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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะ ความสัมพันธ์ และสร้างสมการท านาย
ระหว่างบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการครูสตรีในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 334 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมประยุกต์ สถิติ
ที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การเป็นรูปแบบ
ฉันท์พ่อลูก มีบุคลิกภาพองค์ประกอบทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง และมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในระดับต่ า ข้าราชการครูที่มีปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน วิทยฐานะ และ
สถานภาพสมรสแตกต่างกัน ไม่ท าให้มีการรับรู้การคุกคามทางเพศที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในการท างาน และมีตัวแปรที่สามารถท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานโดยรวม คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บรรยากาศองค์การ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
โดยพยากรณ์ได้ร้อยละ 11.5 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 
ค าส าคัญ: บรรยากาศองค์การ, บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ, การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
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 ABSTRACT 
 

The Objectives of this research were studying the descriptive, relation 
between organizational climate, big five personality, and perceived of sexual 
harassment in workplace. And identified the predicting variables of perceived of sexual 
harassment in workplace.  Samples consisted of 334 female government teachers of 
the primary educational service area.  Data were collected by questionnaires and 
analyzed by SPSS.  Statistics used were the percentages, the mean, the standard 
deviation, the t-test, the analysis of variance, and the multiple regression. The results 
indicated that the organizational climate is the paternal climate, the big five 
personalities are medium and the perceived of sexual harassment in workplace was 
low.  Neuroticism personality, organizational climate, and agreeableness personality 
could altogether predict 11.5% of the perceived of sexual harassment in workplace. 

 
Keywords: Organizational Climate, Big Five Personality, Perceived of Harassment in 
Workplace 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก อ.ดร.รุจนะ 
เทียนศรี  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ศ.ดร.รัตน า ศิริพานิช และ รศ.ดร.วราฤทธิ์   
พานิชกิจโกศลกุล ที่กรุณาให้ค าแนะน า ปรึกษา ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความ
เอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของอาจารย์ และขอกราบ
ขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณคุณยงยุทธ์  ยืนยงค์ อดีตรองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง ที่อนุญาตและอ านวยความสะดวกในการเก็บแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณ
คุณครูวาสนา เนตรอรุณ และคุณครูปวรี ยืนยงค์ และคุณครูผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย รวมถึงคุณครูทุกท่านที่ให้ข้อมูลต่างๆ ที่เอ้ือต่อการท างานวิจัยและให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จนท าให้งานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบพระคุณเพ่ือนๆ สาขาจิตวิทยาอุตสากรรมและองค์การทุกท่าน ที่ช่วยให้
ค าปรึกษาและแนะน าในการวิจัยฉบับนี้ ตลอดจน คุณสุรศักดิ์ ใจเย็น และคุณณัฐกานต์ มินสาคร 
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน ทีใ่ห้การสนับสนุนในการท างานวิจัยอย่างเต็มที ่

ขอขอบคุณคุณวาสนา เนตรอรุณ และคุณกฤชเทพ เนตรอรุณ ที่เป็นก าลังใจ เป็น
แรงผลักดัน และผู้สนับสนุนส าคัญให้งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

อนึ่ง ผู้วิจัยหวังว่า งานวิจัยฉบับนี้จะมีประโยชน์อยู่ไม่น้อย จึงขอมอบความดีทั้งหมดนี้
แด่เหล่าคณาจารย์ที่ได้ประสิทธิประสาทวิชาจนท าให้ผลงานวิจัยเป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้อง และขอ
มอบความกตัญญูกตเวทิตาคุณแด่ผู้พระคุณทุกท่าน ส าหรับข้อบกพร่องต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นนั้น 
ผู้วิจัยขอน้อมรับผิดเพียงผู้เดียว และยินดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านที่ได้เข้ามาศึกษา เพ่ือเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
 
 
 นางสาวเนติลักษณ์ เนตรอรุณ 

 

  

 



Ref. code: 25595306035360VBE

(4) 
 

  

สารบัญ 
 
        หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย (1) 
 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ (2) 
 

กิตติกรรมประกาศ (3) 
 

สารบัญตาราง (8) 
 

บทที่ 1 บทน า 1
  

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 1 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 5 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 5 

1.3.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 5 

1.3.2 ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย 5 

1.3.2.1 ตัวแปรอิสระ 5 

1.3.2.2 ตัวแปรตาม 6 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 6 
1.5 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 7 
1.6 สมมติฐานในการวิจัย 13 
1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 13 
 

 
บทที่ 2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 14
  

2.1 บรรยากาศองค์การ 15 



Ref. code: 25595306035360VBE

(5) 
 

  

2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 15 
2.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 16 
2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 16 
2.1.4 มิติของบรรยากาศองค์การ 19 
2.1.5 แบบบรรยากาศองค์การ 23 
2.1.6 การประเมินบรรยากาศองค์การ 27 

2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 28 
2.2.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 28 
2.2.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 29 

2.2.3 ความเป็นมาของแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 30 
2.2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 31 
2.2.5 การประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 34 

2.3 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 35 
2.3.1 ความหมายของการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 35 
2.3.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 36 

2.3.3 รูปแบบการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 39 
2.3.4 พฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 40 
2.3.5 ผลกระทบของการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 41 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 42 
2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลและการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 42 
2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การและการรับรู้การคุกคามทางเพศ         

ในที่ท างาน 43 

2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและการรับรู้การคุกคาม-       
ทางเพศในที่ท างาน 44 

2.4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 44 
2.4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ             

และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 45 
 
 
  



Ref. code: 25595306035360VBE

(6) 
 

  

บทที่ 3 วิธีการวิจัย 46 
  

3.1 ประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 46 
3.1.1 ประชากร 46 
3.1.2 ตัวอย่าง 47 

3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 48 
3.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 48 
3.2.2 บรรยากาศองค์การ 48 

3.2.3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 49 

3.2.4 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 49 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 50 
3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 55 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 57 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 58 
3.7 สมมติฐานการวิจัยและสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 60 

 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 63 

  
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของตัวอย่าง 63 

4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 63 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ            

และระดับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 66 
4.2.1 รูปแบบบรรยากาศองค์การ 66 
4.2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 67 
4.2.3 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 68 

4.3 การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติอนุมาน 69 
 
 
 
 



Ref. code: 25595306035360VBE

(7) 
 

  

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 81 
  

5.1 สรุปผลการวิจัย 82 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 84 

5.2.1 บรรยากาศองค์การ 84 
5.2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 84 
5.2.3 การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 85 
5.2.4 การทดสอบสมมติฐาน 85 

5.3 ข้อเสนอแนะ 89 
5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 89 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 90 

 
รายการอ้างอิง 91 

 
ภาคผนวก 

 
ภาคผนวก ก 96 
ภาคผนวก ข 97 
ภาคผนวก ค 106 
ภาคผนวก ง 113 

 
ประวัติผู้เขียน 121     
 
 
 
 
 
 
 



Ref. code: 25595306035360VBE

(8) 
 

  

สารบัญตาราง 
 

ตารางที่ หน้า 
     2.1 การประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 17 
     2.2 แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 33 
     3.1 จ านวนข้าราชการครูสตรีแยกตามขนาดโรงเรียน 47 
     3.2 จ านวนตวัอย่างจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 48 
     3.3 ระดับการวัดของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 50 
     3.4 มาตรประเมินค่าของแบบสอบถามส่วนที่ 2 51 
     3.5 มาตรแปลผลช่วงคะแนนเฉลี่ยของบรรยากาศองค์การ 52 
     3.6 มาตรแปลผลแบ่งระดับพฤติกรรมครูและผู้บริหารโรงเรียน 52 
     3.7 มาตรประเมินค่าของแบบสอบถามส่วนที่ 3-4 53 
     3.8 ระดับคะแนนของแบบสอบถามตอนที่ 3-4 เพ่ือน ามาวิเคราะห์ผล 55 
     3.9 เกณฑ์แบบบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์ 59 
     3.10 สมมติฐานการวิจัย และสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 60 
     4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 63 
     4.2 พฤติกรรมที่เกิดข้ึนของครูและผู้บริหารโรงเรียนเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา             
แห่งหนึ่ง 66 
     4.3 แบบบรรยากาศองค์การของโรงเรียนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 67 
     4.4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 67 
     4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ 68 
     4.6 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ยการรับรู้-          
การคุกคามทางเพศในที่ท างานจ าแนกตามอายุ 69 
     4.7 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ยการรับรู้-         
การคุกคามทางเพศในที่ท างานจ าแนกตามอายุงาน 70 
     4.8 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าสถิติทีของการรับรู้การคุกคามทางเพศ-            
ในที่ท างานจ าแนกตามต าแหน่งงาน 71 
     4.9 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ย                     
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน จ าแนกตามวิทยฐานะ 72 



Ref. code: 25595306035360VBE

(9) 
 

  

     4.10 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ย                   
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส 73 
     4.11 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและการรับรู้การคุกคาม-                    
ทางเพศในที่ท างาน 73 
     4.12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและการรับรู้-                           
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 74 
     4.13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้-                       
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 75 
     4.14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และ                          
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 75 
     4.15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบประนีประนอมและ                            
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 76 
     4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกและ                               
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 76 
     4.17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้า-                     
องค์ประกอบแบบหวั่นไหว 77 
     4.18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพ-                              
ห้าองค์ประกอบแบบแสดงตัว 77 
     4.19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพ-                               
ห้าองค์ประกอบแบบเปิดรับประสบการณ์ 78 
     4.20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพ-                                   
ห้าองค์ประกอบแบบประนีประนอม 78 
     4.21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพ-                                  
ห้าองค์ประกอบแบบมีจิตส านึก 79 
     4.22 ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 79 
     4.23 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของสมการท านายที่ดีที่สุด 80 
     5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 82 



Ref. code: 25595306035360VBE

1 
 

  

บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
 

ครูนับเป็นอาชีพหนึ่งที่มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
เพราะครูเป็นวิชาชีพที่ช่วยสร้างและหล่อหลอมให้คนในสาขาอาชีพต่างๆ เป็นบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเพ่ือไปประกอบอาชีพของตน ผู้ที่มีพ้ืนฐานความรู้ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมที่ดี ย่อม
สร้างประโยชน์และผลก าไรที่ดีต่อองค์การของตน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนมาจากการอบรมสั่งสอนของครูใน
ระดับต่างๆ ถ่ายทอดต่อเนื่องกันมาทั้งสิ้น ครูจึงมีบทบาทส าคัญต่อมนุษย์อันเป็นทุนทางเศรษฐกิจ
สังคมที่ส าคัญและเป็นทรัพยากรอันมีค่าของประเทศในการพัฒนาองค์การและประเทศให้
เจริญก้าวหน้าต่อไป (พิศวาส นวดโอโล, 2547, น.1) 

ในประเทศที่พัฒนาแล้วส่วนใหญ่มักจะให้ความส าคัญต่อวิชาชีพครูเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากคุณภาพของครูนั้นส่งผลต่อคุณภาพของประชากรในประเทศ การสนับสนุนให้ครูมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในด้านต่างๆ เช่น มีรายได้เพียงพอ มีความมั่นคงและความปลอดภัยในการท างาน ได้รับการ
สนับสนุนที่ดีจากผู้บังคับบัญชา ฯลฯ เป็นสิ่งส าคัญ เพราะจะท าให้ครูสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจใน
การท างานและพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสอน รวมทั้งแนะน าการเรียนรู้ให้แก่
ศิษย์ได้เต็มที่ แต่หากครูมีความเครียดหรือความวิตกกังวลในเรื่องอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นในที่ท างานย่อมส่งผล
กระทบถึงประสิทธิภาพการสอนและการท างานในทุกด้านเช่นกัน (คณะกรรมการการศึกษาแห่งขาติ , 
2546, น. 42-48) 

ปัญหาหนึ่ งที่รบกวนจิตใจและท าให้ครู เกิดความวิตกกังวลจนกลายเป็น
ความเครียดและความอึดอัดคับข้องใจในการท างานก็คือ ปัญหาการคุกคามทางเพศในที่ ท างาน 
(Sexual Harassment in Workplace) อันเป็นปัญหาหนึ่งที่เกิดขึ้นบ่อยครั้งและมีแนวโน้มจะเพ่ิมขึ้น
ตามท่ีปรากฏในสื่อต่างๆ ไม่ว่าหนังสือพิมพ์ โทรทัศน์ วิทยุ และสื่อออนไลน์ เป็นต้น ข่าวเหล่านี้มักเกิด
เป็นกระแสขึ้นมาเป็นครั้งคราวและเงียบหายไปโดยขาดความสนใจจะแก้ปัญหาอย่างจริงจัง จาก
รายงานประจ าปีการบริหารงานบุคคลของข้าชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2555 พบว่ามีการกระท าผิดในเรื่องชู้สาวและอนาจารถึง 21 ราย และการล่วงละเมิดทางเพศ 9   
ราย โดยมีทั้งกรณีท่ีเป็นข้าราชการครูด้วยกัน และระหว่างผู้บังคับบัญชาที่มีต าแหน่งเป็นผู้อ านวยการ
โรงเรียนกับข้าราชการครูชั้นผู้น้อยที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, 2555, น.118) ซึ่งเป็นเรื่องท่ีน่าแปลกใจว่า เหตุใดปัญหาการคุกคามทางเพศ 
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ในที่ท างานจึงยังคงเกิดขึ้นและมีอยู่ในสังคมวิชาชีพที่ควรเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านศีลธรรมจรรยาเช่น
วิชาชีพครู 

กรณีการคุกคามทางเพศหรือล่วงละเมิดทางเพศในที่ท างานหรือในสถาบันศึกษา 
แม้ว่าผู้ที่ถูกกระท าหรือผู้ที่ตกเป็นเหยื่ออาจจะเป็นได้ทั้งผู้หญิงและผู้ชาย แต่จากสถิติส่วนใหญ่ พบว่า 
มักจะเกิดกับผู้หญิง เพราะโดยมากผู้หญิงที่ตกเป็นเหยื่อมักจะเป็นบุคคลที่มีสถานภาพต่ ากว่า หรือ
อ านาจต่อรองน้อยกว่า (Less Power) และในกรณีนี้ถือได้ว่าเป็นประเด็นการกดขี่ทางเพศโดยพฤตินัย 
(อรพินท์ สพโชคชัย, 2542) ซึ่งการถูกคุกคามทางเพศของผู้หญิงที่เกิดขึ้นในประเทศไทยส่วนหนึ่งมี
สาเหตุมาจากโครงสร้างทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมที่มีความเหลื่อมล้ า การจัดสรรอ านาจ
ระหว่างเพศหญิงและชายไม่เท่าเทียมกัน ที่ส าคัญด้วยวัฒนธรรมความเชื่อที่ว่า ผู้ชายเป็นผู้มีอ านาจ
เหนือกว่าผู้หญิงทั้งในทางสรีระและหน้าที่การงาน ผู้ชายจึงมองเรื่องเพศเป็นความสนุกสนานและเป็น
ประโยชน์ที่จะตักตวงจากผู้หญิง (Truong, 1990)  

การคุกคามทางเพศถือว่าเป็นพฤติกรรมทางเพศอย่างหนึ่งที่น่ารังเกียจและเป็น
การละเมิดสิทธิมนุษยชนอย่างร้ายแรง โดยการคุกคามทางเพศในสถานที่ท างาน สามารถเกิดขึ้นได้
โดยผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือแม้แต่ผู้ร่วมงานกับผู้ร่วมงานเองก็ได้ ซึ่ง เดวิด เคดิ ว 
(David Kadue, 1999, p.34) ได้แบ่งลักษณะการคุกคามทางเพศในที่ท างานออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
ในลักษณะมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยน หรือ หมูไปไก่มา (Quid Pro Quo) ซึ่งในลักษณะนี้ ผู้คุกคามจะมีข้อ
แลกเปลี่ยนในการงาน เช่น เลื่อนขั้น เพ่ิมเงินเดือน หรือเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น เป็นต้น โดยเงื่อนไข
ดังกล่าวมีข้อแลกเปลี่ยนกับการมีสัมพันธ์ทางเพศ ผู้คุกคามส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งสูงกว่าผู้ถูกคุกคาม 
(บางครั้งอาจมิได้ด ารงต าแหน่งสูงกว่า แต่มีอ านาจต่อรองภายในองค์การมากกว่า) และพฤติกรรมนั้น
ส่อเจตนาจงใจให้เกิดขึ้น และอีกแบบหนึ่งเป็นการคุกคามในลักษณะสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ไม่พึงปรารถนาหรือไม่เป็นมิตร (Hostile Work Environment) เช่น การพูดจาแทะโลม เล่า
เรื่องตลกลามก การล้อเล่นแบบหยิกแกมหยอก หรือการสัมผัสร่างกายโดยส่อเจตนา ซึ่งผู้คุกคามไม่
จ าเป็นต้องด ารงต าแหน่งสูงกว่าก็ได้ การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่น่ารังเกียจนี้ เพ่ือน
ร่วมงานก็สามารถกลายเป็นผู้คุกคามเองโดยที่รู้ตัวหรือไม่รู้ตัวก็ได้ ดังนั้น การคุกคามทางเพศใน
ประเภทที่สองนี้จึงยากแก่การพิสูจน์ว่าพฤติกรรมแบบใดจัดเป็นการคุกคามทางเพศ ความไม่ชัดเจน
ดังกล่าวท าให้การตีความพฤติกรรมนั้นท าได้ยากมากกว่าประเภทแรก และเมื่อมีการร้องเรียนจาก
ผู้เสียหายก็มักจะไม่ได้รับความสนใจ ในบางกรณีผู้ร้องเรียนกลับต้องอับอายมากขึ้นอีก เพราะถูกมอง
ว่าเป็นผู้สร้างปัญหาในองค์การ (อรพินทร์ สพโชคชัย, 2542) อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาของเอลเลน 
บราโว่ (Ellen Brovo, 1992, p. 17) พบว่า ในหลายกรณี ผู้ชายที่คุกคามหญิงนั้นมิได้ท าไปเพ่ือ
ต้องการความสุขทางเพศแต่กลับท าไปเพื่อใช้อ านาจควบคุมผู้หญิงให้ด้อยกว่าเท่านั้นเอง 
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ทั้งนี้ หากคนในองค์การเกิดการรับรู้ว่ามีการคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในที่ท างานของ
ตน ย่อมส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์การในด้านต่างๆ โดยเฉพาะในสังคมไทยที่
เรื่องเพศเป็นเรื่องละเอียดอ่อน แม้เกิดขึ้นเพียงครั้งเดียวก็สร้างความเสียหายได้มากมาย และไม่
เพียงแต่เหยื่อหรือผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศเพียงอย่างเดียวเท่านั้นที่ต้องรับผลกระทบโดยตรง หากยัง
ส่งผลกระทบไปถึงเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลใกล้ชิดของทั้งสองฝ่ายอีกด้วย เมื่อเกิดการรับรู้
ว่ามีภัยคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในสถาบันการศึกษาแล้ว ค่านิยมในสังคมไทยนับว่าเป็นเรื่องเสียหาย
ร้ายแรงอย่างยิ่ง เพราะวิชาชีพครูถือเป็นวิชาชีพที่ต้องมีจรรยาบรรณสูง สังคมมีความคาดหวังว่าครู
จะต้องเป็นผู้มีความประพฤติที่เป็นแบบอย่างที่ดี จึงให้การยกย่องและให้เกียรติเป็นอย่างสูง หากเกิด
เหตุการณ์เช่นนี้ขึ้น ย่อมท าให้เสื่อมเสียชื่อเสียงทั้งตัวบุคคลและสถาบันการศึกษา นอกจากนี้ บ่อยครั้ง
ที่เหตุการณ์มักเกิดจากผู้มีอ านาจบังคับบัญชาที่สูงกว่า ท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความวิ ตกกังวลว่า
เหตุการณ์เช่นนี้จะเกิดขึ้นกับตนหรือไม่ หรือการเข้าไปมีส่วนรับรู้รับทราบถึงเหตุการณ์ดังกล่าวโดย
ตั้งใจหรือไม่ได้ตั้งใจ ก็กลัวว่าจะมีผลกระทบกับหน้าที่การงานของตน ซึ่งความวิตกกังวลและ
ผลกระทบต่างๆ เหล่านี้ ล้วนส่งผลต่อการท างานของครูทั้งสิ้น (เดชอนัน คุนุ, 2555) 

จากงานวิจัยหลายงานที่ศึกษาบุคคลในหลากหลายอาชีพ ทั้งบุคคลทั่วไป นักเรียน
นักศึกษา และพนักงานทั้งภาครัฐและเอกชน ต่างให้ความส าคัญกับการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัย
ส่วนบุคคล ทั้งเพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน และสถานภาพสมรส กับการคุกคามทางเพศในที่
ท างานทั้งสิ้น ซึ่งผลการวิจัยของแต่ละงานวิจัยนั้น ต่างมีข้อค้นพบที่แตกต่างกัน เช่น ในพนักงาน
บริษัทเอกชน เพศหญิงมีแนวโน้มจะรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานมากกว่าเพศชาย (วิมนา ธรรม
ปรีชา, 2533) ต ารวจที่มีอายุการท างานนานจะมีทัศนคติและพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศน้อย 
(วรรยา เทียนดี, 2547) และในองค์การภาครัฐ ผู้ที่มีต าแหน่งงานสูงกว่ามีแนวโน้มในการคุกคามทาง
เพศมากกว่า (ธีรพงษ์ บัวหล้า, 2544) เป็นต้น แต่ก็ยังไม่ค่อยพบการศึกษาวิจัยในกลุ่มข้าราชการครู 
ดังนั้น จึงมีความน่าสนใจเป็นอย่างยิ่งว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของข้าราชการครูสตรีจะท าให้
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานแตกต่างไปจากงานวิจัยที่ผ่านมาหรือไม่ อย่างไร 

นอกจากปัจจัยส่วนบุคคลแล้ว บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ก็
เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่อาจจะมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ ซึ่งการศึกษา
เรื่องบรรยากาศองค์การนั้นเป็นแนวคิดที่มีการศึกษากันมาอย่างกว้างขวางในช่วงหลายปีที่ผ่านมา 
และได้มีการนิยามไว้อย่างหลากหลาย เช่น บรรยากาศองค์การคือรูปแบบของพฤติกรรม ทัศนคติ 
และความรู้สึกที่เป็นลักษณะพิเศษเฉพาะองค์การนั้นๆ (Ekvall, 1987) หรือบรรยากาศองค์การคือ
แนวคิดที่ส าคัญที่แสดงถึงสภาพความเข้มข้นของค่านิยม บรรทัดฐาน ทัศนคติ พฤติกรรม และ
ความรู้สึกของสมาชิกในองค์การ ซึ่งมาจากการรับรู้ของสมาชิกในองค์การเอง หรือจากการสังเกตของ 
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บุคคลอ่ืน (Payne & Pugh, 1976, p.1411) และบรรยากาศองค์การเป็นการแสดงถึงสถานการณ์  
ปัจจุบันขององค์การ ซึ่งล้วนมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคลากร (Moorhead & Griffin, 2001, 
p.488) ดังนั้น จากนิยามดังกล่าวจึงอาจอนุมานได้ว่า บรรยากาศองค์การย่อมส่งผลต่อการรับรู้  
เรื่องราวต่างๆ ในองค์การ อันรวมไปถึงพฤติกรรมการคุกคามทางเพศที่เกิดขึ้นในองค์การด้วย 
นอกจากนี้  มี การศึกษาของไฟร์ส โตนและฮาร์ ริ ส  ( Firestone and Harris, 1997)  พบว่ า 
สภาพแวดล้อมในองค์การที่ปลอดภัยโดยเฉพาะรูปแบบความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นมิตรนั้นสามารถลดการเกิดการคุกคามทางเพศได้ ซึ่งสอดคล้องกับวิจิตรา อยู่
เป็นแก้ว (2550) ที่พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยในการถูกคุกคามทางเพศของบุคลากร
ทางการแพทย์เช่นกัน โดยจากการศึกษาดังกล่าวพบว่าปัจจัยในโรงพยาบาลที่เอ้ืออ านวยต่อการ
คุกคามทางเพศจากการท างาน ได้แก่ ระบบโครงสร้างองค์การแบบสายการบังคับบัญชาแบบหลายชั้น
และวัฒนธรรมแบบผู้ชายที่มีลักษณะความเป็นชายเข้มข้นซึ่งส่งผลต่อรูปแบบความสัมพันธ์ของ
ผู้ร่วมงานและบรรยากาศองค์การที่อาจเอื้อให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ 

และอีกปัจจัยหนึ่งที่น่าจะมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานเช่นกันก็คือ บุคลิกภาพส่วนบุคคล (Personality) เพราะบุคลิกภาพเป็นพ้ืนฐานของความคิด
ความรู้สึก และพฤติกรรมที่จะน าไปสู่ลักษณะทางความคิด เจตคติ ความเชื่อ ค่านิยม รสนิยม และ
การรับรู้ที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality) ที่ได้แบ่ง
ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งมีผลต่อการก าหนดแบบแผนวิถีการคิดและพฤติกรรม ตามการรับรู้ของ
ตนเองในลักษณะต่างๆ เป็น 5 ลักษณะอย่างชัดเจน (Costa & McCrae, 1992) โดยมีข้อสนับสนุน
จากการศึกษาของอารยา เชียงของ และคณะ (2555) ซึ่งพบว่า พยาบาลที่มีบุคลิกภาพที่แตกต่างกันมี
ความเสี่ยงต่อการถูกกระท ารุนแรงทางเพศแตกต่างกัน จากการวิเคราะห์โดยใช้บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบเป็นเครื่องมือ พบว่าพยาบาลที่มีบุคลิกภาพด้านการแสดงออกทางสังคมและการเปิดรับ
ประสบการณ์ต่ าถึงกลางจะเป็นปัจจัยป้องกันการถูกกระท ารุนแรงทางเพศได้ ในขณะที่พยาบาลที่มี
บุคลิกภาพด้านการมีมโนส านึกสูงจึงจะเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการป้องกันการถูกกระท ารุนแรงทางเพศ 
ทั้งนี้ รวมไปถึงงานวิจัยในต่างประเทศที่ศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่สามารถท านายการคุกคามทางเพศก็
พบว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบโดยเฉพาะบุคลิกภาพด้านการยอมรับผู้อ่ืนสามารถท านายการ
คุกคามทางเพศได้เช่นกัน (Menard, Shoss, and Pincus, 2010) 

ในปัจจุบันงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานยังมีค่อนข้างจ ากัด จึงจ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยใน
ประเด็นดังกล่าวเพ่ิมเติม เพ่ือให้วงการการศึกษาและสังคมไทยได้ตระหนักมากขึ้นถึงสถานการณ์การ
คุกคามทางเพศท่ีเกิดข้ึนในที่ท างานว่าเป็นภัยร้ายแรงที่ส่งผลกระทบถึงคุณภาพชีวิต 
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และประสิทธิภาพการท างานของครู รวมทั้งผลกระทบอ่ืนๆ ที่ตามมา เพ่ือจะได้หาแนวทางแก้ไขและ
ลดปัจจัยเสี่ยงที่จะเกิดเหตุการณ์ดังกล่าวต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1.2.1 เพ่ือศึกษาลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.2.3 เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของ
ข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง โดยมีบรรยากาศองค์การและ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นตัวแปรอิสระ 

 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 
1.3.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.3.2 ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย ประกอบด้วย 
1.3.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

(1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ อายุงาน ต าแหน่งและวิทยฐานะ 
และสถานภาพสมรส 

(2) บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ตามแนวคิด
ของฮาลปินและครอฟท์ (Halpin& Croft, 1963) โดยศึกษาพฤติกรรมของคณะครูกับผู้บริหาร
โรงเรียน โดยแยกออกเป็น พฤติกรรมของคณะครู 4 มิติ ได้แก่ มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค
ขัดขวาง มิติขวัญ และมิติมัตรสัมพันธ์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ ได้แก่ มิติความห่างเหิน มิติ
มุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอย่างที่ดี และมิติกรุณาปรานี 
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จากพฤติกรรมของคณะครู 4 มิติ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ น ามา
จัดเป็นแบบบรรยายากาศองค์การ ตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์ได้ 6 รูปแบบ ดังนี้ บรรยากาศ
แบบเปิด (Opened Climate) บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) บรรยากาศแบบ
ควบคุม (Controlled Climate) บรรยากาศแบบเป็นกันเอง (Familiar Climate) บรรยากาศแบบ
ฉันท์พ่อลูก (Paternal Climate) และบรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) 

(3) บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality)  โดย
ศึกษาตตตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa & Mccrae, 1992) ประกอบด้วย บุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (Open to experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

1.3.2.2 ตัวแปรตาม 
(1) การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Perceived of 

Sexual Harassment in Workplace) โดยศึกษาตามแนวคิดของเดวิด เคดิว (Kadue, 1999, p. 
34) คือ การคุกคามทางเพศที่มีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Quid pro Quo Sexual Harassment) 
และการคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่ท างาน ( Hostile 
Environment Sexual Harassment) 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1.4.1  ท าให้ทราบถึงลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.4.2  ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.4.3 ท าให้ทราบถึงความสามารถในการท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง โดยมีบรรยากาศ
องค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นตัวแปรต้น 

1.4.4 เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขและป้องกันการ
คุกคามทางเพศของข้าราชการครูสตรี 
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1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

1.5.1 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง หมายถึง หน่วยงาน
ทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีหน้าที่บริหารและ
จัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาแห่งหนึ่ง ซึ่ง
ประกอบด้วย อ าเภอ 3 อ าเภอ ในจังหวัดแห่งหนึ่ง 

1.5.2 โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาที่อยู่ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.5.3 ขนาดโรงเรียน หมายถึง สภาพทางกายภาพของโรงเรียนที่ก าหนดตาม
จ านวนนักเรียนทั้งหมดของโรงเรียน ใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดโรงเรียนของส านักงานการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ดังนี้ 

1.5.3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวนนักเรียน 1-120 คน 
1.5.3.2 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวนนักเรียน 121-300 คน 
1.5.3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวนนักเรียน ตั้งแต่ 301 คนขึ้นไป 

1.5.4 ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 
หรือผู้ที่รักษาการแทนในต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งท าหน้าที่บริหารโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐใน
ส านักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.5.5 ข้าราชการครู  หมายถึง บุคคลซึ่ งได้รับการบรรจุและแต่งตั้ งตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 โดยได้รับเงินเดือนจาก
เงินงบประมาณแผ่นดิน ซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน
ด้วยวิธีการต่างๆ ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแห่งหนึ่ง 

1.5.6 ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่บริหารจัดการ
ภายในโรงเรียน ได้แก่ รองผู้อ านวยการโรงเรียน และผู้อ านวยการโรงเรียน 

1.5.7 ต าแหน่งครู หมายถึง ต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้สอนในโรงเรียน ได้แก่ ครู
ผู้ช่วย และครู 

1.5.8 วิทยฐานะ หมายถึง ต าแหน่งทางวิชาการของข้าราชการครู โดยจะได้รับ
เงินวิทยฐานะตามมาตรา 31 ซึ่งการจะให้ข้าราชการครูมีวิทยฐานะใด หรือการเลื่อนเป็นวิทยฐานะใด
ต้องเป็นไปตามมาตรฐานวิทยฐานะตามมาตรา 42 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งผ่านการประเมิน ทั้งนี้ ให้ค านึงถึงความประพฤติด้านวินัย คุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณทางวิชาชีพ ประสบการณ์ คุณภาพการปฏิบัติงาน ความช านาญ ความ
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เชี่ยวชาญ ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้านการเรียน การสอน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด ได้แก่ ครูช านาญการ ครูช านาญการ
พิเศษ ครูเชี่ยวชาญ ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 

1.5.9 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะต่างๆ ของข้าราชการครูซึ่ง
ประกอบด้วยอายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน และสถานภาพสมรส 

1.5.10 บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) หมายถึง บรรยากาศ
องค์การในรูปแบบต่างๆ ของสถานศึกษา ซึ่งวัดได้จากพฤติกรรมของผู้บริหารและกลุ่มสมาชิกครู
ภายในสถานศึกษาทั้ง 8 มิติ โดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน 4 มิติ 
และจากพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ คือ แล้วจึงวัดเป็นรูปแบบของบรรยากาศองค์การ 6 รูปแบบ 
โดยรูปแบบที่วัดได้นั้นจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของสมาชิกในสถานศึกษานั้น
ตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์ (Halpin & Croft, 1963) คือ 

1.5.10.1 บรรยากาศแบบเปิด (Open climate) เป็นบรรยากาศองค์การ
ของการปฏิบัติงานของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การ มีขวัญก าลังใจและมีการให้ความช่วยเหลือ 
ร่วมมือกันท างานอยู่ในระดับสูง นอกจากนี้ผู้บริหารจะให้ความสนิทสนมคุ้นเคยกับสมาชิกหรือ
ผู้ร่วมงานคอยอ านวยความสะดวกช่วยเหลือเกื้อกูลกลุ่มสมาชิก และไม่เคร่ งครัดต่อระเบียบมาก
เกินไป องค์การหรือสถานศึกษาที่มีลักษณะบรรยากาศแบบเปิด จะไม่เน้นถึงความส าเร็จด้านงาน  
หรือการตอบสนองในด้านความต้องการทางสังคมมากนัก  บรรยากาศองค์การแบบเปิดจะเป็นไปใน
ลักษณะการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานจะมีความจริงใจต่อกัน และมีอิสระในการ
ท างาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถแสดงความคิดเป็นและศักยภาพได้อย่างเต็มที่  จึงท าให้องค์การและ
หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า สมาชิกหรือผู้ร่วมงานมีความสุขกับการท างานอยู่เสมอ 

1.5.10.2 บร ร ย า ก า ศ แ บบ อิ ส ร ะ  ( Autonomous climate)  เ ป็ น
บรรยากาศที่แสดงถึงความมีอิสระในการท างาน และได้รับการตอบสนองความต้องการด้านสังคม 
สมาชิกหรือผู้ร่วมงานได้รับความช่วยเหลือจากผู้บริหารและได้รับการสนับสนุนด้านก าลังใจ แต่
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกหรือผู้ร่วมงานก็ยังน้อยกว่า ผู้บริหารในบรรยากาศแบบเปิด 
แต่สมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การยังคงร่วมมือกันด้วยดี สามารถปฏิบัติงานขององค์การบรรลุผล
ส าเร็จได้ อันเนื่องจากผู้บริหารจะก าหนดวิธีการมาตรการต่าง ๆ ตลอดจนกฎระเบียบข้อบังคับให้กับ
สมาชิกหรือผู้ร่วมงานผู้บริหารยังให้ความยุติธรรมต่อทุก ๆ คนพยายามให้ทุกคนได้รับผิดชอบใน
ภารกิจหน้าที่และผู้บริหารจะเป็นตัวอย่างที่ดีในการท างาน 

1.5.10.3 บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled climate) เป็นบรรยากาศ
ที่ผู้บริหารมีความต้องการที่จะท าให้ องค์การบรรลุถึงจุดมุ่งหมายเหนือสิ่งอ่ืนใด ความต้องการของ
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สมาชิกหรือผู้ร่วมงานจะได้รับการพิจารณาเป็นอันดับรองลงมาทุกคนในองค์การต้องปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่จึงท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับกลุ่มสมาชิกหรือผู้ร่วมงานลดน้อยลง และเพ่ือให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ และสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงานในองค์การตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ผู้บริหารจึง
ไม่ปล่อยให้มีความเป็นอิสระ และความรับผิดชอบภาระหน้าที่การท างานอย่างเต็มที่ ผู้บริหารจะ
ควบคุมดูแล  ตัดสินใจด้วยตนเอง และเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บริหารจึงพยายามท างานหนักเพ่ือให้
งานสมบูรณ์ด้วยเหตุนี้สมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การจะตระหนักถึงความตั้งใจดีของผู้บริหารที่จะ
พยายามพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าจึงท าให้ขวัญและก าลังใจของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานใน
องค์การอยู่ในระดับสูง 

1.5.10.4 บรรยากาศแบบเป็นกันเอง (Familiar climate) เป็นบรรยากาศ
ที่แสดงถึงความเป็นมิตรภาพ ของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การ ความต้องการทางสังคมเป็นสิ่ง
ส าคัญ ซึ่งผู้บริหารมักจะละเลยต่อการควบคุมการท างานไม่เคร่งครัดต่อกฎระเบียบ จึงท าให้ประสบ
ปัญหาการด าเนินงานเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานมาก  เนื่องจากผู้บริหารใกล้ชิดสนิทสนมกับ
สมาชิกหรือผู้ร่วมงาน และบริหารงานแบบไม่เน้นผลงาน ขาดความพยายามที่จะจูงใจเพ่ือกระตุ้นทุก
คนร่วมกันให้ท างาน แต่ในบรรยากาศแบบเป็นกันเองนี้ทุกคนในองค์การต่างมีความรู้สึกว่าองค์การมี
มิตรภาพที่ดี 

1.5.10.5 บร ร ย า ก า ศแบบฉั น ท์ พ่ อ ลู ก  ( Paternal climate)  เ ป็ น
บรรยากาศ ที่ผู้บริหารควบคุมตรวจตรา การปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดท าให้สมาชิกหรือผู้ร่วมงานใน
องค์การมีความรู้สึกว่าถูกบังคับมากกว่าที่จะเกิดจากแรงจูงใจเอง ท าให้มีขวัญและก าลังใจต่ า จะมีการ
แบ่งงานกันท าแต่ก็ยังขาดความสามัคคี และการประสานงานร่วมกันท าให้สมาชิกหรือผู้ร่วมงานใน
องค์การรู้สึกว่าไม่มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ การท างาน  ผู้บริหารจะท าตัวเหมือนผู้ที่มีความรู้ดีไป
เสียทุกอย่างก้าวก่ายในหน้าที่การงาน และไม่มอบอ านาจจึงท าให้รู้สึกว่าผู้บริหารมุ่งเน้นผลงานมาก 
ดังนั้น ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การห่างเหินกัน 

1.5.10.6 บรรยากาศแบบปิด (closed climate) เป็นบรรยากาศที่
ผู้บริหาร บริหารงานโดยไม่ค านึงถึงความต้องการ และความสุขของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การ 
บริหารงานโดยใช้กฎระเบียบ  ข้อบังคับ อย่างเคร่งครัด ท าให้สมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การมีขวัญ
และก าลังใจต่ ามีความพึงพอใจในผลงานเพียงเล็กน้อย เนื่องมาจากขาดความร่วมมือร่วมใจกัน การ
ด าเนินงานขององค์การไม่ราบรื่น มีอุปสรรคในการปฏิบัติงานมาก แม้ว่าผู้บริหารจะพยายามกระตุ้น
สมาชิกหรือผู้ร่วมงานให้ท างานเพ่ือสร้างผลงานให้กับตนเองก็ตาม แต่ก็มักจะไม่ค่อยประสบผลส าเร็จ 
เนื่องมาจากผู้บริหารไม่มีความจริงใจไม่มีภาวะผู้น าที่ดีไม่ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่สมาชิกหรือ
ผู้ร่วมงานในองค์การไม่ดูแลด้านสวัสดิการความเป็นอยู่ ขาดมิตรสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์การ 
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พฤติกรรมที่ผู้บริหารและสมาชิก หรือผู้ร่วมงานในองค์การแสดงออกจะเป็นพฤติกรรมที่ขาดความ
จริงใจแบบเสแสร้งกระท าต่อกัน 

1.5.11 มิติบรรยากาศองค์การ (Dimension of Organization Climate) 
หมายถึง องค์ประกอบย่อยที่จะน ามาใช้วัดลักษณะของบรรยากาศองค์การ 8 มิติ โดยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน 4 มิติ และจากพฤติกรรมผู้บริหาร 4 มิติ ดังนี้ 

1.5.11.1 ด้านพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน (Subordinate’s behavior) 
แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

มิติที่ 1 มิติขาดความสามัคคี  (Disengagement) หมายถึง การที่
ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่ไม่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยที่ทุกคนต่างไม่เล็งเห็นความส าคัญและ
ประโยชน์ของการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ทุกคนต่างแสดงความเป็นอิสระไม่พ่ึงพาอาศัยซึ่ง
กันและกัน 

มิติที่ 2 มิติอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงาน
ส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าผู้บริหารได้สร้างกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่เป็นอุปสรรคขัดขวางในการด าเนินงาน โดย
ทุกคนมีความรู้สึกว่าสิ่งต่างๆ ที่ผู้บริหารสร้างข้ึนไม่มีความจ าเป็นและท าให้งานล่าช้าลงมากยิ่งข้ึน 

มิติที่ 3 มิติขวัญ (Esprit) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่มีความรู้สึก
ว่าทุกคนต่างเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดีต่อกันและต่างพยายามให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี
ในด้านส่วนตัว และภารกิจต่างๆ ภายในหน่วยงาน 

มิติที่ 4 มิติมิตรสัมพันธ์ (Intimacy) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานในองค์การ
ส่วนใหญ่มีความสนิทสนมซึ่งกันและกัน ทุกคนต่างรับรู้ความเป็นอยู่และทุกข์สุขของเพ่ือนร่วมงาน 
ทั้งนี้ พฤติกรรมต่างๆ ในส่วนนี้ไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าที่การงาน 

1.5.11.2 ด้านพฤติกรรมของผู้บริหาร (Administrator’s behavior) 
แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

มิติที่ 5 มิติความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึง
การที่ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานแบบเป็นทางการ หรือโดยหน้าที่การงานเท่านั้น ลักษณะ
การบริหารจะยึดกฎเกณฑ์และระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานเป็นที่ตั้ง ระบบบริหารจะยึดถือ
กฎระเบียบมากกว่าความต้องการและความจะเป็นของแต่ละบุคคล ซึ่งในการบริหารงาน ผู้บริหารจะ
พยายามไม่ให้ความสนิทสนมกับผู้ร่วมงานมากนัก 

มิติที่ 6 มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่แสดงการสอดส่องดูแลและควบคุมโดยใกล้ชิด ผู้บริหารพยายามให้ค าแนะน าและ
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ตรวจสอบผลงานต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือให้งานต่างๆ เป็นไปตามเป้าหมาย ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารจะ
พยายามกระตุ้นให้ทุกคนท างานหนักมากข้ึนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  มิติที่ 7 มิติเป็นแบบอย่างที่ดี (Thrust) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
ที่แสดงถึงความพยายามท าให้องค์การมีความเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาด้วยการผลักดันหรือจูงใจให้
คณะครูทุกคนปฏิบัติงานโดยผู้บริหารไม่ใช้วิธีควบคุม ตรวจตรา หรือนิเทศโดยตรง แต่จะใช้วิธี
ปฏิบัติงานต่างๆ ให้ดีที่สุด จนท าให้ผู้อ่ืนสามารถถือปฏิบัติเป็นแบบอย่างได้ 

 มิติที่ 8 มิติกรุณาปรานี (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่แสดงถึงความเห็นใจ และเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน โดยพยายามสอดส่องดูแลความเป็นอยู่ของ
ผู้ร่วมงานและคอยให้ความช่วยเหลือในด้านสวัสดิการต่างๆ แก่ผู้ร่วมงาน 

1.5.12 บุ ค ลิ กภ าพห้ า อ งค์ ป ร ะกอบ  ( Big Five Personality)  หมายถึ ง 
องค์ประกอบต่างๆ ภายในตัวบุคคล ซึ่งมีท้ังส่วนที่มีลักษณะเหมือนกัน และส่วนที่มีลักษณะเฉพาะ จึง
ท าให้แต่ละบุคคลมีลักษณะของบุคลิกภาพแบ่งออกเป็นห้าองค์ประกอบตามแนวคิดของคอสตาและ
แมคเคร (Costa & McCrae, 1992) ดังนี้ 

1.5.12.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึงลักษณะ
บุคลิกภาพของผู้ที่มีความวิตกกังวล อารมณ์แปรปรวน เวทนาสงสารตนเอง ค านึงถึงแต่ตนเอง 
ฉุนเฉียวง่าย และมีแนวโน้มที่จะเกิดความเครียดจนน าไปสู่ความผิดปกติทางจิตได้ 

1.5.12.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion) หมายถึง ลักษณะ
บุคลิกภาพของผู้ที่มีเสน่ห์ สนุกสนานร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม และมีอารมณ์ขัน 

1.5.12.3 บุคลิกแบบเปิดรับประสบการณ์  (Open to experience) 
หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพของผู้ที่ชื่นชอบการท ากิจกรรม และมีความสุขในการคบค้าสมาคมกับ
บุคคล เป็นบุคคลที่มักค้นหาประสบการณ์แปลกใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีจินตนาการสูง ใฝ่เรียนรู้ 
และโอบอ้อมอารี 

1.5.12.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง 
ลักษณะบุคลิกภาพของผู้ที่ใจอ่อน มีความเมตตา ไว้วางใจผู้อ่ืนง่าย ใจดี ยอมคล้อยตามผู้อ่ืน มีความ
อดทน 

1.5.12.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง 
ลักษณะบุคลิกภาพของผู้ที่มักจะมีความเป็นระเบียบ ควบคุมบังคับ จัดการสิ่งต่างๆ ได้ ทะเยอทะยาน 
มุ่งความส าเร็จ มีระเบียบวินัยในตนเอง ชอบท างานหนัก มีจิตส านึกรับผิดชอบ และตรงต่อเวลา 

1.5.13 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Perceived of Sexual 
Harassment in Workplace) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในการตระหนักรู้และตีความหมายต่อ



Ref. code: 25595306035360VBE

12 
 

  

พฤติกรรมการแสดงออกหรือการกระท าโดยเจตนากระท าการทางเพศในทุกรูปแบบ โดยการคุกคาม
ทางเพศ โดยแบ่งเป็น 2 รูปแบบ ตามแนวคิดของเดวิด เคดิว (Kadue, 1999, p. 34) 

1.5.13.1 การคุกคามทางเพศที่มีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Quid Pro 
Quo) การคุกคามทางเพศในประเภทนี้ใช้เงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจ้างงานที่
มีผลกระทบต่อสถานภาพในการท างานของบุคคล ซึ่งผู้คุกคามจะแสดงพฤติกรรมโดยใช้เงื่อนไขในการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ให้รางวัลในการท างานเป็นเครื่องตอบแทนกับการมีความสัมพันธ์ทางเพศ 
การสร้างสภาพการท างานที่ไม่เป็นมิตร ซึ่งท าให้เกิดเหตุที่คุกคามเหยื่อ หรือท าให้เหยื่ออับอาย 

1.5.13.2 การคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ ไ ม่พึ ง
ปรารถนาในที่ท างาน (Hostile Work Environment) ในประเภทที่สองนี้ เป็นการแสดงพฤติกรรม
ที่ไม่พึงปรารถนา ซึ่งมีลักษณะน่ารังเกียจ มีการข่มขู่ หรือล่วงเกินทางเพศ ซึ่งพฤติกรรมนั้นได้สร้าง
ปัญหาในการท างานแก่พนักงานหรือลูกจ้าง เช่น การติดภาพเปลือยในสถานที่ท างาน การเล่าเรื่อง
ตลกลามก การมองแบบแทะโลม เป็นต้น การคุกคามทางเพศประเภทนี้ยากแก่การตีความเพราะไม่
สามารถระบุชี้ชัดลงไปว่าตั้งใจคุกคามหรือไม่ ดังนั้น หากมีการสอบสวนหรือร้องเรียนพฤติกรรมการ
คุกคามทางเพศในประเภทที่สองนี้จึงมักยุ่งยากและมีข้อโต้แย้ง ตลอดจนการพิสูจน์ได้ยากกว่าการ
คุกคามทางเพศประเภทแรก 

1.5.14 พฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างาน(Sexual Harassment 
Behavior in Workplace) แบ่งเป็น 3 ลักษณะ (อรพินทร์ สพโชคชัย, 2542) คือ 

1.5.14.1 ทางการสัมผัสร่างกาย (Physical Harassment) หมายถึง การ
แตะเนื้อต้องตัว  การจับเสื้อผ้า การกอด จูบ หอมแก้ม การตีก้น สะโพก การยืน เดิน ต้อนเข้ามุม 
สัมผัสใกล้ชิดโดยไม่จ าเป็น และใช้บางส่วนของร่างกายสัมผัสผู้อ่ืนอย่างจงใจ รวมทั้งการใช้ความ
รุนแรงทางกายด้วย 

1.5.14.2 ทางวาจา (Verbal Harassment) หมายถึง การใช้ค าพูดส่อ
ในทางลามก การเล่าเรื่องตลกลามก การเปลี่ยนหัวข้อเรื่องงานให้เป็นเรื่องเพศหรือเรื่องลามก การ
กระจายข่าวลือหรือนินทาเกี่ยวกับเรื่องเพศของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง การวิจารณ์หรือออกความเห็น
หรือถามค าถามเก่ียวกับรูปโฉม วิถีชีวิต รสนิยมทางเพศ การตามตื๊อตามจีบบุคคลใดบุคคลหนึ่งทั้งๆ ที่
รู้ว่าเขาไม่สนใจ รวมทั้งการละเมิดทางการติดต่อทางโทรศัพท์ด้วย  

1.5.14.3 การแสดงท่าทาง (Nonverbal Harassment) หมายถึง การผิว
ปากหรือแสดงท่าทางที่สื่อความหมายหรือส่อเจตนาทางเพศ การแสดงข้อความ ภาพ หรือวัตถุที่
เกี่ยวกับเรื่องเพศที่ไม่ได้เกี่ยวกับเนื้อหาวิชาการหรือเป็นสื่อการเรียนการสอน การจ้องมองอย่าง
กรุ้มกริ่ม และการแสดงสีหน้าท่าทางอย่างเจ้าชู้ 



Ref. code: 25595306035360VBE

13 
 

  

 
1.6 สมมติฐานในการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ

แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกันส่งผลต่อการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 4 บรรยากาศองค์การที่ แตกต่างกันส่ งผลต่อบุคลิ กภาพห้ า
องค์ประกอบที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 5 บรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบอย่างน้อย 1 
ตัวแปร สามารถท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ 
 
1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน โดย
ผู้วิจัยขอเสนอหัวข้อต่างๆ ดังนี้ 

2.1 บรรยากาศองค์การ 

2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

2.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

2.1.4 มิติบรรยากาศองค์การ 

2.1.5 แบบบรรยากาศองค์การ 

2.1.6 แบบประเมินบรรยากาศองค์การ 

2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

2.2.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

2.2.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 

2.2.3 ความเป็นมาของแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

2.2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

2.2.5 การประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

2.3 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.3.1 ความหมายของการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.3.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.3.3 รูปแบบการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.3.4 พฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.3.5 ผลกระทบของการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสมมติฐานการวิจัย 
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2.1 บรรยากาศองค์กร 
 

2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การเอาไว้มากมาย 
ได้แก่ 

ฮาลปิน (Halpin, 1966, p.131) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศไว้ว่า หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในระบบงานของแต่ละสถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อมจะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความ
เป็นตนเอง องค์การหรือหน่วยงานก็เช่นกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศองค์การ
หรือหน่วยงานของตนเองได้ 

ทากรีและลิทวิท (Taguri and Litwin, 1968 , p.27)  ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์การว่าเป็นลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์การซึ่งบุคคลในองค์การนั้นรับรู้หรือ
รู้สึกได้ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และบอกถึงคุณลักษณะต่างๆ ท าให้แตกต่างไป
จากองค์การอื่นๆ 

สเตียร์ (Steers, 1977, p.101) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึงลักษณะ
ของสภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร และยังกล่าวอีกว่า
บรรยากาศองค์การเป็นเรื่องของความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อองค์การที่พวกเขาสังกัดอยู่ ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ปทัสถาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานภายในองค์การ ภายใต้
สภาพแวดล้อมการท างานซึ่งเป็นผลิตผลขององค์การ และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพวกเขา 

กิบสันและคณะ (Gibson and others, 1991, p.744) ให้ความหมายว่าหมายถึง
กลุ่มคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้ได้ไม่ว่าโดยทางตรงหรือทางอ้อม และ
บรรยากาศขององค์การจะเป็นแรงกดดันที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา 

โดยสรุป บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในระบบงานของแต่ละ
สถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อมจะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง องค์การหรือหน่วยงานก็
เช่นกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศขององค์การหรือหน่วยงานของตนเองได้ โดยที่
บุคคลในองค์การจะรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การนั้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม 
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2.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองค์การที่ดีจะส่งผลให้บุคคลมีการท างานที่ดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะสร้างให้เกิด
บรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การท างานที่ดี ได้แก่ การมีบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองค์การมีขวัญ
และก าลังใจในการท างานดี รวมทั้งการที่องค์การมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทางสังคม และทาง
จิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีได้ (นิภา, 2532, น.204) 

บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980, p.420) สรุปว่า บรรยากาศ
องค์การ นอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การแล้ว 
ยังเป็นตัวก าหนดทัศนคติที่ดี และความพอใจที่จะอยู่กับองค์การด้วย ดังนั้น หากต้องการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองค์การแล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอื่นคือบรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเหนือบุคคลและกลุ่มบุคคล ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงาน
ขององค์การทั้งหมด ดังนั้น บรรยากาศที่แตกต่างกันย่อมท าให้ประสิทธิภาพแตกต่างกันไปด้วย ทั้งนี้ 
เพราะบรรยากาศที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การได้แตกต่างกัน 
(Gibson, 1972, p.526 

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการด าเนินการทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในเรื่องสวัสดิการ การตั้งเป้าหมายในการท างาน ระบบการคัดเลือกและ
เลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมและการพัฒนา การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นต้น ซ่ึงมีผลต่อการสร้าง
ผลกการปฏิบัติงานของพนักงานและผลิตภาพของงานที่เพ่ิมข้ึน (Scheneider, 1990, pp.291-292) 

ชไนเดอร์ (Sceneider, 1990, pp.303-307) เสนอว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน มีผลกระทบต่อทัศนคติและแรงจูงใจในการท างาน และ
จะส่งผลต่อไปยังพฤติกรรมการท างาน ผลการปฏิบัติและประสิทธิภาพขององค์การ 

โดยสรุป บรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อสมาชิกทุกคนที่ท างานอยู่ในองค์การ 
ซึ่งบรรยากาศองค์การที่ดีจะมีผลต่อการมีทัศนคติที่ดี มีความพึงพอใจ มีขวัญก าลังใจในการท างาน มี
ความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกในองค์การและยังมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การด้วย 

2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960, pp.33-34) ได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดย
กล่าวไว้ว่ารูปแบบการบริหารจะเป็นตัวก าหนดบรรยากาศองค์การและได้แบ่งรูปแบบขององค์การ
ออกเป็น 2 แบบ คือ 
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2.1.3.1 บรรยากาศองค์การตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด มี
ลักษณะการรวมอ านาจ ภาวะผู้น าแบบอัตตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

2.1.3.2 บรรยากาศองค์การตามทฤษฎี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด มี
ลักษณะการกระจายอ านาจ ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

แมคเกรเกอร์มีความเห็นว่าทฤษฎีบรรยากาศองค์การดังกล่าวมิได้เป็นจุดจบสิ้น
ของความต่อเนื่อง แต่จะเป็นไปตามพฤติกรรมของมนุษย์ อันเนื่องมาจากทฤษฎี X นั้นเป็นการมองคน
ในแง่ลบ ในขณะที่ทฤษฎี Y เป็นการมองคนในแง่บวก 

กิบสัน (Gibson, 1973, p.316) ประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ
ไว้ 

 
ตารางที่ 2.1  
 
การประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

ทฤษฎ ี จุดเน้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
Taylor (1911) 
ทฤษฎีการบริหารงาน
แบบวิทยาศาสตร ์

เน้นการจัดการที่ดีทีสุ่ด โดยสนใจเรื่อง
การแบ่งงานกันท าเฉพาะอย่าง และมีการ
จัดโครงสร้างขององค์การ 

แสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวข้องระหว่าง
โครงสร้างกับหน้าท่ีซึ่งก่อให้เกิดบรรยากาศ
ในองค์การ 

Woodward 
Lawence and 
Lorsh (1958) 

เน้นเรื่องความสัมพันธ์ของสิ่งแวดล้อม
ระหว่างเทคโนโลยโีครงสร้างและผลการ
ท างาน 

พยายามที่จะแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศ
โครงสร้าง และเทคโนโลยีสนองความ
ต้องการของบุคคลและมีอิทธิพลตอ่การ
ท างานอย่างไร 

Cybematic เน้นว่ามนุษย์สามารถควบคุม
สภาพแวดล้อมได ้

แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของข้อมูลใน
การท างาน 

Lockheed (Spam 
of Control) 

เน้นรูปแบบของการขยายการบังคบั
บัญชา 

ใช้สเกลวัดความส าคญัขององค์ประกอบ
ต่างๆ ของบรรยากาศ เช่น วัดจ านวนครั้ง
ของการฝึกอบรม บรรยากาศของการ
วางแผน 

Decentralization เน้นที่การตัดสินใจของเบื้องล่าง บรรยากาศขององค์การจะต้องมีการ
ไว้วางใจและซื่อสัตย ์

Likert (1961) ทฤษฎี 
4 ระบบ 

เน้นขบวนการของกลุ่ม เช่น การตดิต่อ 
แรงจูงใจ ความสัมพันธ์ของกลุ่ม และเช่ือ
ว่าแบบของผู้น ามีอิทธิพลต่อกลุม่มาก 

ช้ีให้เห็นว่าบรรยากาศของการท างานมีการ
สนับสนุนกันเพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 
การประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

ทฤษฎ ี จุดเน้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

Job Enrichment 
(การเพิ่มภาระหน้าท่ี
และความรับผดิชอบ
ในงาน) 

เน้นที่การพิสูจน์ประสิทธิภาพของงาน
และความพอใจของสมาชิกในองค์การ 

เน้นการพยายามสร้างบรรยากาศให้สมาชิก
มีความรับผิดชอบ มีโอกาสก้าวหน้า มี
ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน 

จากตารางที่ 2.1 ข้างต้น สามารถอธิบายแนวคิดของแต่ละคนได้ดังนี้ 
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์โดยเทเลอร์ (Taylor) ได้ก าหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึด
หลักวิทยาศาสตร์การบริหารงาน ในยุคนี้ไม่ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์การอย่างเด่นชัด แนวคิดตาม
ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับความช านาญเฉพาะด้านและการแบ่งหน้าที่การงานโดยก าหนด
โครงสร้างของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 

ตามทฤษฎีของวูดวาร์ด ลอเวอร์เรนส์ และลอร์ซ (Woodward Lawerence and 
Lorsch) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ เทคโนโลยี 
โครงสร้างขององค์การและการปฏิบัติงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศขององค์การจึงเกิด
จากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การ การปฏิบัติงานที่มีความคาดหวังของงาน 

ทฤษฎีไซเบอร์เมติกส์ (Cybermetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์
สามารถควบคุมปรับปรุง เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศขององค์การจึงอยู่ที่การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 

ตัวแบบการจัดการช่วงบังคับบัญชาของลุคฮีด (Lookheed) การบริหารงานตาม
ทฤษฎีนี้มุ่งที่ขอบเขตและช่วงของการบังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศขององค์การจะ
อยู่ที่การประเมินหาองค์ประกอบที่ส าคัญของบรรยากาศ เช่น ระดับการฝึกอบรมผู้บริหารและสภาพ
การวางแผนภายในองค์การ 

การกระจายอ านาจ (Decentralization) ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญในเรื่องการ
กระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับหน่วยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์การจึงขึ้นกับการกระจายอ านาจการตัดสินใจที่จะกระจายให้หน่วยงานระดับรองลงไป ซึ่งการ
กระจายอ านาจนี้จะต้องอยู่บนพื้นฐานของสภาพความเป็นจริงและความไว้เนื้อเชื่อใจ 
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ระบบ 4 ของลิ เคิร์ท (Likert) ทฤษฎีนี้ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มที่มี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน โดยเน้นในเรื่องการมีส่วนร่วม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับการปฏิสัมพันธ์ตของ
บุคคลในหน่วยงาน 

แบบจ าลองของ Lewin (อ้างถึงใน Gibson, 1973, p.314) Lewin ได้ศึกษาเรื่อ
บรรยากาศองค์การ เขาพยายามเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคคล บุคคล (P) กับ
สภาพแวดล้อม (E) เข้าด้วยกัน โดยเสนอรูปแบบความสัมพันธ์ไว้ดังนี้ 

B = f (P,E) 
โดย 

B (Behavior)  เป็นพฤติกรรมของบุคคล โดยได้รับอิทธิพลมาจาก 
P (Person)  คือ บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล และ 
E (Environment) คือ สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์การ  
f (function)  คือ หน้าที่ 
จากรูปแบบความสัมพันธ์ของ Lewin จะเห็นว่าพฤติกรรมจะเกี่ยวข้องบุคคลและ

สิ่งแวดล้อม ดังนั้น การประเมินผลบรรยากาศองค์การจึงต้องวัดทั้งทางด้านลักษณะของบุคคลและ
สิ่งแวดล้อม 

2.1.4 มิติของบรรยากาศองค์การ (Dimension of Organizational Climate) 
มิติบรรยากาศองค์การ เป็นองค์ประกอบย่อยที่จะน ามาใช้วัดลักษณะของ

บรรยากาศองค์การ ซึ่งนักวิชาการได้เสนอแนวคิดเพ่ือเป็นแนวทางในการวัดบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 
ฮาลปินและครอฟท์  (Halpin and Croft, 1963, pp.150-151)  ได้กล่ าวถึ ง

บรรยากาศว่าเป็นพฤติกรรมของทุกคนในองค์การที่ปฏิบัติร่วมกัน สามารถวัดได้ด้วยแบบประเมิน
บรรยากาศองค์การ OCDQ (Organizational Climate Description Questionnaire) ที่สร้างขึ้นใน
ปี ค.ศ.1963 เพ่ือใช้ส าหรับศึกษาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนประถมศึกษาของสหรัฐอเมริกา ใช้วัด
บรรยากาศองค์การ 8 มิติ โดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน 4 มิติ 
และจากพฤติกรรมผู้บริหาร 4 มิติ ดังนี้ 

2.1.4.1 ด้านพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน (Subordinate’s behavior) 
แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่ไม่ให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยที่ทุกคนต่างไม่เล็งเห็นความส าคัญและประโยชน์ของการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ทุกคนต่างแสดงความเป็นอิสระ ไม่พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
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มิติอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่มีความรู้สึก
ว่า ผู้บริหารได้สร้างกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่เป็นอุปสรรคขัดขวางในการด าเนินงาน และสิ่งต่างๆ ที่ผู้บริหาร
สร้างข้ึนไม่มีความจ าเป็นและท าให้งานล่าช้าลงมากยิ่งข้ึน 

มิติขวัญ (Esprit) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าทุกคนต่างเป็น
เพ่ือนร่วมงานที่ดีต่อกัน และต่างพยายามให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีในด้านส่วนตัว 
และภารกิจต่างๆ ภายในหน่วยงาน 

มิติมิตรสัมพันธ์ (Intimacy) หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานในองค์การส่วนใหญ่มีความ
สนิทสนมซึ่งกันและกัน ทุกคนต่างรับรู้ความเป็นอยู่และทุกข์สุขของเพ่ือนร่วมงาน แต่ทั้งนี้ พฤติกรรม
ต่างๆ ในส่วนนี้ไม่เก่ียวข้องต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่การงาน 

2.1.4.2 ด้านพฤติกรรมของผู้บริหาร (Administrator’s behavior) 
แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

มิติความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงการที่ผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานแบบเป็นทางการ หรือโดยหน้าที่การงานเท่านั้น ลักษณะการบริหารจะยึด
กฎเกณฑ์และระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานเป็นที่ตั้ง ระบบบริหารจะยึดถือกฎระเบียบมากกว่า
ความต้องการและความจ าเป็นของแต่ละบุคคล ซึ่งในการบริหาร ผู้บริหารจะพยายามไม่ให้ความสนิท
สนมกับผู้ร่วมงานมากนัก 

มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis) หมายถึง พฤติกรรมที่เคร่งครัดของ
ผู้บริหารในการนิเทศ ติดตาม สอดส่องดูแล และควบคุมครูโดยใกล้ชิด ผู้บริหารพยายามให้ค าแนะน า
และตรวจสอบผลงานต่างๆ เพ่ือให้งานต่างๆ เป็นไปตามเป้าหมาย และพยายามกระตุ้นให้ทุก
คนท างานหนักเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

มิติเป็นแบบอย่างที่ดี (Thrust) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงความ
พยายามท าให้องค์การมีความเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาด้วยการผลักดันหรือจูงใจให้คณะครูทุกคน
ปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารไม่ใช้วิธีควบคุมหรือนิเทศโดยตรง แต่จะใช้วิธีปฏิบัติงานต่างๆ ให้ดีที่สุดเพื่อให้
ผู้อื่นสามารถถือเป็นแบบอย่างได้  

มิติกรุณาปรานี (Consideration) หมายถึง การแสดงความพยายามของผู้บริหาร
ในการจูงใจครูด้วยการใช้การวิจารณ์ที่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ และการให้ตัวอย่างผ่านกระบวนการ
ท างานหนัก โดยผู้บริหารต้องเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือ และเอาใจใส่สวัสดิการของครูทั้งในส่วนบุ คคล
และในส่วนวิชาชีพ  

 ลอว์เลอร์และคณะ (Lawler and others, 1974, pp.139-155) พบว่าองค์ประกอบ
ที่ส าคัญของบรรยากาศองค์การมี 4 ประการ คือ 
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(1) โครงสร้างขององค์การ 
(2) กระบวนการที่ใช้ในองค์การ 
(3) การปฏิบัติงานในองค์การ 
(4) ความพึงพอใจในงานที่ท า 

บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980, pp.18-20) ได้ให้ความเห็นว่า
มิติบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 

(1) ความมีอิสระ (Individual autonomy) หมายถึง การที่บุคลากร
มีอิสระในการด าเนินการตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ 

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

(3)  โครงสร้างของต าแหน่ง (Position structure) หมายถึง การ
ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย 

(4)  การให้รางวัลตอบแทน (Reward orientation) หมายถึง การ
ให้ผลตอบแทนหรือรางวัลจากผู้บังคับบัญชาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยองค์การจะให้การสนับสนุนหรือ
รางวัลตอบแทนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

(5) การพัฒนาเพื่อความก้าวหน้า (Progressive development) 
หมายถงึ การที่องค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาการเสนอความคิดและวิธีการใหม่ๆ 

(6) การเสี่ยง (Risk-taking) หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการ
น าเสนอให้มีการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ โดยปราศจากความรู้สึกของการแก้แค้น การเยาะเย้ย หรือการ
ลงโทษ 

(7) การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่องค์การก าหนด 

(8) การขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การที่องค์การยินยอมให้มีการ
จัดการความจัดแย้งที่เกิดขึ้น 

สเตียร์ (Steers, 1988, pp.355-366) ได้น าผลงานของแคมป์และคณะมา
อธิบายถึงบรรยากาศองค์การโดยได้แบ่งมิติบรรยากาศองค์การออกเป็น 10 ประการ คือ 

(1) โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง วิธีการต่างๆ ที่
ถูกน ามาใช้เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ วิธีการเหล่านี้ถูกก าหนดขึ้นโดยองค์การ 
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(2) ความสัมพันธ์ ระหว่างราง วัลและการลงโทษ (Reward 
punishment relationship) หมายถึง การให้รางวัลเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น การเลื่อน
ขึ้นเงินเดือน โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของความสามารถและระบบคุณธรรมมากกว่าที่จะพิจารณาถึงระบบ
อาวุโสหรือระบบอุปถัมภ์ค้ าจุน เป็นต้น 

(3) การรวมศูนย์ในการตัดสินใจ (Decision centralization) 
หมายถึง การตัดสินใจที่ส าคัญท่ีถูกรวมศูนย์อยู่กับนักบริหารระดับสูง 

(4) การเน้นถึงความส าเร็จ (Achievement emphasis) หมายถึง 
ความปรารถนาของบุคลากรในองค์การที่จะท างานที่ดีและช่วยเหลือองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

(5) กา ร เ น้ น ก า รฝึ ก อบร มแล ะกา ร พัฒนา  ( Training and 
development emphasis) หมายถึง ระดับที่องค์การพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองค์การโดยให้การฝึกอบรมและการพัฒนาประสบการณ์แก่สมาชิกขององค์การ 

(6) ความม่ันคงและความเสี่ยง (Security versus risk) หมายถึง 
ระดับแรงกดดันต่างๆ ภายในองค์การที่สร้างความรู้สึกไม่ม่ันคงต่อสมาชิกขององค์การ 

(7) การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness 
versus defensiveness) หมายถึง ระดับที่บุคลากรในองค์การพยายามที่จะปิดบังข้อผิดพลาดของ
ตนเองโดยที่ไม่ยอมเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา 

(8) สถานภาพและขวัญ (Status and morale) คือ ความรู้สึกทั่วๆ 
ไปของบุคลากรที่มีต่อองค์การแห่งนี้ว่า เป็นสถานที่เหมาะแก่การท างาน 

(9) การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and 
feedback) คือ ระดับที่สมาชิกในองค์การทราบว่าผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานและสนับสนุนใน
การท างาน 

(10) ความยืดหยุ่นและความสามารถขององค์การ (General 
organizational competence and flexibility) หมายถึง ระดับที่องค์การรู้สึกว่าเป้าหมายของ
องค์การคืออะไร และก าลังท าอะไร องค์การมีความสามารถและยืดหยุ่นพอที่จะรู้ว่าปัญหาอะไรจะ
เกิดข้ึนและควรจะตอบสนองต่อปัญหานั้นอย่างไร 

จากการที่นักวิชาการหลายท่านได้จ าแนกและกล่าวถึงมิติบรรยากาศ
องค์การ พอจะสรุปได้ว่า มิติของบรรยากาศองค์การเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารต้องรับรู้และเข้าใจถึง
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ องค์ประกอบแต่ละประเภทมีเป้าหมายและทิศทางต่างกันไป
ตามลักษณะขององค์การ และองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การจะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีของ
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ฮาลปินและ ครอฟท์ (1963) ในการวัดบรรยากาศองค์ของโรงเรียนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เขตหนึ่ง เนื่องจากมีความครอบคลุมทุกมิติที่น่าจะมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ซึ่งวัดได้จากพฤติกรรมของผู้บริหารและกลุ่มสมาชิกครู
ภายในสถานศึกษาทั้ง 8 มิติ โดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน 4 มิติ 
คือ มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) มิติอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) มิติขวัญ (Esprit) 
และมิติมิตรสัมพันธ์ ( Intimacy) และจากพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ คือ มิติความห่างเหิน 
(Aloofness) มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis) มิติเป็นแบบอย่างที่ดี (Thrust) และมิติกรุณา
ปรานี (Consideration) 

2.1.5 แบบบรรยากาศองค์การ 
นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแบบของบรรยากาศองค์การ ไว้ดังนี้ 
ไลเคิร์ท (Likert, 1961, p.222-236) ได้ศึกษาแบบบรรยากาศองค์การ ซึ่ง

ผลการศึกษากล่าวถึงแบบองค์การที่ต่างกัน 4 แบบ คือ 
(1) บร ร ย า ก า ศ แ บบ เ ผด็ จ ก า ร  ( Exploitive authoritarian 

climate) องค์การแบบนี้ ผู้บริหารให้ความไว้วางใจต่อผู้ร่วมงานน้อยมาก มีการจูงใจในการท างาน
โดยการบังคับ เพ่ือให้ผู้ร่วมงานกลัว การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียว คือจากผู้บริหารไปยัง
ผู้ร่วมงาน การตัดสินใจต่างๆ ภายในองค์การเป็นหน้าที่ของผู้บริหารสูงสุด 

(2) บ ร ร ย า ก า ศ อ ย่ า ง มี ศิ ล ป์  ( Benevolent authoritarian 
climate) องค์การแบบนี้ ผู้บริหารแสดงท่าทีไว้วางใจและมีความจริงใจต่อผู้ร่วมงาน มีวิธีการจูงใจต่อ
ผู้ร่วมงานด้วยการให้รางวัล แต่บางครั้งก็มีการบังคับ ยอมให้มีการสื่อสารจากผู้ร่วมงานไปสู่ผู้บริหาร 
ผู้บริหารท าเสมือนว่าขอความคิดเห็นและการยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน ส าหรับนโยบายและ
กฎเกณฑ์ต่างๆ ขององค์การจะถูกก าหนดโดยผู้บริหารเท่านั้น อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารก็อนุญาตให้
ผู้ร่วมงานตัดสินใจในระดับหนึ่ง ทั้งนี้ต้องสอดคล้องกับนโยบายที่ผู้บริหารวางไว้ 

(3) บรรยากาศแบบปรึ กษาหารื อ  (Consultative climate) 
องค์การแบบนี้ ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหาร ให้ความไว้วางใจและความจริงใจต่อ
ผู้ร่วมงานมาก มีการขอค าปรึกษาและค าแนะน าจากผู้ร่วมงานเพ่ือก าหนดแนวทางหรือใช้ในการ
ตัดสินใจ มีการจูงใจในการท างานด้วยการให้รางวัล การติดต่อสื่อสารแบบสองทางอย่างสมบูรณ์ 
ผู้บริหารวางนโยบายขององค์การไว้อย่างกว้างๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการท างาน การตัดสินใจที่ส าคัญ
ยังคงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร 

(4) บรรยากาศแบบมีส่วนร่วม (Participative group climate) 
องค์การแบบนี้ ผู้บริหารให้ความไว้วางใจและความจริงใจต่อผู้ร่วมงานมากในเกือบทุกๆ ด้าน ผู้บริหาร
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น าข้อเสนอแนะความคิดเห็นของผู้ร่วมงานไปใช้ในการบริหารงานอย่างสร้างสรรค์ มีการจูงใจในการ
ท างานด้วยการให้รางวัลแก่ผู้ที่มีส่วนร่วมในการท างาน มีการสื่อสารทั้งจากผู้บริหารสู่ผู้ร่วมงานจาก
ผู้ร่วมงานสู่ผู้บริหาร และระหว่างผู้ร่วมงานด้วยกัน ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันภายในกลุ่ม 

ฮาลปินและครอฟท์  (Halpin and Croft, 1963, pp.150-151)  ได้ จั ด
บรรยากาศองค์การโดยคิดจากคะแนน 8 ด้านของพฤติกรรมองค์การที่เป็นคะแนนมาตรฐานซึ่ง
บรรยากาศองค์การประกอบด้วย 6 แบบ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศแบบเปิด (Open Climate) เป็นบรรยากาศที่
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและความสามารถ หน่วยงานมีชีวิตชีวาและ
ก้าวหน้าอยู่เสมอ งานส่วนใหญ่บรรลุเป้าหมายอย่างรวดเร็ว บรรยากาศแบบนี้เปิดโอกาสและเสริม
ก าลังใจให้แก่ผู้ร่วมงานอย่างมาก เพราะแต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ผู้บริหารจะ
เป็นผู้ประสานงานและแสดงความสัมพันธ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ นอกจากนี้ 
ผู้ร่วมงานจะมีความรู้สึกว่ามีความเป็นอิสระ ตนเองมีประโยชน์มีคุณค่าต่อหน่วยงาน และพยายามที่
จะสนองความต้องการขององค์การตลอดเวลา ส่วนส าคัญที่สุดของบรรยากาศแบบนี้คือ  ผู้บริหารมี
ความเป็นกันเอง จริงใจ มีลักษณะของความยืดหยุ่น และมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  

(2) บร ร ย า ก า ศ แ บบ อิ ส ร ะ  ( Autonomous Climate)  เ ป็ น
บรรยากาศที่ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี ผู้บริหารให้ก าลังใจและค านึงถึงความ
ต้องการของผู้ร่วมงานเป็นส าคัญ แม้ว่าจะน้อยกว่าผู้บริหารในบรรยากาศเปิดก็ตาม บรรยากาศแบบนี้ 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในบางเรื่อง ผู้ร่วมงานท างาน
ร่วมกันได้ดี และมีความพงพอใจที่ได้ท างานร่วมกัน ผู้ร่วมงานไม่มีภาระที่เป็นอุปสรรคขัดขวางต่อการ
ท างาน ผู้บริหารให้ความยุติธรรมต่อทุกคน และพยายามให้ผู้ร่วมงานได้รับผิดชอบโดยไม่แสดงการ
จับผิด อีกทั้ง ผู้บริหารจะท างานหนักเพ่ือเป็นตัวอย่างและไม่แสดงการเห็นแก่ตัว ผ่อนปรนและ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือความเหมาะสม จุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเรื่องรองลงมาจาก
ความต้องการของบุคคล  

(3) บร ร ย า ก า ศ แ บบค วบคุ ม  ( Controlled Climate)  เ ป็ น
บรรยากาศที่ผู้บริหารมีความต้องการที่จะให้หน่วยงานบรรลุถึงจุดหมายเหนือสิ่งอ่ืนใด ความต้องการ
หรือความจ าเป็นต่างๆ ของผู้ร่วมงานจะใช้ประกอบการพิจารณาเป็นอันดับรองลงมา ผู้ร่วมงาน
จะต้องท างานหนัก ไม่มีเวลาสังสรรค์ เกิดการไม่ให้ความร่วมมือของผู้ร่วมงาน มีอุปสรรคขัดขวางใน
การท างานมาก ความสนิทสนมของเพ่ือนร่วมงานมีน้อย ผู้ร่วมงานไม่สามารถท างานได้อย่างมีอิสระ 
ผู้บริหารพยายามท างานหนักเพ่ือเป็นตัวอย่างและต้องการให้ทุกอย่างสมบูรณ์แบบ อย่างไรก็ตาม 
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ขวัญและก าลังใจของผู้ร่วมงานยังคงมีสูง ดังนั้น บรรยากาศแบบนี้จึงยังคงจัดได้เป็นแบบเปิดมากกว่า
แบบปิด  

(4) บรรยากาศแบบเป็นกันเอง (Familiar Climate) เป็นบรรยากาศ
ที่แสดงถึงความสนิทสนมระหว่างผู้บริหารและผู้ร่วมงาน บรรยากาศแบบนี้เน้นความต้องการและ
ความจ าเป็นของบุคคลเป็นส าคัญ ผู้บริหารมักจะไม่ควบคุมการท างานของผู้ร่วมงานมากนัก ซึ่งอาจจะ
เป็นผลท าให้เกิดความขัดแย้งกันเองในกลุ่มผู้ร่วมงาน นอกจากนี้ หน่วยงานมักประสบปัญหาในการ
ท างานตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตาม บรรยากาศแบบนี้มีอุปสรรคในการท างานน้อย ทุกคนใน
หน่วยงานแสดงความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน และต่างคนต่างรู้สึกว่าหน่วยงานของตนนั้นเปรียบเสมือน 
“ครอบครัวใหญ่ที่แสนสุข”  

(5) บรรยากาศแบบฉันท์พ่ อลู ก  (Paternal Climate )  เป็ น
บรรยากาศที่ผู้บริหารมีความพยายามที่จะให้ผู้ร่วมงานได้รับความพึงพอใจ แต่ผู้ร่วมงานกลับมี
ความรู้สึกว่าถูกบังคับมากกว่าที่จะเกิดแรงจูงใจขึ้นเอง บรรยากาศแบบนี้จึงค่อนข้างเป็นบรรยากาศ
แบบปิด ผู้ร่วมงานไม่ค่อยให้ความร่วมมือ เนื่องจากผู้บริหารไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ได้
ตลอดเวลา ผู้ร่วมงานขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน เนื่องจากหน่วยงานมักไม่ตอบสนองความ
ต้องการ นอกจากนี้ ผู้ร่วมงานมักไม่นิยมคบค้าสมาคมภายในกลุ่ม ผู้บริหารจะคอยตรวจสอบและ
แนะน าผู้ร่วมงานเสมอ เพราะต้องการผลงานที่สูง  

(6) บรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) เป็นบรรยากาศที่ขาด
การให้ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานมากที่สุด การด าเนินงานต่างๆ ของหน่วยงานไม่ราบรื่นและขาด
ความก้าวหน้า ขวัญและก าลังใจของผู้ร่วมงานต่ ามาก ผู้บริหารจะกระตุ้นให้ท างานหนักมากขึ้นแต่ก็
มักจะไม่ค่อยประสบความส าเร็จ ทั้งนี้เพราะผู้บริหารชอบสร้างผลงานให้แก่ตนเอง และขาดการจูงใจ
ผู้ร่วมงาน อีกทั้งการมอบหมายความรับผิดชอบไม่ค่อยเหมาะสม ผู้ร่วมงานท างานแบบ “เช้าชามเย็น
ชาม” เนื่องจากสิ้นหวัง หากบรรยากาศองค์การแบบนี้เกิดขึ้นกับหน่วยงานใด ควรจะต้องมีการแก้ไข
โดยด่วน 

ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968, pp.189-190) ได้แบ่ง
ลักษณะของบรรยากาศองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จ (Achievement climate) เป็น
ลักษณะบรรยากาศที่เน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคลให้การยอมรับ และมีรางวัลส าหรับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี 

(2) บรรยากาศที่ เ น้ นความสั มพั น ธ์  (Affiliative-oriented 
climate) เป็นการเปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ่ม และมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่น จริงใจ ให้การสนับสนุน 
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และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลให้อิสระในการท างานมีโครงสร้างองค์การที่ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับ
เกินไป และให้การยอมรับว่าบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

(3) บรรยากาศเน้นอ านาจ (Power-oriented climate) มีการ
ก าหนดโครงสร้างองค์การในรูปของกฎระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความ
รับผิดชอบในต าแหน่ง อ านาจ หน้าที่ สถานะในระดับสูงกระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980, pp.420-421) ได้จัด
บรรยากาศองค์การไว้ 4 แบบ คือ 

(1) บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Power-oriented climate) มี
โครงสร้างทางอ านาจที่เด่นชัด และใช้อ านาจในการตัดสินจในองค์การ เช่น การเลื่อนข้ันต าแหน่ง การ
พิจารณาความดีความชอบ ลักษณะบุคลากรในองค์การจะต่อสู้เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัวและแข่งขันกับ
ผู้ร่วมงานในส่วนของความสัมพันธ์ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเอาใจผู้บังคับบัญชาเพื่อความก้าวหน้าในงาน 

(2) บรรยากาศเน้นการท างานตามบทบาท (Role-oriented 
climate) จะเน้นกฎระเบียบขององค์การและความสมเหตุสมผล การแข่งขันและความขัดแย้งจะอยู่
ในกฎระเบียบและวิธีการด าเนินการองค์การลักษณะนี้จะเน้นความมั่นคงเป็นส าคัญ 

(3) บรรยากาศเน้นการท างาน (Task-oriented climate) จะเน้น
เป้าหมายในการท างานเป็นส าคัญการใช้อ านาจหน้าที่ส่วนใหญ่เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
กฎระเบียบอาจจะไม่ส าคัญและไม่จ าเป็นต้องมี ถ้าไม่ช่วยให้งานนั้นส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

(4) บรรยากาศเน้นความส าคัญของบุคลากร (People-oriented 
climate) องค์การแบบนี้เป็นองค์การที่สนองตอบต่อความต้องการของบุคลากร ค านึงถึงความพอใจ
และคาดหวังว่าสมาชิกจะไม่ท าสิ่งที่ขัดต่อค่านิยมของสมาชิกด้วยกัน 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2008, pp.20-201)  ได้อธิบายถึ ง
บรรยากาศองค์การไว้ 2 รูปแบบ คือ 

(1) บรรยากาศแบบเปิด (Open Climate) เป็นบรรยากาศการ
ท างานร่วมกัน การเคารพเอาใจใส่ในคณะครู และระหว่างครูกับผู้บริหาร ผู้บริหารต้องรับฟังและเปิด
ใจในการแสดงความคิดเห็นของครู ผู้บริหารต้องมีความจริงใจและให้ความอิสระแก่ครู การปฏิบัติที่
ใคร่ครวญอย่างละเอียดถี่ถ้วน และการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับหัวหน้างาน ในขณะเดียวกัน 
พฤติกรรมของครูจะรองรับการเปิดใจการปฏิบัติอย่างมืออาชีพซึ่งจะท าให้ครูทราบถึงความสัมพันธ์
และมิตรภาพที่เกิดขึ้นในโรงเรียน สรุปก็คือพฤติกรรมระหว่างผู้บริหารและครูจะต้องเปิดเผย จริงใจ 
และไม่หลอกลวง 
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(2) บรรยากาศแบบปิด (Closed climate) เป็นบรรยากาศที่เกิด
จากการใช้ถ้อยค ารุนแรง ครูมีความตึงเครียดในขณะปฏิบัติงานและครูขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
ครูมีภาระงานมากเกินไป แสดงให้เห็นถึงการขาดการให้ความร่วมมือของผู้ร่วมงาน การด าเนินงาน
ต่างๆ ของหน่วยงานไม่ราบรื่นและขาดความเห็นอกเห็นใจกัน ขาดความก้าวหน้า ขวัญและก าลังใจ
ของผู้ร่วมงานต่ ามาก ทุกคนในหน่วยงานมีความรู้สึกสิ้นหวัง 

จากการที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงบรรยากาศ พอจะสรุปได้ว่าแบบ
บรรยากาศองค์การแต่ละแบบมีบทบาทและมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ผู้บริหาร
การศึกษาควรสร้างบรรยากาศองค์การให้เหมาะกับบริบทและสภาพแวดล้อมของโรงเรียน โดย
โครงสร้างบรรยากาศองค์การแบบเปิดหรือแบบมีส่วนร่วมเพ่ือให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกว่ามี
ส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย และมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาของ
ฮาลปินและครอฟท์ (Halpin and Croft, 1963, pp.150-151) ตามลักษณะมิติบรรยากาศองค์การ
ดังที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ซึ่งแบ่งรูปแบบบรรยากาศองค์การเป็น 6 แบบ คือ บรรยากาศแบบเปิด 
(Open climate)  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous climate)  บรรยากาศแบบควบคุม 
(Controlled climate) บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar climate) บรรยากาศแบบฉันท์พ่อลูก 
(Parental climate) และบรรยากาศแบบปิด (Closed climate) 

2.1.6 การประเมินบรรยากาศองค์การ 
การประเมินบรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรจะจัดท าอยู่เสมอเพ่ือ

การปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น การประเมินบรรยากาศองค์การอาจจะท าได้หลายวิธี ถ้าหากผู้บริหาร
ต้องการประเมินบรรยากาศองค์การ ก่อนอ่ืนต้องก าหนดวัตถุประสงค์ เงื่อนไข และองค์ประกอบที่
จะต้องการประเมินและวิเคราะห์ ส่วนการรวบรวมข้อมูลนั้น อาจอาศัยการสัมภาษณ์ การสังเกต การ
ใช้แบบสอบถาม หรือใช้วิธีการและเครื่องมือดังกล่าวผสมกัน แต่ส่วนใหญ่จะนิยมใช้แบบสอบถาม 
(วริญา ภู่จีนาพันธุ์, 2555, น.9) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบประเมินบรรยากาศองค์การของ
ฮาลปินและครอฟท์ (Halpin and Croft, 1963) คือ แบบประเมินบรรยากาศองค์การในโรงเรียน
ประถมศึกษา (OCDQ-RE) 
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2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 

2.2.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
นักจิตวิทยาหลายท่านต่างก็ให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้แตกต่างกัน แต่ส่วน

ใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่า “Personality” มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “Persona” ซึ่ง
หมายถึง หน้ากากที่นักแสดงละครเวทีในยุคกรีกโบราณสวมเพ่ือแสดงให้เห็นลักษณะท่าทางและ
ลักษณะนิสัยของตัวละครนั้นๆ ซึ่งในเริ่มแรกนั้น ความหมายนี้ยังไม่เป็นที่ยอมรับมากนัก จนกระทั่ง
ต่อมา นักจิตวิทยาได้เปลี่ยนมาใช้ค าว่า “Personality” เพราะค านี้สื่อความหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้
กว้างขวางมากกว่าการสื่อถึงเพียงแค่การแสดงบทบาทของตัวละคร (Feist and Feist, 2006, p.3)  

ความหมายของบุคลิกภาพมีมากมาย และแตกต่างกันไปตามแนวคิดพ้ืนฐานของ
นักวิชาการและนักวิจัยแต่ละท่านท้ังในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 

เฟอิสท์ และเฟอิสท์ (Feist and Feist, 2006, p.4) กล่าวว่า บุคลิกภาพคือ
รูปแบบของลักษณะนิสัยที่ถาวรของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และเป็นคุณลักษณะที่เป็นหนึ่งเดียว ไม่
เปลี่ยนแปลง ดังนั้น แต่ละบุคคลจึงมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 

อัลพอร์ท (Allport quoted in Cloninger, 2006, p.190) กล่าวว่า บุคลิกภาพ
เป็นมาจากกลไกที่เกิดขึ้นภายในร่างกายของมนุษย์ ซึ่งกลไกนั้นเกิดจากร่างกายได้รับรู้ต่อสิ่งกระตุ้น 
แล้วสมองจึงสั่งการเพ่ือตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นนั้น และแสดงออกมาทางพฤติกรรม ซึ่งการแสดง
พฤติกรรมนั้นจะมีลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคล 

แคทเทล (Cattell, 1989) กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือสิ่งที่จะช่วยท านายได้ว่าบุคคล
จะกระท าอะไรในสถานการณ์ที่ก าหนดขึ้น บุคลิกภาพเป็นเรื่องของพฤติกรรมทุกส่วนของแต่ละบุคคล 
ทั้งพฤติกรรมที่เปิดเผยและพฤติกรรมที่ซ่อนเร้นอยู่ภายใน ดังนั้น การศึกษาบุคลิกภาพจะต้องศึกษา
พฤติกรรมให้ครบทุกส่วน ไม่ใช่ศึกษาเพียงเรื่องใดเรื่องหนึ่งเท่านั้น 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, น.94) สรุปลักษณะของบุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพ
เป็นภาพรวมทุกแง่ทุกมุมของบุคคลนั้นที่สามารถสังเกตและวัดได้ โดยทั่วไปบุคลิกภาพจะมีความคงท่ี
และสม่ าเสมอ เช่น เป็นคนอารมณ์ผันผวนง่ายเป็นนิจ บุคลิกภาพจะมีทั้งส่วนที่เห็นได้ง่ายและส่วนที่
อยู่ลึก เช่น สภาวะภายในจิตใจของบุคคลนั้นๆ อีกทั้งยังมีส่วนที่เป็นเหมือนๆ กัน (Common) และ
ส่วนที่เป็นลักษณะเฉพาะ (Unique) ไม่เหมือนคนอ่ืน 

ศรีเรือน แก้วกังวาน (2551, น.5-6) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้ว่า เป็น
ลักษณะเฉพาะของตัวบุคคลในด้านต่างๆ ทั้งส่วนภายนอกและภายใน ซึ่งถูกหล่อหลอมประสม
ประสานด้วยพันธุกรรม วัฒนธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตัวของบุคคล และสิ่งแวดล้อมที่เป็นนามธรรม
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และวัตถุธรรม แต่ไม่เป็นสิ่งตายตัว เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาจากการเรียนรู้และสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ 
ไม่สามารถแยกบุคลิกภาพออกเป็นส่วนๆ ได้ เพราะทุกๆ ลักษณะของบุคลิกภาพต่างมีความสัมพันธ์
ต่อกันและมีผลกระทบต่อกันเป็นลูกโซ่ 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า บุคลิกภาพ (Personality) คือ สิ่งที่
แสดงให้เห็นถึงลักษณะตัวตนของแต่ละบุคคลอย่างเป็นเอกลักษณะเฉพาะบุคคล โดยเป็นลักษณะ
เฉพาะตัวในด้านต่างๆ ทั้งส่วนที่เป็นพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก ที่แต่ละส่วนมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

2.2.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
ทฤษฎีบุคลิกภาพมีการศึกษาหลายกลุ่ม (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552, น.95) ดังนี้ 
2.2.2.1 ทฤษฎีกลุ่มคุณลักษณะ (Trait Theory) จะมุ่งศึกษาลักษณะ

นิสัย (Trait) ของบุคคลเป็นส าคัญ เช่น ทฤษฎีของอัลพอร์ต 
2.2.2.2 ทฤษฎีกลุ่มจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) ทฤษฎีที่มี

ชื่อเสียงในกลุ่มนี้ คือ ทฤษฎีของซิกมันต์ ฟอยด์ และทฤษฎีของคาร์ล กุสตาฟ จุง เป็นต้น 
2.2.2.3 ทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิยม (Humanistic Theory) ทฤษฎีในกลุ่มนี้

จะเป็นทฤษฎีของนักมนุษยสัมพันธ์ เช่น ทฤษฎีของมาสโลว์ 
2.2.2.4 ทฤษฎีกลุ่มประสานนิยม (Integrative Theory) ทฤษฎีในกลุ่ม

นี้มุ่งศึกษาบุคลิกภาพของบุคคลโดยครอบคลุมทั้งอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติ ความคาดหวัง 
และพฤติกรรมต่างๆ ที่แสดงออก 

แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบได้ถูกจัดอยู่ในกลุ่มของทฤษฎีคุณลักษณะนิสัย 
(Trait Theory) คุณลักษณะนิสัย (Traits) เป็นค าศัพท์ที่น าไปใช้ในการอธิบายพฤติกรรมที่มีความ
แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล คุณลักษณะนิสัย (Traits) หมายถึง ความโน้มเอียงในการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล คุณลักษณะทางบุคลิกภาพเป็นแนวคิดหนึ่งในเรื่องลักษณะนิสัย (Disposition) 
นั่นคือเป็นลักษณะบางอย่างที่มีลักษณะบางอย่างที่มีลักษณะค่อนข้างคงที่ ไม่ค่อยมีการเปลี่ยนแปลง 
ในลักษณะเช่นเดียวกับความสูงของบุคคลซึ่งลักษณะค่อนข้างคงที่ แต่ในทางกลับกันก็ยังมีลักษณะ
บุคลิกภาพบางประการซึ่งเป็นลักษณะที่แฝงอยู่ เปรียบได้กับคุณสมบัติทางกายภาพของวัตถุบาง
ประเภท ซึ่งคุณสมบัติของการละลายน้ าได้ (Solubility) นั้นถือได้ว่าเป็นลักษณะแฝงที่ปรากฏใน
สถานการณ์อีกอย่างหนึ่ง  (Greenberg & Baron, 2000) 

ทั้งนี้ ทฤษฎีคุณลักษณะนิสัยนี้ได้รับความนิยมมาก เนื่องจากชี้ให้เห็นว่าบุคลิกภาพ
สามารถอธิบายเป็นมาตราหรือมิติที่ต่อเนื่องกันได้ แต่คุณลักษณะนี้ไม่สามารถวัดได้โดยตรง
จ าเป็นต้องอาศัยพฤติกรรมหรือค าตอบจากแบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Test) เพ่ือหา
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ค าตอบว่าบุคคลหนึ่ งจะมีองค์ประกอบของลักษณะบุคลิกภาพ (Traits) และลักษณะนิสัย 
(Disposition) ในด้านใดบ้าง ในช่วง 25-45 ปีที่ผ่านมา จึงได้มีนักจิตวิทยามากมายหลายท่านพยายาม
ศึกษาค้นคว้าในเรื่องนี้กันอย่างกว้างขวาง จนได้ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ซึ่งองค์ประกอบ
ทั้งห้านี้เป็นที่รู้จักกันทั่วไปว่า “Big Five” 

2.2.3 ความเป็นมาของแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดด้านค าศัพท์และ

แนวคิดด้านสถิติ แนวคิดด้านค าศัพท์เริ่มในปี 1930 โดยอัลพอร์ทและออดเบิร์ท (Allport and 
Odbert, 1936) เป็นผู้ริเริ่มในการรวบรวมและก าหนดค าที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมได้ 
17,953 ค า ซึ่งสามารถแบ่งได้ออกเป็น 4 กลุ่ม 

ค าอธิบายลักษณะนิสัยประมาณ 4,500 ค าที่อยู่ในกลุ่มแรกนั้น แคทเทลล์ 
(Cattell, 1943) ได้น ามาศึกษาต่อ โดยวิเคราะห์ค าศัพท์ของบุคลิกภาพ แต่ข้อจ ากัดของคอมพิวเตอร์
ในเวลานั้น ท าให้เขาท าได้เพียงจัดกลุ่มค าศัพท์ได้เป็น 171 กลุ่ม จนในที่สุดเหลือเพียง 35 กลุ่ม
ลักษณะบุคลิกภาพ 

ฟิสค์ (Fisk, 1949) ได้ท าการศึกษาสเกลคู่ขนาน 22 คู่ใน 35 กลุ่มลักษณะ
บุคลิกภาพของแคทเทลล์ พบว่ามีเพียง 5 องค์ประกอบเท่านั้น แต่ฟิสค์ไม่ได้แจกแจงรายละเอียดถึง
ลักษณะบุคลิกภาพที่เขาได้ค้นพบ 

ทูพส์ และคริสตัล (Tupes and Christal, 1961) ได้ท าการศึกษาเลือกค าใน
กลุ่มค าลักษณะนิสัยของแคทเทลล์มาศึกษาจนพบลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซึ่ ง
ประกอบด้วยการแสดงออก (Surgency) การประนีประนอม (Agreeableness) การพ่ึงพา 
(Dependability) ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และวัฒนธรรม (Culture) 

ในเวลาต่อมา นอร์แมน (Norman, 1963) ได้ศึกษางานของทูพส์และคริสตัลซ้ า 
และได้มีนักวิจัยอีกหลายคนได้ท าการศึกษาในเรื่องลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและได้ผลที่ 
สอดคล้องกัน เช่น บอทวินและบัส (Botwin and Buss, 1989), โกลเบิร์ก (Goldberg, 1981), ดิก
แมน (Digman, 1988), คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1985) เป็นต้น 

คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1985) ได้ศึกษาแนวคิดของไอแซงค์ 
(Eysenck, 1970) และนอร์แมน (Norman, 1963) โดยในช่วงแรกพบว่า มีเพียงบุคลิกภาพสาม
องค์ประกอบ คือ ความหวั่นไหว (Neurotism) การเปิดเผย (Extraversion) และการเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to experience) ต่อมาคอสตาและแมคเคร ได้ท าการศึกษาจนพบ
บุคลิกภาพอีกสององค์ประกอบ คือ การประนีประนอม (Agreeableness) และการมีจิตส านึก 
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(Conscientiousness) จนกลายเป็นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบในที่สุด ซึ่งเรียกว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพห้าองคืประกอบ หรือเรียกย่อๆ ว่า “OCEAN – PI” หรือ “Big Five Factor” 

ลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบถูกน ามาศึกษาซ้ าอย่างต่อเนื่องจนเป็นที่
ยอมรับจากนักวิจัยว่าสามารถเป็นเครื่องมือแบ่งหมวดหมู่บุคลิกภาพและมีองค์ประกอบน้อยที่สุดที่
ครอบคลุมขอบเขตการพรรณนาบุคลิกภาพ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในหลายด้าน 

2.2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนี้มี พ้ืนฐานความเชื่อว่ าบุคลิกทั้ งห้ า

องค์ประกอบเปรียบเสมือนตะกร้าที่บรรจุกลุ่มของลักษณะนิสัยย่อยๆ ของมนุษย์ที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกันไว้ด้วยกัน การให้ค าจ ากัดความถึงองค์ประกอบทั้งห้าด้านเป็นความหมายที่จะอธิบายถึง
ส่วนประกอบหลักของคุณลักษณะที่บรรจุภายในแต่ละใบ ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอียดบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa & Mccrae, 1992) ดังต่อไปนี้  

2.2.4.1 บุคลิกภาพหว่ันไหวทางอารมณ์  (Neuroticism:  N) เป็น
ลักษณะบุคลิกภาพตรงข้ามกับ บุคลิกภาพแบบมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) บุคคลที่มี
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสูงมีแนวโน้มที่จะมีความวิตกกังวล (Anxious) อารมณ์แปรปรวน 
(Temperamental) เวทนาสงสารตนเอง (Self-pitying) ค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-conscious) 
ฉุนเฉียวง่าย (Emotional) และมีแนวโน้มที่จะเกิดความเครียดจนน าไปสู่ความผิดปกติทางจิต 
(Disorders) ได้ ส าหรับบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวต่ าหรือเรียกว่าเป็นผู้มีความมั่นคงทาง
อารมณ์ (Emotional Stability) จะเป็นคนที่สุขุมเยือกเย็น (Calm) พึงพอใจในตนเอง (Self-
satisfied) และอารมณ์ไม่ฉุนเฉียวง่าย (Unemotional) 

2.2.4.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion:  E) เป็นลักษณะ
บุคลิกภาพที่สนใจสิ่งต่างๆ ทั้งท่ีอยู่รอบตัวเองและภายในตัวบุคคลอ่ืน ดังนั้นบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวสูงมีแนวโน้มที่จะเป็นคนมีเสน่ห์ (Affectionate) สนุกสนานร่าเริง (Jovial) ช่างพูด 
(Talkative) ชอบเข้าสังคม (Joiner) มีอารมณ์ขัน (Fun-loving) และมองโลกในแง่ดี (Optimistic) 
ในทางตรงข้าม บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงต่ ามักจะเป็นคนเก็บตัว (Reserved) เงียบขรึม (Quiet) 
รักสันโดษ (Loners) เย็นชา (Passive) และอาจถึงขั้นขาดความสามารถในการแสดงออกทางอารมณ์
อย่างรุนแรง (Lacking the ability to express strong emotion) 

2.2.4.3 บุคลิกแบบเปิดรับประสบการณ์ (Open to experience: O) 
เป็นลักษณะของบุคคลที่ชอบความหลากหลาย สังเกตได้จากบุคคลประเภทที่จะต้องการให้มีการ
แสดงความคิดเห็นในกิจกรรมต่างๆ และมีความสุขในการคบค้าสมาคมกับบุคคลหรือสิ่งต่างๆ ที่
คุ้นเคย เป็นบุคคลที่มักค้นหาประสบการณ์แปลกใหม่ นั่นคือบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเปิด
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ประสบการณ์สูงจะมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) มีจินตนาการสูง ( Imaginative) ใฝ่เรียนรู้ 
(Curios) และโอบอ้อมอารี  (Liberal) และมักจะน าเสนอตนเองเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ 
(Preference) ในทางตรงข้าม บุคคลที่มีบุคลิกภาพไม่เปิดรับสิ่งใหม่ๆ จะเป็นคนที่ยึดติดกับสิ่งเดิมๆ 
สนับสนุนค่านิยมแบบเก่าๆ (Support tradition value) และยึดถือวิถีชีวิตแบบดั้งเดิม (Preserve a 
fixed style of living) ยึดติดในขนบธรรมเนียมประเพณี (Typically conventional) ตรงไปตรงมา 
(Down to earth) และขาดการใฝ่เรียนรู้ (Lacking in curious 

2.2.4.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness: A) เป็น
ลักษณะของบุคคลที่ใจอ่อน (Soft-hearth) มีความเมตตา (Ruth) ไว้วางใจผู้อ่ืนง่าย (Trusting) ใจดี 
(Yielding) ยอมคล้อยตามผู้อ่ืน (Generous) มีความอดทน (Good natured) ในทางตรงข้าม คนที่มี
คะแนนด้านนี้ต่ ามักจะเป็นคนที่ขี้สงสัยในเรื่องทั่วไป (Generally suspicious) ขี้เหนียว (Stingy) ไม่
เป็นมิตร (Unfriendly) ขี้โมโห (Irritable) และชอบวิจารณ์ผู้อื่น (Critical) 

2.2.4.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness: C) เป็น
ลักษณะของบุคคลที่มักจะมีความเป็นระเบียบ (Ordered) ควบคุมบังคับ (Controlled) มีระบบ
ระเบียบ (Organized) ทะเยอทะยาน (Ambitious) ต้องการการสัมฤทธิ์ผล (Achievement 
focused) มีระเบียบวินัยในตนเอง (Self-disciplined) ดังนั้น บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง
จึงเป็นคนที่ชอบท างานหนัก (Work hard) มีจิตส านึกรับผิดชอบ (Conscientious) ตรงต่อเวลา 
(Punctual) ในทางตรงข้าม บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต่ าจะเป็นคนที่ไม่มีระบบระเบียบ 
(Disorganized) ประมาท (Negligent) เกียจคร้าน (Lazy) ไม่มีเป้าหมายในชีวิต (Aimless) ยอมแพ้
โดยง่ายเมื่อพบการท างานที่ยาก (Give up when a project become difficult) 

เป็นลักษณะของบุคคลที่มักจะมีความเป็นระเบียบ (Ordered) ควบคุมบังคับ 
(Controlled) มีระบบระเบียบ (Organized) ทะเยอทะยาน (Ambitious) ต้องการการสัมฤทธิ์ผล 
(Achievement focused) มีระเบียบวินัยในตนเอง (Self-disciplined) ดังนั้น บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึกสูงจึงเป็นคนที่ชอบท างานหนัก (Work hard) มีจิตส านึกรับผิดชอบ (Conscientious) 
ตรงต่อเวลา (Punctual) ในทางตรงข้าม บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต่ าจะเป็นคนที่ไม่มีระบบ
ระเบียบ (Disorganized) ประมาท (Negligent) เกียจคร้าน (Lazy) ไม่มีเป้าหมายในชีวิต (Aimless) 
ยอมแพ้โดยง่ายเมื่อพบการท างานที่ยาก (Give up when a project become difficult) 
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ตารางที่ 2.2 
 
แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 

องค์ประกอบบุคลิกภาพ ลักษณะของผู้ได้คะแนนสูง ลักษณะของผู้ได้คะแนนต่ า 

แบบหว่ันไหว วิตกกังวล 
อารมณ์แปรปรวน 
เวทนาสงสารตนเอง 
ประหม่าง่าย 
ฉุนเฉียวง่าย 
อารมณ์อ่อนไหวง่าย 

สุขุมเยือกเย็น 
ปรับอารมณ์ได ้
พึงพอใจในตนเอง 
วางตัวตามสบาย 
อารมณไ์ม่ฉุนเฉียวง่าย 
อารมณห์นักแน่น 

แบบแสดงตัว เป็นคนมีเสน่ห ์
ชอบเข้าสังคม 
ช่างพูด 
สนุกสนานร่าเริง 
ชอบท ากิจกรรม 
อารมณ์ขัน 

เก็บตัว 
เงียบขรึม 
จริงจัง 
รักสันโดษ 
เย็นชา 
ไร้ความรู้สึก 

แบบเปิดรับประสบการณ ์ มีจินตนาการสูง 
คิดสร้างสรรค ์
ชอบริเริ่ม 
ชอบความหลากหลาย 
ใฝ่เรียนรู ้
โอบอ้อมอาร ี

ตรงไปตรงมา 
ยึดติดธรรมเนียมประเพณ ี
ไม่คิดสรา้งสรรค ์
ชอบท าตามงานประจ า 
ไม่ใฝ่เรียนรู ้
อนุรักษ์นิยม 

แบบประนีประนอม ใจอ่อน 
ไว้วางใจผู้อื่นง่าย 
ยอมคล้อยตามผู้อื่น 
นิ่งเฉย 
ผ่อนปรน 
มีความอดทน 

ไม่มเีมตตา 
ขี้สงสัย 
ขี้เหนียว 
ไม่เป็นมิตร 
ชอบวิจารณ์ผู้อื่น 
ขี้โมโห 

แบบมีจิตส านึก มีจิตส านักรับผิดชอบ 
ท างานหนัก 
มีระบบระเบยีบ 
ตรงต่อเวลา 
ทะเยอทะยาน 
ยืนหยัด 

ประมาท 
เกียจคร้าน 
ไม่มรีะบบระเบยีบ 
ผัดวันประกันพรุ่ง 
ไม่มเีป้าหมาย 
ล้มเลิกความตั้งใจง่าย 
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2.2.5 การประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
2.2.5.1 แบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของโกลด์ เบิ ร์ก 

Goldberg เป็นนักจิตวิทยาบุคลิกภาพคนหนึ่งที่สนใจศึกษาและพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ โดยในระยะแรกได้ท าการทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบโดยน าค าคุณศัพท์ที่
อธิบายคุณลักษณะประจ าตัวของมนุษย์มาจัดกลุ่มเพ่ือบรรยายลักษณะบุคลิกภาพแต่ละองค์ประกอบ 
และน ามาสร้างเป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ เรียกว่า Unipolar Adjective Markers 
ต่อมาโกลด์เบิร์กได้พัฒนาเป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพ เรียกว่า New International Personality 
Item Pool (New IPIP) ฉบับยาวมีข้อค าถามจ านวน 100 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทุกด้านเท่ากับ .89 
และฉบับสั้นจ านวน 50 ข้อ (Goldberg, 1999) 

2.2.5.2 แบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 
การสร้างและพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเครด าเนินมาอย่าง
ต่อเนื่อง โดยเริ่มจากปี ค.ศ. 1978 จากการสร้างแบบทดสอบประเมินบุคลิกภาพ 3 ด้าน ได้แก่ 
บุคลิกภาพหวั่นไหว บุคลิกภาพเปิดเผย และบุคลิกภาพเปิดประสบการณ์ ต่อมาในปี 1985 ได้เพ่ิม
บุคลิกภาพอีก 2 ด้าน คือ บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และบุคลิกภาพอารมณ์มั่นคง และพัฒนาเป็น
แบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ที่เรียกว่า NEO-Personality Inventory (NEO-PI) ซึ่งเป็น
แบบทดสอบท่ีให้ผู้ตอบประเมินตนเอง จากมาตรวัดระดับต่างๆ 5 ระดับ โดยเริ่มจากเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
มีจ านวนข้อค าถามท้ังหมด 181 ข้อ 

ต่อมาในปี 1992 คอสตาและแมคเครได้พัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI)  โดยเป็นฉบับสั้ นที่ปรับปรุ งมาจาก
แบบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO-PI โดยพัฒนามาจากการดึงเอาข้อค าถามซึ่งเป็นด้านบวกสูงที่สุดและ
ด้านลบสูงที่สุดจ านวน 12 ข้อ จากแต่ละด้านของแบบทดสอบ NEO-PI ได้ข้อค าถามจ านวน 60 ข้อ 
และในปี ค.ศ. 1992 ทั้งสองได้น าแบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมาปรับปรุงแก้ไขพัฒนาอีก
ครั้งเป็นแบบทดสอบ The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม 240 ข้อ แปลเป็นภาษาต่างๆ 6 ภาษา ได้แก่ ภาษาเยอรมัน ภาษาโปรตุเกส ภาษาฮิบรู 
ภาษาจีน ภาษาเกาหลี และภาษาญี่ปุ่น เพ่ือน าไปศึกษาว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Five Factor 
Model) เป็นตัวแทนของโครงสร้างบุคลิกภาพที่ เป็นสากล เมื่อน าไปทดสอบกับบุคคลที่อยู่ ใน
วัฒนธรรมต่างๆ กัน ซึ่งผลการทดสอบพบว่าโครงสร้างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Five Factor 
Model) เหมือนกันในทุกวัฒนธรรม (Schmit and Ryan, 1993; Liebert and Langenbach, 1998) 

ส าหรับแบบสอบถามของคอสตาและแมคเคร เป็นแบบสอบถามที่มีการสร้างโดย
ใช้หลักการทางสถิติในการคัดเลือกองค์ประกอบ โดยคอสตาและแมคเครได้น าแบบสอบถามชุด NEO-
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PI-R ไปทดสอบได้ค่า Cronbach’s Alpha โดยรวม เท่ากับ .90 ในแต่ละด้าน คือ บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย บุคลิกภาพแบบเปิดกว้างต่อประสบการณ์ บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีสติรู้ผิดชอบ ได้ค่า Cronbach’s Alpha แต่ละด้าน ดังนี้ 
คือ 0.93, 0.90, 0.94, 0.88 และ 0.89 ตามล าดับ แสดงให้เห็นถึงความเที่ยงตรงของเครื่องมือ จาก
การศึกษาโดยการน าไปแปลเป็นภาษาต่างๆ หลายภาษา พบว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Five 
Factor Model) สามารถเป็นตัวแทนของโครงสร้างบุคลิกภาพที่เป็นสากลได้ แม้จะมีข้อค าถามที่เป็น
ประโยคที่ยาว แต่ก็สามารถตีความและท าความเข้าใจได้ง่าย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แบบสอบถามนี้
ในการศึกษาวิจัย 
 
2.3 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.3.1 ความหมายของการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
มีนักวิชาการ นักวิจัย และองค์การภาครัฐได้ให้ความหมายต่อการคุกคามทางเพศ

ในที่ท างานไว้มากมาย และเป็นการให้ค านิยามที่น่าสนใจ ดังนี้ 
เดวิด เคดิว (Devid Kadue, 1999, p.34) นิยามความหมายของการคุกคามทาง

เพศในสถานที่ท างานว่า เป็นการแสดงออกพฤติกรรมอย่างไม่เหมาะสมในเรื่องเพศ อันส่งผลกระทบ
ต่องานของบุคคลอื่น 

แกรี่ โพเวล์ล (Gary N. Powell, 1993, p.123) ให้ความหมายของการคุกคาม
ทางเพศในสถานที่ท างานว่า เป็นพฤติกรรมทางเพศที่แสดงออกโดยสมาชิกในองค์การคนใดคนหนึ่ง 
ซึ่งพฤติกรรมนั้นไม่เป็นที่พึงประสงค์ต่อสมาชิกคนอ่ืนๆ ในสถานที่ท างานภายในองค์การ 

ซูซาน บาโสว (Susan A. Basow, 1992, p.287) กล่าวว่า การคุกคามทางเพศใน
สถานที่ท างานคือ การเน้นย้ าซ้ าซากในเรื่องที่เกี่ยวกับประเด็นทางเพศที่ไม่เป็นที่ปรารถนา และสร้าง
ความยุ่งยากในการท างานให้แก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

คณะกรรมมาธิการว่าด้วยโอกาสการท างานที่เท่าเทียมกัน (EEOC) (Rebecca, 
1980, p.461) นิยามการคุกคามทางเพศในสถานที่ท างานว่า เป็นพฤติกรรมใดๆ ก็ตามที่ไม่พึง
ปรารถนาอันเกี่ยวกับเรื่องเพศ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือท่าทางร่างกาย โดยมีผล
ปฏิบัติงานในองค์การเมื่อพฤติกรรมทางเพศนั้นเป็นการบังคับให้ยอมจ านนไม่ว่างทางตรงหรือ
ทางอ้อม โดยเกี่ยวข้อกับเงื่อนไขการจ้างงาน ก่อให้เกิดการยอมจ านนหรือปฏิเสธ โดยยกเอาเงื่อนไข
การตัดสินใจว่าจ้างมาเครื่องต่อรองลูกจ้าง และมีเจตนาหรือก่อให้เกิดผลกระทบการต่อท างานของ
ลูกจ้าง ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะข่มขู่ ไม่เป็นมิตร หรือเป็นผลเสียต่อบรรยากาศการท างานของลูกจ้าง 
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คณะกรรมาธิการภาคพ้ืนยุโรป (European Commission) (Hazel H. James, 
1990, p.7) นิยามการคุกคามทางเพศในสถานที่ท างานว่าเป็น พฤติกรรมทางเพศที่ไม่พึงประสงค์ ซึ่ง
พฤติกรรมนั้นจะแสดงออกโดยทางค าพูดหรือไม่ก็ตาม ที่สร้างผลเสียหายต่อเกียรติภูมิของหญิงหรือ
ชายในสถานที่ท างาน 

ดังนั้น การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Sexual Harassment in Workplace) 
หมายถึง การกระท าหรือการเรียกร้องใดๆ ทางเพศที่ไม่เป็นที่พึงประสงค์ ไม่ว่าจะกระท าด้วยวาจา
หรือทางกาย อันเป็นผลให้เกียรติศักดิ์ศรีของผู้ท างานในสถานที่ท างานเกิดความเสียหาย 

2.3.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
ทฤษฎีที่เป็นที่นิยมใช้กันทั่วไปในการอธิบายพฤติกรรมการคุกคามทางเพศมี 5 

ทฤษฎีหลักครอบคลุมถึงทฤษฎีที่สามารถอธิบายการศึกษาในเชิงประจักษ์ได้น้อย ไปจนถึงทฤษฎีที่
สามารถสนับสนุนการศึกษาในเชิงประจักษ์ได้มาก (Le et al., 1996, pp.386-389) ได้แก่ 

ทฤษฎีทางชีววิทยา (Biological Theory) 
ทฤษฎีทางชีววิทยามีแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับความแตกต่างทางกายภาพระหว่าง

เพศหญิงและเพศชาย เพศชายจะมีความก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิง เนื่ องจากฮอร์โมนและขนาด
ร่างกายที่แตกต่างกัน ทฤษฎีนี้จึงมีสมมติฐานว่าเพศชายเป็นผู้คุกคาม และเพศหญิงเป็นเหยื่อของการ
คุกคามทางเพศ ดังนั้น จึงมีการให้เพศชายรู้จักการควบคุมตนเองหรือมีการลงโทษเพศชายเมื่อกระท า
การคุกคามทางเพศ ซึ่งท าให้พฤติกรรมคุกคามทางเพศลดลงได้ แต่การควบคุมหรือลงโทษนั้นกลับ
ไม่ได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในตัวบุคคล เนื่องจากบุคคลนั้นอาจจะมีทัศนคติท่ีเป็นการคุกคามทางเพศ
อยู่ ท าให้เพศชายยังคงแสดงความก้าวร้าวออกมา ดังนั้น มาตรการป้องกันที่ดีที่สุดคือการปกป้องและ
การป้องกันตัวของเพศหญิง 

ทฤษฎีพัฒนาการ (Development Theory) 
แนวคิดมีสมมติฐานว่า มนุษย์เรียนที่จะสื่อสารความรู้สึกผ่านการปฏิสัมพันธ์ทาง

สังคม วัยรุ่นก็ถือเป็นช่วงหนึ่งในพัฒนาการของชีวิตมนุษย์แต่ละคน แต่วัยรุ่นเป็นช่วงที่มีการ
เปลี่ยนแปลงทางร่างกายและอารมณ์มาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งอารมณ์ทางเพศ เพราะอยู่ในช่วงการ
เปลี่ยนแปลงจากวัยเด็กสู่วัยผู้ใหญ่ จึงท าให้วัยรุ่นสับสนจนขาดความสามารถในการสื่อสารทางอารมณ์
ทางเพศที่เหมาะสมในแนวทางที่สังคมยอมรับ น าไปสู่พฤติกรรมการคุกคามทั้งที่โดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว 
ซึ่งโดยธรรมชาติของเด็กวัยรุ่นหญิงจะมีทักษะในการสื่อสารทางอารมณ์ที่เหมาะสมมากกว่าเด็กวัยรุ่น
ชายจึงมีพฤติกรรมการคุกคามน้อยกว่า และเมื่อเด็กวัยรุ่นโตเป็นผู้ใหญ่ พฤติกรรมคุกคามบางอย่างก็
จะลดลงโดยอัตโนมัติ ไม่จ าเป็นต้องเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใดเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม ผู้สนับสนุน
ทฤษฎีได้แนะน าให้มีการท าโครงการต่างๆ ที่ช่วยสร้างความตระหนักในตนเอง ความเห็นอกเห็นใจ 
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และทักษะในการสื่อสาร การแสดงออกทางอารมณ์ ซึ่งช่วยท าให้วัยรุ่นมีการพัฒนาการสื่อสารทาง
อารมณ์ท่ีเหมาะสม และท าให้สามารถแก้ปัญหาการคุกคามทางเพศได้ (Beauvais, 1986 quoted in 
Lee et al., 1996, p.386) อย่างไรก็ตาม ได้มีข้อโต้แย้งของทฤษฎีนี้ คือ วัยผู้ใหญ่ยังคงมีการคุกคาม
ทางเพศซึ่งเกิดขึ้นในสถานที่ท างาน และพบว่าคนที่ได้รับการยอมรับทางสังคมและควรมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์สูง เช่น สมาชิกวุฒิสภา ผู้พิพากษา มักจะถูกกล่าวหาเกี่ยวกับพฤติกรรมการคุกคาม 

ทฤษฎีความผิดปกติทางจิต (Pathology Theory) 
แนวคิดนี้กล่าวว่าการคุกคามทางเพศเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่ขัดต่อสังคม

อย่างรุนแรง เช่น การใช้อ านาจทางเพศในทางที่ผิด และการใช้ความรุนแรงในครอบครัว ดังนั้น ผู้
คุกคามเป็นผู้ที่มีความผิดปกติทางจิตใจ ซึ่งมีสาเหตุมาจากการที่ตัวเองเคยตกเป็นเหยื่อ ท าให้ไม่มี
ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และแสดงพฤติกรรมการคุกคามต่อบุคคลอ่ืนเหมือนที่ตนเองเคยถูกกระท า 
วิธีการรักษา คือ การบ าบัดเป็นกลุ่ม (Group Therapy) และการหันเหความรู้สึกผ่านกิจกรรมทาง
สังคม แต่วิธีนี้ต้องใช้ค่าใช้จ่ายมากและใช้เวลานาน แม้ว่าคนทั่วไปจะเห็นว่าพฤติกรรมการคุกคามทาง
เพศตามทฤษฎีนี้เป็นความผิดปกติ แต่มีผู้โต้แย้งคือ จิตแพทย์และนักวิจัยที่เห็นว่าพฤติกรรมการ
คุกคามทางเพศตามทฤษฎีนี้ไม่ได้มีความรุนแรงมากนัก และไม่ได้เกิดจากความผิดปกติทางจิตใจ 

ทฤษฎีการใช้อ านาจในทางท่ีผิด (Abuse of power theory) 
แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้มองว่าการคุกคามทางเพศเป็นกลไกที่ผู้ชายสร้าง

อ านาจเหนือผู้หญิง ประกอบด้วย 3 แนวคิด ดังนี้ 
แนวคิดแรก กล่าวว่าการคุกคามทางเพศเป็นรูปแบบของการคุกคามโดยการกีดกัน

บุคคลอ่ืน (Exclusionary intimidation) โดยที่ผู้ปฏิบัติต่อบุคคลอ่ืนอย่างดีอาจแสดงพฤติกรรมการ
คุกคามได้เมื่อเงื่อนไขเปลี่ยนแปลงไป เพราะเงื่อนไขที่เปลี่ยนไปนั้นท าให้อภิสิทธิ์ทางสังคมของตนเอง
ถูกกระทบกระเทือน แรงจูงใจของผู้คุกคามคือ การคุกคามผู้ที่ตกเป็นเหยื่อไม่ให้ได้รับอภิสิทธิ์ การใช้
อ านาจ “ศาลเตี้ย” (Lynching) ที่เอ้ือให้เกิดการคุกคามชาวอเมริกันเชื้อสายแอฟริกันไม่ให้เรียกร้อง
สิทธิของตนเอง ภายใต้ทฤษฎีนี้การคุกคามทางเพศจะเอ้ือให้ผู้หญิงคงอยู่ในสภาพเดิมๆ แนวทางแก้ไข
คือ ผู้คุกคามต้องได้รับการส่งเสริมให้ตระหนักถึงสภาพการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป และบทบาททาง
เพศท่ีแตกต่างจากอดีต ข้อโต้แย้งทฤษฎีนี้คือ แม้ว่าจะมีการแก้ไขปัญหาการกีดกันทางเพศ โดยวิธีการ
ดังกล่าวแล้วก็ตาม แต่ปัญหาการคุกคามทางเพศในโรงเรียนและที่ท างานไม่ได้ลดลงแต่อย่างใด 

แนวคิ ดที่ ส อ ง  คื อกา ร ใช้ อ าน าจทา งองค์ ก า ร ในทา งที่ ผิ ด  ( Abuse of 
organizational power) เนื่องจากบุคคลในองค์การมีอ านาจที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบาท เช่น 
นายจ้างมีอ านาจเหนือลูกจ้าง ครูใหญ่มีอ านาจเหนือครูในโรงเรียน ครูมีอ านาจเหนือนักเรียน ซึ่งส่วน
ใหญ่แล้ว เพศชายจะมีต าแหน่งหน้าที่สูงกว่าเพศหญิง (Kanter, 1977 quoted in Lee et al., 1996, 
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p.387) ทฤษฎีนี้แนะน าให้ผู้มีอ านาจตระหนักถึงการใช้อ านาจที่ถูกต้องของตนเอง และแสดงความ
รับผิดชอบต่อผลของการใช้อ านาจนั้นด้วย โดยจะต้องแยกเรื่องส่วนตัวออกจากบทบาทในงานด้วย 

แนวคิดที่สาม คือทฤษฎีการใช้อ านาจทางสังคมในทางที่ผิด (Abuse of societal 
power) การที่เพศชายมีอภิสิทธิ์ในสังคมเหนือกว่าเพศหญิงเอ้ือให้เกิดการใช้อ านาจในทางที่ผิด โดย
ในสังคมที่เพศชายเป็นใหญ่เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการคุกคามทางเพศ ผู้สนับสนุนทฤษฎีนี้แสดง
ให้เห็นถึงกรณีที่คนไข้ผู้ชายคุกคามทางเพศหมอผู้หญิง นักเรียนชายคุกคามทางเพศครูผู้หญิง และ
นักเรียนชายผิวสีคุกคามทางเพศนักเรียนหญิงผิวขาว ซึ่งเป็นตัวอย่างที่แสดงให้เห็นล าดับขั้นทางเพศ
ในความสัมพันธ์ทางเพศ ซึ่งมีผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับผู้หญิงในปัจจุบันที่สนับสนุน
ทฤษฎีนี้ และเห็นว่าการปฏิรูปสังคมในระยะสั้นไม่สามารถแก้ปัญหาได้ 

ทฤษฎีวัฒนธรรม (Cultural theories) 
แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้คือ การเน้นวัฒนธรรมที่แวดล้อมเหตุการณ์การ

คุกคามทางเพศมากกว่าที่ตัวบุคคลหรือสังคม โดยสามารถแบ่งได้เป็น 4 แนวคิดย่อย 
แนวคิดแรก คือแนวคิดวัฒนธรรมตามแนวคิดของฟรอยด์ (Freudian cultural 

approach) การคุกคามทางเพศที่ยังปรากฏเปรียบเสมือนความล้มเหลวทางวัฒนธรรมในการควบคุม
พลังด้านลบในตัวบุคคล ซึ่งการควบคุมพลังด้านลบนี้เป็นเป้าหมายของสังคม ดังนั้น การคุกคามทาง
เพศจึงแสดงให้เห็นว่าเกิดปัญหาขึ้นในสังคม และท าลายความเป็นระเบียบในสังคม ทฤษฎีนี้อธิบายว่า
ท าไมบุคคลต่างๆ ในสังคมต้องการควบคุมเรื่องเพศของวัยรุ่นและกิจกรรมที่แสดงความก้าวร้าว 
ผู้สนับสนุนทฤษฎีนี้แสดงให้เห็นถึงการคิดค้นธรรมเนียม จารีตประเพณี และพิธีกรรมใหม่ๆ เพ่ือช่วย
ให้เพศชายและเพศหญิงควบคุมแรงขับด้านลบของตนเอง 

แนวคิดท่ีสอง คือแนวคิดทางโครงสร้าง (Structure approach) โดยเน้นที่บรรทัด
ฐานของโรงเรียนในการให้ความสนใจเรื่องเพศและความรุนแรง นักคิดของแนวคิดทางวัฒนธรรมได้
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ผู้สนับสนุนแนวคิดนี้ให้
ความสนใจต่อโครงการที่เปิดเผยและเป็นทางการ เช่น กฎระเบียบของโรงเรียน โครงสร้างของ
โรงเรียน วิธีการในการยื่นเรื่องร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้จริง ท่าทีในการจัดการต่อข้อร้องเรียน
อย่างแท้จริง ความอดทนต่อขั้นตอนการด าเนินงาน เป็นต้น (Larson, 1983; Linn, 1991; Myers, 
1987/1992 quoted in Lee et al., 1996, p.388) ส่วนผู้ไม่เห็นด้วยกับแนวคิดนี้ เห็นว่าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างเป็นการตอบโต้อย่างผิวเผินและไร้ประสิทธิภาพ เพราะพฤติกรรมของ
บุคคลภายใต้โครงสร้างนั้นมีรูปแบบที่ซับซ้อนทางคุณค่าและความเชื่อ 

แนวคิดที่สาม คือแนวคิดเชิงวิพากย์ (A Critical theory approach) แนวคิดนี้มี
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับแนวคิดการใช้อ านาจทางสังคมในทางที่ผิด แต่ต่างกันตรงที่แนวคิดนี้เน้น
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ที่วัฒนธรรมโรงเรียนหรือสถานศึกษา ทั้งสองแนวคิดแรกท่ีกล่าวมาข้างต้น (แนวคิดทางวัฒนธรรมตาม
แนวคิดของฟรอยด์และแนวคิดทางโครงสร้าง) ระบุว่าการคุกคามทางเพศเป็นการใช้ความรุนแรงและ
ความก้าวร้าวที่ถูกท าให้ถูกต้องตามกฎหมาย และแฝงอยู่ในกระบวนการขัดเกลาทางสังคมในโรงเรียน 
ดังนั้น สิ่งที่ดีที่สุดที่โรงเรียนด าเนินการได้คือ การสร้างสภาพแวดล้อมที่มีมนุษยธรรม ซึ่งเป็น
สภาพแวดล้อมที่เปิดให้มีการอภิปรายประเด็นการกดขี่อย่างเปิดกว้าง โดยท าให้ครูมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายของโรงเรียนมากขึ้น และท าให้การตัดสินใจสอดคล้องกับการด ารงชีวิตของครู ซึ่งการ
เปิดเผยเรื่องการคุกคามทางเพศเป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญ อย่างไรก็ตาม มีผู้วิจารณ์แนวคิดนี้ว่า
ประเด็นต่างๆ ที่ถูกปิดบังของโรงเรียนไม่มีความเป็นไปได้ที่จะมีการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดที่สี่ คือ แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรม (Ethical View) ซึ่งเน้นแนวความคิดที่
โรงเรียนได้รับจนเป็นสิ่งผูกมัดทางศีลธรรมหรือจริยธรรมเป็นเวลานาน และสิ่งนี้ก็ไปผูกมัดผู้ที่อยู่ใน
โรงเรียน โดยมีการศึกษาวิจัยที่พิสูจน์ถึงความส าคัญของค่านิยมร่วมในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น 
ซึ่งท าหน้าที่เหมือนกับองค์การสาธารณะทางชุมชน ในการเชื่อมโยงครูและผู้ที่อยู่ในโรงเรียนภายใต้ข้อ
ผูกมัดทางศีลธรรม โดยรูปแบบนี้ท าได้ง่ายในโรงเรียนที่มีขนาดเล็กและไม่เป็นรูปแบบของระบบ
ราชการ  

ผู้สนับสนุนแนวคิดทางวัฒนธรรมจะเห็นว่าการคุกคามทางเพศเป็นสัญญาณแสดง
ความล้มเหลวขององค์การที่มีอยู่ในการท าให้สมาชิกในองค์การมีจริยธรรมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
การแก้ไขภายในแนวคิดนี้คือ การให้ความสนใจต่อพันธกิจทางจริยธรรมขององค์การ และการ
เชื่อมโยงกับสมาชิกโดยการมุ่งความสนใจอย่างชัดเจนต่อประเด็นของพฤติกรรมทางศีลธรรมและ
จริยธรรมในโรงเรียน 

2.3.3 รูปแบบการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
จากการท าความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคุกคาม

ทางเพศท่ีกล่าวข้างต้นแล้ว ท าให้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศที่ชัดเจนมากขึ้น และมีความ
เข้าใจเกี่ยวกับรูปแบบของการคุกคามทางเพศซึ่งมีความเชื่อมโยงกับนิยามที่ได้กล่าวมา ซึ่งศาลของ
รัฐบาลกลางแห่งสหรัฐอเมริกาได้แบ่งการคุกคามทางเพศออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 

2.3.3.1 การคุกคามทางเพศที่มีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Quid Pro 
Quo) การคุกคามทางเพศในประเภทนี้ใช้เงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจ้างงานที่
มีผลกระทบต่อสถานภาพในการท างานของบุคคล ซึ่งผู้คุกคามจะแสดงพฤติกรรมโดยใช้เงื่อนไขในการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ให้รางวัลในการท างานเป็นเครื่องตอบแทนกับการมีความสัมพันธ์ทางเพศ  
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การคุกคามประเภทนี้จะเห็นได้ว่าเป็นการคุกคามทางเพศที่ชัดเจน ง่ายในการ
ตีความหมาย นอกจากนั้น การคุกคามทางเพศในประเภทนี้ แสดงให้เห็นว่าผู้คุกคามมีอ านาจในการ
ก าหนดชะตากรรมของเหยื่อท่ีท างานอยู่ในองค์การ (Irene H. Frieze, 1978) 

2.3.3.2 การคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ ไ ม่พึ ง
ปรารถนาในที่ท างาน (Hostile Work Environment) ในประเภทที่สองนี้ เป็นการแสดงพฤติกรรม
ที่ไม่พึงปรารถนา ซึ่งมีลักษณะน่ารังเกียจ มีการข่มขู่ หรือล่วงเกินทางเพศ ซึ่งพฤติกรรมนั้นได้สร้าง
ปัญหาในการท างานแก่พนักงานหรือลูกจ้าง เช่น การติดภาพเปลือยในสถานที่ท างาน การเล่าเรื่อง
ตลกลามก การมองแบบแทะโลม เป็นต้น การคุกคามทางเพศประเภทนี้ยากแก่การตีความเพราะไม่
สามารถระบุชี้ชัดลงไปว่าตั้งใจคุกคามหรือไม่ ดังนั้น หากมีการสอบสวนหรือร้องเรียนพฤติกรรมการ
คุกคามทางเพศในประเภทที่สองนี้จึงมักยุ่งยากและมีข้อโต้แย้ง ตลอดจนการพิสูจน์ได้ยากกว่าการ
คุกคามทางเพศประเภทแรก 

การคุกคามในลักษณะนี้อาจเกิดโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งก็ได้ และผู้กระท าการคุกคามก็
ไม่จ าเป็นต้องมีอ านาจในการควบคุมผู้ถูกกระท าเสมอไป ในหลายครั้งการคุกคามทางเพศในสถานที่
ท างานอาจมาจากเพ่ือนร่วมงาน (Peer Harassment) หรือมาจากผู้ ใต้บังคับบัญชา (Contra 
Harassment) หรือแม้กระทั่งบุคคลภายนอกที่เข้ามาติดต่องานก็สามารถเป็นผู้คุกคามทางเพศได้
เช่นกัน และจากการศึกษาของเคย์ ดีอัคซ์ (Kay Deaux, 1995) ยังพบประเด็นที่น่าสนใจด้วยว่า การ
คุกคามทางเพศในประเภทสร้างสิ่งแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในการท างานนั้น อีกนัยหนึ่งเป็น
เครื่องมือในการกีดกันทางเพศอีกด้วย (Sex Discrimination) 

จากประเภทของการคุกคามทางเพศในสถานที่ท างานทั้ง 2 ประเภทข้างต้น จะ
เห็นได้ว่าสามารถใช้อธิบายลักษณะการเกิดพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างานได้เป็นอย่างดี 
โดยเฉพาะการคุกคามทางเพศในที่ท างานประเภทแรกง่ายกว่าประเภทที่สองในแง่ของการตีความ
พฤติกรรม นอกจากนั้น การคุกคามทางเพศในประเภทที่สองนี้ ผู้ถูกคุกคามมักไม่ตีความว่าเป็นการ
คุกคามทางเพศ 

2.3.4 พฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
ในส่วนนี้ เป็นการส ารวจพฤติกรรมการคุกคามทางที่แสดงออกในที่ท างานเพ่ือใช้

เป็นรูปแบบในการศึกษาในล าดับต่อไป ตามที่ได้แบ่งประเภทของการคุกคามทางเพศออกเป็น 2 
ประเภท คือ ประเภทมีข้อแลกเปลี่ยนหรือหมูไปไก่มา (Quid Pro Quo) และประเภทการสร้าง
สิ่งแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่ท างาน (Hostile Work Environment) แล้วนั้น อรพินทร์ สพโชค
ชัย (2542) ได้แบ่งพฤติกรรมเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 
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2.3.4.1 การคุ กคามทาง เพศโดยการสัมผั สร่ า งกาย ( Physical 
Harassment) เช่น 

- การแตะเนื้อต้องตัว รวมทั้งการจับเสื้อผ้า 
- การกอดจูบ หอมแก้ม หรือการตีก้น สะโพก 
- การยืน เดิน ต้อนเข้ามุม หรือนั่งใกล้ชิดเกินความจ าเป็น โดยใช้บางส่วน

ของร่างกายสัมผัสผู้อื่นอย่างจงใจ 
2.3.4.2 การคุกคามทางเพศทางวาจา (Verbal Harassment) เช่น 

- การวิจารณ์เก่ียวกับเรือนร่างการแต่งตัวที่ส่อในทางลามก 
- การเล่าเรื่องตลกลามก 
- การพูดหรือถามถึงความสัมพันธ์ทางเพศของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
- การเปลี่ยนหัวข้อเรื่องงานให้เป็นเรื่องเพศหรือเรื่องลามก 
- การกระจายข่าวลือหรือนินทาเกี่ยวกับเรื่องเพศของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
- การตามตื๊อตามจีบบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทั้งๆ ที่รู้ว่าเขาไม่สนใจ 
- การกล่าวถึงกลุ่มหญิงหรือชายในทางลามก 

2.3.4.3 การคุกคามทางเพศโดยการแสดงท่าทาง (Nonverbal 
Harassment) เช่น 

- การจ้องมองอย่างกรุ้มกริ่ม 
- การแสดงสีหน้าอย่างเจ้าชู้ 
- การแสดงท่าทางหรือเคลื่อนไหวที่ส่อเจตนาที่จะล่วงเกินทางเพศ 
- การติดภาพโป๊หรือสิ่งของ อุปกรณ์ท่ีลามก 
- การส่งจดหมาย ข้อความ ภาพ การ์ด หรือค ากลอนที่เน้นในเรื่องเพศ 
- การมองเรือนร่างอย่างส ารวจตรวจตรา 

2.3.5 ผลกระทบของการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
การคุกคามทางเพศในที่ท างานก่อให้เกิดความสูญเสียแก่ผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศใน

หลายๆ ด้านโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านเศรษฐกิจ ซึ่งนอกจากจะเกิดกับผู้ถูกกระท าโดยตรงแล้ว ยัง
ก่อให้เกิดความสูญเสียต่อองค์กร หรือหน่วยงานที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศท างานอยู่ ตลอดจนสังคม
โดยรวมหรือรัฐอีกด้วย 

องค์กรแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Office: ILO) ได้รวบรวม
งานวิจัยของประเทศต่างๆ เพ่ือสรุปถึงผลกระทบของการถูกคุกคามทางเพศในที่ท างานที่ได้เกิดขึ้นไว้
ดังนี้ 
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ผลกระทบทางสุขภาพ 
(1) อาการเจ็บป่วยทางกาย ได้แก่ เกิดความเครียดและความเจ็บช้ า ท าให้เกิด

อาการคลื่นไส้ อาเจียน ปวดหัว กลัว เบื่ออาหาร โกรธ อ่อนเพลีย และวิตกกังวล 
(2) ผลกระทบทางอารมณ์ ได้แก่ ได้รับความอับอาย มีความเครียดท าให้เกิด

ความรู้สึกถูกเหยียดหยาม มีความกังวล ความโกรธ การขาดอ านาจ และอาจก่อให้เกิดอาการซึมเศร้า 
เมื่อเกิดการยินยอมต่อความต้องการทางเพศที่ไม่พึงปรารถนาท าให้เกิดความรู้สึกสูญเสียคุณค่าและ
ความภาคภูมิใจในตนเอง และสูญเสียความมั่นใจในความสามารถของตน 

ผลกระทบต่องาน  
(1) การท างานมีประสิทธิภาพลดลงและผลิตผลลดลง มีการขาดงาน สูญเสีย

โอกาสและหมดความก้าวหน้าในการท างาน 
(2) ผลกระทบต่อธุรกิจ ได้แก่ เกิดความตึงเครียดในที่ท างาน ซึ่งอาจเป็น

อุปสรรคต่อการท างานเป็นทีม และความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ผลผลิตตกต่ าลง เนื่องจากการขาด
งานบ่อยขึ้น อีกทั้งเกิดการสูญเสียผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ความสามารถ ภาพพจน์องค์กรตกต่ า หาก
ปล่อยให้การคุกคามทางเพศเกิดขึ้นเรื่อยๆ องค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นค่าชดเชยและค่าปรับ ถ้า
ผู้เสียหายชนะคดี 

ผลกระทบต่อสังคม ได้แก่ การเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุความเสมอภาคระหว่าง
ชายและหญิง อีกทั้งเป็นการสร้างความรุนแรงทางเพศ มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของภาคธุรกิจ 
ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน ดังนั้นจึงเป็นการขัดขวาง การสร้างผลผลิต การพัฒนาสังคมและ
ภาพพจน์ของประเทศ 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลและการคุกคามทางเพศในที่
ท างาน (อายุ อายุงาน ต าแหน่ง วิทยฐานะ และสถานภาพสมรส) 

จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบว่าการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล
กับการรับรู้พฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างานนั้นมีค่อนข้างน้อย โดยพบงานวิจัยของ วิมนา 
ธรรมปรีชา (2533) ซึ่งเป็นผู้ส ารวจเบื้องต้น (Preliminary Research) ที่ศึกษาเรื่องการคุกคามทาง
เพศ ผลการวิจัยดังกล่าวพบว่า ในบรรดาตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลทั้งหมด ปรากฏว่า เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และอาชีพ มีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 กล่าวคือ เพศชายจะมองว่าพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ไม่สู้จะร้ายแรง
หรือยังความเสียหายต่อผู้ถูกกระท าเท่าไรนัก คนวัยรุ่นหนุ่มสาวจะมองว่าพฤติกรรมการคุกคามทาง
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เพศในรูปแบบต่างๆ ไม่สู้จะร้ายแรงหรือยังความเสียหายต่อผู้ถูกกระท าเท่าไรนัก ซึ่งแตกต่างไปจาก
คนสูงวัยกว่า ระดับการศึกษายิ่งสูงมากขึ้นเพียงใดก็ยิ่งมีการรับรู้สูงขึ้นเท่านั้น และอาชีพครูมองเห็น
ปัญหาการคุกคามทางเพศมากกว่าคนในอาชีพอ่ืน แม้ว่าจะมีหลักฐานในการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยส่วน
บุคคลกับพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ท างานที่รับรู้นั้นค่อนข้างน้อย แต่อย่างไรก็ตามผลงานวิจัย
ดังกล่าว ก็แสดงให้เห็นว่ามีความเกี่ยวข้องกัน เพ่ือเป็นการยืนยันความเกี่ยวข้องดังกล่าว จึงมีความ
สนใจในการศึกษาและเป็นที่มาของการตั้งสมมติฐานการวิจัย คือ 

สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 อายุที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.2  อายุงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.3  ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.4  วิทยฐานะที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5  สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การและการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างาน 

จากการค้นคว้า พบงานวิจัยที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การและการคุกคามทาง
เพศน้อยมาก แต่ก็พบงานวิจัยของต่างประเทศเรื่องหนึ่งที่พบว่าบรรยากาศองค์การน่าจะมีความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการคุกคามทางเพศในที่ท างาน คือการศึกษาของไฟร์สโตนและฮาร์ริส 
(Firestone and Harris, 1997) ที่พบว่าสภาพแวดล้อมในองค์การที่ปลอดภัยโดยเฉพาะรูปแบบ
ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นมิตรนั้นสามารถลดการเกิดการคุกคามทาง
เพศได้ ซึ่งสอดคล้องกับวิจิตรา อยู่เป็นแก้ว (2550) ที่พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยใน
การถูกคุกคามทางเพศของบุคลากรทางการแพทย์เช่นกัน โดยจากการศึกษาดังกล่าวพบว่าปัจจัยใน
โรงพยาบาลที่เอ้ืออ านวยต่อการคุกคามทางเพศจากการท างาน ได้แก่ ระบบโครงสร้างองค์การแบบ
สายการบังคับบัญชาแบบหลายชั้นและวัฒนธรรมแบบผู้ชายที่มีลักษณะความเป็นชายเข้มข้นซึ่งส่งผล
ต่อรูปแบบความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานและบรรยากาศองค์การที่อาจเอ้ือให้เกิดการคุกคามทางเพศใน
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ที่ท างานได้ ดังนั้น จึงอาจอนุมานได้ว่าบรรยากาศองค์การและการคุกคามทางเพศในที่ท างานมี
ความสัมพันธ์กัน เพ่ือยืนยันความเกี่ยวข้องดังกล่าว จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานของงานวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน 

2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 

จากการค้นคว้างานวิจัย พบงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานน้อยมาก แต่ก็พบในการศึกษาของครอว์และคณะ (Crow 
and others, 1995) และเมอร์นาร์ดและคณะ (Menard and others, 2010) ที่เสนอว่าบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลต่อการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
อารยา เชียงของและคณะ (2555) ที่พบว่าปัจจัยเสี่ยงต่อการถูกกระท ารุนแรงทางร่างกาย คือ
บุคลิกภาพที่แตกต่างกันของพยาบาลในสถานประกอบการ จากหลักฐานทางการวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน เพ่ือยืนยันความเกี่ยวข้อง
ดังกล่าว จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานของงานวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3  บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 

2.4.4 งานวิจัยที่ เ กี่ ยวข้องกับบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ 

จากการค้นคว้างานวิจัยที่ผ่านมา ยังไม่พบงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ของ
บรรยากาศองค์การและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานมากนัก แต่จากความหมายของ
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บรรยากาศองค์การที่เชอร์ริงตัน (Cherrington, 1994) ได้ให้ความเห็นไว้ว่าเป็นคุณลักษณะหรือความ
เชื่อที่บางแยกองค์การหนึ่งออกจากอีกองค์การหนึ่ง คล้ายกับค าว่า “บุคลิกภาพ” (Personality) 
บรรยากาศองค์การจึงอาจหมายถึงบุคลิกภาพขององค์การ ซึ่งเป็นคุณลักษณะคงที่ของแต่ละองค์การ
ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมนั้น จึงอาจอนุมานได้ว่าบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
อาจจะมีความสัมพันธ์กัน ดังนั้น เพ่ือเป็นการยืนยันความเกี่ยวข้องจึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานใน
งานวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ 

สมมติฐานที่ 4.1  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว 

สมมติฐานที่ 4.2  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว 

สมมติฐานที่ 4.3 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ ์

สมมติฐานที่ 4.4 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

สมมติฐานที่ 4.5 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก 

2.4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

จากการศึกษางานวิจัยต่างๆ ข้างต้น หากบรรยากาศองค์การหรือบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานตามสมมติฐานดังที่กล่าว
มาแล้ว จึงอาจอนุมานได้ว่าบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบสามารถท านายการ
รับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ ดังนั้น เพ่ือเป็นการยืนยันความเกี่ยวข้องนี้จึงน าไปสู่การ
ตั้งสมมติฐานในงานวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5  บรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบอย่าง
น้อย 1 ตัวแปร สามารถท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม       

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สมมติฐานการวิจัยและสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
3.1 ประชากรและตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 
3.1.1 ประชากร 

ประชากรของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 918 คน ซึ่งแบ่งตามขนาดโรงเรียนได้ดังนี้ โรงเรียนขนาด
เล็ก 275 คน โรงเรียนขนาดกลาง 373 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ 270 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 
สิงหาคม 2557) 
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ตารางที่ 3.1 
 
จ านวนข้าราชการครูสตรีแยกตามขนาดโรงเรียน 
 

อ าเภอ จ านวนครู (คน) 

โรงเรียนขนาดเล็ก 275 

โรงเรียนขนาดกลาง 373 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 270 

รวม 918 

 
3.1.2 ตัวอย่าง 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยค านวณขนาดตัวอย่างจากสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1970, 
pp.580-581) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่างที่ระดับ 0.05 
ดังนี้ 
  สูตรของยามาเน่ (Yamane, 1970, pp.580-581) 
 

21 Ne

N
n


  

 
โดย n = ขนาดตัวอย่างในการวิจัย 
 N = ขนาดประชากรในการวิจัย 
 e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ในการวิจัยครั้งนี้ 
 
  จากสูตรการค านวณตัวอย่างข้างต้น สามารถแทนค่าได้ดังนี้ 
 

2)05.0(9181

918


n  = 278.60 

 
เมื่อแทนค่าตามสูตรดังกล่าว จะได้ขนาดตัวอย่างที่ยอมรับได้เท่ากับ 278.60 หรือ    

279 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และเพ่ือเป็นการป้องกัน
กรณีที่แบบสอบถามสูญหายหรือตัวอย่างขอถอนตัวจากการวิจัยผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างอีก
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ประมาณร้อยละ 20 ของจ านวนตัวอย่างทั้งหมด ดังนั้น ในการวิจัยนี้จึงใช้ตัวอย่างเป็นจ านวนทั้งสิ้น     
335 คน และเพ่ือให้การเก็บข้อมูลมีการกระจายในอัตราส่วนที่เหมาะสมระหว่างพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในพ้ืนที่ส่วนกลางและพนักงานที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ภูมิภาคจึงได้แยกตัวอย่าง ดังนี้ 

1. โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน  275 x 335 = 100 คน 
                   918 

2. โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน  373 x 335 = 136 คน 
                       918 

3. โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน  270 x 335 = 99 คน 
                             918 
 
ตารางที่ 3.2  
 
จ านวนตัวอย่างจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดโรงเรียน จ านวนประชากร 
(คน) 

ร้อยละ  
(ประมาณการ) 

จ านวนตัวอย่าง 
(คน) 

โรงเรียนขนาดเล็ก 275 29.96 100 

โรงเรียนขนาดกลาง 373 40.63 136 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 270 29.41 99 
รวม 918 100 335 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
3.2.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน วิทยฐานะ และ

สถานภาพสมรส 
3.2.2  บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ซึ่งศึกษาตามแนวคิด

ของฮาลปินและครอฟท์ (Halpin & Croft, 1963) โดยศึกษาพฤติกรรมของคณะครูกับผู้บริหาร
โรงเรียน  

โดยแยกออกเป็นพฤติกรรมของคณะครู 4 มิติ คือ 
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มิติที่ 1 ขาดความสามัคคี 
มิติที่ 2 อุปสรรค 
มิติที่ 3 ขวัญ 
มิติที่ 4 มิตรสัมพันธ์ 
พฤติกรรมของผู้ริหารโรงเรียน 4 มิติ คือ 
มิติที่ 5 ห่างเหิน 
มิติที่ 6 มุ่งผลงาน 
มิติที่ 7 เป็นแบบอย่าง 
มิติที่ 8 กรุณาปรานี 
 จากพฤติกรรมทั้ง 8 มิติ น ามาจัดเป็นรูปแบบบรรยากาศองค์การได้ 6 

รูปแบบ คือ 
3.2.2.1 บรรยากาศแบบเปิด (Opened Climate)  
3.2.2.2 บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate)  
3.2.2.3 บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate)  
3.2.2.4 บรรยากาศแบบเป็นกันเอง (Familiar Climate)  
3.2.2.5 บรรยากาศแบบฉันท์พ่อลูก (Paternal Climate)  
3.2.2.6 บรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) 

3.2.3  บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality) ศึกษาตามแนวคิด
ของคอสตาและแมคเคร (Costa & Mccrae, 1992) ซึ่งประกอบด้วย 

3.2.3.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism)  
3.2.3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion)  
3.2.3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Open to experience)  
3.2.3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness)  
3.2.3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

3.2.4  การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Perceived of Sexual 
Harassment in Workplace) ศึกษาตามแนวคิดของเดวิด เคดิว (David Kadue, 1999, p.34) ซึ่ง
แบ่งเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 

3.2.4.1 การแลกประโยชน์กัน (Quid pro Quo Sexual Harassment)  
3.2.4.2 การสร้างสภาพการท างานที่ไม่เป็นมิตร (Hostile Environment 

Sexual Harassment) 



Ref. code: 25595306035360VBE

50 
 

  

 
ตารางที่ 3.3 
 
ระดับการวัดของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปร ระดับการวัด 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อายุ 
- อายุงาน 
- ต าแหน่งงาน 
- วิทยฐานะ 
- สถานภาพสมรส 

 
อันดับ (Ordinal Scale) 
อันดับ (Ordinal Scale) 

นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

บรรยากาศองค์การ อันตรภาคชั้น (Interval Scale)* 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ อันตรภาคชั้น (Interval Scale)* 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน อันตรภาคชั้น (Interval Scale)* 
 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating 
Scale) ซึ่งแบ่งออกได้เป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย อายุ 
อายุงาน ต าแหน่งงาน วิทยฐานะ และสถานภาพสมรส ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจ
รายการ (Check List) โดยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความ
เป็นจริง 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ การวิจัยในครั้งนี้ปรับปรุงและ
พัฒนาแบบสอบถามวัดบรรยากาศองค์การ (Organization Climate Description Questionaire: 
OCDQ)  ตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์  Halpin & Croft, 196333)  โดยปรับปรุงจาก
แบบสอบถามในงานวิจัยของวริญา ภู่จีนาพันธุ์ (2555, น.48-51) ซึ่งมีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 64 
ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามทางบวก จ านวน 58 ข้อ และข้อค าถามทางลบ จ านวน 6 ได้แก่ ข้อ 2, 15, 16, 
40, 41 และ 42 โดยประกอบด้วยข้อค าถามใน 8 มิติ ดังนี้ 

 



Ref. code: 25595306035360VBE

51 
 

  

วัดพฤติกรรมของครู 4 มิติ มีข้อค าถาม 33 ข้อ คือ 
มิติที่ 1 ขาดความสามัคคี จ านวน 10 ข้อ  
มิติที่ 2 อุปสรรคขัดขวาง จ านวน  6  ข้อ  
มิติที่ 3 ขวัญ   จ านวน 10  ข้อ 
มิติที่ 4 มิตรสัมพันธ์  จ านวน 7  ข้อ 
วัดพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ มีข้อค าถาม 31 ข้อ คือ 
มิติที่ 5 ความห่างเหิน  จ านวน 9  ข้อ  
มิติที่ 6 มุ่งผลงาน  จ านวน 7  ข้อ 
มิติที่ 7 เป็นแบบอย่างท่ีดี จ านวน 9  ข้อ 
มิติที่ 8 กรุณาปรานี  จ านวน 6  ข้อ 
จากพฤติกรรมของคณะครู 4 มิติ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ ท าการ

วิเคราะห์และจัดเป็นแบบของบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์ 6 ดังนี้ 
1. บรรยากาศแบบเปิด 
2. บรรยากาศแบบอิสระ 
3. บรรยากาศแบบควบคุม 
4. บรรยากาศแบบสนิทสนม 
5. บรรยากาศแบบรวบอ านาจ 
6. บรรยากาศแบบปิด 
ลักษณะแบบสอบถามในส่วนที่ 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) แบ่งคะแนนออกเป็น 4 ระดับ ให้เลือกตอบตามความรู้สึกของผู้ตอบสามารถแปลงค่าคะแนน
ข้อค าถามเชิงบวก และเชิงลบได้ ดังตารางที่ 3.4 
 
ตารางที่ 3.4  
 
มาตรประเมินค่าของแบบสอบถามส่วนที่ 2 

รูปแบบค าตอบ คะแนนของข้อค าถามเชิงบวก คะแนนของข้อค าถามเชิงลบ 
พฤติกรรมที่เกดิขึ้นน้อยมากหรือไม่เคย 1 4 

พฤติกรรมที่เกดิขึ้นเป็นครั้งคราว 2 3 
พฤติกรรมที่เกดิขึ้นค่อนข้างมาก 3 2 
พฤติกรรมที่เกดิขึ้นมากท่ีสดุ 4 1 
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การแปลความหมายของผลคะแนน 
การแปลความหมายของผลคะแนนในส่วนที่ 2 โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละด้าน และ

โดยรวมของบรรยากาศองค์การที่ได้ดัดแปลงเกณฑ์การแปลความค่าเฉลี่ยของบุญชม ศรีสะอาด 
(2543) ดังตารางที่ 3.5 
 
ตารางที ่3.5  
 
มาตรแปลผลช่วงคะแนนเฉลี่ยของบรรยากาศองค์การ 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย คะแนน 

3.51-4.00 พฤติกรรมที่เกิดข้ึนมากที่สุด 

2.51-3.50 พฤติกรรมที่เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 

1.51-2.50 พฤติกรรมที่เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว 

1.00-1.50 พฤติกรรมที่เกิดข้ึนน้อยมากหรือไม่เคย 

เมื่อได้คะแนนดังกล่าวมาแล้วรวมคะแนนของแต่ละคนแยกมิติครบ 8 มิติ แล้วหา
ค่าเฉลี่ยของแต่ละมิติ เอาผลรวมมาหารด้วยจ านวนประชากร จะได้คะแนนเฉลี่ยแต่ละมิติ แล้วแปลง
มิติต่างๆ ให้เป็นคะแนนทีปกติ (Normalized T-Score) จากคะแนนดิบบรรยากาศองค์การ 8 มิติ 
ของโรงเรียนในส านักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

ก าหนดพฤติกรรมครูและพฤติกรรมผู้บริหารจากเกณฑ์ของฮาลปินและครอฟท์  
(Halpin & Croft, 1963) ดังแสดงในตาราง 3.6 
 
ตารางที ่3.6  
 
มาตรแปลผลแบ่งระดับพฤติกรรมครูและผู้บริหารโรงเรียน 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับของคะแนน 

น้อยกว่า 48 เป็นมิติที่มีคะแนนมาตรฐานต่ า 

48-55 เป็นมิติที่มีคะแนนมาตรฐานปานกลาง 

มากกว่า 55 เป็นมิติที่มีคะแนนมาตรฐานสูง 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การวิจัยในครั้งนี้

ปรับปรุงและพัฒนาแบบวัด NEO – FFI ของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1992) 

แบบสอบถามนี้ผู้วิจัยได้น ามาจากแบบวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบซึ่งจีรนันต์ ไชยงาม (2548) ได้

แปลข้อค าถามเป็นภาษาไทย โดยข้อค าถามมีจ านวนทั้งหมด 60 ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามทางบวก 

จ านวน 34 ข้อ และข้อค าถามทางลบ จ านวน 26 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1, 4, 7, 10, 18, 21, 24, 25, 26, 28, 

29, 31, 32, 34, 38, 39, 41, 42, 44, 45, 47, 48, 51, 54, 57 และ 59 โดยประกอบด้วยข้อค าถาม

ใน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว  จ านวน 12 ข้อ 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  จ านวน 12 ข้อ 
3. บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง  จ านวน 12 ข้อ 
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม จ านวน 12 ข้อ 
5. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  จ านวน 12 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน การวิจัย

ในครั้งนี้ปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถามตามแนวคิดของเดวิด เคดิว (David Kadue, 1999, p. 34) 

ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อค าถามมีจ านวนทั้งหมด 22 ข้อ ดังนี้ 

1. การคุกคามทางเพศที่มีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน จ านวน 10 ข้อ 
2. การคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่

ท างาน จ านวน 12 ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถามในส่วนที่ 3 - 4 เป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดการประเมิน

ค่าแบบลิเคิร์ตสเกล (Likest’s Scale) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ให้เลือกตอบตามความรู้สึกของผู้ตอบ
สามารถแปลงค่าคะแนนข้อค าถามเชิงบวก และเชิงลบได้ ดังตารางที่ 3.7 

 

ตารางที่ 3.7  
 
มาตรประเมินค่าของแบบสอบถามส่วนที่ 3-4 

รูปแบบค าตอบ คะแนนของข้อค าถามเชิงบวก คะแนนของข้อค าถามเชิงลบ 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่แน่ใจ 3 3 
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ตารางที่ 3.7 (ต่อ) 
 
มาตรประเมินค่าของแบบสอบถามส่วนที่ 3-4 

รูปแบบค าตอบ คะแนนของข้อค าถามเชิงบวก คะแนนของข้อค าถามเชิงลบ 

เห็นด้วย 4 2 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

 

การแปลความหมายของผลคะแนน   

การแปลความหมายของผลคะแนนในส่วนที่ 3 - 4 พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของ

ข้อมูลแต่ละตัวแปรเป็นเกณฑ์ และใช้วิธีการหาอันตรภาคชั้น (รัตนา ศิริพานิช, 2535, น.9) ดังนี้ 

การหาความกว้างชั้นเพื่อก าหนดระดับคะแนน 

การหาค่าความกว้างของคะแนนแต่ละชั้น ใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น 

ดังนี้ 

 อันตรภาคชั้น =    พิสัย 

              จ านวนชั้น 

    = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

                จ านวนชั้น 

    = 5-1 

      3 

    = 1.33 

จากเกณฑ์ข้างต้นสามารถแบ่งระดับคะแนนของแบบสอบถามที่ 3-4 เพ่ือน ามา

วิเคราะห์ผลได้ ดังตารางที่ 3.8 
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ตารางที ่3.8  

 

ระดับคะแนนของแบบสอบถามตอนที่ 3-4 เพ่ือน ามาวิเคราะห์ผล 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับของคะแนน 

3.67-5.00 ระดับสูง 

2.34-3.66 ระดับปานกลาง 

1.00-2.33 ระดับต่ า 

 
3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 

 
3.4.1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา ได้แก่ 

บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน เพ่ือ
น ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถามให้มีประสิทธิภาพ 

3.4.2  พัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถาม ให้มีเนื้อหาสอดคล้อง และมีความ
เหมาะสมกับ       กลุ่มตัวอย่าง และสถานการณ์ในปัจจุบัน โดยในการวิจัยนี้แบ่งข้อค าถามออกเป็น 
4 ส่วน ได้แก่ 

3.4.2.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วยข้อ
ค าถามเก่ียวกับอายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน วิทยฐานะ และสถานภาพสมรส 

3.4.2.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ปรับปรุง และพัฒนา
ข้อค าถามตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์  (Halpin & Croft, 1963)  โดยปรับปรุงจาก
แบบสอบถามในงานวิจัยของจริญา ภู่จีนาพันธ์ (2555) จ านวน 64 ข้อ ซึ่งแบ่งออกเป็นพฤติกรรมครู 
4 มิติ ได้แก่ ขาดความสามัคคี (10 ข้อ) อุปสรรค (6 ข้อ) ขวัญ (10 ข้อ) มิตรสัมพันธ์ (7 ข้อ) และ
พฤติกรรมผู้บริหารโรงเรียน 4 มิติ ได้แก่ ห่างเหิน (9 ข้อ) มุ่งผลงาน (7 ข้อ) เป็นแบบอย่าง (9 ข้อ) 
และกรุณาปรานี (6 ข้อ) 

3.4.2.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ปรับปรุง และ
พัฒนาข้อค าถามตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa & Mccrae, 1992) โดยปรับปรุงข้อ
ค าถามจากงานวิจัยของจีรนันต์ ไชยงาม (2548) จ านวน 60 ข้อ ซึ่งแบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (12 ข้อ) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (12 ข้อ) บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง (12 
ข้อ) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (12 ข้อ) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (12 ข้อ) 
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3.4.2.4  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
ปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถาม โดยอ้างอิงตามแนวคิดของเดวิด เคดิว (David Kadue, 1999, p. 34) 
จ านวน 22 ข้อ แบ่งเป็นการคุกคามทางเพศที่มีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (10 ข้อ) และการคุกคาม
ทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่ท างาน (12 ข้อ) 

3.4.3  น าแบบสอบถามไปหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity 
Ratio: CVR) ตามวิธีการของ ลอว์ชี่ (Lawshe, 1975, pp. 583-575) ด้วยการให้นักศึกษาปริญญา
โทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ จ านวน 10 คน ข้าราชการครูจ านวน 10 คน รวม
ทั้งหมดเป็น 20 คน เป็นผู้ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
จากนั้นจึงน าค่าที่ได้จากการค านวณไปเปรียบเทียบกับตารางค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา
ต่ าสุดที่ยอมรับได้ ซึ่งข้อค าถามที่มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาต่ ากว่า 0.49 ตามตารางของลอว์ชี่ จะถูกตัด
ออก คงเหลือข้อค าถาม ดังนี้ 

3.4.3.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ไม่มีข้อที่ถูกตัดออก 
คงเหลือข้อค าถามจ านวน 64 ข้อ  

3.4.3.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ไม่มีข้อที่ถูก
ตัดออก คงเหลือข้อค าถามจ านวน 60 ข้อ 

3.4.3.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศในที่ท างาน ไม่มีข้อ
ค าถามท่ีถูกตัดออกคงเหลือข้อค าถามจ านวน 22 ข้อ 

3.4.4  น าแบบสอบถามที่ได้จากการวัดค่าความตรงเชิงเนื้อหาไปทดลองใช้ 
(Try out) มาหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) กับกลุ่มทดลองที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ตัวอย่างจริง จ านวน 60 คน จากนั้นจึงน าผลที่ได้โดยการวัดค่าความคงที่ภายใน ( Internal 
Consistency) ด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาซ (Cronbach, 1951, pp.297-334) 
ได้ผลจากการวิเคราะห์ ดังนี้ 

3.4.4.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ มีค่าความเชื่อมั่น
แบบสอบถามโดยรวม .842 ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 มิติ ได้แก่  

พฤติกรรมของครู 4 มิติ มีข้อค าถาม 33 ข้อ คือ 
มิติที่ 1 ขาดความสามัคคี มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .883 
มิติที่ 2 อุปสรรคขัดขวาง มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .836 
มิติที่ 3 ขวัญ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .912   
มิติที่ 4 มิตรสัมพันธ์ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .788 
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พฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ มีข้อค าถาม 31 ข้อ คือ 
มิติที่ 5 ความห่างเหิน มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .482 
มิติที่ 6 มุ่งผลงาน มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .856 
มิติที่ 7 เป็นแบบอย่างท่ีดี มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .916 
มิติที่ 8 กรุณาปรานี มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .865 
3.4.4.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ มีค่าความ

เชื่อมั่นแบบสอบถามโดยรวม .856 แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
(1) บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .763 
(2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .760 
(3) บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .864 
(4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน 

.813 
(5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน 

.872 
3.4.4.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน มี

ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามโดยรวม .985 แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 
(1) การคุกคามทางเพศที่มีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน มีค่าความเชื่อมั่น

แบบสอบถามรายด้าน .972 
(2) การคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่

ท างาน มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายด้าน .977 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5.1 ติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
แห่งหนึ่ง โดยน าหนังสือขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลซึ่งได้รับการรับรองจากโครงการปริญญาโทจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พร้อมแนบเค้าโครงการวิจัย และแบบสอบถามที่
ใช้ในการวิจัยส่งไปยังฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

3.5.2  เมื่อได้รับอนุญาตโดยมีหนังสือตอบรับ หรือการติดต่อกลับมาจะด าเนินการ
จัดท าเอกสารให้ข้อมูลส าคัญของงานวิจัย พร้อมอีเมล์ และหมายเลขโทรศัพท์ของผู้วิจัย ส่งให้
ผู้เข้าร่วมวิจัยเพ่ือให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถสอบถามรายละเอียดการวิจัยได้จนเกิดความพอใจและ
ตัดสินใจที่จะเข้าร่วม/ไม่เข้าร่วมการวิจัย จากนั้นจึงส่งเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมการวิจัย ( Information 
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Sheet) หนังสือแสดงเจตนายินยอมเข้าร่วมการวิจัย (Consent Form) พร้อมทั้งแบบสอบถาม แล้ว
ส่งให้กับผู้เข้าร่วมวิจัยตอบแบบสอบถาม  

3.5.3  ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลประมาณ 4 สัปดาห์ จากนั้นจะด าเนินการ 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับการส่งคืน 

3.5.4  เมื่อได้แบบสอบถามคืนเรียบร้อยแล้ว ท าการตรวจสอบความครบถ้วนของ
ข้อมูล จากนั้นคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีข้อมูลครบถ้วนมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด
เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 

 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม

วิเคราะห์ข้อมูลส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) โดยมีการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิ เ คราะห์ ข้ อมู ลด้ วยสถิ ติ เ ชิ งพรรณนา  ( Descriptive 
Statistics) ประกอบด้วย 

(1) วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

(2) วิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บรรยากาศองค์การ 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ร่วมด้วยค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนใช้วิธีการดังนี้ 
(1) วิเคราะห์แบบบรรยากาศองค์การในโรงเรียน โดยน าค่าคะแนนที่ได้มาหา

คะแนนรวม คะแนนเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของทั้ง 8 มิติ 
(2) หาค่าคะแนนที (Normalized T-Score) จากคะแนนดิบทั้ง 8 มิติ 
(3) หาพฤติกรรมของครูและพฤติกรรมของผู้บริหารตามเกณฑ์ของฮาลปินและ 

ครอฟท์ (Halpin & Croft, 1963) 
(4) หาบรรยากาศองค์การ 6 แบบ ตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์ (Halpin 

& Croft, 1963) 
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ตารางที ่3.9  
 
เกณฑ์แบบบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของฮาลปินและครอฟท์ (Halpin & Croft, 1963) 

มิติบรรยากาศ

องค์การ 

เปิด อิสระ ควบคุม สนิทสนม ฉันท ์

พ่อลูก 

ปิด 

ขาดความสามัคคี 43 40 38 60 65 62 

อุปสรรค 43 41 57 42 46 53 

ขวัญ 63 55 54 50 45 38 

มิตรสัมพันธ์ 50 62 40 58 46 54 

ห่างเหิน 42 61 55 44 38 55 

มุ่งผลงาน 43 39 63 37 55 54 

เป็นแบบอย่าง 61 53 51 52 51 41 

กรุณาปรานี 55 50 45 59 55 44 

 ตัวอย่างการค านวณหาคะแนนบ่งชี้บรรยากาศในโรงเรียน (Similarity Scores) 

 บรรยากาศแบบเปิด 43     43     63     50     42     43     61     55 

 ค่าคะแนนที   62     49     53     59     53     46     48     46 

 ผลต่างระหว่างค่าคะแนนที (Normalized T-Score)  

   19  +  6  +  10  +  9  +  11  +  3  +  13  +  9  =  80 

ค านวณหาผลบวกของผลต่างระหว่างค่าคะแนนที (Normalized T-Score) 

คะแนนที (T-Scores) ของฮาลปิน (Halpin) จนครบทุกบรรยากาศ ผลรวมที่มีค่าน้อยที่สุดจะเป็นค่า

คะแนนบ่งชี้แบบบรรยากาศองค์การ 

ส่วนที่ 2-4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติ อ้างอิง ( Inductive 

Statistics) ประกอบด้วย 

(1) การทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ส าหรับ

สมมติฐานที่ 1.1, 1.2, 1.4 และ 1.5  

(2) การทดสอบค่าสถิติที (t-test) ส าหรับสมมติฐานที่ 1.3 
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(3) การวิเคราะห์เพ่ือท าการทดสอบสมมติฐาน  โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบรายคู่ระหว่างตัวแปร บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคาม

ทางเพศในที่ท างาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) ในกรณีที่มีความสัมพันธ์ เป็นเส้นตรง หากไม่ใช่ เส้นตรงจะใช้ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบล าดับที่ของสเปียร์แมน (Spearman’s Rank Correlation Coefficient) 

ส าหรับสมมติฐานที่ 2-4 

(4) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ส าหรับสมมติฐานที่ 5 เพ่ือท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน โดยบรรยากาศ

องค์การ และบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นตัวแปรอิสระ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ในการสร้างสมการถดถอย และใช้วิธี Stepwise ในการคัดเลือก

ตัวแปรเข้าสมการถดถอย 

 
3.7 สมมติฐานการวิจัยและสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

จากการศึกษาแนวคิด เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐาน      
การวิจัย และเลือกใช้สถิติในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังตารางที่ 3.10 
 
ตารางที่ 3.10  
 
สมมติฐานการวิจัย และสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที่ 1 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.1 อายุท่ีแตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน
แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.2  อายุงานท่ีแตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.3  ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีการรบัรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 
 

 
 

One-way ANOVA 
 

One-way ANOVA 
 

t-test 
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ตารางที่ 3.10 (ต่อ) 
 
สมมติฐานการวิจัย และสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที่ 1.4  วิทยฐานะที่แตกต่างกันมีการรับรูก้ารคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.5  สถานภาพสมรสที่แตกตา่งกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างานแตกต่างกัน 

One-way ANOVA 
 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2  
บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

Pearson’s Product  
Moment  Correlation  

Coefficient 
สมมติฐานที่ 3  
บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมีความสมัพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
สมมติฐานที่ 3.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมคีวามสมัพนัธ์กับการรับรูก้ารคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน 
สมมติฐานที่ 3.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสมัพนัธ์กับการรับรูก้ารคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน 
สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบเปดิรับประสบการณม์ีความสมัพันธ์กับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
สมมติฐานที่ 3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมคีวามสมัพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 
สมมติฐานที่ 3.5 บุคลิกภาพแบบมีจติส านกึมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคกุคาม
ทางเพศในที่ท างาน 

 
 
 
 

Pearson’s Product  
Moment  Correlation  

Coefficient 

สมมติฐานที่ 4  
บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับบุคลิกภาพหา้องค์ประกอบ 
สมมติฐานที่ 4.1  บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
สมมติฐานที่ 4.2  บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
สมมติฐานที่ 4.3 บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับบุคลิกภาพแบบเปดิรบั
ประสบการณ ์
สมมติฐานที่ 4.4 บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
ประนปีระนอม 
สมมติฐานที่ 4.5 บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับบุคลิกภาพแบบมีจติส านึก 
 
 

 
 
 

Pearson’s Product  
Moment  Correlation  

Coefficient 
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ตารางที่ 3.10 (ต่อ) 
 
สมมติฐานการวิจัย และสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที่ 5 
บรรยากาศองค์การและบคุลิกภาพหา้องค์ประกอบอยา่งน้อย 1 ตัวแปร สามารถท านาย
การรบัรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได ้

Stepwise Multiple 
Regression Analysis 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง” ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิจัย โดยการน าเสนอเป็น 4 
ส่วน ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของตัวอย่าง 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

และระดับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของตัวอย่าง 
 

4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของตัวอย่าง ได้แก่ อายุ อายุงาน 
ต าแหน่ง วิทยฐานะ และสถานภาพ 
 
ตารางที่ 4.1 
 
ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. อายุ 

20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

 
35 
70 
58 
171 

 
10.5 
21.0 
17.4 
51.2 

รวม 334 100 
2. อายุงาน 

1-10 ปี 
11-20 ปี 

 
88 
44 

 
26.3 
13.2 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 
ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุงาน 
21-30 ปี 

มากกว่า 30 ปี 

 
77 
125 

 
23.1 
37.4 

รวม 334 100 
3. ต าแหน่งงาน 

ครูผู้ช่วย 
ครู 

 
24 
310 

 
7.2 
92.8 

รวม 334 100 
4. วิทยฐานะ 

ไม่มีวิทยฐานะ 

ครู ค.ศ. 2 (ครูช านาญการ) 
ครู ค.ศ. 3 (ครูช านาญการพิเศษ) ขึ้นไป 

รวม 

 
86 

59 
189 
334 

 
25.7 

17.7 
56.6 
100 

5. สถานภาพ 
โสด 

สมรส 
หย่า/หม้าย 

 
91 
212 
31 

 
27.2 
63.5 
9.3 

รวม 334 100 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงการแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 

อายุ: ตัวอย่างในการวิจัยส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 171 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.2 รองลงมามีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 21 รองลงมามีอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และมีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.5 

อายุงาน: ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 30 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.4 รองลงมามีอายุงานอยู่ระหว่าง 1-10 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 รองลงมามีอายุ
งานอยู่ระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 และมีอายุงานอยู่ระหว่าง 11-20 ปี 
จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 

ต าแหน่งงาน ตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นครู จ านวน 310 คน คิดเป็นร้อย
ละ 92.8 รองลงมาเป็นครูผู้ช่วย จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 

วิทยฐานะ: ตัวอย่างส่วนใหญ่มีวิทยฐานะเป็นครู ค.ศ. 3 (ครูช านาญการพิเศษ) 
จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมายังไม่มีวิทยฐานะ จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 
รองลงมาเป็นครู ค.ศ. 2 (ครูช านาญการ) จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และเป็นครู ค.ศ. 4 (ครู
เชี่ยวชาญ) เพียง 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ผู้วิจัยจึงจัดกลุ่มใหม่ คือ ครู ค.ศ. 3 (ครูช านาญการพิเศษ) 
ขึ้นไป จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 56.6 รองลงมายังไม่มีวิทยฐานะ จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อย
ละ 25.7 และครู ค.ศ. 2 (ครูช านาญการ) จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 

สถานภาพ: ตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.5 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 และมีสถานภาพหย่า/หม้าย 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และระดับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

 
4.2.1 รูปแบบบรรยากาศองค์การ 

 
ตารางที่ 4.2 
 
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนของครูและผู้บริหารโรงเรียนเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง (n = 334) 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นค่อนข้างมากของครูคือมิติขวัญและมิติ
มิตรสัมพันธ์และมีคะแนนมาตรฐานปานกลาง ส่วนพฤติกรรมของครูในมิติขาดความสามัคคีและมิติ
อุปสรรคเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นครั้งคราวและมีคะแนนมาตรฐานปานกลาง ด้านพฤติกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียน มิติมุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอย่าง และมิติกรุณาปรานีเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
ค่อนข้างมากและมีคะแนนมาตรฐานปานกลาง ส่วนมิติห่างเหินเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นครั้งคราว
และมีมาตรฐานปานกลาง 
 
 
 
 

พฤติกรรม ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คะแนนมาตรฐาน 
(T) 

พฤติกรรมที่
เกิดขึน้ 

มาตรฐาน
คะแนน 

พฤติกรรมคร ู

1. ขาดความสามัคค ี 1.88 0.72 50.05 เป็นครั้งคราว ปานกลาง 

2. อุปสรรค 2.25 0.58 50.01 เป็นครั้งคราว ปานกลาง 

3. ขวัญ 3.09 0.54 49.97 ค่อนข้างมาก ปานกลาง 

4. มิตรสัมพันธ์ 2.95 0.55 49.98 ค่อนข้างมาก ปานกลาง 

พฤติกรรมผู้บรหิาร 

5. ห่างเหิน 2.41 0.46 50.01 เป็นครั้งคราว ปานกลาง 

6. มุ่งผลงาน 2.94 0.58 49.99 ค่อนข้างมาก ปานกลาง 

7. เป็นแบบอย่าง 3.04 0.55 49.96 ค่อนข้างมาก ปานกลาง 

8. กรุณาปราน ี 2.95 0.61 49.92 ค่อนข้างมาก ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.3 
 
แบบบรรยากาศองค์การของโรงเรียนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง (n = 334) 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผลรวมของผลต่างคะแนนมาตรฐานในพฤติกรรม 8 มิติ 
กับเกณฑ์แบบบรรยากาศองค์การ ผลรวมที่มีค่าน้อยที่สุดคือ 51.05 เมื่อเปรียบเทียบกับผลรวมของ
บรรยากาศองค์การแบบอ่ืนๆ จึงสามารถพิจารณาได้ว่าโรงเรียนในพ้ืนที่เขตการศึกษาประถมศึกษา
แห่งหนึ่งมีบรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก 

 
4.2.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

 
ตารางที่ 4.4  
 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (n = 334) 

มิติบรรยากาศ T 
ความแตกต่างจากมิตขิองแบบบรรยากาศองคก์าร 

เปิด อิสระ ควบคมุ สนิทสนม ฉันท ์
พ่อลูก 

ปิด 

มิติขาดความสามัคค ี 50.05 7.05 10.05 12.05 9.95 14.95 11.95 

มิติอุปสรรค 50.01 7.01 9.01 6.99 8.01 4.01 2.99 

มิติขวัญ 49.97 13.03 5.03 4.03 0.03 4.97 11.97 

มิติมิตรสมัพันธ์ 49.98 0.02 12.02 9.98 8.02 3.98 4.02 

มิติห่างเหิน 50.01 8.01 10.99 4.99 6.01 12.01 4.99 

มิติมุ่งผลงาน 49.99 6.99 10.99 13.01 12.99 5.01 4.01 

มิติเป็นแบบอย่าง 49.96 11.04 3.04 1.04 2.04 1.04 8.96 

มิติกรณุาปราน ี 49.92 5.08 0.08 4.92 9.08 5.08 5.92 

รวม 
 

58.23 61.21 57.01 56.13 51.05 54.81 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดบัของบุคลกิภาพ 

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 2.47 .66 ระดับปานกลาง 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 2.91 .56 ระดับปานกลาง 

3. บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง 2.91 .52 ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (n = 334) 

จากตารางที่ 4.4 สามารถอธิบายได้ว่า ข้าราชการครูสตรีมีบุคลิกภาพทุกแบบอยู่
ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมในแต่ละด้าน ดังนี้ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.47 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปิดกว้ างมีค่า เฉลี่ ย เท่ากับ 2.91 บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 

 
4.2.3 การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

 
ตารางที่ 4.5  
 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (n = 334) 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับของการรับรู้การคุกคามทางเพศ

ในที่ท างาน 
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 2.07 1.05 ระดับต่ า 

1. การแลกประโยชน์กัน 2.12 1.10 ระดับต่ า 

2. การสร้างสภาพการท างานท่ีไม่เป็นมิตร 2.01 1.11 ระดับต่ า 

จากตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน พบว่า ข้าราชการครูสตรีมีระดับของการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ า โดยการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ย 2.0 และการรับรู้การคุมคามทางเพศด้านการแลกประโยชน์กัน และด้านการสร้างสภาพการ
ท างานที่ไม่เป็นมิตร มีค่าเฉลี่ย 2.12 และ 2.01 ตามล าดับ 

 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดบัของบุคลกิภาพ 

4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 3.63 .64 ระดับปานกลาง 

5. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 3.64 .61 ระดับปานกลาง 
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4.3 การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติอนุมาน (Inferential Statistic) 
 

ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 เพ่ือยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้การคุกคามทางเพศใน
ที่ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 อายุที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน

แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.6  
 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ยการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างานจ าแนกตามอายุ 

จากตารางที่ 4.6 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือทดสอบ    

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานข้าราชการครูสตรีที่มีอายุแตกต่าง

กัน ได้แก่ ข้าราชการครูสตรีที่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี, 31-40 ปี, 41-50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป พบว่า 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน มีค่า p-value เท่ากับ .164 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 

ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 และสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการครูสตรีที่มีอายุแตกต่างกันมีการรับรู้

การคุกคามทางเพศไม่แตกต่างกัน 

 
 
 

ตัวแปร 

อาย ุ

20-30ปี 

(n = 35) 

อาย ุ

31-40 ปี 

( n = 70) 

อาย ุ

41-50 ปี 

(n = 58) 

อาย ุ

51 ปีขึ้นไป 

(n = 171) 
F 

p-

value 

x̄ SD x̄ SD x̄ SD x̄ SD 

การรับรู้การคกุคาม

ทางเพศในที่ท างาน 

1.97 1.09 1.99 1.07 2.38 1.16 2.05 1.09 1.716 .164 
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่

ท างานแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.7  
 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ยการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน
จ าแนกตามอายุงาน 

จากตารางที่ 4.7 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือทดสอบ           
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานของข้าราชการครูสตรีที่มีอายุงาน
แตกต่างกัน ได้แก่ ข้าราชการครูสตรีที่มีอายุงานกว่า 1-10 ปี, อายุงานระหว่าง 11-20 ปี, อายุงาน
ระหว่าง 21-30 ปี และอายุงาน 31 ปี ขึ้นไป พบว่า การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานของ
ข้าราชการครูสตรีมีค่า p-value เท่ากับ .330 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน
ที่ 1.2 ดังนั้นสรุปได้ว่าข้าราชการครูสตรีที่มีอายุงานไม่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศที่ไม่
แตกต่างกัน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 

อายงุาน 

1-10ปี 

(n = 88) 

อายงุาน 

11-20 ปี 

( n = 44) 

อายงุาน 

21-30 ปี 

(n = 77) 

อาย ุ

31 ปีขึ้นไป 

(n = 125) 
F 

p-

value 

x̄ SD x̄ SD x̄ SD x̄ SD 

การรับรู้การคกุคาม

ทางเพศในที่ท างาน 

1.97 1.13 1.95 1.04 2.25 1.14 2.12 1.08 1.147 .330 
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สมมติฐานที่ 1.3 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.8  
 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าสถิติทีของการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน 

จากตารางที่ 4.8 แสดงผลการทดสอบค่าสถิติทีของการรับรู้การคุกคามทางเพศใน
ที่ท างานระหว่าข้าราชการครูสตรีในต าแหน่งครูผู้ช่วย และครู พบว่า การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานมีค่า p-value เท่ากับ .282 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.3 
และสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการครูสตรีที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานไม่แตกต่างกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 

ครูผู้ช่วย 
(n = 24) 

ครู 
(n = 310) t p-value 

x̄ SD x̄ SD 

การรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างาน 

1.85 1.01 2.11 1.11 -.101 .282 
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สมมติฐานที่ 1.4 วิทยฐานะที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.9  
 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ยการคุกคามทางเพศในที่
ท างาน จ าแนกตามวิทยฐานะ 

จากตารางที่ 4.9 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือทดสอบ         
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานของข้าราชการครูสตรีที่มี 
วิทยฐานะแตกต่างกัน ได้แก่ ข้าราชการครูสตรีที่ไม่มีวิทยาฐานะ, ครู ค.ศ. 2 (ครูช านาญการ), ครู ค.ศ. 
3 (ครูช านาญการพิเศษ) พบว่า การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน มีค่า p-value เท่ากับ .085 
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.4 และสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการครู
สตรีที่มีวิทยฐานะแตกต่างกัน มีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานไม่แตกต่างกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 

ไม่ม ี

วิทยฐานะ 

(n = 86) 

ครู ค.ศ. 2 (ครู

ช านาญการ) 

( n = 59) 

ครู ค.ศ. 3 (ครู

ช านาญการพิเศษ 

(n = 189) 
F p-value 

x̄ SD x̄ SD x̄ SD 

การรบัรู้การคกุคาม

ทางเพศในที่ท างาน 

1.99 1.07 1.87 1.09 2.20 1.16 2.478 .085 
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สมมติฐานที่ 1.5 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.10  
 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ยการคุกคามทางเพศในที่
ท างาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

จากตารางที่ 4.10 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือทดสอบ         
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานของข้าราชการครูสตรีที่มี
สถานภาพสมรสต่างกัน ได้แก่ ข้าราชการครูสตรีที่โสด , สมรส และหย่า/หม้าย พบว่า การรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน มีค่า p-value เท่ากับ .433 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.5 และสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการครูสตรีที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีการ
รับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างาน 
 
ตารางที่ 4.11 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บรรยากาศองค์การ .243 .000** 

**p<.05 
 

ตัวแปร 

โสด 

(n = 91) 

สมรส 

( n = 212) 

หย่า/หม้าย 

(n = 31) F p-value 

x̄ SD x̄ SD x̄ SD 

การรบัรู้การคกุคาม

ทางเพศในที่ท างาน 

2.03 1.18 2.08 1.09 2.32 0.94 .839 .433 
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  จากตารางที่ 4.11 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
โดยรวมและการรับรู้การคุกคามทางเพศของข้าราชการครูสตรี พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน เท่ากับ .243 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 2 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานในระดับน้อย (Cohen, 1988) 

สมมติฐานที่ 3  บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 
ตารางที่ 4.12 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว .183 .001** 

**p<.05 

จากตารางที่ 4.12 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
เท่ากับ .183 และมีค่า p-value เท่ากับ .001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
3.1 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบหวั่นไหวสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างานมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย (Cohen, 1988) 
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สมมติฐานที่ 3.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 
ตารางที่ 4.13 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว .007 .893 

จากตารางที่ 4.13 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ  
-.007 และมีค่า p-value เท่ากับ .893 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 3.2 
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบแสดงตัวไม่สัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน  

สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 
ตารางที่ 4.14 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ .011 .847 
 

จากตารางที่ 4.14 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
เท่ากับ .011 และมีค่า p-value เท่ากับ .847 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน
ที่ 3.3 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบเปิดรับประสบการณ์ไม่สัมพันธ์กับ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
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สมมติฐานที่ 3.4  บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 
ตารางที่ 4.15 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบประนีประนอมและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างาน 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม -.258 .000** 

**p<.05 

  จากตารางที่ 4.15 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
เท่ากับ -.258 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
3.4 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานในระดับน้อย 

สมมติฐานที่ 3.5  บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 
ตารางที่ 4.16 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างาน 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก -.121 .027** 

**p<.05 

จากตารางที่ 4.16 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกและการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
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เท่ากับ -.121 และมีค่า p-value เท่ากับ .027 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
3.5 

ดั งนั้นจึ งสามารถสรุป ได้ว่ า  บุคลิกภาพแบบหวั่น ไหว บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์กับการการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ .183, .258, และ -.121 ตามล าดับ และมีค่า 
p-value เท่ากับ .001, .000, และ .027 ตามล าดับ 

สมมติฐานที่ 4  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
สมมติฐานที่ 4.1  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ

หวั่นไหว 
 
ตารางที่ 4.17 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบหวั่นไหว 

บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก .150 .006** 

**p<.05 

จากตารางที่ 4.17 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
แบบฉันท์พ่อลูกและบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ .150 
และมีค่า p-value เท่ากับ .006 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4.1 

สมมติฐานที่ 4.2  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว 
 
ตารางที่ 4.18 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบแสดงตัว 

บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก -.002 .971 
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จากตารางที่ 4.18 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
แบบฉันท์พ่อลูกและบุคลิกภาพแบบแสดงตัว พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ  
-.002 และมีค่า p-value เท่ากับ .971 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 4.2 
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูกไมส่ัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

สมมติฐานที่ 4.3  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ ์
 
ตารางที่ 4.19 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 

บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก .070 .199 

จากตารางที่ 4.19 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
แบบฉันท์พ่อลูกและบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
เท่ากับ .070 และมีค่า p-value เท่ากับ.199 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 
4.3 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูกไม่สัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ ์

สมมติฐานที่ 4.4  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 
 
ตารางที่ 4.20 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบ
ประนีประนอม 

บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก -.227 .000** 

**p<.05 
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จากตารางที่ 4.20 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
แบบฉันท์พ่อลูกและบุคลิกภาพแบบประนีประนอม พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
เท่ากับ -.227 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
4.4 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูกมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

สมมติฐานที่ 4.5 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก 
 
ตารางที่ 4.21 
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบมีจิตส านึก 

บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
p-value 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 

บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก .003 .960 

จากตารางที่ 4.21 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
แบบฉันท์พ่อลูกและบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ 
.003 และมีค่า p-value เท่ากับ .960 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 4.5 
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูกไม่สัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก 
 

สมมติฐานที่ 5  บรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบอย่างน้อย 1 
ตัวแปร สามารถท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ 
 
ตารางที่ 4.22 
 
ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

Model R R2 Adjust R2 S.E. 

1 .339 .115 .107 1.04440 
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ตารางที่ 4.23 
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของสมการท านายที่ดีที่สุด 

Model 
Unstandardidized 

Coefficients 

standardidized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

Constant 
บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 
บรรยากาศองค์การ 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

1.974 
-.334 
.274 
.193 

.529 

.094 

.081 

.089 

 
-.193 
.182 
.115 

3.731 
-3.560 
3.402 
2.157 

.000 

.000 

.001 

.032 

จากตารางที่ 4.22 และ 4.23 แสดงตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายการการ
รับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) พบว่า ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานได้ดีที่สุดคือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม รองลงมาคือ บรรยากาศองค์การ และบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว ตามล าดับ โดยร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ 11.5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย ดังนี้ 

การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน = 1.974 + (-0.334) (บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม) + 0.274 (บรรยากาศองค์การ) + 0.193 (บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

3. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครู
สตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง โดยมีบรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบเป็นตัวแปรอิสระ 

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 918 คน การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยค านวณขนาดตัวอย่างจากสูตรของยามา
เน่ (Yamane, 1970, pp.580-581) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม
ตัวอย่างที่ระดับ 0.05 เมื่อแทนค่าตามสูตรดังกล่าว จะได้ขนาดตัวอย่างที่ยอมรับได้เท่ากับ 278.60 
หรือ 279 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และเพ่ือเป็นการ
ป้องกันกรณีที่แบบสอบถามสูญหายหรือตัวอย่างขอถอนตัวจากการวิจัยผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมขนาดตัวอย่าง
อีกประมาณร้อยละ 10 ของจ านวนตัวอย่างทั้งหมด ดังนั้น ในการวิจัยนี้จึงใช้ตัวอย่างเป็นจ านวน
ทั้งสิ้น 307 คน โดยเมื่อได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและเพียงพอแล้ว จึงจะยุติการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่ตอบครบถ้วนสมบูรณ์ และสามารถน ามาวิเคราะห์ผลได้ จ านวนทั้งสิ้น 334 
ฉบับ 

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา น ามาประมวลผล โดยสถิติที่ใช้ใน
การศึกษา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน 
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(Stepwise Multiple regression analysis)  ซึ่ งสามารถสรุปผลการวิ จั ย  อภิปรายผล และ
ข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
5.1.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 51.2 

มีอายุงานส่วนใหญ่มากกว่า 30 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 37.4 ส่วนใหญ่มีมีต าแหน่งเป็นครู 
จ านวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 92.8 มีวิทยฐานะเป็น ครู ค.ศ. 3 (ครูช านาญการพิเศษ) ขึ้นไป 
จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 56.6 และมีสถานภาพสมรส จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 

5.1.2 ผลรวมของผลต่างคะแนนมาตรฐานในพฤติกรรม 8 มิติ กับเกณฑ์แบบบรรยากาศ
องค์การ ผลรวมที่มีค่าน้อยที่สุดคือ 51.05 เมื่อเปรียบเทียบกับผลรวมของบรรยากาศองค์การแบบ
อ่ืนๆ จึงสามารถพิจารณาได้ว่าโรงเรียนในพ้ืนที่เขตการศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่งมีบรรยากาศ
องค์การแบบฉันท์พ่อลูก 

5.1.3 ข้าราชการครูสตรีมีบุคลิกภาพทุกแบบอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมใน
แต่ละด้าน ดังนี้ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.47 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปิด
กว้างมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 

5.1.4 ข้าราชการครูสตรีมีระดับของการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานโดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับต่ า โดยการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ย 2.0 และ
การรับรู้การคุมคามทางเพศด้านการแลกประโยชน์กัน และด้านการสร้างสภาพการท างานที่ไม่เป็น
มิตร มีค่าเฉลี่ย 2.12 และ 2.01 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 อายุที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(F = 1.716, p > .05) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(F = 1.147, p > .05) 

สมมติฐานที่ 1.3 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(F = -.101, p > .05) 

สมมติฐานที่ 1.4 วิทยฐานะที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(F = 2.478, p > .05) 

สมมติฐานที่ 1.5 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(F = .839, p > .05) 

สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .243, p < .05) 

สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

 

สมมติฐานที่ 3.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์กับการ
รับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .183, p < .05) 

สมมติฐานที่ 3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์กับการ
รบัรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(r = .007, p > .05) 

สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(r = .011, p > .01) 

สมมติฐานที่ 3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์
กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.258,  p < .01) 

สมมติฐานที่ 3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์กับการ
รับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.121, p > .01) 

สมมติฐานที่ 4 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

 

สมมติฐานที่ 4.1 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .150, p < .05) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 4.2 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(r = -.002, p > .05) 

สมมติฐานที่ 4.3 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(r = .070, p > .05) 

สมมติฐานที่ 4.4 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.227, p < .05) 

สมมติฐานที่ 4.5 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(r = .003, p > .05) 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเขตหนึ่ง” สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

 
5.2.1  บรรยากาศองค์การ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขตหนึ่งมี

รูปแบบบรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก (The Paternal Climate) โดยได้คะแนนมาตรฐานของ
พฤติกรรมครูอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูแต่ละคนมีภาระงานค่อนข้างมากที่ต้อง
รับผิดชอบ มีโอกาสพูดคุยกันส่วนตัวบ้างแต่ก็ยังไม่มากพอจะที่คะแนนในมิติมิตรสัมพันธ์สูงขึ้น ท าให้
ส่งผลกระทบไปถึงมิติขวัญและก าลังใจด้วย ส่วนในด้านพฤติกรรมของผู้บริหารก็ได้คะแนนมาตรฐาน
อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีต้องมีภารกิจด้านนโยบายและการ
ประชาสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน แม้จะพยายามหาโอกาสใกล้ชิดกับครูในโรงเรียน แต่ก็ยังไม่เพียงพอ 
อีกท้ังยังมุ่งเน้นผลงาน ซึ่งจ าเป็นต้องมอบหมายงาน แต่บางครั้งอาจไม่ได้ติดตามผลงานด้วยตนเอง จึง
ท าให้คะแนนพฤติกรรมผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน 

5.2.2  บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของข้าราชการครู
สตรีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่งทุกองค์ประกอบอยุ่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 2.47-3.64 เมื่อพิจารณาบุคลิกภาพแต่ละองค์ประกอบพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มี
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ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.64 และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 2.47 สามารถกล่าวได้ว่า
ลักษณะงานของครูเป็นงานที่ต้องมีจรรยาบรรณวิชาชีพสูง ต้องมีความประพฤติตนที่เป็นแบบอย่าง
ให้กับลูกศิษย์ และเป็นวิชาชีพที่คนในสังคมให้การเคารพ ยกย่อง และให้เกียรติ ดังนั้น ผู้ที่ประกอบ
วิชาชีพจึงควรบุคลิกภาพด้านมีจิตส านึกที่สูงเพ่ือให้สามารถประพฤติตนได้อย่างเหมาะสมและเป็นไป
ตามความคาดหวังของสังคม อีกทั้งยังต้องเป็นผู้ให้ความรู้และค าปรึกษาแก่ลูกศิษย์และบุคคลอ่ืน ครู
จึงต้องมีผู้ที่มีวุฒิภาวะที่เป็นผู้ใหญ่ มีเหตุผล ไม่ใช้อารมณ์ หรือหวั่นไหวง่าย ส่วนบุคลิกภาพด้านอ่ืนๆ 
คือแบบแสดงตัว แบบเปิดกว้าง และแบบประนีประนอม อาจกล่าวได้ว่า ครูเป็นอาชีพที่ต้อง
ติดต่อสื่อสารกับบุคคลที่หลากหลายวัย ทั้งเพ่ือนร่วมงานและผู้ปกครองที่เป็นวัยผู้ใหญ่ และเด็ก
นักเรียนที่เป็นวัยเด็กถึงวัยรุ่น ท าให้ครูต้องเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย เปิดรับความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน อีกทั้งยังต้องมีความประนีประนอม ทั้งในการท างาน การสอน และการให้ค าปรึกษา
ทั้งผู้ปกครองและนักเรียนด้วย  

5.2.3 การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ผลการศึกษาระดับการรับรู้การคุกคามทาง
เพศอยู่ในระดับต่ า โดยการคุกคามทางเพศท่ีมีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Quid Pro Quo) มีค่าเฉลี่ย 
คือ 2.12 และการสร้างสภาพการท างานที่ไม่เป็นมิตร มีค่าเฉลี่ย คือ 2.01 อาจเป็นเพราะองค์กรที่มี
รูปแบบเป็นราชการและวิชาชีพครู ที่ผู้ประกอบวิชาชีพซึ่งอยู่ในองค์การต้องรักษาจรรยาบรรณใน
วิชาชีพ และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม จึงต้องมีความระมัดระวังและเคร่งครัดใน
ศีลธรรมจรรยาเป็นพิเศษ ซึ่งก็นับเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้วที่เกิดขึ้นกับองค์การ ทั้งนี้ แม้ผลการศึกษา
การรับรู้การคุกคามทางเพศของข้าราชการครูสตรีจะอยู่ระดับต่ า แต่ก็ยังอาจมีพฤติกรรมการคุกคาม
ทางเพศบางอย่างที่เป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นชีวิตประจ าวัน แต่อาจถูกมองข้ามเพราะเห็นเป็นความเคย
ชิน หรือผู้ถูกคุกคามก็อาจยังไม่รู้หรือคาดไม่ถึงว่าพฤติการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ
แก่ตนเช่นกัน เช่น การถูกล้อเลียนเรื่องสรีระจากเพ่ือนชาย การเล่าเรื่องตลกลามก เป็นต้น (ปาริฉัตร 
รัตนากาญจน์, 2551)  

5.2.4 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้การคุกคามทางเพศใน

ที่ท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งอาจอธิบายได้ว่าการรับรู้นั้นได้รับอิทธิพล
วัฒนธรรมเป็นส าคัญ ซึ่งเชื่อมโยงไปถึงการที่กลุ่มตัวอย่างมีลักษณะองค์การ บรรยากาศองค์การ และ
สังคมแวดล้อมที่คล้ายกัน จึงมีการหล่อหลอมความคิดและทัศนคติจนอาจมีอิทธิพลต่อการรับรู้
มากกว่าปัจจัยส่วนบุคคลได้ และเนื่องจากระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้เป็นการส ารวจแบบสอบถาม ซึ่ง
ประชากรส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามนั้นยังไม่เคยตกอยู่ในสถานการณ์ของการเป็นผู้ถูกคุกคาม แต่
ถึงแม้ว่าจะเป็นผู้ถูกคุกคามจริง แต่พฤติกรรมการคุกคามที่เกิดขึ้นก็มีระดับความรุนแรงน้อยมากจน
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ผู้ตอบแบบสอบถามไม่แน่ใจในรูปแบบพฤติกรรมว่า พฤติกรรมอย่างไรจึงเรียกว่าเป็นการคุกคามทาง
เพศ 

สมมติฐานที่ 1.1 อายุที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานแตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจอธิบายได้ว่าไม่ว่าจะอายุมากหรือน้อยก็มีความ
เสี่ยงในการถูกคุกคามทางเพศไม่ต่างกัน ท าให้การรับรู้การคุกคามทางเพศไม่ต่างกันด้วย ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของวิจิตรา อยู่เป็นแก้ว (2550) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่ศึกษากรณีศึกษาของชีวิตการ
ท างานของบุคลากรการแพทย์ พบว่าไม่ว่าจะอายุมากหรือน้อยก็มีโอกาสถูกคุกคามทางเพศไม่ต่างกัน 
เพราะพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในลักษณะการหยอกล้อเป็นเรื่องปกติระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และ
งานวิจัยของวรรยา เทียนดี (2547) ที่ระบุว่าอายุไม่ได้เป็นปัจจัยที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมการคุกคาม
หรือล่วงละเมิดทางเพศ แสดงว่าพฤติกรรมการล่วงละเมิทางเพศอาจจะเกิดได้ทุกช่วงวัย เพียงแต่
อาจจะข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านอื่นๆ ด้วย 

สมมติฐานที่ 1.2  อายุงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่าอาจมีการโยกย้ายโรงเรียนของ
ตนเองหรือเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บริหารโรงเรียน ท าให้ปัจจัยด้านอายุงานไม่มีผลต่อการรับรู้การ
คุกคามทางเพศ 

สมมติฐานที่ 1.3  ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Churit 
Sajjakulvanich (2008) ที่กล่าวว่าการรับรู้มีความเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมในการรับรู้พฤติกรรม
คุกคามทางเพศมากกว่าระดับงานที่แตกต่างกัน อีกท้ังกลุ่มตัวอย่างที่ส ารวจในการศึกษานี้ล้วนแม้จะมี
ต าแหน่งงานต่างกัน แต่ก็มีสถานะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเช่นเดียวกัน จึงอาจจะมีอ านาจการต่อรองและ
บทบาทท่ีไม่แตกต่างกันด้วย 

สมมติฐานที่ 1.4  วิทยฐานะที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่
ท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจจะเป็นเพราะการท าผลงานเพ่ือปรับวิทยฐานะ
ของข้าราชการครูในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งนี้ ไม่มีการใช้การคุกคามทางเพศ
เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเกิดขึ้น หรือการที่ข้าราชการครูมีวิทยฐานะที่แตกต่างกัน แต่ก็มีพ้ืนฐาน
ความคิด ทัศนคติ การศึกษาที่ไม่แตกต่างกัน ที่จะส่งผลต่อการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ 

สมมติฐานที่ 1.5  สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีการรับรู้การคุกคามทาง
เพศในที่ท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภาวศุทธิ และ
คณะ (2555) ที่พบว่าผู้หญิงที่มีสถานภาพโสด หย่าร้าง หรือแต่งงานแล้ว ตอบสนองต่อการถูกคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานไม่ต่างกัน ซึ่งอาจเนื่องมาจากการรับรู้ที่ไม่แตกต่างกันด้วย 
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สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศ
ในที่ท างาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายได้ว่า เพราะบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ
ฮาลปินและครอฟท์ (1963) ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้นั้นศึกษาในมิติของทั้งคณะครูและผู้บริหาร ซึ่งท า
ให้เห็นว่ารุปแบบความสัมพันธ์ของคนในองค์การที่ถูกก าหนดออกมาเป็นรูปแบบบรรยากาศองค์การที่
ต่างกันนั้น มีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ โดยเฉพาะรูปแบบ
ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นมิตรนั้นสามารถลดการเกิดการคุกคามทาง
เพศได้ แม้ว่าบรรยากาศองค์การของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแห่งหนึ่งจะเป็นบรรยากาศแบบ
ฉันท์พ่อลูก ที่ผู้บริหารและครูอาจมีความห่างเหินบ้างเป็นครั้งคราว แต่ในมิติของมิตรสัมพันธ์และขวัญ
ก าลังใจของครูก็ยังเกิดขึ้นบ่อยครั้ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Firestone JM, RJ Harris. (1994) 
เช่นกัน รวมทั้งงานวิจัยวิจิตรา อยู่เป็นแก้ว (2550) ที่ศึกษาพบว่าาปัจจัยในโรงพยาบาลที่เอ้ืออ านวย
ต่อการคุกคามทางเพศจากการท างาน ได้แก่ ระบบโครงสร้างองค์การแบบสายการบังคับบัญชาแบบ
หลายชั้นและวัฒนธรรมแบบผู้ชายที่มีลักษณะความเป็นชายเข้มข้นซึ่งส่งผลต่อรูปแบบความสัมพันธ์
ของผู้ร่วมงานและบรรยากาศองค์การที่อาจเอ้ือให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ ซึ่งประชากร
ในโรงเรียนของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษษประถมศึกษาแห่งหนึ่งนั้น ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย จึงมีความสัมพันธ์การรับรู้การคุกคามทางเพศของข้าราชการครูสตรีด้วย 

สมมติฐานที่ 3  บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน  

สมมติฐานที่ 3.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน อธิบายได้ว่าผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว เป็นผู้
ที่มีความวิตกกังวลได้ง่าย ประกอบกับในสังคมไทยเกี่ยวกับเรื่องเพศเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องระมัดระวังตัว
ในการวางตัวให้เหมาะสม อีกทั้งอาชีพการงานในวิชาชีพครูที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี และเป็นที่คาดหวั ง
ของสังคมให้เป็นผู้ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีของเยาวชนและผู้อ่ืน ความวิตกกังวลเหล่านี้จึงกลายเป็น
ความระแวดระวัง และรับรู้ได้ถึงพฤติกรรมการคุกคามทางเพศได้ง่าย แม้ว่าจะเป็นพฤติกรรมที่ไม่
รุนแรงก็ตาม  

สมมติฐานที่ 3.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจอธิบายได้ว่า ผู้ที่มีลักษณะร่าเริง มีมนุษย-
สัมพันธ์ดี เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย จึงมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นด้วยการหยอกล้อ หรือมีการสัมผัสร่างกายกันด้วย
ความเคยชิน และไม่คิดว่าเป็นพฤติกรรมเล็กน้อยหรือไม่รุนแรงนั้นเป็นพฤติกรรมที่แสดงอาการ
คุกคามทางเพศแต่อย่างใด ท าให้คนที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศ 
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สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจอธิบายได้ว่าเป็นที่มีความคิด
เป็นของตัวเอง ใจกว้าง เข้าใจอะไรได้ง่าย พยายามเข้าใจพฤติกรรมของผู้อ่ืน จึงท าให้อาจยอมรับและ
มองเห็นว่าพฤติกรรมการคุกคามทางเพศบางอย่างเป็นเรื่องเล็กน้อย และยอมรับได้ ส่งผลให้
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

สมมติฐานที่ 3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน จึงอธิบายได้ว่าคนที่มีบุคลิกภาพแบบนี้ มัก
เป็นคนที่ปรับตัวเข้ากับคนอื่นได้ดี เข้าคนอ่ืน มีความยืดหยุ่นสูง ท าให้ผู้คุกคามทางเพศอาจเข้าใจว่าผู้
ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้มีแนวโน้มจะยอม โอนอ่อนผ่อนตาม หรือไม่แสดงออกหากถูกคุกคามทางเพศ ผู้
คุกคามทางเพศจึงมีแนวโน้มจะแสดงพฤติกรรมคุกคามทางเพศกับคนกลุ่มนี้มากกว่ากลุ่มอ่ืน 

สมมติฐานที่ 3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบจิตส านึกมักเป็นคน
ที่มีความคิดเป็นของตนเอง มองโลกตามความเป็นจริง ระมัดระวังตัว ควบคุมตนเองได้ดี และยึดถือสิ่ง
ที่ถูกต้องเป็นส าคัญ ดังนั้น ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกย่อมมีการรับรู้การคุกคามทางเพศได้ และ
น่าจะเป็นผู้ที่สามารถจัดการกับสถานการณ์ฉุกเฉินได้ด้วยตนเอง 

สมมติฐานที่ 4 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  
สมมติฐานที่ 4.1 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ

หวั่นไหว ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจะไม่สามารถควบคุมแรงกระตุ้นและ
ความต้องการของตนเอง มีอารมณ์เปราะบาง มีความหวั่นไหว คล้อยตามไปตามสภาพแวดล้อมได้ง่าย 
ดังนั้น เมื่อบรรยากาศองค์การค่อนข้างเป็นลักษณะปิด มีการบังคับบัญชาแบบพ่อลูก จึงมี
ความสัมพันธ์กับผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวด้วย 

สมมติฐานที่ 4.2  บรรยากาศองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งที่ผ่านมาก็ยังไม่พบว่ามีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของ
บรรยากาศองค์การบุคลิกภาพแบบแสดงตัว อาจเป็นเพราะว่าผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้ มักเป็นผู้มีความ
มั่นคงใจในตนเอง มีความคิดเป็นตัวของตัวเองและกล้าแสดงออกไม่ว่าจะอยู่ในบรรยากาศองค์การ
แบบใดก็ตาม 

สมมติฐานที่ 4.3  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งที่ผ่านมาก็ยังไม่พบว่ามีการศึกษาถึงความสัมพันธ์
ของบรรยากาศองค์การบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ อาจเป็นเพราะว่า ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้
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มักจะปรับตัวง่าย มีความยืดหยุ่นสูง ไม่ว่าจะอยูในบรรยากาศองค์การแบบใด ก็สามารถปรับตัวให้เข้า
กับองค์การได ้

สมมติฐานที่ 4.4  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะผู้ที่มีบุคลอกภาพแบบประนีประนอม มี
แนวโน้มจะแสดงความช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ ไว้วางใจและเป็นมิตรกับผู้อ่ืนได้ง่าย รวมถึงมี
ลักษณะโอนอ่อนผ่อนตาม จึงท าให้มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การแบบฉันท์พ่อลูก เพราะ
บรรยากาศองค์การแบบนี้เป็นลักษณะปิด ไม่ค่อยเปิดโอกาสให้บุคคลแสดงความเห็นหรือแสดงออกได้ 

สมมติฐานที่ 4.5  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งที่ผ่านมาก็ยังไม่พบว่ามีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของ
บรรยากาศองค์การบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก อาจเป็นเพราะว่า ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้เป็นที่มีความ
เป็นระเบียบ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ทุ่มเทท างานหนัก และมีความรอบคอบ จึงเป็นไปได้ว่าไม่ว่า
จะอยู่ในองค์การที่มีบรรยากาศแบบใด ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้ ก็มีความมั่นคงในอารมณ์อยู่แล้ว 

สมมติฐานที่ 5 บรรยากาศองค์การและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบอย่างน้อย 1 
ตัวแปร สามารถท านายการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การ
รับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างานได้ดีที่สุด คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งพยากรณ์ในทาง
ลบ หมายความว่า หากมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง จะมีการรับรู้การคุกคามทางเพศต่ า เพราะ
ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความเห็นอกเห็นใจผู้และโอนอ่อนผ่อนตามมากกว่าบุคลิกภาพ
แบบอ่ืน รองลงมาคือ บรรยากาศองค์การ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ตามล าดับ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

5.3.1.1 แม้ประเด็นการศึกษาของการวิจัยครั้งนี้จะมุ่งเน้นไปที่การรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน แต่จากการศึกษาในเรื่องบรรยากาศองค์การที่พบว่าเป็นรูปเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งนี้ มีรูปแบบบรรยากาศองค์การเป็นแบบฉันท์พ่อลูก ซึ่งเป็นแบบบรรยากาศองค์การ
ที่ค่อนข้างเป็นรูปแบบปิด คือความสัมพันธ์ของผู้บริหารและคณะครูค่อนข้างห่างเหินและขาดความ
สามัคคี จึงควรมีการปรับปรุงแก้ไขบรรยากาศองค์การให้มีความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น โดยผู้บริหารควรเป็น
แบบอย่างที่ดีและเน้นการส่งเสริมให้ครูมีขวัญและก าลังใจมากขึ้น เพ่ือให้เป็นองค์การที่น่าอยู่และเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานตามมา ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของนักเรียน
อันเป็นอนาคตและความหวังของประเทศด้วยเช่นกัน 
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5.3.1.2 แม้การรับรู้การคุกคามทางเพศในสถานที่ท างานจะอยู่ในระดับต่ า แต่ด้วย
ลักษณะขององค์การแล้ว วิชาชีพครูไม่มีควรจะมีพฤติกรรมการคุกคามทางเพศเกินในสถานที่ท างาน
เลย ดังนั้น จึงควรนโยบายหรือมาตรการที่ชัดเจน ในการป้องกันพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ แม้
พฤติกรรมบางอย่างจะไม่ใช่พฤติกรรมรุนแรง แต่ก็ไม่ควรละเลยหรือท าให้เป็นเรื่องเคยชิน เพราะอาจ
ท าให้พฤติกรรมการคุกคามทางเพศเหล่านั้นเพิ่มปริมาณและความรุนแรงมากข้ึนได้ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างเพศหญิง ซึ่งศึกษา

เฉพาะกลุ่มข้าราชการครู ดังนั้นจากการศึกษาจึงสามารถตอบความสัมพันธ์ได้อย่างจ ากัด ดังนั้นใน
การศึกษาครั้งต่อไป อาจท าการศึกษาข้ามกลุ่ม เช่น การศึกษาจากข้าราชการเพศชาย หรือการศึกษา
จากหน่วยงานเอกชน เป็นต้น 

5.3.2.2 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเท่านั้น ท าให้อาจจะไม่ค้นพบ
ข้อมูลเชิงลึกที่เป็นสาเหตุของปัญหาที่แท้จริง และยังไม่สามารถมีแนวทางการป้องกันการคุกคามทาง
เพศที่ชัดเจนได้ ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าควรศึกษาในแบบเชิงคุณภาพและปริมาณไปพร้อมกันเพ่ือ
ประกอบข้อมูล และใช้ข้อมูลเสริมรายละเอียดซึ่งกันและกัน เป็นการท าให้เห็นภาพของปัญหาได้
ชัดเจนขึ้น 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถาม 
งานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้

การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครูสตรีในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาแห่งหนึ่ง 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน ของข้าราชการครู
สตรีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่ง การศึกษานี้เป็นส่วนหนึ่งของการท า
วิทยานิพนธ์ในระดับปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ข้อมูลของท่านจะเก็บเป็นความลับเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาและเพ่ือเป็น
แนวทางในการป้องกันและแก้ไขการคุกคามทางเพศในที่ท างานของข้าราชการครูสตรี ขอขอบคุณทุก
ท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี้  

แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ส่วนที่ 4  แบบสอบถามการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง :  โปรดท าเครื่องหมาย  ✓  ลงในช่อง  ให้ตรงกับความเป็นจริง 
1.  อายุ 

  1. 20 – 30 ปี      2. 31 - 40 ป ี
  3. 41 – 50 ปี      4. มากกว่า 50 ปี 

2. อายุงาน  ............... ปี 
3. ต าแหน่งงาน 

  1. ครูผู้ช่วย       2. คร ู
4. วิทยฐานะ 

  1. ไม่มีวิทยฐานะ      2. ครู ค.ศ. 2 (ครูช านาญการ)   
  3. ครู ค.ศ. 3 (ครูช านาญการพิเศษ)    4. ครู ค.ศ. 4 (ครูเชี่ยวชาญ)  
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5. สถานภาพสมรส 
   1. โสด      2.สมรส 
   3. หย่า/หม้าย 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในแบบสอบถามแต่ละข้อ ว่าตรงตามความรู้สึกของท่านมากน้อย
เพียงใดในโรงเรียนของท่าน พฤติกรรมเหล่านี้อาจเกิดขึ้นกับตัวท่านเองหรือกับครูคนอ่ืนหรือคณะครูก็
ได้ แล้วท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพียงข้อเดียว 
 4 หมายถึง พฤติกรรมทีเ่กิดข้ึนมากที่สุด 
 3 หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
 2 หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว 
 1 หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดข้ึนน้อยมากหรือไม่เคย 

ข้อความ 
ระดับพฤติกรรม 
1 2 3 4 

1. ครูในโรงเรียนส่วนใหญส่่งเสริมการท างานของเพื่อนครู      
2. ครูในโรงเรียนใช้วิธีร่วมกันต่อตา้นครูที่ไม่ให้ความร่วมมือ      
3. ครูในโรงเรียนมีเรื่องขัดแย้งกันในท่ีประชุม      

4. ครูในโรงเรียนไม่ค่อยคบหาสมาคมกัน      
5. ครูในโรงเรียนสังสรรค์กันเฉพาะกลุ่มของตนเท่าน้ัน      
6. งานประจ าอื่นๆ ท่ีครูในโรงเรียนได้รับมอบหมาย ท าให้มีผลกระทบต่อการสอน      
7. ครูในโรงเรียนไดร้ับมอบหมายให้ท ากิจกรรมต่างๆ มากเกินไป      

8. การรายงานผลการปฏิบัติงานเป็นภาระหนักแก่ครูในโรงเรียนอยา่งมาก      
9. ครูในโรงเรียนมีภาระหนักเกี่ยวกับงานพิเศษในโรงเรียน      

10. ครูในโรงเรียนมีเวลาเพียงพอในการเตรียมตัวเพื่อการปฏิบัติงาน      
11. โรงเรียนมีการอ านวยความสะดวกในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนภายในโรงเรียน      

12. ครูในโรงเรียนมีก าลังใจในการท างาน       
13. ครูในโรงเรียนท างานด้วยความวิริยะอุตสาหะ      
14. ครูในโรงเรียนแสดงน้ าใจที่จะท างานเพื่อโรงเรียน       

15. ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ให้อภยัในความผิดพลาดของเพื่อนครู      
16. ครูในโรงเรียนพูดคุยกันอย่างมีความสุข       
17. ในการประชุม ครูในโรงเรียนแสดงความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จลลุ่วง      
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ข้อความ 
ระดับพฤติกรรม 

1 2 3 4 
18. ครูในโรงเรียนใช้เวลาหลังเลิกเรียนช่วยเหลือนักเรยีนที่มีปัญหาด้วยความเต็มใจ      
19. ครูในโรงเรียนมีเพื่อนสนิทท่ีอยู่ในโรงเรียนเดียวกัน      
20. ครูในโรงเรียนมีความสนิทสนมกัน      
21. ครูในโรงเรียนทราบพ้ืนฐานทางครอบครัวของเพื่อนครู      
22. ครูในโรงเรียนปรึกษาหารือปญัหากับเพื่อนครู      
23. ครูในโรงเรียนมีความสุขเมื่อพบปะกันในโรงเรยีน      
24. ครูในโรงเรียนร่วมกันท างานตา่งๆ ด้วยดี      
25. การประชุมครดู าเนินไปตามระเบียบวาระการประชุมอย่างเคร่งครัด       
26. การประชุมครสู่วนใหญ่ ผู้บรหิารโรงเรียนจะเป็นผู้แจ้งให้ท่ีประชุมรับทราบเรื่องราวต่างๆ      
27. ผู้บริหารโรงเรยีนด าเนินการประชุมครูอยา่งเป็นทางการ      
28. ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นผู้แต่งตั้งกฎระเบียบต่างๆ ของโรงเรียน       
29. ผู้บริหารโรงเรยีนสนทนาทักทายครู      
30. ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนดตารางปฏิบัติงานให้ครูในโรงเรียนปฏิบตัิอย่างเคร่งครดั      
31. ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นผู้ก าหนดงานให้ครูปฏิบตัิด้วยตนเอง      
32. ผู้บริหารโรงเรยีนตรวจสอบความรู้ความสามารถทางวิชาการของครู      
33. ผู้บริหารโรงเรยีนแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน      
34. ผู้บริหารโรงเรยีนพยายามให้ครูในโรงเรยีนปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ      
35. โรงเรียนแจ้งเกี่ยวกับบทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบให้ครูในโรงเรียนแตล่ะคนทราบท่ัว
กัน  

    

36. ผู้บริหารโรงเรยีนตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน      
37. ผู้บริหารโรงเรยีนปฏิบตัิงานดว้ยความวิริยะอุตสาหะ      
38. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้วิธีการติเพื่อก่อ      
39. ผู้บริหารโรงเรยีนเตรียมตัวมาอย่างดีก่อนพูดในท่ีประชุม      
40. ผู้บริหารโรงเรยีนอธิบายเหตุผลในการติชมครูในโรงเรียน      
41. ผู้บริหารโรงเรยีนเอาใจใสดู่แลทุกข์สุขของครูในโรงเรียน      
42. ผู้บริหารโรงเรยีนมาถึงโรงเรียนก่อนครูในโรงเรยีน       
43. ผู้บริหารโรงเรยีนน าแนวคิดใหม่ๆ มาเสนอในที่ประชุม      
44. ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นบุคคลเขา้ใจง่าย     
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ข้อความ 
ระดับพฤติกรรม 
1 2 3 4 

45. ผู้บริหารโรงเรยีนช่วยแก้ปัญหาส่วนตัวของครูในโรงเรียน      
46. ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นที่รักใครช่อบพอของครูในโรงเรียน      
47. ผู้บริหารโรงเรยีนช่วยเหลือครใูนโรงเรียนท างานหลังจากโรงเรียนเลิก      
48. ผู้บริหารโรงเรยีนช่วยประนีประนอมเมื่อเกิดการขัดแย้งในคณะครู      
49. ผู้บริหารโรงเรยีนให้ครูในโรงเรียนมสี่วนร่วมในการเลือกวิชาที่สอน      
50. ผู้บริหารโรงเรยีนสนับสนุนใหค้รูในโรงเรียนมีความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ      

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ว่าเป็นจริงส าหรับท่านเพียงไร แล้วท า
เครื่องหมาย ✓ ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ตอบได้เพียงค าตอบเดียว (โปรดตอบทุก
ข้อ) 

ข้อความ 
เห็

นด
้วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
นด

้วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม
่เห็

นด
้วย
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้วย

ที่ส
ุด 

1. ฉันเป็นคนไม่วิตกกังวล      
2. บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกว่าตนเองต่ าตอ้ยกว่าผู้อื่น       
3. บางครั้ง เมื่อตกอยู่ในภาวะเครยีดมากๆ ฉันรู้สึกเหมือนตัวเองจะแยกออกเป็น
เสี่ยงๆ  

     

4. ฉันแทบจะไม่เคยรูส้ึกโดดเดีย่วหรืออ้างว้าง       

5. บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกตึงเครียดและตื่นเต้น       
6. บางครั้ง ฉันรู้สึกไร้คุณคา่อย่างสิ้นเชิง       
7. ฉันแทบไม่เคยรู้สึกกลัวหรือตื่นเต้น       
8. บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกโกรธกับการปฏิบัติของผู้อื่นที่มีต่อฉัน       
9. บ่อยครั้ง เมื่อมีสิ่งใดไม่เป็นไปตามความคาดหมาย ฉันรู้สึกท้อแทแ้ละอยากยอม
แพ้  

     

10. ฉันไม่ค่อยมีความรู้สึกเศร้าโศกหรือซึมเศร้า       

11. บ่อยครั้งที่ฉันแก้ปัญหาตนเองไม่ได้และต้องการใหผู้้อื่นมาช่วย       
12. ในบางครั้ง ฉันรู้สึกอับอายมากจนอยากหลบหน้าผู้คน       
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13. ฉันชอบที่จะมีคนอยู่รอบข้าง       

14. ฉันหัวเราะได้ง่าย       
15. ฉันเป็นคนท่ีมีความสุขและไม่เคร่งเครียด       
16. ฉันชอบที่จะพูดคุยกับคนท่ัวไป       

17. ฉันชอบที่จะอยู่ในท่ีที่มีกิจกรรมท า       
18. ปกติแล้วฉันชอบท างานตามล าพัง       

20. ฉันเป็นคนร่าเริงและสดช่ืนแจม่ใส       
21. ฉันไม่ใช่คนท่ีมองโลกในแง่ดีมคีวามสุข       

22. ชีวิตฉันเต็มไปด้วยกิจกรรม       
23. ฉันเป็นคนท่ีกระตือรือร้นอย่างมาก       

24. ฉันชอบที่จะด าเนินชีวิตตามแนวทางของตนเองมากกว่าท่ีจะน าผู้อื่น       
25. ฉันไม่ชอบเสียเวลาที่จะเพ้อฝนั       

26. เมื่อฉันพบวิธีที่จะท าบางอย่างได้ถูกต้อง ฉันจะยดึวิธีนั้นตลอด       
27. ฉันมีความซาบซึ้งในงานศิลปะและธรรมชาติ       
28. ฉันเช่ือว่าการให้ผู้เรียนฟังข้อความที่มีข้อโต้แย้งกัน จะท าใหเ้กดิความสบัสน
และเข้าใจผิดได้  

     

29. บทกวีมีอิทธิพลต่อฉันเล็กน้อยหรือไม่มีเลย       
30. บ่อยครั้งที่ฉันชอบลองอาหารใหม่ๆ หรืออาหารต่างชาติ       
31. ฉันมักจะไมส่ังเกตอารมณห์รอืความรู้สึกท่ีเกดิจากสถานการณต์่างๆ       
32. ฉันเช่ือว่าเราควรจะรับฟังผู้น าทางศาสนาในการตดัสินเรื่องศีลธรรมโดยไม่มีข้อ
โต้แย้ง  

     

33. บ่อยครั้ง เมื่อฉันก าลังอ่านบทกวีหรือดูงานศิลปะ ฉันจะรูส้ึกสะท้านหรือ
ตื่นเต้น  

     

34. ฉันมีความสนใจเรื่องธรรมชาติของจักรวาลและมนุษย์น้อยมาก       
35. ฉันมีความอยากรู้อยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปัญญา       

36. บ่อยครั้งที่ฉันสนุกกับทฤษฎีหรือความคิดที่เป็นนามธรรม       
37. ฉันพยายามให้เกียรติต่อทุกคนท่ีฉันพบ       
38. บ่อยครั้งที่ฉันโต้แย้งกับคนในครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน       
39. บางคนคิดว่าฉันเป็นคนเห็นแก่ตัวและถือตัวเองเป็นใหญ่       
40. ฉันชอบการร่วมมือกับผู้อื่นมากกว่าการแข่งขัน       
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41. ฉันมีแนวโน้มที่จะเยาะเยย้และสงสัยในเจตนาของผู้อื่น       
42. ฉันเช่ือว่าคนส่วนมากจะเอาเปรียบ ถ้าเปิดโอกาสให้เขา       

43. คนส่วนมากที่ฉันรู้จักชอบฉัน       
44. บางคนคิดว่าฉันเป็นคนเย็นชาและคิดเกี่ยวกับผลได้ผลเสีย       

45. ฉันเป็นคนหัวแข็งและมีเจตคติ (ทัศนคติ) ที่มั่นคง       
46. ฉันมักจะค านึงถึงความรู้สึกของผู้อื่น       

47. ถ้าฉันไม่ชอบใคร ฉันจะแสดงให้คนนั้นรู้       
48. ฉันจะจัดการใหผู้้อื่นท าตามความต้องการของฉันเมื่อมีความจ าเป็น       
49. ฉันเก็บรักษาของส่วนตัวให้สะอาดเรียบร้อย       

50. ฉันสามารถก าหนดความก้าวหน้าของการท างานและท างานนั้นเสร็จตามเวลา
ได้เป็นอยา่งดี  

     

51. ฉันไม่ใช่คนละเอียดถี่ถ้วน       
52. ฉันพยายามปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างตั้งใจ       

53. ฉันมีเป้าหมายชัดเจนและมีการปฏิบัตสิู่เป้าหมายอยา่งเป็นขั้นตอน       
54. ฉันมักเสียเวลานานกว่าจะเริ่มงานได้อย่างจริงจัง       
55. ฉันท างานหนักเพื่อส าเร็จตามเป้าหมาย       
56. เมื่อฉันมีข้อผูกพันในเรื่องใด ฉันก็จะยึดถือตลอดไป       
57. บางครั้ง ฉันไม่ใช่คนท่ีน่าพ่ึงพาหรือไว้ใจได้อย่างท่ีควรจะเป็น       
58. ฉันเป็นคนท่ีมีผลงานและมักท างานให้เสร็จเสมอ       
59. ดูเหมือนว่าฉันจะไม่เคยสามารถจัดระเบียบใหต้นเองไดเ้ลย       
60. ฉันมุ่งสู่ความเป็นเลิศในทุกสิ่งที่ตนเองท า       

 
 
 
 
 
 
 
 



Ref. code: 25595306035360VBE

103 
 

  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
ค าชี้แจง กรุณาอ่านข้อความต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่สะท้อนความคิดเห็นของ
ท่าน หากท่านเคยรับทราบ ได้ยิน หรือพบเห็นพฤติกรรมเหล่านี้ในสถานที่ท างานและเห็นด้วยว่าเป็น
การคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
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1. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายยื่นข้อเสนอดีๆ  เช่น จะช่วยเรือ่งการเลื่อนขั้น ปรับเงินเดือน ฯลฯ เพ่ือแลกกับ
การนัดพบกันตามล าพัง ยอมให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจูบ ลูบคล า ฯลฯ  

     

2. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายเสนอช่วยเหลือให้ครสูตรีพ้นผดิหรือพ้นจากการถูกลงโทษบางประการ เช่น 
ช่วยไม่ให้ถูกไล่ออก ไม่ให้ถูกพักงาน ฯลฯ แตต่้องยินยอมไปนดัพบตามล าพัง ยอม
ให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจูบลูบคล า ฯลฯ  

     

3. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายเชิญชวนให้ครูในโรงเรียนยอมมีปฏิสมัพันธ์ทางเพศด้วย โดยสญัญาว่าจะเป็น
ผลดตี่อหน้าท่ีการงานของฝ่ายหญงิ  

     

4. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายเสนอช่วยเหลือให้ครูในโรงเรียนพ้นผิดหรือพ้นจากการถูกลงโทษบางประการ 
เช่น ช่วยไม่ให้ถูกไล่ออก ไม่ให้ถูกพักงาน ฯลฯ โดยต้องยอมมีปฏิสมัพันธ์ทางเพศ
ด้วย  

     

5. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายข่มขู่ให้ครูในโรงเรียนยอมมีปฏิสัมพันธ์ทางเพศด้วย หากปฏิเสธจะเป็นผลรา้ย
ต่อหน้าท่ีการงาน  

     

6. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายเชิญชวนให้ครูในโรงเรียนไปเที่ยวตามล าพังชายหญิงสองต่อสอง โดยสัญญาว่า
จะเป็นผลดตี่อหน้าท่ีการงานของฝ่ายหญิง 

     

7. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีผู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายข่มขู่ให้ครูในโรงเรียนยอมไปเที่ยวด้วยตามล าพังชายหญิงสองต่อสอง หาก
ปฏิเสธจะเป็นผลร้ายต่อหน้าที่การงานของคุณ 

     

 



Ref. code: 25595306035360VBE

104 
 

  

ขอ้ความ 

เห็
นด

้วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

ไม
่แน

ใ่จ
 

ไม
่เห็

นด
้วย

 

ไม่
เห

็นด
้วย

ที่ส
ุด 

8. ท่านเคยพบเห็น ไดย้ินข่าว หรอืทราบว่ามีครสูตรีถูกขู่ท าร้ายร่างกาย ประจาน 
หรือเผยแพร่ภาพส่วนตัว ภาพโป๊ ฯลฯ หากครสูตรไีม่ยินยอมมีความสัมพันธ์ทาง
เพศด้วย เช่น การนัดพบตามล าพงั การยอมให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจูบ ลูบคล า ไป
จนถึงการมีเพศสมัพันธ์ด้วย  

     

9. ท่านเคยได้ยิน หรือรับทราบข่าวลือ หรือเรื่องนินทาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทาง
เพศระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับครูสตรี หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานชายกับครสูตรี  

     

10. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียน หรอืเพื่อนร่วมงาย
ชายส่งจดหมาย ข้อความ ภาพ การ์ด หรือค ากลอนที่เน้นในเรื่องเพศให้ครูสตรี  

     

11. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายแตะเนื้อต้องตัวครูในโรงเรียนในส่วนสงวนของร่างกาย เช่น บริเวณหน้าอก 
สะโพก บั้นท้าย หรืออวัยวะเพศ ฯลฯ ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ยินดี  

     

12. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายแตะเนื้อต้องตัวในบรเิวณทีไ่มใ่ช่ส่วนสงวนของร่างกายโดยที่ผู้ถกูกระท าไม่ยินดี 
เช่น บริเวณไหล่ มือ แขน ไหล่ หลัง แก้ม ฯลฯ   

     

13. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกเบยีด หรือยืนประชิดตัว 
โน้มตัวเข้ามาใกล้ หรือการต้อนเขา้มุม ซึ่งผู้ถูกกระท าไมย่ินดี และรูส้ึกว่าก าลังถูก
ล่วงเกิน  

     

14. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายพยายามใช้ก าลัง หรือใช้อาวุธบังคับให้ครูสตรีมีความสมัพันธ์ทางเพศด้วย  

     

15. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายพูดจาหรือวิจารณเ์สื้อผ้าเครื่องแต่งกาย หรือรูปลักษณ์ภายนอกครูในโรงเรียน 
ส่อไปในทางเจตนาแทะโลม เช่น หุ่นน่าฟัด น่ากอด ขาวจั๊วน่าเจี๊ยะ ฯลฯ  

     

16. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายพูดจาหรือวิจารณร์ูปลักษณ์ภายนอกครูในโรงเรียน ในท านองดูถูกดูแคลน เช่น 
หน้าอกเล็กไป หน้าอกใหญ่ไป สะโพกใหญ่ สะโพกผาย ฯลฯ  

     

17. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายเล่าเรื่องตลกลามกหรือเรื่องหยาบคายทางเพศในโรงเรียน 
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18. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายจ้องมองครูในโรงเรียนด้วยสายตาแวววาว เจ้าชู้ กรุ้มกริ่ม  

     

19. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายแสดงท่าทาง ลักษณะอาการตอ่ครูในโรงเรยีนที่ส่อให้คิดไปในเรือ่งเพศ  

     

20. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกจ้องมองตามส่วนต่างๆ 
ของร่างกาย จนท าให้รู้สึกอึดอัด เช่น จ้องมองหน้าตา หน้าอก สะโพก อวัยวะเพศ 
ต้นขา ฯลฯ  

     

21. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกตามตื๊อ หรอืนัดหมายด้วย
วิธีการต่างๆ ทั้งที่พยายามปฏิเสธ  

     

22. ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงาน
ชายแสดงกริยา ยักคิ้ว หลิ่วตา ส่งจูบ ให้สัญลักษณ์ หรือแสดงกรยิาต่างๆ ท่ีส่อไป
ในทางเพศ หรือแม้แต่จงใจโชว์อวัยวะเพศให้เห็น ท าใหผู้้ถูกกระท ารูส้ึกไม่พอใจ 
อึดอัด อาย หรือกลัว  

     

 
..............................................................................................  

ขอขอบพระคุณที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ค่าเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio) 

 
แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 
ข้อ มิติท่ี 1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement)  CVR 

1 กิริยามารยาทของครูในโรงเรียนไม่เหมาะสม (+) 0.50 
2 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ส่งเสรมิการท างานของเพื่อนครูเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ

โรงเรียน (-) 
0.70 

3 ครูในโรงเรียนใช้วิธีร่วมกันต่อต้านครูที่ไม่ให้ความร่วมมือ (+) 0.80 
4 ครูในโรงเรียนแสวงหาความดีความชอบพิเศษจากผู้บรหิารโรงเรยีน (+)   0.50 
5 ครูในโรงเรียนมีเรื่องขัดแย้งกันในท่ีประชุม (+) 0.60 
6 ครูในโรงเรียนถามค าถามที่ไร้สาระ หรือค าถามทีไ่ม่เกี่ยวเนื่องกับงานในท่ีประชุม  (+) 0.50 

7 ครูในโรงเรียนพูดไม่ตรงประเด็นในท่ีประชุม (+) 0.50 
8 ครูในโรงเรียนไม่ค่อยคบหาสมาคมกัน (+) 0.90 

9 ครูในโรงเรียนพูดถึงการยา้ยหรือลาออกเป็นประจ า (+)   0.50 
10 ครูในโรงเรียนสังสรรค์กันเฉพาะกลุ่มของตนเท่าน้ัน (+) 0.90 

ข้อ มิติท่ี 2 มิติอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance)  CVR 
11 งานประจ าอื่นๆ ท่ีครูในโรงเรยีนได้รับมอบหมาย ท าให้มผีลกระทบทางลบต่อการสอน (+) 0.70 
12 ครูในโรงเรียนได้รับมอบหมายให้ท ากิจกรรมต่างๆ มากเกินไป (+) 0.70 

13 การรายงานผลการปฏิบตัิงานเป็นภาระหนักแก่ครูในโรงเรียนอย่างมาก (+) 0.80 
14 ครูในโรงเรียนมภีาระหนักเกี่ยวกับงานพิเศษในโรงเรียน (+) 0.80 

15 ครูในโรงเรียนมีเวลาเพียงพอในการเตรียมตัวเพื่อการปฏบิัติงาน (-) 0.90 
16 โรงเรียนมีการอ านวยความสะดวกในการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนภายในโรงเรียน (-) 1.00 

ข้อ มิติท่ี 3 มิติขวัญ (Esprit)  CVR 
17 ครูในโรงเรียนมีก าลังใจในการท างาน  (+) 0.70 
18 ครูในโรงเรียนท างานด้วยความวิรยิะอุตสาหะ (+) 0.70 
19 ครูในโรงเรียนแสดงน้ าใจที่จะท างานเพื่อโรงเรยีน  (+) 1.00 

20 โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณ์ส าหรับใช้ประกอบการเรียนการสอนอย่างเพยีงพอ (+) 0.50 
21 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ให้อภัยในความผิดพลาดของเพื่อนครู (+) 1.00 
22 โรงเรียนจัดหาวสัดุอุปกรณ์การสอนเพียงพอที่จะน ามาใช้ในการสอนของครูในโรงเรียน (+) 0.50 

23 ครูในโรงเรียนพูดคุยกันอยา่งมีความสุข  (+) 0.60 
24 ในการประชุม ครูในโรงเรยีนแสดงความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จลลุ่วง (+) 0.90 
25 โรงเรียนจัดหาหนังสือประกอบการสอนไว้บริการครูในโรงเรียนอย่างเพียงพอ (+) 0.50 
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26 ครูในโรงเรียนใช้เวลาหลังเลิกเรียนช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หรือนักเรียนท่ีมีปญัหาด้วยความเต็มใจ 
(+) 

0.70 

ข้อ มิติท่ี 4 มิติมิตรสัมพันธ์ (Intimacy) CVR 
27 ครูในโรงเรียนมีเพื่อนสนิทที่อยู่ในโรงเรียนเดียวกัน (+) 0.80 

28 ครูในโรงเรียนมีความสนิทสนมกัน (+) 1.00 
29 ครูในโรงเรียนทราบพ้ืนฐานทางครอบครัวหรือเรื่องราวภายในครอบครัวของเพื่อนครู (+) 0.90 
30 ครูในโรงเรียนปรึกษาหารือปัญหากับเพื่อนครู (+) 1.00 
31 ครูในโรงเรียนมีความสุขเมื่อพบปะกันในโรงเรยีน (+) 1.00 

32 ครูในโรงเรียนร่วมกันท างานต่างๆ ด้วยดี (+) 0.50 
33 ครูในโรงเรียนจัดท ารายงานต่างๆ เฉพาะของตนเอง (-) 0.50 
ข้อ มิติท่ี 5 มิติความห่างเหิน (Aloofness) CVR 
34 การประชุมครูด าเนินไปตามระเบยีบวาระการประชุมอย่างเคร่งครัด  (+) 0.90 
35 การประชุมครูส่วนใหญ่ ผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้แจ้งให้ท่ีประชุมรบัทราบเรื่องราวต่างๆ (+) 0.60 
36 ผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการประชมุครูอย่างเป็นทางการ (+) 0.80 
37 ครูส่วนใหญ่ออกนอกบรเิวณโรงเรยีนในเวลาราชการ (+)   0.50 

38 ครูในโรงเรียนรับประทานอาหารกลางวันของตนตามล าพัง (+) 0.50 
39 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้แต่งตั้งกฎระเบียบตา่งๆ ของโรงเรียน  (+) 0.70 

40 ผู้บริหารโรงเรียนสนทนาทักทายครู (-) 0.80 
41 โรงเรียนพร้อมที่จะให้บริการงานดา้นธุรการตามความต้องการของครู (-) 0.50 
42 โรงเรียนมีการนเิทศการสอนของครูในโรงเรยีน (-)   0.50 
ข้อ มิติท่ี 6 มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis)  CVR 
43 ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดตารางปฏิบัติงานให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติอย่างเคร่งครดั (+) 1.00 
44 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ก าหนดงานให้ครูปฏิบัตดิ้วยตนเอง (+) 1.00 
45 ผู้บริหารโรงเรียนตรวจสอบความรูค้วามสามารถทางวิชาการของครู (+) 0.90 

46 ผู้บริหารโรงเรียนแกไ้ขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน (+) 0.90 
47 ผู้บริหารโรงเรียนพยายามให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ (+) 1.00 

48 โรงเรียนแจ้งเกี่ยวกับบทบาท หน้าที่ ความรับผดิชอบให้ครูในโรงเรียนแต่ละคนทราบท่ัวกัน (+) 0.90 
49 ผู้บริหารโรงเรียนตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอย่างใกล้ชิด (+) 1.00 

ข้อ มิติท่ี 7 มิติเป็นแบบอย่างท่ีดี (Thrust) CVR 
50 ผู้บริหารโรงเรียนอ านวยความสะดวกแก่ครูในโรงเรียนในการปฏิบตัิงาน  (+) 0.50 
51 ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอตุสาหะ (+) 0.90 
52 ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการตเิพื่อก่อ (+) 0.70 
53 ผู้บริหารโรงเรียนเตรยีมตัวมาอย่างดีก่อนพูดในท่ีประชุม (+) 0.80 
54 ผู้บริหารโรงเรียนอธิบายเหตผุลในการติชมครูในโรงเรยีน (+) 0.90 
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55 ผู้บริหารโรงเรียนเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของครูในโรงเรยีน (+) 0.90 

56 ผู้บริหารโรงเรียนมาถึงโรงเรียนและมีความพร้อมในการปฏิบตัิงานก่อนครูในโรงเรยีน  (+) 0.70 
57 ผู้บริหารโรงเรียนน าแนวคดิใหม่ๆ  มาเสนอในที่ประชุม (+) 0.90 
58 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลเข้าใจง่าย (+) 0.70 

ข้อ มิติท่ี 8 มิติกรุณาปรานี (Consideration)  CVR 
59 ผู้บริหารโรงเรียนช่วยแก้ปัญหาส่วนตัวของครูในโรงเรยีน (+) 0.90 

60 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นที่รักใคร่ชอบพอของครูในโรงเรียน (+) 0.70 
61 ผู้บริหารโรงเรียนช่วยเหลือครูในโรงเรียนท างานหลังจากโรงเรียนเลกิ (+) 0.80 

62 ผู้บริหารโรงเรียนช่วยประนีประนอมเมื่อเกิดการขัดแย้งในคณะครู (+) 1.00 
63 ผู้บริหารโรงเรียนให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการเลือกวิชาที่สอน (+) 0.70 
64 ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนมีความเจรญิก้าวหน้าในวิชาชีพ (+) 1.00 
แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality)  

ข้อ 1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism)  CVR 
1 ฉันเป็นคนไม่วติกกังวล (-) 0.90 
2 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกว่าตนเองต่ าต้อยกว่าผู้อื่น (+) 0.80 
3 บางครั้ง เมื่อตกอยู่ในภาวะเครยีดมากๆ ฉันรูส้ึกเหมือนตัวเองจะแยกออกเป็นเสี่ยงๆ (+) 0.90 
4 ฉันแทบจะไมเ่คยรูส้ึกโดดเดี่ยวหรอือ้างว้าง (-) 0.70 
5 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกตึงเครียดและตืน่เต้น (+) 0.80 
6 บางครั้ง ฉันรู้สึกไร้คณุค่าอย่างสิ้นเชิง (+) 0.90 

7 ฉันแทบไม่เคยรู้สึกกลัวหรือตื่นเตน้ (-) 0.80 
8 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกโกรธกับการปฏบิัติของผู้อื่นที่มีต่อฉัน (+) 0.70 

9 บ่อยครั้ง เมื่อมสีิ่งใดไมเ่ป็นไปตามความคาดหมาย ฉันรูส้ึกท้อแท้และอยากยอมแพ้ (+) 0.70 
10 ฉันไม่ค่อยมคีวามรูส้ึกเศร้าโศกหรอืซึมเศร้า (-) 0.60 
11 บ่อยครั้งที่ฉันแก้ปัญหาตนเองไมไ่ด้และต้องการให้ผู้อื่นมาช่วย (+) 0.50 
12 ในบางครั้ง ฉันรู้สึกอับอายมากจนอยากหลบหน้าผู้คน (+) 0.80 
ข้อ 2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion) CVR 

13 ฉันชอบที่จะมีคนอยู่รอบข้าง (+) 1.00 
14 ฉันหัวเราะง่าย (+) 0.80 

15 ฉันเป็นคนท่ีมีความสุขและไมเ่คร่งเครียด (+) 0.60 
16 ฉันชอบที่จะพูดคุยกับคนท่ัวไป (+) 1.00 

17 ฉันชอบที่จะอยู่ในท่ีที่มีกิจกรรมท า (+) 0.90 
18 ปกติแล้วฉันชอบท างานตามล าพัง (-) 1.00 

19 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกว่าตนเองเตม็ไปด้วยพลังมากจนอยากแสดงออกมา (+) 0.80 
20 ฉันเป็นคนร่าเริงและสดชื่นแจม่ใส (+) 0.90 
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21 ฉันไม่ใช่คนท่ีมองโลกในแง่ดีมีความสุข (-) 0.80 

22 ชีวิตฉันเต็มไปด้วยกิจกรรม (+) 1.00 
23 ฉันเป็นคนท่ีกระตือรือร้นอย่างมาก (+) 0.70 
24 ฉันชอบที่จะด าเนินชีวิตตามแนวทางของตนเองมากกว่าท่ีจะน าผู้อื่น (-) 0.50 

ข้อ 3. บุคลิกแบบเปิดรับประสบการณ์ (Open to experience) CVR 
25 ฉันไม่ชอบเสยีเวลาที่จะเพ้อฝัน (-) 0.80 

26 เมื่อฉันพบวิธีที่จะท าบางอย่างได้ถกูต้อง ฉันจะยึดวิธีนั้นตลอด (-) 0.90 
27 ฉันมีความซาบซึ้งในงานศิลปะและธรรมชาติ (+) 0.70 

28 ฉันเช่ือว่าการให้ผู้เรียนฟังข้อความที่มีข้อโต้แย้งกัน จะท าให้เกิดความสับสนและเข้าใจผดิได้ (-) 0.70 
29 บทกวีมีอิทธิพลต่อฉันเล็กน้อยหรอืไม่มีเลย (-) 0.90 
30 บ่อยครั้งที่ฉันชอบลองอาหารใหม่ๆ  หรืออาหารต่างชาติ (+) 1.00 
31 ฉันมักจะไม่สังเกตอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีเกดิจากสถานการณ์ต่างๆ (-) 0.80 

32 ฉันเช่ือว่าเราควรจะรับฟังผู้น าทางศาสนาในการตัดสินเรื่องศลีธรรมโดยไมม่ีข้อโต้แย้ง (-) 0.80 
33 บ่อยครั้ง เมื่อฉันก าลังอ่านบทกวีหรือดูงานศิลปะ ฉันจะรูส้ึกสะท้านหรือตื่นเต้น (+) 0.90 
34 ฉันมีความสนใจเรื่องธรรมชาติของจักรวาลและมนุษย์น้อยมาก (-) 0.80 
35 ฉันมีความอยากรู้อยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปัญญา (+) 1.00 
36 บ่อยครั้งที่ฉันสนุกกับทฤษฎีหรือความคิดที่เป็นนามธรรม (+) 1.00 
ข้อ 4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness)  CVR 
37 ฉันพยายามให้เกียรตติ่อทุกคนท่ีฉันพบ (+) 1.00 

38 บ่อยครั้งที่ฉันโต้แย้งกับคนในครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน (-) 1.00 
39 บางคนคิดว่าฉันเป็นคนเห็นแก่ตัวและถือตัวเองเป็นใหญ่ (-) 1.00 

40 ฉันชอบการร่วมมือกับผู้อื่นมากกวา่การแข่งขัน (+) 1.00 
41 ฉันมีแนวโน้มที่จะเยาะเย้ยและสงสัยในเจตนาของผู้อื่น (-) 0.80 
42 ฉันเช่ือว่าคนส่วนมากจะเอาเปรียบ ถ้าเปิดโอกาสใหเ้ขา (-) 0.80 
43 คนส่วนมากที่ฉันรู้จักชอบฉัน (+) 0.60 
44 บางคนคิดว่าฉันเป็นคนเย็นชาและคิดเกี่ยวกับผลไดผ้ลเสีย (-) 0.80 

45 ฉันเป็นคนหัวแข็งและมเีจตคติ (ทัศนคติ) ที่มั่นคง (-) 1.00 
46 ฉันมักจะค านึงถึงความรูส้ึกของผู้อืน่ (+) 0.90 

47 ถ้าฉันไม่ชอบใคร ฉันจะแสดงให้คนนั้นรู้ (-) 1.00 
48 ฉันจะจัดการให้ผู้อื่นท าตามความต้องการของฉันเมื่อมีความจ าเป็น (-) 0.90 

ข้อ 5. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) CVR 
49 ฉันเก็บรักษาของส่วนตัวให้สะอาดเรียบร้อย (+) 1.00 

50 ฉันสามารถก าหนดความก้าวหน้าของการท างานและท างานนั้นเสรจ็ตามเวลาได้เป็นอย่างดี (+) 1.00 
51 ฉันไม่ใช่คนละเอียดถี่ถ้วน (-) 1.00 
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52 ฉันพยายามปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างตั้งใจ (+) 1.00 

53 ฉันมีเป้าหมายชัดเจนและมีการปฏิบัติสูเ่ป้าหมายอย่างเป็นขั้นตอน (+) 1.00 
54 ฉันมักเสียเวลานานกว่าจะเริ่มงานได้อย่างจริงจัง (-) 1.00 
55 ฉันท างานหนักเพื่อส าเรจ็ตามเป้าหมาย (+) 0.90 

56 เมื่อฉันมีข้อผูกพันในเรื่องใด ฉันกจ็ะยึดถือตลอดไป (+) 0.90 
57 บางครั้ง ฉันไม่ใช่คนท่ีน่าพ่ึงพาหรอืไว้ใจได้อย่างที่ควรจะเป็น (-) 0.90 

58 ฉันเป็นคนท่ีมีผลงานและมักท างานให้เสร็จเสมอ (+) 1.00 
59 ดูเหมือนว่าฉันจะไม่เคยสามารถจดัระเบียบให้ตนเองได้เลย (-) 1.00 

60 ฉันมุ่งสู่ความเป็นเลิศในทุกสิ่งที่ตนเองท า (+) 1.00 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Perceived of Sexual Harassment in 
Workplace)  
ข้อ 1. การคุกคามทางเพศท่ีมีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Quid Pro Quo) CVR 
1 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายยื่นข้อเสนอดีๆ 

เช่น จะช่วยเรื่องการเลื่อนขั้น ปรบัเงินเดือน ฯลฯ เพื่อแลกกับการนัดพบกันตามล าพัง ยอมให้แตะ
เนื้อต้องตัว กอดจูบ ลูบคล า ฯลฯ (+) 

1.00 

2 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายเสนอช่วยเหลือ
ให้ครูสตรีพ้นผดิหรือพ้นจากการถกูลงโทษบางประการ เช่น ช่วยไม่ให้ถูกไล่ออก ไม่ให้ถูกพักงาน 
ฯลฯ แต่ต้องยินยอมไปนัดพบตามล าพัง ยอมให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจูบลูบคล า ฯลฯ (+) 

1.00 

3 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายเชิญชวนให้ครูใน
โรงเรียนยอมมีปฏิสมัพันธ์ทางเพศด้วย โดยสัญญาว่าจะเป็นผลดตี่อหน้าท่ีการงานของฝ่ายหญิง (+) 

1.00 

4 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายเสนอช่วยเหลือ
ให้ครูในโรงเรียนพ้นผดิหรือพ้นจากการถูกลงโทษบางประการ เช่น ช่วยไม่ให้ถูกไล่ออก ไม่ให้ถูกพัก
งาน ฯลฯ โดยต้องยอมมีปฏิสมัพันธ์ทางเพศด้วย (+) 

1.00 

5 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายข่มขู่ให้ครูใน
โรงเรียนยอมมีปฏิสมัพันธ์ทางเพศด้วย หากปฏิเสธจะเป็นผลร้ายต่อหน้าท่ีการงาน (+) 

1.00 

6 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายเชิญชวนให้ครูใน
โรงเรียนไปเที่ยวตามล าพังชายหญงิสองต่อสอง โดยสญัญาว่าจะเป็นผลดตี่อหน้าท่ีการงานของฝ่าย
หญิง (+) 

1.00 

7 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายข่มขู่ให้ครูใน
โรงเรียนยอมไปเที่ยวด้วยตามล าพงัชายหญิงสองต่อสอง หากปฏิเสธจะเป็นผลรา้ยต่อหน้าที่การ
งานของฝ่ายหญิง (+) 

1.00 

8 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกขู่ท าร้ายร่างกาย ประจาน หรือเผยแพร่ภาพ
ส่วนตัว ภาพโป๊ ฯลฯ หากครสูตรไีม่ยินยอมมีความสมัพันธ์ทางเพศดว้ย เช่น การนัดพบตามล าพัง 
การยอมให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจบู ลูบคล า ไปจนถึงการมเีพศสมัพันธ์ด้วย (+) 

0.90 
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9 ท่านเคยได้ยิน หรือรับทราบข่าวลอื หรือเรื่องนินทาเกี่ยวกับความสมัพันธ์ทางเพศระหว่างผู้บริหาร
โรงเรียนกับครสูตรี หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานชายกับครูสตรี (+) 

0.50 

10 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียน หรือเพือ่นร่วมงานชายส่งจดหมาย 
ข้อความ ภาพ การ์ด หรือค ากลอนท่ีเน้นในเรื่องเพศให้ครสูตรี (+) 

0.60 

ข้อ 2. การคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่ท างาน (Hostile 
Work Environment) 

CVR 

11 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายแตะเนื้อต้องตัว
ครูในโรงเรียนในส่วนสงวนของร่างกาย เช่น บริเวณหนา้อก สะโพก บั้นท้าย หรืออวัยวะเพศ ฯลฯ 
ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ยินดี (+) 

0.80 

12 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายแตะเนื้อต้องตัว
ในบริเวณที่ไม่ใช่ส่วนสงวนของร่างกายโดยทีผู่้ถูกกระท าไม่ยินดี เช่น บริเวณไหล่ มือ แขน ไหล่ 
หลัง แก้ม ฯลฯ  (+) 

0.90 

13 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกเบียด หรือยืนประชิดตัว โนม้ตัวเข้ามาใกล้ 
หรือการต้อนเข้ามุม ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ยินดี และรู้สึกว่าก าลังถูกล่วงเกิน (+) 

1.00 

14 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายพยายามใช้ก าลัง 
หรือใช้อาวุธบังคับให้ครูสตรีมีความสัมพันธ์ทางเพศด้วย (+) 

0.90 

15 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายพูดจาหรือ
วิจารณเ์สื้อผ้าเครื่องแต่งกาย หรือรูปลักษณ์ภายนอกครูในโรงเรียน ส่อไปในทางเจตนาแทะโลม 
เช่น หุ่นน่าฟัด น่ากอด ขาวจั๊ว น่าเจี๊ยะ ฯลฯ (+) 

1.00 

16 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายพูดจาหรือ
วิจารณร์ูปลักษณ์ภายนอกครูในโรงเรียน ในท านองดูถูกดูแคลน เช่น หน้าอกเล็กไป หน้าอกใหญ่ไป 
สะโพกใหญ่ สะโพกผาย ฯลฯ (+) 

1.00 

17 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายเลา่เรื่องตลก
ลามกหรือเรื่องหยาบคายทางเพศในโรงเรียน (+) 

1.00 

18 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายจ้องมองครูใน
โรงเรียนด้วยสายตาแวววาว เจ้าชู้ กรุ้มกริ่ม (+) 

1.00 

19 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายแสดงท่าทาง 
ลักษณะอาการต่อครูในโรงเรียนท่ีส่อให้คิดไปในเรื่องเพศ (+) 

1.00 

20 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกจ้องมองตามส่วนต่างๆ ของร่างกาย จนท าให้
รู้สึกอึดอัด เช่น จ้องมองหน้าตา หน้าอก สะโพก อวัยวะเพศ ต้นขา ฯลฯ (+) 

1.00 

21 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกตามตื๊อ หรือนัดหมายด้วยวิธีการต่างๆ ทั้งที่
พยายามปฏเิสธ (+) 

0.90 
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22 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานชายแสดงกริยา ยัก
คิ้ว หลิ่วตา ส่งจูบ ใหส้ัญลักษณ์ หรือแสดงกรยิาต่างๆ ทีส่่อไปในทางเพศ หรือแม้แต่จงใจโชว์
อวัยวะเพศให้เห็น ท าให้ผู้ถูกกระท ารู้สึกไม่พอใจ อึดอัด อาย หรือกลัว (+) 

1.00 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

 
ข้อ ข้อความ Reliability 

Corrected 
item-Total 
Correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 
แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 

มิติท่ี 1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) ค่าความเชื่อมัน่ = .883 
1 กิริยามารยาทของครูในโรงเรียนไม่เหมาะสม (+) .197 .807 

2 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ส่งเสรมิการท างานของเพื่อนครูเพื่อบรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ของโรงเรียน (-) 

-.084 .811 

3 ครูในโรงเรียนใช้วิธีร่วมกันต่อต้านครูที่ไม่ให้ความร่วมมือ (+) .216 .807 

4 ครูในโรงเรียนแสวงหาความดีความชอบพิเศษจากผู้บรหิารโรงเรยีน (+)   .048 .809 
5 ครูในโรงเรียนมีเรื่องขัดแย้งกันในท่ีประชุม (+) .258 .806 

6 ครูในโรงเรียนถามค าถามที่ไร้สาระ หรือค าถามทีไ่ม่เกี่ยวเนื่องกับงานในท่ี
ประชุม  (+) 

.064 .809 

7 ครูในโรงเรียนพูดไม่ตรงประเด็นในท่ีประชุม (+) -.015 .810 
8 ครูในโรงเรียนไม่ค่อยคบหาสมาคมกัน (+) .123 .808 
9 ครูในโรงเรียนพูดถึงการยา้ยหรือลาออกเป็นประจ า (+)   .094 .808 

10 ครูในโรงเรียนสังสรรค์กันเฉพาะกลุ่มของตนเท่าน้ัน (+) .151 .808 
มิติท่ี 2 มิติอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) ค่าความเชื่อมัน่ = .836 

11 งานประจ าอื่นๆ ท่ีครูในโรงเรยีนได้รับมอบหมาย ท าให้มผีลกระทบทางลบ
ต่อการสอน (+) 

.293 .805 

12 ครูในโรงเรียนได้รับมอบหมายให้ท ากิจกรรมต่างๆ มากเกินไป (+) .403 .804 

13 การรายงานผลการปฏิบตัิงานเป็นภาระหนักแก่ครูในโรงเรียนอย่างมาก (+) .203 .807 
14 ครูในโรงเรียนมภีาระหนักเกี่ยวกับงานพิเศษในโรงเรียน (+) .264 .806 
15 ครูในโรงเรียนมีเวลาเพียงพอในการเตรียมตัวเพื่อการปฏบิัติงาน (-) .254 .806 
16 โรงเรียนมีการอ านวยความสะดวกในการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน

ภายในโรงเรียน (-) 
-.033 .810 

มิติท่ี 3 มิติขวัญ (Esprit) ค่าความเชื่อมั่น = .912 
17 ครูในโรงเรียนมีก าลังใจในการท างาน  (+) -.060 .810 
18 ครูในโรงเรียนท างานด้วยความวิรยิะอุตสาหะ (+) .049 .809 
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19 ครูในโรงเรียนแสดงน้ าใจที่จะท างานเพื่อโรงเรยีน  (+) -.078 .810 

20 โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณ์ส าหรับใช้ประกอบการเรียนการสอนอย่างเพยีงพอ 
(+) 

-.007 .810 

21 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ให้อภัยในความผิดพลาดของเพื่อนครู (+) -.009 .809 

22 โรงเรียนจัดหาวสัดุอุปกรณ์การสอนเพียงพอที่จะน ามาใช้ในการสอนของครู
ในโรงเรียน (+) 

.076 .809 

23 ครูในโรงเรียนพูดคุยกันอยา่งมีความสุข  (+) .193 .807 

24 ในการประชุม ครูในโรงเรยีนแสดงความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จลลุ่วง (+) .266 .806 
25 โรงเรียนจัดหาหนังสือประกอบการสอนไว้บริการครูในโรงเรียนอย่าง

เพียงพอ (+) 
.262 .806 

26 ครูในโรงเรียนใช้เวลาหลังเลิกเรียนช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หรือนักเรียนท่ีมี
ปัญหาด้วยความเต็มใจ (+) 

.227 .807 

มิติท่ี 4 มิติมิตรสัมพันธ์ (Intimacy) ค่าความเชื่อมั่น = .788 
27 ครูในโรงเรียนมีเพื่อนสนิทที่อยู่ในโรงเรียนเดียวกัน (+) .161 .808 

28 ครูในโรงเรียนมีความสนิทสนมกัน (+) .134 .808 
29 ครูในโรงเรียนทราบพ้ืนฐานทางครอบครัวหรือเรื่องราวภายในครอบครัว

ของเพื่อนครู (+) 
.113 .808 

30 ครูในโรงเรียนปรึกษาหารือปัญหากับเพื่อนครู (+) .144 .808 
31 ครูในโรงเรียนมีความสุขเมื่อพบปะกันในโรงเรยีน (+) .171 .807 

32 ครูในโรงเรียนร่วมกันท างานต่างๆ ด้วยดี (+) .151 .808 
33 ครูในโรงเรียนจัดท ารายงานต่างๆ เฉพาะของตนเอง (-) .087 .808 
มิติท่ี 5 มิติความห่างเหิน (Aloofness) ค่าความเชื่อมั่น = .482 
34 การประชุมครูด าเนินไปตามระเบยีบวาระการประชุมอย่างเคร่งครัด  (+) .244 .807 

35 การประชุมครูส่วนใหญ่ ผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้แจ้งให้ท่ีประชุมรบัทราบ
เรื่องราวต่างๆ (+) 

.344 .805 

36 ผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการประชมุครูอย่างเป็นทางการ (+) .351 .805 

37 ครูส่วนใหญ่ออกนอกบรเิวณโรงเรยีนในเวลาราชการ (+)   .159 .808 
38 ครูในโรงเรียนรับประทานอาหารกลางวันของตนตามล าพัง (+) -.065 .811 

39 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้แต่งตั้งกฎระเบียบตา่งๆ ของโรงเรียน  (+) .371 .804 
40 ผู้บริหารโรงเรียนสนทนาทักทายครู (-) -.159 .812 

41 โรงเรียนพร้อมที่จะให้บริการงานดา้นธุรการตามความต้องการของครู (-) -.162 .811 
42 โรงเรียนมีการนเิทศการสอนของครูในโรงเรยีน (-)   

 
 

-.119 .811 
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มิติท่ี 6 มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis) ค่าความเชื่อมั่น = .856 

43 ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดตารางปฏิบัติงานให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติอย่าง
เคร่งครดั (+) 

.382 .805 

44 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ก าหนดงานให้ครูปฏิบัตดิ้วยตนเอง (+) .457 .803 

45 ผู้บริหารโรงเรียนตรวจสอบความรูค้วามสามารถทางวิชาการของครู (+) .301 .806 
46 ผู้บริหารโรงเรียนแกไ้ขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน (+) .332 .805 
47 ผู้บริหารโรงเรียนพยายามให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ (+) 
.303 .806 

48 โรงเรียนแจ้งเกี่ยวกับบทบาท หน้าที่ ความรับผดิชอบให้ครูในโรงเรียนแต่ละ
คนทราบท่ัวกัน (+) 

.271 .806 

49 ผู้บริหารโรงเรียนตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอย่างใกล้ชิด 
(+) 

.424 .804 

มิติท่ี 7 มิติเป็นแบบอย่างท่ีดี (Thrust) ค่าความเชื่อมัน่ = .916 
50 ผู้บริหารโรงเรียนอ านวยความสะดวกแก่ครูในโรงเรียนในการปฏิบตัิงาน  

(+) 
.169 .807 

51 ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอตุสาหะ (+) .270 .806 
52 ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการตเิพื่อก่อ (+) .342 .805 

53 ผู้บริหารโรงเรียนเตรยีมตัวมาอย่างดีก่อนพูดในท่ีประชุม (+) .268 .806 
54 ผู้บริหารโรงเรียนอธิบายเหตผุลในการติชมครูในโรงเรยีน (+) .270 .806 

55 ผู้บริหารโรงเรียนเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของครูในโรงเรยีน (+) .178 .807 
56 ผู้บริหารโรงเรียนมาถึงโรงเรียนและมีความพร้อมในการปฏิบตัิงานก่อนครู

ในโรงเรียน  (+) 
-.098 .811 

57 ผู้บริหารโรงเรียนน าแนวคดิใหม่ๆ  มาเสนอในที่ประชุม (+) .221 .807 
58 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลเข้าใจง่าย (+) .117 .808 
มิติท่ี 8 มิติกรุณาปรานี (Consideration) ค่าความเชื่อมั่น = .865 
59 ผู้บริหารโรงเรียนช่วยแก้ปัญหาส่วนตัวของครูในโรงเรยีน (+) .201 .807 

60 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นที่รักใคร่ชอบพอของครูในโรงเรียน (+) .181 .807 
61 ผู้บริหารโรงเรียนช่วยเหลือครูในโรงเรียนท างานหลังจากโรงเรียนเลกิ (+) .136 .808 

62 ผู้บริหารโรงเรียนช่วยประนีประนอมเมื่อเกิดการขัดแย้งในคณะครู (+) .314 .805 
63 ผู้บริหารโรงเรียนให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการเลือกวิชาที่สอน (+) .102 .808 

64 ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนมีความเจรญิก้าวหน้าในวิชาชีพ 
(+) 
 
 

.123 .808 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality)  

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ค่าความเชื่อมั่น = .763 
1 ฉันเป็นคนไม่วติกกังวล (-) -.036 .810 
2 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกว่าตนเองต่ าต้อยกว่าผู้อื่น (+) -.387 .814 

3 บางครั้ง เมื่อตกอยู่ในภาวะเครยีดมากๆ ฉันรูส้ึกเหมือนตัวเองจะแยก
ออกเป็นเสี่ยงๆ (+) 

-.218 .813 

4 ฉันแทบจะไมเ่คยรูส้ึกโดดเดี่ยวหรอือ้างว้าง (-) -.242 .815 
5 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกตึงเครียดและตืน่เต้น (+) .024 .810 

6 บางครั้ง ฉันรู้สึกไร้คณุค่าอย่างสิ้นเชิง (+) -.344 .815 
7 ฉันแทบไม่เคยรู้สึกกลัวหรือตื่นเตน้ (-) -.088 .812 
8 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกโกรธกับการปฏบิัติของผู้อื่นที่มีต่อฉัน (+) -.088 .811 
9 บ่อยครั้ง เมื่อมสีิ่งใดไมเ่ป็นไปตามความคาดหมาย ฉันรูส้ึกท้อแท้และอยาก

ยอมแพ้ (+) 
-.207 .814 

10 ฉันไม่ค่อยมคีวามรูส้ึกเศร้าโศกหรอืซึมเศร้า (-) .196 .807 
11 บ่อยครั้งที่ฉันแก้ปัญหาตนเองไมไ่ด้และต้องการให้ผู้อื่นมาช่วย (+) .015 .810 

12 ในบางครั้ง ฉันรู้สึกอับอายมากจนอยากหลบหน้าผู้คน (+) -.031 .810 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion) ค่าความเชื่อมั่น = .760 
13 ฉันชอบที่จะมีคนอยู่รอบข้าง (+) .078 .809 
14 ฉันหัวเราะง่าย (+) .230 .807 
15 ฉันเป็นคนท่ีมีความสุขและไมเ่คร่งเครียด (+) .334 .805 

16 ฉันชอบที่จะพูดคุยกับคนท่ัวไป (+) .371 .805 
17 ฉันชอบที่จะอยู่ในท่ีที่มีกิจกรรมท า (+) .315 .806 

18 ปกติแล้วฉันชอบท างานตามล าพัง (-) -.141 .812 
19 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกว่าตนเองเตม็ไปด้วยพลังมากจนอยากแสดงออกมา (+) .266 .806 

20 ฉันเป็นคนร่าเริงและสดชื่นแจม่ใส (+) .143 .808 
21 ฉันไม่ใช่คนท่ีมองโลกในแง่ดีมีความสุข (-) .097 .809 
22 ชีวิตฉันเต็มไปด้วยกิจกรรม (+) .344 .805 

23 ฉันเป็นคนท่ีกระตือรือร้นอย่างมาก (+) .336 .805 
24 ฉันชอบที่จะด าเนินชีวิตตามแนวทางของตนเองมากกว่าท่ีจะน าผู้อื่น (-) .153 .808 

3. บุคลิกแบบเปิดรับประสบการณ์ (Open to experience) ค่าความเชื่อมั่น = .864 
25 ฉันไม่ชอบเสยีเวลาที่จะเพ้อฝัน (-) -.018 .810 
26 เมื่อฉันพบวิธีที่จะท าบางอย่างได้ถกูต้อง ฉันจะยึดวิธีนั้นตลอด (-) -.076 .810 
27 ฉันมีความซาบซึ้งในงานศิลปะและธรรมชาติ (+) .067 .809 
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28 ฉันเช่ือว่าการให้ผู้เรียนฟังข้อความที่มีข้อโต้แย้งกัน จะท าให้เกิดความสับสน
และเข้าใจผิดได้ (-) 

-.024 .810 

29 บทกวีมีอิทธิพลต่อฉันเล็กน้อยหรอืไม่มีเลย (-) -.011 .810 
30 บ่อยครั้งที่ฉันชอบลองอาหารใหม่ๆ  หรืออาหารต่างชาติ (+) .032 .809 

31 ฉันมักจะไม่สังเกตอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีเกดิจากสถานการณ์ต่างๆ (-) .147 .808 
32 ฉันเช่ือว่าเราควรจะรับฟังผู้น าทางศาสนาในการตัดสินเรื่องศลีธรรมโดยไมม่ี

ข้อโต้แย้ง (-) 
.028 .810 

33 บ่อยครั้ง เมื่อฉันก าลังอ่านบทกวีหรือดูงานศิลปะ ฉันจะรูส้ึกสะท้านหรือ
ตื่นเต้น (+) 

.025 .809 

34 ฉันมีความสนใจเรื่องธรรมชาติของจักรวาลและมนุษย์น้อยมาก (-) -.020 .810 
35 ฉันมีความอยากรู้อยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปัญญา (+) .355 .805 
36 บ่อยครั้งที่ฉันสนุกกับทฤษฎีหรือความคิดที่เป็นนามธรรม (+) .325 .805 
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ค่าความเชื่อมั่น = .813 
37 ฉันพยายามให้เกียรตติ่อทุกคนท่ีฉันพบ (+) .161 .808 

38 บ่อยครั้งที่ฉันโต้แย้งกับคนในครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน (-) .156 .808 
39 บางคนคิดว่าฉันเป็นคนเห็นแก่ตัวและถือตัวเองเป็นใหญ่ (-) .121 .808 

40 ฉันชอบการร่วมมือกับผู้อื่นมากกวา่การแข่งขัน (+) .124 .808 
41 ฉันมีแนวโน้มที่จะเยาะเย้ยและสงสัยในเจตนาของผู้อื่น (-) .255 .806 

42 ฉันเช่ือว่าคนส่วนมากจะเอาเปรียบ ถ้าเปิดโอกาสใหเ้ขา (-) .130 .808 
43 คนส่วนมากที่ฉันรู้จักชอบฉัน (+) .097 .808 
44 บางคนคิดว่าฉันเป็นคนเย็นชาและคิดเกี่ยวกับผลไดผ้ลเสีย (-) -.221 .813 
45 ฉันเป็นคนหัวแข็งและมเีจตคติ (ทัศนคติ) ที่มั่นคง (-) .059 .809 

46 ฉันมักจะค านึงถึงความรูส้ึกของผู้อืน่ (+) .145 .808 
47 ถ้าฉันไม่ชอบใคร ฉันจะแสดงให้คนนั้นรู้ (-) .156 .808 
48 ฉันจะจัดการให้ผู้อื่นท าตามความต้องการของฉันเมื่อมีความจ าเป็น (-) -.036 .811 

5. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ค่าความเชื่อมั่น = .872 
49 ฉันเก็บรักษาของส่วนตัวให้สะอาดเรียบร้อย (+) .375 .805 

50 ฉันสามารถก าหนดความก้าวหน้าของการท างานและท างานนั้นเสรจ็ตาม
เวลาได้เป็นอย่างดี (+) 

.233 .807 

51 ฉันไม่ใช่คนละเอียดถี่ถ้วน (-) .362 .804 

52 ฉันพยายามปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างตั้งใจ (+) .101 .808 
53 ฉันมีเป้าหมายชัดเจนและมีการปฏิบัติสูเ่ป้าหมายอย่างเป็นขั้นตอน (+) .312 .806 
54 ฉันมักเสียเวลานานกว่าจะเริ่มงานได้อย่างจริงจัง (-) .011 .810 
55 ฉันท างานหนักเพื่อส าเรจ็ตามเป้าหมาย (+) .156 .808 
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56 เมื่อฉันมีข้อผูกพันในเรื่องใด ฉันก็จะยึดถือตลอดไป (+) .027 .810 

57 บางครั้ง ฉันไม่ใช่คนท่ีน่าพ่ึงพาหรอืไว้ใจได้อย่างที่ควรจะเป็น (-) .204 .807 
58 ฉันเป็นคนท่ีมีผลงานและมักท างานให้เสร็จเสมอ (+) .108 .808 
59 ดูเหมือนว่าฉันจะไม่เคยสามารถจดัระเบียบให้ตนเองได้เลย (-) .098 .808 

60 ฉันมุ่งสู่ความเป็นเลิศในทุกสิ่งที่ตนเองท า (+) .279 .806 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Perceived of Sexual Harassment in 
Workplace)  
1. การคุกคามทางเพศท่ีมีเงื่อนไขเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Quid Pro Quo) ค่าความเชื่อมั่น = .972 

1 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายยื่นข้อเสนอดีๆ เช่น จะช่วยเรื่องการเลื่อนขั้น ปรับเงินเดอืน 
ฯลฯ เพื่อแลกกับการนดัพบกันตามล าพัง ยอมให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจูบ 
ลูบคล า ฯลฯ (+) 

.165 .808 

2 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายเสนอช่วยเหลือให้ครสูตรีพ้นผิดหรือพ้นจากการถูกลงโทษบาง
ประการ เช่น ช่วยไม่ให้ถูกไล่ออก ไม่ให้ถูกพักงาน ฯลฯ แต่ต้องยินยอมไป
นัดพบตามล าพัง ยอมให้แตะเนื้อต้องตัว กอดจูบลูบคล า ฯลฯ (+) 

.379 .803 

3 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายเชิญชวนให้ครูในโรงเรียนยอมมีปฏิสมัพันธ์ทางเพศด้วย โดย
สัญญาว่าจะเป็นผลดีต่อหน้าที่การงานของฝ่ายหญิง (+) 

.324 .804 

4 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายเสนอช่วยเหลือให้ครูในโรงเรียนพ้นผิดหรือพ้นจากการถกู
ลงโทษบางประการ เช่น ช่วยไม่ให้ถูกไล่ออก ไม่ให้ถูกพักงาน ฯลฯ โดยต้อง
ยอมมีปฏสิัมพันธ์ทางเพศด้วย (+) 

.382 .804 

5 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายข่มขู่ให้ครูในโรงเรียนยอมมีปฏสิัมพันธ์ทางเพศด้วย หากปฏิเสธ
จะเป็นผลรา้ยต่อหน้าที่การงาน (+) 

.389 .803 

6 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายเชิญชวนให้ครูในโรงเรียนไปเที่ยวตามล าพังชายหญิงสองต่อ
สอง โดยสญัญาว่าจะเป็นผลดีต่อหน้าท่ีการงานของฝ่ายหญิง (+) 

.337 .804 

7 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายข่มขู่ให้ครูในโรงเรียนยอมไปเที่ยวด้วยตามล าพังชายหญิงสอง
ต่อสอง หากปฏิเสธจะเป็นผลร้ายต่อหน้าท่ีการงานของฝ่ายหญิง (+) 
 

.373 .804 
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8 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกขู่ท าร้ายร่างกาย 
ประจาน หรือเผยแพร่ภาพส่วนตัว ภาพโป๊ ฯลฯ หากครสูตรีไม่ยินยอมมี
ความสัมพันธ์ทางเพศด้วย เช่น การนัดพบตามล าพัง การยอมให้แตะเนื้อ
ต้องตัว กอดจูบ ลูบคล า ไปจนถึงการมีเพศสัมพันธ์ด้วย (+) 

.325 .805 

9 ท่านเคยได้ยิน หรือรับทราบข่าวลอื หรือเรื่องนินทาเกี่ยวกับความสมัพันธ์
ทางเพศระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับครูสตรี หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานชาย
กับครูสตรี (+) 

.275 .805 

10 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียน หรือเพือ่น
ร่วมงานชายส่งจดหมาย ข้อความ ภาพ การ์ด หรือค ากลอนที่เน้นในเรื่อง
เพศให้ครูสตรี (+) 

.338 .804 

2. การคุกคามทางเพศโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงปรารถนาในที่ท างาน (Hostile Work 
Environment) ค่าความเชื่อมั่น = .977 
11 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน

ร่วมงานชายแตะเนื้อต้องตัวครูในโรงเรียนในส่วนสงวนของร่างกาย เช่น 
บริเวณหน้าอก สะโพก บั้นท้าย หรืออวัยวะเพศ ฯลฯ ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ยินดี 
(+) 

.333 .805 

12 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายแตะเนื้อต้องตัวในบริเวณที่ไม่ใช่ส่วนสงวนของร่างกายโดยที่
ผู้ถูกกระท าไม่ยินดี เช่น บริเวณไหล่ มือ แขน ไหล่ หลัง แก้ม ฯลฯ  (+) 

.287 .805 

13 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกเบียด หรือยืนประชิด
ตัว โน้มตัวเข้ามาใกล้ หรือการต้อนเข้ามุม ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ยินดี และรู้สึก
ว่าก าลังถูกล่วงเกิน (+) 

.317 .805 

14 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายพยายามใช้ก าลัง หรือใช้อาวุธบังคับให้ครูสตรีมคีวามสมัพันธ์
ทางเพศด้วย (+) 

.329 .805 

15 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายพูดจาหรือวิจารณ์เสื้อผ้าเครื่องแต่งกาย หรือรูปลักษณภ์ายนอก
ครูในโรงเรียน ส่อไปในทางเจตนาแทะโลม เช่น หุ่นน่าฟัด น่ากอด ขาวจั๊ว 
น่าเจี๊ยะ ฯลฯ (+) 

.183 .807 

16 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายพูดจาหรือวิจารณ์รูปลักษณ์ภายนอกครูในโรงเรียน ในท านองดู
ถูกดูแคลน เช่น หน้าอกเล็กไป หน้าอกใหญ่ไป สะโพกใหญ่ สะโพกผาย 
ฯลฯ (+) 

.203 .807 
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17 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายเลา่เรื่องตลกลามกหรอืเรื่องหยาบคายทางเพศในโรงเรียน (+) 

.193 .807 

18 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายจ้องมองครูในโรงเรียนด้วยสายตาแวววาว เจ้าชู้ กรุ้มกริ่ม (+) 

.204 .807 

19 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายแสดงท่าทาง ลักษณะอาการต่อครูในโรงเรยีนที่ส่อให้คิดไปใน
เรื่องเพศ (+) 

.220 .806 

20 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกจ้องมองตามส่วนต่างๆ 
ของร่างกาย จนท าให้รู้สึกอึดอัด เช่น จ้องมองหน้าตา หน้าอก สะโพก 
อวัยวะเพศ ต้นขา ฯลฯ (+) 

.303 .805 

21 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามีครูสตรีถูกตามตื๊อ หรือนัดหมาย
ด้วยวิธีการต่างๆ ทั้งที่พยายามปฏเิสธ (+) 

.181 .807 

22 ท่านเคยพบเห็น ได้ยินข่าว หรือทราบว่ามผีู้บริหารโรงเรียนหรือเพื่อน
ร่วมงานชายแสดงกริยา ยักคิ้ว หลิว่ตา ส่งจูบ ให้สัญลักษณ์ หรือแสดงกริยา
ต่างๆ ท่ีส่อไปในทางเพศ หรือแม้แต่จงใจโชว์อวัยวะเพศให้เห็น ท าให้
ผู้ถูกกระท ารู้สึกไม่พอใจ อึดอัด อาย หรือกลัว (+) 

.338 .805 
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