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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
การอนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัว
แปรก ากับ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานต าแหน่งครูของบริษัทกวดวิชาแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานครจ านวน 92 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบสอบถามการอนุมานสาเหตุภายใน 
แบบสอบถามความสุขในการท างาน และแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งได้มี
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละฉบับ .855 .872 .831 และ .895 ตามล าดับ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 
coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical multiple regression analysis)  

ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการอนุมานสาเหตุภายในมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 (r = .314,      
r = .394) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ ระหว่างบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน  

 
ค าส าคัญ: บุคลิกภาพแบบแสดงตัว, การอนุมานสาเหตุภายใน, ความสุขในการท างาน, ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
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 ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to study relationship among extravert 
personality, internal attribution, and happiness at work of the tutors in tutorial institute 
in Bangkok with the relationships among co-worker as moderator. Subjects were 92 
tutors from a tutorial institute. Data was collected by using questionnaires personal 
factors, extravert personality, internal attribution, happiness at work, and the 
relationships among co-worker with Cronbach’s Alpha at .855, .872, .831 and .895. Data 
was analyzed by using Pearson’s product-moment correlation coefficient, and 
hierarchical multiple regression analysis. 

The results shown that extravert personality, and internal attribution are 
positively correlate with happiness at work at .01 level (r = .314, r = . 394). The 
relationships among co-worker is not a moderator on the relationship among extravert 
personality, internal attribution, and happiness at work of tutors in tutorial institute in 
Bangkok. 

 
Keywords: extravert personality, internal attribution, happiness at work, relationships 

among co-worker 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ความสุขในการท างานเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความพึงพอใจในชีวิต การท างานกับมนุษย์
มีความเกี่ยวข้องกันอย่างมากเพราะช่วงชีวิตที่ยาวนานที่สุดของมนุษย์ทุกคนคือช่วงชีวิตแห่งการ
ท างาน ไม่ว่าจะท างานอะไร อย่างไร สิ่งส าคัญคือทุกคนต้องการมีความสุขในชีวิตการท างาน บางคน
เต็มใจลาออกจากงานและเปลี่ยนงานบ่อยครั้งเมื่อพบว่างานที่ท าอยู่นั้นท าให้เขาไม่มีความสุข  เช่น
เครียด อึดอัดใจ ไม่มีโอกาสแสดงความสามารถ เป็นต้น จึงเป็นสาเหตุของการเปลี่ยนงานใหม่เพ่ือ
แสวงหาความสุขในการท างานให้ได้ (วุฒิพงศ์ ถายะพิงค์, 2551) ดังนั้น องค์การหลายองค์การจึงให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความสุขในการท างาน เพราะคนที่มีความสุขหรือ
องค์การที่มีบรรยากาศแห่งความสุขจะมีพลังอันยิ่งใหญ่ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ  เช่น การ
เพ่ิมผลผลิต การเพ่ิมคุณภาพ ลดความสูญเสีย ลดการขาดงานหรือลางาน เป็นต้น (บุญจง ชวศิริวงศ์, 
2550) อีกทั้งความสุขในการท างานยังมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยน
รูปแบบในการบริหารองค์การ โดยการจัดสภาพแวดล้อมขององค์การให้มีบรรยากาศที่ดีหรือการจัด
กิจกรรมเพ่ือการส่งเสริมสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในองค์การมีแรงจูงใจในการท างาน 
อันจะน าไปสู่ความรู้สึกพึงพอใจและยินดีในงานจนเกิดเป็นความสุขในการท างานตามมา นอกจากนี้
ความสุขในการท างานยังเป็นอารมณ์ทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฎิบัติงาน  เช่น 
การให้ความร่วมมือและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิม
มากขึ้น การร่วมมือกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น (Manion, 2003) และเป็นอารมณ์ทางด้านลบ คือความรู้สึกเป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้นกับงาน 
คับข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระท าท่ีไม่ซื่อสัตย์หรือถูกต้องอยากปรับปรุง
แก้ไขให้ดีขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเองให้มีความสุข เมื่อตนเองมีความสุขก็จะท างาน
ด้วยความรู้สึกที่เป็นสุข สบายใจ รู้สึกดีกับชีวิต มีความพึงพอใจในงาน มีแรงจูงใจในการท างานให้
ส าเร็จ เห็นคุณค่าและความส าคัญในงาน พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ การสร้าง
ความสุขในการท างานจึงถือเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์การ 

เนื่องจากมนุษย์มีความต้องการและความเป็นอยู่ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน 
ความสุขในการท างานจึงเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกันด้วย มีทั้งปัจจัยด้านอายุ ปัจจัย
ด้านรายได้ หรือปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล จากการศึกษางานวิจัย
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ของ Diener (1999) พบว่าบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน บุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน โดยพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข อีกทั้งบุคลิกภาพแบบแสดงตัวยังมีความสามารถในการ
ท านายความพึงพอใจในการท างานและความสุขเชิงอัตวิสัยได้เป็นอย่างดี และยังสามารถท านาย
อารมณ์ทางบวกได้ (Vitterso, 2000) โดยบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว จะเป็นบุคคลที่มีความ
สนใจในสิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัวและมีความสามารถในการปรับตัวทางสังคม ชอบเข้าสังคม เป็นคนช่าง
พูด ร่าเริงสนุกสนานและมีอารมณ์ขัน มีลักษณะการท างานที่ไม่เคร่งเครียด สนุกสนานกับการท างาน 
ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่กระท า 
คุณลักษณะเหล่านี้คือคุณลักษณะของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ซึ่งจากการศึกษา
งานวิจัยของ ศรัณยา ชาญวัฒนวิริยะกุล (2557) พบว่า พนักงานบริษัทที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง 
เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ได้เป็นอย่างดี และสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จในงานท าให้บุคคลนั้นมีความสุขในการท างาน
และมีสุขภาวะจิตที่ดี  

ความสุขเกิดจากปัจจัยหลายปัจจัย การอนุมานสาเหตุ (Attribution) เป็นปัจจัยหนึ่งที่
ท าให้บุคคลเกิดความสุข เนื่องจากการอนุมานสาเหตุเป็นกระบวนการที่บุคคลรับรู้ ตีความ หรือเชื่อว่า
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนมีสาเหตุมาจากอะไร โดยสถานการณ์ที่ว่านี้อาจจะเป็นการกระท าของตนเอง การ
กระท าของผู้อ่ืน หรือสภาพแวดล้อม ในการท างานบุคคลที่มีการอนุมานสาเหตุภายในจะสามารถ
รับมือกับปัญหาและแก้ไขปัญหาต่างๆได้ดีเพราะเชื่อว่าสาเหตุของความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่
เกิดข้ึนนั้นเกิดจากปัจจัยภายในตนเอง ดังนั้นความสุขในการท างานจึงเกิดขึ้นได้จากตนเอง Seligman 
(1990) อธิบายว่ามิติของรูปแบบการอนุมานสาเหตุแต่ละมิติต่างก็มีความส าคัญแตกต่างกันไป การ
อนุมานสาเหตุภายในแต่ละมิติของบุคคลหนึ่งๆย่อมมีผลต่อความคาดหวังและพฤติกรรมในอนาคต
ของบุคคลคนนั้นในแง่มุมที่แตกต่างกันออกไปด้วย ทั้งนี้การอนุมานสาเหตุในมิติแหล่งก าเนิดสาเหตุ
(Personalization) จะเป็นสิ่งที่มาควบคุมความรู้สึกของตนเองและเป็นสิ่งที่มีผลกระทบต่อการเห็น
คุณค่าในตนเอง จากการศึกษางานวิจัยของ Baron and Greenberg (1990) พบว่า บุคคลที่มีความ
เชื่ออ านาจภายในตนเอง (Internal locus of control) สูงจะมีการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างความ
พยายามกับผลการปฏิบัติงาน เป็นบุคคลที่มีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จในอาชีพการงาน และมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ในระดับสูงกว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายนอกตนเอง รวมไปถึง
การได้รับการปรับต าแหน่งที่เร็วและการมีรายได้มากกว่าด้วย อีกทั้งยังพบในการศึกษาเรื่องการ
อนุมานสาเหตุกับการมองโลกในแง่ดีของ Seligman (1990) ที่กล่าวว่า รูปแบบการอนุมานสาเหตุ
ของบุคคลที่มองโลกในแง่ดีและมองโลกในแง่ร้ายมีความแตกต่างกัน บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะอธิบาย
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ถึงสาเหตุของเหตุการณ์ที่เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นว่า เกิดจากปัจจัยภายนอก ในขณะที่บุคคลที่มองโลกใน
แง่ร้ายจะอธิบายเหตุการณ์ที่เป็นปัญหาว่ามีสาเหตุมาจากตนเอง จากลักษณะดังกล่าวท าให้บุคคลที่มี
การมองโลกในแง่ดีมีแนวโน้มที่จะมีความสุขมากกว่าบุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย  (Seligman, 2002) 
เนื่องจากมีแรงจูงใจในตนเองที่ต่างกันจึงท าให้มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น
แตกต่างกันออกไปด้วย การมองโลกในแง่ดีจึงเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับการบรรลุ
เป้าหมายและระบบการควบคุมตนเองของบุคคล (Scheirer and Carver, 1985) และเป็นทัศนะที่
ต้านไม่ให้บุคคลเข้าสู่สภาวะของการเฉยชา ท้อแท้ หมดหวัง หรือเกิดความกดดันในชีวิต (Goleman, 
1995) ดังนั้นบุคคลที่มีการอนุมานสาเหตุแบบการมองโลกในแง่ดีจึงเป็นบุคคลที่สามารถควบคุม
ตนเองให้จัดการกับอุปสรรคที่ขัดขวางเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ 

จากที่กล่าวมาผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตว่า หากเรารู้จักและเข้าใจพ้ืนฐานของบุคลิกภาพที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานและท าให้บุคลิกภาพเหล่านั้นมีอยู่ในบุคลากรก็จะบรรลุเป้าหมายใน
การท างาน ท าให้องค์การมีบุคลากรที่มีประสิทธิผลในระยะยาว เช่นเดียวกันกับคนที่มีการอนุมาน
สาเหตุภายในก็มีส่วนช่วยท าให้เกิดความสุขในการท างาน เพราะการอนุมานสาเหตุภายในว่าปัญหา
หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นมีสาเหตุมาจากตนเอง นั่นแสดงว่าเป็นสิ่งที่สามารถแก้ไขได้ ไม่โทษว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเพราะผู้อ่ืนหรือสิ่งแวดล้อมภายนอก ไม่โทษโชคชะตา ไม่จมอยู่กับปัญหา ไม่พร่ า
บ่น หรือเอาแต่มองหาคนผิด แต่จะมองปัญหาว่าอะไรที่ท าให้เกิดเช่นนี้ ปัญหานี้มาจากไหน เพ่ือที่จะ
หาทางแก้ไขและยุติปัญหา พื้นฐานความคิดเช่นนี้ท าให้บุคคลนั้นเป็นคนที่มีประสิทธิภาพ น่านับถือ 
และมีความสุขได้ท่ามกลางการท างานที่ถึงแม้จะมีปัญหาติดขัดเกิดขึ้นเป็นระยะ อีกทั้งยังเป็นบุคคลที่
รู้จักขอโทษและยอมรับกับความผิดพลาดนั้นได้ และพร้อมที่จะมองหาแนวทางและวิธีในการแก้ไข
ปัญหาต่อไป แต่ถึงแม้ปัจจัยด้านบุคคลคือบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการอนุมานสาเหตุภายในจะมี
ส่วนส าคัญอย่างมากต่อความสุขในการท างาน แต่ระดับความสุขในการท างานยังคงมีความแตกต่าง
กัน ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีผลท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกอยาก
ท างานและมีส่วนช่วยในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุข คือ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เนื่องจากการติดต่อสัมพันธ์ (Connections) เป็นพ้ืนฐานที่ท าให้
เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในที่ท างาน (Manion, 2003) โดยที่บุคลากรร่วมกันท างานเกิดเป็น
สังคมการท างานเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือ มีการสนทนาพูดคุย
อย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่างการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆในองค์การ เพราะในชีวิตการท างานบุคคลจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันและ
เวลาการท างานส่วนมากเราจะใช้เวลาไปกับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าคนอ่ืนๆในที่ท างาน   (Comer, 
1991) ธรรมชาติของมนุษย์ในการติดต่อและมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆถือเป็นความจ าเป็นพ้ืนฐาน 
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ดังนั้นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ (Schultz, 1960) เมื่อเราเกิด
ความพึงพอใจในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดเป็นความสุขในการท างาน และยังมีงานวิจัยศึกษาและ
พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานทางบวกนั้นส่งผลให้ความเครียดในการท างานลดลง
(Johnson&Hall, 1988) และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานทางลบนั้นส่งผลให้มีระดับความพึง
พอใจในงานที่ต่ า (Hurlbert, 1991) และยังพบอีกว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกกับผลปฏิบัติงานรายบุคคล (Min&Yong, 2012) ดังนั้นความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานจึง
มีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันก็จะมีการ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งถือเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน มีการให้ความ
ร่วมมือ เต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้ให้แก่กัน สามารถท างานร่วมกันเป็นกลุ่มได้ดี ยอมรับในความ
แตกต่างและยอมรับในความสามารถของบุคคลก็จะช่วยท าให้งานนั้นออกมาดี  เพ่ือนร่วมงานจึงถือ
เป็นบุคคลที่มีส่วนส าคัญในองค์การที่จะท าให้บุคคลเกิดความสุขในการท างาน  

ในปัจจุบันระบบการศึกษาของประเทศไทยยังเน้นการวัดผลจากการสอบเป็นส าคัญ ไม่
ว่าจะเป็นการสอบเข้าระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาและอุดมศึกษา ดังนั้นเพ่ือการเรียนต่อใน
โรงเรียนชั้นน าหรือมหาวิทยาลัยชั้นน าที่มีชื่อเสียงจึงจ าเป็นต้องเรียนกวดวิชาเพ่ือสร้างความได้เปรียบ
ในการเตรียมตัวสอบให้มากกว่านักเรียนคนอ่ืนๆ ส่งผลให้โรงเรียนกวดวิชาเติบโตมากยิ่งขึ้น แต่
โรงเรียนกวดวิชาจะประสบความส าเร็จหรือไม่ครูผู้สอนมีส่วนส าคัญ ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษากับครู
โรงเรียนกวดวิชา เนื่องจากมีงานวิจัยที่ศึกษาถึงภาวะความเครียดที่เกิดจากการท างานของครู โดยมี
การส ารวจความเครียดของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลางจ านวน 16 แห่ง ในประเทศอังกฤษ 
จ านวน 218 คน พบว่าครูร้อยละ 23.4 มีความเครียดสูง นอกจากนั้นยังพบว่า ความเครียดมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานและมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการลาออกจากการเป็น
ครู (Kyriaou and Sutciffe,1978) จากการศึกษาท่ีกล่าวมา ท าให้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าครูโรงเรียนกวด
วิชาน่าจะเป็นผู้ที่มีความเครียดสูงเช่นเดียวกัน ดังนั้น จึงมีแนวโน้มว่าครูโรงเรียนกวดวิชาที่มี
ความเครียดสูงจะมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับต่ า และท้ายที่สุดก็จะเป็นบุคคลที่ท างาน
อย่างไม่มีความสุข ส่งผลกระทบทั้งต่อตัวครู นักเรียน และองค์การ ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาบุคลิกภาพ
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในงานและปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งพบว่า ผู้ที่มีบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวและผู้ที่มีการอนุมานสาเหตุภายในเป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จในการท างาน โดยมี
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในองค์การเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อระดับความสุขในการท างาน 
ดังนั้นจึงมีแนวโน้มว่าครูโรงเรียนกวดวิชาที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและมีการอนุมานสาเหตุภายใน
จะมีความเชื่อมั่นในตนเอง กล้าแสดงออก มองโลกในแง่ดี เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย สามารถจัดการกับปัญหา
ต่างๆที่เข้ามาได้ ด้วยการมองปัญหานั้นแบบการอนุมานสาเหตุภายในประกอบกับความพยายามและ

Ref. code: 25615506035475ISA



5 
 
ความเชื่อของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถเพียงพอที่จะน าไปสู่ความส าเร็จและความสุขในการ
ท างาน  ดังนั้น เพ่ือให้ครูโรงเรียนกวดวิชาและผู้บริหารองค์การหรือธุรกิจกวดวิชาได้ทราบถึงระดับ
และความสัมพันธ์ของตัวแปรบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการ
ท างาน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ อีกทั้งยังสามารถน าผลการวิจัยไป
ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาและคัดเลือกครูให้เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อองค์การหรือ
ธุรกิจด้านนี้ 

ตามแนวคิดของบารอนและเคนนี่ (Baron and Kenny, 1986) ที่กล่าวว่าตัวแปรก ากับ
คือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อทิศทางและระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนั้น ใน
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและมีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุข
ในการท างานของบุคลากรในองค์การ  

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1.2.1 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสุขในการท างาน 
1.2.2 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน 
1.2.3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการ

ท างาน 
1.2.4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับ

ความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ  
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

1.3.1 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
1.3.2 การอนุมานสาเหตุภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
1.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ท างาน  
1.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน  
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานประจ าในต าแหน่งครูของบริษัท

ธุรกิจการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 96 คน โดยผู้วิจัยได้ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี ้

1.4.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
1.4.2.1 ตัวแปรท านาย คือ 

(1) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extravert personality) 
(2) การอนุมานสาเหตุภายใน (Internal attribution) 

1.4.2.2 ตัวแปรเกณฑ ์คือ ความสุขในการท างาน (Happiness at work) 
1.4.2.3 ตัวแปรก ากับ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Relationships 

among co-worker) 
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1.5.1 เ พ่ือทราบถึงระดับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างาน 

1.5.2 เพ่ือให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือผู้ที่สนใจสามารถน าผลวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนา
บุคคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น เพ่ือพัฒนาธุรกิจของตนเองหรือธุรกิจที่คล้ายคลึงกันให้ประสบ
ความส าเร็จยิ่งขึ้น  

1.5.3 ภาครัฐหรือภาคเอกชน รวมทั้งผู้ที่สนใจสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นข้อมูล
พ้ืนฐานหรือแนวทางในการท าการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมหรือประยุกต์ในประเด็นอื่นๆที่น่าสนใจต่อไป 

 
1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

พนักงาน หมายถึง พนักงานประจ าในต าแหน่งครูของบริษัทธุรกิจการศึกษาแห่งหนึ่ง 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ชอบเข้าสังคม ชอบที่จะออกไป

พบปะผู้คน มีเพ่ือนมาก มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีอารมณ์ขัน ร่าเริงสนุกสนาน มองโลกในแง่ดี เข้ากับผู้อื่นง่าย 
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อีกท้ังยังสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างดี เป็นบุคคลที่มีความกล้าแสดงออกและมี
ความเป็นผู้น า ชอบที่จะท ากิจกรรมและให้ความสนใจกับผู้คนและสิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัว 

คุณลักษณะย่อยของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวประกอบไปด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
(1)  ความอบอุ่น (Warmth)  
(2)  การชอบเข้าสังคม (Gregariousness)  
(3) การกล้าแสดงออก (Assertiveness)  
(4)  ความกระฉับกระเฉง (Activity)  
(5) การแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement Seeking)  

โดยวัดจากแบบวัด NEO Five – Factors Inventory ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ
ของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992)  

การอนุมานสาเหตุภายใน หมายถึง รูปแบบการอนุมานสาเหตุในมิติที่มาของสาเหตุหรือ
มิติแหล่งก าเนิดของสาเหตุ การอนุมานสาเหตุภายในเป็นการอธิบายว่าสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจาก
สาเหตุภายในตนเองหรือตัวบุคคล (Internal) เป็นผลที่มาจากการกระท าของตนเองหรือพฤติกรรม
ของตนเองไม่ใช่สาเหตุที่เกิดจากสภาพแวดล้อมหรือภายนอกตัวบุคคล (External)  

โดยวัดได้จากแบบสอบถามการระบุสาเหตุพฤติกรรม (The Attributional Style 
Questionnaire หรือ ASQ) ของ Seligman (1984)  

ความสุขในการท างาน หมายถึง เป็นความรู้สึกทางบวก เป็นการมีอารมณ์ทางลบใน
ระดับต่ าและมีความพึงพอใจในชีวิตสูง มีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ที่
ปฏิบัติงานร่วมกัน ส่งผลให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความร่วมมือร่วมใจที่จะท าให้งานให้
ส าเร็จ 

ความสุขในการท างานประกอบไปด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
(1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction)  
(2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction)  
(3) อารมณ์ทางบวก (Positive Effect)  
(4) อารมณ์ทางลบ (Negative Effect)  

โดยวัดจากแบบวัดความสุขของ The Oxford Happiness Questionnair (OHQ) ของ 
Hills and Argyle (2002)  

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีในภายกลุ่มของผู้ที่
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับเดียวกันตั้งแต่สองคนขึ้นไป เป็นความสัมพันธ์ที่มีเป้าหมายร่วมกันในการท างาน
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ให้ประสบความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงาน 

วัดได้จากแบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานตามแนวคิดของ Alderfer (1972) 
ที่สร้างและพัฒนาแบบวัดโดยมิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) 

 
1.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

การอนุมานสาเหตุภายใน 

ความสุขในการท างาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษางานเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับตัวแปรในการท าวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอ

เสนอเป็นล าดับ ดังนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการอนุมานสาเหตุภายใน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
 

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
 

2.1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
 บุคลิกภาพในภาษาอังกฤษตรงกับค าว่า Personality โดยมีรากศัพท์มาจาก
ภาษาละตินว่า Persona ซึ่งหมายถึงหน้ากากที่ตัวละครใช้สวมเวลาแสดงเพ่ือแสดงตามบทบาทที่ตน
ได้รับ ในพจนานุกรมไทยฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2525 ให้ความหมายบุคลิกภาพว่าเป็นสภาพนิสัย
จ าเพาะคน แต่นิสัยหมายถึง ความประพฤติที่เคยชิน ดังนั้นบุคลิกภาพก็คือความประพฤติที่เคยชิน
จ าเพาะคน จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพพบว่ามีผู้วิจัยได้ให้นิยามและความหมาย
ของบุคลิกภาพไว้ในแนวทางที่คล้ายกันดังนี้ Allport (1961) ได้อธิบายไว้ว่า ลักษณะบุคลิกภาพของ
แต่ละบุคคลเกิดจากระบบร่างกายและจิตใจซึ่งมีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันออกไป 
และบุคลิกภาพยังเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมความคิดของแต่ละบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมนั้นๆ ซึ่งสอดคล้อง
กับ Cattell (1965) ที่กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นสิ่งที่สามารถท านายบ่งบอกได้ว่าบุคคลจะมีพฤติกรรม
อย่างไรหรือแสดงพฤติกรรมอะไรในสถานการณ์ต่างๆที่พวกเขาพบเจอ ในขณะที่  Eysenck (1985) 
กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นลักษณะของบุคคลที่มีต่อการจัดการอารมณ์และความฉลาดของตนเอง ซึ่ง
บุคลิกภาพนั้นจะมีลักษณะคงที่ ถือว่าเป็นลักษณะทางกายภาพที่มีอยู่ในแต่ละบุคคลที่แสดงให้เห็นถึง
การแสดงออกของพฤติกรรม ความรู้สึกนึกคิด ความเฉลียวฉลาด ทักษะกระบวนการความคิดทางด้าน
ปัญญา และระบบประสาทสมองที่ท างานร่วมกัน สอดคล้องกับ Furnham (1994) ได้อธิบายไว้ว่า 
บุคลิกภาพมีลักษณะค่อนข้างคงที่ของรูปแบบการแสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งเป็นตัวช่วยสะท้อนให้
เห็นถึงโครงสร้างและกระบวนการภายในของแต่ละบุคคล  
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ในขณะที่การศึกษาเรื่องบุคลิกภาพในประเทศไทยมีผู้ศึกษาและให้ความหมายไว้
ดังนี้ ศรีเรือน แก้วกังวาล (2554, น.7-8) กล่าวว่า บุคลิกภาพนั้นเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละ
บุคคลที่ประกอบไปด้วยระบบต่างๆภายในตัวของแต่ละบุคคล ถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่
สามารถมองเห็นได้ชัดเจนจากภายนอก เช่น ลักษณะรูปลักษณ์ภายนอก รูปร่างหน้าตา ผิวพรรณ 
กิริยามารยาทท่ีแสดงออก การแต่งกาย เป็นต้น และส่วนที่ไม่สามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนหรือเป็น
สิ่งที่อยู่ภายใน เช่น ความรู้สึกนึกคิด การออกแสดงออกซ่ึงค่านิยม ความชอบส่วนบุคคล หรือ ลักษณะ
ทางอารมณ์ต่างๆ รวมไปถึงสติปัญญา ซึ่งในทุกลักษณะของบุคลิกภาพนั้นมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องและ
กระทบถึงกัน บุคลิกภาพของคนนั้นจะถูกล้อมรอบด้วยสังคมวัฒนธรรมของการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อม
ต่างๆที่อยู่ภายนอก พันธุกรรมที่สืบทอด วิธีการในปรับตัวของแต่ละบุคคลและสิ่งแวดล้อมทั้งที่มี
ลักษณะเป็นนามธรรมและวัตถุธรรม โดยที่ลักษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลนั้นจะมีลักษณะ
เฉพาะตัวที่ค่อนข้างคงรูปและจะแสดงบุคลิกภาพนั้นออกมาในเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่แตกต่าง
กัน ซึ่งหากเรียนรู้ เข้าใจ ในรูปแบบของบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลก็จะช่วยสามารถอธิบายให้เข้าใจ
ในพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ และยังสามารถท านายพฤติกรรมของแต่ละบุคคลใน
สถานการณ์ต่างๆได้อีกด้วย ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลนั้นมีส่วนที่เรียกว่าเฉพาะตัว ซึ่งในบางครั้ง
บางส่วนของบุคลิกภาพจะถูกซ่อนเร้นหรือปิดบังไม่ให้ผู้อ่ืนเห็น นอกจากนี้สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549, 
น.116) ยังได้สรุปว่า บุคลิกภาพนั้นเป็นภาพรวมที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวของแต่ละ
บุคคลนอกเหนือไปจากลักษณะทางกายภาพ โดยสรุปลักษณะของบุคลิกภาพได ้ดังนี้ 

(1) เป็นภาพรวมทุกแง่ทุกมุมของบุคคล 
(2) สามารถสังเกตได้และสามารถวัดได ้
(3) คงท่ีและสม่ าเสมอ 
(4) มีทั้งส่วนที่เห็นง่ายและส่วนที่อยู่ลึก 
(5) มีทัง้ส่วนที่เหมือนกันและส่วนที่เป็นลักษณะเฉพาะตนทีแ่ตกต่างไปจากคนอ่ืน 
ในขณะที่สิริวรรณ สาระนาค (2540, น.15) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง 

เอกลักษณ์เฉพาะตัวของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นผลรวมของลักษณะนิสัยทั้งหลายคุณสมบัติความสามารถ
และความรู้สึกนึกคิดทุกด้าน ตลอดจนแบบแผนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

จากการให้ความหมายดังที่กล่าวาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ว่า 
บุคลิกภาพนั้น เป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล เป็นลักษณะนิสัยเฉพาะที่แสดงออกมา เกิดจากปัจจัย
ทั้งภายในและภายนอกบุคคล เป็นพฤติกรรมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวของบุคคลที่ใช้ในการ
ตอบสนองหรือปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ  
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2.1.2 ความหมายของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
Carl Jung (1939) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extravert 

Personality) ไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพชอบแสดงออก เป็นบุคคลที่เปิดเผย กล้าแสดงออก ชอบ
งานสังคม การสังสรรค์ และสนใจเรื่องราวของผู้อ่ืน มีความเชื่อมั่นในตนเองและสามารถปรับตัวได้ดี 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Eysenck (1970) ที่กล่าวว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง 
บุคคลที่มีความสามารถในการเข้าสังคม ชอบพูดคุย มองผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนในด้านบวก และต้องการแรง
กระตุ้นจากภายนอก ต่อมาในงานวิจัยของ Costa & McCrae (1985) ได้น าแนวคิดของ Eysenck 
(1970) และ Norman (1963) มาศึกษาเพ่ิมเติมและให้ความหมายของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวว่า 
เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพ ที่สามารถท านายพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลโดยจากการแสดงถึง
ปริมาณความสัมพันธ์ที่มีกับคนอ่ืนและความสามารถในการปรับตัวทางสังคม ถ้าเป็นคนแสดงตัวก็จะ
ชอบแสดงความสัมพันธ์และจะใช้เวลากับคนอ่ืนรอบตัวมาก แต่ถ้าเป็นคนไม่ชอบแสดงตัวก็จะมีการ
สร้างความสัมพันธ์มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและใช้เวลากับคนอ่ืนรอบตัวน้อย คุณลักษณะย่อยของ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวประกอบไปด้วย 6 ด้าน ดังนี้  

(1) ความอบอุ่น (warmth)  
(2) การชอบเข้าสังคม (gregariousness)  
(3) การกล้าแสดงออก (assertiveness)  
(4) ความกระฉับกระเฉง (activity)  
(5) การแสวงหาความตื่นเต้น (excitement seeking)  
(6) การมีอารมณ์ทางบวก (positive emotion)  
ในประเทศไทย มีผู้ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวไว้หลายท่าน 

ดังนี้  นวลละออ สุภาผล (2534) ให้ความหมายบุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการเข้าสังคม ชอบงานสังสรรค์รื่นเริง มีเพ่ือนมาก ช่างพูดช่างคุย ชอบเข้าสังคม ไม่
ชอบการเรียนหรือการท างานโดยล าพัง ชอบความตื่นเต้น รับการกระตุ้นจากภายนอกได้มาก ชอบ
การเปลี่ยนแปลง ชอบท ากิจกรรมต่างๆอยู่ตลอดเวลา ไม่ชอบอยู่นิ่ง ชอบความเป็นอิสระและความ
สนุกสนาน ตลก มองโลกในแง่ดี สอดคล้องกับสถิต วงศ์สวรรค์ (2540) ที่ได้ให้ความหมายบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวว่าเป็นบุคคลที่เปิดเผย กล้าแสดงออก ชอบงานสังคม มีความเชื่อม่ันในตนเองว่าสามารถ
ปรับตัวได้ดี และมีการอธิบายเพ่ิมเติมในงานวิจัยของจิตติมา สังคพัฒน์ (2546) ซึ่งได้ให้ความส าคัญ
ของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวไว้ตามแนวคิดของ Jung (1939) ที่เน้นเรื่องบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ซึ่ง
เป็นผลมาจากพัฒนาการในแต่ละขั้นของชีวิต ถ้าเด็กได้รับการเลี้ยงดูอย่างถูกต้อง บุคคลนั้นก็จะมี
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว คือ มีความเชื่อมั่นในตนเอง กระตือรือร้น ร่าเริง สามารถท างานอยู่ในสังคม
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ได้อย่างมีความสุข แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าเด็กไม่ได้รับการอบรมเลี้ยงดู ถูกทอดทิ้ง ก็จะเป็นบุคคลที่
เก็บตัว ไม่ชอบเข้าสังคม มีปมด้อย นอกจากนี้ สุรศักดิ์ เทียบฤทธิ์ (2530) ได้สรุปข้อดีและข้อเสียของ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวไว้ว่า ข้อดีของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวคือ ท าให้บุคคลกล้าตัดสินใจ แต่อาจ
เป็นผลเสียถ้าใช้มากเกินไปโดยปราศจากการวิเคราะห์พิจารณาจากการให้ความหมายตามที่กล่าวมา 
ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวว่า เป็นลักษณะของบุคคลที่ชอบเข้าสั งคม ชอบ
ที่จะออกไปพบปะผู้คน มีเพ่ือนมาก มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีอารมณ์ขัน ร่าเริงสนุกสนาน มองโลกในแง่ดี 
เข้ากับผู้อ่ืนง่าย อีกท้ังยังสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างดี เป็นบุคคลที่มีความกล้า
แสดงออกและมีความเป็นผู้น า ชอบที่จะท ากิจกรรมและให้ความสนใจกับผู้คนและสิ่งต่างๆที่อยู่
รอบตัว 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
คาร์ล จุง (Jung, 1939) เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มทฤษฎีบุคลิกภาพกลุ่มจิต

วิเคราะห์ (Psychoanalysis Theory) นักจิตวิทยากลุ่มนี้มีแนวความคิดว่า บุคลิกภาพเกิดจากจิตใต้
ส านึกของมนุษย์ซึ่งเป็นสิ่งที่คอยควบคุมและบงการพฤติกรรมของบุคคลนั้นให้มีการแสดงออกของ
พฤติกรรมในลักษณะต่างๆ โดยทั้งนี้ขึ้นอยู่กับอารมณ์และความรู้สึกนึกคิดมากกว่าความตระหนักรู้ใน
ตนเอง ประสบการณ์ที่ผ่านมาในวัยเด็กนั้นจะส่งผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมในปัจจุบันและใน
อนาคตอย่างยากที่จะเปลี่ยนแปลงได้และจะพัฒนาไปเป็นลักษณะบุคลิกภาพในเวลาต่อมา แนวคิดที่
ส าคัญของคาร์ล จุง ในทฤษฎีบุคลิกภาพกลุ่มจิตวิเคราะห์ คือเชื่อว่าบุคคลจะเป็นคนเช่นใดย่อมขึ้นอยู่
กับการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็กด้วยเช่นกัน เขาได้แบ่งองค์ประกอบของจิต (Structural Components 
of Psyche) ออกเป็น 3 ระบบที่ท างานร่วมกันคือ 1) โครงสร้างทางบุคลิกภาพ (Structural of 
Personality) 2) ตน (Self) 3) ระบบความสัมพันธ์ภายใน (Interdependent Systems) โดย     
คาร์ล จุงได้อธิบายระบบความสัมพันธ์ภายในของบุคคลว่า ประกอบไปด้วย รูปแบบทางจิตวิทยาของ
บุคคลที่เป็นเจตคติพ้ืนฐาน (Basic Attitude) โดยแบ่งกลุ่มบุคลิกภาพของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท 
คือ แบบแสดงตัว กับแบบเก็บตัว 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  ( Extraversion) ในความหมายของคาร์ล  จุ ง           
(Jung, 1939) คือ พวกแสดงตัว หรือผู้ที่มีเจตคติที่หันออกจากตนเอง ซึ่งจะมีการแสดงออกที่เผชิญ
กับโลกภายนอก บุคคลประเภทนี้จะชอบแสดงตัว ชอบสังคม มักจะมีเพ่ือนมาก ชอบพูดมากกว่าชอบ
ฟัง ช่างพูด ร่าเริง แจ่มใส มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ชอบการเปลี่ยนแปลง มี
นิสัยเปิดเผย มีความเชื่อมั่นบนพ้ืนฐานแห่งความจริง รู้จักผ่อนปรนและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
อย่างเหมาะสม มีความยืดหยุ่น กล้าต่อสู้ และเผชิญกับปัญหา สนใจกับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ชอบมี
ประสบการณ์ด้วยตนเอง และไม่จริงจังกับความผิดหวังต่างๆ 
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บุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) คือพวกเก็บตัว หรือผู้ที่มีเจตคติที่หันหา
ตนเอง เป็นผู้ที่มุ่งเข้าหาตนเอง บุคคลเหล่านี้ มักจะไม่กล้าตัดสินใจ ไม่แน่ใจ จิตใจไม่มั่นคง สงบเสงี่ยม 
ไม่ชอบสมาคมกับผู้อ่ืน เก็บตัว ชอบอยู่ตามล าพัง ไม่ยืดหยุ่น มักมีกฏเกณฑ์ที่ตายตัวแล้ว ยึดมั่นใน
ความรู้สึกของตนเอง อารมณ์หงุดหงิดและหวั่นไหวง่าย มักจะมีความรู้สึกเหงาและว้าเหว่ เมื่อเกิด
ปัญหาจะชอบแยกตัวออกไปจากสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดปัญหา 

เจตคติพ้ืนฐานทั้งสองอย่างนี้จะเกิดขึ้นในบุคลิกภาพ โดยที่บุคคลจะไม่มีลักษณะ
อย่างใดอย่างหนึ่งอยู่ในตนเองเพียงอย่างเดียว แต่จะมีทั้งสองลักษณะอยู่ในตัว และถ้าเจตคติอย่างใด
อย่างหนึ่งมีลักษณะเด่น เจตคตินั้นก็จะเข้ามาอยู่ในจิตส านึก ในขณะที่อีกเจตคติหนึ่งจะด้อยและอยู่ใน
จิตไร้ส านึก ท าให้การรับรู้ตนเอง(Ego) แสดงตนโดยการหันตัวเองออกสู่การติดต่อกับโลกภายนอก 
ในขณะที่สิ่งที่อยู่ในประสบการณ์ไร้ส านึก (Personal Unconscious) จะเป็นลักษณะที่เข้าหาตนเอง 
อย่างไรก็ตาม บุคลิกภาพทั้งสองอย่างนี้ต่างก็ให้ผลดีและผลเสียที่ต่างกันออกไป การหันเข้าหาตนเอง
อาจจะท าให้บุคคลมีการสร้างสรรค์และผลิตสิ่งที่เป็นประโยชน์ แต่จะเกิดผลเสียที่อาจจะหมกมุ่นและ
ซึมเศร้าอยู่กับตนเองมากเกินไป โดยปราศจากการวิเคราะห์และพิจารณาสิ่งต่างๆด้วยความรอบคอบ 

จากงานวิจัยของ กันยา สุวรรณแสง (2533) ได้สรุปบุคลิกภาพตามแนวของ 
คาร์ล จุง (Jung, 1939) ไว้ดังนี้ 

(1) บุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) คือบุคคลที่มีลักษณะที่สามารถสรุปได้
ดังนี้ 

1. ชอบการท างานเงียบๆคนเดียว ไม่ชอบปรึกษาหารือกับใคร แต่มักท างาน
คนเดียวได้ดีเป็นพิเศษเพราะมีโครงการหรือแผนงานอย่างละเอียดรอบคอบ 

2. มีความวิตกกังวลในเรื่องไม่เป็นเรื่อง เช่น กลัวคนนินทา กลัวโชคร้าย เป็น
ต้น 

3. ชอบสนใจข่าวลือ 
4. ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง 

(2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) คือบุคคลที่มีลักษณะที่สามารถสรุป
ได้ดังนี ้

1. ชอบสังคม คือบุคคลที่สามารถเข้ากับบุคคลอ่ืนได้ง่าย ชอบช่วยเหลือ
กิจกรรมต่างๆ มีความร่าเริงสนุกสนาน ไม่ชอบการศึกษาโดยล าพัง และสามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 

2. ชอบเป็นผู้น า ชอบโดดเด่น อยากได้ความยอมรับนับถือ และมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง 
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3. ชอบผจญภัยมีความกล้าหาญ ชอบความตื่นเต้น และชอบแสวงหา
ประสบการณ์ใหม่ๆ 

4. ชอบอิสระ ไม่ชอบระเบียบแบบแผน ไม่ชอบความซ้ าซากจ าเจ และ
สามารถพ่ึงตนเองได้ ไม่ชอบขอความช่วยเหลือจากใคร 
 
ตารางที่ 2.1 
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเก็บตัว 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) 

1. มีความเชื่ออยู่บนรากฐานของความเป็นจริง
และข้อมูลที่ได้มาอย่างยุติธรรม 

1. การตัดสินใจมักขึ้นอยู่กับตนเอง 

2. อุปนิสัยถูกควบคุมโดยความจ าเป็น 2. มีมาตรฐานกฎเกณฑ์ที่แน่นอนเพ่ือควบคุม
อุปนิสัยของตนเอง 

3. พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ 3. ไม่ค่อยมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 

4. ไม่ค่อยพะวงถึงตัวเองมากนัก 4. พะวงถึงตัวเองมากเป็นพิเศษ 

5. การปรับตัวมักเป็นรูปแบบของการชดเชย 5. การปรับตัวมักเป็นรูปแบบของการหลบหนี 

6. ถ้าจะเกิดความผิดปกติทางใจมักเป็นประเภท
ไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมตนเองได้ 
(Hysteria) 

6. ถ้าจะเกิดความผิดปกติทางใจมักเป็นประเภท
วิตกกังวล (Anxiety) 

 
แฮนส์ ไอแซงค์ (Hans Eysenck, 1952) เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มทฤษฎี

บุคลิกภาพกลุ่มลักษณะนิสัย (Trait Theory) นักจิตวิทยากลุ่มนี้มีแนวความคิดว่า มนุษย์มีลักษณะ
นิสัยหรือคุณลักษณะที่แตกต่างกัน ลักษณะเด่นของทฤษฎีลักษณะนิสัย คือมีความคงที่และมีความ
แตกต่างระหว่างบุคคล กลุ่มนี้จะมุ่งค้นหาและอธิบายลักษณะนิสัยพ้ืนฐานของบุคคลเพ่ืออธิบายและ
ท านายบุคลิกภาพของบุคคลนั้น (ศรีเรือน แก้วกังวาน, 2550) โดย Eysenck (1952) ได้อธิบายถึง
แบบบุคลิกภาพที่อยู่ในมิติเปิดเผย และมิติเก็บตัว แต่เขาไม่ได้เป็นคนบัญญัติศัพท์ Extraversion-
Intraversion เขาน าการศึกษาของคาร์ล จุง (Jung, 1939) มาอธิบายว่า คน Extravert คือคน
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เปิดเผย (หรือแสดงตัว) เมื่อประสบปัญหามักจะลดความเครียดโดยการคลุกคลีอยู่กับเพื่อนฝูงกล่าวคือ
มีความโน้มเอียงที่จะคบหาเพ่ือนฝูงเอาไว้มากๆ ชอบแต่งตัวดีและประพฤติตนอยู่ในกรอบประเพณี 
ส่วนคน Intravert ซึ่งชอบเก็บตัวมักจะมีอาการหมกมุ่นครุ่นคิดหันเข้าหาตัวเองเมื่อเกิดทุกข์หรือการ
ขัดแย้ง และมีลักษณะประกอบคือขี้อาย ชอบท างานตัวคนเดียว ทฤษฎีสองมิติของไอแซงค์ คือการ
น าเอามิติเปิดเผย-เก็บตัว มาผสมกับอีกมิติหนึ่งคือ มั่นคง-หวั่นไหว คือเพ่ิมมิติความไวของอารมณ์เข้า
มา คือสุขภาพจิต เนื่องจากเห็นว่าอารมณ์มีส่วนสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับปฏิกิริยาที่บุคคลจะแสดงออก 
พวกที่มั่นคงจะสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี ไม่ตื่นเต้นง่าย สงบ และสม่ าเสมอ ส่วนพวกที่หวั่นไหว
อารมณ์จะแปรเปลี่ยนได้ง่าย หงุดหงิด ใจน้อย กังวล อยู่ไม่สุข จากนั้นเขาได้สร้างทฤษฎีบุคลิกภาพ
โดยการสังเกตลักษณะนิสัยของกลุ่มประชากร และน าลักษณะที่แตกต่างกันมาหาความสัมพันธ์ โดย
ใช้วิธีการที่เรียกว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) โดยแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ เรียกว่า Big Two ประกอบด้วย เก็บตัวกับแสดงตัว (Extravert-Intravert) และอารมณ์มั่นคง
กับอารมณ์หวั่นไหว (Emotional stability- emotional neuroticism) โดยความสัมพันธ์ระหว่าง
สองกลุ่มนี้สามารถก าหนดเป็นนิสัยได้ 32 ลักษณะนิสัย ซึ่งไอแซงค์ได้น าลักษณะบุคลิกภาพเหล่านี้มา
พัฒนาเป็นแบบวัดบุคลิกภาพ MPI (Maudsley Personality Inventory) ทฤษฎีของไอแซงค์จะเน้น
ให้ความส าคัญต่อปัจจัยทางชีวภาพว่าเป็นตัวก าหนดลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลมากกว่าปัจจัย
ทางด้านสิ่งแวดล้อม (อัญพร พูลทรัพย์, 2541) 

ต่อมา คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1985) ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาใน
กลุ่มทฤษฎีบุคลิกภาพกลุ่มลักษณะนิสัย ได้ร่วมกันศึกษาแนวคิดทฤษฎีของไอแซงค์ (Eysenck, 1970)
ร่วมกับแนวคิดห้าองค์ประกอบของนอร์แมน (Norman, 1963) และได้พัฒนาเป็นบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ (The Big Five) ตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1985) ได้ให้
ค าอธิบายบุคลิกภาพแบบแสดงตัวไว้ว่า  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง 
องค์ประกอบทางบุคลิกภาพที่สามารถท านายพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลโดยจากการแสดงถึง
ปริมาณความสัมพันธ์ที่มีกับคนอ่ืนและความสามารถในการปรับตัวทางสังคม ถ้าเป็นคนแสดงตัวก็จะ
ชอบแสดงความสัมพันธ์และจะใช้เวลากับคนอ่ืนรอบตัวมาก แต่ถ้าเป็นคนไม่ชอบแสดงตัวก็จะมีการ
สร้างความสัมพันธ์มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและใช้เวลากับคนอ่ืนรอบตัวน้อย ผู้ที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวสูงจะเป็นที่รักใคร่(Affectionate) สนุกสนานร่าเริง(Jovial) ช่างพูด(Talkative) ชอบเข้า
สังคม(Joiner) และมีอารมณ์ขัน(Fun-loving) ในทางตรงข้ามบุคลิกภาพที่มีระดับบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวต่ า จะเป็นผู้ที่มีลักษณะเก็บตัวเงียบ(Reserved) รักสันโดษ(Loner) เย็นชา(Passive) และ
การขาดความสามารถในการแสดงออกทางอารมณ์อย่างรุนแรง(Lacking the ability to express 
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strong emotion) คอสตาและแมคเครได้แบ่งคุณลักษณะย่อยของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวออกเป็น 
6 ด้าน ดังนี้ 

(1) ความอบอุ่น (Warmth) มีความเกี่ยวข้องกับความใกล้ชิดสนิทสนมระหว่าง
บุคคลผู้ที่มีคุณลักษณะด้านนี้สูงแต่มีความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน 

(2) การชอบเข้าสังคม(gregariousness) การชอบเข้าสังคมเป็นคุณลักษณะของ
บุคคลที่ชอบอยู่ร่วมกับผู้อื่นเป็นหมู่คณะ 

(3) การกล้าแสดงออก(assertiveness) เป็นคุณลักษณะของผู้ที่มีความเป็นผู้น า 
กล้าแสดงตัวตนต่อสังคมอย่างมั่นใจ เป็นผู้ที่มีอิทธิพลในสังคม 

(4) ความกระฉับกระเฉง(activity) เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มีความว่องไว 
กระตือรือร้นต้องการท ากิจกรรมอยู่ตลอดเวลา มีจังหวะชีวิตและวิธีการด าเนินชีวิตที่รวดเร็ว 

(5) การแสวงหาความตื่นเต้น(excitement seeking) คุณลักษณะของบุคคลที่
ชื่นชอบความตื่นเต้นเร้าใจท้าทาย ชอบความสนุกสนาน ชอบบรรยากาศใหม่ ชอบสิ่งแวดล้อมใหม่ 

(6) การมีอารมณ์ทางบวก(positive emotion) เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มอง
โลกในแง่ดี ร่าเริง หัวเราะง่าย มีแนวโน้มที่จะมีประสบการณ์ทางบวก เช่น ความรัก ความตื่นเต้น
ความสุข ความสนุกสนาน  

จากงานวิจัยของโฮวาร์ดและโฮวาร์ด (Howard and Howard, 2001) ที่ศึกษา
ตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1985) ได้สรุปลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวที่ส าเร็จตามบุคคลที่มีคะแนนบุคลิกภาพอยู่ในระดับต่ าและระดับสูงไว้ว่า 

บุคคลที่มีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยู่ในระดับต่ า เป็นผู้ที่มีลักษณะเก็บตัว
คือเป็นผู้ที่มีแนวโน้มที่จะชอบความเป็นอิสระ สงบเสงี่ยม มั่นคง และชอบท่ีจะท าอะไรด้วยตัวคนเดียว
มากกว่าท ากับกลุ่มคน ตัวอย่างบทบาททางสังคมของบุคคลที่มีบุคลิกภาพ เช่น ผู้จัดการฝ่ายผลิต
นักวิทยาศาสตร์ 

บุคคลที่มีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยู่ในระดับสูง เป็นผู้ที่มีลักษณะแสดง
ตัว เป็นผู้ที่มีแนวโน้มที่จะมีความเป็นผู้น า ชอบการแสดงออก ชอบพูดคุย มีความเป็นมิตรกับคนอ่ืนๆ
ผู้ที่มีลักษณะแสดงตัวสูงจะมีความสัมพันธ์กับคนจ านวนมาก ตัวอย่างบทบาททางสังคมของบุคคลที่มี
บุคลิกภาพ เช่น พนักงานขาย นักการเมือง นักสังคมสงเคราะห์ ศิลปิน       
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ตารางที่ 2.2 
ลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนต่ า ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนสูง 

ความอบอุ่น 
การเข้าสังคม 
การกล้าแสดงออก 
ความกระฉับกระเฉง 
การแสวงหาความตื่นเต้น 
การมีอารมณ์ทางบวก 
 

ไว้ตัว เป็นทางการ 
ไม่ชอบเข้าสังคม 
ชอบอยู่เบื้องหลัง 
ท ากิจกรรมไม่เร่งรีบ 
ไม่ค่อยต้องการความตื่นเต้น 
ไม่ค่อยร่าเริง 

เป็นมิตรและสนิทสนม 
ชอบเข้าสังคม 
ชอบแสดงออก เป็นผู้น า 
ท ากิจกรรมอย่าง
กระฉับกระเฉง 
กระหายความตื่นเต้น 
ร่าเริงมองโลกในแง่ดี 

 
จากที่กล่าวมา บุคลิกภาพแบบแสดงตัวได้มีการศึกษาและวิจัยมาอย่างต่อเนื่อง

และเป็นระยะเวลานาน เครื่องมือที่นักวิจัยให้การยอมรับว่าเป็นเครื่องมือที่ใช้แบ่งหมวดหมู่บุคลิกภาพ
ที่มีความโดดเด่น และใช้อธิบายบุคลิกภาพได้มากที่สุด มีความคงที่ในการศึกษาภายในกลุ่มตัวอย่างที่
มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันในอายุ เพศ เชื้อชาติ และภาษา คือแบบทดสอบบุคลิกภาพคอสตา
และแมคเคร เนื่องจากเป็นแบบทดสอบที่อธิบายลักษณะบุคลิกภาพของผู้ที่ถูกวัดได้ค่อนข้างแม่นย า 
ใช้ได้กับทุกเพศทุกวัยและมีความคงที่ที่ค่อนข้างสูง การตรวจวัดเ พ่ือประเมินลักษณะของผู้ตอบ
แบบทดสอบก็ท าได้ง่ายไม่ยุ่งยาก อีกทั้งยังมีนักวิจัยและนักวิชาการให้ความเห็นตรงกันว่า 
แบบทดสอบบุคลิกภาพของคอสตาและแมคเคร เป็นแบบทดสอบที่ใช้วัดมิติหลักของลักษณะนิสัยที่
โดดเด่นของบุคคลได้ดีที่สุดเท่าท่ีเคยมีมาในอดีต (ศรีเรือน แก้วกังวาน, 2558) ในการศึกษาบุคลิกภาพ
แสดงตัว ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาและใช้แบบทดสอบตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร 
 
2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการอนุมานสาเหตุภายใน 

 
2.2.1 ความหมายของการอนุมานสาเหตุ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง การอนุมานสาเหตุ พบว่า 
รูปแบบการอนุมานสาเหตุ  ( Causal attribution styles)  และรูปแบบการอธิบายสา เหตุ  
(Explanatory styles) เป็นค าที่มีความหมายแบบเดียวกัน สามารถเลือกใช้ค าใดค าหนึ่งแทนอีกค าได้ 
หลักฐานปรากฎในตัวอย่างงานวิจัยของ Peterson (1982) ซึ่งใช้ค าว่ารูปแบบการอนุมานสาเหตุแทน
รูปแบบการอธิบายสาเหตุตลอดทั้งงานวิจัย ซึ่งตัวแปรที่ศึกษามีความหมายของรูปแบบการอนุมาน
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ตรงกับรูปแบบการอธิบาย และนักวิจัยบางส่วนเป็นหนึ่งในกลุ่มซึ่งเสนอทฤษฎีรูปแบบการอธิบาย 
ได้แก่ Abramson และ Seligman เป็นผู้เสนอทฤษฎีรูปแบบการอธิบายสาเหตุขึ้น (Abramson, 
1978) ดังนั้น จึงสามารถใช้ค าว่า รูปแบบการอนุมานสาเหตุ แทนรูปแบบการอธิบายสาเหตุได้ 

Heider (1958) เป็นนักจิตวิทยาคนแรกที่ริเริ่มแนวคิดในการศึกษาเรื่องการ
อนุมานสาเหตุ แต่มิได้ให้ค านิยามการอนุมานสาเหตุไว้อย่างเป็นทางการ ธีระพร อุวรรณโณ (2533) 
ได้ประมวลจากค าให้สัมภาษณ์ของเขาในปี ค.ศ.1976 ว่าการอนุมานสาเหตุ คือ การสร้างการ
เชื่อมโยงหรือความสัมพันธ์ระหว่างเหตุการณ์บางอย่างและแหล่งที่มาซึ่งท าให้เกิดเหตุการณ์นั้น ต่อมา 
Weiner (1979) ได้อธิบายว่า การอนุมานสาเหตุเป็นการค้นหาหรือการรับรู้สาเหตุของบุคคลเกี่ยวกับ
เหตุการณ์หรือการกระท าว่าเหตุการณ์หรือการกระท านั้นเกิดขึ้นเพราะอะไร โดยแต่ละบุคคลมีการ
อนุมานสาเหตุของเหตุการณ์หรือการกระท าแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมในอนาคต
ของบุ คคล  (Weiner, 1986) สอดคล้ อ ง กั บ  Shaw and Costanzo (1982) ที่ ไ ด้ ใ ห้ นิ ย า ม ถึ ง
กระบวนการอนุมานสาเหตุว่า เป็นกระบวนการที่ครอบคลุมความใส่ใจ ความคิด และความเข้าใจใน
เหตุการณ์ที่บุคคลรับรู้ต่อเหตุการณ์นั้น  

โดยสรุปแล้ว การอนุมานสาเหตุ หมายถึง การให้เหตุผลของเหตุการณ์ต่างๆ ที่
เกิดขึ้นกับแต่ละบุคคล โดยรูปแบบของการให้เหตุผลนี้จะส่งผลต่อการรับรู้และความเข้าใจถึงสาเหตุ
ของสิ่งที่เกิดขึ้น ส่งผลต่อพฤติกรรมในอนาคต 

2.2.2 ความหมายของการอนุมานสาเหตุภายใน 
การอนุมานสาเหตุในระยะแรก Heider (1958) ได้จัดจ าแนกในมิติที่มาของ

สาเหตุ (Locus of causality) มีลักษณะเป็นมิติขั้วคู่ (Bipolar) โดยบุคคลจะรับรู้สาเหตุพฤติกรรม 2 
ประเภท ได้แก่ สาเหตุจากภายในที่เป็นลักษณะส่วนบุคคลหรือการรับรู้สาเหตุของพฤติกรรมว่ามาจาก
ตนเอง (Internal attribution) และสาเหตุจากภายนอกที่เกิดจากสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์
หรือการรับรู้สาเหตุของพฤติกรรมว่ามาจากภายนอกตนเอง (External attribution) เช่นเดียวกับ 
Rotter (1990) ที่จ าแนกการรับรู้สาเหตุ 1 มิติ แต่เรียกว่ามิติที่มาของการควบคุม (Locus of 
control) มากกว่าที่จะเรียกมิติที่มาของสาเหตุ ซึ่งสอดคล้องกับ Weiner (1979) ที่กล่าวว่า การ
อนุมานสาเหตุ เป็นเรื่องของการหาเหตุผล ทั้งเหตุผลจากตนเองและจากผู้ อ่ืนหรือสิ่งแวดล้อม 
หมายถึง การหาสาเหตุของสิ่งที่เกิดขึ้น ว่าเกิดจากปัจจัยภายในตัวบุคคลหรือปัจจัยภายนอกตัวบุคคล 
ขณะที่ Seligman (1992) ระบุมิติของการอนุมานสาเหตุในมิติแหล่งก าเนิดของสาเหตุว่าเป็นสิ่งที่มา
ควบคุมความรู้สึกที่บุคคลมีต่อตนเอง และเป็นสิ่งที่มีผลกระทบกับความนับถือในตนเองของบุคคล
ตัวอย่างเช่น เมื่อพนักงานสงสัยว่าท าไมหัวหน้าถึงต าหนิตนเอง พนักงานจึงเริ่มหาเหตุผลของสิ่งที่
เกิดข้ึนว่าเกิดจากสาเหตุอะไร ซึ่งพนักงานแต่ละคนอาจมีการคิดเหตุผลได้หลากหลาย ทั้งปัจจัยภายใน
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และปัจจัยภายนอก เช่น ตนเองไม่มีความรับผิดชอบ ไม่ส่งงานตามก าหนด มาท างานไม่ตรงเวลา    
เป็นต้น หรือปัจจัยภายนอก เช่น หัวหน้ามีอคติกับตนเอง เป็นต้น จะเห็นว่า การอนุมานสาเหตุปัจจัย
ภายในที่ตนเองสามารถควบคุมและเปลี่ยนแปลงได้ ท าให้บุคคลนั้นเชื่อว่าตนสามารถเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได้ และท าให้บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้ดีขึ้น ตัวอย่างของปัจจัยภายในบุคคล 
เช่น ความสามารถ ความพยายาม วิธีการ ความสนใจ เป็นต้น และตัวอย่างของปัจจัยภายนอก เช่น 
สิ่งแวดล้อม ความยากของงาน โชคชะตา อิทธิของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา เป็นต้น  

จากที่กล่าวมา ผู้วิจัยขอสรุปการอนุมานสาเหตุภายในว่าเป็นรูปแบบการอนุมาน
สาเหตุในมิติที่มาของสาเหตุหรือมิติแหล่งก าเนิดของสาเหตุ การอนุมานสาเหตุภายในเป็นการอธิบาย
ว่าสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากสาเหตุภายในตนเองหรือตัวบุคคล ( Internal) เป็นผลที่มาจากการ
กระท าของตนเองหรือพฤติกรรมของตนเองไม่ใช่สาเหตุที่เกิดจากสภาพแวดล้อมหรือภายนอกตัว
บุคคล (External)  

2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการอนุมานสาเหตุภายใน 
ใ นปี  1958 Heider ไ ด้ เ ส นอแนวคิ ด ก า รอนุ ม านส า เหตุ ไ ว้ ใ นหนั ง สื อ              

“The Psychology of Interpersonal Relations” โดยแนวคิดการอนุมานสาเหตุของ Heider นั้นมี
ความพยายามที่จะอธิบายสาเหตุการกระท าของมนุษย์ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ปัจจัย คือ การอนุมานสาเหตุ
จากภายใน (Internal attribution) ว่าเป็นการอธิบายสาเหตุจากภายในส่วนบุคคล เช่น ลักษณะ
บุคลิกภาพ แรงจูงใจ อารมณ์ เจตคติ ความสามารถและความพยายาม เป็นต้น ส่วนการอนุมาน
สาเหตุจากภายนอก (External attribution) เป็นการอธิบายสาเหตุว่ามาจากปัจจัยภายนอกหรือ
สภาพแวดล้อม เช่น การได้รับรางวัล หรือการถูกลงโทษ เป็นต้น 

ต่อมา Weiner (1980) ได้พัฒนาทฤษฎีผลของการอนุมานสาเหตุ (Attributional 
Theory) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีการอนุมานสาเหตุของ Heider (1958) และทฤษฎีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation Theory) ของ Akinson (1964) ทฤษฎีผลของการอนุมาน
สาเหตุของ Weiner มีความพยายามที่จะอธิบายปฏิกิริยาด้านความรู้สึกและสติปัญญาของบุคคลที่มี
ต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการท างานซึ่งเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของตนต่อการอธิบายผลของ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้นว่ามาจากสาเหตุอะไร ทฤษฎีผลของการอนุมานสาเหตุของ 
Weiner ได้กล่าวถึงการรับรู้สาเหตุของความส าเร็จและความล้มเหลวในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นตาม
แนวทางของ Heider (1985) โดยกล่าวว่า การตอบสนองต่อการรับรู้ความส าเร็จ และความล้มเหลวที่
สัมพันธ์กับเหตุการณ์ ซึ่งเกิดขึ้นจากการอธิบายสาเหตุจากความสามารถ ความพยายาม ความยาก
ของงาน และโชคชะตา โดยบุคคลจะพยายามประเมินระดับของความสามารถของตน จ านวนความ
พยายามที่ใช้ ความยากของงาน และประสบการณ์ของโชคที่เกิดขึ้น ซึ่งความสามารถเป็นสาเหตุที่มา
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จากภายในบุคคล เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยากหากบุคคลไม่ใช้ความพยายามในการพัฒนาเพียงพอ 
ส่วนความพยายามเป็นสาเหตุที่มาจากภายในบุคคล บุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงและควบคุมได้ด้วย
ตนเอง แต่ความยากง่ายของงานและโชคชะเป็นสาเหตุที่มาจากภายนอก มาจากสิ่งรอบข้าง บุคคลไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงและควบคุมได้ (Weiner, 1979)  
 
ตารางที่ 2.3 
ความสัมพันธ์ระหว่างการอนุมานสาเหตุในมิติที่มาของสาเหตุกับคุณสมบัติของสาเหตุตามทฤษฎีของ 
Weiner 

มิติการอนุมานสาเหตุ ภายใน ภายนอก 
ความคงที่ ความสามารถ ความยากของงาน 

ความไม่คงท่ี ความพยายาม โชคชะตา 

 
Seligman and Maier (1967) เริ่มต้นศึกษาทฤษฎีรูปแบบการอนุมานสาเหตุ

จากการศึกษาการช่วยตัวเองไม่ได้ที่เกิดจากการเรียนรู้ (Learned helplessness) ของสัตว์ชนิดต่างๆ 
เช่น สุนัข หรือหนู จากภาวะที่สัตว์ต้องเผชิญกับสิ่งเร้าที่ท าให้รู้สึกไม่สบาย หรือเจ็บปวด เช่น ถูกไฟฟ้า
ช็อต และสัตว์นั้นไม่สามารถดิ้นรนอะไรได้เพ่ือที่จะหยุดหรือหลีกหนีภาวะนั้นได้เลย สัตว์จะหยุดนิ่งไม่
พยายามหาทางหลีกหนีอีกต่อไปและอยู่ในภาวะที่จ านน แม้ว่าพอเปลี่ยนไปยังสถานการณ์อ่ืนๆที่มี
ทางหลีกเลี่ยงความรู้สึกนั้นได้ แต่สัตว์จะยังคงไม่หาทางหลีกหนี ยอมรับอันตรายต่างๆโดยไม่มีการ
ต่อสู้ดิ้นรน นั่นเป็นเพราะว่า สัตว์เกิดการเรียนรู้ว่าไม่สามารถช่วยตัวเองได้ หรือเรียกว่าเกิดภาวะช่วย
ตัวเองไม่ได้ที่เกิดจากการเรียนรู้ เช่น หนูที่อยู่ในกรงที่ทุกพ้ืนที่ของกรงมีการช็อตไฟฟ้า ไม่ว่าหนูจะกด
แป้นหรือเคลื่อนที่ไปส่วนไหนของกรงก็จะถูกช็อตไฟฟ้าเสมอ สักระยะหนึ่ง หนูจะนอนนิ่งให้ไฟฟ้าช็อต 
แม้ว่าจะย้ายหนูตัวเดิมไปยังกรงอ่ืนที่มีแป้นที่เมื่อกดไฟฟ้าแล้วจะหยุดช็อต หรือมีบางส่วนของกรงที่ไม่
มีไฟฟ้าช็อต หนูก็จะยังคงจ ายอมที่จะอยู่ในส่วนที่มีไฟฟ้าช็อตต่อไป ไม่พยายามหาทางหลีกหนี จาก
ความสนใจในปรากฎการณ์นี้ Seligman จึงศึกษาต่อเกี่ยวกับภาวะดังกล่าวในมนุษย์ โดย Seligman 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีการอนุมานสาเหตุของ Weiner (1960) ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับการที่
บุคคลหาสาเหตุของเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับตนเองโดยเฉพาะเหตุการณ์ที่เป็นความล้มเหลวว่ามาจาก
สาเหตุใด Seligman เชื่อว่า การช่วยตัวเองไม่ได้ที่เกิดจากการเรียนรู้ในบุคคลนั้นว่า ระบุความ
ล้มเหลวของสถานการณ์นั้นอย่างไร 

ในเวลาต่อมา Seligman (1992) ได้ท าการศึกษารูปแบบของการอนุมานสาเหตุ 
ซึ่งเป็นรูปแบบการอธิบายสถานการณ์ที่บุคคลอธิบายถึงสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในชีวิต การอธิบาย

Ref. code: 25615506035475ISA



21 
 

สถานการณ์ทางบวกหรือทางลบจะมีความแตกต่างกัน โดยมีรูปแบบการอธิบายสถานการณ์
ประกอบด้วย 3 มิติที่ส าคัญ คือ มิติแหล่งก าเนิดสาเหตุ (Personalization) มิติคงทนถาวรของสาเหตุ
(Stability/Permanence) และมิติการแผ่ขยายของสาเหตุ (Pervasiveness) 

มิติแหล่งก าเนิดสาเหตุ(Personalization) ตามแนวคิดของ Seligman แบ่งการ
อธิบายสาเหตุว่าเกิดจาก 2 ลักษณะคือ  

1. สาเหตุจากภายนอกตนเอง (External) การอธิบายสาเหตุว่ า เกิดจาก
สถานการณ์รอบข้างสิ่งแวดล้อมหรือคนอื่น  

2. สาเหตุจากภายในตนเอง (Internal) การอธิบายสาเหตุว่าเกิดจากตนเองหรือ
เกี่ยวข้องกับตนเอง  

ตัวอย่างเช่น บุคคลอธิบายว่าการได้รับคะแนนต่ าอาจมีสาเหตุเนื่องมาจากตนเอง
ว่าตนเองขาดความสามารถ อันเป็นการอนุมานไปที่เหตุภายใน หรือบุคคลอาจอธิบายว่า คะแนนต่ า
อาจเนื่องมาจากสภาพแวดล้อม โดยอ้างว่าอาจารย์ให้เวลาในการท ารายงานน้อยเกินไป อันเป็นการ
อนุมานไปที่เหตุภายนอก 

Seligman (1992) เสนอเกี่ยวกับการอนุมานสาเหตุในมิติที่มาของสาเหตุกับการ
มองโลกในแง่ดีว่า ในกรณขีองสถานการณ์ทางลบของผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะมีรูปแบบการมองโลกในแง่
ดี โดยพิจารณาสถานการณ์ที่ตนประสบว่าเกิดจากสาเหตุภายนอกตนเอง ซ่ึงจะท าให้ไม่รู้สึกเสียคุณค่า
ในตนเอง ส่วนรูปแบบการมองโลกในแง่ร้ายผู้ที่มองโลกในแง่ร้ายจะต าหนิตนเอง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
การเห็นคุณค่าในตนเองต่ า คิดว่าตัวเองไม่มีค่า ไม่มีคนรัก ซึ่งบุคคลที่มีระดับการเห็นคุณค่าในตนเอง
ต่ านั้น มักเกิดจากการมีรูปแบบการอธิบายเหตุการณ์ทางลบจากภายในตนเอง ในกรณีของ
สถานการณ์ทางบวกนั้น ผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะมีรูปแบบการอธิบายสาเหตุของเหตุการณ์ทางบวกว่า
เกิดขึ้นจากตัวเองมากกว่าที่จะอธิบายว่าเกิดจากเหตุปัจจัยภายนอก ส่วนบุคคลที่มองโลกในแง่ร้ายจะ
มีรูปแบบการอธิบายสาเหตุของเหตุการณ์ทางบวกว่าเกิดจากผู้อ่ืนหรือสิ่งแวดล้อมอันเป็นปัจจัย
ภายนอก  
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ตารางที่ 2.4 
ความแตกต่างระหว่างการอนุมานสาเหตุในสถานการณ์ทางบวกและลบระหว่างบุคคลที่มองโลกในแง่
ดีกับบุคคลที่มองโลกในแง่ร้ายตามทฤษฎีของ Seligman 

 
มิติการอนุมาน

สาเหตุ 

สถานการณ์ทางบวก สถานการณ์ทางลบ 

บุคคลที่มองโลก
ในแง่ร้าย 

 

บุคคลที่มองโลก
ในแง่ดี 

 

บุคคลที่มองโลก
ในแง่ร้าย 

 

บุคคลที่มองโลก
ในแง่ดี 

 

ที่มาของสาเหตุ 
 

ภายนอก ภายใน ภายใน ภายนอก 

 
มิติการอนุมานสาเหตุของ Seligman (1992) มีรากฐานจากทฤษฎีของ Weiner 

(1980) อย่างไรก็ตามแนวคิดของ Seligman มีความแตกต่างจากทฤษฎีของ Weiner อยู่ 3 ประการ
ด้วยกัน คือ ประการแรก Seligman สนใจในลักษณะนิสัยการอธิบายสาเหตุของเหตุการณ์ต่างๆ
มากกว่าอธิบายสาเหตุสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ประการที่สอง Weiner แบ่งมิติการอนุมาน
สาเหตุออกเป็น 2 มิติ แต่ Seligman แบ่งออกเป็น 3 มิติ กล่าวคือ Seligman เพ่ิมมิติเกี่ยวกับความ
เป็นสากลของสาเหตุเข้ามาเป็นมิติที่สาม ประการที่สาม Seligman สนใจศึกษาเรื่องภาวะความ
เจ็บป่วยทางจิต และรักษาอาการเจ็บป่วยทางจิต แต่ Weiner มุ่งเน้นศึกษาไปในแนวทางเกี่ยวกับการ
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

จากที่กล่าวมา ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีของ         
Seligman (1998) เนื่องจากผู้วิจัยเชื่อว่าความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับการอนุมานสาเหตุ
ในมิติที่มาของสาเหตุ เนื่องจากลักษณะการอธิบายสถานการณ์ของบุคคลมีผลต่อการปฏิบัติงาน และ
เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ตัวอย่างเช่น ในงานวิจัยของ Seligman 
and Schulman (1986) ที่ศึกษาพบว่า ตัวแทนขายที่มีลักษณะการอธิบายเหตุผลแบบมองโลกในแง่ดี
ท ายอดขายได้มากกว่าตัวแทนขายที่มีลักษณะการอธิบายเหตุผลแบบมองโลกแง่ร้าย ซึ่งสอดคล้องกับ
ในงานวิจัยของศรัญญา ชาญวัฒนวิริยะกุล (2557) ที่พบว่าการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับสุขภาวะทางจิต โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีรูปแบบการอธิบายสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นกับ
ตนเองในทางที่ดี มีทัศนคติที่ดี โดยถ้าเป็นสถานการณ์ที่ดีจะบอกว่าตนเองเป็นผู้ที่ท าให้เกิด
สถานการณ์ที่ดีเหล่านั้น หากเป็นสถานการณ์ที่ไม่ดีจะบอกว่าสถานการณ์นั้นเกิดจากปัจจัยภายนอก 
จึงส่งผลให้บุคคลที่อธิบายเหตุการณ์แบบมองโลกในแง่ดีมักจะไม่วิตกกังวลกับสถานการณ์ต่างๆที่
เกิดข้ึน ท าให้มีก าลังใจในการด าเนินชีวิต หากบุคคลอนุมานสาเหตุของความล้มเหลวว่าเกิดจากตนไม่
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มีความสามารถด้านการเรียนรู้ บุคคลนั้นก็จะไม่เพ่ิมความพยายามและหากล้มเหลวเรื่อยไป       
พร้อมอนุมานสาเหตุ เช่นนี้ต่อไป ก็จะเกิดภาวะความสิ้นหวังอันเกิดจากการเรียนรู้ ในที่สุด                           
(สุรางค์ โค้วตระกูล, 2553) ลักษณะเช่นนี้คือลักษณะของบุคคลที่มีการมองโลกในแง่ร้าย แต่ในทาง
ตรงกันข้ามบุคคลที่มีลักษณะการมองโลกในแง่ดี จะสามารถพลิกผันสถานการณ์ทางลบให้กลับ
กลายเป็นดีได้จากแนวคิดการอธิบายลักษณะสถานการณ์ของ Seligman ตามท่ีได้ศึกษาไว้ 

2.2.4 ความคลาดเคลื่อนพื้นฐานในการอนุมานสาเหตุ (Fundamental Attribution 
Error) 

ความคลาดเคลื่อนพ้ืนฐานในการอนุมานสาเหตุ หมายถึง แนวโน้มที่บุคคลจะ
อนุมานพฤติกรรมของผู้อ่ืนว่ามาจากลักษณะนิสัยหรือพ้ืนฐานบุคลิกภาพเป็นค าอธิบายพฤติกรรมของ
ผู้อื่นมากเกินไป ในขณะที่ให้ความส าคัญกับเหตุการณ์น้อยเกินไป กล่าวคือบุคคลมีแนวโน้มที่จะตัดสิน
การกระท าของผู้ อ่ืนว่าเป็นเพราะผู้ อ่ืนนั้นเป็นคนอย่างไร มากกว่ าที่จะพิจารณาถึงอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมและสังคมที่บังคับให้บุคคลกระท าเช่นนั้น ดังเช่นในงานวิจัยของ Jones and Harris 
(1967 อ้างถึ ง ใน  Skitka, Mullen, Griffin, Hutchinson & Chamberlin, 2002) ที่ ให้ ผู้ ร่ วมการ
ทดลองอ่านค าปราศรัยของนักศึกษาคนอ่ืนที่เขียนเกี่ยวกับ Findel Castro แล้วให้ประเมินเจตคติของ
ผู้เขียนว่าสนับสนุนหรือคัดค้านCastro ซึ่งในค าปราศรัยมีทั้งบทปราศรัยที่สนับสนุนหรือคัดค้าน
Csatro และมีเงื่อนไขที่ผู้เขียนมีอิสระในการเขียนนั้น ผู้ร่วมทดลองสามารถประเมินได้อย่างชัดเจนว่า
หากผู้เขียนสนับสนุนก็แสดงว่าผู้เขียนชื่นชอบCastro ขณะเดียวกันหากผู้เขียนคัดค้าน Castroหรือไม่
นิยมในตัวCastroก็แสดงว่าผู้เขียนต่อต้านหรือไม่นิยมในตัวCastro อย่างไรก็ตามเมื่ออยู่ในเงื่อนไขที่
ผู้เขียนก าหนดให้เขียน ถึงแม้ว่าผู้ร่วมการทดลองจะทราบโดยชัดแจ้งแล้วว่าผู้เขียนถูกก าหนดและค า
ปราศรัยที่เขยีนอาจไม่ตรงกับความคิดเห็นที่แท้จริง แต่ผู้ร่วมการทดลองก็ยังคงอนุมานโดยไม่ค านึงถึง
สถานการณ์ท่ีผู้เขียนถูกก าหนด แต่ยังคงอนุมานว่ามาจากลักษณะภายในของผู้เขียน 

Hogg and Vaughan (1988) เสนอว่าการอนุมานสาเหตุของพฤติกรรมอย่าง
คลาดเคลื่อนนี้เกิดขึ้นได้ด้วยสาเหตุดังนี้ 

1. การเพ่งความสนใจไปที่พฤติกรรมของผู้ที่กระท าว่ามีความสนใจมากกว่าบริบท
ซึ่งไม่เด่นชัด 

2. การลืมนึกถึงปัจจัยทางสถานการณ์ จึงพิจารณาเฉพาะลักษณะภายในแทน 
3. ปัจจัยทางวัฒนธรรมและปัจจัยเกี่ยวกับพัฒนาการ 
4. ปัจจัยทางภาษาศาสตร์ 
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2.2.4.1 ปรากฎการณ์ผู้กระท า - ผู้สังเกต (Actor-Observer Effect) 
 แนวโน้มที่ผู้กระท าจะมองพฤติกรรมตนเอง โดยให้ความส าคัญเกี่ยวกับ

เงื่อนไขของสภาพแวดล้อมว่าก่อให้เกิดพฤติกรรม แต่ในขณะเดียวกันในมุมมองของผู้สังเกตกลับให้
ความส าคัญกับลักษณะนิสัยที่คงที่ของผู้กระท า ทั้งนี้สืบเนื่องมาจากผู้สังเกตสามารถจะตีความ
ประสบการณ์ภายในของผู้กระท าได้จากเพียงหน้าตา ท่าทางและความเข้าใจความรู้สึกของผู้กระท าใน
สภาพแวดล้อมที่คล้ายคลึงกันเท่านั้น แต่ผู้สังเกตจะไม่สามารถรับรู้ข้อมูลในอดีตของผู้กระท าได้ 
ดังนั้นการอนุมานของผู้สังเกตจึงมักน าการกระท ามาเปรียบเทียบกับการกระท าของผู้อ่ืน แต่ในการ 
อนุมานของผู้กระท ามีแนวโน้มที่จะเปรียบเทียบกับการกระท าของตนที่ผ่านมามากกว่าเปรียบเทียบ
กับการกระท าของผู้อื่น (Jones & Nisbett, 1971 อ้างถึงใน Frank & Gilovich, 1988) 

สาเหตุหลัก 2 ประการที่ท าให้เกิดปรากฎการณ์ผู้กระท า - ผู้สังเกตนี้ 
ได้แก่ (Hogg & Vaughan, 1998) 

(1) ผู้กระท าไม่สามารถมองเห็นการกระท าของตนเองได้ แต่บุคคล
สามารถมองเห็นสภาพแวดล้อมหรือบริบทภายนอกได้อย่างชัดเจน ซึ่งการรับรู้ความเด่นชัดมี
ความส าคัญในการอธิบายสาเหตุ 

(2) การมีข้อมูลที่แตกต่างกัน โดยผู้กระท าจะมองว่าตนมีพฤติกรรมที่
แตกต่างกันไปตามแต่ละบริบทหรือแต่ละสถานกาณ์ บุคคลมีข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมมากกว่า จึง
มีแนวโน้มที่จะเห็นว่าพฤติกรรมของตนเองอยู่ภายใต้การควบคุมของสถานการณ์ ส่วนผู้สังเกตมีเพียง
ข้อมูลคือการเห็นผู้กระท าแสดงบทเดียว แต่มีข้อมูลว่าผู้กระท าแสดงพฤติกรรมเช่นใดในบริบทอ่ืน 

2.2.4.2 ความล าเอียงแบบเข้าข้างตนเอง (Self-Serving Bias) 
 ความล าเอียงแบบเข้าข้างตนเองเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความล าเอียงที่จะ

รับผิดชอบต่อความส าเร็จมากกว่าความล้มเหลว บุคคลจะมีแนวโน้มที่จะปกป้องและเพ่ิมการเห็น
คุณค่าในตนเองหรือภาพลักษณ์ของตน (Self-image) โดยการอนุมานไปที่ภายในและเอาความดี
ความชอบใส่ตนเมื่อประสบความส าเร็จ หรือที่เรียกว่าความล าเอียงในการเพ่ิมคุณค่าในตนเอง (Self-
enhancing bias) และการอนุมานไปที่ภายนอกและปฏิเสธความรับผิดชอบในความล้มเหลวที่เกิดขึ้น
หรือที่เรียกว่าความล าเอียงโดยการปกป้องตนเอง (Self-protecting bias) (Hogg & Vaughan, 
1998; Jones & Nisbett, 1972) โดยทั่วไปแล้วบุคคลมักจะเกิดความล าเอียงโดยการเพ่ิมคุณค่าใน
ตนเองขึ้นมากว่าการเกิดความล าเอียงโดยการปกป้องตนเอง เช่น เมื่อนักศึกษาสามารถท าคะแนนได้ดี
ในการสอบอาจมองว่าตนได้คะแนนดีเป็นเพราะตนฉลาดและเรียนหนัก ในขณะที่นักศึกษาที่ท า
คะแนนได้ไม่ดีอาจมองว่าอาจารย์ให้คะแนนน้อยเป็นเพราะอาจารย์ไม่ชื่นชอบตนเอง อันเป็นรูปแบบ
ความคิดแบบความคิดอันน่าพึงปรารถนา (Wishful thinking) เป็นต้น  ซึ่งการล าเอียงแบบเข้าข้างตน 

Ref. code: 25615506035475ISA



25 
 

นี้เกี่ยวข้องกับตนเองเหนือกว่าค่าเฉลี่ย ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะบุคคลที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองต่ า
มักจะไม่ปกป้องตนเองโดยการอนุมานความล้มเหลวไปที่ภายนอก แต่จะอนุมานความล้มเหลวไปที่
ภายในแทน (Campbell & Fairey, 1985 อ้างถึงใน Hogg & Vaughan, 1998) 

 สาเหตุของการเกิดความล าเอียงแบบเข้าข้างตนเองแบ่งออกเป็น 2 
แนวทาง ในแนวทางแรกมองว่าเกิดจากกระบวนการรับข้อมูลที่ผิดพลาด ( Information-processing 
strategies) เช่น การเลือกที่จะสนใจและเข้าถึงเฉพาะบางอย่าง เป็นต้น (Miller & Ross, 1975 อ้าง
ถึงใน Sedikides, 1998)  ซึ่งการพิจารณาความล าเอียงแบบเข้าข้างตนเองในแง่มุมองค์ประกอบทาง
ปัญญาจะเน้นการเข้าถึงข้อมูลที่แตกต่างกัน เลือกที่จะให้ความสนใจเฉพาะข้อมูลบางอย่าง บุคคลไม่
สามารถรับข้อมูลได้อย่างสมบูรณ์ แต่ในอีกแนวทางหนึ่งมองว่าเกิดจากองค์ประกอบทางแรงจูงใจ เช่น 
ความปรารถนาที่จะคิดในทางบวกหรือหลีกเลี่ยงที่จะคิดถึงตนเองในทางลบ เป็นต้น เป็นความ
ปรารถนาที่จะขยายอัตลักษณ์ของตนเองในแง่บวกและทิ้งการมองอัตลักษณ์ในแง่ลบเกี่ยวกับตนเอง 
ท าให้เกิดความล าเอียงแบบเข้าข้างตนเอง (Self-presentstion) อาจมีอิทธิพลต่อการแสดงความ
รับผิดชอบในความส าเร็จหรือปฏิเสธความรับผิดชอบต่อความล้มเหลว เช่น การแสดงความถ่อมตนจะ
เป็นการยับยั้งการเพิ่มคุณค่าในตนเอง เป็นต้น (Hogg & Vaughan, 1998) 

2.2.4.3 ความเห็นพ้องที่ผิด (False Consensus Effect) 
แนวโน้มที่บุคคลจะประเมินรับความเห็นของผู้อ่ืนว่าตรงกับตนเองมาก

เกินไป บุคคลอาจจะคาดเดาเกี่ยวกับความคิดเห็น ความเชื่อ ความชอบของตนเองว่าแพร่หลายในคน
ทั่วไปมากกว่าที่เป็นจริง ซึ่งความล าอียงนี้เกิดขึ้นโดยทั่วไปในสภาพแวดล้อมขของกลุ่มโดยบุคคล
มักจะคิดว่าความคิดเห็นของกลุ่มมีคความสอดคล้องกับประชากรส่วนใหญ่ เมื่อสมาชิกในกลุ่มเห็นว่า
ความคิดเห็นของกลุ่ม เป็นเอกฉันท์และไม่มีใครโต้แย้ง บุคคลจึงมีแนวโน้มที่จะเชื่อว่าสมาชิกทุกคน
คิดเห็นไปในทางเดียวกัน 

นอกจากนี้บุคคลจะพยายามแสวงหาพรรคพวก โดยอาจเจอกับคนที่
เหมือนกันกับตนมากกว่าเจอกับคนที่แตกต่างกันกับตน จึงอาจเกิดความเห็นพ้องที่ผิดขึ้นได้ ความ
เป็นไปได้อีกประการหนึ่งคือ ความเห็นของตนเองมีแนวโน้มที่จะเด่นชัดมากกว่าความเห็นหรือ
ทางเลือกแบบอื่น นอกจากนี้ความเห็นพ้องที่ผิดเป็นกลไกที่จะธ ารงการรับรู้ความเป็นจริงให้มั่นคงมาก
ยิ่งขึ้น (Hogg & Vaughan, 1998) 

จากแนวคิดทฤษฏีและข้อค้นพบดังกล่าว จะเห็นได้ว่ามนุษย์เรามีอคติ
หรือความล าเอียงในการอนุมานสาเหตุมากมาย โดยเป็นผลจากธรรมชาติของมนุษย์ ปัจจัยส่วนบุคคล
และปัจจัยทางสังคมท่ีส่งเสริมและผลักดันให้มนุษย์มีการอนุมานสาเหตุที่บิดเบือนไปจากความเป็นจริง
ในรูปแบบความล าเอียงที่แตกต่างกันไป 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
 

2.3.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานพบว่า 

Diener (2003)  ให้ความหมายของความสุขในการท างานว่า เป็นความรู้สึกทางบวกซึ่งเป็นผลมาจาก
การท างานโดยบุคคลจะเชื่อมโยงความสุขในชีวิตกับความสุขในการท างานเข้าด้วยกัน  โดยแบ่ง
ความสุขในการท างานออกเป็น 4 ลักษณะ ได้แก่ มีความพึงพอใจในชีวิต มีความพึงพอใจในงาน มี
อารมณ์ด้านบวกและมีอารมณ์ด้านลบ ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของความสุขในการท างาน
ของศุภมณี สงวนแสง (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวและ
ชีวิตการท างานของบุคคล เป็นความรู้สึกรัก ความรู้สึกสนุกสนานและผูกพันกับงานที่ตนเองท า มี
ความร่วมมือร่วมใจท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ในขณะที่ Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขใน
การท างานเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้ของพฤติกรรมและความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง ซึ่งมีการ
แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ และการมีความปลาบปลื้มใจจนน าไปสู่การปฎิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ ชัญญณัท แก้วมณีโชติ (2558, น.27) ที่ให้ความหมาย ความสุขในการ
ท างาน คือพลังของอารมณ์ทางด้านบวกที่ส่งผลให้ร่างกายมีความตื่นตัว มีชีวิตชีวา รู้สึกมีพลัง เมื่อ
ท างานก็จะเกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินในการท างานและส่งผลของความสุขนี้ให้กับผู้ที่ร่วมงาน
ด้วยผ่านพฤติกรรมทางบวก นอกจากนี้ Makikangas, Feldt and Kinnuen (2007) สรุปความหมาย
ของความสุขว่าเป็นการมองในภาพกว้างของคุณภาพของประสบการณ์และการท างานของจิตใจของ
บุคลากรในขณะท างาน เป็นความสุขในมุมมองของความสุขสบายที่ค านึงถึงประสบการณ์ความ
เพลิดเพลินของตัวบุคคลนั้น หรือความสมดุลของความรู้สึกด้านบวกมากกว่าความรู้สึกด้านลบ 
สอดคล้องกับประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551, น.6) กล่าวว่า ความหมายของความสุขในการท างานก็คือ
ผลจากการที่บุคคลรับรู้พฤติกรรมการท างานของตนเองกับเพ่ือนร่วมงานและสัมพันธภาพระหว่างกัน
เป็นผลให้บุคคลนั้นแสดงอารมณ์ทางบวกต่อการท างาน และท าให้บุคคลนั้นแสดงความพยายามและ
ความรับผิดชอบต่องานในระดับที่สูงยิ่งขึ้น 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปและให้ความหมายของความสุขใน
การท างานว่า เป็นความรู้สึกทางบวก เป็นการมีอารมณ์ทางลบในระดับต่ าและมีความพึงพอใจในชีวิต
สูง มีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ที่ปฏิบัติงานร่วมกัน ส่งผลให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีความร่วมมือร่วมใจที่จะท าให้งานให้ส าเร็จ 
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2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีความสุขในการท างาน 
จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานสามารถ

สรุปได้ดังนี้ 
Diener (2003)  มุ่งอธิบายความสุขว่า ความสุขเป็นความรู้สึกพึงพอใจในชีวิต 

เป็นการมีอารมณ์ความรู้สึกทางด้านลบต่ า คนที่มีความสุขในการท างานเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลาย
อย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อม เป็นต้น ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล ให้
เกิดความพึงพอใจในชีวิต น ามาซึ่งความสุขมีดังต่อไปนี้ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (life satisfaction) หมายถึง บุคคลเกิดความรู้สึกพอใจ
ในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความหวังกับเป้าหมายของชีวิตที่สอดคล้องกับความเป็นจริง และ
สามารถกระท าได้จริงตามความตั้งใจที่วางไว้ มีความสมเหตุสมผล เรียนรู้ที่จะเข้าใจ และยอมรับผล
ของสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นที่จะต้องมีการปรับตัว 

2. ความพึงพอใจในงาน (work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลนั้นได้กระท า
ในสิ่งที่ตนรัก ชอบและมีความสนใจ มีความรู้สึกพอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในกับชีวิตของการ
ท างาน รู้สึกมีความสุขเมื่อพบว่างานที่กระท านั้นได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้ ตลอดจน
สามารถท างานที่ก่อให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3. อารมณ์ทางบวก (positive effect) หมายถึง การที่บุคคลนั้นมีความสุขและ
รู้สึกดี สนุกสนานกับชีวิตการท างาน ร่าเริงยิ้มแย้มสดใสกับเพ่ือนร่วมงานและชีวิตการท างาน มีความ
ภูมิใจและศรัทธาในงานทีต่นกระท า สามารถรับรู้ไดถ้ึงความดีงามและคุณประโยชน์ในงานที่กระท า 

4. อารมณ์ทางลบ (negative effect) หมายถึง การที่บุคคลนั้นรู้สึกเป็นทุกข์กับ
สิ่งไม่ดีหรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น มีความคับข้องใจ ความเบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่
สบายใจเมื่อได้เห็นการกระท าที่ไม่ซื่อสัตย์สุจริตหรือไม่ถูกต้อง และมีความต้องการที่จะปรับปรุงแก้ไข
สิ่งต่างๆที่ไม่ดีเหล่านั้นให้ดีขึ้นเพื่อสนองความต้องการของตนเองให้มีความสุข เป็นต้น 

Warr (1990) จ าแนกองค์ประกอบของความสุขในการท างานไว้ 3 องค์ประกอบ
ดังนี้ 

1. ความตื่นตัวในการท างาน (arousal) เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่เกิดขึ้น
ในขณะที่ท างาน เมื่อบุคคลมีความรู้สึกสนุกสนานกับงานที่ท าก็จะไม่มีความรู้สึกวิตกหรือกังวลใจใน
การท างาน 

2. ความพึงพอใจในงาน (pleasure) เป็นความรู้สึกเพลิดเพลิน พอใจ ชอบใจ
และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

Ref. code: 25615506035475ISA



28 
 

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน (enthusiasm) เป็นความรู้สึกที่บุคคลรู้สึก
อยากที่จะท างาน มีความตื่นตัวในการท างานอยู่ตลอดเวลา และยังสามารถท างานได้อย่างคล่องแคล่ว 
กระฉับกระเฉง ท างานด้วยความมีชีวิตชีวา 

Fisher (2010) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท างานจากผลงานการศึกษาวิจัย
เรื่อง Happiness at work โดยได้มีการแบ่งระดับความสุขในการท างานออกเป็น 3 ระดับคือ ระดับ
ชั่ วคราว (transient level) ระดับบุคคล (person level) และระดับกลุ่ม  (unit level) โดยมี
องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 7 องค์ประกอบดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) คือเจตคตขิองบุคคลด้านปัญญาและ
อารมณ์ที่มีต่องาน แต่ส าหรับผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจะท าให้ความสนใจในทางด้าน
ปัญญาโดยจะเป็นการประเมินลักษณะของการท างานมากกว่าด้านอารมณ์ท่ีเกิดระหว่างการท างาน 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (organization commitment) องค์ประกอบนี้ถูก
น ามาใช้เพ่ือวัดระดับความสุขในการท างานมากเป็นอันดับที่สองรองจากการวัดระดับความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ คือความผูกพันด้านอารมณ์ ความผูกพัน
ด้านการลงทุนและความผูกพันด้านหน้าที่ โดยทั้งหมดนี้มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 

3. ความเกี่ยวข้องในงาน ( job involvement) เป็นองค์ประกอบด้านความ
เกี่ยวข้องในงานถือเป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งของความผูกพันในงาน เมื่อบุคคลรู้สึกได้ถึงความเป็น
ส่วนหนึ่งของงานที่กระท าและสะท้อนความเป็นตัวตนจากงานที่กระท า รวมทั้งได้สะท้อนคุณค่าของ
ตนเองด้วย 

4. ความผูกใจมั่น (Engagement) คือการที่บุคคลเอาใจใส่ในงานที่ท าอุทิศตนใน
การท างาน 

5. ความเติบโตงอกงามและความกระปรี้กระเปร่า (thriving and vigor) คือ
องค์ประกอบใหม่ที่เพ่ิงจะถูกก าหนดขึ้นมา ส าหรับบางการศึกษางานวิจัยได้ระบุว่าความเติบโตและ
ความกระปรี้กระเปร่านั้นเป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งของความผูกใจมั่นในงาน 

6. สภาวะไหลลื่นและแรงจูงใจภายใน (flow and intrinsic motivation) คือ
สภาพของสภาวะทางอารมณ์ในแต่ละบุคคลที่เกิดความเพลิดเพลินและมีจิตใจในการเอาใจจดจ่ออยู่
กับงานที่ตนกระท า โดยสภาวะไหลลื่นนี้จะเกิดขึ้นได้มากที่สุดเมื่อบุคคลนั้นมีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองอยู่ในระดับสูงและได้รับการสนับสนุนจากองค์การในระดับสูงด้วย 

7. อารมณ์ในการท างาน (effect at work) จัดเป็นองค์ประกอบด้านอารมณ์ซึ่ง
จะแตกต่างจากองค์ประกอบด้านอ่ืนๆที่กล่าวมาแล้วในข้างต้น เนื่องจากองค์ประกอบทั้งหมดที่กล่าว
มาล้วนแต่เป็นองค์ประกอบทางด้านเจตคติหรือปัญญา 
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Gavin and Manson (2004) ได้ให้ค าอธิบายความหมายของความสุขว่าเป็นผล
ที่เกิดมาจากความรู้สึกที่อยู่ภายในตัวบุคคลของแต่ละบุคคล โดยเป็นผลที่ท าให้เกิดความรู้สึกทางบวก 
เช่น ความรู้สึกชื่นชอบ ความรู้สึกพึงพอใจ โดยความสุขนั้นประกอบด้วย 3 องค์ประกอบดังนี้ 

1. ความมีอิสระ การที่บุคคลมีความสามารถในการคิดและได้เลือกในสิ่งที่ตนเอง
พอใจและต้องการ มีความอิสระในการตัดสินใจ สามารถที่จะควบคุมและเป็นผู้ก าหนดการกระท าของ
ตนเองให้ตอบสนองต่อความพึงพอใจและความสุขของตนเองได้ 

2. ความรู้ เป็นการตระหนักรู้ว่าความรู้นั้นมีส าคัญต่อชีวิตอย่างไร และควรจะใช้
ความรู้ที่มีอย่างไรให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์และสามารถน าความรู้นั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
เพ่ือการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับนับถือและความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 

3. ความสามารถ เป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ความสามารถนั้นสามารถ
ที่จะฝึกฝนได้โดยผ่านการอบรมต่างๆที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความรู้ความช านาญในด้านนั้นๆ ช่วย
ให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่กว้างขวางมากยิ่งขึ้น 

Manion (2003) ได้ศึกษาความสุขในการท างานโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือหา
ค าจ ากัดความของความสุขพบว่าความสุขเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้และจากการลงมือกระท าสิ่ง
ต่างๆด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของตนเอง มีการแสดงออกของความสุขด้วยการยิ้ม หัวเราะ มี
ความปลาบปลื้มใจซึ่งจะน าไปสู่ผลของการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงการรับรู้การ
แสดงออกการปฎิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากที่จะท างาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึง
พอใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกันเกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน เกิดความรักในงานและยึดมั่นในองค์กรสูง 
โดยแบ่งองค์ประกอบของความสุขออกเป็น 4 ด้านได้ดังนี้ 

1. การติดต่อสัมพันธ์(Connection) หมายถึง การรับรู้ขั้นพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดเป็น
ความสัมพันธ์ของบุคคลในสถานที่ท างาน โดยที่แต่ละบุคคลเมื่อเข้ามาท างานร่วมกันก็จะท าให้เกิด
เป็นสังคมของการท างาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลที่ตนได้ปฏิบัติงานด้วย มีการให้ความ
ร่วมมือความช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างการปฏิบัติงาน มีการสนทนาพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร ให้
การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานและเกิดเป็นมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคคล
อ่ืน เกิดความรู้สึกเป็นสุขในการท างานตลอดจนการได้รับรู้ว่าตนเองนั้นอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มี
แตค่วามรักและปรารถนาดีต่อกัน 

2. ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกรักและ
ผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน การได้รับรู้ว่าตนเองนั้นมีพันธกิจในการที่จะต้องปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน มีความกระตือรือร้น 
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ตื่นเต้นดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ อีก
ทั้งยังรู้สึกเป็นสุขทุกครั้งเมื่อได้ปฏิบัติงาน รู้สึกภาคภูมิใจที่ตนมีหน้าที่และมีส่วนร่วมรับผิดชอบในงาน 

3. ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองนั้น
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับการ
มอบหมายให้ท างานที่มีความท้าทายความสามารถของตนเองให้ส าเร็จ มีความอิสระในการท างาน ท า
ให้ได้ผลลัพธ์ของการท างานนั้นในทางบวก ท าให้เกิดความรู้สึกเห็นความส าคัญและเห็นคุณค่าในชีวิต 
เกิดความภาคภูมิใจในการที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มี
ความก้าวหน้าและท าให้องค์กรนั้นเกิดการพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น 

4. การเป็นทีย่อมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองนั้นเป็นบุคคลที่
ได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลที่ร่วมปฏิบัติงานด้วยกัน ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ และได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในการมอบหมายงานส าคัญให้ปฏิบัติ ท าให้เกิดการ
ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับทุกคนที่ร่วมงานกัน ตลอดจนสามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่
ตนเองมีอยู่มาพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์อย่างต่อเนื่อง 

2.3.3 ผลของความสุขในการท างาน 
จากการศึกษางานวิจัยพบว่า การที่บุคคลมีความสุขในการท างาน จะช่วยส่งผล

ให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน มองโลกในแง่ดี และกล้าเผชิญกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน (Warr, 2007) เมื่อบุคคลมีความสุขในการท างาน ก็จะเกิดเป็นความพึง
พอใจ ความรู้สึกสบายใจ จะท าให้มีความกระตือรือร้น และยึดมั่นผูกพันในงานที่ท าอย่างเต็มที่เพ่ือให้
งานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Pry-Jones, 2010) ส่งผลท าให้ลดอัตราการขาดงานและลาออก   
จากงาน (Manion, 2003) 

ความสุขในการท างานเป็นประโยชน์ทั้งต่อองค์กร การบริหารและต่อตัวบุคคล 
ในแง่ขององค์กร ความสุขในการท างานท าให้ความสามารถในการท างานเ พ่ิมขึ้นและผลผลิตในงาน
เพ่ิมขึ้น เป็นการพัฒนาทั้งปริมาณและคุณภาพของงานในองค์กร อีกทั้งความสุขในการท างานยัง
ก่อให้เกิดมิตรภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม เกิดเป็นความร่วมมือกันท างานให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ในแง่ของการบริหาร ความสุขในการท างานส่งผลให้บุคคลในองค์กรที่เอา
ใจใส่ต่องานที่ท า มีแรงจูงใจในการท างาน เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ส่งเสริมการบริหารจัดการ
ภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี ไม่มีความขัดแย้งในองค์กร ลดอัตราการลาออก เกิดภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่
องค์กร ดึงดูดให้บุคคลที่มีความสามารถอยากเข้าร่วมงานกับองค์กร  

ประโยชน์ของความสุขในการท างานที่เกิดขึ้นกับบุคคล คือการส่งผลให้เกิด
ความสุขอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีความสุขในการท างานก็กลับบ้านด้วยความรู้สึกที่สุขใจ ไม่มีความอึดอัด
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คับข้องใจ ท าให้บุคคลนั้นมีสภาพจิตใจที่ดี อารมณ์ดี ร่าเริงแจ่มใส เมื่อสภาพจิตใจดีก็จะส่งผลต่อ
ร่างกาย ท าให้มีสุขภาพดีตามไปด้วย อีกทั้งสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีที่ส่งผลต่อความสุขใน  
การท างานยังท าให้บุคคลนั้นเกิดเป็นความรู้สึกรักในงาน ผูกพันในองค์กร รู้สึกดีกับตนเองรู้สึกดีกับ
งานที่ท า มีความภูมิใจในงานที่ท า ก็จะเกิดเป็นความรู้สึกที่อยากจะท าแต่สิ่งที่ดีๆให้กับองค์กร  

2.3.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 
Diener and Biswas-Diener (2008) อธิบายถึงลักษณะสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ดังนี้ 
1. โอกาสในการควบคุมงานด้วยตนเอง (opportunities for personal 

control) คือ การที่บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาในการท างานของตนเองได้ 
2. ลักษณะงานหลากหลาย (jobs with a variety of tasks) คือลักษณะงานที่

หลากหลายท าให้บุคคลได้ใช้ความรู้ความสามารถตนเองที่มีอย่างเต็มที่ 
3. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน (supportive suppervisors) คือความรู้สึก

ผ่อนคลาย ความรู้สึกดี ที่เกิดจากการได้รับการสนับสนุน การเอาใจใส่จากหัวหน้างาน 
4. การได้รับการยอมรับนับถือ (respect and status) คือความรู้สึกภูมิใจเมื่อรู้

ว่าตนเองมีความสามารถจนได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
นอกจากนี้ Maenapothi (2007) เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในที่ท างาน 

5 ปัจจัย ดังนี้ 
1. งานท าให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน พนักงานมีความสุขในงาน

ที่ได้รับมอบหมายและสามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้ 
2. วัฒนธรรมองค์การ 
3. มีปฏิสัมพันธ์และการยอมรับซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 
4. คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นความสัมพันธ์ของ 3 ส่วน ซึ่งคือสิ่งแวดล้อมใน

การท างาน การมีส่วนร่วมของพนักงานและการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน ซึ่งทั้ง 3 ส่วนนี้
จะส่งผลที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในภาพรวมของการท างานและน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานใน
ระดับสูงต่อไป 

5. ภาวะผู้น า ผู้บริหารหรือผู้น าองค์การสามารถที่จะช่วยและเพ่ิมระดับของ
ความสุขในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยหัวหน้า
สามารถสร้างแรงจูงใจและความผูกพันในองค์การให้กับพนักงานได้ 2 วิธี คือ หัวหน้าต้องมีการสื่อสาร
ที่ชัดเจนและตรงไปตรงมากับผู้ใต้บังคับบัญชาและต้องอุทิศตนในการสร้างบรรยากาศในการท างานที่
ดีส าหรับพนักงาน 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

2.4.1 ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานพบว่ามีผู้วิจัยได้ให้
ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไว้ในแนวทางที่คล้ายกันดังนี้ Alderfer (1972) ให้
ความหมายไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานคือ ความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน
ระดบัเดียวกัน มีการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีน้ าใจไมตรีและการยอมรับซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ 
Sias (2005) ที่กล่าวว่า ความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ระดับต าแหน่งเดียวกันโดยที่แต่ละคนไม่มีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง และยังมีวันชัย โพธิวรากร (2551) 
ที่ได้ให้ความหมายสอดคล้องกันไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานคือ การปรับตัวเข้ากับ เพ่ือน
ร่วมงานด้วยความร่วมมือของเพ่ือนในการปฏิบัติงานและด้านอ่ืนๆด้วย และการมี เพ่ือนดีนั้นคือได้รับ
ความช่วยเหลือแนะน าให้ค าปรึกษาที่ดีและถูกต้องช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ ทัศนีย์ 
ศรีกิตติศักดิ์ (2554) ได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานว่า เป็นปัจจัยที่ท าให้
บุคลากรท างานอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข หากมีความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน มีการ
ร่วมแรงร่วมใจกันในการท างานโดยปราศจากความขัดแย้ง อันเป็นผลให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ตามที่องค์กรต้องการ ส่วนการศึกษาของพงษ์ หรดาล (2540) เป็นการศึกษาที่สนับสนุนแนวคิด
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยได้กล่าวถึงการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างคนท างานว่า เป็น
สิ่งที่ส าคัญที่ช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์กรนั้นนานขึ้น และสร้างผลงานที่ดีให้กับหน่วยงาน และมี
การศึกษาของปริญญา ทอสูงเนิน (2549) ที่ให้ความหมายของทีมงานหรือกลุ่มงานว่า หมายถึงบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป ซึ่งมีความเกี่ยวข้อง มีปฏิสัมพันธ์กัน และพ่ึงพาอาศัยกันและกันในการด าเนิน
กิจกรรมตามเป้าหมายร่วมกัน 

ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีในภายกลุ่มของผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับเดียวกัน
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป เป็นความสัมพันธ์ที่มีเป้าหมายร่วมกันในการท างานให้ประสบความส าเร็จตามที่
ก าหนดไว้ โดยอาศัยความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน 
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2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของซัลลิแวน (Interpersonal Relationship 

Theory of Harry Stack Sullivan) กล่าวว่า ลักษณะบุคลิกภาพของมนุษย์นั้นเป็นผลที่เกิดจาก
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และมนุษย์นั้นอยู่ภายใต้อิทธิพลของความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนมาตั้งแต่
แรกเกิดจนถึงวาระสุดท้ายของชีวิตแต่ละบุคคล โดยมนุษย์นั้นเป็นสัตว์สังคมซึ่งไม่สามารถที่จะปฏิเสธ 
หลีกเลี่ยงหรือตัดขาดความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆได้ (ศรีเรือน แก้วกังวาน, 2539) ซึ่งจากที่กล่าวมา
สามารถสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นโครงสร้างที่มีส าคัญและส่งผลท าให้เกิดเป็น
บุคลิกภาพ และซัลลิแวนยังให้ความส าคัญในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคมเนื่องจาก
เป็นแรงจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม หากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไม่ดี ก็จะก่อให้เกิดปัญหาตามมา
เป็นผลมาจากการขาดความพึงพอใจ 

ทฤษฎี สั ม พันธภาพระหว่ า งบุ ค คลของชุทซ์  ( Schultz's Interpersonal 
Relationship Theory) เป็นทฤษฎีที่ได้อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมระหว่างบุคคลในบริบทของความ
เข้ากันได้ของบุคคลที่มีชื่อว่า ทฤษฎี พ้ืนฐานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Fundamental 
Interpersonal Relationship Orientation; FIRO) ซึ่งได้กล่าวถึงธรรมชาติของมนุษย์ว่าต้องมีการ
ติดต่อและต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดยความต้องการนี้ถือเป็นความต้องการจ าเป็นขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์เช่นเดียวกันกับความต้องการทางสรีระ ดังนั้นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งที่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจ โดยชุทซ์ ได้กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการสัมพันธภาพระหว่างบุคคลทั้งใน
ระดับพฤติกรรมและความรู้สึก 

การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในแง่ของระดับพฤติกรรมมี 3 ประการดังนี้ 
1. ความต้องการความเป็นพวกพ้อง (Need for inclusion) เป็นความต้องการที่

มีแรงขับจากภายในเพ่ือการสร้างและรักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์ที่พึงพอใจ เป็นความต้องการในการอยู่
ร่วมกันกับบุคคลอ่ืนและต้องการให้บุคคลอ่ืนยอมรับตนเองเป็นคนในกลุ่ม โดยมีความต้องการที่จะมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ดังนั้นบุคคลจะแสดงตัวเพ่ือดึงดูดความสนใจ พยายามที่จะสร้างชื่อเสียงและท า
ตนเองได้เป็นที่ยอมรับนับถือและมีเกียรติในสังคม 

2. ความต้องการมีอ านาจควบคุม (Need for Control) เป็นกระบวนการ
ตัดสินใจของบุคคลที่มีความต้องการที่จะมีอิทธิพลและมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน ดังนั้นบุคคลจึง
พยายามที่จะแสดงออกซึ่งความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งแสดงออกซึ่งการต่อต้านและปฏิเสธการ
คุกคามเพ่ือที่จะการแสดงให้เห็นถึงความต้องการที่จะควบคุมบุคคลอ่ืน 
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3. ความต้องการความรักใคร่ชอบพอ เป็นความรู้สึกและอารมณ์ส่วนตัวของแต่
ละบุคคลที่เกิดขึ้นระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดยจะมีการแสดงออกซึ่งความต้องการด้วย
การแสดงน้ าใจ ช่วยเหลือเกื้อกูล และส่งความปรารถนาดีต่อกัน สร้างความผูกพันกับบุคคลอ่ืนเพ่ือให้
เกิดความใกล้ชิดและได้รับความรู้สึกเช่นเดียวกันกลับมา 

ความต้องการระหว่างบุคคลในระดับความรู้สึกประกอบด้วย 3 มิติดังนี้ 
มิติที่1 ความส าคัญ (Significance) คือความรู้สึกของบุคคลที่มีความรู้สึกว่า

ตนเองนั้นมีความส าคัญกับบุคคลอ่ืนและรู้สึกว่าบุคคลอ่ืนก็มีความส าคัญและมีความหมายกับตนเอง
เช่นกัน 

มิติที่2 ความสามารถ (Competence) คือความรู้สึกถึงความสามารถในบุคคล
เมื่อความสามารถนั้นมีผลต่อการตัดสินใจหรือการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นด้วยทักษะความรู้
ความสามารถของตนเอง 

มิติที่3 ความน่าคบ (Likability) เป็นความรู้สึกน่าคบหากับบุคคลอ่ืนบุคคลบาง
กลุ่มอาจจะมีความสามารถมีความส าคัญแต่ไม่น่าคบหา 

ชุทซ์ แบ่งความเข้ากันได้ของบุคคล (Compatability) เป็น 2 ชนิดดังนี้ 
1. Atmossphere Compatability หมายถึง ความเข้ากันได้ของบุคคลที่มีสาเหตุ

มาจากความต้องการที่เหมือนกัน เช่น ชอบเข้าสังคมเหมือนกัน ชอบอ่านหนังสือใครคล้ายๆ กัน ชอบ
เล่นกีฬาประเภทเดียวกัน เป็นต้น 

2. Role Compatability หมายถึง ความเข้ากันได้ของบุคคลที่มีสาเหตุมาจาก
ความต้องการที่แตกต่างกันหรือตรงข้ามกัน เช่น บุคคลที่ชอบบงการผู้อ่ืนกับบุคคลที่ชอบให้ผู้อ่ืนบง
การ หรือบุคคลที่ชอบแสดงความคิดเห็นกับบุคคลที่ไม่ชอบแสดงความคิดเห็น เป็นต้น 

หลักการความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานของชุทซ์แบ่งเป็น 4 ประการดังนี้ 
1. มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐานเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและ

พฤติกรรมทางสังคมที่ส าคัญ 3 ประการคือ 1) ความเป็นพวกพ้อง 2) ความมีอ านาจควบคุม 3) ความ
รักใคร่ชอบพอ  ซึ่งความต้องการทั้ง 3 ด้านนี้จะผสมผสานลักษณะออกเป็นสัดส่วนที่อธิบายได้ 

2. พฤติกรรมที่แต่ละบุคคลแสดงออกมาในการสร้างการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล
อ่ืนจะมีลักษณะพฤติกรรมตามแต่ละประสบการณ์บุคคลนั้นที่เคยเผชิญมาก่อนหน้านี้ ซึ่งรูปแบบของ
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมมักจะเกิดจากการเลียนแบบ
พฤติกรรมมาจากประสบการณ์จริงในวัยเด็กของบุคคลนั้นหรือพฤติกรรมของพ่อแม่ 

3. ปัจจัยส าคัญที่มีส่วนในการรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและมีส่วนสร้าง
ความสามัคคี คือการมีความพอดีระหว่างความต้องการทั้ง 3 ด้านของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
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4. การที่บุคคลจะอยู่รวมกันเป็นกลุ่มได้นั้น จะต้องผ่านกระบวนการของการเป็น
พวกพ้อง ความมีอ านาจควบคุมและความรักใคร่ชอบพอกัน ซึ่งเมื่อสิ้นสุดกระบวนการกลุ่ม ความ
ต้องการของกลุ่มก็จะค่อยๆถอยกลับ จากความรักใคร่ชอบพอกลับไปสู่ขั้นต้นคือความเป็นพวกพ้อง 

 
2.5 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 

 
2.5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความเชื่อว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวก็พบว่ามี งานวิจัยของ Vitterso (2000) ที่ได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นนักศึกษาชาวนอร์เวย์ที่มีอายุระหว่าง 16-25ปี เข้าร่วมท าแบบสดสอบสองครั้ง ครั้งที่ 1 ในเดือน
สิงหาคม 1995 มีกลุ่มตัวอย่าง 264 คน และครั้งที่ 2 ในเดือนพฤษภาคม 1996 กลุ่มตัวอย่าง 225 คน 
โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์กับความสุข และยัง
พบอีกว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสามารถท านายอารมณ์ทางบวกได้ ในขณะที่ ลักษณะ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถท านายอารมณ์ทางลบได้ 

ในขณะที่ผลงานวิจัยของ Qingguo et al (2013) ที่ได้ท าศึกษาพนักงานใน
บริษัทเอกชนจาก 5 เมืองในประเทศจีน มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 818 คน โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็น
ว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวสามารถท านายความพึงพอใจในการท างานและความสุขเชิงอัตวิสัยได้เป็น
อย่างดี นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของสุรกุล ลีเรือง (2553) ที่ได้ท าการศึกษาพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานครจ านวน 141 คน โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ลักษณะบุคลิกภาพแสดงตัว มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานโรงแรม และยังศึกษาพบว่า ลักษณะ
บุคลิกภาพแสดงตัวและการรับรู้การใช้อ านาจของผู้บังคับบัญชาประเภทความเชี่ยวชาญสามารถ
ท านายความสุขในการท างานได้ มีค่าอ านาจในการท านายร้อยละ 27.4 เช่นเดียวกันกับผลงานวิจัย
ของปิยาภัสร์ อภิชาติรัตนชัย (2555) ที่ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างในการศึกษาที่เป็นพยาบาลวิชาชีพ 
ผู้ปฏิบัติงานพยาบาล และเจ้าหน้าที่ธุรการ จ านวน 129 คน โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน และพบว่า บุคลิกภาพ  
แบบแสดงตัว สามารถร่วมกันท านายความสุขในการท างานได้ร้อยละ41.70 

อีกท้ังยังมีงานวิจัยของธนัชพร เลขวัต (2558) ที่ท าการศึกษาข้าราชการในหน่วย
ราชการแห่งหนึ่ง จ านวน 312 คน โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
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มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ และพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งโดยตรงและผ่านทางความสุขในการท างาน  

2.5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการอนุมานภายใน 
รูปแบบการอธิบายสาเหตุ(Explanatory styles) รูปแบบการอนุมานสาเหตุ

(Causal attribution styles) และความเชื่ออ านาจควบคุม(Locus of control) นั้นเป็นความ
แตกต่างระหว่างบุคคล แต่ละบุคคลจะมองสถานการณ์แตกต่างกันไป โดยการอธิบาย การอนุมาน 
หรือความเชื่ออ านาจควบคุมที่ต่างกันย่อมส่งผลถึงความพึงพอใจในงานและความสุขในการท างานที่
แตกต่างกัน ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผ่านมาพบว่า การอนุมานสาเหตุของตนเองมัก
ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ ผลงานและอารมณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งศึกษาอิทธิพลของการอนุมานสาเหตุใน
ความล้มเหลวกับความคาดหวังในความส าเร็จ แรงจูงใจและผลงาน เช่น บุคคลที่ล้มเหลวและอนุมาน
สาเหตุว่าขาดความสามารถมักจะมีความคาดหวังถึงความส าเร็จและมีแรงจูงใจน้อยกว่าบุคคลที่
อนุมานสาเหตุว่าขาดความพยายาม (Weiner, 1986)  

แนวคิดของ ซิลิกแมน (Seligman, 1998) ได้อธิบายเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี 
ไว้ว่าบุคคลที่มีการมองโลกในแง่ดีนั้นจะมีรูปแบบการอธิบายและการให้เหตุผลต่อเหตุการณ์ที่ให้ผลใน
ทางบวกว่ามีสาเหตุมาจากตัวของบุคคลคนนั้นเอง ส่วนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ให้ผลในทางลบ 
บุคคลที่มีการมองโลกในแง่ดีจะมองว่ามีสาเหตุมาจากปัจจัยภายนอกตนเอง ในขณะที่รูปแบบการ
อธิบายและการให้เหตุผลของบุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย จะให้เหตุผลว่าเหตุการณ์หรือสถานการณ์ใน
ทางบวกนั้นมีสาเหตุมาจากปัจจัยภายนอก และให้ค าอธิบายเหตุการณ์หรือสถานการณ์ในทางลบว่ามี
สาเหตุมาจากตัวของบุคคลเอง  

ตัวอย่างเช่น พนักงานที่มีการมองโลกในแง่ดี (Optimism) และพนักงานที่การ
มองโลกในแง่ร้าย (Pessimistic) นั้น จะมีการแสดงออกที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ในสถานการณ์ที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง โดยพนักงานที่มองโลกในแง่ดีจะมีแนวโน้มที่จะเก็บเกี่ยวโอกาสที่เกิดขึ้น
ซึ่งอาจจะเป็นโอกาสที่ส่งผลดีต่อไปในอนาคตข้างหน้าและให้ความส าคัญการน าประโยชน์จาก
เหตุการณ์และโอกาสนั้นไปใช้ กล่าวคือ การมองโลกในแง่ดีนั้นเป็นการน ามาซึ่งการเติมเต็ม
จุดบกพร่องของตนเอง และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองเพ่ือน าพาตนเองไปสู่ความส าเร็จในระยะ
ยาว (Peterson, 2000) โดยคนที่มีการมองโลกในแง่ดีจะเป็นคนที่เปิดรับความท้าทายใหม่ๆ และมี
ความสุขที่สามารถน าเอาโอกาสที่เกิดขึ้นตรงนั้นมาใช้ประโยชน์เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ ในขณะที่คนที่
มองโลกในแง่ร้ายนั้นจะมีแนวโน้มที่จะใคร่ครวญถึงเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ผิดพลาดในอดีต หรือ
ผลของการปฏิบัติงานที่ไม่ดีและไม่ประสบความส าเร็จ โดยการมองว่าเป็นการยับยั้งโอกาสที่จะ
เจริญก้าวหน้าของตัวเอง 
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นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ Lucas, Diener and Suh (1996) ที่ได้ท าการศึกษา
ทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างความสุข การยอมรับนับถือในตนเอง และการมองโลกในแง่ดี โดยได้
ท าการศึกษาทั้งหมด 3 ครั้ง ครั้งที่ 1 ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาคณะจิตวิทยาชั้นปีที่1 
จ านวน 212 คน โดยการท าแบบสอบถาม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความสุขมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการมองโลกในแง่ดี ครั้งที่2 ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษากลุ่มเดิมที่ใช้ใน
ครั้งที่1 ซึ่งเลื่อนชั้นขึ้นมาเป็นนักศึกษาชั้นปีที่3 จ านวน 109 คน ครั้งนี้มีการให้ค่าตอบแทนส าหรับ
การท าแบบสอบถามคนละ 20-25 ดอลลาร์ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความสุขมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการมองโลกในแง่ดี ครั้งที่3 ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาคณะจิตวิทยาที่เพ่ิงเข้า
มาใหม่จ านวน 172 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกันกับที่ใช้ในครั้งที่1และ2 ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นเหมือนกับครั้งท่ี1และ2 คือ ความสุขมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมองโลกในแง่ดี 

อีกทั้ งยั งมี งานวิจัยที่ ศึกษาสนับสนุนว่า ความเชื่ ออ านาจควบคุมนั้ นมี
ความสัมพันธ์กับความสุข โดย Pennells and Claxton (2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสุข ความคิดสร้างสรรค์ และความเชื่ออ านาจควบคุม โดยกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมประกอบด้วย
นักศึกษามหาวิทยาลัยจ านวน 171 คน โดยผลการศึกษาพบว่าความสุขถูกท านายว่ามีความสัมพันธ์
กับความเชื่ออ านาจควบคุมภายใน และความคิดสร้างสรรค์ถูกท านายว่ามีความสัมพันธ์กับความเชื่อ
อ านาจควบคุมภายในเช่นกัน โดยเครื่องมือที่ใช้รวมไปถึง Oxford Happiness Inventory, Runco 
Ideation Behavior Scales และ Rotters Lucus of control ผลการวัดชี้ให้เห็นว่าความสัมพันธ์
ระหว่างความคิดสร้างสรรค์และความเชื่ออ านาจควบคุมภายใน โดยข้อมูลพบชี้ว่า มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความสุขและความคิดสร้างสรรค์ โดยมีความแตกต่างที่เห็นได้ชัดเจนของการ
วัดความสุขส าหรับแต่ละคนที่มีความเชื่ออ านาจควบคุมภายในกับคนที่มีอ านาจควบคุมภายนอก 

2.5.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีเชื่อว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

เป็นปัจจัยที่มีผลต่อระดับความสุขในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานพบว่ามีงานวิจัยของ Fernet, Gagne and Austin (2009) ที่ได้
ศึกษาถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและแรงจูงใจในการท างานที่มี
ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยใช้แรงจูงใจในงานการท างานเป็นตัวแปรก ากับ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งหมด 533 คน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า มีอิทธิพลทางลบระหว่าง
คุณภาพความสัมพันธ์ในระดับสูงและแรงจูงใจในการท างานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สอดคล้องกับในการศึกษางานวิจัยของ Basford and Offermann (2012) ที่ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริการ ผลการศึกษา
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แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานทางบวกได้ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจของพนักงาน และเพ่ิม
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน ซ่ึงพบว่าความสัมพันธ์ระหว่าเพ่ือนร่วมงานนั้นมีอิทธิพลมากกว่า
การสนับสนุนของหัวหน้างานโดยตรงและหัวหน้าส่วนงาน นอกจากนี้ ในการศึกษายังพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานของพนักงานที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานที่อยู่ในระดับสูงส าหรับ
พนักงานในต าแหน่งระดับสูงและต าแหน่งงานไม่ได้เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานและแรงจูงใจในงาน โดยพบว่า ไม่ว่าพนักงานจะต าแหน่งสูงหรือไม่ จะมีแรงจูงใจที่สูง  เมื่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับสูง 

อีกทั้งจากการศึกษาของ Harmer and Findlay (2005) เรื่องอิทธิพลของ
ความสัมพันธ์ในที่ท างานกับความพึงพอใจในงานของกลุ่มคนอายุ 25-35 ปี ผลการศึกษาพบว่า 
52.1% ของพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงถูกท านายได้จากความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วงานใน
องค์การ โดยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานจะเป็นตัวท านายที่ดีที่สุด สอดคล้องกับ
การศึกษางานวิจัยของ Min and Yong (2014) ในประเทศจีนที่ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานนั้นมีอิทธิพลทางบวกกับผลของการปฏิบัติงานรายบุคคล และ 
TINY pulse Engagement Survey ได้ท าการส ารวจบุคคลในวัยท างาน 40,000 คนจากกว่า 300 
บริษัททั่วโลกพบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และใน
ขณะเดียวกันก็พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับหัวหน้างานโดยตรง 

ในขณะที่งานวิจัยของ กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้ศึกษาพนักงานวิศวกรม
ในบริษัทผลิตโครงเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง จ านวน 74 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน
การท างานโดยมีความเชื่อในอ านาจการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน แต่ไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 

นอกจากนี้การศึกษางานวิจัยของ สุภาวดี ทองบุญส่ง (2556) ที่ศึกษาปัจจัยบาง
ประการที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสังกัดส านักงานอัยการสูงสุด ผลการศึกษา
พบว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลสามารถท านายความสุขในการท างานได้ โดยกล่าวว่าสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล คือ การเอาใจใส่และแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน เช่น การช่วยเหลือพ่ึงพา
อาศัยกันในทั้งเรื่องการท างานและเรื่องชีวิตส่วนตัว มีการแลกเปลี่ยนมุมมองทัศนคติและความคิดเห็น
ที่แตกต่าง หากบุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันแสดงว่าบุคคลนั้นเป็นผู้ที่มีความสุขในการท างาน 

จากที่กล่าวมาผู้วิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การ
อนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว   

การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัว
แปรก ากับ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 

3.1.1 ประชากร  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานประจ าในต าแหน่งครูของบริษัท

ธุรกิจการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 96 คน   
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

ผู้วิจัยได้ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานประจ าในต าแหน่งครู
ของบริษัทธุรกิจการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 96 คน  
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
3.2.1 ตัวแปรท านาย 

3.2.1.1 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  (Extravert personality) ตามแนวคิดของ
คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992)   

3.2.1.2 การอนุมานสาเหตุภายใน (Internal attribution) ตามแนวคิดของซีลิกแมน 
(Seligman 1984) 

3.2.2 ตัวแปรเกณฑ์ 
ความสุขในการท างาน (Happiness at work) ตามแนวคิดของดายเนอร์  

(Diener, 1990) 
3.2.3 ตัวแปรก ากับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Relationships among co-worker) ตาม
แนวคิดของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ เป็นแบบทดสอบและแบบวัด ซึ่ งลักษณะของ
แบบสอบถามและแบบวัดประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน 

ส่วนที่ 2 แบบวัดบุคลิกภาพ NEO Five – Factors Inventory ตามแนวคิดและทฤษฎี
ของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992) แปลโดยกฤติกา หล่อวัฒนาวงศ์ (2547) โดย
ผู้วิจัยเลือกน ามาใช้เฉพาะด้านที่เก่ียวกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเท่านั้น มีจ านวนทั้งหมด 12 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม The Attributional Style Questionnaire (ASQ) ของ         
ซีลิกแมน (Seligman, 1984) แปลโดยขนิษฐา ไชยฤกษ์ และสุวรรณา ม่วงงาม (2550)  เป็น
แบบสอบถามการระบุสาเหตุพฤติกรรม ที่ประกอบไปด้วยเหตุการณ์สมมติขึ้น 12 เหตุการณ์ แบ่ง
ออกเป็นค าถามในสถานการณ์ที่ดี จ านวน 6 เหตุการณ์ และค าถามในสถานการณ์ที่ไม่ดีจ านวน        
6 เหตุการณ์ แต่ละเหตุการณ์มีค าถาม 2 ข้อ จ านวนทั้งสิ้น 24 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสุข The Oxford Happiness Questionnair (OHQ) ของ Hills 
and Argyle (2002) แปลโดยกนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) แบบ short version ประกอบด้วยข้อ
ค าถามท้ังหมด 8 ข้อ  

ส่วนที่ 5 แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานของ มิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) ซึ่ง
สร้างข้ึนโดยใช้แนวคิดของ Alderfer (1972) มีข้อค าถามท้ังหมด 11 ข้อ 

 
3.4 เกณฑ์การให้คะแนนแบบทดสอบ 
 

3.4.1 การตอบแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความสุขในการท างานกับความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นลักษณะการเลือกตอบโดยใช้มาตรการประเมิน 5 ระดับ โดยการให้คะแนน
เป็นไปตามตาราง 3.1 
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ตารางที่ 3.1 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนแบบวัด 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนน 

ข้อค าถามทางบวก ข้อค าถามทางลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
 

3.4.2 การตอบแบบสอบถามการอนุมานสาเหตุภายใน เป็นแบบสอบถามที่ประกอบไป
ด้วยเหตุการณ์สมมติขึ้น12 เหตุการณ์ แบ่งออกเป็นค าถามในสถานการณ์ที่ดีจ านวน 6 เหตุการณ์ 
และสถานการณ์ที่ไม่ดีจ านวน 6 เหตุการณ์ แต่ละเหตุการณ์มีค าถามทั้งหมด 2 ข้อ จ านวนทั้งสิ้น 24 
ข้อ  

ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละสถานการณ์  
ค าถามข้อแรกของแต่ละสถานการณ์มีจ านวน 12 ข้อ เป็นข้อค าถามที่ให้เติม

ข้อความลงในช่องว่าง ซึ่งช่วยให้การตอบค าถามในแต่ละข้อง่ายขึ้นเท่านั้น จึงไม่น ามาคิดคะแนน  
ส่วนค าถามข้อที่ 2 ของแต่ละสถานการณ์เป็นข้อค าถามที่ให้คะแนนในมาตรวัด

ประมาณค่า 7 ระดับ (Likert Scale) โดยเกณฑ์การให้คะแนนก าหนดไว้ดังนี้ 
 
ตารางที ่3.2 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามการอนุมานสาเหตุภายใน 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนน 
เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายมากที่สุด 1 

เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายมาก 2 

เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายค่อนข้างมาก 3 
เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายและข้อความทางขวาพอๆกัน 4 

เห็นด้วยกับข้อความทางขวาค่อนข้างมาก 5 
เห็นด้วยกับข้อความทางขวามาก 6 

เห็นด้วยกับข้อความทางขวามากท่ีสุด 7 
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3.5 แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5.1 การทดสอบความเข้าใจทางภาษา 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้ง 5 ส่วน มาทดสอบความถูกต้องของภาษาและความ
เข้าใจทางภาษาของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งมีจ านวนผู้เข้าร่วมทั้งหมด 8 คน โดยการใช้เทคนิค Focus 
group เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง 8 คน ท าแบบสอบถามเสร็จ ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้ตอบ
แบบสอบถามทีละคนถึงความเข้าใจทางภาษาของผู้ตอบแบบสอบถามว่าเข้าใจภาษาของข้อค าถามที่
ใช้หรือไม่ หากไม่เข้าใจควรพิจารณาปรับปรุงแก้ไขอย่างไรเพ่ือให้ผู้ตอบเข้าใจค าถามตรงกับค าถามที่
แบบสอบถามต้องการจะถาม รวมถึงการประเมินเวลาในการท าแบบสอบว่า ผู้ตอบจะใช้เวลาโดย
เฉลี่ยเท่าไหร่ในการตอบ ซึ่งพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ไม่มีความสงสัยในข้อค าถามจึงได้
น าแบบสอบถามมาใช้ในการท าวิจัย 

3.5.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5.2.1 น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกต้องแล้วไป

ทดสอบก่อนน าใช้ในการศึกษาจริงกับกลุ่มตัวอย่างทดลอง (Try Out) โดยทดสอบกับครูที่สอนใน
โรงเรียนกวดวิชาของบริษัทอ่ืนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษา จ านวนทั้งสิ้น 45 คน 
หลังจากนั้น เมื่อได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์กลับมาจึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูล 

3.5.2.2 น าผลการตอบแบบสอบถามทั้งหมดจากกลุ่มตัวอย่างทดลอง ไปท าการ
วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนน
รวมทั้งฉบับ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) โดยในการวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ผู้วิจัยได้ท า
การเลือกข้อค าถามที่มีค่า CITC มากกว่า .23 ไว้ เนื่องจากเป็นข้อค าถามที่มีคะแนนแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญ ส่วนข้อค าถามที่มีค่า CITC น้อยกว่า .23 ผู้วิจัยจะตัดข้อค าถามนั้นทิ้งไป ยกเว้นในกรณีที่
ข้อค าถามนั้นมีความส าคัญและไม่มีข้อค าถามอ่ืนที่มีลักษณะเนื้อหาที่คล้ายคลึงกันมาใช้ในแบบสอบ
วัดแทนได้ หากตัดออกไปแล้วจะท าให้เกิดผลกระทบต่อการวิจัย ผู้วิจัยจะยังคงข้อค าถามนั้นไว้ เมื่อ
ผู้วิจัยหาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมกับแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ พบว่า 
แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีค่า CITC อยู่ระหว่าง       .300 - .714 แบบสอบถามการ
อนุมานสาเหตุภายใน มีค่า CITC อยู่ระหว่าง .402 - .729 แบบสอบถามความสุขในการท างาน มีค่า 
CITC อยู่ระหว่าง .212 – .764 และแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่า CITC อยู่
ระหว่าง .305 – .815  ซึ่งจากการหา CITCของแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับพบว่ามีข้อค าถาม 1 ข้อของ
แบบสอบถามความสุขในการท างานที่มีค่า CITC เท่ากับ .212 ต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด แต่เนื่องจาก
เป็นข้อค าถามที่ครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการวัด (Content Validity) จึงจ าเป็นต้องคงข้อค าถามนั้นไว้ 
(ดูรายละเอียดภาคผนวก ก) 
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3.5.2.3 หลังจากน าข้อค าถามทั้งหมดไปท าการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับของแบบสอบถาม (Corrected Item total 
Correlation: CITC) และได้ข้อค าถามที่มีค่า CITC ที่ผ่านเกณฑ์แล้วจึงน าข้อค าถามทั้งหมดไปท าการ
วิเคราะห์เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal 
Consistency) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ของแบบสอบถามทั้งฉบับต้องมีค่าไม่
ต่ ากว่า 0.7 (รัตนา ศิริพานิช, 2533) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

1. แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  มีจ านวน 12 ข้อ มีค่ า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งฉบับเท่ากับ .855  

2. แบบสอบถามการอนุมานสาเหตุภายใน มีจ านวน 12 ข้อ มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งฉบับเท่ากับ .872 

3. แบบสอบถามความสุขในการท างาน มีจ านวน 8 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งฉบับเท่ากับ .831 

4. แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีจ านวน 11 ข้อ มี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งฉบับเท่ากับ .895 

จากนัน้ผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามที่ผ่านการหาค่า CITC และค่า Reliability 
แล้วไปใช้ส าหรับการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

3.5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5.3.1 ผู้วิจัยติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากบริษัทที่ท าการศึกษา โดยขออนุญาต

แจกแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 96 ชุด กับพนักงานประจ าในต าแหน่งครูบริษัทแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

3.5.3.2 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลแบบสอบถามออนไลน์โดยการส่งอีเมลล์ไปยัง
ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 96 คน โดยชี้แจงกับผู้ตอบแบบสอบถามว่าจะไม่มีการระบุชื่อและเปิดเผย
ชื่ออีเมลล์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาจะเสนอในภาพรวมและไม่มีผลต่อการปฎิบัติงานใดใด
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

3.5.3.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 96 ชุด ที่ได้รับคืนมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์พบว่า มีแบบสอบถามจ านวน 92 ชุดที่มีความสมบูรณ์จึงได้น าแบบสอบถามทั้ง 92 ชุด
นั้นมาใช้วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติในการวิจัย 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ 
 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบวัด ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical package for social Science: 
SPSS) เพ่ือหาค่าสถิติและวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

3.6.1 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) ของลักษณะส่วนบุคคล
ของประชากร สถิติที่ใช้คือ การหาค่าความถี ่(Frequency) และค่าร้อยละ (Percent) 

3.6.2 ท าการวิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน สถิติที่ใช้
คือ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบนเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.6.3 ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุ
ภายใน ความสุขในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียรส์ัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

3.6.4 ท าการวิเคราะห์ความเป็นตัวแปรก ากับ (Moderator) ของความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในและ
ความสุขในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression 
Model) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมาน

สาเหตุภายในกับความสุขในการท างานของครูโรงเรียนกวดวิชา โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ  พนักงานประจ าใน
ต าแหน่งครูของบริษัทธุรกิจการศึกษาแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ขออนุญาตและ
ด าเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์จ านวนทั้งสิ้น 96 ชุด และได้รับกลับคืนมาครบทั้ง 96 ชุด โดยมี
แบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้จ านวน 92 ชุด หลังจากที่
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดมาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา และอายุงาน โดยใช้ค่าสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
โดยแสดงคะแนนค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ( Pearson product-moment correlation coefficient: 
PPMCC) 

4. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับ
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการ
ท างาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical multiple regression analysis) 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 92 คน มาวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือ
แสดงข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และอายุงาน โดยใช้ค่าสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
ดังแสดงในตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1 
จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
สูงสุด และอายุการท างาน (N = 92) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
16 
76 

 
17.39 
82.61 

รวม 92 100 
2. อาย ุ

ต่ ากว่า 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
35 ปีขึ้นไป 

 
11 
21 
47 
13 

 
11.96 
22.83 
51.08 
14.13 

รวม 92 100 
3. สถานภาพสมรส 

โสด 
สมรส 

 
68 
24 

 
73.91 
26.09 

รวม 92 100 

4. ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
45 
41 
6 

 
48.91 
44.57 
6.52 

รวม 92 100 
5. อายุงาน 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
22 ปีขึ้นไป 

 
44 
41 
4 
1 
2 

 
47.83 
44.57 
4.35 
1.08 
2.17 

          รวม 92 100 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 76 คน คิดเป็น
ร้อยละ 82.6 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และอายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31 – 35 ปี 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ส่วนสถานภาพการสมรสส่วนใหญ่คือ 
โสด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 73.9 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และอายุการ
ท างานส่วนใหญ่คือ 1-5 ปี มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

 
4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ตัวแปร
ท านาย คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการอนุมานสาเหตุภายใน ตัวแปรเกณฑ์ คือ ความสุขในการ
ท างาน ตัวแปรก ากับ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยแสดงคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดังแสดงในตารางที่ 4.2 

 
ตารางที่ 4.2 
คะแนนค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน 
ความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (n = 92) 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
การอนุมานสาเหตุภายใน 

ความสุขในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

3.33 
4.88* 
3.33 
3.57 

0.32 
1.26 
0.31 
0.49 

* มาตรวัดประมาณค่า 7 ระดับ 
 

จากตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวมีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.32 การอนุมาน
สาเหตุภายในมีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.88 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.26  ความสุข
ในการท างานมีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.31 และ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.49 
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4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุ
ภายใน ความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient: PPMCC) ดังแสดง
ในตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขในการ
ท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (N = 92) 

ตัวแปร 1 2 3 4 
1. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
2. การอนุมานสาเหตุภายใน 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
4. ความสุขในการท างาน 

- 
.415** 
.349** 

.314** 

 
- 

.650** 

.394** 

 
 
- 

.450** 

 
 
 
- 

** p<.01 
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมด
พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการอนุมานสาเหตุภายใน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์เท่ากับ .415 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์เท่ากับ .349 และ .314 ตามล าดับ การอนุมานสาเหตุภายในมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสัมพันธ์ความสุขในการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .650 และ .394  และ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .450  
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4.4 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการ
ท างาน 
 

ในการศึกษาครั้งนี้มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการอนุมานสาเหตุภายในเป็นตัวแปร
ท านายความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งขั้นตอน
การทดสอบตัวแปรก ากับตามแนวคิดของบารอน และเคนนี (Baron & Kenny, 1986) คือ การน าตัว
แปรต้น ตัวแปรก ากับ และผลคูณระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรก ากับที่ต้องการทดสอบเข้ามาในการ
วิเคราะห์พหุคูณตามล าดับ ดังภาพที่ 4.1 
 

 
  

 
 

 
 
ภาพที่ 4.1 แบบจ าลอง (Model) ทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของบารอน และเคนนี (Baron & 
Kenny, 1986) 
 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 𝛽1 แสดงผลของตัวแปรต้นที่ส่งไปยังตัวแปรตาม ค่าสัมประสิทธิ์ 

𝛽2 แสดงผลของตัวแปรก ากับที่ส่งไปยังตัวแปรตาม และค่าสัมประสิทธิ์ 𝛽3 แสดงการส่งผลที่เกิดจาก
ผลคูณของตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่ต้องการทดสอบไปยังตัวแปรตาม ซึ่งในการทดสอบตัวแปร

ก ากับจะสามารถสรุปว่าเป็นตัวแปรก ากับจริงได้ก็ต่อเมื่อค่าสัมประสิทธิ์ 𝛽3 จะต้องมีนัยส าคัญทาง
สถิติ เมื่อควบคุมตัวแปรต้นและตัวแปรตามให้คงที่ และการใช้วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical multiple regression analysis) ซึ่งผู้วิจัยได้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเ พ่ือน
ร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุ
ภายใน กับความสุขในการท างาน โดยมีแบบจ าลอง (Model) ดังภาพที่ 4.2 

 
 
 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรก ากับ 

ตัวแปรต้น x ตัวแปรก ากับ 

 

ตัวแปรตาม 

β1 

β2 

β3 
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ภาพที่ 4.2 แบบจ าลอง (Model) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับ
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการ
ท างาน ของบารอน และเคนนี (Baron & Kenny, 1986) 
 

ผู้วิจัยได้ทดสอบตัวแปรก ากับด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิ งชั้น (Hierarchical 
multiple regression analysis) โดยก่อนการทดสอบตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยท าให้คะแนนของตัวแปร
เป็นค่าเทียบเท่าค่าเฉลี่ย (Centering variable) เนื่องจากไอเคน และเวส (Aiken & West, 1991) 
แนะน าว่าควรท าให้คะแนนเป็นค่าเทียบเท่าค่าเฉลี่ยก่อน เพ่ือป้องกนัการเกิดความสัมพันธ์ร่วมเส้นพหุ
(Multicollinearity) ในกรณีที่ขนาดของความสัมพันธ์มีค่าสูงจะมีผลท าให้ตัวค านวณที่ได้มีค่า
เบี่ยงเบนไปจากค่าที่แท้จริง และเพ่ือให้ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่แม่นย ามากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังเป็นกี
เพ่ิมความสามารถในการท านายอิทธิพลของตัวแปรก ากับ หลังจากนั้นจึงทดสอบตัวแปรก ากับ โดย
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น ซึ่งมีล าดับในการใส่ตัวแปรดังต่อไปนี้ 

 
ขั้นที่ 1  ใส่ตัวแปรท านาย ซึ่งได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการอนุมานสาเหตุ

ภายใน ดังนี้ 
ความสุขในการท างาน = 𝛽0 (ค่าคงที)่ + 𝛽1 (บุคลิกภาพแบบแสดงตัว) + 

𝛽2 (การอนุมานสาเหตุภายใน) 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

 

การอนุมานสาเหตภุายใน 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  x 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 
 การอนุมานสาเหตภุายใน x  

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 

 
ความสุขในการท างาน 

 
 

β1 

β2 

β5 

β4 

β3 
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ขั้นที่ 2  เพ่ิมตัวแปรก ากับ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ได้สมการถดถอย 
ดังนี้ 

ความสุขในการท างาน = 𝛽0 (ค่าคงที)่ + 𝛽1 (บุคลิกภาพแบบแสดงตัว) + 

 𝛽2 (การอนุมานสาเหตุภายใน) + 𝛽3 (ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน) 
ขั้นที่ 3  เพ่ิมปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน

ร่วมงาน และการอนุมานสาเหตุภายในกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ได้สมการถดถอย ดังนี้ 

ความสุขในการท างาน = 𝛽0 (ค่าคงที)่ + 𝛽1 (บุคลิกภาพแบบแสดงตัว) + 

 𝛽2 (การอนุมานสาเหตุภายใน) + 𝛽3 (ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน) + 𝛽4 (บุคลิกภาพแบบ

แสดงตัว x ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน) + 𝛽5 (การอนุมานสาเหตุภายใน x ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดตามแบบจ าลอง (Model) การทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การ
อนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการท างาน ดังแสดงในตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4  
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับ
ของความระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขในการท างาน (N = 92) 
 β R R2 ∆ R2 F p 
ขั้นที่ 1 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (𝛽1) 

การอนุมานสาเหตุภายใน (𝛽2) 
ขั้นที่ 2 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (𝛽1) 

การอนุมานสาเหตุภายใน (𝛽2) 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน

ร่วมงาน (𝛽3) 
 
ขั้นที่ 3 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (𝛽1) 

การอนุมานสาเหตุภายใน (𝛽2) 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน

ร่วมงาน (𝛽3) 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (𝛽4) 
X 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 

การอนุมานสาเหตุภายใน (𝛽5) 
x 

ความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า ง เ พ่ื อน
ร่วมงาน 

 
.182 
.319 

 
.151 
.127 
.315* 

 
 
 

.137 

.092 

.299 

 
.055 

 
 
 

-.135 

.428 
 
 

.489 
 
 
 
 
 

.499 

.183 
 
 

.239 
 
 
 
 
 

.249 

.183 
 
 

.057 
 
 
 
 
 
 

.010 

9.957 
 
 

9.231 
 
 
 
 
 

5.716 

 
.088 
.003 

 
.145 
.319 
.012 

 
 
 

.193 

.504 

.019 
 

.635 
 
 
 

.286 

 
จากตารางที่ 4.4 ในขั้นที่ 1 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main effect) ของตัวแปรท านาย

ได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการอนุมานสาเหตุภายใน พบว่า การอนุมานสาเหตุภายใน
สามารถท านายความสุขในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายการผันแปรของ
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ความสุขในการท างานได้ร้อยละ 18.3 (R2 = .183) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรการอนุมาน
สาเหตุภายในเท่ากับ .319 (P<.01) 

ในขั้นที่ 2  การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรท านาย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การ
อนุมานสาเหตุภายใน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน สามารถท านายความสุขในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายการผัน
แปรของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 23.9 (R2 = .239) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปร
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน .315 (p<.05) 

ในขั้นที่ 3  การวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) ระหว่างบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการอนุมานสาเหตุภายในกับความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสุขในการท างาน และการอนุมานสาเหตุภายในกับความสุข
ในการท างาน โดยผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานและผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างการอนุมานสาเหตุภายในกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่
สามารถอธิบายการผันแปรของความสุขในการท างานได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์
เท่ากับ .055 และ -.135 ตามล าดับ ดังนั้น ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานจึงไม่เป็นตัวแปรก ากับ
ในความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน 

 
4.5 อภิปรายและสรุปผล 
 

จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างานของครูโรงเรียนกวดวิชา โดยมีความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น จากผลการวิเคราะห์สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการ
วิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างาน 

ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์  พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน

การท างานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r=.314) แสดงว่า เมื่อพนักงานมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวสูง พนักงานจะมีความสุขในการท างานในระดับสูงด้วย ทั้งนี้เนื่องมาจากบุคคลที่มีบุคลิกภาพ
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แบบแสดงตัว เป็นคนที่ชอบแสดงออก ชอบเข้าสังคม มีความเชื่อม่ันในตนเองและสามารถปรับตัวได้ดี 
เมื่อประสบปัญหามักจะลดความเครียดโดยการอยู่กับเพ่ือนฝูงมากกว่าการเก็บตัวเงียบอยู่คนเดียว 
(Jung, 1939) จึงมีแนวโน้มที่จะมีความสุขในการท างานสูง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบว่า
ลักษณะงานของโรงเรียนกวดวิชา ครูผู้สอนจะมีลักษณะเป็นคนช่างพูดช่างคุย มีความเป็นมิตรสูง มี
ความกระตือรือร้น กล้าแสดงออก มีอารมณ์ขัน ร่าเริงสนุกสนาน โรงเรียนกวดวิชาจึงถือเป็นธุรกิจที่
เกี่ยวข้องกับการให้บริการด้านการศึกษาเป็นหลัก ดังนั้นพนักงานทุกคนจะได้รับการฝึกอบรมในเรื่อง
ของการดูแลเอาใจใส่นักเรียน การสื่อสารและการสร้างความเป็นมิตรกับนักเรียนเพ่ือให้นักเรียนเกิด
ความพึงพอใจในการเรียนกับโรงเรียนกวดวิชามากที่สุด คุณลักษณะดังกล่าวจึงเป็นคุณลักษณะที่ช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานประสบความส าเร็จในการท างานซึ่งน าไปสู่ความสุขในการท างาน สอดคล้องกับ
แนวคิดความสุขในการท างานของดายเนอร์ (Diener, 1990) ที่อธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน (Work 
Satisfaction) คือการที่บุคคลรู้สึกมีความสุขเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงงานที่ตนท า
นั้นท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและองค์การ และยังมีงานวิจัยของสุรกุล ลีเรือง ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การรับรู้การใช้อ านาจของผู้บังคับบัญชา 
และความสุขในการท างานของพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครพบว่า บุคลิกภาพแสดง
ตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน นั่นคือผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง จะเป็นผู้ที่
มีความสุขในการท างานสูง 

 
สมมติฐานที่ 2  การอนุมานสาเหตุภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ท างาน 
ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์  พบว่า การอนุมานสาเหตุภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข

ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01(r=.394) แสดงว่า เมื่อพนักงานมีการอนุมานสาเหตุของ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นภายในตนเองสูง พนักงานจะมีความสุขในการท างานสูงด้วย ทั้งนี้เนื่องมาจาก
แนวคิดของซีลิกแมน (Seligman, 1992) ที่ระบุว่าการอนุมานสาเหตุปัจจัยภายในตนเองสามารถ
ควบคุมและเปลี่ยนแปลงได้ ท าให้บุคคลนั้นมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้ดีขึ้น ลักษณะการอธิบาย
สถานการณ์ของแต่ละบุคคลจึงมีผลต่อการปฏิบัติงานและความสุขในการท างาน กล่าวคือ พนักงานที่
มีการอนุมานสาเหตุภายในสูง จะมีความพยายามเรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ไม่จมอยู่กับปัญหา
หรือโทษสิ่งแวดล้อมหรือบุคคลอ่ืน แต่จะคิดว่าเหตุการณ์หรือปัญหานั้นเกิดจากตัวเอง พยายามมอง
หาวิธีแก้ไขปรับปรุงจากตนเอง หากการสอนในโรงเรียนกวดวิชาไม่ประสบผลส าเร็จ ก็จะไม่โทษภาวะ
เศรษฐกิจหรือโทษปัจจัยภายนอก แต่จะอนุมานสาเหตุของปัญหาว่ามาจากตนเอง พยายามหาวิธีการ
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ปรับปรุงรูปแบบการสอน หาเทคนิคแนวคิด วิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้นักเรียนได้ความรู้และได้ความ
สนุกสนานในการเรียนควบคู่กันไปด้วย ส่งผลต่อดีต่อธุรกิจโรงเรียนกวดวิชา ท าให้ธุรกิจเติบโตและ
ประสบความส าเร็จได้ การอนุมานสาเหตุภายในจึงส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน แต่
ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานเชื่อว่าการที่ธุรกิจโรงเรียนกวดวิชาตกต่ า เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ
ของประเทศไม่ดี เป็นสิ่งที่ช่วยไม่ได้ ก็จะท าให้เกิดความท้อแท้สิ้นหวัง และหมดก าลังใจในการท างาน 
ขาดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน สอดคล้องกับ Pennells and Claxton 
(2008) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุข ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความเชื่ออ านาจควบคุม 
ของนักศึกษามหาวิทยาลัยพบว่า ความเชื่ออ านาจควบคุมภายในสามารถท านายความสุขและความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และยังมีงานวิจัยของศรัณยา ชาญวัฒนวิริยะกุล (2557) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การมองโลกในแง่ดี  ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง ความเชื่อ
อ านาจควบคุมกับสุขภาวะทางจิต พบว่า ความเชื่ออ านาจควบคุมภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สุขภาวะจิต ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผู้ที่มีความเชื่ออ านาจควบคุมภายในสูงจะมีความคิดว่าความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวที่เกิดขึ้นนั้นมาจากตนเอง หากพบเจออุปสรรคหรือปัญหาจะพยายามหาทางแก้ไขจน
ประสบความส าเร็จ (Rotter, 1966) ซึ่งถือเป็นบุคลิกลักษณะของบุคคลที่มีสุขภาวะทางจิตที่ดี 

 
สมมติฐานที่ 3  ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข

ในการท างาน 
ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานของครูโรงเรียนกวดวิชามี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r=.450) แสดงว่า เมื่อ
พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะมีความสุขในการท างานสูง
ด้วย ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการท างานจะ
ลดลง ทั้งนี้เป็นเพราะว่าการที่คนเรามีสัมพันธภาพที่ดี บุคคลนั้นจะท างานได้ดีขึ้น เป็นที่ยอมรับของ
เพ่ือนร่วมงาน ตามที่ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของชุทซ์ (Schultz, 1960) ที่กล่าวว่า ความ
ต้องการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับเป็นคนในกลุ่มและต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น ก่อให้เกิดเป็นความพึงพอใจน ามาสู่ความสุขในการท างาน  สอดคล้องกับชไนเดอร์ (Schneider, 
1988) ที่ศึกษาพบว่า ความส าเร็จในหน้าที่การงานและอาชีพ ความส าเร็จในชีวิตครอบครัว มิตรภาพ
เพ่ือนฝูง เป็นสิ่งที่ขึ้นอยู่กับการได้สร้างสัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน และยังมีงานวิจัยของ Basford 
and Offerman (2012) ที่ได้ศึกษาถึงผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เกี่ยวกับพนักงานบริการพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานทางบวกได้ช่วยเพ่ิม
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แรงจูงใจของพนักงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน นอกจากนี้ยังพบว่า  ในการศึกษาของกนกวรรณ  
ศรีทองสุก (2559) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัว
แปรก ากับ พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สอดคล้องกับการศึกษาของพรรณี โทวกุลพาณิชย์ (2545) ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้นักพัฒนาองค์การรุ่นใหม่เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยได้ศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของนักพัฒนารุ่นใหม่ในองค์การพัฒนาเอกชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 
10 คน โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานของนักพัฒนารุ่นใหม่ ซึ่งหมายถึงผู้ที่มี
อายุ 20 ปีตอนต้น และมีประสบการณ์การท างานระหว่าง 3-5 ปี ให้ท างานร่วมกับองค์การพัฒนา
เอกชนได้อย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย ปัจจัยด้านลักษณะงาน ความสัมพันธ์ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
บรรยากาศการท างาน การมีส่วนร่วม และระบบสื่อสารองค์การ ตามล าดับ เช่นเดียวกันกับการศึกษา
ของ      เจนยุทธ์ ปาละกุล (2547) ที่ได้ศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานในการปฏิบัติงานในหน้าที่อนุศาสนาจารย์ในเรือนจ าและฑัณฑสถาน จากผล
การศึกษาจะเห็นว่า หากพนักงานมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานสูง ความสุขและความพึงพอใจ
ในการท างานก็มีแนวโน้มที่จะอยู่ในระดับสูงเช่นกัน 
 

สมมติฐานที่ 4  ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน 

ผลการวิจัย  ปฏิเสธสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์  พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่เป็นตัวแปรก ากับใน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน 
โดยผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานไม่สามารถอธิบายการผันแปรของความสุขในการท างานได้ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
ปฏิสัมพันธ์เท่ากับ .055 และ -.135 ตามล าดับ แสดงว่า ไม่ว่าพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานดีหรือไม่ดี ก็ไม่ได้มีผลต่อลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวของบุคคลนั้นกับความสุขในการท า
ให้เพ่ิมขึ้นหรือต่ าลง  และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ดีหรือไม่ดีก็ไม่มีผลต่อการอนุมาน
สาเหตุกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากภายในตนเองกับความสุขในการท างานให้เพ่ิมสูงขึ้นหรือลดต่ าลง
ด้วยเช่นเดียวกัน   

ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์การท านายในขั้นของการวิเคราะห์อิทธิพล
ของผลปฏิสัมพันธ์ของตัวแปร ได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขใน
การท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเ พ่ือนร่วมงานพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การท านายของ
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ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ( 𝛽 =.299) นั้นมีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์การท านายของตัวแปร

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ( 𝛽 =.137) และค่าสัมประสิทธิ์การท านายของตัวแปรการอนุมานสาเหตุ

ภายใน ( 𝛽 =.092) ที่เป็นตัวแปรท านายด้วย แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างานมากกว่าอิทธิพลของตัวแปรบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและตัวแปรการ
อนุมานสาเหตุภายใน 

ซึ่งจากผลการศึกษาที่ปรากฎนี้อาจสามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานนั้นเหมาะที่จะเป็นตัวแปรท านายมากกว่าการเป็นตัวแปรก ากับความสุขในการท างาน 
กล่าวคือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน และความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานที่ดี ก็จะท าให้พนักงานในองค์การนั้นมีแนวโน้มที่จะมีความสุขในการท างานสูงด้วย ที่
เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคมไม่สามารถที่จะหลีกเลี่ยงหรือตัดขาดความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนๆได้ (ศรีเรือน แก้วกังวาน, 2539) ซึ่งมีการอธิบายไว้ตามแนวคิดของ Alderfer (1972) ว่า 
การที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันภายในกลุ่มจะเป็นผลให้การปฏิบัติ งานบรรลุเป้าหมายตามที่
องค์การต้องการ เช่นเดียวกันกับเบเออร์ และมาร์แชล (Beyer and Marshall, 1981) ที่กล่าวว่าการ
มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในวิชาชีพเดียวกันในทางบวกหรือในรูปแบบการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อ
กันภายในกลุ่มบุคลากรเป็นลักษณะของมิตรภาพ ความเป็นเพื่อน และเอกลักษณ์ร่วม อันจะก่อให้เกิด
ความสามัคคี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และพลังอ านาจทางวิชาชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ       
กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ที่ได้ศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการศึกษาของสุภาวดี 
ทองบุญส่ง (2556) ที่ศึกษาพบว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลสามารถท านายความสุขในการท างานได้
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

5.1.1 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพการแสดงตัวกับความสุขในการท างาน 
5.1.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการ

ท างาน 
5.1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขใน

การท างาน 
5.1.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพการแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน 

กับความสุขในการท างานของครูโรงเรียนกวดวิชา โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นตัว
แปรก ากับ 

 
5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานประจ าในต าแหน่งครูของบริษัทธุรกิจ

การศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 96 คน (ข้อมูล ณ เดือนมกราคม 2562) 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุ่มประชากรทั้งหมดที่ เป็นพนักงานประจ าใน

ต าแหน่งครูของบริษัทธุรกิจการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 96 คน 
 

5.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ เป็นแบบทดสอบและแบบวัด ซึ่ งลักษณะของ

แบบสอบถามและแบบวัดประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน 
ส่วนที่ 2 แบบวัดบุคลิกภาพ NEO Five – Factors Inventory ตามแนวคิดและทฤษฎี

ของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992) แปลโดยกฤติกา หล่อวัฒนาวงศ์ (2547) โดย
ผู้วิจัยเลือกน ามาใช้เฉพาะด้านที่เก่ียวกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเท่านั้น มีจ านวนทั้งหมด 12 ข้อ 

Ref. code: 25615506035475ISA



59 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม The Attributional Style Questionnaire (ASQ) ของซีลิกแมน 
(Seligman, 1984) แปลโดยขนิษฐา ไชยฤกษ์ และสุวรรณา ม่วงงาม (2550)  เป็นแบบสอบถามการ
ระบุสาเหตุพฤติกรรม ที่ประกอบไปด้วยเหตุการณ์สมมติขึ้น 12 เหตุการณ์ แบ่งออกเป็นค าถามใน
สถานการณ์ที่ดี จ านวน 6 เหตุการณ์ และค าถามในสถานการณ์ที่ไม่ดีจ านวน 6 เหตุการณ์ แต่ละ
เหตุการณ์มีค าถาม 2 ข้อ จ านวนทั้งสิ้น 24 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสุข The Oxford Happiness Questionnair (OHQ) ของ Hills 
and Argyle (2002) แปลโดยกนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) แบบ short version ประกอบด้วยข้อ
ค าถามท้ังหมด 8 ข้อ  

ส่วนที่ 5 แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานของ มิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) ซึ่ง
สร้างข้ึนโดยใช้แนวคิดของ Alderfer (1972) มีข้อค าถามท้ังหมด 11 ข้อ 

 
5.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบวัด ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือหาค่าสถิติและวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) ของลักษณะส่วนบุคคลของ

ประชากร สถิติที่ใช้คือ การหาค่าความถี ่(Frequency) และค่าร้อยละ (Percent) 
2. ท าการวิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

การอนุมานสาเหตุภายใน ความสุขในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน สถิติที่ใช้คือ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบนเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุ
ภายใน ความสุขในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s Product – Moment Correlation Coefficient) 

4. ท าการวิเคราะห์ความเป็นตัวแปรก ากับ (Moderator) ของความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในและ
ความสุขในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression 
Model) 
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5.5 สรุปผลการวิจัย 
 

จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ระบุเอาไว้ว่ า เพ่ือการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
                 1. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสุขในการท างาน 
พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .314 
                 2. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน 
พบว่า การอนุมานสาเหตุภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .394 

3. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขใน
การท างานพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .450 
                 4. การศึกษาความเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่ างเพ่ือนร่วมงานใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน กับความสุขในการท างาน 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างาน กล่าวคือ ไม่ว่าความสัมพันธ์ของ
เพ่ือนร่วมงานจะอยู่ในระดับสูงหรือต่ า ก็ไม่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
การอนุมานสาเหตุภายในกับความสุขในการท างานให้เปลี่ยนแปลงไป 
 
5.6 ข้อเสนอแนะ 
 

5.6.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
จากผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมาน

สาเหตุภายใน ความสุขในการท างานของครูโรงเรียนกวดวิชา โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ แสดงให้เห็นว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การอนุมานสาเหตุภายใน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของครูโรงเรียนกวดวิชา 
และถึงแม้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานจะไม่มีอิทธิพลในการเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์
แต่ก็ยังพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์และสามารถท านายความสุขในการ
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ท างานของครูโรงเรียนกวดวิชาได้ ดังนั้น จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนวทางในการน า
ผลจากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การ ดังนี้ 

(1) จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์การควรส่งเสริมการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานของพนักงานในองค์การ โดยผ่านกระบวนการจัดกิจกรรม
หรือการจัดตั้งโครงการต่างๆ ให้พนักงานเข้าร่วม เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาส
พัฒนาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน ได้ใกล้ชิดสนิทสนมกันมากขึ้น ได้มีโอกาสแสดงความช่วยเหลือ 
แสดงความมีน้ าใจต่อกันในที่ท างาน อาทิเช่น การจัดกิจกรรมท่องเที่ยวนอกสถานที่ การท ากิจกรรม
ช่วยเหลือสังคมนอกเวลางาน หรือการจัดโครงการที่มีการมอบรางวัลให้กับพนักงานที่เป็นคนดีและคน
เก่ง เป็นต้น เมื่อพนักงานในองค์การได้มาท ากิจกรรมร่วมกัน ได้มาท าความรู้จักกัน ก็จะเกิดความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันมากขึ้น ท าให้สภาพแวดล้อมในที่ท างานน่าอยู่ มีบรรยากายากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การ น ามาซึ่งความสุขในชีวิตการท างาน 

(2) จากผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการอนุมานสาเหตุภายใน 
ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ดังนั้นในด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร องค์การควรจะน าเอา
ลักษณะบุคลิกภาพมาเป็นส่วนประกอบของเกณฑ์ในการคัดเลือก เพ่ือช่วยในการคัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสมกับองค์การและลักษณะงานของแต่ละองค์การได้มากยิ่งขึ้น และควรส่งเสริมลักษณะ
บุคลิกภาพที่พึงประสงค์ไว้ โดยอาจมีการพิจารณามอบหมายงานให้ตรงกับบุคลิกลักษณะของ
พนักงาน เช่น พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูงจะเหมาะกับงานด้านการบริการ งานที่ต้อง
พบปะพูดคุย งานที่ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ผู้บริหารหรือหัวหน้างานควรจัดให้เหมาะสมกับบุคลิกภาพ
ของพนักงานในองค์การ โดยเฉพาะในธุรกิจการศึกษา ครูผู้สอนและพนักงานในองค์การต้องท างาน
ด้านการบริการ องค์การควรมีการฝึกอบรมเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาบุคลิกภาพให้เหมาะสมกับการ
ท างานเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพียงพอในการแข่งขันกับคู่แข่งทางธุรกิจ  

5.6.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในอนาคต 
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล ดังนั้น

ในการท าวิจัยครั้งต่อไปจึงควรที่จะศึกษาบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธ์กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
บุคลิกภาพที่ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนทั้งในองค์การและนอกองค์การได้เป็น
อย่างดีและมีความสุข เช่น ความอดทน ความกระตือรือร้น หรือความเป็นผู้น า เป็นต้น 

2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการ
เก็บแบบสอบถาม หากมีการศึกษาครั้งต่อไปควรเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย เพ่ือให้ได้ผล
การศึกษาที่มีความละเอียดมากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 

(Corrected Item Total Correlation : CITC)  
 

ผลการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content reliability) ค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมแบบสอบถาม (Corrected Item Total Correlation: CITC) (N=45) 

 
ส่วนที่2 แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Cronbach’s Alpha = .855) 

1. ฉันชอบให้มีคนอยู่รอบๆข้าง .305 .858 
2. ฉันเป็นคนหัวเราะง่าย .496 .846 

3. ฉันไมค่ิดว่าตัวเองเป็นคนร่าเริง .314 .859 

4. ฉันชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน .643 .837 
5. ฉันชอบเข้าร่วมท ากิจกรรมต่างๆ .714 .831 

6. ปกติแล้วฉันชอบที่จะท าอะไรตามล าพัง .300 .862 

7. บ่ อ ยครั้ ง ที่ ฉั น รู้ สึ ก ว่ า ตั ว ฉั น เ ต็ ม ไ ปด้ ว ย พลั ง แ ล ะ
ความสามารถ 

.690 .834 

8. ฉันเป็นคนร่าเริงแจ่มใสและมีขวัญก าลังใจสูง .649 .837 
9. ฉันไม่ใช่คนมองโลกในแง่ดี มีความสุข .409 .852 

10. ชีวิตของฉันเต็มไปด้วยกิจกรรม .668 .833 

11. ฉันเป็นคนกระฉับกระเฉงอย่างมาก .710 .832 
12. ฉันไมช่อบเป็นผู้น า .573 .841 
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ส่วนที่3 แบบสอบถามอนุมานสาเหตุภายใน 

ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
แบบสอบถามการอนุมานสาเหตุภายใน (Cronbach’s Alpha = .872 ) 
1. สาเหตุที่เพ่ือนของคุณชมคุณ เป็นเพราะตัวคุณเองหรือ

บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 
.516 .864 

2. สาเหตุที่คุณไม่ประสบความส าเร็จในการหางาน เป็น
เพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอื่น 

.450 .869 

3. สาเหตุที่คุณกลายเป็นคนร่ ารวยขึ้นมา เป็นเพราะตัวคุณ
เองหรือบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอ่ืน 

.427 .869 

4. สาเหตุที่คุณไม่ได้ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนของคุณ เป็น
เพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอื่น 

.632 .858 

5. สาเหตุที่ผู้ฟังมีปฏิกิริยาทางลบกับคุณ เป็นเพราะตัวคุณเอง
หรือบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอ่ืน 

.490 .866 

6. สาเหตุที่คุณได้รับค าชมเชย เป็นเพราะตัวคุณเองหรือ
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 

.651 .856 

7. สาเหตุที่เพ่ือนของคุณแสดงท่าทีไม่เป็นมิตร เป็นเพราะตัว
คุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 

.500 .866 

8. สาเหตุที่คุณไม่สามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ เป็น
เพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอื่น 

.402 .871 

9. สาเหตุที่คู่สมรสหรือคนรักของคนแสดงความรักต่อคุณมาก
ขึ้น เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 

.724 .850 

10. สาเหตุที่คุณได้ต าแหน่งนั้นเป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคล
อ่ืนหรือปัจจัยอ่ืน 

.729 .852 

11. สาเหตุที่การนัดพบดังกล่าวด าเนินไปได้ไม่ดี เป็นเพราะตัว
คุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 

.545 .863 

12. สาเหตุที่คุณได้เงินเดือนขึ้น เป็นเพราะตัวคุณเองหรือ
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 

.648 .856 
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ส่วนที่4 แบบสอบถามความสุขในการท างาน 

ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

แบบสอบถามความสุขในการท างาน (Cronbach’s Alpha =.831 ) 
1. ฉันไมรู่้สึกยินดีกับชีวิตการท างานที่เป็นอยู่ .530 .821 

2. การท างานท าให้ฉันรู้สึกว่าชีวิตของฉันคุ้มค่า .699 .793 

3. ฉันรู้สึกพึงพอใจกับทุกงานในชีวิตของฉัน .644 .799 
4. ฉันคิดว่างานของฉันไมน่่าสนใจ .683 .796 

5. ฉันสามารถค้นพบสิ่งดีๆจากการท างานของฉันได้ .465 .822 
6. ฉันสามารถที่จะท าตัวให้เหมาะสมกับงานทุกอย่างที่ฉัน

ต้องการได ้
.609 .805 

7. ฉันรู้สึกถึงความสนุกเมื่อฉันท างาน .764 .788 
8. ในอดีตที่ผ่านมาฉันไม่ค่อยมีความทรงจ าที่มีความสุขในงาน

ของฉัน 
.212* .859 

 
ส่วนที่5 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Cronbach’s Alpha = .895) 

1. ฉันได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลืออย่างดีจากเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

.739 .879 

2. ฉันสามารถปรึกษาปัญหาในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้
เสมอ 

.699 .883 

3. เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันจะได้รับความเห็นใจจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

.580 .888 
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ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

4. ฉันรู้สึกมีความสุขเมื่ออยู่ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน .772 .887 

5. ฉันและเพ่ือนร่วมงานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก .523 .896 

6. ฉันและเพ่ือนร่วมงานชอบท างานเป็นทีม .701 .881 
7. ฉันและเพ่ือนร่วมงานยินดีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และ

แบ่งปันงานเมื่อมีความจ าเป็น 
.636 .886 

8. ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรและจริงใจต่อกัน .815 .875 

9. ฉันสามารถพูดจากับเ พ่ือนร่วมงานได้อย่างเปิด เผย
ตรงไปตรงมา 

.616 .886 

10. เมื่อมีปัญหาร่วมกัน ฉันมักจะถูกปัดความรับผิดชอบจาก
เพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

.305 .902 

11. ฉันไม่สามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้หาก
ฉันท างานผิดพลาด 

.606 .886 

 
หมายเหตุ 
* คือ ข้อค าถามท่ีท าให้ค่าความสัมพันธ์ของคะแนนแต่ละข้อกับข้อค าถามทั้งหมด (Corrected Item-
Total Correlation) น้อยกว่า .23  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตวั การอนุมานสาเหตุภายใน กับ
ความสุขในการท างานของครูโรงเรียนกวดวิชา โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับ 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประกอบการศึกษาวิจัยสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

1. แบบสอบถามฉบับนี้ส าหรับครูโรงเรียนกวดวิชาเป็นผู้ตอบ 
2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการอนุมานสาเหตุภายใน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความสุขในการท างาน 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

3. โปรดอ่านค าชี้แจงก่อนตอบแบบสอบถามในแต่ละตอน และตอบค าถามให้
ครบทุกข้อตามความจริงมากที่สุดเพื่อความถูกต้องและสมบูรณ์ของการวิเคราะห์ข้อมูล 

4. ข้อมูลของท่านจะถือเป็นความลับ และน ามาใช้เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น 
จะไม่มีผลกระทบใดๆต่อการปฏิบัติงาน และการด าเนินชีวิตของท่าน 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) หน้าข้อความ หรือเติมข้อความลงใน
ช่องว่างให้ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุด และกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

1. เพศ 
(    ) ชาย   (    ) หญิง 
 

2. อายุ 
(    ) ต่ ากว่า 25 ป ี  (    ) 26 - 29 ปี 
 
(    ) 30 - 35 ปี   (    ) 35 ปี ขึ้นไป 

 
3. สถานภาพสมรส 

(    ) สมรส   (    ) โสด 
 

4. ระดับการศึกษา 
(    ) ปริญญาตรี  (    ) ปริญญาโท  (    ) ปริญญาเอก
    

5.   อายุงาน           ปี    
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อต่อไปนี้ แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่
ตรงกับท่านมากที่สุด โดยแต่ละข้อ ตอบได้เพียงหนึ่งค าตอบเท่านั้น (โปรดตอบทุกข้อ) 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ฉันชอบให้มีคนอยู่รอบๆข้าง      
2. ฉันเป็นคนหัวเราะง่าย      

3. ฉันไม่คิดว่าตัวเองเป็นคนร่าเริง      

4. ฉันชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน      
5. ฉันชอบเข้าร่วมท ากิจกรรมต่างๆ      

6. ปกติแล้วฉันชอบที่จะท าอะไรตาม
ล าพัง 

     

7. บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกว่าตัวฉันเต็มไป
ด้วยพลังและความสามารถ 

     

8. ฉันเป็นคนร่าเริงแจ่มใสและมีขวัญ
ก าลังใจสูง 

     

9. ฉันไม่ใช่คนมองโลกในแง่ดี มี
ความสุข 

     

10. ชีวิตของฉันเต็มไปด้วยกิจกรรม      

11. ฉันเป็นคนกระฉับกระเฉงอย่าง
มาก 

     

12. ฉันไมช่อบเป็นผู้น า      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการระบุสาเหตุพฤติกรรม 
ค าชี้แจง  
1. โปรดอ่านสถานการณ์ที่ก าหนดให้ไว้โดยจินตนาการว่าสถานการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นกับตัวท่านจริงๆ 
2. เขียนค าตอบของสิ่งที่ท่านเชื่อว่าเป็นสาเหตุส าคัญประการหนึ่งของแต่ละสถานการณ์หาก
สถานการณ์นั้นเกิดข้ึนกับท่าน 
3. ตอบค าถามเก่ียวกับสาเหตุ โดยท าเครื่องหมาย X ลงบนตัวเลขที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมาก
ที่สุดเพียงหมายเลขเดียว ตัวเลข 1-7 จะมีความหมาย ดังนี้ 

1 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายมากที่สุด 
2 หมายถึง  เห็นด้วยกบัข้อความทางซ้ายมาก 

 3 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายค่อนข้างมาก 
 4 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายและข้อความทางขวาเท่าๆกัน 
 5 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความทางขวาค่อนข้างมาก 
 6 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความทางขวามาก 
 7 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความทางขวามากท่ีสุด 
4. ตอบค าถามในสถานการณ์ถัดไป จนครบทั้ง 12 สถานการณ์ 
สถานการณ์ที่ 1 คุณพบเพื่อนของคุณ เขากล่าวชมเชยรูปร่างหน้าตาของคุณ 

1. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 
________________________________________________________ 
 

2. สาเหตุที่เพ่ือนของคุณชมคุณ เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
 

สถานการณ์ที่ 2 คุณหางานใหม่มาระยะหนึ่งแต่ยังไม่ประสบความส าเร็จ 
3. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

4. สาเหตุที่คุณไม่ประสบความส าเร็จในการหางาน เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคล
อ่ืนหรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
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สถานการณ์ที่ 3 คุณกลายเป็นคนร่ ารวย 
5. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

6. สาเหตุที่คุณกลายเป็นคนร่ ารวยขึ้นมา เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืนหรือ
ปัจจัยอื่น 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 

 
สถานการณ์ที่ 4 เพื่อนมาปรึกษาปัญหากับคุณแต่คุณไม่ได้ให้ความช่วยเหลือ 

7. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 
________________________________________________________ 
 

8. สาเหตุที่คุณไม่ได้ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนของคุณ เป็นเพราะตัวคุณเองหรือ
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 

 
สถานการณ์ที่ 5 คุณพูดในทีป่ระชุม แต่ผู้ฟังมีปฏิกิริยาทางลบกับคุณ 

9. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 
________________________________________________________ 
 

10. สาเหตุที่ผู้ฟังมีปฏิกิริยาทางลบกับคุณ เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืนหรือ
ปัจจัยอื่น 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
 

สถานการณ์ที่ 6 คุณท าโครงการหนึ่งแล้วได้รับค าชมเชยเป็นอย่างมาก 
11. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

12. สาเหตุที่คุณได้รับค าชมเชย เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
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สถานการณ์ที่ 7 คุณเจอเพื่อนที่แสดงท่าทีไม่เป็นมิตรกับคุณ 
13. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

14. สาเหตุที่เพ่ือนของคุณแสดงท่าทีไม่เป็นมิตร เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอื่น
หรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
 

สถานการณ์ที่ 8 คุณไม่สามารถท างานทั้งหมดให้ส าเร็จตามท่ีคนอ่ืนคาดหวัง 
15. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

16. สาเหตุที่คุณไม่สามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ เป็นเพราะตัวคุณเองหรือ
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 

 
สถานการณ์ที่ 9 คู่สมรสหรือคนรักของคุณ แสดงความรักต่อคุณมากขึ้น 

17. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 
________________________________________________________ 
 

18. สาเหตุที่คู่สมรสหรือคนรักของคนแสดงความรักต่อคุณมากขึ้น เป็นเพราะตัว
คุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
 

สถานการณ์ที่ 10 คุณสมัครงานในต าแหน่งที่คุณต้องการเป็นอย่างมาก และคุณได้รับคัดเลือก 
19. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

20. สาเหตุที่คุณได้ต าแหน่งนั้นเป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
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สถานการณ์ที่ 11 คุณนัดพบกับเพศตรงข้ามแต่ผลของการนัดพบครั้งนี้ไม่เป็นที่น่าพอใจ 

21. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 
________________________________________________________ 
 

22. สาเหตุที่การนัดพบดังกล่าวด าเนินไปได้ไม่ดี เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอ่ืน
หรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
 

สถานการณ์ที่ 12 คุณได้เงินเดือนขึ้น 
23. เขียนสาเหตุส าคัญหนึ่งข้อที่ท าให้เกิดสถานการณ์นี้ 

________________________________________________________ 
 

24. สาเหตุที่คุณได้เงินเดือนขึ้น เป็นเพราะตัวคุณเองหรือบุคคลอื่นหรือปัจจัยอ่ืน 
บุคคลอื่นหรือปัจจัยอื่น     1     2     3     4     5     6     7 ตัวคุณเอง 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความสุขในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อต่อไปนี้ แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่
ตรงกับท่านมากที่สุด โดยแต่ละข้อ ตอบได้เพียงหนึ่งค าตอบเท่านั้น (โปรดตอบทุกข้อ) 

 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ฉันไมรู่้สึกยินดีกับชีวิตการท างาน
ที่เป็นอยู่ 

     

2. การท างานท าให้ฉันรู้สึกว่าชีวิต
ของฉันคุ้มค่า 

     

3. ฉันรู้สึกพึงพอใจกับทุกงานในชีวิต
ของฉัน 

     

4. ฉันคิดว่างานของฉันไมน่่าสนใจ      

5. ฉันสามารถค้นพบสิ่งดีๆจากการ
ท างานของฉันได้ 

     

6. ฉันสามารถที่จะท าตัวให้
เหมาะสมกับงานทุกอย่างที่ฉัน
ต้องการได้ 

     

7. ฉันรู้สึกถึงความสนุกเมื่อฉัน
ท างาน 

     

8. ในอดีตที่ผ่านมาฉันไม่ค่อยมีความ
ทรงจ าที่มีความสุขในงานของฉัน 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ที่บรรยายความรู้สึกของท่านที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานที่
ท่านท างานด้วยในปัจจุบัน แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกับท่านมากท่ีสุด โดยใน
แต่ละข้อ ตอบได้เพียงหนึ่งค าตอบเท่านั้น (โปรดตอบทุกข้อ) 
 

 

 
 

ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ฉันได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลืออย่างดีจากเพ่ือนร่วมงานใน
การปฏิบัติงาน 

     

2. ฉันสามารถปรึกษาปัญหาในการท างาน
กับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอ 

     

3. เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันจะได้รับ
ความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

4. ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ืออยู่ในกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

5. ฉันและเพ่ือนร่วมงานไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวก 

     

6. ฉันและเพ่ือนร่วมงานชอบท างานเป็นทีม      
7. ฉันและเพ่ือนร่วมงานยินดีช่วยเหลือซึ่ง

กันและกัน และแบ่งปันงานเมื่อมีความ
จ าเป็น 

     

8. ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตร
และจริงใจต่อกัน 

     

9. ฉันสามารถพูดจากับเพ่ือนร่วมงานได้
อย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 
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ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

10. เมื่อมีปัญหาร่วมกัน ฉันมักจะถูกปัด
ความรับผิดชอบจากเพ่ือนร่วมงานอยู่
เสมอ 

     

11. ฉันไม่สามารถขอความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานได้หากฉันท างานผิดพลาด 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวสุภาณี ดาแก้ว  
วันเดือนปีเกิด 24 กรกฎาคม พ.ศ. 2529 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2553: ศึกษาศาสตรบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ต าแหน่ง นักวิชาการคณิตศาสตร์ ฝ่าย LIC  

บริษัท เลิร์น คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
ประสบการณ์ท างาน 2559-ปัจจุบัน 

นักวิชาการคณิตศาสตร์ ฝ่าย LIC  
บริษัท เลิร์นคอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
2557-2559 
ข้าราชครู ส านักงานพ้ืนที่การศึกษามัธยมเขต 6 
โรงเรียนมัธยมวัดศรีจันทร์ประดิษฐ์ สมุทรปราการ 
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