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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 
 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ค่านิยมในงาน และบรรยากาศองคก์าร ท่ีส่งผล
ต่อการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ของพนักงานบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) คร้ังน้ี 
ผูท้  าการวจิยัไดค้น้ควา้ศึกษาเอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 ทฤษฎทีีน่ ามาใช้ในงานวจัิยเพือ่ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจัิย 
 1.  แนวความคิดเร่ืองการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
 2.  แนวความคิดเร่ืองบุคลิกภาพ 
 3.  แนวความคิดเร่ืองค่านิยมในงาน 
 4.  แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคก์าร 
 5.  ประวติัและความเป็นมาของบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวความคดิเร่ืองการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
 
 ค  าว่าความส าเร็จในการท างาน (Job Success) และความส าเร็จในอาชีพ (Career 
Success) เป็นค าท่ีมกัใช้สลับกันโดยมีความหมายในท านองเดียวกัน คือ การท างานได้อย่างน่า 
พึงพอใจมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายหรือเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ี เน่ืองจาก
ค าวา่ Job, work, Career, และ Occupation เป็นค าท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนั โดยมีจุดส าคญัคือ 
เป็นการกระท าท่ีใช้ทั้งร่างกายและ/หรือสมองเพื่อหาเล้ียงชีพ โดย Job และ work มีความหมาย
ใกลเ้คียงกนัมากในรูปของการท างานเพื่อหาเงิน แต่ Job จะเน้นความเป็นงานเหมา งานจา้ง หรือ
งานช้ิน นัน่คืองานท่ีท าในช่วงเวลาไม่ยาวนานนกั มากกวา่ work ส่วน Career และ Occupation มี
ความหมายท่ีเจาะจงมากข้ึน คือนอกจากจะเป็นงานท่ีท าเพื่อหาเล้ียงชีพแล้ว งานนั้นยงัเป็นอาชีพ
ด้วย โดย Occupation เน้นความเป็นวิชาชีพ (Profession) ซ่ึงเป็นอาชีพท่ีต้องอาศยัความรู้ความ
ช านาญ หรือการอบรมเป็นพิเศษ เช่น แพทย ์นกักฎหมาย มากกวา่ Career ท่ีเนน้ไปในดา้นของช่วง
ชีวติการท างาน ซ่ึงตลอดชีวติของคนคนหน่ึงอาจท าหลายอาชีพ หลายงาน 
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 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใชค้  าวา่ความส าเร็จในอาชีพ (Career Success)  เน่ืองจาก
ตอ้งการเนน้ความส าเร็จในการท างานในอาชีพ ณ เวลาปัจจุบนัไม่ใช่ตลอดระยะเวลาของช่วงชีวติ 
 1.1  ความหมายของความส าเร็จในอาชีพ 
  Gattiker and Larwood (1986: 80) ไดใ้หค้วามหมายของความส าเร็จในอาชีพวา่ 
หมายถึงการท่ีบุคคลพิจารณาถึงความส าเร็จในการท างานท่ีเกิดข้ึนจากภายนอก เช่น ค่าตอบแทน 
การเล่ือนต าแหน่งและเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายใน เช่น ความพึงพอใจในความกา้วหนา้ของ
องคก์ารและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
  Melamed (1995 อา้งถึงใน ศนัสนีย,์ 2548: 27) ไดใ้หค้วามหมายของความส าเร็จ
ในอาชีพวา่ หมายถึงจ านวนคร้ังของการเล่ือนต าแหน่ง หรือปริมาณของเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน มกั
ท าการศึกษาภาคตดัขวาง โดยจะวดัจากต าแหน่งปัจจุบนั เงินเดือนและกลุ่มอาชีพ 
  Judge et al. (1995: 485) ไดก้ล่าวถึงความส าเร็จในอาชีพวา่ ความส าเร็จในอาชีพ
เป็นผลลพัธ์ทางบวกท่ีมีต่อจิตใจหรือการไดบ้รรลุผลส าเร็จจากประสบการณ์ต่างๆ ท่ีผา่นมาในช่วง
ชีวติการท างานของบุคคล 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2539: 209) ไดก้ล่าวถึงความส าเร็จในอาชีพวา่ ความส าเร็จใน
อาชีพเป็นล าดบัขั้นของกิจกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบังานและเป็นพฤติกรรมการตรวจสอบการ
ประเมินผลท่ีอยูเ่หนือเส้นทางชีวติของบุคคลใหด้ าเนินไปตามประสบการณ์ในการท างานลกัษณะ
ต่างๆ 
  นวลฉว ีประเสริฐสุข (2542:15) ใหค้วามหมายความส าเร็จในอาชีพวา่ หมายถึง 
ผลทางบวกในดา้นจิตใจ ตลอดจนสัมฤทธิผลซ่ึงบุคคลไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างานของตน  
  เม่ือประมวลผลของค าวา่ ความส าเร็จในอาชีพ จึงพอสรุปไดว้า่ หมายถึง ผล
ทางบวกทางดา้นจิตใจ ตลอดจนสัมฤทธิผลซ่ึงบุคคลไดรั้บมาจากประสบการณ์ท างานของตน โดย
เกิดเป็นความรู้สึกพึงพอใจในผลงาน ความกา้วหนา้และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
 1.2  แนวความคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความส าเร็จในอาชีพ 
  Iles et al. (1990: 149 cited in Thomson and Mabey, 1994) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัความส าเร็จในอาชีพวา่ไดรั้บอิทธิพลมาจากตวัแปรดา้นบุคคล ลกัษณะหวัหนา้และอายงุาน
ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความผกูพนัในอาชีพ และความผกูพนัในอาชีพจึงส่งผลต่อความส าเร็จ
ในอาชีพของบุคคล ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี  2.1 โมเดลความส าเร็จในอาชีพของ Iles et al. 

 
ท่ีมา: Iles et al. (1990: 149 cited in Thomson and Mabey, 1994: 160) 
 
 Judge et al. (1995: 485-519) ไดพ้ฒันาโมเดลความส าเร็จในอาชีพทางการบริหาร 
(Modelof executive career success) ซ่ึงพฒันามาจากทฤษฎีและผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนมาก 
ดงัแสดงในภาพท่ี  2.2 

 
ภาพท่ี  2.2 โมเดลการความส าเร็จในอาชีพทางการบริหารของ Judge et al. 

ท่ีมา: Judge et al. (1995: 488) 
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 จากภาพท่ี  2.2  จะเห็นไดว้า่ Judge et al. (1995: 485-519) ศึกษาความส าเร็จในอาชีพ 
ในเชิงปรนยัและอตันยั โดยความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยันั้นประเมินจากค่าชดเชยและจ านวน 
การเล่ือนต าแหน่ง ส่วนความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยันั้นประเมินจากความพึงพอใจในงานและ 
ความพึงพอใจในอาชีพ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยันั้นไดรั้บอิทธิพลจาก 
ลกัษณะส่วนบุคคลและลกัษณะองคก์าร ส่วนความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยัจะไดรั้บอิทธิพลจาก 
ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะองคก์ารและความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยั สาเหตุท่ีจดัจแ์ละคณะ ให้
ความส าคญัในการประเมินความส าเร็จในอาชีพทั้งในเชิงปรนยัและอตันยั เน่ืองจากมีผลการวจิยัท่ี
ผา่นมาเสนอวา่มีบุคคลจ านวนมากท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพโดยดูจากเกณฑภ์ายนอกเท่านั้น 
แต่บุคคลนั้นอาจไม่รู้สึกวา่ประสบความส าเร็จหรือพึงพอใจกบัสัมฤทธิผลของตน ดงันั้น จึงควร
พิจารณาการประเมินทั้ง 2 แบบควบคู่กนัไป  (Judge et al. (1995: 487) 
 Lau and Shaffer (1999: 227) ไดท้  าการศึกษาความส าเร็จในอาชีพโดยน าทฤษฎีการ
เรียนรู้ทางสังคมมาใชเ้ป็นพื้นฐานในการพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัความส าเร็จในอาชีพ โดยสร้าง
เป็นโมเดลความส าเร็จในอาชีพข้ึน ดงัแสดงในภาพท่ี  2.3 

 
ภาพท่ี  2.3 โมเดลความส าเร็จในอาชีพของ Lau and Shaffer 

 
ท่ีมา: Lau and Shaffer (1999: 227) 



17 

 จากภาพท่ี  2.3 จะเห็นไดว้า่ Lau and Shaffer (1999: 225-230) ไดศึ้กษาความส าเร็จใน
อาชีพเชิงปรนยัและอตันยั โดยศึกษาตวัท านายความส าเร็จในอาชีพ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) บุคลิกภาพ 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย การเช่ืออ านาจควบคุมตนเอง ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง การเตือนตนเอง 
การมองโลกในแง่ดี และการครองอ านาจ 2) ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม และ  
3)  ผลการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรดา้นบุคลิกภาพ ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบั 
ส่ิงแวดลอ้ม และผลการปฏิบติังานสามารถท านายความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยัได ้และตวัแปรดา้น 
บุคลิกภาพและความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มนั้นสามารถเป็นตวัท านายความส าเร็จ 
ในอาชีพเชิงปรนยัได ้นอกจากน้ียงัพบวา่ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยัสามารถท านายความส าเร็จ 
ในอาชีพเชิงอตันยัได ้
 Hackmanand Oldham (1980 อา้งในนวลฉว ีประเสริฐสุข, 2542:22-23) ไดอ้ธิบายถึง
โมเดลความส าเร็จเชิงอตันยั (Sucjective) กล่าวถึงคุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีผลต่อสภาพ
จิตวทิยา (Psychological states) ของบุคคลซ่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ต่างๆ ดงัภาพท่ี  2.4 
 
 
 
 1.ความหลากหลายของทกัษะ   1.การรับรู้ความหมายของงาน  1.แรงจูงใจ 
 2.เอกลกัษณ์ของงาน    2.การรับรู้ความรับผดิชอบ ในการท างานสูง 
 3.ความส าคญัของาน    ต่อผลลพัธ์ของงาน  2.ความพึงพอใจ 
 4.ความมีอิสระในงาน  3.ความรู้จากผลการท างาน ในความกา้วหนา้สูง 
 5.ขอ้มูลป้อนกลบัจากงาน     3.ความพึงพอใจใน 
         งานทัว่ไปสูง 
         4.ประสิทธิภาพใน 
         การท างานสูง 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.4  รูปแบบความส าเร็จตามลกัษณะของงานของ Hackmanand Oldham (1980) 
ท่ีมา: นวลฉว ีประเสริฐสุข.(2542). 

คุณลกัษณะของงาน สภาวะเชิงจิตวทิยา ผลลพัธ์ 

ตวัแปรแทรกกลาง (Mediator) 
1.ความรู้และทกัษะของบุคคล 
2.ระดบัความตอ้งการความกา้วหนา้ของบุคคล 

3.ความพึงพอใจในบริบทของการท างานของบุคคล 
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 จากภาพท่ี 2.4 รูปแบบความส าเร็จตามลกัษณะของงานของ Hackmanand Oldham 
(1980 อา้งในนวลฉว ีประเสริฐสุข, 2542: 22-23) กล่าวถึงคุณลกัษณะของงาน 5 แบบดงัน้ี 
 1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) ไดแ้ก่ งานท่ีตอ้งใชท้กัษะความสามารถ
แตกต่างกนั 
 2.  เอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) ไดแ้ก่ งานท่ีบุคคลสามารถท าตั้งแต่เร่ิมตน้ไปจน
งานเสร็จสมบูรณ์ ปรากฏผลออกมาใหเ้ห็นได ้  
 3.  ความส าคญัของงาน (Task significance) ไดแ้ก่ งานซ่ึงบุคคลรับรู้วา่มีผลกระทบต่อ
ชีวติความเป็นอยูห่รือการท างานของผูอ่ื้น 
 4.  ความมีอิสระในงาน (Task autonomy) ไดแ้ก่ งานซ่ึงใหอิ้สระ เสรีภาพแก่ผูท้  างาน 
ก าหนดขั้นตอนการท างาน ตลอดจนการตดัสินใจการด าเนินงาน 
 5.  ขอ้มูลป้อนกลบัจากงาน (Feedback) ไดแ้ก่ งานซ่ึงผูท้  างานไดรั้บทราบขอ้มูล
เก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของตน 
 คุณลกัษณะของงานมีผลกระทบต่อสภาวะทางจิตวทิยา 3 ประการคือ 
 1.  การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) ซ่ึงเป็นผล
มาจากผูท้  างานไดท้ างานท่ีมีความหลากหลายของทกัษะ มีเอกลกัษณ์ และมีความส าคญั 
 2.  การรับรู้ความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experienced responsibility of 
outcomes of the work) เกิดจากความมีอิสระในงานซ่ึงมีผลท าใหบุ้คคลเช่ือวา่ตนจะตอ้งรับผดิชอบ
ในผลลพัธ์ของงานท่ีท า 
 3.  ความรู้จากผลการท างาน (Knowledge of the actual of the work  activities) เป็นผล
มาจากขอ้มูลป้อนกลบัในงาน จะเพิ่มความรู้เก่ียวกบัการท างานของบุคคล ท าใหผู้ท้  างานสามารถ
ทราบและประเมินประสิทธิผลของการปฏิบติังานของตนไดเ้พิ่มมากข้ึน 
 ส่วนตวัแปรแทรกกลาง (Mediator) 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะของบุคคล 
(Knowledge and skill) ระดบัความตอ้งการความกา้วหนา้ของบุคคล (Growth need strength) ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ ตอ้งการความส าเร็จ และตอ้งการพฒันา และความพึงพอใจในบริบทของ
การท างานของบุคคล (Context satisfactions) ทั้ง 3 ตวัแปรน้ี จะเป็นตวักลางเช่ือมโยงคุณลกัษณะ
ของงาน และสภาวะเชิงจิตวิทยา และระหวา่งสภาวะเชิงจิตวทิยากบัผลลพัธ์ จากความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัสภาวะเชิงจิตวทิยาท าใหเ้กิดการจูงใจในงาน ซ่ึงก็คือศกัยภาพการจูงใจ
จากการท างานจะสูงเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะต่างๆ อยูใ่นอตัราท่ีสูง ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงในภายในการ
ท างาน เกิดความพึงพอใจในงาน มีความกา้วหนา้และประสิทธิผลในการท างานสูง ปัจจยัเหล่าน้ี
เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้นและความพยายามในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ
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มากข้ึน ดงันั้นเม่ือตอ้งการให้งานส าเร็จผูบ้ริหารจึงควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหบุ้คคลมีความ
รับผดิชอบสูงข้ึน ตลอดจนสนบัสนุนใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน จะท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 นอกจากน้ี Eby et al. (2005: 367-399) ไดศึ้กษาทบทวนเอกสารและงานวิจยั(Meta 
analysis)เก่ียวกบัตวัท านายความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยัและความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยั  จาก
การทบทวนงานเอกสารและงานวิจยัพบวา่ งานวิจยัไดแ้บ่งประเภทของตวัท านายความส าเร็จใน
อาชีพเชิงปรนยัและเชิงอตันยัออกเป็น   4 ประเภท ไดแ้ก่ ทุนมนุษย ์(Human capital) การสนบัสนุน
จากองคก์าร (Organizational sponsorship) ขอ้มูลส่วนบุคคล (Socio demographic) และตวัแปรทาง
จิตวิทยาความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual differences) และจะประเมินความส าเร็จในอาชีพ
ทั้งเชิงปรนยัและอตันยั โดยความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยันั้นประเมินจากระดบัเงินเดือนและการ
เล่ือนต าแหน่ง ส่วนความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยันั้นประเมินจากความรู้สึกพึงพอใจในอาชีพ ผล
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัท านายทั้ง 4 ประเภทและความส าเร็จในอาชีพพบวา่ ทุนมนุษย ์
(ไดแ้ก่ จ านวนชัว่โมงการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างานระดบัการศึกษา การวางแผนอาชีพ 
สัมพนัธภาพทางสังคม) และขอ้มูลส่วนบุคคล (ไดแ้ก่สถานภาพสมรส) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยั ส่วนการสนบัสนุนจากองค์การ (ไดแ้ก่ การสนบัสนุนในอาชีพ 
โอกาสในการไดรั้บการฝึกทกัษะหรือการฝึกอบรม)และตวัแปรทางจิตวิทยาความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล (ไดแ้ก่ บุคลิกภาพดา้นการมีสติรับผิดชอบบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั บุคลิกภาพแบบ
ควบคุมเหตุการณ์ และการเช่ืออ านาจควบคุมภายในตนเอง) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จ
ในอาชีพเชิงอตันยั 
 1.3  ความหมายของการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพและการวดัความส าเร็จในอาชีพ 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีศึกษาการรับรู้ในส่วนของการรับรู้ตนเอง (Self Perception) 
หรือในท่ีน้ีอาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่อตัมโนทศัน์ (Self Concept) ซ่ึงเป็นแนวทางการศึกษาการรับรู้
ตนเองท่ีนกัจิตวทิยานิยมศึกษา ทฤษฎีการรับรู้ตนเองเช่ือวา่ บุคคลมกัจะท าการตีความหมาย
พฤติกรรมของตนเองเช่นเดียวกบัการตีความหมายพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน (Bem, 1972 อา้งใน 
สุภาวดี ทวพีิริยะ,2545:33) 
  พิมพรรณ กวางเดินดง (2542: 4) ใหค้วามหมายวา่ การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
หมายถึง การประเมินตนเองในแง่ของความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน และการรับรู้ถึงการประเมินในเชิงบวกจากผูท่ี้ท  างานร่วมกนั 
  ภาสกร เตวชิพงศ ์(2544) เสนอวา่ ความส าเร็จในงาน (Job Success) หมายถึงการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งน่าพึงพอใจ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้หรือ 
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บรรลุผลตามเกณฑท่ี์ไดก้  าหนดไว ้ดงันั้น การรับรู้ความส าเร็จในงาน จึงหมายถึง กระบวนการท่ี 
บุคคลรวบรวมและประเมินการปฏิบติังานของตนเองวา่น่าพึงพอใจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้หรือบรรลุตามเกณฑท่ี์ไดก้  าหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด 
  กนกวรรณ  กุลชาติชยั (2545: 5) ไดใ้หค้วามหมายการรับรู้ความส าเร็จในงานวา่ 
การประเมินตนเองในแง่ความรู้สึกและความคิดเห็นท่ีดีท่ีมีต่อผลผลิต ขวญั และบูรณาการในการ
ท างานการประเมินตนเองในแง่ของความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหนา้ในงาน ประสิทธิภาพ
ในการท างาน และการรับรู้ถึงการประเมินในเชิงบวกโดยเปรียบเทียบกบับุคคลท่ีประกอบอาชีพ
เดียวกนั  ดงันั้น การรับรู้ความส าเร็จในงาน คือ การท่ีบุคคลรับรู้ หรือประเมินตนเองไดว้า่ตน 
ท างานบรรลุตามเป้าหมายอยา่งน่าพึงพอใจ มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเป็นไปตามท่ีตนเองได ้
ก าหนดไวห้รือไม่ ทั้งน้ีอาจรวมถึงการรับรู้ถึงการประเมินในเชิงบวกจากผูท้  างานร่วมกนัดว้ย 
  1.3.1  วิธีการผู้ประเมินผลความส าเร็จในงาน 

Dipboye, Smith and Howell (1994 อา้งใน นาฏลดา 2551:8) กล่าววา่ การ
ประเมินผลท าไดโ้ดยบุคคลต่างๆ ดงัน้ี 

1.  การประเมินโดยหวัหนา้ (supervisor) คือ การประเมินโดยผูท้  าหนา้ท่ี
ควบคุมการท างานของพนกังานโดยตรง เป็นวธีิท่ีไดรั้บความนิยมแพร่หลายเพราะองคก์ารส่วน
ใหญ่มีรูปแบบการบงัคบับญัชาตามล าดบัขั้น 

2.  การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน (peers) ผูป้ระเมินจะอยูใ่นต าแหน่งระดบั
เดียวกนัโดยอยูต่่างแผนกหรือแผนกเดียวกนัก็ได ้วธีิน้ีไม่ค่อยไดรั้บความนิยมเพราะอาจจะเกิดการ
ประเมินสูงกวา่ความเป็นจริงในลกัษณะต่างตอบแทน และมีการศึกษาพบวา่การใหเ้พื่อนร่วมงาน
ประเมินอาจท าใหเ้กิดการแข่งขนัและไม่ไวว้างใจกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  

3.  การประเมินโดยตนเอง (self appraisals) อยูบ่นพื้นฐานท่ีวา่ผูป้ฏิบติังาน
ยอ่มรู้เห็นและเขา้ใจการท างานของตนเองมากท่ีสุด ยอ่มทราบผลการท างานของตนเองมากท่ีสุดแต่
ก็อาจเกิดการคิดเขา้ขา้งตนเอง 

4.  การประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (subordinates) วธีิน้ีนิยมใชใ้น
สถาบนัการศึกษาคือใหน้กัศึกษาประเมินอาจารย ์ในองคก์ารทัว่ไปไม่ค่อยนิยมใชเ้พราะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจจะกลวัท่ีจะประเมินหวัหนา้ของตน 

5  การประเมินโดยลูกคา้ (customers) มกัใชใ้นธุรกิจภาคบริการท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัลูกคา้ท าใหท้ราบวา่ลูกคา้พอใจการท างานของพนกังานหรือไม่ เพียงไร และท าให้
ทราบความตอ้งการของลูกคา้ 
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ส าหรับงานวจิยัน้ีจะยดึแนวการประเมินโดยตนเอง (self appraisals) โดยให้
พนกังานเป็นผูป้ระเมินการรับรู้ถึงความส าเร็จในการท างานของตนเอง 
  1.3.2  การวัดความส าเร็จในอาชีพ 

Gattiker and Larwood (1986) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการวดัความส าเร็จในอาชีพ
พบวา่ความส าเร็จในอาชีพสามารถวดัไดจ้ากความรู้สึกภายในหรือเป็นความส าเร็จในอาชีพเชิง
อตันยัใน 4 ดา้นดงัน้ีคือ 

1. ความส าเร็จดา้นการท างาน (Job success)หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่
ตนเองมีความรับผดิชอบอุทิศตนในการปฏิบติังาน ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัทางบวก ไดรั้บโอกาสใน
การศึกษาเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ไดรั้บการสนบัสนุนเก่ียวกบัการบริหารจดัการ ไดท้  างานท่ีชอบ 
รวมทั้งมีความสุขในการปฏิบติังาน 

2. ความส าเร็จดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal success) 
หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ตนเองไดรั้บความเคารพนบัถือ เช่ือมัน่และการยอมรับจากผูร่้วมงาน 
รวมทั้งสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดีเป็นท่ียอมรับของผูท่ี้ร่วมงานดว้ย 

3. ความส าเร็จดา้นการเงิน (Financial success) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่
ตนเองไดรั้บผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เหมาะสมกบัผลงานเม่ือเปรียบเทียบกบั
ความสามารถความรู้ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานและมีค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัท่ีพึงพอใจตาม
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

4. ความส าเร็จดา้นความกา้วหนา้(Hierarchical success) หมายถึง การท่ี
บุคคลรับรู้วา่ตนเองมีความพึงพอใจกบัต าแหน่งท่ีไดรั้บรวมทั้งคุม้ค่ากบัการท างาน การเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามท่ีตนตั้งเป้าหมายในอาชีพไว ้

Dubrin (1990 อา้งถึงในศนัสนีย,์ 2548: 28) แบ่งเกณฑว์ดัความส าเร็จใน
อาชีพ ออกเป็น 2 เกณฑ์หลกั คือเกณฑเ์ชิงปรนยั หรือ เกณฑภ์ายนอก ซ่ึงวดัไดจ้ากการมองเห็นได ้
เช่น การเล่ือนต าแหน่งและเงินเดือน และเกณฑเ์ชิงอตันยัหรือเกณฑภ์ายใน ซ่ึงวดัไดจ้ากการให้
บุคคลซ่ึงประกอบอาชีพนั้นเป็นผูป้ระเมินตนเอง เช่น การรับรู้หรือความพึงพอใจในความส าเร็จใน
อาชีพของตน 

Judge et al. (1995: 487) ไดเ้สนอเกณฑค์วามส าเร็จในอาชีพไวว้า่
ประกอบดว้ย  

1.  ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยั (Objective career success) เป็น
ความส าเร็จในอาชีพ ซ่ึงสามารถวดัไดอ้ยา่งเป็นปรนยั และมีเกณฑท่ี์มองเห็นได ้ซ่ึงนกัวจิยัส่วน
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ใหญ่ชอบท่ีจะใชเ้กณฑน้ี์เน่ืองจากสามารถวดัจากส่ิงท่ีสังเกตได ้เช่น เงินเดือน และการเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้ 

2.  ความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยั (Subjective career success) หมายถึงการ
รับรู้ของบุคคลวา่ประสบความส าเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในอาชีพของบุคคล ประกอบดว้ย 
ความพึงพอใจในงานหมายถึงความสุข หรือภาวะอารมณ์ทางบวกอนัเป็นผลมาจากการประเมินผล
งาน หรือประสบการณ์ท างานของบุคคล และความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) หมายถึง 
ความพึงพอใจท่ีบุคคลไดรั้บจากลกัษณะทั้งภายในและภายนอกของอาชีพของตน ซ่ึงรวมทั้งค่าจา้ง 
ความกา้วหนา้ เป็นตน้ 

Sturges (1999: 244) ไดท้  าการศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกบัความส าเร็จใน
อาชีพ โดยไดว้เิคราะห์ถึงเกณฑท่ี์ผูจ้ดัการใหค้  าอธิบายถึงค าจ ากดัความของความส าเร็จในอาชีพ ไว้
ดงัน้ี 

1.  ความส าเร็จภายใน (Internal criteria for success) 
1.1  การบรรลุผลส าเร็จ เป็นความรู้สึกดีต่อการท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 
1.2  ความส าเร็จ เป็นการประสบความส าเร็จในงานท่ีทา้ทาย มีความ

สร้างสรรคใ์นการท างาน และพฒันาประสบการณ์ในการท างาน 
1.3  ความสนุกสนานในการท างาน เป็นการคน้พบความน่าสนใจในงาน 
1.4  ความมัน่คงและการพฒันาสมดุล เป็นความรู้สึกคุม้ค่าระหวา่งการ

ทุ่มเทความรู้ความสามารถใหแ้ก่องคก์ารกบัส่ิงท่ีองคก์ารมอบใหก้ลบัมา และความสามารถในการ
รักษาสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวติครอบครัวให้ประสบความส าเร็จไดท้ั้งสองส่ิง 

2.  เกณฑค์วามส าเร็จท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible criteria for success) 
2.1  การยอมรับ เป็นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากบุคคลอ่ืน เช่น ไดรั้บ

ความนิยมชมชอบ การไดรั้บคดัเลือกใหเ้ขา้ประชุมในเร่ืองท่ีส าคญั 
2.2  การมีอิทธิพล เป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น 

3.  เกณฑค์วามส าเร็จภายนอก (External criteria for success) 
3.1  เกณฑก์ารเล่ือนขั้น เป็นความกา้วหนา้ในการเล่ือนล าดบัขั้นในงานท่ี

ท า 
3.2  เกณฑร์างวลั เป็นเงินเดือน หรือค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีบุคคลไดรั้บ 
นอกจากน้ี Lau and Shaffer (2002) ไดเ้สนอเกณฑก์ารวดัความส าเร็จใน

อาชีพไวว้า่ความส าเร็จในอาชีพสามารถวดัไดโ้ดย 3 มิติคือ ความส าเร็จในอาชีพดา้นวตัถุ 
ความส าเร็จในอาชีพ  ดา้นจิตใจ และความส าเร็จในอาชีพดา้นสังคม ดงัน้ี 
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1.  ความส าเร็จในอาชีพดา้นวตัถุ ไดแ้ก่ รายไดห้รือเงินท่ีเทียบไดก้บั
รางวลัและการบรรลุผลส าเร็จในงาน 

2.  ความส าเร็จในอาชีพดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ การรับรู้วา่รายไดมี้ความ
เพียงพอและมีความพึงพอใจในอาชีพ 

3.  ความส าเร็จในอาชีพดา้นสังคม ไดแ้ก่ การมีสถานภาพทางสังคม การ
เป็นท่ีรู้จกัในสังคม และการไดรั้บการยอมรับช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน 

งานวจิยัจ านวนมากวดัความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยั เช่น เฟฟเฟอร์ 
(Pfeffer.1997) วดัความส าเร็จในอาชีพจากเงินเดือน เมลาเมด (Melamed.1995) วดัความส าเร็จใน
อาชีพจากเงินเดือนและต าแหน่งทางการจดัการ เป็นตน้ แต่ความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยัก็มี
ความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตและจิตใจของบุคคล ซ่ึงองคก์ารก็ควรใส่ในต่อส่ิงเหล่าน้ีเช่นกนั 
(Peluchette.1993 อา้งในศนัสนีย ์2548:29) ส าหรับการวดัความส าเร็จในอาชีพ โดยใชเ้กณฑภ์ายใน
นั้นสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของ สเตียร์ (Steers 1991 อา้งใน นวลฉว ี2542:17) ในประเด็น
ท่ีวา่ การจะตดัสินในเร่ืองความส าเร็จหรือความลม้เหลวในอาชีพนั้น วธีิท่ีดีท่ีสุดคือ ใหบุ้คคลท่ีท า
อาชีพนั้นอยูเ่ป็นผูต้ดัสินดว้ยตนเองวา่เขาประสบความส าเร็จในอาชีพหรือไม่ มิใช่เป็นการตดัสิน
โดยใชบ้รรทดัฐานของผูอ่ื้น และเน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ีท าการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นทั้ง
พนกังานปฏิบติัการและพนกังานระดบัผูบ้ริหาร ซ่ึงแต่ละระดบัของต าแหน่งและช่วงอตัราเงินเดือน
ท่ีแตกต่างกนัไป ดงันั้นจึงไม่สามารถน าเกณฑเ์ชิงปรนยัมาเป็นเกณฑก์ารวดัความส าเร็จในอาชีพได ้

จากการแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ แมว้า่นกัวจิยัจะมีการ
วดัความส าเร็จในอาชีพโดยใชเ้กณฑก์ารวดัท่ีแตกต่างกนัออกไป อยา่งไรก็ตามเกณฑ์การวดั
ความส าเร็จในอาชีพยงัคงแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ การวดัเชิงอตันยัและเชิงปรนยั โดยมีการใช้
เกณฑก์ารวดัเชิงอตันยัเพิ่มมากข้ึนในการวจิยั เพราะความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยัมีความส าคญัต่อ
คุณภาพชีวติและจิตใจท่ีดีของบุคคล 

ผูว้จิยัจึงวดัความส าเร็จในการท างานตามแนวคิดของ Gattiker and 
Larwood (1986) โดยใชเ้กณฑเ์ชิงอตันยัหรือเกณฑภ์ายในเพียงเกณฑเ์ดียว โดยวดัจากการรับรู้
ตนเองดา้นความส าเร็จในอาชีพ (Self Perceived career success) ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานเก่ียวกบัความส าเร็จ ความเจริญกา้วหนา้ในการท างานของตนท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ 
โดยความส าเร็จในการท างานจะพิจารณาในดา้นของบทบาทการท างาน ดา้นความสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล ดา้นการเงิน และดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 
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2.  แนวความคดิเร่ืองบุคลกิภาพ 
 
 2.1  ความหมายของบุคลกิภาพ 
  ค  าวา่ บุคลิกภาพ (Personality) มาจากภาษาลาตินวา่ Persona. ซ่ึงแปลวา่หนา้กาก 
ท่ีตวัละครสมยักรีกและโรมนัสวมใส่เพื่อแสดงบุคลิกลกัษณะท่ีแตกต่างกนั บุคลิกภาพเป็นลกัษณะ
ท่ีบุคคลแสดงออก ซ่ึงมีผลมาจากพฒันาการในช่วงต่างๆ ของชีวติ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถก าหนด
ความส าเร็จหรือลม้เหลวในการปรับตวัหรือการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงแต่ละ
บุคคลจะมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัเน่ืองจากการเล้ียงดูและส่ิงแวดลอ้มท่ีบุคคลอาศยัอยู ่(อภิวฒัน์ 
2545:12) ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพไวใ้นหลายทศันะแตกต่างกนัไปตามแนวคิดและ
ทฤษฎีนั้นๆ เช่น 
  McCannell (1983: 610) กล่าววา่ “บุคลิกภาพ” คือ ลกัษณะนิสัยทั้งท่ีเป็นความคิด 
และพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาอยา่งเป็นแบบแผน เพื่อใชใ้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ลกัษณะนิสัยในท่ีน้ี หมายถึง ค่านิยม แรงจูงใจ เจตคติ อารมณ์ มโนภาพแห่งตน รวมทั้ง
ความสามารถดา้นต่างๆ และสติปัญญา 
  Frank (1986: 166) กล่าววา่ บุคลิกภาพ เป็นแนวคิดสากลท่ีมีหลายความหมาย  
โดยความหมายแรก หมายถึง ลกัษณะของบุคคลซ่ึงเป็นกลุ่มของลกัษณะนิสัยเชิงพฤติกรรมซ่ึงมกั
เก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บมา ส า หรับความหมายท่ีสอง บุคลิกภาพ หมายถึง จิตส า นึกของ
ตนเอง หรืออตัตาของตน ส่วนความหมายท่ีสาม บุคลิกภาพ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นเหมือนหนา้กากทาง
สังคมของคนๆ หน่ึง และความหมายท่ีส่ี บุคลิกภาพ หมายถึง อิทธิพลโดยรวมซ่ึงคน ๆ หน่ึงมีต่อ
คนอ่ืน 
  De Cenzo (1997, อา้งถึงในศิริพร, 2542) กล่าววา่ บุคลิกภาพ หมายถึง การ
แบ่งแยกลกัษณะของบุคคลตามประเภท บุคลิกภาพทางจิตวทิยา ลกัษณะท่ีใชอ้ธิบายพฤติกรรม  
เช่น เงียบขรึม ชอบใชเ้สียงดงั กา้วร้าว ทะเยอทะยาน ชอบแสดงออก เก็บตวั จงรักภกัดี ฯลฯ 
  Schermerhorn และคณะ (2000: 64) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ บุคลิกภาพ คือ การ
แสดงถึง  ทุกส่ิงทุกอยา่ง หรือการรวมกนัของคุณลกัษณะท่ีสังเกตเห็นได ้ซ่ึงเป็นธรรมชาติของแต่
ละบุคคลท่ีแสดงออกต่อส่ิงต่างๆ 
  Pervin (2005: 4-7) กล่าววา่ บุคลิกภาพเป็นโครงร่างของลกัษณะแต่ละบุคคล  
ซ่ึงรวมลกัษณะทุกอยา่งท่ีมองเห็นตั้งแต่สภาพร่างกาย พฤติกรรม ปฏิกริยาต่าง ๆ ท่ีตอบสนองต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม ความคิด ทศันคติ ความสนใจ เป็นตน้ และเป็นตวัก าหนดลกัษณะการปรับตวัของ
บุคคลต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละคน 
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  ทนงค ์เกสรทรัพย ์(2544: 12) กล่าววา่ บุคลิกภาพ คือ ผลรวมของพฤติกรรม
ทั้งหมดของบุคคลท่ีอยูภ่ายในและท่ีแสดงออกมาเพื่อท าการโตต้อบต่อส่ิงเร้าต่างๆ ซ่ึงสามารถ
สังเกตไดจ้ากลกัษณะท่าที การแสดงออก รูปร่าง หนา้ตา ความรู้สึก ฯลฯ ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะในแต่
ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป  
  อภิวฒัน์ จนักนั (2545: 13) กล่าววา่ บุคลิกภาพ คือ ลกัษณะของบุคคลซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
บ่งช้ีความเป็นปัจเจกบุคคล และเป็นส่ิงก าหนดลกัษณะของการมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม หรือ
สถานการณ์ของบุคคลนั้น ซ่ึงแต่ละคนจะมีลกัษณะอนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ มีแบบแผนการ
แสดงออก และจะไม่แสดงพฤติกรรมแบบเดียวกนัในสถานการณ์ท่ีต่างกนั 
  จากความหมายของบุคลิกภาพท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ บุคลิกภาพคือ 
รูปแบบความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมท่ีรวมเป็นหน่ึงเดียวของบุคคลนั้น แสดงออกซ่ึงลกัษณะ
นิสัยเฉพาะของแต่ละบุคคลและท าใหแ้ตกต่างจากคนอ่ืนท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์หรือ
สภาพแวดลอ้มต่าง 
 2.2  ลกัษณะของบุคลกิภาพที่สามารถวดัได้ 
  บุคลิกภาพเป็นผลของการพฒันาการตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั แต่การประเมิน
บุคลิกภาพนั้น เราศึกษาจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกในปัจจุบนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มอนั
ก่อใหเ้กิดลกัษณะนิสัยในรูปต่าง ๆ กนั Guilford (1959 อา้งถึงใน สถิต, 2540: 126-128) เสนอแง่มุม
ของลกัษณะพฤติกรรมทั้ง 7 (7 Modalities of Traits) และช้ีแจงวา่จะมองบุคลิกภาพจากแง่มุมใด
แง่มุมหน่ึงก็ได ้ซ่ึงจะเห็นวา่แง่มุมของลกัษณะพฤติกรรมทั้ง 7 นั้น มีส่วนท่ีเหล่ือมล ้าซ ้ าซอ้นกนัอยู่
บา้ง สามารถอธิบายพฤติกรรมแต่ละลกัษณะไดด้งัน้ี 
  1.  ทรวดทรงและสรีระร่างกาย (Morphology and Physiology): ร่างกายเป็นกลไก
ท่ีมีความละเอียดอ่อน ความสมดุลของระบบต่าง ๆ เป็นตวัก าหนดวา่ บุคคลจะคล่องแคล่วองอาจ 
หรือเช่ืองชา้ซึมเซา ซ่ึงลว้นเป็นลกัษณะต่าง ๆ ของบุคลิกภาพ นอกจากนั้นแลว้ระดบัชีพจรก็ดี 
ระดบัการเตน้ของหวัใจก็ดี ต่างเป็นตวัช้ีวา่บุคคลจะทนทานต่อความทุกขย์ากไดเ้พียงใด 
  2.  เชาวน์ปัญญา และความสามารถอ่ืน ๆ (Intellectual and Other Abilities): 
บุคลิกภาพครอบคลุมถึงส่วนท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคล และเราจะตอ้งค านึงถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งพฤติกรรม และเชาวน์ปัญญาวา่มีความส าคญัต่อบุคลิกภาพ เช่น บุคคลท่ีมีระดบัเชาวน์
ปัญญาสูงยอ่มสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ไดดี้กวา่บุคคลท่ีมีระดบัเชาวน์ปัญญาต ่า ดงันั้น 
จึงเป็นท่ียอมรับวา่บุคลิกภาพมีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์อยูก่บัเชาวน์ปัญญาอยา่งแยกไม่ออก 
  3.  แรงจูงใจและความตอ้งการ (Motivational Dispositions and Needs): 
บุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นอยา่งไรข้ึนอยูก่บัพลงัจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หรือ พลงัจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 
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  4.  ลกัษณะนิสัยและท่วงท่าประจ า ตวั (Expressive Stylistic Traits): นกัจิตวทิยา
กลุ่มหน่ึงอธิบายบุคลิกภาพจากท่วงท่าแห่งการรู้-การคิด (Cognitive Style) ของบุคคลนั้นซ่ึงช้ีถึง
เน้ือหา 2  ประเด็น ประเด็นแรก ช้ีวา่บุคคลจะมีลกัษณะอยา่งไรแลว้แต่วา่บุคคลมองโลกในแง่มุมใด 
และประเด็นท่ีสอง การมองโลกในแนวท่ีเลือกแลว้น้ีมีภาวะคงตวัและสม ่าเสมออยา่งไร 
  5.  ความสนใจ ค่านิยม และทศันคติเชิงสังคม (Interests, Values and Social 
Attitudes): ความสนใจ เป็นส่วนหน่ึงท่ีสะทอ้นถึงบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงความสนใจมี
ความส าคญัต่อการเลือกอาชีพ บุคคลท่ีท า อาชีพใดก็ควรชอบวสัดุส่ิงของท่ีบุคคลในอาชีพนั้นชอบ
ค่านิยม มีความสัมพนัธ์กบัความสนใจ บุคคลสนใจอะไรยอ่มมีความนิยมเห็นคุณค่าในส่ิงนั้น หรือ
ชอบส่ิงนั้นมากกวา่ส่ิงอ่ืน ทั้งน้ียอ่มแสดงวา่ บุคคลเห็นคุณค่าของส่ิงใดยอ่มมีความสนใจและ
กระท า ในส่ิงนั้นๆ ค่านิยมอาจวดัไดจ้ากหลายๆ ดา้น เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ ศีลธรรมจรรยา 
สังคมการเมือง หรือศาสนาเป็นตน้ 
  ทศันคติเชิงสังคม บุคคลมีความจ า เป็นในการเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัให้เขา้กบั
ประเพณีวฒันธรรมซ่ึงข้ึนอยูก่บัทศันคติของตนวา่จะยดึถือในทางใด อธิบายในแง่ของบุคลิกภาพได้
วา่ การแสดงออกของทศันคติต่อมุมมองต่างๆ ของชีวติ เปิดเผยใหเ้ห็นลกัษณะนิสัยของบุคคลนั้นๆ 
  6.  อารมณ์ (Temperament): เป็นคนมีความมัน่คงอ่อนไหวแค่ไหน 
  7.  แนวโนม้ของความผดิปกติทางจิต (Pathological Trends): โดยพิจารณาจาก
จิตใจวา่มีลกัษณะจิตใจแตกต่างจากบุคคลอ่ืนแค่ไหน เพียงไร 
 2.3  พฒันาการของบุคลกิภาพเชิงทฤษฎ ีซ่ึงแบ่งเป็น 5 กลุ่มดงัต่อไปน้ี (สุทธิรัตน์ 
พิมพพ์งศ,์ 2540) 
  2.3.1  ทฤษฎบุีคลิกภาพตามแบบ (Type theory) เป็นทฤษฎีท่ีแบ่งบุคลิกภาพออก
ตามเกณฑไ์ด ้2 ประการดงัน้ี 

1)  รูปร่างลักษณะ (Physical: Body type) เป็นการใชเ้กณฑ์องคป์ระกอบทาง
กายของบุคคลในการแบ่ง โดยแบ่งคนออกเป็น 3 ประเภทตามรูปร่าง เพราะรูปร่างมนุษยมี์
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแสดงออก ซ่ึงรูปร่างท่ีน ามาวเิคราะห์เป็นบุคลิกภาพของบุคคลแบ่ง
ไดเ้ป็น 4 แบบคือ 

(1)  รูปร่างประเภทอว้นกลม อว้นเต้ีย ลงพุง (Endomorphy) คือ กลุ่มท่ีมี
ลกัษณะการแสดงออก ในดา้นชอบความสนุก เขา้สังคม อดทนเป็นพวกท่ีหาความสบายใหก้บั
ตนเอง อ่อนโยน มีปฏิกิริยาโตต้อบค่อนขา้งชา้ น่าคบ ไม่มีอารมณ์ถึงขีดสูงสุด ไม่ช่างคิดฝันมาก 
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(2)  รูปร่างบึกบึน ล ่าสัน มีกลา้มเน้ือ โครงกระดูก สมส่วน รูปร่างแบบ
นกักีฬา (Mesomorphy) คือ กลุ่มท่ีมีจิตใจเขม้แขง็ กา้วร้าว กลา้หาญ คล่องแคล่ว ชอบผจญภยั 
แข่งขนั เป็นคนตรงไปตรงมา มีเหตุผล และชอบใชอ้ านาจ 

(3)  รูปร่างประเภทผอมบาง ไหล่ห่อ (Ectomorphy) คือ กลุ่มท่ีมีภาวะ
ทางจิตท่ีเก็บกด หลบหนีสังคม ชอบอยูค่นเดียว อ่อนไหวง่าย สงบเสง่ียม ชอบกงัวล ไมช่อบการ
แสดงออก หลีกเล่ียงการเผชิญหนา้ 

ก.  กลุ่มปกติ (Average) เป็นลกัษณะร่างกายท่ีอยูใ่นสัดส่วนปกติ 
มิไดเ้บ่ียงเบนไปทางใดทั้ง 3 ลกัษณะขา้งตน้ คนทัว่ไปจะมีลกัษณะอยูใ่นกลุ่มปกติน้ี 

ข.  ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior: Psychological type) 
เป็นการแบ่งบุคลิกภาพโดยอาศยัพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาตามลกัษณะของจิตใจ ซ่ึงวเิคราะห์
บุคลิกภาพของบุคคลวา่ บุคคลท่ีมีวฒิุภาวะทางบุคลิกภาพจะประกอบดว้ยสัดส่วนท่ีเหมาะสมกนัใน
ดา้นต่างๆ เช่น ความสมดุลระหวา่งพลงัต่างๆ ในจิตส านึกและจิตไร้ส านึก ความสมดุลแห่งมิติของ
บุคลิกภาพดา้นความเป็นชาย (Masculine) ความเป็นหญิง (Feminine) และความสมดุลระหวา่ง
บุคลิกภาพเก็บตวั (Introversion) และบุคลิกภาพแสดงตวั (Extroversion) 
  2.3.2  ทฤษฎพีจิารณาบุคลิกภาพตามลักษณะ (Trait Theory) เป็นการแบ่ง
บุคลิกภาพโดยยดึลกัษณะประจ าตวั (Trait) ของบุคคลเป็นหลกั เช่น ทฤษฎีคุณลกัษณะของ Allport 
(1973) กล่าววา่ ลกัษณะหลายประการท่ีบุคคลมีเฉพาะตวัแตกต่างกนัแต่ละบุคคลซ่ึงแฝงอยู ่บุคคลมี
ความคงท่ีของบุคลิกภาพ การปรากฏลกัษณะบุคลิกภาพเป็นตวัท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่ง
กวา้งๆ ซ่ึงสามารถแบ่งคุณลกัษณะของบุคลิกภาพเป็น 3 แบบ คือ 

1)  คุณลักษณะเด่น (Cardinal traits) คือ คุณลกัษณะหน่ึงๆท่ีมีอยูใ่นบุคคล 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลแทบทุกดา้น เป็นลกัษณะเด่นของบุคคลท่ีปรากฏชดัเจน ซ่ึงเม่ือ
เรานึกถึงเขามกัจะนึกถึงลกัษณะน้ีเสมอ 

2)  คุณลักษณะร่วม (Central traits) คือ คุณลกัษณะท่ีหลายคนมีเหมือนกนั 
พฒันาการมาจากประสบการณ์ชีวติ การอยูร่่วมกนัในสังคมซ่ึงท าใหเ้กิดเป็นคุณลกัษณะสรุปรวม 
เช่น ความซ่ือสัตย ์ชอบเขา้สังคม มีความเมตตาเป็นตน้ 

3)  คุณลักษณะทุติยภูมิ (Secondary traits) คือ คุณลกัษณะท่ีมีอยา่งผวิเผิน
ในตวับุคคลท่ีง่ายต่อการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ เจตคติ รสนิยมหรือความชอบ 

Allport (1973) ไดก้ล่าวไวว้า่การเลือกใชล้กัษณะบุคลิกภาพทั้ง 3 แบบของ
ทฤษฎีน้ีมาอธิบายลกัษณะเฉพาะ (Unique) ของแต่ละบุคคล ควรค านึงถึงสภาพการณ์ในการ
แสดงออกของบุคคลดว้ย เพราะสถานการณ์แตกต่างกนัอาจแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั 
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  2.3.3  ทฤษฎพีฒันาการแบบจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic theory) เป็นการอธิบาย
ถึงพฒันาการของมนุษยต์ั้งแต่วยัทารกจนถึงวยัผูใ้หญ่ โดยในวยัแรกของชีวิตจะเป็นผลใหเ้กิด
โครงสร้างบุคลิกภาพเม่ือเติบโตข้ึน บุคลิกภาพของคนเกิดจากการปรับตวัเพื่อแกปั้ญหาในระยะแรก
และเกิดการชะงกัติดยดึมัน่อยูก่บัท่ีในพฒันาการขั้นใดขั้นหน่ึง จนท าใหก้ารปฏิบติันั้นเกิดเป็น
พฤติกรรมของบุคคลท่ีใชใ้นการโตต้อบต่อสภาพแวดลอ้ม การติดอยูใ่นขั้นพฒันาการนั้น อาจเกิด
เฉพาะพฤติกรรมหน่ึง ไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดทุกลกัษณะของบุคลิกภาพ นกัจิตวทิยากลุ่มน้ีเช่ือวา่การ
กระท าหรือพฤติกรรมมนุษยมี์รากฐานมาจากแรงขบัภายในตวับุคคล บางคร้ังพลงังานเหล่าน้ี
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กนัเองภายในบุคคล การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม
หรือไม่ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ท่ีไดรั้บในวยัเด็ก นัน่คือมีการท างานร่วมกนัขององคป์ระกอบ 3 
ระบบใหญ่ คือ จิตไร้ส านึก (Id) จิตส านึก (Ego)จิตเหนือส านึก (Superego) 
  2.3.4  ทฤษฎมีนุษยนิยมกบับุคลิกภาพ (Humanistic theory) นกัจิตวทิยากลุ่มน้ีมี
ความคิดท่ีแตกต่างจากแนวคิดของจิตวเิคราะห์และพฤติกรรมอยา่งส้ินเชิง เพราะมนุษยนิยมเช่ือวา่
มนุษยไ์ม่ไดเ้ป็นเหยื่อของสัญชาตญาณ หรือไม่ไดเ้ป็นเพียงพฤติกรรมตอบสนองจากการไดรั้บ
รางวลัและการลงโทษ แต่มนุษยมี์อิสรภาพท่ีจะก าหนดชีวิตและตดัสินใจดว้ยตนเอง มีความคิดเป็น
ตวัของตวัเอง และรับผิดชอบการกระท าของตน นอกจากน้ียงัใหค้วามส าคญัในเร่ืองประสบการณ์ท่ี
มีความหมายเฉพาะตวัมากกวา่การเรียนรู้ในอดีต ในการก าหนดบุคลิกภาพเนน้โครงสร้าง
บุคลิกภาพมนุษยว์า่ คือ อตัตา (Self) หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีมีต่อตวัเอง และทุกส่ิงทุก
อยา่งท่ีประกอบข้ึนเป็นตวัเรา แยกออกจากส่ิงท่ีไม่ใช่ตวัเราอยา่งชดัเจน พฤติกรรมของมนุษยส่์วน
ใหญ่เกิดจากการท่ีจะพยายามรักษาความคิดรวบยอดของเราหรืออตัมโนทศัน์ (Self concept) เอาไว ้
  2.3.5  ทฤษฎบุีคลิกภาพห้าด้าน (The Five-factor theory) มีการพฒันามาจาก
แนวคิดทฤษฎีพิจารณาบุคลิกภาพตามลกัษณะ (Trait theory) เร่ิมตน้จาก Galton ท่ีไดร้วบรวมค าท่ี
ใชอ้ธิบายลกัษณะนิสัยของบุคคล (ศิริพร ประโยค, 2542) หลงัจากนั้นนกัจิตวทิยาคนอ่ืนๆ หลาย
ท่าน ไดศึ้กษาและพฒันาการวดับุคลิกภาพหา้ดา้นอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงต่อมา Costa และ McCrae 
(1992) ไดศึ้กษาและจดัหมวดหมู่ลกัษณะความแตกต่างของบุคคลจนเป็นท่ียอมรับมาจนถึงปัจจุบนั 

ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่ง ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ 
ค่านิยมในงานและบรรยากาศองคก์รซ่ึงเป็นทศันคติท่ีบุคคลมีต่องาน โดยการวิจยัคร้ังน้ีจะแสดงให้
เห็นถึงลกัษณะนิสัย รูปแบบความคิด ความสนใจ และพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร อนัจะท าให้
เกิดความเขา้ใจบุคลิกภาพของคนในองคก์ารมากข้ึน ซ่ึงผลการวจิยัท่ีไดจ้ะสามารถน า ไปใช้
ประโยชน์ดา้นการคดัเลือกและพฒันาบุคลากรในองคก์ารต่อไป ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมุ่งเนน้ ในเร่ือง
ความเขา้ใจโครงสร้างบุคลิกภาพของพนกังานในองคก์าร และไดเ้ลือกใชแ้นวทฤษฎีบุคลิกภาพ  
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5 องคป์ระกอบ (The Big Five or Five-Factor Model) ของ Costa และ McCrae (1985)ซ่ึงเป็นทฤษฎี
ท่ีสามารถใชว้ดับุคลิกภาพไดอ้ยา่งกวา้งขวางและเป็นท่ีนิยม โดย Costa และ McCrae(1985) ได้
เสนอหน่วยวดัพื้นฐานของบุคลิกภาพเป็นมิติ หา้ดา้น ดงัน้ี คือ แบบหวัน่ไหว(Neuroticism) แบบ
เปิดกวา้ง (Openness) แบบแสดงตวั (Extraversion) แบบประนีประนอม(Agreeableness) และแบบ
มีสติ (Conscientiousness) ดงันั้น จึงขออธิบายเฉพาะทฤษฎีน้ีอนัเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัน้ี  

คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae ,1985อา้งถึงใน วลัภา 2542) ได้
ร่วมกนัศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของไอแซงค ์(Eyaenck,1970) และนอร์แมน (Norman,1963) และ
ไดพ้ฒันาข้ึนเป็นบุคลิกภาพ 5องคป์ระกอบ โดยช่วงแรกมีเพียง 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ แบบหวัน่ไหว  
(Neuroticism)  แบบแสดงตวั (Extraversion) แบบเปิดกวา้ง (Openness) ต่อมาเขาพบวา่
องคป์ระกอบท่ีเขาพฒันาข้ึนนั้นมีความคลา้ยคลึงกบับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบมาก จึงไดเ้พิ่ม
องคป์ระกอบข้ึนอีก 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  แบบประนีประนอม(Agreeableness) และแบบมีสติ 
(Conscientiousness) จนกลายเป็นบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบในท่ีสุด จากการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง
เป็นระยะเวลานานท าใหปั้จจุบนัโครงสร้างบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบมีการระบุถึงโดยการใช้
เทคนิคท่ีหลากหลายในการวเิคราะห์องคป์ระกอบต่าง ๆ องคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบ (The Big Five) จะมีลกัษณะเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะประจ าตวัของมนุษยท่ี์มกัจะเกิด
ดว้ยกนั และเป็นรูปแบบท่ีครอบคลุมขอบเขตการพรรณนาบุคลิกภาพ การใหค้  าจ  ากดัความของ
องคป์ระกอบทั้งหา้เป็นความพยายามท่ีจะอธิบายส่วนส าคญัร่วมกนัของคุณลกัษณะเหล่าน้ี  

เพื่อใหเ้ห็นภาพของรูปแบบหา้องคป์ระกอบ ท่ีมีความแตกต่างกนัออกไป
ตามแนวคิดของนกัจิตวทิยาแต่ละท่าน (John,1990:72) ไดส้รุปรูปแบบหา้องคป์ระกอบท่ีมีผูศึ้กษา 
ตั้งแต่ปี ค.ศ.1949-1989 ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  รูปแบบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) ท่ีไดจ้ากการศึกษาค าศพัทพ์รรณนา
ลกัษณะบุคคลท่ีใชก้นัทัว่ไปในปัจจุบนั ตั้งแต่ปี ค.ศ.1949-1989  

 
ผูค้น้พบ องคป์ระกอบท่ี 1 องคป์ระกอบท่ี 2 องคป์ระกอบท่ี 3 องคป์ระกอบท่ี 4 องคป์ระกอบท่ี 5 

Fisk (1949) Confident Self-
expression 

Social Adaptability Conformity Emotional control Inquiring Intellect 

Tupes & 
Christal 

Surgency Agreeableness Dependability Emotional 
Stability 

Culture 

Norman (1963) Surgency Agreeableness Conscientiousness Emotional 
Stability 

Culture 

Borgatta (1964) Assertiveness Likeability Task Interest Emotionality Intelliigence 
Digman & 
Takemoto 
Chodk (1981) 

Extraversion Friendly 
complianace 

Will to Achieve Ego Strength 
(Anxiety) 

Intellect 

Goldberg 
(1981,1989) 

Surgency Agreeableness Conscientiousness Emotional 
Stability 

Intellect 

*McCrae & 
Costa (1985) 

Extraversion Agreeableness Conscientiousness Neuroticism Openness to 
Experience 

Conley (1985) Social 
Extraversion 

Agreeableness Impulse control Neuroticism (Intellectual 
Interest) 

De Raad et al 
(1988) 

Extraversion Agreeableness VS 
Cold Heaetedness 

Conscientiousness Emotional 
Instability 

Culture 

Botwin & Buss 
(1989) 

Extraverted Agreeablestable Conscientious Dominant 
Assured 

Intellectance 
Culture 

Peabody & 
Goldberg 
(1989) 

Power Love Work Affect Intellect 

 
หมายเหตุ :( Intellectual Interest) เป็นองคป์ระกอบท่ีเกิดข้ึนเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช้ายเท่านั้น ในงานวจิยัของ conley 

 
ท่ีมา : John,O.P.(1990).  “The Big Five Factor Taxonomy:Dimension of Personality in the Natural 

Language and in Questionairs.(pp.72)”In L.Pervin (ed). Handbook Of Personality 
Theory and Research. New York: The Guiford  
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 *รูปแบบ The Big Five ท่ีใชใ้นการวจิยัน้ี 
 จากตารางท่ี 2.1 พบวา่นกัจิตวทิยาแต่ละคน ไดบ้ญัญติัค าศพัทล์กัษณะบุคลิกภาพไว้
แตกต่างกนั โดยท่ีมีลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพท่ีใกลเ้คียง โดยมีพื้นฐานรากศพัท์
ภาษาองักฤษท่ีคลา้ยกนั ท าใหน้กัวจิยัหลายท่านไดน้ ามาแปลเป็นค านิยามแตกต่างกนัไป ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 Extraversion , Extraverted , Social Extraversion, Confident Self-
expression คือ ลกัษณะบุคลิกแบบแสดงตวั หรือบุคลิกภาพแบบเปิดเผย หรือบุคลิกภาพแบบ
เปิดเผยชอบแสดงออก 
 องคป์ระกอบท่ี 2 Agreeableness, Likeability, Friendly complianace, Social 
Adaptability, Love คือ ลกัษณะบุคลิกภาพแบบอ่อนโยน หรือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม หรือ
บุคลิกภาพดา้นความเขา้ใจผูอ่ื้น 
 องคป์ระกอบท่ี 3 Conscientiousness, Impulse control, Task Interest, Will to Achieve, 
Work คือ ลกัษณะบุคลิกภาพแบบมีสติ หรือ บุคลิกภาพดา้นความรับผิดชอบ หรือ บุคลิกภาพมีสติรู้
ผดิชอบ หรือบุคลิกภาพมีจิตส านึก 
 องคป์ระกอบท่ี 4 Neuroticism, Affect, Emotional Instability, Ego Strength (Anxiety), 
Emotional control, Emotional Stability คือ ลกัษณะบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หรือบุคลิกภาพดา้น
ความไม่มัน่คงทางอารมณ์ 
 องคป์ระกอบท่ี 5 Openness to Experience, Openess, Intellectance Culture,  Inquiring 
Intellect, Culture คือ ลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดตวั หรือบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ หรือ
บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หรือบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งต่อประสบการณ์ 
 ซ่ึงค าอธิบายท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกนัมากท่ีสุดคือ การพฒันาของคอสตา และแมคเคร 
(Costa &McCrea, 1992 อา้งถึงใน วลัภา, 2542:51)  
 2.4  บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ มีลกัษณะล าดบัดงัต่อไปน้ี 
  2.4.1  บุคลิกภาพ แบบหวั่นไหว  (neuroticism)  หมายถึง เป็นผูท่ี้มีความกงัวล 
(worrying) ความรู้สึกเป็นศตัรูอยา่งโกรธเคือง (angry hostility) ความรู้สึกซึมเศร้า (repression) การ
ค านึงถึงแต่ตวัเอง  (self-consciousness) การมีความอยาก (impulsiveness) และมีอารมณ์เปราะบาง 
(vulnerable) 

1)  มีความวติกกงัวล (anxiety) หมายถึง บุคคลท่ีมีความวา้วุน่หวาดกลวั   
มีแนวโนม้ท่ีวติกต่ืนกลวั  ตึงเครียด  กระสับกระส่าย 

2)  ความรู้สึกเป็นศตัรูอยา่งโกรธเคือง (angry  hostility) เป็นลกัษณะท่ีบ่งช้ี
แนวโนม้ของความโกรธ และภาวะท่ีเก่ียวขอ้งเช่นความหงุดหงิดและความขุ่นเคือง 
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3)  ความรู้สึกเศร้า  (depression) เป็นผูท่ี้มีความรู้สึกผดิ  เศร้า ส้ินหวงั และ
หวา้เหวเ่ป็นผูท่ี้มีความทอ้แทง่้าย 

4) การค านึงถึงแต่ตวัเอง (self-consciousness) เป็นลกัษณะผูท่ี้มีอารมณ์
ความรู้สึกเป็นไปดว้ยความละอาย  รู้สึกไม่ค่อยสบายใจท่ีจะมีผูอ่ื้นอยูแ่วดลอ้ม ไวต่อการแสดงออก
ท่ีผูอ่ื้นมีต่อตวัเองและมีแนวโนม้ท่ีจะรู้สึกต ่าตอ้ย  เป็นลกัษณะท่ีรู้สึกอายหรือรู้สึกกงัวลกบัการเขา้
สมาคม 

5) การมีความอยาก  (impulsiveness) หมายถึง  การไม่สามารถท่ีจะควบคุม
ความอยาก และความตอ้งการของตนเอง 

6) มีอารมณ์เปราะบาง  (vulnerability) หมายถึง   ความอ่อนแอต่อ
ความเครียด  ไม่สามารถเผชิญกบัความเครียดได ้ เป็นผูท่ี้ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น    เป็นคนท่ีส้ินหวงัต่ืน
ตระหนกเม่ือประสบสถานการณ์ฉุกเฉิน 
  2.4.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (extraversion) หมายถึง การเป็นผูมี้ความอบอุ่น 
(warmth) ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (gregariousness) การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา 
(assertiveness) การชอบมีกิจกรรม (activity) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (excitement-seeking) การมี
อารมณ์ดา้นบวก (positive-emotion) 

1)  การเป็นผูมี้ความอบอุ่น (warmth) หมายถึง การเป็นผูท่ี้มีความรักและ
เป็นมิตรต่อผูอ่ื้นเป็นผูท่ี้มีความรักผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง 

2)  ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (gregariousness) หมายถึง ความชอบท่ีจะอยู่
ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ 

3)  การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (assertiveness) หมายถึง ผูท่ี้กลา้ท่ีจะ
แสดงความเป็นผูน้ าหรือเป็นผูท่ี้มีอิทธิผลในสังคม 

4)  การชอบมีกิจกรรม (activity) หมายถึง ผูท่ี้มีความวอ่งไวต่ืนตวัมีความ
ตอ้งการท ากิจกรรมอยูเ่สมอ 

5)  ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (excitement-seeking) หมายถึง ผูท่ี้ชอบ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสันสดใส 

6)  การมีอารมณ์ดา้นบวก (positive-emotion) หมายถึง ผูท่ี้มีความ
สนุกสนาน มีความสุข มีความหวงัและมองโลกในแง่ดี 
  2.4.3  บุคลิกภาพแบบเปิดตัว (openness) หมายถึง การเป็นคนช่างฝัน (lantacy) 
ความสุนทรีย ์(aestheties) การเปิดเผยความรู้สึก (feeling) การปฏิบติั (actions) การมีความคิด 
(ideas) การยอมรับค่านิยม (values) 
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1)  การเป็นคนช่างฝัน (lantacy) หมายถึง ผูท่ี้ชีวติเตม็ไปดว้ยการจินตนาการ
และความฝันมีความคิดสร้างสรรคภ์ายในตนเอง 

2)  ความสุนทรีย ์(aestheties) หมายถึง ผูท่ี้หว ัน่ไหวกบังาน ความงดงามใน
งานศิลปะ บทกว ี

3)  การเปิดเผยความรู้สึก (feeling) หมายถึง การเป็นผูท่ี้รับรู้อารมณ์และ
ความรู้สึกภายในตนเอง 

4)  การปฏิบติั (actions) หมายถึง ผูท่ี้พร้อมท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่ๆ เช่น 
รับประทานอาหารใหม่ๆ ชอบความแปลกใหม่หลากหลายกวา่ความเคยชินท่ีปฏิบติัอยู ่

5)  การมีความคิด (ideas) หมายถึง การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือ
เร่ืองเร่ืองใหม่ๆ 

6)  การยอมรับค่านิยม (values) หมายถึง การมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบ
ค่านิยมต่างๆ เช่น ทางสังคมการเมืองและศาสนา 
  2.4.4  บุคลิกภาพแบบอ่อนโยน (agreeableness) หมายถึง การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น 
(trust) ความตรงไปตรงมา (straightforwardness) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (altruism) การยอมตามผูอ่ื้น 
(compliance) การถ่อมตน (modesty) และความมีจิตใจอ่อนโยน (tender-mindedness) 

1)  การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น (trust) หมายถึง การท่ีเช่ือวา่ผูอ่ื้นมีความซ่ือสัตย์
และมีเจตนาดี 

2)  ตรงไปตรงมา (straightforwardness) หมายถึง การมีความจริงใจท่ีจะ
ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา 

3)  ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (altruism) หมายถึง ผูท่ี้มีความห่วงใยในสวสัดิภาพ
ของผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 

4) การยอมตามผูอ่ื้น (compliance) หมายถึง ผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยน 
ตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขมุ 

5) การถ่อมตน (modesty) หมายถึง ผูท่ี้ถ่อมตนไม่ข่มวา่ตนเหนือผูอ่ื้น 
6) ความมีจิตใจอ่อนโยน (tender-mindedness) หมายถึง ผูท่ี้ใหค้วามส าคญั

ต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น มีความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น 
  2.4.5  บุคลิกภาพมีสติ (conscientiousness) หมายถึง การมีความสามารถ 
(competence) ความเป็นระเบียบ (order) การมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี (dutifulness) การมีความ
ตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement striving) ความมีวนิยัต่อตนเอง (self-discipline) และความคิดท่ี
สามารถปฏิบติัได ้(deliberation) 



34 

1)  การมีความสามารถ (competence) หมายถึง ผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวติ
ตนเองไดมี้ความเป็นเหตุเป็นผลและมีประสิทธิภาพในตนเอง 

2)  ความเป็นระเบียบ (order) หมายถึง ผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
3)  การมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี (dutifulness) หมายถึง ผูท่ี้ยดึมัน่ใน

หลกัการทางจริยธรรมและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีใหไ้ว ้
4)  การมีความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement striving) หมายถึง การ

ท างานหนกัเพื่อประสบผลส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 
5)  ความมีวนิยัต่อตนเอง (self-discipline) หมายถึง ความสามารถท่ีจะเร่ิม

และปฏิบติังานใหส้ าเร็จแมว้า่เตม็ไปดว้ยความเบ่ือหน่ายหรืออุปสรรคก็ตาม 
6)  ความคิดท่ีสามารถปฏิบติัได ้(deliberation) หมายถึง การมีความคิดท่ี

สามารถปฏิบติัไดมี้ความระมดัระวงัในการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 
3.  แนวความคดิเร่ืองค่านิยมในงาน 
 
 3.1  ความหมายของค่านิยมในงาน 
  นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของค่านิยมในงานไวด้งัน้ี 
  Ginzberg และคณะ (1951อา้งถึงใน วไิล, 2541: 14) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ค่านิยม
ในงานเป็นค่านิยมของบุคคลท่ีก าหนดวา่ บุคคลนั้นจะเลือกท างานหรือประกอบอาชีพอะไร และ
เม่ือเขาเลือกท่ีจะท างานหรือประกอบอาชีพนั้นแลว้เขาจะมีความสุขกบังานหรืออาชีพนั้นหรือไม่ 
  Super (1970: 4) ใหค้วามหมายของค่านิยมในงานวา่หมายถึงความเช่ือท่ีบุคคลเช่ือ
วา่มีค่าและมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล ความเช่ือต่างๆ เหล่าน้ีเป็นความรู้สึกพอใจอนัเป็น 
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานของบุคคล ความเช่ือท่ีคนเรายดึแต่ละอยา่งน้ีมีความส าคญัไม่เท่ากนัเสมอไป 
บางอยา่งอาจมีความส าคญัอยา่งมากต่อบางคน แต่บางอยา่งอาจมีความส าคญันอ้ยมากต่อบุคคล
อ่ืนๆ  ก็ได ้
  Wollack (1971: 331) กล่าววา่ ค่านิยมในงานเป็นเจตคติต่อการท างาน ซ่ึงเจตคติน้ี
จะไดม้าจากเจตคติทัว่ๆ ไป และค่านิยมในงานนั้นจะเป็นเจตคติท่ีบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัและมี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการท า งานของตนเอง ดงันั้น ค่านิยมในงานของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนั
ออกไป และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของเขาดว้ย 
  George และ Jones (1999  อา้งถึงใน โชคดี, 2544: 26) ใหค้วามหมายของค่านิยม
ในงานคือ มาตรฐานในการประเมินท่ีบุคคลใชใ้นการตีความหมายประสบการณ์ในการท างาน 
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  จากแนวคิด และนิยามท่ีเก่ียวขอ้งกบั ค่านิยมในงาน ท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สามารถ
สรุปไดว้า่ ค่านิยมในงาน เป็นความเช่ือท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงความเช่ือต่างๆ 
น้ี ถูกใชเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณาถึงส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างานมากท่ีสุด นบัตั้งแต่ใชเ้ป็นเกณฑใ์นการเลือกอาชีพ ตลอดจนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
แสดงออกในการท างานของเขาดว้ย 
 3.2  ความส าคัญของค่านิยมในงาน 
  ค่านิยมเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นบรรทดั
ฐานหรือมาตรฐานของพฤติกรรมท่ีเป็นแบบแผนหรือแนวทางส าหรับการประพฤติ ปฏิบติั 
ตดัสินใจ ประเมินวา่ส่ิงใดดีหรือไม่ดี และท าหนา้ท่ีกระตุน้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติั 
ตลอดจนเสริมสร้างทศันคติ ความสนใจ และความตั้งใจซ่ึงน าไปสู่การแสดงพฤติกรรท่ีสอดคลอ้ง
กบัค่านิยมนั้นในท่ีสุด ในองคก์ารก็เช่นเดียวกนั บุคลากรขององคก์ารก็ยอ่มจะมีค่านิยมต่อส่ิงต่าง ๆ 
แตกต่างกนั ดงันั้นค่านิยมในการท างานในองคก์าร เป็นส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงความเขา้ใจ ความตอ้งการ
และความปรารถนาของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานและองคก์าร (นาฎลดา ก่อเกิด ,2551:17) 
  กนัตยา เพิ่มผล (2541:120) กล่าววา่ ค่านิยมเป็นส่ิงส าคญัมาก เน่ืองจากวา่ค่านิยมท่ี
มนุษยเ์รามีอยูน่ั้นท าหนา้ท่ีมากมายหลายอยา่งท่ีเก่ียวกบัชีวติของเราท่ีส าคญั คือ 
  1.  ค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นบรรทดัฐานหรือมาตรฐานของพฤติกรรมทั้งหลายของ
บุคคล กล่าวคือ ค่านิยมจะเป็นตวัก าหนดการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลวา่ ควรจะท าในส่ิง
ใด ค่านิยมจะช่วยก าหนดจุดยนืในเร่ืองต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ฯลฯ และ
ค่านิยมจะช่วยท าหนา้ท่ีประเมินการปฏิบติัการต่างๆ ทั้งของตวับุคคลเองและของผูอ่ื้น 
  2.  ค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นแบบแผนส าหรับการตดัสินใจและการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้
ต่างๆ ในบางกรณีบุคคลตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์บางอยา่งท่ีขดัแยง้ ท าใหบุ้คคลตอ้งเลือกทางใด
ทางหน่ึง เช่น การปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด กบัความเป็นตวัของตวัเองหรือ
การรักษาความเป็นอิสระเสรีของตน การปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตแต่ยากจน กบัการ
ปฏิบติังานในทางท่ีไม่สุจริตแต่ท าใหร้ ่ ารวย บุคคลควรเลือกทางไหน ค่านิยามหรือระบบค่านิยมท่ี
บุคคลอยูจ่ะช่วยก าหนดทางเลือกใหบุ้คคล 
  3.  ค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นแรงจูงใจหรือผลกัดนัของบุคคลเช่น บุคคลท่ีมีค่านิยมใน
การมีอายยุาวนานหรือสุขภาพดีก็จะมีแรงผลกัดนัให้อยากออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอตลอดจนมี
ความรอบคอบในการบริโภคอาหาร บุคคลท่ีมีค่านิยมเก่ียวกบัวตัถุนิยมสูงก็มกัจะมีความขยนั
ขนัแขง็และเพียรพยายามในการท างานเพื่อใหไ้ดซ่ึ้งเงินทองและส่ิงของท่ีตนพึงปรารถนาเหล่าน้ี
เป็นตน้ 
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 3.3  ประเภทของค่านิยมในงาน 
  เน่ืองจากค่านิยมในงานมีความส าคญัต่อพฤติกรรมการท างานจึงได้มีผูศึ้กษา
เก่ียวกบัประเภทของค่านิยมในงาน ดงัต่อไปน้ี 
  Gribbons and Lohnes (1965: 250) ไดแ้บ่งค่านิยมเก่ียวกบังานออกเป็น12 ดา้นคือ 
  1. ดา้นความกา้วหนา้ (advancememt) หมายถึงโอกาสท่ีจะรุ่งเรืองและกา้วหนา้ใน
การท างานมีอนาคตดีสามารถท่ีจะไดเ้ป็นผูจ้ดัการในองค์การและสามารถท่ีจะท างานโดยไต่จาก
งานระดบัต ่าข้ึนไปถึงงานระดบัสูงได ้
  2. ดา้นความตอ้งการ (demand) หมายถึงงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการของสังคม 
  3. สภาพทางภูมิศาสตร์และการท่องเท่ียว (geographic location, travel) หมายถึง
งานท่ีไดท่้องเท่ียวไปในท่ีต่างๆ และไดรั้บการเรียนรู้จากการท่องเท่ียว 
  4. ดา้นความสนใจ (interest) หมายถึงงานท่ีตนสนใจจะกระท าอยา่งแทจ้ริง 
  5. การแต่งงานและครอบครัว (marriage and family) หมายถึงงานท่ีพอจะมีเวลา
ใหแ้ก่ครอบครัว บา้น และสัตวเ์ล้ียง 
  6.  การบริการสังคม (social service) คือการมีโอกาสไดช่้วยเหลือผูอ่ื้น สามารถท า
ใหผู้อ่ื้นไดรั้บความพอใจได ้
  7.  การเก่ียวขอ้งกบับุคคล (personal contact) คือการมีโอกาสไดพ้บเพื่อนใหม่ๆ 
ชอบพบปะบุคคล และการไดท้  างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  8.  ดา้นความสามารถ (preparation ability) หมายถึงการท างานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
  9.  ดา้นเกียรติยศ (prestige) หมายถึงงานท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีความช่ืนชมในตนให้
การยอมรับและ   ยกยอ่ง 
  10.  ดา้นเงินเดือน (salary) หมายถึงงานท่ีมีรายได้ดีพอท่ีจะค ้าจุนครอบครัวและ
เหลือเก็บสะสมไว ้
  11.  ดา้นความพอใจ (satisfaction) หมายถึงงานท่ีท าแลว้ท าให้เกิดความสุข ความ
พอใจไดท้  าในส่ิงท่ีไดผ้ลคุม้ค่า 
  12.  จุดมุ่งหมายส่วนตวั (personal goals) หมายถึงงานท่ีสามารถพฒันาตนเอง และ
ท าใหรู้้จกัตนเองดีข้ึน 
  ส่ิงท่ีส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงคือความสอดคลอ้งกนัระหวา่งค่านิยมในการท างานของ
บุคคลและค่านิยมขององคก์าร บุคคลจะพยายามท าพฤติกรรมตามค่านิยมของตนและคาดหวงัวา่จะ
ไดรั้บในส่ิงท่ีตนปรารถนาจากองค์การ ในขณะเดียวกนัองคก์ารก็คาดว่าบุคคลควรท าตามค่านิยม
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ขององค์การจึงจะได้รับส่ิงท่ีบุคคลปรารถนาถ้าค่านิยมของทั้งสองฝ่ายสอดคล้องกนัการท างาน
ร่วมกนัย่อมเป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิผล แต่ถา้ค่านิยมของทั้งสองฝ่ายไม่สอดคลอ้งกนั
ปัญหา 
  Super (1970: 8-10) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัค่านิยมในการท างาน (Super’s Work 
ValueInventory) โดยจ าแนกค่านิยมในการท างานออกเป็น 15 ดา้นคือ 
  1.  ด้านการบริการสังคม (altruism) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบัท างานท่ีสามารถให้
สวสัดิการให้ความช่วยเหลือสงเคราะห์บุคคลอ่ืนและก่อประโยชน์แก่ผูอ่ื้น ค่านิยมในการท างาน
ดา้นน้ีแสดงใหเ้ห็นพนกังานนั้นมีความสนใจ หรือมีค่านิยมในการบริการสังคม 
  2.  ดา้นสุนทรีย ์(esthetic) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีช่วยให้ไดส้ร้างส่ิงท่ีสวยงาม 
และเพิ่มความงดงามใหแ้ก่โลก บุคคลท่ีมีค่านิยมในการท างานดา้นสุนทรียส่์วนมากจะเป็นบุคคลท่ี
มีความสนใจในงานทางศิลปะ 
  3.  ดา้นความคิดสร้างสรรค์ (creativity) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีเก่ียวกบัการ
ประดิษฐคิ์ดคน้ ออกแบบและพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ ค่านิยมในการท างานดา้นความคิดสร้างสรรคน้ี์
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีมีความสนใจทางดา้นศิลปะและวิทยาศาสตร์ และจะพบในพนกังานท่ี
ชอบแสดงความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 
  4.  ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา (intellectual stimulation) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังาน
ท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดใ้ชค้วามคิดอิสระ เรียนรู้วธีิการและเหตุผลของการท างานต่างๆ ของตนเอง
จากการเรียนรู้และสามารถคน้คิดส่ิงท่ีเป็นนามธรรมใหเ้ป็นรูปธรรมได ้
  5. ด้านความส าเร็จ (achievement) คือค่านิยมท่ีส่งเสริมให้บุคคลรู้สึกประสบ
ความส าเร็จจากการท างานและก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานอีกทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีช่วยให้
บุคคลมุ่งท างานเพื่องานดว้ยบุคคลท่ีมีค่านิยมในการท างานดา้นความส าเร็จน้ีจะมีลกัษณะมุ่งมัน่ใน
การท างาน และตอ้งการเห็นผลส าเร็จในการท างาน 
  6. ดา้นความมีอิสระ (independence) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงบุคคลท่ีท างาน
นั้นมีอิสระในการท างานตามท่ีตนเองปรารถนา ค่านิยมในการท างานดา้นน้ีแสดงให้เห็นท่ีท างาน
นั้นมกัจะมุ่งในดา้นความพึงพอใจของตนเอง 
  7. ด้านความมีศกัด์ิศรี (prestige) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าให้บุคคลรู้สึกมี
เกียรติท่ีไดท้  างานนั้น ค่านิยมในการท างานดา้นความมีศกัด์ิศรีแสดงให้เห็นวา่บุคคลปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะได้รับการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนมากกว่าจะอยู่ในสถานะท่ีมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น
ค่านิยมในการท างานดา้นน้ีจะสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีมีความสนใจในงานท่ีตอ้งติดต่อกบับุคคลหลายๆ
อาชีพ 
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  8. ดา้นการจดัการ (management) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีตอ้งมีการวางแผนและ
จดัสรรงานให้ผูอ่ื้นท า ค่านิยมน้ีจะพบในบุคคลท่ีชอบงานทางดา้นธุรกิจหรือพนกังานท่ีสนใจใน
การติดต่อกบังานหลายๆอาชีพหรือพนกังานท่ีชอบวางแผนการท างานของตนเอง 
  9. ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ (economic Returns) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีมี
รายไดดี้หรือรายไดสู้งเพียงพอท่ีจะเล้ียงชีพ และซ้ือส่ิงของเพื่อสนองความตอ้งการได ้บุคคลท่ีมี
ค่านิยมในการท างานดา้นน้ี จึงมีความปรารถนาท่ีจะได้รับรายไดเ้พื่อมาซ้ือวตัถุส่ิงของท่ีจะช่วย
อ านวยความสะดวกสบายใหต้นเอง 
  10. ดา้นความมัน่คง (security) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีมีความมัน่คงปลอดภยั
เป็นงานท่ีท าใหบุ้คคลมัน่ใจวา่จะมีงานท าตลอดไป 
  11. ดา้นสภาพแวดลอ้ม (surroundings) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีมีสภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีบรรยากาศท่ีสุขสบายตลอดทั้งมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีช่วยใหบุ้คคลท่ีท างานในสถานท่ี
นั้นมีความสุข ส าหรับค่านิยมในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มน้ีเนน้ สภาพแวดลอ้มทางวตัถุท่ีจะ
ช่วยอ านวยใหบุ้คคลมีความสุขในการท างาน เช่น สภาพท่ีท างานท่ีสะอาด ไม่มีเสียงอึกทึก ไม่ร้อน
จดัหรือเยน็จดัเกินไป ส่ิงเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อบุคคลท่ีมีความสนใจสภาพแวดล้อมพร้อมๆกบั
สนใจในการท างาน 
  12. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (supervisory relations) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบั
งานท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีเหตุผลและ
ยติุธรรม 
  13. ดา้นคบหาสมาคม (associates) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคล
ท่ีปฏิบติังานไดติ้ดต่อกบัผูร่้วมงานท่ีตนเองพอใจโดยเฉพาะเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนัหรือต ่า
กวา่ 
  14. ดา้นวถีิชีวติ (way of life) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดใ้ช้
ชีวติตามท่ีตนเองชอบหรือตอ้งการหรืออยากจะเป็นนอกจากการท างาน 
  15. ดา้นความหลากหลาย (variety) คือค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคล
ท างานหลายๆ  ดา้น ในขณะเดียวกนังานท่ีท าตอ้งไม่ซ ้ าซากจ าเจ ค่านิยมในการท างานในดา้นน้ี
แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานจะท างานตามพึงพอใจของตนมากกวา่มุ่งท างานเพื่องาน 
  Wollack (1971: 331-337) สร้างแบบเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัค่านิยมในงาน (The survey 
of work value . SWV) โดยจ าแนกค่านิยมในงานออกเป็น 2 ดา้น คือ 
  1. ค่านิยมในงานท่ีมาจากภายใน (intrinsic) ไดแ้ก่ 
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1.1 ความภูมิใจในงาน (pride in work) เป็นค่านิยมท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
และสบายใจท่ีไดรั้บจากการงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

1.2 ความสนใจเก่ียวกบังาน (job involvement) เป็นความสนใจอยา่ง
กระตือรือร้นในกิจกรรมของบริษทั เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงความสนใจในธุรกิจของบริษทั มีความ
ปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบังาน 

1.3 ความพอใจในกิจกรรม (activity preference) เป็นค่านิยมในการท างานท่ี
บุคคลพอใจท่ีจะคงการท างานท่ีกระตือรือร้นในงานนั้น 

1.4 ความพยายามเพื่อไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน (upward striving) เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะมีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน และมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
  2. ค่านิยมในงานท่ีมาจากภายนอก (extrinsic) ไดแ้ก่ 

2.1 ค่านิยมในงานดา้นท่ีเก่ียวกบัผลตอบแทน (attitude toward earning) เป็น
ค่านิยมท่ีบุคคลมุ่งหารายไดจ้ากการท างาน 

2.2 ค่านิยมในงานดา้นสถานภาพทางสังคมของงาน (social status) เป็นค่านิยมท่ี
บุคคลมุ่งเนน้ความโดดเด่นของต าแหน่งท่ีท า เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อน คนรู้จกั เพื่อนร่วมงาน  
เป็นตน้ 
  Mejia (1986 :6) ท่ีกล่าวไวว้า่ ค่านิยมในงาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.  ค่านิยมภายในงาน (intrinsic work) เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความน่าปรารถนา
(desirability) ท่ีบุคคลใหก้บัลกัษณะของงานโดยตรง เกิดจากการปฏิบติังานหรือการท าใหง้าน
ส าเร็จ ไดแ้ก่ 

1.1  ความรู้สึกรับผดิชอบในงาน คือ การไดรั้บโอกาสในการรับผดิชอบงาน 
และมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี มีความเป็นอิสระในงาน ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งเขม้งวด 

1.2  ความรู้สึกแห่งความส าเร็จ คือ การท่ีมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถของตวัเอง
ในการท างานจนประสบความส าเร็จ ท าใหเ้กิดความรู้สึกความภูมิใจในความส าเร็จของงาน 

1.3  ความทา้ทายของงาน คือ งานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถในงานสูง งานมีความ
ยากและมีความหลากหลายของทกัษะ ท าใหบุ้คคลตอ้งใชค้วามพยายามมากข้ึนในการท างาน 
  2.  ค่านิยมภายนอกงาน (extrinsic work) เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความส าคญัหรือความ
น่าปรารถนาในส่ิงท่ีบุคคลใหก้บัลกัษณะปัจจยัแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ 
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2.1  สภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ การท่ีสถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ี
เหมาะสม สะอาด และปลอดภยั ทั้งในเร่ืองของ อุณหภูมิ แสงสวา่ง และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
เหมาะสม 

2.2 โครงสร้างขององคก์าร คือ การท่ีองคก์ารมีช่ือเสียง มีนโยบายท่ีชดัเจน และ
มีโครงสร้างท่ีเอ้ือต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์าร 

2.3 บรรยากาศในการท างาน คือ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
และ  หวัหนา้งาน รวมถึงการไดรั้บความเอาใจใส่จากหวัหนา้ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

2.4 ผลตอบแทน คือ ค่าตอบแทนทั้งหมดท่ีไดรั้บ ในรูปแบบของ เงินเดือน
ผลประโยชน์ และสวสัดิการต่างๆ รวมทั้งต าแหน่งและความมัน่คงในอาชีพการงาน 

George และ Jones (1999 อา้งถึงใน โชคดี, 2544: 29) ไดแ้บ่งค่านิยมในงาน
ออกเป็น2 ประเภทใหญ่ คือ 

1. ค่านิยมในงานท่ีมาจากภายใน (intrinsic work values) เป็นค่านิยมในการท างาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติในการท างาน 

2. ค่านิยมในงานท่ีมาจากภายนอก (extrinsic work values) เป็นค่านิยมในการ
ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลของการท า งาน ค่านิยมในการท า งานทั้ง 2 ประเภท สามารถแบ่งเป็น 
ประเภทยอ่ยๆ ไดด้งัตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี  2.2  เปรียบเทียบค่านิยมในงานท่ีมาจากภายในและภายนอก 
 

ค่านิยมในงานท่ีมาจากภายใน ค่านิยมในงานท่ีมาจากภายนอก 
งานน่าสนใจ รายไดสู้ง 
งานทา้ทาย มีความมัน่คงในการท างาน 
ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ไดผ้ลประโยชน์จากการท างาน 
ใหค้วามส าคญักบัการช่วยเหลือ สถานภาพสูงข้ึน 
ใชศ้กัยภาพเตม็ท่ี ไดติ้ดต่อพบปะผูค้น 
มีความรับผดิชอบและอิสระ มีเวลาไดอ้ยูก่บัครอบครัว 
ไดส้ร้างงานใหม่ มีเวลาท างานอดิเรก 
ท่ีมา: Georce และ Jones (1999 อา้งถึงในโชคดี, 2544: 29) 
 Miller (อา้งถึงใน สมถวิล, 2537: 36) ไดศึ้กษาค่านิยมในงานหรืออาชีพของนกัศึกษา
ระดบัมหาวทิยาลยั โดยแบ่งค่านิยมในงานหรืออาชีพออกเป็น 4 ดา้น คือ 
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 1.  ด้านความมัน่คงปลอดภยั (security) เป็นองค์ประกอบเก่ียวกบัความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในการท างาน เช่น ความมัน่คงในงาน รายได ้และสวสัดิการ 
 2.  ดา้นความพอใจในอาชีพ (career satisfaction) หมายถึง องค์ประกอบของความ
พอใจในงานนั้นๆ ความพอใจท่ีได้ท า งานท่ีตนชอบ ท า แล้วเกิดความสุข ความสบายใจ และ
สามารถสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้แก่ผูท้  างานได ้เช่น ลกัษณะของตวังาน สภาพการท างานและ
บรรยากาศในการท างาน นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ในงาน และการพฒันาตนเอง 
 3.  ดา้นเกียรติยศ (prestige) เป็นองคป์ระกอบของความพอใจอนัเน่ืองมาจากการท่ีผูอ่ื้น
มีความช่ืนชมในตน ให้การยอมรับและยกยอ่งในตน เห็นวา่ตนมีความส าคญั ท าให้รู้สึกวา่ตนเองมี
คุณค่า และเกิดความภาคภูมิใจ 
 4.  ด้านบริการสังคม (social rewards) เป็นองค์ประกอบในด้านการมีโอกาสได้
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น ไดเ้สียสละโดยปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้เป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวมตลอดจนสามารถท าใหผู้อ่ื้นไดรั้บความพอใจได ้
 จากแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมดงักล่าวแลว้ขา้งตน้สรุปไดว้า่บุคคลมีความแตกต่างกนัตาม
ประสบการณ์ ความคิด ความเช่ือของแต่ละคน เม่ือรวมกนัในองคก์ารซ่ึงเป็นหน่วยยอ่ยทางสังคม
โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจน เช่น บริษทัประเภทงานบริการ ย่อมสร้างระบบความคิด ความเช่ือให้
บุคลากรมีใจรักงานบริการ ซ่ึงส่งผลต่อการท าก าไรให้บริษทั ผูว้ิจยัจึงสรุปค าว่า ค่านิยมในงาน 
หมายถึง ความเช่ือท่ีบุคคลเช่ือ และใหค้วามส าคญัต่อการท างานและแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมาท่ี
แตกต่างกนัออกไปข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจและความคาดหวงัจากส่ิงท่ีปฏิบติัหรือผลจากการท างาน 
นบัตั้งแต่การเร่ิมท างานและหลงัจากท่ีไดท้  างานนั้นแลว้ และค่านิยมในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการ
แสดงออกในพฤติกรรม ซ่ึงเห็นวา่แนวคิดของ Mejia เป็นแนวคิดท่ีน่าจะน ามาศึกษากบักลุ่มตวัอยา่ง
เพราะกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรในองคก์ารเดียวกนั แต่มีระดบัหนา้ท่ี ความรับผิดชอบแตกต่างกนั 
และความเช่ือความคาดหวงัในงานท่ียอ่มมีอยูก่บัทุกคนและเกิดข้ึนจากการท่ีท างานและรู้สึกกบังาน
ท่ีท าและรับมอบหมายนั้นอยู่ในระดับใด โดยแบ่งเป็น ค่านิยมภายในงาน (intrinsic work) 
ประกอบดว้ย ความรู้สึกรับผิดชอบในงาน ความรู้สึกแห่งความส าเร็จ ความทา้ทายของงาน และ
ค่านิยมภายนอกงาน (extrinsic work) ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มในการท างาน โครงสร้างของ
องคก์าร บรรยากาศในการท างาน และ ผลตอบแทน 
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4.  แนวความคดิเร่ืองบรรยากาศองค์การ 
 
 4.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  Cambell และคณะ (1970 อา้งอิงใน Schneider 1990: 295 ) ใหท้ศันะวา่ บรรยากาศ
องคก์าร คือกระบวนการทางจิตวทิยาซ่ึงเป็นส่ือกลางความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในงาน 
(วตัถุประสงคก์ารจดัตั้ง นโยบาย การด าเนินงาน และระเบียบวธีิการปฏิบติัขององคก์าร) กบั
พฤติกรรมและทศันคติในการท างาน 
  Gibson (1973: 316) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารหมายถึง กลุ่มคุณลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้มของงานท่ีผูป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ เขา้ใจ รับรู้ ทั้งโดยทางตรงและ
ทางออ้ม บรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในการท างาน 
  Schneider (1990: 22) ใหค้วามหมายวา่ บรรยากาศองคก์ารคือ การมีส่วนร่วมใน
การรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อนโยบาย การด าเนินงาน และระเบียบวธีิการปฏิบติังานทั้งท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการขององคก์าร ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารน้ีจะเป็นตวับ่งช้ีถึงเป้าหมายของ
องคก์ารและแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบั Steer (1977:101) 
กล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารวา่เป็นการรับรู้และเขา้ใจของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงความรู้สึกต่างๆ
จะอยูใ่นรูปของสภาพแวดลอ้มความเป็นอิสระในตนเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้
ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากร และยงัหมายถึงทศันคติ ค่านิยมปทสัถาน และความรู้สึก 
  จิราวรรณ  แกว้สนธิ (2545: 29) ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์าร หมายถึง 
ลกัษณะเฉพาะของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ซ่ึงบุคคลในองคก์ารสามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและ
ทางออ้ม โดยมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน และประสิทธิภาพการท างาน 
  ธนพล เตียสุวรรณ (2546: 44) ไดส้รุปความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ 
หมายถึง กระบวนการท่ีพนกังานรู้สึกและตีความเก่ียวกบัองคก์าร ซ่ึงท าใหส้ามารถแบ่งแยก
ระหวา่งองคก์ารหน่ึงกบัองคก์ารอ่ืนได ้ดว้ยการบ่งช้ีถึงความรู้สึกและความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบั
ส่ิงต่างๆ  ในองคก์าร 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2551: 104) ใหค้วามหมายวา่หมายถึงสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์าร  ซ่ึงรับรู้ไดโ้ดยบุคลากรในองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
และการปฏิบติัในองคก์าร 
  จากความหมายท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้พอสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ารหมายถึง
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีบุคคลในองคก์ารรับรู้ และเป็นแรงกดดนัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมของบุคคลในการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะเฉพาะในแต่ละองคก์ารและมีผลต่อ
พฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 4.2  ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
  นกัวชิาการหลายท่านไดแ้สดงความคิดเห็นในเร่ืองความหมายของบรรยากาศ
องคก์ารซ่ึงจะเห็นไดว้า่บรรยากาศองคก์ารนั้นมีอิทธิพลต่อบุคลากรในองคก์าร ดงัน้ี 
  Steer (1977:104-109) กล่าววา่ บรรยากาศองคมี์อิทธิพลต่อประสิทธิภาพองคก์าร 
คือ  
  1.  บรรยากาศองคก์ารเป็นการรับรู้ของบุคลากร ทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม 
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมองคก์าร ดงันั้น การก าหนดรูปแบบการบริหารองคก์ารจึงตอ้งพิจารณาถึงความ
ตอ้งการของบุคลากรทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม 
  2.  บรรยากาศองคก์ารซ่ึงเหมาะสมต่อองคก์ารหน่ึงแต่อาจจะไม่เหมาะสมต่ออีก
องคก์ารหน่ึง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมายและความพยายามท่ีจะน าไปสู่การ
สร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อองคก์ารและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคลากร โดย
บรรยากาศแบบเนน้ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะเหมาะสมต่อองคก์ารท่ีเนน้ต่อ ผลการ
ปฏิบติังานขององคก์าร ในขณะท่ีบรรยากาศองคก์ารแบบเนน้ความอบอุ่นและความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัขององคก์ารนั้นจะเหมาะสมต่อองคก์ารท่ีเนน้ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเป็น
หลกั 
  3.  แมว้า่บรรยากาศองคก์ารจะมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการขาดงานของ
บุคลากรแต่ไม่สามารถคาดหวงัวา่ บรรยากาศองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
  และสอดคลอ้งกบัสมยศ นาวกีารและผสุดี รุมาคม   (2520: 616) ท่ีกล่าวถึง
บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัมากเพราะจะท าให้เขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารและ
เป็นส่ือกลางระหวา่งปัจจยัดา้นระบบองคก์ารกบัปัจจยัทางดา้นประสิทธิภาพขององคก์าร อนัไดแ้ก่ 
ผลผลิต ความพอใจ การขาดงานและการเขา้ออกจากงาน ดงัภาพท่ี 2.5 
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ปัจจัยระบบองค์การ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ปัจจัยประสิทธิภาพ 
 
แรงจูงใจหรือความตอ้งการ 
ของบุคคล           ผลผลิต 
แบบขององคก์าร      กิจกรรมการ  
กลุ่มผูป้ฏิบติังาน    มิติบรรยากาศ  ปฏิสัมพนัธ์  ความพอใจ 
กระบวนการติดต่อส่ือสาร           บรรยากาศองคก์าร ความรู้สึกทาง 
และการตดัสินใจสั่งการ      ดา้นจิตใจ  การขาดงาน 
แบบของผูน้ า 
เทคโนโลย ี           การเขา้ออก 
กลยทุธ์ในการจูงใจ         จากงาน 
 

ข้อมูลย้อนกลบั 
 
ภาพท่ี 2.5  รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัระบบองคก์าร การรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

และปัจจยัประสิทธิภาพ 
 
 4.3  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยมิติต่างๆ หลายมิติ มีนกัวิชาการหลายท่านท่ีศึกษา
เก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไดแ้สนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
  Litwin and Stringer (1968:45-65) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 9 
ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. โครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) เป็นความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบั 
กฎระเบียบขอ้บงัคบั การบริหารงาน การควบคุม และขอ้จ ากดัของแต่ละสถานการณ์ในการ
ปฏิบติังานรวมทั้งปริมาณและรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสาร 
  2. ความรับผดิชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) เป็นการรับรู้ของบุคคล 
ต่อความรู้สึกรับผดิชอบในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในองคก์าร ความเป็นอิสระในการ
ท างานและมีการตดัสินใจ 
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  3. การใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นการรับรู้การให้
ความส าคญักบัการใหร้างวลัและการลงโทษ เป็นความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั
เน่ืองจากการปฏิบติังานดี การไดรั้บความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบ 
  4.  ความเส่ียงและการรับความเส่ียง (Risk and Risk Taking) เป็นความรู้สึกของ
บุคคลเก่ียวกบัความเส่ียงและความทา้ทายในงานและในองคก์าร เป็นการวดัการรับรู้ถึงความเส่ียง
และการเปล่ียนแปลงในงานและในองคก์าร การค านวณการรับความเส่ียงในงาน หรือการตดัสินใจ
หาแนวทางท่ีปลอดภยัท่ีสุดในงาน 
  5.  ความอบอุ่น (Warmth) เป็นความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบัการเป็นผูร่้วมงานท่ีดี 
เป็นบรรยากาศการท างานเป็นกลุ่ม มีความเป็นมิตร และการเป็นกลุ่มสังคมแบบไม่เป็นทางการ 
  6.  การสนบัสนุน (Support) เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของงาน
กบัการไดรั้บการช่วยเหลือ การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัทั้งจากผูบ้ริหารและผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ 
  7.  มาตรฐานของการปฏิบติังานและความคาดหวงั (Performance Standard and 
Expectation) เป็นการรับรู้ถึงความส าคญัของผลการปฏิบติังาน การก าหนดเป้าหมาย มาตรฐานการ 
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน และความคาดหวงัต่องานท่ีปฏิบติัวา่เป็นงานท่ีดีมีคุณภาพ 
  8.  ความขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict and Tolerance for 
Conflict)  เป็นความรู้สึกของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัการเผชิญหนา้ในการแกไ้ขปัญหา ความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างรวมทั้งอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
  9.  เอกลกัษณ์ขององคก์ารและความจงรักภกัดีของกลุ่ม (Organizational Identity 
and Group Loyalty) เป็นความรับรู้ของบุคคลต่อความรู้สึกในการร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร การเป็น 
สมาชิกท่ีดีและมีคุณค่าในทีมงาน 
  Likert and Likert (1976: 73) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 6 ดา้น 
ประกอบดว้ย 
  1. การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร (Communication Flow) พนกังานท่ีปฏิบติังาน
รู้ความเป็นไปต่างๆ ภายในองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชามีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย ทั้งน้ีเพื่อให้
พนกังานไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและท างานไดผ้ลดี 
  2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making Practices) พนกังานมีส่วน
ร่วมในการวางเป้าหมายการท างาน การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั โดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหแ้สดงความคิดเห็น 



46 

  3. การค านึงถึงพนกังาน (Concern for People) หมายถึง องคก์ารเอาใจใส่ในการ
จดัสรรสวสัดิการ และปรับปรุงสภาพการท างาน เพื่อจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้การพกัผอ่น มีขวญั
และก าลงัใจท่ีดี และรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 
  4. การสนบัสนุน (Support) คือ การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของงาน
กบัการไดรั้บการช่วยเหลือ การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ทั้งจากผูบ้ริหารและผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ 
  5. เทคโนโลยใีชใ้นหน่วยงาน (Technological Adequacy)  คือ หน่วยงานท่ีมีการ
จดัสรรวสัดุและทรัพยากรท่ีใชใ้นหน่วยงานอยา่งดี มีการปรับปรุงเทคนิควทิยาการให้เป็นไปตาม
สภาวะแวดลอ้ม ยอ่มสร้างความพึงพอใจและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหน่วยงาน 
  6.  แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) คือ องคก์ารท่ีมีความพร้อมท่ีจะใหก้าร
สนบัสนุนพนกังานท่ีขยนั ท างานหนกัใหไ้ดส่ิ้งตอบแทนท่ีเหมาะสม เช่น เงินเดือน การเล่ือน
ต าแหน่ง ยอ่มท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน และสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศดีในท่ีท างาน 
  Steers และ Porter (1979 อา้งถึงใน นงเยาว,์ 2542 : 12) ไดท้  าการแบ่งตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารและประสิทธิผลขององคก์าร โดยแบ่งเป็น 4 มิติ ดงัน้ี คือ 
  1. โครงสร้างองคก์าร โครงสร้างองคก์ารท่ีสลบัซบัซอ้น มีการรวมอ านาจและใช้
กฎขอ้บงัคบัท่ีเป็นทางการมาก พนกังานในองคก์ารจะรับรู้วา่ สภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีลกัษณะ
เขม้งวด แต่ในองคก์ารท่ียนิยอมใหพ้นกังานมีอิสระ สามารถใชดุ้ลยพินิจของตวัเองในการตดัสินใจ 
และฝ่ายบริหารสนใจพนกังานมาก บรรยากาศองคก์ารก็จะยิง่ดีข้ึนเป็นบรรยากาศของความ
ไวว้างใจ เปิดเผย และรับผดิชอบร่วมกนั 
  2. เทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศในองคก์าร โดยท่ีเทคโนโลยแีบบประจ า มีแนวโนม้ท่ีจะสร้างบรรยากาศ ซ่ึงเนน้
กฎเกณฑเ์ขม้งวด การไวว้างใจกนัและการสร้างสรรคจ์ะต ่า ในขณะท่ีองคก์ารท่ีใชเ้ทคโนโลยท่ีี
คล่องตวัหรือเปล่ียนแปลงง่ายกวา่ จะน าไปสู่บรรยากาศท่ีมีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผยมีการ
ไวว้างใจกนัและสร้างสรรคสู์ง ตลอดจนมีความรับผดิชอบในการท างานจนบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
  3. อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร มีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์าร
เช่นกนั เช่น สภาพเศรษฐกิจตกต ่า ท าใหอ้งคก์ารตอ้งปลดพนกังานออกจากงาน พนกังานจะมี
ความรู้สึกวา่ บรรยากาศองคก์ารขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการท างาน เน่ืองจากพนกังาน
กงัวลอยูก่บัปัญหาความมัน่คงในองคก์ารของตน 
  4. นโยบายและแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอยา่งมากต่อ บรรยากาศ
องคก์าร ผูบ้ริหารท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) กบัพนกังาน ใหพ้นกังานท างานอยา่งอิสระ
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ยอ่มจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีมุ่งผลส าเร็จ และท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อ
วตัถุประสงคข์องกลุ่มมากยิง่ข้ึน 
  จุฑารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารเป็น 5 ดา้น 
ดงัน้ี 
  1.  โครงสร้างองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมาย เทคโนโลยี
ขององคก์าร ลกัษณะการแบ่งสายบงัคบับญัชา กฎระเบียบต่างๆ ความซบัซอ้นของระบบการท างาน
สภาพแวดลอ้มในการท างานและเทคโนโลยี 
  2.  ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อหนา้ท่ี ความรับผดิชอบใน
งาน ความยากง่าย และความทา้ทายของงาน ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนความมี
คุณค่าของงาน 
  3.  การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อลกัษณะ
การบริหารและการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การใหก้ารสนบัสนุนไวว้างใจ และประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง การใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 
  4.  สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการ
ท างาน ความอบอุ่นเป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน 
  5. ค่าตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือน  
หรือผลตอบแทนต่างๆ ท่ีไดรั้บ การจดัสวสัดิการท่ีอ านวยความสะดวกใหผู้ป้ฏิบติังาน เช่น ท่ีพกั  
รถรับส่งและสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 
  ธาดา บุญเกิด (2549) ไดแ้บ่งปัจจยัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 6 ดา้น
ดงัน้ี 
  1.  ความยดืหยุน่ในการท างาน (Flexibility) เน่ืองจากในบางองคก์ารมีความ
ยดืหยุน่มากเกินไป เช่น มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ารบ่อยคร้ัง หรือ ไม่มีโครงสร้างองคก์าร
แบบเป็นทางการโดยมีความเช่ือวา่ธุรกิจขององคก์ารนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา 
  2.  ความรับผดิชอบในการท างาน (Responsibility) เป็นปัจจยัท่ีมีอยูใ่นทุกองคก์าร 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์ารท่ีมีประวติัศาสตร์และก่อตั้งมาเป็นระยะเวลานานแลว้ ความรับผดิชอบ
มกัจะไม่มีความชดัเจนตามความรับผดิชอบประจ าต าแหน่งงาน เน่ืองจากการมอบหมายความ
รับผดิชอบในการท างานจะเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบโดยค านึงถึงพนกังานนั้นๆ เป็นหลกั 
แทนท่ีจะค านึงถึงความรับผดิชอบท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
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  3.  มาตรฐานในการท างาน (Standards) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการวดั
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร และของพนกังานอยา่งชดัเจน การก าหนดมาตรฐานในการ
ท างานหรือแนวทางในการวดัผลปฏิบติังานไม่มีความชดัเจน จะส่งผลกระทบต่อการประเมิน
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในองคก์ารท่ีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามความรู้สึกของผูบ้งัคบับญัชา จะส่งผลท าใหพ้นกังานท่ีมีศกัยภาพในการ
ท างานขาดขวญั และก าลงัใจในการท างาน ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานต ่าลง 
  4.  การใหร้างวลั ผลตอบแทน (Rewards) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยตรง เน่ืองจากกระบวนการให้รางวลั ผลตอบแทน เป็น
หน่ึงปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ดงันั้นการใหร้างวลั 
ผลตอบแทนตอ้งเป็นไปอยา่งมีระบบ โปร่งใส และยติุธรรม โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความ
รับผดิชอบ และความสามารถของพนกังาน 
  5.  ความชดัเจนในการท างาน (Clarity) คือความชดัเจนในทิศทางการด าเนินงาน
ขององคก์ารและความชดัเจนในความคาดหวงัขององคก์ารท่ีมีต่อต าแหน่งงานนั้นๆ 
  6.  การท างานร่วมกนั (Team Commitment) เป็นปัจจยัพื้นฐานหน่ึงท่ีไดรั้บการ
ตระหนกัถึงความส าคญัเสมอมา เน่ืองจากมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของ
องคก์ารโดยรวม กล่าวคือ ถา้พนกังานมุ่งหวงัท่ีจะท าหนา้ท่ีในความรับผดิชอบของตนเองใหดี้ท่ี
สุดแต่เพียงอยา่งเดียว โดยขาดการค านึงถึงความรับผดิชอบขององคก์าร งานท่ีเก่ียวเน่ืองกนั หรือ
งานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ีของตนแลว้นั้น ผลการปฏิบติังานขององคก์ารอาจจะไม่ไดเ้กิดข้ึนอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
  จากองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัเลือกใช้
องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารของ Likert and Likert (1976) เป็นแนวทางในการวจิยั เน่ืองจากได้
แบ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารหลากหลายมิติ ประกอบดว้ย การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  การเอาใจใส่ต่อพนกังาน การสนบัสนุน เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์าร 
และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงครอบคลุมบรรยากาศองคก์ารท่ีผูว้จิยัจะท าการศึกษา 
 

5.  ประวตัิของบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
 
 บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) เดิมใชช่ื้อวา่ การท่าอากาศยานแห่งประเทศ
ไทย หรือ ทอท. เป็นรัฐวสิาหกิจสังกดักระทรวงคมนาคม โดยเร่ิมด าเนินการตั้งแต่วนัท่ี  1 
กรกฎาคม  พ.ศ. 2522   ทอท. ไดแ้ปลงสภาพเป็นบริษทัภายใตน้โยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไทย 
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โดยไดจ้ดทะเบียนเป็นนิติบุคคลช่ือ “บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)” และปรับตรา
สัญลกัษณ์ใหม่ โดยช่ือยอ่ของบริษทัยงัคงใช ้“ทอท.”  เช่นเดิม  ส่วนช่ือภาษาองักฤษ คือ  Airports 
of Thailand Public Company Limited  และใชช่ื้อยอ่วา่  “AOT”   ตั้งแต่วนัท่ี  30 กนัยายน พ.ศ. 
2545 เป็นตน้มา  ทอท. เป็นผูบ้ริหารงานท่าอากาศยานระหวา่งประเทศรวม 6 แห่ง คือ ท่าอากาศ
ยานดอนเมือง ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศยานภูเก็ต ท่าอากาศยาน
เชียงราย และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
  นบัตั้งแต่กระทรวงกลาโหมไดด้ าเนินการก่อสร้างสนามบินดอนเมืองข้ึนเม่ือปี 
พ.ศ.2457 โดยสนามบินน้ีไดรั้บการพฒันา และต่อมาไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นท่าอากาศยานกรุงเทพ   
ในระยะเร่ิมแรก กิจกรรมส่วนใหญ่ท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจการการบินของประเทศอยูใ่นความควบคุมและ
การก ากบัดูแลของหน่วยงานในสังกดักระทรวงกลาโหม การบินพลเรือนของไทยไดเ้ร่ิมเปิด
ด าเนินการในปี พ.ศ. 2483 ซ่ึงเป็นช่วงเดียวกนักบัท่ีกองทพัอากาศ ไดจ้ดัตั้งกองการบินพลเรือนข้ึน
เพื่อควบคุมและประสานงานเก่ียวกบัการบินระหวา่งประเทศ ทั้งน้ี กองการบินพลเรือนดงักล่าวได้
ถูกเปล่ียนช่ือเป็นกรมการบินพลเรือนในปี พ.ศ. 2491  และไดรั้บมอบหมายใหท้ าหนา้ท่ีควบคุม
กิจกรรมต่างๆ  ทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบินท่ีสนามบิน 
  ในปี พ.ศ. 2522 สภานิติบญัญติัแห่งชาติท าหนา้ท่ีรัฐสภาของไทยไดเ้ห็นชอบ และ                           
ตราพระราชบญัญติัการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2522 ซ่ึงก าหนดใหมี้การจดัตั้ง                           
“ การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย ”  ข้ึนโดยมีสถานะเป็นรัฐวสิาหกิจภายใตส้ังกดักระทรวง
คมนาคม  เม่ือวนัท่ี 3 มีนาคม 2522 เพื่อประกอบและส่งเสริมกิจการท่าอากาศยานรวมทั้งด าเนิน
กิจการอ่ืนท่ีเก่ียวกบัหรือต่อเน่ืองกบัการประกอบกิจการท่าอากาศยาน  การท่าอากาศยานแห่ง
ประเทศไทยมีอ านาจหนา้ท่ีในการด าเนินกิจการท่าอากาศยาน ตามท่ีคณะรัฐมนตรีมอบหมายและ
ก าหนดโดยกฎกระทรวง โดยไดเ้ร่ิมด าเนินกิจการท่ีท่าอากาศยานกรุงเทพเป็นแห่งแรกเม่ือวนัท่ี  1 
กรกฎาคม 2522 และมีหนา้ท่ีหลกัในการด าเนินกิจการ  และพฒันาอุตสาหกรรมการบินในประเทศ
ไทย รวมทั้งการใหบ้ริการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง นอกเหนือจากการด าเนินกิจการท่าอากาศยานกรุงเทพ
แลว้ การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทยยงัมีอ านาจด าเนินกิจการท่าอากาศยาน ณ ท่าอากาศยาน
นานาชาติอีก 5 แห่ง ไดแ้ก่ ท่าอากาศยานเชียงใหม่ เม่ือเดือนมีนาคม 2531, ท่าอากาศยานหาดใหญ่  
เม่ือเดือนสิงหาคม 2531, ท่าอากาศยานภูเก็ต เม่ือเดือนเดือนตุลาคม 2531,  ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  
เม่ือเดือนมิถุนายน 2536 , ท่าอากาศยานเชียงราย เดือนตุลาคม 2541  
  เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน 2545  การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย ซ่ึงเป็นรัฐวสิาหกิจ
ภายใตพ้ระราชบญัญติัการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย อนัเป็นกฎหมายท่ีจดัตั้ง การท่าอากาศ
ยานแห่งประเทศไทย ไดแ้ปลงสภาพเป็นบริษทัมหาชน จ ากดัภายใตช่ื้อ “บริษทั ท่าอากาศยานไทย 
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จ ากดั (มหาชน)” หรือ ทอท. ตามพระราชบญัญติัทุนรัฐวสิาหกิจ พ.ศ. 2542 ท าให ้ ทอท. สามารถ
ด าเนินกิจการต่อไปไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ  
 5.1  ลกัษณะการประกอบธุรกจิ 
  ทอท. มีรายไดม้าจาก (1) รายไดจ้ากกิจการการบิน (aeronautical revenue) ซ่ึง
ประกอบดว้ยค่าธรรมเนียมในการข้ึน ลงของอากาศยาน (landing charge) ค่าธรรมเนียมท่ีเก็บอากาศ
ยาน (parking charge) ค่าธรรมเนียมการใชส้นามบิน (passenger service    charge – PSC ) และค่า
เคร่ืองอ านวยความสะดวก (aircraft service charge) (2) รายไดท่ี้ไม่เก่ียวกบักิจการการบิน (non 
aeronautical revenue) ซ่ึงประกอบดว้ยรายไดส่้วนแบ่งผลประโยชน์ (concession revenue) ค่าเช่า
ส านกังานและค่าเช่าอสังหาริมทรัพย ์(office and real property rents) และรายไดจ้ากการใหบ้ริการ 
(service revenue)  ทั้งน้ี ในการด าเนินงาน ท่าอากาศยาน ทอท. ยงัมีผูป้ระกอบการภายนอกเป็น
ผูด้  าเนินการเก่ียวกบัการใหบ้ริการท่ีจ าเป็นบางส่วน เช่น บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) และ
บริษทั ไทย แอร์พอร์ตส์ กราวด ์เซอร์วสิเซส จ ากดั ซ่ึงเป็นผูใ้หบ้ริการภาคพื้นดิน รวมทั้งการ
ใหบ้ริการผูโ้ดยสารตามสัญญาอนุญาตใหด้ าเนินกิจการภายในท่าอากาศยานซ่ึงท ากบับริษทัดงักล่าว 
นอกจากน้ียงัมีผูป้ระกอบการรายอ่ืนท่ีใหบ้ริการร้านคา้ปลีก ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเก็บ
สินคา้ รถลีมูซีน บริการท่ีจอดรถ และส่ิงอ านวยความสะดวกประเภทต่าง ๆ โดยผูป้ระกอบการต่าง 
ๆ เหล่าน้ี จะตอ้งช าระค่าตอบแทนส่วนแบ่งผลประโยชน์ (concession fees) ค่าเช่าพื้นท่ี (rent)  และ
ค่าบริการ(service charges) ส่วนผูเ้ช่าพื้นท่ีบางรายท่ีไม่ไดเ้ขา้ท าสัญญาอนุญาตใหด้ าเนินกิจการนั้น
จะช าระเพียงค่าเช่าพื้นท่ี และค่าบริการให้ ทอท. เท่านั้น  
  ทอท. มีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการบริหารจดัการท่าอากาศยาน คณะ
ผูบ้ริหารของ ทอท. มีความเช่ียวชาญและมีประสบการณ์ดา้นบริหารจดัการท่าอากาศยานเป็นอยา่งดี 
รวมถึงมีการวางแผนพัฒนาท่าอากาศยาน และปรับปรุงท่าอากาศยาน  ให้อยู่ในระดับ
มาตรฐานสากล และมีศกัยภาพสามารถรองรับความตอ้งการของลูกค้าได้  ดงันั้นเพื่อให้การ
บริหารงานของ ทอท. สามารถแข่งขนัในระดบัสากล และเป็นศูนยก์ลางการบินในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้ทอท. จึงไดก้ าหนดยทุธศาสตร์ในการแข่งขนั ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1.  การพฒันาท่าอากาศยานเพื่อการแข่งขนั การเปิดให้บริการท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ
เป็นยทุธศาสตร์ส าคญัของชาติในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศโดยเม่ือวนัท่ี 
28 กนัยายน 2549 ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิไดเ้ปิดให้บริการในเชิงพาณิชยอ์ยา่งเต็มรูปแบบ เป็นท่า
อากาศยานหลกัท่ีเป็นศูนยก์ลางการบิน (hub) ของภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ รองรับเส้นทาง
การบินจากทุกมุมโลก เป็นประตูสู่ประเทศในแถบเอเชียใตแ้ละเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(Gateway 
to the Golden Land) ซ่ึงจะช่วยเช่ือมโยงในการพฒันาเศรษฐกิจของภูมิภาค โดยท่าอากาศยาน
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สุวรรณภูมิเป็นท่าอากาศยานนานาชาติแห่งใหม่ท่ีมีความทนัสมยั เพียบพร้อมไปดว้ยส่ิงอ านวย
ความสะดวก ระบบเทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพสูง การรักษาความปลอดภยัท่ีไดม้าตรฐาน
ระดบัสากล และสามารถใหบ้ริการสายการบิน และผูโ้ดยสารอยา่งมีคุณภาพในระดบัสากล โดยใน
เบ้ืองตน้จะมีศกัยภาพในการรองรับผูโ้ดยสารได ้45 ลา้นคนต่อปี และเม่ือพฒันาเต็มพื้นท่ีแลว้จะ
สามารถรองรับผูโ้ดยสารไดสู้งถึง 100 ลา้นคนต่อปี พร้อมทั้งยกระดบัคุณภาพและการบริการของ
ท่าอากาศยานท่ีมีผูโ้ดยสารสูงติดอนัดบั 1 ใน 10 ของโลกโดยจดัท าแผนกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่การจดั
อนัดบัท่าอากาศยานและคุณภาพการให้บริการในระดบัสากล ปีงบประมาณ 2552 – 2554 เพื่อให ้
ท่าอากาศยาสุวรรณภูมิสามารถแข่งขนักบัท่าอากาศยานอ่ืนๆ ในระดบัสากลได ้
 5.2  บทบาทของท่าอากาศยานในการพฒันาระบบโลจิสติกส์ของประเทศ 
  การเปิดใหบ้ริการของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จะเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือน
ระบบโลจิสติกส์ท่ีส าคญัของประเทศ โดยท่าอากาศยานสุวรรณภูมิไดมี้การบริหารจดัการดา้นการ
ขนส่งสินคา้เป็นแบบเขตปลอดอากร (free zone) เพื่ออ านวยความสะดวกในการขนส่งและการ
บริหารจดัการสินคา้ มีความรวดเร็วยิ่งข้ึน เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการขนส่งสินคา้ ซ่ึงจะช่วย
เพิ่มปริมาณของสินคา้ท่ีขนส่งผ่านท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมากยิ่งข้ึน และเพิ่มศกัยภาพในการ
แข่งขนัของประเทศไทยในอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ในส่วนบทบาทของท่าอากาศยาน
ภูมิภาค ทอท. จะเร่งพฒันายุทธศาสตร์เพื่อสนับสนุนระบบโลจิสติกส์และการท่องเท่ียว ขยาย
เครือข่ายเส้นทางบินให้ครอบคลุมทัว่โลก เป็นศูนยก์ลางโลจิสติกส์ของสินคา้ในกลุ่มของประเทศ
จีเอม็เอส และเอเชียใต ้รวมทั้งพฒันาท่าอากาศยานเชียงใหม่และภูเก็ตเป็นประตูสู่ภูมิภาค 
 5.3  วสัิยทัศน์และภารกจิ 
  วสัิยทัศน์  
  ท่าอากาศยานในความรับผดิชอบของ ทอท.จะเป็นท่าอากาศยานชั้นน าท่ีมีการ
ใหบ้ริการท่ีเป็นเลิศและสามารถรักษาความเป็นศูนยก์ลางการขนส่งทางอากาศในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตภ้ารกิจ (mission statement) ทอท.จะสร้างความเป็นเลิศอยา่งต่อเน่ืองทั้งดา้นการ
บริหารจดัการ และการด าเนินงานท่าอากาศยานในความรับผดิชอบ ดว้ยมาตรฐานดา้นความ
ปลอดภยั คุณภาพการใหบ้ริการและส่ิงอ านวยความสะดวกในระดบัสากล เพื่อสนบัสนุนการพฒันา
ประเทศ เพื่อประโยชน์ของผูใ้ชบ้ริการ และเพื่อสร้างผลตอบแทนในระดบัท่ีเหมาะสมต่อผูถื้อหุน้ 
พนัธมิตรทางธุรกิจ อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ และพนกังาน 
  ภารกจิของ ทอท.  
  คือ การประกอบ และส่งเสริมกิจการท่าอากาศยาน รวมทั้งด าเนินกิจการอ่ืนท่ี
เก่ียวกบั หรือต่อเน่ืองกบัการประกอบกิจการท่าอากาศยานไดแ้ก่ 
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  1.  กิจการตั้งสนามบิน หรือท่ีข้ึน-ลงชัว่คราวของอากาศยาน 
    2.  การจดัตั้งเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการเดินอากาศ 
  3.  การใหบ้ริการช่างอากาศ 
  4.  การบริการต่างๆ เก่ียวกบัอากาศยานสินคา้ พสัดุภณัฑ์ ผูโ้ดยสารและลูกจา้งของ
ผูป้ระกอบธุรกิจในการเดินอากาศรวมถึงการใหบ้ริการหรือส่ิงอ านวยความสะดวกอนัเก่ียวกบั หรือ
ต่อเน่ืองกบักิจการดงักล่าว 
  ภารกิจดา้นการบริการเป็นภารกิจส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับการด าเนินกิจการท่าอากาศ
ยานซ่ึงหวัใจส าคญัของการบริการท่ี ทอท. ยดึถือมาโดยตลอดคือความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการท่า
อากาศยาน ดงันั้น ทอท. จึงไดจ้ดับริการหลกัท่ีส าคญัไวห้ลายประการส าหรับผูใ้ชบ้ริการ เช่น 
บริการโครงสร้างพื้นฐานของท่าอากาศยาน บริการส่ิงอ านวยความสะดวกภายในและภายนอก
อาคารผูโ้ดยสาร บริการดา้นการรักษาความปลอดภยั บริการรถโดยสารรับจา้งสาธารณะ เป็นตน้ 
และตลอดเวลาท่ีผา่นมา ทอท. ไดป้รับปรุงและพฒันาการบริการดา้นต่างๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งเพียงพอ 
สะดวก รวดเร็ว ปลอดภยั และไดม้าตรฐานท่าอากาศยานระหวา่งประเทศเน่ืองจากท่าอากาศยาน
ของ ทอท. เป็นสถานท่ีซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นสะพานเช่ือมเศรษฐกิจระหวา่งประเทศไทยกบันานาชาติ 
รวมทั้งเป็นหอ้งรับแขกของชาติในการตอ้นรับผูเ้ดินทางจากทัว่โลก ซ่ึงจะสามารถน ารายไดเ้ขา้สู่
ประเทศปีละเป็นจ านวนมาก ตลอดจนสร้างความประทบัใจใหผู้เ้ดินทางมาเยอืนตั้งแต่กา้วแรกท่ีเขา้
สู่ประเทศไทย 
 

6.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 6.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
  เฮิร์ท และ โดโนแวน (Hurtz and Donovan 2000,869-879)  ศึกษางานวจิยัเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัผลการปฏิบติังานท่ีมีผูศึ้กษาไว ้(Meta-
Analysis) พบวา่ องคป์ระกอบดา้นการมีจิตส านึกเป็นตวัท านายผลการปฏิบติังานในทุกอาชีพ ส่วน
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม แบบเปิดรับประสบการณ์ และแบบหวัน่ไหวสามารถใชท้  านายผล
การปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการบริการลูกคา้ นอกจากน้ี ยงัพบวา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวและแบบ
แสดงตวัสามารถท านายผลการปฏิบติังานดา้นการขายและการจดัการได้ 
  บูโด และคณะ (Boudreau et al. 2001) ไดท้  าการศึกษาถึงอิทธิพลของบุคลิกภาพท่ี
มีต่อความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารในสหรัฐอเมริกาและยโุรป ผลการวจิยัพบวา่ บุคลิกภาพดา้น
การแสดงออกต่อสังคมของผูบ้ริหารในสหรัฐอเมริกาและยโุรปนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
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ความส าเร็จในอาชีพภายใน (Intrinsic career success) ซ่ึงไดแ้ก่ ตวังาน ความพึงพอใจในอาชีพ และ
บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความส าเร็จในอาชีพภายใน 
ส่วนบุคลิกภาพดา้นความน่าเช่ือถือนั้นพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในอาชีพภายนอก 
(Extrinsic careersuccess) ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การมีอ านาจ ต าแหน่งงาน แต่บุคลิกภาพดา้นความ
น่าเช่ือถือน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความส าเร็จในอาชีพภายใน ส่วนบุคลิกภาพดา้นการเขา้
กบัผูอ่ื้นไดน้ั้นมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความส าเร็จในอาชีพภายนอก 
  สินีนาฏ พนัธ์ุดี (2534) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพของครูแนะแนวท่ีประสบ
ความส าเร็จตามบทบาทหนา้ท่ีการงาน ในโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตการศึกษา 7 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครู
แนะแนวท่ีประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 20 คน และครูท่ีประสบความส าเร็จตามบทบาท
หนา้ท่ีการงาน 20 คน ในโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตการศึกษา 7 พบวา่ ครูแนะแนวท่ีประสบ
ความส าเร็จส่วนใหญ่มีบุคลิกภาพชอบออกสังคม มีอารมณ์มัน่คง ควบคุมตนเองได ้และ
ตรงไปตรงมา ส่วนครูท่ีประสบความส าเร็จส่วนใหญ่จะชอบออกสังคม มีอารมณ์มัน่คง จิตใจ
อ่อนแอ ไวว้างใจ 
  ศิริพร ประโยค (2542) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบหา้ประการทาง
บุคลิกภาพตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และผลการปฏิบติังานของ
หวัหนา้ระดบักลาง กรณีศึกษา : บริษทัรีท-ไรส์ (ประเทศไทย จ ากดั) พบวา่ องคป์ระกอบความ
หวัน่ไหวทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลการปฏิบติังานสูง (r=-.219) โดยผูท่ี้ไดบุ้คลิกภาพ
แบบหวัน่ไหวทางอารมณ์สูงจะมีผลการปฏิบติังานต ่ากวา่ผูท่ี้ไดบุ้คลิกภาพแบบหวัน่ไหวทาง
อารมณ์ต ่า ส าหรับองคป์ระกอบการแสดงตวั (r=-.431) องคป์ระกอบการมีจิตส านึก (r=-.315) และ
องคป์ระกอบการเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น (r=-.215) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานสูง โดยผู ้
ท่ีไดค้ะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตวัสูง บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง และบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ย
กบัผูอ่ื้นสูง จะมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่ผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า ส่วนองคป์ระกอบการเปิดรับ
ประสบการณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
  ทนงค ์เกสรทรัพย ์(2544) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ
ของคอสตาและแมคเครกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานสินเช่ือธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) ซ่ึงเปล่ียนบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวเป็นความมัน่คงทางอารมณ์ พบวา่พนกังาน
สินเช่ือส่วนใหญ่มีบุคลิกภาพดา้นความมัน่คงอารมณ์ ดา้นการแสดงตวั และการเปิดรับ
ประสบการณ์ในระดบัต ่า บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้นและดา้นมีจิตส านึกปานกลางและบุคลิก
หา้องคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานสินเช่ือได ้
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  อภิวฒัน์ จนักนั (2545) ไดศึ้กษาการเปรียบเทียบบุคลิกภาพของพนกังานธนาคาร
ระดบัหวัหนา้งานท่ีประสบความส าเร็จในการท างานสูงและต ่า ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ธนาคารระดบัหวัหนา้งานท่ีประสบความส าเร็จในการท างานสูง มีระดบับุคลิกภาพดา้นความไม่
มัน่คงทางอารมณ์ต ่ากวา่พนกังานธนาคารระดบัหวัหนา้งานท่ีประสบความส าเร็จในการท างานต ่า
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และพนกังานธนาคารระดบัหวัหนา้งานท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท างานสูงมีระดบับุคลิกภาพดา้นการเปิดเผยตนเอง ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ 
ดา้นความเขา้ใจผูอ่ื้น และดา้นความรับผิดชอบสูงกวา่พนกังานธนาคารระดบัหวัหนา้งานท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท างานต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
  ลลนา เลิศพฤกษ ์(2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ ทศันคติต่ออาชีพ
และความส าเร็จในอาชีพของผูแ้ทนสินคา้อุตสาหกรรม พบวา่ บุคลิกภาพดา้นความไม่มัน่คงทาง
อารมณ์ และดา้นการเปิดรับประสบการณ์ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความส าเร็จในอาชีพ ส่วนดา้น
การเปิดเผยตนเอง ดา้นการรับผดิชอบ รวมถึงทศันคติต่ออาชีพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความส าเร็จในอาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  แต่ไม่พบวา่บุคลิกภาพดา้นความเขา้ใจ
ผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในอาชีพ นอกจากนั้น บุคลิกภาพดา้นการเปิดเผยตนเองและดา้น
ความรับผดิชอบ สามารถร่วมกนัท านายความส าเร็จในอาชีพไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01  
  ภทัรญาณี  จนธนะพิพฒัน์ (2551) ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและ
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพในบริษทัยาต่างชาติ
ชั้นน า : กรณีศึกษาพนกังานขายเภสัชภณัฑ ์พบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั แบบประนีประนอม 
และแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ บุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ยกเวน้บุคลิกภาพแบบเปิด
ประสบการณ์ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก
และแบบแสดงตวัสามารถร่วมกนัท านายการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพได ้โดยมีอ านาจในการ
ท านายร้อยละ 14.4 
  จากงานวจิยัเร่ืองบุคลิกภาพ แสดงให้เห็นวา่ บุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัการ
ประสบความส าเร็จในอาชีพ การงาน กล่าวคือ บุคคลท่ีเลือกอาชีพไดเ้หมาะสมกบัลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนจะประสบผลส าเร็จในอาชีพ 
 6.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
  ฟิลลิป และ ฟรีดแมน (Phillips and Freedman 1985) ศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของ
ค่านิยมในการท างานท่ีมีต่อค่าจา้งท่ีไดรั้บและความสนใจต่อปัจจยัภายในของงาน พบวา่ ภายใต้
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เง่ือนไขท่ีมีการใหค้่าจา้ง คนท่ีมีค่านิยมดา้นปัจจยัภายนอกมากกวา่ดา้นปัจจยัภายในจะมีความพึง
พอใจในภาระงาน (task) หรือลกัษณะงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้มีค่านิยมดา้นปัจจยัภายใน ในทางตรงขา้ม
หากไม่ไดอ้ยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีการใหค่้าจา้ง คนท่ีมีค่านิยมดา้นปัจจยัภายนอกมากกวา่ปัจจยัภายใน
จะมีความพึงพอใจต่อภาระงานมากกวา่ผูมี้ค่านิยมดา้นปัจจยัภายใน นัน่คือ ค่าจา้งท่ีมีผลกระทบต่อ
ค่านิยมปัจจยัภายในคือ ลกัษณะงาน 
  พุตติ และคณะ (Putti 1989) ท าการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของค่านิยมในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ค่านิยมในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร โดยค่านิยมในการท างานจากภายใน หมายถึง ความเช่ือท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัจากภายใน
ของบุคคล มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ค่านิยมในการท างานท่ีมาจากภายนอก 
หมายถึง ความเช่ือท่ีเกิดมาจากความตอ้งการหรือแรงผลกัดนัจากภายนอก และยงัพบวา่ปัจจยั 
ส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ยกเวน้ปัจจยัในดา้นรายไดแ้ละการศึกษา 
โดยปัจจยัดา้นการศึกษามีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยั 
ส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทางออ้ม 
  เกรย ์และ เอลลอน (Gray and Eylon 1998) ไดศึ้กษาถึงค่านิยมของบุคคลกบั
ความส าเร็จและไม่ส าเร็จของนกัธุรกิจ โดยใชท้ฤษฎีของ Rokeach ในการท าวจิยั พบวา่ ผูท่ี้ประสบ
ความส าเร็จจะมีความพึงพอใจในงานท่ีเกิดจากภาวะอิสระจากงาน ความเป็นอิสระ และความกลา้
หาญ มากกวา่ผูไ้ม่ประสบความส าเร็จ 
  ยงั และ ปาคเกอร์ (Young and Parker 1999) ไดท้  าการศึกษาผลของค่านิยมในการ
ท างานท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานร่วมกนัในองคก์ารและประสิทธิภาพในการท างาน โดยไดศึ้กษา
จากพนกังานระดบัผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการและระดบัเสมียนของบริษทัทางดา้นการผลิตและการขาย
เก่ียวกบัสินคา้อุปโภคขนาดเล็กในภาคตะวนัตกของสหรัฐอเมริกาจ านวน59 คน ผลการศึกษาพบวา่
ค่านิยมในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมในการท างานร่วมกนัในองคก์ารและ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
  เบิร์ด  (Burd 2003) จากรายงานการศึกษาวจิยัเร่ืองค่านิยมในงานของบรรณารักษ์
ในโรงเรียน ซ่ึงจากการส ารวจความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยม ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั และ
การตั้งใจลาออกจากงาน พบวา่ บรรณารักษท่ี์มีค่านิยมในองคก์ารโดยท่ีไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
ส่วนร่วมในการบริหารจดัการ มีการส่ือสารอยา่งเป็นอิสระ มีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ และมี
ความสัมพนัธ์ภายในท่ีท างานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความซ่ือสัตยแ์ละความไวว้างใจจะมีแนวโนม้
ท่ีมีความพึงพอใจในงาน และมีความผกูพนัต่อองคก์าร รวมทั้งมีแนวโนม้ในการลาออกจากงานต ่า 
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  เออร์โดแกน (Erdogan; 2007) ไดท้  าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งครู จ านวน 520 คน 
จากโรงเรียนมธัยมศึกษา ในประเทศตุรกี ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมภายในงานกบั
ความพึงพอใจในงาน โดยใชก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร และการมีปฏิสัมพนัธ์ภายในองคก์ารเป็น
ตวัแปรควบคุมพบวา่ ในกลุ่มท่ีมีการสนบัสนุนจากองคก์ารและการมีปฏิสัมพนัธ์ภายในองคก์ารต ่า 
ค่านิยมภายในงานจะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกนักบัในกลุ่มท่ีมีการ
สนบัสนุนจากองคก์ารและการมีปฏิสัมพนัธ์ภายในองคก์ารสูง ค่านิยมภายในงานจะไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
  วิไล  จิระพรพาณิชย์ (2541) ได้ท าการศึกษาค่านิยมในการท างานและความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของพนกังานชาวไทยและชาวอเมริกนัในประเทศไทย กรณีศึกษา  บริษทัใน
ธุรกิจปิโตรเล่ียมและปิโตรเคมี พบวา่ ค่านิยมในการท างานของพนกังานชาวไทยและพนกังานชาว
อเมริกนัไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาค่านิยมในการท างานดา้นต่าง ๆ พบวา่ มีความแตกต่างกนัใน
ค่านิยมในการท างานดา้นวถีิชีวติ ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการอุปถมัภเ์ก้ือกูล นอกจากน้ียงั
พบว่าพนกังานชาวไทยมีความผกูพนัต่อองคก์าร เม่ือท าการวิเคราะห์ค่านิยมในการท างานในดา้น
ต่างๆ แต่ละด้านกับความผูกพนัต่อองค์การพบว่า ค่านิยมในการท างานด้านผลตอบแทนทาง
เศรษฐกิจ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นสัมฤทธิผล ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการ
ท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  สาริณี โตอรุณ (2545) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการ
ท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานและพฤติกรรมการท างาน กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษาหัวหน้างานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน181
คน พบวา่มีค่านิยมในการท างานของหวัหนา้งานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ค่านิยมในการท างาน ดา้นสุนทรีย ์ดา้นการกระตุน้ให้ใช้
ปัญญา ด้านวิถีชีวิตและด้านความหลากหลายของงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการ
ท างานของหวัหนา้งานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตกรุงเทพมหานครไดร้้อยละ 57.5 
  นาฎลดา ก่อเกิด (2551) ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการท างาน และคุณภาพ
ชีวติในการท างานกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของลูกจา้งชัว่คราวครูรายเดือนในส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัเชียงราย เขต 1-4 พบวา่ ค่านิยมในการท างานทั้งภายในและภายนอกของ
ลูกจา้งชัว่คราวครูรายเดือนมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ซ่ึงค่านิยมในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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  จากงานวจิยัทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้นั้น พบวา่ มีงานวจิยัท่ีระบุถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการท างาน กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานค่อนขา้งนอ้ย แต่งานวิจยั
ส่วนใหญ่จะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการท างานกบัความพึงพอใจในงานเป็นส่วน
ใหญ่ กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ค่านิยมในการท างาน ไม่วา่จะเป็นทั้งภายในและภายนอกงาน เช่น ดา้น
ความคิดสร้างสรรค ์ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นอิสระในการท างาน ดา้นความมัน่คงใน
งาน ส่ิงตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หรือสภาพแวดลอ้มและเกียรติยศ มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดต่้อไปวา่หากมีความพึงพอใจในงาน
แลว้ก็จะท าใหบุ้คคลมีความทุ่มเทและตั้งใจในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลใหเ้กิดการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของตนเองได ้
 6.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
  ในการศึกษางานวจิยั ผูว้จิยัยงัไม่พบงานวจิยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่ง
บรรยากาศองคก์ารกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ แต่งานวจิยัส่วนใหญ่จะแสดงความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยับรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลในการท างาน  
  ลิทวนิ และ สตริงเจอร์ (Litwin and Stringer 1968อา้งถึงใน ชวนชม, 2540)ได้
ศึกษาถึงปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบวา่ ความชดัเจนเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังาน การรับรู้ความทา้ทายของงานจะเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการสนองตอบความตอ้งการขั้น
พื้นฐาน ในท านองเดียวกนั การรับรู้ผลของการปฏิบติังาน เท่ากบัเป็นการบอกใหพ้นกังานรู้ถึงความ
แตกต่างระหวา่งงานท่ีท าได ้กบัมาตรฐานท่ีองคก์ารคาดหมาย การรับรู้น้ีเป็นส่ิงกระตุน้และจูง
ใจความตอ้งการประสบความส าเร็จในงานอนัจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน และพฒันาไปสู่
การเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
  นงเยาว ์แกว้มรกต (2542) ศึกษาผลการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีมีต่อความผกูผนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่งมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานบุคคล ระดบั
บงัคบับญัชาจะมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในทางท่ีดีมากกวา่พนกังานบุคคลระดบั
ปฏิบติัการแต่อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารของพนกังานบุคคล ประเภทธุรกิจท่ีพนกังานบุคคลปฏิบติังานอยูไ่ม่มีผลต่อการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบุคคล และการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
โดยรวมและการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคก์าร ลกัษณะงาน การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และค่าตอบแทน มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบุคคล โดยท่ีพนกังานบุคคลท่ีมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม
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และบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคก์ารดา้นลกัษณะงาน ดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาและดา้นค่าตอบแทนในทางท่ีดีกวา่
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานบุคคลรับรู้บรรยากาศในดา้นต่างๆ ดงักล่าวในทางท่ีดี
นอ้ยกวา่ แต่การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานไม่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบุคคล 
  จิราวรรณ แกว้สนธิ (2545) ท าการศึกษาอตัมโนทศัน์ การรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
และคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย จ า กดั (มหาชน)
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 และพบวา่อตัมโนทศัน์ และการรับรู้บรรยากาศองคก์าร สามารถร่วมกนัพยากรณ์
คุณภาพชีวติการท างานได ้   ร้อยละ 63.6 
  ธนพล เตียสุวรรณ (2546) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นส่วนหน่ึงกบั
งาน การรับรู้บรรยากาศองคก์าร และผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์าร มิติการสนบัสนุน มิติความผกูพนั 
มิติโครงสร้างมาตรฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
  ประณีต เทศกุล(2547) ไดศึ้กษาถึงการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานบริษทั
มิลีนเนียม ไมโครเทค (ประเทศไทย) ผลการวิเคราะห์พบว่าการรับรู้บรรยากาศของพนกังาน
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้นนโยบายและการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ ดา้นสัมพนัธภาพในหน่วยงาน ดา้น
ค่าตอบแทน ตวัแปรท่ีมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานพบวา่พนกังานท่ีมีอายุมาก มี
การศึกษาสูง และต าแหน่งงานท่ีสูง จะมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไดดี้กวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย
กวา่ การศึกษาต ่ากวา่ และต าแหน่งงานท่ีมีระดบัต ่ากวา่ 
  จากการศึกษาบรรยากาศองคก์ารจากองคก์ารหลายท่านพบวา่ บรรยากาศองคก์าร
เป็นการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีบุคคลมีต่อองค์การ ในลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ี
บุคคลในองค์การเกิดการรับรู้ สภาพแวดล้อมเหล่าน้ีจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลเกิดการแสดง
พฤติกรรมในการท างานออกมา เม่ือไดรั้บในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การจึง
เกิดข้ึน และเป็นการผกูมดัตนเองกบัองคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามความสามารถในการ
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายและเป็นความส าเร็จในอาชีพ 
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 6.4  งานวจัิยเกีย่วกบัความส าเร็จในอาชีพ 
  นาบี (Nabi 1999) ไดศึ้กษาตวัแปรท านายความส าเร็จในวิชาชีพ พบวา่ ปัจจยัส่วน
บุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา การให้ความส าคญัในงาน ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์การท่ีมีการ
บริหารจดัการให้โอกาสความกา้วหน้าในงาน และปัจจยัดา้นกลยุทธ์การท างาน ไดแ้ก่ การพฒันา
ทกัษะ การสร้างเครือข่ายและการแสวงหางานท่ีมีความส าคญั เป็นตวัแปรในการท านายความส าเร็จ
ในวชิาชีพเชิงปรนยัและอตันยั 
  จดัจ ์(Judge 1995) ไดศึ้กษาตวัแปรพยากรณ์ความส าเร็จในวชิาชีพของผูบ้ริหารใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาจ านวน 1,388 คน พบวา่ ตวัแปรดา้นลกัษณะประชากร ดา้นทุนทางสังคม 
ดา้นการจูงใจ และดา้นองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความส าเร็จในวชิาชีพเชิงปรนยัไดแ้ก่ 
เงินเดือน และจ านวนการเล่ือนขั้น และความส าเร็จในวชิาชีพเชิงอตันยั ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน 
  ลวั และ ซฟัเฟอร์ (Lau and Shaffer 2002) ไดท้  าการศึกษาถึงขีดความสามารถ 
ประสบการณ์ และบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัความส าเร็จในอาชีพดา้นจิตใจ (ไดแ้ก่ การรับรู้วา่
รายไดมี้ความเพียงพอและมีความพึงพอใจในอาชีพ) ของผูป้ระกอบการ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ท าการศึกษาเป็นผูป้ระกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ในประเทศฮ่องกง ผล
การศึกษาพบวา่ 1) ขีดความสามารถของผูป้ระกอบการในดา้นผลการปฏิบติังานและโอกาสในการ
กา้วหนา้ของกิจการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในอาชีพ 2) ไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
อาย ุระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการท าธุรกิจกบัความส าเร็จในอาชีพ และ3) บุคลิกภาพ
ดา้นการมีความซ่ือสัตยมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในอาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
  นวลฉว ี ประเสริฐสุข (2542)   ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของ
ผูบ้ริหารสตรีในธนาคารพาณิชย ์พบวา่ ตวัแปรท่ีส่งผลบวกสูงสุดและมีนยัส าคญัทางสถิติต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารสตรี คือ รูปแบบความเป็นผูน้ า รองลงมาคือ บรรยากาศองคก์าร 
ความผกูพนัในอาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นครอบครัว 
  ภูริชญา มชัฌิมานนท ์ (2544)  ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ ความ
ฉลาดทางอารมณ์ และความเก่ียวขอ้งผกูพนักบัการรับรู้ความส าเร็จในการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงแรม ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ บุคลิกภาพและความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังานและการรับรู้ความส าเร็จในการปฏิบติังาน และยงัพบความเก่ียวขอ้ง
ผูกพนักับงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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  นภดล ค าเติม (2545) ไดท้  าการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค การสนบัสนุนจากครอบครัวกบัความส าเร็จในอาชีพ
ของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย ์จ านวน 345 คน ผลการวจิยัพบวา่ หวัหนา้หอผูป่้วย
โรงพยาบาลศูนยมี์ความส าเร็จในอาชีพอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัการศึกษา
สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จของหวัหนา้หอผูป่้วย
โรงพยาบาลศูนย ์
 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี พฒันาข้ึนจากการบูรณาการแนวคิดท่ีอธิบายเก่ียวกบั
ความส าเร็จในอาชีพของบุคคลหลายแนวคิด ดงัต่อไปน้ี โมเดลความส าเร็จของ Judge et al.(1995) 
ท่ีเสนอวา่ลกัษณะส่วนบุคคลและลกัษณะองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จในอาชีพ และโมเดลของ Lau 
and Shaffer (1999) ท่ีน าทฤษฎีบุคลิกภาพเขา้มาเป็นตวัแปรเชิงจิตวทิยา ในขณะท่ีโมเดลคุณลกัษณะ
ของงานของ Hackman & Oldham (1980) ให้ความสนใจท่ีคุณลกัษณะงานวา่มีผลต่อประสิทธิผล
ในการท างาน ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึงความส าเร็จในอาชีพนัน่เอง ส าหรับโมเดลความส าเร็จใจอาชีพของ 
Iles et al.(1994) จะแตกต่างจากโมเดลความส าเร็จในอาชีพอ่ืนในประเด็นท่ีมีการน าเสนอตวัแปร
ความผูกพนัในอาชีพมาเป็นตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) ระหว่างตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความส าเร็จในอาชีพ 
 ดงันั้นผลการศึกษางานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็น
ไดว้า่ ความส าเร็จในการท างานเกิดจากปัจจยัทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล ดงันั้นในการศึกษา
คร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาตวัแปรทั้งภายในและภายนอกบุคคล ซ่ึงตวัแปรภายในตวับุคคลไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ส่วนตวัแปรภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน คือ 
ค่านิยมในการท างานและปัจจยัดา้นองคก์าร คือ บรรยากาศองคก์าร โดยผูว้จิยัมีกรอบแนวคิดในการ
วจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 
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บรรยากาศองค์การ 
 1.การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
 2.การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 3.การเอาใจใส่ต่อพนกังาน 
 4.การสนบัสนุน 

 5.เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์าร 
 6.การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ค่านิยมในงาน 
1.ค่านิยมภายในงาน 
2.ค่านิยมภายนอกงาน 

บุคลกิภาพ 
    1.แบบหวัน่ไหว 
    2.แบบแสดงตวั 
    3.แบบเปิดตวั 
    4.แบบอ่อนโยน 
    5.แบบมีสติ 
 

การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
         1.ดา้นบทบาทการท างาน 
         2.ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่ง
บุคคล 
          3.ดา้นการเงิน 
          4.ดา้นความกา้วหนา้ในการ
เล่ือนต าแหน่ง 

 
 
                   
 

 
 
 
 
 
 
 
          

 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานการวจัิย   
 1.  บุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังาน 
 2.  ค่านิยมในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของ
พนกังาน 
 3.  บรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของ
พนกังาน 
 4.  บุคลิกภาพ ค่านิยมในงาน  และบรรยากาศองคก์ารสามารถร่วมกนัพยากรณ์การ
รับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังาน 
 


