงูใจของบคุคล ทัง้จากปัจจยัภายในงานเอง และปัจจยัภายนอกงานซึ่งล้วนแตเ่ป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของบคุคล สอดคล้อง Gtay and Eylon (1998) ได้ศกึษาคา่นิยมของบคุคลประสบความส าเร็จ
ในธุรกิจ พบว่า ผู้ ท่ีประสบความส าเร็จมีความพึงพอใจในงานท่ีเกิดจากภาวะอิสระจากงาน ความเป็นอิสระ 
และความกล้าหาญ ส่วนตวัแปรในกลุ่มบรรยากาศองค์การท่ีร่วมกันพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
พบวา่พนกังานให้ความส าคญักบัเทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การเป็นอนัดบั 1 ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการท่ีบริษัทให้ความ
สนใจและเอาใจใสใ่นการปรับปรุงสถานท่ีท างาน การน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เข้ามาช่วยท าให้ประสิทธิภาพของ
งานดีขึน้ ซึ่งส่งผลตอ่สุขภาพของพนกังานและเกิดความปลอดภัยในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจอาจเน่ืองมาจากการด าเนินงานของแตล่ะส่วนงาน มีการก าหนดเปา้หมายการท างานท่ีแตกตา่งกัน
เพ่ือความส าเร็จตามนโยบายขององค์การ หากมีปัญหาหรือมีนโยบายเร่งดว่นในเร่ืองการท างาน หวัหน้าจะเป็น
ผู้ตดัสินใจ ท าให้พนกังานไมมี่ส่วนร่วมในการตดัสินใจ แตถ้่าหากพนกังานได้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ได้อย่างกว้างขวาง เปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็นของตนโดยไม่ปิดกัน้และมีส่วนร่วมในงาน จึงท า
ให้สนุกและมีความสุขในการท างาน ด้านการเอาใจใส่ต่อพนักงาน การท่ีองค์การมีการเอาใจใส่ ดูแล
ผลประโยชน์ของพนักงานเป็นอย่างดี การช่วยเหลือสวสัดิการตา่งๆ และถือว่าพนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า
และเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประสิทธิภาพองค์การ ย่อมท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ มีขวญัและ
ก าลงัใจในการท่ีจะท างานเพ่ือให้องค์การบรรลเุปา้หมาย ซึ่งส่งผลดีทัง้ตอ่ตวัพนกังานและองค์การ ด้านการ
สร้างแรงจงูใจในการท างาน  

ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการท่ีองค์การมีนโยบายกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน โดยการเล่ือน
ต าแหน่ง มอบรางวลัแก่พนกังานท่ีปฏิบตัิงานดี การขึน้เงินเดือนอย่างยตุิธรรม จะท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน และด้านการสนบัสนนุ การท่ีพนกังานได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้าและเพ่ือนร่วมงานทัง้จาก
หวัหน้าและผู้ ร่วมงาน ก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ีไม่ตงึเครียด มีการแสดงความเป็นมิตร เกือ้กูลกนั ท า
ให้เกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน ส่งเสริมให้บุคคลลดความกลัวท่ีจะล้มเหลวในงาน หัวหน้าส่งเสริมให้
พนกังานมีความก้าวหน้า ซึง่จะท าให้เกิดความพงึพอใจ มีความสขุ รับรู้ถึงความส าเร็จในการท างาน 

4.  องค์ประกอบความสขุในการท างาน (HW) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านการเป็นท่ี
ยอมรับ (HW4) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.92 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบ
ความสุขในการท างาน ร้อยละ 85 รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน (HW3) มีน า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานเทา่กบั 0.91 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสขุในการท างาน ร้อยละ 82 ด้านความ
รักในงาน (HW2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.88 และมีความแปรผนัร่วมกันกับองค์ประกอบ



131 
 

ความสขุในการท างาน ร้อยละ 77 ด้านความสมัพนัธ์เช่ือมโยง (HW1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 
0.81 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสขุในการท างาน ร้อยละ 65 

5.  องค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร (IC) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้าน
ศกัยภาพทางด้านการส่ือสาร (IC2) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.90 และมีความแปรผนัร่วมกนั
กบัองค์ประกอบความสามารถในการส่ือสาร ร้อยละ 81 และด้านความรู้เชิงกลยทุธ์ทางด้านการส่ือสาร (IC1) 
มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.89 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบความสามารถในการ
ส่ือสาร ร้อยละ 80 
             6.  องค์ประกอบบคุลิกภาพ (FP) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัส าคญัมากท่ีสดุ คือ ด้านบคุลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (FP3) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.93 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบ
บุคลิกภาพ ร้อยละ 87 รองลงมาคือ ด้านบุคลิกภาพแบบการมีสติรู้ผิดชอบ (FP5) มีน า้หนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากบั 0.91 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 82 ด้านบคุลิกภาพแบบ
การประนีประนอม (FP4) มีน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.89 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบบุคลิกภาพ ร้อยละ 80 ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก (FP2) มีน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.86 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบบคุลิกภาพ ร้อยละ 74และด้าน
บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (FP1) มีน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.76 และมีความแปรผนั
ร่วมกนักบัองค์ประกอบบุคลิกภาพ ร้อยละ 58 ปัจจยับคุลิกภาพท่ีสามารถร่วมพยากรณ์การรับรู้ความสุขใน
การท างาน คือ บคุลิกแบบเปิดกว้างบคุลิกภาพแบบมีสต ิอาจกลา่วได้วา่ บคุลิกแบบเปิดกว้างและบคุลิกแบบมี
สติ เป็นบคุลิกท่ีจ าเป็นและส าคญัมากส าหรับองค์การท่ีต้องมีการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา อย่างในธุรกิจการบิน
การท่ีจะก้าวเป็นศนูย์กลางการบินเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ได้นัน้ พนกังานในองค์การควรมีลกัษณะท่ีพร้อมจะ
ปรับเปล่ียนความคิด รับค่านิยมใหม่ๆได้ทันกระแสวิวัฒนาการ ชอบความหลากหลาย ให้ความส าคญักับ
เหตุผลในมุมมองท่ีกว้างขึน้ เพ่ือเปิดรับความคิดใหม่ๆตลอดเวลา และท่ีส าคญัพนักงานต้องมีจิตส านึกต่อ
หน้าท่ีความรับผิดชอบของตน ท างานมุง่มัน่ให้ภารกิจทัง้ในหน่วยงานตนเอง รวมถึงนโยบายบริษัทส าเร็จลุ่ล่วง 
โดยการท างานต้องเป็นไปอย่างมีแบบแผน รอบคอบและเป็นระเบียบ หากพนกังานทุกคนมีบุคลิกดงักล่าว 
ย่อมท าให้องค์การมีความเติบโต ส าเร็จในเปา้หมาย ซึ่งพนกังานเองก็เกิดความพึงพอใจในการท างานของตน
และมีความสขุในการท างาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของทนงค์ เกสรทรัพย์ (2544) พบว่าบคุลิกภาพด้านการ
แสดงตัว ด้านการเปิดประสบการณ์และด้านมีจิตส านึก สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานสินเช่ือธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) และนาฎลดา ก่อเกิด (2551) พบว่าบคุลิกภาพด้านการ
เปิดเผยตนเองและด้านความรับผิดชอบ สามารถร่วมกนัท านายความส าเร็จในอาชีพได้อย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิตท่ีิระดบั .01 

7. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของอิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมี
ต่อผลความสุขในการท างานของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมี
ความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน ตามภาวะสนันิษฐานกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พบว่า 
อิทธิพลของค่านิยมองค์กรและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่ผลความสุขในการท างานของบริษัท การบิน
ไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิโดยมีความสามารถในการส่ือสารขององค์กรเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ไม่มีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยภายหลงัด าเนินการปรับรูปแบบโครงสร้างใหม่ พบว่า 

คา่สถิติและคา่ดชันีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ คือ คา่ดชันี 2 = 16.26, df = 11 p = 0.13, CFI = 1.00, GFI = 
0.99, AGFI = 0.93, RMSEA=0.04 และ RMR = 0.01 
 
สรุปผลการวิจัยและอภปิรายผล 
 1. ปัจจยัด้านคา่นิยมองค์กร (CV) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกตอ่ความสขุในการท างาน (HW)  ผ่าน
ความสามารถในการส่ือสาร (IC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากบั 0.29 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 บุคลิกภาพ (FP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสขุในการท างาน (HW)  โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.28 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แตค่า่นิยมองค์กร (CV) มี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกตอ่ความสขุในการท างาน (HW)  ผ่านความสามารถในการส่ือสาร (IC) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั 0.30 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ แตบ่คุลิกภาพ (FP) มีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงลบตอ่ความสขุในการท างาน (HW)  ผ่านความสามารถในการส่ือสาร (IC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อม
เท่ากบั 0.46 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ปัจจยัด้านค่านิยมองค์กรเป็นความเช่ือหรือ
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล มีช่วงระยะเวลาใน การสร้างและด าเนินจนกลายเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต 
คา่นิยมจะเป็นตวัก าหนด พฤติกรรมของบคุคลให้แสดงออก โดยบคุคลท่ีมีค่านิยมท่ีเหมือนหรือคล้ายกนั ก็จะ
รวมตวักันเป็นกลุ่ม ค่านิยมจึงเป็นความเช่ืออย่างหนึ่งซึ่งในบางครัง้ก็ต้องใช้ดลุยพินิจเข้าไป ค่านิยมหากมี
แหล่งท่ีมาแตกต่างกันก็จะมีค่านิยมท่ีแตกต่างกัน เราจึงใช้ค่านิยมประเมินพฤติกรรมของบุคคล ค่านิยมเป็น
ความเช่ือของบคุคล หรือความชอบทางสงัคม คา่นิยมอาจมีความคดิท่ีถกูหรือผิด ดีหรือเลวได้ คา่นิยมเรียนรู้ได้
จาก การเจริญเตบิโตหรือการเปล่ียนแปลงในช่วงชีวิตของ แตล่ะบคุคล วฒันธรรม สงัคม ตลอดจนรูปแบบของ
องค์กรนัน้ ๆ ค่านิยมอาจจะมีท่ีเร่ิมต้นมาจากความจ าเป็น(Need) หรือความต้องการ (Desire) แล้วจึง
เปล่ียนเป็นความชอบ (Preference) หรือความสนใจติดตามมา ความชอบนีอ้าจถกูกระตุ้นให้เกิดความนิยม
หรือเช่ือในคณุค่า ของสิ่งนัน้ ๆ จนกลายเป็นค่านิยมขึน้มา ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของสลิลดา ป่ินสุวรรณ 
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(2555) ศกึษาปัจจยัด้านบคุลิกภาพ คา่นิยมในงาน และบรรยากาศองค์การ ท่ีส่งผลตอ่การรับรู้ความส าเร็จใน
อาชีพ ของพนกังานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ซึ่งผลงานวิจยัพบว่าตวัแปรท่ีมีอ านาจในการ
พยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ได้แก่ คา่นิยมภายในงาน บคุลิกภาพแบบเปิดตัว บคุลิกภาพแบบมีสต ิ
บรรยากาศองค์การด้านเทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การ บรรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
บรรยากาศองค์การด้านการเอาใจใสต่อ่พนกังาน บรรยากาศองค์การด้านการสร้างแรงจงูใจในการท างาน และ
บรรยากาศองค์การด้านการสนบัสนนุ สามารถร่วมกนัพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังาน ได้
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

2. ปัจจัยด้านความสามารถในการส่ือสาร (IC)มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน 
(HW) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.67 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
ความสามารถในการส่ือสาร (IC)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่บคุลิกภาพ (FP) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง
เท่ากบั 0.80 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 การติดตอ่ส่ือสาร เป็นมิติท่ีส าคญัอย่างหนึ่ง
ของบรรยากาศ เพราะการตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบ
เก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ี และการเก่ียวข้องระหว่างกนัของกลุ่ม องค์กรธุรกิจหรือหน่วยงานตา่ง ๆ ส่วนใหญ่จะพบ
ปัญหาการส่ือสารและการประสานงานภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งการจะท าให้การท างานเป็นไปด้วยความ
ราบร่ืน ส่งผลถึงงานท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ จ าเ ป็นต้องมีเคร่ืองมือ วิธีการ และความร่วมมือดี ๆ ระหว่าง
หน่วยงาน ระหว่างบุคคลทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งทุกคนภายในองค์กรนัน้ ๆ ต้องมีความรู้/ความ
เข้าใจเก่ียวกบัการส่ือสารและการประสานงานเบือ้งต้นก่อน จงึจะท าให้การท างานร่วมกนัประสบผลส าเร็จตาม
เปา้หมายท่ีตัง้ไว้  

สอดคล้องกบังานวิจยัของ อารดา บญุเลิศ (2552) พบวา่ ครูต้องท างานท่ีมีการติดตอ่กบัเพ่ือนร่วมงาน
ทกุวนั การแสดงออกซึง่ไมตรีจิตท่ีดี การพดูจาการแสดงการกระท าในเชิงสานสมัพนัธ์จะท าให้การประสานงาน
ด าเนินการตา่ง ๆ คล่องตวัมากขึน้ ท าให้เกิดมิตรภาพระหว่างการปฏิบตัิงานกบับคุลากรตา่ง ๆ และความรู้สึก
เป็นสุข และสอดคล้องกับ นพมาศ ศรีอนชุิต (2549) ความสามารถในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีเวชสถิติ
โรงพยาบาลชุมชน ในประเทศไทย พบว่าระดบัความสามารถในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีเวชสถิติอยู่ใน
ระดบัมาก การรับรู้บทบาทหน้าท่ีความเช่ือมัน่ในตนเอง ทกัษะการส่ือสาร ความเช่ือมัน่ในตนเอง และแรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิ ของเจ้าหน้าท่ีเวชสถิติโรงพยาบาลชุมชน ในประเทศไทย อยู่ในระดบัมาก และผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าการรับรู้บทบาทหน้าท่ี และทกัษะการส่ือสารสามารถร่วมกันท านายความสามารถในการ
ปฏิบตังิานของเจ้าหน้าท่ีเวชสถิตใินโรงพยาบาลชมุชน ได้ร้อยละ 42.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 
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  3. ปัจจยัด้านบคุลิกภาพ (FP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่คา่นิยมองค์กร (CV) โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางตรงเทา่กบั 0.83 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จากปัจจยับคุลิกภาพ พบว่า องค์การ
ควรพฒันาบคุลิกภาพทัง้ 5 องค์ประกอบให้สงูขึน้ โดยเน้นท่ีบคุลิกภาพแบบมีสติ และแบบแสดงตวัเป็นส าคญั 
ด้วยการฝึกทกัษะทางสงัคมแก่พนกังาน ฝึกอบรมด้านมนษุย์สมัพนัธ์ในการท างาน และฝึกอบรมในเร่ืองการคิด
อยา่งเป็นระบบ เป็นต้น บคุลิกภาพแบบเปิดตวั เป็นตวัแปรหนึ่งท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพได้ ดงันัน้องค์การควรจัดกิจกรรมสันทนาการท่ีมุ่งพัฒนาการยอมรับค่านิยมต่างๆ  ส่งเสริมใน
กระบวนการคิดสร้างสรรค์ มีจินตนาการ เห็นคณุคา่อารมณ์ด้านตา่งๆ และผลท่ีได้จากการวิจยัครัง้นีส้ามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการคดัเลือกพนกังานใหมไ่ด้ โดยหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบในการคดัเลือกบคุลากร อาจน า
แบบวดับคุลิกภาพมาใช้ประกอบการพิจารณาคดัเลือกพนกังาน เพ่ือท่ีองค์การจะได้เลือกวางตวับุคคลไว้ใน
ต าแหนง่ท่ีเหมาะสม สอดคล้องกบังานวิจยัของ พิสมยั วฒันาวรสกลุ(2551) พบว่า การรับรู้คณุคา่ในตนเองนัน้
มีอ านาจในการพยากรณ์ความสุขในชีวิตของพนกังานในองค์การรัฐบาลและเอกชน การท่ีบุคคลประเมิน
ความรู้สึกท่ีมีตอ่บคุคลมีต่อตนเองในด้านตา่ง ๆ เม่ือบคุคลกระท ากิจกรรมได้ส าเร็จมีความพึงพอใจและเห็น
คณุค่าในการกระท านัน้ของตน และรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัได้รับการยกย่องและมีคณุค่า การท่ีบุคคล
ประเมินตนเองไปในทางท่ีดีจะแสดงความรู้สึกพึงพอใจในตนเอง และมีภาวะทางอารมณ์ด้านบวก ฉะนัน้ 
องค์กรควรเปิดโอกาสให้บคุลากรได้แสดงความสามารถในงานท่ีท้าทาย หรืองานส าคญั ให้โอกาสบคุลากรได้
แสดงความคิดเห็นและยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดบั และงานวิจยัของสพลกิตติ์ สงัข์ทิพย์ 
(2554) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู สงักัดส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน: 
การประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง โดยผลการวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ประกอบด้วยปัจจยัทัง้หมด 12 ปัจจยั ได้แก่ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้ตอ่เดือน การรับรู้คณุคา่
ในตนเอง การใช้ชีวิตแบบพอเพียงความสมัพนัธ์ในครอบครัว ความสมัพนัธ์กบัผู้บริหาร ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบันกัเรียน สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ลกัษณะงานและคณุภาพชีวิตในการท างาน 
  
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคา่นิยมองค์กรและบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีตอ่ผลความสขุใน
การท างานของบริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายครัวการบนิสวุรรณภมูิโดยมีความสามารถในการส่ือสาร
ขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้านค่านิยมองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการ
ท างานมากท่ีสดุ ดงันัน้การสร้างความสขุในการท างานควรเร่ิมต้นจากองค์การควรจะมีการส่งเสริมคา่นิยมใน
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งานทัง้ภายในและภายนอก เช่น ให้งานท่ีท้าทาย เปิดโอกาสในการท างานเพิ่มหน้าท่ีความรับผิดชอบ ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ในขณะเดียวกนัควรจดัให้มีสวสัดิการท่ีดี มีความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน มีกิจกรรม
ระหว่างองค์การกับครอบครัวพนักงานมากขึน้  เพ่ือท าให้เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่การทุ่มเทลงมือ
ปฏิบตัิงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะน าไปสู่การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพได้เพ่ือท าให้ตวับคุลากรเกิด
การรับรู้คณุคา่ในตนเองให้มากยิ่งขึน้ ซึง่สง่ผลตอ่ความสขุในการท างาน 

2. ตวัแปรปัจจยัด้านความสามารถในการส่ือสารเป็นตวัแปรหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ความสขุในการท างาน 
ดงันัน้การสร้างความสขุในการท างานควรเร่ิมต้นองค์กรควรให้ความเสมอภาคในการท างานแก่บคุลากรทุกคน
หวัหน้ากลุม่งาน/งาน ควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นกนัเองและส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนความ
คดิเห็น การชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัตลอดจนการท างานเป็นทีม 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรศกึษาความสขุในการท างานของบคุลากรในสงักดั หรือบริษัทสายการบินอ่ืนเพ่ือเปรียบเทียบ
ผลการศกึษาท่ีได้อีก เช่น บริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) สนามบินดอนเมือง บริษัทแอร์เอเชีย เพ่ือศกึษา
ระดบัและปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความสขุในการท างานของบคุลากรแตล่ะกลุม่ 

2. ควรมีการศกึษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีสามารถน ามาสร้างเป็นเกณฑ์
มาตรฐานทางด้านความสขุในการท างานของบริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) 
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 The following lines were read from file 

C:\Users\Administrator.Eof201510011746\Desktop\SEMBF7\SEM7.SPJ: 

 

 Raw Data from file 

'C:\Users\Administrator.Eof201510011746\Desktop\SEMBF7\DATA7.psf' 

 Latent Variables  CV HW IC FP 

 Relationships 

 CV1 = CV 

 CV2 = CV 

 CV3 = CV 

 CV4 = CV 

 HW1 = HW 

 HW2 = HW 

 HW3 = HW 

 HW4 = HW 

 IC1 = IC 

 IC2 = IC 

 FP1 = FP 

 FP2 = FP 

 FP3 = FP 

 FP4 = FP 

 FP5 = FP 

 CV = FP 

 IC = CV 
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 HW = CV IC FP 

 FP = IC 

  

 Path Diagram 

 LISREL OUTPUT: AM RS EF FS SS SC AD=OFF 

 End of Problem 

 

                                                                                 

 

         Covariance Matrix        

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1       0.64 

      CV2       0.41       0.49 

      CV3       0.45       0.49       0.71 

      CV4       0.41       0.44       0.49       0.54 

      HW1       0.31       0.37       0.40       0.40       0.45 

      HW2       0.31       0.36       0.41       0.39       0.40       

0.46 

      HW3       0.31       0.36       0.42       0.39       0.37       

0.40 

      HW4       0.28       0.31       0.34       0.36       0.30       

0.32 

      IC1       0.24       0.28       0.30       0.30       0.24       

0.27 

      IC2       0.23       0.27       0.28       0.29       0.26       

0.26 

      FP1       0.22       0.27       0.29       0.30       0.28       

0.28 

      FP2       0.27       0.32       0.33       0.36       0.31       

0.30 

      FP3       0.35       0.36       0.40       0.39       0.35       

0.34 

      FP4       0.40       0.38       0.43       0.42       0.34       

0.35 

      FP5       0.29       0.32       0.37       0.34       0.33       

0.33 

 

         Covariance Matrix        

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3       0.44 

      HW4       0.35       0.40 

      IC1       0.29       0.32       0.38 
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      IC2       0.27       0.29       0.29       0.35 

      FP1       0.29       0.31       0.30       0.30       0.41 

      FP2       0.31       0.30       0.28       0.28       0.31       

0.42 

      FP3       0.34       0.30       0.27       0.28       0.29       

0.35 

      FP4       0.34       0.30       0.27       0.28       0.28       

0.37 

      FP5       0.33       0.29       0.26       0.27       0.29       

0.32 

 

         Covariance Matrix        

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3       0.44 

      FP4       0.44       0.56 

      FP5       0.36       0.40       0.43 

 

 

                                                                                 

 

 Parameter Specifications 

 

         LAMBDA-Y     

 

                  CV         HW         IC         FP 

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1          0          0          0          0 

      CV2          1          0          0          0 

      CV3          2          0          0          0 

      CV4          3          0          0          0 

      HW1          0          0          0          0 

      HW2          0          4          0          0 

      HW3          0          5          0          0 

      HW4          0          6          0          0 

      IC1          0          0          0          0 

      IC2          0          0          7          0 

      FP1          0          0          0          0 

      FP2          0          0          0          8 

      FP3          0          0          0          9 

      FP4          0          0          0         10 

      FP5          0          0          0         11 

 

         BETA         

 

                  CV         HW         IC         FP 

            --------   --------   --------   -------- 

       CV          0          0          0         12 

       HW         13          0         14         15 
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       IC         16          0          0          0 

       FP          0          0         17          0 

 

         PSI          

 

                  CV         HW         IC         FP 

            --------   --------   --------   -------- 

                  18         19         20         21 

 

         THETA-EPS    

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2 

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1         22 

      CV2         23         24 

      CV3         25         26         27 

      CV4          0         28         29         30 

      HW1         31         32         33         34         35 

      HW2          0          0         36          0         37         

38 

      HW3          0         39         40          0         41         

42 

      HW4          0         44         45         46         47         

48 

      IC1          0         50          0         51         52         

53 

      IC2          0          0         57         58          0         

59 

      FP1          0          0          0          0         62         

63 

      FP2         69         70         71         72         73         

74 

      FP3         81          0          0          0         82          

0 

      FP4         89          0          0         90          0         

91 

      FP5          0         99        100        101        102          

0 

 

         THETA-EPS    

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2 

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3         43 

      HW4          0         49 

      IC1         54         55         56 
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      IC2         60          0          0         61 

      FP1         64         65         66         67         68 

      FP2         75         76         77         78         79         

80 

      FP3         83         84         85          0         86         

87 

      FP4         92         93         94         95         96          

0 

      FP5        103        104        105          0          0        

106 

 

         THETA-EPS    

 

                 FP3        FP4        FP5 

            --------   --------   -------- 

      FP3         88 

      FP4         97         98 

      FP5        107        108        109 

  

 

 

                                                                                 

 

 Number of Iterations = 50 

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

 

         LAMBDA-Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.56        - -        - -        - - 

  

      CV2       0.67        - -        - -        - - 

              (0.04) 

               16.81 

  

      CV3       0.73        - -        - -        - - 

              (0.05) 

               14.79 

  

      CV4       0.73        - -        - -        - - 

              (0.05) 

               16.16 

  

      HW1        - -       0.54        - -        - - 

  

      HW2        - -       0.60        - -        - - 

                         (0.02) 
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                          25.38 

  

      HW3        - -       0.60        - -        - - 

                         (0.03) 

                          22.94 

  

      HW4        - -       0.58        - -        - - 

                         (0.03) 

                          19.68 

  

      IC1        - -        - -       0.55        - - 

  

      IC2        - -        - -       0.53        - - 

                                    (0.03) 

                                     18.70 

  

      FP1        - -        - -        - -       0.49 

  

      FP2        - -        - -        - -       0.55 

                                               (0.03) 

                                                17.89 

  

      FP3        - -        - -        - -       0.61 

                                               (0.04) 

                                                17.35 

  

      FP4        - -        - -        - -       0.66 

                                               (0.04) 

                                                15.02 

  

      FP5        - -        - -        - -       0.59 

                                               (0.04) 

                                                16.55 

  

 

         BETA         

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV        - -        - -        - -       0.79 

                                               (0.09) 

                                                 8.69 

  

       HW       0.29        - -       0.46       0.28 

              (0.08)                (0.13)     (0.17) 

                3.38                  3.67       1.69 

  

       IC       0.28        - -        - -        - - 

              (0.16) 
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                1.72 

  

       FP        - -        - -       0.81        - - 

                                    (0.08) 

                                      9.93 

  

 

         Covariance Matrix of ETA                 

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV       1.00 

       HW       0.89       1.00 

       IC       0.78       0.93       1.00 

       FP       0.86       0.93       0.87       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.27       0.05       0.64       0.24 

              (0.05)     (0.03)     (0.18)     (0.05) 

                5.46       1.59       3.54       4.65 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.73       0.95       0.36       0.76 

 

         THETA-EPS    

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1       0.32 

              (0.03) 

               12.59 

  

      CV2       0.03       0.04 

              (0.01)     (0.02) 

                2.46       2.03 

  

      CV3       0.03       0.00       0.17 

              (0.02)     (0.02)     (0.03) 

                1.52       0.07       5.27 
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      CV4        - -      -0.05      -0.05       0.01 

                         (0.02)     (0.02)     (0.02) 

                          -3.08      -2.42       0.45 

  

      HW1       0.03       0.04       0.04       0.04       0.16 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.02) 

                2.70       4.67       3.04       4.34       9.30 

  

      HW2        - -        - -       0.02        - -       0.07       

0.10 

                                    (0.01)                (0.01)     

(0.02) 

                                      1.90                  5.72       

6.94 

  

      HW3        - -       0.00       0.03        - -       0.05       

0.04 

                         (0.01)     (0.01)                (0.01)     

(0.01) 

                          -0.86       2.61                  4.24       

3.12 

  

      HW4        - -      -0.02      -0.03      -0.02      -0.01      

-0.02 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     

(0.01) 

                          -2.78      -2.25      -1.90      -0.59      

-3.30 

  

      IC1        - -       0.00        - -      -0.01      -0.03      

-0.03 

                         (0.01)                (0.01)     (0.01)     

(0.01) 

                           0.29                 -0.62      -2.54      

-2.29 

  

      IC2        - -        - -      -0.01      -0.01        - -      

-0.03 

                                    (0.01)     (0.01)                

(0.01) 

                                     -1.39      -2.17                 

-3.32 

  

      FP1        - -        - -        - -        - -       0.04       

0.02 

                                                          (0.01)     

(0.01) 

                                                            4.24       

1.87 
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      FP2       0.00       0.00      -0.02       0.01       0.03      

-0.01 

              (0.01)     (0.01)     (0.02)     (0.02)     (0.02)     

(0.02) 

                0.32      -0.06      -0.97       0.59       1.86      

-0.43 

  

      FP3       0.05        - -        - -        - -       0.03        

- - 

              (0.01)                                      (0.01) 

                4.58                                        5.20 

  

      FP4       0.08        - -        - -       0.00        - -      

-0.03 

              (0.01)                           (0.01)                

(0.01) 

                5.53                             0.71                 

-3.42 

  

      FP5        - -      -0.02      -0.01      -0.03       0.03        

- - 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                          -2.43      -0.70      -3.59       3.58 

  

 

         THETA-EPS    

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3       0.08 

              (0.01) 

                6.65 

  

      HW4        - -       0.06 

                         (0.01) 

                           5.73 

  

      IC1      -0.01       0.02       0.08 

              (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -1.09       2.07       5.71 

  

      IC2      -0.02        - -        - -       0.07 

              (0.01)                           (0.01) 

               -2.56                             5.17 

  

      FP1       0.02       0.05       0.07       0.08       0.17 
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              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                1.94       4.18       4.83       7.26      11.67 

  

      FP2       0.00       0.00       0.01       0.02       0.04       

0.11 

              (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.01)     (0.01)     

(0.02) 

               -0.30       0.00       0.61       1.68       3.18       

5.36 

  

      FP3      -0.01      -0.03      -0.02        - -      -0.01       

0.01 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.01)     

(0.01) 

               -0.94      -3.12      -2.20                 -0.95       

1.23 

  

      FP4      -0.04      -0.06      -0.05      -0.02      -0.04        

- - 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -3.71      -5.26      -3.48      -2.91      -3.28 

  

      FP5       0.00      -0.03      -0.02        - -        - -      

-0.01 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)                           

(0.01) 

               -0.22      -2.88      -2.14                            

-1.28 

  

 

         THETA-EPS    

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3       0.06 

              (0.02) 

                3.81 

  

      FP4       0.03       0.11 

              (0.02)     (0.02) 

                1.76       4.52 

  

      FP5      -0.01       0.00       0.08 

              (0.01)     (0.02)     (0.02) 

               -0.48       0.02       4.72 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
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                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

                0.50       0.92       0.76       0.98       0.65       

0.77 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

                0.82       0.85       0.80       0.81       0.58       

0.74 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

                0.87       0.80       0.82 

 

 

                           Goodness of Fit Statistics 

 

                             Degrees of Freedom = 11 

                Minimum Fit Function Chi-Square = 16.11 (P = 0.14) 

        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 16.26 (P = 

0.13) 

                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 5.26 

              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 20.20) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 0.045 

                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.015 

              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.056) 

             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.036 

             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.071) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.70 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.65 

             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.63 ; 0.69) 

                         ECVI for Saturated Model = 0.66 

                       ECVI for Independence Model = 53.19 

  

     Chi-Square for Independence Model with 105 Degrees of Freedom = 

19173.00 

                           Independence AIC = 19203.00 

                                Model AIC = 234.26 

                              Saturated AIC = 240.00 

                           Independence CAIC = 19276.37 
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                               Model CAIC = 767.45 

                             Saturated CAIC = 827.00 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.10 

                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

                         Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

  

                             Critical N (CN) = 555.19 

  

  

                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0055 

                             Standardized RMR = 0.011 

                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 

                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.091 

 

                                                                                 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1       0.63 

      CV2       0.40       0.48 

      CV3       0.44       0.49       0.70 

      CV4       0.41       0.44       0.48       0.54 

      HW1       0.30       0.36       0.39       0.39       0.44 

      HW2       0.30       0.36       0.41       0.39       0.40       

0.46 

      HW3       0.30       0.35       0.42       0.39       0.37       

0.40 

      HW4       0.29       0.32       0.35       0.36       0.31       

0.32 

      IC1       0.24       0.29       0.31       0.30       0.25       

0.28 

      IC2       0.23       0.28       0.29       0.29       0.27       

0.27 

      FP1       0.23       0.28       0.30       0.30       0.29       

0.29 

      FP2       0.27       0.32       0.33       0.36       0.31       

0.30 

      FP3       0.34       0.35       0.39       0.38       0.34       

0.34 

      FP4       0.40       0.38       0.42       0.42       0.33       

0.34 
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      FP5       0.29       0.32       0.36       0.34       0.33       

0.33 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3       0.44 

      HW4       0.35       0.40 

      IC1       0.29       0.32       0.38 

      IC2       0.27       0.29       0.29       0.35 

      FP1       0.29       0.31       0.30       0.31       0.41 

      FP2       0.31       0.30       0.28       0.28       0.31       

0.42 

      FP3       0.34       0.30       0.27       0.28       0.29       

0.35 

      FP4       0.34       0.30       0.27       0.28       0.29       

0.37 

      FP5       0.33       0.29       0.26       0.27       0.29       

0.32 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3       0.44 

      FP4       0.44       0.55 

      FP5       0.36       0.39       0.43 

 

         Fitted Residuals 

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1       0.00 

      CV2       0.01       0.00 

      CV3       0.01       0.01       0.01 

      CV4       0.00       0.00       0.01       0.00 

      HW1       0.01       0.01       0.01       0.01       0.00 

      HW2       0.01       0.01       0.01       0.01       0.00       

0.00 

      HW3       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

      HW4      -0.01      -0.01      -0.01       0.00       0.00       

0.00 

      IC1       0.00      -0.01      -0.02       0.00      -0.01      

-0.01 
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      IC2       0.00      -0.01      -0.01       0.00      -0.01      

-0.01 

      FP1      -0.01      -0.01      -0.02       0.00      -0.01      

-0.01 

      FP2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

      FP3       0.01       0.01       0.01       0.00       0.00       

0.00 

      FP4       0.01       0.00       0.01       0.00       0.01       

0.01 

      FP5       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

 

         Fitted Residuals 

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3       0.00 

      HW4       0.00       0.00 

      IC1       0.00       0.00       0.00 

      IC2       0.00       0.00       0.00       0.00 

      FP1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      FP2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

      FP3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

      FP4       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

      FP5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       

0.00 

 

         Fitted Residuals 

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3       0.00 

      FP4       0.01       0.00 

      FP5       0.00       0.01       0.00 

 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 

 

 Smallest Fitted Residual =   -0.02 

   Median Fitted Residual =    0.00 

  Largest Fitted Residual =    0.01 

 

 Stemleaf Plot 

 

 -14|418  
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 -12|  

 -10|6261  

 - 8|50  

 - 6|548432  

 - 4|3731  

 - 2|9865766542  

 - 0|765531100097766532210  

   0|112233568899244455679  

   2|124456678924458999  

   4|01448911479  

   6|01236780123488  

   8|4  

  10|50589 

 

         Standardized Residuals   

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1       0.86 

      CV2       1.98       2.51 

      CV3       2.58       2.76       2.77 

      CV4       0.76       2.41       2.57       2.16 

      HW1       1.24       2.25       1.95       2.64       2.78 

      HW2       0.79       1.71       1.61       2.16       2.67       

1.68 

      HW3       1.59       1.84       0.82       2.31       0.11      

-0.41 

      HW4      -1.60      -2.59      -2.65      -1.19      -2.98      

-3.05 

      IC1       0.47      -2.28      -2.75      -0.26      -2.88      

-3.14 

      IC2       0.26      -2.61      -2.40      -0.41      -2.92      

-2.99 

      FP1      -1.19      -1.97      -1.69       0.41      -2.77      

-3.02 

      FP2      -0.22      -0.45      -0.28       1.32       0.48      

-0.54 

      FP3       1.87       1.97       2.53       1.26       2.03       

0.49 

      FP4       1.29       1.47       2.01       1.35       2.45       

1.95 

      FP5       0.65       0.82       1.21       1.22       0.33      

-0.76 

 

         Standardized Residuals   

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    
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            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3      -1.43 

      HW4      -2.53       0.33 

      IC1      -2.83       2.74       2.01 

      IC2      -2.74       2.67       1.93      -0.82 

      FP1      -2.20       1.43       1.34      -1.10      -0.70 

      FP2       0.30       0.80       0.29      -1.16       0.29       

1.17 

      FP3       1.95      -2.20      -0.83      -1.29      -1.99       

0.07 

      FP4       2.71      -1.34      -0.14      -0.27      -0.82       

0.79 

      FP5      -0.06      -1.41      -0.80      -0.42      -1.17       

0.98 

 

         Standardized Residuals   

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3       1.99 

      FP4       2.15       1.70 

      FP5       1.48       1.61       2.02 

 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 

 

 Smallest Standardized Residual =   -3.14 

   Median Standardized Residual =    0.49 

  Largest Standardized Residual =    2.78 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 3|11000  

 - 2|9988776665  

 - 2|432200  

 - 1|76  

 - 1|443322221  

 - 0|8888875  

 - 0|4444333211  

   0|113333334  

   0|55568888889  

   1|02222333344  

   1|5566677789999  

   2|000000002222344  

   2|556667777888 

 Largest Negative Standardized Residuals 

 Residual for      HW4 and      CV2  -2.59 

 Residual for      HW4 and      CV3  -2.65 

 Residual for      HW4 and      HW1  -2.98 

 Residual for      HW4 and      HW2  -3.05 
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 Residual for      IC1 and      CV3  -2.75 

 Residual for      IC1 and      HW1  -2.88 

 Residual for      IC1 and      HW2  -3.14 

 Residual for      IC1 and      HW3  -2.83 

 Residual for      IC2 and      CV2  -2.61 

 Residual for      IC2 and      HW1  -2.92 

 Residual for      IC2 and      HW2  -2.99 

 Residual for      IC2 and      HW3  -2.74 

 Residual for      FP1 and      HW1  -2.77 

 Residual for      FP1 and      HW2  -3.02 

 Largest Positive Standardized Residuals 

 Residual for      CV3 and      CV1   2.58 

 Residual for      CV3 and      CV2   2.76 

 Residual for      CV3 and      CV3   2.77 

 Residual for      HW1 and      CV4   2.64 

 Residual for      HW1 and      HW1   2.78 

 Residual for      HW2 and      HW1   2.67 

 Residual for      IC1 and      HW4   2.74 

 Residual for      IC2 and      HW4   2.67 

 Residual for      FP4 and      HW3   2.71 

 

                                                                                 

 

                         Qplot of Standardized Residuals 
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                             Standardized Residuals 

 

                                                                                 

 

 Modification Indices and Expected Change 

 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1        - -       3.44       3.86       0.05 

      CV2        - -       0.21       0.50       0.26 

      CV3        - -       2.43       2.43       2.43 

      CV4        - -       0.01       0.01       0.01 

      HW1       8.11        - -       8.11       8.11 

      HW2       8.11        - -       8.11       8.11 

      HW3        - -        - -        - -        - - 

      HW4       8.11        - -       8.11       8.11 

      IC1        - -        - -        - -        - - 

      IC2        - -        - -        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - - 

      FP2        - -        - -        - -        - - 

      FP3       2.98       2.95       1.70        - - 

      FP4       8.11       8.11       8.11        - - 

      FP5       0.01       0.02       0.23        - - 

 

         Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1        - -       0.34       0.15       0.04 
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      CV2        - -      -0.09      -0.06      -0.07 

      CV3        - -      -0.46      -0.19       1.28 

      CV4        - -      -0.05      -0.06       0.02 

      HW1       1.00        - -      -0.64       0.65 

      HW2       0.48        - -      -1.60      -0.93 

      HW3        - -        - -        - -        - - 

      HW4      -0.33        - -       0.48      -3.06 

      IC1        - -        - -        - -        - - 

      IC2        - -        - -        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - - 

      FP2        - -        - -        - -        - - 

      FP3       0.17      -1.15      -0.14        - - 

      FP4      -0.51       3.22       1.14        - - 

      FP5      -0.01      -0.10       0.05        - - 

 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1        - -       0.34       0.15       0.04 

      CV2        - -      -0.09      -0.06      -0.07 

      CV3        - -      -0.46      -0.19       1.28 

      CV4        - -      -0.05      -0.06       0.02 

      HW1       1.00        - -      -0.64       0.65 

      HW2       0.48        - -      -1.60      -0.93 

      HW3        - -        - -        - -        - - 

      HW4      -0.33        - -       0.48      -3.06 

      IC1        - -        - -        - -        - - 

      IC2        - -        - -        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - - 

      FP2        - -        - -        - -        - - 

      FP3       0.17      -1.15      -0.14        - - 

      FP4      -0.51       3.22       1.14        - - 

      FP5      -0.01      -0.10       0.05        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1        - -       0.43       0.19       0.05 

      CV2        - -      -0.13      -0.09      -0.09 

      CV3        - -      -0.55      -0.23       1.53 

      CV4        - -      -0.07      -0.08       0.02 

      HW1       1.50        - -      -0.96       0.97 

      HW2       0.71        - -      -2.36      -1.37 

      HW3        - -        - -        - -        - - 

      HW4      -0.52        - -       0.76      -4.87 

      IC1        - -        - -        - -        - - 

      IC2        - -        - -        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - - 
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      FP2        - -        - -        - -        - - 

      FP3       0.25      -1.74      -0.22        - - 

      FP4      -0.69       4.34       1.53        - - 

      FP5      -0.02      -0.15       0.08        - - 

 

 No Non-Zero Modification Indices for BETA         

 

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1        - - 

      CV2        - -        - - 

      CV3        - -        - -        - - 

      CV4        - -        - -        - -        - - 

      HW1        - -        - -        - -        - -        - - 

      HW2       0.36       0.48        - -       0.58        - -        

- - 

      HW3       1.48        - -        - -       1.48        - -        

- - 

      HW4       8.11        - -        - -        - -        - -        

- - 

      IC1       2.43        - -       2.43        - -        - -        

- - 

      IC2       0.73       0.73        - -        - -       8.11        

- - 

      FP1       1.99       0.10       0.14       2.92        - -        

- - 

      FP2        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP3        - -       0.71       0.40       1.37        - -       

0.52 

      FP4        - -       1.09       0.02        - -       8.11        

- - 

      FP5       0.02        - -        - -        - -        - -       

0.49 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3        - - 

      HW4        - -        - - 

      IC1        - -        - -        - - 
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      IC2        - -       8.11        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - -        - - 

      FP2        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP3        - -        - -        - -       0.42        - -        

- - 

      FP4        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP5        - -        - -        - -       0.42        - -        

- - 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3        - - 

      FP4        - -        - - 

      FP5        - -        - -        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1        - - 

      CV2        - -        - - 

      CV3        - -        - -        - - 

      CV4        - -        - -        - -        - - 

      HW1        - -        - -        - -        - -        - - 

      HW2      -0.01       0.01        - -       0.01        - -        

- - 

      HW3       0.01        - -        - -      -0.01        - -        

- - 

      HW4      -0.05        - -        - -        - -        - -        

- - 

      IC1       0.02        - -      -0.02        - -        - -        

- - 

      IC2       0.01      -0.01        - -        - -      -0.04        

- - 

      FP1      -0.01       0.00       0.00       0.02        - -        

- - 

      FP2        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP3        - -       0.00       0.00      -0.01        - -      

-0.01 

      FP4        - -      -0.01       0.00        - -       0.05        

- - 

      FP5       0.00        - -        - -        - -        - -      

-0.01 
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         Expected Change for THETA-EPS    

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3        - - 

      HW4        - -        - - 

      IC1        - -        - -        - - 

      IC2        - -       0.05        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - -        - - 

      FP2        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP3        - -        - -        - -      -0.01        - -        

- - 

      FP4        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP5        - -        - -        - -       0.01        - -        

- - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3        - - 

      FP4        - -        - - 

      FP5        - -        - -        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1        - - 

      CV2        - -        - - 

      CV3        - -        - -        - - 

      CV4        - -        - -        - -        - - 

      HW1        - -        - -        - -        - -        - - 

      HW2      -0.01       0.01        - -       0.01        - -        

- - 

      HW3       0.02        - -        - -      -0.03        - -        

- - 

      HW4      -0.10        - -        - -        - -        - -        

- - 

      IC1       0.04        - -      -0.04        - -        - -        

- - 

      IC2       0.02      -0.02        - -        - -      -0.11        

- - 
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      FP1      -0.03       0.00      -0.01       0.03        - -        

- - 

      FP2        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP3        - -       0.01       0.01      -0.02        - -      

-0.02 

      FP4        - -      -0.01       0.00        - -       0.11        

- - 

      FP5       0.00        - -        - -        - -        - -      

-0.02 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3        - - 

      HW4        - -        - - 

      IC1        - -        - -        - - 

      IC2        - -       0.13        - -        - - 

      FP1        - -        - -        - -        - -        - - 

      FP2        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP3        - -        - -        - -      -0.02        - -        

- - 

      FP4        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

      FP5        - -        - -        - -       0.02        - -        

- - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3        - - 

      FP4        - -        - - 

      FP5        - -        - -        - - 

 

 Maximum Modification Index is    8.11 for Element ( 6, 3) of LAMBDA-Y 

 

                                                                                 

 

 Factor Scores Regressions 

 

         ETA  

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    
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            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

       CV      -0.18       0.84       0.05       1.17      -0.98       

0.32 

       HW      -0.17       0.23      -0.04       0.22      -0.30       

0.42 

       IC      -0.11      -0.11      -0.04      -0.01       0.02       

0.37 

       FP      -0.23       0.29      -0.04       0.19      -0.57       

0.29 

 

         ETA  

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

       CV      -0.12       0.36      -0.40       0.17      -0.04      

-0.11 

       HW       0.13       0.67       0.09       0.46      -0.48      

-0.05 

       IC       0.15       0.31       0.69       0.97      -0.85      

-0.06 

       FP       0.02       0.49      -0.04      -0.03      -0.01       

0.10 

 

         ETA  

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

       CV       0.18      -0.33       0.44 

       HW       0.01       0.31       0.17 

       IC      -0.12       0.46       0.05 

       FP       0.47       0.22       0.45 

 

                                                                                 

 

 Standardized Solution            

 

         LAMBDA-Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.56        - -        - -        - - 

      CV2       0.67        - -        - -        - - 

      CV3       0.73        - -        - -        - - 

      CV4       0.73        - -        - -        - - 

      HW1        - -       0.54        - -        - - 

      HW2        - -       0.60        - -        - - 

      HW3        - -       0.60        - -        - - 
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      HW4        - -       0.58        - -        - - 

      IC1        - -        - -       0.55        - - 

      IC2        - -        - -       0.53        - - 

      FP1        - -        - -        - -       0.49 

      FP2        - -        - -        - -       0.55 

      FP3        - -        - -        - -       0.61 

      FP4        - -        - -        - -       0.66 

      FP5        - -        - -        - -       0.59 

 

         BETA         

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV        - -        - -        - -       0.79 

       HW       0.29        - -       0.46       0.28 

       IC       0.28        - -        - -        - - 

       FP        - -        - -       0.81        - - 

 

         Correlation Matrix of ETA                

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV       1.00 

       HW       0.89       1.00 

       IC       0.78       0.93       1.00 

       FP       0.86       0.93       0.87       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.27       0.05       0.64       0.24 

 

                                                                                 

 

 Completely Standardized Solution 

 

         LAMBDA-Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.71        - -        - -        - - 

      CV2       0.96        - -        - -        - - 

      CV3       0.87        - -        - -        - - 

      CV4       0.99        - -        - -        - - 

      HW1        - -       0.81        - -        - - 

      HW2        - -       0.88        - -        - - 

      HW3        - -       0.91        - -        - - 

      HW4        - -       0.92        - -        - - 
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      IC1        - -        - -       0.89        - - 

      IC2        - -        - -       0.90        - - 

      FP1        - -        - -        - -       0.76 

      FP2        - -        - -        - -       0.86 

      FP3        - -        - -        - -       0.93 

      FP4        - -        - -        - -       0.89 

      FP5        - -        - -        - -       0.91 

 

         BETA         

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV        - -        - -        - -       0.79 

       HW       0.29        - -       0.46       0.28 

       IC       0.28        - -        - -        - - 

       FP        - -        - -       0.81        - - 

 

         Correlation Matrix of ETA                

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV       1.00 

       HW       0.89       1.00 

       IC       0.78       0.93       1.00 

       FP       0.86       0.93       0.87       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.27       0.05       0.64       0.24 

 

         THETA-EPS    

 

                 CV1        CV2        CV3        CV4        HW1        

HW2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      CV1       0.50 

      CV2       0.05       0.08 

      CV3       0.04       0.00       0.24 

      CV4        - -      -0.10      -0.08       0.02 

      HW1       0.05       0.09       0.07       0.08       0.35 

      HW2        - -        - -       0.03        - -       0.16       

0.23 

      HW3        - -      -0.01       0.05        - -       0.11       

0.08 

      HW4        - -      -0.06      -0.05      -0.04      -0.01      

-0.06 
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      IC1        - -       0.00        - -      -0.01      -0.07      

-0.07 

      IC2        - -        - -      -0.02      -0.03        - -      

-0.07 

      FP1        - -        - -        - -        - -       0.10       

0.04 

      FP2       0.01       0.00      -0.03       0.02       0.07      

-0.02 

      FP3       0.09        - -        - -        - -       0.07        

- - 

      FP4       0.13        - -        - -       0.01        - -      

-0.05 

      FP5        - -      -0.04      -0.01      -0.06       0.06        

- - 

 

         THETA-EPS    

 

                 HW3        HW4        IC1        IC2        FP1        

FP2    

            --------   --------   --------   --------   --------   ---

----- 

      HW3       0.18 

      HW4        - -       0.15 

      IC1      -0.04       0.06       0.20 

      IC2      -0.06        - -        - -       0.19 

      FP1       0.05       0.12       0.17       0.21       0.42 

      FP2      -0.01       0.00       0.03       0.06       0.10       

0.26 

      FP3      -0.01      -0.08      -0.06        - -      -0.02       

0.02 

      FP4      -0.07      -0.13      -0.10      -0.05      -0.07        

- - 

      FP5       0.00      -0.08      -0.06        - -        - -      

-0.03 

 

         THETA-EPS    

 

                 FP3        FP4        FP5    

            --------   --------   -------- 

      FP3       0.13 

      FP4       0.07       0.20 

      FP5      -0.02       0.00       0.18 

 

                                                                                 

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of ETA on ETA  

 

                  CV         HW         IC         FP    
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            --------   --------   --------   -------- 

       CV       0.22        - -       0.77       0.96 

              (0.12)                (0.09)     (0.10) 

                1.85                  8.44       9.94 

  

       HW       0.59        - -       1.06       0.75 

              (0.21)                (0.09)     (0.18) 

                2.81                 11.34       4.13 

  

       IC       0.34        - -       0.22       0.27 

              (0.23)                (0.12)     (0.16) 

                1.48                  1.85       1.65 

  

       FP       0.28        - -       0.98       0.22 

              (0.17)                (0.08)     (0.12) 

                1.64                 11.61       1.85 

  

 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.967 

 

         Indirect Effects of ETA on ETA   

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV       0.22        - -       0.77       0.17 

              (0.12)                (0.09)     (0.08) 

                1.85                  8.44       2.06 

  

       HW       0.30        - -       0.60       0.46 

              (0.19)                (0.13)     (0.14) 

                1.58                  4.78       3.38 

  

       IC       0.06        - -       0.22       0.27 

              (0.07)                (0.12)     (0.16) 

                0.90                  1.85       1.65 

  

       FP       0.28        - -       0.18       0.22 

              (0.17)                (0.08)     (0.12) 

                1.64                  2.07       1.85 

  

 

         Total Effects of ETA on Y    

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.68        - -       0.43       0.54 

              (0.07)                (0.05)     (0.05) 

               10.36                  8.44       9.94 
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      CV2       0.81        - -       0.51       0.64 

              (0.09)                (0.05)     (0.05) 

                9.34                 10.18      13.38 

  

      CV3       0.89        - -       0.56       0.70 

              (0.10)                (0.06)     (0.06) 

                8.96                  9.77      12.41 

  

      CV4       0.89        - -       0.56       0.70 

              (0.10)                (0.05)     (0.05) 

                9.13                 10.33      13.52 

  

      HW1       0.32       0.54       0.57       0.40 

              (0.11)                (0.05)     (0.10) 

                2.81                 11.34       4.13 

  

      HW2       0.35       0.60       0.64       0.45 

              (0.12)     (0.02)     (0.05)     (0.10) 

                2.82      25.38      11.83       4.25 

  

      HW3       0.35       0.60       0.64       0.45 

              (0.12)     (0.03)     (0.05)     (0.11) 

                2.83      22.94      12.17       4.24 

  

      HW4       0.34       0.58       0.62       0.43 

              (0.12)     (0.03)     (0.04)     (0.10) 

                2.84      19.68      14.04       4.15 

  

      IC1       0.19        - -       0.67       0.15 

              (0.13)                (0.06)     (0.09) 

                1.48                 10.36       1.65 

  

      IC2       0.18        - -       0.65       0.14 

              (0.13)                (0.07)     (0.09) 

                1.46                  8.67       1.63 

  

      FP1       0.13        - -       0.48       0.59 

              (0.08)                (0.04)     (0.06) 

                1.64                 11.61      10.36 

  

      FP2       0.15        - -       0.54       0.67 

              (0.09)                (0.05)     (0.07) 

                1.67                 11.78       9.77 

  

      FP3       0.17        - -       0.60       0.75 

              (0.11)                (0.05)     (0.09) 

                1.62                 12.79       8.47 

  

      FP4       0.18        - -       0.65       0.81 



184 
 

              (0.11)                (0.05)     (0.10) 

                1.62                 12.23       8.19 

  

      FP5       0.16        - -       0.58       0.72 

              (0.10)                (0.05)     (0.08) 

                1.62                 12.87       8.56 

  

 

         Indirect Effects of ETA on Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.12        - -       0.43       0.54 

              (0.07)                (0.05)     (0.05) 

                1.85                  8.44       9.94 

  

      CV2       0.15        - -       0.51       0.64 

              (0.08)                (0.05)     (0.05) 

                1.87                 10.18      13.38 

  

      CV3       0.16        - -       0.56       0.70 

              (0.09)                (0.06)     (0.06) 

                1.86                  9.77      12.41 

  

      CV4       0.16        - -       0.56       0.70 

              (0.09)                (0.05)     (0.05) 

                1.86                 10.33      13.52 

  

      HW1       0.32        - -       0.57       0.40 

              (0.11)                (0.05)     (0.10) 

                2.81                 11.34       4.13 

  

      HW2       0.35        - -       0.64       0.45 

              (0.12)                (0.05)     (0.10) 

                2.82                 11.83       4.25 

  

      HW3       0.35        - -       0.64       0.45 

              (0.12)                (0.05)     (0.11) 

                2.83                 12.17       4.24 

  

      HW4       0.34        - -       0.62       0.43 

              (0.12)                (0.04)     (0.10) 

                2.84                 14.04       4.15 

  

      IC1       0.19        - -       0.12       0.15 

              (0.13)                (0.06)     (0.09) 

                1.48                  1.85       1.65 

  

      IC2       0.18        - -       0.12       0.14 
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              (0.13)                (0.06)     (0.09) 

                1.46                  1.82       1.63 

  

      FP1       0.13        - -       0.48       0.11 

              (0.08)                (0.04)     (0.06) 

                1.64                 11.61       1.85 

  

      FP2       0.15        - -       0.54       0.12 

              (0.09)                (0.05)     (0.06) 

                1.67                 11.78       1.88 

  

      FP3       0.17        - -       0.60       0.13 

              (0.11)                (0.05)     (0.07) 

                1.62                 12.79       1.82 

  

      FP4       0.18        - -       0.65       0.14 

              (0.11)                (0.05)     (0.08) 

                1.62                 12.23       1.82 

  

      FP5       0.16        - -       0.58       0.13 

              (0.10)                (0.05)     (0.07) 

                1.62                 12.87       1.83 

  

 

                                                                                 

 

 Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV       0.22        - -       0.77       0.96 

       HW       0.59        - -       1.06       0.75 

       IC       0.34        - -       0.22       0.27 

       FP       0.28        - -       0.98       0.22 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

       CV       0.22        - -       0.77       0.17 

       HW       0.30        - -       0.60       0.46 

       IC       0.06        - -       0.22       0.27 

       FP       0.28        - -       0.18       0.22 

 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   

 

                  CV         HW         IC         FP    
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            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.68        - -       0.43       0.54 

      CV2       0.81        - -       0.51       0.64 

      CV3       0.89        - -       0.56       0.70 

      CV4       0.89        - -       0.56       0.70 

      HW1       0.32       0.54       0.57       0.40 

      HW2       0.35       0.60       0.64       0.45 

      HW3       0.35       0.60       0.64       0.45 

      HW4       0.34       0.58       0.62       0.43 

      IC1       0.19        - -       0.67       0.15 

      IC2       0.18        - -       0.65       0.14 

      FP1       0.13        - -       0.48       0.59 

      FP2       0.15        - -       0.54       0.67 

      FP3       0.17        - -       0.60       0.75 

      FP4       0.18        - -       0.65       0.81 

      FP5       0.16        - -       0.58       0.72 

 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.86        - -       0.54       0.68 

      CV2       1.17        - -       0.74       0.92 

      CV3       1.06        - -       0.67       0.83 

      CV4       1.21        - -       0.76       0.95 

      HW1       0.47       0.81       0.86       0.60 

      HW2       0.52       0.88       0.94       0.66 

      HW3       0.53       0.91       0.96       0.68 

      HW4       0.54       0.92       0.98       0.69 

      IC1       0.31        - -       1.09       0.24 

      IC2       0.31        - -       1.10       0.24 

      FP1       0.21        - -       0.74       0.92 

      FP2       0.24        - -       0.84       1.05 

      FP3       0.26        - -       0.91       1.13 

      FP4       0.25        - -       0.88       1.09 

      FP5       0.25        - -       0.89       1.10 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.12        - -       0.43       0.54 

      CV2       0.15        - -       0.51       0.64 

      CV3       0.16        - -       0.56       0.70 

      CV4       0.16        - -       0.56       0.70 

      HW1       0.32        - -       0.57       0.40 

      HW2       0.35        - -       0.64       0.45 

      HW3       0.35        - -       0.64       0.45 

      HW4       0.34        - -       0.62       0.43 

      IC1       0.19        - -       0.12       0.15 
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      IC2       0.18        - -       0.12       0.14 

      FP1       0.13        - -       0.48       0.11 

      FP2       0.15        - -       0.54       0.12 

      FP3       0.17        - -       0.60       0.13 

      FP4       0.18        - -       0.65       0.14 

      FP5       0.16        - -       0.58       0.13 

 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     

 

                  CV         HW         IC         FP    

            --------   --------   --------   -------- 

      CV1       0.15        - -       0.54       0.68 

      CV2       0.21        - -       0.74       0.92 

      CV3       0.19        - -       0.67       0.83 

      CV4       0.22        - -       0.76       0.95 

      HW1       0.47        - -       0.86       0.60 

      HW2       0.52        - -       0.94       0.66 

      HW3       0.53        - -       0.96       0.68 

      HW4       0.54        - -       0.98       0.69 

      IC1       0.31        - -       0.19       0.24 

      IC2       0.31        - -       0.20       0.24 

      FP1       0.21        - -       0.74       0.17 

      FP2       0.24        - -       0.84       0.19 

      FP3       0.26        - -       0.91       0.20 

      FP4       0.25        - -       0.88       0.19 

      FP5       0.25        - -       0.89       0.20 

 

                           Time used:    0.031 Seconds 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือรับรองเชิญผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบแบบวัด 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

 

ค าชีแ้จง : แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดบัปริญญาโท ภาควิชาจิตวิทยาประยกุต์ คณะบณัฑิตวิทยาลยั 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร โดยผู้ วิจัยต้องการทราบข้อมูลของพนกังานเพื่อน ามาศึกษา ซึ่งผลการศึกษา

ดงักลา่วจะส าเร็จลงได้โดยได้รับความร่วมมือจากทกุๆทา่นในการให้ข้อมลูตรงตามความเป็นจริง ผู้วิจยัขอรับรองวา่ข้อมลูตา่งๆ 

ที่ท่านได้ตอบมานีถื้อเป็นความลบัและน าเสนอในรูปผลรวม มิใช่น าเสนอเฉพาะข้อมลูของบคุคลใดบุคคลหนึ่ง และหวงัเป็น

อยา่งยิ่งวา่ จะได้รับความร่วมมือจากทา่นเป็นอยา่งมาก ท้ายนีผู้้วิจยัขอขอบพระคณุมา ณ โอกาสนีด้้วย 

ค าชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 

1.แบบสอบถามมีทัง้หมด 5 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล  จ านวน      5 ข้อ 

 ตอนที่ 2 แบบวดัคา่นิยมองค์กร   จ านวน   20 ข้อ 

 ตอนที่ 3 แบบสอบความสขุในการท างาน  จ านวน    26 ข้อ 

 ตอนที่ 4 แบบวดัความสามารถในการสือ่สาร  จ านวน    25 ข้อ 

ตอนที่ 5 แบบวดับคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ  จ านวน     40  ข้อ 

 

2.ข้อมูลที่ได้จากการท าแบบสอบถามจะน ามาเสนอในภาพรวมซ่ึงจะไม่มีการเปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคล และจะ

น าผลที่ได้ไปใช้ประกอบการศึกษาเท่านัน้ 

 

3.โปรดตอบแบบสอบถามให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงและขอความกรุณาให้ตอบทุกข้อ 

 

 

 

         ----ขอบพระคณุเป็นอยา่งยิ่งคะ่---- 

          ณพชัร  ศรีฤกษ์ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ( / ) หน้าข้อความที่ตรงกบัสภาพความเป็นจริงของทา่น 

1.เพศ   (  ) ชาย  

  (  ) หญิง 

2.อาย ุ  (  ) 20 - 30 ปี  (  ) 31 - 40 ปี  

(  ) 41 - 50 ปี  (  ) 51 - 60 ปี 

3.ทา่นจบการศกึษาระดบั 

  (  ) ประถมศกึษา  (  ) มธัยมศกึษาตอนต้น 

(  ) มธัยมศกึษาตอนปลาย  (  ) อนปุริญญา 

(  ) ปริญญาตรี   (  ) อ่ืนๆ................... 

4.อายกุารท างาน 

  (  ) 0-5 ปี  (  ) มากกวา่ 5 ปี - 6 ปี 

  (  ) มากกวา่ 6 ปี - 10 ปี (  ) 10 ปีขึน้ไป 

5. ระดบัต าแหนง่งาน 

(  ) พนกังานปฏิบตัิการ  (  ) ผู้บริหารระดบัต้น 

(  ) ผู้บริหารระดบักลาง  (  ) ผู้บริหารระดบัสงู 

(  ) อื่นๆ ระบ.ุ................ 

 

 

ตอนที่ 2 แบบวัดค่านิยมในองค์กร 
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ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อตามความเป็นจริงของทา่น แล้วท าเคร่ืองหมาย  /  ที่ตรงกบัระดบัความเป็นจริงของ

ทา่นมากที่สดุเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบค าถามทกุข้อ 

ข้อมลู จริงที่สดุ จริง 
คอ่นข้าง
จริง 

คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

ไมจ่ริง 
ไมจ่ริง 
เลย 

1. ท่านเช่ือในค่านิยมองค์กรของท่านว่าสามารถน าไปปฏิบตัิ
ได้จริง 

      

2.  องค์การของท่านให้ความส าคญักบัเร่ืองความซื่อสตัย์ใน
การผลติสนิค้าหรือบริการท่ีมีคณุภาพให้แก่ลกูค้า 

      

3.  ทา่นยดึถือเปา้หมายขององค์กรประหนึง่เป็นเปา้หมายของ
ตวัทา่นเอง 

      

4. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญหรือมีความหมายต่อ
องค์กร 

      

5. องค์การของท่านท าให้ท่านรู้สกึว่าเป้าหมายขององค์การ 
เป็นเปา้หมายที่สอดคล้องกบัเปา้หมายของทา่น 

      

6. องค์การของทา่นท าให้ทา่นทราบวา่คา่นิยมองค์กรสามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงานได้ 

      

7. เป้าหมายขององค์การช่วยสง่เสริมให้ท่านเกิดแรงบนัดาล
ใจในการท างาน 

      

8. เป้าหมายหลกัขององค์การของท่านไม่ได้มุ่งแสวงหาผล
ก าไรสงูสดุเป็นหลกั 

      

9. องค์การของทา่นสง่เสริมให้พนกังานผลิตสินค้าหรือบริการ
ที่ดีที่สดุให้กบัลกูค้า 

      

10. องค์การของท่านสง่เสริมการพฒันาพนกังานเพื่อให้เกิด
การเรียนรู้และเติบโตอยา่งตอ่เนื่อง 

      

11. องค์การของทา่นเช่ือวา่ความส าเร็จขององค์การขึน้อยู่กบั
การให้พนกังานได้แสดงศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มที่ 

      

12. องค์การของทา่นตระหนกัถึงคณุคา่ของพนกังาน       

13.องค์การของท่านมีบรรยากาศของความไว้วางใจในการ
ท างานซึง่กนัและกนั 

      

14. องค์การของทา่นมีการด าเนินงานอยา่งมีมนษุยธรรม       
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ข้อมลู จริงที่สดุ จริง 
คอ่นข้าง
จริง 

คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

ไมจ่ริง 
ไมจ่ริง 
เลย 

15. ทา่นรู้สกึมีความมัน่คงในการท างาน       

16. องค์การของท่านมีบรรยากาศส าหรับให้พนกังานมีจูงใจ
ในการท างานให้กบัพนกังาน 

      

17. องค์การของท่านมีการดูแลและให้ความส าคญักับสิทธิ
ของพนกังาน 

      

18. องค์การของท่านให้ความส าคญักบัเร่ืองความซื่อสตัย์ใน
การผลติสนิค้าหรือบริการท่ีมีคณุภาพให้แก่ลกูค้า 

      

19. องค์การของทา่นมีการสือ่สารกบัพนกังานอยา่งเปิดเผย       

20. องค์การของทา่นมีการให้รางวลัหรือให้ผลตอบแทนกบัผล
การปฏิบตัิงานของกลุม่หรือทีม 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความสขุในการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อตามความเป็นจริงของทา่น แล้วท าเคร่ืองหมาย  /  ที่ตรงกบัระดบัความเป็นจริงของ

ทา่นมากที่สดุเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบค าถามทกุข้อ 

ความสขุในการท างาน  (Happiness at the Workplace) หมายถึง ภาวะในการท างานท่ีพนกังานทกุคนรู้สกึมีความอิ่มเอมกบั

การท างานท างานเหมือนไมรู้่สกึวา่ตนเองได้ท างานและผลงานที่ออกมานัน้มีประสิทธิภาพและตรงกบัเป้าหมายที่วางไว้ทัง้ใน

ระดบัพนกังานและองค์กร 

ข้อมลู จริงที่สดุ จริง 
คอ่นข้าง
จริง 

คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

ไมจ่ริง 
ไมจ่ริง 
เลย 

1. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่าน มีสว่นส าคญัให้ท่านท างาน
ได้อยา่งมีความสขุ 

      

2. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านมีส่วนสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานในองค์กรมีก าลัง ใจในการท างาน ได้อย่างมี
ประสทิธิภาพ 

      

3. เพื่อนร่วมงานมีความเอือ้อาทรตอ่ทา่น       

4. ท่านอยู่ในสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ปลอดภยั และ
สง่เสริมสขุภาพทัง้กายและใจ 

      

5. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการ
สร้างสรรค์งานของตนเองได้ 

      

6. ระหวา่งเพื่อนร่วมงานกบัท่านได้มีการแบ่งปันความรู้สกึซึ่ง
กนัได้อยา่งเปิดเผยและกว้างขวาง 

      

7. บทบาทหน้าที่ที่ท่านได้รับผิดชอบนัน้ ท าให้ท่านรู้สึก
ภาคภมูิใจในการสร้างผลงาน 

      

8. เพื่อนร่วมงานให้ความใสใ่จกบัทา่น       

9. ท่านมีพฤติกรรมในการท างานที่สอดคล้องกบัพฤติกรรมที่
องค์กรต้องการ 

      

10. เพื่อนร่วมงานให้ความส าคญัยอมรับในตวัทา่น       

11. ผู้บริหารในหนว่ยงานของทา่นสร้างความตระหนกัให้ท่าน
เห็นถึงความส าคญัของวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององค์กร 

      

12. ท่านมีความสขุกับการท างานที่ได้รับผิดชอบจนไม่รู้สึก
เหน็ดเหน่ือย 
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ข้อมลู จริงที่สดุ จริง 
คอ่นข้าง
จริง 

คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

ไมจ่ริง 
ไมจ่ริง 
เลย 

13. ลกัษณะงานท่ีทา่นได้รับมอบหมายตรงกบัความถนดัของ
ทา่น จึงสง่ผลให้ผลงานออกมาได้ตามเปา้หมายที่วางไว้ 

      

14. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ       

15. ทา่นได้รับงานท่ีมีความท้าทายตอ่ความสามารถของทา่น       

16. ท่านมีความรู้สึกดี สนุก เพลิดเพลินเมื่ออยู่กับเพื่อน
ร่วมงานของทา่น 

      

17.  ท่านมีชีวิตที่มีความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวัและชีวิต
การท างาน 

      

18.ผู้บริหารในหนว่ยงานของทา่นเป็นแบบการกระจายอ านาจ
ให้กับพนักงานในการท าภารกิจและหน้าที่ ได้เต็มที่ เพื่อให้
ประสบความส าเร็จ 

      

19. งานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัต้องใช้ความรับผิดชอบ
เป็นอยา่งมาก 

      

20. ทา่นและเพื่อนร่วมงานตา่งฝ่ายตา่งเอือ้ผลประโยชน์ซึง่กนั
และกนั 

      

21. บรรยากาศในการท างานของหน่วยงานของท่านเป็นแบบ
ให้เกียรติซึง่กนัและกนั 

      

22. หวัหน้าของท่านสามารถดึงศักยภาพของท่านออกมา 
เพื่อให้ทา่นสามารถท างานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

      

23. ท่านมีอิสระในการท างานจนรู้สึกมีความสขุที่จะท าให้
บรรลตุามเปา้หมายอยา่งเต็มที่ 

      

24. ทา่นได้รับการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานในทกุๆ เร่ือง       

25. หวัหน้างานของทา่นมีการบริหารที่เป็นธรรม       

26. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านเป็นบุคคลที่อุทิศตนเอง
ให้กบัพนกังานและองค์กร 
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ตอนที่ 4 แบบวัดความสามารถในการสื่อสาร 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อตามความเป็นจริงของทา่น แล้วท าเคร่ืองหมาย  /  ที่ตรงกบัระดบัความเป็นจริงของ

ทา่นมากที่สดุเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบค าถามทกุข้อ 

ข้อมลู จริงที่สดุ จริง 
คอ่นข้าง
จริง 

คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

ไมจ่ริง 
ไมจ่ริง 
เลย 

1. ทา่นรู้วา่ควรจะใช้ภาษาและน า้เสยีงอยา่งไรเพื่อแสดงความ
เป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงาน 

      

2. ท่านรู้ว่าควรจะใช้ค าพูดแทนตัวเองแตกต่างกันอย่างไร 
เวลาที่พดูคยุกบัหวัหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน 

      

3. ในขณะท่ีมีงานยุง่หรือรู้สกึหงดุหงิด หากมีใครถาม  ท่านจะ
ตอบกลบัทนัทีด้วยสหีน้าที่ไมพ่อใจ 

      

4. ก่อนที่จะเร่ิมงานใหม ่ทา่นจะสอบถามผู้ รู้เพื่อศึกษางานนัน้
ก่อนลว่งหน้า 

      

5. ท่านรู้ว่าควรจะบอกหรือไม่ควรบอกอะไรกบัเพื่อนร่วมงาน
เพื่อความสามคัคีในหนว่ยงาน 

      

6. ท่านคิดก่อนพูดเสมอว่า หลังจากที่พูดไปแล้ว เพื่อน
ร่วมงานจะรู้สกึอยา่งไร 

      

7. หลงัจากท ากิจกรรมเสร็จ ท่านจะกลบัมาคิดทบทวนว่าควร
จะปรับปรุงอะไรบ้าง เพื่อประโยชน์ตอ่ผู้ เก่ียวข้องตอ่ไป 

      

8. ท่าน รู้ว่าจะอธิบายขัน้ตอนการท างานอย่างไร เพื่อให้
พนกังานที่มาสอบถามเข้าใจได้ง่าย 

      

9. ทา่นรู้วิธีตกัเตือนเพื่อนร่วมงาน ก่อนที่ท าผิดกฎ โดยที่ไม่ท า
ให้เขารู้สกึไมพ่อใจทา่น 

      

10. เวลาที่ตกัเตือนเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถอธิบายเหตผุล
ให้เขาเข้าใจได้โดยไมม่ีปัญหาตามาภายหลงั 

      

11. ท่านสามารถอธิบายให้พนกังานเข้าใจและปฏิบตัิตามได้
วา่อะไรคือสิง่ที่ควรท าและไมค่วรท าในหนว่ยงานนี ้

      

12. เวลาที่เพื่อนร่วมงานมีปัญหา ท่านฟังและพยายามเข้าใจ
ปัญหาในมมุมองของเขา 

      

13. ทา่นคยุกบัคนท่ีทา่นไมช่อบ  ถึงแม้วา่เป็นความล าบากใจ       
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ข้อมลู จริงที่สดุ จริง 
คอ่นข้าง
จริง 

คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

ไมจ่ริง 
ไมจ่ริง
เลย 

14. เวลาคุยกบัพนกังาน ท่านจะคอยสบตาและซกัถามเพื่อให้
เขารู้วา่ข้าพเจ้าก าลงัตัง้ใจฟังอยู่ 

      

15. เวลาคุยกับพนกังาน ท่านจะคอยสงัเกตอากปักริยา สีหน้า 
และน า้เสยีง เพื่อตีความวา่เขาก าลงัคิดอะไรอยู่ 

      

16. หลงัจากฝึกอบรมพนกังาน ทา่นจะซกัถามความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากพวกเขาเสมอ 

      

17. ถ้ามีข้อมลูหรือข่าวที่คิดว่าพนกังานควรจะรู้ ท่านจะรีบแจ้ง
ให้พนกังานทราบทนัที 

      

18.ถ้าเพื่อนร่วมงานท างานผิดพลาด ท่านจะต าหนิเขาโดยไม่
สนใจวา่มีใครอยูท่ี่นัน่บ้าง 

      

19. ท่านเปิดโอกาสให้คนงานมาซักถามเร่ืองเก่ียวกับงานได้
ตลอดเวลา 

      

20. เมื่อมีการประชมุในแผนก/ฝ่าย ทา่นจะพดูให้ตรงประเด็นกบั
วาระท่ีก าลงัประชมุอยู่ 

      

21. เมื่อต้องพดูต่อหน้าพนกังานหลายๆ คน ท่านรู้สึกประหม่า
และพดูตะกกุตะกกั 

      

22. ในขณะที่ฝึกอบรมพนักงาน ท่านค านึงว่าจะท าอย่างไรให้
เขาสนใจในเนือ้หาอยา่งไมน่า่เบื่อ 

      

23. ท่านจะยิม้และแสดงความขอบคุณเสมอ เมื่อมีคนให้
ค าแนะน าเก่ียวกับงาน แม้ว่าเร่ืองที่แนะน าจะเป็นเร่ืองที่ท่าน
รู้อยูแ่ล้ว 

      

24. เมื่อมีโทรศพัท์ จดหมาย หรือบนัทึก ท่านจะตอบกลบัไปให้
เร็วที่สดุ 

      

25. เมื่อต้องแสดงความคิดเห็น ท่านอธิบายความคิดได้อย่าง
ละเอียดและชดัเจน 
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ตอนที่ 5 แบบวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

ค าชีแ้จงในการตอบ 

แบบส ารวจตนเองนีม้ีค าถามทัง้หมด 17 ข้อ ขอให้ท่านอ่านไปทีละข้ออย่างช้าๆ ให้เข้าใจแล้วพิจารณาว่าค าถาม

เหลา่นัน้ตรงกบัคณุลกัษณะหรือการกระท าของท่านเพียงใดในค าตอบที่มีให้เลือก 6 ค าตอบ คือ จริงที่สดุ จริง ค่อนข้างจริง 

คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง และไมจ่ริงเลย เมื่อทา่นเลือกค าตอบที่เหมาะสมได้แล้ว ให้ขีดเคร่ืองหมาย ( / ) ลงบนเส้นปะซึ่งตรงกบั

ค าถามที่ท่านเลือกเพียงแห่งเดียว แบบส ารวจนีม้ี 17 ข้อ กรุณาตอบให้ครบทกุข้อ โดยเลือกค าตอบที่ตรงกับการกระท าของ

ทา่นมากที่สดุ 

1.ทา่นจะรู้สกึโกรธทนัที เมื่อมีสิง่ใดหรือบคุคลใดท าพฤติกรรมที่ทา่นไมช่อบ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ................ 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

2.ทา่นเป็นคนชอบระแวง มกัไมไ่ว้วางใจผู้อื่น 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

3.ทา่นเช่ือวา่ผู้อื่นหวงัผลบางอยา่งในการกระท าที่แสดงออก 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

4.ทา่นสามารถควบคมุอารมณ์โกรธของตนเองได้ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

5.ทา่นสามารถยบัยัง้ชัง่ใจตนเองไมใ่ห้แสดงออกมาในทางที่ไมด่ี 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 
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จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

6. ทา่นมกัเป็นคนเร่ิมต้นในการนดัเพื่อนฝงูให้มาพบปะสงัสรรค์ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

7. ทา่นชอบแลกเปลีย่นความคิดเห็นกบัผู้อื่น 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

8. ทา่นชอบท าสิง่ที่ท้าทายนา่ตื่นเต้น 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

9. ทา่นเป็นคนท่ีชอบไตร่ตรองก่อนลงมือท าสิง่ตา่งๆเสมอ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

10.ทา่นเป็นคนไมช่อบอยูใ่นกลุม่เพื่อนที่ชอบล้อเลยีนคนอื่น 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

11.ทา่นชอบท างานท่ีมีก าหนดเวลาเสร็จในระยะสัน้ท่ีแนน่อน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 
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12.ทา่นมกัเป็นคนสบายๆไมรี่บร้อน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

13.ทา่นเป็นผู้ที่มีความเช่ือมัน่ในตนเองมากพอสมควร 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

14.ทา่นอดึอดัเมื่อต้องอยูก่บัคนท่ีไมคุ่้นเคย 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

15.ทา่นเป็นคนช่างคิดช่างฝัน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

16.ทา่นชอบคิดหรือท าในสิง่ใหมแ่ตกตา่งไปจากเดิม 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

17.ทา่นเปิดกว้างให้ตนเองคิดเร่ืองแปลกใหม่ได้แตต้่องมีเหตผุล 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

18.เมื่ออยูใ่นหมูค่นมากๆ ข้าพเจ้ามกัฟังคนอื่นพดูมากกวา่คยุ 
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.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

19.ทา่นมกัมีไอเดียใหม่ๆ มาเสนอผู้อื่นอยูเ่สมอ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

20.ทา่นเป็นคนชอบจินตนาการและมีความคิดสร้างสรรค์ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

21.ทา่นสามารถเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ ได้อยา่งรวดเร็ว 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

22.ทา่นหาแนวทางใหม่ๆ  ในการท างานเพื่อให้มีผลงานท่ีดีขึน้ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

23.ทา่นกระตือรือร้นท่ีจะคิดริเร่ิมสิง่ใหม่ๆ เพื่อความส าเร็จของตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

24.ทา่นชอบช่วยเหลอืผู้อื่น 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 
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จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

25.ทา่นสภุาพออ่นโยนกบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

26.ทา่นชอบแขง่ขนักบัผู้อื่น 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

27.ทา่นชอบท างานเป็นทีมมากกวา่ท างานตามล าพงั 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

28.ทา่นรู้สกึสบายใจ เมื่ออยูท่า่มกลางกลุม่คน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

29 ทา่นไมเ่คยละทิง้งานในความรับผิดชอบ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

30 ทา่นใช้ความพยายามเพื่อให้งานส าเร็จตามเปา้หมาย 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 
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31.เมื่อได้รับมอบหมายงานทา่นจะตัง้ใจท าอยา่งเต็มที่ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

32.ทา่นรับผิดชอบตอ่หน้าที่เป็นอยา่งดี 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

33.ทา่นวางแผนก่อนลงมือท างาน เพื่อจะได้ไมผิ่ดพลาด 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

34.ทา่นเป็นคนมีวินยั 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

35.ทา่นเป็นคนมีมานะอดทนในการท างาน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

36. ทา่นสามารถแสดงอารมณ์ตอ่ผู้อื่นได้อยา่งเหมาะสม 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 
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37. ทา่นชอบการร่วมมือกนัท างานมากกวา่การแขง่ขนักนัท างาน 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

38. ทา่นมกัเป็นคนร่าเริงแจ่มใสและมีขวญัก าลงัใจสงู 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

39.บอ่ยครัง้เมื่อเกิดความผิดพลาดขึน้ ทา่นมกัรู้สกึท้อแท้และยอมแพ้มนั 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 

40.ปกติทา่นจะเป็นคนท่ีคิดพิจารณาสิง่ตา่งๆอยา่งละเอียดรอบคอบ 

.............     …..........  ...............  ...............        ...............         ............... 

จริงที่สดุ       จริง               คอ่นข้างจริง  คอ่นข้างไมจ่ริง         ไมจ่ริง           ไมจ่ริงเลย 
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ภาคผนวก ค. 
ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 28 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation) มาตรวดัคา่นิยมองค์กร 

 

องค์ประกอบ ข้อความ  

 

ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

1.มุ่งเน้นลูกค้า หมายถึง การท่ีบุคลากรใน

องค์กรเน้นกนัสร้างความประทบัใจสงูสดุแก่

สายการบิน และผู้ บริโภคในด้านคุณภาพ

ความปลอดภัย และตรงต่อเวลา รวมไปถึง

องค์กรต้องตอบสนองความต้องการของ

ลกูค้าได้เหนือกว่าความต้องการเสมอ 

1. องค์การของท่านให้ความส าคญักับเร่ืองการสร้างความประทบัใจในการ

ผลติสนิค้าหรือบริการท่ีมีคณุภาพให้แก่ลกูค้า 

 .352  .486 

2. องค์การของท่านส่งเสริมให้พนกังานผลิตสินค้าหรือบริการท่ีดีท่ีสดุให้กับ

ลกูค้า 

 .547  .636 

2.มุ่งเน้นในความเป็นเลิศ หมายถึง การท่ี

บคุลากรในองค์กรรับรู้เก่ียวกับการมุ่งมัน่ใน

การท างาน โดยต้องให้ได้ผลงานท่ีดีเกินกว่า

มาตรฐาน เปา้หมายและความคาดหวงั 

3.ทา่นยดึถือเปา้หมายขององค์กรประหนึง่เป็นเปา้หมายของตวัทา่นเอง  .710  .752 

4. องค์การของทา่นท าให้ท่านรู้สกึว่าเป้าหมายขององค์การ เป็นเป้าหมายท่ี

สอดคล้องกบัเปา้หมายของทา่น 

 .742  .783 

5. องค์การของท่านท าให้ท่านทราบว่าค่านิยมองค์กรสามารถน าไปใช้เป็น

แนวทางในการปฏิบตังิานได้ 

 .676  .773 

6. เปา้หมายขององค์การช่วยสง่เสริมให้ทา่นเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน  .696  .839 

7.เปา้หมายหลกัขององค์การของทา่นไม่ได้มุ่งแสวงหาผลก าไรสงูสดุเป็นหลกั  .599  .609 

8.องค์การของท่านส่งเสริมการพัฒนาพนักงานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และ

เตบิโตอย่างตอ่เน่ือง 

 .652  .666 

9.องค์การของท่านมีบรรยากาศส าหรับให้พนักงานมีจูงใจในการท างาน

ให้กบัพนกังาน 

 .818  .824 

10.องค์การของทา่นมีการดแูลและให้ความส าคญักบัสทิธิของพนกังาน  .433  .643 

11.องค์การของทา่นมีการให้รางวลัหรือให้ผลตอบแทนกับผลการปฏิบตัิงาน

ของกลุม่หรือทีม 

 .404  .330 

12.องค์การของทา่นมีบรรยากาศของความไว้วางใจในการท างานซึง่กันและ

กนั 

 .600  .768 

13. องค์การของทา่นเช่ือว่าความส าเร็จขององค์การขึน้อยู่กบัการให้พนกังาน

ได้แสดงศกัยภาพของตนเองอย่างเตม็ท่ี 

 .756  .642 
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ตาราง 29 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation) มาตรวดัคา่นิยมองค์กร 

 

ตาราง 30 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดัความสขุในการท างาน 
องค์ประกอบ ข้อความ ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

1.ความสัมพันธ์เช่ือมโยง (connections) 

หมายถึง การที่บุคคลากรในองค์กร มีการให้

ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน พูดคุย

กันอย่างเป็นมิตรเป็นกันเอง รับฟังและให้

ค าปรึกษา พร้อมทัง้มีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึง่กนัและกนั 

1.ท่านอยู่ในสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ปลอดภัย และส่งเสริม

สขุภาพทัง้กายและใจ 

.837 .811 

2. ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับท่านได้มีการแบ่งปันความรู้สึกซึ่งกันได้

อยา่งเปิดเผยและกว้างขวาง 

.705 .705 

3. ทา่นมีความรู้สกึดี สนกุ เพลิดเพลินเม่ืออยูก่บัเพ่ือนร่วมงานของทา่น .497 .464 

4. ทา่นได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงานในทกุๆ เร่ือง .502 .483 

5. หวัหน้างานของทา่นมีการบริหารที่เป็นธรรม .824 .865 

6. ผู้บริหารในหน่วยงานของทา่นเป็นบคุคลที่อทุิศตนเองให้กับพนักงาน

และองค์กร 

.814 .837 

 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

3.ถือม่ันจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคลากรใน

องค์กรมีคณุธรรมจริยธรรม ในการสร้างความมีวินยั 

ขยนั พากเพียร รวมทัง้การเห็นคณุค่าของเวลา และ

มีจิตส านึกต่อส่วนรวม และปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง

ซื่อสตัย์สจุริตทัง้พงึประพฤตปิฏิบตัติอ่ตนเองต่อผู้ อ่ืน

และตอ่สงัคม 

14. องค์การของทา่นให้ความส าคญักบัเร่ืองความซื่อสตัย์ในการผลิตสินค้า

หรือบริการท่ีมีคณุภาพให้แก่ลกูค้า 

.616 .581 

15. องค์การของทา่นมีการด าเนินงานอย่างมีมนษุยธรรม .630 .776 

4.ท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบคุลากรในองค์กร

รู้จักมีการวางแผนการท างานร่วมกันและมีการ

พฒันาความสามารถของพนกังานเพิ่มประสทิธิภาพ

และความสุขในการท างาน อีกทัง้มีความสามัคคี

และรู้จกักล้าแสดงความคดิเหน็ซึง่กนัและกนั 

16. ทา่นเช่ือในคา่นิยมองค์กรของทา่นว่าสามารถน าไปปฏิบตัไิด้จริง .679 .873 

17. ทา่นรู้สกึว่าตนเองมีความส าคญัหรือมีความหมายตอ่องค์กร .688 .733 

18. องค์การของทา่นตระหนกัถึงคณุคา่ของพนกังาน .710 .626 

19. ทา่นรู้สกึมีความมัน่คงในการท างาน .649 .753 

20. องค์การของทา่นมีการสื่อสารกบัพนกังานอย่างเปิดเผย .888 .802 
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ตาราง 30 (ต่อ) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดัความสขุในการท างาน 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

2. ความรักในงาน (Love of the work) 

หมายถึง การที่บคุลากรในองค์กร รู้จกัรับรู้

ถึ งความ รู้สึก รักและผูกพันกับงานที่

รับผิดชอบ เห็นคุณค่าในเนือ้หา และมี

ความมุ่งมั่นตัง้ใจท างานอย่างเต็มที่  มี

ความเพลิดเพลินในการท างาน อีกทัง้ได้

ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดี

ด้วย 

7. ทา่นมีความสขุกบัการท างานที่ได้รับผิดชอบจนไมรู้่สกึเหน็ดเหน่ือย .773 .812 

8. ลกัษณะงานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความถนัดของท่าน จึงส่งผล

ให้ผลงานออกมาได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

.773 .814 

9. ทา่นมีชีวิตที่มีความสมดลุระหวา่งชีวิตสว่นตวัและชีวิตการท างาน .782 .787 

10. งานที่ทา่นรับผิดชอบในปัจจบุนัต้องใช้ความรับผิดชอบเป็นอยา่งมาก .724 .780 

11. ท่านมีอิสระในการท างานจนรู้สึกมีความสุขที่จะท าให้บรรลุตาม

เป้าหมายอยา่งเต็มที่ 

.688 .726 

3. ความส าเ ร็จในงาน (Work 

achievement) หมายถึง การที่บุคลากรใน

องค์กรได้ตัง้เป้าหมายในการท างานเสร็จ

ทนัเวลาที่ก าหนด และบรรลเุป้าหมายที่ตัง้

ไว้ โดยรู้สึกท้าทายและได้ท างานได้ส าเร็จ 

ท าให้รู้สกึมีความมัน่คงและความภมิูใจใน

ตนเอง 

12. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการสร้างสรรค์งาน

ของตนเองได้ 

.825 .837 

13. บทบาทหน้าที่ที่ท่านได้รับผิดชอบนัน้ ท าให้ท่านรู้สึกภาคภมิูใจในการ

สร้างผลงาน 

.685 .714 

14. ท่านมีพฤติกรรมในการท างานที่สอดคล้องกับพฤติกรรมที่องค์กร

ต้องการ 

.772 .794 

15. ผู้ บริหารในหน่วยงานของท่านสร้างความตระหนักให้ท่านเห็นถึง

ความส าคญัของวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององค์กร 

.742 .796 

16. ทา่นมีอ านาจในการตดัสินใจในงานที่ทา่นรับผิดชอบ .697 .693 

17. ทา่นได้รับงานที่มีความท้าทายตอ่ความสามารถของทา่น .660 .568 

4.กา ร เ ป็นที่ ย อม รับ  ( Recognition) 

หมายถึง การที่บุคลากรได้รับความน่านับ

ถือจากเพ่ือนร่วมงาน หวัหน้าและผู้บริหาร 

ได้รับการยอมรับและยกยอ่งจากผู้ อ่ืน จาก

การชมเชย, รางวลัหรือประกาศเกียรติคณุ 

และผลตอบแทน เป็นต้น 

18. ผู้ บริหารในหน่วยงานของท่าน มีส่วนส าคญัให้ท่านท างานได้อย่างมี

ความสขุ 

.647 .681 

19.ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านมีส่วนสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานใน

องค์กรมีก าลงัใจในการท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

.731 .728 

20. เพ่ือนร่วมงานมีความเอือ้อาทรตอ่ทา่น .598 .516 

21. เพ่ือนร่วมงานให้ความใสใ่จกบัทา่น .766 .787 

22. เพ่ือนร่วมงานให้ความส าคญัยอมรับในตวัทา่น .632 .631 

23. ทา่นและเพ่ือนร่วมงานตา่งฝ่ายตา่งเอือ้ผลประโยชน์ซึ่งกนัและกนั .629 .562 

24. บรรยากาศในการท างานของหน่วยงานของท่านเป็นแบบให้เกียรติซึ่ง

กนัและกนั 

.761 .754 
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ตาราง 30 (ต่อ) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดัความสขุในการท างาน 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

 25. หวัหน้าของทา่นสามารถดึงศกัยภาพของท่านออกมา เพื่อให้ท่าน

สามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

.784 .801 

26. ท่านมีอิสระในการท างานจนรู้สึกมีความสขุที่จะท าให้บรรลตุาม

เป้าหมายอยา่งเต็มที่ 

.753 .736 

 
ตาราง 31 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดัความสามารถในการส่ือสาร 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

1.ความรู้เชิงกลยุทธ์ทางด้านการส่ือสาร 

(Strategic Communication Knowledge) 

คือ การที่บคุลากรมี ความรู้และความ

เข้าใจกฎเกณฑ์ในองค์การ รับรู้วา่อะไรเป็น

สิ่งส าคญัในองค์การ รวมทัง้ความสามารถ

ทางด้านความคิด ทัง้ความรู้และ

ความสามารถเป็นสิ่งส าคญัที่บคุคล

น ามาใช้ในการเลือกแสดงพฤติกรรมการ

สื่อสารตา่งๆ ที่เหมาะสมภายใต้

สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ในองค์การ

นัน้ 

1.ก่อนที่จะเร่ิมงานใหม่ ท่านจะสอบถามผู้ รู้เพื่อศึกษางานนัน้ก่อน

ลว่งหน้า 

.709 .740 

2. ท่านรู้ว่าควรจะบอกหรือไม่ควรบอกอะไรกับเพื่อนร่วมงานเพื่อ

ความสามคัคีในหน่วยงาน 

.681 .906 

3. หลังจากท ากิจกรรมเสร็จ ท่านจะกลับมาคิดทบทวนว่าควรจะ

ปรับปรุงอะไรบ้าง เพื่อประโยชน์ตอ่ผู้ เก่ียวข้องตอ่ไป 

.781 .718 

4. ท่าน รู้ว่าจะอธิบายขัน้ตอนการท างานอย่างไร เพื่อให้พนักงาน

ที่มาสอบถามเข้าใจได้งา่ย 

.682 .948 

5. หลังจากฝึกอบรมพนักงาน ท่านจะซักถามความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากพวกเขาเสมอ 

.769 .714 

6. ถ้ามีข้อมลูหรือข่าวที่คิดว่าพนักงานควรจะรู้ ท่านจะรีบแจ้งให้

พนกังานทราบทนัที 

.816 .809 

7. เม่ือมีการประชมุในแผนก/ฝ่าย ท่านจะพดูให้ตรงประเด็นกับวาระ

ที่ก าลงัประชมุอยู ่

.764 .791 

8. ในขณะที่ฝึกอบรมพนกังาน ทา่นค านึงวา่จะท าอยา่งไรให้เขาสนใจ

ในเนือ้หาอยา่งไมน่่าเบื่อ 

.668 .776 
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ตาราง 31 (ต่อ) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดัความสามารถในการส่ือสาร 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

2. ศักยภาพทางด้านการส่ือสาร 
(Communication Capacity) คือ การที่
บคุลากรในองค์กรมีพฤติกรรมที่แสดงถึง
ทกัษะทางด้านการสื่อสารที่บคุคลมีและพร้อม
ที่จะน ามาใช้ในกระบวนการสื่อสาร เพ่ือให้
สามารถบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมายของ
การสื่อสารได้ ตวัอยา่งเชน่ ทกัษะการแนะน า 
การชกัจงูการสอน การสมัภาษณ์ การ
แลกเปลี่ยนข้อมลูข่าวสาร การเขียน การฟัง 
เป็นต้น           

9. ทา่นรู้วา่ควรจะใช้ภาษาและน า้เสียงอย่างไรเพื่อแสดงความ

เป็นกนัเองกบัเพ่ือนร่วมงาน 

.800 .740 

10. ท่านรู้ว่าควรจะใช้ค าพูดแทนตัวเองแตกต่างกันอย่างไร 

เวลาที่พดูคยุกบัหวัหน้าหรือเพ่ือนร่วมงาน 

.765 .785 

11. ในขณะที่มีงานยุง่หรือรู้สกึหงดุหงิด หากมีใครถาม  ท่านจะ

ตอบกลบัทนัทีด้วยสีหน้าที่ไมพ่อใจ 

.697 .691 

12. ท่านคิดก่อนพูดเสมอว่า หลังจากที่พูดไปแล้ว เพื่อน

ร่วมงานจะรู้สกึอยา่งไร 

.667 .805 

13. ทา่นรู้วิธีตกัเตือนเพ่ือนร่วมงาน ก่อนที่ท าผิดกฎ โดยที่ไม่ท า

ให้เขารู้สกึไมพ่อใจทา่น 

.745 .874 

14. เวลาที่ตกัเตือนเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถอธิบายเหตผุล

ให้เขาเข้าใจได้โดยไมมี่ปัญหาตามาภายหลงั 

.681 .776 

15. ทา่นสามารถอธิบายให้พนกังานเข้าใจและปฏิบตัิตามได้ว่า

อะไรคือสิ่งที่ควรท าและไมค่วรท าในหน่วยงานนี ้

.727 .845 

16. เวลาที่เพื่อนร่วมงานมีปัญหา ท่านฟังและพยายามเข้าใจ

ปัญหาในมมุมองของเขา 

.712 .669 

17. ท่านคุยกับคนที่ท่านไม่ชอบ  ถึงแม้ว่าเป็นความล าบากใจ

อยา่งมากที่จะพดู 

.720 .691 

18. เวลาคยุกับพนักงาน ท่านจะคอยสบตาและซกัถามเพื่อให้

เขารู้วา่ข้าพเจ้าก าลงัตัง้ใจฟังอยู ่

.755 .860 

19. เวลาคยุกับพนักงาน ท่านจะคอยสงัเกตอากัปกริยา สีหน้า 

และน า้เสียง เพ่ือตีความวา่เขาก าลงัคิดอะไรอยู่ 

.778 .699 

20. ถ้าเพื่อนร่วมงานท างานผิดพลาด ท่านจะต าหนิเขาโดยไม่

สนใจวา่มีใครอยูท่ี่นัน่บ้าง 

.667 .592 

21. ท่านเปิดโอกาสให้คนงานมาซักถามเร่ืองเก่ียวกับงานได้

ตลอดเวลา 

.672 .714 
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ตาราง 31 (ต่อ) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดัความสามารถในการส่ือสาร 

องค์ประกอบ ข้อความ ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

 22.เม่ือต้องพูดต่อหน้าพนักงานหลายๆ คน ท่านรู้สึก

ประหมา่และพดูตะกกุตะกกั 

.739 .691 

23.ท่านจะยิม้และแสดงความขอบคุณเสมอ เม่ือมีคนให้

ค าแนะน าเก่ียวกับงาน แม้ว่าเร่ืองที่แนะน าจะเป็นเร่ืองที่

ทา่นรู้อยูแ่ล้ว 

.689 .592 

24. เม่ือมีโทรศัพท์ จดหมาย หรือบันทึก ท่านจะตอบ

กลบัไปให้เร็วที่สดุ 

.427 .928 

25.เม่ือต้องแสดงความคิดเห็น ท่านอธิบายความคิดได้

อยา่งละเอียดและชดัเจน 

.807 .740 

 
ตาราง 32 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ  

องค์ประกอบ ข้อความ 
 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

1.บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทางอารมณ์ 

(Neuroticism) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ

บคุคลที่แสดงถึงการเป็นคนมีความวิตกกงัวล 

โกรธงา่ย ท้อแท้ รู้สกึไมม่ัน่ใจในตนเอง หนุหนั

พลนัแลน่ และมีอารมณ์เปราะบาง 

1. ท่านจะรู้สึกโกรธทันที เม่ือมีสิ่งใดหรือบุคคลใดท า

พฤติกรรมที่ทา่นไมช่อบ 

.707 .682 

2. ทา่นเป็นคนชอบระแวง มกัไมไ่ว้วางใจผู้ อ่ืน .741 .759 

3. ท่านเชื่อว่าผู้ อ่ืนหวังผลบางอย่างในการกระท าที่

แสดงออก 

.833 .882 

4. ทา่นเป็นคนไมช่อบอยูใ่นกลุม่เพ่ือนที่ชอบล้อเลียนคนอ่ืน .828 .856 

5. ทา่นอดึอดัเม่ือต้องอยูก่บัคนที่ไมคุ่้นเคย .768 .803 

6. บอ่ยครัง้เม่ือเกิดความผิดพลาดขึน้ ทา่นมกัรู้สกึท้อแท้และ

ยอมแพ้มนั 

.651 .589 
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ตาราง 32  (ต่อ) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation) มาตรวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

2.บุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบการแสดงออก 
(Extraversion) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ
บคุคลท่ีเน้นด้านการแสดงความสามารถทาง
สงัคม โดยเป็นผู้ มีความอบอุ่น ชอบอยู่รวมเป็น
กลุม่กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม ชอบมี
กิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเต้น และมี
อารมณ์ด้านบวก 

7. ทา่นมกัเป็นคนเร่ิมต้นในการนดัเพ่ือนฝงูให้มาพบปะสงัสรรค์ .838 .832 

8. ทา่นเป็นผู้ ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองมากพอสมควร .828 .803 

9. เม่ืออยู่ในหมู่คนมากๆ ข้าพเจ้ามกัฟังคนอ่ืนพดูมากกว่าคยุ .675 .578 

10. ทา่นมกัมีไอเดียใหม่ๆมาเสนอผู้ อ่ืนอยู่เสมอ .517 .632 

11. ทา่นชอบแข่งขนักบัผู้ อ่ืน .887 .907 

3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

(Openness to Experience) หมายถึง ลกัษณะ

เฉพาะตวัของบคุคลท่ีแสดงถึงการยอมรับสิง่ใหม่ ๆ 

โดยการเป็นคนช่างฝัน ซาบซึง้ในความงามของศลิปะ 

เป็นผู้ เปิดเผยความรู้สกึ แสวงหาประสบการณ์ใหม ่

เปิดกว้างทางความคดิ มีเหตผุลและยอมรับคา่นิยม 

12. ทา่นชอบแลกเปล่ียนความคดิเหน็กบัผู้ อ่ืน .828 .820 

13. ทา่นชอบท าสิง่ที่ท้าทายน่าต่ืนเต้น .542 .578 

14. ทา่นมกัเป็นคนสบายๆไม่รีบร้อน .818 .791 

15. ทา่นเป็นคนช่างคดิช่างฝัน .564 .612 

16. ทา่นชอบคดิหรือท าในสิง่ใหม่แตกตา่งไปจากเดมิ .849 .770 

17. ทา่นเปิดกว้างให้ตนเองคดิเร่ืองแปลกใหม่ได้แตต้่องมีเหตผุล .580 .654 

18. ทา่นเป็นคนชอบจินตนาการและมีความคดิสร้างสรรค์ .825 .855 

19. ทา่นสามารถเรียนรู้สิง่ใหม่ๆได้อย่างรวดเร็ว .825 .783 

20. ทา่นหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างานเพ่ือให้มีผลงานท่ีดีขึน้ .881 .911 

21.ท่านกระตือรือร้นท่ีจะคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ๆเพ่ือความส าเร็จของ

ตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 

.479 .594 

22.ทา่นชอบท างานเป็นทีมมากกว่าท างานตามล าพงั .786 .843 

23. ทา่นรู้สกึสบายใจ เม่ืออยู่ทา่มกลางกลุม่คน .749 .780 
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ตาราง 32 (ต่อ) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะเนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) มาตรวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

องค์ประกอบ ข้อความ 
ค่า CITC 

ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 

4. บุคลิกภาพแบบการประนีประนอม 
(Agreeableness) หมายถงึ ลกัษณะเฉพาะตวัของบคุคลท่ี
ไว้วางใจผู้ อ่ืน ตรงไปตรงมา เอือ้เฟือ้ ยอมตามผู้ อ่ืน สภุาพ
และมีจิตใจอ่อนโยน 

24. ทา่นชอบช่วยเหลือผู้ อ่ืน .723 .775 

25. ทา่นสภุาพอ่อนโยนกบัเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ .746 .776 

26. ทา่นสามารถแสดงอารมณ์ตอ่ผู้ อ่ืนได้อย่างเหมาะสม .874 .879 

27. ท่านชอบการร่วมมือกันท างานมากกว่าการแข่งขันกัน

ท างาน 

.882 .860 

28.ทา่นมกัเป็นคนร่าเริงแจ่มใสและมีขวญัก าลงัใจสงู .534 .618 

5. บุคลิกภาพแบบการมีสตรู้ิผิดชอบ 

(Conscientiousness) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ

บคุคลท่ีรู้สกึว่าตนเองเป็นผู้ มีความสามารถ เป็นระเบียบ มี

ความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี มีความต้องการสมัฤทธ์ิผล มีวินยั

ในตนเอง และมีแนวคดิในการปฏิบตังิาน 

29. ทา่นสามารถควบคมุอารมณ์โกรธของตนเองได้ .841 .792 

30. ทา่นเป็นคนท่ีชอบไตร่ตรองก่อนลงมือท าสิง่ตา่งๆเสมอ .812 .803 

31. ทา่นชอบท างานท่ีมีก าหนดเวลาเสร็จในระยะสัน้ท่ีแน่นอน .901 .887 

32. ทา่นไม่เคยละทิง้งานในความรับผิดชอบ .901 .803 

33. ทา่นใช้ความพยายามเพ่ือให้งานส าเร็จตามเปา้หมาย .748 .828 

34. เม่ือได้รับมอบหมายงานทา่นจะตัง้ใจท าอย่างเตม็ท่ี .787 .755 

35. ทา่นรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีเป็นอย่างดี .730 .762 

36. ทา่นวางแผนก่อนลงมือท างาน เพ่ือจะได้ไม่ผิดพลาด .752 .622 

37. ทา่นเป็นคนมีวินยั .690 .550 

38. ทา่นเป็นคนมีมานะอดทนในการท างาน .562 .742 

39. ปกติท่านจะเป็นคนท่ีคิดพิจารณาสิ่งต่างๆอย่างละเอียด

รอบคอบ 

.686 .737 

40. ทา่นสามารถยบัยัง้ชัง่ใจตนเองไม่ให้แสดงออกมาในทางท่ี

ไม่ด ี

.680 .705  
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