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บทคัดย่อ 

โมเดลเชิงตรรกะ ของ W.K. Kellog Foundation เป็นการประเมินที่เน้นการใช้สารสนเทศ
เพ่ือการตัดสินใจ โดยโมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model) เป็นรูปแบบเชิงระบบที่แสดงด้วยรูปภาพหรือ
ข้อความที่มีความสัมพันธ์กันระหว่างทรัพยากร กระบวนการด าเนินงาน ผลผลิต ผลลัพธ์ และ
ผลกระทบของโปรแกรมหรือโครงการ ซึ่งรูปแบบนี้จะท าให้เห็นถึงกระบวนการด าเนินงานที่น าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายของโครงการการประเมินในส่วนใหญ่เน้นการประเมินที่ผลลัพธ์ ไม่ค่อยเน้น
การประเมินกระบวนการที่เป็นสาเหตุของการท าให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมาย นอกจากนี้ การ
ตั้งเป้าหมายของแต่ละโครงการแตกต่างกัน ท าให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในโครงการอาจเกิดความสับสน 
และไม่ทราบว่าผลผลิต ผลลัพธ์ และผลกระทบของโครงการ ทั้งนี้แนวคิดการประเมินหนึ่งที่ช่วยท าให้
เกิดความชัดเจนของผลลัพธ์คือ โมเดลเชิงตรรกะ (logic model) ซึ่งเป็นจุดเด่นของโมเดลเชิงตรรกะ
ที่สามารถช่วยในการออกแบบและการเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ และสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยน าเข้า กิจกรรม และผลลัพธ์ นอกจากนี้สามารถท าให้เพ่ิมความเข้าใจใน
แผนงานหรือโครงการมากข้ึน 

 
ค าส าคัญ: โมเดลเชิงตรรกะ, การประเมิน 
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Abstract 
The evaluation purpose of Logic Model of W.K. Kellog Foundation was 

focused on the use of information for decision making. The logic model is a model-
oriented system that displays text or images that are associated with each resource. 
The process yields results and impact of the program or project. This style will make 
the process leading to the achievement of the goals of the project assessment 
focused mainly on evaluating the results. It focuses on the evaluation process that 
causes the targeted results. The goal of each project is different. The people who are 
involved in the project may become confused. And do not realize that yield results 
and impacts of the project. The concept assessment makes it clear that one of the 
results. Logic model which featured a logic model that can help in the design and 
data collection system. And create clarity about the relationship of input and output 
activity can also increase the understanding of the plan or more projects. 
 
Key words: Logic model, Evaluation 
 
บทน า 

การประเมินโดยใช้โมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model Evaluation) มีการใช้อย่างแพร่หลายใน
สาขาทางด้านสุขภาพชุมชน และเริ่มใช้แพร่หลายเพ่ิมขึ้นในสาขาอ่ืน ซึ่งการใช้โมเดลเชิงตรรกะเป็น
พ้ืนฐานของกระบวนการประเมิน ในการประเมินต้องมีองค์ประกอบส าหรับน าไปใช้ในการวาง
แ ผ น ก า ร ป ร ะ เมิ น  (Helizer& Yoon, 2002; Steckler&Linnan, 2002; Center for Disease 
Control and Prevention, 2007) ทั้งนี้  W.K. Kellog Foundation (2004) ให้นิยามความหมาย
ของโมเดลเชิงตรรกะ หมายถึง วิธีการเชิงระบบและเป็นรูปธรรมในการแสดงและแลกเปลี่ยนความ
เข้าใจของความสัมพันธ์ในระหว่างทรัพยากรที่ต้องน ามาปฏิบัติของโปรแกรม กิจกรรมที่วางแผน และ
การเปลี่ยนแปลงหรือผลที่เกิดขึ้นที่คาดหวังว่าจะประสบความส าเร็จ 

W.K. Kellog Foundation (2009 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2552) ได้อธิบายว่า แนว
ทางการสร้างโมเดลเชิงตรรกะไม่สามารถหาโมเดลที่ดีที่สุดได้  เพราะมีเงื่อนไขปัจจัยหลายประการที่
เข้ามาเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์มีต้องการให้เกิด อย่างไรก็ตาม สิ่งที่ได้ประโยชน์จากการสร้างโมเดล 
เชิงตรรกะมี 3 ประการ (1) โมเดลเชิงตรรกะช่วยสร้างความกระจ่างเกี่ยวทฤษฎีโปรแกรม ซึ่งจะช่วย
ให้เข้าใจว่ามีใครเข้ามาเกี่ยวข้องในโปรแกรม และมีกิจกรรม การด าเนินงานอะไรบ้าง เพ่ือผลลัพธ์
อะไรบ้าง (2) โมเดลเชิงตรรกะช่วยท าให้สามารถออกแบบการเก็บข้อมูลเพ่ือวัดความส าเร็จตาม
ผลผลิต ผลลัพธ์ และผลกระทบที่ต้องการให้เกิด และ (3) ช่วยในการสร้างค าถามประเมินและการ
ก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมิน การใช้การประเมินแบบทฤษฎีแรงขับ ต้องมีการสร้างทฤษฎี
โปรแกรม โดยการก าหนดโมเดลเชิงตรรกะของโปรแกรม (Program Logic Model) 

จากแนวโน้ม ความหมาย และประโยชน์ของการใช้โมเดลเชิงตรรกะในการประเมินที่กล่าวมา
ข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษาค้นคว้าสนใจจะศึกษาในเรื่องดังกล่าว เพ่ือเป็นการท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
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ความหมาย องค์ประกอบและวิธีการประเมินโดยใช้โมเดลเชิงตรรกะตลอดจนน าไปสู่การสังเคราะห์
ประเด็นที่น่าสนใจจะท าการวิจัยต่อไปเกี่ยวกับการประเมินโดยใช้โมเดลเชิงตรรกะ 

 
ความหมายของโมเดลเชิงตรรกะ 
 Ellen Tylor-Powell และ Ellen Henet (2008 อ้างถึงใน น้ าเพชร ศรีวิจิตรโชค, 2555) 
กล่าวว่า ตัวแบบเชิงตรรกะ (logic model) อาจเรียกได้หลายค า เช่น theory of change, model 
of change, programme action, conceptual map ห รื อ  outcome map ซึ่ ง ไม่ ว่ าจ ะ เรี ย ก
อย่างไรก็ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการน าต้นแบบไปใช้ประโยชน์ เช่น ถ้าเราใช้ต้นแบบเพ่ือวางแผน
โครงการ อาจเรียกตัวแบบว่า “programme action” หรือถ้าใช้ตัวแบบอธิบายว่าท าไมต้องจัดชุด
กิจกรรมแบบนี้ ด าเนินกิจกรรมแบบนี้ เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ในระยะต่างๆ ทั้งระยะต้น (early) ระยะ
กลาง (intermediate) และระยะยาว (long-term) ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง อาจเรียกตัวแบบว่า 
“theory of change” แต่ logic model ไม่ใช่ “ทฤษฎี (theory)” ไม่ใช่ “ความเป็นจริง (reality)” 
และก็ไม่ใช่ “ตัวแบบที่ใช้ในการประเมินผล (evaluation model or method)” 

W.K. Kellogg Foundation (2004) กล่าวว่า โมเดลเชิงตรรกะ หมายถึง รูปแบบที่ เป็น
ระบบและสามารถมองเห็นเป็นภาพรวมได้ง่าย ในการที่จะน าเสนอเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรัพยากรที่มีอยู่และส่งผลต่อกิจกรรมการวางแผนและผลลัพธ์ความส าเร็จที่คาดหวังไว้ซึ่งอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได้ โมเดลเชิงตรรกะท าให้เรารู้ว่าโครงการควรจะท างานอย่างไร ซึ่งอาจจะใช้เป็นค าหรือ
รูปภาพที่อธิบายถึงกิจกรรมที่ส่งผลต่อเนื่องไปยังกับผลความส าเร็จของโครงการที่คาดหวังไว้ 
 สุวิมล ว่องวาณิช (2552) กล่าวว่า โมเดลเชิงตรรกะ หมายถึง แผนภาพที่แสดงการท างาน
ขององค์กรภายใต้ทฤษฎีและเงื่อนไขข้อตกลงที่ก าหนด โดยการแสดงความเชื่อมโยงเป็นแผนภาพเพ่ือ
ช่วยสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินงาน กิจกรรม การ
เปลี่ยนแปลงหรือผลลัพธ์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวของโปรแกรมที่ต้องการให้เกิด โมเดลตรรกะ
สามารถอ้างถึงในฐานะเป็นทฤษฎีได้เนื่องจากว่าโมเดลตรรกะสามารถบรรยายให้เห็นว่างานใน
โปรแกรมสามารถด าเนินการให้ไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ ของโปรแกรมได้อย่างไร 
 น้ าเพชร ศรีวิจิตรโชค (2555) กล่าวว่า โมเดลเชิงตรรกะ หมายถึง การแสดงแผนภาพ 
(depiction) ให้เห็นว่าจะต้องด าเนินการอะไรบ้างในแผนงาน/โครงการ (What the programme 
will do) และเมื่อด าเนินการแล้วเสร็จจะได้ผลสัมฤทธิ์ (ผลผลิตและผลลัพธ์) อะไรบ้าง (what it is to 
accomplish) โดยความสัมพันธ์ต่างๆเหล่านี้เป็นเหตุและผลซึ่งกันและกัน ( if-then relationship) 
กล่าวคือ ถ้าด าเนินแผนงาน/โครงการตามที่วางแผนไว้แล้ว (Implemented as intended) จะ
น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ (lead to the desired outcome) จึงกล่าวได้ว่า โมเดลเชิงตรรกะเป็นแกน
หลักทั้ งในเรื่องของการวางแผน (programme planning) และการประเมินผล (programme 
evaluation) 
 หลายคนจึงกล่าวได้ว่า โมเดลเชิงตรรกะเป็นแผนที่ในการเดินทาง (Load Map) ท าให้ผู้ที่ได้
ใช้รู้ถึงความเชื่อมโยงของเหตุและผล ยกตัวอย่างในชีวิตประจ าวัน สถานการณ์ คือ ปวดศีรษะ ปัจจัย
น าเข้า คือ รับประทานยาแก้ปวด ผลผลิตที่ได้ คือ ได้รับประทานยาแก้ปวด ผลลัพธ์คือ รู้สึกดีขึ้น 
(หายปวดศีรษะ) หรือสถานการณ์ คือ หิวข้าว ปัจจัยน าเข้า คือรับประทานอาหาร ผลผลิตที่ได้ คือ ได้
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รับประทานอาหาร ผลลัพธ์ คือ รู้สึกดีขึ้น (หายหิว) Logic Model จึงเป็นหลักการของความเป็นเหตุ
เป็นผล (If and then) ของปัจจัยต่างๆที่เก่ียวเนื่องกันไปดังรูปภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1 ตัวแบบเชิงตรรกะที่เป็นสถานการณ์ในชีวิตประจ าวัน (Simple Logic Model) 
ที่มา: น้ าเพชร ศรีวิจิตรโชค (2555) 

 
 สรุปได้ว่า โมเดลเชิงตรรกะ (logic model) หมายถึง รูปแบบเชิงระบบที่แสดงด้วยรูปภาพ
หรือข้อความที่มีความสัมพันธ์กันระหว่างทรัพยากร กระบวนการด าเนินงาน ผลผลิต ผลลัพธ์ และ
ผลกระทบของโปรแกรมหรือโครงการ ซึ่งรูปแบบนี้จะท าให้เห็นถึงกระบวนการด าเนินงานที่น าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายของโครงการ 
 
องค์ประกอบของโมเดลเชิงตรรกะ 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 แผนภาพ โมเดลเชิงตรรกะแบบพ้ืนฐาน 
ที่มา: สุวิมล ว่องวาณิช (2552) 

 
จากภาพ 2 แผนภาพโมเดลเชิงตรรกะแบบพ้ืนฐานที่เสนอข้างต้น จะเห็นว่ามีการเชื่อมกัน

ระหว่างงานที่วางแผนจะท าและผลที่ต้องการให้เกิดข้ึน ซึ่งมีข้ันตอนที่เกี่ยวข้อง 5 ขั้นตอนรายละเอียด
ขององค์ประกอบและข้ันตอนต่างๆ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แผนงานที่จะท า เป็นการบรรยายแหล่งทรัพยากรของโปรแกรมที่คิดว่าเป็นสิ่งที่มี
ความจ าเป็นต้องใช้และคาดว่าจะต้องด าเนินการ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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1. แหล่งทรัพยากร ในที่นี้รวมถึงบุคคล งบประมาณ องค์กรและทรัพยากรในชุมชนที่
โปรแกรมสามารถจัดหาได้ เพ่ือมุ่ งให้งานของโปรแกรมสามารถด าเนินการได้  ซึ่ งในบางครั้ง
องค์ประกอบที่เป็นแหล่งทรัพยากรนี้อาจเรียกว่า ปัจจัย 

2. กิจกรรมของโปรแกรม เป็นสิ่งที่โปรแกรมกระท ากับแหล่งทรัพยากร ในที่นี้กิจกรรมเป็น
กระบวนการ เครื่องมือ สถานการณ์ เทคโนโลยี และการปฏิบัติ ซึ่งเป็นสิ่งที่โปรแกรมต้องใช้ในการ
ด าเนินการเพือ่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือผลที่คาดหวังของโปรแกรม 

ส่วนที่ 2 ผลที่ต้องการให้เกิด ในที่นี้รวมถึงผลที่เกิดขึ้นทั้งหมดในโปรแกรม (ผลลัพธ์ ผลลัพธ์
ที่คาดหวัง และผลกระทบ) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3. ผลผลิต เป็นผลที่เกิดขึ้นโดยตรงของกิจกรรมในโครงการ และอาจรวมถึงประเภท ระดับ 
และเป้าหมายของการบริการที่ต้องการจัดให้โดยโปรแกรม 

 4. ผลลัพธ์ที่คาดหวัง เป็นการเปลี่ยนแปลงเฉพาะของผู้มีส่วนร่วมกับโปรแกรมเกี่ยวกับ
พฤติกรรมความรู้ ทักษะ สถานภาพ และระดับของการท าหน้าที่ ผลลัพธ์ที่คาดหวังในระยะสั้นควร
เกิดขึ้นภายในระยะเวลา 1-3 ปี ในขณะที่ผลลัพธ์ที่คาดหวังในระยะยาวควรเกิดขึ้นภายในระยะเวลา 
4-6 ปี นอกจากนี้ความก้าวหน้าอย่างเป็นเหตุเป็นผลระหว่างผลลัพธ์ที่คาดหวังในระยะสั้นกับผลลัพธ์
ที่คาดหวังในระยะยาวควรสะท้อนให้เห็นผลกระทบได้ภายในระยะเวลาประมาณ 7-10 ปี 

5. ผลกระทบ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่คาดหวังให้เกิดขึ้นหรือไม่คาดหวังให้เกิดขึ้น โดยพ้ืนฐาน
ที่ปรากฏในองค์กร ชุมชน หรือระบบ ซึ่งเป็นผลของกิจกรรมในโปรแกรมภายในระยะเวลาประมาณ 7-
10 ป ี
 
การสร้างโมเดลเชิงตรรกะ 
 W.K. Kellogg (2004) ได้กล่าวว่า การสร้างโมเดลเชิงตรรกะ ประกอบด้วย 
 1. การวางแผนโปรแกรม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 การวางแผนโปรแกรม 
ที่มา: W.K. Kellogg (2004) 
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การสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับทฤษฎีโปรแกรม มีดังนี้ 
1.1 ประเด็นปัญหา (problem or issue statement) คือ ปัญหาที่ระบุถึงทางแก้ปัญหาหรือ

วิธีการจัดการปัญหา 
 1.2 การต้องการจ าเป็นทางสังคม/สิ่งที่มีคุณค่า (community needs/assets) คือ การระบุ
ความต้องการหรือสิ่งที่มีคุณค่าของสังคม ซึ่งเป็นข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อองค์กรในการวางแผนและการ
จัดการปัญหา 
 1.3 ผลลัพธ์ที่ต้องการ (output, outcome, impact) คือ การระบุผลลัพธ์ที่ต้องการหรือ
วิสัยทัศน์ซึ่งหมายถึงการคาดหวัง ผลส าเร็จทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 1.4 ปั จจัยที่ มี อิท ธิพล  (influential factors) คื อ  ปั จจั ยที่ ส่ งผลต่ อแรงจู งใจ ในการ
เปลี่ยนแปลงของสังคม 
 1.5 กลยุทธ์ (strategies) คือ รายการที่บ่งบอกถึงความส าเร็จโดยทั่วไป หรือวิธีปฏิบัติที่ดี
ที่สุดที่ช่วยให้องค์กรประสงผลส าเร็จหรือท าให้ผลของโปรแกรมมีความมั่นใจในความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 
 1.6 การสันนิษฐาน (assumption) คือ การตั้งข้อสังเกตที่อยู่ภายใต้ของค าว่า อย่างไร ท าไม 
ของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การท างานในชุมชน 
 2. การด าเนินการโปรแกรม สามารถแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าของโปรแกรม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 4 การด าเนินการโปรแกรม 
ที่มา: W.K. Kellogg (2004) 

 

2.1 ผลผลิต (output) คือ กิจกรรมในแต่ละโปรแกรมท่ีระบุเก่ียวกับผลที่ได้จากโปรแกรม 
 2.2 ผลลัพธ์ (outcome) คือ การระบุผลที่ได้จากโปรแกรมที่คาดหวังในระยะสั้นและระยะ
ยาวในแต่ละกิจกรรม 
 2.3 ผลกระทบ (impact) คือ ผลที่เกิดขึ้นหลังสิ้นสุดโปรแกรมที่อาจส่งผลต่อโครงการในแต่
ละกิจกรรมภายในระยะเวลา 7-10 ปี 
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 2.4 กิจกรรม (activities) คือ การอธิบายถึงในแต่ละกิจกรรมว่าจะต้องท าอะไรบ้างตามที่ได้
วางแผนไว้ในโปรแกรม 
 2.5 ทรัพยากร (resources) คือ อธิบายถึงปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการสนับสนุนโปรแกรม 
 

 3. การประเมินโปรแกรม จะแสดงถึงค าถามการประเมินโปรแกรมและตัวชี้วัด 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 5 การประเมินโปรแกรม 
ที่มา: W.K. Kellogg (2004) 

  

3.1 ประเด็นในการประเมิน (focus area) คือ ส่วนที่ช่วยให้เห็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่างๆ
ของโปรแกรม 
 3.2 ผู้เข้าร่วม (audience) คือ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในแต่ละประเด็นของการประเมิน 
 3.3 ค าถามการประเมิน (questions) คือ ในแต่ละประเด็นการประเมินและผู้มีส่วนร่วม
สามารถสร้างค าถามเกี่ยวกับโปรแกรมได้ 
 3.4 การใช้ข้อมูล คือ ผู้มีส่วนร่วมในแต่ละประเด็นการประเมินสามารถเลือกใช้ข้อมูลให้
เหมาะสมกับการประเมิน 
 3.5 ตัวชี้วัด จะต้องสามารถอธิบายข้อมูลในการเลือกใช้ให้เหมาะสมกับโปรแกรมและผู้มีส่วน
ร่วมในแต่ละประเด็นในการประเมิน 
 3.6 เทคนิคต่างๆ (technical assistance) ในการประเมินและการจัดการข้อมูลควรมี
ผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดต่างๆในการเลือกและวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้ได้ขอบเขตการประเมิน
ที่ถูกต้อง 
 
กรอบความคิดเชิงตรรกะ 

กรอบความคิดเชิงตรรกะ (Logical Framework-LogFrame) หมายถึง เมทริกซ์ที่เชื่อมโยง
ปัจจัยป้อน ทรัพยากรกิจกรรมจุดมุ่งหมายเป้าหมายปลายทางของนโยบายโปรแกรมโครงการหรือ
กิจกรรมเมทริกซ์นี้เขียนในรูปของตารางประกอบด้วย 4 คอลัมน์ คอลัมน์แรกประกอบด้วยปัจจัยป้อน
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ทรัพยากรกิจกรรม จุดมุ่งหมายเป้าหมายปลายทาง คอลัมน์ที่สองเป็นตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการประเมิน
ส าหรับการวัดความส าเร็จของปัจจัยป้อนทรัพยากรกิจกรรมจุดมุ่งหมายเป้าหมายปลายทางคอลัมน์ที่
สามเป็นวิธีการเก็บข้อมูลส่วนคอลัมน์ สุดท้ายเป็นเงื่อนไขข้อตกลงซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่กระทบต่อ
การด าเนินงาน (สุวิมล ว่องวาณิช, 2552) 
 
ตาราง 1 กรอบความคิดเชิงตรรกะ 

ล าดับขั้นของเป้าหมาย/ 
วัตถุประสงค์ 

ตัวบ่งชี้ 
วิธีการเก็บข้อมูลเพ่ือ
ตรวจสอบตัวบ่งชี้ 

เงื่อนไขภายนอก 
ที่ต้องมีเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์    
จุดประสงค์    
ผลลัพธ์    
กิจกรรม    
ปัจจัย-ทรัพยากร    
ที่มา: สุวิมล ว่องวาณิช (2552) 
 

 
การสร้างกรอบความคิดเชิงตรรกะที่ดีจะท าให้ได้ตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมซึ่งจะท าให้นักประเมิน

สามารถอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของความส าเร็จในการด าเนินงานหรือชี้จุดที่ควรปรับปรุงพัฒนาได้ดี
ในการประเมินคุณภาพของกรอบความคิดเชิงตรรกะ หรือที่นิยมเรียกกันว่า LogFrame ให้พิจารณา
จากจุดตรวจสอบรายการต่อไปนี้คือ มีการระบุกิจกรรมที่จ าเป็นของโปรแกรมนั้นๆลักษณะของ
กิจกรรมมีการเชื่อมโยงกับทฤษฎีโปรแกรมที่ก าหนด มีการระบุทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินงาน
ทรัพยากรสอดคล้องกับลักษณะของโปรแกรมกิจกรรมทั้งหมดได้รับการสนับสนุนจากทรัพยากรที่
เพียงพอ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2552) 

 
ประโยชน์ของโมเดลเชิงตรรกะ (logic model) 

Osbome และ Gaebler (1992 อ้างถึงใน น้ าเพชร ศรีวิจิตรโชค, 2555) กล่าวถึง ประโยชน์
ของโมเดลเชิงตรรกะ ดังนี้ 
 1. เพ่ิมความเข้าใจในแผนงาน/โครงการ (programme) 
 2. แนะน าและช่วยในการให้ความส าคัญกับงาน (focus on work) 
 3. ช่วยสร้างความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ด าเนินการ (what we do) และผลลัพธ์ (results) 
 4. มุ่งเน้นและรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ (outcomes) 
 5. น าไปสู่การวางแผน (planning) และการด าเนินการ (management) ที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 6. เพ่ิมความมุ่งมั่นตั้งใจ (intentionality) และมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ (purpose) ในการจัดท า
แผนงาน/โครงการ 

7. ท าให้เกิดความสอดคล้องเชื่อมโยง (coherence) ระหว่างภาระงานที่สลับซับซ้อน 
(complex task) และสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างหลากหลาย (diverse environment)  
 8. ใช้ภาษาท่ีเรียบง่าย สามารถเข้าใจได้ง่าย (common language) 
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 9. ท าให้สมมุติฐานเป็นที่เปิดเผยหรือเห็นได้ชัดเจน (make assumption explicit) 
 10. สนับสนุนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) 
 11. ส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจ (communications) 
 12. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม (teamwork) 
 13. เป็นตัวช่วยในการจัดล าดับความส าคัญ (prioritization) และการจัดสรรทรัพยากร
ทางการบริหาร (allocation) 
 14. สร้างแรงจูงใจ (motivation) ให้กับบุคลากรผู้ด าเนินโครงการ  
 15. ช่วยในการระบุตัวแปรที่ส าคัญเพ่ือวัดผล และใช้ทรัพยากรในการประเมินผลอย่างชาญ
ฉลาด 
 16. ต้องการมีการด าเนินการซ้ า ท าบ่อยๆ (replication) 

W.K. Kellog Foundation (2009 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2556) ได้อธิบายว่าแนว
ทางการสร้างโมเดลเชิงตรรกะไม่สามารถหาโมเดลที่ดีที่สุดได้ เพราะมีเงื่อนไขปัจจัยหลายประการที่
เข้ามาเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ที่ต้องการให้เกิด อย่างไรก็ตาม สิ่งที่ได้ประโยชน์จากการสร้างโมเดลเชิง
ตรรกะ มี 3 ประการ ดังนี้ 
 ประการแรก โมเดลตรรกะช่วยสร้างความกระจ่างเกี่ยวกับทฤษฎีโปรแกรม ซึ่งจะช่วยให้
เข้าใจว่ามีใครเข้ามาเกี่ยวข้องในโปรแกรมและมีกิจกรรม การด าเนินงานอะไรบ้าง เพ่ือผลลัพธ์
อะไรบ้าง 
 ประการที่สอง โมเดลตรรกะช่วยท าให้สามารถออกแบบการเก็บข้อมูลเพ่ือวัดความส าเร็จ
ตามผลผลิต ผลลัพธ์ และผลกระทบที่ต้องการให้เกิด 
 ประการสุดท้าย ช่วยในการสร้างค าถามประเมินและการก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมิน 
การใช้การประเมินแบบทฤษฎีแรงขับ ต้องมีการสร้างทฤษฎีโปรแกรม โดยการก าหนดโมเดลตรรกะ
ของโปรแกรม (program logic model) 
 
ข้อจ ากัดของโมเดลเชิงตรรกะ 
 น้ าเพชร ศรีวิจิตรโชค (2555) ได้กล่าวถึงข้อจ ากัดและข้อพึงระวังในการใช้โมเดลเชิงตรรกะ 
 1. เป็นแค่การแสดงถึงความตั้งใจ (intention) แต่ไม่ใช่ความจริง (reality) 
 2. มุ่งเน้นผลลัพธ์ที่คาดหวัง (expected outcome) จนอาจให้ความใส่ใจในปัจจัยน าเข้า 
(input) ผลผลิต (output) และความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลน้อยเกินไป ซึ่งต้องไม่ลืมว่าส่วนประกอบ
ต่างๆก็เป็นส่วนที่น าไปสู่ผลลัพธ์สุดท้ายเช่นกัน 
 3. จากความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกัน (challenge in causalconnection) เพราะยังมี
อีกหลายปัจจัยที่อาจแทรกซ้อน และส่งผลต่อการด าเนินการและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน 
 4. โมเดลเชิงตรรกะอาจไม่ถูกต้องเสมอไป 
 5. อาจท าให้เสียเวลาเพราะโมเดลเชิงตรรกะเป็นแค่เอกสาร 
 6. กิจกรรมหรือกลยุทธ์ที่จะท าอาจไม่ตรงกับเป้าหมายตามที่ต้องการ จึงจ าเป็นต้อง
ตรวจสอบความเป็นเหตุเป็นผลว่าสามารถที่จะบรรลุผลลัพธ์ที่คาดหวังได้หรือไม่ 
 7. บางครั้ง การด าเนินการที่ดี อาจน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ไม่ดีก็ได้ 
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 8. ตัวแบบอาจซับซ้อนมีหลายระดับ (multi-level / multi-component) แต่ผู้ประเมิน
น ามารวมกันที่ตัวแบบเพียงตัวแบบเดียว 
 9. กลายเป็นความแน่นอนตายตัว (fixed) มากกว่าความยืดหยุ่น (flexible) และเป็นพลวัตร 
(dynamic) เพ่ือปรับให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายนอก 
 10. การใช้ตัวแบบเชิงตรรกะ (logic model) ต้องค านึงถึงความเหมาะสมกับบริบททาง
วัฒนธรรม (cultural appropriateness) ด้วย เนื่องจากการประยุกต์ใช้ที่หนึ่งอาจเป็นเครื่องมือที่มี
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ แต่อาจจะไม่เหมาะสมกับที่อ่ืนๆซึ่งผู้ประเมินต้องประยุกต์ใช้บน
พ้ืนฐานขององค์ความรู้ที่เหมาะสม และการศึกษาวิจัยที่ดีพอสมควรก่อนจะน าตัวแบบมาใช้ 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

Torghele Karen และคณะ (2007) ศึกษาการใช้โมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model) ในการ
พัฒนาเครื่องมือส ารวจ (Survey Instrument) ส าหรับประเมินโปรแกรม (Program Evaluation): 
การประชุมขั้นสุดยอดในการเตรียมความพร้อมส าหรับกรณีฉุกเฉิน (Emergency Preparedness 
Summits) ส าหรับโรงเรียนการพยาบาลในจอร์เจีย วัตถุประสงค์การวิจัยนี้ มี 2 ข้อ ได้แก่ (1) เพ่ือ
อธิบายวิธีการใช้โมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model) และ (2) เพ่ือให้ค าแนะน าการประเมินโปรแกรม
โดยมีการใช้แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการและให้ตัวอย่างการประเมินการเตรียมความพร้อม
กรณีฉุกเฉินส าหรับโรงเรียนพยาบาลในจอร์เจีย ในการพัฒนาโมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model) เป็น
วิธีที่แสดงให้เห็นถึงปัจจัยการผลิต กิจกรรม ผลผลิต และผลลัพธ์ของโปรแกรม จึงท าให้กรอบการ
ท างานมีความชัดเจน ในการวางแผนการประเมินผลที่ครอบคลุม ควรดูองค์ประกอบทั้งหมดใน
โปรแกรมและวิธีการที่ท าให้ง่ายต่อการตรวจสอบพ้ืนที่ที่ควรได้รับการแก้ไข เมื่อการส ารวจเป็นส่วน
หนึ่งของการประเมินผลโปรแกรม จึงควรระบุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ค าถามการวิจัย โมเดลเชิงตรรกะ 
(Logic Model) และการส ารวจค าถาม สามารถช่วยให้เอกสารครบถ้วนสมบูรณ์ การแสดงความ
เชื่อมโยงของโมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model) และความคาดหวังและความต้องการของผู้ที่มีส่วนได้
ส่วนเสียที่ได้รับการตอบสนองอย่างมีคุณค่าส าหรับการประเมินผลที่มีประโยชน์ 

Deborah Helitzerและคณะ (2010) ศึกษาการประเมินโปรแกรมโดยใช้ชุมชนเป็นฐาน 
(Community-based Programs): การบูรณาการระหว่างโมเดลเชิงตรรกะและการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ืออภิปรายประโยชน์ คุณค่าของการใช้
โมเดลเชิงตรรกะในการประเมินโปรแกรมโดยใช้ชุมชนเป็นฐานและบูรณาการโมเดลเชิงตรรกะกับการ
วิเคราะห์องค์ประกอบในการพัฒนาและปรับปรุงแผนการประเมิน วิธีการวิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ
และการวิจัยเชิงคุณภาพในการพัฒนาโมเดลเชิงตรรกะ วิธีการพัฒนาโมเดลเชิงตรรกะเริ่มจากการใช้
วิธีเชิงคุณภาพเพ่ือร่างโมเดลเชิงตรรกะ จากนั้นพัฒนาโดยใช้องค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง ระยะต่อมาใช้
การส ารวจเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
ผลการวิจัยพบว่า โมเดลเชิงตรรกะสามารถใช้ประโยชน์ในการน าปฏิบัติได้จริง โดยการมีส่วนร่วมของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการใช้วิธีการพัฒนาทั้งวิธีอุปนัย (Inductive) และวิธีนิรนัย (Deduction) 

Lisa Jaegers และคณะ (2014) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมโมเดลเชิงตรรกะและการ
วางแผนการประเมินส าหรับโครงการการมีส่วนร่วมทางสรีรศาสตร์ในงานก่อสร้าง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
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(1) หาเป้าหมายส าหรับการเปลี่ยนแปลงในการท างาน (2) หาความสัมพันธ์ของขั้นตอนใน
กระบวนการท างานส าหรับหาแนวทางแก้ไข โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้รับเหมาที่ได้รับคัดเลือกในสาม
ระดับและท างานในที่เดียวกัน กลุ่มตัวอย่างจะได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
มีการประชุมประจ าปีเพ่ือแลกเปลี่ยนวิธีการท างาน มีการส ารวจการท างานและตารางการท างานของ
กลุ่มตัวอย่างในระยะเวลา 6 เดือน โปรแกรมการมีส่วนร่วมในการท างานจะด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
และใช้โมเดลเชิงตรรกะในการอธิบายการวางแผนกระบวนการการท างานและการออกแบบการ
ประเมินผลสรุปของโปรแกรมเพ่ือให้โปรแกรมมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาพบว่า โมเดลเชิงตรรกะ
เป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์ส าหรับใช้ในการอธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงของโปรแกรม การประเมิน
กระบวนการในการวัดที่ช่วยส่งผลต่อการตัดสินใจและสามารถบอกถึงความต้องการในการ
เปลี่ยนแปลงโปรแกรม เพ่ือให้การประเมินผลสรุปของโปรแกรมมีประสิทธิภาพ 

ชนิตา ไกรเพชร และคณะ (2556) ศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองค์กร
ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาสังกัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ข้อ ได้แก่  
(1) พัฒนาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลองค์กร (2) พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผล
องค์กรและ (3) ประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองค์กรส าหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬากลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยผู้บริหาร 12 คน คณาจารย์ 25 คน
และบุคลากรสายสนับสนุน 4 คนวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์การสังเกตแบบมีส่วนร่วม
และการใช้แบบประเมินวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติบรรยายและเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์
เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า (1) องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลองค์กรประกอบด้วย  6
องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งชี้ได้แก่องค์ประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน 6 ตัวบ่งชี้องค์ประกอบที่ 2 
การวิจัย 3 ตัวบ่งชี้องค์ประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแก่สังคม 1 ตัวบ่งชี้องค์ประกอบที่ 4 การท านุ
บ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม 1 ตัวบ่งชี้องค์ประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองค์กร 8 ตัวบ่งชี้
และองค์ประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสู่ความเป็นเลิศ 2 ตัวบ่งชี้ (2) ระบบการประเมินประสิทธิผล
องค์กรมีองค์ประกอบที่สัมพันธ์กัน 4 ด้านได้แก่ด้านปัจจัยน าเข้าด้านกระบวนการด้านผลผลิตและ
ด้านข้อมูลป้อนกลับและการใช้ผลการประเมิน และ (3) ระบบที่พัฒนาขึ้นมีความถูกต้องครอบคลุมมี
ประโยชน์ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานหลักขององค์กรมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้
ในการน าไปใช้ได้จริงและผู้บริหารคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจระดับมาก 

Anderson และคณะ (2006) ศึกษาแผนผังความคิด (concept mapping) ซึ่งเป็นโครงสร้าง
ของแนวความคิดที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความคิดต่างๆ วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือน า
แผนผังความคิดใช้ในการพัฒนาโมเดลเชิงตรรกะกับโครงการศูนย์วิจัยเพ่ือป้องกันและควบคุมโรค ซึ่ง
เป็นโครงการขนาดใหญ่และมีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholders) หลายกลุ่มในรัฐ การสร้างโมเดลเชิง
ตรรกะ 2 โมเดล ได้แก่ โมเดลระดับชาติ และโมเดลระดับท้องถิ่น โดยใช้ข้อมูลจากกระบวนการ
แผนผังความคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับโปรแกรม วิธีการด าเนินการวิจัยมี 3 ระยะ ได้แก่ (1) การ
พัฒนาค าถามการประเมินจากวัตถุประสงค์ของโครงการและการด าเนินงานของโครงการ (2) เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระดับชาติ จ านวน 145 คน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระดับ
ท้องถิ่น จ านวน 135 คน และ (3) ใช้การวิเคราะห์พหุตัวแปร (multivariate analysis) ในการสร้าง
แผนผังความคิด การปรับโมเดลเชิงตรรกะใช้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใน
การประชุมระดับชาติและใช้เครื่องมือการให้ข้อมูลป้อนกลับแบบมีโครงสร้าง (structured feedback 
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tool) ผลการวิจัยพบว่า แผนผังความคิดในระดับชาติประกอบด้วย 9 กลุ่มกับ 88 นโยบาย ส าหรับ
แผนผังความคิดในระดับท้องถิ่นประกอบด้วย 11 กลุ่มกับ 75 นโยบาย ในแต่ละกลุ่มสามารถจัดอยู่ใน 
3 องค์ประกอบของโมเดลเชิงตรรกะ ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า กิจกรรม และผลลัพธ์ 
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บทคัดย่อ 
การประเมินทักษะการคิดโดยใช้แบบวัดทักษะการคิดตามแนวทางของมหาวิทยาลัย 

แคมบริดส์ ประกอบด้วย การคิดแก้ปัญหา (Problem Solving) และการคิดวิเคราะห์ (Critical 
Thinking) ซึ่งทักษะการคิดแก้ปัญหาประกอบด้วย การเลือกข้อมูลที่จ าเป็น (relevant selection) 
ค้นหากระบวนการ (Finding Procedures) และหาความเหมือน (Identifying Similarity) ส าหรับ
การคิดวิเคราะห์ ประกอบด้วยการวิเคราะห์ 7 รูปแบบ ได้แก่ การสรุปความ (Summarizing the 
Main Conclusion) ห าข้ อ ส รุ ป  (Drawing a Conclusion) ร ะบุ ส ม ม ติ ฐ าน  ( Identifying an 
Assumption) เข้าถึงผลกระทบของเหตุการณ์ (Assessing the Impact of Additional Evidence) 
แก้ไขข้อบกพร่อง (Detecting Reasoning Errors) หาความสอดคล้อง (Matching Arguments) 
และน าหลักการไปประยุกต์ใช้ (Applying Principles) ซึ่งการประเมินทักษะการคิดด้วยแบบวัด
ทักษะการคิดนี้สามารถน าไปใช้เป็นทางเลือกหนึ่งในการประเมินคุณภาพมาตรฐานผู้เรียนตาม
หลักสูตร อีกทั้งยังอาจจะน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือการคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา
ต่อไป 
 

ค าส าคัญ: การประเมิน, ทักษะการคิด 
 

Abstract 
 The Thinking Skills Assessment (TSA) of University of Cambridge is an 
assessment of two kinds of thinking: problem solving and critical thinking. The 
questions for problem solving assessment are relevant selection, finding procedures, 
and identifying similarity. For critical thinking show the seven kinds of questions in the 
Thinking Skills Assessment test are summarizing the main conclusion, drawing a 
conclusion, identifying an assumption, assessing the impact of additional evidence, 
detecting reasoning errors, matching arguments, and applying principles. The Thinking 
Skills Assessment test can be used as an alternative way to evaluate the quality of 
the learning program. It also may be applied to candidates for admission. 
 

Key words: Thinking skills, assessment 
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บทน า 
เมื่อพูดถึงการวัด “สติปัญญา” หรือ “ความฉลาด” เราต้องมองย้อนไปถึงงานรุ่นบุกเบิกของ

นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส อัลเฟรด บิเน่ต์ (Alfred Binet) ที่น าไปพัฒนาต่อยอดที่สหรัฐอเมริกาจน
กลายเป็นแบบวัดไอคิวที่โด่งดัง แนวคิดดังกล่าวถือว่าการวัดสติปัญญาคือการวัดสิ่งที่คงที่และมีอยู่ใน
ตัวมนุษย์ และสติปัญญาจะพัฒนาขึ้นเมื่อคนเติบโต แต่ล าดับต าแหน่งความฉลาดของคนผู้นั้นก็จะ
ยังคงเดิมในแต่ละช่วงวัย ข้อพิสูจน์นี้ท าให้เราคิดว่าคนเราจะไม่สามารถพัฒนาสติปัญญาผ่านการเรียน
การสอน 
 แต่ทว่าแนวคิดเรื่อง “ทักษะการคิด” นั้นเชื่อว่าทักษะหลายอย่างที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
สติปัญญาสามารถสอนและพัฒนาผ่านการเรียนการสอนได้ 
 เมื่อมีมุมมองที่แตกต่างกันเรื่องการพัฒนาความรู้ความคิดจากทั้ง 2 มุมมอง ซึ่งเราพบว่ามี
หลักฐานจ านวนมากที่ชี้ชัดว่าทักษะการคิดนั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง นักเรียนสามารถพัฒนาสมรรถนะของ
ตนจากการสอนให้รู้จักคิด 
 ส าหรับในประเทศไทยนั้น การประเมินคุณภาพสถานศึกษาได้ก าหนดเรื่องทักษะการคิดไว้ใน
มาตรฐานด้านคุณภาพผู้เรียนที่สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าเป็นต้องสร้างหรือท าให้เกิดขึ้นในตัวของ
ผู้เรียนตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานพุทธศักราช 2555 (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา. 2555, 96) 

มาตรฐานที่ 1 ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ 
มาตรฐานที่ 2 ผู้เรียนมีจิตส านึกในการอนุรักษ์และพัฒนาสิ่งแวดล้อม 
มาตรฐานที่ 3 ผู้เรียนมีทักษะในการท างาน รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ และมี

เจตคติที่ดีต่ออาชีพสุจริต  
มาตรฐานที่ 4 ผู้เรียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ มีวิจารณญาณ มี

ความคิดสร้างสรรค์ คิดไตร่ตรองและมีวิสัยทัศน์ 
มาตรฐานที่ 5 มีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร 
มาตรฐานที่ 6 ผู้เรียนมีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียน และพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
มาตรฐานที่ 7 ผู้เรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี  
มาตรฐานที ่8 ผู้เรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยด้านศลิปะ ดนตร ีและกีฬา  

 จากมาตรการดังกล่าวข้างต้น เห็นได้ว่าผู้ที่มีส่วนรับผิดชอบด้านการศึกษาเล็งเห็นความส าคัญ
ของทักษะการคิดและเชื่อว่าสถานศึกษาสามารถสร้างขึ้นให้เกิดในตัวของผู้เรียนได้ 
 แต่การประเมินคุณภาพผู้เรียนปัจจุบัน พบว่าสถานศึกษาจะประเมินมาตรฐานที่ 5 เรื่อง
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตรเป็นหลัก และมีหน่วยงานที่รับผิดชอบพัฒนาแบบวัด
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนส าหรับการประเมินตามมาตรฐานดังกล่าวเพ่ือประเมินสถานศึกษา โดยเฉพาะ
ผู้เรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ที่ต้องน าคะแนนการสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไปใช้เพ่ือการ
สมัครเข้าศึกษาต่อในสถาบันอุดมศึกษา รวมถึงคะแนนจากการสอบวัดความถนัดทางการเรียน 
 ตามที่กล่าวอ้างไว้ข้างต้น ทฤษฏีเรื่องสติปัญญานั้นแยกเป็น 2 แนวทาง ดังนั้นเครื่องมือที่ใช้
วัดจึงแบ่งออกเป็น 2 ชนิดเช่นกัน เครื่องมือที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของบิเน่ต์เรียกว่าแบบวัดความถนัด
ทางการเรียน (Scholastic Aptitude test: SAT) ใช้ในการคัดกรองคนเข้าสู่มหาวิทยาลัย พัฒนาขึ้น
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มาตั้งแต่ปี 1926 แต่ใช้กันอย่างแพร่หลายหลังสงครามโลกครั้งที่สอง เมื่อการเข้าศึกษาต่อใน
มหาวิทยาลัยของสหรัฐอเมริกาเฟ่ืองฟูขึ้น และได้รับการยอมรับกันมากนานกว่า 60 ปี โดยเฉพาะใน
การสอบเข้าศึกษาต่อระดับอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา แต่ในประเทศอังกฤษนั้นจะใช้แบบวัดทักษะ
การคิด (Thinking Skills Assessment: TSA) เพ่ือคัดกรองผู้สมัครที่จะเข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัย 
ซึ่งแบบวัดนี้พัฒนามามากกว่า 25 ปี ใช้กับ 22 วิทยาลัย ใน 5 สาขาวิชาที่มหาวิทยาลัยแคมบริดส์ ซึ่ง
แบบวัดทักษะการคิด (TSA) ซึ่งประกอบด้วย การคิดแก้ปัญหา (Problem Solving) และการคิด
วิเคราะห์ (Critical Thinking)   

ปัจจุบันการรับผู้เข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยของประเทศไทยส่วนใหญ่มักจะใช้การวัดผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนในรายวิชาตามหลักสูตร รวมถึงความถนัดทางการเรียน แต่ยังไม่มีการสอบวัด
ทักษะการคิด ทั้งที่เป็นส่วนหนึ่งของมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ควรจะสร้างให้เกิดขึ้นในตัวของ
ผู้เรียน มีผลศึกษาของ อลัน วิลมอต (Willmott, 2005) นักวิชาการมหาวิทยาลัยแคมบริดส์ ที่ศึกษา
เรื่องทักษะการคิดกับการสอบเข้าศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ผลการศึกษาพบว่า แบบวัดทักษะการ
คิด (TSA) ซึ่งประกอบด้วย การคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) และการคิดแก้ปัญหา (Problem 
Solving) กับผลการเรียนชั้นปีที่ 1 ในมหาวิทยาลัยช่วงปี 2002-2004 พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ .27 
 บทความนี้จะอธิบายโครงสร้างของแบบวัดทักษะการคิด (Thinking Skills Assessment: 
TSA) โดยยกตัวอย่างข้อค าถามท่ีจะท าให้เข้าใจถึงลักษณะของแบบวัดชนิดนี้ได้ง่ายขึ้น 
 
แบบวัดทักษะการคิด (Thinking Skills Assessment: TSA) 
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แบบวัดทักษะการคิดตามแนวทางของมหาวิทยาลัยแคมบริดส์  เป็นการวัดการคิดสองชนิด 
ได้แก่ การคิดแก้ปัญหา (Problem Solving) และการคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking)   

1. การคิดแก้ปัญหา (Problem Solving) เป็นการอธิบายเหตุผลด้วยทักษะทางการค านวณ
และมิติสัมพันธ์ ปัญหาส่วนใหญ่ที่พบในวิชาการและวิชาชีพนั้นมีความแตกต่างและหลากหลาย ไม่มี
สูตรส าเร็จตายตัว ดังนั้นจึงต้องพยายามหาทางแก้ปัญหาให้ได้ 

2. การคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) เป็นพ้ืนฐานในการศึกษาและน าไปใช้ในการแสดง
มุมมองของบุคคล นักประวัติศาสตร์ใช้ทักษะนี้เมื่อต้องบันทึกเหตุการณ์ในอดีต นักวิทยาศาสตร์ใช้
เพ่ือให้เหตุผลกับสิ่งที่ค้นพบในการทดลอง อย่างไรก็ตามประเด็นหลักก็คือความเข้าใจในสิ่งที่ต้องการ
น าเสนอท่ีตรงกันระหว่างผู้สื่อสารและผู้รับสาร 

ซึ่งทักษะทั้งสองชนิดมีความส าคัญต่อการศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ดังนั้นการคัดเลือก
บุคคลเข้าศึกษาต่อจึงต้องมีการทดสอบความสามารถด้านการคิดทั้งสองชนิด แบบประเมินทักษะ
ทางการคิด (TSA) ของมหาวิทยาลัยแคมบริดส์ เป็นข้อค าถามชนิดเลือกตอบ 5 ตัวเลือก จ านวน 50 
ข้อ ภายในเวลา 90 นาที ถ้าตอบผิดไม่มีการหักคะแนน แบบประเมินมีข้อค าถามที่เป็นการแก้ปัญหา
จ านวน 25 ข้อ และคิดวิเคราะห์จ านวน 25 ข้อ 

ค าถามด้านการคิดวิเคราะห์จะมีข้อความก าหนดให้อ่านสั้นๆ แล้วตอบค าถามเกี่ยวกับ
ข้อความนั้น ส่วนการคิดแก้ปัญหานั้นโจทย์ปัญหาจะมีทั้งแผนภูมิ ตาราง (ตัวอย่างเช่น ตารางเวลา
รถไฟ เป็นต้น) หรือกราฟชนิดต่างๆ เป็นต้น 
 

การคิดแก้ปัญหา (Problem Solving) 
 ค าถามในส่วนนี้มี 3 ชนิด ได้แก่ 
 1. การเลือกข้อมูลที่จ าเป็น (relevant selection)  
 เราพบว่าบ่อยครั้งที่ปัญหาที่เกิดขึ้นมักจะมีข้อมูลสารสนเทศเกินความจ าเป็น ขั้นตอนแรก
ของการแก้ปัญหาก็คือการตัดสินใจว่าข้อมูลใดที่เป็นประโยชน์หรือมีความส าคัญ โจทย์อาจจะให้ข้อมูล
ที่ไม่มีความส าคัญ ฟุ่มเฟือย ท าให้เขว ข้อค าถามที่ต้องการให้ผู้ตอบเลือกข้อมูลที่จ าเป็น มักจะเป็น
โจทย์ที่ให้หาข้อมูลที่จ าเป็นและมีประโยชน์ในการแก้ปัญหา ตัวอย่างเช่น  
 

ถ้าต้องการบันไดที่มีความยาวอย่างน้อย 8 เมตร แต่ต้องเก็บในห้องเก็บของที่มีความยาว
เพียง 4.2 เมตร จะต้องเสียเงินเพื่อบันไดตามความต้องการนี้อย่างน้อยเท่าใด 
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ตารางแสดงราคาบันได 
 ความยาวขณะ

พับเก็บ (เมตร) 
ความยาวขณะ
กางออก (เมตร) 

ราคาต่ าสุด 
(ประกอบเอง) 

ราคาสูงสุด 
(ร้านค้า) 

ชนิด 3 ตอน 

2.6 
3.0 
3.5 
4.0 

6.0 
7.5 
9.0 
10.0 

820 
1040 
1330 

1,000 
1,200 
1,500 
1,690 

ชนิด 2 ตอน 

3.0 
3.5 
4.0 
4.5 
5.0 
5.5 

5.3 
6.2 
7.2 
8.3 
9.0 
10.0 

520 
670 
780 
980 

640 
820 
950 

1,150 
1,400 
1,550 

 

1) 780 บาท 
2) 980 บาท 
3) 1,330 บาท 
4) 1,500 บาท 
5) 1,690 บาท 

ค าตอบที่ถูกต้องคือ 3) เพราะเราต้องการบันไดที่มีความยาว 8 เมตรเมื่อกางออก แต่เมื่อเก็บ
ต้องมีความยาวไม่เกิน 4.2 เมตร ไม่มีบันไดสองตอนชนิดใดที่ตอบโจทย์ความต้องการได้ ดังนั้นต้องซื้อ
บันไดชนิดสามตอนเท่านั้น พบว่า มีบันไดท่ียาว 9 เมตรและ 10 เมตร ซึ่งมี 3 ราคาให้เลือก และราคา
ที่ถูกที่สุดได้แก่ 1,330 บาท มีความยาวขณะพับ 3.5 เมตร และความยาวขณะกางออก 9 เมตร 
ส าหรับตัวลวงนั้น 

1) 780 บาท แบบประกอบเองนั้นสั้นเกินไปเมื่อกางออก 
2) 980 บาท แบบประกอบเองนั้นยาวเกินไปเมื่อพับเก็บ 
4) 1,500 บาท ราคาร้านค้าแพงกว่าข้อ 3) 
5) 1,690 บาท ราคาร้านค้าแพงกว่าข้อ 3) 

 

2. ค้นหากระบวนการ (Finding Procedures) 
บางครั้งเมื่อส ารวจข้อมูลที่มีอยู่แล้วก็ยังไม่พบวิธีการแก้ปัญหา เพราะยังไม่ค้นพบวิธีการหรือ

กระบวนการที่จะใช้ในการเชื่อมโยงวิธีการแก้ปัญหา โดยทั่วไปจะมี 3-4 ขั้นตอนที่จะใช้เพ่ือด าเนินการ 
ตัวอย่าง สมศักดิ์ทาสีเส้นขาวบนถนนความยาว 1 กิโลเมตร ขอบถนนทาเส้นทึบ ส่วนกลาง

ถนนเป็นเส้นประ มีเส้นโค้งหัวลูกศรไว้บอกทาง 5 เส้น สีที่ใช้ทามีปริมาตร 5 ลิตร/ถัง โดย 
 เส้นทึบ ใช้ 5 เมตร/ลิตร 
 เส้นประ ใช้ 20 เมตร/ลิตร 
 เส้นโค้งหัวลูกศร ใช้ 3 เมตร/ลิตร 
 สมศักดิ์จะต้องใช้สีกี่ถัง 
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1) 53 
2) 92 
3) 93 
4) 103 
5) 462 
ค าตอบที่ถูกต้องคือ 3) เส้นทึบใช้สี 200 ลิตรต่อถนน 1 ฝั่ง (1000/5 = 200) เส้นประใช้สี 

50  ลิ ตร  (1000/20  = 50) เส้ น โค้ งหั วลู กศรใช้  3 x4=12 ลิ ตร จ าน วนสีที่ ใช้ ทั้ งห มดคื อ 
200+200+50+12=462 ลิตร สีหนึ่งถังมีปริมาตร 5 ลิตร ดังนั้นจึงต้องใช้สี 93 ถัง (462/5=92.4) 
ส าหรับตัวลวงนั้น 

1) ผู้ตอบลืมค านวณเส้นทึบของถนนอีกฝั่ง 
2) ผู้ตอบค านวณแล้วตัดเศษของ 92.4 ออก 
3) ผู้ตอบค านวณเส้นประx2 

 4) ผู้ตอบตอบเป็นปริมาณลิตร ไม่ได้ค านวณเป็นถัง 
 
 3. หาความเหมือน (Identifying Similarity) 
 โจทย์ลักษณะนี้จะก าหนดสถานการณ์มาให้ แล้วถามหาสถานการณ์ที่มีโครงสร้างคล้ายคลึง
กับโจทย์ ตัวอย่างเช่น 
 ต้องการติดกระเบื้องผนังขนาดกว้าง 120 ซ.ม. สูง 100 ซ.ม. กระเบื้องมีขนาด 20 ตร.ซม. 
ดังนั้นจึงใช้กระเบื้อง 6x5 = 30 แผ่น 
 ข้อใดต่อไปนี้ที่ใช้หลักการค านวณเหมือนสถานการณ์ข้างต้น 

1) ความสูงจากชั้นล่างถึงชั้นบน 3 เมตร บันไดแต่ละขั้นสูง 0.25 เมตร ดังนั้นใช้บันได 12 
ขั้น 

2) ห้องขนาด 4.2 x 2.0 เมตร พรมปูพ้ืนราคา 100 บาท/ตารางเมตร ดังนั้นจะเสียค่าพรมปู
พ้ืนในห้องนี้ 840 บาท 

3) กล่องใส่น้ าตาลขนาด 10 ซม. X 10 ซม. X 5 ซม. สามารถบรรจุน้ าตาลก้อนขนาด 1 
ตารางเซนติเมตร ได ้500 ก้อน 

4) โต๊ะรูปสี่เหลี่ยมจัตุรัสกว้าง 1.5 เมตร ต่อเป็นโต๊ะยาวในห้องประชุมขนาด 6 เมตร x 3 
เมตร ต้องใช้โต๊ะ 8 ตัว 

5) ท างาน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ได้เงิน 50 บาท/ชั่วโมง ถ้าท างาน 4 สัปดาห์จะได้เงิน 
8,000 บาท 

ค าตอบที่ถูกต้องคือ 4) เพราะใช้กระบวนการคูณแบบเดียวกับการติดกระเบื้องบนผนัง 
 
ทักษะทางคณิตศาสตร์ที่จ าเป็นส าหรับการคิดแก้ปัญหา 

1. สังกัปเรื่องจ านวน ได้แก่ หน่วยของจ านวน เศษส่วน ร้อยละ เป็นต้น 
2. สัญลักษณ์ทางคณิตศาสตร์ ได้แก่ ทักษะการค านวณทางคณิตศาสตร์เบื้องต้น (บวก ลบ 

คูณ หาร) การค านวณหาค่าร้อยละ เป็นต้น 
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3. เวลา ปฏิทิน หน่วยของเงิน หน่วยการวัดต่างๆ เช่น ความยาว (กิโลเมตร เมตร 
เซนติเมตร มิลลิเมตร) น้ าหนัก (กิโลกรัม กรัม) พ้ืนที่ (ตารางเมตร ตารางวา) เป็นต้น  ความรู้ในเรื่อง
ดังกล่าวรวมถึงความสามารถในการเทียบหน่วยหรือแปลงหน่วยได้ด้วย 

4. ทักษะเชิงมิติ ได้แก่ การค านวณหาพ้ืนที่รูปทรงต่างๆ ด้วยสูตรการหาพ้ืนที่ การมองภาพ
สามมิติจากภาพสองมิต ิ

5. การเชื่อมโยง เช่น สามารถบอกได้ว่าจ านวน 24 และ 3 มีความสัมพันธ์กับ 40 และ 5 
เพราะตัวเลขท้ังสองชุดนั้นหารด้วย 8 เหมือนกัน 

6. ตารางและแผนภูมิ สามารถหาข้อมูลจากแผนภูมิหรือตารางตามที่โจทย์ก าหนดให้ได้ 
 
การคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) 
 การคิดวิเคราะห์ตามนิยามของ TSA คือ “การลงสรุปที่เหมาะสมที่สุดจากเงื่อนไขที่มีอยู่” 
ดังนั้นวัตถุประสงค์ของการประเมินการคิดวิเคราะห์ก็คือหาข้อที่ถูกที่สุด ซึ่งในแบบประเมินของ TSA 
มีการคิดวิเคราะห์ 7 รูปแบบได้แก่ 

1. สรุปความ (Summarizing the Main Conclusion) เป็นการหาความคิดหลักของ
เรื่องจากเนื้อเรื่องที่ก าหนดให้ ตัวอย่างเช่น 

อาหารมังสวิรัติให้ประโยชน์ต่อสุขภาพมากกว่าอาหารทั่วไป มีงานวิจัยที่ว่าคนที่รับประทาน
อาหารมังสวิรัติเป็นประจ ามีอัตราการเป็นโรคหัวใจและโรคอ้วนต่ ากว่าผู้ที่รับประทานอาหารประเภท
เนื้อสัตว์ แม้จะมีการโต้แย้งว่าผู้ที่รับประทานอาหารมังสวิรัติจะไม่ได้รับโปรตีนในปริมาณที่ร่างกาย
ต้องการ แต่ก็มีผลการศึกษาออกมาแล้วว่าการเลือกรับประทานอาหารมังสวิรัติบางชนิดก็ท าให้ได้รับ
สารอาหารตามที่ร่างการต้องการได้เช่นกัน 

ข้อความข้างต้นสรุปได้ว่าอย่างไร 
1) อาหารมังสวิรัติดีต่อสุขภาพมากกว่าอาหารทั่วไป 
2) โปรตีนทดแทนมีอยู่ในอาหารมังสวิรัติ 
3) อาหารทั่วไปมีโปรตีนสูง 
4) อาหารที่มีสารอาหารครบถ้วนมีความส าคัญต่อสุขภาพมากกว่าการเลือกรับประทาน 
5) ผู้ที่รับประทานอาหารมังสวิรัติจะไม่เป็นโรคหัวใจและโรคอ้วน 
ค าตอบที่ถูกได้แก่ข้อ 1) เพราะเป็นการสรุปจากข้อความที่ก าหนดมาให้ ส่วนตัวเลือกที่เหลือนั้น 
2) ไม่ใช่ข้อสรุป แต่เป็นเหตุผลที่สนับสนุนข้อสรุป 
3) ไม่ใช่ข้อสรุป เพราะไม่มีระบุในข้อความ 
4) ไม่ใช่ข้อสรุป เพราะไม่มีระบุไว้ในข้อความ 
5) ไม่ใช่ข้อสรุป เพราะเป็นเพียงส่วนขยายเหตุผล 
2. หาข้ อสรุป  (Drawing a Conclusion) เป็ นการหาข้อสรุป โดยตั ว เลื อกที่ ให้ อยู่

นอกเหนือจากเรื่องที่ก าหนด แต่มีความเชื่อมโยงกัน ตัวอย่างเช่น 
บริษัทที่ด าเนินธุรกิจการบินเอกชนบอกว่าปัจจุบันระบบการขนส่งมีความปลอดภัยเท่าที่จะ

ท าได้ แต่ธุรกิจการบินเอกชนจะด าเนินการต่อไปได้ก็ต่อเมื่อท าก าไรให้กับบริษัท ถ้าทุกสายการบินใน
ทุกสนามบินมีระบบรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ สามารถตรวจสอบอาวุธและระเบิดป้องกัน
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การจู่โจมของผู้ก่อการร้ายก็จะสร้างความปลอดภัย แต่การตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพยังไม่สามารถ
ปฏิบัติได้จริงเพราะต้องนึกถึงก าไรของทางบริษัท 

ข้อสรุปใดที่สนับสนุนข้อความข้างต้น 
1) สายการบินเอกชนที่ไม่มีก าไรจะมีความปลอดภัยกว่า 
2) เพ่ือให้ธุรกิจของตนด าเนินได้ต่อไป บริษัทการบินเอกชนจะต้องสละความปลอดภัย

บางอย่าง 
3) สายการบินเอกชนในอดีตไม่ค่อยให้ความส าคัญต่อความปลอดภัย 
4) แม้สายการบินจะยอมเสียเงินจ านวนมาก แต่การตรวจสอบผู้ก่อการร้ายก็ยังไม่สามารถ

ท าได ้
5) ผู้ที่ด าเนินธุรกิจการบินเอกชนมีความสนใจเรื่องก าไรมากกว่าเรื่องความปลอดภัยของ

ผู้โดยสาร 
 
เมื่อใดก็ตามที่ถามหาข้อสรุป ผู้อ่านจะต้องพิจารณาแต่ละประโยคจากตัวเลือก 1)-5) และ

ใคร่ครวญถงึข้อมูลในเรื่องว่ามีเหตุผลใดที่จะยอมรับประโยคนั้นๆ 
ค าตอบที่ถูกได้แก่ ข้อ 2) เพราะข้อความได้บอกว่าถ้าสายการบินเอกชนใช้ระบบตรวจสอบ

ผู้ก่อการร้ายที่รับประกันความปลอดภัยอย่างสมบูรณ์พวกเขาจะไม่มีก าไร และถ้าพวกเขาไม่มีก าไรก็
จะไม่สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้ จึงอาจจะคิดต่อไปได้ว่าในเมื่อพวกเขายังด าเนินธุรกิจต่อไปได้อีก 
หมายความว่าพวกเขาต้องยอมสละความปลอดภัยบางอย่างออกไป ส่วนตัวเลือกอ่ืนนั้น 

1) ไม่เป็นไปตามเนื้อหาในข้อความ แต่เป็นการเชื่อมโยงระหว่างก าไรและความปลอดภัยที่ไม่
ถูกต้อง บางสายการบินที่ไม่มีก าไรอาจจะเนื่องมาจากสาเหตุอ่ืนไม่ใช่เพราะน าไปใช้เรื่องระบบรักษา
ความปลอดภัย 

3) ไม่เป็นไปตามเนื้อหาในข้อความ เพราะไม่ได้บอกว่าในอดีตนั้น สายการบินเอกชนมีระบบ
การด าเนินงานอย่างไร 

4) ไม่เป็นไปตามเนื้อหาในข้อความ เพราะในข้อความบอกเพียงว่าระบบตรวจสอบที่มี
ประสิทธิภาพจะท าให้ไม่มีก าไร อาจตั้งข้อสังเกตว่าระบบนั้นอาจจะท าได้แต่มีราคาแพง ดังนั้นถ้ายอม
เสียเงินมาก ก็อาจจะติดตั้งระบบตรวจสอบที่ดีได้ 

5) ไม่เป็นไปตามเนื้อหาในข้อความ เพราะในข้อความระบุว่าผู้ที่ด าเนินธุรกิจการบินเอกชน
เห็นความส าคัญของความปลอดภัยโดยติดตั้งระบบรักษาความปลอดภัยแต่เป็ นระบบที่ยังไม่มี
ประสิทธิภาพสมบูรณ์เพราะมันมีราคาแพง 

3. ระบุสมมติฐาน (Identifying an Assumption) เป็นการเชื่อมโยงเรื่องที่ อ่านกับ
แนวคิดท่ัวไป  

ผู้ที่เขียนหนังสือเปิดเผยการท างานของหน่วยสืบราชการลับมักจะเป็นผู้ที่ถูกไล่ออกหรือ
ลาออกด้วยความรู้สึกไม่พอใจ ผลที่ได้ก็เป็นเพียงด้านลบของหน่วยสืบราชการลับที่ผู้เขียนต้องการจะ
เปิดโปง ซึ่งสิ่งที่เขียนก็เพียงเสี้ยวหนึ่ง เพราะไม่ต้องการละเมิดข้อจ ากัดทางกฎหมายเรื่องการว่าจ้างใน
หน่วยสืบราชการลับ และส่วนหนึ่งเป็นเพราะประวัติการท างานขององค์กรที่ ไม่ เปิดเผยกับ
บุคคลภายนอก 
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 ข้อใดเป็นสมมุติฐานของข้อความข้างต้น 
1) ประวัติของหน่วยสืบราชการลับสามารถหาอ่านได้จากคนที่เคยท างานในนั้น 
2) งานของหน่วยสืบราชการลับถูกประเมินไว้ต่ าเนื่องมาจากหนังสือที่เปิดโปงการท างาน 
3) ด้านที่แย่ของหน่วยสืบราชการลับมีคนให้ความส าคัญน้อยกว่าเมื่อเทียบกับงานที่พวกเขา

ท า 
4) ข้อบังคับท่ีห้ามเปิดเผยผลงานของหน่วยสืบราชการลับไม่มีผลต่อคนที่ถูกไล่ออก 
5) แม้พนักงานจะคับข้องใจในการท างานกับหน่วยสืบราชการลับก็ไม่สามารถหรือไม่เต็มใจ

ที่จะให้ข้อมูลการท างาน 
สมมติฐานนั้นจะไม่ได้ระบุไว้ในประโยค แต่จะมีขึ้นเพ่ือให้น าไปสู่ข้อสรุป ดังนั้นผู้อ่านต้องหา

ข้อสรุปของเรื่องให้ได้ก่อน ให้ถามตัวเองว่าแนวคิดหลักที่ข้อความพยายามสื่อคืออะไร แล้วมองหา
เหตุผลที่จะน าไปสนับสนุนบทสรุปนั้น รวมถึงเหตุผลที่ไม่ได้ระบุไว้อย่างชัดเจนด้วย 

ค าตอบของข้อนี้คือ 5) ข้อสรุปคือหน่วยสืบราชการลับถูกเปิดโปงเพียงเสี้ยวหนึ่งที่แย่ เท่านั้น 
เหตุผลที่สนับสนุนคือ 

ก. ประวัติการท างานของหน่วยสืบราชการลับเป็นเรื่องปกปิด 
ข. มีข้อบังคับทางกฎหมายที่ระบุไม่ให้พนักงานของหน่วยสืบราชการลับเขียนเรื่องนี้ 
ค. พนักงานหรืออดีตพนักงานที่ไม่สนใจข้อบังคับนั้นเป็นผู้ที่คับข้องใจกับหน่วยงาน 

 จากเหตุผลเหล่านี้ ไม่ได้แสดงว่าเรื่องด้านแย่ของหน่วยสืบราชการลับจะถูกเปิดโปงถ้าผู้ที่เกิด
ความคับข้องใจในการท างานสามารถหรือต้องการให้ข้อมูล แต่จะต้องตั้งสมมุติฐานว่าพวกเขาไม่
สามารถท าได้เนื่องจากข้อบังคับและกฎระเบียบ 

4. เข้าถึงผลกระทบของเหตุการณ์ (Assessing the Impact of Additional Evidence) 
หมีขั้วโลกที่ถูกขังในกรงมีพฤติกรรมที่เป็นรูปแบบเหมือนกันคือเดินวนไปมา แกว่งศีรษะไป

ทางซ้ายและขวาและอาการอ่ืนๆ ที่แสดงถึงความเครียด พวกมันท าแบบนี้แม้ว่าในนั้นจะมีพ้ืนที่
กว้างขวาง สิ่งนี้แสดงให้เห็นว่าหมีขั้วโลกไม่ชอบการถูกขัง 

ข้อความใดต่อไปนี้หากเป็นจริงแล้วจะท าให้ข้อความข้างต้นไม่น่าเชื่อถือ 
1) หมีขั้วโลกไม่เหมาะที่จะอยู่ในที่คุมขัง 
2) หมีขั้วโลกส่วนใหญ่ที่อยู่ในธรรมชาติก็มีพฤติกรรมที่เป็นรูปแบบเหมือนกันกับที่อยู่ในกรง

ขัง 
3) หมีขั้วโลกที่ถูกคุมขังได้รับการเลี้ยงดูดีกว่าที่อยู่ในธรรมชาติ 
4) หมีขั้วโลกที่อยู่ในธรรมชาติต้องเดินทางหาอาหารเป็นระยะทางหลายไมล์ต่อวัน 
5) หมีขั้วโลกที่ถูกเลี้ยงดูในกรงสามารถใช้ชีวิตรอดในธรรมชาติได้ 
ผู้อ่านจะต้องพิจารณาว่าอะไรคือจุดอ่อนหรือจุดบกพร่องของข้อความ ดังนั้นจะต้องสร้าง

ความชัดเจนว่าข้อความนี้ต้องการบอกอะไร อะไรคือข้อสรุป และตัวเลือกในข้อใดที่มีผลกระทบต่อ
ข้อสรุป 

ค าตอบที่ถูกต้องคือ 2) ข้อสรุปของข้อความนี้ก็คือการมีพฤติกรรมที่มีรูปแบบเดียวกันของหมี
ขั้วโลก คือลักษณะอาการของความเครียด ถ้าข้อนี้เป็นจริงแสดงว่าหมีขั้วโลกที่อยู่ในธรรมชาติมี
พฤติกรรมเดียวกับหมีขั้วโลกที่ถูกขัง ซึ่งจะท าให้ค าอธิบายเรื่องพฤติกรรมของหมีขั้วโลกที่ถูกคุมขังว่า
เป็นอาการของความเครียดไม่เป็นจริง 
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5. แก้ไขข้อบกพร่อง (Detecting Reasoning Errors) 
บางคนพยายามลักลอบน าสัตว์เลี้ยงเข้ามาในสหราชอาณาจักรเพราะมีกฎระเบียบการกักกัน

ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือป้องกันโรคพิษสุนัขบ้าจากการน าสัตว์เลี้ยงเข้าประเทศ ถ้าไม่มีกฎระเบียบดังกล่าว
ก็ไม่มีเหตุผลที่จะลักลอบน าสัตว์เลี้ยงเข้าประเทศ แหล่งที่มาของการระบาดของโรคพิษสุนัขบ้าในส
หราชอาณาจักรมาจากการลักลอบน าสัตว์เลี้ยงเข้ามาโดยไม่ได้รับอนุญาต ดังนั้นถ้ายกเลิกกฎระเบียบ
การกักกัน อันตรายจากการแพร่ระบาดของโรคพิษสุนัขบ้าก็จะลดลง 

ข้อใดที่ใช้แก้ไขความบกพร่องของประโยคข้างต้น 
1) โรคพิษสุนัขบ้าในสหราชอาณาจักรไม่ได้มาจากสัตว์ป่า 
2) กฎระเบียบการกักกันไม่สามารถป้องกันการลักลอบน าเข้าสัตว์เลี้ยง 
3) ถ้าไม่มีกฎระเบียบการกักกันแล้ว สัตว์เลี้ยงที่มีเชื้อสุนัขบ้าก็จะสามารถเข้ามาใน 

สหราชอาณาจักรโดยง่าย 
4) กฎระเบียบการกักกันเกิดจากการที่คนต้องการเดินทางร่วมกับสัตว์เลี้ยง 
5) ถ้าสัตว์เลี้ยงฉีดยาป้องกันพิษสุนัขบ้าแล้วก็ไม่จ าเป็นต้องมีกฎระเบียบการกักกัน 
ผู้อ่านจะต้องหาจุดบกพร่องของข้อความ ซึ่งหมายความว่าจะต้องอธิบายว่าท าไมบทสรุปจึง

ไม่เป็นไปตามเหตุผลที่ยกมาอ้างไว้ ดังนั้นผู้อ่านจะต้องมีความชัดเจนว่าที่อ่านมานั้นต้องสรุปว่าอะไร 
และมีเหตุผลอะไรมาสนับสนุน ให้ถามตัวเองว่าแนวคิดหลักของประโยคคืออะไร เหตุผลที่ยกมา
สนับสนุนเป็นอย่างไร 

ค าตอบของข้อนี้คือ 3) เพราะประโยคข้างต้นพยายามสรุปให้ได้ว่าถ้ากฎระเบียบการกักกัน
ถูกยกเลิก การระบาดของโรคพิษสุนัขบ้าก็จะน้อยลง ซึ่งเหตุผลที่ยกมาประกอบได้แก่ 

ก. สัตว์เลี้ยงที่ลักลอบน าเข้าเป็นสาเหตุของการระบาดของโรคพิษสุนัขบ้า และ 
ข. ถ้าไม่มีกฎระเบียบการกักกันสัตว์ ก็จะไม่มีใครลักลอบน าสัตว์เลี้ยงเข้ามาในสหราช

อาณาจักร 
แต่ข้อสรุปไม่เป็นไปตามเหตุผลที่ให้ไว้เพราะถ้าไม่มีกฎระเบียบการกักกัน สัตว์เลี้ยงที่ลักลอบ

น าเข้ามาก็จะไม่เป็นสาเหตุหลักของการระบาดของโรคพิษสุนัขบ้า แต่จะเป็นสาเหตุที่สัตว์เลี้ยงถูก
น าเข้ามาโดยไม่ผิดกฎหมาย 

6. หาความสอดคล้อง (Matching Arguments) 
 ฉันไม่ได้ยินเสียงตอบรับใดๆ ที่ปลายสายจากแม่ แม่อาจจะไม่รับสายหรือตัดสินใจออกไปข้าง
นอกในวันหยุด แต่คิดว่าแม่คงอยู่ข้างนอก เพราะแม่ไม่เคยปล่อยให้โทรศัพท์ดังโดยไม่รับสาย 

เหตุการณ์ใดท่ีให้เหตุผลสอดคล้องกับข้อความข้างต้น 
1) ถ้าฉันต้องการจะมีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง ฉันจะต้องดูแลเรื่องอาหารและออกก าลัง

กาย ฉันต้องการให้ร่างกายแข็งแรงอยู่ตลอด ดังนั้นฉันจึงรับประทานอาหารอย่างระมัดระวังและวิ่ง
ออกก าลังกายสม่ าเสมอ 

2) ถ้านิสาไปสถานออกก าลังกายเป็นประจ าและรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ เธอจะไม่มี
อาการอ่อนเพลีย แต่เธออ่อนเพลียแสดงว่าเธอคงจะเลิกดูแลเรื่องอาหารหรือเลิกไปสถานออกก าลัง
กาย 

3) โจ้ก าลังหาวิธีการลดน้ าหนัก ถ้าเขาไม่ลดอาหารก็ต้องวิ่งออกก าลังกายทุกวัน ฉันรู้ว่าโจ้ไม่
มีทางลดอาหาร ดังนั้นเขาจะต้องออกก าลังกาย 
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4) คนที่ว่ายน้ ามากกว่าวันละ 20 รอบจะมีรูปร่างดี ชนาภาว่ายน้ า 30 รอบต่อวัน ดังนั้นชนา
ภาจึงมีรูปร่างดี 

5) การควบคุมอาหารมักจะยากในตอนแรก แต่หลังจากนั้นสองสัปดาห์ก็จะเคยชิน ฉัน
ควบคุมอาหารเกือบสองสัปดาห์แล้ว ดังนั้นฉันจะเคยชินในไม่ช้า 

ค าถามประเภทนี้จะให้หาความคล้ายคลึงของข้อความ แต่ไม่ได้คล้ายคลึงในแง่ของหัวเรื่อง 
แต่เป็นโครงสร้างหรือรูปแบบของประโยค ดังนั้นในขั้นตอนแรกผู้อ่านจะต้องหาโครงสร้างของประโยค
โดยดูว่าบทความท่ีให้นั้นมีประโยค x และ y แล้วพิจารณาความเชื่อมโยง  

แม่ของฉัน (ต้อง) อยู่นอกบ้าน 
แม่ของฉันไม่รับโทรศัพท์ (ปล่อยให้โทรศัพท์ดัง)  
แทนประโยคทั้งสองด้วย X และ Y ก็จะเป็น 
ถ้าไม่ X ถูกต้อง ก็จะเป็น Y ถูกต้อง 
Y ไม่ถูก ดังนั้น X จึงถูก 
เมื่อหาโครงสร้างได้แล้วจึงพิจารณาตัวเลือกท่ีก าหนดทั้ง 5 ข้อ ค าตอบที่ถูกคือ 3)  
7. น าหลักการไปประยุกต์ใช้ (Applying Principles) 
ผู้สูบบุหรี่ที่เป็นโรคหัวใจที่เกิดจากการสูบบุหรี่ของพวกเขาไม่ควรได้รับอนุญาตให้ได้รับการ

รักษาสุขภาพฟรี เพราะถือว่าเป็นการท าร้ายตนเอง ซึ่งผู้ที่เจ็บป่วยหรือได้รับบาดเจ็บจากสิ่งที่ตนเอง
ท า ควรจะจ่ายเงินเพ่ือรักษาตนเอง 

ข้อใดต่อไปนี้ที่มีหลักการเดียวกันกับข้อความดังกล่าวข้างต้น 
1) เด็กควรจะได้รับการรักษาทางทันตกรรมฟรีแม้ว่าพวกเขาจะกินขนมท่ีท าให้เกิดฟันผุ 
2) ผู้ป่วยโรคหัวใจที่มีความสามารถท่ีจะจ่ายส าหรับการดูแลรักษาสุขภาพที่ไม่ควรได้รับการ

รักษาฟรี 
3) ผู้สูบบุหรี่ที่ไม่สามารถท่ีจะจ่ายเงินส าหรับการดูแลสุขภาพควรได้รับการรักษาฟรีเมื่อพวก

เขาป่วย 
4) คนที่ได้รับบาดเจ็บในอุบัติเหตุทางรถยนต์ควรจะได้รับการรักษาฟรีโดยไม่ค านึงว่าพวก

เขาสวมใส่เข็มขัดนิรภัยหรือไม่ 
5) ผู้ขับขี่รถจักรยานยนต์ที่ได้รับบาดเจ็บที่ศีรษะที่เกิดจากการไม่สวมหมวกนิรภัยควร

จ่ายเงินเพื่อการรักษาตนเอง 
เมื่อถามหาข้อความที่แสดงหลักการพ้ืนฐานแบบเดียวกับที่โจทย์ระบุ ผู้อ่านจะต้องระบุให้ได้

ว่าหลักการที่ว่าคืออะไร หลักการคือสิ่งพิเศษที่ระบุไว้ในข้อความและสามารถน ามาใช้กับกรณีอ่ืนๆ 
ตัวอย่างเช่น บางคนอาจใช้หลักการ “การฆ่าเป็นสิ่งที่ผิด” ดังนั้นจะคล้ายกับหลักการของการปฏิเสธที่
จะไปท าสงคราม ถ้าหากยอมรับหลักการที่ว่าการฆ่าเป็นสิ่งที่ผิดแล้วจึงไม่ควรตอบว่าเห็นด้วยกับโทษ
ประหาร หรือการฆ่าเพ่ือป้องกันตัว เป็นต้น เพ่ือที่จะตอบค าถามข้อนี้ จึงต้องเข้าใจเหตุผลหรือ
หลักการของข้อความที่เป็นโจทย์ที่น าไปสู่ข้อสรุป  

ข้อสรุปของเรื่องนี้คือ การที่ผู้สูบบุหรี่ที่เป็นโรคหัวใจที่มีสาเหตุมาจากการสูบบุหรี่ไม่ควรได้รับ
การรักษาสุขภาพฟรี เหตุผลส าหรับข้อสรุปนี้ก็คือ ความเจ็บป่วยที่เกิดขึ้นมาจากการที่เขาท าร้าย
ตนเอง ซึ่งเป็นหลักการทั่วไปว่า ถ้าการกระท าของคุณได้ก่อให้เกิดอาการเจ็บป่วยหรือได้รับบาดเจ็บ 
เจ้าตัวจะต้องมีส่วนร่วมทางการเงินเพื่อการรักษาตัวเอง 
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ดังนั้นค าตอบที่ถูกต้อง คือ 5) เพราะผู้ขับขี่จักรยานยนต์ที่ไม่ยอมสวมหมวกนิรภัยท าให้เกิด
อาการบาดเจ็บที่ศีรษะ 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีจุดประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาเปรียบเทียบองค์ประกอบของบุคลิกภาพตามตัวแปร
ปัจจัยส่วนบุคคล (2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่ออิทธิพลการสื่อสารกับองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ และ (3) ศึกษาอุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหาทางด้านการสื่อสารระหว่างบุคคล
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรที่ดี กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรของบริษัทแห่งหนึ่ง จ านวน 127 คน เก็บ
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลด้วย สถิติเชิงพรรณนา โดยน าข้อมูลที่
รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ ร้อยละ และใช้สถิติ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ส าหรับวิเคราะห์เกี่ยวกับอิทธิพลการสื่อสารแต่ละด้านที่ส่งผลต่อ
องค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพทั้งห้าด้านมี
ความสัมพันธ์กับการสื่อสารระหว่างบุคคล กล่าวคือ ลักษณะบุคลิกภาพด้านความส านึกผิดชอบ ด้าน
การเห็นตามผู้อ่ืน ด้านการเปิดรับประสบการณ์ และด้านการเปิดเผยตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการสื่อสารระหว่างบุคคล ในขณะที่บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการสื่อสารระหว่างบุคคล นอกจากนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ลักษณะ
บุคลิกภาพที่สามารถร่วมกันพยากรณ์การสื่อสารระหว่างบุคคล มีจ านวนทั้งหมด 3 ด้าน คือ ด้านการ
เห็นตามผู้อ่ืน ด้านความส านึก ผิดชอบ และด้านการเปิดรับประสบการณ์ การสื่อสารระหว่างบุคคล
ของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38  
ตัวแปรที่ส่งผลต่อการสื่อสารแบบสองต่อสอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความหวั่นไหว
ทางอารมณ์ และการเปิดรับประสบการณ์ทั้งนี้ เมื่อให้การสื่อสารแบบสองต่อสอง เป็นตัวแปรเกณฑ์ 
พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .322 หมายความว่าตัวแปรทุกตัวร่วมกันอธิบายการ
สื่อสารแบบสองต่อสอง คิดเป็นร้อยละ 33.20 และตัวแปรที่ส่งผลต่อการสื่อสารแบบกลุ่ม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือความส านึกผิดชอบ ทั้งนี้ เมื่อให้การสื่อสารแบบกลุ่ม เป็นตัวแปร
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เกณฑ์ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .222 หมายความว่าตัวแปรทุกตัวร่วมกันอธิบาย
การสื่อสารแบบกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ 22.20 
 
ค าส าคัญ: อิทธิพลต่อการสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสารแบบสองต่อสอง การสื่อสารระหว่างกลุ่ม 
องค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
 
Abstract 

The objectives of this research were (1) to study the relationships among the 
factors of interpersonal communication and big five personality of employees 
company. (2) to study comparisons of using interpersonal communication and big 
five personality. This study was a correlational research. The research sample 
consisted of 127 staff members of company, obtained by multi-stage sampling. The 
sample size was determined based on Yamane’s method. The research instrument 
was a questionnaire composing of five parts, namely, questionnaire items on 
personal factors, a personality assessment scale, questionnaire items on work value, 
questionnaire items on organizational climate, and questionnaire items on perception 
of career success. Statistics employed for data analysis were the percentage, mean, 
standard deviation and Pearson’s product moment correlation. Research findings 
showed that (1) each and every factor of interpersonal communication and big five 
personality correlated positively and significantly at the .01 level with, Agreeableness, 
Conscientiousness and Openness to Experience with the highest correlation of .38 
while the Big five personality factor as a whole could not significantly predict 
perception of Face to Face Communication; when aspect factors were also 
considered, it was found that the factors of intrinsic Extraversion, Conscientiousness, 
Neuroticism, Agreeableness and Openness to Experience aspect of Interposed 
communication, and staff support aspect of interposed communication could be 
combined to predict of Conscientiousness the staff significantly at the .05 level, with 
predictability of 22.20 percent.  
 
Keywords: Big Five personality, Face to Face Communication, Interposed 
communication, interpersonal communication 

 
บทน า 

ในโลกปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของข้อมูลข่าวสารที่มนุษย์สามารถรับรู้ เรียนรู้ และเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งผลกระทบต่อองค์การ และบุคลากร
ในองค์การอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ องค์กรต่างๆ จึงต้องปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการซึ่งการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีข่าวสารที่รวดเร็วนั้น ก่อให้เกิด
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การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีและการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง ปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่ง ที่มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วคือ การสื่อสารซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาหลายด้าน ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม การศึกษา วัฒนธรรม ฯลฯ การที่จะน าพาองค์กรให้ก้าวไปสู่ความเป็นผู้น าในโลกธุรกิจที่มีการ
แข่งขันกันสูงได้นั้นจ าเป็นจะต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่างร่วมกัน สิ่งที่มองข้ามไม่ได้เลย ก็คือเรื่องของ
ก ารสื่ อ ส า ร  (Gruys & Sackett, 2003; Martinko, Gundlach, & Douglas, 2002; Sackett & 
DeVore, 2001) เนื่องจากเป็นหัวใจส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ และการ
สื่อสารยังสื่อถึงความต้องการ ความนึกคิดของผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาไป
ยังผู้บังคับบัญชา รวมทั้งการประสานงานระหว่างผู้ที่อยู่ภายในองค์กรและภายนอกองค์กรอาจจะ
กล่าวได้ว่าเมื่อมีการปฏิบัติงานร่วมกันย่อมมีการติดต่อสื่อสารเกิดขึ้น เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันต่อเรื่องนั้นๆ แต่ถ้าองค์กรนั้นๆ ได้รับข้อมูลและข่าวสารที่ผิดเพ้ียนไป
จากเดิม สื่อความหมายไม่ตรงกัน ก็จะท าให้เกิดปัญหาทางด้านการติดต่อสื่อสารได้เช่นกัน  

การสื่อสารมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ถ้าจะเปรียบเสมือนว่าองค์กรคือคน การสื่อสารในองค์กรก็
จะเปรียบเสมือนโลหิต ซึ่งเป็นศิลปะอย่างหนึ่งในการบริหาร (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) ที่
บุคคลพยายามหาช่องทางที่จะทราบความต้องการของฝ่ายหนึ่ง เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือ
เสริมสร้างความเข้าใจระหว่างกัน โดยอาศัยการพูด การส่งสัญลักษณ์หรือข้อความที่เป็นสื่อ แต่ใน
ขณะเดียวกันการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ ก็อาจจะก่อให้เกิดความเข้าใจผิดระหว่างผู้ส่งสารและ
ผู้รับสารได้ด้วยเหตุดังกล่าวท าให้องค์กรธุรกิจเห็นความส าคัญของการสื่อสารเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น ความส าเร็จ
ทางธุรกิจส่วนหนึ่งขององค์กรคือการได้ข้อมูลข่าวสารที่ทันต่อเหตุการณ์เพ่ือน ามาวิเคราะห์ปรับใช้ใน
กระบวนการบริหาร อีกท้ังเสริมสร้างโอกาสทางธุรกิจที่น ามาซึ่งผลตอบแทนขององค์กรในที่สุด 

การสื่อสารระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม ท าให้เกิดการรวมตัวของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลซึ่ง
เรียกว่า “องค์การ” เพราะฉะนั้นในแต่ละองค์การ ก็มีการสื่อสารภายในที่มีรูปแบบเฉพาะ ซึ่งการ
สื่อสารนับว่าเป็นสายงานที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพ และสัมฤทธิผลของการจัดการหรือการบริหารของ
องค์การ (Barling, 1996; Neuman & Baron, 1998; Spector, 1997) นอกจากนี้ การสื่อสารยังมี
ความส าคัญในการช่วยให้มนุษย์เราสามารถรับรู้ถึงความหมายจากการได้สัมผัส ดู ฟัง และพูด ที่ช่วย
ใช้เข้าใจในเรื่องที่สนใจในเวลานั้นๆมากขึ้น การติดต่อสื่อสารไม่ว่าจะเป็นระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ระหว่าง
หัวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชา และระหว่างกลุ่มท างานกับบุคคลภายนอก ทั้งนี้ก็เพ่ือจุดประสงค์ในการ
เข้าใจระหว่างกันและท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนทัศนคติและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

การสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรที่ดีที่จะช่วยสร้างความเข้าใจในนโยบายของผู้บริหาร 
และเป็นสิ่งเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร และเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองค์กรในทางบวก เพราะนโยบาย การบริหารงาน การจัดการขององค์กรเป็นส่วนส าคัญ และ
เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การสื่อสารภายในองค์กร จึงเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่งส าหรับ
กิจกรรมและการด าเนินงานต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ทั้งนี้หากการสื่อสารภายในองค์กรดี ชัดเจน ก็
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานตามนโยบาย เป็นไปในทิศทางเดียวกน พนักงานในองค์กรเกิดความพึงพอใจ 
และเข้าใจนโยบายได้อย่างชัดเจน และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้นกระบวนการท างาน
ขององค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น จะต้องท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในฝ่ายต่างๆ ทั้ง
ภายใน และภายนอกองค์กรเป็นไปอย่างคล่องตัว เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันเกิดความร่วมมือและ
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การประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้การท างานขององค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย และ
ประสบผลส าเร็จด้วยดี 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบองค์ประกอบของบุคลิกภาพตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล  
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่ออิทธิพลการสื่อสารกับองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 

องค์ประกอบ  
3. เพ่ือศึกษาอุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหาทางด้านการสื่อสารระหว่างบุคคลเพ่ือ

น าไปสู่การพัฒนาองค์กรที่ด ี
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
  การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการส่งข่าวสารข้อมูลจากผู้ส่งข่าวสารไปยังผู้รับข่าวสาร มี
วัตถุประสงค์เพ่ือชักจูงให้ผู้รับข่าวสารมีปฏิกิริยาตอบสนองกลับมา โดยคาดหวังให้เป็นไปตามที่ผู้ส่ง
ต้องการ เป็นการที่บุคคลในสังคมมีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบกันผ่านทางข้อมูลข่าวสาร   
 การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal communication) หมายถึง การสื่อสาร
ระหว่างคนสองคน เป็นการสื่อสารที่มี feedback ซึ่ง feedback นี้จะมีอิทธิพลอย่างมากในการ
สื่อสาร โดยสามารถแบ่งได้เป็น  

- การสื่อสารแบบสองต่อสอง (face to face) เป็นการที่ผู้รับผู้ส่งสารเห็นหน้ากัน พูดคุยกัน  
- การสื่อสารระหว่างกลุ่ม (interposed communication) เป็นการติดต่อสื่อสารระหว่าง

บุคคลโดยการใช้สื่อเป็นตัวกลาง อาจจะเป็นจดหมาย โทรศัพท์ วิทยุสื่อสาร 
บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรม ความคิด รวมถึงการแสดงออกทางอารมณ์ของ

บุคคลที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่างๆ โดยเป็นตัวก าหนดลักษณะการปรับตัวของบุคคลที่เป็นเอกลักษณ์
เฉพาะตัวซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล บุคลิกภาพในการศึกษานี้ ผู้ศึกษาได้ใช้ทฤษฎีบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบของ Costa และ McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 1995) แบ่งเป็น 5 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคลที่แสดงถึงการเป็นคนมีความวิตกกังวล โกรธง่าย ท้อแท้ รู้สึกไม่มั่นใจในตนเอง หุนหันพลันแล่น 
และมีอารมณ์เปราะบาง 

2. บุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเอง (Extraversion) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคลที่เน้นด้านการแสดงความสามารถทางสังคม โดยเป็นผู้มีความอบอุ่น ชอบอยู่รวมเป็นกลุ่มกล้า
แสดงออกอย่างเหมาะสม ชอบมีกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเต้น และมีอารมณ์ด้านบวก 

3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึง ลักษณะ
เฉพาะตัวของบุคคลที่แสดงถึงการยอมรับสิ่งใหม่ๆ โดยการเป็นคนช่างฝัน ซาบซึ้งในความงามของ
ศิลปะ เป็นผู้เปิดเผยความรู้สึก แสวงหาประสบการณ์ใหม่ เปิดกว้างทางความคิด มีเหตุผลและยอมรับ
ค่านิยม 

4. บุคลิกภาพแบบการเห็นตามผู้อ่ืน (Agreeableness) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคลที่ไว้วางใจผู้อื่น ตรงไปตรงมา เอ้ือเฟ้ือ ยอมตามผู้อื่น สุภาพและมีจิตใจอ่อนโยน 
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5. บุคลิกภาพแบบความส านึกผิดชอบ (Conscientiousness) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัว
ของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นผู้มีความสามารถ เป็นระเบียบ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความ
ต้องการสัมฤทธิ์ผล มีวินัยในตนเอง และมีแนวคิดในการปฏิบัติงาน 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เมื่อกล่าวค าว่า “การสื่อสาร” (Communication) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
ไว้ ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับมุมมองว่า การให้ค านิยามส าหรับการสื่อสารนั้น ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความคิดอย่างไร 
“การสื่อสารระหว่างบุคคล” (Interpersonal Communication) ก็เป็นลักษณะการสื่อสารรูปแบบ
หนึ่งโดยอาศัยจ านวนผู้เกี่ยวข้องในการสื่อสารเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง  (ปรมะ สตะเวทิน, 2544) ซึ่ง
ผู้วิจัยได้สรุปค านิยามของการสื่อสารระหว่างบุคคลจากนักวิชาการหลายๆ ท่านไว้ว่าคือ กระบวนการ
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของผู้ท าการสื่อสารตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป จนถึงกลุ่มบุคคล บนเงื่อนไขที่ผู้ท า
การสื่อสารทั้งหมดสามารถเป็นได้ทั้งผู้ส่งสาร ผู้รับสารและได้รับผลตอบกลับ (Feedback) ใน
ทันทีทันใด ผ่านสัญลักษณ์ทั้งที่เป็นวัจนภาษา และอวัจนภาษา โดยพฤติกรรมการสื่อสารระหว่าง
บุคคลที่ปรากฏสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ (ขวัญเรือน กิติวัฒน์ และภัสวลี นิติเกษตรสุนทร, 
2544) คือ 

1. พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่สามารถ
สังเกตเห็นได้จากภายนอก เกิดจากกระบวนการภายในตัวบุคคล เกี่ยวข้องกับระดับสติปัญญา จิตใจ 
อารมณ์ ความรู้สึก เป็นต้น ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมการสื่อสารในแง่ของการเรียนรู้  การจดจ า การคิด 
และการตัดสินใจ พฤติกรรมการสื่อสารในรูปแบบดังกล่าว จัดว่าเป็นพฤติกรรมภายในซึ่งมิได้แสดง
ออกมาอย่างเปิดเผยให้สังเกตเห็นอย่างชัดเจน เช่น การตั้งใจฟังของคู่สื่อสารก็ไม่ได้หมายความว่าคู่
สื่อสารจะเข้าใจ หรือยอมรับความคิดเห็นนั้น เพราะพฤติกรรมภายในอาจคิดเห็นขัดแย้งได้ 

2. พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารที่สามารถ
สังเกตเห็นได้จากภายนอก เกิดจากกระบวนการที่คนเรามีปฏิสัมพันธ์กับปรากฏการณ์ เหตุการณ์
ต่างๆ ในสภาพแวดล้อม บริบทต่างๆ เป็นผลให้พฤติกรรมการสื่อสารปรากฏออกมาในรูปแบบที่
สามารถเห็นได้ เช่น การพูดการหัวเราะ การแสดงสีหน้าท่าทาง การแต่งกาย เป็นต้น หากพิจารณา
พฤติกรรมทั้ง 2 ลักษณะแล้วจะพบว่าแท้ที่จริงแล้วต่างเป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่อง และสัมพันธ์
กันอย่างซับซ้อน และลึกซึ้ง 

Kunkel and Farinola (2001) พบว่า การสื่อสารระหว่างบุคคลมักจะเป็นองค์ประกอบของ
กระบวนการสื่อสารทั่วๆ ไประหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารเสมอ ถิรนันท์ อนวัชศิริวงศ์ (2533) กล่าวว่า 
การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) คือ การถ่ายทอดความรู้ ความคิด 
ความรู้สึก และความต้องการของผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร และเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง โดยปกติแล้ว จะ
เป็นการสื่อสารที่ผู้พูดและผู้ฟังปรากฏตัวต่อหน้ากัน การสื่อสารระหว่างบุคคลนี้ อาจเกิดขึ้นได้ใน
ลักษณะของการสื่อสารกลุ่มย่อย ซึ่งมีบุคคลมากกว่า 2 คนขึ้นไป สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารซึ่ง
กันและกันได้โดยตรง ถือว่าเป็นการสื่อสารที่สมบูรณ์ และมีโอกาสบรรลุจุดประสงค์ได้ดีที่สุดเพราะผู้
สื่อสารสามารถแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อกันได้  

ชิตาภา สุขพล า (2548) ให้ความหมายไว้ว่าการสื่อสารระหว่างบุคคล คือ การสื่อสารของ
บุคคลอย่างน้อย 2 คนโดยปรากฏตัวต่อหน้ากัน เพ่ือถ่ายทอดความรู้ความคิด ความรู้สึก ทั้งในรูปวัจ
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นภาษาและอวัจนภาษา มีการแลกเปลี่ยนบทบาทในการเป็นผู้ส่งสารและผู้รับสาร ท าให้เกิดการเกิด
สื่อสารแบบสองทาง ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจต่อความหมายร่วมกันของทั้งสองฝ่าย ซึ่งโดยทั่วไป
แบ่งออกเป็น 5 ลักษณะ ได้แก่ การสื่อสารภายในบุคคล การสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสารกลุ่ม
ใหญ่ การสื่อสารในองค์การ และการสื่อสารมวลชน สรุปได้ว่า การสื่อสารระหว่างบุคคล คือ การ
สื่อสารของบุคคลอย่างน้อย 2 คนขึ้นไป โดยมีการปรากฏตัวต่อหน้ากัน ซึ่งบุคคลเหล่านั้นอาจมี
ความสัมพันธ์ต่อกันในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือถ่ายทอดความรู้สึก ความคิดเห็น ความรู้และมีการ
แลกเปลี่ยนบทบาทในการเป็นผู้ส่งสารและผู้รับสาร จึงท าให้เกิดรูปแบบการสื่อสารแบบสองทาง ทั้งนี้ 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันของทั้งสองฝ่าย 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

ความหมายของบุคลิกภาพ 
ถวิล ธาราโภชน์ (2540) ให้ความหมายของบุคลิกภาพว่า บุคลิกภาพเป็นแบบแผนของ

พฤติกรรมของบุคคล อันเป็นผลรวมของลักษณะภายนอกและลักษณะภายในของบุคคลอันท าให้
บุคคลนั้นมีลักษณะเฉพาะตัวที่เป็นเอกลักษณ์ ซึ่งท าให้บุคคลนั้นแตกต่างจากบุคคลอื่น 

วิภา ภักดี (2541) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ผลร่วมอย่างมีระบบของพฤติกรรมต่างๆ 
ตลอดจนทัศนคต ิและค่านิยม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวบุคคล 

ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ (2543) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดดเด่นของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งแสดงออกในลักษณะนั้นอยู่เป็นประจ ากับสถานการณ์เฉพาะอย่างจนเป็นนิสัย
ถาวร 

ศรีเรือน แก้วกังวาล (2539) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลใน
ด้านต่างๆ ทั้งส่วนภายนอกที่มองเห็นได้ชัดเจน และส่วนภายในซึ่งเห็นได้ยาก บุคลิกภาพของมนุษย์
ถูกหล่อหลอมด้วยประสบการณ์  พันธุกรรม ลักษณะสังคมวัฒนธรรม ท าให้บุคคลมีบุคลิกภาพ
แตกต่างกันออกไปเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน 

Pervin (1980) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นโครงร่างของลักษณะแต่ละบุคคล ซึ่งรวมลักษณะทุก
อย่างที่มองเห็นตั้งแต่สภาพร่างกาย พฤติกรรม ปฏิกิริยาต่างๆ ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ความคิด 
ทัศนคติ ความสนใจ เป็นต้น และเป็นตัวก าหนดลักษณะการปรับตัวของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมที่
แตกต่างกันไปในแต่ละคน 

Carver and Scheier (1992) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรม ความคิด
และการแสดงออกทางอารมณ์ของแต่ละบุคคลที่เป็นหนึ่งเดียวและคงทน 

Shani and Lau (2000) ได้อธิบายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง กลุ่มของลักษณะนิสัย และพ้ืน
อารมณ์ ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการเลี้ยงดู ปัจจัยทางสังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อม โดยกลุ่มของ
ลักษณะต่างๆ นี้ เป็นตัวก าหนดและแสดงถึงความแตกต่างทางพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

Andrew (2001) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของพฤติกรรมและคุณลักษณะทาง
จิตใจซึ่งท าให้คนแต่ละคนมีลักษณะแตกต่างกันไป 

Coon (2002) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่แน่นอน เป็นหนึ่งเดียวของ
บุคคล หรือความเป็นตัวเองของบุคคลนั้นๆ ตลอดเวลา รวมถึงความเฉลียวฉลาดที่มี ทัศนคติค่านิยม 
ความคาดหวัง ความรัก ความเกลียด และนิสัยซึ่งแตกต่างและเป็นหนึ่งเดียวของแต่ละคน 
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จากความหมายของบุคลิกภาพที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ คือ รูปแบบ
พฤติกรรม ความคิด รวมถึงการแสดงออกทางอารมณ์ของบุคคลที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่างๆ โดยเป็น
ตัวก าหนดลักษณะการปรับตัวของบุคคลที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 

แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ แนวคิดดังกล่าวนี้ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
และเป็นที่ยอมรับกันในนามของ “The Big Five” (Janda, 1998) ด้วยเหตุที่โครงสร้างบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบนี้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลในองค์การได้อย่างเหมาะสม จึงส่งผลให้องค์การ
ต่างๆ ในปัจจุบันนิยมใช้แบบทดสอบเพ่ือวัดองค์ประกอบบุคลิกภาพทั้งห้าด้านนี้กันอย่างกว้างขวาง 
(Digman, 1990, McCrae & Costa, 1992) อาจกล่าวได้ว่าแนวคิด และรูปแบบโครงสร้างบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบนี้ มีความส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Barrick & Mount, 1991) ซึ่ง 
Costa & McCrae (1992) ได้ก าหนดองค์ประกอบทั้งห้าด้านไว้ ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 ความหวั่นไหว
ทางอารมณ์ (neuroticism) องค์ประกอบที่ 2 การเปิดเผยตนเอง (extra version) องค์ประกอบที่ 3 
การเปิดรับประสบการณ์  (openness to experience) องค์ประกอบที่  4 การเห็นตามผู้ อ่ืน 
(agreeableness) และองค์ประกอบที ่5 ความส านึกผิดชอบ (conscientiousness)  
 
วิธีด าเนินการวิจัย   

การวิ จั ยครั้ งนี้ เป็ นการวิ จั ย เชิ งส ารวจ  (Survey Research) โดย ใช้ แบบสอบถาม
(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับค่านิยมในการท างาน แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ในส่วนของแบบสอบถามการ
สื่อสารระหว่างบุคคลและองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ผู้วิจัยได้แปลและปรับปรุงมา
จากแบบสอบถาม ของ Watzlawick, Bavelas, & Jackson (1967) ตรวจสอบความเที่ยงตรง ด้วย
การให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินแบบสอบถาม (IOC) และทดลองใช้ (Try Out) จ านวน 126 คน เพ่ือน า
ข้อมูลที่ได้มาท าสถิติวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ โดยการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ซึ่ง
พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่มีค่ามากกว่า 0.40 และใช้สถิติ ในการ
วิเคราะห์หาองค์ประกอบของ the Kaiser-Myer-Olkin (KMO) และ Bartlett’s test of sphericity 
ซึ่งผู้วิจัยคัดเลือกค่าของค าถามที่มีค่าของ KMO ที่มีค่าเท่ากับ .60 หรือมากกว่า และเลือกข้อค าถามที่ 
มีระดับนัยส าคัญของ Bartlett’s test of sphericity อีกทั้งท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(CFA) หลังจากนั้นท าการปรับแก้ และมีการตรวจสอบความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) การทดสอบครั้งนี้ มีค่า Alpha = .87 

หลังจากนั้นได้น าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากร บริษัท 
โปรเตอุส เทคโนโลยี จ ากัด รวมจ านวนทั้งสิ้น 150 คน โดยได้แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 
และได้แบบทดสอบกลับมา จ านวน 127 ชุด คิดเป็นร้อยละ 84.67 จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
ทางสถิติ โดยใช้วิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวม
ได้มาวิ เคราะห์หาค่าทางสถิติซึ่ งประกอบด้วย การแจกแจงความถี่  (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) และใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ส าหรับ
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วิเคราะห์เกี่ยวกับองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 บุคลิกภาพแต่ละด้านที่ส่งผลต่อการสื่อสารระหว่าง
บุคคล 

 
ผลการวจัิย 
ตอนที่ 1 ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบสอบถาม 127 คน จ าแนกได้ดังนี้ 
เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 55.9 และ

รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 
ช่วงอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 92.9 

รองลงมา คือ อายุ 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.7 อายุ ต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
อายุ 40-50 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 และอายุ 50-60 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 

สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อย
ละ 92.9 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 7 คน คิดเป็ร้อยละ 5.5 สถานภาพแยกกันอยู่ 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 และสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 

ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรี 
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 89.8 รองลงมา คือ ปริญญาโท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 
และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 

อายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานสูงสุด 1-2 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.6 รองลงมาน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 อายุงาน 3-5 ปี จ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 15 และอายุงานมากกว่า 5 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 

 
ตาราง 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเกี่ยวกับอิทธิพลการสื่อสารระหว่างบุคคล 
การสื่อสารระหว่างบุคคล X ̅ SD 
การสื่อสารแบบสองต่อสอง 3.56 0.50 
การสื่อสารแบบระหว่างกลุ่ม 3.84 0.38 
รวม 3.84 0.38 

 
จากตาราง 1 พบว่า ระดับการสื่อสารระหว่างบุคคลของในภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.84 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 เมื่อพิจาราณาแล้วพบว่าการสื่อสารแบบระหว่างกลุ่ม
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 รองลงมา คือ การสื่อสาร
แบบสองต่อสอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 
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ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
องค์ประกอบของบุคลิกภาพ X ̅ SD 
ความหวั่นไหวทางอารมณ ์ 3.23 0.48 
การเปิดเผยตนเอง 3.46 0.44 
การเปิดรับประสบการณ์ 3.67 0.49 
การเห็นตามผู้อื่น 4.01 0.41 
ความส านึกผิดชอบ 3.88 0.47 

รวม 3.88 0.47 
 
จากตาราง 2 พบว่า ระดับคะแนนของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big five factor) ของ

พนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า บุคลิกภาพแบบการเห็นตามผู้อ่ืน มีคะแนนในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 ส่วนบุคลิกภาพแบบความส านึกผิดชอบ บุคลิกภาพแบบการ
เปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเอง และบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทาง
อารมณ์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88, 3.67, 3.46 และ 3.23 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47, 0.49, 
0.44 และ 0.48 
 
ตาราง 3 การเปรียบเทียบของคะแนนองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบจ าแนกเป็นรายคู่ 

องค์ประกอบของบุคลิกภาพ 
ความ

หว่ันไหวทาง
อารมณ ์

การ
เปิดเผย
ตนเอง 

การเปิดรับ
ประสบการณ์ 

การเห็น
ตามผู้อื่น 

ความ
หว่ันไหวทาง

อารมณ ์

ความ
หวั่นไหวทาง
อารมณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .494** .120 .275** -.186* 

Sig. (2-tailed)  .001 .178 .002 .036 

N  127 127 127 127 

การเปิดเผย
ตนเอง 

Pearson 
Correlation 

 1 .327** .334** -.050 

Sig. (2-tailed)   .001 .001 .575 
N   127 127 127 

การเปิดรับ
ประสบการณ ์

Pearson 
Correlation 

  1 .029 -.045 

Sig. (2-tailed)    .749 .615 
N    127 127 

การเห็นตาม
ผู้อื่น 

Pearson 
Correlation 

   1 .185* 

Sig. (2-tailed)     .038 
N     127 
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องค์ประกอบของบุคลิกภาพ 
ความ

หว่ันไหวทาง
อารมณ ์

การ
เปิดเผย
ตนเอง 

การเปิดรับ
ประสบการณ์ 

การเห็น
ตามผู้อื่น 

ความ
หว่ันไหวทาง

อารมณ ์

ความส านึก
ผิดชอบ 

Pearson 
Correlation 

    1 

Sig. (2-tailed)      

N      
**. ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 level (2-tailed). 
*. ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 level (2-tailed). 

 
จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ขององค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 

องค์ประกอบจ าแนกตามบุคลิกภาพ พบว่า 
1. พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์กับพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบการ

เปิดเผยตนเอง มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่าพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์ มีพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกับพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 0.494 

2. พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์กับพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบการ
เปิดรับประสบการณ์ มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่าพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์ มีพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบการเปิดรับประสบการณ์อย่างมีนียส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลต่างของค่าเฉลี่ย เท่ากับ 0.327 

3. พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์กับพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบการ
เห็นตามผู้ อ่ืน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.029 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์ มีพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบการเห็นตามผู้อ่ืนอย่างมีนียส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 0.334 

4. พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์กับพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบ
ความส านึกผิดชอบ มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.038 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบที่มีบุคลิกภาพแบบความหวั่นไหวทางอารมณ์ มีพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบความส านึกผิดชอบอย่างมีนียส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ย เท่ากับ 0.185 

 
 

  



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 90 กรกฎาคม–ธันวาคม 2557 

หน้า 35 

ตาราง 4 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับการสื่อสารแบบสอง 
ต่อสอง 
องค์ประกอบบุคลิกภาพ ตัวแปรเกณฑ์ R R2 Sig t 
ความหวั่นไหวทาง
อารมณ์ 

การสื่อสารแบบสองต่อสอง .576 0.332 .010 -2.626 
การเปิดเผยตนเอง    .933 -.084 
การเปิดรับประสบการณ์    .000 6.640 
การเห็นตามผู้อื่น    .434 -.784 
ความส านึกผิดชอบ    .073 1.810 

รวม    .000 3.849 
** p< .01 

 

ตาราง 4 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ค านวณได้จากรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อการสื่อสารแบบสองต่อสอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความ
หวั่นไหวทางอารมณ์ และการเปิดรับประสบการณ์ทั้งนี้ เมื่อให้การสื่อสารแบบสองต่อสอง เป็นตัวแปร
เกณฑ์ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .322 หมายความว่าตัวแปรทุกตัวร่วมกันอธิบาย
การสื่อสารแบบสองต่อสอง คิดเป็นร้อยละ 33.20 

 

ตาราง 5 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับการสื่อสารแบบ
ระหว่างกลุ่ม 
องค์ประกอบบุคลิกภาพ ตัวแปรเกณฑ์ R R2 Sig t 
ความหวั่นไหวทาง
อารมณ์ 

การสื่อสารแบบระหว่างกลุ่ม 0.471 0.222 .234 -1.197 
การเปิดเผยตนเอง    .907 .117 
การเปิดรับประสบการณ์    .821 .227 
การเห็นตามผู้อื่น    .205 1.275 
ความส านึกผิดชอบ    .000 4.883 

รวม    .000 5.156 
** p< .01 

 

ตาราง 5 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ค านวณได้จากรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อการสื่อสารแบบกลุ่ม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือความส านึกผิด
ชอบ ทั้งนี้ เมื่อให้การสื่อสารแบบกลุ่ม เป็นตัวแปรเกณฑ์ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ .222 หมายความว่าตัวแปรทุกตัวร่วมกันอธิบายการสื่อสารแบบกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ 22.20 
 

สรุปและอภิปรายผล 
การวิจัยครั้งนี้ได้พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพทั้งห้าด้านมีความสัมพันธ์กับการสื่อสารระหว่าง

บุคคล กล่าวคือ ลักษณะบุคลิกภาพด้านความส านึกผิดชอบ ด้านการเห็นตามผู้อ่ืน ด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ และด้านการเปิดเผยตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสื่อสารระหว่างบุคคล 
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ในขณะที่บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสื่อสารระหว่าง
บุคคล นอกจากนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ได้พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพที่สามารถร่วมกัน
พยากรณ์การสื่อสารระหว่างบุคคล มีจ านวนทั้งหมด 3 ด้าน คือ ด้านการเห็นตามผู้อ่ืน ด้านความ
ส านึกผิดชอบ และด้านการเปิดรับประสบการณ์ โดยลักษณะการเห็นตามผู้อ่ืนเป็นลักษณะบุคลิกภาพ
ที่มีอิทธิพล ส่วนลักษณะบุคลิกภาพด้านความส านึกผิดชอบและด้านการเห็นตามผู้อ่ืน เป็นลักษณะ
บุคลิกภาพการเปิดรับปรสบการณ์รองลงมาตามล าดับ ผลการวิจัยครั้งนี้จึงมีความสอดคล้องกับการ
วิจัยของ Cullen & Sackett (2003); Dalal (2005); Lee, et al. (2005); Mount, Johnson, Ilies 
& Barrick, (2002); Sackett & DeVore (2001) และ Salgodo (2002) การที่ลักษณะบุคลิกภาพ
ด้านการเปิดรับประสบการณ์เป็นลักษณะบุคลิกภาพที่มีอิทธิพลสูงที่สุดกับการสื่อสารแบบสองต่อสอง
นั้น อาจเป็นเพราะว่าบุคคลที่มีลักษณะการเปิดรับประสบการณ์สูง จะมีความอยากรู้อยากเห็น อยาก
ทดลองหาสิ่งใหม่ๆ และเปิดใจรับผู้อ่ืน และกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือ โดยเชื่อว่าผู้อ่ืนจะช่วยเหลือ
ตนเองเช่นกัน ดังนั้น บุคคลลักษณะนี้มักเป็นที่ชื่นชอบของสังคมมากกว่าบุคคลที่มีลักษณะตรงกันข้าม 
ส่วนบุคคลที่มีลักษณะความหวั่นไหวทางอารมณ์ต่ า จะเป็นผู้ที่ยึดถือความคิดและการตัดสินใจของ
ตนเองเป็นใหญ่ มักจะเคลือบแคลงสงสัยในการกระท าและความคิดของผู้อื่น ชอบการแข่งขันมากกว่า
การร่วมมือการวิจัยได้พบว่า ผู้ที่มีลักษณะการเห็นตามผู้อ่ืนสูงมักมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
แต่ผู้ที่ลักษณะความหวั่นไหวทางอารมณ์ต่ ามักมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบน (Mount, 
Barrick, & Stewart 1998) 

อาจกล่าวได้ว่าการเปิดรับประสบการณ์เป็นลักษณะบุคลิกภาพที่มีความส าคัญมากที่สุด ใน
สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการมีปฏิสัมพันธ์หรือการร่วมมือกับผู้อ่ืน (Barrick & Mount, 1991) การ
วิจัยของ Mount และคณะ (1998) ได้พบว่าการเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในอาชีพที่ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยเฉพาะในการท างานเป็นทีม ผู้ที่มี
ลักษณะความหวั่นไหวทางอารมณ์ต่ าจะไม่ค่อยให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน และมีแนวโน้มที่จะตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ด้วยความก้าวร้าว นักวิชาการได้พบว่า ผู้ที่มีลักษณะการเปิดรับประสบการณ์สูง เป็นผู้
ที่มีแนวโน้มที่จะพยายามต่อสู้เพ่ือให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือสังคม (Wiggins, 1991) และ
พร้อมที่จะตอบสนองความต้องการของกลุ่ม (Graziano & Eisenberg, 1997)  

ดังนั้น จึงเป็นไปได้ที่ว่า เพ่ือที่จะตอบสนองความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ผู้ที่มีลักษณะ
การเปิดรับประสบการณ์สูงจึงพยายามที่จะสื่อสารกับผู้อ่ืน และ ผู้ที่มีลักษณะความหวั่นไหวทาง
อารมณ์ต่ าเป็นผู้ที่ยึดถือตนเองเป็นศูนย์กลาง ไม่ค่อยให้ความร่วมมือไม่ค านึงถึงจิตใจของผู้อ่ืน ไม่ค่อย
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ชอบโต้เถียง มีใจพยาบาท และชอบชักใยผู้อ่ืน (Goldberg, 1999) การวิจัยได้
พบว่า บุคคลที่มีลักษณะการเห็นตามผู้อ่ืนต่ า มักมีความขัดแย้งและไม่ลงรอยกับผู้อ่ืน (Graziano, 
Jensen-Campbell & Hair, 1996; Jensen-Campbell, Gleason, Adams, Malcolm, 2003; 
Jensen-Campbell & Graziano, 2001)  

นอกจากนั้นใน การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับบุคลิกภาพ
ทั้ง 5 แบบ Mount และคณะ (2002) ได้พบว่าลักษณะการความหวั่นไหวทางอารมณ์เป็นลักษณะ
บุคลิกภาพที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการประเมินของการสื่อสารระหว่างกลุ่ม ส าหรับผลการวิจัย
ที่พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์มีอิทธิที่ส่งผลต่อการสื่อสารระหว่างกลุ่ม ใน
ระดับที่ใกล้เคียงกับลักษณะการเห็นตามผู้อ่ืนกับความสัมพันธ์ทางลบของผลการประเมินของการ
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สื่อสารสองต่อสองนั้น อาจกล่าวได้ว่าเป็นผลการวิจัยที่ไม่น่าแปลกใจแต่อย่างใด ทั้งนี้ เนื่องจาก
คุณลักษณะส าคัญสองประการ ที่มักจะใช้ในการบรรยายผู้ที่มีลักษณะบุคลิกภาพด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ก็คือ ประการแรก การเป็นผู้ที่พ่ึงพาได้ (dependability) ซึ่งหมายถึง การยึดมั่นใน
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความเชื่อถือได้ และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และประการที่สองการเป็นผู้ที่
มุ่งความส าเร็จ (achievement orientation) ซึ่งหมายถึง การมีความขยันขันแข็ง มุ่งมั่น และท างาน
อย่างมีจุดมุ่งหมาย ดังนั้น บุคคลที่มีลักษณะด้านความส านึกผิดชอบสูง จะมีลักษณะที่เชื่อถือได้ มี
จุดหมายในชีวิต มีความตั้งใจแน่วแน่ รอบคอบ ตรงเวลา 

อาจกล่าวได้ว่าคุณลักษณะทั้งสองประการนี้มีความเกี่ยวข้องกับการสื่อสารระหว่างบุคคล 
เพราะความเชื่อถือได้เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มที่บุคคลจะปฏิบัติตามกฎระเบียบและบรรทัด
ฐานในการท างานขององค์การ เช่น การไม่ขโมยสิ่งของการมาปฏิบัติงานตรงตามเวลา การใช้เวลาพัก
รับประทานอาหารไม่เกินกว่าที่ก าหนด เป็นต้น ส่วนการมุ่งความส าเร็จ สะท้อนถึงความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามให้แก่ การท างาน การวิจัยแบบเมตาของ Mount & Barrick (1995) ได้พบว่า 
องค์ประกอบด้านความใฝ่ส าเร็จมี ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการประเมินของหัวหน้างานเกี่ยวกับ
การทุ่มเทและความอุตสาหะของพนักงานอาจกล่าวได้ว่า ความอุตสาหะพยายามเป็นองค์ประกอบที่
จ าเป็นส าหรับการท างานทุกชนิด เพราะการมีความอุตสาหะพยายามสูงจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้นด้วย (Judge & Ilies, 2002; Kanfer, 1990) 

 ผลการวิจัยครั้งนี้ จึงสะท้อนให้เห็นว่าการที่พนักงานซึ่งมีความหวั่นไหวทางอารมณ์ต่ า มีการ
สื่อสารระหว่างบุคคลในระดับที่สูงกว่าผู้ที่มีความส านึกผิดชอบสูงนั้น  อาจเป็นเพราะว่า พนักงาน
เหล่านี้ เป็นผู้ที่ไม่ชอบปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมีความอุตสาหะพยายามต่ าส าหรับลักษณะ
บุคลิกภาพด้านที่สามที่การวิจัยนี้  พบว่า การศึกษาหาค่าความสัมพันธ์ได้ก็คือ  การเปิดรับ
ประสบการณ์ ซึ่งหมายถึง การมีจินตนาการที่กว้างไกล ความมีสุนทรียภาพ ไวต่อความรู้สึกของตนเอง 
ความเต็มใจที่จะลองท าสิ่งแปลกใหม่การเปิดกว้างทางด้านความคิดและค่านิยม บุคคลที่มีลักษณะการ
เปิดรับประสบการณ์สูง มักจะมีความสนใจใคร่รู้ในเรื่องต่างๆ ชอบหาประสบการณ์แปลกๆ ใหม่ๆให้
ตนเองอยู่เสมอ ส่วนผู้ที่มีลักษณะบุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์อยู่ในระดับต่ า มักจะเป็นผู้ที่
ยึดถือประเพณี อนุรักษนิยม ไ ม่อดทนต่อความคลุมเครือใจแคบ ไม่ยืดหยุ่น ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง
หรือสิ่งที่ เกิดขึ้นโดยไม่คาดฝัน (Goldberg, 1999) การที่ผู้มีลักษณะบุคลิกภาพด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์อยู่ในระดับต่ า มีการสื่อสารแบบสองต่อสองอยู่ในระดับสูง อาจอธิบายได้ว่า เนื่องจาก
บุคคลประเภทนี้มีความใจแคบ และขาดความยืดหยุ่น ดังนั้น จึงอาจมีปัญหาในการท างานเป็นทีม
ร่วมกับผู้อ่ืนและก่อให้เกิดความขัดแย้ง ซึ่งอาจกระตุ้นผลักดันให้บุคคคนี้ได้รับข้อมูลที่ไม่ถูกต้องและมี
พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมออกมา นอกจากนั้น เมื่อบุคคลที่มีการเปิดรับประสบการณ์ต่ าต้องเผชิญหน้า
กับผู้ที่มีความแตกต่างจากตนเอง หรือสถานการณ์ที่แปลกใหม่ในการท างาน เช่น นโยบายการท างาน
ใหม่หรือเมื่อพวกเขาเชื่อว่านโยบายขององค์การไม่มีความยุติธรรม ก็มีแนวโน้มสูงที่ว่าความไม่อดทน
และความต้องการที่จะรักษาสถานภาพเดิม จะกระตุ้นผลักดันให้บุคคลประเภทนี้แสดงพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานออกมา ไม่ว่าจะเป็นการแสดงดูถูกเหยียดหยามทางเชื้อชาติ การลดความทุ่มเท
ในการท างาน การใช้เวลาพักเกินกว่าที่ก าหนด หรือพฤติกรรมอ่ืนๆ (Mount, Ilies & Johnson, 
2006) 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. หน่วยงานต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนควรจะพิจารณาน าเอาปัจจัยด้านลักษณะ
บุคลิกภาพไปใช้เป็นส่วนหนึ่งในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกล่าวคือ  ควรจะมีการทดสอบ
บุคลิกภาพของผู้สมัครงานเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีลักษณะบุคลิกภาพที่พึงประสงค์และไม่มีแนวโน้มของ
การแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยควรจะเป็นผู้ที่ลักษณะบุคลิกภาพด้านการเห็นตาม
ผู้อื่น ด้านความส านึกผิดชอบ และด้านการเปิดรับประสบการณ์อยู่ในระดับที่สูง 

2. หน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ควรที่จะได้วาง
แผนการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาลักษณะบุคลิกภาพของบุคลากรใน
องค์การ โดยเฉพาะลักษณะบุคลิกภาพสามด้านที่ได้กล่าวมาแล้ว ทั้งนี้เพ่ือลดปัญหาการสื่อสารที่
ถูกต้องและชัดเจน 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในครั้งต่อไป 

การวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างบุคคลในประเทศไทย ยังนับว่ามีจ านวนจ ากัดมาก ดังนั้น
ยังมีแง่มุมอีกหลายประการที่สามารถจะท าการศึกษาค้นคว้าต่อไปได้อีก กล่าวคือ 

1. นอกเหนือจากลักษณะบุคลิกภาพที่ได้ศึกษาในการวิจัยนี้  ควรมีการวิจัยเพ่ือค้นหาปัจจัย
อ่ืนๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นต้น ซึ่งเป็นสาเหตุของพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างครบถ้วนและรอบด้าน ซึ่งจะท าให้ทราบถึงสาเหตุและที่มาของ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

2. ควรมีการศึกษาว่าการสื่อสารระหว่างบุคคลได้ส่งผลกระทบต่อองค์การในลักษณะใดบ้าง 
และก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การมากน้อยเพียงไร 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการมีบุตรกับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ 
ของพนักงานในสายงานไอที 
Relativity between the married with children  
with there silience quotient in IT-related workers. 
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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้เกิดจากการที่กลุ่มผู้ท าวิจัยเล็งเห็นว่า ในปัจจุบันปัญหามีมากขึ้นในทุกๆด้าน ทั้ง
ทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง และปัญหาเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อสภาวะจิตใจของบุคคล 
ซึ่งการหลีกเลี่ยงจากปัญหาต่างๆในบางครั้งเป็นไปได้ยาก หรืออาจเป็นไปไม่ได้เลย ดังนั้ นจึงเป็นเรื่อง
ส าคัญที่เมื่อบุคคลประสบปัญหาต่างๆแล้ว สามารถข้ามผ่านปัญหาและใช้ชีวิตต่อไปได้อย่างมีความสุข 
ความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ หรือ ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ คือสิ่งที่ท าให้บุคคลอดทนต่อปัญหา มี
ก าลังใจในการฮึดสู้ และผ่านพ้นปัญหาไป สามารถด าเนินชีวิตอย่างปกติสุขได้ ความสามารถในการฟ้ืน
คืนได้ของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย งานวิจัยนี้ได้ศึกษาผู้เข้าร่วมวิจัยที่เป็นพนักงานในสายงาน
ไอที ที่ท างานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่มีความเครียดในการท างาน
ค่อนข้างสูง โดยกลุ่มผู้วิจัยมีความสนใจในการมีบุตรของพนักงานในสายงานไอทีว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของบุคคลกลุ่มนี้หรือไม่ ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากผู้เข้าร่วมวิจัยจ านวน 
128 คน โดยผ่านการให้ผู้ เข้าร่วมวิจัยท าแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยค าถามที่ เป็นมาตรวัด
ความสามารถในการฟื้นคืนได้ โดยน ามาจากแบบประเมินพลังสุขภาพจิตของกรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มพนักงานไอทีที่มีบุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป มีระดับความสามารถ
ในการฟ้ืนคืนได้สูงกว่ากลุ่มพนักงานไอทีที่ยังไม่มีบุตรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
(t = -2.16, p = 0.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความมั่นคงทางอารมณ์ และด้าน
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ก าลังใจ กลุ่มพนักงานไอทีที่มีบุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป มีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของ 
2 ด้านนี้สูงกว่ากลุ่มพนักงานไอทีที่ยังไม่มีบุตรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกั น  
(t = -2.04, p = 0.04 และ t = -2.23, p = 0.03 ตามล าดับ) และด้านการจัดการกับปัญหา พบว่าไม่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t = -1.23, p = 0.20) 
 
ค าส าคัญ ความสามารถในการฟื้นคืนได ้พนักงานในสายงานไอทีผู้มีบุตร 
 
Abstract 
 Nowadays, there are many kinds of problems in many perspectives, such as 
social, economic and politic problems. These problems affect people’s mental 
health. Instead of avoiding problems, which is close to impossible, an individual must 
have an ability to come across problems and live on happily. Resilience Quotient (RQ) 
or emotional flexibility is the quality of an individual to be able to endure problems 
and have a fighting spirit to come across and live on happily. Each person’s resilience 
quotient depends on many factors. This research focuses on IT-related workers who 
work for privates companies in Bangkok. These workers work in an area that bares 
high stress. This research focuses on those who already have children whether having 
children affect their resilience quotient or not. We have handed out questionnaires to 
128 workers to gather information. The questionnaire, which consists of questions to 
measure the resilience quotient, is based on Mental Health Power evaluation 
questionnaires by the Department of Mental Health, Ministry of Public Health. Our 
research’s result points out that, RQ in those IT-related workers who already have 
children is significantly different from those who do not have children at .05 levels  
(t = -2.16, p = 0.03). In term of emotional stabilities and fighting spirit, those IT-related 
workers who already have children have more resilient quotient than those who do 
not have children significantly(t = -2.04 , p = 0 .04 andt = -2 .23 , p = 0 .03 in order). 
Anyway, in term of problem management, there is no significant difference between 
those two groups (t = -1.23, p = 0.20). 
 
Keywords: Resilience quotient, RQ, IT-related worker, Married with children 
 
บทน า 
 จากสถานการณ์ทั่วโลกในปัจจุบันรวมทั้งในประเทศไทย จะเห็นได้ว่ามีปัญหาในหลายๆด้าน 
ทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ซึ่งปัญหาเหล่านี้ส่งผลกระทบเป็นวงกว้าง และกระทบกับ
สุขภาพจิตของแต่ละบุคคลด้วย นอกจากนี้ปัญหาในระดับย่อยลงมาในระดับครอบครัว หรือปัญหา
ส่วนบุคคล เช่น ปัญหาความสัมพันธ์ ปัญหาการท างาน ปัญหาครอบครัว ท าให้บุคคลต้องเผชิญกับ
ความเครียดและความกดดันรอบด้าน ท าให้เกิดความไม่สบายใจ ความเครียด วิตกกังวล ท้อแท้ และ
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ซึมเศร้า โดยในแต่ละบุคคลเมื่อเผชิญปัญหา เผชิญวิกฤตต่างๆ จะมีความสามารถในการฟ้ืนคืนได้
ต่างกันขึ้นอยู่กับหลายๆ ปัจจัย เนื่องจากการหลีกเลี่ยงจากปัญหาเป็นไปได้ยาก รวมทั้งเหตุการณ์
วิกฤตอาจเกิดขึ้นกับบุคคลเมื่อใดก็ได้ดังนั้นจากที่กล่าวมาการเสริมสร้างให้บุคคลมีความสามารถใน
การฟ้ืนคืนได้ จึงเป็นเรื่องที่ควรตระหนักและให้ความส าคัญ 
 แนวคิดเรื่องจิตวิทยาเชิงบวกเริ่มเข้ามามีบทบาทตั้งแต่สมัยสงครามโลกครั้งที่ 2 (Seligman, 
1994) ซึ่งนักจิตวิทยาได้น ามาใช้ในการรักษาคนที่มีความผิดปกติให้สามารถกลับมาใช้ชีวิตได้อย่าง
ปกติ โดยมุ่งเน้นการรักษาความผิดปกติที่เกิดขึ้น ต่อมานักจิตวิทยาเริ่มให้ความส าคัญกับการมุ่งเน้น
ลักษณะทางบวกแทนลักษณะทางลบ เพ่ือน ามาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการรักษาให้ดียิ่งๆ ขึ้น และ
เหมาะสมกับโลกในยุคปัจจุบันและอนาคต ต่อมา Seligman & Csikszentmihalyi (2000) ได้น าเอา
จิตวิทยาเชิงบวกมาพัฒนาและปรับใช้กับองค์การ โดยใช้จิตวิทยาเชิงบวกที่มีโครงสร้างลักษณะของ
พฤติกรรมองค์การทางบวก (Positive organization behavior) แนวคิดพฤติกรรมองค์การทางบวก
นั้นสามารถท าให้พฤติกรรมของแต่ละคนมีความแตกต่างกันไป ซึ่งถ้าคนที่มีแนวความคิดและจิตใจไป
ทางเชิงบวกก็จะท าให้มีความคิดไปในทางบวกด้วยและส่งผลให้มีพฤติกรรมทางบวกด้วยเช่นกัน 
นอกจากนั้นยังส่งผลให้มีความคิดในการท างานทางบวก สามารถแก้ไขปัญหาให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีและ
ท าให้ผลงานที่ออกมาดีตามไปด้วย และเมื่อพบกับอุปสรรคหรือปัญหาต่างๆ ก็จะท าให้สามารถลุก
ขึ้นมาต่อสู้และแก้ไขอุปสรรคต่างๆที่ เกิดขึ้นได้ (สุมาลินี , 2012) ซึ่งในหลายๆ งานวิจัยได้ให้
ความส าคัญกับการศึกษา ตัวแปรที่ส่งผลให้การท างานในองค์การมีประสิทธิภาพดีขึ้น รวมถึงตั วแปร
ความสามารถในการฟื้นคืนได้ (Resilience Quotient) ที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาด้วยเช่นกัน 
 ความหมายของความยืดหยุ่นทางอารมณ์หรือความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ ที่นักวิชาการมี
ความเห็นตรงกันส่วนใหญ่สรุปได้ว่าความยืดหยุ่นทางอารมณ์หมายถึงลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล
ที่ไม่คงที่ เป็นกระบวนการหรือพลวัตรและความสามารถในการฟ้ืนตัวกลับมาภาวะปรกติ ภายหลัง
เผชิญกับเหตุการณ์ยากล าบาก รวมทั้งมีผลลัพธ์ที่ดีคือการเจริญเติบโตทางอารมณ์และจิตใจเพ่ิมขึ้น 
(สุคนธ์จิต, 2013) 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาระดับของความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของ
พนักงานในสายงานไอที ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้ที่มีบุตรแล้วและผู้ที่ยังไม่มีบุตรกับความสามารถ
ในการฟ้ืนคืนได้ของพนักงานในสายงานไอที เช่นโปรแกรมเมอร์ นักวิเคราะห์และออกแบบระบบ ซึ่ง
เป็นกลุ่มพนักงานที่มีความเครียดในการท างานค่อนข้างสูง เนื่องจากมีชั่วโมงการท างานที่มาก ท างาน
ไม่เป็นเวลา มีการก าหนดเส้นตายในการท างานที่ค่อนข้างกระชั้น และต้องมีการติดตามเทคโนโลยี
ใหม่ๆ อยู่เสมอ นอกจากนี้พนักงานในสายงานไอทีที่มีบุตรแล้วยังเป็นผู้ที่ต้องมีความรับผิดชอบเพ่ิม
มากขึ้น จากการที่ต้องดูแลบุตรของตน บางบริษัทเอกชนอาจไม่เต็มใจรับพนักงานที่มีบุตรแล้ว ยิ่งท า
ให้ เกิดการแข่งขันและความเครียดเพ่ิมขึ้น ซึ่ งการศึกษานี้นอกจากจะท าให้ทราบระดับของ
ความสามารถในการฟื้นคืนได้แล้ว ยังจะท าให้ทราบว่าผู้มีบุตรแล้วและผู้ที่ยังไม่มีบุตรในกลุ่มพนักงาน
ในสายงานไอที มีความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ต่างกันหรือไม่ 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของกลุ่มพนักงานในสายงานไอที 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีบุตรกับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ในกลุ่ม

พนักงานในสายงานไอท ี
 
สมมติฐานการวิจัย 

พนักงานในสายงานไอทีที่มีบุตรแล้วมีความความสามารถในการฟ้ืนคืนได้สูงกว่าพนักงานใน
สายงานไอทีที่ยังไม่มีบุตร 
 
ค าจ ากัดความในการวิจัย 
 1. ความสามารถในการฟื้นคืนได้ (Resilience Quotient) เป็นความสามารถในการเรียนรู้
และปรับตัวของบุคคลเมื่อพบวิกฤตหรืออุปสรรคในชีวิต หรือเมื่อเกิดเหตุการณ์ยากล าบาก เป็น
ความสามารถที่ท าให้บุคคลผ่านพ้นสถานการณ์นั้นๆมาได้อย่างเข้มแข็ง เปรียบได้กับสิ่งของที่มีความ
ยืดหยุ่นสูง ที่ถึงแม้ว่าจะมีแรงกดลงไป แต่ก็จะสามารถ “คืนตัว”และ “กลับมาเหมือนเดิม” ได้อย่าง
รวดเร็วเหมือนพลังชีวิตที่จะท าให้คนเราเอาชนะอุปสรรค สามารถจัดการกับปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้
อย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ ตลอดจนมีการเรียนรู้จากเหตุการณ์นั้นๆ พัฒนาเป็นความเข้มแข็งทาง
จิตใจ (กรมสุขภาพจิต, 2552) โดยกรมสุขภาพจิตได้แบ่งความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ออกเป็นสาม
ด้านคือ  
 ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) หมายถึง การมีอารมณ์ที่มั่นคง ไม่อ่อนไหวง่าย ไม่ถูก
กระตุ้นง่าย ไม่เครียดง่าย อยู่ในความกดดันได้ และมีวิธีจัดการกับอารมณ์ให้สงบและกลับมามั่นคง
เหมือนเดิมได ้
 ด้านก าลังใจ (พลังฮึด) หมายถึง การมีก าลังใจ มีแรงใจ มุ่งมั่นสู่เป้าหมายที่ต้องการ ไม่
ท้อถอย มีที่พ่ึงที่ปรึกษาเมื่อพบกับความยากล าบากหรือวิกฤต 
 ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) หมายถึง การมีมุมมองทางบวกต่อปัญหา ไม่หนีปัญหา มี
ความมั่นใจพร้อมที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากสถานการณ์วิกฤต ความมั่นใจนี้เกิดจากการ
ตระหนักในความสามารถหรือทักษะของตนเอง ว่าสามารถท าได้ แก้ปัญหาได้ รวมถึงมีการแสวงหา
ความรู้ข้อมูล และมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
 2. พนักงานในสายงานไอที คือ พนักงานที่ประกอบอาชีพที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ
ทางด้าน IT (Information Technology) โดยในงานวิจัยนี้หมายถึงพนักงานที่ประกอบอาชีพ 
ดังต่อไปนี้ 
 2.1 กลุ่มสายงานทางด้านธุรกิจและการจัดการไอที ได้แก่ ผู้จัดการโครงการ (Project 
Manager), ผู้วิเคราะห์ความต้องการทางด้านธุรกิจ (Business Analyze), ผู้วิเคราะห์ข้อมูล (Data 
Analyst) 
 2.2 กลุ่มสายงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาซอฟ์ทแวร์  (Software) ได้แก่ โปรแกรมเมอร์ 
(Programmer), ผู้ตรวจสอบระบบ (Quality Assurance), ผู้วิเคราะห์และออกแบบระบบ (System 
Analyst), เจ้าหน้าที่สนับสนุนระบบและบริการลูกค้า (Application Support) 
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 2.3 กลุ่มสายงานทางด้านผู้ดูแลระบบ ได้แก่ ผู้ดูแลโครงข่าย (Network Admin/Engineer), 
ผู้ดูแลระบบฐานข้อมูล (Database Admin), ผู้ดูแลระบบ (System Admin) 
 2.4 กลุ่มสายงานทางด้านบริการไอที การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ (Hardware) ได้แก่ ช่างดูแล
และซ่อมบ ารุง (IT Support) 

3. พนักงานในสายงานไอทีที่มีบุตรแล้ว คือ พนักงานในสายงานไอทีที่มีบุตรอายุมากกว่า 6 
เดือนขึ้นไป 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. กลุ่มประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานสายงานไอทีใน
บริษัทเอกชนที่มีอายุระหว่าง 25-45 ปี 
 2. กลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย (Participants) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยการเลือกกลุ่มผู้ให้
ข้อมูล (ผู้เข้าร่วมวิจัย) คือวิธีการคัดเลือกแบบตามสะดวก (Convenience Selection) เป็นการเลือก
พนักงานในกลุ่มประชากรแบบสุ่ม จ านวน 128 คน จากบริษัทเอกชนต่างๆ ที่ยินดีให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถาม 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา แบ่งเป็น ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ การมีบุตรอายุ
ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป และตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ระดับความสามารถในการฟ้ืนได้ 
(Resilience Quotient) ของพนักงานในสายงานไอทีในบริษัทเอกชน 
 4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม เพ่ือใช้เก็บ
ข้อมูล ประกอบด้วย 2 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมวิจัยที่ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) เพ่ือส ารวจข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานะการสมรส จ านวนบุตร 
ระดับการศึกษา ลักษณะงานในสายอาชีพทางด้านไอที ประสบการณ์ในสายงานไอที  
 ส่วนที่ 2 มาตรวัดความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ โดยผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบประเมินพลัง
สุขภาพจิตของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่พัฒนาจากการน าไปศึกษาความสามารถในการ
ฟ้ืนคืนได้ (RQ) ในกลุ่มชายและหญิงทั่วไปอายุ 25-60 ปี จาก 4 ภาค 12 จังหวัด รวมทั้งสิ้น 4,000 
คน โดยเป็นการวัดความสามารถในการฟ้ืนคืนใน 3 องค์ประกอบคือ 1) ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 
2) ด้านก าลังใจ 3) ด้านการจัดการกับปัญหา การแปลผล ของแบบประเมินพลังสุขภาพจิตตามเกณฑ์
มาตรฐานของกรมสุขภาพจิตในแต่ละองค์ประกอบมี ดังนี้ 

1) ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 
ค่าคะแนน < 27 ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 27-34 เกณฑ์ปกติ > 34 สูงกว่าเกณฑ์ปกต ิ

2) ด้านก าลังใจ 
ค่าคะแนน < 14 ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 14-19 เกณฑ์ปกติ > 19 สูงกว่าเกณฑ์ปกต ิ

3) ด้านการจัดการกับปัญหา 
ค่าคะแนน < 13 ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 13-18 เกณฑ์ปกติ > 18 สูงกว่าเกณฑ์ปกต ิ

4) รวมทุกด้าน 
ค่าคะแนน < 55 ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 55-69 เกณฑ์เกณฑ์ปกติ > 69 สูงกว่าเกณฑ์ปกต ิ
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 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบประเมินความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ ไปให้
พนักงานในกลุ่มสายงานไอทีที่มีอายุระหว่าง 25-45 ปี ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ทั้งพนักงานที่มี
บุตรแล้ว และยังไม่มีบุตรตอบแบบสอบถามโดยสมัครใจ 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล ในการศึกษานี้ ผู้วิจัยใช้การค านวณค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพ่ือศึกษาความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของพนักงานใน
กลุ่มสายงานไอทีบริษัทเอกชน ที่มีอายุระหว่าง 25-45 ปี ทั้งผู้ที่มีบุตรแล้วและยังไม่มีบุตร และใช้
ค่ าสถิติ  T-Test (Independent Sample) ศึกษาความสัม พันธ์ ระหว่ างการมีบุ ตรกับระดับ
ความสามารถในการฟื้นคืนได้ของกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยดังกล่าว เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
ผลการวิจัย 

1. ผู้เข้าร่วมการวิจัยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 52.34 และเป็นเพศ
หญิง จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 47.66 ในด้านการมีบุตร ผู้เข้าร่วมวิจัยส่วนใหญ่ยังไม่มีบุตร 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 65 มีบุตรอายุมากกว่าหกเดือน จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 34.38 
ดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศและการมีบุตร/ไม่มีบุตรของผู้เข้าร่วมวิจัย 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
- เพศ ชาย 67 52.34 
 หญิง 61 47.66 

รวม 128 100 
- การมีบุตร/ไม่มีบุตร ยังไม่มีบุตร 84 65.63 

 มีบุตรแล้ว บุตรอายุ 6 เดือนขึ้นไป 44 34.38 
รวม 128 100 

 
2. ผู้วิจัยวิเคราะห์จ านวนร้อยละของพนักงานในกลุ่มสายงานไอที ที่มีระดับความสามารถใน

การฟ้ืนคืนได้ในด้านต่างๆ ตามเกณฑ์ของกรมสุขภาพจิต (กรมสุขภาพจิต 2552) พบว่าระดับ
ความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.97 เกณฑ์ปกติจ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 สูงกว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 9 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.03 ในด้านก าลังใจต่ ากว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.81 เกณฑ์ปกติ
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 85.94 สูงกว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 ในด้าน
การจัดการกับปัญหา ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.03 เกณฑ์ปกติจ านวน 114 
คิดเป็นร้อยละ 89.06 สูงกว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.91 และเม่ือพิจารณาแบบรวม
ทุกด้าน ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 15.63 เกณฑ์ปกติจ านวน 98 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.56 สูงกว่าเกณฑ์ปกติจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.81 ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของพนักงานในกลุ่มสายงานไอที ที่มีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้
ในด้านต่างๆ ตามเกณฑ์ของกรมสุขภาพจิต 

ความสามารถในการฟื้นคืนได้ จ านวน ร้อยละ 
- ด้านความมั่นคงทางอารมณ์  

ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 23 17.97 
เกณฑ์ปกติ 96 75.00 

สูงกว่าเกณฑ์ปกติ 9 7.03 
รวม 128 100.00 

- ด้านก าลังใจ  
ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 10 7.81 

เกณฑ์ปกติ 110 85.94 
สูงกว่าเกณฑ์ปกติ 8 6.25 

รวม 128 100.00 
- ด้านการจัดการกับปัญหา  

ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 9 7.03 
เกณฑ์ปกติ 114 89.06 

สูงกว่าเกณฑ์ปกติ 5 3.91 
รวม 128 100.00 

- รวมทุกด้าน  
ต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ 20 15.63 

เกณฑ์ปกติ 98 76.56 
สูงกว่าเกณฑ์ปกติ 10 7.81 

รวม 128 100.00 
 

3. ผลการวิจัยพบว่าระดับความสามารถในการฟื้นคืนได้รวมทุกด้านของกลุ่มพนักงานไอทีที่มี
บุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป มีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้สูงกว่ากลุ่มพนักงานไอทีที่ยังไม่มี
บุตรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยในครั้งนี้ แต่ถ้าหาก
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความมั่นคงทางอารมณ์ และด้านก าลังใจ กลุ่มพนักงานไอทีที่มี
บุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป มีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของ 2 ด้านนี้สูงกว่ากลุ่มพนักงาน
ไอทีที่ยังไม่มีบุตรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นเดียวกัน ในส่วนของด้านการจัดการกับ
ปัญหา พบว่าไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 จ านวน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติทดสอบ t-test ของตัวแปรความสามารถ
ในการฟื้นคืนได้ จ าแนกตามการมีบุตร/ไม่มีบุตร และตามเกณฑ์การแบ่งความสามารถในการฟ้ืนคืนได้
ของกรมสุขภาพจิต 

ความสามารถในการฟื้นคืนได้ N Mean SD t Sig. (2 
tailed) 

- ด้านความมั่นคงทางอารมณ์  
พนักงานไอทีที่ไม่มีบุตร 84 29.33 3.27 

-2.04* 0.04 
พนักงานไอทีมีบุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป 44 30.57 3.20 

รวม 128  
- ด้านก าลังใจ  

พนักงานไอทีที่ไม่มีบุตร 84 15.64 1.99 
-2.23* 0.03 

พนักงานไอทีมีบุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป 44 16.48 1.95 
รวม 128  

- ด้านการจัดการกับปัญหา  
พนักงานไอทีที่ไม่มีบุตร 84 15.08 1.78 

-1.23 0.20 
พนักงานไอทีมีบุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป 44 15.52 2.15 

รวม 128  
- รวมทุกด้าน  

พนักงานไอทีที่ไม่มีบุตร 84 60.06 6.07 
-2.16* 0.03 

พนักงานไอทีมีบุตรอายุตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป 44 62.57 6.60 
รวม 128  

หมายเหตุ P<0.05* 
 

สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบว่าความสามารถในการฟ้ืนคืนได้โดยรวม ในด้านความมั่นคงทางอารมณ์ ด้าน
ก าลังใจ และด้านการจัดการกับปัญหา ของพนักงานสายไอทีกลุ่มนี้พบว่าอยู่ในเกณฑ์ปกติตามเกณฑ์
การแปลผลของกรมสุขภาพจิตซึ่งสอดคล้องกับการส ารวจของกรมสุขภาพจิตในปี 2551 ศึกษา
ความสามารถในการฟืน้คืนได้ (RQ) ในกลุ่มชายและหญิงทั่วไป อายุ 25-60 ปี จาก 4 ภาค 12 จังหวัด 
รวมทั้งสิ้น 4,000 คน ผลการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่มีความสามารถในการฟ้ืนคืนได้โดยรวมอยู่ในเกณฑ์
ปกติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุมาลินี มธุรพจน์พงศ์ (2556) เมื่อคนเราพบกับปัญหาต่างๆ ย่อม
ท าให้เกิดความเหนื่อยล้าขึ้นในใจ จึงท าให้ในช่วงแรกของการเจอปัญหา คนเราจะมีความสุขในการ
ท างานลดลงตามไปด้วย แต่ก็สามารถฟ้ืนคืนและจัดการกับปัญหาไปได้  นอกจากนี้ ในด้าน
ความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ส่งผลกับผลงาน ซึ่งหากคนที่มีความสามารถในการฟ้ืนคืนได้จะมีการ 
ฟ้ืนคืนในเรื่องการพบเจอกับอุปสรรค ดังนั้นจึงท าให้สามารถมีพลังในการฝ่าพันอุปสรรคและจะ
ส่งเสริมใน เรื่องของผลงานที่ออกมาดีอีกด้วย เช่นเดียวกับงานวิจัยในเม็กซิโกท่ีพบว่าความสามารถใน
การฟ้ืนคืนได้ส่งผลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (Villavicencio, Jurado, & Valencia, 
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2014) แต่ผลวิจัยค่อนข้างแตกต่างจากงานวิจัยในสหรัฐอเมริกาที่มีการวัดความสามารถในการฟ้ืนคืน
ได้ของอดีตเชลยศึกในสงครามเวียดนาม ที่ได้ผลออกมาว่าผู้เข้าร่วมวิจัยมีคะแนนความสามารถในการ
ฟ้ืนคืนได้ อยู่ในระดับสูง กลาง และต่ า จ านวนใกล้เคียงกันซึ่งอาจเนื่องมาจากเป็นผู้เข้าร่วมวิจัยที่
ต่างกัน ช่วงอายุต่างกัน รวมทั้งเครื่องมือแบบประเมินที่ใช้ เกณฑ์การแบ่งแตกต่างกัน 
 คู่มือการดูแลจิตในภาวะวิกฤต (ต่อเนื่อง): 25 ตามทฤษฎีของภาวะวิกฤต Gerald Caplan 
(1964) อธิบายว่า โดยปกติบุคคลสามารถคงอยู่ในสภาพสมดุล (equilibrium) ในการจัดการกับ
ปัญหาและสิ่งแวดล้อมของเขา แต่เมื่อบุคคลนั้นเผชิญกับปัญหา ซึ่งเขาไม่สามารถแก้ไขปัญหานั้นได้ 
ดุลยภาพที่มีอยู่จะถูกรบกวนและเสียไป เกิดความตึงเครียด(tension) ขึ้น จนท าให้บุคคลนั้นเข้าสู่
ภาวะเสียสมดุล (disequilibrium) และ ณ จุดนี้เรียกว่า ภาวะวิกฤตทางอารมณ์ (emotional crisis) 
เพราะฉะนั้นการวัดความสามารถในการฟ้ืนคืนได้เป็นการประเมินพลังสุขภาพจิตเพ่ือประเมิน
สถานการณ์เบื้องต้นได้หากเกิดปัญหาที่กลายเป็นวิกฤตภายในองค์กร หรือแผนกใดแผนกหนึ่ง 
อย่างเช่นที่ ผู้วิจัยได้สนใจศึกษาในผู้เข้าร่วมวิจัยที่เป็นพนักงานในแผนกไอที เนื่องจากสายงานไอที
เป็นสายงานที่มีภาระงานค่อนข้างหนักและต่อเนื่อง มีการรับผิดชอบท างานกันเป็นทีม มีการท างาน
ร่วมกันในลักษณะโครงการ (Project) ที่บางครั้งมีก าหนดการเสร็จสิ้นโครงการชัดเจน ถ้าหากวางแผน
กันท างานภายในทีมไม่ดี จนท าให้เกิดภาวะกดดัน ความเครียด จนบางครั้งไม่สามารถหาทางจัดการ
กับปัญหาได้ จนเข้าสู่ภาวะเสียสมดุล หรือเรียกว่าภาวะวิกฤตทางอารมณ์ หากเราสามารถรับรู้สภาพ
จิตใจโดยรวมที่เริ่มเกิดปัญหา เราจะได้หาแนวทางป้องกัน หรือปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน
บางอย่างเพ่ือให้เป้าหมายส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีพร้อมกับการมีพลังสุขภาพจิตที่ดีในระดับบุคคลด้วย 
 สมาคมนักจิตวิทยาอเมริกัน (2547) อ้างถึงใน สุคนธ์จิต อุปนันชัย (2555) ระบุไว้ด้วยว่า
ความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ด้วยตนเองผ่านการดูแลเอาใจใส่และสัมพันธภาพทางการสนับสนุน
ภายในและภายนอกครอบครัว การมีสัมพันธภาพที่ก่อให้เกิดความรักและความไว้วางใจ การมี
สัมพันธภาพที่ให้โมเดลทางด้านบทบาทและการมีสัมพันธภาพที่ให้ก าลังใจ ให้ความมั่นใจ ซึ่งน่าจะ
เป็นสาเหตุให้ความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ของพนักงานไอทีที่มีบุตรแล้ว อยู่ในเกณฑ์ที่สูงกว่ากลุ่มที่
ยังไม่มีบุตร ซึ่งการที่มีครอบครัวสนับสนุนให้ก าลังใจ หรือการจัดการปัญหาภายในครอบครัว การ
รักษาสถานภาพความสัมพันธ์ภายในครอบครัว และการปรับตัวเข้าหากันเพ่ืออยู่รวมกันเป็นครอบครัว 
มีโครงสร้างของการอยู่ร่วมกันของวัยที่แตกต่างกัน คือวัยเด็กและวัยผู้ใหญ่ ดังนั้น การจัดการกับ
สภาวะอารมณ์ของแต่ละบุคคล จึงต้องมีการประนีประนอม การให้อภัย การแสดงออกของอารมณ์ใน
ระดับที่เหมาะสม เพราะต้องหลีกเลี่ยงความขัดแย้งกันภายในครอบครัว ส่งผลให้มีการจัดการด้าน
อารมณ์ดีกว่า คนที่ต้องอาศัยอยู่คนเดียว หรือมีสถานภาพเป็นโสด สอดคล้องกับ คู่มือการดูแลจิตใน
ภาวะวิกฤต (ต่อเนื่อง) ได้เผยแพร่เนื้อหาไว้เกี่ยวกับปัจจัยสร้างเสริมความหยุ่นตัวหรือความสามารถใน
การฟ้ืนคืนได้ หนึ่งในปัจจัยนั้นคือปัจจัยทางด้านครอบครัว ที่ประกอบไปด้วยความผูกพันเอ้ืออาทรกัน
ภายในครอบครัว การมีคนใกล้ชิดคอยช่วยเหลือ มีคนรับฟัง ปลอบใจ และให้ก าลังใจกัน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากการศึกษาในครั้งนี้พบพนักงานไอทีที่มีความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ต่ าคิดเป็นร้อยละ 
15.63 ซึ่งสามารถใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการน าไปประยุกต์ใช้ต่อในองค์กรในการออกแบบโปรแกรม
เพ่ือเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนได้แก่พนักงาน 

2. จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานไอทีที่มีบุตรอายุตั้งแต่  6 เดือน มีความสามารถในการฟ้ืน
คืนได้ในด้านความมั่นคงทางอารมณ์และด้านก าลังใจสูงกว่าพนักงานไอทีอ่ืนๆ ดังนั้นอาจใช้เพ่ือ
กระตุ้นให้องค์กรเห็นความส าคัญของพนักงานกลุ่มนี้ ไมกีดกันโอกาสในการท างาน หรือโอกาสในการ
ก้าวหน้าของพนักงานไอทีที่มีบุตรแล้ว 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการฟ้ืนคืนได้กับตัวแปรอ่ืนๆ ทั้ง
ในลักษณะที่พิจารณาความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ เป็นตัวแปรต้น และ ที่เป็นตัวแปรตาม เช่น 
รูปแบบการเลี้ยงดูจากพ่อแม่ (Attachment style) ประสิทธิภาพในการท างาน (work efficiency) 
เป็นต้นเพื่อเป็นแหล่งข้อมูลวิชาการท่ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ต่อไป 

2. ควรเพิ่มขนาดกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยในการเก็บข้อมูลให้มากขึ้น เพ่ือลดความคลาดเคลื่อน 
3. ควรมีการส ารวจความสามารถในการฟื้นคืนได้ในกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยในสถาบันการศึกษาใน

ระดับต่างๆ รวมทั้งในระดับมหาวิทยาลัย เพ่ือจะได้จัดโปรแกรมสร้างเสริมความสามารถในการฟ้ืนคืน
ได้ก่อนเข้าสู่การท างาน 

4. ควรท าการศึกษาตัวแปรความสามารถในการฟื้นคืนได้ในเชิงการทดลองหรือก่ึงการทดลอง 
เพ่ือพัฒนาโปรแกรมการส่งเสริมที่เหมาะสมกับความต้องการของแต่ละกลุ่ม 
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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือเปรียบเทียบลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ 
รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ และความเหนียวแน่นของทีม และ  
(2) ความสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันขององค์การและความเหนียวแน่นของทีมด้านงาน ความเหนียว
แน่นของทีมด้านสังคม และความเหนียวแน่นของทีม  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) กลุ่ม
ตัวอย่างน ามาจาก 657 สาขา แบ่งเป็น การเงินรูปแบบปกติ 620 เฉพาะสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์ 37 
สาขา โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย ประมาณ 97 คน ซึ่งเป็นพนักงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบการขาย โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของ
กลุ่มตัวอย่าง เช่น ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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Deviation) และวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์สถิติ t-test การหาความสัมพันธ์
ของตัวแปร โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) การทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาที่ท างานกับ
องค์การมีความไม่แตกต่างกัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันขององค์การและความ
เหนียวแน่นของทีมด้านงานไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันของ
องค์การและความเหนียวแน่นของทีมด้านสังคม ความเหนียวแน่นของทีมด้านงานและความเหนียว
แน่นของทีมด้านสังคม ความเหนียวแน่นของทีมด้านงานและความเหนียวแน่นของทีม และความ
เหนียวแน่นของทีมด้านสังคมและความเหนียวแน่นของทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 นอกจากนี้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการแข่ งขันขององค์การและความเหนียว
แน่นของทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยส่วนบุคคล, การแข่งขันขององค์กร, ความเหนียวแน่นของทีม 
 
Abstract 

The objectives of this research were (1) to conduct comparison between 
personal characteristic (Gender, Age, Monthly income, working time and Team 
cohesiveness) and (2) to study the relationship between Organizational 
Competitiveness and Job-social context of Team cohesiveness. 

The samples were 97 officers who worked as sale representatives in Bank of 
Ayutthaya plc. From 657 Branch separately 620 of finance and 37 car loan. The 
questionnaire was used for date collecting, Data analysis of samples was included 
Percentage, Mean score and Standard deviation. Independent T-test and Pearson 
Correlation Coefficient were used for hypothesis testing.  

This study results found that Personal characteristic including gender, age, 
monthly income and working time had indifference. Correlation scores of 
Organizational competitiveness and Team Cohesiveness as job context had no 
relationship. The relationship having a statistically significant correlation were 
between Organizational competitiveness and Team Cohesiveness in social context, 
Team Cohesiveness in social context and Team Cohesiveness in job context, and 
Team Cohesiveness related to both Team Cohesiveness in social context and Team 
Cohesiveness in job context (p < 0.01). Moreover, there are a statistically significant 
between Organizational competitiveness and Team Cohesiveness (p < 0.05) 
 
Key words: Personal Characteristic Organizational, Competitiveness, Team Cohesiveness 
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บทน า 
ในปัจจุบันเศรษฐกิจมีการชะลอตัว แต่ในธุรกิจการเงินการแข่งขันยังคงมีความรุนแรงซึ่งจะ

เห็นได้ว่าในช่วงที่ผ่านมาสถาบันการเงินได้มีการน าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคาร ให้แก่
ลูกค้าได้อย่างครบวงจร (Universal Banking) ในช่วงที่ ผ่านมาของปี 2553 เศรษฐกิจไทย ฟื้นตัวหลัง
ช่วงวิกฤตเศรษฐกิจถดถอยมาได้อย่างแข็งแกร่งเกินความคาดหมาย แต่ในปี  2554 นั้น กลับพบว่า
ชะลอตัวจากหลากหลายปัจจัย เช่น การชะลอตัวของ เศรษฐกิจโลก การขยับขึ้นของอัตราเงินเฟ้อ 
และอัตราดอกเบี้ย ทิศทางของเงินบาท เป็นต้น ถึงกระนั้น ศูนย์วิจัยกสิกรไทยก็เริ่มมีมุมมองในเชิง
บวกต่อเศรษฐกิจไทยในปี 2554 มากขึ้นกว่า ในช่วงก่อนหน้า ขณะที่การเปิดตัวนโยบายเศรษฐกิจของ
รัฐบาลไทย ภายใต้แผนโครงการเร่งรัดปฏิบัติการเพ่ือคนไทย หรือโครงการประชาวิวัฒน์ก็อาจมีผล
กระตุ้นเศรษฐกิจ ผ่านการเพ่ิมก าลังซื้อของประชาชนจาก มาตรการลดภาระค่าครองชีพ การเพ่ิม
รายได้การเข้าถึงแหล่งเงินทุน และระบบสวัสดิการ จนมาปัจจุบันในปี 2558 ยังพบวิกฤตทางการเงิน
ของต่างประเทศ ทั้งเขตเศรษฐกิจยูโรโซน ญี่ปุ่น และสหรัฐอเมริกา ที่ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจทั่วโลก 
รวมทั้งประเทศไทยก็มีการปรับตัวทั้งนโยบายจากรัฐบาล และภาคเอกชนที่ต้องมีการปรับตัวเพ่ือ
พร้อมเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ  

จากสภาวะนี้ส่งผลกระทบไปยังผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคาร ทั้งธุรกิจประกัน ธุรกิจ
จัดการ กองทุน ธุรกิจหลักทรัพย์และธุรกิจรายย่อยต่างๆ การแข่งขันในแต่ละผลิตภัณฑ์นั้น ท าให้
บทบาทและรูปแบบการด าเนินงานของธนาคารแต่ละสาขาต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เป็นเชิงรุกมาก
ขึ้น โดยที่สาขาจะเน้นการขาย ผลิตภัณฑ์ของสถาบันการเงิน มากกว่าเป็นจุดให้บริการในการท า 
ธุรกรรม ธุรกิจการเงินได้มีการพัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงินในรูปแบบ ต่างๆ ที่หลากหลายเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการในแต่ละกลุ่มลูกค้า การขยายสาขาธนาคารจึงเป็นกลยุทธ์ที่จะสามารถ เข้าถึง
กลุ่มลูกค้าได้และสามารถที่จะขายผลิตภัณฑ์ต่างๆ ได้สะดวกและง่ายขึ้น ทั้งนี้รูปแบบของสาขา
ธนาคารพาณิชย์ได้มีวิวัฒนาการที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะตลาด แรงกดดันจากคู่แข่ง ความ
เจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี พฤติกรรมของผู้บริโภคที่แปรเปลี่ยน ไปตามค่านิยมและยุคสมัย 
ประสิทธิภาพการบริการและการให้ค าปรึกษาด้านการเงิน สถาบันการเงินต่างๆ มีการแข่งขันกันมาก
ขึ้น เพ่ือให้ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากผู้ใช้บริการ ทั้งนี้ยังมีผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ออกมาเพ่ือให้
สอดคล้องต่อความต้องการในแต่ละบุคคล 

การแข่งขันของธนาคารเพ่ือแสวงหารายได้และผลก าไรของธนาคารนอกจากจะเป็นหน้าที่
โดยตรงของฝ่ายการตลาดแล้ว ปัจจุบันพนักงานในส่วนงานอ่ืนๆ ยังถูกบังคับให้ท าหน้าที่ขาย
ผลิตภัณฑ์ของธนาคาร ซึ่งเป็นงานนอกเหนือหน้าที่ อีกทั้งธนาคารยังเอาใช้ผลการขายมาเป็นตัวชี้วัด
ความส าเร็จหรือล้มเหลวในการท างาน หรือ KPI (Key Performance) ซึ่งจะมีผลต่อการพิจารณา
ปรับเงินเดือน ผลตอบแทน และสถานะการจ้างงาน ว่าจะได้ท างานต่อหรืออาจจะถูกเลิกจ้าง ธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ที่ผ่านมามีความเข้มงวดมากขึ้นในแง่ของการประเมินผลงาน ของ
พนักงานสาขา ทางธนาคารจะมีหนังสือแจ้งเป้าหมายการด าเนินงานและให้พนักงานลงชื่อ รับทราบ
คะแนนหรือสัดส่วนความส าเร็จที่ท าได้  โดยแตกต่างจากปีก่อนๆที่เน้นบอกกล่าวเป็นวาจา ทาง
ธนาคารจะก าหนดเป้าหมายจากยอดขายผลิตภัณฑ์โดยธนาคารจัดแพ็กเกจให้เสนอขายกับลูกค้า
ประมาณ 7-8 ผลิตภัณฑ์ ทั้งนี้ พนักงานสาขาที่รับผิดชอบงานขายจะได้รับทราบเป้าหมายของตัวเอง 
และมีประเมินผลงานที่ท าได้ตั้งแต่ดีมากจนถึงถูกให้ออกจากงาน ถ้าสาขาไหนท าได้ไม่ถึงเป้าตามผล
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ประเมิน จะถูกเร่งเป้ากึ่งบังคับ ดังนั้นพนักงานแต่ละสาขาต่างเสนอขายผลิตภัณฑ์แก่ลูกค้ามากขึ้นทั้ง
การจูงใจลูกค้า มาซื้อผลิตภัณฑ์ในสาขาของตน เพ่ือความอยู่รอดของสาขาและพนักงานในธนาคาร
สาขานั้นๆ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จากปัญหาดังกล่าวผู้ศึกษาวิจัยตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคล การแข่งขันขององค์การ และความเหนียวแน่นของทีมของพนักงานธนาคาร 
กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล และความเหนียวแน่นของทีมของพนักงานธนาคาร 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันขององค์กรและความเหนียวแน่นของทีม

พนักงานธนาคาร 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มตัวอย่างน ามาจาก 657 สาขา แบ่งเป็น การเงินรูปแบบปกติ 620 เฉพาะสินเชื่อเช่าซื้อ
รถยนต์ 37 สาขา ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเนะที่มี ระดับความ
เชื่อมั่นที่ 95 % ยอมให้กิดความคลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 ซึ่งเกณฑ์ขั้นต่ าเท่ากับ 385 คน เนื่องจาก
ข้อจ ากัดระยะเวลาการขอหนังสืออนุญาตเพ่ือการวิจัยในแต่ละสาขาใช้เวลาค่อนข้างนาน จึงได้ก าหนด
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยนี้ประมาณ 100 คน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) เก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 28 พฤศจิกายน-5 ธันวาคม 2558 ด้วยวิธีการที่ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยการน าแบบสอบถามแจกจ่ายเพ่ือเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างโดยตรง และรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูล
ส่วนตัว จ านวน 4 ข้อ ตอนที่ 2 แบบสอบถามการแข่งขันขององค์การ จ านวน 11 ข้อ ค่าความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับ .776 และตอนที่ 3 แบบสอบถามความเหนียวแน่นของทีม เป็นการประเมินระดับความ
เหนี่ยวแน่นของทีม ปรับปรุงจาก Carron (2002) แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบได้แก่ ความเหนี่ยว
แน่นของทีมด้านสังคม และความเหนียวแน่นของทีมด้านสังคม จ านวนทั้งหมด 14 ข้อ ค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับ .862 ทั้งนี้แบบวัดผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน และ
ทดลองใช้กับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน การวิเคราะห์การวิจัยใน
ครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติด้วย t-test การหาความสัมพันธ์ของตัวแปรโดย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่าส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 79.40 รายได้เฉลี่ยต่อ เดือนมากกว่า 18,000 บาท
จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 82.60 

ผลการวิเคราะห์ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1 ผลปรากฏรายละเอียดดังต่อไปนี้ 1) ในกลุ่ม
เพศพบว่าพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาเพศชายกับเพศหญิงมีความเหนียวแน่นของทีม ไม่แตกต่าง
กัน 2) ในกลุ่มอายุ พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์กรุงศรีอยุธยา อายุ 20-40 ปี และ 41-60 ปี มี
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ความเหนียวแน่นของทีม ไม่แตกต่างกัน 3) ในกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา น้อยกว่าหรือเท่ากับ 18,000 บาท และมากกว่า 18,000 บาท ไม่แตกต่างกัน และ 4) ใน
กลุ่มระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ พบว่า พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี และมากกว่า 5 ปี ไม่แตกต่างกัน 
 
ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทียบความเหนียวแน่นของทีมจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล n M SD F t Sig. (2 tailed) 
กลุ่มเพศ       
ชาย 20 4.14 .91 1.827 .010 .992 
หญิง 77 4.14 .45 
กลุ่มอายุ       
20-40 ปี 57 4.09 .63 1.35 -.935 .352 
41-60 ปี 40 4.20 .46 
กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือน       
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 18,000 บาท 12 4.22 .28 1.829 .536 .593 
มากกว่า 18,000 บาท 85 4.13 .60 
กลุ่มระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ       
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ป ี 41 4.12 .69 .79 -.231 .818 
มากกว่า 5 ปี 56 4.15 .47 
P > .05  
F แทน สถิติทดสอบของ Levene ‘s Test for Equality of Variances 

 
ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation Coefficient) จากตาราง 4 

ผลการวิเคราะห์ปรากฏรายละเอียดดังต่อไปนี้ (1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันของ
องค์การและความเหนียวแน่นของทีมด้านงานไม่มีความสัมพันธ์กัน (2) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างการแข่งขันขององค์การและความเหนียวแน่นของทีมด้านสังคมมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 (3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันขององค์การและความ
เหนียวแน่นของทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (4) ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างความเหนียวแน่นของทีมด้านงานและความเหนียวแน่นของทีมด้านสังคมมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (5) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความ
เหนียวแน่นของทีมด้านงานและความเหนียวแน่นของทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ (6) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความทีมด้านสังคมและความเหนียวแน่นของ
ทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ตาราง 2 แสดงความสัมพันธ์ความเหนียวแน่นของทีมกับการแข่งขันขององค์การ 

 
การแข่งขัน
ขององค์การ 

ความเหนียว
แน่นของทีม

ด้านงาน 

ความเหนียว
แน่นของทีมด้าน

สังคม 
ความเหนียว
แน่นของทีม 

การแข่งขันของ
องค์การ 

Pearson 
Correlation 

1    

Sig. (2-tailed)     
N 97    

ความเหนียวแน่น
ของทีมด้านงาน 

Pearson 
Correlation 

.042 1   

Sig. (2-tailed) .680    
N 97 97   

ความเหนียวแน่น
ของทีมด้าน
สังคม 

Pearson 
Correlation 

.313** .330** 1  

Sig. (2-tailed) .002 .001   
N 97 97 97  

ความเหนียวแน่น
ของทีม 

Pearson 
Correlation 

.207* .841** .789** 1 

Sig. (2-tailed) .042 .000 .000  
N 97 97 97 97 

** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ .01 

* มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
สรุปและอภิปรายผล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 97 คน พบว่าส่วนใหญ่พนักงานธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา ที่มีเพศ ช่วงอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการท างานกับองค์การแตกต่างกัน มี
ความเหนียวแน่นของทีม ไม่แตกต่างกัน แสดงว่าไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 

การแข่งขันขององค์การสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมด้านงานไม่มีความสัมพันธ์กัน แต่
สัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมด้านสังคม และความเหนียวแน่นของทีม ส่วนความเหนียวแน่นทีม
สัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมด้านงาน และความเหนียวแน่นของทีมด้านสังคม  

จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล และความเหนียวแน่นของทีมของ
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ช่วงอายุ รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และระยะเวลาการท างานกับองค์การไม่แตกต่าง จึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 และ
การทบทวนเอกสารงานวิจัยที่ผ่านมา ประภาศรี อ้ึงกุล (2542) กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความเหนียว
แน่นในทีม ว่าระดับความแตกต่างและความเหมือนกันของสมาชิกภายในทีม โดยมีเพศเดียวกัน เชื้อ
ชาติเดียวกัน หรืออายุใกล้เคียงกัน มักมีความเหนียวแน่นมากกว่าทีมงานที่มีระดับแตกต่างกันมาก 
สอดคล้องกับ วราภรณ์ ตระกูลสฤษฎดิ์ (2549) กล่าวว่าระยะเวลาการท างานในองค์การของบุคคลใน



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 90 กรกฎาคม–ธันวาคม 2557 

หน้า 58 

ทีม คนที่มีระยะเวลาการท างานกับองค์การมาก จะมีความเหนียวแน่นต่อกันน้อย ตรงกันข้ามกับผู้ที่
ท างานในองค์การน้อยจะมีความเหนียวแน่นต่อกันมากกว่า อย่างไรก็ตาม John (1996) ได้กล่าวว่า
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความเหนียวแน่นในทีม ว่าความหลากหลายของสมาชิก (member diversity) 
ที่มีลักษณะของเพศ อายุ และเชื้อชาติที่หลากหลายจะใช้เวลายาวนานในการพัฒนาความเหนียวแน่น
ให้เกิดข้ึนในทีม 

จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแข่งขันขององค์กรและความ
เหนียวแน่นของทีมพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) พบว่าการแข่งขันขององค์การมี
ความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) และ
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 2 และการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ที่พบว่า ถ้ามีการแข่งขัน
เฉพาะบุคคลจะท าให้บุคคลนั้นไม่อยากร่วมกับคนอื่นในทีมอยากท างานให้ดีเฉพาะตน มุ่งผลประโยชน์
ตอบแทนมากกว่าเพ่ือนร่วมทีม ในกรณีที่มีการแข่งขันเป็นทีม ทีมนั้นก็จะอยู่สภาวะที่ต้องช่วยเหลือ
เพ่ือเอาชนะทีมอ่ืน (สุนันทา เลาหนันทน์, 2549; สุพิชญา สีโยธา และกัญญามน อินหว่าง, 2556) 
นอกจากนี้ John (1996) ได้เสนอว่า การแข่งขันภายนอกจะท าให้ทีมมีความเหนียวแน่นมากขึ้น 
เพราะบุคคลภายในทีมจะร่วมมือกันภายในทีมเพ่ือความอยู่รอดของทีม ของการแข่งขันลักษณะ
ดังกล่าวสามารถเพ่ิมความเหนียวแน่นในทีมได้ ส่วนการแข่งขันระหว่างทีมกระตุ้นให้ทีมมีความกลม
เกลียวและเหนียวแน่นมากขึ้น (วราภรณ์, 2549)  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) สังกัด
สาขาย่อยที่ต้องรับผิดชอบยอดขายโดยตรงเป็นรายบุคคล จึงควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในองค์การอ่ืนๆ
ที่มีพนักงานฝ่ายขาย เพ่ือให้ผลแนวทางการพัฒนาทีมท่ีประสิทธิภาพ 

2. การวิจัยในครั้งนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก ในระยะการสร้างและพัฒนา
เครื่องมือ ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพมาเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับทีมมากข้ึน โดยสัมภาษณ์บุคคท่ีเกี่ยวข้อง กับการท างานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับฝ่ายขาย 

3. ตัวแปรที่ใช้ในการอภิปรายการวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรอิสระแค่การแข่งขันขององค์กร จึงควร
ศึกษาตัวแปรอ่ืนที่อาจมีความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมได้ เช่น วัฒนธรรมองค์การ 
กระบวนการกลุ่ม ความหลากหลายของสมาชิก ภาวะผู้น า เป็นต้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปอาจ
ศึกษาตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีม 
 
  



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 90 กรกฎาคม–ธันวาคม 2557 

หน้า 59 

เอกสารอ้างอิง 
ประภาศรี อึ่งกุล. (2542). โครงการต าราวิชาการ:การสร้างทีมงาน. ภูเก็ต: คณะวิทยาการจัดการ 

สถาบันราชภัฏภูเก็ต. 
วราภรณ์ ตระกูลสฤษฎดิ์. (2549). การท างานเป็นทีม. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ศูนย์ส่งเสริม

วิชาการ. 
สุนันทา เลาหนันทน์. (2549). การสร้างทีม. พิมพ์ครั้งที่ 3. กรุงเทพมหานคร: แฮนด์เมดสติกเกอร์

แอนด์ดีไซน์. 
สุพิชญา สีโยธา และกัญญามน อินหว่าง. (2556). ภาวะผู้น าและการพัฒนาทีมงาน. พิษณุโลก: 

มหาวิทยาลัยพิษณุโลกจ ากัด. 
Johns, G. (1996). Organization Behavior: Understanding and Managing Life at Work. 

4th ed. New York: Harper Collins College Publishers 
 
  



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 90 กรกฎาคม–ธันวาคม 2557 

หน้า 60 

ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องาน 
ของพนักงานบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด 
The Relationship between Demography and work engagement 
of employees in ACIS Professional Center Co., Ltd 
 
ชนันนัทธ์ รักชีพ 
Chanannat Rakcheep 
 
บริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด 
ACIS Professional Center Co., Ltd. 
 
ปพน ณัฐเมธาวิน  
Papon Nutmatawin 
 
ศุภวัฒน์ คูธนพงศ์ 
Suppawat Khuthanapong 

 
บริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด  
ACIS Professional center Co.,ltd 

 
Corresponding Email: winonawanjai@gmail.com, bluegardentia@gmail.com, 
subhawatana@gmail.com 
 
บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของความยึดมั่นผูกพันในงาน และเปรียบเทียบระดับ
ของความยึดมั่นผูกพันในงานกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน ของพนักงานบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ 
จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานภายใน บริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด 
จ านวน 67 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรม SPSS โดยพิจารณาค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ independent 
sample t-test ทดสอบสมมติฐานโดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด มีระดับความยึดมั่นผูกพันในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาลงรายละเอียดแต่ละด้านพบว่า ด้านความทุ่มเทอุทิศ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด
ที่  3.48 (Mean=3.48, S.D.=1.00) รองมาคือด้านความกระตือรือร้น  มีค่าเฉลี่ ย เท่ ากับ 3.41 
(Mean=3.41, S.D.=0.81) และน้อยที่สุด คือ ด้านจดจ่อใส่ใจ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 (Mean=3.23, 
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S.D.=0.92) และการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านต่างๆ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
ค าส าคัญ: ลักษณะด้านประชากรศาสตร์, ความยึดมั่นผูกพันต่องาน 
 
Abstract 
 This research is aim to study level of work engagement and compare 
between levels of work engagement and demographic for example gender, age, 
education, income and work experience of employees in ACIS Professional Center 
Co., Ltd. Samples were 67 employees who worked in ACIS Professional Center Co., 
Ltd. Frequently, mean score and standard deviation were used for reporting data 
also Data analysis were done by independent sample t-test for verifying hypothesis 
at significantly 0.05The findings were employees who worked in ACIS Professional 
Center Co., Ltd. had overall Work engagement in moderate level. They had the 
strongest level with Dedication (Mean=3.48, S.D.=1.00). They had moderate level in 
Vigor (Mean=3.41, S.D.=0.81) and Absorption (Mean=3.23, S.D.=0.92). The employees 
of ACIS Professional Center Co., Ltd. who had different demography had indifferent 
work engagement 
 
Key words: work engagement, demographic 
 
บทน า 
 จากการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ประเทศในด้านธุรกิจ ทั้งจากปัจจัยภายในและปัจจัย
ภายนอก ตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์การ ก่อให้เกิดผลกระทบทั้งทางดีและปัญหาในแต่ละ
องค์การที่แตกต่างกันไป ประเด็นหนึ่งที่ทุกธุรกิจหันมาให้ความส าคัญ คือปัญหาด้านบุคลากร ซึ่งถือว่า
เป็นอิทธิพลส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การ (เพ็ญศรี เมณเสน, 2550)ในช่วงที่ผ่านมา 
สภาพธุรกิจในสังคมไทยมีการตื่นตัวกับการเปลี่ยนแปลงด้าน AEC อันส่งผลให้เกิดการแข่งขันทาง
ตลาดแรงงาน การเปิดกว้างทางด้านการค้าและการลงทุนจากต่างประเทศที่เพ่ิมมากข้ึน ประเด็นหนึ่ง
ที่มีการตื่นตัวอย่างมากคือ ความคล่องตัว และการโยกย้ายตลาดแรงงานอย่างเสรี (ลั ดดาวัลย์ เกษม
เนตร, 2557) ซึ่งส่วนนี้น าไปสู่อัตราพนักงานมีการโยกย้ายบริษัท และการลาออกที่เพ่ิมมากข้ึน โดยใน
บริบทขององค์การธุรกิจไทยได้ตระหนักถึงปัญหาการลาออกและการโยกย้ายพนักงาน เพ่ือรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับบริษัท โดยการใช้กลยุทธ์ การจูงใจและวิธีการต่างๆ แต่ด้วยการ
แข่งขันท่ามกลางการเปลี่ยนผ่านอย่างรวดเร็วของแรงงาน สร้างความกดดันให้บริษัทในการเร่ง
ด าเนินการประเด็นนี้ ซึ่งสาเหตุหนึ่งเกิดจากการตระหนักรู้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่ในการ
พัฒนาองค์การ (สันต์ฤทัย ลิ่มวีรพันธ์, 2550) เช่นเดียวกันกับบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ 
จ ากัด ได้ให้ความสนใจถึงความยึดมั่นผูกพันในงาน มุ่งหมายในการศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันใน
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งานของพนักงาน เพ่ือน าปัจจัยนี้ ในการสร้างความผูกพันกับบริษัท โดยผ่านลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์ เพ่ือน าข้อมูลไปพัฒนาปัจจัยต่างๆ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันและการคัดเลือกบุคคลที่
สามารถพัฒนาความยึดมั่นผูกพันนี้ได้ (เปรมฤดี ปองมงคล, 2544)  

ในระยะเวลา 2-3 ปีที่ผ่านมาบริษัทฯเผชิญกับปัญหาการลาออกอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะอยู่ใน
เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษาใด มีอยู่หลากหลาย จากการสังเกตของฝ่ ายทรัพยากรบุคคล ดังนั้น
บริษัทฯ จึงตระหนักถึงการรับรู้ระดับของความยึดมั่นผูกพันของบุคคล เพ่ือเป็นข้อมูล โดยผ่าน
ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ เพ่ือรับรู้ความแตกต่างของปัจจัยทั้งสองประเด็นนี้ ในการศึกษาวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยตระหนักถึงความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งด้านความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศ และการจด
จ่อใส่ใจ ที่มีความสัมพันธ์จากลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล
เซ็นเตอร์ จ ากัด โดยมุ่งหมายถึงผลการวิจัย เพ่ือใช้ในการเป็นข้อเสนอแนะ ปรับเปลี่ยนลักษณะและ
สร้างปัจจัยจูงใจ แนวทางการพัฒนาเครื่องมือวัดในการสรรหาคัดเลือกรับคนเข้าบริษัท และเป็นข้อมูล
ในการน าไปประยุกต์ใช้ในประเด็นอื่น ในการเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในงานให้แก่บริษัทในการรับมือกับ
การแข่งขันทางตลาดแรงงาน (ศันสนีย์ ศรีภิรมย์, 2553) 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน บริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล 
เซ็นเตอร์ จ ากัด 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานบริษัท เอ
ซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด ที่มี เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้  และ
ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบของความผูกพันใน
งาน 
 
ค าส าคัญ 

1. พนักงาน หมายถึง พนักงานผู้ด ารงต าแหน่งพนักงานประจ าภายในบริษัท เอซิส โปร
เฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด  

2. ลักษณะประชากร หมายถึง ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน 

3. ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะที่พนักงานภายในบริษัท 
เอซิส โปรเฟสชั่นนัลเซ็นเตอร์ จ ากัด มีพลังใจในการท างาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่กับงาน และรู้สึกว่า
ตนเองมีความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
และมีความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย โดยวัดจากพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 

3.1 การมีความกระตือรือร้น เต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างาน มีก าลังในการ
ท างานเผชิญอุปสรรคและท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

3.2 การทุ่มเทในงานโดยไม่มีใครบังคับ ภูมิใจในอาชีพที่ท า และมองว่ามีคุณค่า มี
ความหมาย 
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3.3 การแสดงออกทางความรู้สึก มุ่งมั่นและเป็นสุขในการท างาน ยากที่จะถอนตัวออก
จากงาน ความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วขณะท างาน และมีความสุขในการจดจ่อกับงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาด้วยวิธีการค านวณส าหรับกรณีที่ประชากรมี
จ านวนแน่นอนของ Yamane (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547 อ้างอิงจาก Yamane, 1973) โดยมี
ความเชื่อมั่นที่ 95%  

สูตร n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

เมื่อ  n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง N = จ านวนกลุ่มประชากร 
 e = ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  

แทนค่าในสูตร n = 
80

1+(80)(0.05)2
 = 66.67~67 

ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการศึกษาจึงเท่ากับ 67 คน 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธี สุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยใช้วิธีจับ
ฉลาก 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)ประกอบด้วย 2 ส่วนได้แก่ (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วน
ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ และ (2) แบบสอบถามข้อมูลความผูกพันต่องานของพนักงาน (work 
engagement) โดยดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนจากUtrecht work engagement scale (Schuafeli 
& Bakker, 2003) โดยแบบสอบถามส่วนที่ 1 ด้านประชากรศาสตร์มีจ านวนทั้งสิ้น 6 ข้อค าถาม เป็น
ค าถามปลายปิด 2 ตัวเลือกประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ประสบการณ์การท างาน แบบสอบถามส่วนที่ 2 ความยึดมั่นผูกพันในองค์การเป็นแบบมาตรา
ส่วนประเมินค่า (Likert Scale) ผู้ตอบเลือกเพียงค าตอบเดียว โดยก าหนดลักษณะตัววัดได้แก่
องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบความกระตือรือร้น ข้อ 1-5ความทุ่มเทอุทิศ ข้อ 6-10 ความจดจ่อใส่ใจ 
ข้อ 11-15 โดยแบ่งเป็น 5 ระดับคือ (1) ตรงน้อยที่สุด (2) ตรงน้อย (3) ตรงปานกลาง (4) ตรงมาก 
(5) ตรงมากที่สุด 
  การอภิปรายผลการวิจัย ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท อันตรภาคชั้น (Interval scale) โดย
ใช้คะแนนเฉลี่ยดังนี้  ความกว้างของอันตรภาคชั้น=(คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด)/จ านวนชั้น= 
(5-1)/5=0.80 มีเกณฑ์ในการประเมินผลดังนี้ คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด
คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง อยู่ในระดับมากคะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง อยู่ในระดับปาน
กลางคะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด  
 การตรวจคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ทฤษฏี เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
น ามาสร้างข้อค าถามในแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ
ตรวจสอบและแก้ไขก่อนน าไปท าการทดสอบเบื้องต้น (Pre-test) กับกลุ่มทดลองจ านวน 30 คน เพ่ือ
เก็บข้อมูลน ามาวิเคราะห์โดยค านวณหาค่า T-test เพ่ือดูอ านาจการแจกแจงของแบบสอบถาม ตัดข้อ
ค าถามที่ไม่มีอ านาจการแจกแจงออก และวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีค านวณ
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ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่า (Cronbach’s alpha Coefficient) ซึ่งค่าที่ใกล้เคียง 1 มากแสดงว่ามีความ
เชื่อมั่นสูง โดยค่าความเชื่อมั่นที่ค านวณได้มีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ความกระตือรือร้น มี
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .686 การทุ่มเทอุทิศ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .870 ความจดจ่อใส่ใจ มีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ .779 แบบสอบถาม ความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .886 
 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยน าไปเก็บ
ข้อมูลกับพนักงานของบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด จ านวน 67 คน และน าข้อมูลที่
ได้ มาวิ เคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ โปรแกรมวัด  SPSS แบ่ งออกเป็ น  (1) ข้อมู ลลั กษณ ะด้ าน
ประชากรศาสตร์น าเสนอในรูปแบบค่าความถี่ และร้อยละ (2) ข้อมูลความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน
น าเสนอในรูปแบบค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ (3) การเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ลักษณะด้านประชากรศาสตร์กับระดับความยึดมั่นผูกพัน ใช้สถิติ Independent Sample T-test 
(4) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบของความผูกพันในงาน 
 
ผลการวจัิย 
ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 

จากกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาจ านวนทั้งสิ้น 67 คน พบว่าเป็นเพศชาย ร้อยละ 49.3 และเพศหญิง 
ร้อยละ 50.7 ซึ่งมีความใกล้เคียงกัน อยู่ในช่วงอายุ 20-40 ปี ร้อยละ 88.1ที่เหลือร้อยละ 11.9 อยู่
ในช่วงอายุ 41-60 ปีมีสถานภาพโสด ร้อยละ 71.6 สถานภาพสมรสร้อยละ 28.4 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 67.2 สูงกว่าปริญญาตรีร้อยละ 32.8 ระดับรายได้ต่ ากว่า หรือ เท่ากับ 35,000 
บาท ร้อยละ 58.2 ระดับรายได้ 35,001 บาทขึ้นไปร้อยละ 41.8 มีประสบการณ์การท างาน 5 ปีขึ้นไป 
ร้อยละ 52.2 ทีเ่หลือร้อยละ 47.8 ประสบการณ์การท างาน 5 ปี หรือ ต่ ากว่า  
 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันในงาน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลด้านความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความยึดมั่นผูกพันใน
งานของพนักงานบริษัท เอซิส โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.37 เมื่อวิเคราะห์เป็นองค์ประกอบ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงานความ
กระตือรือร้น ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ด้านความทุ่มเทอุทิศอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.48 และด้านความจดจ่อใส่ใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 ดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 

ความผูกพันในงาน Mean S.D. ระดับความผูกพัน 
ด้านความกระตือรือร้น 
ด้านความทุ่มเทอุทิศ 
ด้านความจดจ่อใส่ใจ 

3.41 
3.48 
3.23 

.811 
1.005 
.919 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
รวม 3.37 .912 ปานกลาง 
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานบริษัท เอซิส 

โปรเฟสชั่นนัล เซ็นเตอร์ จ ากัด ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์
การท างานที่แตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของความยึดมั่นผูกพันในงาน
พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างานที่
แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติ ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทอุทิศและความกระตือรือร้นเท่ากับ -.057 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญที่
ระดบั .05 ความกระตือรือร้นไม่มีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทอุทิศ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติ ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทอุทิศและความจดจ่อใส่ใจเท่ากับ .227 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
ความทุ่มเทอุทิศไม่มีความสัมพันธ์กับความจดจ่อใส่ใจ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างความกระตือรือร้นและความจดจ่อใส่ใจเท่ากับ .045 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญที่
ระดับ .05 ความกระตือรือร้นไม่มีความสัมพันธ์กับความจดจ่อใส่ใจ 
 รายละเอียดดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 

 
 

 
 

t-test for Equality ofMeans 
Mean S.D. t Df Sig. 

เพศ/ความผูกพันใน
งานโดยรวม 

ชาย 3.50 .774 1.55 65 .126 
หญิง 3.25 .564 

อายุ/ความผูกพันใน
งานโดยรวม 

20-40 ปี 3.4 0.7 0.77 65 0.44 
41-60 ปี 3.2 0.58 

สถานภาพ/ความ
ผูกพันในงานโดยรวม 

โสด 3.36 0.72 -0.32 65 0.75 
สมรส 3.42 0.59 

ระดับการศึกษา/
ความผูกพันในงาน
โดยรวม 

ปริญญาตรี 3.29 0.69 -1.49 65 0.14 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.55 0.65 

รายได้/ความผูกพัน
ในงานโดยรวม 

35,000 บาท หรือ ต่ ากว่า 3.26 0.67 -1.63 65 0.11 
35,001 บาท ขึ้นไป 3.53 0.68 

ประสบการณ์
ท างาน/ความผูกพัน
ในงานโดยรวม 

5 ปี หรือ ต่ ากว่า 3.29 0.68 -0.96 65 0.34 

5 ปี ขึ้นไป 3.45 0.69 

* มีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สรุปและอภิปรายผล 
ด้านความทุ่มเทอุทิศมีระดับมากที่สุด ที่ค่าเฉลี่ย 3.48 แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความทุ่มเท

ในงาน ภูมิใจ และมองเห็นคุณค่าของงาน ซึ่งสอดคล้องกับ เบอร์ค และ เอลกอท (Burke; & El-Kot. 
2010: 42-60 อ้างถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของเจ้าหน้าที่ระดับผู้จัดการและระดับผู้เชี่ยวชาญในประเทศอียิปต์ พบว่า ด้านความทุ่มเทอุทิศ 
สามารถสะท้อนได้จากผลการท างาน และความพึงพอใจในงาน ซึ่งอภิปรายได้ว่า เมื่อพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงานแล้วส่งผลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  

ด้านความกระตือรือร้น ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายชื่อค าถามที่อยู่ในระดับสูง เช่น ฉันยังคงมองเห็นข้อดีอยู่เสมอแม้เผชิญหน้ากับอุปสรรคในการ
ท างาน และ ฉันมุ่งมั่นพยายามในการท างานเสมอแม้ในเวลาที่ตัวงานด าเนินไป แสดงให้เห็นว่า
พนักงานมีความตั้งใจในการท างานและมีก าลังใจในการเผชิญอุปสรรคในการท างาน เพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย สอดคล้องกับ เปรมฤดี ปองมงคล (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันในวิชาชีพ การมีแหล่งประโยชน์ทางสังคม กับความส าเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ 
พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานสายของพยาบาลวิชาชีพ เป็นผลมาจากความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ศักยภาพและตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างาน สะท้อนได้ว่านอกจากความตั้งใจในการท างาน กระตือรือร้นใน
การบรรลุเป้าหมาย พนักงานจ าเป็นต้องมีความอดทนในการเผชิญ 

ด้านความจดจ่อใส่ใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.2 สอดคล้องกับ อรพินทร์ ชูชม 
(2557) ศึกษาการวิเคราะห์โครงสร้างความยึดมั่นผูกพันในงาน พบว่า ความยึดมั่นผูกพันเกิดจาก มี
พลังในการท างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท างาน และมุ่งมั่นทุ่มเทให้งานอย่างเต็มที่ และความ
ยึดมั่นผูกพันในการท างานไม่ใช่ลักษณะการเสพติดการท างาน (workaholics) เนื่องจากการเสพติด
การท างานนั้นมีแนวโน้มที่จะท างานหนักมากเกินไป ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ
ความจดจ่อใส่ใจปานกลาง สะท้อนได้ว่า พนักงานมีแรงจูงใจระดับหนึ่งในการจดจ่อกับงาน แต่การ
เพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน หรือ แสดงให้เห็นถึงประโยชน์ที่จะได้รับหากคุณภาพงานและระยะเวลา
เสร็จได้ทันก าหนด ย่อมส่งผลต่อการเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพันด้านนี้ 

ด้านความแตกต่างของความยึดมั่นผูกพันในงานกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่าง
กัน จากการศึกษาพบว่า ทั้งเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การ
ท างานที่แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันที่ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัท 
จ านวน 67 คน จึงอาจเป็นจ านวนที่น้อยเกินไปในการเก็บข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่าง 2 ตัวแปรดังกล่าว อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างมีอายุในช่วง 20–40 ปี พบมากที่สุด ร้อยละ 88.1 จึง
อาจส่งผลให้ช่วงอายุมีการกระจายน้อยและไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างกับระดับความยึดมั่นผูกพัน 
นอกจากนี้หากพิจาณาในข้อค าถามด้านความกระตือรือร้น เช่น ฉันสามารถบรรลุเป้าหมายในการ
ท างานโดยไม่ล้มเลิกระหว่างด าเนินการ แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความสามารถในด้านการท างาน 
ตัดสินใจและด าเนินงานได้จบเสร็จสิ้นกระบวนการ ดังนั้น อาจมีปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานมากกว่าลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนมากขึ้น หรือมากกว่า 100 คน ขึ้นไป ซึ่งผู้วิจัยจะได้
ข้อมูลที่น่าเชื่อถือ และเห็นถึงความสัมพันธ์ที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

2. ควรจ าแนกการวัดค่าด้วยสถิติตัวอ่ืนเพิ่มเติมเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดมากยิ่งขึ้นอาทิ one-
way ANOVA, Correlation เพ่ือศึกษาทิศทางของความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นอย่างแท้จริง 

3. ควรศึกษาตัวแปรต้นด้านอ่ืนที่อาจส่งผลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน เช่น 
ปริมาณงาน การสนับสนุนจากสภาพแวดล้อม หรือการบริหารของผู้บริหาร เป็นต้น 
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ค าแนะน าส าหรับผู้เขียนบทความ 

 
วัตถุประสงค์  

ด้วยส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มีนโยบายสนับสนุนการเผยแพร่องค์ความรู้
ด้านการวัดผลการศึกษา สถิติ การวิจัยทางการศึกษา จิตวิทยา และผลงานวิชาการในรูปแบบวารสาร 
เพราะเห็นว่าเป็นประโยชน์ในการพัฒนาการศึกษาทางหนึ่ง จึงได้จัดท าวารสารการวัดผลการศึกษา มี
วัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพ่ือเผยแพร่ความรู้ทางด้านการวัดผลการศึกษา สถิติ การวิจัยทางการศึกษา จิตวิทยา ทั้ง
เชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ 

2. เพ่ือเป็นสื่อกลางในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทางวิชาการระหว่างครู นักศึกษา นัก
วัดผลการศึกษา และผู้สนใจทั่วไป  

3. เพ่ือเผยแพร่ผลงานวิชาการที่มีคุณภาพของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกส านักทดสอบ
ทางการศึกษาและจิตวิทยา  

4. เพ่ือสร้างเครือข่ายและพัฒนาองค์ความรู้เชิงวิชาการและเชิงประยุกต์ด้านการวัดผล
การศึกษา สถิติ การวิจัยทางการศึกษา จิตวิทยา และสาขาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  
 

ประเภทผลงานที่ตีพิมพ์ (ภาษาไทย/ ภาษาอังกฤษ)  
1. บทความวิจัย (Research Article)  
2. บทความวิชาการ (Academic Article)  
3. บทความปริทัศน์ (Article Review)  
4. บทวิจารณ์หนังสือ (Book Review)  
5. บทวิจารณ์เชิงวิชาการ (Critique/ Discussion Paper)  
6. กรณีศึกษา (Case Study)  

 

ค าแนะน าในการเตรียมต้นฉบับ  
1. พิมพ์ด้วยกระดาษ เอ 4 (พิมพ์หน้าเดียว) จ านวนไม่เกิน 15 หน้า (นับรวมบทคัดย่อ 

รูปภาพ ตาราง เอกสารอ้างอิง และภาคผนวก)  
2. ส่วนประกอบของบทความวิจัย ประกอบด้วย บทคัดย่อ บทน า วัตถุประสงค์การวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจัย ผลการวิจัย สรุปและอภิปรายผล ข้อเสนอแนะ และเอกสารอ้างอิง ส่วนบทความ
วิชาการ ประกอบด้วย บทคัดย่อ บทน า เนื้อหา สรุป และเอกสารอ้างอิง 

 

หมายเหตุ: ทุกบทความต้องมีบทคัดย่อเป็นภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ในกรณีที่ตีพิมพ์บทความเป็น
ภาษาต่างประเทศ ต้องมีบทคัดย่อเป็นภาษาไทยด้วย  

Authors 
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ข้อก าหนดการจัดพิมพ์ต้นฉบับบทความ 
 

ผู้นิพนธ์ต้องจัดพิมพ์บทความตามข้อก าหนดเพ่ือให้มีรูปแบบการตีพิมพ์เป็นมาตรฐานแบบ
เดียวกัน ดังนี้  

1. การจัดเค้าโครงหน้ากระดาษ ขนาด เอ 4 จ านวนไม่เกิน 15 หน้า  
 

2. กรอบของข้อความ ระยะขอบของหน้ากระดาษในแต่ละหน้าก าหนดดังนี้ จากขอบบน 
1.0 นิ้ว ขอบล่าง 1.0 นิ้ว ขอบซ้าย 1.25 นิ้ว ขอบขวา 1.25 นิ้ว  

 

3. ตัวอักษร ใช้แบบ TH SarabunPSK เหมือนกันตลอดทั้งบทความ  
 

4. รายละเอียดต่างๆ ของบทความ ก าหนดดังนี้  
o ชื่อเรื่อง (Title)  

- ชื่อเรื่องภาษาไทย ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  
- ชื่อเรื่องภาษาอังกฤษ ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  

o ชื่อผู้นิพนธ์ (Author)  
- ชื่อผู้นิพนธ์ล าดับที ่1 ทั้งภาษาไทยและอังกฤษ ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point 

ตัวหนา ชื่อหน่วยงานของผู้นิพนธ์ และ E-Mail ที่ติดต่อได้ ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 16 point ตัว
ธรรมดา 

- ชื่อผู้นิพนธ์ล าดับถัดไป (ถ้ามี) ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 16 point ตัวหนา ชื่อหน่วยงาน
ของผู้นิพนธ์ ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 16 point ตัวธรรมดา 

o บทคัดย่อ (Abstract)  
- หัวข้อ บทคัดย่อ และ Abstract ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  
- เนื้อความของบทคัดย่อภาษาไทยและบทคัดย่อภาษาอังกฤษ (Abstract) บรรทัด

แรกจัดย่อหน้า โดยเว้นระยะจากขอบซ้าย 0.5 นิ้ว ขนาด 16 point ตัวธรรมดา และบรรทัดถัดไป
ก าหนดชิดซ้าย ตัวธรรมดา  

o ค าส าคัญ (Keyword) ระบุท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เลือกใช้ค าที่เกี่ยวข้องกับ
บทความ อย่างน้อย 3 ค า ขนาด 16 point ตัวธรรมดา  

o การพิมพ์หัวข้อใหญ่และหัวข้อรอง  
- หัวข้อใหญ่ ก าหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  
- หัวข้อรอง จัดย่อหน้าเว้นระยะจากขอบซ้าย 0.5 นิ้ว ขนาด 16 point ตัวหนา  
- เนื้อความของแต่ละหัวข้อ บรรทัดแรกจัดย่อหน้าโดยเว้นระยะจากขอบซ้าย 0.5 นิ้ว 

ขนาด 16 point ตัวธรรมดา และบรรทัดถัดไปก าหนดชิดซ้าย  
o ค าศัพท ์ใช้ศัพท์บัญญัติของราชบัณฑิตยสถาน  
o กิตติกรรมประกาศ (ถ้ามี) กล่าวถึงเฉพาะการได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยเท่านั้น  
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o ภาพและตารางประกอบ กรณีมีภาพหรือตารางประกอบ ก าหนดการจัดพิมพ์ดังนี้  
- ภาพประกอบและตารางประกอบทั้งหมดที่น ามาอ้างต้องไม่ละเมิดลิขสิทธิ์ผลงาน

ของผู้อื่น  
- ภาพประกอบจัดกึ่งกลางของหน้ากระดาษ และไม่ต้องตีกรอบภาพ  
- ชื่อภาพประกอบจัดอยู่ใต้ภาพ ใช้ค าว่า ภาพที่ ต่อด้วยหมายเลขภาพและข้อความ

บรรยายภาพ ก าหนดกึ่งกลางของหน้ากระดาษ ขนาด 16 point ตัวธรรมดา  
- ชื่อตารางประกอบจัดอยู่เหนือเส้นคั่นบนสุดของตาราง ใช้ค าว่า ตาราง ต่อด้วย

หมายเลขตาราง และข้อความบรรยายตาราง ก าหนดชิดขอบซ้ายของหน้ากระดาษ ขนาด 16 point 
ตัวธรรมดา  

- บอกแหล่งที่มาของภาพประกอบ ตารางประกอบที่น ามาอ้าง โดยพิมพ์ห่างจากชื่อ
ภาพหรือเส้นคั่นใต้ตาราง ก าหนดเว้นระยะห่าง 1 บรรทัด บรรทัดแรกจัดย่อหน้าโดยเว้นระยะจาก
ขอบซ้าย 0.5 นิ้ว ขนาด 16 point ตัวธรรมดา และบรรทัดถัดไปก าหนดชิดซ้าย 

 

5. การพิมพ์เอกสารอ้างอิงท้ายบทความ  
1) เอกสารอ้างอิงทุกล าดับที่ปรากฏอยู่ท้ายบทความต้องมีการอ้างอิงอยู่หรือกล่าวถึงใน

เนื้อหาของบทความ  
2) จัดพิมพ์เรียงล าดับเอกสารอ้างอิงก่อนหลังตามตัวอักษร และยึดรูปแบบตามรูปแบบ

ของ APA (American Psychology Association) ก าหนดชิดขอบซ้ายของหน้ากระดาษ ขนาด 16 
point ตัวธรรมดา  

 
ตัวอย่างการเขียนเอกสารอ้างอิง 
บทความวารสาร 
ชื่อผู้เขียน. (ปีที่พิมพ์). ชื่อบทความ. ชื่อวารสาร. ปีที่พิมพ์ (ฉบับที่). หน้า. 
หนังสือ 
ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อหนังสือ. สถานที่พิมพ์: ส านักพิมพ์. 
การอ้างอิงจากอินเตอร์เน็ต 
ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่เผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต). ชื่อเรื่อง/ชื่อบทความ. ชื่อวารสาร. สืบค้นเมื่อ..... จาก  
Author, A. A., & Author, B. B. (Date of publication). Title of article. Title of journal, 

volume number. Retrieved month day, year, from 
http://www.someaddress.com/full/url/. 
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แบบฟอร์มการส่งบทความเพื่อตีพิมพ์ วารสารการวัดผลการศึกษา 
ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 วันท่ี................เดือน..................................พ.ศ......................  
เรียน บรรณาธิการวารสารการวัดผลการศึกษา 
เร่ือง ขอตีพิมพ์บทความลงวารสารการวัดผลการศึกษา 
 1. ชื่อผู้ส่งบทความ  (ภาษาไทย) ..............................................................................................................................................  
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