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 วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งน้ีเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ ความสุข
ในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตและสงออกเครื่องใชในครัว
แหงหน่ึง กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงพนักงานระดับหัวหนางาน จํานวน 120 คน เครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวน สวนท่ี 1 สําหรับพนักงานเปนผูตอบแบบสอบถาม  
มี 3 ตอน คือ แบบสอบถามขอมูลทั่วไป แบบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ และแบบสํารวจความสุขในการ
ทํางาน สวนที่ 2 สําหรับหัวหนางานเปนผูตอบแบบสอบถาม  คือแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ คาสถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คะแนน
เฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
  
 ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 61.7 อายุต้ังแต 33 – 45 ป  
คิดเปนรอยละ 45 และมีอายุระหวาง 3 – 5  ป คิดเปนรอยละ 41.7 2) พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบรูผิด
ชอบช่ัวดีอยูในระดับสูง และมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบหว่ันไหว แบบเปนมิตร และแบบเปดรับ
ประสบการณในระดับปานกลาง 3) พนักงานมีความสุขในการทํางานโดยรวมในระดับสูง เมื่อพิจารณาราย
องคประกอบ พบวา พนักงานมีความสุขในการทํางานดานอิสรภาพในระดับปานกลาง มีความสุขในการทํางาน
ดานการมีความรูและความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมในระดับสูง 4)  พนักงานสวนใหญมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับดี และไมพบวามีพนักงานมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่ตองปรับปรุง 5) อายุของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม (r = .252) 6) บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 
มีความสัมพันธกับความสุขดานการมีความรูและดานการมีคุณธรรม (r = -.440, -.428 ตามลําดับ)  
สวนบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปนมิตร และแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ (r  = .477, .351, .265 และ .352 ตามลําดับ) มีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานดานการมีความรู (r  = .525, .670, .550  และ .546  ตามลําดับ) และมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม (r = .389, .659, .559 และ .419  ตามลําดับ) 7) ความสุขในการทํางาน
ดานการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ( r = .260)   
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The objective of this research are firstly to study the level of Job performance, personality, and 
happiness at work of employee in factory of kitchenwear products , secondly to study the correlation between 
personality, happiness at work and performance. The sample consisted of operational staffs and senior staffs 
of 120 samples.  The questionnaires comprise of  two parts, the first part for the employees as respondents are 
three sections : general information,  questionnaire to measure personality and a questionnaire to measure the 
happiness at work. The second part for the supervisors who responded to evaluating the performance of 
employees. The statistic computer programe was used for data analysis. The statistics  included percentage, 
mean, standard deviation. and Pearson Product–moment correlation coefficient. The level of statistical 
significance at the .05  level. 

 
The research results found that 1) The employees were women as 61.7 %, age of the employees 

range  33 – 45 years as 45% and have work experience between 3 - 5 years as 41.7% 2) The employees have 
personality of conscientiousness in a high level and personality of extraversion, neuroticism, agreeableness 
and openness to experience in a moderate level. 3) Employees are happy at work in a  high level, when 
considering in each element, found that employees have perceived happiness in freedom at work in the 
medium level, while perceived  happiness in knowledge and with virture at work in high level 4) Most 
employees have performance in the good level 5) The age of the employees have correlate significantly with  
happiness at work (r = .252) 6) Personality of neuroticism had correlate significantly with happiness in  
knowledge and virture (r = -.440, -.428 in orderly), while personality of extraversion, conscientiousness, 
agreeableness and openness to experience are correlate significantly with happiness in freedom (r = .477, 
.351, .265  and  .352  in orderly), in the knowledge (r = .525, .670, .550  and .546 in orderly) and in virture  
(r = .389, .659, .559  and .419  in orderly) 7) Happiness at work in virtue had correlate significantly with 
performance. (r = .260)    
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การศึกษาในคร้ังนี้ ผูวิจัยหวังจะใหเพื่อนพนักงานไดมีความสุขในการทํางาน ไมวาภาวะ
เศรษฐกิจภายนอกจะเปนอยางไร และช้ีใหผูมีสวนเกี่ยวของกับการวางแผนและนโยบายตางๆ ได
เห็นถึงความสําคัญของบุคลากรในการทํางาน งานจะสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น 
บุคลากรเองตองเปนผูท่ีมีความสุขในการทํางานดวย ซ่ึงความสุขในการทํางานไมไดหมายถึง
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ไมไดเกิดผลดีตอตัวบุคคลเทานั้น แตยังสงผลดีตอองคการ ตอผลการปฏิบัติงานอยางคาดไมถึงอีก
ดวย และในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้จะไมสามารถสําเร็จลงไดดวยดี หากขาดความรวมมือจาก
เพื่อนพนักงานและหัวหนางานทุกทานท่ีสละเวลาในการทํางานมาชวยทําแบบสอบถามนี้ ท้ังท่ี
ไมไดคาตอบแทนใดๆ และขอขอบคุณผูบริหารโรงงานท่ีอํานวยความสะดวกใหผูวิจัยเขาไปเก็บ
ขอมูล  ขอบคุณเจาหนาท่ีฝายวางแผนการผลิตและเจาหนาท่ีฝายบุคคลของโรงงานท่ีชวย
ประสานงานกับกลุมตัวอยาง คุณธวัลรัตน พรพิทักษดํารง และคุณกิตตินันต ทวีศุข ซ่ึงกรุณาให 
การชวยเหลือตรวจเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับขอมูลของกลุมตัวอยาง อีกท้ัง
ชวยติดตามและตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางเปนอยางดี 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
  

โดยทั่วไปแลวผูคนมักเขาใจวาเปาหมายขององคการธุรกิจคือผลประกอบการท่ีดี มีตัวเลข
หลังปดบัญชีเปนบวก เพราะนั่นหมายถึงมีกําไรจากการลงทุน มีเงินหมุนเวียนในองคการ การท่ี 
ผลประกอบการออกมาเปนบวกนั้น อาจแสดงใหเห็นถึงการประสบความสําเร็จในการบริหาร 
ในระดับหนึ่ง  ซ่ึงธุรกิจหลายแหงของไทยมีผลประกอบการที่ถือไดวามีตัวเลขทางบัญชีเปนท่ี 
นาพอใจ แตเม่ือเกิดภาวะเศรษฐกิจถดถอย คาเงินบาทผันผวน เศรษฐกิจของสหรัฐอยูในภาวะตกตํ่า 
และลุกลามไปยังกลุมประเทศยุโรป ทําใหกําลังซ้ือเปล่ียนไป อีกท้ังการเปล่ียนแปลงของตนทุนอัน
เปนผลมาจากสวนตางของอัตราแลกเปล่ียน ตนทุนการผลิตในประเทศสูงข้ึน มีมูลคาหนี้
ตางประเทศสูงข้ึน อยางไรก็ตามหนวยงานราชการตางระดมเรงหาทางชวยเหลือเพื่อพยุงระบบ
เศรษฐกิจใหอยูรอด ท้ังนโยบายพักชําระหนี้ กูเงินจากแหลงทุนตางประเทศมาเสริมการลงทุนเพิ่ม
สภาพคลอง ธุรกิจขามชาติท่ีเขามาลงทุนในประเทศไทยก็ยังมีการลดกําลังการส่ังซ้ือ และยกเลิก 
คําส่ังซ้ือท่ีผูประกอบการไทยกําลังเตรียมทําการสงออก ทําใหระบบแรงงานภาคเอกชนไดรับ
ผลกระทบโดยเฉพาะในธุรกิจสงออก การลดขนาดองคการและการเลิกจางพนักงานบางสวนจึงเปน
อีกนโยบายท่ีผูประกอบการไดพิจารณาใชเพื่อรักษาองคการใหอยูได  ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
ไมม่ันคงในงานและรายไดท่ีไดรับ  ระแวงวาตนจะเปนผูท่ีถูกเลิกจางงานหรือไม  หลายคนขาด
แรงจูงใจนารทํางาน จึงคิดหาชองทางหางานใหมกอนท่ีจะเปนผูท่ีถูกเลิกจาง  นอกจากนี้การทํางาน
ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจกําลังถดถอย และองคการอยูในสภาพท่ีตองรัดเข็มขัด ยังทําใหพนักงานหลาย
คนมีความวิตกกังวล ทํางานอยางไมมีความสุข ไมมีประสิทธิภาพ องคการยิ่งตกอยูในสภาพท่ีแยลงอีก 
แตในขณะเดียวกัน ยังมีพนักงานบางกลุมท่ีสามารถทํางานไดดวยความสุขภายใตสถานการณ
เดียวกัน พนักงานอาจมีความสุขในการทํางานมากบางนอยบาง แตกตางกันออกไป จึงมีคําถาม
เกิดข้ึนวาปจจัยใดท่ีทําใหพนักงานเหลานั้นยังสามารถทํางานไดอยางมีความสุขภายใตสภาวะกดดัน 
และบรรยากาศองคการที่เปล่ียนแปลงไป หากองคการใหความสนใจพรอมท้ังศึกษาถึงปจจัยท่ีเปน
เหตุของความแตกตางท่ีแสดงออกมาเหลานั้น จะทําใหองคการสามารถเขาใจและสามารถแกปญหา
ของพนักงานไดอยางตรงจุด เม่ือแกปญหาไดตรงจุดองคการก็สามารถคงอยูและดําเนินธุรกิจตอไป
ได 
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ความสุขในการทํางานจึงเปนเปาหมายที่คนทํางานเร่ิมมองหา ถึงแมบางคนจะมองวาเงิน 
เปนเปาหมายหนึ่งในการทํางาน แตจากหลายๆ งานวิจัย เชน Myers และ Diener กลับพบวา  
เงินมีความสัมพันธกับความสุขนอยมาก และเม่ือมีเงินตอบสนองตามความตองการข้ันพื้นฐาน 
ครบแลว การมีรายไดเพ่ิมข้ึนไมไดชวยใหความพึงพอใจในชีวิตมากข้ึน แมแตการศึกษาเองก็ไมใช
ปจจัยในการทําใหเกิดความสุข  หรือแมแตคนท่ีมี IQ สูงก็ใชวาจะเปนคนท่ีมีความสุข ในมุมมอง 
ดานบวกของทางศาสนา เช่ือวาศาสนาจะชวยยกระดับทางจิตวิญญาณใหสูงขึ้น ในทางจิตวิทยา 
พบวาเพื่อนก็มีสวนทําใหเกิดความสุขดวย จะเห็นไดจากการศึกษาของ Diener และ Seligman  
ในป 2002 ท่ีพบวา คุณลักษณะของนักศึกษาท่ีมีความสุขในระดับสูงสุดและมีสัญญาณของ 
ความซึมเศรานอยท่ีสุด คือเปนกลุมท่ีมีความสัมพันธท่ีแนบแนนกับเพื่อนฝูงและครอบครัว รวมทั้ง
ความผูกพันกับบุคคลเหลานี้ดวย ซ่ึง Diener ไดสรุปเกี่ยวกับความสุขวา ความสุขจะเกิดข้ึนได จะตอง
มีทักษะทางสังคม มีความใกลชิดสัมพันธกับใครบางคน และมีการสนับสนุนทางสังคมรวมดวย  
อยางไรก็ตามคุณลักษณะของแตละบุคคลนั้นมีความแตกตางกัน นั่นคือแนวโนมการมีความสัมพันธ
ในสังคมยอมแตกตางกัน แลวคนท่ีมีคุณลักษณะอยางไรท่ีเปนคนท่ีมีความสุข นารวมงาน และ 
ควรรักษาไวใหอยูกับองคการที่สุด 

 
ภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงและสงผลตอความม่ันคงขององคการนั้น พนักงาน 

ท่ียอมรับและปรับตัวไดจะสามารถเขาใจและทํางานตอไปไดอยางมีความสุข ในขณะเดียวกัน
พนักงานท่ีไมเขาใจและไมยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน อาจจะทํางานอยางไมมีความสุข  
ซ่ึงความรูสึกของพนักงานท้ังสองกลุมนี้ ลวนแตมีผลตองานท่ีปฏิบัติ ตอเพื่อนรวมงาน และอาจสงผล
ตอเนื่องไปถึงความสุขท่ัวทั้งองคการ การที่องคการใหความสนใจศึกษาเหตุปจจัยที่ทําใหเกิด
ความรูสึกท้ังสองแบบน้ีได องคการก็จะเขาใจและสามารถวางนโยบายในการบริหารควบคุมไดอยาง
เหมาะสม  การทํางานท่ีปรารถนาคือทํางานอยางมีความสุขยอมเกิดกับพนักงานทุกคนได  แตความ
แตกตางในบุคลิกลักษณะของแตละบุคคลเปนอีกปจจัยท่ีสงผลตอการรับรู พฤติกรรม และความรูสึก
ท่ีแตกตางกัน องคการจึงตองไมควรมองขามความแตกตางนี้  เพราะบุคลิกลักษณะท้ังท่ีแสดงออกและ
ปดบังอยูนี้อาจเปนตัวแปรท่ีสําคัญ ซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรู 
พฤติกรรม และความรูสึกไมใชเพียงบุคลิกลักษณะของพนักงานเทานั้น ยังรวมไปถึงปจจัยสวนบุคคล
อ่ืนๆ อีก เชน อายุ และอายุงาน เปนตน 
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ส่ิงสําคัญอยางหนึ่งท่ีทําใหทราบแนชัดวาความสุขเกิดผลดีตอองคการ และเปนส่ิงท่ี 
ขาดไมไดเม่ือพนักงานปฏิบัติตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายแลว นั่นคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเปนส่ิงหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาและการพัฒนา
ตอไปขององคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอชีวิตการทํางานของพนักงาน 
แตละคน เพราะสามารถทราบถึงอนาคตความกาวหนาในการทํางาน และส่ิงท่ีตองปรับปรุง
เปล่ียนแปลงแกไข และการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้เองท่ีจะชวยใหองคการทราบถึงประสิทธิภาพ
การทํางานขององคการ รูทิศทางและแนวโนมในการกําหนดนโยบายเพ่ือใหองคการมีความเขมแข็ง 
ในโลกธุรกิจท่ีมีการแขงขันสูงและการเปล่ียนแปลงที่คาดไมถึง ดวยเหตุนี้การประเมินผล 
การปฏิบัติงานจึงเปนเคร่ืองมือท่ีแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการบริหารบุคคล และคุณภาพของ
องคการ อีกท้ังยังชวยใหพนักงานรับทราบถึงจุดเดน จุดดอยหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงาน 
เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตอไป (จําเนียร  จวงตระกูล, 2531) 

 
จากแนวคิดขางตน พบวาส่ิงหนึ่งท่ีสําคัญในชีวิตการทํางานคือการทํางานอยางมีความสุข  

ซ่ึงบุคลิกภาพเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน ความสุขท่ีเกิดข้ึน 
ในระดับบุคคล จะสงผลออกไปสูสังคมรอบขาง สูระดับองคการ ระดับชุมชน และระดับประเทศ 
ในท่ีสุด  แตนโยบายตางๆ ท่ีคิดวาสามารถสรางผลประกอบการที่ดี ไดถูกกําหนดข้ึนเพื่อใหพนักงาน
ปฏิบัติตาม เชน แนวทางการลดตนทุน ลดการทํางานลวงเวลาซ่ึงทําใหพนักงานมีรายไดลดลง  
การยนระยะเวลาการผลิตเพ่ือใหจัดสงเร็วข้ึน ทําใหพนักงานตกอยูในสถานการณท่ีถูกกดดัน ท้ังดาน 
ผลผลิตดานเวลา พนักงานหลายคนเขาใจและยอมรับสภาวะน้ันได แตพนักงานอีกหลายคน 
ท่ีไมสามารถยอมรับได เกิดความไมพอใจสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีไมเปนผลดีตอองคการ 
และเปนเหตุใหไมมีความสุขในการทํางาน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการรับรูและความรูสึกของ
พนักงานในองคการแหงหนึ่ง  โดยไดศึกษาความสุขในการทํางานควบคูกับองคประกอบดาน
บุคลิกภาพ เพื่อใหทราบถึงคุณลักษณะของพนักงานแตละคน และทราบถึงความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพกับความสุขในการทํางาน และศึกษาถึงผลการปฏิบัติของพนักงาน ซ่ึงทําใหรู ถึง
ความสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานวามีทิศทางอยางไร และองคการจะ
ดําเนินการอยางไร เพื่อใหมีผลประกอบการท่ีดีควบคูไปพรอมกับการมีความสุขในการทํางานของ
พนักงาน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคหลักในการวิจัยไว ดังนี้ 
 

1.  เพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคลิกภาพ และความสุขในการทํางานของ
พนักงาน 
 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน บุคลิกภาพ กับ
ความสุขในการทํางาน 

 
3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

         
การศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงาน ความสุขในการทํางาน บุคลิกภาพ และศึกษา

ความสัมพันธของตัวแปร จะทําใหผูบริหารของโรงงานสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการวางแผน 
การฝกอบรมและสอนงานใหแกพนักงาน การสรรหาหรือคัดเลือกพนักงานท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพ 
ตรงตามท่ีตองการ  รวมทั้งการจัดกิจกรรมหรือนโยบายในการสงเสริมความสุขในการทํางาน 
ของพนักงานใหสูงข้ึน เพื่อผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึนไปอีก 

 
ขอบเขตและขอจํากัดในการวิจัย 

 
 เนื่องจากผูวิจัยมีขอจํากัดในการทําวิจัย จึงไดกําหนดขอบเขตของงานวิจัยไวดังนี้ 
  
 1.  ตัวแปรท่ีผูวิจัยศึกษา คือ ผลการปฏิบัติงาน ความสุขในการทํางานและบุคลิกภาพของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตและสงออกเคร่ืองใชในครัวเรือนท่ีทําจากไม  จากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวา ความสุขในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงาน แตจากการทบทวนงานวิจัยในประเทศพบวาการวิจัยศึกษาความสุขในการทํางาน 
ยังมีนอยมาก ผูวิจัยจึงสนใจและกําหนดความสุขในการทํางานเปนตัวแปรอิสระเพื่อหาความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงาน 
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 2.  เม่ือทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวามีหลายปจจัยที่สัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูบรรยากาศ บุคลิกภาพ ภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
เชาวอารมณ ความฉลาดทางจริยธรรม ความสามารถในการตัดสินใจ การเห็นคุณคาในตน เปนตน  
ผูวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความสุขท้ังในนิยามของความสุข
โดยท่ัวไปและความสุขในการทํางานคือบุคลิกภาพ ดังนั้นผูวิจัยจึงกําหนดใหบุคลิกภาพเปนตัวแปร
อิสระท่ีตองการทําการศึกษาในครั้งนี้ดวย 
 
 3.  ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ก็พบวามีความสัมพันธกับตัวแปร 
ท่ีผูวิจัยตองการศึกษาดวยเชนกัน แตเนื่องจากบริบทของประชากรท่ีจะศึกษา จึงทําใหผูวิจัยศึกษา 
บางปจจัย ไดแก  อายุ อายุงาน เทานั้น 
  
 4.  ประชากรที่นํามาศึกษาการวิจัยคร้ังนี้ใชกลุมประชากรท่ีเปนพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตและสงออกเคร่ืองใชในครัวแหงหนึ่ง ท่ีมีลักษณะการทํางานในสายการผลิต 
(Assembly line) ท่ีตองอาศัยทักษะเฉพาะดาน ทําใหสามารถนําผลการวิจัยท่ีไดไประยุกตใช เฉพาะ 
กับกลุมท่ีมีลักษณะการทํางานท่ีใกลเคียงกับกลุมประชากรเทานั้น 
 

นิยามศัพทปฏบิัติการ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดความหมาย และคําจํากัดความขอบเขตของคําศัพทท่ี
เกี่ยวของไว ดังนี้ 
 
 พนักงาน หมายถึง บุคคลในองคการทุกคน ตั้งแตในระดับปฏิบัติการจนถึงพนักงานระดับ
หวัหนางานในทุกแผนก 
 
 บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานในระดับปฏิบัติการและพนักงานระดับ
หัวหนางานของธุรกิจเอกชนแหงหนึ่ง ในการศึกษาคร้ังนี้ไดศึกษาตามแนวคิดของ Costa  และ 
McCrae ซ่ึงบุคลิกภาพประกอบดวย องคประกอบ 5 คุณลักษณะ ไดแก 
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 1. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีมีความอบอุน  
ชอบเขาสังคม ชอบการอยูรวมกับผูอ่ืน กลาแสดงออก มีความเปนผูนํา สามารถทํางานหรือรวม
กิจกรรมกับผูอ่ืนไดอยางไมอึดอัด ชอบทํากิจกรรม มีความต่ืนตัวอยูเสมอ มีความคลองแคลว คลองตัว 
ชอบความตื่นเตน ชอบงานท่ีทาทาย มีความหวังและมองโลกในแงดี ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับของ
บุคลิกภาพชนิดนี้ออกเปน 3 กลุมดวยกัน ดังนี้ 
 
  1.1  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวในระดับสูง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีอบอุน
จริงใจ ชอบเขาสังคม ชอบเปนผูนํา ชอบทํากิจกรรม ชอบความต่ืนเตนทาทาย มีความเปนมิตรสูง 
 
  1.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวในระดับปานกลาง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีเขา
กับผูอ่ืนได เขารวมกิจกรรมตางๆ ไดโดยไมรูสึกอึดอัด ใสใจในความรูสึกของผูอ่ืน  
อยูคนเดียวหรืออยูรวมกับผูอ่ืนก็ได ชอบแสดงออกแตไมจําเปนตองเปนผูนํากลุม ตองการ 
ความต่ืนเตนบางในบางคร้ัง 
 
  1.3  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวในระดับตํ่าหมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีชอบปลีก
ตัวออกจากกลุมหรือสังคม ชอบอยูคนเดียว ไมคอยตองการความต่ืนเตน ชอบเปนผูตามมากกวา 
การเปนผูนํา 
         
 2.  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีมีแนวโนมของความวิตก
กังวล ตื่นกลัว ตึงเครียด ไมเปนมิตร อยูในภาวะอารมณโกรธ หงุดหงิด ขุนเคืองไดงาย ซึมเศรา  
ส้ินหวัง วาเหว ทอแทงาย ประหมา ขาดความมั่นใจ ละอาย ไวตอความรูสึกรอบขาง  
ขาดความยับยั้งช่ังใจ มีจิตใจไมม่ันคง ไมสามารถเผชิญตอความเครียดได ควบคุมอารมณไมได  
และมีแนวโนมในการใชยาหรือดื่มแอลกอฮอล ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับของบุคลิกภาพชนิดนี้ 
ออกเปน 3 กลุมดวยกัน ดังนี้ 
 
  2.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับสูง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีชอบ
วิตกกังวลเกินกวาปกติ มีแนวโนมท่ีจะเครียดไดงาย มักทอแทส้ินหวัง ไวตอความรูสึกรอบขาง 
ควบคุมอารมณไมได 
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  2.2  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับปานกลาง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ี
บางคร้ังเกิดความวิตกกังวล แตบางคร้ังก็นิ่งสงบ มีอารมณโกรธและเศราเปนบางคร้ัง มีความเครียด
บาง ควบคุมอารมณตนเองไมคอยได 
 
  2.3  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับตํ่า หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีนิ่งสงบ 
ใจเย็น โกรธยาก ไมคอยมีความเศรา และไมคอยเครียดงาย ควบคุมอารมณตนเองไดดี 
 
 3.  บุคลิกภาพแบบเปนมิตร หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีมีความไววางใจผูอ่ืน เช่ือ
วาผูอ่ืนมีความซ่ือสัตย และมีเจตนาท่ีดี ปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา มีความจริงใจ ไมเห็นแก
ตัว มีความเปนหวงเปนใยและชอบชวยเหลือเพื่อนรวมงานและคนอ่ืนๆ เปนคนท่ีมีความ
ประนีประนอม แสดงออกตอผูอ่ืนอยางสุขุม ใหความรวมมือเปนอยางดี เปนคนท่ีออนนอมถอมตน
ไมขมหรือดูถูกผูอ่ืน ผูวิจัยไดแบงระดับของบุคลิกภาพชนิดนี้ออกเปน 3 กลุมดวยกัน ดังนี้ 
 
  3.1  บุคลิกภาพแบบเปนมิตรในระดับสูง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีมี 
ความนาไววางใจ ถอมตัว จริงใจ ชอบชวยเหลือและใหความรวมมือกับผูอ่ืนเปนอยางดี  
 
  3.2  บุคลิกภาพแบบเปนมิตรในระดับปานกลาง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงาน 
ท่ีมีความระมัดระวังตัวกับผูอ่ืน ชวยเหลือผูอ่ืนไดหากจําเปน ไมถอมตัวแตก็ไมแสดงตัววาอยูเหนือ
ผูอ่ืน ใหความรวมมือกับผูอ่ืนบางบางคร้ัง 
 
  3.3  บุคลิกภาพแบบเปนมิตรในระดับตํ่า หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีชอบ
ระแวง ไมไวใจผูอ่ืน ชอบขมขูและถือตัวเหนือกวา ไมสนใจเรื่องของคนรอบตัว และไมให 
ความรวมมือกับผูอ่ืน 
 
 4. บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีมีความสามารถ 
รูจักจัดการกับการดําเนินชีวิตของตนเองอยางสมเหตุสมผล มีความเปนระเบียบเรียบรอย มีความ
ซ่ือสัตย ยึดม่ันในหลักจริยธรรม คุณธรรม เครงครัดตอกฎระเบียบ สูงาน มีมานะพยายาม มีความ
รอบคอบ มีการวางแผนการจัดการท่ีดี แกปญหาไดอยางรัดกุม และทํางานอยางมีเปาหมาย   
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับของบุคลิกภาพชนิดนี้ออกเปน 3 กลุมดวยกันดังนี้ 
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  4.1  บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดีในระดับสูง หมายถึง คุณลักษณะของพนักงาน 
ท่ีมีจิตสํานึกในคุณธรรมสูง มีระเบียบวินัยในตนเอง เครงครัดตอกฎ ตั้งใจทํางาน มีการวางแผน 
การทํางานอยางเปนระบบและรอบคอบ  
 
  4.2  บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบชั่วดี ในระดับปานกลาง หมายถึงคุณลักษณะของ
พนักงานท่ีมีคุณธรรมในบางคร้ัง  มีระเบียบปานกลาง ปฏิบัติตามเฉพาะกฏและระเบียบท่ีเห็นวา
สําคัญ มีความระมัดระวังในบางเร่ืองท่ีสําคัญ 
 
  4.3  บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี ในระดับตํ่า หมายถึง คุณลักษณะของพนักงาน 
ท่ีหาโอกาสหลบเล่ียงการทํางาน ไมซ่ือสัตย ไมมีระเบียบ ไมสนใจกับกฏระเบียบ ไมรอบคอบ  
ไมคอยตั้งใจทํางาน 
 
 5.  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานท่ีชอบทํา
กิจกรรมแปลกใหมหรือทํางานดวยวิธีการที่แปลกกวาท่ีเคยปฏิบัติ มีความคิดแปลกใหม เปดรับ
เหตุการณหรือเร่ืองใหมๆได ชอบเพอฝน มีอารมณสุนทรีย ชอบศิลปะและบทกวี มีจินตนาการ เปน
คนฉลาด และเปนคนท่ีอยากรูอยากเห็นและยอมรับในความแปลกใหมของส่ิงตางๆ ซ่ึงผูวิจัยได
แบงระดับของบุคลิกภาพชนิดนี้ออกเปน 3 กลุมดวยกัน ดังนี้ 
 
  5.1  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณในระดับสูง หมายถึง คุณลักษณะของ
พนักงานท่ีชอบเพอฝน อยากรูอยากเห็น ชอบคิดวิธีการทํางานท่ีแปลกใหม สนใจในงานศิลปะและ
มีจินตนาการสูง 
 
  5.2  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณในระดับปานกลาง หมายถึงคุณลักษณะของ
พนักงานท่ีมีจินตนาการบาง สนใจในศิลปะบางคร้ัง ยอมรับท้ังส่ิงท่ีคุนเคยและส่ิงใหมๆ ได   
ไมคอยสนใจเร่ืองของคนอ่ืนนัก 
 
   5.3  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณในระดับต่ํา หมายถึง คุณลักษณะของ
พนักงานท่ีชอบอยูกับความจริง ไมมีจินตนาการ ไมยุงเร่ืองของคนอ่ืน ยอมรับในส่ิงท่ีคุนเคยเทานั้น 
ไมสนใจงานศิลปะ 
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 ความสุขในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกท่ีดี มีจิตสํานึกถึงหนาท่ีและคุณธรรมความดี
งามในการปฏิบัติงาน มีอิสระในการคิดและควบคุมการทํางานของตนเอง รับรู ถึงความรู
ความสามารถของตนท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาความสุขในการ
ทํางานตามแนวคิดของ Gavin และ Mason ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ ไดแก 
 
 1.  ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อวาตนเอง
มีอิสระในการคิด มีอํานาจในการปฏิบัติงาน  สามารถควบคุมการทํางานได แลกเปล่ียนขอมูล 
ขาวสารตางๆ จากเพื่อนรวมงานหรือบุคคลอื่นๆ สามารถใชวิจารณญาณของตน ไมอยูภายใตคําส่ัง
จากหัวหนางานตลอดเวลา  ซ่ึงผูวิจัยไดแบงความสุขในการทํางานดานนี้ออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 
  1.1  ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพในระดับสูง หมายถึง พนักงานรับรูถึง
อํานาจและอิสระในการปฏิบัติงาน สามารถแลกเปล่ียนความรู พูดคุยกับคนอ่ืนๆ ไดอยางอิสระ  
ใชวิจารณญานของตนไดเต็มท่ี 
 
  1.2  ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพในระดับปานกลาง หมายถึง พนักงาน
รับรูวาตนสามารถทํางานและตัดสินใจไดในบางเร่ือง สามารถทํางานไดโดยหัวหนางานไมตองคอย
ควบคุมตลอดเวลา 
 
  1.3  ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพในระดับตํ่า หมายถึง พนักงานท่ีรับรูวา
ตนตองทํางานภายใตคําส่ังเทานั้น ไมสามารถตัดสินใจไดเอง ตองทํางานภายใตการดูแลของ
หัวหนางานตลอดเวลา 
 
 2.  ความสุขในการทํางานดานการมีความรู หมายถึง  การที่พนักงานมีความรูความสามารถ
และเขาใจในงานต้ังแตระดับพื้นฐานจนถึงมีความเช่ียวชาญ เปนท่ียอมรับของผูอ่ืน รูจักประยุกตใช
ความรูท่ีมีอยูในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางานได  มีความคิดสรางสรรค วิเคราะหหา
สาเหตุของปญหาและคิดหาแนวทางปองกันไมใหปญหาเกิดซํ้าข้ึนอีก มีความรอบคอบในการ
ทํางาน รับรูถึงผลกระทบและความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนได ซ่ึงผูวิจัยไดแบงความสุขในการทํางานดาน
นี้ออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
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  2.1  ความสุขในการทํางานดานการมีความรูในระดับสูง หมายถึง พนักงานท่ีรับรูวา 
ตนมีความรูและเขาใจในข้ันตอนการทํางานเปนอยางดี ทํางานไดอยางถูกตอง ครบถวน คิดวิธีการ
แกปญหางานไดรวดเร็ว และเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน 
 
  2.2  ความสุขในการทํางานดานการมีความรูในระดับปานกลาง หมายถึง พนักงาน 
ท่ีรับรูวาตนมีความรูความสามารถในการทํางานในบางอยาง บางข้ันตอนเทานั้น แกปญหางาน 
ไดในเร่ืองท่ีคลายกับปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนแลว บกพรองในงานบางบางคร้ัง 
 
  2.3   ความสุขในการทํางานดานการมีความรูในระดับตํ่า หมายถึง พนักงานท่ีรับรูวา 
ตนมีความสามารถในการทํางานเพียงเล็กนอย ตองใหผูอ่ืนแนะนําอยูเสมอ ไมรูวาตองแกปญหางาน
อยางไร  
 
 3.  ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม หมายถึง การที่พนักงานมีจิตสํานึกในส่ิงท่ี 
ควรปฏิบัติ ท้ังวัฒนธรรม ความเช่ือ กฎ ระเบียบตางๆ ในบริษัท มีการปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย 
สุจริต ไมโลภ ไมกอความเดือนรอนใหแกผูอ่ืน รูจักมารยาทในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนยอมรับ 
ความผิดพลาดและเต็มใจแกไขใหถูกตอง ซ่ึงผูวิจัยไดแบงความสุขในการทํางานดานน้ีออกเปน  
3 ระดับ ดังนี้ 
 
  3.1  ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมในระดับสูง หมายถึง พนักงานท่ีรับรูในส่ิง
ดีงามท่ีควรทํา ปฏิบัติตามกฏระเบียบอยางดี  มีความซ่ือสัตย มีความระมัดระวังในการทํางาน ไมทําให
ผูอ่ืนเดือดรอน ยอมรับและแกไขในส่ิงท่ีตนทําผิดพลาด 
 
  3.2   ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมในระดับปานกลาง หมายถึง พนักงาน 
ท่ีรับรูถึงส่ิงท่ีดีงาม แตทําในบางคร้ัง ปฏิบัติตามกฏระเบียบบางอยางท่ีสําคัญๆ บางคร้ังก็ทํางาน 
โดยไมสนใจผูอ่ืน หรือบายเบ่ียงแกไขงานท่ีตนทําผิดพลาด 
 
  3.3   ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมในระดับต่ํา หมายถึง พนักงานท่ีไมรับรู
วาส่ิงไหนดี ส่ิงไหนควรปฏิบัติ ทํางานโดยไมสนใจความเดือดรอนของผูอ่ืน คิดหาโอกาสหลบเล่ียง
งานเสมอ ไมยอมรับในความผิดพลาดท่ีตนเองทํา    
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 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ี ซ่ึงแสดงใหเห็นถึง
ทักษะ ความรูความสามารถ คุณลักษณะและพฤติกรรมในการทํางาน รวมถึงความสามารถในการ
จัดการกับงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จไดตามเปาหมาย เปนตน ตามมาตรฐานท่ีทางบริษัทได
กําหนดไว  ซ่ึงผูวิจัยไดแบงผลการปฏิบัติงานออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
 1.  ผลการปฏิบัติงานในระดับดีมาก หมายถึง พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานไดสูงกวาเกณฑ
มาตรฐานอยางเห็นไดชัดเจน 
 
 2.  ผลการปฏิบัติงานในระดับดี หมายถึง พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานไดสูงกวาเกณฑ
มาตรฐานเล็กนอย 
 
 3.  ผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง หมายถึง พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานไดในระดับ
เทากับเกณฑมาตรฐาน 
 
 4. ผลการปฏิบัติงานในระดับพอใช หมายถึง พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานไดต่ํากวาเกณฑ
มาตรฐานเล็กนอย 
 
 5.  ผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีตองปรับปรุง หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติไดต่ํากวาเกณฑ
มาตรฐานอยางเห็นไดชัด และตองปรับปรุงการทํางานอยางเรงดวน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยนําเสนอไว ดังนี้  
 
 1.  ความเปนมาขององคการตัวอยางท่ีศึกษา 
 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
 
 3. แนวคิดเกี่ยวบุคลิกภาพ 
 
 4. แนวคิดเกี่ยวการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ประวัตขิององคการตัวอยางท่ีศึกษา 
 

 บริษัทตัวอยางท่ีศึกษานี้กอตั้งข้ึนในป 2541 โดยในชวงแรกนั้นดําเนินธุรกิจแบบจางผลิตและ
ในป 2543 ไดกอตั้งโรงงานข้ึนภายใตการสงเสริมของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI)  บริษัท
เปนผูผลิตช้ันนําของประเทศไทยและมีนักออกแบบรายการเคร่ืองใชในครัว ซ่ึงทําจากไมยางพารา 
และมีการขยายตลาดไปท่ัวโลก ทางบริษัทมีตราสินคาเปนของตนเอง ฐานลูกคาเปนผูคาปลีกรายใหญ
และหางสรรพสินคาในยุโรป สหราชอาณาจักร อเมริกา ออสเตรเลีย แอฟริกาใต  เอเชีย ฯลฯ  อีกท้ังมี
ฐานลูกคาท่ีเปนแบบรับจางผลิต (OEM และ ODM) บริษัทมีสํานักงานอยูท่ีจังหวัดนนทบุรี และ 
มีโรงงานผลิตสินคาต้ังอยูในเขตพื้นท่ีจังหวัดสิงหบุรี ดําเนินการนโยบายแรงงานภายใตมาตรฐาน
กฎหมายแรงงานไทย (มรท.)  พนักงานเปนคนในพื้นท่ีและจังหวัดใกลเคียง มีพนักงาน 170 คน  
(ณ วันท่ี 14 กุมภาพันธ 2554) โรงงานมีกําลังการผลิตสูงสุดในชวงเดือนกรกฎาคม ถึงกันยายน 
เนื่องจากเปนชวงท่ีลูกคาตางประเทศเรงส่ังสินคาเพื่อใหทันการสงเสริมการขายในชวงเทศกาล และ 
มีกําลังการผลิตตํ่าสุดในชวงกุมภาพันธ ถึงมีนาคมของทุกป 
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 ทางองคการมีการสงเสริมตราสินคาและนําเสนอแกลูกคาตางประเทศเพ่ือเปนการสงเสริม
ภาพลักษณของประเทศ จนในป 2547 บริษัทไดรับรางวัล Thailand Brand จากกรมสงเสริม 
การสงออก   และในป 2549 บริษัทไดผานการรับรองตรวจมาตรฐานตามระบบ ISO 9001:2000 
จาก SGS ซ่ึงเปนหนวยงานท่ียอมรับในระดับสากล และในปเดียวกันโรงงานยังผานการรับรอง
ระบบ BRC (British Retail Consortium) ซ่ึงเปนระบบการตรวจและติดตามข้ันตอนการทํางานท่ี
คํานึงถึงความปลอดภัยของพนักงานและสินคาท่ีทําการผลิตจนถึงกระบวนการสงออก เปนท่ี
ยอมรับของลูกคาในกลุมสหภาพยุโรป ถึงแมระบบกสรจัดการขององคการจะเปนท่ียอมรับของ
ลูกคาแลว ทางองคการยังมุงพัฒนาระบบคุณภาพตอไป โดยเขาเปนสมาชิกของหนวยงาน Sedex 
ซ่ึงเปนองคการกลางของผูคาในสหภาพยุโรป สมาชิกตองผานการตรวจรับรองดานคุณภาพชีวิต
ของพนักงาน สวัสดิการ ความปลอดภัยในการทํางาน สิทธิท่ีพนักงานตองไดรับ อีกท้ังยังพัฒนา
ระบบอยางตอเนื่อง จนผานการรับรองมาตรฐาน ISO 9001: 2008 ในป 2551  
 
 องคการมีวิศัยทัศนท่ีมุงเพื่อเปนผูนําในการผลิตและสงออกสินคาเคร่ืองครัวท่ีผลิตจากไม
โดยใชวัตถุดิบจากภายในประเทศ ท้ังไมยางพารา ไมฉําฉา และขยายกลุมลูกคาไปในตลาดระดับสูง 
จากผลิตภัณฑไมนําเขา เชน ไมโอค โดยมีรูปแบบที่เปนเอกลักษณโดดเดน ประโยชนใชสอยท่ี
คุมคา สรางความพอใจใหแกลูกคาสูงสุด ภายใตการดําเนินงานท่ีเปนมิตรกับสังคมและส่ิงแวดลอม 
โรงงานจึงมีนโยบายควบคุมตนทุนไม จากการใชประโยชนใหไดมากท่ีสุด โดยสรางรูปแบบและ
ประโยชนใชสอยใหตรงตามความตองการของลูกคามากท่ีสุดควบคูกันไป       
 

ความสุขในการทํางาน 
 

ความหมายของความสุข 
 
 ความสุข (Happiness)  คืออะไร อะไรทําใหเกิดความสุข ความสุขข้ึนกับการดําเนินชีวิตหรือ
ทัศนคติขางในหรือไม ใครเปนคนท่ีมีความสุข มนุษยสามารถยอมรับความเจ็บปวด ความไมเปนสุข
ไดไหม การไดเปรียบคือความสุขหรือไม ความสุขข้ึนกับความมั่นคงทางอารมณหรือเปลา เหตุใด
ความสุขจึงมีความสําคัญตอชีวิต 
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 ความสุขเปนภาวะทางอารมณ ความรูสึกดี ความพอใจ เปนความสําเร็จท่ียอดเยี่ยมท่ีสุด 
และเปนส่ิงท่ีแสดงถึงชีวิตท่ีประสบผลสําเร็จ ความสุขรวมไปถึงความเปนอยูท่ีดี ความสําราญ 
ความสัมพันธอันดี ความประทับใจ สุขภาพท่ีดี ความปลอดภัย การรูจักพอ และความรัก ซ่ึงเปนส่ิง
ท่ีตรงขามกับ ความทุกขทรมาน ความเศราโศกเสียใจ ความวิตกกังวล และความเจ็บปวด ความสุข
เปนส่ิงท่ีสัมพันธกับเหตุการณท่ีชอบหรือพอใจ เชน การไดรับตําแหนง การแตงงาน ถูกรางวัล และ
ไมมีเร่ืองท่ีไมดีไมชอบ เชน อุบัติเหตุ หรือการหยาราง เปนตน ในสังคมตะวันตกสมัยกอน อธิบาย
ถึงความสุขวามีรากศัพทมาจากภาษากรีกท่ีวา “Eudaimonia” ซ่ึง Aristotle เรียกวาเปนความดีของ
มนุษย  Eudaimonia แปลความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา “Happiness” ความหมายในภาษากรีก 
“eu” หมายถึง ดี (good หรือ well being) และ “daimõn” หมายถึงจิตใจ (spirit หรือ minor deity) 
และคนสวนใหญเขาใจความสุขวาหมายถึงภาวะของจิต เกี่ยวของกับความสนุก เพลิดเพลิน ใน
ปจจุบัน โดยเฉพาะอเมริกาเหนือ เช่ือวาความสุขสามารถทําใหเกิดความสําเร็จ สุขภาพท่ีดี มีความ
ครอบครัวท่ีดี สามารสรางความสุขสมบูรณใหคนในครอบครัว และเอ้ือใหเกิดสติปญญาไดอีกดวย 
(Hooft, 2006) 
 
 ความสุขมีคุณคาและความสําคัญมากพอท่ีจะทําใหมนุษยพยายามท่ีจะรักษาใหคงอยูหรือ
เพื่อใหเกิดความพอใจ จากความพอใจข้ันพื้นฐานของ Freud และความเช่ือของกลุมสุขนิยม 
(Hedonic) ท่ีอธิบายถึงแรงจูงใจข้ันพื้นฐานและแรงจูงใจอันแรงกลาวาจะเปนแรงขับเพื่อ
ประสบการณอันเปนท่ีหนาพอใจและหลีกเล่ียงความเจ็บปวด การอยูรวมกันของมนุษยทําใหเกิด
การใชชีวิตรวมกัน ไมวาจะเปน สามีภรรยา พอแม ลูกๆ หรือเพื่อน ไมมีใครท่ีสามารถอยูไดตาม
ลําพัง การใหท่ีดีท่ีสุดเม่ืออยูรวมกันคือ การใหท่ีทําใหอีกคนมีความสุข ความสุขไมเพียงสําคัญตอ
กลุมหรือสังคมท่ีเราอาศัยอยูเทานั้น ยังสําคัญตอสังคมโลก ความไมเปนสุขเปนสาเหตุของสงคราม
และขบวนการกอการราย  การรุกรานประเทศอ่ืนของบางประเทศน้ัน เพราะไมมีความสุขกับส่ิงท่ี
เผชิญอยู การกอการรายเกิดข้ึนเพราะความไมพอใจอยางสูง ไมวาจะเปน ดานสังคม การเมือง 
ศาสนา หรือสภาพเศรษฐกิจ ในประเทศท่ีมีความสุขจะมีการตอตานการใชความรุนแรง สงคราม 
คนท่ีมีความสุขจะไมยุงเกี่ยวกับการกระทําท่ีใชความรุนแรง ดวยเหตุนี้ความสุขจึงมีความสําคัญตอ
ท้ังสวนบุคคลและสังคม ความสุขเปนเปาหมายสูงสุดและเปนเปาหมายท่ีทาทาย  
  
 Aristotle (n.d. อางใน จํานงค ทองประเสริฐ, 2539) ไดกลาวไววา ความสุขของมนุษย คือ
ความสุขท่ีไดมาทางใจ อันเปนความสุขนิรันดรท่ีมีอยูตลอดไป และความสุขทางกายท่ีไมจีรังยั่งยืน  
ความสุขทางใจนั้นคือคุณธรรมความดีงามที่เกิดจากการช่ังใจอยางกระจาง การควบคุมใจตนเอง 
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การระบายความปรารถนาท่ีถูกสัดสวน และการมีศิลปะในการดําเนินชีวิต  ความดีนั้นคือความสุข 
ความปลอดภัยและสันติสุขคือความดีสูงสุดท่ีเม่ือไดประพฤติปฎิบัติแลวจะนําผลดีมาให ผลดีในท่ีนี้
คือความสุข  เม่ือทําดี ความดียอมนําความสุขมาให  ถาทําความช่ัว ความช่ัวยอมนําความทุกขมาให  
ความสบายไมไดนํามาซ่ึงความสุข แตความสุขเกิดข้ึนไดจากการกระทําท่ีมีศีลธรรม (Moral 
Activity) มนุษยจะกระทําส่ิงตางๆ ดวยเหตุผล ดวยการพินิจพิเคราะห การกระทําอยางมีเหตุมีผลนี้
จะทําใหมนุษยเกิดความสุข เหมือนดังวาการกระทํานั้นเปยมไปดวยความดีงามท่ีตนสรางข้ึน และ
การกระทําท่ีทรงคุณคา มีคุณธรรมซ่ึงจะทําใหเกิดความสุขท่ีมากลน จึงกลาวไดวาความสุขของ 
Aristotle เปนปรากฏการณดานคุณภาพท่ีเกิดจากการกระทํา เปนการบรรลุถึงเปาหมายภายใน ถึงแม
ความสําเร็จภายนอกที่ไดรับจะทําใหรูสึกมีความสุข แตความพิเศษของความสุขคือความสําเร็จใน
เปาหมายท่ีไดตั้งใจไวซ่ึงเปนส่ิงสําคัญในชีวิต ความสุขท่ีไดรับจากความสําราญ ความเพลิดเพลิน
จากกิจกรรมที่ไดกระทํา เชน ดูหนัง ฟงเพลง นั้น Aristotle เรียกวา ‘Amusement’ คือความ
เพลิดเพลินเปนลักษณะของ Eudaimonia แตไมใชใจความสําคัญ  ความสุขตามลักษณะสําคัญของ 
Eudaimonia นั้น ตองเปนไปดวยตัวมันเอง สมบูรณดวยความเปนอิสระ ไมตองพึ่งพาอาศัยส่ิงอ่ืนๆ 
จึงจะถือวาเปนความสุขและความสําเร็จทางใจ  ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากการกระทําท่ีดีตามความ
ปราถนาทางใจ จึงจะถือเปนคุณธรรมและส่ิงสําคัญของ Eudaimonia ดวยเหตุนี้ Aristotle จึงปฏิเสธ
วาความสําราญ (Pleasure) ไมใชส่ิงท่ีดีท่ีสุด เพราะอาจเปนไปไดท้ังทางท่ีดีและไมดี และยังเห็นวา 
ความสําราญนั้นเปนเพียงส่ิงท่ีเกิดจากการกระทําบางอยางไดสําเร็จ ไมใชประสิทธิภาพของการ
กระทํานั้นๆ ความสําราญเปนเพียงแนวทางเพ่ือใหเกิดการกระทํา แตไมสามารถวัดไดซ่ึงผลของ
ความสําเร็จ (Hooft, 2006) 
 
 Mill (n.d. อางใน บุญมี แทนแกว, 2548) กลาววาท้ังมนุษยและสัตวตางก็มีความสุขได
เชนกัน แตมนุษยสามารถจะมีความสุขบางอยางที่สัตวไมสามารถมีได เชน ความสุขท่ีเกิดจาก 
ความสงบสุขทางใจ ความสุขท่ีเกิดจากความมีเมตตา กรุณา ไมเห็นแกตัว ซ่ึง Mill เห็นวา ความสุข
ทางใจสูงยิ่งกวาความสุขทางกาย เพราะความสุขทางใจปลอดภัย ราคายอมเยาวกวา และหาไดงาย 
ไมจําเปนตองลงทุนเปนเงินทองหรือส่ิงของ  ตรงกับคําสอนของพระพุทธศาสนาท่ีวา ความสุข 
ท่ีแทจริง เปนความสุขท่ีบริสุทธ์ิ เปนความอ่ิมใจที่แทจริง เปนความพอใจตนเอง เปนมนุษย 
ท่ีถูกตอง มีสัมมาทิฐิ ซ่ึงเปนความสุขท่ีไมตองเสียเงิน (พุทธทาส, 2543) และสอดคลองกับ
การศึกษาความสุข ของอภิชัย มงคล, วัชรี หัตถพนม และคณะ (2544ข) ท่ีวาความสุขในเชิง
พระพุทธศาสนานั้น เปนสภาพจิตท่ีปกติ ไมข้ึน ไมลง ไมเอียงซายเอียงขวา ไมมีอะไรมาผูกมัดจิตใจ 
เปนอิสระ  คนฉลาดคือคนท่ีเช่ียวชาญในการหาความสุขสบาย ไมผูกมัด  และรูจักพอใจในการเสวย
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สุขเหลานั้น   ความสุขสบายโดยยึดหลักทางสายกลางดวยอุเบกขาจึงเปนเคร่ืองมือในการแสวงหา
ความสุข โดยไมทําใหตนเสียอิสรภาพ (เดือน คําดี, 2522) ความสุขเปนส่ิงท่ีผลักดันใหเกิดการ
กระทํา การตั้งใจเพ่ือใหไดมาซ่ึงความสุขมากเกินไปจนกลายเปนความหมกมุน กลับนําส่ิงตรงขาม 
นั่นคือความทุกขมาให ความตองการวัตถุเพื่อตอบสนองความสุข ทําใหตองกระทําส่ิงตางๆ เม่ือไม
ไดมาก็เกิดทุกข เม่ือไดมาแลวก็เกิดทุกขในการเก็บรักษา และทุกขท่ีอยากจะใหวัตถุนั้นคงอยู นั้น
เปนเหตุของการแสวงหาความสุขท่ีไมถูกตอง (ว.วชิรเมธี, 2551) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสุข 
 
 ความสุข อาจจะมากกวาความสวยงามท่ีมองเห็น  นี่อาจเปนคํานิยามของคําวาความสุข ไม
วานักปรัชญา นักจิตวิทยา หรือนักสังคมศาสตรก็ไมสามารถบอกไดอยางชัดเจนวา ความสุขคือ
อะไร ไดมาอยางไร ทุกคนรูเพยีงวาความสุขคือส่ิงท่ีทุกคนตองการ 
 
 ในศตวรรษท่ี 4 กอนคริสตศักราช Aristotle ไดเรียกความสุขวา “summum bonum” คือ 
ส่ิงท่ีดีเลิศและนําไปใชในดานคุณคาและจริยธรรม ความสุขเปนส่ิงท่ีเกี่ยวกับรางวัลของความดี 
หรือท่ี Aristotle เรียกวาความดีอันสูงสุด (Myer and Diener, 1995) นักปรัชญากลุม Epicurean และ
กลุม Stoic ก็แสวงหาการใชชีวิตท่ีมีความสุข นักปรัชญาชาวคริสเตียนไดใหความสําคัญในดาน
คานิยม รวมถึงการเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงและการเสียสละ นักปรัชญาในศตวรรษท่ี 18  
ไดศึกษาเจาะลึกเกี่ยวกับความสุข โดยนักปรัชญากลุม Utilitarian ไดศึกษาพบวาระบบสังคมและ
สถาบันทางสังคมมีสวนในการสรางความสุขใหแกสมาชิกได (Magen, 1998)   
 
 ตอมาในศตวรรษท่ี 20 นักจิตวิทยาไดนําการศึกษาแบบดั้งเดิมของสาขาปรัชญามา
ประยุกตใช แตการศึกษาไมไดเขาถึงแกนแทของความสุข  Freud (1930/1982) ไดปรับปรุงแนวคิด
ของความสําราญใจ ซ่ึงเปนพื้นฐานของแรงจูงใจ แตประเด็นหลักของเขา คือ การไดมาซ่ึงความ
สําราญใจ การสูญเสีย การรักษาใหคงไว และจากการศึกษาของ Freud พบวา ความสุขนั้นเปน
ค ว า ม รู สึ ก ท่ี ไ ม ไ ด ร ว ม ถึ ง ค ว า ม เ จ็ บ ป ว ย  ซ่ึ ง จ า ก ก า ร สั ง เ ก ต ข อ ง เ ข า ม า ก ก ว า 
คร่ึงศตวรรษ พบวาในทางจิตวิทยาน้ันไดเนนไปที่ความเจ็บปวดและการรักษา ทายท่ีสุดการรักษา
อาการเจ็บปวดนั้นก็คือการรักษาสภาพจิตใจ มากกวาจะพูดถึงความสุข จนกระท่ังกลางศตวรรษท่ี 
20 เปนตนมา นักจิตวิทยาและนักการศึกษาไดเร่ิมตนศึกษาเร่ือง ความสุข (Happiness) ในฐานะท่ี
เปนส่ิงลํ้าคาท่ีควรแสวงหา และเปนท่ีมาของความสุขในแนวคิดใหม ซ่ึงวิทยาศาตรสมัยใหมได
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เสนอแนวคิดท่ีมาของความสุขวา ความสุขมีรากฐานมาจากความเช่ือ การลดความตองการท่ีเฟอฝน 
การเขาใจความเปนจริงมากข้ึน การควบคุมสภาวะทางอารมณได รวมถึงการมีสมาธิมากข้ึน (Myer 
and Diener, 1995) ซ่ึงแนวคิดตางๆ นี้เปนท่ีนิยมอยางรวดเร็ว ตั้งแตในป 1970 การศึกษามากกวา 
2,500 คร้ังเกี่ยวกับความสุขก็ไดเร่ิมถูกตีพมิพข้ึน (Veehoven, 1993 อางใน Magen, 1998) 
 
 Argyle (1982) ไดกลาววา ความสุขสามารถเขาใจไดโดยการพิจารณาจากความพอใจ 
ในการดําเนินชีวิต  หรือความถ่ีหรือความเขมขนของอารมณในแงบวก  และความสุขไมใชส่ิงท่ีตรง
ขามกับความทุกข   Argyle พิจารณาความสุขวา ความสุขประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจ
และสิทธิในความพึงพอใจท่ีหลากหลาย  2) ความสนุกสนาน ร่ืนเริง  และ 3) ความไมสบาย รวมไป
ถึงความวิตกกังวลและความซึมเศรา  และอาจมีความสัมพันธกับสุขภาพรวมอยูดวย ในการศึกษาถึง
ความสุขของหลายๆคนน้ัน ผู ท่ีทําการศึกษาอาจใช ช่ือเรียกท่ีแตกตางกัน เชน ความผาสุก 
(Subjective well being) หรือความพอใจในชีวิต (life satisfaction) ซ่ึง McGregor และ Little (1998 
อางใน นพมาศ  อุงพระ, 2546) ไดใหความหมายไววาความสุข เปนการประเมินคุณภาพชีวิตดวย
ความคิดและการมีความรูสึกเชิงบวก ดังนั้นความสุขจึงเปนการประเมินท่ีเกี่ยวกับเหตุผลและ
อารมณในดานดี  ความสุขเปนส่ิงท่ีพบเห็นโดยท่ัวไปในชีวิตประจําวัน และเปนสภาพความรูสึก
ทางจิตใจ ผูคนท่ัวไปรูจักความสุขในแงของความหวังและจินตนาการถึงอนาคต  ซ่ึงยุทธนา 
ภาระนันท (2550) ไดอธิบายวาการจินตนาการหรือความคิดเชิงบวกจะชวยใหสมองหล่ังสาร 
Serotonin Noradrenalin Dopamine ซ่ึงจะชวยสรางและรักษาความรูสึกแหงความสุข (Happy 
Felling) อันมาจากความรูสึกผอนคลาย ลดความกังวล (Calming Anxiety) เพิ่มกําลัง (Energy) และ
ลดความเจ็บปวด ทําใหเอ้ือตอการคิดริเร่ิมสรางสรรคและเพิ่มพลังในการรับมือกับปญหา หรือภาระ
ท่ีตองรับผิดชอบตอไปได จินตนาการเชิงบวกยังเปนการคิดถึงภาพสะทอนสมรรถนภาพของตนเอง 
โดยเปนภาพท่ีตนเคยประสบผลสําเร็จในการทํางาน หรือเร่ืองอ่ืนๆ ซ่ึงถาตรงกับปญหาท่ีกําลัง
เผชิญอยูจะชวยใหเปนภาพแหงความช่ืนชม ยินดี ความสุข มีความเช่ือม่ันในการรับมือกับปญหาท่ี
เกิดข้ึน  
 
 Diener (1984 อางใน Compton, 2005) กลาววา ความสุขและความพอใจในชีวิตข้ึนกับ
ผลรวมของความพึงพอใจและความสุขในขณะนั้น โดยมนุษยจะจัดระดับความสุขของตนเองจาก
การพิจารณาถึงเหตุการณตางๆ รอบตัว ท้ังเร่ืองครอบครัว งาน และรายได Diener ยังไดกลาวถึง
เหตุการณดานบวกท่ีเปนปจจัยภายในซ่ึงมีความสัมพันธกับการเพิ่มข้ึนของความสุขเชนกัน แตเปน
สวนท่ีเกี่ยวกับความเช่ือของบุคคล การรับรูหรือพฤติกรรม ในปเดียวกันนั้น Diener และเพ่ือน
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รวมงานของเขาคือ Larson ไดศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท้ังสองดาน พบวา 52% ของความสุขเปนผล
มาจากบุคลิกภาพซ่ึงเปนปจจัยภายใน และเพียง 23% เทานั้นท่ีมีผลมาจากปจจัยภายนอกหรือ
เหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน และในการศึกษาท่ีคลายๆ กันนี้ของนักวิจัยอีกหลายๆ ทาน เชน Suh  
และ Lucas; Smit และ Lyubonirsky พบวาความเปล่ียนแปลงของเหตุการณตางๆ มีผลตอความสุข
เพียง 8-15% เทานั้น ดวยเหตุนี้ Compton จึงเห็นวาปจจัยดานบุคลิกภาพเปนปจจัยท่ีสําคัญตอ
ความสุขมากกวาปจจัยแวดลอมภายนอก 
 
 Magen (1998) ไดศึกษางานวิจัยของนักจติวิทยาหลายๆ ทานท่ีใหคําจํากัดความและอธิบาย
องคประกอบของความสุขไวตั้งแตตนทศวรรษที่ 70 เชน Maslow ท่ีใหนิยามความสุขวาเปน
ประสบการณอันสูงสุด (Peak experience) อันเปนท่ีนายินดี หรือท่ี C.S. Lewis ใชคําวา 
ความสนุกสนานท่ีคาดไมถึง (Surprised by joy) ประสบการณสูงสุดท่ี Maslow ไดเอยถึงนั้นคือ
จุดเร่ิมตนของส่ิงดีๆ การมีความสุขในชีวิต การมีประสบการณท่ีนายินดี ความนาหลงใหล ความ
สบายใจ และความสนุกสนาน สวน Jourard และ Landsman ไดใหนิยามความสุขโดยใชคําวา 
ประสบการณดานบวก (Positive Experience) แทนทุกเหตุการณท่ีทําใหเกิดความสําราญใจ ความ
สนุกสนาน ความพอใจ หรือการไดมาซ่ึงส่ิงท่ีคาดหวัง  ซ่ึงส่ิงเหลานั้นนั่นลวนเปนส่ิงดีท่ีเกิดข้ึนใน
ชีวิต  ตามแนวคิดของ Landsman  เช่ือวาประสบการณทางบวกในวัยเด็กจะถูกพัฒนาออกมาเปน
ความสวยงามและศีลธรรมของแตละคน   เพราะระบบประสาทการรับรูประสบการณดานบวกนั้น 
ทําใหมนุษยมีการพัฒนาและความกาวหนา สอดคลองกับ Magen ท่ีพบวามีงานวิจัยหลายๆ คร้ังท่ี
สนับสนุนวาพัฒนาการของมนุษยนั้นไดมาจากการไดรับการสงเสริมใหรับรูประสบการณท่ี
สมบูรณและสงผลตอความสุข  โดยเฉพาะความสุขในวัยรุนท่ีสามารถบอกแนวโนมของ
กระบวนการสรางความสุขใหเกิดข้ึนในอนาคต ชวงวัยรุนเปนระยะของการพัฒนาเพื่อใหไดมาแหง
ความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Harker and Kelfner (2001 cited Compton, 2005) ท่ีได
ทําการสังเกตใบหนาของนักเรียนมัธยมปลายจากหนังสือรุน และพบวาใบหนาท่ียิ้มแยมเปน
สัญญาณบอกถึงความสุขท่ีจะเกิดข้ึนของนักเรียนเหลานั้นไดในอีก 30 ปขางหนา และปจจัยท่ีสงผล
อยางตอเนื่องท่ีทําใหเกิดความสุขข้ึนนั้น สวนหนึ่งเปนผลมาจากบุคลิกภาพ (Costa and McCrae, 
1986 cited in Compton, 2005)  
 
 ในป 1993 Myers กลาววาการท่ีมนุษยจะมีความสุขไดนั้น มนุษยตองเขาใจความสุขวาเปน
ส่ิงท่ีไมยั่งยืน ซ่ึงโดยปกติแลวมนุษยจะสามารถปรับภาวะอารมณใหเขากับเหตุการณท่ีเกิดข้ึน 
ได  จากการที่ Myers ไดศึกษาระดับความสุขกับเหตุการณท่ีเกิดข้ึนของกลุมตัวอยางนั้นพบวา กลุม
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ตัวอยางจะปรับระดับความสุขกลับมาสูภาวะปกติท่ีเคยเปนอยู ไมวาจะเจอประสบการณท่ีเลวราย 
หรือประสบกับเร่ืองท่ีนายินดีก็ตาม ซ่ึง Myers เรียกปรากฎการณการปรับระดับนี้วา  
The adaptation-level phenomenon (Myers, 1996) และตอมาในป 1995 Myers และ Diener  
ไดรวมกันศึกษาถึงความสุข (Subjective well-being) และพบวาความสุขนั้นเปนผลท่ีเกิดข้ึนจาก
ความคิดดานบวก และความรูสึกในการดํารงชีวิต ความสุขในนิยามของ Myers และ Diener นั้น 
มีความหมายรวมไปถึง ความพอใจในชีวิต พอใจในงาน การแตงงาน การมีสิทธิ คนท่ีมีความสุขจะ
เปนคนท่ีมีความราเริง รูสึกดี รูคุณคาและรูสึกขอบคุณในเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน สวนคนท่ีมี
ความสุขระดับตํ่านั้นจะไมพอใจในเหตุการณตางๆ แมแตตัวเอง มีอารมณท่ีขุนมัว วิตกกังวลและ
โมโห  การที่กลาววามนุษยมีความรูสึกดีนั้น ไมไดหมายถึงไมมีความรูสึกไมดีเลย ดังนั้น การมี
ความรูสึกดานบวก การไมมีความรูสึกดานลบ และความพอใจในชีวิต จึงเปนปจจัยท่ีสัมพันธกับ
ความสุขท้ังส้ิน  
 
 Myers and Diener (1995) ไดกลาวถึงการเกิดข้ึนของความสุขวาเกิดจาก 4 ปจจัยรวมกัน 
ไดแก 
 
 1.  ลักษณะสําคัญของคนท่ีมีความสุข 4 ประการ คือ 1) การตระหนักรูคุณคาในตัวเอง  
ซ่ึงคนกลุมนี้จะเช่ือวาพวกตนเปนคนท่ีมีความราเริง มีความคิดท่ีสรางสรรค 2) การรูในอํานาจการ
ควบคุมของตนเอง คือรูและเขาใจในอํานาจหนาท่ีท่ีตนมีอยูและสามารถใชอํานาจของตนไดอยาง
เหมาะสม 3) การมองโลกในแงดีและมีความหวังซ่ึงถือเปนแรงผลักดันใหเกิดความสําเร็จและ
ความสุขมากกวากลุมท่ีมองโลกในแงราย และ 4) การมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีการพบปะสังคม
ภายนอก ไมเก็บตัวตามลําพัง ลักษณะท้ังส่ีท่ีกลาวมานี้ Myers และ Diener เช่ือวาเปนเหตุของ
ความสุข 
 
  2.  เปนบุคคลท่ีมีความสัมพันธท่ีดีกับคนรอบขาง ท้ังความสัมพันธระหวางเพ่ือน คนใน
ครอบครัว หรือแมแตชีวิตสมรส 
   
 3.  เปนบุคคลท่ีมีความพอใจในหนาท่ีการงาน  เพราะการทํางานจะบงบอกถึงความเปนตัว
ของตัวเอง ทําใหเกิดความสัมพันธทางสังคม ความสุขท่ีมาจากความพอใจในหนาท่ีการงาน 
ไมไดมาจากการไดอยูนิ่งเฉย แตมาจากการมีความกระตือรือรน การไดแสดงออกถึงความสามารถ 
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หรือการทํากิจกรรรมตางๆก็สามารถช้ีใหเห็นถึงความสามารถได และงานท่ีมีความนาสนใจในตัว
เนื้องานเองอยูแลวจะทําใหผูปฎิบัติรูสึกอยากมีสวนรวมท่ีมีความสุขกับงานนั้นๆ ไปดวย 
 
 4.  ความเลื่อมใสศรัทธาในศาสนา  ท้ังในยุโรปและสหรัฐผูท่ีมีความเล่ือมใส ศรัทธาจะมี
ระดับความสุขและความพอใจในชีวิตสูง และการเขารวมกิจกรรมทางศาสนายังชวยใหมีสุขภาพที่ดี 
และอายุยืน และยังพบอีกวาผูท่ีมีความเล่ือมใสศรัทธาอยางแรงกลานั้นจะสามารถฟนฟูสภาพจิตใจ
ใหเปนปกติไดเร็วเม่ือเผชิญหนากับความเจ็บปวย หรือพบกับความสูญเสีย  อีกท้ังเปนผูท่ีรูและ
เขาใจในความกลัว จึงทําใหผูท่ีมีความเล่ือมใสศรัทธาในศาสนาเปนผูท่ีมีความสุข 
  
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความสุขและความพอใจของมนุษยไดรับความสนใจอยางกวางขวาง   
ทําใหมีหลายปจจัยถูกนํามาวิเคราะหถึงความสัมพันธดังกลาว บางปจจัยไดรับความสนใจและ 
มีการศึกษาอยางกวางขวาง เนื่องจากคาดวามีความสัมพันธกับความสุขและความพอใจของมนุษย  
Weiten (2001) ไดทําการศึกษาจากหลายงานวิจัยของหลายๆ ทาน พบวาปจจัยท่ีหลายคนคาดวา 
จะมีความสัมพันธกับความสุขนั้นกลับมีความสัมพันธกันเพียงเล็กนอยเทานั้น เชน เงิน และอายุ 
 
 ถึงแมวาในสหรัฐจะยอมรับวาความยากจนทําใหประชาชนไมมีความสุข แตจากการสํารวจ
กลุมประเทศท่ีมีฐานะเศรษฐกิจท่ีดีของ Myers และ Diener ในป 1995 พบวาเงินมีความสัมพันธ
เพียงเล็กนอยกับความสุข แตการมีรายไดท่ีพอจุนเจือความตองการขั้นพื้นฐานของคนเปนเร่ือง
สําคัญกวา คือเม่ือมีเงินพอใชจายข้ันพื้นฐานแลว ความสุขท่ีวัดก็ไมไดเพิ่มสูงข้ึน แมแตการถูก
รางวัลก็ทําใหเกิดความสุขไดเพียงช่ัวคราวเทานั้น และจากการเปรียบเทียบความสุขของประชากร
สหรัฐจากการมีรายไดเพิ่มข้ึน ตั้งแตป 1957 ท่ีมีรายไดเพียง 8,000 ดอลลาร กับป 1979 ท่ีมีรายไดตอ
หัวเพ่ิมมากข้ึนถึง 2 เทาตัว คือ 16,000 ดอลลาร อีกท้ังยังมีเคร่ืองอํานวยความสะดวกอีกมากมายท่ี
ชวยใหชีวิตประจําวันสะดวกมากขึ้น แตจากการสํารวจกลุมตัวอยาง กลับพบวาประชากรสหรัฐ
ไมไดมีความสุขเพ่ิมข้ึนเหมือนกับจํานวนเคร่ืองใชท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงการสํารวจกลุมประเทศยุโรปและ
ประเทศญ่ีปุนก็พบในลักษณะเดียวกัน (Easterlin, 1995 cited in Myers, 2000) สอดคลองกับ 
 (Oishi et  al., 1991 cited Sdorow and Rickabaugh, 2002) ท่ีพบวาเงินอาจจะเปนปจจัยดานบวกท่ี
สามารถเสริมสรางความพอใจในชีวิตได แตก็เพียงเฉพาะในกลุมประเทศท่ียากจน และ Myers  and 
Diener (1995) ท่ีพบวาความสัมพันธระหวางเงินกับความสุขของประเทศยากจนมีในระดับ 
ปานกลาง แตถาคนในประเทศเหลานั้นสามารถตอบสนองตอความจําเปนในการดํารงชีวิตได  
เงินก็จะมีความสัมพันธกับความสุขในระดับเล็กนอยเทานั้น  
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  สวนปจจัยดานอายุนั้น Argyle (1999 cited in Compton, 2005)ไดทําการสํารวจ 
กลุมผูสูงอายุ พบวากลุมผูสูงอายุมีแนวโนมท่ีจะมีความพอใจในชีวิตและมีความสุขมากกวากลุม 
ผู ท่ีมีอายุนอยกวา เนื่องจากผู ท่ีมีอายุนอยกวานั้น จะมีอารมณท่ีรุนแรงในการใชชีวิต และ 
การประเมินความสุขของท้ังสองวัยก็มีความแตกตางกัน ผูสูงอายุมีเปาหมายและความตองการในส่ิง
ท่ีเปนไปได ซ่ึงทําใหความสุขและความพอใจมีมากกวา ถึงแมวาในดานสุขภาพจะเปนผลดานลบ
เม่ือเปรียบเทียบกับผูท่ีมีอายุนอยกวาก็ตาม แตผูสูงอายุก็มีความพอใจในการใชชีวิตท่ีผานมารวมถึง
พอใจในชีวิตในปจจุบันมากกวา  นอกจากนี้ความแตกตางทางวัฒนธรรมยังเปนอีกปจจัยท่ีสัมพันธ
กับความสุขของผูท่ีมีอายุมากข้ึน โดยการศึกษาของ Ryff (1989 อางใน รศรินทร เกรย, ปงปอนด 
รักอํานวยกิจ  และ  ศิรินันท  กิตติสุขสถิต, 2548) พบวาในสังคมท่ีเปนแบบปจเจกชนนิยม 
(Individualistic Society) ความสุขของผูสูงอายุจะมีความสัมพันธกับการพึ่งพาตนเอง การควบคุม
สถานการณ การพัฒนาตนเอง ความพอใจในชีวิต การมีเปาหมายในชีวิต และการยอมรับตนเอง แต
ในสังคมตะวันออก เชน ประเทศไทยท่ีลักษณะทางสังคมแบบรวมหมู (Collective Society) 
ความสุขของผูสูงอายุสัมพันธกับความปรองดองของครอบครัว และเพื่อนบาน การพึ่งพาอาศัยกัน
และกัน ความสงบสุขทางใจ การไดรับการยอมรับนับถือ และมีการรวมกิจกรรมกับเพื่อนในวัย
เดียวกัน อยางไรก็ตาม โดยเฉลี่ยคนเราจะมีความสุขคอนขางคงท่ี ไมเปล่ียนแปลงมากนักในตลอด
ชวงชีวิต (Layard, 2005) 
 
 นอกจากนี้ Compton (2005) พบวาเพศมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานในระดับ
ต่ํา และจากการศึกษาของ Nolen-Hoeksema and Rusting (1999 cited in Compton, 2005) ไดอธิบาย
ถึงความแตกตางของความสุขระหวางเพศชายและหญิงวา สาเหตุท่ีผูชายมีความสุขนอยกวาผูหญิง 
เนื่องมาจากธรรมชาติของผูชายจะปฏิเสธการเขาสังคม  และมีแนวโนมท่ีจะติดยาเสพติด  
ติดเครื่องดื่มแอลกอฮอลมากกวาผูหญิง  ถึงอยางไรก็ตามระดับความสุขระหวางผูหญิงและผูชาย 
มีความแตกตางกันในระดับนอยมาก (นอยกวา 1%) จึงอาจกลาวไดวาความแตกตางของเพศ 
ไมใชปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความสุข (Haring, Stock and Okun, 1984 cited in Myers and Diener, 
1995) 
 
 ปจจัยท่ีนักวิจยัพบวามีความสัมพันธกับความสุขไดในระดับดี ไดแก สุขภาพ กิจกรรมทาง
สังคม วัฒนธรรม ศาสนา  
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 มนุษยใหความสนใจเร่ืองสุขภาพเปนอยางมาก เพราะเช่ือวาการมีสุขภาพท่ีดีจะเอ้ืออํานวย
ใหสามารถใชชีวิตไดอยางราบร่ืน และมีหลายงานวิจัยที่พบความสัมพันธระหวางการมีสุขภาพที่ดี
กับความสุข จากการสํารวจของ Myers (1992) พบวา บุคคลที่มีสุขภาพไมสมบูรณมีแนวโนม 
ท่ีจะไมมีความสุข และ Argyle (1999) ก็พบวาสุขภาพมีความสัมพันธกับความสุขในระดับ .32 
ในขณะท่ี Seligman (2002) ไดใหความสนใจดานความสัมพันธของความผิดปกติทางรางกายกับ
ความสุข และพบวาความบกพรองทางรางกายถือเปนความผิดปกติทางรางกายที่รุนแรงและมีผล 
ทําใหความสุขและความพอใจในชีวิตลดนอยลง  ถึงแมวาการไดรับการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง
จะมีสวนทําใหความสุขเพิ่มข้ึนในปถัดไป แตความสุขของบุคคลท่ีมีโรครุมเราก็มีแนวโนม 
ท่ีจะลดลง แต Layard (2005) ก็ไดแสดงความคิดวาถึงแมสุขภาพจะเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ความสุข แตก็ไมใชปจจัยตนๆ นั่นเปนเพราะมนุษยมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับขอจํากัด
ทางกายภาพของตนได   
 
 กิจกรรมทางสังคมมีสวนทําใหมนุษยมีความสุข เพราะมนุษยเปนสัตวสังคมท่ีตองการ 
การมีปฏิสัมพันธซ่ึงกัน บุคคลท่ีไดรับการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) หรือมีความสัมพันธ 
ท่ีดีกับกลุมเพื่อน จะมีความสุขมากกวาระดับเฉล่ีย Argyle (2002) กลาววามนุษยสามารถเพ่ิม
ความสุขของตนเองขึ้นได โดยการรวมกลุมกับคนท่ีมีลักษณะเหมือนหรือคลายกัน ซ่ึงจะทําใหมี
การสรางหรือพัฒนาทักษะทางสังคมใหมีมากข้ึน และทําใหมีความสุขมากข้ึนดวย  แรงสนับสนุน
ทางสังคมมีความหมายรวมไปถึง การไดรับสนองตอบทางดานอารมณ การตอบสนองพฤติกรรม
ดานบวก และการไดรับความชวยเหลือ ซ่ึงการไดรับการสนับสนุนทางดานสังคมน้ียังมีผลตอ
สุขภาพท่ีดีอีกดวย จากการศึกษาของ Salovy et al. (2000 cited in Compton, 2005) พบวา การไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมของกลุมตัวอยางหญิงท่ีเปนมะเร็งเตานมจะชวยใหคนเหลานั้นสามารถใช
ชีวิตไดยาวข้ึนกวากลุมท่ีไดรับการบําบัดรักษาแบบท่ัวไปนานถึง 18 เดือน และยังชวยใหรางกาย
ตอบสนองตอยาและกระบวนการรักษาทางการแพทยอีกดวย 
 
 วัฒนธรรมและศาสนาตางก็มีความสัมพันธกับความสุขในระดับหนึ่ง ในสังคมแบบปจเจก
ชนนิยม (Individualistic Society) ซ่ึงใหความสําคัญกับสิทธิสวนบุคคลสูงมาก ผูคนจะมุงให
ความสําคัญกับเปาหมายสวนบุคคลมากกวาสวนรวม  ความสุขจะข้ึนกับตัวเอง คือ พึ่งพาตนเอง 
การพัฒนาตนเอง การควบคุมสถานการณได และการยอมรับตัวเอง แตสังคมแบบรวมหมู 
(Collective Society) ท่ีประชาชนมีเปาหมายรวมกัน ใหความสําคัญของการเปนสมาชิกภาพ เชน 
ครอบครัว เพื่อนบาน กลุมลักษณะอาชีพท่ีคลายกัน การรวมกิจกรรมของคนในวัยเดียวกัน          
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(รศรินทร เกรย และคณะ, 2548) และผูท่ีเขาถึงแกนของศาสนาจะมีความสุขมากกวาผูท่ีเขาใจเพียง
ผิวเผิน (Argyle, 1999; Poloma and Pendleton, 1990 cited in Weiten, 2001) ถึงแมจะมีหลาย
งานวิจัยท่ีพบความสัมพันธระหวางศาสนาและความสุข แตก็ยังไมชัดเจนวาศาสนาชวยใหมี
ความสุขไดอยางไร  นักศึกษาวิจัยหลายทานเช่ือวา ศาสนาทําใหผูคนมีความหวัง และทําใหชีวิตมี
ความสําคัญ ชวยใหยอมรับความผิดหวัง ฟนฟูสภาพจิตใจหลังไดรับความสูญเสียไดเร็วข้ึน 
สอดคลองกับการศึกษาในประเทศในยุโรปและอเมริกาท่ีพบวาผูคนมีความสุขและความพอใจมาก
ข้ึนเม่ือมีศรัทธาและรวมกิจกรรมทางศาสนาอยางสมํ่าเสมอ (Inglehart, 1990; Witter  
et al.,1985 cited in Myers and Diener, 1995)   
 
 สวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสุขในระดับสูงและถือเปนปจจัยที่สําคัญ สามารถ
พยากรณถึงความสุขไดในระดับดีมาก ไดแก 
 
 1.  ความรักและการสมรส (Love and Marriage) ความรักและการสมรสเปนรูปแบบหนึ่งท่ี
แสดงถึงความสัมพันธอันใกลชิดของมนุษย การสํารวจในประเทศทางยุโรป และอเมริการเหนือ  
ท่ีมีการเปรียบเทียบผูท่ีไมเคยแตงงาน คูแตงงานท่ีแยกกันอยู หมาย และคูแตงงาน พบวาคูท่ีแตงงาน
แลวจะมีความสุขและมีความพอใจในชีวิตมากกวากลุมอ่ืนๆ และจากการสํารวจของ The National 
Opinion Research Center ในชวงป 1972 – 1994 พบวาคนอเมริกัน 32,139 คนท่ีตอบวามีความสุข
ในระดับสูงนั้น 40% เปนคูแตงงาน และ 24% เปนผูท่ีไมเคยแตงงาน (Myers, 2000) และ Mastekasa 
(1994 cited Myers, 2000) ก็ยืนยันถึงความสัมพันธของคูแตงงานท่ีมีผลใหความสุขอยูในระดับสูง 
โดยจากการสํารวจ ประชากรกวา 20,800 คน จาก 19 ประเทศ พบวาผลความสัมพันธอันใกลชิด
ของคูแตงงานจะชวยลดอัตราการเส่ียงตอโรคซึมเศรา อีกท้ัง Myers และ Diener (1995 cited in 
Weiten, 2001) ยังไดนําเสนองานวิจัยท่ีแสดงใหเห็นวา คูแตงงานท่ีอยูดวยกันจะมีความสุขมากกวา
คนโสดหรือคูท่ีหยารางกัน บางคนความสุขเกิดจากความสนิทสนม การครองคู แตในขณะเดียวกัน
บางคนกลับไมมีความสุขเพราะตองพยายามในการรักษาชีวิตคูไว ซ่ึง Paykel (1979 cited in 
Compton, 2005) ไดทําการศึกษาและพบดานลบของการแตงงาน คือ ปญหาดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล และปญหาดานความสัมพันธในเชิงชูสาว ซ่ึงเปนชนวนของความสัมพันธท่ีแยลง
ของคูแตงงาน  อยางไรก็ตามแมการสํารวจหลายๆ คร้ังจะพบวาคูแตงงานสวนมากบอกถึงความสุข
ในระดับสูง แตก็ไมไดหมายความวา คนท่ีไมแตงงาน หรือคนท่ีมีการหยาราง จะไมมีความสุข 
เพียงแตจากการศึกษาท่ีพบนั้น คนท่ีแตงงานจะมีความสุขมากกวา (Myers, 2000)   
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 2.  หนาท่ีการงาน (Work) หลายคนไมไดคาดหวังวางานเปนปจจัยท่ีสงผลตอความสุข 
 แตความจริงแลวงานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับความสุข ถึงแมจะไมชัดเจนเหมือน 
ความรักและการสมรสก็ตาม แตความพึงพอใจในงานก็มีความสัมพันธกับความสุข (Warr, 1999 
cited in Weiten, 2001) เนื่องจากมนุษยมีความตองการที่จะมีสวนรวมกับสังคม ดังนั้นการทํางานจึง
ไมใชเพียงเพื่อหารายไดเทานั้น แตยังมีความหมายใหกับชีวิต ชวยสรางกลุมและความสัมพันธ 
ใหเกิดข้ึนในสังคม งานท่ีทํายังบงบอกถึงความเปนตัวตน ทําใหมีความหวัง และไดแสดงออกถึง
ความสามารถ (Myers and Diener, 1995) เหตุนี้การวางงานจึงเปนส่ิงท่ีเลวราย ไมใชแคลดรายได
เทานั้น ยังลดความสุขอีกท้ังทําใหสูญเสียความเคารพตนเองและความสัมพันธทางสังคมท่ีเกิดข้ึน
จากการทํางานอีกดวย ซ่ึง Layard (2005) ไดกลาววาความสุขท่ีลดลงนั้นเปนเพราะการสูญเสียตัว
งานไมใชการสูญเสียรายได นอกจากนั้น Argyle (1987, 2002) ยังกลาวถึงผลของการถูกเลิกจางและ
การกลัวตอการวางงานซ่ึงเปนผลมาจากลักษณะของงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง คือ มีการใชเคร่ืองมือ
ท่ีทันสมัย ใชคอมพิวเตอรมาควบคุม ซ่ึงเทคโนโลยีท่ีนํามาใชนี้จะสงผลตอความสนุกท่ีเกิดจากการ
ทํางาน และความตองการคนลดลง ความสุขและความพอใจในชีวิตของพนักงานและผูท่ีถูกเลิกจาง
จึงลดลง และมีความรูสึกเบ่ืยหนาย ขาดความเช่ือม่ัน บางรูสึกโกรธ บางก็เฉยๆ นอกจากนั้น 
ผูวางงานจะไมมีสังคม ไมยินดียินรายตอคนรอบขาง และมักเก็บตัวอยูคนเดียว แตจากการสํารวจ
ของศูนยอาสาสมัครในกรุงลอนดอน ท่ีไดทําการสํารวจกลุมอาสาสมัครท่ีไมมีงานประจํา กลับ
พบวามีผลในดานบวก คือพวกเขามีความพอใจท่ีไดรับการฝกฝนทักษะใหมๆ และเสริมสราง 
ความเปนตัวของตัวเองมากข้ึน เพราะเปนงานท่ีพวกเขามีสิทธิเลือกเอง (Pearce, 1993 cited in 
Argyle, 2002) 
 
 กลุมผูท่ีปลดเกษียณแลว เปนอีกกลุมหนึ่งท่ีมีผลสํารวจออกมาวามีความสุขมากกวาตอน
ทํางาน เปนเพราะในชวงวัยนี้ การไดเขารวมกิจกรรมและมีความสัมพันธทางสังคมกับกลุมพวก
เดียวกัน เปนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขของคนกลุมนี้ บางกิจกรรมอาจมีการสรางทักษะดานอ่ืนๆ  
ข้ึนอีกมากมาย และมีความพอใจมากท่ีตนไดตัดสินใจดวยตนเอง (Warr and Payne, 1982 cited in 
Argyle, 2002) 
 
 Csikszentrmihalyi (1990 cited Myers and Diener, 1995) กลาววา มี 2 เหตุผลท่ีทําใหเกิด
ความพอใจหรือไมพอใจในงาน คือ เม่ืองานมีความทาทายท่ีมากกวาความรูความสามารถที่มีอยู  
จะทําใหเกิดความวิตกกังวล และเกิดภาวะกดดันข้ึน แตในทางตรงกันขาม ถางานท่ีทํานั้นขาด 
ความทาทายท้ังๆท่ีมีความรูความสามารถอยูเต็มเปยม ก็จะทําใหรูสึกเบ่ือหนาย Csikszentrmihalyi 
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ไดจัดความรูสึกท่ีอยูระหวางความวิตกกังวลและความเบื่อหนายนี้ วาเปนจุดท่ีมีความสามารถและ 
มีทักษะสูง ท่ีเขาเรียกวา ‘Flow’ ซ่ึงหมายถึงภาวะใดภาวะหนึ่งท่ีการกระทําเกิดข้ึนอยางตอ  
โดยไมตองมีการคิดทบทวน และเปนความรูสึกท่ีควบคุมการกระทําของตัวเองได มีการรับรู 
การมีตัวตนและส่ิงรอบขาง เชน รับรูถึงส่ิงกระตุน และการตอบสนอง หรือการรับรูเร่ืองราวในอดีต 
ปจจุ บัน  และอนาคต  หรือเ รียกว า เปนการไหลลื่นของงาน  โดยท่ีไมตองคิดวิ เคราะห 
(Csikszentrmihalyi, 1975 cited Compton, 2005) นอกจากนี้ Csikszentrmihalyi ยังกลาวอีกวา 
ความสุขท่ีมาจากงานไมไดมาจากการอยูนิ่งเฉย แตมาจากการไดแสดงความสามารถท่ีมีอยู  
มีความสนใจและความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน ไมวาจะเปนงานหลักหรืองานอดิเรกท่ีมีความ
นาสนใจและความทาทาย จะทําใหรูสึกถึงความอยากมีสวนรวมในความสุขนั้นไปดวย ดังนั้น 
งานท่ีตองใชความสามารถและมีความนาสนใจจึงเปนท่ีมาของความสุข  
 
 3.  บุคลิกภาพ (Personality) ปจจัยดานบุคลิกภาพเปนปจจัยภายในท่ีสําคัญซ่ึงสามารถ
พยากรณถึงความสุขสวนบุคคล และความสุขในอนาคต นักวิจัยหลายทานกลาววาความสุขไมได
ข้ึนกับปจจัยภายนอก แตข้ึนกับปจจัยภายในมากกวา เชน การมองชีวิตในอนาคตของตน (Lykken 
and Tellegen, 1996 cited Weiten, 2001) จากปจจัยภายในท่ีนาสนใจน้ี ทําใหเร่ิมมีการศึกษาและ
ทดสอบความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสุข ซ่ึงพบความสัมพันธท่ีชัดเจน เชน บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวหรือบางคนใหนิยามวาเปนบุคลิกภาพเชิงบวกนั้นจะมีความสัมพันธกับความสุข  
ผูท่ีเขาสังคมไดดี ราเริง และไดรับการดูแลจากสังคม คนเหลานี้จะมีความสุขมากกวาคนอ่ืนๆ  
 
 Compton (2005) เห็นวาปจจัยภายในดานบุคลิกภาพสามารถพยากรณความสุขได ซ่ึงเขา 
ไดทําการศึกษางานวิจัยจากหลายๆ ทาน และพบวาปจจัยท่ีมีความสัมพันธและสามารถพยากรณ
ความสุขของประชากรในกลุมประเทศอุตสาหกรรมตะวันตกได ไดแก การนับถือตนเอง การเขาใจ
และการรับรูถึงอํานาจการควบคุม การมีพฤติกรรมแบบแสดงตัว การมองโลกในแงดี ความสัมพันธ
ท่ีดีตอผูอ่ืน และการเขาใจความหมายและมีความหวังในชีวิต ซ่ึง Compton อธิบายวาการเขาใจและ
การรับรูถึงอํานาจการควบคุม (Sense of Perceived control) คือความเช่ือท่ีวามีบางส่ิงท่ีควบคุมชีวิต
ได นั่นคือบุคลิกภาพของคนท่ีมีความเชื่อเกี่ยวกับอํานาจในการควบคุมตนเอง หรือท่ีเรียกวา locus 
of control ซ่ึงบุคคลท่ีเช่ือวาอํานาจการควบคุมตนเกิดข้ึนจากภายในและตอเนื่องสูการแสดงออก
ภายนอก จะมีลักษณะนิสัยท่ีอุตสาหะมากกวาบุคคลท่ีเช่ือวาอํานาจควบคุมตนเองมาจากปจจัย
ภายนอก หรือเปนเพราะโชคชะตา ในป 1981 Lefcout ไดศึกษาความเช่ือในการควบคุมตนเองและ
พบวามีความสัมพันธกับการแสดงออกท่ีมีลักษณะเชิงบวก แตปจจุบันการพยากรณความสุขจาก
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ความเช่ือในการควบคุมตนเองมีคอนขางนอย นักวิจัยหลายคนเชื่อวา Locus of control เปนปจจัย
เดียวกับ personal control ซ่ึงในป 1999 Peterson ไดอธิบายถึง  Personal control วาเปนความเช่ือ
สวนบุคคลที่ทําใหมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางที่ดีสุดยอด หรือแสดงออกในทางเลวราย 
เพียงเล็กนอยเทานั้น 
 
 สวนการมีพฤติกรรมแบบแสดงตัว (Extroversion) นั้น Compton ไดอธิบายวา เปนการ
แสดงออกของบุคคลที่แสดงถึงความสนใจของตนเอง ท่ีมีตอวัตถุ สังคม และมีการปรับตัวเขาหา 
ในทางตรงขาม พฤติกรรมแบบเก็บตัว (Introverted) จะเปนการแสดงออกท่ีไมปรากฏใหเห็นชัด 
อาจแสดงออกในทางความคิดหรือความรูสึก จากงานวิจัยของหลายๆ ทานเกี่ยวกับลักษณะ
พฤติกรรมแบบแสดงตัวซ่ึงมีความสัมพันธกับความสุข เชน Diener et al. (1991), Costa and 
McCrae (1986) ตางพบวาบุคคลท่ีมีลักษณะแบบแสดงตัวจะมีความสัมพันธในระดับสูงกับความสุข 
และสามารถพยากรณแนวโนมของการมีความสุขไดถึง 30 ปลวงหนา และงานวิจัยของ Larsen and 
Kasimatis (1990) ยังเปนการสนับสนุนแนวคิดนี้ โดยผลการศึกษาที่ใหนักศึกษาทําการบันทึก
อารมณของตนเองในแตละวันตลอดสัปดาห โดยใหประเมินคาความสุขต้ังแตระดับ 1 มีความสุข
นอย, ระดับ 2 รูสึกปกติ และระดับ 3 มีความสุขท่ีสุด พบวานักศึกษากลุมท่ีมีลักษณะแบบแสดงตัว 
ไดจัดระดับความสุขของตนเองอยูในระดับ 2 สวนกลุมท่ีมีลักษณะแบบเก็บตัวจะจัดระดับของตน
อยูในระดับ 1 จึงเห็นไดวาคนท่ีมีพฤติกรรมแบบแสดงตัวมีระดับความสุขสูงกวากลุมเก็บตัว แตนั่น
ก็ไมไดหมายความวา คนท่ีมีพฤติกรรมแบบเก็บตัวจะมีความสุขนอยกวา  
   
 นอกจากปจจัยท่ีไดกลาวมาขางตนแลว ยังมีผูเช่ียวชาญอีกหลายทานท่ีไดศึกษาถึงความสุข
และไดวิเคราะหองคประกอบของความสุขแตกตางกันออกไป ไดแก 
 
 Seligman (2002) กลาววาความสุข (Happiness) และความผาสุก (Well-being) เปนคําท่ี
สามารถใชแทนกันได ซ่ึงเปนเปาหมายรวมของจิตวิทยาดานบวก (Positive Psychology) และ 
รวมไปถึง ความรูสึกดานบวก (Positive Emotion) เชน ความปลามปลื้มยินดี ความสบายใจ และ 
เปนการกระทําดานบวก เชน การมีสวนรวม หรือความผูกพัน ท้ังความสุขและความผาสุกตางก็เปน
ผลของจิตวิทยาดานบวก ซ่ึง Seligman ไดอธิบายถึงความสุขวาเปนจิตวิทยาในเชิงบวก ซ่ึงเกิดข้ึน
จากองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 
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 1.   ความพอใจในชีวิต (Pleasant life) เปนสภาวะอารมณเชิงบวกเกี่ยวกับอดีต ปจจุบัน และ
อนาคต ผูท่ีมีความพอใจในชีวิตมักเปนผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณ มีความพอดี พอใจและมีอารมณ
ท่ีสงบ สามารถทําตามความตองการของตน และรูจักการใหอภัย มีความหวัง และปราถนาดี  
การมองโลกและสถานการณตางๆ ในแงดี รวมท้ังมีความเชื่อ และการมีศรัทธา มีความสบายใจ  
มีใบหนาท่ียิ้มแยม อาจกลาววาไดเปนความสงบในชีวิต มีความพอใจสูงสุด และมีความเจ็บปวด
ต่ําสุด หรือมีสภาวะทางอารมณในเชิงลบนอยท่ีสุด  
 
 2.   ความสําเร็จในชีวิต (Engaged life) เปนลักษณะเชิงบวกของการไดรับการสนับสนุน  
การแสดงความสามารถและการมีสวนรวม รวมถึงความสัมพันธอันลึกซ้ึงกับครอบครัว การงาน 
ความรัก และงานอดิเรก  การอยูภายใตสังคมที่มีวัฒนธรรมท่ีดีงาม  มีการชวยเหลือกันและกัน   
การไดรับการสนับสนุนจะทําใหมีความเปนตัวของตัวเอง เปนผูใชชีวิตอยางชาญฉลาด  มีความเปน
ผูนํา  มีอิสระท่ีจะมอบหรือไดรับความรัก มีกําลังใจและความสามารถทําตามท่ีตนปรารถนา   
เปนคนท่ี มีความคิดริ เ ร่ิม   สามารถเข า สังคมหรือมีปฏิสัมพันธทางสังคมท่ีดี   มีความ
อุตสาหะพยายาม มีความเขาใจรูซ้ึงถึงคุณคาของความงดงามและคุณงามความดี หรือท่ี Myers 
(2004) กลาววาเปนลักษณะของการมีชีวิตท่ีดี (Good life) มีความเคารพและรูคุณคาของตน  
ซ่ึงหนทางท่ีจะนําไปสูคุณคาดังกลาวนั้นคือการรักษาความดี ชวยเหลือ และสนับสนุนเพื่อนมนุษย
ดวยกัน   
 
 3.  คุณคาในชีวิต (Meaningful life) เปนภาวะอันลึกซ้ึงของการบรรลุถึงความรูสึก  
เปนส่ิงพิเศษเพื่อจุดมุงหมายท่ีเหนือกวาความเปนตัวตน การทําใหชีวิตมีความหมายเปนความพอใจ
ท่ีอยูติดตัวไปตลอดชีวิต การดําเนินชีวิตใหเปนไปตามทางท่ีดีนั้นก็ถือวาเปนการเติมเต็มชีวิตใหมี
ความหมายและมีคุณคา คุณคาในชีวิตคือการเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อจุดมุงหมายอันยิ่งใหญ
กวา (Myers, 2004) 
 
 ในพุทธศาสนาเองก็ไดมุงเนนใหเกิดการปฎิบัติตนเพื่อแสวงหาความสุขท่ีแทจริง ซ่ึงถือ
เปนความสุขท่ีบริสุทธ์ิ คือเปนความอ่ิมใจท่ีแทจริง เปนความพอใจตนเอง ยินดีในส่ิงท่ีตนมี เปน
มนุษยท่ีถูกตอง การแสวงหาความสุขท่ีแทจริงในเชิงพระพุทธศาสนานั้นคือการดับทุกข และเขาสู
นิพพาน คือ หมดความทุกข เปนบรมสุขหรือสุขสูงสุด (พุทธทาส, 2543; พระธรรมปฎก, 2543)  
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 ไชย ณ พล (2548) ไดอธิบายถึงความสุขในเชิงของพุทธศาสนาไววา ความสุขเปนภาวะ
แหงความรูสึกพึงพอใจ ยินดี ปรีดา ปล้ืมปติ ปราโมทย ภาคภูมิ บริสุทธ์ิ  ความสุขตามความเช่ือทาง
พระพุทธศาสนาจะแบงออกเปน 3 ระดับตามพัฒนาการ คือ ความสุขอันอิงอาศัย ความสุขอันอิสระ 
และความสุขอันบริสุทธ์ิไรขอบเขต ดังนี้ 
 
 1.  ความสุขอันอิงอาศัย คือความสุขท่ีตองการได การมี การเปน ซ่ึงส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือ
หลายส่ิง เพื่อสานสรางความสุขใหเกิดข้ึน และหลอเล้ียงใหตั้งอยู เชน ตองมีความรักจึงเปนสุข ตอง
มีทรัพยจึงเปนสุข ตองมีตําแหนงจึงมีสุข ตองไดรับการยอมรับจึงมีสุข ตองประสบผลสําเร็จ 
จึงเปนสุข สุขเหลานี้เปนสุขท่ีมีคุณภาพตํ่า ถูกบีบค้ันเสมอ มีความคับแคบ มีความแปรปรวนสูง 
เหนื่อยยากท่ีจะไดมา เม่ือไดมาตองลงทุนลงแรงรักษามาก เม่ือสูญไปก็เสียใจ สรางความเสียหาย
ตอเนื่องเปนปฏิกิริยาลูกโซไดมาก 
 
 2.  ความสุขอิสระท่ีไมตองพึ่งพา คือความสุขในใจตน เชน ความสุขในสติ สมาธิ ปญญา 
คุณคาและความดีในตน เปนความสุขท่ีไมตองอิงอาศัยปจจัยภายนอก จึงมีความม่ันคงสูงกวา 
แปรปรวนนอยกวาความสุขระดับแรก ความสุขอิสระน้ี เปนความสุขท่ีใชประโยชนไดมากมาย  ทํา
ใหจิตใจมีความต้ังม่ัน มีความเช่ือม่ันในตนมาก มีอานุภาพสูงซ่ึงหากพัฒนาจนชํานาญจะเกิดอํานาจ
เหนือส่ิงธรรมดาได ความสุขระดับนี้เปนความสุขข้ันดี เพราะทําใหชีวิตเปนอิสระมากข้ึน จิตใจเปน
ใหญมากข้ึน สามารถสรางความสุขไดดวยตนเอง ความสุขเหลานี้ เชน ความสุขจากความเชื่อม่ัน 
ความภาคภูมิในตน ความสุขจากความคิด ความฝน จินตนาการท่ีดี สุขจากความดี ความเมตตา สุข
จากจิตใจท่ีสงบ ความสุขจากปญญาเห็นความจริงตามเปนจริง จนเขาใจส่ิงตางๆอยางไมกังขา สุข
ระดับนี้ถือเปนทรัพยมหาศาล แตความสุขระดับนี้ยังพร้ิวไปตามอาการจิตอยู จึงไมใชท่ีสุดแหง
ความสุข 
 
 3.  ความสุขบริสุทธ์ิไรขอบเขต คือความสุขแหงจิตใจท่ีใสบริสุทธ์ิ ไรมลทิน ปราศจาก
กิเลสแหงทุกข เปนความสุขท่ีมีพลังแหงความดี ความสุขแบบนี้เปนสุขท่ีสมบูรณท่ีสุดของชีวิต 
จัดเปนความสุขอันสูงสุดคือสุขแหงความสุขท้ังปวง 
 
 ในดานเศรษฐศาสตรเองก็ใหความสําคัญของความสุขเชนกัน โดยระบบทางเศรษฐศาสตร
เปนเร่ืองท่ีวาดวยการตัดสินใจ ไมวาจะเลือกบริโภค การออม การลงทุน และการอนุรักษและ 
ใชทรัพยากร  ท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม  จึงถือไดวา เศรษฐศาสตร เปนสาขาท่ีมี
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ความสัมพันธกับความสุขของมนุษยแตละคน  เพราะการเลือกแนวทางการจัดการทรัพยากรของ
บุคคลและสังคม ยอมสงผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูและความสุขของผูคนในสังคมดวย ในอีก
มุมมองหนึ่งการใชหลักเศรษฐศาสตรก็เพื่อเปาหมายใหเกิดความอยูดีกินดีและเกิดความสุขในสังคม 
และในทางกลับกัน ผลสืบเนื่องทางระบบเศรษฐศาสตรกลับกลายเปนความทุกขของผูคน เชน  
การแขงขันกัน หรือการอพยพถ่ินฐานเดิมเพื่อเสียสละใหกับการพัฒนา (เดชรัต สุขกําเนิด, 2550)  
ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 8 และ 9 จึงหันมาใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของคน โดยถือวา 
“คนเปนศูนยกลางในการพัฒนา” มากกวามุงเนนดานเศรษฐกิจ โดยพัฒนาคนใหมีความสุขและ 
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายของการพัฒนาท่ียั่งยืนและความอยูดีมีสุขของคนไทย
ทุกคน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2546)  
 
 เดชรัต สุขกําเนิด (2550) ไดมีมุมมองดานเศรษฐศาสตรแนวคิดใหม ท่ีมองถึงความสัมพันธ
ระหวางความสุขและเศรษฐศาสตรและเรียกวาเศรษฐศาสตรความสุข โดยมีความคิดเห็นท่ีแยงกับ
ระบบเศรษฐศาสตรกระแสหลักหรือเศรษฐศาสตรระบบเดิม ท่ีมีเปาหมายหลัก คือ สวัสดิการ 
(welfare) ซ่ึงหมายถึงการสรางความสําราญหรือความพอใจ (pleasure) ใหกับผูบริโภคและสังคม 
หรือการทําใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด  โดยกิจกรรมทางเศรษฐศาสตรความสุขท่ีสําคัญอยางหนึ่ง
คือ การทํางาน ซ่ึงพบวาการทํางานเปนกระบวนการหนึ่งท่ีสําคัญในการทําใหเกิดคุณคาพื้นฐาน 
ท่ีมนุษยตองการ ถือไดวาเปนสะพานเช่ือมสูความสุขไดโดยตรง โดยไมตองการการบริโภค และ
เปนปจจัยท่ีสรางความสุขไดอยางม่ันคงมากกวาการบริโภค ความสัมพันธระหวางการทํางาน 
และความสุขตามแนวคิดของเดชรัตมี 3 ลักษณะ คือ 
  
 1.  การทํางาน ถือเปนกลไกท่ีสําคัญเพื่อยังชีพ ความม่ันคง และการพึ่งพาตนเองของมนุษย 
การทํางานท่ีใหผลตอบแทนที่เพียงพอในการดํารงชีพ การทํางานท่ีใหผลตอบแทนท่ีม่ันคง  
การทํางานท่ีมีทางเลือกในการไดรับผลตอบแทนหรือสวัสดิการตางๆ ในชวงเวลาวิกฤติ และ 
การทํางานท่ีตั้งม่ันอยูบนพื้นฐานของการพึ่งพาตนเอง จึงเปนคุณคาพื้นฐานท่ีมนุษยทุกคนตองการ 
และเปนพื้นฐานสําหรับความสุข หากปราศจากองคประกอบท่ีสําคัญขางตน มนุษยก็ยากท่ีจะพบ
ความสุขท่ียั่งยืน แมวาจะมีรายไดและการบริโภคอยางสมบูรณก็ตาม 
  
 2.  การทํางานท่ีมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง เช่ือมโยง และจริงจัง จะทําใหเกิดความเขาใจ 
ในการทํางาน ความเขาใจในส่ิงตางๆ ท่ีสัมพันธกัน และเกิดเปนความเขาใจในท่ีสุด จนเกิดเปน
ความรักในการทํางาน ความรักในส่ิงรอบขาง และเกิดความพอใจในชีวิต ซ่ึงความรักท่ีเกิดข้ึนถือได
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วาเปนพื้นฐานสําคัญในการเรียนรู การมีปฏิสัมพันธท่ีเหมาะสม และการคิดอยางสรางสรรค ตอไป
จนกลายเปนความสุขจากการทํางาน ซ่ึงนักเศรษฐศาสตรเชิงพฤติกรรมบางสวนยอมรับวา ความสุข
ของมนุษยเกิดจากการปฏิสัมพันธในกระบวนการตางๆ ไมใชเกิดจากผลลัพธท่ีเปนรายไดเทานั้น 
 
 3.  การทํางานท่ีมีความรักในงานเปนท่ีมาของความภูมิใจในอัตลักษณของตนเอง และ 
การดํารงอยูอยางมีศักดิ์ศรี ดังนั้นการทํางานจึงสัมพันธกับกระบวนการเกิดความสุขจากการเปนอยู 
(Being) ขณะเดียวกัน การทํางานบนพื้นฐานของการพ่ึงตนเอง และการดํารงอยูอยางมีศักดิ์ศรี  
ก็เช่ือมโยงถึง ความสัมพันธท่ีเทาเทียมและสมานฉันทในสังคม อันเปนเหตุท่ีเช่ือมโยงของ
กระบวนการเกิดความสุขจากความสัมพันธ (relating) ซ่ึงท้ังสองสวนถือเปน หลักเบ้ืองตนสําหรับ
การมีอิสรภาพท่ีแทจริงอันเปนพื้นฐานของมนุษยทุกคน 
 
 ในระบบเศรษฐศาสตรไดมีการกําหนดระดับของผลผลิตมวลรวม (GDP) เปนดัชนี้วัด 
ความเปนอยูท่ีดี แตในแนวคิดของเศรษฐศาสตรความสุขไดกําหนดใหการวัดระดับความสุข 
มวลรวม (GNH) เปนดัชนีชี้วัด ซ่ึงเปนแนวคิดการพัฒนาที่มุงคนเปนสําคัญ สอดคลองกับหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีมุงใหคนอยูอยางเปนสุข มีความพึงพอใจในชีวิต และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
อยางยั่งยืน (นพดล  กรรณิกา และคณะ, ม.ป.ป. อางใน นิรนาม, 2550)      
 
ความสุขกับเศรษฐกิจพอเพียง 
  
 เศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาท่ีชี้แนวทางการดํารงอยูและปฎิบัติตนของประชาชน 
ทุกระดับช้ัน ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐบาล ท้ังในการพัฒนาและบริหาร
ประเทศ ใหดําเนินไปในทางสายกลางโดยประยุกตหลักทางพระพุทธศาสนาเขามารวมดวย  
ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ทรงมีพระราชดํารัสแกพสกนิกรชาวไทยมาตลอด ตั้งแต 
ป พ.ศ. 2517 เปนหลักเศรษฐกิจท่ีพิจารณาวาสังคมจะอยูดีมีสุขหรือไมนั้นข้ึนอยูกับกระบวนการ
กระจายผลผลิตในสังคม นอกจากการใหความสําคัญท่ีปริมาณผลผลิต 
  



 

 

31 

ทางสายกลาง 
 

พอประมาณ 

 
มีเหตุผล                           มีภูมิคุมกันในตัวที่ดี 

 

 
 
 

 
    นําไปสู 
 

                     เศรษฐกิจ/สังคม/สิ่งแวดลอม/วัฒนธรรม/ 
    สมดุล/ยั่งยืน/พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง 

    
 

ภาพท่ี 1  โครงสรางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ท่ีมา:  คณะอนกุรรมการขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง (2549 อางใน ศูนยศึกษาเศรษฐกิจ 
          พอเพียง, 2551) 
 

ศูนยศึกษาเศรษฐกิจพอเพียง (2551) ไดใหความหมายของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไววา 
ความพอเพียง คือ ความพอประมาณ ความมีเหตุมีผล มีระบบภูมิคุมกันท่ีดีตอผลกระทบของ 
การเปล่ียนแปลง หากขาดองคประกอบอยางใดอยางหน่ึง ก็เปนความพอเพียงท่ีไมสมบูรณ 

 
 1.  ความพอประมาณ (Moderation) มีสองนัย คือ ความพอดี ไมสุดโตง และการยืนไดบน
ขาของตนเอง (Self-Reliant) เปนการดําเนินชีวิตอยางทางสายกลาง โดยมีการกระทําท่ีไมมาก
เกินไปไมนอยเกินไปในมิติตางๆ เชน การบริโภค การผลิตอยูในระดับสมดุล การใชจาย การออม
อยูในระดับท่ีไมสรางความเดือดรอนใหตนเอง เปนส่ิงท่ีทําใหเราทําอะไรเต็มตามศักยภาพ  
ไมเบียดเบียดตนเองและผูอ่ืน เพื่อเปนการยืนไดดวยลําแขงของตนเอง 
 
  

ความรู มีสติปญญา รอบรู รอบคอบ 
ระมัดระวัง 

คุณธรรม 
ซื่อสัตย สุจริต ขยัน อดทน สามัคคี แบงปน 
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 2.  ความมีเหตุมีผล (Reasonableness) หมายความวา การตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมตางๆ 
ท่ีมีความพอประมาณ จะตองมีสติรอบรูคิดถึงระยะยาว ตองมีเปาหมายและวิธีการท่ีเหมาะสม  
มีความรูในการดําเนินการ มีการพิจารณาจากเหตุปจจัย และขอมูลท่ีเกี่ยวของ ตองเปนการมอง 
ระยะยาว และคํานึงถึงผลกระทบของการกระทําและความเส่ียง จะทําใหความพอประมาณ 
ท้ังในปจจุบันและอนาคต  
 
 3. การมีภูมิคุมกันในตัวดีพอควร (Self-Immunity) เนื่องจากการเปล่ียนแปลงสภาวะตางๆ 
อยางรวดเร็ว จึงตองมีการเตรียมตัวพรอมรับผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 
ดานตางๆ การกระทําอยางพอเพียงตองคํานึงถึงเหตุการณและผลทั้งในปจจุบัน และอนาคต ภายใต
ขอจํากัดของขอมูลท่ีมีอยู และสามารถสรางภูมิคุมกันพรอมรับการเปล่ียนแปลง และการมีภูมิคุมกัน
นี้จะทําใหมีความพอเพียงแมเกิดการเปล่ียนแปลง รับมือไดกับเหตุการณท่ีแยท่ีสุด 
  
 การจะมีความพอเพียงไดนั้น ยังมีเงื่อนไขในการปฏิบัติ 2 ประการ คือมีความรอบรู 
รอบคอบ ระมัดระวัง และ เง่ือนไขคุณธรรม มีรายละเอียด ดังนี้ 
  
 1.  ความรอบรู คือ มีความรูเกี่ยวกับวิชาการตางๆ อยางรอบดาน ในเร่ืองตางๆ ท่ีเกี่ยวของ
เพื่อใชเปนประโยชนพื้นฐาน เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติอยางพอเพียง การมีความรูยอมทําใหเกิด
การตัดสินใจท่ีถูกตอง รวมท้ังความรอบคอบ ความระมัดระวัง คือ มีการวางแผน โดยสามารถนํา
ความรูและหลักวิชาการมาพิจารณาเช่ือมโยงความสัมพันธกัน และความมีสติ ตระหนักถึง 
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได และในทางปฏิบัติอาจมีการปรับใชใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ท้ังกายภาพและสังคมอีกดวย 
 
 2.  คุณธรรม หมายรวมถึงความซ่ือสัตยสุจริต ครอบคลุมคนท้ังชาติ ทุกหนาท่ี ทุกระดับช้ัน 
มีสองดานคือ ดานจิตใจและปญญา เนนความรูคูคุณธรรม ตระหนักในคุณธรรม มีความซ่ือสัตย
สุจริต และมีความรอบรูท่ีเหมาะสม สวนอีกดานหนึ่งคือ การกระทํา เปนแนวทางการดําเนินชีวิต 
เนนความอดทน ความเพียร สติปญญา และความรอบคอบ การปฏิบัติตามเง่ือนไขจะทําใหเกิด 
ความพอเพียงได ทําใหไมมีความโลภ ไมเบียดเบียน  
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 ความพอเพียงเปนท้ังวิธีการและผล (Mean and End) จากการกระทํา โดยทําใหเกิดวิธีการ
พัฒนาและผลของการพัฒนาที่สมดุล และความพรอมรับตอการเปล่ียนแปลง ความสมดุลและ 
ความพรอมรับการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสมดุลในทุกดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม 
ส่ิงแวดลอม วัฒนธรรม และมีความสมดุลในการกระทําท้ังเหตุและผล ซ่ึงจะนาํไปสูความยั่งยืนของ
การพัฒนา ภายใตพลวัตท้ังภายในและภายนอกประเทศ 
 
 จากนโยบายการพัฒนาโดยยึดคนเปนศูนยกลาง จึงทําใหมีการศึกษาถึงความสุขท้ังในแง
ของสุขภาพจิต  ซ่ึง อภิชัย มงคล, วัชนี หัตถพนม และคณะ (2544ก) ไดพัฒนาเคร่ืองมือช้ีวัดความ
อยูดีมีสุข เพื่อใชเปนแนวทางในการนําไปสูนโยบายในการพัฒนาสุขภาพจิตของคนไทย และ 
ใหการชวยเหลือและแกปญหาสุขภาพจิตเบ้ืองตน อันจะสงผลใหอัตราการเจ็บปวยทางจิตในระยะ
เร่ิมตนลดนอยลง  และสงผลใหประชาชนไทยพัฒนาศักยภาพของตนในการดําเนินชีวิต  
จากการศึกษาดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย อภิชัย มงคล, วัชนี หัตถพนม และคณะ ไดจํากัด 
ความของสุขภาพจิตไววา เปนสภาพชีวิตท่ีเปนสุข ซ่ึงเปนผลมาจากความสามารถในการจัดการ
ปญหาในการดําเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีโดยครอบคลุมถึง
ความดีงามภายในจิตใจภายใตสังคมและส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยองคประกอบท่ีได
ทําการศึกษาดัชนีช้ีวัดสุขภาพจิตคนไทยนั้นประกอบดวยองคประกอบหลัก 4 ดาน ท่ีครอบคลุม 
ท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกซ่ึงแตละองคประกอบหลักนั้นมีองคประกอบยอยรวมแลว  
20 องคประกอบ ไดแก คือ 1) ดานสภาพจิตใจ ไดแก ความรูสึกในทางท่ีดี ความรูสึกในทางท่ีไมดี 
การรับรูภาวะสุขภาพและการเจ็บปวย ภาพลักษณและรูปราง 2) ดานสมรรถภาพทางจิตใจ ไดแก 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความสามารถท่ีจะบรรลุถึงความสําเร็จตามความคาดหมาย ความม่ันใจ
ในการเผชิญหนาปญหา การควบคุมจิตใจตนเองท่ีมีประสิทธิภาพ การดําเนินชีวิตประจําวัน  
3)  ดานคุณภาพของจิตใจ ไดแก เมตตา การนับถือตนเอง ประสบการณชีวิตท่ีมีคาตอจิตใจ ความคิด
สรางสรรคและความกระตือรือรนในการดําเนินชีวิต ความเสียสละ 4) ดานปจจัยสนับสนุน ไดแก 
การสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนจากครอบครัว ความปลอดภัยทางรางกายและความม่ันคง 
ในชีวิต การดูแลสุขภาพและบริการสังคม การมีสวนรวมและมีโอกาสพักผอนหยอนใจ การมีเวลา
วาง รวมถึงสภาพแวดลอม และจากการใชเคร่ืองมือดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทยท่ีไดมานั้น กลุม
ตัวอยางท่ีใหสัมภาษณมีความเขาใจวาสุขภาพจิต คือความผาสุก มีความสุข อยูดีกินดี  ดังนั้น อภิชัย 
มงคล, วัชนี หัตถพนม และคณะ (2544ข) จึงไดทําการศึกษาเปรียบเทียบความหมายของสุขภาพจิต 
และความสุขในบริบทของสังคมไทย โดยทําการวิเคราะหองคประกอบหลักของสุขภาพจิต 
ท้ัง 4 ดาน คือ 1) ดานสภาพจิตใจ 2) ดานสมรรถภาพทางจิตใจ 3) ดานคุณภาพของจิตใจ และ  
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4) ดานปจจัยสนับสนุน กับนิยามความสุขในบริบทของสังคมไทยโดยเปรียบเทียบในมุมมองพุทธ
ศาสนา วิชาการ และประชาชนท่ัวไป จากการศึกษาพบวาสุขภาพจิตและความสุขเปนเร่ืองเดียวกัน 
โดยในองคประกอบดานสภาพจิตใจจะเกี่ยวของกับการมีสุขภาพดี  และเพื่อความสะดวกในการใช
และเผยแพรเคร่ืองมือช้ีวัดนี้ จึงเรียกช่ือวาดัชนีชี้วัดความสุขคนไทย (Thai Happiness Indicators, 
THI) ท่ีมีท้ังฉบับสมบูรณ 66 ขอ (THI-66) และฉบับส้ัน 15 ขอ (THI-15) 
 
 จากการพัฒนาเคร่ืองมือช้ีวัดความสุขคนไทย (THI) ท่ีกลาวมาขางตนนี้ เปนการดําเนินการ
และเก็บขอมูลเฉพาะประชากรในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือเทานั้น ดังนั้นจึงมีการทําการศึกษา
วิจัยตอยอดจากการศึกษาในป 2544 และเพื่อเปนการขยายเครือขายการเฝาระวังปญหาสุขภาพจิต
ไปสูบริการสาธารณะสุขใกลบาน ตลอดจนใหหนวยงานท่ีสนใจไดนําเคร่ืองมือไปประเมินภาวะ
สุขภาพจิตของประชาชนในหนวยรับผิดชอบ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชาชนทั่วประเทศ  
วิเคราะหหาคาปกติและพัฒนาจนสําเร็จแลวสามารถนําไปใชกับประชากรไดท่ัวประเทศ และ
พัฒนาเคร่ืองมือจนไดดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย (Thai Mental Health Indicator, THMI) ฉบับใหม 
โดยใหนิยามความหมายของสุขภาพจิตวา หมายถึงสภาพชีวิตท่ีเปนสุข อันเปนผลจากการ 
มีความสามารถในการจัดการปญหาในการดําเนินชีวิต มีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือคุณภาพ 
ชีวิตท่ีดี ครอบคลุมถึง ความดีงามภายในจิตใจภายใตสภาพสังคมและส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป 
(อภิชัย มงคล, วัชนี หัตถพนม และคณะ, 2547) ซ่ึงมีองคประกอบหลัก 4 ดาน และองคประกอบ
ยอยเปน 21 ดาน ดังนี้  
 
 1.  ดานสภาพจิตใจ (Mental state) ประกอบดวย 3 องคประกอบยอย คือ ความรูสึกในทาง
ท่ีดี (General well positive affect), ความรูสึกในทางท่ีไมดี (General well-being negative affect) 
และการรับรูภาวะสุขภาพ และการเจ็บปวยทางจิตใจ (Perceive illhealth and mental illness)  
 
 2.  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal relationship) ประกอบดวย 4 
องคประกอบยอย คือ สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal relationships), ความสามารถท่ีจะ
บรรลุความสําเร็จตามความคาดหมาย (Expectation achievement congruence), ความม่ันใจในการ
เผชิญหนาปญหา (Confidence in coping) และการควบคุมจิตใจของตนเองไมมีประสิทธิภาพ 
(Inadequate mental mastery) 
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 3.  ดานคุณภาพจิตใจ (Mental quality) ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย คือ เมตตา กรุณา 
และเสียสละ (Kindness and altruism), การนับถือตนเอง (Self esteem), ความศรัทธา (Faith) และ
ความคิดสรางสรรคและความกระตือรือรนในการดําเนินชีวิต (Creative thinking and enthusiasm)  
 
 4.  ดานปจจัยสนับสนุน (Supporting factors) ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย คือ  
การสนับสนุนทางสังคม (Social support), การสนับสนุนจากครอบครัว (Family support),  
ความปลอดภัยในรางกายและความมั่นคงในชีวิต (Physical safety and security) และการดูแล
สุขภาพและบริการทางสังคม การใหบริการและคุณภาพของการบริการ (Health and social care)  
 
 จากผลการศึกษาขางตนดังท่ีกลาวมานี้ ทําใหไดเคร่ืองมือในการช้ีวัดสุขภาพจิตคนไทย  
ท่ีเรียกวา ดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย (Thai Mental Health Indicator, THMI) ฉบับสมบูรณ 
(THMI-54) และฉบับส้ัน (THMI-15) ซ่ึงเปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางประชากรท่ัวทุกภาค ท้ัง
ประเทศ เพื่อใชประเมินสุขภาพจิตของคนไทย ในหนวยงาน หรือชุมชน และเปนแนวทางในการ
ดูแลชวยเหลือตอไป 
  
 อาจกลาวไดวา ความสุขหรือความผาสุกนั้นถือเปนส่ิงเดียวกันคือ เปนภาวะทางอารมณ 
ความรูสึกดี ความพอใจ รวมไปถึงความเปนอยูท่ีดี ความสําราญ ความสัมพันธอันดี ความสุขเปน 
ส่ิงท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญท่ีจะรักษาไว ความสุขทางใจเปนท่ีเชื่อวาเปนสุขอันบริสุทธ์ิ เปน
คุณธรรมและความความดีงาม ท่ีเกิดจากการควบคุมจิตใจ การกระทําท่ีเกิดจากการพิจารณาอยาง
สมเหตุสมผล เปยมไปดวยความดีงามอันทรงคุณคา เปนความสุขท่ีเปนอิสระไมตองพึ่งพาอาศัย 
ส่ิงอ่ืนๆ การประเมินความสุขถือไดวาเปนการรับรูคุณภาพชีวิตดวยความคิดและความรูสึกท่ีเปน
บวก หรือในดานดี องคประกอบของความสุขไมไดมีเพียงประสบการณของความสนุกสนาน 
ความอบอุน ความปราบปล้ืมยินดีเทานั้น ยังมีความซ่ือสัตย ความจริง ความเปนอิสระ การควบคุม
อารมณ การเขาใจตนเอง การทํางาน ศีลธรรมความรับผิดชอบ ความม่ังมี และนํ้าใจอีกดวย ความสุข
ไมใชส่ิงท่ีตรงขามกับความทุกขอยางสุดโตง แตเปนความสัมพันธท่ีสวนทางกันคือ การมีความสุข
มากคือการมีความทุกขนอย ซ่ึงในทางพระพุทธศานาเชื่อวา การปฏิบัติตนเพื่อพนทุกขนั้น เปน
หนทางสูความสุข ความสุขยังเปนผลพวงมาจากส่ิงแวดลอม ความสัมพันธของส่ิงรอบตัว ความรัก 
ความพอใจในชีวิต การทํางานซ่ึงเปนปจจัยภายนอก อีกท้ังทัศนคติ และบุคลิกภาพท่ีถือเปนปจจัย
ภายในท่ีสําคัญตอความสุขเชนกัน  
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แนวคิดความสุขในการทํางาน 
 
 คนเราทํางานวันละกวา 8 ชั่วโมงตอวัน หรือ 1 ใน 3 ของแตละวันคือการทํางาน หากเร่ิม
ทํางานต่ังแตอายุ 20 ตนๆ และหยุดทํางานเม่ืออายุ 60 ป นั่นคือใชชีวิตในการทํางานกวาคร่ึงชีวิต 
หากเงินท่ีไดมาตองแลกกับการไมมีความสุขในทุกๆ เชาของการทํางาน นั่นคือคร่ึงชีวิตท่ีไมมี
ความสุข คงเปนเร่ืองท่ีไมมีใครปรารถนา แตหากทําใหการทํางานเต็มไปดวยความสุข หรือเกิด
ความพอใจในงาน นั่นคือกวาคร่ึงชีวิตเปนชีวิตท่ีมีความสุขและเปนส่ิงท่ีทุกคนปรารถนา 
(สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ [สสส], ม.ป.ป.; Argyle, 2001) มีการศึกษา
พบวา ความพอใจในงานมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต ซ่ึงจะเห็นไดชัดในพนักงานท่ีมีอายุ
งานมาก งานท่ีพนักงานมีสวนรวมในการทํางานมาก งานท่ีมีรายไดดี งานท่ีตองมีการเรียนรูและ
ดวยตัวเนื้องานท่ีนาสนใจ (Tait et al., 1989; Warr, 1999 cited in Argyle, 2001) ความพอใจในงาน
และความพอใจในชีวิตยังมีอิทธิพลตอกันในทิศทางเดียวกันมากกวาท่ีจะสวนทางกัน (Headey and 
Wearing, 1992; Judge and Watanabe, 1993 cited in Argyle, 2001)  แตใชวาความพอใจในงานจะมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับเร่ืองอ่ืนๆ เสมอไป จากการศึกษาของ Near et al. (1980 cited in 
Argyle, 2001) พบวาในบางคร้ังความพอใจในงานจะสงผลกระทบตอชีวิตดานอ่ืนๆ เชน 
ความสัมพันธในครอบครัว เพราะคาตอบแทนที่ไดมานั้นไมไดเปนตัวชี้วาชีวิตครอบครัวจะดีข้ึน
ดวย ซ่ึง King and Napu (1998 cited in Argyle, 2001) พบวาวากลุมตัวอยางท่ีเปนผูทํางานใน
อเมริกาใหความสําคัญกับความสุข (Happiness) และ ความหมายของชีวิต (meaning of life) 
มากกวาเงินทองและความหรูหรา ในสหราชอาณาจักรก็พบในลักษณะเดียวกันคือ ความสุขเปน
องคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตมากกกวาเ งิน  สุขภาพ  หรือความสัมพันธทางเพศ  
(Skerington et al., 1997 cited in Argyle, 2001) จึงอาจกลาวไดวาความสุขหรือความพอใจในงาน
เปนส่ิงสําคัญในชีวิต 
 
 การท่ีมนุษยตองทํางานนั้น นอกจากเพ่ือรายไดในการยังชีพแลว งานยังชวยสนองความ
ตองการดานอ่ืนใหเกิดข้ึน เชน สรางความสัมพันธกลุมหรือสังคม บงบอกถึงเอกลักษณของแตละ
บุคคล เปนการสรางความหวัง และเปนส่ิงท่ีทําใหมนุษยไดแสดงออกถึงความสามารถของตนเอง 
(Myer and Diener, 1995) คนวางงานจึงมีความรูสึกสูญเสียความสัมพันธในสังคม และสูญเสียความ
ความรูสึกมีคุณคาในตัวเอง ถึงแมจะไมใชท้ังหมดของคนวางงานที่รูสึกอยางนั้น แตคนเหลานั้นก็
เกิดความรูสึกผิดหวัง ลมเหลว และไมมีคุณคา (Layard, 2005; Feather, 1982 cited in Argyle, 1982) 
สอดคลองกับการสํารวจในสหราชอาณาจักรท่ีพบวา 19% ของคนวางงานกลาววาหลังจากท่ีพวก
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เขาออกจากงาน ดูเหมือนพวกเขาเหมือนเปนคนท่ีไรคาและไมมีความสุข (Social Trends, 1984 
cited in Argyle, 1982) นอกจากนั้นยังพบวาคนที่สูญเสียงานไปจะเกิดความรูสึกช็อค เฉ่ือยชา  
ส้ินหวัง เปนทุกข โดยเฉพาะเม่ือไมสามารถจัดการเร่ืองเวลาได การทําตัวนิ่งเฉยใหเวลาผานไปเร่ือย 
เดินชาลง รวมท้ังมีปฏิกิริยาตอบสนองท่ีชาอีกดวย (Feather and Bond, 1983 cited in Argyle, 1982) 
การทํางานจึงมีผลดีตอสุขภาพจิตและสุขภาพรางกาย และยังทําใหคนทํางานเปนคนท่ีมีความสุข 
  
 ความสําคัญของความสุขในการทํางานเปนส่ิงสําคัญตอบุคคลและเปนประเด็นท่ีสําคัญ 
ในการศึกษาของนักจิตวิทยาเพื่อเรียนรูและใชประโยชนในการจัดการภายในองคการ เพราะ 
ในปจจุบันมีการพิสูจนพบวา ความสุขท่ีแตกตางกันเปนสาเหตุของการกระทําท่ีแตกตางกัน 
ในแตละวัน  ไมวาจะเปนเ ร่ืองของผลประกอบการท่ีสูงหรือตํ่า  การลาออกของพนักงาน  
การขาดงาน ความจงรักภักดีตอองคการ และในบางคร้ังรวมไปถึงการสรางสรรคผลงานตางๆ 
(Warr, 2007) ซ่ึง ยุทธนา ภาระนันท (2550) ไดกลาววาความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะเกิดขึ้นเม่ือสมอง
หล่ังสารท่ีเรียกวา Serotonin Noradrenalin Dopamine ท่ีชวยสรางและรักษาความรูสึกมีความสุข 
(Happy Felling) ทําใหผอนคลายและลดความตึงเครียดลง (Calming Anxiety) อีกท้ังยังชวยใหเกิด
พลัง (Energy) ในการรับมือกับปญหาไดอีกดวย มีงานวิจัยท่ีศึกษาจากหลายๆ กลุมตัวอยาง และ
พบวาความสุขเปนสัญญานแนวโนมท่ีบงบอกถึงประสิทธิภาพขององคการท่ีเพิ่มข้ึน และมี
ความสําคัญตอการกระทําของพนักงาน และตอระบบการจัดการและองคการ (Warr, 2007) ดังท่ี 
Ketchian (2003) ไดกลาววาความสุขสามารถสรางผลกําไรใหเกิดแกองคการไดเสมือนสราง
ประโยชนใหแกบุคคล ถึงแมความสุขดูเหมือนจะเปนเร่ืองเล็กๆ นอยๆ ท่ีมีตนทุนต่ํา แตความสุข
กลับสรางผลบวกใหเกิดข้ึนไดอยางยาวนาน ประโยชนของความสุขในดานตางๆ ท่ี Ketchian  
ไดกลาวไว มีดังนี้ 
 
 1. ประโยชนท่ีมีตอองคการ (Benefit for the Organization)  
 
  1.1  เพิ่มผลผลิต (Increased Production) คนท่ีมีความสุขจะสรางผลผลิตไดมากข้ึน 
เนื่องจากการทํางานท่ีราบร่ืน ความสามารถในการทํางานก็เพ่ิมข้ึน ไมเพียงการเพ่ิมปริมาณผลผลิต
เทานั้นท่ีเกิดจากความสุข ยังทําใหพนักงานมีพลังท่ีจะทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพดานคุณภาพ
ของงาน และดานจิตใจอีกดวย ไมวาจะเปนความภาคภูมิใจ ความเช่ือม่ันและม่ันคงในงาน 
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  1.2  เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ (Decision Making Ability Enhancement) 
ความสุขจะลดอาการตึงเครียดและอาการตางๆ อันไมพึงประสงค และยังสงผลใหความสับสน
ลดลง ไมมีความวิตกกังวลและกลัวในส่ิงท่ีจะตามมา แตจะรูจักปรับตัวเพื่อหาทางแกปญหา แทน
การสรางปญหา เม่ือเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน คนก็จะสามารถทํางานไดดี 
 
  1.3  สรางความสุขใหแกลูกคา (Clients Experience Happiness) ขอดีอีกอยางของ
ความสุข คือ คนท่ีมีความสุขจะสรางใหองคการมีความแตกตาง พนักงานท่ีมีความสุขจะทําใหลูกคา
เกิดความพอใจท่ีสุด กิริยามารยาท ความสุภาพ ความใจเย็น หรือแมแตน้ําเสียงของพนักงานจะส่ือ
ใหลูกคารับรูถึงความสุขเหลานั้นได ความสุขจะมีพลังดึงดูดเหมือนอํานาจแมเหล็กในการสราง
ยอดขายและดึงดูดลูกคาได 
 
  1.4  ลดการขาดงาน ลางาน (Decreased Absenteeism and Sick Leave) ความสุข 
มีความสัมพันธดานบวกกับสุขภาพ คนท่ีมีความสุขจะเจ็บปวยนอย และถึงแมวาจะเจ็บปวยหรือ
ประสบอุบัติเหตุ ก็จะสามารถกลับสูสภาวะปกติไดเร็วกวาคนท่ัวไป 
 
  1.5  เปนพลังผลักดันใหเกิดความกาวหนา (More Energy toward Work) คนท่ี 
มีความสุขจะมีพลังในการทํางานมาก ความสุขของเขาจะแทรกซึมผานการทํางานออกมาสูองคการ 
 
  1.6  ยกระดับการส่ือสาร (Communication Enhancement) ส่ิงสําคัญในธุรกิจคือ 
การส่ือสาร การเจรจาตอรองนํามาสูความสําเร็จขององคการได และในทํานองเดียวกันก็สามารถ 
ทําใหเกิดความลมเหลวไดเชนกัน การสื่อสารเร่ิมข้ึนท่ีตัวบุคคล เร่ิมท่ีจะส่ือสารกับตัวเองกอน และ
สามารถส่ือสารกับบุคคลอ่ืน คนท่ีมีความสุขจะเปนคนท่ีเช่ือในความสามารถของตน จึงสามารถ
ส่ือสารใหผูอ่ืนเกิดความเช่ือม่ันและมีประสิทธิภาพมาก การสรางสรรคผลงานก็จะเกิดตามมาและ
เปนไปอยางธรรมชาติ 
 
  1.7  การพัฒนาศักยภาพดานทีมงาน (Teamwork Improvement) พนักงานท่ีมีความสุข
ซ่ึงอยูในองคการเปรียบเสมือนโซท่ีมีความแข็งแรงท่ียึดใหองคการแข็งแรง แตคนท่ีไมมีความสุข
คือโซท่ีออนแอ ความสุขจะสรางหวงโซใหแข็งแรง สรางปฏิกิรยาลูกโซท่ีเปนบวกออกมา  
จึงกอใหเกิดความรวมมือกันและเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ  
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  1.8  ความผูกพันตอธุรกิจ (Commitment to the Business) พนักงานมีความรูสึกถึง 
การเปนสวนสําคัญขององคการ งานเปนสวนสนับสนุนในการกระทําของพวกเขาใหมีคุณคา  
การท่ีบริษัทมีคุณธรรม ความซ่ือสัตย จะสงเสริมใหพนักงานมีความส่ือสัตยและมีคุณธรรมตอ
บริษัทดวยเชนกัน 
 
 2.  ประโยชนดานการจัดการ (Benefit for the Management) 
 
  2.1  ความไดเปรียบในภาวะการแขงขัน (Being Ahead of the Competition)  
เม่ือองคการอยูในภาวะท่ีมีการแขงขัน ความสุขในองคการจะเปนแรงผลักดันท่ีทําใหเกิด 
การปรับเปลี่ยนเพื่อเกิดประโยชนสูงสุดรวมกัน โดยที่เงินไมไดเปนแรงขับท่ีมีประสิทธิภาพ  
ดังนั้น  องคการจึงสามารถดึงดูดคนเพ่ือใหอยูทํางานในองคการไดดวยความสุข 
 
  2.2  ผลตอบแทนท่ีสูงกวา (Higher Profits) ความสุขจะสงผลใหพนักงานมีการเรียนรู
จนเกิดทักษะ ความสามารถมากข้ึน การลาออกของพนักงานมีนอย การมีสวนรวม มีศูนยรวม 
ท่ีตรงเปาหมาย มีทีมงานท่ีดีกวา จะสรางทักษะใหเพิ่มมากข้ึนต่ังแตระดับลาง ผลประโยชน 
เกิดข้ึนมากมาย กําไรท่ีไดคือคุณคาท่ีเกิดข้ึนจากการจัดการบนพื้นฐานความสุขสูพนักงานทุกคน 
 
  2.3  ทําเปาหมายใหเปนจริง (Making the Mission Statement Materialize) เปาหมาย
ท่ีตั้งไวจะเปนจริงได หากพนักงานและองคการมีความสุข ทุกคนจะเขาใจเปาหมายและรับรู
เปาหมายขององคการรวมกัน ในแตละวันของการทํางานก็จะมุงหวังเพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย 
 
  2.4  เปนท่ีรับรูของสาธารณะชน (Public Acknowledgment) ส่ือจะใหความสนใจ
องคการท่ีมีนโยบายดานความสุข และส่ือจะโฆษณาถึงภาพลักษณขององคการท่ีเกินจริง ส่ิงนี้จะ
เปนส่ิงท่ีสรางแรงดึงดูดคนท่ีมีความสามารถ คนทํางานท่ีทุมเทเพื่อองคการ เพื่อใหเกิดผลตามท่ี
สาธารณชนรับรู ดังน้ันสาธารณชนจึงเปนเหมือนสวนหนึ่งท่ีทําใหเกิดความพยายามในการเพ่ิม
คุณคาใหสูงข้ึน 
 
  2.5  พนักงานมีความยึดม่ันในงานของตน (Employees Cherishing Their Jobs) 
พนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีทํา ไมใชเพียงเพ่ือเงินเทานั้นท่ีเปนเหตุปจจัย แรงจูงใจเปนส่ิง
ตอบแทนท่ียิ่งใหญท่ีกอใหเกิดการกระทํา สภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนส่ิง
สําคัญท่ีชวยปรับทัศนคติของคนทํางาน การทํางานกับพนักงานท่ีเปนมิตรก็จะชวยสงเสริมให
เกิดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน  
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  2.6  การยกระดับดานการจัดการ (Supervision Enhancement) พนักงานท่ีมีความสุข 
จะช่ืนชมในระบบการจัดการ ขอขัดแยงหรือขอวิพากวิจารนตอการส่ังงานมีนอยลง และกลับ
แปรเปล่ียนคําส่ังงานเปนมุมมองใหมท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการเพิ่มผลผลิตของงาน 
 
  2.7  คุณคาความเปนผูนํา (Leadership Values) ความเปนผูนําในองคการสามารถ
สรางสรรคส่ิงตางๆ ไดมากกวาเม็ดเงิน นั่นคือสภาพจิตใจ ผูนําสามารถเปนสวนหนึ่งในการสราง
ความหมายในชีวิตของพนักงานไดเปนอยางดี ไมเพียงแตเฉพาะตัวพนักงานเทานั้น แตยัง
ครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานอีกดวย 
 
 3.  ประโยชนดานบุคคล (Benefit for the Individual)  
 
  3.1  ความสุขในบาน (Happiness at Home) ประโยชนหนึ่งของพนักงานท่ีมีความสุข
คือ เม่ือกลับถึงบานเขายังเปนคนที่มีความสุขอยู และความสุขในครอบครัวก็จะถูกถายทอดมายัง
ธุรกิจ เพราะสภาพจิตใจท่ีดีของแตละบุคคลและการอยูในสถานท่ีดีๆ จะหมายถึงการเปนพนักงาน 
ท่ีสามารถทํางานไดดี เพิ่มผลผลิตไดมากข้ึนในแตละวัน จะมีการกลาวโทษเร่ืองเวลาและสุขภาพ
นอยลง 
 
  3.2  ภาวะทางอารมณ  (Emotional Intelligence) ความสุขจะชวยใหมีความฉลาดทาง
อารมณ สามารถควบคุมอารมณไดดีข้ึน จึงชวยลดสภาวะตึงเครียดลง ความสุขจะเพ่ิมทักษะ 
ในการรับมือและเผชิญหนากับปญหา และสามารถที่จะพัฒนาตัวเองไดดียิ่งข้ึนอีกดวย 
 
  3.3  มีความจดจอกับงาน (Increased Focus) ความสุขจะตอบสนองตอการสรางสรรค
เพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานและจดจอกับงานท่ีทํา หรือเพื่อแกไขปญหาใหตรงจุด บุคคล 
จะเสียเวลาไมมากและจะอยูในสภาวะ Flow ของงานมากข้ึน 
 
  3.4  รักในงานท่ีทํา (Loving Work) ในแตละวันของการทํางานนั้น การสรางใหเกิด
ความรักในส่ิงท่ีทําอยู เปนส่ิงท่ีองคการตองสงเสริมใหเกิดข้ึน เม่ือเกิดความรักในงานท่ีทํา ถึงแมวา
อาจมีการทํางานมากถึงวันละ 8-10 ชั่วโมง 5 วันตอสัปดาห ก็นับไดวาเปนส่ิงดีๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต 
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  3.5  เห็นคุณคาในหนาท่ีของตน (Valuing their Positions) การท่ีพนักงานรูสึกรัก 
ในงานท่ีทําอยู ทําใหมีโอกาสใชชีวิตไดอยางมีความสุขตลอดเวลาท่ีทํางาน ความสุขจะชวยให
พนักงานเห็นคุณคาความสําคัญของตนท่ีมีตองาน และรูสึกดีตอหนาท่ีรับผิดชอบท่ีตนไดรับ 
 
  3.6  ความรูสึกพึงพอใจ (Feeling Appreciated) ความสุขท่ีเกิดข้ึนไมเพียงแตมีผลตอ
การทํางาน หรือระบบการจัดการเทานั้น หนึ่งในส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากความสุขคือความรูสึกช่ืนชม เม่ือใด
ท่ีทําใหคนเราเกิดความพึงพอใจ รับรูถึงการเห็นคุณคาในตัวเขา และรูวาเขาทําอะไรใหองคการอยู 
พวกเขาจะรับรูถึงการกระทําท่ีแตกตางท่ีไดสรางข้ึนมาเพ่ือคนอ่ืนๆ ท้ังคนในองคการ ลูกคาและ
ผูบริโภคท่ีซ้ือสินคาหรือบริการจากบริษัท  
 
  ความสุขและความพอใจในชีวิตเปนผลมาจากความพอใจในการทํางาน เพราะชีวิต
สวนมากของคนคือชีวิตการทํางาน หากการทํางานท่ีเต็มไปดวยความสุขยอมหมายถึงชีวิตก็เต็มไป
ดวยความสุขดวยเชนกัน ดังนั้นองคการจึงควรใหความสําคัญในความสุขของพนักงาน และให
ความสําคัญของความพอใจในการไปพรอมกัน  Gunderman (2006) กลาววาองคการที่มีการลงทุน
กับพนักงานเพียงเล็กนอยจะไดผลประโยชนกลับมาอยางมหาศาลและเปนผลประโยชนท่ีตอเนื่อง
ในระยะยาว การลงทุนกับพนักงานท่ี Gunderman กลาวถึงคือ การใสใจตอพนักงาน ท้ังดาน
คุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมกลยุทธดานการทํางาน การเปนสถานท่ีท่ีนาทํางานจึงมีความสําคัญ
ตอองคการ  ดังท่ีนิตยสาร Fortune ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานต้ังแต 1998 ถึงป 
2004 เพื่อจัดลําดับ 100 บริษัทท่ีนาทํางานดวยท่ีสุดพบวาบริษัทท่ีอยูลําดับ 1 ใน 3 ใน 5 ปหลังสุด 
ท่ีทําการสํารวจ และยังอยูในลําดับ 1 ถึง 2 ปซอน คือบริษัท The Container Store (TSC) และ 
ท่ีนาสนใจอีกบริษัทคือ TD Industries (TDI) ซ่ึงจากการจัดลําดับพบวา ติดลําดับ 1 ใน 7 นับต้ังแต 
ปท่ีเร่ิมติดลําดับ ซ่ึงทางนิตยสาร Fortuneไดสํารวจจาก 304 บริษัท และจากพนักงาน 46,526 คน 
โดยใหเขียนความคิดเห็นท่ีมีตอบริษัท รวมกับแบบสํารวจของทางองคการ จากการสํารวจความ
คิดเห็นของพนักงานพบวาพนักงานใหมมีความประทับใจในการท่ีทางบริษัทไดใหการฝกอบรม
ตั้งแตเร่ิมงาน  พนักงานสวนอ่ืนๆจะไดรับทราบถึงเปาหมายและยอดขายท่ีทําไดแตละวัน ทําให
พนักงานสามารถวิเคราะหและคิดแนวทางปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายในวันตอๆ ไปได ถึงแมวา 
จะดําเนินธุรกิจแตกตางกัน แตท้ังสองบริษัทมีจุดมุงหมายในทิศทางเดียวกันคือ สุขภาพท่ีดี 
ความสุข และการเพ่ิมผลผลิต ท้ัง TCS และ TDI ไดพยายามสรางสภาพแวดลอมท่ีดีในองคกร  
เพื่อควบคุมความเครียดของพนักงาน พนักงานมีความเครียดนอยลง ทําใหมีสุขภาพท่ีดี มีความสุข 
ผลการผลิตจึงเพิ่มข้ึน อีกท้ังพนักงานยังมีความรับผิดชอบอีกดวย สอดคลองกับหลักท่ี Aristotle  
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ไดกลาวไววา คนตองการอยูในสังคมท่ีดี ซ่ึงในปจจุบันนี้คนทํางานมากข้ึน อยูในสถานท่ีทํางาน
เกือบท้ังวัน องคการจึงเปนแหลงท่ีทําใหเกิดความสัมพันธข้ึนท้ังระหวางบุคคล และสังคม คน 
จะมีชีวิตท่ีดีนั้นตองทํางานในองคการที่ดี (Gavin and  Mason, 2004) 
  
 Gavin and Mason (2004) ไดอธิบายถึงความสุขในการทํางาน โดยใชรากศัพทดั้งเดิม 
ในภาษากรีกโบราณตามที่ Aristotle ไดอธิบายไววา eudaimonia ตรงกับภาษาอังกฤษท่ีวา 
Happiness ซ่ึงนอกจากจะหมายถึง การมีชีวิตอยูในสังคมท่ีดี อยูในสถานที่ท่ีดีแลว ในความหมาย
ของ Aristotle ยังหมายถึงความเปนอยูท่ีดีและไดกระทําในส่ิงดีๆ อีกดวย จากช่ัวโมงการทํางาน
ท่ีมากข้ึนในแตละสัปดาหของคนในอเมริกันนั้นทําใหงานกลายเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ 
การดําเนินชีวิต แตการทํางานมากข้ึนเพื่อผลผลิตท่ีมากข้ึนนั้น ไมใชปจจัยหลักท่ีทําใหคนทํางานมี
ชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน  Gavin และ Mason กลาววาการมุงเนนเพียงเพ่ือผลผลิตเพียงอยางเดียว 
ไมเพียงพอตอความเปนอยูท่ีดี แตมีปจจัยอ่ืนๆ อีกท่ีมีสวนสําคัญตอความเปนอยูท่ีดีของคนทํางาน 
น่ันคือ สุขภาพ และ ความสุข ซ่ึงการท่ีองคการไดสงเสริมใหสถานท่ีทํางานมีส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดีจะเปนผลใหเปนสถานท่ีท่ีมีความสุขตามไปดวย นอกจากการท่ีพนักงานมีความสุขแลว 
ยังชวยจํากัดความเครียดของพนักงาน และกอใหเกิดการมีสุขภาพท่ีดี พนักงานมีความรับผิดชอบตอ
องคการอีกดวย  
 
 ความพอใจ ช่ือเสียงหรือเงินทองไมใชสาเหตุของความสุขท่ีเกิดข้ึน ถึงแมวาบางครั้ง 
ส่ิงเหลานี่จะเปนปจจัยบวกท่ีสงเสริมใหเกิดความสุขก็ตาม จากรากศัพทของกรีกโบราณ Gavin และ 
Mason ไดอธิบายวาความสุขในการทํางานตองประกอบดวยปจจัยหลัก ซ่ึงถือเปนแรงขับเคล่ือนท่ี
สําคัญ 3 ประการ คือ 1. การมีอิสรภาพ 2. การมีความรู และ 3. การมีคุณธรรม  
 
 1.  ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ (Freedom) ความสุขท้ังหมดท่ีเกิดข้ึนไดนั้น 
เปนผลมาจากการที่บุคคลสามารถเลือกท่ีจะทําได คนท่ีมีความสุขคือคนท่ีมีอิสระท่ีจะคิดและ 
มีความเปนอิสระท่ีจะเลือก ถือเปนการควบคุมชะตาชีวิตของตนเองซ่ึงคนเหลานี้จะเช่ือในอํานาจ
การควบคุมตนเอง (locus of control) ซ่ึง Compton (2005) กลาววาคนท่ีมีความเชื่อวาอํานาจ 
การควบคุมนั้นมาจากภายในตัวตนของตัวเอง และตัดสินใจไดดวยตัวเองนั้นจะมีลักษณะนิสัย 
ท่ีอุตสาหะมากกวาคนท่ีเช่ือวาอํานาจการควบคุมเปนส่ิงท่ีเกิดจากปจจัยภายนอก หรือเปนเพราะ
โชคชะตา และผลจากความเช่ือท่ีวาตนสามารถควบคุมชะตาชีวิตของตัวเองไดนั้นทําใหพนักงาน
เช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง สามารถควบคุมการทํางาน หรือตัดสินใจไดดวยตนเอง และ 
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เกิดความพอใจใจงานสูง (Argyle, 2001) สอดคลองกับ Warr (1999 cited Compton, 2005) ท่ีกลาววา 
การท่ีพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจนั้น ทําใหพวกเขาสามารถวางแผนการทํางานของพวกเขา 
ไดเอง อีกท้ังพนักงานจะมีความต้ังใจในการปฎิบัติงานเพื่อใหไดตามเปาหมายที่พวกเขาไดวางไว 
ในลักษณะเดียวกับการศึกษาของ Lefcout (1981) ชี้ใหเห็นวาความเช่ือในการควบคุมตนเองน้ี 
มีความสัมพันธกับการแสดงออกท่ีเปนลักษณะเชิงบวก ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Hackman  
and Oldham (1976, 1980 cited Schultz and Schultz, 2001) ท่ีวาหนึ่งในคุณลักษณะของงาน (Job 
Characteristics) ท่ีเปนแรงจูงใจใหเกิดความพอใจของพนักงานมากข้ึนนั้น ตองเปนงานท่ีพนักงาน 
มีอํานาจในการตัดสินใจไดเอง รวมทั้งมีอิสระในการตัดสินใจและมีความเปนตัวของตนเอง 
ในการทํางาน ซ่ึง Hackman และ Oldham เรียกลักษณะงานนั้นวา Autonomy   
 
  นอกจากนี้ วันทนา เมืองจันทร (ม.ป.ป.) ยังไดอธิบายถึงการใหผลลัพธของการให
อํานาจและอิสระแกพนักงานผูปฏิบัติงานวาจะทําใหเกิดการปรับปรุงงานในดานตางๆ เชน การนํา
นวัตกรรมมาใชในการเพิ่มผลผลิต การพัฒนาคุณภาพ การลดตนทุน และทําใหพนักงานมีขวัญ 
กําลังใจในการทํางานมากข้ึน อีกท้ังการไดรับอิสระในการใชทรัพยากรที่ตองการไดตาม 
ความเหมาะสม โอกาสในการรับรูขาวสารขอมูล ท่ีจําเปนตองาน จนทําใหสามารถตัดสินใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบโดยใชวิจารณญาณของตนเอง โดยไมตองถูกส่ังอยูตลอดเวลา การไดรับอํานาจและ
อิสระในการทํางานจึงสงผลดีในทางจิตวิทยา เพราะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถควบคุมและปกครอง
ตนเองได  และเม่ือสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองยิ่งทําใหพนักงานรูสึกวา งานที่ไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัตินั้นมีความหมายและมีความสําคัญ  สงผลใหเกิดความเช่ือม่ันในตนเองมากข้ึน  
 
  ความเปนอิสระในการทํางานยังกอใหเกิดความสุขทางใจ เกิดเปนความภาคภูมิใจ 
(Pride) ซ่ึง Gunderman (2006) เช่ือวาความภาคภูมิใจท่ีเกิดข้ึนจากวิธีการทํางานท่ีตนไดเลือกเองนี้
เปนตนทุนของพนักงานท่ีจะสรางความสุขใหเกิดข้ึนในองคการได ยิ่งพนักงานท่ีไดรับโอกาส 
ในการตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ ท้ังกระบวนการวางแผน ไปถึง 
การกําหนดเปาหมายและแนวทางท่ีหลากหลายในการปฏิบัติดวยแลว ยิ่งกอใหเกิดความพอใจ 
ในงานมากข้ึน เพราะเช่ือวาโอกาสเหลานั้นเปนการแสดงถึงความสามารถของตน (Warr, 1999 
cited Compton, 2005)  
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  เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคมและความสุขของสัตวสังคมน้ีก็เกิดไดจากการมี
ปฏิสัมพันธในสังคม  ซ่ึงนอกจากความเปนอิสระในการกระทําหรือการตัดสินใจแลว ยังตองการ
โอกาสในการติดตอกับผูอ่ืนเพื่อสรางสัมพันธภาพระหวางกัน การไดรับโอกาสนี้ถือเปนการไดรับ
การสนับสนุนทางสังคม จากการสํารวจของ Gallop Organization ในป 1991 พบวาการท่ีพนักงาน
ไดรับโอกาสในการติดตอกับผูอ่ืนนั้นมีความสําคัญตอความพอใจในงาน และยังมีแนวโนมของ
ความพอใจออกมาเปนบวกเมื่อพนักงานมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงาน สอดคลองกับ  
Van Zelst ท่ีศึกษาในป 1951 และไดพบวาสัมพันธภาพในสังคมและเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธ
ตอความพอใจในงานในระดับสูงถึง .82 (Warr, 1999 cited in Compton, 2005)  
 
 2.  ความสุขในดานการการมีความรู (Knowledge) ความรูคือความเขาใจในเร่ืองบางเร่ือง 
หรือส่ิงบางส่ิง รวมไปถึงความสามารถในการนําส่ิงนั้นไปใชเพื่อใหเกิดประโยชนบางอยาง  
ซ่ึง ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526) ไดอธิบายวา ความรู เปนข้ันตนของพฤติกรรม ท่ีผูเรียนรูเพียงแตเกิด
ความจําได จากการนึกไดหรือมองเห็น ไดยิน เชน คําจัดกัดความ ความหมาย กฎเกณฑ โครงสราง
และวิธีการแกปญหา สวนความเขาใจนั้นเปนข้ันตอจากความรูท่ีตองใชทักษะท่ีสูงข้ึนเพื่อส่ือ 
หรืออธิบายความหมาย ในทํานองเดียวกัน Bloom (1979) ไดใหความหมายไววา ความรูเปนเร่ือง 
ท่ีเกี่ยวกับการระลึกถึงส่ิงเฉพาะวิธีการและกระบวนการตางๆ โดยจําแนกความรูไว 6 ระดับ ดังนี้  
 
  2.1 ความรู (Knowledge) หมายถึง การเรียนรูท่ีเนนถึงการจําและการระลึกไดถึง
ความคิด วัตถุ และเหตุการณตางๆ ซ่ึงเปนความจําท่ีเร่ิมจากส่ิงงายๆ ไปจนถึงความจําในส่ิงท่ียุงยาก
ซับซอน 
 
   2.2 ความเขาใจหรือความคิดรวบยอด  (Comprehension) เปนความสามารถทาง
สติปญญาในการขยายความรู ใหกวางออกไปจากเดิมอยางสมเหตุสมผล การส่ือและแปล
ความหมาย รวมถึง การสรุปหรือการขยายความของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
 
  2.3 การนําไปปรับใช (Application) เปนความสามารถในการนําความรู (knowledge) 
ความเขาใจหรือความคิดรวบยอด (comprehension) ในเร่ืองใดๆ ท่ีมีอยูเดิม ไปแกไขปญหาท่ีแปลก
ใหมของเร่ืองนั้น 
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  2.4 การวิเคราะห (Analysis) เปนความสามารถและทักษะท่ีสูงกวาความเขาใจ และ
การนําไปปรับใช  โดยแสดงถึงลักษณะการแยกแยะส่ิง ท่ีจะพิจารณาออกเปนสวนยอย  
ท่ีมีความสัมพันธกัน เพ่ือพิสูจนวาสวนประกอบปลีกยอยนั้นสามารถเขากันไดหรือไม ซ่ึงจะทําให
เกิดความเขาใจตอส่ิงนั้นๆ ไดอยางแทจริง 
 
  2.5 การสังเคราะห (Synthesis) เปนความสามารถในการรวบรวมสวนประกอบยอยๆ 
หรือสวนใหญๆ เขาดวยกันเพื่อใหเปนเร่ืองราวอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อสรางรูปแบบหรือโครงสราง
ท่ียังไมชัดเจนข้ึนมากอน ถือเปนกระบวนการท่ีตองอาศัยความคิดสรางสรรคภายในขอบเขตของ 
ส่ิงท่ีกําหนดให 
 
  2.6 การประเมินผล (Evaluation) เปนความสามารถในการตัดสินเกี่ยวกับความคิด 
คานิยม ผลงาน คําตอบ วิธีการและเนื้อหาสาระเพื่อวัตถุประสงคบางอยางท่ีกําหนดข้ึน โดยมีการ
กําหนดเกณฑ (criteria) เปนฐานในการพิจารณา  การประเมินผลเปนข้ันตอนท่ีตองใชความรู 
ความเขาใจ การนําไปปรับใช การวิเคราะหและการสังเคราะหเขามาพิจารณาประกอบกันเพื่อทํา
การประเมินผลส่ิงหนึ่งส่ิงใด 
 
   การทํางานจําเปนอยางยิ่งท่ีตองอาศัยขอมูล ความรู ทักษะ ความสามารถท่ีเปนเหตุเปน
ผลกัน พนักงานตองมีความรูเกี่ยวกับงาน รูวาควรทําอยางไร และบางคร้ังตองมีจิตวิทยาท่ีจะใชกับ
คนอ่ืนๆ ดวย ท่ีสําคัญ ตองรูและเขาใจ มีไหวพริบท่ีจะตัดสินโดยมีวิธีการปฏิบัติท่ีสมเหตุสมผล 
ตัดสินใจอยางมีสติ มีความเหมาะสมท้ังในดานของเปาหมายและวิธีการปฏิบัติ คิดถึงผลระยะยาว 
ท้ังผลกระทบและความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีกลาววา
จะตองมีความรูเกี่ยวกับวิชาการตางๆ อยางรอบดาน เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติอยางพอเพียง 
และถูกตอง ซ่ึงความรูจะทําใหเกิดการตัดสินใจท่ีถูกตอง และความระมัดระวัง และยังหมาย 
รวมถึงการวางแผนอยางรอบคอบอีกดวย (คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง, 
2549 อางใน ศูนยศึกษาเศรษฐกิจพอเพียง, 2551)  ความรูยังมีความสําคัญในการทํางานตามท่ี เดชรัต 
สุขกําเนิด (2550) ไดกลาวไววาการทํางานท่ีมีการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง จะทําให
เกิดความเขาใจในการทํางาน เขาใจในส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกัน และในท่ีสุดเกิดเปนความรักในงาน 
ท่ีทํา ซ่ึงความรักท่ีเกิดข้ึนนี้เปนพื้นฐานในการเรียนรู การมีปฏิสัมพันธ และการคิดสรางสรรค 
ตอไปจนกลายเปนความสุขในการทํางาน ความรูความสามารถยังกอความกระตือรือรนในการ
สรางสรรคผลงาน เพ่ือแสดงถึงการใชชีวิตท่ีมีคุณคา ซ่ึงการคิดและสรางสรรคผลงานในเชิงบวกนี้
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จะกระตุนใหเกิดความรูสึกมีความสุข มีความเช่ือม่ันในการรับมือกับปญหาท่ีกําลังจะเกิดข้ึน 
(ยุทธนา  ภาระนันท, 2550)  
 
  ความรูท่ีจะทําใหมีความสุขในการทํางานไดนั้น ยังตองประกอบกับโอกาสในการแสดง
ความรู ความสามารถท่ีมีอยู ซ่ึง Deci and Ryan (1985 cited in Compton, 2005) เช่ือวาการไดรับ 
การยอมรับในความรู ความสามารถท่ีมีอยูนั้นจะทําใหเกิดความพอใจในงาน อีกท้ังการมีโอกาสได
เรียนรูและใชความสามารถท่ีหลากหลาย จะยิ่งสรางความพอใจใหเพิ่มข้ึน เพราะการไดเรียนรูใน
ทักษะใหมๆ นั้น ถือเปนความทาทายและเพื่อความกาวหนาตอไป (Warr, 1999 cited in Compton, 
2005) งานท่ีใชความรู ความสามารถท่ีหลากหลายน้ี Hackman และ Oldham เรียกลักษณะงานแบบ
นี้วา Skill Varity ซ่ึงถือไดวาเปนงานท่ีเพิ่มความหมายและคุณคาใหกับชีวิต  และยังไดแสดง
ศักยภาพอยางเต็มท่ี เปนผลใหเกิดความสุขในการทํางานข้ึน (ประพนธ ผาสุขยืด, 2549) นอกจาก 
จะเกิดความพอใจในงานท่ีไดแสดงถึงความสามารถแลว การไดใชความรู ความสามารถยังชวยให
พนักงานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดีกวาพนักงานท่ีตองทํางานซํ้าๆ เพราะงานท่ีใชทักษะ
ความสามารถนอยจะทําใหเกิดความเบ่ือหนาย ความพอใจก็จะต่ํา โดยเฉพาะในพนักงานระดับ
บริหาร (Schultz and Schultz, 2001)  
 
   ในนิยามของ Gavin และ Mason นั้นการมีความรูไมไดหมายถึงแตเพียงการรูในงาน
เทานั้น ยังหมายรวมถึง การมีทักษะในการอยูรวมสังคม คือ การมีความฉลาดทางอารมณ และ
ความสามารถในการควบคุมอารมณของตนเอง ซ่ึงเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีทําใหเกิดความสุขข้ึน 
ไดเชนกัน (อภิชัย  มงคล, วัชนี  หัตถพนม และคณะ, 2547) 
 
 3.  ความสุขในดานการมีคุณธรรม (Virtue) คุณธรรมเปนนามธรรมท่ีเกี่ยวของกับจิตสํานึก 
เปนส่ิงยอมรับกันวาเปนส่ิงท่ีดีงาม มีประโยชนมากและมีโทษนอยมาก (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 
2538 อางใน สุภัททา ปณฑะแพทย, ม.ป.ป.) คุณธรรมถือเปนหลักธรรมชาติท่ีควรปฏิบัติ 
เพื่อประโยชนแกตนและผูอ่ืน และเปนหลักธรรมจริยาท่ีสรางความรูสึกผิดชอบช่ัวดี หากปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอจะเปนสภาพคุณงามความดีทางความประพฤติและจิตใจของผูนั้น (ภิภพ วชังเงิน, 
2545 และ จรวยพร ธรณินทร, ม.ป.ป.) สอดคลองกับ โกวิท วงศสุรวัฒน (2550) ท่ีกลาววา
ธรรมจริยา คือความประพฤติท่ีเปนธรรมหรือถูกตอง คือประพฤติชอบ ซ่ึงจะเรียกวาจริยธรรม 
ธรรมจริยา คุณธรรม หรือศีลธรรม ก็มีความหมายเหมือนกัน คือเปนวิถีชีวิตท่ีใหบุคคลปฏิบัติตาม 
ซ่ึงสงผลใหเกิดความสุข ความดีงาม ความสบายใจ ไมเดือดรอน คุณธรรมและจริยธรรมจึงมักเปน
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คําท่ีนําไปใชคูกันดวยเหตุท่ีมีความหมายคลายกันมาก ซ่ึงอาจกลาวไดวาการมีคุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคคลท้ังในการดําเนินชีวิตประจําวันและในการทํางานหรือการประกอบวิชาชีพ 
จะสงผลใหบุคคลนั้นมีความสุขในการอยูรวมกันในสังคม (สุภัททา  ปณฑะแพทย, ม.ป.ป.)   
 
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538 อางใน สุภัททา ปณฑะแพทย, ม.ป.ป.) ไดกลาวถึงจริยธรรม
ในการทํางาน ไววาเปนระบบการทําความดี ละเวนความชั่ว ในเรื่องท่ีอยูในความรับผิดชอบและ
เกี่ยวของกับผูปฏิบัติงาน เกี่ยวของกับสถานการณการทํางาน กระบวนการทํางานตลอดจนผลงาน
และผูรับผลประโยชนหรือโทษจากงานนั้นๆ สอดคลองกับภิภพ วชังเงิน (2545) ท่ีกลาววา  
การทํางานท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมนั้นคือการประพฤติดี  ปฏิบัติดีของผูทํางานไมวาจะเปน 
สาขาอาชีพใดก็ตาม รวมถึงมารยาทในสังคมอันพึงปฏิบัติตอผูท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน ตัวอยาง
ของคุณธรรมทั่วๆ ตามท่ีภิภพ  วชังเงิน ไดกลาวถึง เชน ความมีระเบียบ ยุติธรรม รับผิดชอบ รักษา
ผลประโยชนสวนรวม ขยันหม่ันหาความรู มีมนุษยธรรม ซ่ือสัตย  กตัญู มีน้ําใจ รูกาละเทศะ 
เมตตา กรุณา มีสติสัมปชัญญะอยูเสมอ เปนตน   
 
 คุณธรรมและจริยธรรม เปนหลักการท่ีมนุษยในสังคมควรยึดถือปฏิบัติเพื่อการอยูรวมกัน
อยางเปนสุขในสังคม สุภัททา ปณฑะแพทย (ม.ป.ป.) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณธรรม
จริยธรรมในแตละบุคคลไววา มีสาเหตุมาจากปจจัยภายในตัวบุคคล คือ คุณภาพของสมองที่ไดรับ
จากพันธุกรรมซ่ึงมีผลตอการคิดและพัฒนาสมองในระดับท่ีสูงข้ึน และคุณภาพจิตท่ีจะสามารถ
แยกแยะความถูกความผิดได อีกสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอคุณธรรมจริยธรรมคือปจจัยภายนอก หมายถึง 
คนรอบขาง สังคม กฎระเบียบ สถานการณท่ีประสบอยู สภาพแวดลอมในการทํางาน การมีหรือ
ขาดแคลนส่ิงเอ้ืออํานวยในการทํางาน ตลอดจนบรรยากาศทางสังคมในท่ีทํางาน กลุมเพ่ือนและ
วัฒนธรรมในองคการ ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน สุขภาพจิต และความสุขความพอใจ 
ในการทํางาน  
 
 อยางไรก็ตามบุคคลแตละคนจะอยูภายใตอิทธิพลของจิตใจของตนและสภาพแวดลอม
ภายนอกไปพรอม ๆ กัน การกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ข้ึนกับวาบุคคลจะอยูภายใต
อิทธิพลของสภาพแวดลอมมากหรือนอย ซ่ึงข้ึนอยูกับคุณภาพทางจิตใจของบุคคลนั้น คนท่ีจิตใจยัง
ไมพัฒนาไปสู ข้ันสูง  เชน  เด็ก  หรือผูใหญ ท่ี ที จิตใจตํ่า  จะเปนผู ท่ีอยูภายใต อิทธิพลของ
สภาพแวดลอมภายนอก บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีคุณธรรม หรือทําความดีละเวนความช่ัว 
ในสถานการณท่ีมีคนออกคําส่ังคอยสอดสอง และควบคุมบังคับเทานั้น และจะทําความดีเพราะ
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ตองการรางวัล หรืองดเวนการกระทําท่ีไมดีเพราะกลัวถูกลงโทษ กลัวคนอ่ืนเห็น กลัวโดนจับ 
ไดเทานั้น สวนผูท่ีอยูภายใตอิทธิพลของสภาพแวดลอมนอยจะกระทําหรือไมกระทําส่ิงใดจึงมัก
ข้ึนอยูกับการพิจารณาโดยตนเองอยางรอบคอบโดยไมเห็นแกตัว แตทําตามกฎระเบียบ ทํางาน 
เพ่ืองานอยางเต็มความสามารถดวยใจรัก และทําเพื่อหนวยงานและสวนรวมเปนสําคัญ ผูท่ีมีจิตใจ
เขมแข็งไมออนไหวตอสถานการณท่ียั่วยุใหทําช่ัว มีระเบียบวินัย ควบคุมบังคับตนเองได ทําความดี
เสมอ แมจะไมไดรับการสนับสนุนจากผูอ่ืนก็ตาม บุคคลประเภทน้ีคือผูท่ีมีคุณลักษณะทางดาน
จิตใจสูง (สุภัททา  ปณฑะแพทย, ม.ป.ป.)  
 
 การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหแกพนักงาน องคการสามารถทําไดโดยเปนสวนหนึ่ง
ของวิสัยทัศน และการปฏิบัติตนในองคการท่ีพนักงานสามารถเรียนรูท่ีจะปฏิบัติไดอยางลงตัว 
และตอเนื่อง คุณธรรมจะชวยใหพนักงานตัดสินปญหาโดยใหเหตุผลอยูเหนืออารมณ ซ่ึงเปนส่ิง
สําคัญในการทํางาน การตัดสินท่ีถูกตองจะสรางใหพนักงานมีความภาคภูมิใจ เห็นคุณคาของตนเอง
มีความเช่ือม่ัน ยอมรับในตนเอง รวมท้ังใหการช่ืนชมตนเอง ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนส่ิงจําเปนท่ีจะชวย 
ลดระดับความเครียด เพิ่มคุณคาและความสามารถในการจัดการกับปญหาดวยความสามารถของ
ตนเอง (ผานิต ถิรวงศชัยพันธุ, 2549) ซ่ึงตรงกับความสุขทางใจหรือความสุขทางวิญญาณในนิยาม
ของ Aristotle (อางใน จํานงค ทองประเสริฐ, 2539) ท่ีวาจะมีความสุขทางใจนั้นตองอาศัยคุณธรรม
ความดีงามท่ีเกิดจากการช่ังใจ การควบคุมใจตนเอง การระบายความปรารถนาท่ีถูกสัดสวน และ
การมีศิลปะในการดําเนินชีวิต ซ่ึงถือเปนความสุขท่ีมีคุณภาพ การมีคุณธรรมยังรวมไปถึงการมี
ความสุจริต มีความโปรงใส ไมโลภไมเบียดเบียน ซ่ึงลวนสามารถสรางความสุขใหเกิดแกคน 
หมูมากได (คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง, 2549 อางใน ศูนยศึกษา
เศรษฐกิจพอเพียง, 2551) ในองคการที่มีคุณธรรม มีความซ่ือสัตยตอพนักงานยังเปนแรงผลักดัน 
ใหพนักงานมีคุณธรรมและความซ่ือสัตยตอองคการอีกดวย (Ketchian, 2003)  
 
 จะเห็นไดวาในยุคปจจุบันท่ีมีการแขงขันเพื่อความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง 
ความสุขในการทํางานก็เขามามีบทบาทสําคัญตอคนทํางานเชนกัน องคการตางๆ เ ร่ิมให
ความสําคัญมากข้ึน แมแตโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) เองก็ไดเล็งเห็นความสําคัญ
ของการสรางใหองคการที่มีความสุข และไดกําหนดตัวช้ีวัดความกาวหนาของมนุษย เรียกวา 
ความสุข 8 ประการ ซ่ึงมีอยู 3 สวนใหญๆ คือ ความสุขของคน ความสุขของครอบครัวและความสุข
ของสังคม (ชาญวิทย วสันตธนารัตน, 2551) ความสุขท้ัง 8 ประการของ UNDP ประกอบดวย 
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 1.  ความสุขทางกาย (Happy body) คือ ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงท้ังกายและใจ  
 
 2.  น้ําใจงาม (Happy heart) คือ ความสุขท่ีเกิดจากความมีน้ําใจ เอ้ืออาทรตอกันและกัน 
  
 3.  ทางสายกลาง (Happy relax) คือ ความสุขท่ีเกิดจากรูจักผอนคลาย ท้ังการทํางานหรือ
การใชชีวิต ตองนําทางสายกลางมาใช รูจักปลอยวาง  
 
 4.  พัฒนาสมอง (Happy brain) คือ ความสุขท่ีเกิดจากการไดเรียนรู การไดพัฒนาสมอง
ตัวเองจากการแหลงขอมูลตางๆ นําไปสูความเปนมืออาชีพและความกาวหนาในการ  
 
 5.  ศาสนาและศีลธรรม (Happy soul) คือ ความสุขท่ีเกิดจากความศรัทธาศาสนาและ
ศีลธรรมในการดําเนินชีวิต ความสุขของคนทํางานเกิดไดจากธรรมะ จริยธรรม ความซ่ือสัตย  
 
 6.  ปลอดหนี้ (Happy money) คือ ความสุขท่ีเกิดจากการมีเงิน รูจักเก็บ รูจักใช ไมเปนหนี้  
 
 7.  สรางความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy family) คือ ความสุขท่ีเกิดจากการมี
ครอบครัวเขมแข็ง อบอุนและม่ันคง  
 
 8.  ความสุขท่ีเกิดจากสังคม (Happy society) คือความสุขท่ีเกิดจากการอยูในสังคมท่ีดี  
มีความรักความสามัคคี เอ้ือเฟอตอคนในชุมชน คนทํางาน ท่ีพักอาศัย 
 
 ผานิต ถิรวงศชัยพันธุ (2549) ไดอธิบายถึงวิธีการสรางองคกรแหงความสุข ซ่ึงไมใชการจัด
หรือตกแตงสํานักงานเพื่อใหพนักงานดําเนินงานเหมือนกับอยูกับบาน แตเปนการสรางความรู
ความเขาใจอันดี เพื่อดึงศักยภาพของพนักงานออกมาผาน เปาหมาย ปรัชญา และปณิธานของ
องคการ โดยมีหลักปฏิบัติ 5 ป. หรือ 5 P. ดังนี้  
 
 1.  เปาหมาย (Purpose) คือ เหตุผลหลักท่ีองคกรนั้นดํารงอยู หรือเปนอยู เปาหมาย 
ท่ีไดกลาวถึงในท่ีนี้ ไมไดหมายถึงการสรางผลกําไร แตหมายถึงการทํางานท่ีมีความหมาย  
มีความสําคัญ เปาหมายยังบงบอกถึงทิศทางขององคการ เปนจุดศูนยรวมของความคิด และ
กลายเปนรากฐานของทุกการกระทํา องคการท่ีประสบผลสําเร็จคือองคการท่ีสรางใหพนักงาน 
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มีความรูสึกวามีเปาหมายเดียวกัน การสรางใหพนักงานมีความรูสึกเปนพวกพวง เกิดความรวมมือ
รวมใจ ยึดม่ันซ่ึงกันและกัน  
 
 2.  ปรัชญา (Philosophy) คือ ส่ิงท่ีโดดเดนในตัวองคกร ปรัชญาจะบอกถึงเอกลักษณ
เฉพาะตัวของแตละองคการ ซ่ึงถือเปนมาตรฐานในการปฏิบัติของพนักงาน และเปนสาเหตุของ
ความแตกตางในแตละองคการ ถึงแมจะดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกันก็ตาม ปรัชญาจะสะทอน
เปาหมายขององคการสูการทํางานจริง นอกจากนี้หลักปรัชญายังเปนส่ิงท่ีผูกพันดวยความเช่ืออยาง
เดียวกันของพนักงาน นําไปสูการทําหนาท่ีเพื่อสนับสนุนหลักปรัชญานี้ ถาพนักงานไมมีความเช่ือ
ในส่ิงเดียวกันพนักงานก็จะไมมีความสุขในการทํางาน  
 
 3.  ปณิธาน (Priorities) คือ คานิยมหลัก ท่ีกําหนดพฤติกรรมมาตรฐานในการปฎิบัติ  
จนกลายเปนวัฒนธรรมในการทํางาน เชน กลาเส่ียง ทํางานเปนทีม ใสใจการบริการ เปนตน 
องคการท่ีถือปณิธานเปนคุณคาสําคัญในการทํางานและพนักงานตางปฏิบัติตามคุณคาเหลานั้น 
อยางตอเนื่อง องคการนั้นจะบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย เพราะปณิธานจะชวยใหสมาชิก 
ในองคการปรับและควบคุมแนวทางของตนเอง ซ่ึงประพนธ ผาสุขยืด (2549) เองก็เห็นวา 
การปฏิบัติตามคุณคาเหลานั้นถือเปนวัฒนธรรมในการทํางานซ่ึงเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญ
ตอการสรางความสุขใหเกิดข้ึนในการทํางาน 
 
 4.  ปฏิบัติ (Practice) คือ การนําเอาหลักการที่กลาวมาใน 3 ขอขางตนท้ังหมดมาปฏิบัติ 
 ซ่ึง ผานิต นําเสนอการปฏิบัติออกเปน 2 แบบคือ 1) การปฏิบัติภายใน เชน การส่ือสาร การจัด
โครงสรางองคกร การวัดผลประเมินผล เปนตน องคการควรใหความสําคัญกับการกําหนดบทบาท
และความรับผิดชอบใหชัดเจน มีการพัฒนาและฝกอบรม จัดทําแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร 
รวมท้ังมาตรฐานการประเมินผลงานท่ีชัดเจน นอกจากนี้องคการยังตองมีการพัฒนาระบบสื่อสาร
สองทางท้ังรูปแบบทางการและไมทางการ เพื่อสงเสริมใหสมาชิกในองคการไดรับขาวสารไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  รวมไปถึงระบบสารสนเทส เทคโนโลยีตางๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ 2) การปฏิบัติภายนอก เชน การจัดการ CRM การจัดการผลิตภัณฑ 
 เปนตน ซ่ึงเปนการประยุกตภารกิจและคุณคาของหลัก 3 ป. ขางตนสูการปฎิสัมพันธหรือ 
การส่ือสารกับบุคคลหรือหนวยงานภายนอกองคการ และส่ิงสําคัญของการสื่อสารคือตองส่ือ 
ส่ิงท่ีเปนจริงตอสมาชิกท้ังภายนอกและภายใน 
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  5.  ปรากฎ (Projections) คือ การสะทอนภาพหรือการแสดงภาพพจนขององคการสู
สาธารณะ ซ่ึงถาปราศจาก ป. ท่ี 5 นี้แลวส่ิงท่ีทํามาก็ไมเกิดประโยชนเพราะจะไมมีใครรูเลยวา  
เราทําอะไร และเปนอยางไร ตัวอยางเชน ภาพพจน โลโก ท่ีตั้ง การแตงกาย และกิจกรรมทางสังคม
เปนตน ภาพพจนท่ีแสดงออกมามีความสําคัญอยางยิ่งตอสมาชิกในองคการ พนักงานท่ีอุทิศตนตอ
การทํางานจะรูสึกผูกพันกับภาพลักษณท่ีชัดเจนขององคการหรือช่ือเสียงในคุณภาพและบริการ
สังคม เปนเพราะสัญลักษณเหลานั้นจะส่ือถึงภารกิจขององคการตอสังคม 
  
 จากหลักการขางตนตามแนวคิดของ ผานิต ถิรวงศชัยพันธุ หากองคการไดนํามาประยุกต
ใหเขากับองคการของตนได จะสงผลใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานท่ีสัมพันธไปถึงความสุข
และความพอใจในการทํางาน 
 
 รายงานการวิจัย และเอกสารตางๆที่ไดกลาวมาช้ีใหเห็นถึงผูท่ีมีความสุขมักจะประสบ
ความสําเร็จมากกวาบุคคลอื่นๆ ดวยเหตุท่ีวาคนท่ีมีความสุขจะเปนคนท่ีมองโลกในแงดี เขาสังคม
ไดงาย มักเปนท่ีชื่นชอบ มีความต่ืนตัวและมีพลังในการทํางาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนปจจัยสําคัญ 
ท่ีนําไปสูความสําเร็จ อีกท้ังยังสามารถสรางสรรคผลงานไดดีและยังใหความชวยเหลือผูอ่ืนดวย
ความเต็มใจ คนท่ีมีความสุขจะเปนเสมือนเคร่ืองมือท่ีจะสรางความสุข สรางความจงรักภักดี รวมท้ัง
สรางความเชื่อถือใหแกลูกคาอีกดวย Brandi (n.d.) ไดนําเสนอ 8 วิธี ในการสงเสริมความสุข 
ในท่ีทํางาน ดังนี้ 
 
 1.   การมองโลกในแงดี (Optimism) หากคนเรามองโลกในแงดี คิดวาเหตุการณท่ีเกิดข้ึน 
ในแตละวันนั้นเปนเร่ืองโชคดี ก็จะสามารถสรางความสุขใหเกิดข้ึนได ตรงกันขามหากมองวาเปน
ส่ิงโชครายก็เปนการลดทอนความสุขลงเชนกัน ผลของการมองโลกในแงดียังมีผลตอสุขภาพ 
อีกดวย มีงานวิจัยกลาววา คนท่ีมองในแงดีจะมีอายยุืนยาวกวาคนท่ีมองในแงราย 9-10 ป  
 
 2.  การแสดงความขอบคุณ (Gratitude) การนึกถึงส่ิงดีๆ ท่ีเกิดข้ึนและการแสดง 
ความขอบคุณตอเพื่อนรวมงานดวยความจริงใจ จะชวยสงเสริมส่ิงแวดลอมท่ีดีในการทํางานและ
เปนวัฒนธรรมท่ีดีในองคกร 
 
 3.  ใหอภัย (Forgiveness) การปลอยวางความขุนเคืองและความไมพอใจเปนการสราง
ความสงบสุข และถือเปนหนทางแหงการสรางความสุขใหเกิดข้ึนในท่ีทํางาน 
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 4.  พัฒนาตนเองทางการพูด (Improved yourself-talk) การปรับปรุงการพูดของตัวเอง
ไมใหพูดในแงรายหรือตําหนิตนเอง การคิดในแงบวกจะชวยลดความเครียดและทําใหสมองผอน
คลาย มีความคิดสรางสรรค และแกปญหาตางๆ ได 
 
  5.  ปลดปลอย (flow) การทําในส่ิงท่ีตนเองสนใจ สนุกและปลดปลอยตัวเองออกจากส่ิงท่ี
ผูกมัดอยู ลืมส่ิงไมดี ปลอยใหมันผานไป เปนวิธีสงเสริมความสุขไดอีกวิธีหนึ่ง 
 
 6.  ช่ืนชมและเพลิดเพลินกับส่ิงท่ีทํา (Savor) การชื่นชมและเพลิดเพลินกับงานนั้นสามารถ
สรางสรรคใหเกิดข้ึนไดตลอดเวลา ท้ังกอนที่เราจะลงมือทํา ขณะท่ีทํา และคิดถึงมันหลังจากงาน 
ไดลุลวงไปแลว 
 
 7.  มุมมองใหม (Reframe) การมองส่ิงเดิม ในมุมใหมๆ เปนการเปดกวางใหกับตนเอง 
และจะชวยใหความคิดในทางลบเปล่ียนแปลงไปในทางบวก และมีความสุขมากข้ึน 
 
 8.  การสรางความสุขจากส่ิงท่ีเราทําไดดี (Building on strength) ความสุขนั้นจะเปน
ความสุขท่ียั่งยืนถาเปนความสุขท่ีไดทําส่ิงท่ีเราทําไดดี ดังนั้นการหาโอกาสใหไดทําในส่ิงท่ีตนเอง
ทําไดดีแลวจะไมเบ่ือและจะมีความสุข 
 
 เม่ือความสุขเกิดข้ึนในองคการแลวทุกคนในองคการก็จะมีความสุข  ความสุขท่ีทุกคน 
จะไดจากการทํางาน คือความสุขจากการดํารงชีวิตท่ีเหมาะสม มีผลงานท่ีดี มีความม่ันคงในอาชีพ 
ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี  เกิดความรูสึกวาตัวเองเปนคนที่มี คุณคาตอองคการ  
มีความสัมพันธระหวางพนักงานและผูบริหารท่ีดีข้ึน มีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน มีความรู 
ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต นําไปเผยแพรตอครอบครัว ชุมชน และเปนแรงงานท่ีมีคุณคาของ
ประเทศ  ส่ิงท่ีองคกรไดจากการมีความสุขในท่ีทํางานคือ ผลผลิตสูงสุด คุณภาพของสินคาและ
บริการดีข้ึน ลดการขาดงาน การเขางานสาย การลาปวย ลากิจของพนักงาน มีชุมชนที่เขมแข็ง 
ในองคการ สภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน ลดอัตราการเลิกจางงาน ประหยัดคาใชจายในการ
สรรหา ฝกพนักงานใหม ภาพลักษณขององคกรดีข้ึน และลดความไมพอใจของพนักงาน ทําให
ความสัมพันธระหวางฝายบริหารกับพนักงานดีข้ึน พนักงานก็จะมีความรักในองคการมากข้ึน  
ซ่ึงเปนเร่ืองท่ีองคการตองการท่ีสุด และจากการทบทวนเอกสารขางตน ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษา
ความสุขในการทํางานตามแนวคิดของ Gavin and Mason (2004) ซ่ึงการทํางานใหมีความสุขนั้น 
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ตองประกอบไปดวยปจจัย 3 ประการ ไดแก ดานการมีอิสรภาพ ดานการมีความรู และ ดานการมี
คุณธรรม 

 
บุคลิกภาพ 

 
 เนื่องจากมนุษยมีความแตกตางกัน เติบโตในส่ิงแวดลอม วัฒนธรรมและระบบการเมือง 
ท่ีไมเหมือนกัน ดังนั้นบุคลิกภาพของมนุษยจึงมีความหลากหลาย  บางลักษณะเปนลักษณะรวม
สากลของบุคคล บางลักษณะเปนลักษณะเฉพาะของชุมชน บางลักษณะเปนลักษณะเฉพาะตัว  
บางลักษณะเปนสวนท่ีลึกลับซับซอนเหนือความเขาใจของคนท่ัวไป (ศรีเรือน แกวกังวาล, 2544) 
ในความเขาใจของบุคคลทั่วไปมักจะนึกถึงบุคลิกภาพในเชิงความดึงดูดใจ คนท่ีมีบุคลิกดีก็คือ 
คนท่ีทําใหผูอ่ืนประทับใจ หรือคนท่ีเขาสังคมกับผูอ่ืนไดดี ซ่ึงสวนใหญแลวเปนความประทับใจ
ภายนอก แตนั้นมิใชคํานิยามท่ีสมบูรณของคําวาบุคลิกภาพ ถึงแมจะมีคํานิยามจากนักวิชาการหลาย
ทาน แตก็ยังเปนเร่ืองท่ีสลับซับซอนอยู บางทานเห็นวาบุคลิกภาพเปนส่ิงท่ีซับซอน ซ่ึงไดรวมถึง 
ภูมิหลัง ยีน และประวัติการเล้ียงดู (นพมาศ  อุงพระ, 2546) 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
 มีนักจิตวิทยาและนักวิชาการหลายทานท่ีไดใหนิยามของบุคลิกภาพไวแตกตางกัน ท้ังนี้
เนื่องจากจุดมุงหมายและการเริ่มศึกษาในประเด็นท่ีสนใจแตกตางกัน เชน สนใจดานการพัฒนา
บุคลิกภาพ บางคนสนใจศึกษาส่ิงท่ีกําลังกระทําอยู หรือบางคนสนใจถึงการใชชีวิต ขอมูลท่ีได
นํามาซ่ึงการอธิบายทฤษฎีของบุคลิกภาพตามแบบท่ีแตละคนศึกษาพบ ถึงแมวาในแตละทฤษฎีตาง
ก็มีคําอธิบายความหมายของบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน แตก็มีเปาหมายในการศึกษาเพื่อใหเขาใจ
โครงสราง ท่ีมา และความสัมพันธกับบุคลิกภาพ อีกท้ังเพื่อพยากรณพฤติกรรม และการใชชีวิตโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานเกี่ยวกับบุคลิกภาพ และยังมีการอธิบายถึงปญหาบุคลิกภาพเพื่อชวยแกปญหา
บุคลิกภาพของแตละบุคคล (Zimbardo and Philip, 1995) ผูวิจัยไดขอยกตัวอยางความหมายและคํา
นิยามจากนักจติวิทยาและนักวิชาการบางทาน ไวดังนี้ 
 
 Allport (1961 cited in Pennington, 2003) กลาวไววาบุคลิกภาพเปนองคประกอบท่ีสําคัญ
ภายในตัวบุคคลซ่ึงเปนตัวกําหนดการแสดงอุปนิสัยและความนึกคิดของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงเปน 
การอธิบายถึงลักษณะสวนรวมของบุคคลท้ังดานรูปรางหนาตา ทาทางถอยทีวาจา อุปนิสัยใจคอ 
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อารมณ และการแสดงออกท่ีปรากฏแกสายตาของบุคคลอ่ืน ซ่ึงมีความสําคัญตอบุคคลนั้น  
ท้ังในดานชีวิตสวนตัว หนาท่ีการงาน และในสังคมท่ัวไป ตามทฤษฎีบุคลิกภาพของ Allport นั้น
เรียกวา Psychology of the individual ซ่ึงเปนจิตวิทยาแหงเอกัตตบุคคล และเนนศึกษาความสําคัญ
ของจิตใตสํานึกมากกวาจิตสํานึก Allport เช่ือวา บุคลิกภาพของบุคคลเปนส่ิงท่ีถูกกําหนดโดยเทรท 
(Traits)  เทรทเปนลักษณะนิสัยหรือความเคยชิน มีมากมายหลายประการ เชน ความเปนมิตร  
ความมักใหญใฝสูง ความเปนระเบียบ ความกระตือรือรน การชางเจรจา การขมขูวางอํานาจ  
ความมีเมตตา เทรทในแตละบุคคลไมมีลักษณะตายตัว บุคคลจะแสดงลักษณะเทรทใดโดดเดน
ออกมา ข้ึนกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) และพลังกดดันทางสังคม (Social 
pressure) เทรทของแตละคนไมไดมีเพียง 1 ลักษณะเทานั้นท่ีโดดเดน แตมีหลายลักษณะรวมของ 
เทรทท่ีประสานสัมพันธกัน เปนเหตุผลสืบเนื่องกันและกัน และเทรทของแตบุคคลต้ังอยูบน
พื้นฐานทางจิตประสาท (Neuropsychic) ของบุคคลผูนั้น  
 
 Cattell (1965 อางใน นพมาศ อุงพระ, 2546) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา เปนส่ิงท่ี
บงช้ีวาบุคคลนั้นจะทําอะไรเม่ืออยูในสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึง Cattell เช่ือวาบุคลิกภาพ
เปนระบบท่ีสัมพันธกับส่ิงแวดลอม และแตละบุคคลจะมีคุณลักษณะท่ีเรียกวาเทรท (Trait)  
เปนชุดๆ อีกท้ังพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นเปนผลจากการกําหนดของเทรท ซ่ึงเทรทมีรากฐาน
จากพันธุกรรมแตถูกประสบการณการเรียนรูปรับเปล่ียนได    
  
 Cloninger (2000) ไดกลาวถึงทฤษฏี Psychological Type ของ Jung วาบุคลิกภาพเปน
ลักษณะท่ีอธิบายถึงความพยายามท่ีจะบรรลุถึงตัวตนของแตละบุคคล ซ่ึงใชวิธีการตางกัน คือ 
บุคคลจะมีเจตคติตอชีวิตไมเหมือนกันและใชกระบวนการตางกันในการหาความจริงจาก
ประสบการณ ซ่ึง Jung ไดแยกบุคคลตามทฤษฏีจิตวิทยาการจําแนกประเภท (Psychological Type) 
เปน 3 กลุม คือ1) ลักษณะเก็บตัวและชอบแสดงตัว (Introversion & Extroversion) 2)ใชความคิด
และการรูสึก (Thinking & Feeling) และ 3) ประสาทสัมผัสและสัญชาตญาณ (Sensation & 
Intuition) และตามทฤษฎีบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Jung นั้นตัวแปรท่ีอธิบายไดถึงกระบวนการใน
การตัดสินใจของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การมีประสาทสัมผัส (sensing) คือการสัมผัสท่ีไมมีการ
ประเมิน การคิด (thinking) หมายถึงการมีการตีความหมายโดยใชหลักเหตุผลและตรรกะ การรูสึก 
(felling) ซ่ึงเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบซ่ึงมีการตีความ และการมีสัญชาตญาณ (intuiting) 
หมายถึงการท่ีเราสัมผัสโลกโดยตรงโดยไมตองมีการตีความหรือเหตุผล 
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 Burger (2000)ไดอธิบายความหมายของบุคลิกภาพไววา บุคลิกภาพประกอบดวยรูปแบบ
ของพฤติกรรม (behavior pattern) และกระบวนการภายในของแตละบุคคล (intrapersonal)  
สวนแรกท่ีเรียกวารูปแบบของพฤติกรรมนั้นไดมีนักวิจัยดานบุคลิกภาพหลายทานทําการศึกษาแลว
เรียกวา ลักษณะแตกตางของแตละบุคคล ประเด็นสําคัญของรูปแบบพฤติกรรม คือ สามารถ
พยากรณพฤติกรรมลวงหนาท่ีจะแสดงออกได แตนั่นมิไดหมายความวาพฤติกรรมเหลานั้นจะไมมี
การเปล่ียนแปลง บุคลิกภาพและพฤติกรรมไมใชจะเปนไปตามเหตุการณท่ีเกิดข้ึน เพียงแตสามารถ
พยากรณทาทีท่ีจะแสดงออกของบุคคลได  สวนท่ีสอง กลาวถึงกระบวนการภายในของแตละบุคคล 
เปนกระบวนของคนใดคนหน่ึงเทานั้น หมายรวมถึง ความรูสึก แรงจูงใจ และกระบวนการตางๆท่ี
สงผลตอการแสดงออกและความรูสึก ซ่ึงเปนประเด็นท่ีนักจิตวิทยาดานบุคลิกภาพใหความสนใจ
กันมาก 
 
  Pennington (2003) ไดศึกษาถึงนิยามของคําวาบุคลิกภาพซ่ึงนักจิตวิทยาหลายๆ ทานไดให
ความหมายไวแตกตางกันนั้นสามารถสรุปใจความสําคัญได 5 ประการ คือ  
 

1. บุคลิกภาพ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงออก และเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล แมแตในคูแฝด
เหมือนท่ีมีพันธุกรรมเหมือนกันก็ตาม แตละคนก็มีลักษณะท่ีเปนเอกลักษณท่ีตางกัน 

 
2. บุคลิกภาพ เปนส่ิงท่ีพยากรณไดวาบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมอยางไรในอนาคต 
 
3. บุคลิกภาพ เปนส่ิงท่ีแสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรม ความคิด และความรูสึกของ

บุคคล 
 
4. บุคลิกภาพ เปนลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวใหเขาส่ิงแวดลอม

ท่ีเปล่ียนแปลงได แตละคนมีความสามารถในการปรับตัวไมเทากันข้ึนกับประสบการณท่ีแตกตางกัน 
เชน ความวิตกกังวล ความเครียด 

 
5. บุคลิกภาพ เปนระบบพลวัต คือเปนส่ิงท่ีไมคงอยู สามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา 
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 สถิต  วงศสวรรค (2539) กลาววา เดิมเคยใชคําวา บุคลิกลักษณะ ซ่ึงหมายถึงลักษณะของ
บุคคล ทําใหความหมายแคบไป คือหมายถึง รูปราง หนาตา ทาทางภายนอก แตไมไดรวมถึงนิสัยใจ
คอ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีไมแสดงออกชัดเจน ปจจุบันนิยมใชวา บุคลิกภาพ ซ่ึงหมายรวมถึงพฤติกรรมของ
บุคคลในทุกๆ ดาน ท้ังดานกิจกรรม ดานสังคม อารมณ สติปญญา อาการที่แสดงออกตางๆ ผลรวม
ของบุคลิกภาพทําใหบุคคลมีลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป ลักษณะตางๆ นี้ไดสะสมมาตั้งแตแรก
เกิด อาจไมรูสึกตัวก็เปนได และสะสมมาจนเปนนิสัยซ่ึงถือเปนสวนท่ีพัฒนาข้ึนมา และรูปแบบ
ของพฤติกรรมเปนผลมาจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในส่ิงแวดลอมตางๆ  
 
 บุคลิกภาพของแตละบุคคลจะแสดงออกมาอยางนอย 3 ดาน คือ 
 
 1. Physical and Physiological Class แสดงบุคลิกภาพโดยทางรูปรางหนาตา สีผม ลักษณะ
ของผิว ทางอายุ เพศ และอิทธิพลของตอมในรางกาย 
 
 2. Mental and Emotional Class เปนบุคคลิภาพที่แสดงออกทางดานจิตใจ สติปญญา 
ลักษณะอารมณและความรูสึก 
 
 3. Social and Cultural Class แสดงออกทางดานสังคม เจตคติ อุปนิสัยใจคอ รสนิยม 
ระเบียบแบบแผน ประเพณี 
 
 สิริวรรณ สาระนาค (2543) ไดกลาวถึงความหมายของบุคลิกภาพโดยท่ัวไปเปนการแสดง
ทักษะทางสังคม ซ่ึงจะแสดงออกไดอยางเหมาะสมตามกาลเทศะ หรือเปนส่ิงท่ีบงบอกลักษณะโดด
เดนของแตละคน   และไดใหความหมายในทางจิตวิทยา ซ่ึงจะมีความหมายแตกตางกันออกไป คือ 
บุคลิกภาพ หมายถึง เอกลักษณเฉพาะตัวบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของลักษณะนิสัยท้ังหลาย คุณสมบัติ 
ความสามารถ และความรูสึกนึกคิดทุกดาน ตลอดจนแผนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 
 ศรีเรือน แกวกังวาล (2544) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา เปนลักษณะเฉพาะบุคคล
ท้ังสวนท่ีเปนภายนอก คือ สวนท่ีสามารถมองเห็น และภายใน คือ สวนท่ีมองเห็นไดยาก แตอาจ
ทราบไดจาก สติปญญา ความสามารถ ความถนัด คานิยม ลักษณะบุคลิกภาพของแตละคน 
ไมสามารถแยกออกเปนสวนๆ ได และยังมีความสัมพันธและผลกระทบตอกันและกัน บุคลิกภาพ
เปนส่ิงไดรับอิทธิพลจากพันธุกรรม วัฒนธรรม การเรียนรู วิธีปรับตัวของบุคคลและส่ิงแวดลอม 
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ท่ีเปนนามธรรมและวัตถุธรรม บุคลิกภาพของบุคคลเปนส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไปตามเวลา การเรียนรู 
และส่ิงแวดลอม  และยังมีท้ังสวนท่ีเปนลักษณะผิวเผินและลักษณะท่ีแทจริง บางสวนอาจถูกซอน
เรนไว บุคลิกภาพของบุคคลเปนลักษณะสากลของมนุษยและมีสวนท่ีเรียกวา เฉพาะตัว การศึกษา
เกี่ยวกับบุคลิกภาพ สามารถพยากรณไดถึงความสามารถ ความถนัด และพฤติกรรมของบุคคลได 
 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใหนิยามและความหมายของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Allport  
ท่ีไดศึกษาและใหความสําคัญกับลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลเปนสําคัญ  อีกท้ังผูวิจัย 
มีความสนใจท่ีจะศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยนําทฤษฎีคุณลักษณะ
ของบุคลิกภาพ (Trait Theory) มาใชในการศึกษาและมุงเนนศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบ  
(Big Five Model หรือ Five Factor Model) ตามแนวคิดของ Costa และ McCrae ดังนั้น บุคลิกภาพ
ของผูวิจัย หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล หมายรวมถึงความรูสึกนึกคิด และ
พฤติกรรมของแตละบุคคล   
 
แนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ  
 
 ทฤษฎีการศึกษาบุคลิกภาพมีสมมติฐานท่ีตั้งอยู เพื่อศึกษาโครงสรางและการทํางาน 
ของบุคลิกภาพในแตละคน โดยเปาหมายคือ เพื่อเขาใจโครงสราง ท่ีมาและส่ิงท่ีสัมพันธกับ
บุคลิกภาพ และเปาหมายอีกประการหน่ึงคือเพ่ือพยากรณการใชชีวิตโดยการพยากรณนั้นตองต้ัง 
อยูบนพื้นฐานดานบุคลิกภาพ  ทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันจะพยากรณถึงการตอบสนองและ 
การปรับตัวท่ีแตกตางกัน นักทฤษฎีแตละคนมีจุดมุงหมายในการศึกษาท่ีแตกตางกัน โดยเร่ิมศึกษา
ในประเด็นท่ีแตกตางกัน มีขอมูลและอธิบายรูปแบบบุคลิกภาพแตกตางกันไปตามสถานการณและ
ยังมีความสนใจในประเด็นท่ีแตกตางกัน เชน บางคนสนใจในการพัฒนาบุคลิกภาพ บางคนสนใจ
ในส่ิงท่ีกระทํา บางคนสนใจในการใชชีวิต แตในท่ีสุด แตละทฤษฎีตางก็อธิบายถึงปญหา
บุคลิกภาพและมีจุดมุงหมายเพื่อชวยแกปญหาบุคลิกภาพของแตละบุคคล (Zimbardo and Gerrig, 
1995) 
 
 แนวคิดองคประกอบหาประการทางบุคลิกภาพท่ีผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษานั้นมีรากฐานและ
พัฒนาการมาจากนักจิตวิทยาในกลุมทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) ซ่ึง Westen (1996) กลาววา 
เทรทเปนสภาวะทางอารมณ เปนสภาวะของการรับรู และเปนแนวโนมของพฤติกรรม ซ่ึงประกอบ
ข้ึนเปนลักษณะของบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล  
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 De Raad and Kokkonem (2000 cited Wood, Wood and Boyd, 2006) ไดอธิบายความหมาย
ของ เทรท (Trait) ไววาเปนคุณลักษณะของบุคคล หรือลักษณะที่ทําใหคนสามารถเผชิญกับ
เหตุการณตางๆท่ีคาดไมถึง และสามารถจัดการกับเหตุการณนั้นๆ ได ทฤษฎีเทรทจะอธิบายถึง
บุคลิกภาพท่ีแตกตางกันของแตละบุคคลในรูปแบบของคุณลักษณะท่ีแตละคนมีอยู ซ่ึงเทรทน้ีจะ
ยังคงอยูในสถานการณท่ีเปล่ียนไป สอดคลองกับ อํานวย แสงสวาง (ม.ป.ป.) ท่ีกลาวไววาเทรทคือ
คุณลักษณะของบุคลิกภาพท่ีเปนความสัมพันธของคุณภาพที่ถาวรซ่ึงแตละบุคคลมีอยูในตนเอง 
และเทรทจะอธิบายถึงคุณลักษณะเฉพาะซ่ึงทําใหสามารถอธิบายบุคลิกภาพของแตละบุคคลไดวา
ประกอบดวยคุณลักษณะใดบาง และ Burger (2000) ก็ไดอธิบายเกี่ยวกับเทรทไวสอดคลองกันวา  
เทรท เปนคุณลักษณะของบุคลิกภาพท่ีใชจัดกลุมตามระดับของลักษณะรวมท่ีปรากฏอยางชัดเจน 
ซ่ึงมีสมมติฐานสําคัญ 2 ประเด็น คือ 
 
 1. นักจิตวิทยาในกลุมเทรทเช่ือวาบุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่จะคงอยู
ตลอดเวลา ถึงแมจะมีการเปล่ียนแปลงบุคลิกภาพ แตมนุษยจะปรับและกลับคืนสูบุคลิกภาพเดิมของ
ตนในท่ีสุด 
 
 2. บุคลิกภาพคงอยูแมเหตุการณจะเปล่ียนไป 
 
 Burger ยังกลาวเพ่ิมเติมอีกวานักจิตวิทยาในกลุมเทรทไมไดสนใจพฤติกรรมของผูคน 
ในสถานการณท่ีถูกสรางข้ึน แตพวกเขาพยายามท่ีจะอธิบายวา คนจะมีพฤติกรรมท่ีปรากฏดวย
ลักษณะใด จุดมุงหมายเพื่ออธิบายความแตกตางของพฤติกรรมในบางคนท่ีแตกตางจากกลุม  
ซ่ึงแตกตางจากกลุมจิตวิเคราะหท่ีพยายามเขาใจพฤติกรรมของแตละบุคคล การอธิบายคุณลักษณะ
และการพยากรณพฤติกรรมเปนเพียงกาวแรกของการอธิบายถึงบุคลิกภาพเทานั้น ตอจากนั้น
การศึกษาเทรทตองตรวจสอบกระบวนการของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนวามีคุณลักษณะใดท่ีสูงหรือตํ่า 
และในท่ีสุดเทรทจะทําใหสามารถเปรียบเทียบบุคคลไดงาย เพราะเทรทจะอธิบายวาพฤติกรรม
นั้นๆ ประกอบดวยคุณลักษณะใดบาง   
 
 มีนักวิจัยอีกหลายๆ ทานท่ีไดทําการศึกษาองคประกอบของบุคลิกภาพตามทฤษฎีของแท
รท ซ่ึงแนวคิดหนึ่งท่ีเปนท่ีรูจักกันมากคือ แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ เชน John (1990); 
Goldberg (1993); Diggman (1990); McCrae and John (1992) ซ่ึงจุดเร่ิมตนของการพัฒนาแนวคิดนี้
มาจากการศึกษารากศัพทจากพจนานุกรมภาษาอังกฤษซ่ึงเรียกวิธีการศึกษาแบบนี้วา Lexical 
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Approach จากศึกษาของ Allport and Odbert ตั้งแตป 1936 ไดพบคําศัพทในพจนานุกรมที่ได
บรรยายถึงพฤติกรรมท่ีพบเห็นกันอยูท่ัวไปของมนุษยมากถึง 18,000 คํา (John, Robins and Pervin, 
2008) ซ่ึงตอมาในป 1943 Raymond Cattell ไดทบทวนคําศัพทท่ีอธิบายถึงอุปนิสัยและลักษณะของ
เทรทท่ีชัดเจนออกมาเปน 4500 คําจากคําศัพทของ Allport และ Odbert และดวยวิธีรวมคํา 
ท่ีคลายกัน ตัดคําเหมือนออก จนลดจํานวนเทรทลงเหลือ 171 คํา และจากการรวมงานของ Cattell 
และคณะ ท่ีไดใชวิธีการศึกษาตัวแปรดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) จนใน
ท่ีสุดไดเทรทหลัก 16 รายการ ซ่ึงตอมาไดพัฒนาจนกลายมาเปนแบบทดสอบบุคลิกภาพ ท่ีรูจักกัน
วา แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF (Personal Factor (16PF) questionnaire) (Cattell et al., 1970  
cited in John et al., 2008)  
  
 ในชวงป 1949 Fiske ไดทําการวิเคราะหองคประกอบของ Cattell ดวยวิธีการประเมิน
ตัวเอง การประเมินจากผูอ่ืน และการประเมินจากนักจิตวิทยา ซ่ึงไดพบคําท่ีมีความหมายใกลเคียง
กันมาก  Tupes and Christal (1961) ไดทําการวิเคราะหตัวประกอบเหลานั้นอีกคร้ัง เพื่อหา 
ความชัดเจนขององคประกอบเหลานั้น จนพบความสัมพันธในระดับสูงของ 5 องคประกอบ และ
ไดใหช่ือเรียกตัวแปรเหลานั้น วา 1. การชอบแสดงออกหรือชางพูด (Surgency or assertive 
talkativeness) 2. การเปนมิตร (Agreeableness) 3. ความเช่ือถือ (Dependability) 4. ความม่ันคงทาง
อารมณ (Emotional stability) และ 5.วัฒธรรม (Culture) ซ่ึงถือเปนคร้ังแรกท่ีมีการเรียกช่ือวา 
ลักษณะ 5 องคประกอบ (Hall, Lindzey and Cambell, 1998)   
 
 ตอมาในป 1963 Warren Norman ไดศึกษาองคประกอบของ Cattell และไดยืนยัน
องคประกอบท้ัง 5 แตใชชื่อเรียกแตกตางกันออกไป ดังนี้ 1. การแสดงตัว (Extraversion) หรือการ
แสดงออก (Surgency) 2. การเปนมิตร (Agreeableness) 3. การรูสึกผิดชอบช่ัวดี (Conscientiousness)  
4. ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) และ 5.วัฒนธรรม (Culture) (John et al., 2008) 
  
 Hans Eysenck เปนนกัจิตวิทยาอีกคนหนึ่งท่ีไดทําการศึกษาดานบุคลิกภาพตามแนวคิดของ
เทรท แตจากขอมูลการทดสอบในป 1973 เขาสามารถจัดลักษณะบุคลิกภาพไดเพียง 2 ลักษณะ คือ 
Extraversion/Introversion หมายถึงการแสดงออกและการเก็บตัว และ Neuroticism/Stability 
หมายถึงความแปรปรวนหรือความมั่นคงของสภาวะทางอารมณ (Zimbardo and Gerring, 1995;  
นพมาศ อุงพระ, 2546) Eysenck ใหความสําคัญกับการปฏิสัมพันธของบุคคล ซ่ึงเปนแนวคิดท่ี
สําคัญของนักจิตวิทยาทางสังคม และเช่ือวาลักษณะของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion: E) 
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และแบบหวั่นไหว (Neuroticism: N) เปนหัวใจของบุคลิกภาพ และตอมาเขาก็ไดคนพบ
องคประกอบท่ีสาม คือ Psychoticism/Impulse Control หมายถึง การควบคุมส่ิงเรา ความสุภาพ และ
ความกาวราวหรือตอตานสังคม และในป 1990 Eysenck ไดอธิบายวาความแตกตางทางบุคลิกภาพ
ท้ัง 3 ลักษณะนั้นวาเปนผลมาจากความแตกตางทางพันธุกรรม   
 
 Costa and McCrae (1980) ไดเพิ่มเติมองคประกอบท่ีเรียกวาการเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience: O) เขาไป และตอมาในชวงป 1985-1989 ท้ังสอง ไดเพิ่มองคประกอบ
เพื่อใชในการวัดบุคลิกภาพเขาไปอีกคือบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness: A) และการรูสึก
ผิดชอบช่ัวดี (Conscientiousness: C) นักวิจัยตางก็ยอมรับในการเรียกช่ือองคประกอบท้ัง 5 ตามน้ี 
โดยใช N ในความหมายของสภาวะความหว่ันไหวทางอารมณ สอดคลองกับองคประกอบท่ี 4 ของ 
Norman และ O มาแทนองคประกอบท่ี 5 ของ Norman (McCrae and John, 1991) 
 
 ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ เปนทฤษฎีท่ีมีขอบเขตกวางมาก เพราะเปนลักษณะของ
บุคลิกภาพท่ีไดมาจากคุณลักษณะตางๆ มากมายท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะและเปนส่ิงท่ีมีอยูท่ัวไป  
ซ่ึงมีนักวิจัยหลายทานท่ีไดทําการศึกษาบุคลิกภาพดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
ท้ังจากแหลงขอมูลท่ีตางกัน ใชขอมูลบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน ตางพบหลักฐานท่ีชี้ชัดถึงพื้นฐาน
ของบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ (Costa and McCrae, 1998; Digman, 1990; Goldberg, 1990, 
1992; McCrae and Costa, 1986, 1987; McCrae, Costa and Busch, 1986; Noller, Law and Comrey, 
1987; Peabody and Goldberg, 1989) และถึงแมวาปจจัยท่ีพบนั้นจะไมเหมือน และอาจมีการใชชื่อ
เรียกองคประกอบแตกตางกันไป แตท่ีรูจักกันอยางแพรหลาย  คือ บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ (Openness to Experience: O), แบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี (Conscientiousness: C), แบบ
แสดงตัว (Extraversion: E), แบบเปนมิตร (Agreeableness: A) และ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism : N) หรือเรียกกันส้ันๆ วา ลักษณะบุคลิกภาพแบบ OCEAN (Burger, 2000) จาก
ตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นถึงองคประกอบท่ีถูกคนพบและมีการเรียกช่ือตางกันตามท่ีนักวิจัยแตละ
ทานไดศึกษาไวดังนี้ 
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ตารางที่ 1  แสดงชื่อขององคประกอบบุคลิกภาพตั้งแต 5 – 8 องคประกอบที่ถูกศึกษาในแตละกลุมนักวจิัย 
 

Norman 
(1963) 

McCrae & Costa 
(1985) 

Howarth 
(1976) 

Digman 
(1985) 

Comrey 
(1973) 

Cattell 
(1946, 1947,  
1956, 1973) 

Extraversion / 
Surgency 
การแสดงตัว/ 
ชอบแสดงออก 

Extraversion / 
Surgency  
การแสดงตัว/ 
ชอบแสดงออก 

Extraversion / 
Sociability  
การแสดงตัว/ 
ความสามารถทางสังคม 

Extraversion  
การแสดงตัว 

Extraversion 
การแสดงตัว 

Exvia 
การแสดงตัว 
 

Emotional (In) 
stability  ความมั่นคง
ทางอารมณ 

Neuroticism 
ความหวั่นไหว 

Adjustment/ 
emotionality 
การปรับอารมณ 

Emotional 
disorganization  
การจัดการกับอารมณ 

Neuroticism 
ความหวั่นไหว 

Anxious 
ความวิตกกังวล 

Agreeableness 
ความเปนมิตร 

Agreeableness 
ความเปนมิตร 

Cooperativeness/ 
considerateness 
การใหความรวมมือ/ 
ความเกรงใจ 

Friendly compliance 
ความเปนมิตร 

Social conformity 
การยอมรับทางสังคม 

Cortertia 
เงียบขรึม 

Conscientiousness 
การรูสึกผิดชอบชั่วด ี

Conscientiousness 
การรูสึกผิดชอบชั่วด ี

Superego 
มีจิตสํานึก 

Will to achieve 
มุงความสําเร็จ 

Orderliness 
ความเปนระเบียบ 

Superego strength 
มีจิตสํานึก 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

Norman 
(1963) 

McCrae & Costa 
(1985) 

Howarth 
(1976) 

Digman 
(1985) 

Comrey 
(1973) 

Cattell 
(1946, 1947,  
1956, 1973) 

Culture 
วัฒนธรรม 

Openness to 
experience 
เปดรับประสบการณ 

- Intellect 
ความฉลาด 

- Intelligence 
ความฉลาด 

    Empathy 
ความเหน็อกเห็นใจ
ผูอื่น 

Subduedness 
ความสงบเสงี่ยม 

  Surgent 
ชอบแสดงออก 

 Activity 
การทํากิจกรรม 

 

  Emotional maturity 
วุฒิภาวะทางอารมณ 

 Trust 
ความเชื่อมั่น 

 

    Masculinity 
การแสดงอํานาจ 

 

ที่มา: ดัดแปลงจาก Mayer and Sutton (1996: 160-161) 
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 Costa and McCrae เปนนักวิจัยท่ีไดใหความสนใจทําการศึกษาบุคลิกภาพของบุคคล 
อยางจริงจัง และจากการศึกษาดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบจนสามารถพัฒนาข้ึนเปนแบบทดสอบ
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five Model) ซ่ึงเปนท่ีนิยมในการ
ทดสอบบุคลิกภาพเพื่อประยุกตกับการคัดเลือกบุคลากร หรือเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพ 
การทํางาน (Derlega, 2005) สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยจะไดศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ตามแนวคิดของ Costa และ McCrae 
 
 Boyle, Matthews and Saklofske (2008) ไดเรียบเรียงการทํางานของ Costa and McCrae  
ไวดังนี้ 
 
 Costa and McCrae ไดศึกษาองคประกอบของบุคลิกภาพโดยทํางานบนแนวคิดท่ีวา  
 
 1.  มีความเช่ือม่ันตามแบบแผนของเทรท ซ่ึงเช่ือวา มีองคประกอบท่ีแตกตางกันระหวาง
บุคคลท้ังทางดานความคิด ความรูสึกและการตอบสนอง ซ่ึงลักษณะของแตละบุคคลนั้นสามารถ
อธิบายไดดวยการสอบถาม หรือดวยการวิเคราะหทางจิตวิทยา ซ่ึงสามารถนํามาพัฒนาแบบวัดเทรท
ได และ  
 
 2.   เคร่ืองมือท่ีมีอยูเดิมนั้นไมสมเหตุสมผลพอ แบบทดสอบของ Eysenck ตั้งแตป 1975  
มีเพียง E และ N เทานั้น ถึงจะมีคาความเช่ือม่ันและเที่ยงตรงท่ีนาเช่ือถือ แตก็ยากที่จะช้ีใหเห็น 
ความแตกตางท่ีชัดเจน และไมยอมรับองคประกอบอ่ืนๆ สวนแบบทดสอบ 16 PF ของ Cattell 
ถึงแมจะนําเสนอขอบเขตท่ีเฉพาะ  แตการวัดก็ไมสามารถอธิบายถึงโครงสรางของแตละ
องคประกอบไดอยางชัดเจน  
  
 เร่ิมแรกของการศึกษาตั้งแตป 1976 นั้น Costa และ McCrae ไดศึกษาและวิเคราะห
แบบทดสอบ 16PF และไดนําเสนอ Three Factor Model มีองคประกอบดังนี้ N E และ O  
ซ่ึง 2 องคประกอบแรกน้ันมาจากการวิเคราะห 16PF เชน ความวิตกกังวล และมีลักษณะสอดคลอง
กับองคประกอบของ Eysenck  สวนองคประกอบท่ีสามน้ันอยูนอกเหนือการศึกษาของ Eysenck  
ในขณะเดียวกัน Openness (O) ก็มีบางสวนท่ีสอดคลองกับบางลักษณะท่ีมีอยูใน 16PF เชน  
ความสดใส (Bright), เอ้ือเฟอ (Tender-mind), มีความคิดสรางสรรค (imaginative) และมีความคิด
เปนอิสระ ไมยึดติดในกรอบ (liberal-thinking) และยังสอดคลองกับ Absorption ตามแนวคิดของ 
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Tellegen และ Atkinson ท่ีไดศึกษาไวตั้งแตป 1974 องคประกอบท่ีสามนี้ Costa และ McCrae ใหช่ือ
เรียกวา Openness จากแนวคิดองคประกอบของท้ัง 3 คือ N E O ทําให Costa และ McCrae ได
พัฒนาเคร่ืองมือวัดบุคลิกภาพไดสําเร็จ เรียกวา NEO Personal Inventory (NEO-PI) และมีการ
นําไปใชศึกษาเพ่ือใหเขาใจปรากฎการณความเจ็บปวยทางกาย การมีสุขภาพจิตท่ีดี การพัฒนา ego 
และ ความสนใจในหนาท่ีการงาน เคร่ืองมือวัดนี้มีการตรวจสอบความเท่ียงตรงจากการตรวจสอบ
กับเคร่ืองมือวัดแบบอ่ืนๆ และจับคูกับบุคคลท่ีสาม แตอยางไรก็ตาม NEO-PI ก็ไมสามารถ 
ตอบคําถามของบุคลิกภาพไดทุกแบบ เชน ความไววางใจ การที่เปนคนไมเห็นแกตัว การควบคุม
ตัวเองและการมุงสําเร็จ  
  
 จากการสังเกตของ Costa and McCrae (1985) ทําใหไดพบขอสันนิษฐานและความสําคัญ
ของปจจัยหลักอีก 2 ปจจัย ซ่ึงไมไดอยูในแบบทดสอบ NEO Inventory ของพวกเขา นั่นคือ 
องคประกอบของบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness: A) และการรูสึกผิดชอบช่ัวดี 
(Conscientiousness: C) ดวยเหตุนี้ อีก 2 ปตอมา Costa และ McCrae จึงไดเร่ิมพัฒนาแบบทดสอบ
บุคลิกภาพข้ึนมาอีก โดยทําการวิเคราะหองคประกอบท้ังหาซ่ึงไดศึกษาในทฤษฎีความตองการของ
เมอรเรย (Murray’s need), การปฏิสัมพันธ, แนวคิดของจุง และมีการศึกษาขอคําถาม 
ในแบบทดสอบ Q-Set (California Adult Q-Set) แตขอคําถามใน NEO-PI ยังขาดความสมบูรณใน
องคประกอบใหมท้ังสอง Costa และ McCrae จึงไดมีการพัฒนาแบบทดสอบตอไป จนในท่ีสุด 
ก็ไดแบบทดสอบท่ีเรียกวา Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) และไดทําการตีพิมพ
ในป 1992 ซ่ึงในแบบทดสอบฉบับแกไขนี้มีท้ังส้ิน 240 ขอคําถาม ประกอบดวยหาองคประกอบ 
และมี 6 คุณลักษณะยอยท่ีเรียกวา Facets ในแตละองคประกอบหลัก จากตารางท่ี 2 แสดงใหเห็นถึง 
6 คุณลักษณะยอยของแตละองคประกอบหลักตามแนวคิดของ Costa และ McCrae ถึงแม NEO-PI-
R จะเปนท่ีนิยม แตก็มีบางกลุมท่ีไมเขาใจขอคําถามของ NEO-PI-R  เพราะขอคําถามเหลานี้ไดมา
จากการสํารวจกลุมตัวอยางในวัยผูใหญท่ีมีอายุ 20 -90 ป ดังนั้นในป 2004 Costa และ McCrae  
จึงไดเร่ิมทําการปรับปรุงคําถามอีกคร้ัง โดยใชศัพทท่ีเขาใจไดงายข้ึน ใชกลุมตัวอยางท่ีเปนวัยรุน 
อายุ 12 – 18 ป และเรียกแบบทดสอบนี้วา NEO-PI-3 ซ่ึงไดทําการปรับปรุงขอคําถาม 37 ขอ และ
สามารถเขาใจความผิดปกติทางจิตไดดีกวา NEO-PI-R เล็กนอย แตโดยท่ัวไปแลวสาระสําคัญ 
ยังเหมือนเดิม  
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ตารางที่ 2  องคประกอบตามทฤษฏีบุคลิกภาพหาองคประกอบ และคุณลักษณะยอยทั้ง 6 ของแตละองคประกอบตามแนวคิดของ Costa และ McCrae  
 

Neuroticism (N) 
ความหวั่นไหว 

Extraversion (E) 
การแสดงตัว 

Agreeableness (A) 
ความเปนมิตร 

Conscientiousness (C) 
การรูสึกผิดชอบชั่วด ี

Openness (O) 
เปดรับประสบการณ 

Anxiety 
ความวิตกกังวล 

Warmth 
ความอบอุน 

Trust 
ไวใจผูอื่น 

Competence 
มีความสามารถ 

Fantasy (active fantasy life) 
เฟอฝน 

Angry hostility 
ไมเปนมิตร 

Gregariousness 
ชอบเขาสังคม 

Straightforwardness 
ตรงไปตรงมา 

Order 
เปนระเบียบ 

Aesthetic (artistic interests) 
มีความเปนศิลปน 

Depression 
ซึมเศรา 

Assertiveness 
กลาแสดงออก 

Altruism 
ไมเห็นแกตวั 

Dutifulness 
มีความซื่อสัตย 

Felling (emotionally open) 
เปดรับความรูสึก 

Self-consciousness 
ประหมา 

Activity 
ชอบทํากิจกรรม 

Compliance 
ประณีประนอม 

Achievement striving 
มุงความสําเร็จ 

Action (flexible) 
คลองแคลว 

Impulsivity 
ขาดความยับยัง้ชั่งใจ 

Excitement seeking 
ชอบความตื่นเตน 

Modesty 
ถอมตน 

Self-discipline 
มีวินยัในตนเอง 

Ideas (intellectual) 
มีความคิดแปลกใหม 

Vulnerability 
จิตใจหวัน่ไหว 

Positive emotion 
อารมณด ี

Tenderness 
ออนโยน 

Deliberation 
มีความรอบคอบ 

Values (unconventional) 
สรางคานิยมใหม 

ที่มา: Westen (1998: 555)
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Costa and McCrae (1998 cited Boyle et al., 2008) ไดทําการตรวจสอบคาความเท่ียงตรง
ของแบบทดสอบ โดยการหาความสัมพันธกับแบบทดสอบลักษณะเดียวกัน คือ แบบประเมินตัวเอง 
(Self-Report) เชน แบบทดสอบบุคลิกภาพของ Eysenck, แบบทดสอบ Guilford-Zimmerman 
Temperament Survey,  ตรวจสอบขอคําถาม, ทําแบบทดสอบแบบประเมินตนเอง, แบบสํารวจจาก
ผูอ่ืน จากคูสมรส และจากการประเมินจากผูเช่ียวชาญทางจิตวิทยาคลินิค พบวาบุคลิกภาพท่ีพบนั้น
จะอยูในระดับนั้นไปถึง 15 ป (Terracciano et al., 2006 cited in Boyle et al., 2008) และจาก 
การทดสอบของ Costa and McCrae ในหลายๆ คร้ัง (1984, 1986, 1987, 1988) ยังพบอีกวาการทํา
แบบทดสอบ NEO-PI-R ดวยตนเอง และจากผูอ่ืน หรือจากคูสมรส มีความสัมพันธเหตุการณ
ภายนอก เชน ความพอใจในชีวิต ความสุข การเลียนแบบพฤติกรรม การมีความคิดท่ีแตกตาง ซ่ึงผล
จากการทําแบบสํารวจของคูสมรส ในองคประกอบ N E O พบวาผลนั้นจะคงอยูระดับนั้นตอไปถึง 
6 ป  และจากการใหผูอ่ืนประเมินนั้นมีผลคงอยูนานถึง 7 ป (Boyle et al., 2008) 
  
 McCrae and John (1991) ไดรวมกันศึกษาศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบในวัฒนธรรม 
ท่ีแตกตางกัน โดยการแปลจากภาษาอังกฤษออกไปใชทดสอบในประเทศตางๆ เชน เนเธอรแลนด 
เยอรมัน ญ่ีปุน ทําการทดสอบในเด็ก นักศึกษา และวัยกลางคน ท้ังชายและหญิง จากการศึกษาพบขอ
พิสูจนขององคประกอบท้ังหาอยางกวางขวาง จนเช่ือวาแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้ 
เปนตัวแทนรูปแบบของคุณลักษณะและมีนัยวามีความสัมพันธกันในเชิงทฤษฎี อีกท้ังยังสามารถ
ประยุกตใชในทางจิตวิทยาไดอีกมากมาย  
 
 ลักษณะของบุคลิกภาพท้ัง 5 ตามแนวคิดของ Costa และ McCrae  
 
 1. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว Extroversion (E) 
 
  คนท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว จะเปนคนท่ีเขาสังคมไดงาย มีทักษะทางสังคม 
และเปนคนมีเหตุมีผล แตในบางคร้ังอาจเปนคนท่ีขาดความยั้งคิด และขาดความเอาใจใส  ตรงขามกับ
บุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion: I) ซ่ึงจะเปนคนท่ีเงียบขรึมและมักเปนคนหลีกหนีสังคม  แตใน
ขณะเดียวกันจะเปนคนท่ีรอบครอบ ไตรตรองและไมชอบทําอะไรท่ีมีความเส่ียง E เปนคนท่ีมีเพ่ือน
มากกวา แต I จะมีเพ่ือนแทในจํานวนเพื่อนกลุมเล็กๆ นั้น มีนักวิจัยบางคนเรียกบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวนี้วา Surgency คือพวกท่ีชอบแสดงออก Jung และ Eysenck ไดใหนิยามของ E วา จะมีลักษณะของ
ความกลาหาญ การไมยั้งคิด และบางคร้ังดูเหมือนเปนคนมุทะลุ สวน I เปนคนที่มีการควบคุม 
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ส่ิงกระตุนไดดีกวา นอกจากน้ียังมีนักวิจัยหลายๆ คนท่ีเช่ือวา E มีแนวโนมของภาวะอารมณ 
ทางบวก พฤติกรรมของ E มักเปนคนชางพูดและชอบพบปะผูคน คนลักษณะ E มักจะเลือกเรียน 
ในสาขาอาชีพที่มีโอกาสสรางการปฏิสัมพันธกับผูคน เชน สาขาธุรกิจ พนักงานขาย การตลาด  
ทํางานดานบุคลากร และครู (Diener et al., 1992; Wilson, 1978 cited McDams, 2001)  นอกจากนั้น  
E ยังชอบการเส่ียงโชค และดึงดูดเพศตรงขามไดดีกวา I ในทางตรงขาม I จะเลือกเลนกีฬาอยูคนเดียว 
มักท่ีจะอยูคนเดียว สายงานท่ีคนลักษณะ I เลือกจึงเปนงานท่ีอยูคนเดียว เชน ศิลปน นักวิทยาศาสตร 
นักคณิตศาสตร วิศวกร เปนตน (Bendig, 1963 cited in McDams, 2001) 
  
  การศึกษาของหลายๆ ทาน เชน Eysenck, Harkins และ Geen; Howarth และ Eysenck, 
Singh, Matthews ท่ีไดมีการทดสอบประสิทธิภาพการทํางานของ E และ I พบความแตกตาง 
ในจุดออนและจุดแข็งของท้ังสองประเภท เชน E แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในงานมากวา I,  
มีความอดทนในงานท่ีมีความวุนวาย และมีสมาธิจากส่ิงรบกวน ในขณะท่ี E มีประสิทธิภาพท่ีดีกวา
ในงานประเภทที่มีการเคล่ือนไหว เชน พนักงานขับรถจะสังเกตเห็นปายเตือนไดดีกวา บุรุษ
ไปรษณียจะสามารถสงงานไดเร็วกวา I จะมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีกวาในงานประเภทท่ีตอง
ใชความระมัดระวัง และตองลงลึกในรายละเอียดของงาน I มีความจําเปนเลิศกวา E ในเร่ืองคําศัพท 
และสามารถทํางานไดดีในสภาวะท่ีมีแรงกระตุนนอยและอดนอนเปนเวลานานๆ เม่ือเปรียบเทียบ
รูปแบบการเรียนรูแลว E มีแนวโนมท่ีจะจะเรียนรูไดเร็ว ในขณะท่ี I จะเจาะลึกลงในรายละเอียด
มากกวา  ดังท่ี  Brebner and Copper (1985 cited in McAdam, 2001) ไดกวาววา E มีการตอบสนอง
ท่ีเยี่ยมยอด สวน I เปนผูตรวจสอบที่ยอดเยี่ยม  
 
  จากการศึกษาของ Costa and McCrae (1980, 1984)  พบวาคนท่ีอยูในกลุม E  
จะมีความรูสึกเปนบวกกับเหตุการณดีๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต และมีความสัมพันธกับความสุข  
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Emmons และ Diener (1986) ท่ีไดใหกลุมตัวอยางนักศึกษา 2 กลุม 
ทําแบบทดสอบ Eysenck Personality Inventory โดยการเขียนรายงานแสดงอารมณของตัวเองกอน
นอนทุกวัน ติดตอกัน 6 – 8 สัปดาห จากอารมณ 9 แบบ ซ่ึงเปนดานบวก 4 แบบ และดานลบ 5 แบบ 
ไดแก ความสุข (Happy) – ความเพลิดเพลิน (Joyful-pleased) – ความสนุกสนาน (enjoyment/fun) – 
ไมมีความสุข (unhappy) – ซึมเศรา (depressed) – ส้ินหวัง (frustrated) – กังวล (worried/anxious)  
และโกรธ (angry/hostile) กลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะ E จะแสดงความรูสึกดานบวก และ 
มีความสัมพันธ เปนบวกกับความสามารถในการเขาสังคม  แตมีความสัมพันธ เปนลบกับ 
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ความบกพรองในการคิด (impulsivity) และยังมีความเปนมิตร มีมนุษยสัมพันธ อบอุน และเปดรับ
ผูคน ซ่ึงลวนพยากรณลักษณะของอารมณทางบวก    
 
  Argyle และ Lu ไดยืนยันความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสุข 
(Happiness) จากผลการศึกษาในป 1990 ของเขา ซ่ึงพบความสัมพันธท่ีเปนบวกระหวางบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวกับความสามารถทางสังคม (Social competence) และความสามารถทางสังคมนั้น 
มีความสัมพันธท่ีเปนบวกตอเนื่องไปยังความสุข นั้นหมายความวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
มีความสัมพันธกับความสุข ซ่ึงอาจดูเหมือนไมไดสัมพันธกันโดยตรง คือมีความสุขผานทาง
ความสามารถและคุณคาทางสังคม แตจากการศึกษาพบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวก็มีความสัมพันธ
โดยตรงกับความสุขเชนกัน  
 
 
     
 
   0.49**     0.28* 
 
             
                 0.36**    
 
*p < .05 
**p < .01 

 
ภาพท่ี 2  แสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion :E) กับ ความสุข 
ท่ีมา: Argyle and Lu (1990 cited McAdams, 2001: 315) 
 
  จากภาพท่ี 2 แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางความสุขกับ E ซ่ึงเกิดข้ึนได 2 ทาง คือ 
 
  1) E สูง เปนคนท่ีมีความสามารถและทักษะทางสังคมสูง ซ่ึงความสามารถและทักษะนี้ 
จะนํามาซ่ึงความสุข และ 
 
  2) เม่ือความสัมพันธในขอแรกไดเกิดข้ึน ความสุขก็จะเกิดข้ึนเปนผลโดยตรงจาก E 
ทักษะทางสังคมท่ีมีอยูจะสามารถอธิบายเหตุผลไดบางเร่ืองราว ไมใชท้ังหมด 

 

Happiness 

 

Extraversion 

Social Competence 
(Assertion) 
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  ถึงแมวาจะมีผลการศึกษาพบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธในระดับคอนขาง
สูงกับความรูสึกท่ีดี หรือเหตุการณท่ีดีๆ แตก็ยังพบวาบางคร้ังความสัมพันธอาจอยูในระดับต่ํากับ
ความรูสึกดีๆนั้นก็เปนได Costa and McCrae (1992 cited in McAdams, 2001) อธิบายวาคนท่ีมี
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะมีความสัมพันธกับความรูสึกดีในระดับตํ่าในบางสถานะการณ เชน  
ในกรณีท่ีเขาอยูตัวคนเดียว  
 
    2.  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism: N) 
  
  องคประกอบท่ีสองของบุคลิกภาพหาองคประกอบ คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism: N) ซ่ึงอธิบายถึงภาวะทางอารมณ เปนการวัดความหวั่นไหวหรือความม่ันคงทางอารมณ 
ความวิตกกังวล ความกดดัน อาการทางประสาท การรูสึกผิดชอบช่ัวดีในตัวเอง จากการศึกษาของ 
Watson and Clark (1984) ไดอธิบายถึงคนท่ีมีลักษณะของ N วาจะจดจําประสบการณหรือเหตุการณ
ดานลบ และสงผลใหเกิดความแตกตางในบุคลิกภาพ เชน เกิดอาการเศรา ซึม โกรธ กลัว วิตกกังวล  
มีความรูสึกผิด ซ่ึงลวนเปนการจดจํา เร่ืองราวดานลบ คนท่ีมีระดับ N สูง มีแนวโนมท่ีจะตก 
อยูในภวังคของความทุกข และไมพอใจในส่ิงตางๆ ในชีวิต จะมีความวิตกกังวลอยูตลอดเวลา  
มีอาการทางประสาท หวาดระแวง และยังมีความเคารพตัวเองตํ่า อยูในภาวะอารมณขุนมัว มักอยู 
ตัวคนเดียว และมักไมพอใจความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนในสังคม นอกจากนี้ในทางการแพทย ยังพบอีกวา
คนท่ีมีระดับ N สูงจะมีความสัมพันธกับอาการปวย เชน อาการซึมเศรา  ความวิตกกังวล ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของ Matthew et al. (1991) ท่ีศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานขับรถท่ีมี  
N สูงจะมีโอกาสเกิดความเครียด โกรธ โมโหไดงาย และยังขาดความเช่ือม่ันอีกดวย นั่นเปนเพราะ 
คนท่ีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีแนวโนมท่ีจะไมใสใจ และมักมีทําอะไรผิดพลาดอยูบอยคร้ัง 
นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธกับปญหาทางประสาท มีความรูสึกวาสังคมไมยุติธรรม และมีแนวโนม
ในการใชยาหรือแอลอฮอล สวนคนท่ีมีระดับ N ต่ําจะเปนคนท่ีสบายๆ มีความพอใจในตัวเอง และ
อารมณคอนขางมั่นคง สามารถควบคุมอารมณไดดี และมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง และยังพบวาเปน
คนที่มีความสุข มีความพอใจในชีวิตของตนเองมากกวากลุมท่ีมี N ในระดับสูง สอดคลองกับ
การศึกษาของ Cloninger (2000) ท่ีพบวาชีวิตของคูแตงงานท่ีมีระดับ N สูงจะเปนคูท่ีไมมีความสุข  
ไมพอใจในชีวิตคูของตนเอง และเปนคนท่ีมีภูมิใจในตนเองในระดับตํ่าอีกดวย ซ่ึง Costa, McCrea  
and Dye (1991 cited in Hall et al., 1998) ไดศึกษาและยืนยันวาความสัมพันธระหวางการเห็น 
คุณคาของตนเอง (Self-esteem) กับ N นั้นมีความสัมพันธกันในทางลบ 
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   บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (N) จะตรงขามกับุคลิกภาพแบบแสดงตัว (E) คือ E จะมี
ความสัมพันธกับเร่ืองราวท่ีเปนบวก แต N จะมีความสัมพันธกับเร่ืองราวท่ีเปนลบ ในการศึกษาของ 
Costa and McCrae (1980) พบวา N มีความเกี่ยวของกับสุขภาพท่ีย่ําแยโดยเฉพาะในผูชาย และ 
มีแนวโนมท่ีจะเกิดอาการเจ็บปวยและมีนัยสําคัญกับอาการทางจิต Bolger ans Schilling  
(1991) ไดหาคําตอบวาทําไม N ถึงเกี่ยวของกับเร่ืองท่ีไมดี โดยใหกลุมตัวอยางเขียนบรรยายถึง
ความรูสึกของตนเอง พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับ N สูงจะเขียนแสดงถึงอารมณท่ีไมดี เชน ความวิตก
กังวล ซึมเศรา หงุดหงิด โกรธ ยิ่งไปกวานั้นกลุมตัวอยางยังมีการเขียนถึงปญญาท่ีไดพบ เชน  
งานหนัก ปญหาของคูสมรส ปญหาของลูก ปญหาการจราจร Bolger และ Schilling ไดอธิบายท่ีมา 
ของอารมณเหลานั้นไวดังนี้   
 
  1) คนท่ีมีระดับ N สูง จะมีแนวโนมในการรับรูเร่ืองท่ีเปนปญหา มองเห็นเร่ืองราว 
ท่ีเปนปญหาไดมากกวาคนท่ัวไป  และมีความกังวลเร่ืองความสัมพันธของตนเองกับคนอ่ืนๆ  
ในสังคม 
 
  2) คนท่ีมีระดับ N สูง เปนคนท่ีมีปฏิกิริยาตอความเครียด นอกจากจะรับรูเร่ืองราว
ในทางลบแลว ยังมีปฏิกิริยาทางอารมณไดเร็วตอเร่ืองราวนั้นๆ อีกดวย ซ่ึงคนที่มีระดับ N สูง 
จะมีปฏิกิริยามากกวาคนท่ีมีระดับ N ต่ํา 
 
  3) คนท่ีมีระดับ N สูง จะมีภาวะทางจิตท่ีรับรูเร่ืองไมดี และจะนําไปสูความรูสึก 
ท่ีไดไมดีดวย 
 
 3.  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience: O) 
 
   องคประกอบท่ีสามของบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้ บางก็เรียกวา ความอยากรูอยากเห็น 
(Curiosity) ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของความฉลาด (Intelligence) ในแบบทดสอบ 16PF  
ของ Cattell และมีความสัมพันธกับความฉลาดในแบบวัด IQ ในชวงเร่ิมตนของการศึกษาบุคลิกภาพ
หาองคประกอบนี้ Norman ไดเรียกชื่อองคประกอบนี้วาวัฒธรรม (Culture) โดยใหนิยามรวมไปถึง
ความรอบครอบ การมีจินตนาการ ความเปนศิลปน ความปราณีต และความสุภาพ ในการศึกษาของ 
Roche และ McConkey ในป 1990 พวกเขาเรียกองคประกอบนี้วา Absorption ซ่ึงอธิบายถึงคนท่ีมี
แนวโนมท่ีจะรับรูการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 
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  ตามแนวคิดของ Costa และ McCrae นั้น บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  (O)  
อธิบายถึงการมีแนวโนมท่ีจะเปนคนรอบรูท้ังทางดานลึกและทางดานกวาง นักวิจัยแตละคนจะเรียก
องคประกอบนี้แตกตางกันออกไป เชน Fiske เรียกวา ความอยากรูอยากเห็น-ความฉลาด (inquiring 
intellect) หรือท่ี Digman เรียกวา ความฉลาด (Intellectance) การศึกษาของ Costa และ McCrae  พบวา
คนท่ีมีระดับ O ต่ํา นั้นจะเปนคนท่ีมีโลกทัศนแคบ ไมมีจินตนาการ ไมรูจักกาละเทศะ และเปนคนไม
คลองตัว  แตคนท่ีมีระดับ O สูง จะเปนคนท่ีมีความอยากรูอยากเห็น สนใจความเปนไปของโลก เปน
คนคลองแคลว ในขณะเดียวกันก็เปนคนท่ีมีความกลา บาระห่ํา ไมคอยยั้งคิดไตรตรอง บางคนก็ขาด
การรูสํานึก หรือไมสนใจความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 
  อยางไรก็ตาม Costa และ McCrae  ก็เช่ือวา O เปนส่ิงท่ีนําไปสูกระบวนการจัดการของ 
การรับรู การคิดและความรูสึก ลักษณะท่ัวๆ ไปของคนท่ีมี O ในระดับสูงจะเปนคนท่ีมีจินตนาการ 
สรางสรรค สมบูรณแบบ อยากรูอยากเห็น กลาหาญ รักอิสระ ไมฝกใฝฝายหนึ่งฝายใด ไมอยูในกรอบ 
มีความเปนศิลปน ใจกวาง เสรีนิยม และสนใจส่ิงตางๆ ท่ีอยูรอบขาง สวนคนท่ีมี O ต่ํานั้นจะอธิบายถึง
คนท่ีมีระเบียบแบบแผน ไมมีจินตนาการ ไมสนใจส่ิงรอบตัว ไมชอบความทาทาย เปนผูปฏิบัติตาม
ท่ีวางาย ไมชอบการวิเคราะห และมักยึดถือประเพณีนิยม 
  
  Costa และ McCrae  ยังพบอีกวาส่ิงหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับ O คือความเช่ือและทัศนคติ
ทางการเมืองการปกครอง ในสังคมตะวันตกพบวา ผูคนท่ีมีระดับ O สูง มีแนวโนมท่ีจะมี
ความสัมพันธกับระบบเสรีนิยม ในขณะท่ี O ต่ําจะสัมพันธกับระบบอนุรักษนิยม กลุมเสรีนิยม 
มักจะตอตานอํานาจท่ีมีมาแตดั้งเดิม และจะมีระดับความช่ืนชมในประเพณีดั้งเดิมในระดับต่ํา 
ขณะเดียวกันกลุมท่ีมี O ต่ํา จะมีความเช่ือในระบบอํานาจและประเพณีดั้งเดิม ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ Yik and Bond (1993)  ท่ีพบวาคนฮองกงท่ีมีระดับ O สูงจะเปนกลุมคนท่ียอมรับ 
การปกครองแบบตะวันตก ในขณะท่ีระดับ O ต่ํา จะไมชอบการเปล่ียนแปลงในสังคม และจะยึดถือ
ประเพณีดั้งเดิมแบบชาวจีน  
 
 4.  บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี (Conscientiousness: C) 
  
      บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี (C) เปนองคประกอบท่ีส่ีตามแนวคิดบุคลิกภาพ 
หาองคประกอบ มักจะอธิบายถึงลักษณะท่ีดีเยี่ยมของบุคลิกภาพ เปนคนขยัน สูงาน รับผิดชอบ  
มีความนาเช่ือถือ ซ่ือสัตยเปนนักการจัดการท่ีดี  เปนคนท่ีมีประสิทธิภาพ มุงความสําเร็จ คนท่ีมี



 

 

72 

บุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี คือมีระดับ C สูงจะเปนคนท่ีมีความคิดอยางเปนระบบ รูจัก 
การวิเคราะหปญหา จัดการกับปญหาไดอยางรัดกุมและเครงครัดในมาตรฐานตางๆ ท้ังเร่ืองงาน 
และเร่ืองอ่ืนๆ สามารถจัดการส่ิงตางๆ ไดอยางลงตัว ตรงตอเวลา มีความพยายาม เปนนักเรียน 
ท่ีจดบันทึกอยางเปนระเบียบ ทํางานและการบานไดตรงเวลา มีความกระตือรือรน มุงผลการเรียนท่ีดี 
มักจะไดรับรางวัลอยูเสมอ จึงสงผลใหเปนเด็กท่ีภูมิใจในตนเองสูง นอกจากนี้คนท่ีมีบุคลิกภาพรูสึก
ผิดชอบช่ัวดีจะมีการวางแผนการใชชีวิตอยางระวัดระวัง ตามระบบและมีเปาหมาย มีความรอบคอบ
ตลอดเวลา และสามารถตัดสินใจในเร่ืองยากๆ ได เปนคนท่ีพิถีพิถัน สมํ่าเสมอ อยูในกฏระเบียบ มักจะ
พอใจกับการดําเนินชีวิตของตนเอง และมักเปนพนักงานท่ีทําผิดพลาดนอย สวนคนท่ีมีระดับ C  ต่ํา  
จะเปนคนท่ีไมมีการวางแผน เปนคนท่ีไมมีประสิทธิภาพ ขาดความระมัดระวัง สะเพรา คาดหวัง
พฤติกรรมของคนท่ีมี C ต่ําไดยาก ชีวิตขาดการวางแผนและขาดเปาหมาย บางคร้ังดูเหมือนเปนคนข้ี
เกียจ เฉ่ือยชา เปนคนโลเล เฟอฝน เปนคนท่ีไมคอยสนใจเร่ืองมาตรฐานกฏเกณฑตางๆ นัก  
ขาดความรับผิดชอบ และมักมีปญหาในดานความสัมพันธกับคนอ่ืน รวมท้ังดานความรัก  
(McAdams, 2001; Cloninger, 2000) 
 
  ลักษณะของ C มีความสัมพันธกับการทํางานใน 3 ลักษณะคือ C เปนการควบคุม  
การจัดระเบียบ และสูงาน  จากตาราง 2 ท่ีแสดงถึงลักษณะยอยของบุคลิกภาพรูสึกผิดชอบชั่วดี  
จึงกลาวไดวาคนท่ีมี C สูงนั้น เปนคนท่ีสูงาน มีความรับผิดชอบ มีการจัดระบบการงานท่ีดี และ 
มีผลการทํางานท่ีดี  คนที่มี C สูง จึงมักเปนคนท่ีประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน และ 
จากการศึกษาของ Barrick และ Mount  ทําใหสามารถพยากรณถึงลักษณะงานของคน C ได เชน 
เปนผูจัดการ นักขาย งานท่ีตองอาศัยความทักษะความเช่ียวชาญ และพนักงานท่ีมี C สูง มักไดรับ
พิจารณาในการเล่ือนตําแหนงข้ึนเปนหัวหนางาน ซ่ึงสาเหตุท่ีคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัว
ดีมักประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานนั้น เพราะมีลักษณะของคนสูงาน ทุมเทและเต็มท่ีกับ 
การทํางาน เพื่อมุงสูเปาหมายท่ีวางไว มีการจัดระบบการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สามารถ
จัดลําดับความสําคัญและวางแผนการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตใหสูงข้ึน และเปนผูปฏิบัติตามกฏและ
มาตรฐานของสังคมเปนอยางดี  
 
  เม่ือเปรียบเทียบ C กับองคประกอบในแบบทดสอบ California Psychology Inventory 
(CPI) พบวา C คือความสามารถทางสังคม (Socialization) ซ่ึงในแบบทดสอบ CPI จะวัด
ความสามารถทางสังคมในดาน ความนาเช่ือถือ  การปฏิบัติตามกฏ ซ่ึงมีความสัมพันธเปนบวกกับ
บุคลิกภาพของความนาเช่ือถือ ความไววางใจ และมีความสัมพันธทางลบกับการขาดความรับผิดชอบ
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ตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาถึงคนท่ีมี C ต่ําพบวามีความสัมพันธ
เปนบวกกับการตรวจพบระดับแอลกอฮอลในเลือดสูง ซ่ึงมักจะประสบอุบัติเหตุทางถนน เพราะ
ประมาท ขาดความระมัดระวัง ขาดความรับผิดชอบตอการขับข่ี (Arthur and Graziano, 1996  
cited in McAdams, 2001)                 
 
 5.  บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness: A) 
 
  องคประกอบท่ีหาคือบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (A) Costa และ McCrae ไดอธิบายถึงคน
ท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปนมิตร หรือมีระดับของ A สูง ไววาเปนคนท่ีนาคบหา ไมเห็นแกตัว 
 มีความเปนมิตร ใหความรวมมือเปนอยางดี เปนผูประสานงานท่ีดี รูจักเปนหวงเปนใยผูอ่ืน  
เปนบุคลิกภาพท่ีอบอุน ชวยเหลือและมีน้ําใจตอผูอ่ืน มีความอดทนอดกล้ัน เปนท่ีรักใครของคน
ท่ัวไป มีความสุภาพ โอบออมอารี ออนโยน มีความซ่ือสัตย จึงถือไดวา A เปนบุคลิกภาพท่ี
นาช่ืนชม สวนคนท่ี A ต่ํา จะเปนคนท่ีไมนาเช่ือถือ มักเปนคนคิดราย ไมมีความรับผิดชอบ และ 
ไมสนใจในความรูสึกของผูอ่ืน เปนคนท่ีคิดแขงขันและเกลียดผูอ่ืน 
  
  บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (A) ยังเปนอีกบุคลิกภาพท่ีสัมพันธกับความสําเร็จในหนาท่ี
การงานเชนเดียวกับบุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี (C) และ A มีสวนท่ีเหมือนกับบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว (E) คือ เปนบุคลิกภาพของนักขายและนักบริหาร และขณะเดียวกันก็มีสวนคลายกับคนท่ีมี
ระดับ N ต่ําดวย คือมีความมั่นคงทางอารมณ ซ่ึงพนักงานท่ีมี A สูงจะปฏิบัติหนาท่ีไดเปนอยางดี 
ในการใหบริการลูกคา การติดตอธุรกิจ แตในขณะเดียวกัน A สูง จะมีความสัมพันธเปนลบกับ 
การมีความคิดสรางสรรค การจัดการ นอยคร้ังท่ีจะพบวา A มีความคิดแปลกใหม เพราะโดยทั่วไป
แลว A มักเปนคนสุภาพ เกรงใจ เปนผูใหความรวมมือท่ีดี มีเพียงบางคร้ังเทานั้นท่ีจะกลาปรับหรือ
สรางสรรคส่ิงใหมๆ ข้ึนมา เพราะ A มักจะปฏิบัติตามกฏ และส่ิงท่ีเคยปฏิบัติมาเสมอ ซ่ึงถือไดวา A 
เปนบุคลิกภาพท่ีจะเกิดการตอตาน หรือไมลงรอยกันไดนอยมาก 
 
    ลักษณะของคนท่ีมีระดับ A สูงอีกอยางคือเปนคนท่ีมีความรักไดงาย เปนคนรักท่ีดี หรือ
อยางนอยคือเปนเพื่อนท่ีดี เปนผูรวมงานท่ีมีความรับผิดชอบ คนลักษณะ A จะใหความใกลชิดสนิท
สนม ใหความรัก และความเช่ือมั่น สามารถใหความไววางใจคน A ได ซ่ึงมีนักวิจัยหลายทานเรียก
ลักษณะของ A แตกตางกันออกไปดังจะเห็นไดจากตารางท่ี 1  
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  McCrae and Costa (1991) ไดศึกษาจากการทําแบบประเมินตนเองของกลุมตัวอยาง 
429 คน พบวาท้ังคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบชั่วดี (C) และบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (A)  
มีความสัมพันธเปนบวกกับการมีสุขภาพจิตท่ีดี (Psychological well-being) และมีความสัมพันธเปน
บวกกับเร่ืองราวท่ีดี มีความสัมพันธเปนลบกับเร่ืองราวท่ีไมดี และบุคลิกภาพท้ังสองแบบยัง
สัมพันธกับความสุข (well-being) อีกดวย ซ่ึง McCrae และ Costa เช่ือวาการมีระดับ C และ A สูง 
จะสรางใหชีวิตมีความสุข ดังท่ี McCrae and Costa (1991: 228 cited in McAdams, 2001: 354) 
 

...ถึงแมลักษณะทางบุคลิกภาพอาจจะทําใหเกิดแนวโนมทางอารมณท้ังทางดานบวกและ
ลบ แตก็ไมไดมีผลตอความสุขโดยตรง ลักษณะของบุคลิกภาพอาจเปนตัวสรางส่ิงท่ี
สงเสริมใหเกิดความสุขหรือความไมเปนสุขข้ึนก็ได ซ่ึงตามสมมติฐานนั้น ท้ัง A และ C  
จะสรางส่ิงท่ีมีผลตอความสุข บุคคลท่ีเปน A จะเปนคนท่ีอบอุน ใจกวาง เปยมไปดวย 
ความรัก สงเสริมการทํางานใหประสบผลสําเร็จ ในขณะท่ี C เองก็เปนคนท่ีมุงความสําเร็จ 
สูงาน เปนคนมีประสิทธิภาพ มีความรูความสามารถ สรางใหมีคุณภาพชีวิตท่ี มีความพอใจ
ในชีวิต นั่นอาจเปนเหตุผลท่ี Freud กลาวถึงใน Liebe und Arbeit วา ความรักและหนาท่ี
การงานเปนกุญแจสูการมีสุขภาพจิตท่ีดีและมีความสุข…  

 
 จากการทบทวนเอกสารขางตน แสดงใหเห็นวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบหวั่นไหว
มีความสัมพันธกับความสุข  และเม่ือพิจารณาถึงความสุขในการทํางานจะพบวาผูท่ีมีบุคลิกภาพ
แบบเปนมิตรและการรูสึกผิดชอบชั่วดีจะสามารถปฏิบัติงานไดดี อีกท้ังเปนผูท่ีใหความรวมมือท่ีดี 
ผูวิจัยจึงใหความสนใจความสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานและบุคลิกภาพดังท่ีกลาวมาแลว 
โดยศึกษาตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ของ Costa และ McCrae  
 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 
 ส่ิงหนึ่งท่ีมาพรอมกับการปฏิบัติงานคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแตละองคการ 
มีความคาดหวังท่ีจะไดรับทราบถึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีผลผลิตท่ีเปนไปตามเปาหมาย 
และเปนระบบท่ีเกี่ยวของกับจุดออน จุดแข็ง ของพนักงานแตละคน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จึงถือเปนเคร่ืองมือหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงสัมพันธถึงแผนงานขององคการ 
และชวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพราะขอมูลท่ีไดรับจาก 
การประเมินนั้น สามารถนําไปใชประโยชนไดตั้งแตกระบวนการสรรหา คัดเลือก หรือฝกอบรม
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พัฒนาบุคลากรในดานตางๆ เพ่ือคนหาแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานเหลานั้น
ใหดีข้ึน (Hellrigel and Slocum, 1992 อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541)  
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
  
 ผูวิจัยขอยกตัวอยางความหมายของผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 
 Beach (1980) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบประเมินผลรายบุคคล 
โดยพิจารณาถึงผลการทํางานและความสามารถในการพัฒนาบุคคล 
  
 Byars and Rue (2000) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงาน ทําใหรูวาบุคคลนั้นมีคุณสมบัติตามความตองการของอาชีพนั้นๆ มาก
นอยเพียงไร ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ีเปนกระบวนการในการตัดสินใจและส่ือสาร 
ตอพนักงานใหพนักงานไดรับรูถึงการทํางานของตนเอง เพื่อท่ีจะไดวางแผนการปรับปรุงงาน 
และใชเปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความต้ังใจในการทํางาน 
 
 Campbell et al. (1993 cited Muchinsky, 2003) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนเสมือนการประเมินพฤติกรรม ซ่ึงจะแสดงถึงการกระทําของพนักงาน และการประเมินนั้น 
ก็เปนเหมือนการสํารวจพฤติกรรม  
 
 เสนาะ ติเยาว (2535) กลาววาการประเมินผลงาน หมายถึง ระบบท่ีจัดทําข้ึน เพื่อหาคุณคา
ของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง   
 
 ปราณี  ภักดีไพบูรณผล (2540) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติหนาท่ีใน
การทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายของแตละบุคคล ท่ีจะแสดงใหเห็นถึงคุณคาและความสามารถ 
ของบุคคลนั้นๆ ท่ีมีตอองคการ  
 
 อลงกรณ มีสุทธา และ สมิต สัชณุกร (2545) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
การเปรียบเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลท่ีปรากฎกับมาตรฐานท่ีวางไวสําหรับตําแหนงหนาท่ี
นั้นๆ โดยอาจอาศัยการยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาในฐานะผูวางมาตรฐานกับ
ผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูปฏิบัติ 
 



 

 

76 

 จากความหมายขางตนสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมิน
คุณคาของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในดานตางๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณคาตอการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงความคิด ศักยภาพของบุคคลท่ีมีตอองคการโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานของ
องคการที่ไดกําหนดไว ซ่ึงผลของการประเมินนี้ สามารถใชเปนเคร่ืองมือในการวางแผนบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยขององคการใหเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพตอไป 
 
วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบตังิาน 
 
 การประเมิลผลการปฏิบัติงานเปนหลักท่ีสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ซ่ึงมีสวนชวยในการตัดสินใจทางดานทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ เชน การเล่ือนตําแหนง เล่ือนข้ัน 
การโยกยายหรือแมแตการเลิกจาง นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรมและการพัฒนา (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541) เนื่องจากกระบวนการคัด
สรรเพ่ือคัดเลือกเขาทํางาน ไมวาจะเปนการใชแบบทดสอบทางจิตวิทยา การสัมภาษณ การตอบ
คําถาม ตางไมสามารถช้ีใหเห็นถึงประสิทธิภาพการทํางานของตัวบุคคลได ดังนั้นการประเมินผล
การปฏิบัติงานจึงเปนเคร่ืองยืนยันไดวา บุคคลท่ีถูกคัดเลือกมาแลวนั้นตรงตามความตองการของ
องคการหรือไม (Schultz and Schultz, 2001)  
 
 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ี ผุสดี รุมาคม (2551) ไดกลาวไว ดังนี้ 
  
 1.  วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objectives) 
 
  การตัดสินใจท่ีปกติธรรมดาท่ีสุดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเกี่ยวของกับเร่ือง
คาตอบแทน การประเมินการปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบตอคาตอบแทนทั้งในอนาคตระยะส้ัน
และระยะยาว ผลการประเมินท่ีสงผลตอคาตอบแทนระยะส้ันคือ ผลการประเมินจะกําหนด
ความสามารถท่ีจะตองมีเพิ่มข้ึนในปตอไป สวนในระยะยาวการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ
กําหนดวาพนักงานคนใดจะไดรับการเล่ือนตําแหนงซ่ึงไดรับคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน การตัดสินใจเร่ือง
การเปล่ียนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน 
เนื่องจากผูบริหารจะตองตัดสินใจเกี่ยวกับการเล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง การโยกยาย และ 
การใหออกจากงาน  
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  การประเมินการปฏิบัติงานยังสามารถถูกนําไปใชในการประเมินระบบการสรรหา 
การคัดเลือก และการบรรจุพนักงานโดยการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
กับคะแนนสอบคัดเลือกในสถานการณท่ีมีผูสมัครงานมากกวาตําแหนงท่ีรับสมัคร 
 
 2.  วัตถุประสงคดานการพัฒนา (Developmental Objectives) 
 
       การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนความตองการดานการพัฒนา 
ในเบื้องตน เนื่องจากพนกังานเกือบทุกคงตองการที่จะทราบวาผูบังคับบัญชารูสึกอยางไรเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของตนเอง  แรงจูงใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานจะเพิ่มข้ึน เม่ือพนักงานไดรับ
ขอมูลยอนกลับท่ีเสนอแนะเปาหมายซ่ึงสงเสริมความกาวหนาของงานอนาคต ซ่ึงสอดคลอง
ลักษณะงานตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham ท่ีวาขอมูลยอนกลับจะมีสวนใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน และขอมูลยอนกลับดังกลาวจะตระหนักถึงจุดแข็งและจุดออน 
ในการปฏิบัติงานท่ีผานมาและกําหนดวาพนักงานควรจะใชแนวทางใดเพ่ือท่ีจะปรับปรุงใหดีข้ึน 
(Schultz and Schultz, 2001) 
 
  ผลท่ีไดจากการประเมินการปฎิบัติงานจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ ยวกับ 
การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การประเมินการปฏิบัติงานที่ต่ํากวาคะแนนเฉล่ียอาจจะสง
สัญญาณใหเห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีจะตองทําใหมีจุดแข็งโดยอาศัยการฝกอบรม 
ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซ่ึงเปนผลจากการขาดความสามารถหรือ
ทักษะออกจากปญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ  ขอมูลท่ีไดจากการประเมินนั้นสามารถ
ชวยใหองคการจัดรูปแบบการฝกอบรมใหเหมาะสมกับตัวบุคคลได (Schultz and Schultz, 2001)  
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจทําข้ึนมาดวยจุดประสงคท่ีแตกตางกันออกไป ข้ึนกับ
ความตองการของผู บังคับบัญชา  ซ่ึง  เสนาะ  ติ เยาว  (2535) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 
 1. เพื่อการพิจารณาความเหมาะสมดานเงินเดือน  คาจาง คาตอบแทนท่ีไดรับจาก 
การทํางาน 
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 2. เพื่อเปนการยืนยันความเหมาะสมในตําแหนงหนาท่ี และเปนการระงับปญหาขอขัดแยง
ท่ีเกิดข้ึน เม่ือเกิดความไมพอใจของพนักงาน โดยใชผลการประเมินเปนเกณฑช้ีวัด 
 
 3. เพื่อพิจารณาการเล่ือนตําแหนง เล่ือนช้ัน หรือยายงาน 
 
 4. ทําใหรูถึงความแตกตางของแตละบุคคล สําหรับพิจารณาความเหมาะสมในตําแหนง
หนาท่ีในงาน 
 
 โดยทั่วไปแลวการประเมิลผลการปฏิบัติงานน้ันจะมีขอบเขตท่ีใชในการประเมินหลักคือ
จะเห็นถึงผลงานของแตละบุคคล (Individual task outcomes), พฤติกรรม (Behavior) และอุปนิสัย
ของแตละคน (Traits) (ศิริรัตน  เสรีรัตน, 2541)  
 
 จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฎิบัติงานถือเคร่ืองมือท่ีชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
งานทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงานแตละคน 
องคการจะไดฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม 
เพ่ือใหพนักงานมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดกวางขวางมากข้ึน ซ่ึงนํามาซ่ึงกระบวนการ
พิจารณาแตงต้ังผูท่ีเหมาะสมใหดํารงตําแหนงสูงข้ึน รวมท้ังการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยใหทราบวาองคการควรจะใหผลตอบแทนมากนอย
เพียงใดเม่ือเทียบกับผลงานของพนักงานในแตละชวงท่ีทําการประเมิน หากพนักงานไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามมาตรฐานหรือเปาหมายท่ีกําหนด ก็จะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจท่ีจะให
พนักงานมีโอกาสปรับปรุงแกไขตนเองหรือควรใหพนสภาพการเปนพนักงานขององคการในท่ีสุด 
การประเมินจึงถือไดวามีความสําคัญท้ังตอพนักงานท่ีถูกประเมิน หัวหนางานผูประเมิน และ 
ตอองคการ  
 
วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ในแตละองคการมีวิ ธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันออกไป  ข้ึนกับ 
ความเหมาะสมในแตละตําแหนง และแตละวัฒนธรรม ศิริรัตน เสรีรัตน (2541) ไดกลาวถึง วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
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 1.  การเขียนเรียงความ (Written essays) เปนการใหผูประเมินไดเขียนถึง จุดแข็ง จุดดอย 
ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาและศักยภาพของตนเอง การประเมินดวยการเขียนเรียงความไมจําเปน 
ท่ีตองใชแบบประเมินท่ีซับซอน แตผลการประเมินดวยวิธีนี้อาจถูกกําหนดอยูกับความสามารถ 
และทักษะในการเขียนของผูประเมินเอง  
 
 2.  การบันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนการมุงความสนใจของผูประเมิน 
ในพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความแตกตางของการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและ 
ไมมีประสิทธิภาพ โดยใหผูประเมินทําการจดบันทึกสวนสําคัญท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน 
อยางไรก็ตามการประเมินดวยวิธีนี้มีขอจํากัดคือ ผูบังคับบัญชาจะบันทึกเหตุการณในทางลบ
มากกวาทางบวก และการบันทึกนั้นเปนเร่ืองราวของผูบังคับบัญชาซ่ึงอาจลืมไปไดงายๆ  
(เกศนี หงสนันท, 2530)  
 
 3.  การใหคะแนน (Graphic rating scales) เปนการกําหนดระดับของการปฏิบัติงาน 
ในสวนตางๆ โดยกําหนดคะแนนจากระดับตํ่าไปถึงสูงสุดตามเกณฑท่ีกําหนดข้ึน ท้ังในดาน
คุณภาพและปริมาณของงาน การจัดระดับคะแนนเปนไปอยางงาย ท่ีผูประเมินใชเวลาในการ
ประเมินไมนานนัก อาจจัดระดับคะแนนออกเปนชวง ๆ ไว 3 หรือ 5 ระดับ เชน ดี ปานกลาง  
ยังใชไมได หรือ ดีเยี่ยม ดีมาก ดี พอใช ตองปรับปรุง เปนตน  
 
 4.  การใหคะแนนพิเศษดานพฤติกรรม (Behaviorally anchored rating scales) เปน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสัมพันธกับพฤติกรรมของผูถูกประเมินอยางตอเนื่อง โดยรวม
สวนประกอบตางๆ จากวิธีการบันทึกเหตุการณสําคัญ เขากับวิธีการใหคะแนน การประเมินดานนี้
จะสังเกตและวัดพฤติกรรมดานความคาดหมาย การวางแผน การปฏิบัติงาน การแกปญหา  
การทํางานใหสําเร็จ และการจัดการกับสถานการณฉุกเฉิน 
 
 5.  การเปรียบเทียบจากผูประเมินหลายคน (Multiperson comparisons) วิธีนี้เปนการใช 
การเปรียบเทียบจากหลายๆ กลุม การเปรียบเทียบท่ีนิยมกัน 3 วิธี คือ 
   
  5.1 การจัดลําดับตามคําส่ังของกลุม (Group order ranking) 
 
      5.2  การจัดลําดับของบุคคลแตละคน (Individual ranking) 
 
      5.3  การเปรียบเทียบเปนคู (Paired comparison) 
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บุคคลผูทําหนาท่ีในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 
 องคการสามารถมอบหมายอํานาจการประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกบุคคลตางๆ ข้ึนกับ
นโยบายในการประเมิน ซ่ึงปจจุบันผูท่ีหนาท่ีในการประเมินผลนั้น แบงไดดังนี้ (Schultz and 
Schultz, 2001) 
 
 1.  หัวหนางาน (Evaluation by Superiors)  
 
   โดยทั่วไปแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานจะกระทําโดยหัวหนางานของผูถูก
ประเมิน ซ่ึงอาจใชเทคนิคการประเมินในหลายรูปแบบ เชน การเปรียบเทียบมาตรฐานขององคการ 
หรือ การเขียนรายงานพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงปกติแลวหัวหนางานระดับ 
ท่ีใกลชิดท่ีสุด หรือระดับท่ีสูงข้ึนไป 1 ระดับ (Immediate superior) มักจะเปนผูทําการประเมิน 
 
 2.  เพื่อนรวมงาน (Evaluation by Colleagues or Peer Rating) 
     
  การประเมินโดยผูรวมงาน บางคร้ังเรียกวา Buddy rating เปนเทคนิคท่ีใชประเมินผล
การปฏิบัติงานในระดับหัวหนาหรือผูจัดการ ซ่ึงจะแสดงใหเห็นถึงความสามารถทั่วไป ท้ังในเร่ือง
ของการทํางาน ลักษณะเฉพาะ และพฤติกรรมของผูถูกประเมิน นอกจากนั้นผลการประเมินยัง
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ถึงแมวาการประเมินดวยวิธินี้จะชัดเจนและ
นาเช่ือถือกวาการท่ีหัวหนางานเปนผูประเมิน แตอาจเกิดความผิดพลาดจากความลําเอียงในการ
ประเมินได  
 
 3.  การประเมินตนเอง (Self-Evaluation) 
 
  การประเมินตนเอง เปนเทคนิคท่ีใชเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ โดยใชเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาทักษะของตนเอง ซ่ึงชวยใหพนักงานไดรูจุดออน จุดแข็งของตนเอง รูปแบบ 
การประเมินนี้จะแสดงใหเห็นท้ังความสามารถ และผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
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 4.  การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (Evaluation by Subordinates) 
 
  การใชเทคนิคการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาเปนวิธีการท่ีไมคอยนิยมนักเนื่องจาก 
ผูประเมินรูสึกลําบากใจในการประเมิน แตผลของการประเมินจะสะทอนใหเห็นถึงภาวะความเปน
ผูนํา ผูบังคับบัญชาท่ีตองการพัฒนาตนเองมักจะเลือกใชเทคนิคการประเมินนี้ 
 
 5.  การประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback) 
 
  การประเมินแบบ 360 องศานี้ เปนเทคนิคท่ีรวมการประเมินจากหลายแหลงขอมูลเขา
ดวยกัน คือ การประเมินจากหัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน จากตนเอง หรือบางครั้ง 
มีการประเมินจากลูกคา  ผลของการประเมินดวยวิธีนี้มักจะนําไปใชประโยชนในดานการ
พัฒนาการเปล่ียนแปลงองคการ ผลการประเมินท่ีไดจะเปนกระจกสะทอนใหเห็นถึงความตองการ
ของลูกคาท้ังภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงจะชวยใหเกิดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ แตอยางไรก็
ตามการประเมินดวยวิธีนี้มักจะเปนการประเมินจากการรับรูของแตละบุคคลหรือหนวยงานที่เปน 
ผูประเมิน ซ่ึงอาจไมไดอยูใกลชิดหรือรับรูงานของผูถูกประเมินนัก จึงอาจเกิดความผิดพลาดในการ
ประเมินไดเชนกัน  
 
  จุดประสงคหลักของการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ เ พ่ือแกไขขอบกพรอง 
ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเพื่อปรับเล่ือนตําแหนงหรือใหรางวัลในการทํางาน  
ซ่ึงถือเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยได
ศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง โดยการประเมินของหัวหนางาน 
และไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เหลานั้นดวย 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจัยเก่ียวกับความสุข 
 
 Mookerjee and Beron (2003) ทําการศึกษาปจจัยดานเพศ ความเชื่อทางศาสนา และ 
คุณภาพชีวิต กับความสุข ใน 60 ประเทศ พบวาในกลุมประเทศอุตสาหกรรมจาก 26 ประเทศ 
ความสุขโดยเฉล่ีย 6.935 และในกลุมประเทศกําลังพัฒนาจาก 34 ประเทศ มีคาความสุขโดยเฉล่ีย 
6.271  จากการสํารวจนี้พบวาปจจัยดานเพศและศาสนาน้ันตางเกี่ยวของกับระดับความสุขของแตละ
ประเทศ และสรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 1) จากตัวชี้วัดในดานความแตกตางทางศาสนา (index of 
religious fragmentation) นั้นช้ีใหเห็นวาความแตกตางทางศาสนาจะลดระดับของความสุข   
2) ผูหญิงท่ีมีบทบาทดานการปกครองมีระดับความสุขในทางบวก และในกลุมผูท่ีประหยัดจะเพิ่ม
ระดับความสุขข้ึนดวย  3) คุณภาพชีวิตเปนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความสุขในแตละประเทศ ท้ังใน
กลุมประเทศอุตสาหกรรมและกลุมประเทศกําลังพัฒนา ซ่ึงมีผลใกลเคียงกัน 4) ไมพบวารายได 
มีความสัมพันธกับระดับความสุขท้ังในกลุมประเทศรํ่ารวยหรือกลุมประเทศยากจน  
 
 รศรินทร เกรย, ปงปอนด รักอํานวยกิจ และ ศิรินันท กิตติสุขสถิต (2548) ไดรวมกันสํารวจ
ความสุขในบริบทบนความพอเพียงของผูสูงอายุตั้งแต 55 – 80 ป จํานวน 986 คน ในจังหวัดชัยนาท 
พบวาคะแนนเฉล่ียความสุขของกลุมตัวอยางอยูท่ีระดับ 5.7 (จากระดับ 0-10) ซ่ึงความสุขของกลุม
ตัวอยางข้ึนอยูกับปจจัยท้ังภายในและภายนอก  ปจจัยภายในคือความสามารถในการทําใจใหเกิด 
ความรูสึกพอเพียง พอใจในส่ิงท่ีตนเองมีอยู สวนปจจัยภายนอกซ่ึงไมใชตัวเงินเพียงอยางเดียวนั้น 
ไดแก  การไมมีหนี้ สินหรือมีหนี้ สินแตไม เปนภาระการมีทรัพย สินไว ในครอบครอง  
การมีครอบครัวอบอุน ไดอยูกับลูกหลาน การมีสุขภาพดี การอยูในชุมชุนท่ีมีความไวเนื้อเช่ือใจกัน 
ชวยเหลือกัน และมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ซ่ึงจะเห็นไดชัดในมิติดานจริยธรรมของ
การอยูรวมกันและเอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน   
 
 รศรินทร เกรย, ศิรินันท กิตติสุขสถิต และคณะ (ม.ป.ป.) ไดสํารวจดัชนีความสุขของ
ประชากรในจังหวัดกาญจนบุรี จากกลุมตัวอยางจํานวน 3,287 คน มีอายุตั้งแต 15 ปข้ึนไป พบวา
คะแนนเฉล่ียความสุขของจังหวัดกาญจนบุรีอยูท่ีระดับ 5.7 (จากระดับ 0 - 10) คะแนนเฉล่ีย
ความสุขจะลดลงเม่ือมีอายุสูงข้ึนและจะเพิ่มข้ึนอีกเมื่ออายุ 70 ปข้ึนไป และคะแนนเฉล่ียความสุข
ของคนเมืองอยูในระดับท่ีสูงกวาคนชนบทเล็กนอย (6.0 สําหรับคนเมือง และ 5.7 สําหรับ 
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คนชนบท) สาเหตุท่ีทําใหประชากรมีความสุขมากหรือนอยนั้น สวนใหญเปนผลจากทางดาน
เศรษฐกิจ เชน การไมมีหนี้สิน และเหตุผลทางดานครอบครัว เชน มีครอบครัวท่ีอบอุน 
 
งานวิจัยเก่ียวกับบุคลิกภาพและความสุข 
 
 Cheng and Furnham (1999) ไดทําการศึกษาบุคลิกภาพของกลุมตัวอยาง 234 คน จาก 3 
ประเทศ คือ ฮองกง ญ่ีปุน และสหราชอาณาจักร ท่ีสัมพันธและสามารถพยากรณสุขภาพจิต 
และความสุขได  จากการศึกษาพบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธดานบวกกับความสุข
ในท้ัง 3 ประเทศ (r ฮองกง = .48, r ญ่ีปุน=.41, r สหราชอาณาจักร =.56,  p < .001) และบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหวมีความสัมพันธดานบวกตอสุขภาพจิตในท้ัง 3 ประเทศ เชนกัน (r ฮองกง = .72,  
r ญ่ีปุน=.64, r สหราชอาณาจักร=.63, p < .001)  และมีความสัมพันธดานลบกับความสุขในฮองกง
กับสหราชอาณาจักรเทานั้นแตกลับไมพบความสัมพันธนี้ในญ่ีปุน (r ฮองกง = -.56, r สหราช
อาณาจักร= -.42, p < .001) และพบวาในญ่ีปุนมีเพียงบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเทานั้นท่ีสามารถ
พยากรณความสุขได (รอยละ 19)  และในสหราชอาณาจักณาจักรพบวาบุคลิกภาพท้ัง 3 แบบตาม
แบบของ Eysenck นั้นสามารถรวมกันพยากรณความสุขไดรอยละ 43 และพบวาบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวยังสามารถพยากรณสุขภาพจิตของกลุมตัวอยางชาวฮองกง ญ่ีปุน และสหราชอาณาจักรได
อีกดวย โดยมีอํานาจพยากรณไดรอยละ 59, 46 และ 49 ตามลําดับ 
 
 Chan and Joseph (2000) ไดทําการศึกษากลุมตัวอยาง 107 คน เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ
ของบุคลิกภาพดานความทะเยอทะยาน (Aspiration) ซ่ึงประกอบดวย การยอมรับตนเอง (Self-
acceptance), ความสัมพันธอันใกลชิด (Affiliation), การรวมกลุม (community feeling) และ
ความสําเร็จดานการเงิน (financial success)  และความสุข การพัฒนาศักยภาพในตนเอง และ 
การตระหนักรูคุณคาในตนเอง โดยวิเคราะหจากแบบวัด The Aspiration Index, The sort Eysenck 
Personality Questionnaire (EPQ-R), Oxford happiness inventory (OHI), the Index of Self-
actualization (ISA) และ Rosenberg’s self esteem scale (RSE) จากการศึกษาพบวา  1. ความสุข 
มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การรวมกลุม และการใหความสําคัญกับความสําเร็จ
ทางการเงิน (t = 2.07, 2.44, -3.12, p < .05) 2. บุคลิกภาพดานความทะเยอทะยานมีความสัมพันธกับ
การแสดงตัว (t = 3.19, p < .01) และมีความสัมพันธกับอาการทางประสาทและการใหความสําคัญ
กับความสัมพันธอันใกลชิด (t = 2.58, 2.24, p < .05) และยังมีความสัมพันธกับการยอมรับตนเอง
และการใหความสําคัญทางการเงินอีกดวย   (t = 4.25, -4.31, p < .001) และ 3. การตระหนักรู 
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ในคุณคาของตนเอง มีความสัมพันธกับความสําเร็จทางการเงินและบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  
(t = 2.86 , 2.87, p < .01) และมีความสัมพันธกับความสําคัญของความสําเร็จทางการเงิน (t = -3.61, 
p < .001) 
 
 Hills and Argyle (2001) ไดศึกษาตัวอยาง 270 คน เกี่ยวกับ ความสุข (Happiness),  
บุคลิกภาพแบบแสดงแสดงตัว-เก็บตัว (Extraversion-Introversion), และความสุขท่ีไมไดแสดงออก 
(Happy Introverts) ซ่ึงไดแก ความพอใจในชีวิต (Lile Satisfaction), ความสันโดษ (Soliture), 
ความสัมพันธอันใกลชิด (Affiliation tendency) และการจัดระเรียบในการใชชีวิต (Life orientation 
or life regard) ดวยแบบวัดความสุข the Oxford happiness inventory (OHI) และ Eysenck 
Personality Questionnaire (EPQ) พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกับความสุข และยัง
พบวาบุคลิกภาพยังมีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตดวย (Life Satisfaction) บุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวเปนตัวช้ีวัดถึงความสัมพันธทางสังคม ซ่ึงความสัมพันธทางสังคมน้ีเปนเหตุของการเกิด
ความสุข  นอกจากน้ันยังมีองคประกอบอ่ืนๆ อีกท่ีทําใหเกิดความสุขภายใน ไดแก ความสันโดษ 
ความสัมพันธระหวางเพื่อน  โดยการวิเคราะหกลุมตัวอยาง 265 ราย พบวา OHI แสดงถึง
ความสัมพันธในทางบวกกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (ß = 0.49) และแสดงถึงความสัมพันธในทาง
ลบกับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticsm) (ß = -0.52) ท้ังสององคประกอบสามารถรวมกัน
พยากรณความสุขไดรอยละ 61 ซ่ึงบุคลิภาพแบบหวั่นไหวสามารถพยากรณความสุขไดรอยละ 38 
และบุคลิภาพแบบแสดงตัวสามารถพยากรณความสุขไดรอยละ 23 
 
 Hayes and Joseoh (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (Big Five) โดย
ประเมินจากการทําแบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO Five Factor Inventory (NEO-FFI) จากแบบวัด
ความสุข (Subjective well-being) 3 แบบวัด คือ The Oxford happiness inventory (OHI),  
The Depression-Happiness Scale (DHS) และ The Satisfaction With Life Scale (SWLS) จากกลุม
ตัวอยาง 111 คน พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) เปนองคประกอบของบุคลิกภาพท่ีมีความสัมพันธกับความสุข และพบวาบุคลิกภาพ
แบบรูสึกผิดชอบช่ัวดี (Conscientiousness) เปนอีกองคประกอบของบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธ
เฉพาะกับความสุข จากการวิเคราะหแบบวัดท้ัง 3 แบบเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ พบวา 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวกกับท้ัง 3 แบบวัด (DHS = .56, OHI = .68, SWLS = 
.42) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับท้ัง 3 แบบวัด (DHS = -.72, OHI = -.61, 
SWLS = -.54) และบุคลิกภาพแบบรูสึกผิดชอบชั่วดีมีความสัมพันธทางบวกกับท้ัง 3 แบบวัด  
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(DHS = .43, OHI = .38, SWLS = .38) สวนอีก 2 องคประกอบคือ บุคลิกภาพแบบเปนมิตร 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openess) นั้นไมพบความสัมพันธกับ
แบบวัดท้ัง 3 แบบ  
 
 Spangler and Palrecha (2004) ไดศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion), 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) และลักษณะของความมุงม่ัน ท่ีมีผลตอความสุข จากกลุม
ตัวอยางนักศึกษา 271 คน พบวากลุมท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธกับความสุข 
ในทางบวก (t = .487, p < .001, two tailed)  และมีความสัมพันธกับความไมเปนสุขในทางลบ   
(t = -.279, p < .001, two tailed) สวนกลุมท่ีมีบุคลิกภาพแบบแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับ
ความสุขในทางลบ (t = -.222, p < .001, two tailed)  และมีความสัมพันธกับความไมเปนสุข 
ในทางบวก (t = .395, p < .001, two trailed) เม่ือศึกษาถึงความสัมพันธอันใกลชิด (Affiliation) 
พบวามีความสัมพันธกับความสุขในทางบวก (t  = .406, p < .001, one tailed) และมีความสัมพันธ
กับความไมเปนสุขในทางลบ (t = -.338,  p < .001, one tailed) แตความสัมพันธระหวางความมุงม่ัน
(Achievement) การมีอํานาจ (Power) กับความสุขมีเพียงเล็กนอยเทานั้น  
 
 Chico Librán (2006) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) แบบหวั่นไหว (Neuroticism) และความสุข (Subjective well-being) จากกลุม
ตัวอยางนักศึกษา 368 คน จากมหาวิทยาลัย Rovivai Virgili ในประเทศสเปน พบวา บุคลิกภาพ 
แบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับความสุขในทางลบ (r = -.66) และมีความสัมพันธกับความพอใจ
ในชีวิตในทางลบเชนกัน (r = -.43) ขณะเดียวกันบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกับ
ความสุขในทางบวก (r = .38) และมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตในทางบวกเชนกัน  
(r = .28) โดยท้ังหมดมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ .01 และจากการวิเคราะห
แบบถดถอยพบวา อํานาจการพยากรณความสุขของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวไดรอยละ 44  
และอํานาจพยากรณของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวไดรอยละ 8 
 
 Chamoro-Premuzic, Bennett and Furnham (2007) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (Bing Five) ลักษณะความฉลาดทางอารมณ (Trait Emotional-
Intelligence) และความสุข (Happiness) จากกลุมตัวอยาง 112 คน ท่ีมีอายุระหวาง  13 – 59 ป พบวา
มีบุคลิกภาพ 4 แบบท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความสุข ไดแก ความม่ันคงทางอารมณ 
(Emotion stability) (r = .31, p < .01), การแสดงตัว (Extraversion) (r = .21, p < .05), การรูสึกผิด



 

 

86 

ชอบชั่วดี (Conscientiousness) (r =.44, p < .01) และแบบเปนมิตร (Agreeableness) (r = .32,  
p < .01) แตการเปดรับประสบการณ (Openness) ไมพบความสัมพันธท่ีมีนัยสําคัญตอความสุข และ
บุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบนี้สามารถรวมพยากรณความสุขไดรอยละ 23 สวนการศึกษาลักษณะ
ความฉลาดทางอารมณ นั้นพบวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกบัความสุข (r =.70, p < .01) และ
มีอํานาจพยากรณความสุขสูงไดรอยละ 78 
 
 Fathy Mohammed, Umher and Sugawara (2009) ไดรวมกันศึกษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพ
ตามแนวคิด 5 องคประกอบระหวางประเทศญ่ีปุนและอียิปต โดยใชกลุมตัวอยางนักศึกษาจาก
ประเทศญ่ีปุน 83 คน และจากอียิปต 100 คน พบวาท้ังสองประเทศมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางตางกัน
อยางมีนัยสําคัญในองคประกอบของความหวั่นไหว (Neuroticism) (t = 3.89, p < .01) และการรูสึก
ผิดชอบช่ัวดี (Conscientiousness) (t = 2.23, p <  .05) และพบวากลุมตัวอยางในประเทศญ่ีปุน 
มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสูงกวาในประทศอียิปต (คะแนนเฉล่ียของญ่ีปุน 52.30, คะแนนเฉล่ียของ
อียิปต 46.01) และแบบรูสึกผิดชอบช่ัวดีเองก็สูงกวาในประเทศอียิปต (คะแนนเฉล่ียของญ่ีปุน 
44.42, คะแนนเฉล่ียของอียิปต 41.77)  นั่นอาจมาจากปจจัยการดําเนินชีวิตท่ีเต็มไปดวยความเรงรีบ
และมีความสัมพันธในสังคมนอย  จึงทําใหตัวอยางในประเทศญ่ีปุนมีความแตกตางของ 
ความหวั่นไหวอยางชัดเจน 
 
 นิสารัตน  ไวยเจริญ (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการผลิตในบริษัท ยูแทคไทย จํากัด (สํานักงานใหญ) โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 309 คน 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  
แบบเปดรับประสบการณ แบบเปนมิตร และแบบพิถีพิถันมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = .491, .475, .183, .274, .327 และ .346 
ตามลําดับ) สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความสุขในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = -.322)  และพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางานท้ังดานกายภาพ ดานจิตวิทยาและสังคมในการทํางาน และดานเวลาทํางาน และ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพนักงานไดรอยละ 
39.1 
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 อภิญญา  อภิสิทธ์ิวณิช (2553) ศึกษาบุคลิกภาพ มิตรภาพ การเห็นคุณคาในตนเอง และ
ความสุขของนิสิตระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาศาตรบางเขน จํานวน 603 คน 
พบวานิสิตมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปดรับประสบการณ แบบเปนมิตร แบบรูผิดชอบช่ัวดี 
และมิตรภาพในระดับสูง สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและความสุขในระดับปานกลาง และพบวา
มีปจจัย 8 ตัว ท่ีสามารถรวมกันพยากรณความสุขไดรอยละ 26.7 โดยท่ีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
สามารถพยากรณความสุขของนิสิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 การเห็นคุณคาในตนเอง
ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ดานความรูสึกวาตนมีความสามารถ และอาชีพอ่ืนๆ ของมารดา 
สามารถพยากรณความสุขของนิสิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนมิตรภาพดาน 
การชวยเหลือ ดานความปลอดภัยทางอารมณ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และแบบรูผิดชอบช่ัวดี
สามารถพยากรณความสุขของนิสิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยที่บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวสามารถพยากรณความสุขของนิสิตไดดีท่ีสุด 
 
งานวิจัยเก่ียวกับบุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงาน 
 
 ปราณี  ภักดีไพบูรณผล (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส
จํานวน 141 คนโดยมีผูบังคับบัญชาของหัวหนางานระดับตนจํานวน 24 คนเปนผูประเมินผล 
การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน พบวาองคประกอบบุคลิกภาพดานมโนธรรม และดานการ
ควบคุมตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (r = .1887 และ .1668 ตามลําดับ) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวาบุคลิกภาพของหัวหนางานระดับตนดานมโนธรรมเทานั้น
ท่ีสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 3.56 
 
 สิริรัตน  โกไศยกานนท (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบทางบุคลิกภาพ
แบบ 16 PF กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย ภัทร จํากัด จํานวน 220 คน พบวา
องคประกอบบุคลิกภาพดานการเขาสังคมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
(r = .1896) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 องคประกอบบุคลิกภาพดานสติปญญา ดานความ
กระตือรือรน ดานความฉลาดสุขุม ดานความเครียดมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (r =.3580,  .1567,  -.1177 และ .1452 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
และพบวาองคประกอบบุคลิกภาพดานสติปญญา  ดานความม่ันคงทางอารมณ ดานความ
กระตือรือรน ดานความสงสัย ดานความฉลาดสุขุม ดานความอิสระเสรี ดานการพ่ึงตนเอง   
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ดานการควบคุมอารมณ สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานระดับสูงของพนักงานไดอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จ
ในกรทํางาน จากกลุมตัวอยางใน 7 กลุมอาชีพ ไดแก เภสัชกร ครู พนักงานธนาคาร พนักงาน
โรงแรม ฑันตแพทย พนักงานขาย และเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ จํานวน 2,518 คน โดยใช
แบบวัดบุคลิกภาพ NEO Five Factor Inventory (NEO-FFI) พบวา ความสําเร็จในอาชีพมี
ความสัมพันธกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปนมิตร แบบรูผิดชอบช่ัวดี และแบบเปดรับ
ประสบการณ ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในอาชีพ 
และพบวาบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีมีความสัมพันธเชิงบวกสูงท่ีสุดกับความสําเร็จในการทาํงาน
ของบุคคลเกือบทุกอาชีพ ยกเวนพนักงานขาย  
 
 ธนพล  เตียสุวรรณ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
ความเปนสวนหน่ึงกับงาน การรับรูบรรยากาศองคการ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จํานวน 288 คน พบวาบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปน
มิตร แบบแสดงตัว มีความสัมพันธเปนบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน (r = .373, .262  
และ .234 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน (r = .126) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธเปนลบกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน 
(r = -.330) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และพบวาบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี  
แบบหวั่นไหวและแบบเปนมิตร และการรับรูบรรยากาศองคการมิติการสนับสนุน สามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 24.1  
 
 รัตนาวดี  นนทปฏิมากุล (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
ภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติการของพนักงานระดับตน กรณีศึกษา บริษัท หนังสือพิมพเอกชนแหง
หนึ่ง จํานวน 153 คน พบวาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน  
(r = -.230) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 สวนบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปดรับประสบการณ 
แบบเปนมิตร และแบบรูผิดชอบช่ัวด ีพบวามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .363,  
.300, .287 และ .708 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญ และพบวาบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีและ 
การรับรูภาวะผูนําพฤติกรรมมุงสัมพันธสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 55.3  
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 วรัญญา  วิจักขณา (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
และผลการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา จากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ 
พยาบาล  จํานวน  171 คน  และผูปวย  จํานวน  171 คน  พบวา  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางลบ (r = -.344) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปนมิตร 
และแบบพิถีพิถันมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางบวก (r =.427, .241, .033 ตามลําดับ)  
แตไมพบความสัมพันธของบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณกับผลการปฏิบัติงาน  และพบวา
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว แบบแสดงตัว และจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลไดรอยละ 24.7 
 
 ศรันย คลังชํานาญ (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวอารมณ บุคลิกภาพ 
หาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุมธุรกิจครบวงจร  
เครือเจริญโภคภัณฑ จํานวน 131 คน พบวา เชาวอารมณดานความดี ดานความเกงและบุคลิกภพ
แบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .226, .288 และ .227 ตามลําดับ) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เชาวอารมณดานความสุข บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
บุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .177,  .206  และ .191 
ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และบุคลิภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ 
ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน (r = -.189) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาเชาวอารมณ 
ดานความเกงสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 8.7  
 
 ปวริศา  เนียรภาค (2551) ไดศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคา
ในตนเอง ความสามารถในการตัดสินใจ และระดับผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเคร่ืองบิน บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากัด จํานวน 189 คน พบวาบุคลิกภาพแบบเปนมิตร 
แบบแสดงตัว แบบเปดรับประสบการณ แบบรูผิดชอบช่ัวดี การเห็นคุณคาในตนและความสามารถ
ในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
(r = .589, .433, .285, .328, .489, .574 และ .710 ตามลําดับ) และบุคลิกาพแบบหวั่นไหว 
มีความสัมพันธทางลบกับความสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.307) และพบวาภาวะผูนํา  
การเห็นคุณคาในตน และความสามารถในการตัดสินใจสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินไดรอยละ 55.3  
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 นันทวัน นวมนิ่ม (2551) ไดศึกษาบุคลิกภาพ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคและความฉลาดทางจริยธรรมของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) จํานวน 328 คน 
พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บุคลิกภาพดานเก็บตัว-แสดงตัว และบุคลิกภาพดานความม่ันคง 
ทางอารมณ-หวั่นไหวทางอารมณของพนักงานสามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการฟนฝา
อุปสรรคโดยรวมไดรอยละ 22.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และบุคลิกภาพดานเก็บตัว
แสดงตัว และบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณ-หวั่นไหวทางอารมณของพนักงานสามารถ
รวมกันพยากรณความฉลาดทางจริยธรรมโดยรวมไดรอยละ 7.5  
 
งานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาแบบสํารวจความสุข 
 
 อภิชัย มงคล, วัชรี หัตถพนม และคณะ (2544ก) ไดรวมกันพัฒนาเคร่ืองมือดัชนีช้ีวัด
สุขภาพจิตคนไทย เพ่ือหาคาปกติ (norm) ท่ีจะใชเปนเกณฑในการกําหนดภาวะสุขภาพจิตของคน
ไทย โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 1,429 คน ท่ีมีอายุในชวง 15- 60 ป ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จากการวิเคราะหขอมูล พบวา คําจํากัดความของสุขภาพจิตหมายถึง สภาพชีวิตท่ีเปนสุข อันเปน 
ผลจากการมีความสามารถในการจัดการปญหาในการดําเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง 
เพื่อคุณภาพที่ดี และครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจภายใตสภาพสังคมและส่ิงแวดลอม 
ท่ีเปล่ียนแปลง  และจากการศึกษาดัชนีช้ีวัดสุขภาพจิตคนไทยฉบับสมบูรณ 66 ขอ พบวา
ประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก ไดแก สภาพจิตใจ, สมรรถภาพของจิตใจ, คุณภาพของจิตใจ 
และปจจัยสนับสนุน  ซ่ึงประกอบดวย 20 องคประกอบยอย คาปกติแบงออกเปน 3 ระดับ คือ  
143-198 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีกวาคนท่ัวไป, 122-142 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีเทากับ
คนท่ัวไป และ 121 คะแนนหรือนอยกวา หมายถึง สุขภาพจิตต่ํากวาคนท่ัวไป  และจากดัชนีชี้วัด
สุขภาพจิตคนไทยฉบับส้ัน 15 ขอ ประกอบดวย 4 องคประกอบหลักเชนกัน แตประกอบดวย  
15 องคประกอบยอย คาปกติแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 33-35 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีกวา 
คนท่ัวไป, 27-32 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีเทากับคนทั่วไป และ 26 คะแนนหรือนอยกวา 
หมายถึง สุขภาพจิตตํ่ากวาคนท่ัวไป 
 
 อภิชัย มงคล, วัชรี หัตถพนม และคณะ (2544ข) ไดรวมกันศึกษาทบทวนวรรณกรรม 
เพื่อเปรียบเทียบความหมายของคําวาสุขภาพจิตและความสุขในบริบทของคนไทย โดยวิเคราะห
เปรียบเทียบองคประกอบของสุขภาพจิตท่ีไดศึกษาดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย ซ่ึงประกอบดวย  
4 องคประกอบหลัก คือ สภาพจิตใจ, สมรรถภาพของจิตใจ, คุณภาพของจิตใจ และปจจัยสนับสนุน 
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กับนิยามความสุขในบริบทของสังคมไทยโดยเปรียบเทียบในมุมมองของพุทธศาสนา นักวิชาการ 
และประชาชนทั่วไป ผลการศึกษาพบวา สุขภาพจิตจากการศึกษาดัชนีช้ีวัดสุขภาพจิตคนไทย 
และความสุขในมุมมองของพุทธศาสนา นักวิชาการ และประชาชนท่ัวไปเปนเร่ืองเดียวกัน  
ซ่ึงท้ังสุขภาพจิตและความสุขหมายถึงสภาพชีวิตท่ีเปนสุข สภาพจิตท่ีเปนปกติดี ท้ังความสุข 
และสภาพจิตเปนองคประกอบท่ีเกิดข้ึนภายใน และเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมภายนอก หรือ 
การมีสุขภาพจิตดีก็คือมีความสุขนั่นเอง ดังนั้นดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทยจึงควรใหชื่อใหม 
วาดัชนีวดัความสุข 
 
  อภิชัย มงคล, ทวี ตั้งเสรี และคณะ (2547) ไดรวมกันพัฒนาเครื่องมือวัดดัชนี ช้ีวัด 
สุขภาพจิต เพื่อใหเปนเครื่องมือฉบับใหมท่ีมีความสมบูรณ เหมาะสมในการใชท่ัวประเทศ  
โดยในระยะท่ี 1ไดพัฒนาเครื่องมือฉบับรางและนําไปทดสอบใน 5 ภาคของประเทศไทย โดยใช
เคร่ืองมือ 120 ชุด ระยะท่ี 2 ศึกษาความตรงตามโครงสรางจากกลุมตัวอยาง 2,024 คน และระยะท่ี 3 
ไดศึกษาคาปกติของประชากรไทยโดยใชเคร่ืองมือฉบับนี้และสุมตัวอยางใหม 2,404 คน จากการ
วิเคราะหขอมูลพบวาดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย มี 4 องคประกอบหลัก คือ สภาพจิตใจ, 
สมรรถภาพของจิตใจ, คุณภาพของจิตใจ และปจจัยสนับสนุน ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ัน (cronbach’s 
alpha) ของเคร่ืองมือวัดดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตฉบับสมบูรณ 54 ขอ (Thai Mental Health Indicator: 
TMHI-54) เทากับ 0.83, 0.81, 0.86, 0.83 ตามลําดับ และคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือวัดดัชนีช้ีวัด
สุขภาพจิตฉบับส้ัน 15 ขอ (TMHI-15) เทากับ 0.81 โดยคาปกติ (Norm) ของ TMHI-54 แบงเปน 
3 ระดับ คือ 118-162 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีกวาคนท่ัวไป,  99-117 คะแนน หมายถึง 
สุขภาพจิตดีเทากับคนท่ัวไป และ 98 คะแนนหรือนอยกวา หมายถึง สุขภาพจิตตํ่ากวาคนท่ัวไป  
และคาปกติของ TMHI-15 แบงเปน3 ระดับ คือ 35-45 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีกวาคนท่ัวไป, 
28-34 คะแนน หมายถึง สุขภาพจิตดีเทากับคนท่ัวไป และ 27 คะแนนหรือนอยกวา หมายถึง 
สุขภาพจิตตํ่ากวาคนท่ัวไป 
 
งานวิจัยเก่ียวกับความสุขและผลการปฏิบัติงาน 
 
 อุไรพร  จันทะอุมเมา (2547) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ท่ีสถาบันโรคทรวงอก จํานวน 160 คน พบวา 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .531) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 เมื่อพิจารณาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานรายดานพบวา 
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การได รับอํานาจ  การได รับโอกาส  และการได รับรางวัลและการรับรองความสามารถ 
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r =. 473, .520 และ .493 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญ
ทาสถิติท่ีระดับ .001 และพบวาปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานสามารถ
พยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 41.1  
 
 พรวิภา มานะตอ (2551) ไดศึกษาภาวะความสุขกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงานธนาคารพานิชย (สํานักงานใหญ) แหงหนึ่ง จํานวน 311 คน พบวาภาวะ
ความสุขโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม 
 (r = .489) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  เม่ือพิจารณารายดานพบวาภาวะความสุขโดยรวม
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีดานการใหความชวยเหลือมากท่ีสุด (r = .461) และ
พบวาภาวะความสุขโดยรวมสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
โดยรวมไดรอยละ 24  
 
 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ พบวาความสัมพันธระหวางความสุข 
กับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบหวั่นไหวเปนท่ียอมรับกันอยางแพรหลาย แตบุคลิกภาพ 
แบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปนมิตร และแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความสุข 
ไมชัดเจนนัก และพบวาท้ังบุคลิกภาพและความสุขมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน แตยังไมมี
การศึกษาความสัมพันธของตัวแปรดังกลาวในประเทศ ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน โดยใชกรอบแนวคิดบุคลิกภาพหา
องคประกอบของ Costa และ McCare และความสุขในการทํางานตามแนวคิดของ Gavin  
and Mason (2004)  
 
  จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยจึงไดนํามากําหนดกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัยไดดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 
ผูวิจยัไดกําหนดสมมติฐานในการวิจยัคร้ังนี้ คือ 
 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการ

ทํางานของพนักงาน 
 
สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบหวั่นไหว แบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปนมิตร 

และแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
สมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ ดานการทีความรู และดานการมี

คุณธรรม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 

บุคลิกภาพ 
- แบบแสดงตัว 
- แบบหว่ันไหว 
- แบบรูผิดชอบช่ัวดี 
- แบบเปนมิตร 
- แบบเปดรับประสบการณ 

ความสุขในการทํางาน 
- ดานการมีอิสรภาพ 
- ดานการมีความรู 
- ดานการมี

ปจจัยสวนบุคคล 
- อายุ  
- อายุงาน 

ตัวแปรตาม 

ผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยมุงศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน 
และผลการปฏิบัติงาน โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร 
  
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง ท่ีดําเนิน
ธุรกิจการผลิตและสงออกผลิตภัณฑเคร่ืองใชในครัวท่ีทําจากไม โดยประชากรที่ทําการศึกษาอยูใน
ระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับหัวหนางานในระดับสูง จํานวนท้ังส้ิน 170 คน    
 
กลุมตัวอยาง 

 
กลุมตัวอยางไดจากการสุมประชากรที่เปนพนักงานในฝายผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมแหง

หนึ่ง โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 

ขั้นตอนท่ี 1 การวิจัยคร้ังนี้ใชจํานวนประชากร จํานวน 170 คน ใชหลักในการคํานวณโดย
สูตร Yamane   

 

n      = 
2)(1 eN

N


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โดยกําหนดให 
 

n     =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N    =  ขนาดของประชากร 
 e     = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง ซ่ึงกําหนดใหเทากับรอยละ 5 
แทนคา 
 
 n     =        170   
                                1   +   (170 × 0.052) 
 
       =         120 

 
ข้ันตอนท่ี 2 การเลือกตัวอยางตามความนาจะเปน (Probability Sampling) ใชวิธีการเลือก

ตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Sampling) โดยใชสูตรดังนี้ 
 
 ni     =  Ni  ×  n 
                                             N 

 
 เม่ือ  ni    = จํานวนตัวอยางในแตละกลุม  
        n     = จํานวนตัวอยางท้ังหมด 
   N    = จํานวนประชากรทั้งหมด 
         Ni   =  จํานวนประชากรในแตละกลุม   
 
ตารางท่ี 3  ขนาดของกลุมตัวอยางในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง ตามแผนกท่ีสังกดั 
 

แผนกท่ีสังกัด ประชากรทั้งหมด จํานวนตัวอยาง 
เตรียมไม 24 17 
อัดประสาน 17 12 
สวนผลิตงานกลอง 17 12 
สวนผลิตงานขุด 17 12 
สวนผลิตงานเขียง 21 15 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 
 

แผนกท่ีสังกัด ประชากรทั้งหมด จํานวนตัวอยาง 
สวนผลิตงานกลึง 5 4 
พนสี 15 11 
บรรจุ 21 15 
หนวยงานสนบัสนุน 33 23 

รวมทั้งส้ิน 170 120 
หมายเหต:ุ ปรับปรุงขอมูล ณ วนัท่ี  14 กุมภาพันธ 2554 

 
ข้ันตอนท่ี 3 ทําการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling)  ดวยวิธีการจับฉลากจาก

บัญชีรายช่ือแบบใสคืนจนครบ 120 คน และสุมรายช่ือเพิ่มอีก 5 คน เพื่อใชสํารองในกรณี
แบบสอบถาม 120 ชุดแรกไดกลับคืนมาไมครบหรือไมสมบูรณ และแจกจายแบบสอบถามตาม 
รายช่ือที่สุมได ตามจํานวนตัวอยางแตละกลุมท่ีกําหนดไว 

 
ข้ันตอนท่ี 4 แจกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกหัวหนางาน 

 
 ข้ันตอนท่ี 5 จับคูแบบสอบถามบุคลิกภาพ และความสุขในการทํางานกับแบบประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 
 
 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนมาจํานวน 120 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของจํานวนกลุมตัวอยาง 
  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือทีใ่ชในการศึกษาวจิยัคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม ซ่ึงจําแนกออกเปน 2 สวน สวนท่ี 1 
สําหรับพนกังานเปนผูตอบ มี 3 ตอน ไดแก แบบสอบถามขอมูลปจจยัสวนบุคคล แบบสอบถามเพื่อ
วัดบุคลิกภาพ แบบวดัความสุขในการทํางาน  และในสวนท่ี 2  เปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สําหรับหวัหนางานในแตละแผนกเปนผูตอบ ซ่ึงผูวิจยัไดศึกษาและพัฒนา โดยดาํเนินการดังนี ้
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1. ศึกษาและรวบรวมความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ 
ความสุขในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
2. พัฒนาขอคําถามดานบุคลิกภาพองคประกอบหาประการ และสรางแบบสอบถาม 

ดานความสุขในการทํางาน  และพัฒนาขอคําถามในแบบประเมินผลการปฏิบัติใหครอบคลุมเนื้อหา
และกลุมตัวอยางท่ีตองการ  

 
3. วิเคราะหคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)โดยตรวจสอบความครบถวน

สมบูรณของเน้ือหาท่ีจะใชในการวัดตัวแปรแตละดานและภาษาท่ีใชใหมีความเหมาะสมกับบริบท
ขององคการและกลุมตัวอยางท่ีจะศึกษา จากนั้นนําเสนอเพื่อขอความเห็นจากอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธหลักและอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม เพื่อทําการวิเคราะหความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
 

4.  วิเคราะหหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีพัฒนาและปรับปรุงแลว 
และผานข้ันตอนการหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ไปทําการทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน 
ในองคการท่ีไมซํ้ากับกลุมตัวอยาง จํานวน 45 คนตอบคําถาม  แลวนําผลที่ไดมาตรวจใหคะแนน 
ตามวิธีการและหลักเกณฑการใหคะแนน และนํามาวิเคราะหโดยใชสูตร สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product–moment Correlation Coefficient) ดวยโปรแกรมทางสถิติ และหาคา  
Item-total Correlation ของขอคําถามรายขอ และเลือกใชขอคําถามท่ีมีคา r ไมนอยกวา .288  
ซ่ึงพิจารณาตามหลักเกณฑท่ียอมรับไดจากตาราง Critical Value of r ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
 ผูวิจัยไดแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังนี้ 
 

สวนท่ี 1 สําหรับพนักงานเปนผูตอบ แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 
ตอนท่ี  1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล  เปนแบบเลือกตอบเพียงขอเดียว  

มีขอคําถาม รวม 4 ขอ ไดแก เพศ อายุ อายุงาน และแผนกท่ีสังกัด 
 

ตอนท่ี 2 แบบวัดบุคลิกภาพ ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารและงานวิจัย 
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของแลวนําขอมูลท่ีไดมาใชในการปรับประยุกตกับแบบวัดบุคลิกภาพองคประกอบ 
หาประการ ตามแนวคิดของ Costa และ McCare ซ่ึง วรัญญา วจักขณา (2547) ไดศึกษาไว ลักษณะ



 

 

98 

ของแบบประเมินเปนมาตรการประเมินคาแบบลิเคริต (Likert Scale) คือ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง,  
4 = เห็นดวย, 3 = ไมแนใจ, 2 = ไมเห็นดวย และ 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยกําหนดขอคําถาม  
ตัวเลือกตอบ คะแนน และการแปรผล ดังรายละเอียด ดังนี้ 

 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ครอบคลุมถึงองคประกอบยอย 6 ดาน คือ ความอบอุน ชอบเขา

สังคม กลาแสดงออก ชอบทํากิจกรรม ชอบความตื่นเตน และอารมณดี รวมจํานวน 18 ขอ ไดแก  
ขอ  1, 2, 3, 4, 5, 6, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 61, 62, 63, 64, 65 และ 66 

 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ครอบคลุมถึงองคประกอบยอย 6 ดาน คือ วิตกกังวล ไมเปนมิตร 

ซึมเศรา ประหมา ขาดความยับยั้งช่ังใจ จิตใจไมม่ันคง รวมจํานวน 18 ขอ ไดแก ขอ 7, 8, 9, 10, 11, 12, 
37, 38, 39, 40, 41, 42, 67, 68, 69, 70, 71 และ 72 

 
บุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี ครอบคลุมถึงองคประกอบยอย 6 ดาน คือ มีความสามารถ  

มีระเบียบ มีความซ่ือสัตย มานะพยายาม มีวินัยในตนเอง และ รอบคอบ รวมจํานวน 18 ขอ ไดแก  
ขอ 13, 14, 15, 16, 17, 18, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 73, 74, 75, 76, 77 และ 78 

 
บุคลิกภาพแบบเปนมิตร ครอบคลุมถึงองคประกอบยอย 6 ดาน คือ ไววางใจผู อ่ืน 

ตรงไปตรงมา ไมเห็นแกตัว ประนีประนอม ออนนอมถอมตน และ ออนโยน รวมจํานวน 18 ขอ  
ไดแก ขอ 19, 20, 21, 22, 23, 24, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 79, 80, 81, 82, 83 และ 84 

 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ครอบคลุมถึงองคประกอบยอย 6 ดาน คือ มีความเพอ

ฝน ซาบซ้ึงในศิลปะ มีอารมณความรูสึก ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม มีความคิดแปลกใหม และยอมรับ
คานิยมใหมๆ รวมจํานวน 18 ขอ ไดแก ขอ 25, 26, 27, 28, 29, 30, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 85, 86, 87, 88, 
89 และ 90  

 
ขอคําถามท้ัง 90 ขอประกอบดวยขอคําถามเชิงลบ (Negative items)  12 ขอ ไดแก ขอ 19,  

30, 44, 49, 62, 74, 78, 79, 82, 87, 88 และ 89 โดยขอท่ีไมไดกลาวถึงเปนขอคําถามเชิงบวก  
(Positive Items) 
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จากตัวเลือกตอบตามมาตรวัดลิเคอรท 5 ระดับ กําหนดเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม
บุคลิกภาพ ดังนี้   

 
ตัวเลือกตอบ ขอคําถามเชงิบวก  

(คะแนน) 
ขอคําถามเชงิลบ  

(คะแนน) 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

 
คะแนนของแบบสอบถามมีชวงคะแนนระหวาง 18 – 90 คะแนน โดยผูวิจัยแบงระดับ

คะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
       จํานวนช้ัน 
 

เม่ือแทนคาแลว จะไดผลลัพธดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  90 – 18  =   24 
           3 

เกณฑการจําแนกเพ่ือแปลผลบุคลิกภาพ แบงเปน 3 ระดบั ดังนี ้
 
18 – 24  คะแนน    หมายถึง    บุคลิกภาพรายดานในแบบนั้นในระดับตํ่า 
25 – 66  คะแนน    หมายถึง    บุคลิกภาพรายดานในแบบนั้นในระดับปานกลาง 
67 – 90  คะแนน    หมายถึง    บุคลิกภาพรายดานในแบบนั้นในระดับสูง 

 
 จากการวิเคราะหความเช่ือถือไดของแบบสอบถามบุคลิกภาพ โดยวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา ของ Cronbach  Cronbach ไดคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .893  เม่ือพิจารณาในรายดาน  
มีคาความเช่ือม่ันของบุคลิกภาพรายดาน ดังนี้ 
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  1.  แบบแสดงตัว   คาความเช่ือม่ัน  .821 
  2.  แบบหวั่นไหว  คาความเช่ือม่ัน  .834 

3.  แบบรูผิดชอบช่ัวด ี  คาความเช่ือม่ัน  .731 
4.  แบบเปนมิตร   คาความเช่ือม่ัน  .792 
5.  แบบเปดรับประสบการณ คาความเช่ือม่ัน  .746 

 
ตอนท่ี 3 เปนแบบสํารวจความสุขในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาขอมูลจากเอกสารและ

งานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และสรางแบบสอบถามข้ึนเองตามแนวคิดของ Gavin and Mason (2004) 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามน้ีเปนมาตรประเมินคาแบบลิเคิรต  
(Likert Scale) คือ 5 = ทุกคร้ัง, 4 = บอยคร้ัง, 3 = บางคร้ัง, 2 = นานๆ คร้ัง และ 1 = ไมเคย  โดยกําหนด
ขอคําถาม ตัวเลือกตอบ คะแนน และการแปลผล ดังรายละเอียด ดังนี้ 

 
ความสุขในดานการมีอิสรภาพ มีขอคําถาม 10 ขอ ไดแก ขอ 1, 4, 8, 10, 12, 14, 17,  

20, 22 และ 27 
 
ความสุขในดานการมีความรู มีขอคําถาม 14 ขอ ไดแก ขอ 2, 5, 6, 15, 18, 21, 23, 25,  

28, 30, 31, 33 และ 34 
 
ความสุขในดานการมีคุณธรรม มีขอคําถาม 10 ขอ ไดแก ขอ 3,7, 9, 13, 16, 19, 24,  

26, 29 และ 32 
 
ขอคําถามทั้ง 34 ขอประกอบดวยขอคําถามเชิงลบ (Negative items) จํานวน 6 ขอไดแก  

ขอ 10, 16, 24, 27, 30 และ 32 โดยขอท่ีไมไดกลาวถึงเปนขอคําถามเชิงบวก (Positive Items) 
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จากตัวเลือกตอบตามมาตรวัดลิเคอรท 5 ระดับ กําหนดเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม
ความสุขในการทํางาน ดังนี้   

 
ตัวเลือกตอบ ขอคําถามเชงิบวก  

(คะแนน) 
ขอคําถามเชงิลบ  

(คะแนน) 
ทุกคร้ัง 5 1 
บอยคร้ัง 4 2 
บางคร้ัง 3 3 
นานๆ คร้ัง 2 4 
ไมเคย 1 5 

  
คะแนนของแบบสํารวจความสุขในการทํางานโดยรวมมีชวงคะแนนระหวาง 34- 170  

โดยผูวิจัยแบงระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                      จํานวนช้ัน 
 เม่ือแทนคาแลว จะไดผลลัพธดังนี้ 
 

 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  170 – 34   =   45.33 
             3 
   เกณฑการจําแนกเพื่อแปลผลความสุขในการทํางานโดยรวมแบงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

 
34.00 – 79.33  คะแนน   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานโดยรวมในระดับตํ่า 
79.34 – 124.67   คะแนน   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานโดยรวมในระดับ                   

ปานกลาง 
124.68 – 170.00  คะแนน   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานโดยรวมในระดับสูง 
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ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพและดานการมีคุณธรรมมีชวงคะแนนของ
แบบสอบถามระหวาง  10 – 50  คะแนน โดยผูวิจัยแบงระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยคํานวณจาก
สูตร ดังนี้ 

 
ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  50 – 10   =   13.33 

           3 
 
 เกณฑการจําแนกเพื่อแปลผลความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ และดานการมี
คุณธรรม แบงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 

10.00 – 23.33  คะแนน    หมายถึง    มีความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ   
หรือดานการมีคุณธรรมในระดับตํ่า 

  23.34 – 36.67  คะแนน    หมายถึง    มีความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ
            หรือดานการมีคุณธรรมในระดับปานกลาง 
  36.68 – 50.00  คะแนน    หมายถึง    มีความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ
            หรือดานการมีคุณธรรมในระดับสูง 
 

ความสุขในการทํางานดานการมีความรูมีชวงคะแนนของแบบสอบถามระหวาง 14 – 70  
คะแนน โดยผูวิจัยแบงระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้ 

 
  ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  70 - 14    =   18.67 

           3 
 
 เกณฑการจําแนกเพ่ือแปลผลความสุขในการทํางานดานการมีความรู แบงเปน 3 ระดับ ดังนี ้
 
  14.00 – 32.67  คะแนน    หมายถึง    มีความสุขในการทํางานดานการมีความรู
            ในระดับตํ่า 
  32.68 – 51.35  คะแนน    หมายถึง    มีความสุขในการทํางานดานการมีความรู
            ในระดับปานกลาง 
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  51.36 – 70.00   คะแนน    หมายถึง    มีความสุขในการทํางานดานการมีความรู
            ในระดับสูง 
 
 จากการวิเคราะหความเช่ือถือไดของแบบสอบถามความสุขในการทํางาน โดยวิเคราะหคา
สัมประสิทธ์ิ แอลฟา ของ Cronbach  Cronbach ไดคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .879 เม่ือพิจารณาใน
รายดาน มีคาความเช่ือม่ันของความสุขในการทํางานรายดาน ดังนี้ 
 
 1.  ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ     คาความเช่ือม่ัน   .606 
 
 2.  ความสุขในการทํางานดานการมีความรู       คาความเช่ือม่ัน    .857 
 
 3.  ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม    คาความเช่ือม่ัน   .700 

 
 สวนท่ี 2 เปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวม
ขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของแลวนําขอมูลท่ีไดมาใชในการปรับประยุกตกับแบบ
ประเมินของทางองคการ และวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach  Cronbach ไดคาความ
เช่ือมั่นท้ังฉบับเทากับ .622   

 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินโดยหัวหนางานในแตละแผนก พิจารณาตาม

เกณฑการประเมิน 6 ขอ โดยมีระดับคะแนน ดังนี้                 
  

เกณฑการประเมิน ระดับคะแนน 
A 5 
B 4 
C 3 
D 2 
E 1 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานมีชวงคะแนนของแบบสอบถามระหวาง  5 - 30  คะแนน โดย
ผูวิจัยแบงระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้ 

  
ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                     จํานวนช้ัน 
 
 เม่ือแทนคาแลว จะไดผลลัพธดังนี้  

 
   ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  30 - 5 =   5 

                      5 
 
การแปลผลการประเมินผลการปฎิบัติงาน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้  

 
5 - 10   คะแนน     หมายถึง     มีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีตองปรับปรุง 
11 - 15   คะแนน     หมายถึง     มีผลการปฏิบัติงานในระดับพอใชได 
16 - 20 คะแนน     หมายถึง     มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
21 - 25 คะแนน     หมายถึง     มีผลการปฏิบัติงานในระดับดี 
26 – 30  คะแนน     หมายถึง     มีผลการปฏิบัติงานในระดับดีมาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 
 เม่ือสรางเคร่ืองมือครบท้ัง 4 สวนแลว ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ไปทดสอบความเท่ียงตรง และ
ความเช่ือถือได ตามข้ันตอนดังนี้ 
 
 1.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผูวิจัย 
สรางข้ึนท้ัง 4 สวน ปรับภาษาเพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมประชากร ตรวจสอบความถูกตอง ครอบคลุม
เนื้อหาที่จะใชวัดตัวแปร และนําเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูทรงคุณวุฒิ  
จํานวน 4 ทาน เพื่อทําการตรวจสอบเพ่ือใหไดความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
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2.  ตรวจสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability) สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัย 
นําเคร่ืองมือท่ีพัฒนาและปรับปรุงแลว และผานข้ันตอนการหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา ไปทําการ
ทดลองใช (Try Out) กับพนักงานในองคการที่ไมซํ้ากับกลุมตัวอยาง แลวนําผลที่ไดมาตรวจ 
ใหคะแนนตามวิธีการและหลักเกณฑการใหคะแนน จากนั้นนําผลจากการทดลองใช มาวิเคราะหราย
ขอ (Item-total Correlation)โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product – 
moment Correlation Coefficient) ดวยโปรแกรมทางสถิติ ซ่ึงผูวิจัยจะเลือกเฉพาะขอคําถามท่ีมีคา  r  
ไมนอยกวา .288 ซ่ึงพิจารณาตามหลักเกณฑท่ียอมรับไดจากตาราง Critical Value of  r ท่ีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 จํานวนตัวอยาง 45 คน   
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากพนักงานในการแจกแบบสอบถาม 
โดยมีข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 
 1. ทําหนังสือขออนุญาตเพ่ือเก็บขอมูลจากหัวหนาภาควิชาจิตวิทยาเพื่อนําไปขออนุญาต
จากผูบริหารโรงงานแหงหนึ่ง ในหนังสือขออนุญาตไดชี้แจงถึงวัตถุประสงค และรายละเอียดใน
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 2. ภายหลังไดรับการอนุมัติจากผูบริหารโรงงานแลว ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
ตัวเอง โดยเขาพบกลุมตัวอยางเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค รายละเอียดและแนะนําวิธีการตอบ
แบบสอบถามกอนใหกลุมตัวอยางทําแบบสอบถามโดยไมจํากัดเวลา เมื่อกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามแลวเสร็จจึงเก็บแบบสอบถามทันที 

 
 3. เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนและตรวจสอบความเรียบรอยสมบูรณของการตอบ จะ
นําไปใชวิเคราะหขอมูลในข้ันตอไปทุกฉบับ 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 
หลังจากผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการตรวจสอบความ

สมบูรณถูกตองแลวและนําไปลงรหัสและทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
เพื่อตอบวัตถุประสงคและพิสูจนสมมติฐานท่ีตั้งไวและนําเสนอโดยใชสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใชในการวิจัย
คร้ังนี้ ไดแก 
 
 1.  วิเคราะหลักษณะท่ัวไป ของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ อายุงาน บุคลิกภาพ ความสุข 
ในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการใชคารอยละ (Percentages) 
 
 2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน บุคลิกภาพ 
กับความสุขในการทํางาน และความสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment  
Correlation coefficient)  
 

3.  การทดสอบสมมติฐานโดยใชความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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บทที่ 4 
 

ผลวิจัยและขอวิจารณ 
 

 ผลการวิจัย 
 

ผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ และเสนอผลการวิจัย
เปน 3 ตอน ดังนี้ 

 
 ตอนท่ี 1   ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ และอายุงาน  
ดังแสดงในตารางท่ี 4  
 
 ตอนท่ี 2   ผลการวิ เคราะหข อ มูลระดับบุคลิกภาพ  ความสุขในการทํ างาน  และ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังแสดงในตารางท่ี 5 – ตารางท่ี 7 
 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ และอายุงาน 
 

ตารางท่ี 4  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล เพศ อาย ุและอายุงาน  
(n =120) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
     หญิง 
        ชาย 
             รวม 
 
อายุ 
        ต่ํากวา 33 ป 
        33 – 45 ป 
        46 – 57 ป 
             รวม 
 
อายุงาน 
        ต่ํากวา 3 ป 
        3 – 5 ป 
        5 ปข้ึนไป 
                        รวม 

 
74 
46 

120 
 
 

42 
54 
24 

120 
 
 

28 
50 
42 

120 

 
61.7 
38.3 

100.0 
 
 

35.0 
45.0 
20.0 

100.0 
 
 

23.3 
41.7 
35.0 

100.0 

 
จากตารางท่ี 4  พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.7 สวนเพศชาย 

คิดเปนรอยละ 38.3  พนักงานสวนใหญมีอายุอยูในชวงอายุ 33 – 45 ป คิดเปนรอยละ 45.0  
รองลงมาเปนอายุต่ํากวา 33 ป คิดเปนรอยละ 35.0 สวนชวงอายุนอยท่ีสุดคือ อายุ 46 – 57 ป คิดเปน
รอยละ 20.0  และพนักงานสวนใหญมีอายุงานระหวาง 3 - 5 ป คิดเปนรอยละ 41.7 รองลงมาเปน
อายุงาน 5 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 35.0 สวนอายุงานนอยท่ีสุดคืออายุต่ํากวา 3 ปคิดเปน 
รอยละ 23.3 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความสุขในการทํางาน และผลการ 
ปฏิบตัิงานของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 5  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานจาํแนกตามลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

                  (n =120) 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ จํานวน (คน) รอยละ  

แบบแสดงตัว 
     ระดับตํ่า 
      ระดับปานกลาง 
      ระดับสูง 
             รวม 
แบบหว่ันไหว 
        ระดับตํ่า 
        ระดับปานกลาง 
        ระดับสูง 
             รวม 
แบบเปนมิตร 
        ระดับตํ่า 
        ระดับปานกลาง 
        ระดับสูง 
             รวม 
แบบรูผิดชอบชั่วด ี
     ระดับตํ่า 
      ระดับปานกลาง 
      ระดับสูง 
             รวม 

 
- 

75 
45 

120 
 

1 
117 
2 

120 
 
- 

68 
52 

120 
 

- 
50 
70 

120 

 
- 

62.5 
37.5 

100.0 
 

0.8 
97.5 
1.7 

100.0 
 
- 

56.7 
43.3 

100.0 
 

- 
41.7 
58.3 

100.0 
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ตารางท่ี 5  (ตอ) 
 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ จํานวน (คน) รอยละ  

แบบเปดรับประสบการณใหม 
        ระดับตํ่า 
        ระดับปานกลาง 
        ระดับสูง 
             รวม 

 
- 

98 
22 

120 

 
- 

81.7 
18.3 

100.0 

 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวาพนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี อยูในระดับสูงคิดเปน
รอยละ 58.3 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 41.7 ไมพบวาอยูในระดับตํ่า พนักงาน 
สวนใหญมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 97.5 รองลงมาอยูในระดับสูง
คิดเปนรอยละ 1.7 และระดับต่ําคิดเปนรอยละ 0.8 พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณอยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 81.7 รองลงมาอยูในระดับสูงคิดเปนรอยละ 18.3  
ไมพบวาอยูในระดับต่ํา พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยูในระดับปานกลางคิดเปน 
รอยละ 62.5 รองลงมาอยูในระดับสูงคิดเปนรอยละ 37.5 ไมพบวาอยูในระดับตํ่า และพนักงาน 
สวนใหญมีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรอยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 56.7 รองลงมาอยูในระดับสูง 
คิดเปนรอยละ 43.3 ไมพบวาอยูในระดับตํ่า 
 
ตารางท่ี 6  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงาน จาํแนกตามความสุขในการทํางาน 

          (n =120) 
ความสุขในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ  

โดยรวม 
     ระดับตํ่า 
      ระดับปานกลาง 
      ระดับสูง 
               รวม 
 

 
1 

53 
66 

120 

 
0.8 

44.2 
55.0 

100.0 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
          (n =120) 

ความสุขในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ  

ดานการมีอิสรภาพ 
        ระดับตํ่า 
        ระดับปานกลาง 
        ระดับสูง 
             รวม 
ดานการมีความรู 
        ระดับตํ่า 
        ระดับปานกลาง 
        ระดับสูง 
               รวม 
ดานการมีคณุธรรม 
        ระดับตํ่า 
        ระดับปานกลาง 
        ระดับสูง 
               รวม 

 
9 

106 
5 

120 
 

3 
49 
68 

120 
 

- 
35 
85 

            120 

 
7.5 

88.3 
4.2 

100.0 
 

2.5 
40.8 
56.7 

100.0 
 

- 
38.3 
70.8 

           100.0 

 

 
จากตารางท่ี 6 พบวาพนักงานสวนใหญมีความสุขในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 

คิดเปนรอยละ 55 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 44.2 และระดับตํ่าคิดเปน 
รอยละ 0.8 ซ่ึงพนักงานสวนใหญมีความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมอยูในระดับสูงคิดเปน
รอยละ 70.8 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 38.3  และไมพบวาอยูในระดับตํ่า   
พนักงานสวนใหญมีความสุขในการทํางานดานการมีความรูอยูในระดับสูงคิดเปนรอยละ 56.7  
รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 40.8  และระดับตํ่าคิดเปนรอยละ 2.5 และพนักงาน 
สวนใหญมีความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 88.3  
รองลงมาอยูในระดับตํ่าคิดเปนรอยละ 7.5  และระดับสูงคิดเปนรอยละ 4.2  
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ตารางท่ี 7  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงาน จาํแนกตามของผลการปฏิบัติงาน  
(n =120) 

ผลการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ  
     ระดับที่ตองปรับปรุง 
      ระดับพอใชได 
      ระดับปานกลาง 
      ระดับดี 
      ระดับดีมาก    

- 
2 
28 
74 
16 

- 
1.7 

23.3 
61.7 
13.3 

 

รวม 120 100.0  
 

จากตารางท่ี  7 พบวาพนักงานสวนใหญมีผลการปฏิบัติงานอยู ในระดับดี  คิดเปน 
รอยละ 61.7 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 23.3 รองลงมาอยูในระดับดีมาก  
คิดเปนรอยละ 13.3 ระดับพอใช คิดเปนรอยละ 1.7  และไมพบวาพนักงานมีผลการปฏิบัติงานระดับ 
ท่ีตองปรับปรุง 

 
ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 การทดสอบสมมติฐานไดผลตามสมมติฐานทางการวจิยัในแตละขอ ดังนี ้

 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการ

ทํางานของพนกังาน 
 
ตารางท่ี 8   แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน

ของพนักงาน 
 

                    ตัวแปร                                 
 

                                  โดยรวม 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับความสุข 
ในการทํางานของพนักงาน 

การมีอิสรภาพ การมีความรู การมีคุณธรรม 

ปจจัยสวนบุคคล 
     อายุ                                    .116 
     อายุงาน                              .073 

 
-.171 
-.091 

 
.142 
.107 

 
.252* 
.103 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 8 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล อายุ อายุงาน กับความสุข
ในการทํางาน พบวาอายุมีความสัมพันธในทางบวกกับความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .252) หมายความวาพนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะเปนผูท่ีมี
ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมมากข้ึน และพบวาอายุงานไมมีความสัมพันธกับความสุข
ในการทํางาน 
 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบหวั่นไหว แบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปนมิตร 
และแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 9   แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสุขในการ   

ทํางานของพนกังาน 
 

                    ตัวแปร                                 
                                            โดยรวม 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับความสุข 
ในการทํางานของพนักงาน 

การมี
อิสรภาพ 

การมี 
ความรู 

การมี
คุณธรรม 

บุคลิกภาพ                                
    แบบแสดงตัว                                .548* 
    แบบหวั่นไหว                               -.414*        
    แบบเปนมิตร                                .559* 
    แบบรูผิดชอบช่ัวด ี                        .680*         
     แบบเปดรับประสบการณ             .538* 

 
.477* 
-.120 
.265* 
.351* 
.352* 

 
.526* 
-.440* 
.550* 
.670* 
.546* 

 
.389* 
-.428* 
.559* 
.659* 
.419* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 9 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสุข 
ในการทํางาน พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบหวั่นไหว แบบเปนมิตร แบบรูผิดชอบช่ัวดี และ
แบบเปดรับประสบการณ มีกับความสัมพันธความสุขในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 (r = .548, -414, .559, .680 และ .538 ตามลําดับ) โดยพบวาบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว แบบเปนมิตร แบบรูผิดชอบช่ัวดี และแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพนักงาน หมายความวา พนักงานท่ีมีคะแนนสูงในลักษณะของ
บุคลิกภาพดังกลาวขางตน จะมีความสุขในการทํางานในระดับสูง สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
มีความสัมพันธในทางลบกับความสุขในการทํางาน หมายความวา พนักงานท่ีมีคะแนนสูงใน
ลักษณะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจะมีความสุขในการทํางานในระดับตํ่า 
  
 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปนมิตร แบบรูผิดชอบช่ัวดี และแบบเปดรับประสบการณ 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ (r = .477, .265, .351 และ 
.352 ตามลําดับ) และดานการมีความรู (r = .526, .550, .670 และ .546 ตามลําดับ) และดานการมี
คุณธรรม (r = .389, .559, .659 และ .419 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา 
พนักงานท่ีมีลักษณะอบอุนจริงใจ ชอบเขาสังคม ชอบทํากิจกรรม ชอบความตื่นเตนทาทาย  
มีจิตสํานึกในความดีงาม มีระเบียบวินัย มีการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบและรอบคอบ 
ไววางใจได ถอมตัว จริงใจ ชอบชวยเหลือและใหความรวมมือกับผูอ่ืน ชอบเพอฝน อยากรู 
อยากเห็น ชอบวิธีการทํางานแบบใหม มีความสนใจในศิลปะ และมีจินตนาการ จะมีความสุข 
ในการทํางานดานการมีอิสรภาพ ดานการมีความรู และดานการมีคุณธรรม  
 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธในทางลบกับความสุขในการทํางานดาน 
การมีความรู และดานการมีคุณธรรม (r = -.440 และ -.428 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
หมายความวา พนักงานท่ีมีลักษณะชอบวิตกกังวล เครียดงาย ทอแทส้ินหวัง ควบคุมอารมณไมได 
จะมีความสุขในการทํางานดานการมีความรู และดานการมีคุณธรรม ในระดับตํ่า และพบวา
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพอยาง 
มีนัยสําคัญ 
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 สมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 10  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน 

      ของพนักงาน 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน 

ความสุขในการทํางานโดยรวม 
    ดานการมีอิสรภาพ 
     ดานการมีความรู 
     ดานการมีคุณธรรม 

.163 
-.149 
.173 

.260* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 10 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมมีความสัมพันธในทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .260) หมายความวา พนักงานท่ีมีจิต
สํานักในส่ิงท่ีควรปฏิบัติ มีความซ่ือสัตย สุจริต ไมโลภ ไมกอความเดือดรอนใหแกผูอ่ืน ยอมรับ
ความผิดพลาดและเต็มใจแกไขใหถูกตอง จะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และพบวาความสุขในการ
ทํางานโดยรวม ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ และดานการมีความรูไมมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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ตารางท่ี 11  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

 สมมติฐาน 

ตัวแปรและสมมติฐาน ยอมรับ
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธตอความสุขในการทํางาน  

1.1 อายุ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน  

1.2 อายุงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน  

2. บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน  

2.1. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพนักงาน 

 

2.2 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพนักงาน 

 

2.3 บุคลิกภาพแบบเปนมิตร มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพนักงาน 

 

2.4 บุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน 

 

 2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธกับความสุขใน 
การทํางานของพนักงาน 

 

3. ความสุขในการทํางานมีผลตอการปฏิบัติงาน  

3.1 ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

3.2 ความสุขในการทํางานดานการมีความรู มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

3.2 ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน  
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ขอวิจารณ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analysis Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสํารวจ ศึกษาวิเคราะห
ตัวแปรตางๆ ท่ีเกี่ยวของโดยผูวิจัยนําเสนอขอวิจารณผลการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
ระดับบุคลิกภาพของพนักงาน 
 

ผลการวิเคราะหระดับบุคลิกภาพ พบวา พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบ
ช่ัวดีในระดับสูง คิดเปนรอยละ 58.3 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะของงานซ่ึงเปนแบบระบบ
สายพาน ซ่ึงพนักงานแตละคนจะตองทํางานและสงผลงานตอไปใหเพ่ือนพนักงานทํางานตอ โดย
ผลงานท่ีไมไดมาตรฐานจะถูกสงคืนในฝายผลิตเพ่ือทําการแกไขทันที ดวยลักษณะงานดังกลาว
พนักงานจะตองมีความรอบคอบ ระมัดระวัง และรับผิดชอบผลงานของตนเอง โดยตองปฏิบัติงาน
ตามข้ันตอนและมาตรฐานของโรงงานอยางเครงครัด ท้ังนี้ มีขอสังเกตเกี่ยวกับอายุงานของพนักงาน
ก็คือ พนักงานสวนใหญ (รอยละ 76.7) มีอายุงานต้ังแต 3 ปข้ึนไป  ซ่ึงอาจเปนไปไดวา พนักงานท่ีมี
บุคลิกภาพแบบไมคอยชอบอยูภายใตกฎระเบียบหรือไมมีความรับผิดชอบในงานท่ีทํา ซ่ึงไม
เหมาะสมกับลักษณะของงานในโรงงานแหงนี้ไดออกไปทํางานท่ีมีลักษณะอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมกับ
ตนเองแลว คงเหลือแตพนักงานท่ีมีลักษณะเหมาะสมกับการทํางานท่ีตองใชความรอบคอบและมี
ความความต้ังใจในการทํางาน ดังเชนการทําเคร่ืองครัวจากไมในการศึกษาคร้ังนี้  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สอดคลองกับ Costa และ McCare ท่ีกลาววาบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบรูผิด
ชอบช่ัวดี จะเปนผูสูงาน มีความรับผิดชอบ และสามารถจัดการกับงานไดอยางเปนระบบและบรรลุ
เปาหมาย ดวยเหตุนี้จึงอาจทําใหพนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีสูง 
 
  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 97.5 ท้ังนี้อาจเปนผลมาจาก
ลักษณะการทํางาน ซ่ึงเปนการทํางานในสายการผลิต พนักงานตองปฏิบัติงานภายใตภาวะกดดัน
ตางๆ ท้ังคุณภาพ ข้ันตอนการทํางาน เวลาในการสงออก อาจกอใหเกิดความรูสึกวิตกกังวลในความ
ผิดพลาดท่ีอาจเกิดจากการกระทําของตนและจะสงผลกระทบตอผูอ่ืนไดดวย พนักงานจึงแสดง
ความประหมา และอาจเกิดความเบ่ือหนาย เหนื่อยลาในการทํางานซํ้าๆ จนทําใหพนักงานมีลักษณะ
โกรธงาย เครียดงาย ทําใหพนักงานมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับปานกลาง 
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 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 81.7 ถึงแมโรงงาน
จะเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นได  แตผูวิจัยพบวาลักษณะงานสวนใหญ 
ไมจําเปนตองใชความคิดในเชิงสรางสรรคมากนัก อาจเปนผลจากลักษณะงานท่ีมีกระบวนการ
ปฏิบัติงานมีขั้นตอนท่ีชัดเจนอยูแลว รวมท้ังมีขอจํากัดในเร่ืองของเวลา ท่ีจะตองสงมอบงาน 
ใหแกลูกคาซ่ึงหากเปนการสงออกไปยังตางประเทศจะตองปฏิบัติภายใตเวลาอันจํากัด เพราะ 
มีผลตอการถูกปรับหากสงงานลาชา พนักงานจึงมักไมมีการคิดคนเทคนิคหรือวิธีการทํางานแบบ
ใหมๆ หรือทดลองทําส่ิงตางๆ ดวยวิธีการท่ีแตกตางจากเดิม ดังนั้นจึงทําใหพนักงานมีบุคลิกภาพ
แบบเปดรับประสบการณในระดับปานกลาง 
 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 62.5 ซ่ึงอาจเกิดจากการที่
โรงงานเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงออก และเขารวมกิจกรรมตางๆ ท้ังในสวนของโรงงาน 
 เชน กิจกรรมปใหมท่ีโรงงานจัดข้ึน รวมแสดงในงานวันแรงงานของจังหวัด และกิจกรรมสวนรวม
ของชุมชน เชน กฐิน ผาปา เปนตน อีกท้ังมีความจริงใจตอผูอ่ืน พนักงานจึงมีความสัมพันธท่ีดีตอ
กัน แตเนื่องจากลักษณะการทํางานท่ีมีข้ันตอนการปฏิบัติท่ีชัดเจนอยูแลว พนักงานจึงอาจไมมี 
ความเปนผูนํา ทําใหพนักงานมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวในระดับปานกลาง 
 
 บุคลิกภาพแบบเปนมิตร อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 56.7 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก 
สถานประกอบการเปนโรงงานท่ีมีขนาดไมใหญมากนัก พนักงานสวนใหญอยูกันแบบครอบครัว
เนนการทํางานเปนทีม ประกอบกับลักษณะการทํางานท่ีเปนระบบสายการผลิตซ่ึงไมมีการแขงขัน
หรือแยงชิงผลงานของกันและกัน พนักงานจึงมีลักษณะของความสนิทสนม ชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน แตความสามารถและความชํานาญเฉพาะบุคคลทําใหพนักงานอาจแสดงทาทางแข็งกราวตอ
เพื่อนรวมงานในบางคร้ัง ดังนั้นพนักงานจึงมีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรในระดับปานกลาง 
 
ระดับความสุขในการทํางาน 
 

พนักงานสวนใหญมีความสุขในการทํางานโดยรวมในระดับสูง คิดเปนรอยละ 55.0  นั่น
คือพนักงานปฏิบัติดวยความรูสึกท่ีดี รูมีจิตสํานึกในส่ิงควรปฏิบัติ ข้ันตอนการทํางานท่ีถูกตอง 
สามารถใชความรูความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มท่ี และยังรูสึกถึงการควบคุมหรือตัดสิน
ปญหาไดดวยตนเอง ท้ังนี้อาจเนื่องจากการถายทอดกระบวนการทํางานท่ีถูกตองผานการอบรมและ
ทดลองจนทําใหพนักงานมีความรูและเขาใจในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการปลูกฝงนโยบายดาน
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คุณภาพ ความซ่ือสัตยและตรงตอเวลาใหพนักงานทุกคนรับรูและปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ ผานิต ถิรวงศชัยพันธุ (2549)  ท่ีกลาววา การกําหนดนโยบายและ
วิสัยทัศนท่ีชัดเจน อีกท้ังการทําใหพนักงานรับรูในเปาหมายเดียวกัน จะนํามาซ่ึงการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองและมีทิศทางเดียวกัน จะสงเสริมใหพนักงานมีความรวมมือรวมใจ ยึดม่ันซ่ึงกันและกัน
จนเกิดความสําเร็จรวมกันสงผลใหเกิดความภาคภูมิใจและมีความสุขในการทํางานและองคการจะ
กลายเปนสถานท่ีท่ีมีความสุขในท่ีสุด 

 
เม่ือพิจารณาความสุขในการทํางานท้ัง 3 ดาน คือ ความสุขในการทํางานดานการมี

อิสรภาพ การมีความรู และการมีคุณธรรม พบวาพนักงานจํานวนถึง 106 คน คิดเปนรอยละ 88.3 
มีความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องจากระบบ
สายการผลิตแบบตอเนื่องซ่ึงมีข้ันตอนการทํางานท่ีแนนอน และพนักงานตองปฏิบัติตามข้ันตอน
ท่ีกําหนดนั้น ไมสามารถเลือกหรือตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานไดดวยตัวเองได จึงอาจทําให
พนักงานรูสึกวาตนเองถูกควบคุมอยูตลอดเวลา   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Gavin และ Mason 
(2004) ท่ีกลาววาความสุขท่ีเกิดข้ึนเปนผลมาจากการที่บุคคลสามารถเลือกท่ีจะทําได และสามารถ
ควบคุมตนเองได โดยไมรูสึกวาถูกบังคับหรืออยูภายใตคําส่ังตลอดเวลา ดวยเหตุนี้อาจสงผลให
ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพอยูในระดับปานกลาง 

 
ระดับผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากการวิเคราะหผลการศึกษาพบวาพนักงานสวนใหญมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี  
คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 23.3 รองลงมาอยูในระดับดีมาก
คิดเปนรอยละ 13.3 ระดับพอใช คิดเปนรอยละ 1.7  และไมพบวาพนักงานมีผลการปฏิบัติงานระดับ
ท่ีตองปรับปรุง  ท้ังนี้อาจเนื่องจากโรงงานมีการจัดอบรมข้ันตอนการทํางาน มีวิธิการทํางาน 
ท่ีชัดเจน อีกท้ังการรวมกิจกรรมตางๆ ท้ังในโรงงานและชุมชน ทําใหพนักงานมีความสัมพันธท่ีดี
ตอกัน สามารถทํางานรวมกันเปนทีมได และการมีหัวหนาแผนกคอยใหคําแนะนํา ชวยเหลือ 
เม่ือเกิดความปญหา จึงทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย และมีผลการปฏิบัติงาน
ในระดบัดี 
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 เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวปรากฏผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน 
 
 พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานดานการมี
คุณธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายถึงพนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความสุข 
ในการทํางานดานการมีคุณธรรมสูง สวนอีก 2 ดานคือความสุขในการทํางานดานการมอิีสรภาพ
และดานการมีความรูไมมีความสัมพันธกับอายุ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนอายุงานพบวา 
ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวมและรายดานท้ัง 3 ดาน 
 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญมีอายุอยูในชวงอายุ 33 – 45 ป พนักงานกลุมนี้ 
มีลักษณะของความเปนผูใหญ มีความอดทนตอการทํางานท่ีซํ้าซากจําเจไดดี มีเหตุมีผล สามารถ
ควบคุมอารมณไดดี รูจักยับยั้งช่ังใจ และเขาใจในส่ิงรอบตัวมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย พนักงาน
กลุมนี้จะมีความต้ังใจทํางานใหสําเร็จตามแผน และการท่ีโรงงานปฏิบัติตามขอกําหนดและระบบ
คุณภาพตางๆ นั้น สงผลใหพนักงานรับรูถึงส่ิงดีงามท่ีโรงงานปฏิบัติตอพนักงาน รับรูถึงการไดรับ
การคุมครองอยางทัดเทียมและเสมอภาค สิทธิและประโยชนท่ีพึงไดรับ ซ่ึงกอใหเกิดคุณภาพชีวิต  
มีความปลอดภัย และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน อีกท้ังการอาศัยอยูในชุมชนที่แวดลอมดวย
คานิยม ประเพณีวัฒนธรรมของชนบทท่ีพึ่งพาและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เม่ือไดทํางานรวมกัน 
พนักงานจะจึงมีความซ่ือสัตยตอกัน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีน้ําใจตอเพื่อนรวมงาน  
 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาผลการศึกษานี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
Argyle (1999 cited in Compton 2005) ท่ีพบวาผูมีอายุมากกวาจะมีความสุขมากกวาผูท่ีมีอายุนอย 
เพราะผูท่ีอายุนอยจะมีอารมณท่ีรุนแรงในการใชชีวิต ในขณะท่ีมีอายุมากกวาจะใชเหตุผลในการ
ตัดสินปญหา อีกท้ังมีเปาหมายและความตองการในส่ิงท่ีเปนไปได  
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 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบหวั่นไหว แบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปนมิตร 
และแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
 บุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปนมิตร แบบรูผิดชอบช่ัวดี และ
แบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน (r= .548, .559, 
.680 และ .538 ตามลําดับ) และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
(r= -.414) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธในทิศทางผกผันกับความสุขในการ
ทํางาน (r = -.414) อาจเพราะลักษณะงานในสายการผลิตท่ีตองปฏิบัติงานภายใตความกดดันตางๆ 
ท้ังเร่ืองการควบคุมมาตรฐาน ระบบปฏิบัติงานท่ีมีความตอเนื่อง การเรงผลิตเพ่ือใหไดตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดภายในเวลาที่จํากัด หากพนักงานท่ีมีความวิตกกังวลสูง มีความเครียดไดงาย และขาดความ
ม่ันใจในการทํางานจะไมสามารถจัดการกับส่ิงตางๆได ภายใตภาวะกดดันนี้ พนักงานมีบุคลิกภาพ
หวั่นไหวอาจจึงไมเหมาะสมกับงานในระบบสายการผลิตแบบตอเนื่อง อีกท้ังการท่ีไมชอบรวม
กิจกรรมกับผูอ่ืน ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานจึงไมดีนัก ทําใหขาดการความรวมมือในการ
ทํางาน สงผลใหความสุขในการทํางานลดลง สอดคลองกับแนวคิดของ Watson และ Clark  (1984) 
ท่ีกลาววาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับเหตุการณดานลบ ความรูสึกผิด และไมพอใจ
ความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนในสังคม ซ่ึงสงผลใหทํางานอยางไมมีความสุข และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ปวริศา เนียรภาค (2551) ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบิน บริษัทการบินไทย (มหาชน) มีความสัมพันธแบบผกผันกับความสุขในการทํางาน (r = -
.307) และผลการศึกษาของ นิสารัตน ไวยเจริญ (2553) ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของ
พนักงานปฏิบัติการในบริษัท ยูแทคไทย จํากัด (สํานักงานใหญ) มีความสัมพันธแบบผกพันกับ
ความสุขในการทํางาน (r = -.322)   

 

2.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r =.548) ซ่ึง 
Boyle, Matthews และ Saklofske (2008) ไดกลาวไววาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเปนลักษณะท่ีตรง
ขามกับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว คือบุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะสัมพันธกับเหตุการณดานบวก แต
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจะสัมพันธกับเหตุการณดานลบ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยท่ีพบวา
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน นั่นหมายถึงพนักงานท่ีมี
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะมีความสุขในการทํางาน นั่นอาจเปนเพราะความกลาแสดงออก ความ
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มั่นใจในตนเองของพนักงาน ทําใหปฏิบัติงานไดโดยไมมีความวิตกกังวล อีกท้ังเปนผูท่ีชอบรวม
กิจกรรมกับผูอ่ืน ทําใหมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน สงผลใหเกิดความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Argyle และ Lu (1990, อางใน McAdams, 2001) ท่ีพบวาการ
แสดงออกและความสัมพันธอันดีในสังคมทําใหคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสุขได และ
สอดคลองกับการศึกษาของ นิสารัตน ไวยเจริญ (2553) ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวของ
พนักงานปฏิบัติการในบริษัท ยูแทคไทย จํากัด (สํานักงานใหญ) มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางาน (r = .183) 
 

2.3  บุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r =.559) ท้ังนี้
เพราะลักษณะของพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรจะรูจักเปดใจและยินดีรับความสัมพันธกับ
ผูอ่ืน มีความไววางใจกัน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ซ่ึงเอ้ือตอระบบสายการผลิต 
การทํางานท่ีไมมีการแยงชิงผลงานระหวาง พนักงานตองปฏิบัติงานเปนทีม ทําใหไมมีความขัดแยง
เกิดข้ึน จึงอาจเปนสาเหตุท่ีทําใหลักษณะบุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางาน ซ่ึง Costa และ McCare (1991, อางใน McAdams, 2001) ไดกลาวไววาบุคลิกภาพแบบเปน
มิตรจะเปนคนท่ีใจกวาง นาคบหา เปนผูประสานงานท่ีดี เปนท่ีรักของคนท่ัวไป และยังมี
ความสัมพันธทางบวกกับการมีสุขภาพจิตและเหตุการณท่ีดี ซ่ึงลวนมีความสัมพันธกับการมี
ความสุข ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ นิสารัตน ไวยเจริญ (2553) ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบเปน
มิตรของพนักงานปฏิบัติการในบริษัท ยูแทคไทย จํากัด (สํานักงานใหญ) มีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางาน (r= .274) ดวยเชนกัน 
 

2.4  บุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r =.680) 
เนื่องจากผลิตภัณฑท่ีทําจากไมตองอาศัยทักษะในการคัดเลือกช้ินไมท่ีไมมีตําหนิ ความชํานาญใน
การประกอบชิ้นสวนตางๆ  ดังนั้นพนักงานจึงตองเปนผูท่ีมีความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตองตามข้ันตอนท่ีกําหนด อีกท้ังยังตองเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบและตั้งใจทํางาน เพื่อให
สามารถบรรลุถึงเปาหมายที่ตั้งไว และยังตองสงมอบใหตรงเวลา จากลักษณะของผูท่ีมีบุคลิกภาพ
แบบรูผิดชอบช่ัวดีตามท่ี Costa และ McCare ไดใหนิยามไวคือเปนผูท่ีมีการวางแผนการใชชีวิตอยาง
ระวัดระวัง และมักจะพอใจกบัการดําเนินชีวิตของตนเอง สอดคลองกับลักษณะของผูท่ีมีความสุขตาม
แนวคิดของ Argyle (1982) และ Diener (1984 อางใน Compton, 2005) คือ ผูท่ีมีความสุขจะมีความ
พอใจในการดําเนินชีวิต  หรือมีอารมณในแงบวก ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในคร้ังนี้ท่ีพบวา 
พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบชั่วดีจะมีความสุขในการทํางาน และสอดคลองกับการศึกษาของ 
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นิสารัตน ไวยเจริญ (2553) ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีของพนักงานปฏิบัติการในบริษัท 
ยูแทคไทย จํากัด (สํานักงานใหญ) มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r= .327) 

 
2.5  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r= 

.538) ลักษณะของพนักงานท่ีเปดใจและยินดีรับความสัมพันธกับผูอ่ืน มีความไววางใจกัน ใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี เปนลักษณะของบุคลิกภาพแบบเปนมิตร ซ่ึงเอ้ือตอระบบ
สายการผลิต ท่ีพนักงานตองปฏิบัติงานเปนทีม ทําใหไมมีความขัดแยงเกิดข้ึน จึงอาจเปนสาเหตุท่ี
ทําใหลักษณะบุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r =.559) ซ่ึง Costa 
และ McCare (1991, อางใน McAdams, 2001) ไดกลาวไววาบุคลิกภาพแบบเปนมิตรจะเปนคนท่ีใจ
กวาง นาคบหา เปนผูประสานงานท่ีดี เปนท่ีรักของคนท่ัวไป และยังมีความสัมพันธทางบวกกับการ
มีสุขภาพจิตและเหตุการณท่ีดี ซ่ึงลวนมีความสัมพันธกับการมีความสุข ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของ นิสารัตน ไวยเจริญ (2553) ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบเปนมิตรของพนักงานปฏิบัติการในบริษัท 
ยูแทคไทย จํากัด (สํานักงานใหญ) มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (r= .274) ดวยเชนกัน 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

 พบวาความสุขในการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับผลการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีเพียงความสุขในการทํางานดานการมี
คุณธรรมเทานั้นท่ีมีความสัมพันธ (r= .260) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 สวนความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ และดานการมีความรูไมมีความสัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ท้ังนี้อาจเนื่องจากการท่ีพนักงานปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย มีความ
รับผิดชอบในหนาท่ีของตน มีความจริงใจท้ังตอตนเองและผูอ่ืน มีน้ําใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  
จนเปนท่ีรักและมีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน การทํางานจึงเปนไปดวย 
ความราบร่ืน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และการมีเปาหมายรวมกัน ทําใหไมมีความขัดแยงเกดิข้ึนในท่ี
ทํางาน  กอใหเกิดการทํางานท่ีเต็มไปดวยความรวมมือรวมใจ เม่ือพนักงานสามารถปฏิบัติงานโดย
ไมขัดแยงกับขอควรปฏิบัติ ประกอบกับการทํางานดวยความเขาใจและไดแสดงความสามารถอยาง
เต็มท่ี ผลงานท่ีไดจึงเปนไปตามมาตรฐานและเปาหมายที่โรงงานกําหนด ถึงแมวาผูวิจัยจะไมพบ
งานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางความสุขและผลการปฏิบัติงานโดยตรง  แตผูวิจัยก็พบความ
สอดคลองในแนวคิดของ Ketchian (2003) ท่ีกลาวถึงความสําคัญของความสุขในการทํางานวา
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สามารถสรางผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึน และยังชวยใหมีการพัฒนาศักยภาพใน
การทํางานไดอีกดวย 

 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวาการมีความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมมีความสอดคลอง

กับลักษณะของผูท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี การที่พบวาพนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบรู
ผิดชอบช่ัวดี จึงอาจทําใหมีผลการปฏิบัติในระดับท่ีดีดวย ดังท่ี Costa และ McCare (1991, อางใน 
McAdams, 2001) ไดกลาววาพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี ซ่ึงมีความ ขยัน มีความรับ
รับผิดชอบ จะเปนพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ และงานวิจัยของ ชูชัย สมิทธิไกร (2546) ท่ีพบวา
พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีจะมีความสําเร็จในอาชีพเกือบทุกอาชีพ ดังนั้นบุคลิกภาพ
แบบรูผิดชอบช่ัวดี อาจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานดวยเชนกัน  
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analysis Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ประชากรท่ีใช
ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง ท่ีดําเนินธุรกิจการผลิตและ
สงออกผลิตภัณฑเคร่ืองใชในครัวท่ีทําจากไม โดยประชากรท่ีทําการศึกษาอยูในระดับปฏิบัติการ 
จนถึงระดับหัวหนางานในระดับสูง จํานวนท้ังส้ิน 170 คน โดยทําการคํานวณหากลุมตัวอยางของ
ประชากร จากสูตรสําหรับคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางท่ีนอยท่ีสุดท่ีจะยอมรับไดวามาก
พอท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากรคือจํานวน 120 คน  
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงจําแนกออกเปน 2 สวน โดยสวนท่ี 1 
สําหรับพนักงานเปนผูตอบ มี 3 ตอน ไดแก แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล แบบวัด
บุคลิกภาพ แบบสํารวจความสุขในการทํางาน และแบบสอบถามในสวนท่ี 2 เปนแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยหัวหนางานจะเปนผูตอบ 
 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล เปนแบบเลือกตอบเพียงขอเดียว มีขอคําถาม 
รวม 4 ขอ ไดแก เพศ อายุ อายุงาน และแผนกท่ีสังกัด 
 
 ตอนท่ี 2 แบบวัดบุคลิกภาพ โดยผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารและงานวิจัย
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของแลวนําขอมูลท่ีไดมาใชในการปรับประยุกตกับแบบวัดบุคลิกภาพองคประกอบหา
ประการ ตามแนวคิดของ Costa และ McCare ซ่ึง วรัญญา วจักขณา (2547) ไดศึกษาไว ลักษณะของ
แบบประเมินเปนมาตรการประเมินคาแบบลิเคริต (Likert Scale) คือ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง,  
4 = เห็นดวย, 3 = ไมแนใจ, 2 = ไมเห็นดวย และ 1 = ไมเห็นดวยอยาง 
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 ตอนท่ี 3 เปนแบบสํารวจความสุขในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาขอมูลจากเอกสารและ
งานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และสรางแบบสอบถามข้ึนเองตามแนวคิดของ Gavin and Mason (2004) 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามน้ีเปนมาตรประเมินคาแบบลิเคิรต 
(Likert Scale) คือ 5 = ทุกคร้ัง, 4 = บอยคร้ัง, 3 = บางคร้ัง, 2 = นานๆ คร้ัง และ 1 = ไมเคย   
 
 สวนท่ี 2 เปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยปรับปรุงแบบประเมินผล
การปฏิบัติขององคการซ่ึงทําการประเมินโดยหัวหนางานในแตละแผนก พิจารณาจาก 6 ดาน  
ตามมาตรฐานท่ีโรงงานกําหนด 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดใชเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม ซึ่งขอคําถามเปน 
แบบตรวจรายการ (Checklist) เลือกตอบ และแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ขอมูล 
ท่ีไดรับจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง นํามาวิเคราะหดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาสถิติพื้นฐานไดแก คารอยละ 
(Percentage) คะแนนเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) โดยใชวิเคราะห
ขอมูลของกลุมตัวอยาง การหาคาความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 
ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
 
 ปจจัยสวนบุคคล พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.7 สวนเพศชาย
คิดเปนรอยละ 38.3 พนักงานสวนใหญมีอายุอยูในชวงอายุ 33 – 45 ป คิดเปนรอยละ 45.0 รองลงมา
เปนอายุต่ํากวา 33 ป คิดเปนรอยละ 35.0 และชวงอายุนอยท่ีสุดคือ อายุ 46 – 57 ป คิดเปนรอยละ 
20.0  สวนอายุงาน พบวาพนักงานสวนใหญมีอายุงานระหวาง 3 – 5 ป คิดเปนรอยละ 41.7 
รองลงมาเปนอายุงาน 5 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 35.0 และอายุงานนอยท่ีสุดคืออายุงานต่ํากวา 3 ป
คิดเปนรอยละ 23.3 
 
 บุคลิกภาพ พนักงานมีบุคลิกภาพตามแนวคิดหาองคประกอบแบบรูผิดชอบช่ัวดี อยูใน
ระดับสูงคิดเปนรอยละ 58.3 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 41.7 และไมพบวา
พนักงานมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดีอยูในระดับตํ่า 
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  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 97.5 รองลงมาอยูในระดับสูง
คิดเปนรอยละ 1.7 และระดับตํ่าคิดเปนรอยละ 0.8  
 
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 81.7 มี รองลงมา 
อยูในระดับสูงคิดเปนรอยละ 18.3 และไมพบวาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
อยูในระดับตํ่า   
 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 62.5 รองลงมาอยูในระดับสูง 
คิดเปนรอยละ 37.5 และไมพบวาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยูในระดับตํ่า 
 
 บุคลิกภาพแบบเปนมิตร อยูระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 56.7 รองลงมาอยูในระดับสูงคิด
เปนรอยละ 43.3 และไมพบวาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรอยูในระดับตํ่า 
 
 ความสุขในการทํางาน พนักงานสวนใหญมีความสุขในการทํางานโดยรวม อยูในระดับสูง
คิดเปนรอยละ 55 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 44.2 และระดับตํ่าคิดเปนรอยละ 
0.8  
 
 พนักงานมีความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม อยูในระดับสูงคิดเปนรอยละ 70.8 
รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 38.3 และไมพบวาพนักงานมีความสุขในการทํางาน
ดานการมีคุณธรรมอยูในระดับตํ่า  
 
 พนักงานมีความสุขในการทํางานดานการมีความรู อยูในระดับสูงคิดเปนรอยละ 56.7  
มี รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 40.8 และระดับตํ่าคิดเปนรอยละ 2.5  
 
 พนักงานมีความสุขในการทํางานดานการอิสรภาพ อยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ 
88.3 รองลงมาอยูในระดับตํ่าคิดเปนรอยละ 7.5 และระดับสูงคิดเปนรอยละ 4.2   
 
 ผลการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีผลการปฏิบัติงานในระดับดี  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 1.1 อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานดานการมี
คุณธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 1.2 อายุงานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ปฎิเสธสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบหวั่นไหว แบบรูผิดชอบช่ัวดี แบบเปนมิตร 
และแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
  
 สมมติฐานยอยท่ี 2.1 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 2.2 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยที่ 2.3 บุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 2.4 บุคลิกภาพแบบเปนรูผิดชอบช่ัวดีมีความสัมพันธทางบวกกับความสุข
ในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 2.5 บุคลิกภาพแบบเปนเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 สมมติฐานยอยท่ี 3.1 ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพไมมีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 3.2 ความสุขในการทํางานดานการมีความรูไมมีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 3.3 ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยอมรับสมมติฐาน 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน และ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตและสงออกเคร่ืองใชในครัว  
ท่ีทําจากไม ผูวิจัยใครขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ีอาจเปนประโยชนตอโรงงาน เพ่ือเปน
แนวทางในการปรับปรุงนโยบายเพื่อเพิ่มความสุขในการทํางาน และเพื่อการทํางานของพนักงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังตอไปนี้ 
 

1. จากผลการวิจัยพบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความสามารถในการ
ปฏิบัติงานมีระดับตํ่ากวาดานอ่ืนๆ ดังนั้นทางโรงงานตองจัดการอบรมพนักงานกอนการมอบหมาย
งาน รวมกับการแนะนําระหวางการทํางาน  ช้ีแจงข้ันตอนการปฏิบัติท่ีถูกตอง ทําความเขาใจ 
ในหนาท่ีรับผิดชอบของแตละคนใหชัดเจน และทําการติดตามผลหลังการอบรม 

 
2. ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพของพนักงานเปนดานท่ีมีคะแนนตํ่าท่ีสุด 

ดังนั้นโรงงานตองเปดโอกาสใหพนักงานไดทํากิจกรรมที่ทําใหคลายความเครียดระหวางการ
ทํางานตามโอกาสและเวลาท่ีเหมาะสม เชน การพูดคุยกับเพื่อนพนักงาน การพักในระยะเวลาส้ันๆ 
นอกจากการพักกลางวัน อีกท้ังตองเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนในการเสนอความคิดเห็นหรือ
ตัดสินใจดวยตนเองมากข้ึน สามารถเลือกแนวทางในการทํางานไดเอง โดยที่ผลงานยังอยูในระดับ
มาตรฐาน  
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3.  บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน และความสุขในการ
ทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นองคการควรนําแบบวัดบุคลิกภาพ
มาใชในการคัดเลือกพนักงานอยางจริงจัง อีกท้ังควรมีโครงการพัฒนาบุคลิกภาพโดยใชส่ิงแวดลอม
ของโรงงานและชุมชนเปนส่ิงชวยหลอหลอม ดวยการฝกทักษะทางสังคมใหแกพนักงาน  
จัดกิจกรรมทางศาสนา เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูเทคนิคใหมๆ ในการทํางาน เปนตน 

 
4. บุคลิกภาพดานความหว่ันไหวของพนักงานมีความสัมพันธแบบผกผันกับความสุข 

ในการทํางาน โรงงานจึงตองสรางความม่ันใจในเกิดข้ึน และลดความวิตกกังวล โดยมอบหมายงาน
ท่ีตรงกับความสามารถของพนักงาน อบรมใหรูจักควบคุมอารมณของตนเอง เชน ฝกสมาธิตอนเชา
กอนเขางาน จัดกิจกรรมความสุขในท่ีทํางานตามแนวคิดของ UNDP เปนตน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1.  ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ท่ีนาจะมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ วัฒนธรรมและสภาพแวดลอม 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี การควบคุมตนเอง การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนตน  

 
  2.  ควรมีการศึกษาทฤษฏีบุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมกับสภาพการทํางาน เชน การนับถือ
ตนเอง การรับรูอํานาจการควบคุมตนเอง โดยหาความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน เพื่อหา
คุณลักษณะท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานในองคการ ตลอดจนเพื่อคัดเลือกแบบวัดบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมตอการนําไปประยุกตใช 
 

3.  ทําการศึกษากลุมพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบช่ัวดี เพื่อพิสูจนหาความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานเพ่ือใชเปนทิศทางในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีแนวโนมการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี 

 
 4.  ควรมีการขยายการศึกษาไปยังกลุมประชากรท่ีมีลักษณะงานแตกตางจากกลุมประชากร 
ท่ีศึกษาในคร้ังนี้ เชน พนักงานในกลุมธุรกิจหรือโรงงานการผลิตช้ินสวนอ่ืนๆ เพื่อนํามาเปนแนวทาง
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตและสงออกเคร่ืองใชในครัวแหงหนึ่ง 

 
เพื่อใหการศึกษาวิจัยคร้ังนี้สําเร็จและมีความสมบูรณ จึงใครขอความกรุณาจากบริษัท 

อนุญาตใหเก็บแบบสอบถามกับพนักงานกลุมตัวอยางท่ีมาจากการสุมตามวิธีวิจัย การนําเสนอ
ผลการวิจัยคร้ังนี้จะอยูในขอบเขตและเปนไปตามหลักวิชาการเทานั้น คําตอบของพนักงาน
รายบุคคลจะถือเปนความลับ และจะไมมีผลกระทบหรือกอใหเกิดความเสียหายตอพนักงานแต
ประการใด ผูวิจัยขอขอบพระคุณบริษัทฯ ท่ีกรุณาใหอนุญาตเก็บแบบสอบถามคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
       นางสาวพณัณวดี  พัว้พนัธุ 

              นิสิตปริญญาโท จิตวิทยาอุตสาหกรรม 
               คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
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ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคสศาสตร 
                                                                                                     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร                                   
 
เร่ือง  ขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 
ดวยขาพเจา นางสาวพัณณวดี พั้วพันธุ กําลังศึกษาระดับปริญญาโท สาขาจิตวิทยา

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ขณะนี้อยูระหวางทําการวิจัยประกอบวิทยานิพนธเกี่ยวกับ 
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   

 
เพื่อใหการศึกษาวิจัยคร้ังนี้สําเร็จและมีความสมบูรณ จึงใครขอความกรุณาจากบริษัท 

อนุญาตใหเก็บแบบสอบถามกับพนักงานกลุมตัวอยางท่ีมาจากการสุมตามวิธีวิจัย การนําเสนอ
ผลการวิจัยคร้ังนี้จะอยูในขอบเขตและเปนไปตามหลักวิชาการเทานั้น คําตอบของทานจะถือเปน
ความลับ และจะไมมีผลกระทบหรือกอใหเกิดความเสียหายตอพนักงานแตประการใด ผูวิจัย
ขอขอบพระคุณบริษัทฯ ท่ีกรุณาใหอนุญาตเก็บแบบสอบถามคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
       นางสาวพณัณวดี  พัว้พนัธุ 

              นิสิตปริญญาโท จิตวิทยาอุตสาหกรรม 
               คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
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เลขท่ี ____ 

แบบสอบถาม 
 

ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสุขในการทํางาน  และผลการปฏบิัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตและสงออกเคร่ืองใชในครัวแหงหนึ่ง 

 
แบบสอบถามสําหรับพนักงาน 

แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ ความรูสึก ความคิดเหน็ และลักษณะพฤติกรรม
ของทานโดยท่ัวๆ ไป  แบบสอบถามน้ี ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด  ขอใหทานตอบโดยคํานึงถึง
ความรูสึกความคิดเห็น และลักษณะพฤติกรรมของทาน ใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 

 
ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของพนักงาน 
คําช้ีแจง โปรดเติมขอความทีเ่ปนคําตอบของทานลงในชองวาง หรือทําเคร่ืองหมาย  ลงไปใน

ชองหนาขอความที่เปนคําตอบของทาน และกรุณาตอบทุกขอ 
 

1. เพศ   (       ) หญิง   (        ) ชาย 
 
2. อายุ  ______ป  __________เดือน 
 
3. อายุงาน นับจากวนัทีเร่ิมงานกับบริษัทนีจ้นถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม 
 
   ______ป  __________เดือน 
 
4. แผนก 

(       )  เตรียมไม   (       )  กลึง 
(       )  อัดประสาน  (       )  พนสี 
(       )  กลอง   (       )  บรรจ ุ
(       )  ขุด   (       )  สนับสนุน 
(       )  เขียง 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง 1. โปรดอานขอความท่ีบรรยายลักษณะของตัวทานในแตละขอ  

แลวทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานเพียงคําตอบเดียว 
2. โปรดตอบคําถามใหครบทุกขอและขอใหตอบคํ าถามอยางเปนอิสระขอมูล 
    ท้ังหมดจะถูกเก็บไวเปนความลับ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง          หมายถึง  ทานรูสึกหรือแสดงทาทางอยางนั้นทุกคร้ัง 
เห็นดวย                       หมายถึง ทานรูสึกหรือแสดงทาทางอยางนั้นบอยๆ แตไมใชทุกคร้ัง 
ไมแนใจ                      หมายถึง ทานไมแนใจวารูสึกหรือทําอยางนั้นหรือเปลา 
ไมเห็นดวย                  หมายถึง ทานไมคอยรูสึกหรือไมไดทําอยางนัน้ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง ทานไมรูสึกหรือไมเคยทําอยางนั้นเลย 

 
ขอ ลักษณะของทาน เห็น

ดวย
อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

1 ขาพเจาคิดวาตนเองเปนคนท่ีมี 
มนุษยสัมพนัธท่ีดีคนหนึ่ง 

     

2 ขาพเจาชอบไปรวมงานชุมนุม หรืองานเล้ียง      
3 ขาพเจาสามารถโนมนาวผูอ่ืน ใหทําตาม 

ความตองการของขาพเจาได อยางมีเหตุผล 
ท่ีเหมาะสม 

     

4 ขาพเจามักทํางานดวยความกระฉับ กระเฉง 
วองไว 

     

5 ขาพเจาพอใจสภาพแวดลอมท่ีมีสีสัน  
และมีเสียงเราใจ เชนเสียงเพลง 

     

6 คนใกลชิดบอกกับขาพเจาวาขาพเจาเปน 
คนอารมณด ี

     

7 ขาพเจามักเปนคนคิดมาก จนบางคร้ังทําให
นอนไมหลับ 
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

8 ขาพเจามักถูกคนรอบขางมองวาเปนคน 
ใจรอน 

     

9 ขาพเจามักรูสึกอางวางและซึมเศรา      
10 ขาพเจาไมชอบการออกไปพูดตอหนาผูคน

เปนจํานวนมาก 
     

11 ขาพเจามักทําบางส่ิงบางอยาง โดยคิดถึง
เฉพาะความตองการมากกวาคํานึงถึงเหตุผล 
เชน ซ้ือเส้ือผาใหม ท้ังๆ ท่ีจําเปนตอง
ประหยดั 

     

12 เวลาตกใจ หรือเกิดความกลัว ขาพเจามัก 
จะทําอะไรไมถูก หรือ ควบคุมตัวเองไมได 

     

13 ขาพเจามักจะทํางานเสร็จ ตามกําหนดเวลา 
ท่ีขาพเจาต้ังไว 

     

14 ขาพเจามักจัดขาวของหรือเอกสาร 
อยางมีระเบียบ 

     

15 ขาพเจามักจะซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืน      
16 ขาพเจาเปนผูมีความขยันหม่ันเพียร      
17 ขาพเจาเปนคนตรงตอเวลา      
18 ขาพเจามักตรวจทานการปฏิบัติงานของ

ตนเอง เพื่อปองกันความผิดพลาด 
     

19 ขาพเจาเช่ือวาคนสวนใหญมักเอาเปรียบ 
ถาเขามีโอกาส 

     

20 ขาพเจาเปนคนตรงไปตรงมา      
21 ขาพเจาเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมหวัง

ผลตอบแทน 
     

22 ขาพเจาเปนคนประนีประนอม      
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

23 ขาพเจาแสดงกิริยาท่ีสุภาพกบัผูท่ีมีสถานะ 
ตํ่ากวาหรือเทาเทียม 

     

24 ขาพเจามักเปนคนข้ีสงสาร และคอยชวยเหลือ
ผูดอยโอกาส 

     

25 ขาพเจาเช่ือม่ันวาการดําเนินชีวิตท่ีสมบูรณ 
นอกจากตองอยูในโลกของความจริงแลว 
ความคิดฝนและจินตนาการก็เปนส่ิงสําคัญ
เชนกัน 

     

26 ขาพเจาเปนคนมีอารมณสุนนทรีย  ชอบงาน
ศิลปะ และมักมองเห็นความงดงามของ 
ส่ิงตางๆ รอบตัวเสมอ 

     

27 ขาพเจาสามารถแสดงอารมณออกมา 
ไดอยางเหมาะสม ท้ังอารมณดีใจ ไมพอใจ 
หรือต่ืนเตน 

     

28 ขาพเจามักจะชอบทํากิจกรรมแบบใหม 
ท่ีไมเคยทํามากอนเสมอ 

     

29 ขาพเจาชอบคิดคนเทคนิคหรือวิธีการทํางาน
แบบใหมๆ เพือ่ใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

30 ขนบธรรมเนียมประเพณี มีอิทธิพล  
ตอการปฏิบัติตัวของขาพเจา 

     

31 ขาพเจาสามารถสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับ 
บุคคลท่ัวไปไดงาย 

     

32 ขาพเจาชอบนดัหมายพบปะสังสรรคกับ 
เพื่อนฝูงบอยๆ 

     

33 ขาพเจามักไดรับความไววางใจ ใหรับผิดชอบ
หรือมีบทบาทสําคัญในงานตางๆ อยูเสมอ 
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

34 เม่ืออยูท่ีทํางาน ขาพเจาไมชอบการอยูเฉยๆ 
ตองหาอะไรทําเสมอ 

     

35 ขาพเจาชอบทํากิจกรรมท่ีตืน่เตน เชน  
การทองเท่ียวผจญภัย 

     

36 เม่ือขาพเจาทําส่ิงใดผิดพลาด ขาพเจาสามารถ
รับฟงคําตักเตือนจากผูอ่ืนไดโดยไมโกรธ 

     

37 ขาพเจาเปนคนขวัญออน ตกใจงาย      
38 ขาพเจามักจะอารมณเสียแทบทุกคร้ัง 

เม่ือถูกคนยัว่โทสะ 
     

39 ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนคนไรคา หรือ 
รูสึกเปนสวนเกินของคนรอบขาง 

     

40 ขาพเจารูสึกอึดอัด และไมม่ันใจ เม่ือจําเปน 
ตองอยูทามกลางผูคนจํานวนมาก 

     

41 ขาพเจาไมสามารถหามพฤติกรรมการกระทํา
ของตนเองไดในบางคร้ัง แมวาจะรูสึกวาเปน
ส่ิงผิด เชน รับประทานอาหารจานโปรดมาก
เกินไป การติดส่ิงเสพติด เชน บุหร่ี เหลา 
กาแฟ น้าํอัดลม ฯลฯ 

     

42 ขาพเจาควบคุม พฤติกรรมตนเองไมไดเม่ืออยู
ในภาวะคับขัน 

     

43 ขาพเจาม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
เม่ือไดรับมอบหมายใหทํางานใหม 

     

44 ขาพเจาชอบท้ิงเส้ือผา ขาวของ ไวเกล่ือน
หองนอนเสมอ 

     

45 ขาพเจาเปนคนยึดหลักศีลธรรม 
ในการดําเนินชีวิต 
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

46 ขาพเจามุงม่ันและทุมเทกับงานมาก      
47 แมจะมีอุปสรรคลําบากเพียงใด ขาพเจา 

ก็จะพยายามทํางานจนบรรลุผลสําเร็จ 
     

48 ขาพเจามักคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอน 
ลงมือปฏิบัติงานหรือตัดสินใจในเร่ืองใดๆ 

     

49 ขาพเจาเช่ือวาท่ีคนเรามักจะมีความหวังดี
ใหแกกนัและกัน 

     

50 ขาพเจามีความจริงใจในการคบหา และ 
พูดคุยกับผูอ่ืน 

     

51 ขาพเจาจะไมทําในส่ิงท่ีทําใหผูอ่ืนเดือดรอน      
52 ขาพเจาไมชอบเกิดการขัดแยงกับผูอ่ืน 

หากมีทัศนคตไิมตรงกันกจ็ะพยายาม
ประนีประนอมอยูเสมอ 

     

53 ขาพเจามักใหเกียรติกับบุคคลอ่ืนๆอยูเสมอ      
54 โดยท่ัวไปแลวขาพเจาชอบคํานึงถึง 

ความรูสึกของผูอ่ืน 
     

55 ขาพเจาชอบคิดเพอฝน และพยายาม 
ทําส่ิงท่ีฝนใหเปนจริง 

     

56 ขาพเจาชอบและสนใจในศิลปะแทบ 
ทุกแขนง 

     

57 ขาพเจารูเทาทันอารมณของตนเองทุกคร้ัง 
เม่ือขาพเจารูสึกโกรธ ตื่นเตน ดีใจ หรือเสียใจ 

     

58 ขาพเจาชอบทดลองทําส่ิงตางๆ ดวย  
วิธีการที่แตกตางจากเดิม 

     

59 ขาพเจาชอบคิดแกไขปญหาที่เกิดข้ึนเสมอ
เพราะทาทายสติปญญาและความสามารถ 
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

60 ขาพเจาไมคอยยึดติดกับคานิยมเกาๆ      
61 เม่ือเพื่อนรวมงานหรือบุคคลใกลชิดมีปญหา 

ขาพเจามักจะใหกําลังใจแกเขา 
     

62 ขาพเจาชอบความสงบเงียบ ไมชอบไปงาน
เล้ียงสังสรรค 

     

63 ขาพเจาสามารถชี้แนะผูอ่ืนในปญหาตางๆ 
ไดอยางมีเหตผุล และถูกกาลเทศะ 

     

64 เม่ือมีการจัดกจิกรรมข้ึนท่ีทํางาน  
ขาพเจามักจะเขารวมดวยเสมอ 

     

65 ขาพเจารูสึกสนุก เม่ือเผชิญกับส่ิงท่ี 
ตื่นเตนโลดโผน 

     

66 ขาพเจามักจะมองโลกในแงดีอยูเสมอ      
67 ขาพเจามักจะวติกกังวล ในเร่ืองไรสาระ 

อยูเปนประจํา 
     

68 เม่ือขาพเจาอารมณเสีย กจ็ะแสดงออกมาทันที      
69 ขาพเจารูสึกทอแทและส้ินหวังเม่ือนกึถึง

อนาคตของตนเอง 
     

70 ขาพเจาคิดวา ตนเองเปนคนขี้อายกระดาก  
ไมกลาแสดงออก 

     

71 บอยคร้ังท่ีขาพเจาทําบางส่ิงบางอยาง 
ตามความตองการโดยไมมีเหตุผล 

     

72 ขาพเจาเปนคนท่ีเครียดงาย      
73 โดยท่ัวไปขาพเจามักจะแกไขปญหาไดดวย

ตนเอง โดยไมตองขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน 
     

74 ขาพเจามักลืมวาเก็บขาวของหรือเอกสารไวท่ี
ใด จนทําใหตองเสียเวลาในการคนหาอยูเสมอ 
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

75 ขาพเจารับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง 
เชน หากทําผิดก็กลารับผิดชอบ 

     

76 ขาพเจามักจะตั้งใจทํางานเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายท่ีตั้งไวเสมอ 

     

77 ขาพเจาเปนคนท่ีมักจะควบคุมตนเองให
กระทําส่ิงตางๆ โดยไมจําเปนตองใหผูอ่ืน
ควบคุมและคอยกํากับ 

     

78 ขาพเจามักไมไดตรวจทานผลงานท่ีตนเอง 
ทําเสร็จ 

     

79 ขาพเจาคิดวาคนสวนใหญจะซํ้าเติมคนท่ีทํา
ผิดพลาด 

     

80 ขาพเจามักปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางท่ีอยากให 
ผูอ่ืนปฏิบัติตอขาพเจา 

     

81 โดยท่ัวไปแลวขาพเจาเปนคนท่ีคิดถึงผูชวย 
และพรอมท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืนเสมอ  
ถาสามารถชวยเหลือได 

     

82 เม่ือมีความคิดเห็นไมตรงกนั ขาพเจา 
มักจะยืนยันและเช่ือม่ันในความคิด 
ของตนเองเปนหลัก 

     

83 ขาพเจาไมเคยถือวาตนเองยิ่งใหญเหนือผูอ่ืน      
84 โดยท่ัวไปแลวขาพเจามักจะมีน้ําใจเอ้ือ 

อาทรกับผูคนรอบขางอยูเสมอ 
     

85 ขาพเจามักจินตนาการคิดฝนถึงอนาคต 
ตนเอง อยางละเอียดทุกแงมุมและสมจริง 
สมจัง 

     

86 ขาพเจารับรูและเขาใจ ในผลงานของศิลปน      
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ขอ ลักษณะของทาน เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

 

ไม 
เห็น 

ดวย 

 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิง่ 

87 บางคร้ังขาพเจาก็ไมรูวาตนเองมีอารมณ
ความรูสึกแบบใด 

     

88 ขาพเจาไมชอบการเปล่ียนแปลงในเทคนิค
หรือวิธีการทํางานแบบ ใหม ๆ 

     

89 ขาพเจาไมช อบแนวคิดแบบใหมท่ีทําใหเกดิ
การเปล่ียนแปลง ถึงแมวาการเปล่ียนแปลงนั้น
จะชวยพัฒนาการทํางานใหดีข้ึนก็ตาม 

     

90 ขาพเจาเปนคนเปดกวางตอส่ิงใหมๆ ความคิด
ใหมๆ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

157 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  1.  โปรดอานขอความที่บรรยายลักษณะของตัวทานในแตละขอ แลวทําเคร่ืองหมาย    

ในชองท่ีตรงกบัระดับความคิดเห็นของทานในชวงระยะเวลา 1 เดือนท่ีผานมา  
        เพียงคําตอบเดียว 
 2.  โปรดตอบคําถามใหครบทุกขอและขอใหตอบคําถามอยางเปนอิสระ ขอมูลท้ังหมด 

จะถูกเก็บไวเปนความลับ 
 

ทุกคร้ัง          หมายถึง  ทานทําทุกคร้ังหรือเห็นดวยอยางยิ่งกับเร่ืองนัน้ๆ 
บอยคร้ัง        หมายถึง  ทานทําบอยคร้ังแตไมใชทุกคร้ังหรือเห็นดวยกบัเร่ืองนั้นๆ 
บางคร้ัง         หมายถึง  ทานทําบางในบางคร้ังหรือไมแนใจในเร่ืองนัน้ๆ 
นานๆคร้ัง     หมายถึง  ทานแทบจะไมไดทําหรือไมเหน็ดวยกับเร่ืองนัน้ๆ 
ไมเคย           หมายถึง  ทานไมไดทําหรือไมทราบเก่ียวกบัเร่ืองนั้นๆ เลย 
 
ขอ ลักษณะของทาน ทุก 

คร้ัง 

บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย 

1 ขาพเจาสามารถวางแผนการทํางานของตนเองได      
2 ความรูความสามารถของขาพเจาสามารถ 

ชวยใหงานบรรลุเปาหมายได 
     

3 ขาพเจามีความซ่ือสัตยในการทํางาน      
4 ขาพเจาสามารถกําหนดข้ันตอนการทํางาน 

ของตนเองได 
     

5 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีขาพเจามีความรูเปนอยางด ี      
6 ขาพเจาสามารถแกปญหาในการทํางานไดอยาง 

มีประสิทธิภาพ 
     

7 ขาพเจายอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน       
8 ขาพเจาสามารถตัดสินใจแกปญหางานท่ีทํา 

อยูไดดวยตนเอง 
     

9 ขาพเจาปฏิบัตติามกฎการปฏิบัติงานของบริษัท
อยางเครงครัด 
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ขอ ลักษณะของทาน ทุก 

คร้ัง 

บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย 

10 หัวหนางานของขาพเจาจะคอยควบคุมการทํางาน
ของขาพเจา 

     

11 ขาพเจารูจักประยุกตใชอุปกรณท่ีมีอยูเพื่อผลิต
ชิ้นงานใหไดตามรูปแบบท่ีกําหนด 

     

12 ขาพเจาสามารถทํากิจกรรมอ่ืนๆไดในเวลาทํางาน
โดยไมกระทบตอการทํางาน 

     

13 ขาพเจาไมนําช้ินงานท่ีไมไดคุณภาพใสรวมกับ
ชิ้นงานอ่ืนๆ 

     

14 ขาพเจาสามารถคนหาขอมูลตางๆ เพื่อทํามาใชกับ
การทํางานไดตามตองการ 

     

15 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จดวยดี 

     

16 บางคร้ังขาพเจาก็ทํางานโดยไมไดตรวจคุณภาพ
ของช้ินงาน 

     

17 ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานสามารถแลกเปล่ียน
ขอมูลในการทํางานไดตามโอกาส 

     

18 ขาพเจากลาตัดสินใจในสถานการณท่ีคับขัน      
19 ขาพเจายนิดีชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือมีการรองขอ      
20 ขาพเจาตองปฏิบัติงานตามวธีิการที่เคยปฏิบัติ

มาแลวเทานัน้ 
     

21 ขาพเจาสามารถวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการ
ทํางานได 

     

22 ระหวางช่ัวโมงการทํางาน ขาพเจามีโอกาสผอน
คลายความเครียดไดตามสมควร 

     

23 ขาพเจาสามารถปองกันปญหาเดิมๆในการทํางาน
ไมใหเกิดข้ึนอีกซํ้าๆ 

     

24 ขาพเจาจะบายเบ่ียงในการแกไขช้ินงานท่ีทํา
ผิดพลาดไปใหผูอ่ืนแกไขให 
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ขอ ลักษณะของทาน ทุก 

คร้ัง 

บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย 

25 ขาพเจารูวิธีการใชเคร่ืองมือท่ีมีอยูในแผนกเปน
อยางด ี

     

26 ขาพเจาทํางานอยางเต็มความสามารถ      
27 ขาพเจาตองทํางานตามคําส่ังของหัวหนางาน

เทานั้น  
     

28 ขาพเจาสามารถตอบขอสงสัยในงานใหแก
พนักงานคนอ่ืนๆได 

     

29 ขาพเจามีความต้ังใจทํางานใหสําเร็จตามแผน      
30 ขาพเจามักจะสับสนในข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยู      
31 ขาพเจารูจักวิธีใชอุปกรณปองกันเม่ือตองสัมผัส

กับสารเคมี หรือน้ํายาเคมีตางๆเปนอยางด ี
     

32 หลายครั้งท่ีขาพเจาแกลงปวยเพราะไมอยาก
ทํางาน 

     

33 ขาพเจารูวิธีการจัดการกับช้ินไมท่ีมีตําหน ิ      
34 ขาพเจามีความรูเกี่ยวกับนโยบายคุณภาพของ

บริษัท 
     

 
 
 
 
 

 
= = = = = = = = ขอบคุณคะ = = = = = = = = 
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แบบสอบถามสําหรับหัวหนางาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความรูสึกท่ีแทจริงตอผูใตบังคับบัญชาท่ี

อยูภายใตการควบคุมดูแลของทานตามความเปนจริงท่ีสุด โดยแบงระดับการประเมิน
เปน 5 ระดับ  ดังนี ้

 
A  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก  
B  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
C  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
D  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับพอใชได 
E  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีตองปรับปรุง 
 
ท่ี   ระดับคะแนน ระดับผลงาน 

 การพิจารณา   A B C D E 

1 ผลงาน: จํานวนผลงานครบถวนถูกตอง ตลอดจนรวดเร็ว 
คุณภาพ และปริมาณงานท่ีทําไดตามท่ีกําหนด 

     

2 ความรับผิดชอบตอหนาท่ี: ความขยันหมัน่เพียร ความเอาใจ
ใสในงานจนสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 

     

3 ความสามารถในการปฏิบัติงาน: ความเขาใจในงานท่ีได
รับผิดชอบ ตลอดจนความสามารถเรียนรู นาํความรูมาใชงาน 

     

4 มนุษยสัมพนัธในการทํางาน: ความสามารถในการทํางาน
รวมกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคัญบัญชา ตลอดจนบุคคล
ท่ัวไป เพื่อใหไดการยอมรับและความรวมมือ 

     

5 ความประพฤติ: ปฏิบัติตามกฏระเบียบ วนิัย กฏเกณฑ เช่ือฟง
ผูบังคับบัญชา ใหความรวมมือกับบริษัท 

     

6 การใชเวลาทํางาน: ตรงตอเวลาในการทํางาน ทํางานสมํา
เสมอ ไมหลบ ไมอู และใชเวลาท่ีมีอยูใหเกดิประโยชนเต็มท่ี 
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ภาคผนวก ค  
ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกท่ี 1  แสดงคา Item-total Correlation  ของแบบทดสอบบุคลิกภาพ 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .889 46 896 
2 .889 47 .891 
3 .891 48 .891 
4 .893 49 .899 
5 .887 50 .890 
6 .888 51 .890 
7 .893 52 .888 
8 .893 53 .891 
9 .893 54 .888 
10 .893 55 .890 
11 .894 56 .891 
12 .896 57 .889 
13 .893 58 .892 
14 .891 59 .890 
15 .890 60 .891 
16 .893 61 .893 
17 .891 62 .895 
18 .892 63 .891 
19 .897 64 .891 
20 .889 65 .889 
21 .890 66 .889 
22 .888 67 .891 
23 .889 68 .892 
24  .889 69 .893 
25 .890 70 .891 
26 .889 71 .893 
27 .889 72 .891 
28 .893 73 .893 
29 .896 74 .893 
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บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .789 10 .811 
2 .797 11 .814 
3 .806 12 .824 
4 .813 13 .827 
5 .789 14 .851 
6 .791 15 .821 
7 .812 16 .810 
8 .808 17 .811 
9 .803 18 .820 

แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีคาความเช่ือมัน่ เทากับ .821 

ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 
ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
31 .889 76 .891 
32 .890 77 .892 
33 .890 78 .895 
34 .890 79 .891 
35 .892 80 .890 
36 .893 81 .893 
37 .892 82 .891 
38 .896 83 .890 
39 .893 84 .891 
40 .894 85 .890 
41 .891 86 .893 
42 .892 87 .892 
43 .896 88 .894 
44 .888 89 .890 
45 .889 90 .896 

แบบทดสอบบุคลิกภาพมีคาความเช่ือมัน่ท้ังฉบับ เทากบั .893 
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บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .850 10 .824 
2 .838 11 .822 
3 .826 12 .824 
4 .825 13 .814 
5 .816 14 .826 
6 .838 15 .828 
7 .840 16 .823 
8 .809 17 .817 
9 .828 18 .819 

แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีคาความเช่ือมั่น เทากับ .834 
 
บุคลิกภาพแบบรูผิดชอบชั่วดี 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .714 10 .781 
2 .697 11 .708 
3 .711 12 .702 
4 .701 13 .740 
5 .705 14 .710 
6 .690 15 .725 
7 .726 16 .718 
8 .735 17 .723 
9 .710 18 .726 

แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบรูผิดชอบชัว่ดมีีคาความเช่ือม่ัน เทากบั .731 
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บุคลิกภาพแบบเปนมิตร 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .826 10 .764 
2 .757 11 .769 
3 .762 12 .764 
4 .755 13 .824 
5 .758 14 .796 
6 .770 15 .774 
7 .847 16 .778 
8 .769 17 .786 
9 .761 18 .775 

แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีคาความเช่ือมัน่ เทากับ .792 

 
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .720 10 .731 
2 .705 11 .724 
3 .749 12 .761 
4 .711 13 .740 
5 .735 14 .714 
6 .794 15 .748 
7 .728 16 .747 
8 .719 17 .764 
9 .701 18 .715 

แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีคาความเช่ือมัน่ เทากับ .746 
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ตารางผนวกท่ี 2  แสดงคา Item-total Correlation ของแบบทดสอบความสุขในการทํางาน 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .873 18 .870 
2 .877 19 .876 
3 .878 20 .876 
4 .872 21 .871 
5 .877 22 .873 
6 .873 23 .871 
7 .877 24 .875 
8 .874 25 .872 
9 .876 26 .877 

10 .876 27 .875 
11 .871 28 .873 
12 .874 29 .874 
13 .876 30 .871 
14 .872 31 .875 
15 .875 32 .876 
16 .875 33 .874 
17 .915 34 .877 

แบบทดสอบความสุขในการทํางานมีคาความเช่ือมัน่ท้ังฉบับ เทากับ .879 
 
ความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพ 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .572 6 .547 
2 .568 7 .737 
3 .565 8 .592 
4 .593 9 .559 
5 .563 10 .582 

แบบทดสอบความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพมีคาความเช่ือมัน่ เทากบั .606 
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ความสุขในการทํางานดานการมีความรู 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .863 8 .835 
2 .856 9 .836 
3 .844 10 .841 
4 .844 11 .838 
5 .859 12 .834 
6 .835 13 .850 
7 .863 14 .859 

แบบทดสอบความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพมีคาความเช่ือมัน่ เทากบั .857 
 
ความสุขในการทํางานดานการมีคุณธรรม 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .663 6 .687 
2 .709 7 .678 
3 .650 8 .658 
4 .704 9 .636 
5 .672 10 .707 

แบบทดสอบความสุขในการทํางานดานการมีอิสรภาพมีคาความเช่ือมัน่ เทากบั .700 
 
ตารางผนวกท่ี 3  แสดงคา Item-total Correlation ของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation ( r ) 
1 .698 
2 .482 
3 .450 
4 .569 
5 .616 
6 .607 

แบบประเมินผลการปฎิบัติงานมีคาความเช่ือมั่น เทากับ .700  
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ภาคผนวก ง 
คะแนนเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานรายขอ 
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ตารางผนวกท่ี 4  แสดงคะแนนเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม   
 บุคลิกภาพ 

 

ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

1 ขาพเจาคิดวาตนเองเปนคนท่ีมีมนุษยสัมพนัธท่ีดีคนหนึ่ง 4.17 .726 
2 ขาพเจาชอบไปรวมงานชุมนุม หรืองานเล้ียง 3.60 .893 
3 ขาพเจาสามารถโนมนาวผูอ่ืน ใหทําตามความตองการของขาพเจา

ได อยางมีเหตผุลท่ีเหมาะสม 
3.50 .648 

4 ขาพเจามักทํางานดวยความกระฉับ กระเฉง วองไว 3.87 .705 
5 ขาพเจาพอใจสภาพแวดลอมท่ีมีสีสัน และมีเสียงเราใจ เชน

เสียงเพลง 
3.55 1.036 

6 คนใกลชิดบอกกับขาพเจาวาขาพเจาเปนคนอารมณด ี 3.88 .758 
7 ขาพเจามักเปนคนคิดมาก จนบางคร้ังทําใหนอนไมหลบั 2.99 1.199 
8 ขาพเจามักถูกคนรอบขางมองวาเปนคนใจรอน 2.86 1.095 
9 ขาพเจามักรูสึกอางวางและซึมเศรา 1.98 .953 
10 ขาพเจาไมชอบการออกไปพูดตอหนาผูคนเปนจํานวนมาก 2.84 .996 
11 ขาพเจามักทําบางส่ิงบางอยาง โดยคิดถึงเฉพาะความตองการ

มากกวาคํานึงถึงเหตุผล เชน ซ้ือเส้ือผาใหม ท้ังๆ ท่ีจําเปนตอง
ประหยดั 

2.42 1.034 

12 เวลาตกใจ หรือเกิดความกลัว ขาพเจามักจะทําอะไรไมถูก หรือ 
ควบคุมตัวเองไมได 

2.69 1.011 

13 ขาพเจามักจะทํางานเสร็จ ตามกําหนดเวลาท่ีขาพเจาต้ังไว 3.75 .862 
14 ขาพเจามักจัดขาวของหรือเอกสารอยางมีระเบียบ 3.81 .770 
15 ขาพเจามักจะซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืน 4.24 .608 
16 ขาพเจาเปนผูมีความขยันหม่ันเพียร 4.04 .640 
17 ขาพเจาเปนคนตรงตอเวลา 3.88 .705 
18 ขาพเจามักตรวจทานการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อปองกันความ

ผิดพลาด 
3.93 .724 

19 ขาพเจาเช่ือวาคนสวนใหญมักเอาเปรียบถาเขามีโอกาส 2.62 1.055 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
 

ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

20 ขาพเจาเปนคนตรงไปตรงมา 4.03 .621 
21 ขาพเจาเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมหวังผลตอบแทน 4.01 .642 
22 ขาพเจาเปนคนประนีประนอม 3.82 .686 
23 ขาพเจาแสดงกิริยาท่ีสุภาพกบัผูท่ีมีสถานะต่ํากวาหรือเทาเทียม 3.98 .661 
24 ขาพเจามักเปนคนข้ีสงสาร และคอยชวยเหลือผูดอยโอกาส 4.03 .733 
25 ขาพเจาเช่ือม่ันวาการดําเนินชีวิตท่ีสมบูรณ นอกจากตองอยูในโลก

ของความจริงแลว ความคิดฝนและจินตนาการก็เปนส่ิงสําคัญ
เชนกัน 

3.54 1.044 

26 ขาพเจาเปนคนมีอารมณสุนนทรีย  ชอบงานศิลปะ และมัก
มองเห็นความงดงามของส่ิงตางๆ รอบตัวเสมอ 

3.65 .941 

27 ขาพเจาสามารถแสดงอารมณออกมาไดอยางเหมาะสม ท้ังอารมณ
ดีใจ ไมพอใจ หรือต่ืนเตน 

3.76 .850 

28 ขาพเจามักจะชอบทํากิจกรรมแบบใหมท่ีไมเคยทํามากอนเสมอ 3.54 .878 
29 ขาพเจาชอบคิดคนเทคนิคหรือวิธีการทํางานแบบใหมๆ  

เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
3.78 .835 

30 ขนบธรรมเนียมประเพณี มีอิทธิพล ตอการปฏิบัติตัวของขาพเจา 2.29 .782 
31 ขาพเจาสามารถสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลท่ัวไปไดงาย 3.89 .754 
32 ขาพเจาชอบนดัหมายพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูงบอยๆ 3.03 1.088 
33 ขาพเจามักไดรับความไววางใจ ใหรับผิดชอบหรือมีบทบาทสําคัญ

ในงานตางๆ อยูเสมอ 
3.53 .721 

34 เม่ืออยูท่ีทํางาน ขาพเจาไมชอบการอยูเฉย ๆ ตองหาอะไรทําเสมอ 3.72 .832 
35 ขาพเจาชอบทํากิจกรรมท่ีตืน่เตน เชน การทองเท่ียวผจญภัย 2.95 1.083 
36 เม่ือขาพเจาทําส่ิงใดผิดพลาด ขาพเจาสามารถรับฟงคําตักเตือน 

จากผูอ่ืนไดโดยไมโกรธ 
4.02 .814 

37 ขาพเจาเปนคนขวัญออน ตกใจงาย 2.83 1.042 
38 ขาพเจามักจะอารมณเสียแทบทุกคร้ังเม่ือถูกคนยัว่โทสะ 2.88 1.094 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
 

ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

39 ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนคนไรคา หรือรูสึกเปนสวนเกนิ 
ของคนรอบขาง 

2.32 .953 

40 ขาพเจารูสึกอึดอัด และไมม่ันใจ เม่ือจําเปนตองอยูทามกลาง 
ผูคนจํานวนมาก 

2.62 .936 

41 ขาพเจาไมสามารถหามพฤติกรรมการกระทําของตนเองไดใน
บางคร้ัง แมวาจะรูสึกวาเปนส่ิงผิดเชนรับประทานอาหารจาน
โปรดมากเกินไปการติดส่ิงเสพติด เชน บุหร่ี เหลา กาแฟ  
น้ําอัดลม 

2.52 1.130 

42 ขาพเจาควบคุม พฤติกรรมตนเองไมไดเม่ืออยูในภาวะคับขัน 2.63 .917 
43 ขาพเจาม่ันใจในความสามารถของตนเองเม่ือไดรับมอบหมาย 

ใหทํางานใหม 
3.83 .640 

44 ขาพเจาชอบท้ิงเส้ือผา ขาวของ ไวเกล่ือนหองนอนเสมอ 3.78 1.022 
45 ขาพเจาเปนคนยึดหลักศีลธรรมในการดํ าเนินชีวิต 3.76 .799 
46 ขาพเจามุงม่ันและทุมเทกับงานมาก 3.81 .725 
47 แมจะมีอุปสรรคลําบากเพียงใด ขาพเจากจ็ะพยายามทํางานจน

บรรลุผลสําเร็จ 
3.94 .677 

48 ขาพเจามักคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือปฏิบัติงาน 
หรือตัดสินใจในเร่ืองใดๆ 

3.92 .637 

49 ขาพเจาเช่ือวาท่ีคนเรามักจะมีความหวังดีใหแกกันและกนั 2.45 1.036 
50 ขาพเจามีความจริงใจในการคบหา และพูดคุยกับผูอ่ืน 3.98 .673 
51 ขาพเจาจะไมทําในส่ิงท่ีทําใหผูอ่ืนเดือดรอน 3.96 .691 
52 ขาพเจาไมชอบเกิดการขัดแยงกับผูอ่ืนหากมีทัศนคต ิ

ไมตรงกันกจ็ะพยายามประนีประนอมอยูเสมอ 
3.82 .840 

53 ขาพเจามักใหเกียรติกับบุคคลอ่ืนๆอยูเสมอ 4.05 .659 
54 โดยท่ัวปแลวขาพเจาชอบคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 3.89 .742 
55 ขาพเจาชอบคิดเพอฝน และพยายามทําส่ิงท่ีฝนใหเปนจริง 3.08 1.066 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
 

ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

56 ขาพเจาชอบและสนใจในศิลปะแทบทุกแขนง 3.15 1.066 
57 ขาพเจารูเทาทันอารมณของตนเองทุกคร้ังเม่ือขาพเจารูสึกโกรธ 

ตื่นเตน ดใีจ หรือเสียใจ 
3.62 .880 

58 ขาพเจาชอบทดลองทําส่ิงตางๆ ดวย วิธีการท่ีแตกตางจากเดิม 3.50 .810 
59 ขาพเจาชอบคิดแกไขปญหาที่เกิดข้ึนเสมอเพราะทาทายสติปญญา

และความสามารถ 
3.69 .776 

60 ขาพเจาไมคอยยึดติดกับคานิยมเกาๆ 3.33 .911 
61 เม่ือเพื่อนรวมงานหรือบุคคลใกลชิดมีปญหา ขาพเจามักจะให

กําลังใจแกเขา 
4.03 .564 

62 ขาพเจาชอบความสงบเงียบ ไมชอบไปงานเล้ียงสังสรรค 3.07 1.090 
63 ขาพเจาสามารถชี้แนะผูอ่ืนในปญหาตางๆไดอยางมีเหตผุล  

และถูกกาลเทศะ 
3.73 .698 

64 เม่ือมีการจัดกจิกรรมข้ึนท่ีทํางาน ขาพเจามักจะเขารวมดวยเสมอ 3.81 .665 
65 ขาพเจารูสึกสนุก เม่ือเผชิญกับส่ิงท่ีตื่นเตนโลดโผน 3.32 .972 
66 ขาพเจามักจะมองโลกในแงดีอยูเสมอ 3.97 .579 
67 ขาพเจามักจะวติกกังวล ในเร่ืองไรสาระอยูเปนประจํ า 2.37 1.005 
68 เมื่อขาพเจาอารมณเสีย กจ็ะแสดงออกมาทันที 2.74 .939 
69 ขาพเจารูสึกทอแทและส้ินหวังเม่ือนกึถึงอนาคตของตนเอง 2.24 1.021 
70 ขาพเจาคิดวา ตนเองเปนคนขี้อายกระดาก ไมกลาแสดงออก 2.73 .950 
71 บอยคร้ังท่ีขาพเจาทําบางส่ิงบางอยางตามความตองการ 

โดยไมมีเหตุผล 
2.67 1.048 

72 ขาพเจาเปนคนท่ีเครียดงาย 2.63 1.053 
73 โดยท่ัวไปขาพเจามักจะแกไขปญหาไดดวยตนเอง โดยไมตอง 

ขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน 
3.22 .812 

74 ขาพเจามักลืมวาเก็บขาวของหรือเอกสารไวท่ีใด  
จนทําใหตองเสียเวลาในการคนหาอยูเสมอ 

3.25 1.047 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
 

 

ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

75 ขาพเจารับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง เชน หากทําผิดก็กลา
รับผิดชอบ 

3.94 .919 

76 ขาพเจามักจะตั้งใจทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวเสมอ 3.93 .775 
77 ขาพเจาเปนคนท่ีมักจะควบคุมตนเองใหกระทําส่ิงตางๆ  

โดยไมจําเปนตองใหผูอ่ืนควบคุมและคอยกํากับ 
3.74 .992 

78 ขาพเจามักไมไดตรวจทานผลงานท่ีตนเองทําเสร็จ 3.47 1.069 
79 ขาพเจาคิดวาคนสวนใหญจะซํ้าเติมคนท่ีทําผิดพลาด 2.87 1.122 
80 ขาพเจามักปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางท่ีอยากใหผูอ่ืนปฏิบัติตอขาพเจา 3.83 .866 
81 โดยท่ัวไปแลวขาพเจาเปนคนท่ีคิดถึงผูชวย และพรอมท่ีจะ

ชวยเหลือผูอ่ืนเสมอ ถาสามารถชวยเหลือได 
3.98 .809 

82 เม่ือมีความคิดเห็นไมตรงกนั ขาพเจามักจะยนืยันและเช่ือม่ัน 
ในความคิดของตนเองเปนหลัก 

2.98 .970 

83 ขาพเจาไมเคยถือวาตนเองยิ่งใหญเหนือผูอ่ืน 3.62 1.117 
84 โดยท่ัวไปแลวขาพเจามักจะมีน้ําใจเอ้ืออาทรกับผูคนรอบขาง 

อยูเสมอ 
4.11 .577 

85 ขาพเจามักจินตนาการคิดฝนถึงอนาคตตนเอง อยางละเอียด 
ทุกแงมุมและสมจริงสมจัง 

3.28 .900 

86 ขาพเจารับรูและเขาใจ ในผลงานของศิลปน 3.17 1.007 
87 บางคร้ังขาพเจาก็ไมรูวาตนเองมีอารมณความรูสึกแบบใด 3.02 .970 
88 ขาพเจาไมชอบการเปล่ียนแปลงในเทคนิคหรือวิธีการทํางาน 

แบบ ใหม ๆ 
3.53 1.004 

89 ขาพเจาไมช อบแนวคิดแบบใหมท่ีทําใหเกดิการเปล่ียนแปลง 
ถึงแมวาการเปล่ียนแปลงน้ันจะชวยพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน 
ก็ตาม 

3.34 1.057 

90 ขาพเจาเปนคนเปดกวางตอส่ิงใหมๆ ความคิดใหมๆ  3.75 .891 
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ตารางผนวกท่ี 5  คะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของความสุขในการทํางาน 
 
ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

1 ขาพเจาสามารถวางแผนการทํางานของตนเองได 3.49 .926 
2 ความรูความสามารถของขาพเจาสามารถชวยใหงานบรรลุ

เปาหมาย 
3.83 .923 

3 ขาพเจามีความซ่ือสัตยในการทํางาน 4.27 .976 
4 ขาพเจาสามารถกําหนดข้ันตอนการทํางานของตนเองได 3.88 .949 
5 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีขาพเจามีความรูเปนอยางด ี 3.98 1.033 
6 ขาพเจาสามารถแกปญหาในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.84 .889 
7 ขาพเจายอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 4.03 1.012 
8 ขาพเจาสามารถตัดสินใจแกปญหางานท่ีทําอยูไดดวยตนเอง 3.56 .977 
9 ขาพเจาปฏิบัตติามกฎการปฏิบัติงานของบริษัทอยางเครงครัด 3.56 .977 
10 หัวหนางานของขาพเจาจะคอยควบคุมการทํางานของขาพเจา 4.18 .847 
11 ขาพเจารูจักประยุกตใชอุปกรณท่ีมีอยูเพื่อผลิตช้ินงานใหไดตาม

รูปแบบท่ีกําหนด 
3.43 1.255 

12 ขาพเจาสามารถทํากิจกรรมอ่ืนๆไดในเวลาทํางานโดยไมกระทบ
ตอการทํางาน 

2.90 1.177 

13 ขาพเจาไมนําช้ินงานท่ีไมไดคุณภาพใสรวมกับช้ินงานอ่ืนๆ 3.02 1.517 
14 ขาพเจาสามารถคนหาขอมูลตางๆ เพื่อทํามาใชกับการทํางานได

ตามตองการ 
3.23 1.027 

15 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จดวยด ี 3.99 .893 
16 บางคร้ังขาพเจาก็ทํางานโดยไมไดตรวจคุณภาพของชิน้งาน 3.83 1.239 
17 ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานสามารถแลกเปล่ียนขอมูล 

ในการทํางานไดตามโอกาส 
3.73 .941 

18 ขาพเจากลาตัดสินใจในสถานการณท่ีคับขัน 3.35 1.001 
19 ขาพเจายนิดีชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือมีการรองขอ 4.20 .763 
20 ขาพเจาตองปฏิบัติงานตามวธีิการที่เคยปฏิบัติมาแลวเทานั้น 3.53 .987 
21 ขาพเจาสามารถวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานได 3.46 1.052 
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ตารางผนวกท่ี 5  (ตอ) 
 
ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

22 ระหวางช่ัวโมงการทํางาน ขาพเจามีโอกาสผอนคลายความเครียด
ไดตามสมควร 

3.17 1.032 

23 ขาพเจาสามารถปองกันปญหาเดิมๆในการทํางานไมใหเกิดข้ึนอีก
ซํ้าๆ 

3.49 1.115 

24 ขาพเจาจะบายเบ่ียงในการแกไขช้ินงานท่ีทําผิดพลาดไปให 
ผูอ่ืนแกไขให 

4.12 1.117 

25 ขาพเจารูวิธีการใชเคร่ืองมือท่ีมีอยูในแผนกเปนอยางด ี 3.97 1.107 
   26 ขาพเจาทํางานอยางเต็มความสามารถ      4.41   .692 

27 ขาพเจาตองทํางานตามคําส่ังของหัวหนางานเทานั้น 2.02 1.167 
28 ขาพเจาสามารถตอบขอสงสัยในงานใหแกพนักงานคนอ่ืนๆได 3.72 1.063 
29 ขาพเจามีความต้ังใจทํางานใหสําเร็จตามแผน 4.08 .958 
30 ขาพเจามักจะสับสนในข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยู 3.43 .876 
31 ขาพเจารูจักวิธีใชอุปกรณปองกันเม่ือตองสัมผัสกับสารเคมี หรือ

น้ํายาเคมีตางๆเปนอยางด ี
3.47 1.347 

32 หลายครั้งท่ีขาพเจาแกลงปวยเพราะไมอยากทํางาน 4.59 .804 
33 ขาพเจารูวิธีการจัดการกับช้ินไมท่ีมีตําหน ิ 3.70 1.178 
34 ขาพเจามีความรูเกี่ยวกับนโยบายคุณภาพของบริษัท 4.15 .932 
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ตารางผนวกท่ี 6  คะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบประเมิลผล 
การปฏิบัติงาน 

 
ขอ ขอคําถาม x̄   S.D. 

1 ผลงาน: จํานวนผลงานครบถวนถูกตอง ตลอดจนรวดเร็ว  
คุณภาพ และปริมาณงานท่ีทําไดตามท่ีกําหนด 

3.71 .666 

2 ความรับผิดชอบตอหนาท่ี: ความขยันหมัน่เพียร ความเอาใจใส 
ในงานจนสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 

3.73 .673 

3 ความสามารถในการปฏิบัติงาน: ความเขาใจในงานท่ีได
รับผิดชอบ ตลอดจนความสามารถเรียนรู นาํความรูมาใชงาน 

3.64 .683 

4 มนุษยสัมพนัธในการทํางาน: ความสามารถในการทํางานรวมกับ
เพื่อนรวมงานและผูบังคัญบัญชา ตลอดจนบุคคลท่ัวไป เพื่อให 
ไดการยอมรับและความรวมมือ 

3.73 .604 

5 ความประพฤติ: ปฏิบัติตามกฏระเบียบ วนิัย กฏเกณฑ เช่ือฟง
ผูบังคับบัญชา ใหความรวมมือกับบริษัท 

3.76 .674 

6 การใชเวลาทํางาน: ตรงตอเวลาในการทํางาน ทํางานสมําเสมอ  
ไมหลบ ไมอู และใชเวลาท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนเต็มท่ี 

3.66 .704 
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ภาคผนวก จ 
ตารางคาวิกฤต (Values of r)   
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ตารางผนวกท่ี 7  แสดงคาวิกฤติ ( Significant Values of r) 
 

df 
(N-2) 

ระดับนยัสําคญักรณีสองหาง df 
(N-2) 

ระดับนยัสําคญักรณีสองหาง 

.05 .01 .05 .01 

1 .997 1.000 24 .388 .496 
2 .950 .990 25 .381 .487. 
3 .878 .959 26 .374 .478 
4 .811 .917 27 .367 .470 
5 .754 .874 28 .361 .463 
6 .707 .834 29 .355 .456 
7 .666 .798 30 .349 .449 
8 .632 .765 35 .325 .418 
9 .602 .735 40 .304 .393 
10 .576 .708 45 .288 .372 
11 553 ..684 50 .273 .354 
12 .532 .661 60 .250 .325 
13 .514 .641 70 .323 .302 
14 .497 .623 80 .217 .283 
15 .482 .606 90 .205 .267 
16 .468 .590 100 .195 .254 
17 .456 .575 125 .174 .228 
18 .444 .561 150 .159 .208 
19 .433 .549 200 .138 .181 
20 .423 .537 300 .113 .148 
21 .413 .526 400 .098 .128 
22 .404 .515 500 .088 .115 
23 .396 .505 1000 .062 .081 
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ภาคผนวก ฉ 
ขนาดตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
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ตารางผนวกท่ี 8  แสดงขนาดตัวอยางของ Krejcie and Morgan  
 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
ตัวอยาง 

10 10 170 118 600 650 
15 14 180 123 700 248 
20 19 190 127 750 254 
25 24 200 132 800 260 
30 28 210 136 850 265 
35 32 220 140 900 269 
40 36 230 144 950 274 
45 40 240 148 1,000 278 
50 44 250 152 1,100 285 
55 48 260 155 1,200 291 
60 52 270 159 1,300 297 
65 56 280 162 1,400 302 
70 59 290 165 1,500 306 
75 63 300 169 1,600 310 
80 66 320 175 1,700 313 
85 70 340 181 1,800 317 
90 73 360 186 1,900 320 
95 76 380 191 2,000 322 
100 80 400 196 2,200 327 
110 86 420 201 2,400 331 
120 92 440 205 2,600 335 
130 97 460 210 2,800 338 
140 103 480 214 3,000 341 
150 108 500 217 3,500 346 
160 113 550 226 4,000 351 
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ตารางผนวกท่ี 7  (ตอ) 
 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
ตัวอยาง 

4,500 354 9,000 368 40,000 380 
5,000 357 10,000 370 50,000 381 
6,000 361 15,000 375 75,000 382 
7,000 364 20,000 377 1,000,000 384 
8,000 357 30,000 379   

ท่ีมา: Krejcie and Morgan (1970) 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ชื่อ –นามสกุล นางสาวพณัณวดี  พัว้พันธุ 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันท่ี 27 เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2522 
สถานท่ีเกิด  จังหวดัรอยเอ็ด 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (เทคโนโลยีส่ิงทอ) 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ตําแหนงปจจุบัน Inside Sales Coordinator 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน บริษัท เวิดซอรซ โฟลคอนโทรล จาํกัด 

 
 
 
 

 




