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ABSTRACT 

The study aimed primarily to investigate the life skills, five factor model, and 
organization climate affecting the quality development involvement of private 
company employees in Bangkok. Closed-ended survey questionnaires with the 
reliability of .956 were implemented to collect data from 380 private company’s 
employees in Bangkok.  Additionally, data were statistically analyzed using 
descriptive statistics including percentage, mean and standard deviation. The 
inferential statistics methods on multiple regressions were used to test hypotheses in 
the study.   
 The results indicated that the majority of participants were female with the 
age of 26-30 years.  Most of them completed a bachelor’s degree and earned an 
average monthly income of 15,001 - 25,000 baht.  They had 3-6 years of work 
experiences.  The results of hypothesis testing revealed that the organization climate 
in terms of engagement affected the quality development involvement of private 
company employees in Bangkok the most, followed by the five factor model in 
terms of neuroticism,  and the organization climate in terms of support, respectively. 
These factors together predicted the quality development involvement of private 
company employees in Bangkok for 48.3 percent at .05 statistically significant levels. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการแข่งขันทางธุรกิจ ท าให้องค์การต่างๆ ต้องมีการแข่งขันกันเพิ่ม
มากขึ้นเพื่อท่ีจะท าให้องค์การสามารถด าเนินการต่อไปได้ ซึ่งในแต่ละองค์การให้ความส าคัญและ
ตระหนักถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่มีอยู่ให้เป็นบุคคลท่ีมีท้ังความรู้ความสามารถใน
การท างาน หรือแสวงหาบุคคลจากภายนอกองค์การมาช่วยในการพัฒนาองค์การ โดยปัจจัยส าคัญท่ี
ท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ ได้แก่ความมุ่งมั่นของผู้บริหารระดับสูง 
บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพและมีความเข้าใจในแนวคิดการพัฒนาคุณภาพที่
ตรงกัน มีการพัฒนาทักษะในการพัฒนาคุณภาพแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง และมีการจัดส่ิงเอื้ออ านวย
และสนับสนุนให้เพียงพอกับการปฏิบัติงาน (สราวุฒิ คณะไชย, 2548) การมีส่วนร่วมจึงเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคัญต่อความส าเร็จของการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เป็นอย่างมาก ซึ่งตามแนวคิดของ Cohen 
and Uphoff (1980) ระบุไว้ว่า การมีส่วนร่วมและพิจารณาในการตัดสินใจในการเลือกแนวทางการ
ด าเนินงาน มีอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น มีส่วนร่วมในการเมินผลการปฏิบัติ จึงท าให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในงาน ภาคภูมิใจท่ีจะท างาน และเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคัญ
ต่อองค์การ 
 ทักษะชีวิตจึงเป็นทักษะหนึ่งท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิตในสังคม และเป็นตัวช่วยท่ี
สนับสนุนและลดประเด็นปัญหาต่างๆท่ีเข้ามาในชีวิตของแต่ละบุคคล อีกท้ังยังเป็นทักษะท่ีช่วยให้
บุคคลสามารถปรับตนเองให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิผล ตลอดจนช่วยเสริมสร้างการ
ด าเนินชีวิตในมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น (สกล วรเจริญศรี, 2550) และยังเป็นความสามารถทางจิต
สังคมของบุคคลอันเป็นความสามารถในการท่ีบุคคลจะเผชิญกับส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในชีวิตประจ าวันได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นความสามารถของบุคคลท่ีช่วยให้เกิดการด ารงไว้ซึ่งสุขภาพจิตท่ีดี 
สามารถท่ีจะปรับตัวและมีพฤติกรรมท่ีเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม ในขณะท่ีต้องมีปฏิสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมต่างๆ ท่ีอยู่รอบตัวอีกด้วย ทักษะชีวิตจึงมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมสุขภาพทั้ง
ทางด้านร่างกาย จิตใจ และการด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข (WHO, 1994) 
 ในการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข บุคลากรควรมีความเข้าใจและถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน การ
เข้าในบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล จะช่วยให้เกิดการยอมรับและความแตกต่างระหว่างบุคคลสามารถ
ปรับตัวเข้ากับผู้อื่น ได้รับความร่วมมือในการท างาน และสามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
(ทัศนีย์ อัญมณีเจริญ, 2550) บุคลิกภาพของบุคคล เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งเสริมให้แต่ละบุคคลบรรลุถึง
ความส าเร็จในวิชาชีพ (สถิต วงศ์สวรรค์, 2540; Helsin, 2005) ซึ่งบุคลิกภาพ ถือเป็นลักษณะ
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เฉพาะตัวของบุคคลในด้านต่างๆ ท้ังส่วนภายนอกและส่วนภายในไม่สามารถแยกเป็นส่วนๆ ออกจาก
กันโดยเด็ดชาด ทุกๆ ลักษณะของบุคลิกภาพต่างมีความสัมพันธ์ต่อกันและกัน และมีผลกระทบต่อกัน
และกันเป็นประดุจลูกโซ่ ถูกหล่อหลอมและประสมประสานด้วย พันธุกรรม วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธี
ปรับตัวของบุคคลและส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นนามธรรมและวัตถุธรรม (ศรีเรือน แก้วกังวาล, 2551) ปัจจุบัน
แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพได้มีการพัฒนาและปรับปรุงมาใช้ในองค์การอย่างมาก ท าให้แบบทดสอบ
วัดบุคลิกภาพนี้เป็นท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย คือ แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The 
Big Five) ของคอสตา และแมคเคร (Costa and McCrae, 1992) โดยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้น 
เป็นแนวคิดท่ีสามารถน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้หลายด้าน ได้แก่ สรรหา การคัดเลือก 
การเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม การพัฒนาทางอาชีพ และการสามารถท านายความส าเร็จของงานได้ 
(Engler, 2009)  

จากการส ารวจความคิดเห็นจากการสุ่มตัวอย่างพนักงานหญงิและชายในหลายองค์กรท้ัง
ภาครัฐและเอกชน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า “บุคลิกภาพ” เป็นส่ิงส าคัญอันดับแรก
ท่ีช้ีถึงคุณสมบัติโดยรวมของบุคคลท่ีองค์กรรับเข้าท างาน (จริยา ศรีฟ้า, 2546) ผลการศึกษาได้
ช้ีให้เห็นว่า บุคลิกภาพ สามารถท านายการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และพบว่า 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์ ด้านการประนีประนอม ด้านการมีมโนสา
นึกต่อหน้าท่ีการงาน และขวัญในการปฏิบัติงานสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (สุจิตดา โพธิครูประเสริฐ, 2547) ท้ังนี้ การเข้าใจถึงลักษณะบุคลิกภาพไม่เพียงแต่จะท านาย
พฤติกรรมของพนักงานแต่ยังท านายความส าเร็จให้กับองค์การได้ โดยพนักงานเหล่านั้นจะแสดงถึง
พฤติกรรมท่ีส่งเสริมความส าเร็จให้กับองค์การไม่ว่าจะเป็นการให้ความร่วมมือในการท างาน ช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน มีความส านึกต่อหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ องค์การใดท่ีมีพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพส่งเสริมการ
เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
 บรรยากาศองค์การท่ีดีจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมท้ังท าให้มีความ
รัก ความสามัคคี มีขวัญก าลังใจท่ีดี ปฏิบัติงานด้วยความยินดีและเต็มใจ มีความคิดริเริ่มในการท างาน 
ความสามารถลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานในองค์การได้ (อดุลย์ ทองแก้ว, 2551, หน้า 2) จะ
เห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลและเป็นแรงกดดันท่ีส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน และมี
ความส าคัญต่อบุคลากรขององค์การทุกระดับไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารหรือบุคลากรอื่นๆ ในองค์การ 
รวมท้ังยังมีความส าคัญต่อการบริหารงานอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสตริงเกอร์ (Stringer, 
2002) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติ ค่านิยม ของคนในองค์การท่ีแสดงออกมาจากความรู้สึกหรือการรับรู้ท้ัง
ทางตรงและทางอ้อมโดยท่ีเราไม่สามารถสัมผัสได้ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
รวมท้ัง กระบวนการต่างๆ ในองค์การ 
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ท้ังนี้ จากผลการส ารวจของนิตยสารฟอร์จูน (2013) พบว่า บริษัทท่ีน่าท างานมากท่ีสุดในโลก
ในปี 2013 คือ SAS, Boston Consulting Group, Wegmans Food Market, Google, NetApp, 
Zappos.com, Camden Property Trust, Nugget Market, REI  และ Dreamworks ซึ่งเหตุท่ี
บริษัท แซส ซอฟท์แวร์ จ ากัด ถูกจัดอันดับให้เป็นบริษัทท่ีน่าท างานมากท่ีสุดในโลกนั้น เนื่องจาก
บริษัทให้ความสนใจเรื่องการให้บริการสุขภาพ การดูแลบุตรของพนักงาน และการสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน นอกจากนี้รองประธานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทแซส ซอฟท์แวร์ 
จ ากัด ได้ท าการสร้างวัฒนธรรมของพนักงานท่ีมีความสุขและสุขภาพแข็งแรง จะเป็นแรงผลักดันให้
เกิดความสามารถในการท างานและให้บริการลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ จึงท าให้บริษัทมีอัตราการ
ลาออกของพนักงานอยู่ในระดับต่ าสุดในแวดวงอุตสาหกรรม โดยคิดเป็น 2.6% ขณะท่ีบริษัทอื่นจะอยู่
ท่ี 22% ขณะเดียวกันยังท าให้บริษัทเกิดการขยายตัว ท้ังในด้านรายได้และผลก าไรอย่างเห็นได้ชัด 
(ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2554) 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้สนใจศึกษาทักษะชีวิต 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร
องค์กรและผู้ท่ีสนใจได้น าไปปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
ตลอดจนน าผลการวิจัยท่ีได้ไปเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจและการวางแผนพัฒนาองค์กรในด้าน
อื่นๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  
1.3 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

การศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่องทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กร
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กำรมีส่วนร่วมในกำร
พัฒนำคุณภำพในกำร

ท ำงำน (Quality 
Development 
Involvement) 

บุคลิกภำพห้ำองค์ประกอบ (Five Factor Model) 

- ด้านหวั่นไหว (Neuroticism) 
 - ด้านการเปิดเผย (Extraversion) 
 
- ด้านการเปิดรับประสบการณ์ (Openness) 
 
- ด้านการยอมรับผู้อื่น (Agreeableness) 
 

- ด้านการมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 

บรรยำกำศองค์กร (Organizational Climate) 

- มาตรฐาน (Standards) 
- ด้านการเปิดเผย 
 

- โครงสร้างองค์กร (Structure) 
- ด้านความหวั่นไหว 
 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ด้านการเปิดรับประสบการณ์ 
 
- การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
- ด้านการยอมรับผู้อื่น 
 
- การสนับสนุน (Support) 
 

- ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) 
 

ทักษะชีวิต (Life Skills) 

- ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) 
 
- ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) 
 
 
- ด้านการแก้ปัญหา (Solution) 
 
 



5 

 

1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
ในการศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
สมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
         1.4.1 ทักษะชีวิตด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้

1.4.1.1 ทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.1.2 ทักษะชีวิตด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.3 ทักษะชีวิตด้านการแก้ปัญหา ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.4.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

1.4.2.1 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านความหวั่นไหว ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผย ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2.3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับประสบการณ์ ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2.4 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อื่น ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2.5 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการมีจิตส านึก ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.4.3 บรรยากาศองค์กรด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

1.4.3.1 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.3.2 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐาน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.4.3.3 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.3.4 บรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.3.5 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.3.6 บรรยากาศองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.5 ขอบเขตของงำนวิจัย 
 ในการศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ขอบเขตการศึกษาดังนี้ 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
1.5.1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานท่ีท างานในบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  1.5.1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานท่ีท างานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเลือกจากประชากรด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) และ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้โปรแกรม G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีสร้างจากสูตรของ 
Cohen (1997) ผ่านการตรวจสอบและรับรองคุณภาพจากนักวิจัยจ านวนมาก (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2555) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 375 ตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างเพิ่มรวมทั้งส้ิน
เป็น 380 ตัวอย่าง เพื่อความเหมาะสมในการสุ่มตัวอย่าง   
 1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  1.5.2.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างาน 
  1.5.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ก) ทักษะชีวิต ด้านการ
ตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ และด้านการแก้ปัญหา ข) บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้าน
หวั่นไหว ด้านการเปิดเผย ด้านการเปิดรับประสบการณ์ ด้านการยอมรับผู้อื่น และด้านการมีจิตส านึก 
ค) บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ 
ด้านการสนับสนุน ด้านความยึดมั่นผูกพัน 

1.5.3 ขอบเขตด้านสถานท่ี 
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ส าหรับสถานท่ีศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทเอกชนและสถานีรถไฟฟ้าใน
เขตกรุงเทพมหานคร  

1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ส าหรับระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือน 

มกราคม 2558 
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.6.1 ผลการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ เข้าใจถึงทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กร 

1.6.2 ผลของการวิจัยในครั้งนี้เป็นแนวทางในการบริหารองค์กรเพื่อท าความเข้าใจถึงทักษะ
ชีวิต บุคลิกห้าองค์ประกอบของพนักงานได้ดีขึ้น และท าให้พนักงานเข้าใจถึงบรรยากาศองค์กรเพื่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 

1.6.3 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ เข้าใจถึงทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานได้
กว้างขวางยิ่งขึ้น 

1.6.4 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ใช้เป็นองค์ความรู้ใหม่เพิ่มเติมส าหรับผู้ท่ีสนใจเกี่ยวกับเรื่องการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 
 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ทักษะชีวิต (Life Skills) หมายถึง ความสามารถในการจัดการหรือแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในชีวิต ตามแนวคิดของ Maxwell (1981) โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้านความรู้ในตนเอง 
ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์ และ ทักษะการแก้ปัญหา 

ด้ำนกำรตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง การท่ีประเมินตนเอง เข้าใจ
แรงจูงใจ ความปรารถนา ความชอบของตนเอง และการก าหนดเป้าหมายในชีวิตของตนเองอย่าง
ชัดเจน เป็นความสามารถขั้นพื้นฐานของพนักงานในการท่ีจะรับรู้ส่ิงต่างๆ เพื่อเลือกท่ีจะปฏิบัติได้
อย่างเหมาะสม (Maxwell, 1981) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การรับรู้ในความสามารถและเป้าหมาย
ในชีวิตของตนเอง การรับรู้ในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือไม่ชอบและรับรู้ถึงความต้องการของตนเอง 

ด้ำนกำรมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) หมายถึง ความสามารถแสดงออกทางอารมณ์ของตน 
เข้าใจอารมณ์บุคคลอื่น ส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ ทนต่อความกดดันจากสังคม การมีสัมพันธภาพท่ี
ดีต่อผู้อื่นย่อมก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ ความสามารถ และการช่วยเหลือเกื้อกูลกันของ
พนักงาน (Maxwell, 1981) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือกับกิจกรรม



8 

 

ของส่วนรวม โดยสามารถให้ค าปรึกษากับผู้อื่นท่ีมีเรื่องไม่สบายใจได้ มีความรู้สึกยินดีเมื่อผู้อื่นประสบ
ความส าเร็จ และแสดงความเห็นใจ เมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ 

ด้ำนกำรแก้ปัญหำ (Solution) หมายถึง ความสามารถแสดงออกทางอารมณ์ของตน เข้าใจ
อารมณ์บุคคลอื่น ส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ ทนต่อความกดดันจากสังคม การมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อ
ผู้อื่นย่อมก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ ความสามารถ และการช่วยเหลือเกื้อกูลกันของพนักงาน 
(Maxwell, 1981) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี หากมี
ความจ าเป็นต้องตัดสินใจ จะต้องมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจอย่างเพียงพอ ซึ่งจะใช้เหตุและผลใน
การวิเคราะห์ปัญหา และมักจะประเมินถึงผลลัพธ์ท่ีตามมาภายหลังการตัดสินใจ โดยจะพิจารณา
หาทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางก่อนท่ีจะตัดสินใจแก้ปัญหา 

บุคลิกภำพห้ำองค์ประกอบ (Five Factor Model) หมายถึง การอธิบายลักษณะของมนุษย์
ซึ่งบรรจุคุณลักษณะประจ าตัวย่อยๆ ของมนุษย์ท่ีมีลักษณะคล้ายกันไว้ด้วยกัน โดยแบ่งเป็น 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพด้านหวั่นไหว บุคลิกภาพด้านการเปิดเผย บุคลิกภาพด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ บุคลิกภาพด้านการยอมรับผู้อื่น และบุคลิกภาพด้านการมีจิตส านึก (Costa and 
McCrea, 1992) 

ด้ำนหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง เป็นผู้ท่ีมีความวิตกกังวล เป็นคนโกรธง่าย ความ
ท้อแท้ การค านึงถึงแต่ตนเอง การมีความกระตุ้นรนุแรง และมีอารมณ์เปราะบาง (Costa and 
McCrea, 1992) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ การเป็นคนขี้หงุดหงิด 
โดยจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที หากเกิดความโกรธ นอกจากนี้จะไม่อารมณ์เสียกับเรื่องเพียง
เล็กน้อยหรือรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย 

ด้ำนกำรเปิดเผย (Extraversion) หมายถึง การเป็นผู้มีความอบอุ่น ชอบอยู่ร่วมกับผู้อื่น 
แสดงออกตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม และมีอารมณ์ด้านบวก (Costa and McCrea, 1992) 
นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความชอบในการพบปะพูดคุยกับคนอื่นและความชอบในการเข้าร่วมงาน
เล้ียงสังสรรค์ มีความเป็นมิตรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยากดีมีจน และเป็นคนกระฉับกระเฉง 

ด้ำนกำรเปิดรับประสบกำรณ์ (Openness) หมายถึง เป็นคนช่างฝัน มีความสุนทรีย์ เป็นคน
เปิดเผยความรู้สึก และยอมรับค่านิยม (Costa and McCrea, 1992) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การ
ค้นพบวิธีการท่ีถูกต้องในการกระท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จ และมักจะใช้วิธีนั้นอยู่เป็นประจ า มีความอยาก
รู้อยากเห็นในส่ิงแปลกใหม่ เปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ ด้วยเหตุและผล โดยส่ิงแปลกใหม่จะ
ท าให้รู้สึกว่าชีวิตนั้นมีสีสัน 

ด้ำนกำรยอมรับผู้อื่น (Agreeableness) หมายถึง การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น รู้สึกเอื้อเฟื้อ ยอม
ตามผู้อื่น มีความถ่อมตน และมีจิตใจอ่อนโยน (Costa and McCrea, 1992) นอกจากนี้ ยังหมาย
รวมถึง การยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่น แม้ว่าจะมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง มีความไว้วางใจใน
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การท างานของผู้อื่น ใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น และยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมงาน
ได้ 

ด้ำนกำรมีจิตส ำนึก (Conscientiousness) หมายถึง การมีความสามารถ มีระเบียบ มีความ
รับผิดชอบในหน้าท่ี มีวินัยต่อตนเอง และมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Costa and McCrea, 1992) 
นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการบังคับตัวเองให้ท าส่ิงต่างๆ ให้เสร็จภายในเวลาท่ี
ก าหนดได้เสมอ มีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด หากได้รับมอบหมายให้ท างานใด จะ
ท าอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันงานผิดพลาด และไม่ว่างานจะยากเพียงใด ก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี 

บรรยำกำศองค์กร (Organization Climate) หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ของ
บุคลากรซึ่งเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์กร อันเนื่องมาจากการรับรู้ท้ัง
ทางตรงและทางอ้อมของบุคคลนั้นๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อขวัญ ก าลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กร ตามแนวคิดของLitwin and Stringer (1968) ซึ่งได้แก่ โครงสร้างองค์กร 
มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ การสนับสนุน และความยุดมั่นผูกพัน 

ด้ำนด้ำนโครงสร้ำงองค์กร (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อลักษณะ
โครงสร้างองค์กร เช่น ความชัดเจนของการแบ่งงาน ข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์กรต่อการปฏิบัติงาน 
และระเบียบต่างๆ (Litwin and Stringer, 1968) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีองค์กรมีการ
ก าหนดเป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ มีการ
ก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ และขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมและคล่องตัว สามารถ
ให้พนักงานรับทราบข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรได้อย่างเปิดเผย และมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆ ภายในองค์กรได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และครบถ้วน 

ด้ำนมำตรฐำน (Standards) หมายถึง การรับรู้ความส าคัญของการปฏิบัติงาน และความ
ชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Litwin and Stringer, 1968) นอกจากนี้ ยังหมาย
รวมถึง การท่ีองค์กรของก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและขั้นตอนในการปฏิบัติงานแต่ละงานไว้อย่าง
ชัดเจน มีการพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงานอย่างเป็นระบบและมีความยุติธรรม นอกจากนี้
องค์กรยังมีกระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงานเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงาน
อย่างเหมาะสม 

ด้ำนควำมรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง เป็นการรับรู้ต่อความรูสึกรับผิดชอบใน
ภาระหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์กร ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน และความท้า
ทายของงาน(Litwin and Stringer, 1968) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การระบผูุ้รับผิดชอบในแต่ละ
หน้าท่ีของงานภายในองค์กรอย่างชัดเจน โดยพนักงานในองค์กรมีความเช่ือว่า งานท่ีท าดีอยู่แล้ว และ
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มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี รู้จักบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองและ
เพื่อนร่วมงาน ซึง่ภายในองค์กรจะมีการกระตุ้นใหพ้นักงานมีการปรับปรงุการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้การให้ความส าคัญกับการให้
รางวัล และการลงโทษ บรรยากาศท่ีให้ความส าคัญกับการให้รางวัลแทนการลงโทษย่อมเป็นส่ิงกระตุ้น
ความสนใจของผู้ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จ (Litwin and Stringer, 1968) นอกจากนี้ ยังหมาย
รวมถึง การให้รางวัล และการพิจารณาความดีความชอบภายในองค์กรเป็นไปอย่างเหมาะสม และ
ยุติธรรม พนักงานในองค์กรจะได้รับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานท่ีได้รับส่ิงตอบ
แทนเป็นพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น นอกจากนี้ยังได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และ
เพื่อนร่วมงาน 

ด้ำนกำรสนับสนุน (Support) หมายถึง การได้รับสนับสนุนการท างานจากผู้บังคับบัญชา จะ
ช่วยลดความกังวลในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับงานลงได้ (Litwin and Stringer, 1968) นอกจากนี้ ยังหมาย
รวมถึง การท่ีองค์กรมีการสนับสนุนให้พนักงานไปศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่นเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้
การท างาน แล้วน ามาพัฒนาประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ การท่ีพนักงานได้รับค าแนะน า และความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานสม่ าเสมอเมื่อเกิดปัญหา โดยองค์กรจะจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการ
ฝึกอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้พนักงานและทีมงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้
อย่างมีประสิทธิภาพ หากพนักงานมีความรู้ ความสามารถหรือมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้น จะได้รับการ
สนับสนุนให้มีการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

ด้ำนควำมยึดม่ันผูกพัน (Commitment) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ท่ีมีค่าของ
องค์กรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนท างานอยู่ (Litwin and 
Stringer, 1968) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มี
ความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีความผูกพันกับเป้าหมายในการด าเนินงาน
ในปัจจุบันและอนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก และมีความภมูิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

กำรมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำคุณภำพ (Quality Development Involvement) หมายถึง 
การเกี่ยวข้องกันของแต่ละบุคคลเพื่อการปรับปรุงสถานะความเป็นอยู่ในสถานการณ์เดียวกัน คือ การ
มีส่วนร่วมในการจัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ และการมี
ส่วนร่วมในการประเมินผล (Cohen and Uphoff, 1980) ในการศึกษาครั้งนี้ การมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพ ยังหมายรวมถึง การมีส่วนร่วมในการวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงานและแลกเปล่ียน
ข้อคิดเห็นในท่ีประชุม เพื่อจัดกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน นอกจากนี้ยังมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล
เกี่ยวกับการวางแผนการจัดท ารายงานการประเมินตนเอง กิจกรรม หรือโครงการต่างๆ ของ
หน่วยงาน เข้าร่วมการอบรมการพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท่ีทางองค์กรได้จัดขึ้น มีส่วนร่วมในการ
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เข้าฝึกอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงานในองค์กร การเข้าร่วมการอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงาน 
ท าให้ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ผู้
ศึกษาได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานในการวิจัย ดังนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะชีวิต 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับบุคลิกห้าองค์ประกอบ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร  
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน  
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทักษะชีวิต 
 2.1.1 ความหมายของทักษะชีวิต 

ทักษะชีวิตเป็นความสามารถพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย ความรอบรู้ในด้านต่างๆ 
เพื่อใช้ในการเผชิญหน้ากับปัญหา และสามารถท่ีจะปรับตัวเมื่อเผชิญกับแรงบีบค้ัน แรงกดดันหรือแรง
กระทบจากสภาวะแวดล้อมต่างๆรอบตัว ท่ีเกิดขึ้นในชีวิตได้เป็นอย่างดี ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของทักษะ
ชีวิตไว้ ดังนี ้

ยงยุทธ วงศ์ภิรมย์ศานต์ิ (2540, หน้า 8) ทักษะชีวิตเป็นความสามรถพื้นฐาน เพื่อใช้ในการ
เผชิญกับสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น และใช้เป็นหลักการในการเลือกทางด าเนินชีวิตในสังคมให้มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลต่อการปรับตัวในอนาคต ท้ังด้านส่ิงแวดล้อม จริยธรรม และปัญหาสังคมใน
ด้านต่างๆ ประกอบด้วย ความรู้ เจตคติ ในการท่ีจะจัดการกับปัญหารอบๆ ตัวในสภาพสังคมปัจจุบัน 

กรมสุขภาพจิต (2543, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของทักษะชีวิตว่า หมายถึง ความสามารถ
เชิงมนุษย์ ประกอบด้วย ความคิดวิเคราะห์วิจารณ์ ความสามารถท่ีจะวิเคราะห์แยกแยะข้อมูลข่าวสาร 
ปัญหา และสถานการณ์ต่างๆ รอบตัว ความคิดสร้างสรรค์ ความตระหนักรู้ในตนเอง ความสามารถใน
การค้นหา และเข้าใจจุดดีจุดด้อยของตนเอง ความเห็นใจผู้อื่น ความรู้สึกภูมิใจในตัวเอง ความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า ความรับผิดชอบต่อสังคม สามารถในการใช้ค าพูด และภาษาท่าทางเพื่อส่ือสาร
ความรู้สึกนึกคิดของตน และรับรู้ความรู้สึกของอีกฝ่ายหนึ่ง ความสามารถในการประเมินทางเลือก 
ตัดสินใจเลือก และลงมือแก้ปัญหาอย่างถูกต้อง สามารถเลือกใช้วิธีการกับอารมณ์หรือความเครียด 
และมีวิธีการป้องกันการเกิดอารมณ์หรือความเครียดท่ีเหมาะสม 
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เทพ สงวนกิตติพันธุ์ (2545, หน้า 7) ให้ความหมายทักษะชีวิตว่า หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ความเช่ียวชาญท่ีจะช่วยให้ความเป็นอยู่หรือการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ
ร่างกาย สังคม และจิตใจ ของบุคคลให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข และประสบผลส าเร็จใน
ชีวิต 

Maxwell (1981 อ้างอิง สกล วงเจริญศรี, 2550, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของค าว่าทักษะ
ชีวิตว่า หมายถึง ความสามารถในการจัดการหรือแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในชีวิต 

World Health Organization (1993) ได้ให้ความหมายของทักษะชีวิตไว้ว่า ทักษะชีวิต 
หมายถึง ความสามรถในการปรับเปล่ียน และให้มีพฤติกรรมในทางท่ีเหมาะสมท่ีจะสามารถให้บุคคล
จัดการกับความต้องการ และส่ิงต่างๆ ท่ีมากระตุ้นในชีวิตประจ าวัน 

Tshiwula (1995) ได้ให้ความหมายของทักษะชีวิตไว้ว่า ทักษะชีวิตเป็นกระบวนการท่ีช่วย
ส่งเสริมพัฒนาการของบุคคล และพัฒนาการระหว่างบุคคลของผู้เรียนรู้ 

De Jong (1995) ได้ให้ความหมายของทักษะชีวิตไว้ว่า ทักษะชีวิตเป็นส่ิงท่ีบุคคลมีความ
จ าเป็นต้องมีอย่างยิ่งท่ีจะเผชิญกับชีวิต และความท้าทายต่างๆ ให้ได้รับความส าเร็จ 

UNICEF (2001) ได้กล่าวถึงทักษะชีวิตไว้ว่า ทักษะชีวิตเป็นความสามารถในการใช้ความรู้ 
เจตคติ และทักษะต่างๆ ซึ่งจะช่วยในการสนับสนุนพฤติกรรมของบุคคลในการท่ีจะสามารถรับผิดชอบ
ตนเองส าหรับการด าเนินชีวิต โดยมีการสร้างทางเลือกท่ีดี การต่อต้านความกดดันจากกลุ่มเพื่อน และ
การจัดการกับส่ิงท่ีเข้ามาคุกความชีวิต 

จากความหมายของทักษะชีวิตพอสรุปได้ว่า ทักษะชีวิตเป็นทักษะหนึ่งท่ีมีความจ าเป็นส าหรับ
การด ารงชีวิตในสังคมในยุคโลกาภิวัตน์ และเป็นทักษะท่ีจะช่วยลดประเด็นปัญหาท่ีเข้ามาคุกคามชีวิต
ของแต่ล่ะบุคคล อีกท้ังยังเป็นทักษะท่ีช่วยให้บุคคลสามารถปรับตนเองให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ช่วยเสริมสร้างการด าเนินชีวิตในด้านต่างๆ เพื่อการพึ่งตนเองได้อย่างยั่งยนื 

 
2.1.2 การปรับตัวโดยใช้ทักษะชีวิต 

 WHO (1994 อ้างใน กองสุขศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542, หน้า 43 - 
44) ได้กล่าวไว้ว่า การปรับตัวเป็นความสามารถทางจิตสังคม ท่ีแต่ละบุคคลใช้ในการเผชิญส่ิงต่างๆ 
รวมท้ังความท้าทายท่ีเกิดขึ้นในชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามรถแสดงถึงพฤติกรรมในทิศทางท่ี
ถูกต้อง เมื่อเผชิญกับแรงบีบค้ัน แรงกดดัน หรือแรงกระทบจากสภาวะแวดล้อมต่างๆ รอบตัว และ
สามารถด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข 
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2.1.3 องค์ประกอบทักษะชีวิต 
 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2541, หน้า 7) ได้ก าหนดทักษะชีวิตท่ีพึงประสงค์ของ
คนไทย ซึ่งเป็นความสามารถของบุคคลในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป และ
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข มี 9 ประการ ได้แก่ 

1. การรู้จักและเข้าใจตนเอง 
1.1 การรู้บทบาทและหน้าท่ีของตนเอง 
1.2 การเข้าใจความต้องการและ ความรู้สึกของตนเอง 
1.3 การเข้าใจศักยภาพจุดดีจุดด้อยของตนเอง 
1.4 การรู้จักเลือกส่ิงต่างๆ ท่ีเหมาะสมกับตน 
1.5 การรู้จักใช้ความสามารถของตนเองให้เป็นประโยชน์ รู้จักปลุกใจตนเอง 
1.6 ความภาคภูมิใจ มั่นใจตนเอง 
1.7 การมีสติ รู้ตัว และควบคุมตนเองได้ 

2. การรู้จักแสวงหาข้อมูล ความรู้ 
2.1 การใฝ่รู้ ใฝ่ศึกษา รับข่าวสารข้อมูลต่างๆ ตลอดเวลา 
2.2 การรู้จักใช้เหตุผลหรือดุลยพินิจในการตัดสินใจในความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
2.3 การรู้จักน าความรู้ ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ไปใช้ประโยชน์ 

3. การรู้จักคิด รู้จักแก้ปัญหา และรู้จักตัดสินใจ 
3.1 คิดได้คล่อง คิดได้เร็ว มีปฏิภาณ 
3.2 คิดได้กว้าง มีความหลากหลาย 
3.3 คิดได้ละเอียด ลึกซึ้ง 
3.4 คิดได้ไกล มีวิสัยทัศน์ 
3.5 คิดริเริ่ม สร้างสรรค์ มีจินตนาการแปลกใหม่ 
3.6 คิดอย่างมีเหตุผล 
3.7 คิดวิเคราะห์ วิจารณ์ จ าแนกแจกแจงได้ 
3.8 คิดสังเคราะห์ คิดรวบยอด สรุปประเด็นส าคัญได้ 
3.9 ตัดสินใจ แก้ปัญหาอย่างรอบคอบ มีระบบ มีขั้นตอน มีเหตุผล และข้อมูล

ประกอบชัดเจน 
4. การส่ือสาร และการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

4.1 การรู้จักแสดงออกด้วยค าพูด กิริยาท่าทาง และการกระท าท่ีเหมาะสมกับบุคคล 
และกาลเทศะ 

4.2 การท าให้ผู้อื่นเข้าใจความรู้สึก และความต้องการของตนเองได้ 
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4.3 การเข้าใจความต้องการ และความรู้สึกของผู้อื่น 
4.4 การรู้จักช่วยเหลือ ส่งเสริมให้ก าลังใจผู้อื่น 
4.5 การรู้จักโน้มน้าว ชักจูงผู้อื่น 
4.6 การรู้จักผูกมิตร สร้างจิตสัมพันธ์ 
4.7 การรู้จักประนีประนอม ต่อรอง และขจัดข้อขัดแย้ง 
4.8 การรู้จักเป็นผู้น า และผู้ตามให้เหมาะสมกับกรณี 

5. การวางแผน และการจัดการ 
5.1การรู้จักวางเป้าหมาย และวางแผนการเรียน การท าการบ้าน การใช้เวลาใน

ชีวิตประจ าวันระยะส้ันแต่ละวัน แต่ละเดือนได้ 
5.2 การรู้จักคิดถึงอนาคต มีเป้าหมาย และรู้จักวางแผนชีวิต การเรียน การท างาน

ในระยะยาวได้ 
5.3 การรู้จักล าดับขั้นตอนการท างาน และมีการเตรียมตัวเพื่อท าภารกิจต่างๆ 
5.4 การรู้จักควบคุมตัวเองให้ปฏิบัติตามแผนท่ีก าหนดไว้ และมีการตรวจสอบผลท่ี

เกิดขึ้น 
5.5 การรู้จักใช้เวลา และทรัพยากรต่างๆ เช่น เงินทอง ข้าวของให้เป็นประโยชน์

คุ้มค่า 
5.6 การรู้จักยืดหยุ่นปรับแผน และวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานท่ี

เปล่ียนแปลงได้ 
6. การท างานเป็นทีม 

6.1 การรู้จักบทบาทหน้าท่ีของตนเองในภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 
6.2 การมีความสามัคคี ให้ความร่วมมือแก่หมู่คณะ 
6.3 การยอมรับเข้าใจ และให้อภัยซึ่งกันและกัน 
6.4 มีความยุติธรรม ไม่เอาเปรียบ ไม่เห็นแก่ตัว 
6.5 เคารพมติจองกลุ่ม และกฎเกณฑ์ ระเบียบทางสังคม 

7. การปรับตัว 
7.1 รู้จักสังเกต และเรียนรู้ความเปล่ียนแปลงต่างๆ 
7.2 รู้จักปรับความคิด และความรู้สึกเพื่อลดความเครียดเมื่อเผชิญสถานการณ์

แปลกใหม่ ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
7.3 รู้จักมารยาท และสามารถปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับบุคคลส่ิงแวดล้อมต่างๆ 

8. การมีวิสัยทัศน์ 
8.1 ต่ืนตัวต่อการยอมรับรู้ข่าวสาร และการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ 
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8.2 มีจินตนาการรู้จักคาดการณ์ล่วงหน้าอยู่เสมอๆ 
8.3 ชอบคบหาสมาคมกับผู้รู้ และชอบหาประสบการณ์ใหม่ 

9. ความกล้าเส่ียง 
9.1 รู้สึกสนุกสนาน และท้าทายส่ิงท่ีจะเผชิญส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ 
9.2 สามารถคาดคะเนเหตุการณ์ 
9.3 กล้าทดสอบหรือพิสูจน์ข้อสงสัยโดยมีการหยั่งเชิง ทดลอง ก่อนปฏิบัติจริง 
9.4กล้าตัดสินใจ และการส่ิงต่างๆ ก่อนคนอื่น 

 เทพ สงวนกิตติพันธ์ (2545, หน้า 8) ได้กล่าวถึงทักษะชีวิต ซึ่งมีปัจจัย 3 ประการ ท่ีส่งผลให้
มนุษย์หรือบุคคลสามารถอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข และน ามาซึ่งความส าเร็จ ได้แก่ 

1. ทักษะชีวิตทางด้านร่างกาย หมายถึง บุคคลควรมีความรู้ความสามารถหรือความ
เช่ียวชาญกับการรู้จักตนเอง การปฏิบัติตนเองให้เป็นผู้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ตลอดจนการ
พัฒนาบุคลิกภาพของตน 

2. ทักษะชีวิตด้านสังคม หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถหรือความเช่ียวชาญเกี่ยวกับ
บทบาทของชีวิต การติดต่อส่ือสารกับผู้อื่น การแสดงออกที่เหมาะสม ทักษะการสนทนาในสังคม การ
ปฏิบัติตนท่ีดีต่อครอบครัวและสังคม 

3. ทักษะชีวิตด้านจิตใจ หมายถึง บุคคลควรมีความรู้ความสามารถหรือความเช่ียวชาญ
เกี่ยวกับ การรู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง การปรับพฤติกรรมตนเอง การตัดสินใจท่ีดี การสร้าง
ความส าเร็จให้แก่ตนเอง การขจัดทุกข์และการสร้างสุข 
 Maxwell (1981 อ้างใน สกล วรเจริญศรี, 2550, หน้า 22) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
ทักษะชีวิตว่าควรมีทักษะท่ีจ าเป็นใหญ่ๆ ดังนี้ 

1. ทักษะด้านความรู้ในตนเอง และการตระหนักรูใ้นตนเอง (Self-Knowledge or Self-
Awareness Skills) ในด้านความรู้ในตนเอง และการรู้ในข้อจ ากัดของตนเองเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น และมี
ประโยชน์อย่างมหาศาลโดยท่ีจะขาดเสียมิได้ ตัวอย่างเช่น ทักษะการประเมินตนเอง หรือการค้นหา
ข้อดี และข้อด้อยของตนเองในขอบเขตของชีวิต ทักษะของการเข้าใจแรงจูงใจในตนเองความ
ปรารถนา ความชอบ และการก าหนดเป้าหมาในชีวิตของตนเองอย่างชัดเจน เป็นต้น 

2. ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์ (Interactive Skills) มนุษย์เป็นสัตว์สังคม จ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องอยู่ร่วมกัน และใช้ชีวิตร่วมกัน ดังนั้นทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ได้แก่ 
ทักษะการแสดงออกทางอารมณ์ของตน ทักษะการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะการเข้าใจ
อารมณ์บุคคลอื่น ทักษะการตีความในแรงจูงใจของบุคคลอื่น ทักษะการกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม 
ทักษะการต่อต้านความกดดันจากสังคม และทักษะการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. ทักษะการแก้ปัญหา (Problem-Solving Skills) ชีวิตของมนุษย์ในแต่ล่ะช่วงวัยจะต้อง
เผชิญกับความซับซ้อนทางสังคมท่ีเกิดขึ้น ดังนั้น ทักษะการแก้ปัญหาจึงจ าเป็น และมีความส าคัญใน
การด ารงชีวิต ไม่ว่าจะเป็นทักษะการค้นหาข้อมูล ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการคิดหาทางเลือกท่ี
เหมาะสม ทักษะการวางแผนท้ังระยะส้ัน และระยะยาว ซึ่งทักษะต่างๆ จะขึ้นอยู่กับการน าไป
ประยุกต์ขอบข่ายชีวิตในแต่ละด้านของบุคคล เช่น ชีวิตการท างาน ชีวิตการเรียน ชีวิตครอบครัว และ
ชีวิตส่วนตัวของการใช้เวลาว่าง เป็นต้น 
 Gazda, Childers, and Brooks (1987) ได้จัดประเภทต่างๆ ของทักษะชีวิตไว้ซึ่งสามารถ
รวมเป็น 4 องค์ประกอบใหญ่ๆ ได้แก่ 

1. ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ และการส่ือสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Communication and Human Relations Skills) ประกอบด้วยทักษะท่ีจ าเป็น คือ การส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพท้ังภาษาพูด และภาษาท่าทางกับบุคคลอื่น การสร้างสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอื่น การมี
ส่วนร่วม และเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และชุมชน การจัดการในเรื่องความใกล้ชิดกับบุคคลอื่น การ
แสดงความคิดเห็น และความคิดได้อย่างชัดเจน 

2. ทักษะด้านการตัดสินใจ และการแก้ปัญหา (Problem Solving and Decision Making 
Skills) ประกอบด้วยทักษะท่ีจ าเป็น คือ การค้นหาข้อมูล การวิเคราะห์ และประเมินข้อมูล การ
ประเมินปัญหา การจัดการปัญหา การระบุปัญหา และการแก้ปัญหา การก าหนดเป้าหมายการ
คาดการณ์ และการวางแผนอย่างเป็นระบบ การบริหารเวลา การคิดอย่างมีวิจารณญาณ และประการ
สุดท้าย คือ การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

3. ทักษะด้านการดูแลรักษาสุขภาพและร่างกาย (Physical Fitness and Health 
Maintenance Skills) ประกอบด้วยทักษะท่ีจ าเป็น คือ การดูแลเรื่องการรับประทานอาหาร การ
ควบคุมน้ าหนัก การออกก าลังกาย การเล่นกีฬา การเข้าใจด้านจิตสังคมในมุมมองเกี่ยวกับเรื่องเพศ 
การบริหารความเครียด และการเลือก และปฏิบัติในกิจกรรมเวลาว่าง 

4. ทักษะด้านการพัฒนาเอกลักษณ์ และจุดมุ่งหมายในชีวิต (Identity Development and 
Purpose in Life Skills) ประกอบด้วยทักษะท่ีจ าเป็น คือ การพัฒนาเอกลักษณ์ส่วนตัว การตระหนัก
รู้ในอารมณ์ตนเอง การก ากับดูแลตนเอง การรักษาไว้ซึ่งความมีคุณค่าในตนเอง การพัฒนาบทบาท
ทางเพศ การพัฒนาความหมายของชีวิต และการท าความกระจ่างชัดในค่านิยม และคุณธรรม 
 องค์ประกอบของทักษะชีวิต สามารถแบ่งตามพฤติกรรมการเรียนรูไ้ด้ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. องค์ประกอบชีวิตด้านพุทธิพิสัย (Cognitive Domain) หมายถึง การรู้จักใช้ เหตุ และ ผล 
โดยรู้สาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึ้น ผลย่อมมาจากเหตุ เมื่ออยากให้ผลของการกระท าออกมาดี เป็นท่ีพึง
ประสงค์แก่ท้ังของตนเอง และส่วนรวม ก็ควรคิดกระท า เหตุท่ีจะท าให้เกิดผลท่ีดีเพื่อจุดประสงค์ท่ีจะ
พัฒนาชีวิตให้มีความเจริญก้าวหน้า สามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุขในสังคมมนุษย์ 
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1.1 ทักษะการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เป็นความสามารถในการคิดท่ีจะเป็น
ส่วนช่วยในการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาโดยการคิดสร้างสรรค์ เพื่อค้นหาทางเลือกต่างๆ รวมทั้งผลท่ี
จะเกิดขึ้นในแต่ล่ะทางเลือก และสามารถน าประสบการณ์มาปรับใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่าง
เหมาะสม 

1.2 ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical Thinking) เป็นความสามารถในการคิด
ออกไปอย่างกว้างขวางโดยไม่ยึดติดอยู่ในกรอบ 

2. องค์ประกอบชีวิตด้านจิตพิสัย (Affective Domain) หมายถึง การฝึกฝนควบคุม
ความรู้สึกนึกคิดให้อยู่ในสภาพที่มั่นคงใสสะอาดในความดีงาม ซึ่งประกอบด้วยคุณธรรมต่างๆ เช่น 
ความรัก ความเมตตา กรุณา ความเป็นมิตร ความมีน้ าใจ ความมีสัมมาคารวะ ความรู้จักยอมรับ และ
เห็นความส าคัญของผู้อื่น ความกตัญญู ความเพียรพยายาม ความส่ือสัตย์สุจริต 

2.1 ทักษะการตระหนักรู้ในตน (Self-Awareness) เป็นความสามรถในการค้นหา รู้จัก และ
เข้าใจตนเอง เช่น รู้ข้อดี ข้อเสียของตนเอง รู้ความต้องการ และส่ิงท่ีไม่ต้องการของตนเอง ซึ่งจะช่วย
ให้เรารู้ตัวเองเวลาเผชิญกับความเครียดหรือสถานการณ์ต่างๆ และทักษะนี้ยังเป็นพื้นฐานของการ
พัฒนาทักษะอื่นๆ เช่น การส่ือสาร การสร้างสัมพันธภาพ การตัดสินใจ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 

2.2 ทักษะการเข้าใจผู้อื่น (Empathy) เป็นความสามรถในการเข้าใจความเหมือนหรือความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ในด้านความสามรถ เพศ วัย ระดับการศึกษา ศาสนา ความเช่ือ สีผิว อาชีพ 
ฯลฯ ช่วยให้สามารถยอมรับบุคคลอื่นท่ีต่างจากเรา เกิดการช่วยเหลือบุคคลอื่นท่ีด้อยกว่าหรือได้รับ
ความเดือดร้อน เช่น ผู้ติดยาเสพย์ติด ผู้ติดเช้ือเอดส์ 

3. องค์ประกอบของทักษะชีวิตด้านทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) หมายถึง การ
ฝึกฝนตอนเองให้มีทักษะด้านวินัยให้ตนเองเพื่อควบคุมพฤติกรรมของตนเองให้เหมาะสม ไม่
เบียดเบียน ไม่สร้างความร าคาญ ไม่สร้างความเดือดร้อน ไม่สร้างความยากล าบากให้แก่ตนเอง และ
สังคม สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้ด้วยดี เป็นประโยชน์ต่อสังคม เน้นความสุจริตทางกาย และวาจา 

3.1 ทักษะการตัดสินใจ (Decision Making) เป็นความสามารถในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
เรื่องราวต่างๆ ในชีวิตได้อย่างมีระบบ เช่น ถ้าบุคคลสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการกระท าของตนเองท่ี
เกี่ยวกับพฤติกรรมด้านสุขภาพ หรือความปลอดภัยในชีวิต โดยประเมินทางเลือก และผลท่ีได้จากการ
ตัดสินใจเลือกทางท่ีถูกต้องเหมาะสม ก็จะมีผลต่อการมีสุขภาพที่ดีท้ังร่างกาย และจิตใจ 

3.2 ทักษะการแก้ปัญหา (Problem Solving) เป็นความสามารถในการจัดการกับปัญหาท่ี
เกิดขึ้นในชีวิตได้อย่างมีระบบ ไม่เกิดความเครียดทางกาย และจิตใจ จนอาจลุกลามกลายเป็นปัญหา
ใหญ่โตเกินแก้ 

3.3 ทักษะการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) เป็น
ความสามารถในการใช้ค าพูด และท่าทางเพื่อแสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิดของตนเองได้อย่าง
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เหมาะสมกับวัฒนธรรม และสถานการณ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคิดเห็น การแสดงความ
ต้องการ การแสดงความช่ืนชม การขอร้อง การเจรจาต่อรอง การตักเตือน การช่วยเหลือ การปฏิเสธ 
ฯลฯ 

3.4 ทักษะการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) เป็น
ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันและกัน และสามารถรักษาสัมพันธภาพไว้ได้ยนื
ยาว 

3.5 ทักษะการจัดการกับอารมณ์ (Coping with Emotion) เป็นความสามารถในการรับรู้
อารมณ์ของตนเอง และผู้อื่น รู้ว่าอารมณ์มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมอย่างไร รู้วิธีจัดการกับอารมณ์
โกรธ และความเศร้าโศก ท่ีส่งผลทางลบต่อร่างกาย และจิตใจได้อย่างเหมาะสม 

3.6 ทักษะการจัดการกับความเครียด (Coping with Stress) เป็นความสามารถในการรับรู้
ถึงสาเหตุของความเครียด รู้วิธีผ่อนคลายความเครียด และแนวทางในการควบคุมระดับความเครียด 
เพื่อให้เกิดการเบีย่งเบนพฤติกรรมไปในทางท่ีถูกต้องเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาด้านสุขภาพ 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของ Maxwell (1981 อ้างใน สกล วรเจริญศรี, 2550, 
หน้า 22) ท่ีได้กล่าวถึงทักษะชีวิต 3 ด้าน คือ 

1. ทักษะด้านการรู้ในตนเองหรือการตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-Knowledge or Self-
Awareness Skills) โดยสามารถท่ีจะประเมินตนเอง เข้าใจแรงจูงใจ ความปรารถนา ความชอบของ
ตนเอง และการก าหนดเป้าหมายในชีวิตของตนเองอย่างชัดเจน เป็นความสามารถขั้นพื้นฐานของ
พนักงานในการท่ีจะรับรู้ส่ิงต่างๆ เพื่อเลือกท่ีจะปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม อันจะส่งผลไปสู่ความส าเร็จท่ี
มุ่งหวัง มีความสุขในการด าเนินชีวิต และพึ่งตนเองได้ตามมา 

2. ทักษะด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (Interactive Skills) เป็นความสามารถแสดงออกทางอารมณ์
ของตน เข้าใจอารมณ์บุคคลอื่น ส่ือสารอย่างมีประสิทธิภพ ทนต่อความกดดันจากสังคม เพราะการ
พึ่งตนเองในบางครั้งก็ไม่สามารถบรรลุตามความมุ่งหวังได้ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีเครือข่ายทางสังคมท่ีดี 
การมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อผู้อื่นย่อมก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ ความสามารถ และการช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันของพนักงาน จะส่งเสริมให้เกิดการพึ่งพาตนเองได้ทางจิตใจ ทางสังคม และยังส่งผลให้เกิด
การปรับตัวที่ดีได้ในอนาคต 

3. ทักษะด้านการแก้ปัญหา (Problem-Solving Skills) เป็นการค้นหาข้อมูลการตัดสินใจคิด
หาทางเลือกท่ีเหมาะสม สามารถท่ีจะน าไปประยุกต์กับขอบข่ายของชีวิตในแต่ละด้านของบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งพนักงานต่างต้องเผชิญกับปัญหาหลากหลายด้าน ทักษะในการแก้ปัญหาจึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการใช้ชีวิตประจ าวัน 
 พนักงานกลุ่มต่างๆ มีความจ าเป็นจะต้องอาศัยทักษะชีวิต เพื่อท่ีจะใช้ในการปรับตัวให้พร้อม
ต่อสภาพความเปล่ียนแปลงของสังคม และก่อให้เกิดความสมดุลต่อสภาพแวดล้อมท่ีแปรเปล่ียนท้ัง
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ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม ท้ังนี้การท่ีพนักงานในองค์กรมีทักษะชีวิตท่ีดี จะเป็นส่วน
หนึ่งท่ีช่วยส่งเสริมให้พนักงานสามารถพึ่งตนเองในการท างานได้ต่อไป 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 การศึกษาเรื่องบุคลิกภาพท่ีเป็นท่ียอมรับกันมาในปัจจุบัน คือ แนวคิดบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ (The Big Five หรือ Five Factor Model - FFM) ด้วยเหตุท่ีสามารถประยุกต์ได้กับ
วัฒนธรรมต่างๆ ระหว่างปี ค.ศ.1960 – 1970 ความส าคัญของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบยังไม่เป็นท่ี
ยอมรับ แต่เริ่มมีบทบาทอีกครั้งช่วงปี ค.ศ. 1980 ซึ่งนักวิจัยในสาขาต่างๆ สรุปว่า รูปแบบบุคลิกภาพ
เหล่านี้เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของบุคลิกภาพท่ีสามารถพบได้จากรายงานด้วยตนเอง และการ
ประเมินในกลุ่มวัยต่างๆ (McCrae and John, 1992, p. 175) 
 คอสตา และแมคเคร (Velting and Holm, 1995, p. 212: อ้างอิงจาก Costa and 
McCrae) ได้สรุปแนวคิดของทฤษฎีไอแซงค์ (Eysenck, 1970) ซึ่งบ่งลักษณะนิสัยออกเป็นสองกลุ่ม
ใหญ่ คือ เก็บตัว – แสดงตัว (Introverted - Extroverted) และหวั่นไหว – มั่นคง (Neuroticism - 
Stability) คอสตา และแมคเครได้พิจารณาแนวคิดของไอแซงค์ร่วมกับบุคลิกห้าองค์ประกอบของนอร์
แมน (Norman, 1963) และพัฒนาขึ้นเป็นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ โดยในช่วงแรกบุคลิกภาพท่ี
อธิบายลักษณะของมนุษย์ตามแนวคิดของพวกเขามีเพียงสามองค์ประกอบ ได้แก่ ความหวั่นไหว 
(Neuroticism) การแสดงตัว (Extroversion) และการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) ต่อมาพวกเขาพบว่า องค์ประกอบท่ีพวกมันเข้าพัฒนาขึ้นมีความคล้ายคลึงกับ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมากจึงได้เพิ่งองค์ประกอบสองด้าน ได้แก่ การประนีประนอม 
(Agreeableness) และการมีจิตส านึก (Conscientiousness) จนกลายเป็นบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบในท่ีสุด 

 
2.2.1 ความหมายของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
คอสตา และแมคเคร (Costa and McCrae, 1987 quoted in Schultz and Schultz, 

2005, p.284) กล่าวว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือเรียกช่ือย่อว่า “OCEAN” คือการอธิบาย
ลักษณะของมนุษย์ซึ่งบรรจุคุณลักษณะประจ าตัวย่อยๆ ของมนุษย์ท่ีมีลักษณะคล้ายกันไว้ด้วยกัน 
แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ ได้ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแสดงตัว 
(Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

โกลด์เบอร์ก (Goldberg, 1990 quoted in Quality et al, 2006, p.99) กล่าวว่า 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ เป็นการจัดกลุ่มบุคลิกภาพ และอธิบายบุคลิกภาพด้วยการใช้ค าคุณศัพท์ 
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โดยแบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย ได้แก่ ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) การแสดงตัว 
(Extraversion) สติปัญญา (Intellect) ประนีประนอม (Agreeableness) และการมีจิตส านึก 
(Conscientiousness) 

จากความหมายดังกล่าวนั้นพอสรุปได้ว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หมายถึง การให้ค า
จ ากัดความลักษณะนิสัยโดยพยายามอธิบายถึงส่วนประกอบหลักของลักษณะนิสัยจากคุณลักษณะ
ประจ าตัวย่อยๆ ในแต่ล่ะด้านของมนุษย์ อันประกอบเป็นบุคลิกภาพ 5 แบบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

 
2.2.2 องค์ประกอบขอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
องค์ประกอบแต่ละด้านของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ประกอบด้วยคุณลักษณะย่อย ซึ่งจะ

ช่วยให้สามารถมั่นใจได้ว่าการวัดสามารถครอบคลุมความคิด ความรู้สึก และการกระท าเท่าท่ีจะ
เป็นไปได้มากท่ีสุดแยกแยะความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีอยู่ในแต่ละคุณลักษณะย่อยได้ค านิยามของ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และคุณลักษณะย่อยมีดังนี้ (Costa and McCrae, 1992 quoted in 
Howard and Howard, 2004) 

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ดังนี้ ความ
วิตกกังวล (Worry) ความโกรธ (Angry Hostility) ความท้อแท้ (Discouragement) การค านึงถึงแต่
ตนเอง (Self-consciousness) การถูกกระตุ้น (Impulsiveness) และความเปราะบาง 
(Vulnerability) โดยลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวต่ า และลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหวสูง ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 6 
ลักษณะ 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวต่่า 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ
หว่ันไหวสูง 

ความวิตกกังวล (Worry) ผ่อนคลาย สงบ ไม่ผ่อนคลาย วิตกกังวล 
ความโกรธ (Angry Hostility) สุขุม โกรธยาก โกรธง่าย 
ความท้อแท้ 
(Discouragement) 

ท้อแท้ส้ินหวังยาก ท้อแท้ส้ินหวังง่าย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 6 
ลักษณะ 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวต่่า 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ
หว่ันไหวสูง 

การค านึงถึงแต่ตอนเอง (Self-
Consciousness) 

ไม่ค่อยรู้สึกอึดอัดใจ รู้สึกอึดอัดใจง่าย 

การถูกกระตุ้น 
(Impulsiveness) 

ทนต่อแรงกระตุ้นได้ดี ถูกยั่วยุง่าย 

ความเปราะบาง 
(Vulnerability) 

จัดการกับความเครียดได้ดี ไม่สามารถจัดการกับความเครียด
ได้ 

 
ท่ีมา: Costa, P.T., and McCrae, R.R. (1992). Revised NEO personality inventory (NEO-PI-

R) and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual. Odessa, FL: 
Psychological Assessment Resources. 

 
 2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ตัวประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ดังนี้ ความ
อบอุ่น (Warmth) การชอบอยู่ร่วมกับผู้อื่น (Gregariousness) การกล้าแสดงออก (Assertiveness) 
การชอบท ากิจกรรม (Activity) การแสดงหาความต่ืนเต้น (Excitement Seeking) และการมีอารมณ์
เชิงบวก (Positive Emotions) โดยลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวต่ า และลักษณะของผู้ท่ี
มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง ดังแสดงในตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 6 
ลักษณะ 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวต่่า 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวสูง 

ความอบอุ่น (Warmth) ถือตัว มีความเป็นพิธีการ เป็นท่ีรัก ท่ีมีความเป็นมิตร 
สุภาพ 

การชอบอยู่ร่วมกับผู้อื่น 
(Gregariousness) 

ไม่ชอบเข้าสังคม ชอบเข้าสังคม 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 6 
ลักษณะ 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวต่่า 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวสูง 

กล้าแสดงออก (Assertiveness) ชอบอยู่เบื้องหลัง ชอบแสดงออก ชอบพูด เป็นผู้น า 
การชอบท ากิจกรรม (Activity) ไม่เร่งรีบในการท ากิจกรรม ท ากิจกรรมอย่างกระฉับกระเฉง 
การแสวงหาความต่ืนเต้น 
(Excitement Seeking) 

ไม่ต้องการความต่ืนเต้น กระหายความต่ืนเต้น 

การมีอารมณ์เชิงบวก (Positive 
Emotions) 

ไม่ร่าเริง ไม่ยุง่เกี่ยวกับใคร 
ช่างสงสัย พูดออกมาโดยไม่
ค านึงถึงผลท่ีจะตามมา 

ร่างเริง มองโลกในแง่ดี เป็นท่ี
น่าเช่ือถือ ไว้วางใจ เลือกค าพูดท่ี
ถูกต้อง 

 
ท่ีมา: Costa, P.T., and McCrae, R.R. (1992). Revised NEO personality inventory (NEO-PI-

R) and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual. Odessa, FL: 
Psychological Assessment Resources. 

 
 3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ประกอบด้วยลักษณะ
ย่อย 6 ด้าน ดังนี้ ช่างฝัน (Fantasy) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ (Aesthetics) การเปิดเผยความรู้สึก 
(Feelings) การปฏิบัติ (Actions) การมีความคิด (Ideas) และการยอมรับค่านิยม (Values) โดย
ลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ต่ า และลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์สูง ดังแสดงในตารางท่ี 2.3 
 
ตารางท่ี 2.3: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผู้มีบุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ต่่า 

ลักษณะของผู้มีบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์สูง 

ช่างฝัน (Fantasy) ให้ความส าคัญกับปัจจุบัน มีจินตนาการ ชอบฝันกลางวัน 
การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 
(Aesthetics) 

ไม่สนใจศิลปะ มีความซาบซึ้งในศิลปะ และความ
สวยงาม 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
   
บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผู้มีบุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ต่่า 

ลักษณะของผู้มีบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์สูง 

การเปิดเผยความรู้สึก 
(Feelings) 

เพิกเฉย ไม่สนใจความรู้สึก เห็นคุณค่าของอารมณ์ต่างๆ 

การปฏิบัติ (Actions) ชอบท าส่ิงท่ีเคยชิน ความหลากหลาย ชอบลอง
ของใหม ่

การมีความคิด (Ideas) เน้นท่ีความคิดแคบๆ มีความคิดหลากหลาย 
การยอมรับค่านิยม (Values) ยึดกับกฎเกณฑ์เดิม เป็นแบบ

อนุรักษ์นิยม ชอบความเรียบ
ง่ายสนใจในรายละเอียด 

พร้อมรับค่านิยมใหม่ ค้นหาความ
ยุ่งยากซับซ้อน มีทัศนะท่ีเปิดกว้าง 

 
ท่ีมา: Costa, P.T., and McCrae, R.R. (1992). Revised NEO personality inventory (NEO-PI-

R) and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual. Odessa, FL: 
Psychological Assessment Resources. 

  
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ดังนี้ 

การเช่ือใจผู้อื่น (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความเอื้อเฟื้อ (Altruism) การ
คล้อยตามผู้อื่น (Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และการมีจิตอ่อนไหว (Tender-
mindedness) โดยลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมต่ า และลักษณะของผู้ท่ีมี
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง ดังแสดงในตารางท่ี 2.4 
 
ตารางท่ี 2.4: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 
บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมต่่า 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมสูง 

การเช่ือใจผู้อื่น (Trust) ชอบเยาะเย้ยถากถาง ช่างระแวง เห็นว่าผู้อื่นซื่อสัตย์ และมีเจตนาดี 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 
บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมต่่า 

ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมสูง 

ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 

ระแวดระวงั พูดเกินความจริง ตรงไปตรงมา เปิดเผย 

การคล้อยตามผู้อื่น 
(Compliance) 

ก้าวร้าว ชอบแข่งขัน ประนีประนอม คล้อยตาม 

ความสุภาพ (Modesty) รู้สึกว่าตนเหนือกว่าผู้อื่น ขี้อาย ถ่อมตัว 
การมีจิตใจอ่อนไหว 
(Tender-mindedness) 

หัวแข็ง ยึดเหตุผล แสดงความ
คิดเห็นออกมา ชอบการเป็น
ผู้น า 

มีจิตใจอ่อนโยน พร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลง เก็บความคิดเห็นของ
ตนเองไว้ ชอบอยู่เบื้องหลัง 

 
ท่ีมา: Costa, P.T., and McCrae, R.R. (1992). Revised NEO personality inventory (NEO-PI-

R) and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual. Odessa, FL: 
Psychological Assessment Resources. 

 
 5. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ดังนี้ 
การมีความสามรถ (Competence) การมีระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 
(Dutifulness) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Striving) การมีวินัยในตนเอง (Self-
discipline) และการมีความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) โดยลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกต่ า และลักษณะของผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง ดังแสดงในตารางท่ี 2.5 
 
ตารางท่ี 2.5: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส่านึก 6
ลักษณะ 

บุคลิกภาพที่มีบุคลิกภาพแบบ
จิตส่านึกต่่า 

บุคลิกภาพที่มีบุคลิกภาพแบบ
จิตส่านึกสูง 

การมีความสามรถ 
(Competence) 

รู้สึกว่าตนเองไม่มีความพร้อม รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ 
และมีประสิทธิภาพ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส่านึก 6
ลักษณะ 

บุคลิกภาพที่มีบุคลิกภาพแบบ
จิตส่านึกต่่า 

บุคลิกภาพที่มีบุคลิกภาพแบบ
จิตส่านึกสูง 

การมีระเบียบ (Order) ไม่มีความเป็นระเบียบ ไม่มีระบบ มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
สะอาด 

การมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี (Dutifulness) 

ไม่เอาใจใส่หน้าท่ี มีความส านึกในหน้าท่ี มีความ
ไว้วางใจได้ 

การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 
(Achievement Striving) 

มีความต้องการประสบ
ความส าเร็จในระดับต่ า 

มีความพยายามเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จ 

การมีวินัยในตนเอง (Self-
discipline) 

ผัดวันประกันพรุง่ วอกแวก มุ่งการปฏิบัติให้ส าเร็จ 

การมีความสุขุมรอบคอบ 
(Deliberation) 

ตัดสินใจอย่างเร่งรีบ คิดอย่างรอบคอบก่อนท่ีจะ
ปฏิบัติ 

 
ท่ีมา: Costa, P.T., and McCrae, R.R. (1992). Revised NEO personality inventory (NEO-PI-

R) and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual. Odessa, FL: 
Psychological Assessment Resources. 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร  
 บรรยากาศองค์กรเป็นสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏสัิมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรและส่งผลให้ไปถึงความรู้สึกของบุคลากรในองค์กร บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพล
ต่อบุคลากรทุกคนในองค์กร บรรยากาศองค์กรท่ีดีจะท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรบรรลุ
จุดมุ่งหมายตามต้องการ บรรยากาศองค์กรและส่ิงแวดล้อมท่ีดีในองค์กร มีส่วนเสริมสร้างความคิด 
จิตใจ และคุณธรรมต่างๆ ท่ีพึงประสงค์ จะท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้สึกพอใจ ภูมิใจและ
อบอุ่นรู้สึกในความเป็นเจ้าของและอยากมาปฏิบัติงาน ถ้าหากองค์กรมีบรรยากาศไม่ดี จะท าให้
สมาชิกเกิดการเบื่อหน่าย ห่างเหิน เฉยเมย ว้าเหว่ และไม่อยากมาท างาน ดังนั้น จะเห็นได้ว่า
บรรยากาศองค์กรเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของพนักงาน 
         มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ “บรรยากาศองค์กร (Organization Climate)” ไว้หลาย
ท่านดังนี้ 
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2.3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 

        เทพพนม เมืองแมนและสวิง (2529, หน้า 277) ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์กร หมายถึง ตัว
แปรชนิดต่างๆ เมื่อน ามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับการท างานหรือการปฏิบัติงานของผู้
ด าเนินงานภายในองค์กร 
         สมยศ นาวีการ (2539, หน้า 193) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์กรเป็นการรับรู้หรือ
ความรู้สึกต่อลักษณะท่ีมองเห็นได้ขององค์กร ซึ่งขึน้อยู่กับความต้องการและบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคล การรับรู้เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองค์กรสามารถ
รับรู้ได้จาก ลักษณะของสภาพแวดล้อมท้ังโดยตรงและโดยอ้อม ซึ่งบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันท่ี
ส าคัญต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล นอกจากนั้น “จะมีลักษณะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงลักษณะ
ท่ีเห็นได้จากองค์กร เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์และแบบของความเป็นผู้น าก ากับขวัญ ก าลังใจ และ
พฤติกรรมของพนักงาน 
        อรุณ  รักธรรม (2534, หน้า 541) ได้เสนอว่าบรรยากาศองค์กร หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณ์
ของสภาพแวดล้อมของงานท่ีบุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมดังกล่าวนี้รับรู้ทางตรงและ
ทางอ้อม โดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันท่ีส าคัญท่ีจ ามีอิทธิต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์กรหรืออีกนัยนึงจะหมายถึงทัศนคติ ค่านิยม ปทัสถานและความรู้สึกของคน
ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลในโครงสร้างขององค์กรในแง่ของอ านาจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบและภาวะผู้น า จ าเป็นลักษณะการเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์และ
พฤติกรรมต่างๆ เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะขององค์กรเหล่านี้มีผลกระทบต่อบุคคลใน
องค์กร 
       กิลเมอร์ (Gilmer, 1971, p. 28) อธิบายว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ลักษณะต่างๆ ท่ีท าให้
องค์กรหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์กรหนึง่และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น รวมทั้ง
กระบวนการต่างๆ ในองค์กรนั้นด้วย  
       เดสเลอร์ (Dessier, 1976, p. 279 อ้างใน ปัญญา คงศรี, 2538, หน้า 14) ให้ทัศนะว่า 
บรรยากาศองค์กร เป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อประเภทขององค์กรท่ีเขาปฏิบัติงานอยู่
และเป็นความรู้สึกของเขาท่ีมีต่อองค์กรในแง่ของความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง
องค์กร การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่นและการให้ความนับถือ 
        เดวิส (Davis, 1981, p. 104 อ้างใน สมถวิล แก้วปล่ัง, 2542, หน้า 25) ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์กร ว่าสภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรปฏิบัติอยู่ในองค์กรนั้นไม่ว่าองค์กรนั้นจะเป็นองค์กร
สาธารณชน เช่น กระทรวง ทบวง กรม หรือบริษัทต่างๆ บรรยากาศองค์กรเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถ
มองเห็นหรือสัมผัสได้ มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบตัว  



28 
 

 ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968, p. 46–65 อ้างใน นภาพร ศรีประดิษฐกุล
, 2541, หน้า 25–26) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1. บรรยากาศองค์กรมุ่งการประสานสัมพันธ์ มีลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือ 
 1.1 เปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ่มและมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่น จริงใจ 
 1.2 ให้การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 
 1.3 ให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และมีโครงสร้างองค์กรท่ีบีบบังคับน้อย 
 1.4 ให้การยอมรับว่าบุคลากรมีสมาชิกของกลุ่ม 
2. บรรยากาศมุ่งการให้อ านาจ มีลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 
 2.1 มีการก าหนดโครงสร้างองค์กรในรูปของกฎ ระเบียบ และขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน 
 2.2 บุคคลากรยอบรับ ความรับผิดชอบในต าแหน่ง อ านาจหน้าท่ี สถาบันอยู่ใน
ระดับสูง 
 2.3 กระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าท่ีท่ีเป็นทางการ ในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งและ

ความเห็นท่ีไม่ลงรอย 
3. บรรยากาศมุ่งผลส าเร็จของงาน มีลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือ 
 3.1 เน้นความรับผิดชอบส่วนตน 
 3.2 มีการค านวณเรื่องการเส่ียง และมีการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ 
 3.3 ให้การยอมรับและรางวัลส าหรับผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี 

  3.4 สร้างความประทับใจท่ีบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของความก้าวหน้า และ
ความส าเร็จของทีม 

จากความหมายของบรรยากาศองค์กรท่ีนักวิชาการได้กล่าวมาท้ังหมดนั้นพอจะสรุปได้ว่า
บรรยากาศองค์กรนั้นเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรซึ่งเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ส่ิงแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์กร อันเนื่องมาจากการรับรู้ท้ังทางตรงและทางอ้อมของบุคคลนั้นๆ ซึ่งจะ
มีอิทธิพลต่อขวัญ ก าลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 

 
2.3.2 ความส่าคัญของบรรยากาศองค์กร 

 นักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องบรรยากาศองค์กร ซึ่งจะเห็นว่าบรรยากาศ
องค์กรมีอิทธิพลและมีความส าคัญต่อบุคคลในองค์กรอยู่มาก ดังเช่น สเตียร์ (Steers, 1977, p. 104 - 
109) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กร คือ  
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1. บรรยากาศองค์กรเป็นการรับรู้ ท้ังในระดับบุคคลและกลุ่มซึ่งเป็นพฤติกรรมองค์กร ดังนัน้ 
การก าหนดรูปแบบการบริหารองค์กรจึงต้องพิจารณาถึงความต้องการของบุคลากรท้ังในระดับบุคคล 
และกลุ่ม 

2. จากการทีบ่รรยากาศองค์กรซึ่งเหมาะต่อองค์กรหนึ่งแต่อาจจะไม่เหมาะต่ออีกองค์กรหนึ่ง 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพิจารณาถึงเป้าหมาย และความพยายามท่ีจะน าไปสู่การสร้างสรรค์บรรยากาศ
ท่ีเอื้ออ านวยต่อองค์กร และสอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลากร โดยบรรยากาศแบบเน้นผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร จะเหมาะสมต่อองค์กรท่ีเน้นต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ในขณะท่ี
บรรยากาศองค์กรแบบเน้นความอบอุ่น และความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันขององค์กรนั้นจะเหมาะสม
ต่อองค์กรท่ีเน้นความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเป็นหลัก 

3. แม้ว่าบรรยากาศองค์กรจะมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร แต่ไม่
สมามารถคาดหวังว่า บรรยากาศองค์กรท าให้เกิดผลดีต่อบุคลากรในองค์กร คือ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
2. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

 ความส าคัญดังกล่าวสอดคล้องกับ สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2520, หน้า 616) ท่ี
เห็นว่าบรรยากาศองค์กรมีความส าคัญเพราะจะท าให้เข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลมรองค์กรและเป็น
ส่ือกลางระหว่างปัจจุบันด้านระบบองค์กรกับปัจจัยทางด้านประสิทธิภาพขององค์กร อันได้แก่ 
ผลผลิต ความพอใจ การขาดงานและการเข้าออกจากงาน  
 กิปสันและคนอื่นๆ (Gibson and other ND., 1773, p. 328 – 329 อ้างใน พัชรมน ศรี
เพชร, 2538, หน้า 18) กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศองค์กรว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพล
เหนือบุคคลและกลุ่มบุคคลซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กรท้ังหมด ดังนั้น บรรยากาศต่างกันยอ่ม
ท าให้ประสิทธิภาพแตกต่างกันไปด้วย ท้ังนี้เพราะบรรยากาศองค์กรท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการ
สร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรได้แตกต่าง และเมื่อตัวใดตัวหนึ่งมีการเปล่ียนแปลงไม่ว่าจะเป็น
ตัวแปรด้านพฤติกรรมโครงสร้างหรือกระบวนการ บรรยากาศองค์กรหนึ่งก็จะกระทบกระเทือน โดย
การเปล่ียนแปลงนั้นอาจมีผลในเชิงบวกหรือในเชิงลบต่อบรรยากาศซึ่งจะเกี่ยวโยงไปหรือมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติงานคือประสิทธิผลขององค์กรด้วยเช่นกัน 
 

2.3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร 
 สไลเดอร์ (Schneider, 1990, p. 10 - 13) ได้น าเสนอพัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยการรวบรวมเจ้าของแนวคิด หัวข้อท่ีศึกษาและจุดเน้นท่ีส าคัญ ต้ังแต่ปี
ค.ศ.1939 – 1987 ซึ่งผู้วิจัยได้คัดเลือกแนวคิดของนักวิชาการและ/หรือทฤษฎแีละเพิ่มเติม
รายละเอียดแนวคิดของนักวิชาการและ/หรือทฤษฎี เพื่อให้เกิดความชัดเจนมากขึ้น ดังนี้ 
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 เลวิส (Lewin, 1938 อ้างใน สมยศ นาวีการ และยุสดี รุมาคม, 2520, หน้า 598) เป็นบุคคล
แรกที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเมื่อปี ค.ศ.1930 โดยพยายามท่ีจะเช่ือมโยงพฤติกรรมของ
บุคคลกับสภาพแวดล้อมเข้าด้วยกัน ซึ่งมีตัวแบบดังนี้ 

B = f {P.E} 
B = พฤติกรรมของตน 
P = บุคลิกหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 
E = สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์กร 

จากตัวแบบนี้ Lewin ได้ช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้จะได้รับอิทธิพลจากบุคลิกหรือ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้นั้นส่วนหนึ่ง และสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์กรนั้นๆ ด้วยอีกส่วน
หนึ่ง 
 ทฤษฎี Immaturity-Maturity Theory ของ อากีรีส (Argyris, 1972, p. 3 - 7) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับผลกระทบของบรรยากาศองค์กรต่อบุคลิกภาพของพนักงานในองค์กร และเช่ือว่าองค์กรได้
ก าหนดขอบเขต และบทบาทหน้าทีของพนักงานโดยไม่สอดคล้องต่อความต้องการของพนักงานท่ีเป็น
ผู้บรรลุนิติภาวะแล้ว ซึ่งตามทฤษฎีนี้แล้ว บุคลิกภาพของคนจะค่อยๆ พัฒนาจากการที่ต้องพึ่งพาคน
อื่นในวัยเด็กมาเป็นความต้องการท่ีจะคิดหรือท าอะไรอย่างอิสระหรือท าอะไรให้ส าเร็จด้วยตนเอง เมื่อ
เติบโตเป็นผู้ใหญ่ และจากการที่องค์กรได้ก าหนดโครงสร้าง และงานท่ีต่ ากว่าระดับความสามารถ
พนักงาน ย่อมจะก่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกผิดหวัง และตีตนออกจากองค์กร ปฏิเสธความ
รับผิดชอบ ตลอดจนต่อต้านองค์กร ท้ังนี้ ปัญหาดังกล่าวย่อมเกิดข้ึนได้ในองค์กร หากโครงสร้างของ
องค์กรอยู่ในสภาพแวดล้อมในลักษณะการระวัง แบบปิด และการเส่ียงตามล าดับ ดังนี้ เป้าหมายใน
การบริหารงานเพื่อความส าเร็จขององค์กรตามทรรศนะของ อากีรีส (Argyris, 1972, p. 7) จึงมุ่งเนน้
ไปท่ีความส าคัญขององค์กร และพนักงาน ตลอดจนประสิทธิภาพของปัจจัยท้ังสองตามท่ีกล่าวมาแล้ว 
 ทฤษฎี x ทฤษฎี y ของแมคเกย์เกอร์ (McGregro, 1960, p. 33 - 34) ซึ่งได้กล่าวว่า รูปแบบ
การบริหารงานจะเป็นตัวก าหนดบรรยากาศองค์กร โดย McGregro แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 
 -  บรรยากาศองค์กรตามทฤษฎี x ซึ่งเป็นการใช้ไมแ้ข็ง (Stick Approach) เป็นบรรยากาศ
แบบปิดมีลักษณะรวมอ านาจ ขาดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีภาวะผู้น าเป็นแบบ
อัตตาธิปไตย 
 -  บรรยากาศองค์กรตามทฤษฎี y เป็นบรรยากาศองค์กรแบบเปิด เน้นหนักไปในเรื่องของ
ความเป็นอิสระเสรีของคนงาน และการควบคุมงานก็ใช้วิธีไม้นวม (Carrot Approach) มีลักษณะของ
การกระจายอ านาจภาวะผู้น าเป็นแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
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 ทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของ กิปสัน (Gibson and Donnelly, 1973, 
p. 315 - 316) โดย Gibson and Donnelly ได้น าเอาทฤษฎีการบริหารของนักวิชาการต่างๆ มาสรุป
ช้ีให้เห็นถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ดังตารางท่ี 2.6 
 ตารางข้างล่างนี้ สามารถน ามาสรุป และแสดงให้เห็นถึง ความแตกต่างของแต่ละทฤษฎีได้ 
ดังนี ้
 ทฤษฎี การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ได้ก าหนดหลักการในการบริหารงาน โดยยึดหลัก
วิทยาศาสตร์ การบริหารงานในยุคนี้ไม่ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรอย่างเด่นชัด แต่แนวความคิดตาม
ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับความช านาญเฉพาะด้าน และการแบ่งหน้าท่ีการงาน โดยก าหนด
โครงสร้างของการบริการงานแบบรูปนัย การบริหารงานตามแนวคิดของ Taylor ก่อให้เกิด
บรรยากาศในองค์กรท่ีมีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 
 ทฤษฎี Woodward, Lawrence and Lorsch มีความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมใน
องค์กรเทคโนโลยี โครงสร้างองค์กร และการปฏิบัติงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสร้างองค์กร และการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความคาดหวัง
ของงาน 
 ทฤษฎี Cybernetics เช่ือว่า มนุษย์สามารถควบคุม ปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
สภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรจึงอยู่ท่ีการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
 ทฤษฎี การกระจายอ านาจ ให้ความส าคัญในเรื่องของการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับ
หน่วยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรจึงขึ้นอยู่กับการกระจาย
อ านาจการตัดสินใจให้แก่หน่วยงานระดับรองลงไป ซึ่งการกระจายอ านาจนี้จะต้องอยู่บนพืน้ฐานของ
สภาพความเป็นจริง และความไว้เนื้อเช่ือใจ 
 

ตารางท่ี 2.6: ทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 

ทฤษฏี การให้ความส่าคัญ 
แนวความคิดเก่ียวกับ
บรรยากาศองค์กร 

การบริหารแบบวิทยาศาสตร์
ของ Taylor 

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุดเพียง
วิธีเดียว 

การจัดแบ่งหน่วยงานและการ
ก าหนดสายการบังคับบัญชาไปสู่
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ): ทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 

ทฤษฏี การให้ความส่าคัญ 
แนวความคิดเก่ียวกับ
บรรยากาศองค์กร 

Woodward, Lawrence 
and Lorsch 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมเทคโนโลยี 
โครงสร้าง และการปฏิบัติงาน 

โครงสร้างขององค์กร และ
เทคโนโลยีเป็นตัวก าหนด
บรรยากาศองค์กร โดยผ่าน
ความคาดหวังต่องาน 

Cybernetics มนุษย์สามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมของตนเอง
ได้ 

ข้อมูลมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงาน 

Span of Control ของ 
Lockhead 

 

การพัฒนารูปแบบเพื่อการจัดช่วง
การบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสุด 

ในมาตรประเมินระดับ
ความส าคัญของปัจจัย
บรรยากาศ เช่น ระดับการอม
รมแก่ผู้จัดการหรือการวางแผน
ภายในองค์กร 

การกระจายอ านาจ การกระจายอ านาจ การตัดสินใจ
ให้กับหน่วยงานระดับล่าง 

ระดับของการมอบอ านาจขึ้นอยู่
กับความไว้วางใจ และความ
เช่ือมั่นของบุคคล 

ระบบ 4 ของ Likert กระบวนการลุ่มซึง่จะสัมพันธ์กับ
การมีส่วนร่วม การติดต่อส่ือสาร 
การจูงใจโดยมีภาวะผู้น าเป็นปัจจัย
หลักในการแสดงให้เห็นถึงระดับ
ของความสัมพันธ์นั้นๆ 

สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานท่ี
เอื้ออ านวยต่อการเสริมสร้าง
บรรยากาศท่ีพึงประสงค์อันจะ
น าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

การเพิ่มภาระหน้าท่ี และ
ความรับผิดชอบในงาน 

การปรับปรุงประสิทธิภาพ และ
ความพอใจในการปฏิบัติงานโดย
การปรับปรุงลักษณะงาน 

การเสริมสร้างบรรยากาศโดย
การเพิ่มความรับผิดชอบ การ
ยอมรับ และโอกาสใน
ความก้าวหน้าแก่พนักงาน 

 
ท่ีมา: Gibson, J., & Donnelly, J. M. (1973). Organization behavior, structure, processes. 

Texas: Business. 
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ทฤษฎี ระบบ 4 ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มซึง่มีปฏิสัมพันธ์กัน โดยเน้นในเรื่องการมีส่วน
ร่วมการส่ือสาร การจูงใจ และระดับการปฏิสัมพันธ์กันอยู่ในระดับใดขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าเป็นส าคัญ 
ดังนั้น บรรยากาศองค์กรจึงอยู่ท่ีกระบวนการกลุ่มและระดับของการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลใน
หน่วยงาน 

ทฤษฎี การเพิ่มภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบในงาน แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรตามทฤษฎีนี้ขึ้นอยู่กับการท าให้ผู้ปฏิบัติงานพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความส านึกในหน้าท่ีการ
งาน และโอกาสของความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

จากทฤษฎี และแนวคิดท่ีกล่าวมาพบว่า การบริหารงานในองค์กรหนึง่ๆ นั้น จะมี
องค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์กันอยู่ 3 ส่วนด้วยกัน คือ ตัวบุคคล ตัวองค์กร และสภาพแวดล้อมหรือ
บรรยากาศองค์กร ซึ่งเมื่อการบริหารงานองค์กรเป็นไปในรูปแบบใด ย่อมก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานเป็นไปตามแนวทฤษฎี และแนวความคิดนั้นๆ ซึ่งท าให้บรรยากาศองค์กรเปล่ียนแปลง
ไปตามรูปแบบการบริหารนั้นๆ นั่งเอง อีกท้ังยังส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมต่างๆ ของพนักงานภายใน
องค์กรและตัวองค์กรอีกด้วย 
 

2.3.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศองค์กรประกอบด้วยมิติต่างๆ หลายมิติ นักวิชาการท่ีศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของบรรยากาศองค์กรได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร ดังนี้ 
 สเตียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers and Porter, 1979, p. 369 - 370) ได้แบ่งตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร และประสิทธิผลขององค์กร โดยแบ่งเป็น 4 มิติ ดังนี้ คือ 

1. โครงสร้างองค์กร โครงสร้างองค์กรท่ีสลับซับซ้อน มีการรวมอ านาจ และใช้กฎข้อบังคับท่ี
เป็นทางการมาก พนักงานในองค์กรจะรับรู้ว่าสภาพแวดล้อมในองค์กรมีลักษณะเข้มงวด น่ากลัว แต่
ในองค์กรท่ียินยอมให้พนักงานมีอิสระ สามารถใช้ดุลยพินิจของตัวเองในการตัดสินใจ และฝ่ายบริหาร
สนใจพนักงานมาก บรรยากาศองค์กรก็จะดียิ่งขึ้น เป็นบรรยากาศของความไว้วางใจ เปิดเผย และ
รับผิดชอบร่วมกัน 

2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีท่ีใช้ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อบรรยากาศใน
องค์กร โดยท่ีเทคโนโลยีแบบประจ า มีแนวโน้มท่ีจะสร้างบรรยากาศซึ่งเน้นกฎเกณฑ์เข้มงวด การ
ไว้วางใจกัน และการสร้างสรรค์จะต่ า ในขณะท่ีองค์กรท่ีใช้เทคโนโลยีท่ีคล่องตัวหรือเปล่ียนแปลงง่าย
กว่าจะน าไปสู่บรรยากาศท่ีมีการติดต่อส่ือสารกันอย่างเปิดเผย มีการไว้วางใจกัน และสร้างสรรค์สูง
ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายองค์กร 

3. อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร มีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์กรเช่นกัน 
เช่น สภาพเศรษฐกิจตกต่ า ท าให้องค์กรต้องปลดพลังงานออกจากงาน พนกังานจะมีความรู้สึกว่า
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บรรยากาศองค์กรขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานกังวลอยู่กับ
ปัญหาความมั่นคงในองค์กรของตน 

4. นโยบาย และแนวทางปฏิบัติของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศองค์กร 
ผู้บริหารที่ให้ข้อมูลย้อนกลับกับพนักงาน ให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างอิสระ ย่อมจะสร้างบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานท่ีมุ่งผลส าเร็จ และท าให้พนักงานมคีวามรู้สึกรับผิดชอบต่อวัตถุประสงค์ของกลุ่มมาก
ยิ่งขึ้น 
 ฮาลปิน (Halpin อ้างใน พะวงพิศ รัตนกิจ และมาลี กาบมาลา, 2541, หน้า 9) ได้ศึกษา
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 2 ด้าน จากพฤติกรรมของบุคคล 2 กลุ่ม คือ 

1. พฤติกรรมของผู้บริหาร (Leader Emphasis) ประกอบด้วยพฤติกรรม 4 ด้าน 
1.1 การเน้นท่ีงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี

ต่อผู้บริหารว่าควบคุมนิเทศใกล้ชิดเกินไป ออกค าส่ังให้ปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด โดยไม่เปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ซักถามหรือโต้แย้ง 

1.2 ความเหินห่าง (Aloofness) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อผู้บริหารว่ามี
ความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กรเฉพาะแต่ในแบบท่ีเป็นทางการเท่านั้น ท าให้ผู้บริหารห่างเหินจาก
บุคลากรมาก 

1.3 ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลากรท่ีมีต่อ
ผู้บริหารว่า ผู้บริหารมีความเมตตา ช่วยเหลือเกื้อกูลบุคลากรท้ังในด้านการปฏิบัติงาน และธุรกิจ
ส่วนตัวเท่าท่ีจะท าได้ 

1.4 การให้ความช่วยเหลือ (Thrust) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ
ผู้บริหารว่ามีความต้ังใจท่ีดีท่ีจะพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า พยายามกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงาน
โดยไม่ใช้วิธีการควบคุมตรวจตรา แต่ใช้วิธีปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากร 

2. พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน (Faculty Behavior) มี 4 ด้าน เช่นกัน คือ 
2.1 ภาวะท่ีเป็นอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี

ต่อเพื่อนร่วมงานว่าขาดความสะดวก ไม่คล่องตัวในการปฏิบัติงานอันเนื่องจากกฎระเบียบข้อบังคับ
หยุมหยิมเกินไปหรือมีงานพิเศษมากเกินไป 

2.2 ความใกล้ชิดสนิทสนม (Intimacy) ของผู้ร่วมงานว่ามีความสัมพันธ์ และรับรู้สุข
ทุกข์ของกันและกันดี 

2.3 การไม่ให้ความร่วมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงานว่าไม่ค่อยให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเท่าท่ีควร การท างานมีลักษณะต่างคนต่าง
ท าไม่ประสานสัมพันธ์กัน 
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2.4 ขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อเพื่อนร่วมงานว่ามีขวัญ
ก าลังใจดี เพราะส่ิงท่ีแต่ละคนต้องการต่างก็ได้รับการตอบสนองเป็นอย่างดี 

กิปสัน อีแวนซีวิช และคอนแนลล่ี (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1973, p. 319 - 
322) ได้ศึกษาแนวคิดของลิทวิน และสตริงเกอร์เกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อ
การแสดงพฤติกรรม และเป็นตัวก าหนดสถานการณ์ท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนก
ตัวก าหนดบรรยากาศองค์กรออกเป็น 8 ปัจจัย คือ 

1. โครงสร้างองค์กร (Structure) อาร์กีริส (Argyris) (สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 
2520, หน้า 608) ช้ีให้เห็นถึงผลกระทบต่อบุคลากรในองค์กรไมว่่าองค์กรนั้นจะเป็นองค์กรรูปนัยหรือ
องค์กรอรูปนัยก็ตาม การสร้างทัศนคติต่อระบบราชการในทางบวกเป็นส่ิงจ าเป็น เช่น การพยายามลด
ขั้นตอนในการด าเนินงานท่ีมีหลายข้ันตอน และใช้เวลานาน ให้เหลือแต่ขั้นตอนท่ีจ าเป็นจริงๆ และลด
ความล่าช้าของงาน ก็จะตอบสนองบุคลากรให้มีทัศนคติท่ีดีต่อระบบราชการ 

2. ความท้าทาย และความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) จะวัดเกี่ยวกับ
ความเข้าใจหรือความคิดเห็น ความท้าทายของงานเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการพัฒนาแรงจูงใจทางด้าน
ความส าเร็จของบุคลากรในองค์กร และแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จจะท าให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบสูงด้วย ไวท์, วรูม และดอร์นฮิวเซอร์ (Whyte, Vroom and Dornhauser) ให้ความ
คิดเห็นว่าการตอบสนองความพอใจจากงานท่ีปฏิบัติ และระดับของผลการปฏิบัติงานนั้นจะมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับโอกาสท่ีจะได้แสดงออกด้วยตนเอง การควบคุมตนเอง การเข้ามามีส่วนร่วม 
ความรับผิดชอบ และความมีอิสระในการปฏิบัติงานของแต่ล่ะบุคคล ไลเคิร์ท (Likert) (สมยศ นาวี
การ และผุสดี รุมาคม, 2520, หน้า 608-609) ยืนยันว่าการเพิ่มหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีผลท าให้เกิด
ความจงรักภัคดีต่อหน่วยงาน เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน และท าให้ผลการปฏิบัติงานของ
กลุ่มสูงขึ้น 

3. ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support) ท่ีมีอยู่ภายในองค์กรจะช่วยลด
ความกังวล และความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน องค์กรท่ีให้ความส าคัญกับการช่วยเหลือสมาชิกใหม่
ขององค์กรย่อมจะกระตุ้นแรงจูงใจทางด้านความผูกพันได้ เพราะความต้องการของสมาชิกในองค์กร 
คือ บรรยากาศของงานท่ีมีความอบอุ่น และการให้ความสนับสนุน Halpin และ Weines (สมยศ นาวี
การ และผุสดี รุมาคม, 2520, หน้า 609) กล่าวถึงผลกระทบทางด้านพฤติกรรมในระยะยาวจากการ
บังคับบัญชาท่ีให้เห็นถึง “ความเป็นมิตร ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การเคารพ และความอบอุ่น” 

4. การให้รางวัล และการลงโทษ (Reward and Punishment and Approval and 
Disapproval) เป็นการวัดความคิดเห็นท่ีให้ความส าคัญกับการให้รางวัล และการลงโทษใน
สถานการณ์ของการปฏิบัติงาน ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968, p. 54) ได้
กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรด้านนี้ว่า ภายในสภาพแวดล้อมท่ีให้ความส าคัญในการจัดหารางวัล จะเป็น
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ส่ิงกระตุ้นแรงจูงใจด้านความส าเร็จของผู้ปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันต่อองค์กร และลดความ
หวาดกลัว ความล้มเหลวในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน การให้รางวัลดีกว่าการลงโทษ และเป็น
การแสดงให้เห็นว่ายอมรับหรือเห็นด้วยกับการแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้น แต่การลงโทษ
จะเป็นการแสดงให้เห็นถึงการไม่ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้น ส่วนธงชัย สันติวงษ์ 
(2538, หน้า 58 - 59) ได้ให้ทัศนะด้านระบบการให้รางวัลตอบแทน มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
แรงจูงใจในการท างาน และโดยธรรมชาติแล้วผู้ปฏิบัติงานต่างก็มีความต้องการท่ีจะได้รับผลตอบแทน
หลายๆ ชนิด เพื่อให้เกิดความพอใจ และเกิดความรู้สึกได้รับการตอบแทนคุ้มกับส่ิงท่ีตนได้ท าให้กับ
องค์กร และผลตอบแทน ท่ีแต่ล่ะบุคคลได้รับในแต่ล่ะช่วงของอายุจะแตกต่างกันเมื่ออายุเปล่ียนไป 
ความต้องการหวังผลตอบแทนจะเปล่ียนชนิดไปจากเดิม ท้ังนี้สุดแต่ความต้องการของแต่ละคนท่ีจะ
ยึดถือว่าอะไรส าคัญ และต้องการในขณะนั้น รางวลัตอบแทนมีตัวตน และไม่มีตัวตน ส าหรับลิทวิน 
และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968, p. 54) ได้อธิบายบรรยากาศองค์กรด้านนี้ว่าภายใน
สภาพแวดล้อมท่ีให้ความส าคัญในการจัดหารางวัล จะเป็นส่ิงกระตุ้นแรงจูงใจด้านความขัดแย้งของ
ผู้ปฏิบัติงาน และเกิดความผูกพันต่อองค์กร และลดความหวาดกลัว ความล้มเหลวในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน การให้รางวัลมากกว่าการลงโทษ และเป็นการแสดงให้เห็นว่ายอมรับหรือเห็นด้วยกับการ
แสดงพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้น แต่การลงโทษจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงการไม่ยอมรับใน
พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้น 

5. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการวัดความขัดแย้งระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และ
ระหว่างหน่วยงานในองค์กร ซึ่งจะต้องเผชิญกับความขัดแย้ง และการแก้ปัญหาความขัดแย้งอยู่
ตลอดเวลา ส่วน นทีทิพย์ สมเกียรติคุณ และสมโภชน์ นพคุณ (2536, หน้า 28) ได้กล่าวถึงระบบการ
บริหารงานในองค์กรว่ามีความซับซ้อนมากเท่าไรกย็ิ่งก่อให้เกิดความขัดแย้งมาขึ้น สมาคมการบริหาร
ของอเมริกาได้ท าการส ารวจ และวิจับผู้บังคับบัญชาในองค์กรต่างๆ พบว่า ผู้บังคับบัญชาต้องใช้เวลา
ประมาณ 24% ในแต่ล่ะวันยุ่งเกี่ยวกับการบริหารเพื่อขจัดความขัดแย้งในองค์กร และพบว่าปัญหา
ความขัดแย้งในองค์กร เกิดจากความเข้าใจไม่ตรงกันจากระบบการส่ือสารที่ไม่มีประสิทธิภาพใน
องค์กร การขัดแย้งเรื่องส่วนตัว ทัศนคติ และเป้าหมายการปฏิบัติงานต่างกัน การไม่ให้ความร่วมมือ 
การไม่เคารพหรือเคร่งครัดในกฎระเบียบ ข้อบังคับมากเกินไป เป็นต้น 

6. มาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standard and 
Expectations) เป็นการวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจน
ของความคาดหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานภายในองค์กร ทฤษฎีท่ีว่าด้วยแรงจูงใจทางด้าน
ความส าเร็จจะเป็นทฤษฎีท่ีถูกสร้างขึ้นมาจากความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จ ซึ่งสัมพันธ์กับ
มาตรฐานท่ีผู้ปฏิบัติงานก าหนดขึ้นมาจะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จใจการปฏิบัติงาน 
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7. ความเส่ียงของงาน และการยอมรับความเส่ียง (Risk and Risk Taking) เป็นการวัดความ
คิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานในโอกาสท่ีผู้บริหารยอมให้มีการตัดสินใจ โดนเล็งเห็นว่าบุคคลท่ีต้องการ
ประสบความส าเร็จสูง ชอบท่ีจะให้มรการตัดสินใจ และด าเนินงานหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ ฉะนั้น
บรรยากาศองค์กรท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการตัดสินใจหรือด าเนินงานใดๆ ท่ี
รับผิดชอบตามสมควรจะเป็นแรงกระตุ้นความต้องการด้านความส าเร็จของผู้ปฏิบัติงาน ส าหรับ
บรรยากาศท่ีไม่ให้มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความท้อถอย เป็นผลท า
ให้การท างานไม่ประสบผลส าเร็จตามต้องการของบุคลากร และองค์กร 

8. ความภัคดีจ่อองค์กร เป็นช้ีให้เห็นถึงความส าคัญต่อความคิดเห็นในเรื่องความจงรักภัคดี
ต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน จะช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และช่วยให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968, p. 81 – 82 อ้างใน สมยศ นาวีการ, 
2525, หน้า 82) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร เป็น 9 มิติ ประกอบด้วย 

1. โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) เป็นการรับรู้ของพนักงานต่อลักษณะ
โครงสร้างองค์กร เช่น ความชัดเจนของการแบ่งงาน ข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์กรต่อการปฏิบัติงาน 
และระเบียบต่างๆ ท่ีองค์กรออกมาว่าเป็นอุปสรรคท าให้งานล่าช้าหรือไม่ 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ต่อความรูสึกรับผิดชอบในภาระหน้าท่ี
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์กร ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน และความท้าทายของงาน 

3. การให้รางวัล (Reward) เป็นการรับรู้การให้ความส าคัญกับการให้รางวัล และการลงโทษ 
บรรยากาศท่ีให้ความส าคัญกับการให้รางวัลแทนการลงโทษย่อมเป็นส่ิงกระตุ้นความสนใจของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จ ลดความกลัวเกี่ยวกับความล้อเหลวของเขาได้ การให้รางวัลแสดงให้เห็น
ว่า มีการยอมรับหรือเห็นด้วยกับพฤติกรรมท่ีกระท าในขณะท่ีการลงเป็นสัญญาณแสดงให้เห็นว่าไม่
ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้น 

4. ความเส่ียงของงาน (Risk) เป็นความรู้สึกของพนักงานว่า การปฏิบัติหน้าท่ีจององค์กรนั้นมี
ความเส่ียงหรือมีความท้าทายอยู่ในระดับท่ีเหมาะสม บุคคลท่ีต้องการความส าเร็จสูงชอบท่ีจะยอมรับ
ความเส่ียงระดับปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองค์กรท่ีให้การยอมรับความเส่ียงปาน
กลางนั้นจะเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นความต้องการส าเร็จของพนักงานได้ 

5. ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรับรู้เรื่องความอบอุ่นในองค์กร เช่น ความสึกว่ามีเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี และได้รับความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน 

6. การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนการท างานจากผู้บังคับบัญชา จะช่วยลดความ
กังวลในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับงานลงได้ 
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7. มาตรฐานงาน (Standard) เป็นการรับรู้ความส าคัญของการปฏิบัติงาน และความชัดเจน
ของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับมาตรฐานท่ีพนักงานก าหนดนั้น จะเป็นตัวก าหนด
แรงจูงใจด้านความส าเร็จของพวกเขาด้วย 

8. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการรับรู้ของพนักงานท่ีมั่นใจว่า องค์กรสามารถทนการแสดง
ความขัดแจ้งหรือความแตกต่างในความคิดเห็นได้ ผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานยินดีท่ีจะรับฟังความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างออกไป แล้วน ามาแก้ไขตกลงกัน 

9. ความภักดีต่อองค์กร (Commitment) เป็นการรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ท่ีมีค่าของ
องค์กรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนท างานอยู่ 
 ฟอร์แฮนด์ และกิลเมอร์ (Forehand & Gilmer, 1968, p. 65 – 82 อ้างใน สมยศ นาวีการ 
และผุสดี รุมาคม, 2520, หน้า 602 - 607) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะท่ีก าหนดบรรยากาศ
องค์กรไว้ 5 มิติ คือ 

1. ขนาด และโครงสร้างองค์กร (Size and Structure) โครงสร้างองค์กรมีความเกี่ยวพันกับ
ขนาดขององค์กรองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ย่อมมีช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับพนักงานมาก ซึ่งช่องว่าง
ดังกล่าวก่อให้เกินส่ิงกีดขวางทางจิตวิทยา ในลักษณะท่ีว่า พนักงานท่ีอยู่ห่างไกลจากจุดตัดสินใจจะคิด
ว่าตนเองมีความส าคัญน้อย ช่องว่างดังกล่าวก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการ ไม่ค านึงถึงตัว
บุคคล 

2. ลักษณะผู้น าในองค์กร (Leadership Pattern) รูปแบบการบริหารพนักงานของผู้น าเป็น
แรงกดดันท่ีส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการผลิต และความพึงพอใจของ
พนักงาน 

3. เป้าหมาย (Goal Direction) องค์กรแต่ละองค์กรย่อมมีเป้าหมายแตกต่างกัน ท้ังนี้เป็นผล
มาจากการแยกประเภทขององค์กร เช่น องค์กรธุรกิจ และองค์กรท่ีให้บริการสาธารณะต่างก็มี
เป้าหมายองค์กรแตกต่างกัน 

4. ความซับซ้อนของระบบ (System Complexity) ความซับซ้อนของระบบท่ีแต่ละองค์กร
น ามาใช้จะแตกต่างกัน ซึ่งความซับซ้อนอาจจะเป็นเรื่องของจ านวน และลักษณะความเกี่ยวข้อง
ระหว่างกันของส่วนต่างๆ ของระบบ ซึ่งรูปแบบของความเกี่ยวข้องจะแตกต่างกันไปตามเป้าหมาย 
ภาวะผู้น า และเทคโนโลยี ฯลฯ 

5. เครือข่ายของการติดต่อส่ือสาร (Communication Network) เครือข่ายการติดต่อส่ือสาร
ภายในองค์กรจะแสดงให้เห็นสถานภาพการจัดระเบียบ อ านาจ หน้าท่ี และการเกี่ยวข้องระหว่างกลุ่ม
การติดต่อส่ือสารจากเบื้องบนสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนหรือตามแนวนอนภายในองค์กรนัน้ 

ลิเคิร์ท (Likert, 1967, p. 196 – 211 อ้างใน วรรณา ณ สงขลา, 2530, หน้า 30) ได้
กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรได้ 8 ด้าน คือ 



39 
 

1. กระบวนการใช้ภาวะผู้น า (Leadership Process Used) 
2. ลักษณะการจูงใจ (Character of Motivational Forces) 
3. ลักษณะการติดต่อส่ือสาร (Character of Communication Process) 
4. ลักษณะการเสวนาต่อกัน (Character of Interaction-influence Process) 
5. ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ (Character of Decision-making Process) 
6. ลักษณะการวางเป้าหมายหรือการออกค าส่ัง (Character of Goal Setting or 

Ordering) 
7. ลักษณะของกระบวนการควบคุม (Character of Control Process) 
8. การฝึกอบรม (Training) 
ฟิงค์ และคนอื่น ๆ (Fink & others, 1983, p. 92 – 100 อ้างใน ปัญญา คงศรี, 2538, หน้า 

26) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์กรพบว่า บรรยากาศองค์กรประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ ผสมกัน 
องค์ประกอบเหล่านี้ ได้แก่ 

1. เป้าประสงค์ (Goal) เมื่อเริ่มมีองค์กรเกิดขึ้นย่อมมีการตัดสินใจถึงวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ซึ่งหมายถึงเริ่มมีการสร้างบรรยากาศ ดังนั้น เมื่อองค์กรมีเป้าประสงค์ท่ีแตกต่างกัน ย่อมจะมีลักษณะ
ของบรรยากาศท่ีแตกต่างกันไปด้วย 

2. โครงสร้าง (Structure) โดยท่ัวไปแล้วยิ่งมีโครงสร้างท่ีเป็นแบบแผนมากเท่าใดก็ยิ่งมี
บรรยากาศองค์กรเป็นแบบแผนมากเท่านั้น ในโครงสร้างองค์กรท่ีเป็นบรรยากาศ จะมีสายการบังคับ
บัญชาท่ีชัดเจน และไม่คลุมเครือ 

3. รางวัล (Reward) การให้รางวัลเป็นเรื่องทางจิตใจ กล่าวคือ บุคคลในองค์กรมีความรู้สึกท่ี
ดีต่อการท างานกับองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร บุคคลซึ่งได้รับรางวัลจะมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น มีอ านาจ และได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น ประเภทรางวับท่ีแตกต่างกันย่อม
สัมพันธ์กับทัศนคติหรือความรู้สึกเกี่ยวกับองค์กรแตกต่างกัน 

4. ขนาด (Size) ขนาดองค์กรจะมีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์กรมากเมื่อองค์กรเติบโตขึ้นก็
ยิ่งเป็นแบบตัวบุคคลน้อยลง กล่าวคือ เมื่อมีจ านวนบุคคลในองค์กรเพิ่มมากขึ้นบุคคลในองค์กรก็จะ
รู้จักกันน้อยลง 

5. สถานท่ีต้ังองค์กร (Geographic Location) สถานท่ีต้ังองค์กรท่ีแตกต่างกันจะมี
บรรยากาศท่ีแตกต่างกัน เช่น บรรยากาศในร้านค้าขนาดเล็ก ในเมืองใหญ่ ย่อมจะแตกต่างกับร้านค้า
ขนาดเดียวกันในชนบท 

6. การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical Setting) สภาพองค์กรท่ีมีอาณาเขตกว้างขวางย่อม
รู้สึกมีอิสระ และเปิดกว้าง เมื่อเข้าไปในองค์กรจะเกิดความประทับใจ ซึ่งเกิดมาจากความรู้สึกเรื่อง
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สถานท่ี ซึ่งเป็นเรื่องของการจัดสภาพทางกายภาพ ได้แก่ ขนาด รูปร่าง แสง การตกแต่ง ฯลฯ โดยส่ิง
เหล่านี้ส่งผลกระทบต่อบรรยากาศองค์กร 

7. ปทัสถาน (Norms) เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดต่อบรรยากาศองค์กร ปทัสถานเป็น
กฎระเบียบท่ีไม่ได้ก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษรว่าบุคคลควรจะท าหรือไม่ท าอย่างไร เป็นกฎท่ีไม่เป็น
แบบแผน ซึ่งคาดหวังไว้ว่าบุคคลในองค์กรควรท าอย่างในองค์กร กล่าวคือ ปทัสถานเป็นพฤติกรรมท่ี
ยอมรับกัน และเป็นขอบเขตหรือข้อจ ากัดภายในกลุ่มบุคคล ว่าจะปฏิบัติอย่างไร 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communications) ต้องมีหลายระดับ แต่การติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีสุดก็
คือ การติดต่อส่ือสารแบบโดยตรง คือ บุคคลในองค์กรต้องมีความเคล่ือนไหว พบปะกัน และใช้เวลา
พูดคุยกันบ้าง 
 แคมป์เบลล์ (Campbell & Beaty, 1977, หน้า 161 อ้างใน ปัญญา คงศรี, 2538, หน้า 25) 
เสนอองค์ประกอบบรรยากาศองค์กร โดยได้จากการวิเคราะห์แบบสอบถามรายละเอียดองค์ประกอบ
บรรยากาศ ดังนี้ 

1. โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง จ านวนวิธีการ ซึ่งใช้ในการปฏิบัติงานท่ี
ก าหนดขึ้นโดยองค์กร 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัล และการลงโทษ (Reward Punishment Relationship) 
หมายถึง จ านวนการให้รางวัล เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนซึ่งต้ังอยู่บนพื้นฐานของผลงาน
และความดีความชอบ 

3. การรวมอ านาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง การสงวนอ านาจใน
การตัดสินใจท่ีส าคัญไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง 

4. การเน้นสัมฤทธิ์ผล (Achievement Emphasis) หมายถึง ความต้องการของบุคคลใน
องค์กรท่ีจะร่วมปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

5. การเน้นการฝึกอบรม และการพัฒนา (Training and Development emphasis) 
หมายถึง การท่ีองค์กรพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ด้วยการจัดฝึกอบรม และ
พัฒนา 

6. ความมั่นคงกับการเส่ียงภัย (Security Versus Risk) หมายถึง แรงกดดันภายในองค์กรท่ี
ท าให้เกิดความรู้สึกไม่มั่นคง และความตึงเครียดของบุคคลในองค์กร 

7. ความเปิดเผยกับการป้องกันตนเอง (Openness versus Defensiveness) หมายถึง การ
ท่ีบุคคลในองค์กรพยามยามปกปิดความผิด แทนท่ีจะติดต่อคบหากันอย่างเปิดเผย และร่วมมือร่วมใจ
กัน 

8. สถานภาพ และขวัญ (Status and Moral) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในองค์กร ซึ่ง
รู้สึกว่าองค์กรเป็นสถานท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานของเขา 
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9. การยอมรับ และส่งข้อมูลกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง การท่ีบุคคลใน
องค์กรรู้ว่าผู้บริหารคิดอย่างไรกับการท างานของเขา และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

10. ความสามารถ และความคล่องตัวทั่วไปขององค์กร (General Organizational 
Competence and Flexibility) หมายถึง องค์กรรู้เป้าประสงค์ของตนว่าคืออะไร และด าเนินการ
ตามเป้าประสงค์นั้น อย่างมีความคล่องตัว แสวงหาส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งความมากน้อยของการคาดการณ์
ปัญหา พัฒนาวิธีการใหม่ๆ และพัฒนาทักษะใหม่ๆ 

อาร์จิริส (Argyris, 1959, p. 4 อ้างใน จุฬารัตน์ เสกน าโชค, 2548, หน้า 27) ได้ศึกษา
บรรยากาศองค์กรของธนาคาร และได้แบ่งองค์ประกอบบรรยากาศองค์กรไว้ 3 ด้าน ประกอบด้วยตัว
แปร ดังนี้ 

1. ด้านองค์กรรูปนัย (Formal Organization) ประกอบด้วย ตัวแปรด้านนโยบาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ และการพรรณนางาน 

2. ด้านบุคลากร (Personal) ประกอบด้วย ความต้องการ ค่านิยม และการได้รับการ
ปฐมนิเทศ 

3. ด้านองค์กรอรูปนัย (Informal Organization) ประกอบด้วย ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับมิตร
สัมพันธ์ในกลุ่มแบบของบรรยากาศ 

ลอเลอร์ และคนอื่นๆ (Lawier and Other, 1974, p. 151) ให้ความเห็นว่าองค์ประกอบท่ี
ส าคัญต่อบรรยากาศองค์กรมี 4 ประการ คือ 

1. ลักษณะโครงสร้างองค์กร 
2. กระบวนการท่ีใช้ในองค์กร 
3. การปฏิบัติงานในองค์กร 
4. ความพึงพอใจในงาน 

 แอลบานี และคณะ (Albanese, Brown and Moberg, 1960, p. 667 อ้างใน 
Burahnatanung, 1993, p. 18 - 20) มีความเห็นว่ามิติบรรยากาศองค์กรประกอบด้วย 

1. ความมีอิสระ (Individual Autonomy) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในการด าเนินการ 
และตัดสินใจการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. การยอมรับ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth and Support) 
หมายถึง ความต้องการในการยอมรับและความรู้สึกมั่นคงจากผู้ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

3. โครงสร้างของต าแหน่ง (Position Structure) หมายถึง การก าหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย 
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4. การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง การให้ผลตอบแทนหรือรางวัล
จากผู้บังคับบัญชาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยองค์กรจะให้การสนับสนุนหรือรางวัลตอบแทนแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี 

5. การพัฒนาเพื่อความก้าวหน้า (Progressive Development) หมายถึง การท่ีองค์กร
สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนา การเสนอความคิดและวิธีการใหม่ๆ  

6. การเส่ียง (Risk-Taking) หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการเสนอให้มีการเปล่ียนแปลง
ใหม่ ๆ โดยปราศจากความรู้สึกของการแก้แค้น การเยาะเย้ยหรือการลงโทษ 

7. การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
องค์กรก าหนด 

8. การขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การท่ีองค์กรยินยอมให้มีการขัดแย้ง และการจัดการ
ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 
 สุพัตรา เพชรมุนี และเช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2538, หน้า 30 – 32) ได้ส ารวจมิติต่างๆ ของ
บรรยากาศองค์กรจากทรรศนะของนักวิชาการ และได้แบ่งมิติหรือตัวแปรย่อยออกเป็น 19 มิติ 
ด้วยกัน ซึ่งได้แก ่

1. โครงสร้างการปฏิบัติงาน (Task Structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการ
ปฏิบัติงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ ได้ถูกก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจน 

2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการให้รางวัลตอบแทน เช่น การ
เล่ือนช้ัน เล่ือนเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอต่อการพัฒนาของคน 

3. การรวมอ านาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบอ านาจ
เข้าสู่ส่วนกลาง 

4. การสนับสนุนให้พนักงานมีการอบรม และพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง การท่ีองค์กรมีนโยบายสนับสนุนการฝึกอบรม และการพัฒนาของบุคลากรใน
องค์กร 

5. ความมัน่คง และการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง การท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้มี
การแสดงออกริเริ่มท าส่ิงใหม่ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

6. การยินยอมให้มีความขัดแย้งในองค์กร (Tolerance of Conflict) หมายถึง ระดับท่ีความ
ขัดแย้งในองค์กรสามารถเปิดเผยกันได้หรือเป็นเรื่องปกติธรรมดา 

7. การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้ และยกย่องในผลงานท่ีดีเด่นของ
พนักงาน 

8. ขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเห็นว่า องค์กรมีสภาพที่น่าอยู่ น่า
ปฏิบัติงาน 
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9. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง องค์กรมีความยืนหยุ่นในการปฏิบัติงาน และ
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที 

10. ความรู้สึกท่ีต้องการให้องค์กรประสบความส าเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 
บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะท างานในองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 

11. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความเป็นอิสระในการ
ปฏิบัติงานหรือตัดสินใจ 

12. ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดับท่ี
ผู้บังคับบัญชาได้สร้างความอบอุ่น และสนับสนุนการปฏิบัติงานให้กับพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดับท่ีองค์กรมีอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
14. ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียว (Esprit) หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกในองค์กรมีความ

ร่วมมือเป็นอันหนึง่อันเดียวกัน 
15. การติดต่อส่ือสารที่เปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับท่ีการ

ติดต่อส่ือสารภายในองค์กรมีการเปิดเผยซึ่งกัน และกัน 
16. การแบ่งช้ันต่างๆ ในองค์กร (Stratification) หมายถึง การแบ่งช้ันของสายการบังคับ

บัญชาในองค์กร 
17. การใช้ข้อมูลเพื่อการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดับข้อมูลรายงานต่าง 

ๆ ถูกน ามาใช้ในการควบคุมผู้ปฏิบัติงาน 
18. ความแตกต่างภายในองค์กร (Heterogeneity) หมายถึง ระดับท่ีค่านิยม ทัศนคติ หรือ

ความต้องการของสมาชิกภายในองค์กรมีความแตกต่างกัน 
19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกภายในองค์กรมีความรับผิดชอบ 

มีส านึกหรือวุฒิภาวะในการท างาน 
 ดา คงเดชอุดมกุล (2544, หน้า 35) ได้ใช้ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรเป็น 
5 ปัจจัย ดังนี้ 

1. โครงสร้างองค์กร 
2. ความรับผิดชอบ  
3. การติดต่อส่ือสาร  
4. พฤติกรรมของผู้บริหาร 
5. พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน 

 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรมีนักวิชาการได้กล่าวว่ามีหลายองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์กร ซึ่งมีส่วนท่ีเหมือน และแตกต่างกันไปตามแนวคิดของแต่ละบุคคล ส าหรับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษา และประมวลแนวคิดต่างๆ แล้วสรุปได้ว่า แนวคิดของลิทวิท และ
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สตริงเกอร์ (Litwin and Stringer) น่าจะเป็นแนวคิดท่ีสอดคล้องกับบรรยากาศในบริษัทมากท่ีสุด 
ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดดังกล่าวมาเป็นหลักในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท่างาน  

2.4.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 
องค์กรอนามัยโลก และ UNICEF (อ้างถึงใน ปิติ เดิมสมบูรณ์ 2550, หน้า 22) ให้ความหมาย

ของการมีส่วนร่วม คือการท่ีกลุ่มของประชาชนก่อให้เกิดการรวมตัวท่ีสามารถจะกระท าการตัดสินใจ
ใช้ทรัพยากร และมีความรับผิดชอบในกิจกรรมท่ีกระท าในกลุ่ม 

Cohen และ Uphoff (1980, อ้างถึงใน ฉลอง มาศิริ 2544, หน้า 13) ให้ความหมายของการ
มีส่วนร่วม คือการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่ไม่ได้หมายความว่าเป็นการตัดสินใจเพียงอย่างเดียว 
ยังใช้การตัดสินใจควบคู่ไปกับการด าเนินงานด้วย และการตัดสินใจยังมีความหมายเกี่ยวข้องกับ
ประชาชนในเรื่องของผลประโยชน์ และการประเมินผลในกิจกรรมด้วย 

White (1982, อ้างถึงใน ณพรรธ์สรณ์ เสมสันต์ 2550, หน้า 23) ให้ความหมายของการมี
ส่วนร่วม คือการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติท่ีหนึ่งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจว่าอะไร
ควรท า และท าอย่างไร มิติท่ีสองมีส่วนร่วมในการเสียสละในการพัฒนาการลงมือปฏิบัติตามท่ีได้
ตัดสินใจ และมิติท่ีสามมีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการด าเนินงาน 

Bernard (1958, p. 142) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม คือการแสดงปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมต่อการมีส่วนร่วมในสถานการณ์กลุ่ม 

Keith Davis (1972, p. 136) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม คือ การเกี่ยวข้องทางจิตใจ 
และอารมณ์ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์ท่ีอยู่ในกลุ่ม ซึ่งผลของการเกี่ยวข้องนี้เป็นเหตุเร้าใจให้
กระท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้นกับท้ังให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบกับกลุ่มดังกล่าวด้วย 

ฉลอง มาศิริ (2544, หน้า 12) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม คือ ร่วมในท่ีประชุม ร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น ร่วมประสานงาน ร่วมรับผิดชอบโครงการ ร่วมชักชวนเพื่อนบ้าน ร่วมเสียสละ
อุปกรณ์ ร่วมสละแรงงาน ร่วมสละเงินทอง ร่วมติดตามโครงการ 

สุภาพ วัยนิพิฐพงษ์ (2542, หน้า 12) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม คือ การท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมในการระดมความคิด การตัดสินใจ การวางแผน การปฏิบัติการ การ
ติดตาม และการประเมินผล รวมถึงการเสียสละเวลา แรงงาน และทุนทรัพย์ต่างๆ 

เทอดเกียรติ วงศาโรจน์ (2546, หน้า 16) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม คือ ความร่วมมือ
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความเห็นตรงกันในเรื่องความต้องการ และการเปล่ียนแปลง ซึ่งมี
ผลกระทบโดยตรงต่อตนเอง และส่วนรวมจนเกิดการลงมือปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้เกิดการ
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เปล่ียนแปลงตามท่ีต้องการโดยน าทรัพยากรต่างๆ ท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อกิจกรรมท่ีร่วมมือ
กันด าเนินการ 

สาโรจน์ กล่อมจิต (2547, หน้า 10) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม คือ กระบวนการท่ี
แสดงออกของบุคคล ปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มในการเข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการในลักษณะต่างๆ 
ได้แก่ การร่วมปฏิบัติ ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมประชุม ร่วมเป็นกรรมการ ร่วมประชาสัมพันธ์ ร่วม
ชักชวน ร่วมบริจาคเงิน ร่วมออกแรง ร่วมออกวัสดุ รวมถึงการใช้ทรัพยากรให้เกิดการพัฒนาหรือ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีต้องการ 

จากความหมาย นิยามต่างๆ ท่ีนักวิชาการได้เสนอมานั้น ผู้วิจัยได้จัดประเภทของงานวิจัยนี้
อยู่ในประเด็นการมีส่วนร่วมในองค์กร โดยนรินทรชั์ย พัฒนพงศา (2547, หน้า 2) ได้อธิบายการมี
ส่วนร่วมในองค์กรว่า การท่ีบุคลากรในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งเข้าไปเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจใน
ระดับต่างๆ ในหน่วยงานนัน้ แต่การตัดสินใจจะแตกต่างไปตามระดับต าแหน่งในองค์กร ดังนั้น ระดับ
การมีส่วนร่วมจึงต้องแตกต่างกันตามหน้าท่ีท่ีแต่ละบุคคลในองค์กรมีความรับผิดชอบ 

สรุปความหมายของการมีส่วนร่วมส าหรับการวิจัยครั้งนี้ คือการมีส่วนร่วม หมายถึง
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคลากรภายในองค์กรภายใต้ความเกี่ยวข้องทางจิตใจของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลท่ีเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรในระดับต่างๆ เพื่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อกิจกรรมท่ี
ร่วมมือกันด าเนินการ 

 
2.4.2 รูปแบบการมีส่วนร่วม 
รูปแบบการมีส่วนร่วมนั้น มีนักวิชาการได้แบ่งรูปแบบการมีส่วนร่วมไว้หลากหลาย ซึ่งได้ท า

การทบทวนวรรณกรรมรูปแบบการมีส่วนร่วมในรปูแบบต่างๆ ดังนี้ 
Chapin (1979 อ้างถึงใน ณพรรธ์สรณ์ เสมสันต์, 2550, หน้า 27) ได้ท าการศึกษารูปแบบ

การมีส่วนร่วม และได้แบ่งแบบของการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 รูปแบบ คือ  
1. การมีส่วนร่วมประชุม (Attendance at Meeting) 
2. การมีส่วนร่วมออกเงิน (Financial Contribution) 
3. การมีส่วนร่วมเป็นกรรมการ (Membership on Committees) 
4. การมีส่วนร่วมเป็นผู้น า (Position of Leadership) 
Cohen and Uphoff (1977, p. 7 - 10) ได้แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คือ 

1.1 ริเริ่มตัดสินใจ 
1.2 ด าเนินการตัดสินใจ 
1.3 ตัดสินใจปฏิบัติการ 
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2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation) ซึ่งประกอบไปด้วยการสนับสนุน
ด้านทรัพยากร การบริหาร และการประสานขอความร่วมมือ 

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits) ไม่วาจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ 
ผลประโยชน์ทางด้านสังคมหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 
Cary (1976, อ้างถึงใน ณพรรธ์สรณ์ เสมสันต์ 2550, หน้า 29) ได้แบ่งรูปแบบของการมีส่วน

ร่วมไว้เป็น 5 รูปแบบ ดังนี้ 
1. การเป็นสมาชิก (Membership) 
2. การเป็นสมาชิกผู้เข้าประชุม (Attendance at Meeting) 
3. การเป็นสมาชิกผู้บริจาคเงิน (Financial Contribution) 
4. การเป็นกรรมการ (Membership on Committees) 
5. การเป็นประธาน (Position of Leadership) 
White (1982, อ้างถึง ในปิติ เดิมสมบูรณ์ 2550, หน้า 27) ได้กล่าวว่าการมีส่วนร่วม

ประกอบได้ด้วย 3 มิติ คือ 
1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจว่าอะไรควรท า และท าอย่างไร 
2. การมีส่วนร่วมเสียสละพัฒนา การลงมือปฏิบัติการตามท่ีได้ตัดสินใจ 
3. การมีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีเกิดจาการด าเนินการ 

องค์กรสหประชาชาติ (อ้างถึง ในปิติ เดิมสมบูรณ์ 2550, หน้า 26) ได้รวบรวมรูปแบบของ
การมีส่วนร่วมไว้ดงันี ้

1. การมีส่วนร่วมแบบเป็นไปเอง ซึ่งเป็นไปโดยการอาสาสมัครหรือการรวมตัวกันขึ้นเอง เพื่อ
แก้ปัญหาของตนเอง โดยเน้นการกระท าท่ีมิได้รับการช่วยเหลือจากภายนอกซึ่งมีรูปแบบท่ีเป็น
เป้าหมาย 

2. การมีส่วนร่วมแบบชักน า ซึ่งเป็นการเข้าร่วมโดยต้องการความเห็นชอบหรือสนับสนุนโดย
รัฐบาลซึ่งเป็นรูปแบบโดยท่ัวไปของประเทศท่ีก าลังพัฒนา 

3. การมีส่วนร่วมแบบบังคับ ซึ่งเป็นผู้มีส่วนร่วมภายใต้การด าเนินนโยบายของรัฐบาลภายใต้
การจัดการโดยเจ้าหน้าท่ีของรัฐหรือโดยการบังคับโดยตรง รูปแบบนี้เป็นรูปแบบท่ีผู้กระท าได้รับผล
ทันที แต่จะไม่ได้รับระยะยาว และจะมีผลเสียท่ีไม่ได้รับการสนับสนุนจากประชาชนในท่ีสุด 

2.4.3 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท่างาน 

 Huse and Coming (1985, p. 198-200) ได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความ
สอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลของ
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องค์กร หรืออีกนัยหนึง่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือประสิทธิผลขององค์กรอันเนื่องมาจากความ
ผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมากจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้
พนักงานมีความพงึพอใจในงานนัน้ๆ และได้อธิบายอีกว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อ
องค์กร 3 ประการคือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญ และ
ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน และประการสุดท้าย คุณภาพ
ชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
 Gordon (1991, p. 635) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการรวมหลักการของการ
ท างานให้มีคุณค่า และการออกแบบระบบสังคมเทคนิคใหม่เข้าด้วยกัน เพื่อน ามาสู่ความพยายามใน
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้น นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตการท างานยังรวมไปถึงการ
ร่วมกันแก้ไขปัญหาต่างๆ การท างานให้มีคุณค่า ระบบการให้รางวัลแบบใหม่ และการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งต้องอาศัยผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนในการท่ีจะน าคุณภาพชีวิต
การท างานไปใช้ให้ได้ผล 
 Schermerhorn (1994, p. 51-53) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นกุญแจท่ีท าให้
พนักงานมีความพงึพอใจในงานสูง และเป็นตัวชี้วัดท่ีส าคัญของประสบการณ์มนุษย์ในองค์กรเป็น
แนวคิดท่ีค านึงถึงความเป็นมนุษย์ งาน และองค์กร คุณภาพชีวิตการท างานมีจุดหมายว่า การเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และความพึงพอใจในงานจะต้องด าเนินควบคู่กันไป การมีพันธะร่วมกนั
ระหว่างพนักงาน และองค์กรหรือการแลกเปล่ียนคุณค่ากันอย่างสมดุลนั้นจะท าให้ท้ังพนักงาน และ
องค์การประสบความส าเร็จ 
 Bowin and Harvey (2000, p. 87) มองว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความพยายามท่ี
จะปรับปรุงชีวิตการท างานของลูกจ้างให้ดีขึ้น โดยการแก้ไขปัญหาอันเกิดจากแรงกดดันต่างๆ ในการ
ท างานท่ีท าให้ชีวิตการท างานของลูกจ้างไม่มีคุณค่า ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะมุ่งเนน้ไปท่ีการ
ให้ความส าคัญกับลูกจ้าง รวมท้ังการเพิ่มระดับค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ 
 เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกุล (2530, หน้า 120) สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้
ว่า การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานจะมีจุดมุ่งเน้นหนักท่ีการเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน
ใหก้ับพนักงาน โดยให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ ความจ าเริญเติบโต และการมีส่วนร่วม ท้ังนี้
เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กร และคุณภาพในการท างานของพนักงาน 
 บุญแสง ชีระภากร (2533, หน้า 6) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจท่ีแตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่นๆ ท่ี
เป็นลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจท่ีเนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดล้อม และ
ค่าตอบแทน บางคนเน้นความก้าวหน้าในอนาคต และลักษณะอื่นๆ ท่ีแตกต่างกันออกไปมากมาย 
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 เพ็ญศรี วาทยานนท์ (2553, หน้า 220-221) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง
คนท่ีใช้ชีวิตร่วมกันในท่ีท างานเป็นเวลานาน มีผลประโยชน์ร่วมกันให้ความสนใจ และมีความ
เกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน ท้ังในระดับเสมอกัน และต่างกัน ท าให้เกิดความส าเร็จในองค์กร และ
ส่งผลกระทบโดยตรงกับความส าเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสร้าง
องค์กรถือว่าเป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 สมยศ นาวีการ (2553, หน้า 3-4) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สัมพันธภาพ
ระหว่างพนักงาน และสภาพระหว่างพนักงาน และสภาพแวดล้อมของงานท่ีผสมระหว่างลักษณะทาง
เทคนิค และลักษณะทางมนุษย์ 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535, หน้า 39) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับส่ิงแวดล้อมของการท างานท้ังหมด พร้อมท้ังมิติทางด้าน
มนุษย์ท่ีเพิ่มเข้าไปเสริมมิติทางด้านเทคนิค และเศรษฐกิจ 
 จากความหมายต่างๆ ท่ีมีนักวิชาการให้นิยามไว้ข้างต้น จะเห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นค าท่ีมีความหมายท่ีหลากหลาย อย่างไรก็ตามสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานต่อการได้รับการตอบสนองความต้องการของตนเองจากการ
ปฏิบัติงาน หรือการที่พนักงานได้รับส่ิงตอบแทนจากการท างาน หรือการสนองความต้องการของ
พนักงานจากงานท่ีปฏิบัติ จากองค์กร และจากสภาพแวดล้อมของงาน โดยดูจากค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรม และเพียงพอ สภาพที่ท างานท่ีปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ โอกาสเจริญก้าวหน้า และความมั่นคงในการท างาน ความสึกเป็นเจ้าของ สิทธิของ
พนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

2.4.4 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท่างาน 
 เนื่องจาก นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายหลากหลาย แตกต่างกัน
ออกไป จึงท าให้การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานมีองค์ประกอบท่ีแตกต่างกันไปด้วย ซึ่งจาก
การศึกษาค้นคว้าเอกสารเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาชีวิตในการท างาน พบว่ามีองค์ประกอบท่ี
น่าสนใจ สรุปได้ดังนี้ 
 Walton (1975 อ้างใน เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกุล, 2530, หน้า 120-121) ได้ก าหนดเกณฑ์
คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ค่าจ้าง
ได้รับเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม่ ค่างจ้างท่ีได้รับยุติธรรมหรือไม่ เมื่อ
เปรียบเทียบกับต าแหน่งของตน และต าแหน่งอื่นๆ ท่ีมีลักษณะงานท่ีคล้ายคลึงกัน 
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2. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Health Working 
Conditions) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และส่ิงแวดล้อมของการท างาน 
ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดี และควรก าหนดมาตรฐานท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพซึ่ง
รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 

3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (Opportunity for Developing and Using Human 
Capacity) การให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ฝีมือ พัฒนาทักษะ และความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนเองมีค่า และมีความรู้สึกท้าทายจากการท างานของตนเองโดยให้
ความส าคัญในด้านการศึกษาการอบรมพัฒนาอาชีพของแต่ละบุคคล 

4. โอกาสเจริญก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน (Opportunity for Developing Continue 
Growth and Security) การพัฒนาความสามารถในการท างาน ให้โอกาสให้มีการพัฒนาภายใน
องค์กร ในสายงานโดยใช้ความรู้ความสามารถหรือทักษะใหม่ๆ และมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีสูงขึ้น และมีความมั่นคงในงาน 

5. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (A Felling to Belonging) จะต้องสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนรว่มงาน มีการร่วมมือ และสนับสนุนการท างานซึ่งกัน และกัน 

6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) หมายถึง พนักงานมีสิทธิในการปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย เคารพในสิทธิของแต่ละบุคคล รวมถึงสิทธิในเรื่องส่วนตัว สิทธิในการพูด 
และสิทธิที่พึงได้รับจากองค์กรอย่างเสมอภาคกันด้วย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ (Work and Total Life Space) ปัจจัย
ประการนี้หมายถึงว่า ลักษณะของการท างานมีผลกระทบต่อบทบาทในชีวิตส่วนตัวของพนักงาน
หรือไม่ เช่น บทบาทต่อครอบครัว เป็นต้น การท างานล่วงเวลาหรืองานท่ีออกไปต่างจังหวัดเป็น
ประจ าอาจจะมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัวของพนักงานได้ ดังนัน้ ควรจะ
มีการสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัวของพนักงานได้ดี 

8. ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work) หมายถึง พนักงาน
ในองค์กรมีความรู้สึกว่าองค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคมหรือกิจกรรมขององค์กรให้ประโยชน์กับ
สังคมซุ่งท าให้พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเอง 

Bruce and Blackburn (1992, p. 15-16) ให้ทรรศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการท างานดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
 2. สภาการท างานท่ีปลอดภัย และไม่ท าลายสุขภาพ 
 3. การทีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมาย และแสวงหาแนวทาง
ใหม่ๆ ในการท างาน 
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 4. ความก้าวหน้า และความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถรวมถึงท้ังรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน และ
ผู้บริหาร 
 6. การท่ีพนักงานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส
ก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
 7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัว และงานได้อย่าง
เหมาะสม 
 8. การยอมรับทางสังคม หมายถึง การมีความภูมิใจต่องานท่ีรับผิดชอบ และต่อนายจ้าง 
 บุญแสง ชีระภากร (2533, หน้า 7-12) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการก าหนด
คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี ้

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และเพียงพอ 
2. ผลประโยชน์เกื้อกูล 
3. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ 
4. ความมั่นคงในงาน 
5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง 
6. พัฒนาการ และการเจริญเติบโต 
7. บูรณาการทางสังคม 
8. การมีส่วนร่วมในองค์กร 
9. ประชาธิปไตยในการท างาน 
10. เวลาว่างของชีวิต 
ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535, หน้า 38-39) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการ

ก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 17 ประการ ดังนี ้
 1. ความมั่นคง 
 2. ความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้าง และรางวัล 
 3. ความยุติธรรมในสถานท่ีท างาน 
 4. ปลอดภัยจากระบบความเข้มงวดในการควบคุม 
 5. งานท่ีมีความหมายและน่าสนใจ 
 6. กิจกรรม และงานหลากหลาย 
 7. งานมีลักษณะท้าทาย 
 8. ควบคุมตัวเอง งาน และสถานท่ี 
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 9. มีของเขตการตัดสินใจของตนเอง 
 10. โอกาสเรียนรู้ และความเจริญก้าวหน้า 
 11. ผลสะท้อนกลับ ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์อ านาจหน้าท่ีในงาน 
 12. อ านาจหน้าท่ีในงาน 
 13. ได้รับการยอมรับจากการท างาน 
 14. ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
 15. มีอนาคตท่ีดี 
 16. สามารถสัมพันธ์งานกับสภาพแวดล้อมภายนอก 
 17. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับความสนใจ ความชอบ และความคาดหวัง 
 
 2.4.5 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท่างาน 
 Dessler (1991, p. 4) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดี
ต่อองค์กร เสริมสร้างขวัญ และก าลังใจ วัฒนธรรมองค์กร และจิตวิทยาสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาใน
การท างานให้เป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อความต้องการของพนักงานได้รับการ
ตอบสนองในระดับสูง 
 Greenberg and Baron (1995, p. 647) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้เกิด
ประโยชน์ท่ีดี 3 ด้าน ได้แก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างานสร้างความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร และลดอัตราการเปล่ียนงาน ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น และเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร 
เช่น ผลก าไร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 จากประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานข้างต้นสรุปได้ว่า เป็นการเพิ่ม
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มีแรงจูงใจท่ีจะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ อันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร 
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 วราภรณ์ บุรานนท์ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ทักษะชีวิต ความเช่ืออ านาจควบคุมตนเอง การ
สนับสนุนทางสังคมและพฤติกรรมการพึ่งตนเองตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของชาวบ้านใน
อ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ชาวบ้านท่ีอาศัยอยู่ใน
อ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี จ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า ทักษะชีวิตมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการพึ่งตนเองตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 ความเช่ืออ านาจควบคุมภายในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการพึ่งตนเอง
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ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และการสนับสนุนทาง
สังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการพึ่งพาตนเองตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 วรวรรณ ช่ืนพินิจสกุล (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ท่ี
ส่งผลกระทบต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างวิจัยท่ี
ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กรท้ังภาครัฐบาลและภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน ผลการวิจัย พบว่า จ านวนบุคลาการภายในองค์กรท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21-30 ปี สถานภาพสมรส/อยู่
ด้วยกัน ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 4-6 ปี และมีต าแหน่งงาน
เป็นเจ้าหน้าท่ี/พนักงาน โดยสามารถสรุปการวิจัยได้ดังนี้ บุคลากรท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกัน ส่วน
บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรม
องค์กรไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การสร้าง
แรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร
ภายในองค์กรท้ังภาครัฐบาลและภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศ
องค์กร ได้แก่ บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างาน และ
บรรยากาศท่ีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร
ภายในองค์กรท้ังภาครัฐบาล และภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 พีรยา เชาวลิตวงศ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
การรับรู้ความสามรถของตนเอง และพฤติกรรมความปลอดภัยในการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานผ่าน
ช่างสายการบินแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายช่างสายการบินแห่งหนึ่ง 
จ านวน 330 คน ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ความปลอดภัยในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 การรับรู้ความสามรถของตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 และ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้ ทัศนคติ และการมีส่วน
ร่วมท่ีมีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตาม
ระบบคุณภาพภายใน กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง 
จ านวน 350 คน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์ในทางบวก ซึ่งสามารถน าไปหา
ความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่างตัวแปร การรับรู้ด้านการท าความเข้าใจ ทัศนคติด้านความเข้าใจ 
และความรู้สึกมีอิทธิพลในทางบวกต่อการมีส่วนร่วม การรับรู้ด้านการรับทราบ ทัศนคติด้าน
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พฤติกรรมมีอิทธิพลในทางบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน และการมี
ส่วนร่วมด้านการสนับสนุนข้อมูล และด้านการติดตามประเมินผลมีอิทธิพลในทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
ท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และด้านการมีส่วนร่วม ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ .05 ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ และ
ประเภทต าแหน่ง การถ่ายทอดทางสังคม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติต่อการ
ท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจตคติต่อการท างานด้านการมีส่วนร่วม ส าหรับตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานด้านการมีส่วนร่วมอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ อายุ 
ประสบการณ์การท างาน บทบาทผู้บริหาร การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติต่อการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 
 2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Maryam, Davoud, Zahra and Somyeh (2011) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพของการฝึก
ทักษะการใช้ชีวิตเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในตัวเองของนักเรียนช้ันมธัยมปลาย (Effectiveness of Life 
Skills Training on Increasing Self-Esteem of High School Students) งานวิจัยนี้เป็นการวิจัย
แบบจ าลองการทดลอง ซึ่งได้ทดลองกับเด็กนักเรียน 160 คนในเมืองคาราจ หัวข้อของการเรียนรู้ถูก
สุ่มข้ึนจากรายช่ือของนักเรียนจากทุกโรงเรียนของเมืองคาราจ จากนั้นการสุ่มแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม 
ผู้สอนได้สอนทักษะการใช้ชีวิตให้นักเรียนในกลุ่มศึกษา และอีก 80 คนเป็นกลุ่มควบคุม ผลการวิจัย
พบว่า การฝึกทักษะการใช้ชีวิตน าไปสู่การเพิ่มขึ้นของความถึงพอใจในตัวเองอย่างเห็นได้ชัดในกลุ่ม
ศึกษาซึ่งตรงกันข้ามกับกลุ่มควบคุม แผนการศึกษาการด้านจิตวิทยาและสุขภาพจิต เช่น การฝึกฝน
การใช้ชีวิต สามารถเพิ่มความสามารถท่ีจ าเป็นของนักเรียน และลดปัญหาของโรงเรียนและการศึกษา
ลงได้ 

Noor and Abdullah (2012) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพของชีวิตการท างานในหมู่คนงานใน
ประเทศมาเลเซีย (Quality Work Life among Factory Workers in Malaysia) คุณภาพของชีวิต
การท างานในหมู่ลูกจ้างมีความส าคัญท่ีจะน ามาซึ่งการมีส่วนร่วมในหลายแผนงานท่ีถูกจัดท าโดย
บริษัท ยิ่งกว่าการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดียังน าไปสู่ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของคนงานและสังคม 
งานวิจัยนี้ถูกจัดท าขึ้นที่โรงงานท่ีใหญ่ท่ีสุดแห่งหนึ่งของประเทศมาเลเซีย จากผลตอบรับกว่า70% ค่า
ความสัมพัทธ์ของเพียร์สันแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน 
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และความปลอดภัย มีความสัมพันธ์อย่างยิ่งต่อคุณภาพของชีวิตการท างาน การวิจัยนี้จัดท าขึ้นเพื่อ
กระแสหลักของการศึกษาด้านชีวิตการท างาน ดังท่ีช้ีให้เห็นจากสถานการณ์จากมุมมองของคนงาน
ท้องถิ่นในบริษัทข้ามชาติ 

Tastan and Gucel (2014) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการในตัวพนักงาน
โดยการรับรู้บรรยากาศองค์กรและการทดสอบบทบาทการเป็นส่ือกลางขององค์กร กรณีศึกษา 
พนักงานในบริษัทด้านนวัตกรรมของตุรกี (Explaining Intrapreneurial Behaviors of Employees 
with Perceived Organizational Climate and Testing the Mediating Role of 
Organizational Identification: A Research Study among Employees of Turkish 
Innovative Firms) งานวิจัยนี้ช้ีให้เห็นความสัมพันธ์ในด้านบวกระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ส่วนประกอบโครงสร้างกับการได้รับการยอมรับและพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ นอกเหนือจาก
นี้เอกลักษณ์องค์กรของพนักงานยังช้ีให้เห็นว่าการเป็นส่ือกลางขององค์กรมีบทบาทต่อความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์กรและพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ การส ารวจของงานวิจัยนี้จัดท าขึ้นใน
กลุ่มพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและในบริษัทด้านนวัตกรรมจากอุตสาหกรรมด้านเครื่องใช้ใน
ครัวเรือน อาหารและเครื่องด่ืม โทรคมนาคม และส่ิงทอในประเทศตุรกี ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม
ถูกวิเคราะห์โดยโปรแกรมทางสถิติ SPSS ผลลัพธ์ท่ีได้แสดงให้เห็นว่ามิติของบรรยากาศองค์กร (ท้ัง
โครงสร้างสนับสนุน และการยอมรับขององค์กร) มีความสัมพันธ์ในแง่บวกอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมการ
เป็นผู้ประกอบการ การรับรู้ถึงการเป็นส่ือกลางของเอกลักษณ์องค์กรจากบรรยากาศองค์กรยังส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ 

Nurul, Kozako, Safinn and Rahim (2013) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมไม่สร้างสรรค์ในหมู่ลูกจ้างโรงแรม (The Relationship of Big Five 
Personality Traits on Counterproductive Work Behavior among Hotel Employees: An 
Exploratory Study) งานวิจัยนี้ส ารวจอิทธิพลของห้าลักษณะท่ีน าไปสู่พฤติกรรมไม่สร้างสรรค์
โดยเฉพาะการเพ่งความสนใจไปท่ีองค์กรและส่วนบุคคล ผลการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน
โรงแรม 178 คน ความสนใจในองค์กรแสดงให้เห็นถึงความสัมพัทธ์ในแง่บวกระหว่างพนักงานท่ีมี
ความมั่นคงในระดับสูงกับความใจกว้างต่อประสบการณ์ในขณะท่ีมีความสัมพันธ์ในแง่ลบกับความน่า
พอใจ ส าหรับในส่วนบุคคลแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในแง่บวกระหว่างพนักงานท่ีมีความมั่นคงใน
ระดับสูงกับความใจกว้างต่อประสบการณ์ในขณะท่ีมีความสัมพันธ์ในแง่ลบกับบุคลิกภาพและความน่า
พอใจ ในทางตรงกันข้ามไม่พบความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพในองค์กร และไม่พบความสัมพันธ์ของ
ความยุติธรรมท้ังในองค์กร และในส่วนบุคคล 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่องทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผล

ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความ
คิดเห็น ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามกับ
ตัวอย่าง จ านวน 40 ชุด และค านวณหาค่า Partial R2 เพื่อน าไปประมาณค่าขนาดตัวอย่างโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีสร้างจากสูตรของ Cohen (1997) ผ่านการ
ตรวจสอบและรับรองคุณภาพจากนักวิจัยจ านวนมากส าหรับการก าหนดขนาดตัวอย่างให้ถูกต้องและ
ทันสมัย (Howell, 2010; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555) จากการประมาณค่าตัวอย่างโดยมีค่าขนาด
อิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ 0.0752688 ค านวณจากค่าตัวอย่าง 40 ชุด ความน่าจะเป็นของความ
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คลาดเคล่ือนในการทดสอบประเภทหนึ่ง (α) เท่ากับ 0.05 จ านวนตัวแปรท านายเท่ากับ 14 อ านาจ
การทดสอบ (1-ß) เท่ากับ  0.95 (Cohen, 1962) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 375 ตัวอย่าง ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างเพิ่มรวมทั้งส้ินเป็น 380 ตัวอย่าง เพื่อความเหมาะสมในการสุ่มตัวอย่าง   
 

3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

โดยมีข้ันตอนดังต่อไปนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
ฉลากเพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 50 เขตการ
ปกครอง ได้แก่   
 1. เขตคลองสาน  2. เขตคลองเตย  3. เขตคลองสามวา  
 4. เขตคันนายาว 5. เขตจตุจักร  6. เขตจอมทอง  
 7. เขตดอนเมือง  8. เขตดินแดง  9. เขตดุสิต  

10. เขตตล่ิงชัน  11. เขตทวีวัฒนา  12. เขตทุ่งครุ  
13. เขตธนบุรี  14. เขตบางกะปิ  15. เขตบางกอกน้อย  
16. เขตบางกอกใหญ่  17. เขตบางขุนเทียน  18. เขตบางเขน  
19. เขตบางคอแหลม  20. เขตบางแค  21. เขตบางซื่อ  
22. เขตบางนา  23. เขตบางบอน  24. เขตบางพลัด  
25. เขตบางรัก  26. เขตบึงกุ่ม  27. เขตปทุมวัน  
28. เขตประเวศ  29. เขตป้อมปราบฯ  30. เขตพญาไท  
31. เขตพระนคร  32. เขตพระโขนง  33. เขตภาษีเจริญ  
34. เขตมีนบุรี  35. เขตยานนาวา  36. เขตราชเทวี  
37. เขตราษฎร์บูรณะ  38. เขตลาดกระบุง  39. เขตลาดพร้าว  
40. เขตวังทองหลาง  41. เขตวัฒนา  42. เขตสะพานสูง  
43. เขตสาทร  44. เขตสายไหม  45. เขตสัมพันธวงศ์  
46. เขตสวนหลวง  47. เขตหนองจอก  48. เขตหนองแขม  
49. เขตหลักส่ี  50. เขตห้วยขวาง 

โดยสุ่มจับฉลากจาก 50 เขตการปกครอง ให้เหลือเพียง 5 การปกครอง ดังนี ้ 
 1. เขตป้อมปราบฯ 2. เขตสาทร 3. เขตบางรัก  
 4. เขตราษฎร์บูรณะ 5. เขตบางกอกใหญ่ 
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 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) อีกครั้ง โดยการ
น า รายช่ือบริษัทเอกชนท้ังหมดท่ีอยู่ในแต่ละเขตท่ีสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1 มาด าเนินการจับฉลากเพื่อ
เลือกสุ่มตัวแทนของบริษัทเอกชน ในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1 
 
ตารางท่ี 3.1: รายช่ือเขต รายช่ือบริษัท และจ านวนตัวอย่างท่ีสุ่มในแต่ละเขต 
 

เขต รายชื่อบริษัทที่ได้จากการสุ่ม จ านวนตัวอย่าง 
เขตป้อมปราบฯ ธนาคาร กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)   76 
เขตปทุมวัน บริษัท เอ็ม บี เค ฟู้ด ซิสเท็ม จ ากัด 76 
เขตบางรัก Hitachi Asia (Thailand) Co., Ltd. 76 
เขตยานนาวา บริษัท บัตรกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 76 
เขตบางบอน ห้างหุ้นส่วนจ ากัดวรรณชาติเพลส 76 
 รวม 380 
 
 ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) เป็นการก าหนดสัดส่วน
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกสุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างบริษัทเอกชน จ านวน 76 ชุด เท่าๆ กัน 
 ขั้นตอนที่ 4 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเจาะจง
เลือกเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีท างานบริษัทเอกชนและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน า
แบบสอบถามท่ีได้จัดเตรียมไว้ไปท าการจัดเก็บข้อมูล ณ บริษัทเอกชนในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ใน
ขั้นตอนท่ี 2 
 
 3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
   3.3.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับทักษะชีวิต 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการ
ท างาน เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย  

3.3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
น าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้อง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม 

http://profile.yellowpages.co.th/103696741966001
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   3.3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด และน าไปท าการ
วิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  
   3.3.1.4 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
380 ตัวอย่าง 

3.3.2 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) จ านวน 380 ชุด โดยแบ่งเป็นท้ังหมด 5 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะค าถาม
ให้เลือกตอบ ประกอบด้วยค าถาม 5 ข้อ ดังนี ้
 
ตารางท่ี 3.2:  ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ตัวแปร   ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1= ชาย 

2= หญิง 
2. อายุ 

 
Ordinal 1= ต่ ากว่า 20 ปี 

2= 20 - 25 ปี 
3= 26 - 30 ปี 
4= 31 - 35 ปี 
5= 36 - 40 ปี 
6= 41 - 45 ปี 
7= 46 -50 ปี 
8= 51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 

Ordinal 1= ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2= ปริญญาตร ี 
3= สูงกว่าปริญญาตร ี

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ):  ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 
ตัวแปร   ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 

4. รายได้เฉล่ีย 
 

Ordinal 1= ต่ ากว่า 15,000 บาท 
2 =15,000-25,000 บาท 
3= 25,001-35,000 บาท 
4= 35,001-45,000บาท 
5= 45,001-55,000บาท 
6= 55,001 ขึ้นไป 

5. ระยะเวลาในการท างาน Ordinal 1= น้อยกว่า 3 ปี 
2= 3-6 ปี  
3= 7-9 ปี 
4= มากกว่า 9 ปี 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลการสอบถาม ทักษะชีวิตของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.3  
  

ตารางท่ี 3.3: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (ทักษะชีวิตของพนักงานเอกชน) 

 

(ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง   
1. ท่านรับรู้ในความสามารถของตนเอง Interval ปรับปรุงจาก วราภรณ์  

บุรานนท์ (2553) 2. ท่านรู้ถึงเป้าหมายในชีวิตของตนเอง  
3. ท่านรู้ในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือไม่ชอบ   
4. ท่านรู้ถึงความต้องการของตนเอง   
ด้านการมีปฏิสัมพันธ ์   
5. ท่านยินดีให้ความร่วมมือกับกิจกรรมของส่วนรวม Interval ปรับปรุงจาก วราภรณ์  

บุรานนท์ (2553) 6. ท่านสามารถให้ค าปรึกษากับผู้อื่นท่ีมีเรื่องไม่สบายใจได้  
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (ทักษะชีวิตของพนักงานเอกชน) 

 

(ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
7. ท่านรู้สึกยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จ  ปรับปรุงจาก วราภรณ์  

บุรานนท์ (2553) 8. ท่านแสดงความเห็นใจ เมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์  
ด้านการแก้ปัญหา   
9. ท่านสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี Interval ปรับปรุงจาก วราภรณ์  

บุรานนท์ (2553) 10. เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจ ท่านต้องมีข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจอย่างเพียงพอก่อน 

 

11. ท่านใช้เหตุและผลในการวิเคราะห์ปัญหา   
12. ท่านมักประเมินถึงผลลัพธ์ท่ีตามมาภายหลังการตัดสินใจ   
13. ท่านพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางก่อนท่ีจะ

ตัดสินใจแก้ปัญหา 
  

ส่วนที่ 3 ข้อมูลการสอบถาม บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.4  
 
ตารางท่ี 3.4: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงาน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านหว่ันไหว   
14. ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ Interval ปรับปรุงจาก บดินทร์  

หาญบุญทรง (2555) 15. ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด  
16. ท่านจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที เมื่อเกิดความโกรธ   
17. ท่านจะไม่อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย   
18. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย   
ด้านการเปิดเผย   
19. ท่านชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น Interval ปรับปรุงจาก บดินทร์  

หาญบุญทรง (2555) 20. ท่านชอบเข้าร่วมงานเล้ียงสังสรรค์  
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงาน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
21. ท่านเป็นมิตรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยากดีมีจน  ปรับปรุงจาก บดินทร์  

หาญบุญทรง (2555) 22. ท่านเป็นคนกระฉับกระเฉง  
ด้านการเปิดรับประสบการณ์   
23. เมื่อท่านพบวิธีการท่ีถูกต้องในการกระท าส่ิงต่างๆ ให้

ส าเร็จ ท่านมักจะใช้วิธีนั้นอยู่เป็นประจ า 
Interval ปรับปรุงจาก บดินทร์  

หาญบุญทรง (2555) 
24. ท่านอยากรู้อยากเห็นในส่ิงแปลกใหม่   
25. ท่านเปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ ด้วยเหตุและผล   
26. ส่ิงแปลกใหม่ท าให้ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน   
ด้านการยอมรับผู้อื่น   
27. ท่านยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นได้ แม้ว่าท่านจะมี

ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
Interval ปรับปรุงจาก บดินทร์  

หาญบุญทรง (2555) 
28. ท่านไว้วางใจในการท างานของผู้อื่น   
29. ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น   
30. ท่านยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมงานได้  
ด้านการมีจิตส านึก   
31. ท่านสามารถบังคับตัวเองให้ท าส่ิงต่างๆ ให้เสร็จภายใน

เวลาท่ีก าหนดได้เสมอ 
Interval ปรับปรุงจาก บดินทร์  

หาญบุญทรง (2555) 
32. ท่านมีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด   
33. เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานใด ท่านจะท าอย่าง

รอบคอบ เพื่อป้องกันงานผิดพลาด 
  

34. ไม่ว่างานจะยากเพียงใด ท่านก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยด ี

  

 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลการสอบถาม บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.5  
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(ตารางมีต่อ) 

 

ตารางท่ี 3.5: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านโครงสร้างองค์กร   
35. องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางใน

การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ 
Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์

วรรณ ยุวมิตร (2552) 
36. องค์กรของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ และ

ขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมและ
คล่องตัว 

  

37. องค์กรของท่านสามารถให้พนักงานรับทราบข้อมูล
ข่าวสารภายในองค์กรได้อย่างเปิดเผย 

  

38. องค์กรของท่านมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ภายใน
องค์กรได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และครบถ้วน 

  

ด้านมาตรฐาน   
39. องค์กรของท่านก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงาน

แต่ละงานไว้อย่างชัดเจน 
Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์

วรรณ ยุวมิตร (2552) 
40. องค์กรของท่านก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้อย่าง

ชัดเจน 
  

41. องค์กรของท่านจะพิจารณาความดีความชอบให้กับ
พนักงานอย่างเป็นระบบและมีความยุติธรรม 

  

42. องค์กรของท่านมีกระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงาน
เข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงาน
อย่างเหมาะสม 

  

ด้านความรับผิดชอบ   
43. งานภายในองค์กร มีการระบุผู้รับผิดชอบในแต่ละหน้าท่ี

อย่างชัดเจน 
Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์

วรรณ ยุวมิตร (2552) 
44. พนักงานในองค์กรของท่านเช่ือว่า งานท่ีท าดีอยู่แล้ว 

และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี 
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ตารางท่ี 3.5 (ต่อ): แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชน) 
 

(ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
45. ท่านรู้จักบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านและ

เพื่อนร่วมงาน 
Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์

วรรณ ยุวมิตร (2552) 
46. ภายในองค์กรมีการกระตุ้นให้พนักงานปรับปรุงการ

ท างานอย่างต่อเนื่อง 
  

ด้านการได้รับการยอมรับ   
47. การให้รางวัล และการพิจารณาความดีความชอบภายใน

องค์กรเป็นไปอย่างเหมาะสม และยุติธรรม 
Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์

วรรณ ยุวมิตร (2552) 
48. พนักงานในองค์กรจะได้รับผลตอบแทนตามผลการ

ปฏิบัติงาน 
  

49. ในองค์กรของท่าน พนักงานท่ีได้รับส่ิงตอบแทนเป็น
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น 

  

50. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน 

  

ด้านการสนับสนุน   
51. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานไปศึกษาดูงานจาก

หน่วยงานอื่นเพือ่แลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน แล้ว
น ามาพัฒนาประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์
วรรณ ยุวมิตร (2552) 

52. ท่านได้รับค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานสม่ าเสมอเมื่อเกิดปัญหา 

  

53. องค์กรของท่านจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการ
ฝึกอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้
ท่านและทีมงานของท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

  

54. หากท่านมีความรู้ ความสามารถหรือมีวุฒิการศึกษา
เพิ่มข้ึน ท่านจะได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
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โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนนี้มีมาตรวัดแบบ Likert Scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่าง

ระดับละ 1) โดยแต่ละระดับคะแนนมีความหมายดังนี ้
    5 หมายถึงเห็นด้วยมากท่ีสุด 
    4 หมายถึงเห็นด้วยมาก 
    3 หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง 
    2 หมายถึงเห็นด้วยน้อย 
    1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปล
ความหมายจากการค านวณอันตรภาคช้ันเพื่อหาช่วงคะแนนเฉล่ียส าหรับใช้ในการแปลความหมายโดย
ใช้สูตรการค านวณดังนี้ (วิชิต อู่อ้น, 2550: 270)  
 แทนค่าตามสูตรการค านวณอันตรภาคช้ันจะได้ค่าดังนี้ 
    = 5 - 1 / 5  
    = 0.80  
 ดังนั้นจะมีเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดี                        
ต่อองค์กรของพนักงานเอกชนโดยแปลผลจากค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แปลความว่า มีความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 แปลความว่า มีความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 แปลความว่า มีความคิดเห็นปานกลาง 

ตารางท่ี 3.5(ต่อ): แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านความยึดม่ันผูกพัน   
55. พนักงานส่วนใหญ่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร Interval ปรับปรุงจาก ทิพย์

วรรณ ยุวมิตร (2552) 56. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

 

57. ท่านมีความผูกพันกับเป้าหมายในการด าเนินงานใน
ปัจจุบันและอนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก 

  

58. ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร   
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 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความว่า มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 

ส่วนที่ 5 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนโดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.6 
 
ตารางท่ี 3.6: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 (การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการ

ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน) 

 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

ประสิทธิภาพในการท างาน   
59. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนขั้นตอนการปฏบิัติงานของ

หน่วยงาน 
Interval ปรับปรุงจาก สุมนา 

สุนทรเวชพงษ์ (2554) 
60. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นในท่ีประชุม 

เพื่อจัดกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน 
  

61. ท่านมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนการ
จัดท ารายงานการประเมินตนเอง กิจกรรม หรือ
โครงการต่างๆ ของหน่วยงาน 

  

62. ท่านเข้าร่วมการอบรมการพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท่ี
ทางองค์กรได้จัดขึ้น 

  

63. ท่านมีส่วนร่วมในการเข้าฝึกอบรมพัฒนาคุณภาพของ
พนักงานในองค์กร 

  

64. การเข้าร่วมการอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท าให้
ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

  

 
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 

  3.4.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้าง
ขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องท่ีจะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านท่ี
พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก่ 
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-  นายสมคิด สมใจ ต าแหน่ง ผู้จัดการ บริษัท เอ็ม บี เค ฟู้ด ซิสเท็ม จ ากัด 

- นายปฏิเวธ มหาธีรสมบัติ ต าแหน่ง ผู้จัดการ บริษัท บัตรกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 

- นายสุรศักด์ิ ธีรธรรมธาดา ต าแหน่ง ผู้จัดการ ห้างหุ้นส่วนจ ากัดวรรณชาติเพลส 
  3.4.2 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ 
เพื่อให้แน่ใจว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจตรงกัน และตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุก
ข้อ รวมท้ังข้อค าถามมีความเท่ียงทางสถิติ วิธีการทดสอบกระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถามไป
เก็บข้อมูลจากจากพนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 
40 ตัวอย่าง หลังจากนั้น จึงวิเคราะห์ความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใช้สถิติและพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งมี
รายละเอียดดังตารางท่ี 3.7 
 
ตารางท่ี 3.7: ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 380) 

    1. ทักษะชีวิต 13     .906 13 .783 

1.1 ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง       4     .873       4 .681 
1.2 ด้านการมีปฏิสัมพันธ์      4     .803      4 .607 
1.3 ด้านการแก้ปัญหา        5     .840 5 .614 
     2. บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 21       .863 21 .753 
2.1 ด้านหวั่นไหว 5 .661 5 .671 
2.2 ด้านการเปิดเผย 4 .685 4 .600 
2.3 ด้านการเปิดรับประสบการณ์ 4       .828 4 .637 
2.4 ด้านการยอมรับผู้อื่น 4 .792 4 .607 
2.5 ด้านการมีจิตส านึก 4 .864 4 .607 
     3. บรรยากาศองค์กร 24       .957 24 .886 
3.1 ด้านโครงสร้างองค์กร     4       .887     4 .733 
3.2 ด้านมาตรฐาน     4  .901     4 .675 

(ตางรางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.7 (ต่อ): ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 380) 

3.3 ด้านความรับผิดชอบ     4       .876     4 .682 
3.4 ด้านการได้รับการยอมรับ     4       .803     4 .631 
3.5 ด้านการสนับสนุน     4       .727     4 .609 
3.6 ด้านความยึดมั่นผูกพัน     4       .903     4 .673 

4. การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างาน 

6       .897 6 .765 

ค่าความเชื่อม่ันรวม 64       .956 64 .912 

 
เมื่อน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มทดลองท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรท่ีต้องการ

ศึกษาจ านวน 40 ชุดมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.956 แบบสอบถามในแต่ละ
ด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.661 – 0.903 ซึ่งเมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา
จ านวน 400 ชุดมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.912 พบว่าแบบสอบถามในแต่
ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.600 – 0.765 (ดังตารางท่ี 3.7) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ค่าแอลฟาท่ีใช้ควรมากกว่า 0.6 ถ้าน้อยกว่านั้น 
ควรปรับปรุงแบบสอบถาม หรืออาจตัดบางข้อท้ิง (Alpha If Item Deleted) (ศิริลักษณ์ สุวรรณวงศ์, 
2553) ซึ่งสรุประดับความเช่ือมั่นได้ว่า แบบสอบถามมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง 
และมีระดับการน าไปใช้งานได้พอใช้ถึงใช้ได้ดี (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2553) 
 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังนี้ 
ประเภทที่ 1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม มี

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมดังนี ้
1. ผู้วิจัยท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นกรอบใน

การศึกษาและน ามาสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานท่ี
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ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครตามท่ีได้ก าหนดจ านวนไว้ในเบ้ืองต้น
แล้วจ านวน 380 ชุด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือนมกราคม 2558 

2. ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับจาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามาประมวลผลในระบบ 

3. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว น ามา
ลงรหัสตัวเลขในแบบลงรหัสส าหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละ
ส่วน แล้วจึงน ามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 

ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจัยท่ีท าการศึกษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตท่ีสามารถสืบค้นได้ โดยเกี่ยวข้องกับทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
บรรยากาศองค์กร เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสามารถใช้อ้างอิงในการ
เขียนรายงานผลการวิจัยได้ 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพื้นฐานท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน ครั้งนี้วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของ
พนักงาน ได้แก่ ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและบรรยากาศองค์กร ท าการวิเคราะห์โดย
การหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนท่ี 3 การมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใช้สถิติเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression 
Analysis) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) โดยสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ทักษะชีวิตด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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สมมติฐานข้อท่ี 1.1 ทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.2 ทักษะชีวิตด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานข้อท่ี 1.3 ทักษะชีวิตด้านการแก้ปัญหา ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 2.1 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านหวั่นไหว ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผย ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 2.3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับประสบการณ์ ส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 2.4 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อื่น ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 2.5 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการมีจิตส านึก ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 บรรยากาศองค์กรด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 3.1 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 3.2 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐาน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 3.3 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 3.4 บรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 3.5 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



70 

 

สมมติฐานข้อท่ี 3.6 บรรยากาศองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการก าหนดสมมติฐานข้างต้น เพื่อท าการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยตัวแปรอิสระ (X) ท่ีมี
ผลต่อปัจจัยตัวแปรตาม (Y) โดยเลือกใช้สถิติส าหรับการวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งในงานวิจัยนี้จะใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบท่ีมีความสัมพันธ์กัน
ในเชิงเส้นตรง ดังนั้น สมการถดถอยท่ีได้จะเรียกว่า สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Liner Regression Equation) โดยมีตัวแบบดังนี้ (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

สมการพยากรณ์ คือ Y = b0+b1xX1+b2X2+…+bkXk 
สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมายต่อไปนี้ 

  k  หมายถึง จ านวนตัวแปรอิสระท่ีใช้ในสมการ 
Ý  หมายถึง ค่าประมาณหรือค่าท านาย 
b0  หมายถึง แทนค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 
b1,…,bk  หมายถึง น้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของ

ตัว 
   แปรอิสระตัวที่1 ถึง ตัวที่ k ตามล าดับ 
X0,…,X1 หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวที่ k 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์หาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหาระดับความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้การค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) จากสูตร (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

α= (N/(N-1)) * [1- (s2
i)/s

2
sum] 

ก าหนดให้ αหมายถึง ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

  N      หมายถึง จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

  s2
i     หมายถึง ผลรวมของค่าความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 

  s2
sum  หมายถึง ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 



บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

   
 การศึกษางานวิจัยเรื่อง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์
จ านวน 380 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับ 100% โดยมีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแต่ละด้าน มีค่า
เท่ากับ 0.600 – 0.765 ซึ่งมีค่าความเท่ียงสูง (Nunnally, 1978) จึงสามารถน าผลลัพธ์ไปวิเคราะห์ใน
ขั้นต่อไปสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบ
สมมติฐาน และน าเสนอผลการวิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะชีวิต 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 
 4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของตัวแปรข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน 
สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 153 40.3 
หญิง 227 59.7 

รวม 380 100.0 
  

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 227 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 59.7 รองลงมา คือ เพศชาย มีจ านวน 153 ราย คิดเป็นร้อยละ 40.3 
 
ตารางท่ี 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี - - 
20–25 ปี 108 28.4 
26–30 ปี 160 42.1 
31 – 35 ปี 49 12.9 
36 – 40 ปี 34 8.9 
41 – 45 ปี 19 5.0 
46 – 50 ปี 10 2.6 
51 ปี ขึ้นไป - - 

รวม 380 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี ซึ่งมีจ านวน 160 
ราย คิดเป็นร้อยละ 42.1 รองลงมา คือ อายุ 20-25 ปี มีจ านวน 108 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.4 อายุ 
31-35 ปี  มีจ านวน 49 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.9 อายุ 36-40 ปี มีจ านวน 34 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.9 
อายุ 41-45 ปี มีจ านวน 19 ราย คิดเป็นร้อยละ 5 และอายุ 46-50 ปี มีจ านวน 10 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 2.6 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี - - 
ปริญญาตร ี 337 88.7 
สูงกว่าปริญญาตร ี 43 11.3 

รวม 380 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมี
จ านวน 337 ราย คิดเป็นร้อยละ 88.7 รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งมีจ านวน 43 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 11.3 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 28 7.4 
15,001-25,000 บาท 182 47.9 
25,001-35,000 บาท 102 26.8 
35,001-45,000 บาท 38 10.0 
45,001-55,000 บาท 24 6.3 
50,001 บาท ขึ้นไป 6 1.6 

รวม 380 100.0 
  
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-
25,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 182 ราย คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมา คือ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
25,001-35,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 102 ราย คิดเป็นร้อยละ 26.8 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-
45,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 38 ราย คิดเป็นร้อยละ 10 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท ซึ่งมี
จ านวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.4 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001-55,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 24 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 6.3 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 50,001 บาท ขึ้นไป ซึ่งมีจ านวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 
1.6 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.5: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 100 26.3 
3-6 ปี  179 47.1 
7-10 ปี 47 12.4 
มากกว่า 9 ปี 54 14.2 

รวม 380 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี
ซึ่งมีจ านวน 179 ราย คิดเป็นร้อยละ 47.1 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี 
ซึ่งมีจ านวน 100 ราย คิดเป็นร้อยละ 26.3 มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 9 ปี ซึ่งมีจ านวน 47 
ราย คิดเป็นร้อยละ 12.4 และมีประสบการณ์ในการท างาน 7-10 ปี ซึ่งมีจ านวน 54 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 12.4 ตามล าดับ 
  
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทักษะชีวิต 

การวิเคราะห์ทักษะชีวิตของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลทักษะชีวิต ซึ่งประกอบด้วย การตระหนักรู้
ในตนเอง การมีปฏิสัมพันธ์ และ การแก้ปัญหา สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของทักษะชีวิต  
 

ทักษะชีวิต    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 3.97 .448 มาก 
2. ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 4.02 .422 มาก 
3. ด้านการแก้ปัญหา 3.77 .394 มาก 

รวม 3.92 .331 มาก 
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ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับทักษะชีวิต (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02) 
รองลงมา คือ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้าน
การแก้ปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.7: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
 

ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านรับรู้ในความสามารถของตนเอง 3.92 .622 มาก 

2. ท่านรู้ถึงเป้าหมายในชีวิตของตนเอง 3.93 .608 มาก 
3. ท่านรู้ในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือไม่ชอบ 3.96 .656 มาก 
4. ท่านรู้ถึงความต้องการของตนเอง 4.07 .621 มาก 

รวม 3.97 .448 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการตระหนักรู้ในตนเอง (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.97) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้ถึงความต้องการของ
ตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) รองลงมา คือ ท่านรู้ในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือไม่ชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.96) ท่านรู้ถึงเป้าหมายในชีวิตของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่าน
รับรู้ในความสามารถของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92) ตามล าดับ 
ตารางท่ี 4.8: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการมีปฏิสัมพันธ ์
 

ด้านการมีปฏิสัมพันธ ์    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
5. ท่านยินดีให้ความร่วมมือกับกิจกรรมของส่วนรวม 4.21 .616 มากท่ีสุด 
6. ท่านสามารถให้ค าปรึกษากับผู้อื่นท่ีมีเรื่องไม่สบายใจได้ 3.74 .642 มาก 
7. ท่านรู้สึกยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จ 4.24 .569 มากท่ีสุด 
8. ท่านแสดงความเห็นใจ เมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ 3.87 .658 มาก 

รวม 4.02 .422 มาก 
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ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการมีปฏิสัมพันธ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.02) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึกยินดีเมื่อผู้อื่นประสบ
ความส าเร็จ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24) รองลงมา คือ ท่านยินดีให้ความร่วมมือกับกิจกรรมของส่วนรวม 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21) ท่านแสดงความเห็นใจ เมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87) และ
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านสามารถให้ค าปรึกษากับผู้อื่นท่ีมีเรื่องไม่สบายใจได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.74) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.9: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการแก้ปัญหา 
 

ด้านการแก้ปัญหา    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
9. ท่านสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 3.50 .610 มาก 
10. เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจ ท่านต้องมีข้อมูลประกอบการ

ตัดสินใจอย่างเพียงพอก่อน 
3.74 .719 มาก 

11. ท่านใช้เหตุและผลในการวิเคราะห์ปัญหา 3.95 .627 มาก 
12. ท่านมักประเมินถึงผลลัพธ์ท่ีตามมาภายหลังการตัดสินใจ 3.89 .615 มาก 
13. ท่านพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางก่อนท่ีจะ

ตัดสินใจแก้ปัญหา 
3.76 .562 มาก 

รวม 3.77 .394 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการแก้ปัญหา (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.77) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านใช้เหตุและผลในการ
วิเคราะห์ปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95) รองลงมา คือ ท่านมักประเมินถึงผลลัพธ์ท่ีตามมาภายหลังการ
ตัดสินใจ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) ท่านพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางก่อนท่ีจะตัดสินใจ
แก้ปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76) เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจ ท่านต้องมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจอย่าง
เพียงพอก่อน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้า
ได้ดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50) ตามล าดับ 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซึ่ง
ประกอบด้วย ด้านหวั่นไหว ด้านการเปิดเผย ด้านการเปิดรับประสบการณ์ ด้านการยอมรับผู้อื่น และ
ด้านการมีจิตส านึก สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.10: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ด้านหวั่นไหว 2.76 .618 ปานกลาง 
2. ด้านการเปิดเผย 3.66 .494 มาก 
3. ด้านการเปิดรับประสบการณ์ 3.84 .455 มาก 
4. ด้านการยอมรับผู้อื่น 3.90 .474 มาก 
5. ด้านการมีจิตส านึก 4.03 .429 มาก 

รวม 3.64 .305 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการมีจิตส านึก 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03) รองลงมา คือ ด้านการยอมรับผู้อื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90) ด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84) ด้านการเปิดเผย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด คือ ด้านหวั่นไหว (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.76) 
 
ตารางท่ี 4.11: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านหวั่นไหว 
 

ด้านหว่ันไหว    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
14. ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ 2.60 1.108 น้อย 
15. ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด 2.67 .944 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านหวั่นไหว 
 

ด้านหว่ันไหว    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
16. ท่านจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที เมื่อเกิดความโกรธ 2.50 .903 น้อย 
17. ท่านจะไม่อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย 3.54 .756 มาก 
18. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย 2.50 .957 น้อย 

รวม 2.76 .618 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับด้านหวั่นไหว (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 2.76) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านจะไม่อารมณ์เสียกับเรื่อง
เพียงเล็กน้อย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54) รองลงมาคือ ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.67) ท่าน
มักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.60) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านจะแสดง
อารมณ์โกรธออกมาทันที เมื่อเกิดความโกรธกับท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 2.50) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.12: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการเปิดเผย 
 

ด้านการเปิดเผย    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
19. ท่านชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น 3.46 .716 มาก 
20. ท่านชอบเข้าร่วมงานเล้ียงสังสรรค์ 3.39 .804 ปานกลาง 
21. ท่านเป็นมิตรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยากดีมีจน 3.97 .749 มาก 
22. ท่านเป็นคนกระฉับกระเฉง 3.81 .653 มาก 

รวม 3.66 .494 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการเปิดเผย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.66) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านเป็นมิตรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยาก
ดีมีจน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) รองลงมา คือ ท่านเป็นคนกระฉับกระเฉง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81) ท่าน
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ชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านชอบเข้าร่วมงาน
เล้ียงสังสรรค์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.13: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการเปิดรับประสบการณ์ 
 

ด้านการเปิดรับประสบการณ์    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
23. เมื่อท่านพบวิธีการท่ีถูกต้องในการกระท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จ 

ท่านมักจะใช้วิธีนั้นอยู่เป็นประจ า 
3.93 .661 มาก 

24. ท่านอยากรู้อยากเห็นในส่ิงแปลกใหม่ 3.79 .644 มาก 
25. ท่านเปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ ด้วยเหตุและผล 3.79 .674 มาก 
26. ส่ิงแปลกใหม่ท าให้ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน 3.83 .651 มาก 

รวม 3.84 .455 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการเปิดรับประสบการณ์ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เมื่อท่านพบวิธีการท่ี
ถูกต้องในการกระท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จ ท่านมักจะใช้วิธีนั้นอยู่เป็นประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) 
รองลงมา คือ ส่ิงแปลกใหม่ท าให้ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านอยากรู้อยากเห็นในส่ิงแปลกใหม่กับท่านเปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ 
ด้วยเหตุและผล (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.14: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการยอมรับผู้อื่น 
 

ด้านการยอมรับผู้อื่น    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
27. ท่านยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นได้ แม้ว่าท่านจะมี

ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
3.97 .694 มาก 

28. ท่านไว้วางใจในการท างานของผู้อื่น 3.79 .679 มาก 
(ตารางมีต่อ) 



80 

ตารางท่ี 4.14 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการยอมรับผู้อื่น 
 

ด้านการยอมรับผู้อื่น    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
29. ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น 4.04 .759 มาก 
30. ท่านยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมงานได้ 3.79 .664 มาก 

รวม 3.90 .474 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการยอมรับผู้อื่น (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.90) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) รองลงมา คือ ท่านยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นได้ แม้ว่าท่านจะมี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านไว้วางใจในการ
ท างานของผู้อื่นกับท่านยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมงานได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.15: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการมีจิตส านึก 
 

ด้านการมีจิตส านึก    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
31. ท่านสามารถบังคับตัวเองให้ท าส่ิงต่างๆ ให้เสร็จภายในเวลา

ท่ีก าหนดได้เสมอ 
3.91 .553 มาก 

32. ท่านมีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด 4.01 .599 มาก 
33. เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานใด ท่านจะท าอย่างรอบคอบ 

เพื่อป้องกันงานผิดพลาด 
4.09 .695 มาก 

34. ไม่ว่างานจะยากเพียงใด ท่านก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 4.10 .676 มาก 
รวม 4.03 .429 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการมีจิตส านึก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.03) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ไม่ว่างานจะยากเพียงใด ท่านก็
จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03) รองลงมาคือ เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานใด 
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ท่านจะท าอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันงานผิดพลาด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09) ท่านมีสมาธิในการท างาน
เพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านสามารถบังคับ
ตัวเองให้ท าส่ิงต่างๆ ให้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนดได้เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91) ตามล าดับ 
 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซึ่งประกอบด้วย 
ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการ
สนับสนุน และด้านความยึดมั่นผูกพัน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.16: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของบรรยากาศองค์กร 
 

บรรยากาศองค์กร    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ด้านโครงสร้างองค์กร 3.49 .572 มาก 
2. ด้านมาตรฐาน 3.34 .581 ปานกลาง 
3. ด้านความรับผิดชอบ 3.49 .587 มาก 
4. ด้านการได้รับการยอมรับ 3.19 .549 ปานกลาง 
5. ด้านการสนับสนุน 3.32 .547 ปานกลาง 
6. ด้านความยึดมั่นผูกพัน 3.63 .545 มาก 

รวม 3.41 .419 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับบรรยากาศองค์กร (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.41) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความยึดมั่นผูกพัน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63) รองลงมา คือ ด้านโครงสร้างองค์กรกับด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.49) ด้านมาตรฐาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34) ด้านการสนับสนุน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19) 
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ตารางท่ี 4.17: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านโครงสร้างองค์กร 
 

ด้านโครงสร้างองค์กร    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
35. องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางในการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ 
3.74 .734 มาก 

36. องค์กรของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ และ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมและคล่องตัว 

3.58 .683 มาก 

37. องค์กรของท่านสามารถให้พนักงานรับทราบข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์กรได้อย่างเปิดเผย 

3.31 .812 ปานกลาง 

38. องค์กรของท่านมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ภายใน
องค์กรได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และครบถ้วน 

3.33 .832 ปานกลาง 

รวม 3.49 .572 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านโครงสร้างองค์กร (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3,49) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการก าหนด
เป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.74) รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ท่ีมีความเหมาะสมและคล่องตัว (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58) องค์กรของท่านมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆ ภายในองค์กรได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และครบถ้วน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด คือ องค์กรของท่านสามารถให้พนักงานรับทราบข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรได้อย่างเปิดเผย 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.18: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านมาตรฐาน 
 

ด้านมาตรฐาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
39. องค์กรของท่านก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานแต่

ละงานไว้อย่างชัดเจน 
3.46 .823 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านมาตรฐาน 
 

ด้านมาตรฐาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
40. องค์กรของท่านก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 3.52 .814 ปานกลาง 
41. องค์กรของท่านจะพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน

อย่างเป็นระบบและมีความยุติธรรม 
3.15 .814 ปานกลาง 

42. องค์กรของท่านมีกระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงานเข้า
มาปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงานอย่าง
เหมาะสม 

3.22 .818 ปานกลาง 

รวม 3.34 .581 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับด้านมาตรฐาน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.34) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านก าหนดขั้นตอน
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52) รองลงมาคือ องค์กรของท่านก าหนดเกณฑ์
มาตรฐานในการปฏิบัติงานแต่ละงานไว้อย่างชัดเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46) องค์กรของท่านมี
กระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงานเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงานอย่าง
เหมาะสม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ องค์กรของท่านจะพิจารณาความดี
ความชอบให้กับพนักงานอย่างเป็นระบบและมีความยุติธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.19: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
43. งานภายในองค์กร มีการระบุผู้รับผิดชอบในแต่ละหน้าท่ี

อย่างชัดเจน 
3.41 .859 มาก 

44. พนักงานในองค์กรของท่านเช่ือว่า งานท่ีท าดีอยู่แล้ว และมี
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี 

3.30 .911 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความรับผิดชอบ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
45. ท่านรู้จักบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านและเพื่อน

ร่วมงาน 
3.72 .686 มาก 

46. ภายในองค์กรมีการกระตุ้นให้พนักงานปรับปรุงการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

3.53 .810 มาก 

รวม 3.49 .587 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.49) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้จักบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของท่านและเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72) รองลงมา คือ ภายในองค์กรมีการ
กระตุ้นให้พนักงานปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนือ่ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53) งานภายในองค์กร มีการ
ระบุผู้รับผิดชอบในแต่ละหน้าท่ีอย่างชัดเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ 
พนักงานในองค์กรของท่านเช่ือว่า งานท่ีท าดีอยู่แล้ว และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็นอย่าง
ดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.20: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการได้รับการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
47. การให้รางวัล และการพิจารณาความดีความชอบภายใน

องค์กรเป็นไปอย่างเหมาะสม และยุติธรรม 
3.06 .749 ปานกลาง 

48. พนักงานในองค์กรจะได้รับผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.14 .830 ปานกลาง 

49. ในองค์กรของท่าน พนักงานท่ีได้รับส่ิงตอบแทนเป็นพนักงาน
ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น 

3.26 .828 ปานกลาง 

50. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 3.29 .777 ปานกลาง 
รวม 3.19 .549 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับด้านการได้รับการยอมรับ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้รับการยอมรบั
จากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.29) รองลงมา คือ ในองค์กรของท่าน 
พนักงานท่ีได้รับส่ิงตอบแทนเป็นพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26) พนักงาน
ในองค์กรจะได้รับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.14) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด 
คือ การให้รางวัล และการพิจารณาความดีความชอบภายในองค์กรเป็นไปอย่างเหมาะสม และ
ยุติธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.06) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.21: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการสนับสนุน 
 

ด้านการสนับสนุน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
51. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานไปศึกษาดูงานจาก

หน่วยงานอื่นเพือ่แลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน แล้วน ามา
พัฒนาประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

2.93 .882 ปานกลาง 

52. ท่านได้รับค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
สม่ าเสมอเมื่อเกิดปัญหา 

3.78 .734 มาก 

53. องค์กรของท่านจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม 
การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้ท่านและ
ทีมงานของท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.39 .745 ปานกลาง 

54. หากท่านมีความรู้ ความสามารถหรือมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้น 
ท่านจะได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

3.19 .853 ปานกลาง 

รวม 3.32 .547 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับด้านการสนับสนุน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.32) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้รับค าแนะน า และความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานสม่ าเสมอเมื่อเกิดปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) รองลงมาคือ องค์กรของ
ท่านจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้ท่าน
และทีมงานของท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39) หากท่านมี
ความรู้ ความสามารถหรือมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้น ท่านจะได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับเล่ือน
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ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ องค์กรของท่านสนับสนุนให้
พนักงานไปศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่นเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน แล้วน ามาพัฒนา
ประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.93) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.22: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความยึดมั่นผูกพัน 
 

ด้านความยึดม่ันผูกพัน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
55. พนักงานส่วนใหญ่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 3.44 .825 มาก 
56. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร 
3.74 .747 มาก 

57. ท่านมีความผูกพันกับเป้าหมายในการด าเนินงานในปัจจุบัน
และอนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก 

3.60 .757 มาก 

58. ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.73 .735 มาก 
รวม 3.63 .545 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความยึดมั่นผูกพัน (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.63) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74) รองลงมา คือ ท่านมีความภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73) ท่านมีความผูกพันกับเป้าหมายในการด าเนินงานใน
ปัจจุบันและอนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ 
พนักงานส่วนใหญ่มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44) ตามล าดับ 
 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างาน
ของพนักงาน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.23: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพใน
การท างานของพนักงาน 

 
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของ

พนักงาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
59. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนขั้นตอนการปฏบิัติงานของ

หน่วยงาน 
2.83 .961 ปานกลาง 

60. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นในท่ีประชุม เพื่อ
จัดกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน 

2.60 .918 น้อย 

61. ท่านมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนการ
จัดท ารายงานการประเมินตนเอง กิจกรรม หรือโครงการ
ต่างๆ ของหน่วยงาน 

2.60 .900 น้อย 

62. ท่านเข้าร่วมการอบรมการพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท่ี
ทางองค์กรได้จัดขึ้น 

3.13 .966 ปานกลาง 

63. ท่านมีส่วนร่วมในการเข้าฝึกอบรมพัฒนาคุณภาพของ
พนักงานในองค์กร 

3.08 1.000 ปานกลาง 

64. การเข้าร่วมการอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท าให้
ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

3.29 .892 ปานกลาง 

รวม 2.92 .637 ปานกลาง 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนา

คุณภาพในการท างานของพนักงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.92) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การเข้าร่วมการอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท าให้ท่านสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.29) รองลงมา คือ ท่านเข้าร่วมการอบรมการ
พัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท่ีทางองค์กรได้จัดขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.13) ท่านมีส่วนร่วมในการเข้า
ฝึกอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงานในองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.08) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.83) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านมีส่วน
ร่วมในการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นในท่ีประชุม เพื่อจัดกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานกับท่านมีส่วนร่วม
ในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนการจัดท ารายงานการประเมินตนเอง กิจกรรม หรือโครงการ
ต่างๆ ของหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.60) ตามล าดับ 
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4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) มีผลการวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์
ต่างๆ ดังนี้ 
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญ 
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
B  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการท่ีเขียนในรูปคะแนนดิบ 
Beta (ß)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t   หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉล่ียของสมการแต่ละค่าท่ี 

 อยู่ในสมการ 
Tolerance   หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF      หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
 
ตารางท่ี 4.24: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา

คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัย 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
ในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ .343 -.290 - -.846 .398 - - 
ทักษะชีวิต        

- ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง .068 .126 .089 1.866 .063 .626 1.599 

- ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ .073 -.002 -.001 -.028 .978 .608 1.646 

- ด้านการแก้ปัญหา .081 .095 .059 1.168 .243 .559 1.789 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ        

- ด้านความหว่ันไหว .047 .245 .238 5.183 .000* .675 1.482 

- ด้านการเปิดเผย .059 .028 .022 .479 .632 .678 1.476 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ): การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
ในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

- ด้านการเปิดรับประสบการณ์ .067 -.049 -.035 -.738 .461 .622 1.609 

- ด้านการยอมรับผู้อื่น .060 .097 .072 1.629 .104 .718 1.393 

- ด้านการมีจิตส านึก .066 -.325 -.219 -4.913 .000* .715 1.399 

บรรยากาศองค์กร        

- ด้านโครงสร้างองค์กร .058 .100 .090 1.717 .087 .521 1.918 

- ด้านมาตรฐาน .058 .082 .074 1.403 .161 .505 1.982 

- ด้านความรับผิดชอบ .053 .075 .069 1.431 .153 .604 1.655 
- ด้านการได้รับการยอมรับ .056 .078 .067 1.382 .168 .602 1.662 
- ด้านการสนับสนุน .056 .155 .133 2.744 .006* .606 1.651 
- ด้านความยึดมั่นผูกพัน .060 .290 .248 4.856 .000* .545 1.836 

R2 = 0.483, F=24.308, *p<0.05 

 
จากตารางท่ี 4.20 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบ

พหุ พบว่า การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้าน
หวั่นไหว (Sig. = .000) และด้านการมีจิตส านึก (Sig. = .000) บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน 
(Sig. = .006) และด้านความยึดมั่นผูกพัน (Sig. = .000) ในขณะท่ีตัวแปรท่ีไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ทักษะ
ชีวิต ด้านตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ และด้านการแก้ปัญหา บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ ด้านการเปิดเผย ด้านการเปิดรับประสบการณ์ และด้านการยอมรับผู้อื่น บรรยากาศ
องค์กร ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านการได้รับการยอมรับ  

เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์กร 
ด้านความยึดมั่นผูกพัน (ß = .290) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของ
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พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร รองลงมา คือ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว 
(ß = .245) และบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน (ß = .155) ตามล าดับ  

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = .483) แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์กร ด้าน
ความยึดมั่นผูกพัน และด้านการสนับสนุน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว และการมี
จิตส านึก ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 48.3 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 51.7 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอื่น  

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 14 ด้าน
ได้แก่ ปัจจัยทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (X1) ปัจจัยทักษะชีวิตด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (X2) 
ปัจจัยทักษะชีวิตด้านการแก้ปัญหา (X3) ปัจจัยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านหวั่นไหว (X4) ปัจจัย
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผย (X5)  ปัจจัยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ (X6) ปัจจัยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อื่น (X7) ปัจจัยบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบด้านการมีจิตส านึก (X8) และปัจจัยบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง (X9) ปัจจัยปัจจัย
บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐาน (X10) ปัจจัยบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ (X11) ปัจจัย
บรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับ (X11) ปัจจัยบรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน (X12) 
ปัจจัยบรรยากาศองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพัน (X13) ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (Ý) สามารถเขียนให้อยู่ในรูป
สมการเชิงเส้นตรงท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ท่ีระดับนัยส าคัญ .05 เพื่อท านายการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้
ดังนี ้

 Ý = -0290 + 0.245 X4 - 0.325 X8 + 0.115 X13 + 0.290 X14 
 
จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (B) ของปัจจัยบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบด้านหวั่นไหวเท่ากับ .245 ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนเท่ากับ .115 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความยึดมั่นผูกพันเท่ากับ .290 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่ามี
ความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน ส่วนบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการมีจิตส านึก เท่ากับ -.325 
มีค่าสัมประสิทธิ์เป็นลบ ถือว่ามีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทางตรงกันข้าม           

จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งค่า 
VIF ท่ีมีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ซึง่ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า VIF 



91 

ของตัวแปรอิสระมีค่าต้ังแต่ 1.393 – 1.982 ซึ่งมค่ีาไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์
กันแต่ไม่มีนัยส าคัญ (Zikmund, Babin, Carr, and Griffin, 2013: 590) ส่วนค่า Tolerance ของตัว
แปรอิสระ มีค่าเท่ากับ .521-.718 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า คือ > .40 (Allison, 1999) 

 
ในการศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
 
ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ

บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การเห็นคุณค่าในตนเอง (ß = .247, Sig. = .000*) 

 

การมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการ

ท างาน  
Cohen and Uphoff 

(1980) 
 

ทักษะชีวิต (Maxwell, 1981) 

- ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (ß = .089, Sig. = .063) 
 

- ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (ß = -.001, Sig. = .978) 
 
 
- ด้านการแก้ปัญหา (ß = .059, Sig. = .243) 
 
 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Costa and McCrae, 
1992) 

- ด้านหวั่นไหว (ß = .238, Sig. = .000*) 
 
- ด้านการเปิดเผย (ß = .022, Sig. = .632) 
 
- ด้านการเปิดรับประสบการณ์ (ß = -.035, Sig. = .461) 
 
- ด้านการยอมรับผู้อื่น (ß = .072, Sig. = .104) 
 

- ด้านการมีจิตส านึก (ß = -.219, Sig. = .000*) 
 

บรรยากาศองค์กร (Litwin and Stringer, 1968) 

- ด้านมาตรฐาน (ß = .074, Sig. = .161) 
 

- ด้านโครงสร้าง (ß = .090, Sig. = .087) 
 

- ด้านความรับผิดชอบ (ß = .069, Sig. = .153) 
 

- ด้านการได้รับการยอมรับ (ß = .067, Sig. = .168) 
 

- ด้านการสนับสนุน (ß = .133, Sig. = .006*) 
 

- ด้านความยึดมั่นผูกพัน (ß = .248, Sig. = .000*) 
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จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ทักษะชีวิต 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กร ได้ผลสรุปว่า ตัวแปรท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ได้แก่ บุคลิกภาพห้างองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว และด้านการมีจิตส านึก บรรยากาศองค์กร 
ด้านการสนับสนุน และด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่วนตัวแปรท่ีไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ทักษะชีวิต ด้าน
ตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ และด้านการแก้ปัญหา บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้าน
การเปิดเผย ด้านการเปิดรับประสบการณ์ และด้านการยอมรับผู้อื่น บรรยากาศองค์กร ด้าน
โครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านการได้รับการยอมรับ 
 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.25: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศ

องค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่1 ทักษะชีวิตด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน
ของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
1.1 ทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.2 ทักษะชีวิตด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน  
สมมติฐานข้อที่1 ทักษะชีวิตด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน
ของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
1.3 ทักษะชีวิตด้านการแก้ปัญหา ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา

คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
2.1 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านหวั่นไหว ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผย ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับประสบการณ์ ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.4 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อื่น ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.5 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการมีจิตส านึก ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศองค์กรด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
3.1 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันา

คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.2 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐาน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.3 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.4 บรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.5 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3.6 บรรยากาศองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) ด้วย
แบบสอบถาม ในเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีท างานใน
บริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 380 ตัวอย่าง ขั้นตอนการวิเคราะห์
ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
Version 20 สถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
และสถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการ
ส ารวจ จ านวน 380 ชุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.7 มีอายุ 
26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.1 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 88.7 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 47.9 และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
47.1 
 ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศ
องค์กร เรียงล าดับ ดังนี้ 
 1. ทักษะชีวิต ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 1.1 ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของทักษะชีวิต 
ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.97) 



97 

 

นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการตระหนักรู้ในตนเองแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความส าคัญ ด้านการตระหนักรู้ในตนเองคือ ท่านรู้ถึงความต้องการของตนเอง (  = 4.07) รองลงมา

คือ ท่านรู้ในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือไม่ชอบ (  = 3.96) ท่านรู้ถึงเป้าหมายในชีวิตของตนเอง (  = 3.93) 

และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านรับรู้ในความสามารถของตนเอง (  = 3.92) ตามล าดับ 
 1.2 ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของทักษะชีวิต ท่ีส่งผล

ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.02) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการมีปฏิสัมพันธ์แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ 

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์คือ ท่านรู้สึกยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จ (  = 4.24) รองลงมาคือ ท่านยินดี

ให้ความร่วมมือกับกิจกรรมของส่วนรวม (  = 4.21) ท่านแสดงความเห็นใจ เมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ 

(  = 3.87) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถให้ค าปรึกษากับผู้อื่นท่ีมีเรื่องไม่สบายใจได้ (  = 
3.74) ตามล าดับ 

1.3 ด้านการแก้ปัญหา ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของทักษะชีวิต ท่ีส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการแก้ปัญหา โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.77) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านการแก้ปัญหา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการแก้ปัญหาคือ ท่าน

ใช้เหตุและผลในการวิเคราะห์ปัญหา (  = 3.95) รองลงมาคือ ท่านมักประเมินถึงผลลัพธ์ท่ีตามมา

ภายหลังการตัดสินใจ (  = 3.89) ท่านพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางก่อนท่ีจะตัดสินใจ

แก้ปัญหา (  = 3.76) เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจ ท่านต้องมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจอย่างเพียงพอ

ก่อน (  = 3.74) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี (  = 3.50) 
ตามล าดับ 
 2. บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างาน
ของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 2.1 ด้านหวั่นไหว ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านหวั่นไหว โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (  = 2.76) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านหวั่นไหวแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านหวั่นไหวคือ 

ท่านจะไม่อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย (  = 3.54) รองลงมาคือ ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด (  = 

2.67) ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ (  = 2.60) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านจะแสดง
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อารมณ์โกรธออกมาทันที เมื่อเกิดความโกรธกับท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย (  = 2.50) 
ตามล าดับ 

 2.2 ด้านการเปิดเผย ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการเปิดเผย โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 
3.66) นอกจากนี้ ด้านการเปิดเผยแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการ

เปิดเผยคือ ท่านเป็นมิตรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยากดีมีจน (  = 3.97) รองลงมาคือ ท่านเป็นคน

กระฉับกระเฉง (  = 3.81) ท่านชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น (  = 3.46) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 

ท่านชอบเข้าร่วมงานเล้ียงสังสรรค์ (  = 3.39) ตามล าดับ 
 2.3 ด้านการเปิดรับประสบการณ์ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบุคลิกภาพ

ห้าองค์ประกอบ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการเปิดรับประสบการณ์ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็น

ด้วยมาก (  = 3.84) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการเปิดรับประสบการณ์ แต่ละรายการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการเปิดรับประสบการณ์คือ เมื่อท่านพบวิธีการท่ีถูกต้องใน

การกระท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จ ท่านมักจะใช้วิธีนั้นอยู่เป็นประจ า (  = 3.93) รองลงมาคือ ส่ิงแปลก

ใหม่ท าให้ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน (  = 3.83) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือท่านอยากรู้อยาก

เห็นในส่ิงแปลกใหม่กับท่านเปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ ด้วยเหตุและผล (  = 3.79) ตามล าดับ 
2.4 ด้านการยอมรับผู้อื่น ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการยอมรับผู้อื่น โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

(  = 3.90) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการยอมรับผู้อื่น แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ให้ความส าคัญ ด้านการยอมรับผู้อื่นคือ ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น (  = 4.04) รองลงมาคือ ท่าน

ยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นได้ แม้ว่าท่านจะมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (  = 3.97) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านไว้วางใจในการท างานของผู้อื่นกับท่านยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพื่อน

ร่วมงานได้ (  = 3.79) ตามล าดับ 
2.5 ด้านการมีจิตส านึก ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการมีจิตส านึก โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

(  = 4.03) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการมีจิตส านึก แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความส าคัญ ด้านการมีจิตส านึกคือ ไม่ว่างานจะยากเพียงใด ท่านก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี (  = 
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4.10) รองลงมาคือ เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานใด ท่านจะท าอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันงาน

ผิดพลาด (  = 4.09) ท่านมีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด (  = 4.01) และข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถบังคับตัวเองให้ท าส่ิงต่างๆ ให้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนดได้เสมอ (  = 
3.91) ตามล าดับ 
 3. บรรยากาศองค์กร ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 3.1 ด้านโครงสร้างองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านโครงสร้างองค์กร โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.49) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านโครงสร้างองค์กรแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านโครงสร้างองค์กรคือ องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางในการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ (  = 3.74) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการ

ก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ และขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมและคล่องตัว (  = 
3.58) องค์กรของท่านมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ภายในองค์กรได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และ

ครบถ้วน (  = 3.33) องค์กรของท่านสามารถให้พนักงานรับทราบข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรได้

อย่างเปิดเผย (  = 3.31) ตามล าดับ 
 3.2 ด้านมาตรฐาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร ท่ี

ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านมาตรฐาน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (  = 3.34) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านมาตรฐานแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านมาตรฐานคือ 

องค์กรของท่านก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน (  = 3.52) รองลงมาคือ องค์กรของ

ท่านก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานแต่ละงานไว้อย่างชัดเจน (  = 3.46) องค์กรของท่านมี
กระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงานเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงานอย่าง

เหมาะสม (  = 3.22) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ องค์กรของท่านจะพิจารณาความดีความชอบ

ให้กับพนักงานอย่างเป็นระบบและมีความยุติธรรม (  = 3.15) ตามล าดับ 
3.3 ด้านความรับผิดชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 

ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.49) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านความรับผิดชอบแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความ

รับผิดชอบคือ ท่านรู้จักบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านและเพื่อนร่วมงาน (  = 3.72) 
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รองลงมาคือ ภายในองค์กรมีการกระตุ้นให้พนักงานปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง (  = 3.53) งาน

ภายในองค์กร มีการระบุผู้รับผิดชอบในแต่ละหน้าท่ีอย่างชัดเจน (  = 3.41) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด
คือ พนักงานในองค์กรของท่านเช่ือว่า งานท่ีท าดีอยู่แล้ว และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็น

อย่างดี (  = 3.30) ตามล าดับ 
3.4 ด้านการได้รับการยอมรับ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบรรยากาศ

องค์กร ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านการได้รับการยอมรับ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (  = 
3.19) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการได้รับการยอมรับแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการได้รับการยอมรับคือ ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

(  = 3.29) รองลงมาคือ ในองค์กรของท่าน พนักงานท่ีได้รับส่ิงตอบแทนเป็นพนักงานท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานดีเด่น (  = 3.26) พนักงานในองค์กรจะได้รับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (  = 
3.14) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ การให้รางวัล และการพิจารณาความดีความชอบภายในองค์กร

เป็นไปอย่างเหมาะสม และยุติธรรม (  = 3.06) ตามล าดับ 
3.5 ด้านการสนับสนุน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร ท่ี

ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการสนับสนุน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (  = 3.32) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการสนับสนุนแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ 
ด้านการสนับสนุนคือ ท่านได้รับค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานสม่ าเสมอเมื่อเกิด

ปัญหา (  = 3.78) รองลงมาคือ องค์กรของท่านจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม การ
สัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้ท่านและทีมงานของท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (  = 3.39) หากท่านมีความรู้ ความสามารถหรือมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้น ท่านจะได้รับ

การสนับสนุนให้มีการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (  = 3.19) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ องค์กรของ
ท่านสนับสนุนให้พนักงานไปศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่นเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน แล้วน ามา

พัฒนาประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ (  = 2.93) ตามล าดับ 
3.6 ด้านความยึดมั่นผูกพัน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของบรรยากาศ

องค์กร ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านความยึดมั่นผูกพัน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานมาก (  = 3.63) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความยึดมั่นผูกพันแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านความยึดมั่นผูกพันคือ ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

(  = 3.74) รองลงมาคือ ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (  = 3.73) ท่านมีความ
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ผูกพันกับเป้าหมายในการด าเนินงานในปัจจุบันและอนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก (  = 3.60) และ

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ พนักงานส่วนใหญ่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร (  = 3.44) ตามล าดับ 
 
5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ทักษะชีวิต ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ด้านการ
แก้ปัญหา ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

สมมติฐานท่ี 1.1 ทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเองส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบว่า ทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเองไม่ส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .063 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 ทักษะชีวิตด้านการมีปฏิสัมพันธ์ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่า ทักษะชีวิตด้านการมีปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ี .978 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.3 ทักษะชีวิตด้านการแก้ปัญหาส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบว่า ทักษะชีวิตด้านการแก้ปัญหาไม่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ี .243 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ได้แก่ ด้านหวั่นไหว ด้านการเปิดเผย ด้านการ
เปิดรับประสบการณ์ ด้านการยอมรับผู้อื่น ด้านการมีจิตส านึก ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

สมมติฐานท่ี 2.1 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านหวั่นไหวส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1 พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านหวั่นไหวส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานท่ี 2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผยส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.2 พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผยไม่ส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .632 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับประสบการณ์ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.3 พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ไม่ส่งส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .461 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.4 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อื่นส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.4 พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อื่นไม่
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .104 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.5 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการมีจิตส านึกส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.5 พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการมีจิตส านึกส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านโครงสร้าง  ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ  ด้านการสนับสนุน ด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

สมมติฐานท่ี 3.1 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.1 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างไม่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ี .087 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.2 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 
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ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.2 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานไม่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ี .161 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.3 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.3 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .153 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.4 บรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.4 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับไม่ส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .168 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.5 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุนส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.5 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุนส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี .006 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.6 บรรยากาศองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพันส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.6 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพันส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
5.3 การอภิปรายผล 

การศึกษาเรื่อง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
ครั้งนี้ได้ข้อสรุปมาเช่ือมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้องเข้าด้วยกันเพื่ออธิบาย
สมมติฐานและวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1 ทักษะชีวิต ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ด้านการ
แก้ปัญหา ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 ทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมปีฏิสัมพันธ์ ด้านการแก้ปัญหา ไม่ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจากพนักงานเอกชนในการศึกษาครั้งนี้ อาจจะไม่ตระหนักถึง
ความสามารถของตนเอง ไม่ได้ร่วมกิจกรรมขององค์กร รวมถึงอาจจะขาดทักษะในการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า ผลการวิจัยในครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของวราภรณ์  บุรานนท์ (2553) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง ทักษะชีวิต ความเช่ืออ านาจควบคุมตนเอง การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมการพึ่งตนเอง
ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของชาวบ้านในอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา 
พบว่า ทักษะชีวิตของชาวบ้านอยู่ในระดับสูง และทักษะชีวิตด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ ด้านการแก้ปัญหามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการพึ่งพาตนเองตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

สมมติฐานข้อที่ 2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความหวั่นไหว ด้านการเปิดเผย 
ด้านการเปิดรับประสบการณ์ ด้านการยอมรับผู้อื่น และด้านการมีจิตส านึก ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านความหวั่นไหว และด้านการมีจิตส านึกส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ 
เนื่องจากกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ มีความวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ และมีการแสดง
อารมณ์ต่างๆ ออกมาได้ง่าย และพนักงานส่วนใหญ่มีความพยายามและความรอบคอบในการท างานท่ี
ได้รับมอบหมาย เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ
อรัญญา ไชยศร (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการศึกษา พบว่า ครูมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหน แสดงตัว เปิดรับประสบการณ์ ประนีประนอม มี
จิตส านึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผย ด้านการเปิดรับประสบการณ์ และด้านการ
ยอมรับผู้อื่น ไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานใน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีผลการวิจัย พบว่า พนักงานเอกชนส่วนใหญ่มีเป็นมิตร
และชอบพบปะพูดคุยกับบุคคลอื่น มีการเปิดรับส่ิงแปลกใหม่เพื่อเปิดกว้างให้ตนเองได้รับ
ประสบการณ์และยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่น แม้ว่าตนเองจะมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง มีความ
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ไว้วางใจในการท างานของผู้อื่น ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของสุมน นานาพูลสิน (2550) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง ผลของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีต่อพฤติกรรมความปลอดภัยในการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทปูนซิเมนต์ไทย (ท่าหลวง) จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า 
พนักงานมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยู่ในระดับสูง นอกจากนี้ยังขัดแย้งกับงานวิจัยของประ
ไพพรรณ ศรีปาน (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส่วนงานควบคุมและบริหาร
สินเช่ือรายย่อย ผลการศึกษาพบว่า คะแนนบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานธนาคารทิสโก้ 
จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว ด้าน
เปิดเผย ด้านการเปิดรับประสบการณ์ ด้านการยอมรับผู้อื่น และด้านการมีจิตส านึก มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลในการท างาน  

สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับ
การยอมรับไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีผลการศึกษาพบว่า พนักงานเอกชนส่วนใหญ่มีความเห็นว่า องค์กร
ของของตนเองมีการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติตามได้ องค์กรของตนเองมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานแต่ละงานไว้อย่าง
ชัดเจน กลุ่มเป้าหมายส่วนใหญ่ รู้จักบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน และ
ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในองค์กร ผลการวิจัยในครั้งนี้ ขัดแย้งกับ
งานวิจัยของสุชานุช พันธนียะ (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการครู ผลการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อ
บรรยากาศองค์การของโรงเรียนอยู่ในระดับมากในทุกด้าน และปัจจัยบรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้างองค์การ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู นอกจากนี้ยังขัดแย้งกับงานวจัิย
ของจารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ
องค์กร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวม มีบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานและด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
องค์การด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม และยังขัดแย้งกับงานวิจัยของชุลีพร เพ็ชรศรี (2014) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ผลการศึกษา 
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พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง โดยท่ีด้านท่ีมีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุด คือ มิติความรับผิดชอบ 

บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน และด้านการยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจาก
พนักงานเอกชนส่วนใหญไ่ด้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหา และ
บริษัทจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม การสัมมนา และการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวจัิยของมาสริน ศุกลปักษ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานและบรรยากาศองค์กรต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์กรท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของ
พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับสูง และบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเนาวรัตน์ เจริญสุข (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผล
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ ประเทศไทย 
ผลการศึกษา พบว่า ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดบุรีรัมย์อยู่ในระดับปานกลาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ในองค์กร 
 จากการศึกษาเรื่อง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งการสรุปผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชนแกองค์กรและ
ผู้บังคับบัญชาดังนี้ เนื่องจากปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพัน มีอ านาจในการพยากรณ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
รองลงมา คือ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว ผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังนี ้ 
  1. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ ปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านความยึดมั่น
ผูกพัน โดยการสนับสนุนให้มีการพัฒนาความก้าวหน้าในต าแหน่ง การให้โอกาสอย่างเท่าเทียมกันต่อ
การก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จัดให้มีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ให้การยอมรับ
เมื่อพนักงานปฏิบัติงานบรรลุผลเป้าหมาย  
 2. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว 
โดยให้การสนับสนุนส่งเสริมด้านมนุษย์สัมพันธ์ และการด าเนินงานเป็นทีม ช่วยให้บุคคลได้แสดงออก 



107 

 

และละลายพฤติกรรมของกลุ่ม สร้างเสริมคุณค่าทางสังคม ฝึกการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ด้วยการ
จัดกิจกรรมเล่นเกมและกีฬาต่างๆ เพื่อลดความเห็นแก่ตัว เสริมสร้างความสามัคคี และความเข้าใจอัน
ดีระหว่างบุคลากรในองค์กร ส่งเสริมการฝึกการท างานเป็นหมู่คณะ เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความรู้ 
เพิ่มทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์และการร่วมกันแกไ้ขปัญหา นอกจากนี้ยังควรให้ความส าคัญกับ การ
จัดการกับความกดดัน ความบีบค้ัน ต่ออุปสรรคและปัญหาต่างๆ ด้วยการเตรียมพร้อมส าหรับการ
ปรับตัวในการท างาน เพื่อพัฒนาศักยภาพและคุณภาพในการท างานให้กับบุคลากรในองค์กร 

3. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน โดย
สนับสนุนให้พนักงานไปศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่นเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน การให้
ค าแนะน า และความช่วยเหลืออย่างสม่ าเสมอ เมื่อบุคคลากรเกิดปัญหา ด้วยให้ความส าคัญด้านการ
จัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้พนักงาน
และทีมงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 4. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  ด้านการมี
จิตส านึก โดยผู้บังคับบัญชาควรมีการสนับสนุนให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการ
มอบหมายงานท่ีค่อนข้างท้าทาย เพื่อให้พนักงานได้มีการส่ังสมประสบการณ์และเพิ่มพูนความรู้  
นอกจากนี้ ยังควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความรู้ ความสามารถ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การให้พนักงานได้ร่วมกนัแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ อีกท้ังยังควรให้การ
ส่งเสริมจิตส านึกด้วยการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม 
 
5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี ้
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการพฒันา
คุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เช่น ความสุขในการท างาน 
การส่ือสารในองค์กร ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค  

2. ควรมีการศึกษาเรื่อง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์หรือการประชุมกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูล
เชิงลึกและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 4. ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป หากมีผู้สนใจท่ีจะท าการศึกษาในหัวเรื่องนี้ควรน าข้อมูลนี้ไป 
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เปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคตเพื่อจะได้ทราบถึงความเปล่ียนแปลงไปในลักษณะอย่างไร และ
ท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และต้ังสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉล่ียเพื่อให้เห็นถึง
การเปล่ียนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามชุดนี้ จัดท าขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทักษะชีวิต บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและคุณภาพในการท างาน
ของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 วิชาการ
ค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่
ขอความร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์ ในการให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยท่ีข้อมูล
ท้ังหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
 นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
  1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 20 ปี   2) 20– 25 ปี  3) 26– 30 ปี   
 4) 31 –35 ปี   5) 36 –40 ปี  6) 41– 45 ปี  
 7) 46 – 50 ปี   8) 51 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี   3) สูงกว่าปริญญาตร ี

4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท  2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท  4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 – 55,000 บาท  6) 55,001 บาทขึ้นไป 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1) น้อยกว่า 3 ปี   2) 3 – 6 ปี    
 3) 7 – 9 ปี    4) มากกว่า 9 ปี  
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ส่วนที่ 2 ทักษะชีวิตของพนักงานเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
             เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ทักษะชีวิตของพนักงานเอกชนส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
1. ท่านรับรู้ในความสามารถของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
2. ท่านรู้ถึงเป้าหมายในชีวิตของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
3. ท่านรู้ในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือไม่ชอบ (5) (4) (3) (2) (1) 
4. ท่านรู้ถึงความต้องการของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการมีปฏิสัมพันธ ์
5. ท่านยินดีให้ความร่วมมือกับกิจกรรมของส่วนรวม (5) (4) (3) (2) (1) 
6. ท่านสามารถให้ค าปรึกษากับผู้อื่นท่ีมีเรื่องไม่สบายใจได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
7. ท่านรู้สึกยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จ (5) (4) (3) (2) (1) 
8. ท่านแสดงความเห็นใจ เมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการแก้ปัญหา 
9. ท่านสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี (5) (4) (3) (2) (1) 
10. เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจ ท่านต้องมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจ

อย่างเพียงพอก่อน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

11. ท่านใช้เหตุและผลในการวิเคราะห์ปัญหา (5) (4) (3) (2) (1) 

12. ท่านมักประเมินถึงผลลัพธ์ท่ีตามมาภายหลังการตัดสินใจ (5) (4) (3) (2) (1) 

13. ท่านพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางก่อนท่ีจะตัดสินใจ
แก้ปัญหา 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว   โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานเอกชนส่งผลต่อ                    
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน                               

ของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านหว่ันไหว 
14. ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ (5) (4) (3) (2) (1) 
15. ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด (5) (4) (3) (2) (1) 
16. ท่านจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที เมื่อเกิดความโกรธ (5) (4) (3) (2) (1) 
17. ท่านจะไม่อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย (5) (4) (3) (2) (1) 
18. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการเปิดเผย 
19. ท่านชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น (5) (4) (3) (2) (1) 
20. ท่านชอบเข้าร่วมงานเล้ียงสังสรรค์ (5) (4) (3) (2) (1) 
21. ท่านเป็นมิตรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยากดีมีจน (5) (4) (3) (2) (1) 
22. ท่านเป็นคนกระฉับกระเฉง (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการเปิดรับประสบการณ์ 
23. เมื่อท่านพบวิธีการท่ีถูกต้องในการกระท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จ ท่าน  

มักจะใช้วิธีนั้นอยู่เป็นประจ า 
(5) (4) (3) (2) (1) 

24. ท่านอยากรู้อยากเห็นในส่ิงแปลกใหม่ (5) (4) (3) (2) (1) 
25. ท่านเปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ ด้วยเหตุและผล (5) (4) (3) (2) (1) 
26. ส่ิงแปลกใหม่ท าให้ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน 
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานเอกชนส่งผลต่อ                    
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน                               

ของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการยอมรับผู้อื่น 
27. ท่านยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นได้ แม้ว่าท่านจะมี

ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

28. ท่านไว้วางใจในการท างานของผู้อื่น (5) (4) (3) (2) (1) 
29. ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น (5) (4) (3) (2) (1) 
30. ท่านยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมงานได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการยอมรับผู้อื่น 
31. ท่านสามารถบังคับตัวเองให้ท าส่ิงต่างๆ ให้เสร็จภายในเวลาท่ี

ก าหนดได้เสมอ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

32. ท่านมีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด (5) (4) (3) (2) (1) 
33. เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานใด ท่านจะท าอย่างรอบคอบ เพื่อ

ป้องกันงานผิดพลาด 
(5) (4) (3) (2) (1) 

34. ไม่ว่างานจะยากเพียงใด ท่านก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี (5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 4 บรรยากาศองค์กร 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านโครงสร้างองค์กร 
35. องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางในการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

36. องค์กรของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ และขั้นตอน
ในการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมและคล่องตัว 

(5) (4) (3) (2) (1) 

37. องค์กรของท่านสามารถให้พนักงานรับทราบข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์กรได้อย่างเปิดเผย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

38. องค์กรของท่านมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ภายในองค์กร
ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และครบถ้วน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านมาตรฐาน 
39. องค์กรของท่านก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานแต่ละ

งานไว้อย่างชัดเจน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

40. องค์กรของท่านก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน (5) (4) (3) (2) (1) 
41. องค์กรของท่านจะพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน

อย่างเป็นระบบและมีความยุติธรรม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

42. องค์กรของท่านมีกระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงานเข้ามา
ปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงานอย่างเหมาะสม 

 
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านความรับผิดชอบ 
43. งานภายในองค์กร มีการระบุผู้รับผิดชอบในแต่ละหน้าท่ีอย่าง

ชัดเจน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

44. พนักงานในองค์กรของท่านเช่ือว่า งานท่ีท าดีอยู่แล้ว และมีความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

45. ท่านรู้จักบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านและเพื่อน
ร่วมงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

46. ภายในองค์กรมีการกระตุ้นให้พนักงานปรับปรุงการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
47. การให้รางวัล และการพิจารณาความดีความชอบภายในองค์กร

เป็นไปอย่างเหมาะสม และยุติธรรม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

48. พนักงานในองค์กรจะได้รับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
49. ในองค์กรของท่าน พนักงานท่ีได้รับส่ิงตอบแทนเป็นพนักงานท่ีมี

ผลการปฏิบัติงานดีเด่น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

50. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการสนับสนุน 
51. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานไปศึกษาดูงานจาก

หน่วยงานอื่นเพือ่แลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน แล้วน ามา
พัฒนาประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

52. ท่านได้รับค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
สม่ าเสมอเมื่อเกิดปัญหา 

(5) (4) (3) (2) (1) 

53. องค์กรของท่านจัดให้มีการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม การ
สัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้ท่านและทีมงานของ
ท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

54. หากท่านมีความรู้ ความสามารถหรือมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้น ท่าน
จะได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านความยึดม่ันผูกพัน 
55. พนักงานส่วนใหญ่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
56. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
57. ท่านมีความผูกพันกับเป้าหมายในการด าเนินงานในปัจจุบันและ

อนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก 
(5) (4) (3) (2) (1) 

58. ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
 
 
ส่วนที่ 5 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

59. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนขั้นตอนการปฏบิัติงานของ
หน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

60. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นในท่ีประชุม เพื่อจัด
กิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

61. ท่านมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนการจัดท า
รายงานการประเมินตนเอง กิจกรรม หรือโครงการต่างๆ ของ
หน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

62. ท่านเข้าร่วมการอบรมการพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท่ีทาง (5) (4) (3) (2) (1) 
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การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

องค์กรได้จัดขึ้น 
63. ท่านมีส่วนร่วมในการเข้าฝึกอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงานใน

องค์กร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

64. การเข้าร่วมการอบรมพัฒนาคุณภาพของพนักงาน ท าให้ท่าน
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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