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This study was aimed to explore the indicators of job applicants’ communication 
skills, to construct and test the quality of communication skill measurement, and to develop 
the measurement criteria for job applicants. The researcher developed a conceptual 
framework for constructing organizational employees’ communication skill measurement 
and conducted an in-depth interview with a human resource management executive in an 
organization to be studied. Job applicants’ communication skill measurement and the 
measurement criteria were then constructed based upon test specification for the 
measurement.  The criteria of measurement were determined at the three levels of 
communication competence: 1) the pre-competent level, 2) the threshold level, and 3) the 
proficient level. The quality of measurement was validated by five experts in the areas of 
communication, human resource management, and measurement and evaluation. Finally, 
the pilot test of validated communication skill measurement was conducted with one 
hundred and thirty samples consisting of one hundred university students and thirty 
organizational job applicants. 

Results of this study revealed the five indicators of job applicants’ communication 
skills. They were associated with listening, speaking, reading, writing and interpersonal 
relations in organizations. Job applicants’ communication skill measurement was 
constructed in the form of twenty perceptually situational-based multiple-choice questions. 
Content validity of the measurement was between 0.2-1. Reliability of the measurement 
was 0.65 at the difficult level of 0.62 and the discriminating power of 0.53. The measurement 
criteria were determined at the pre-competent, threshold, and proficient levels of 
communication competence with the scores of sample responses between 20-33, 34-47, 
and 48-60 respectively.   
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วิทยานิพนธ์ฉบันนี้จะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากผู้วิจัยไม่ได้รับการจุดประกายความคิดที่ดี
จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ้ง ศรีอัษฎาพร อาจารย์ที่ปรึกษา ในขณะเดียวกันก็สอนให้ผู้วิจัย
ตระหนักถึงความส าคัญของความละเอียดรอบคอบ และการเอาใจใส่ผู้อ่ืน อีกทั้งยังเป็นผู้ที่คอยให้
ก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์แก่ผู้วิจัยอยู่เสมอ ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณอาจารย์เป็นอย่างสูง  

พร้อมกันนี้ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์เมตตา วิวัฒนานุกูล ประธานสอบ และ
อาจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ท่านได้สละเวลาอันมีค่าของท่านเพ่ือ
พิจารณาและให้ข้อเสนอแนะ อันน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์ให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงรอง
ศาสตราจารย์ ดร.โชติกา ภาษีผล กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ผู้สอนในรายวิชา
เครื่องมือวัดตัวแปรและสถิติวิเคราะห์ที่ได้ให้ความรู้ และข้อแนะน าในด้านการวัดและประเมินผล
อันเป็นประโยชน์อย่างมากในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอขอบพระคุณเครือเบทาโกร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ดร.ธนัชพร พรหมทันต์ ที่ได้ให้ความ
อนุเคราะห์แก่ผู้วิจัยในการเก็บข้อมูลในเครือ และคุณเจียมจิต จิวะสิทธิกุล ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์
ในการประสานงาน และตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด  

ขอบพระคุณอาจารย์ ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ อาจารย์ ดร.ปอรรัชม์ ยอดเณร และอาจารย์ 
ดร.กนิษฐ์ ศรีเคลือบ ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบแบบวัด และให้ข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปรับปรุงแบบวัดให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และขอบพระคุณคณาจารย์ในภาควิชาวาท
วิทยาและสื่อสารการแสดงทุกท่านที่ให้ความเมตตาแก่ผู้วิจัยเสมอมา  

ขอบพระคุณแม่ที่เป็นทั้งแม่และเพ่ือนที่ดีที่สุดในชีวิต คอยให้ก าลังใจ รับฟังเรื่องต่างๆ 
และท ากับข้าวอร่อยๆ ให้กินทุกวัน ขอบพระคุณพ่อที่ห่วงใยกันอยู่เสมอ คอยรับส่งผู้วิจัย ในวันที่
ผู้วิจัยพักผ่อนน้อย และขอบคุณน้องสาว ที่คอยให้ก าลังใจกันเสมอมา  

ขอบคุณเพ่ือนๆ ปริญญาโท คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย รุ่นที่ 5 ทุกคน
ที่คอยให้ค าแนะน าในเรื่องเอกสารต่างๆ และให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ  

ท้ายที่สุดต้องขอขอบคุณพระพุทธศาสนา ที่ท าให้ผู้วิจัยเข้าใจธรรมชาติของชีวิต 
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บทที่ 1  
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

ทักษะการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร บุคลากรในองค์กรที่มีทักษะในการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพจะสามารถน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย (Ruck & Welch, 2012) แต่จากการวิจัยของเว็บไซต์จ็อบ
ไทยดอทคอมร่วมกับสถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจศศินทร์และแคเรียร์วีซ่า ในปี พ.ศ. 2559 พบว่า 
บัณฑิตจบใหม่ส่วนใหญ่ยังขาดทักษะการสื่อสารที่จ าเป็นต่อการท างานอยู่มาก (ประชาชาติธุรกิจ
ออนไลน์, 2559) องค์กรต่างๆ ในปัจจุบันจึงได้ให้ความส าคัญกับการพิจารณาคุณลักษณะด้านทักษะ
การสื่อสารของผู้ที่สมัครเข้าท างานมากเป็นอันดับต้นๆ จากคุณลักษณะทั้งหมดที่องค์กรใช้ในการ
พิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร ทักษะการสื่อสารที่องค์กรเห็นว่าผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กรจ าเป็นจะต้องมี ได้แก่ ทักษะการฟัง (Boyle, Mahoney, Carpenter, & Grambo, 2014; 
Robles, 2012) การพูด (Crosling & Ward, 2002; Mitchell, Skinner, & White, 2010; Robles, 
2012) การเขียน (Mitchell et al., 2010; Robles, 2012) ทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคล (Boyle 
et al., 2014; Robles, 2012) ทักษะการน าเสนองาน (Crosling & Ward, 2002) ทักษะการท างาน
เป็นทีม (Boyle et al., 2014; Robles, 2012) และทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมกับบริบทวัฒนธรรม
องค์กร (Boyle et al., 2014) เป็นต้น  

องค์กรหลายแห่งในประเทศไทยก็มีการก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร เช่น บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ได้ให้ความส าคัญกับการพิจารณาขีด
ความสามารถหลักของผู้สมัครเข้าท างาน อันประกอบไปด้วย การใฝ่เรียนรู้ การคิดเชิงกลยุทธ์ การคิด
สิ่งใหม่ ความมุ่งมั่นเพ่ือความส าเร็จ การใช้ภาษาอังกฤษ การปรับตัวพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
การเป็นผู้น าทีม และความมีจริยธรรม (มารดารัตน์ สุขสง่า, 2554) ในปี 2558 ส านักงาน ก.พ. ได้ท า
การรวบรวมกรณีศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรต่างๆ พบว่า บริษัท กูเกิ้ล 
(Google Inc.) มีการค้นหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เรียกกันในองค์กรว่า Googleyness หมายถึง 
บุคคลที่มีความสามารถในการพูดคุยกับคนที่มีสถานภาพและความคิดที่แตกต่างกับตนเองอย่างเป็น
ธรรมชาติ รวมถึงมีบุคลิกภาพที่น่าสนใจ คุณลักษณะที่แสดงถึงการมี Googleyness ได้แก่ การมี
ความคิดสร้างสรรค์ มีความทะเยอทะยาน มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
รักในการบริการ มีทักษะในการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนทั้งในและนอกองค์กร มีความสามารถในการ
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ท างานเป็นทีม และมีความซื่อสัตย์ นอกจากนี้บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ก็ได้
ท าการค้นหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะของผู้สมัครสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร ซึ่งคุณลักษณะที่
บริษัทพิจารณาจากผู้สมัคร ได้แก่ การมุ่งแสวงหาโอกาส พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง มีความรับผิดชอบ 
การมีใจรักการบริการ ความสามารถในการท างานเป็นทีม การยอมรับในความดีและความสามารถ
ของผู้อ่ืน การเปิดกว้าง รับฟังผู้อ่ืน การยึดมั่นในวิสัยทัศน์ ความคิดริเริ่มและการพัฒนาตนเอง การไม่
ยึดติดในกฎเกณฑ์ และความมีเหตุผล  

ผู้สมัครแต่ละคนจ าเป็นต้องอาศัยทักษะในการสื่อสาร เป็นเครื่องมือในการสะท้อน
คุณลักษณะต่างๆ ที่ตนมีอยู่ออกมาให้ผู้จ้างงานได้เห็น เช่น ในการวัดขีดความสามารถของผู้สมัครเข้า
ท างานในบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) และความเป็น Googleyness ของผู้สมัครเข้าท างาน
ในบริษัทกูเกิ้ล องค์กรทั้งสองได้ใช้การสัมภาษณ์ในการประเมินคุณลักษณะของผู้สมัคร (มารดารัตน์ 
สุขสง่า, 2554; ส านักงาน ก.พ., 2558) ผู้สมัครจึงต้องมีทักษะในการพูดเพ่ือแสดงให้องค์กรเห็นถึง
ความสามารถต่างๆ ของตนเอง หรือ ในการวัดคุณลักษณะของผู้สมัครที่สอดคล้องกับค่านิยมของ
บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) องค์กรได้ใช้แบบทดสอบค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรเป็นเครื่องมือในการวัด (ส านักงาน ก.พ., 2558) ผู้สมัครจึงต้องมีทักษะในการเขียน เพ่ือ
สะท้อนคุณลักษณะของตนเองออกมา ดังนั้นหากองค์กรต้องการทราบว่าผู้สมัครแต่ละคนมี
คุณลักษณะเกี่ยวข้องกับการท างานอย่างไร องค์กรสามารถประเมินคุณลักษณะเหล่านี้ได้จากการวัด
ทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน 

แต่ในปัจจุบันวิธีการและเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ในการวัดประเมินผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร
ต่างๆ ที่พบได้โดยทั่วไป มักจะอยู่ในรูปแบบของใบสมัคร การสัมภาษณ์ การทดสอบความรู้
ความสามารถ การทดสอบบุคลิกภาพ เป็นต้น โดยวิธีการที่ได้รับความนิยมในการน ามาใช้ประเมิน
ทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร คือ การสัมภาษณ์ เนื่องจากองค์กรจะได้เห็นบุคลิกภาพและทักษะใน
การสื่อสารของผู้สมัครได้ชัดเจนมากที่สุด แต่การสัมภาษณ์มีจุดอ่อนเรื่องความแม่นย าในการตัดสิน
ของผู้สัมภาษณ์ เพราะผู้สัมภาษณ์มักจะตัดสินใจเลือกผู้สมัครตั้งแต่ช่วง 3 นาทีแรกในการสัมภาษณ์ 
ซึ่งอาจท าให้เกิดการตัดสินใจผิดพลาดได้ (ชูชัย สมิทธไกร, 2552) และในการคัดเลือกบุคลากรใน
องค์กรขนาดใหญ่ที่มีผู้สมัครจ านวนมาก ๆ องค์กรไม่สามารถท าการสัมภาษณ์เพ่ือประเมินทักษะใน
การสื่อสารของผู้สมัครได้ครบทุกคน เพราะต้องใช้เวลามาก องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการคัดกรองบุคคล
ที่มีทักษะในการสื่อสารส าหรับการท างานเบื้องต้นก่อนการเข้ารับการสัมภาษณ์ (ชูชัย สมิทธิไกร, 
2552; อนันต์ชัย คงจันทร์, 2557) ด้วยเหตุนี้การวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานจึงเป็น
เครื่องมือที่จะเข้ามาช่วยในการประเมินทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในเบื้องต้น เพ่ือคัด
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กรองผู้สมัครที่มีทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมกับการท างานในองค์กรให้เข้ารับการสัมภาษณ์ และลด
ความน่าจะเป็นในการตัดสินใจเลือกบุคลากรที่ผิดพลาด 

ประเภทขององค์กรที่ควรท าการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานมากที่สุด คือ องค์กร
เอกชน เนื่องจากในปี 2556 บริษัท เฮย์ กรุ๊ป (Hay Group) ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านการบริหาร
องค์กรระดับโลก ได้เปิดเผยว่า อัตราการลาออกของบุคลากรในองค์กรเอกชนในประเทศไทยโดยเฉลี่ย
สูงถึงร้อยละ 13 ต่อปี หนึ่งในสาเหตุหลักที่ท าให้บุคลากรในองค์กรเอกชนลาออกจากองค์กร คือ การ
มีปัญหาด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน (น้อย ศรีรัตนพันธ์, 2553; วรรณวิสา 
ด ารงสกุลวงษ์, 2557) ซึ่งอาจเกิดจากการสื่อสารที่ไม่สอดคล้องกัน การลาออกของบุคลากรท าให้
องค์กรแต่ละแห่งต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหม่เป็นจ านวนมากอยู่เสมอ 
ในขณะที่อัตราการลาออกของข้าราชการในองค์กรรัฐมีเพียงร้อยละ 0.7 ต่อปี (ส านักงาน ก.พ., 2556) 
เหตุผลหลักในการลาออกของข้าราชการไม่ได้เกิดจากปัญหาด้านความสัมพันธ์และการสื่อสารภายใน
องค์กร แต่เกิดจากเหตุผลอ่ืน เช่น ต้องการเปลี่ยนงาน ต้องการศึกษาต่อ และมีความจ าเป็นส่วนตัว 
เป็นต้น (ส านักงาน ก.พ., 2549)  

ทักษะการสื่อสารในองค์กรเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความสามารถในการสื่อสาร ซึ่งสามารถ
วัดได้ตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร (Jablin & Sias, 2001) ทั้งนี้ทักษะการสื่อสาร
แต่ละระดับ มีลักษณะเป็นพลวัต เปลี่ยนแปลงได้ โดยสามารถพัฒนาจากระดับน้อยไปหามากได้    
(นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2543) ดังนี้  

1) ระดับท่ีสามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-Competent Level) 
2)  ระดับท่ีสามารถสื่อสารได้ในข้ันพื้นฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold Level)  
3)  ระดับท่ีสามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient Level) 
4)  ระดับท่ีสื่อสารจนเกิดความเคยชินและยึดมั่นในความคิดของตนเองมากเกินไป  

(Over-Competent)   

ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรควรมีทักษะในการสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการท างาน 
(Threshold) เป็นอย่างต่ า ไปจนถึงทักษะในการสื่อสารที่บรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient) 
เนื่องจากการมีทักษะการสื่อสารอยู่ในระดับที่สื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-Competent) ยัง
ไม่เพียงพอส าหรับการน ามาใช้ในการท างานในองค์กร ตัวอย่างเช่น ถึงแม้บุคคลจะสามารถเขียนอีเมล
ถึงผู้อ่ืนได้ แต่ถ้าข้อความที่ส่งไปขาดความกระชับหรือความชัดเจน ก็อาจท าให้การท างานเกิดความ
ติดขัด ไม่ราบรื่นได้ เป็นต้น และทักษะในการสื่อสารที่เคยชินและการยึดมั่นในความคิดของตน อาจ
เป็นอุปสรรคต่อการท างาน (Over-Competent) ได้ เช่น การใช้ค าพูดในลักษณะเดียวกันกับบุคคล
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ทุกระดับในองค์กร อาจก่อให้เกิดปัญหาในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์กรได้ ด้วยเหตุนี้องค์กรจึง
จ าเป็นต้องท าการวัดระดับความสามารถในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร เพื่อให้ทราบว่า
ผู้สมัครแต่ละคนมีความสามารถในการสื่อสารเพียงพอส าหรับการเข้าท างานในองค์กรได้หรือไม่ 

เมื่อส ารวจงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร
ไทย พบว่า มีการศึกษาที่มีลักษณะใกล้เคียงกับการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กร โดยเกวลี ขันธ์เงิน (2551) ได้ท าการศึกษาการวัดทักษะในการสื่อสารของพนักงานใหม่ใน
องค์กรเอกชนไทยขึ้น เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาทักษะในการสื่อสารของกลุ่มบุคลากร
พนักงานใหม่  

ส าหรับแบบวัดทักษะในการสื่อสารของพนักงานใหม่มีลักษณะเป็นแบบสอบถามการรับรู้ 
(Perception) ทักษะในการสื่อสารของพนักงานใหม่ โดยให้พนักงานใหม่รายงานการรับรู้ทักษะการ
สื่อสารของตนเอง (Self-Report) และหัวหน้างานรายงานการรับรู้ทักษะการสื่อสารของพนักงานใหม่ 
(Receiver-Report) ผลการศึกษาในภาพรวม พบว่า พนักงานใหม่มองว่าตนเองมีทักษะการสื่อสารอยู่
ในระดับดีปานกลาง ส่วนหัวหน้างานมองว่าพนักงานใหม่มีทักษะในการสื่อสารอยู่ในระดับพอใช้ได้
ส าหรับการท างานพ้ืนฐาน  

งานวิจัยข้างต้นได้ท าการวัดทักษะการสื่อสารของพนักงานใหม่ทั้ง 3 กลุ่ม ได้แก่ ทักษะการ
สื่อสารระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร แต่การวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร ไม่สามารถ
กระท าการวัดทักษะการสื่อสารระดับกลุ่มและองค์กรได้ เพราะการวัดทักษะการสื่อสารในระดับกลุ่ม
และองค์กร จะต้องวัดจากทักษะการสื่อสารในภาพรวมของกลุ่มและองค์กร ไม่สามารถวัดได้จากการ
น าทักษะการสื่อสารรายบุคคลมารวมกัน (Jablin & Sias, 2001) ในการวัดทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครงาน ซึ่งเป็นบุคคลที่ยังไม่ได้เข้าร่วมเป็นสมาชิกในกลุ่มและองค์กร จึงสามารถวัดได้เฉพาะใน
ระดบับุคคล ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงท าการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในระดับบุคคลเท่านั้น ซึ่งยัง
ไม่มีการศึกษาในเชิงประจักษ์ว่าองค์กรต่างๆ ต้องการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่มีคุณลักษณะเชิง
ทักษะในการสื่อสารอย่างไร ส่วนแบบวัดทักษะการสื่อสารที่มีลักษณะแบบการรายงานตนเอง (Self-
Report) และให้ผู้อ่ืนเป็นผู้รายงาน (Receiver-Report) ก็ยังมีข้อจ ากัดในกรณีที่ผลของการรับรู้จาก
ผู้ตอบแบบวัดทั้ง 2 กลุ่มไม่ตรงกัน ท าให้ไม่ทราบว่าทักษะในการสื่อสารที่แท้จริงของผู้ถูกประเมินเป็น
เช่นไร 

ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษาว่าองค์กรต้องการผู้สมัครเข้าท างานที่มีคุณลักษณะเชิง
ทักษะในการสื่อสารระดับบุคคลอย่างไร และศึกษาว่าแบบวัดทักษะในการสื่อสารที่เหมาะสมส าหรับ
ใช้ในการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรมีลักษณะอย่างไร รวมถึงค้นหาเกณฑ์
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การวัดระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเขาท างานในองค์กรที่ชัดเจน เพ่ือน าเกณฑ์ที่ได้ไปใช้ใน
การจัดระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาดัชนีชี้วัดคุณลักษณะเชิงทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานที่องค์กรต้องการ 
2. เพ่ือสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน

องค์กร 
3. เพ่ือพัฒนาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
 

1.3 ปัญหาน าวิจัย 

1. องค์กรต้องการผู้สมัครเข้าท างานที่มีทักษะการสื่อสารอย่างไร 
2. แบบวัดทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมส าหรับใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน

มีลักษณะเฉพาะอย่างไร   
3. เกณฑ์การวัดระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานควรเป็นอย่างไร 

 

1.4 ขอบเขตในการวิจัย 

ในการศึกษานี้ผู้วิจัยได้ติดต่อองค์กรที่มีความสนใจและอนุญาตให้ผู้วิจัยเข้าศึกษาและพัฒนา

แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรจริง ทั้งนี้ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จาก

องค์กรในเครือเบทาโกร ให้เข้าท าการศึกษา โดยท าการเก็บข้อมูล สร้างแบบวัด ตรวจสอบคุณภาพ

ของแบบวัด และทดสอบการใช้งานจริงกับกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร ในระหว่าง

เดือนเมษายน 2559 ถึง มิถุนายน 2559  

เบทาโกร เป็นองค์กรขนาดใหญ่ ที่ประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรแลอาหารครบวงจร 

มีบริษัทย่อยจ านวน 36 บริษัท ครอบคลุมตั้งแต่ธุรกิจอาหารสัตว์ ปศุสัตว์ ผลิตภัณฑ์ส าหรับสุขภาพ

สัตว์ และผลิตภัณฑ์อาหารเพ่ือการส่งออกและจ าหน่ายในประเทศ ในแต่ละปีมีผู้สนใจสมัครเข้า

ท างานในเครือเบทาโกร โดยเฉลี่ยประมาณปีละ 1,000 คน นับจากปี พ.ศ. 2556 - 2558 
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1.5 ค าจ ากัดความในการวิจัย 

ทักษะการสื่อสารในองค์กร หมายถึง ความช านาญในการสื่อสารเพ่ือการท างานตามการรับรู้

ของผู้ตอบแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร  

ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร หมายถึง บุคคลที่มีความประสงค์จะเข้าท างานในองค์กร

เป้าหมาย ไม่จ ากัดเพศ อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และสาขาวิชาที่ศึกษา  

แบบวัดทักษะในการสื่อสาร หมายถึง เครื่องมือที่ใช้ในการค้นหาระดับของทักษะในการ

สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร เพ่ือประกอบการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร  

ความตรงของแบบวัด หมายถึง ข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานใน

องค์กรที่สร้างข้ึนสามารถวัดทักษะที่ต้องการวัดได้อย่างครบถ้วน  

ความเที่ยงของแบบวัด หมายถึง ข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานใน

องค์กรที่สร้างขึ้นสามารถวัดทักษะการสื่อสารของผู้ตอบแบบวัดได้อย่างแม่นย า โดยได้ผลการวัดเท่า

เดิมหรือใกล้เคียงกันทุกครั้งที่ท าการวัด 

ความยากของแบบวัด หมายถึง ข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานใน

องค์กรที่สร้างข้ึนต้องไม่ยากหรือง่ายจนเกินไป 

อ านาจจ าแนกของแบบวัด หมายถึง ประสิทธิภาพของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร

งานในองค์กรในการจ าแนกผู้ตอบแบบวัดออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ได้คะแนนสูงและกลุ่มที่ได้

คะแนนต่ าอย่างชัดเจน 

เกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสาร หมายถึง ค่าคะแนนที่ก าหนดขึ้นเพ่ือใช้แบ่งกลุ่มผู้ตอบ

แบบวัดออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้ที่มีทักษะการสื่อสารในระดับที่สามารถใช้ได้ในชีวิตประจ าวัน 

แต่ยังไม่เพียงพอต่อการท างาน (Pre-Competent Level) กลุ่มผู้ที่มีทักษะการสื่อสารในระดับที่

สามารถใช้ในการท างานขั้นพื้นฐานได้ (Threshold Level) และกลุ่มผู้ที่มีทักษะการสื่อสารในระดับที่

สามารถใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างานได้ (Proficient Level) 

ลักษณะเฉพาะของแบบวัด หมายถึง เอกสารที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกับดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสาร 

หลักการในการสร้างแบบวัด โครงสร้างของแบบวัด และเกณฑ์ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร

งาน   
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ในเชิงวิชาการ 

งานวิจัยนี้ช่วยต่อยอดองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถในการสื่อสาร โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการน าดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารมาพัฒนาเป็นแบบวัดทักษะการสื่อสารที่สามารถใช้ได้จริงใน

องค์กร และผู้สนใจศึกษาในศาสตร์สาขาการสื่อสารในองค์กรสามารถน าไปใช้เป็นต้นแบบของการ

พัฒนากรอบแนวคิดการสร้างเครื่องมือที่ใช้วัดและประเมินทักษะการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรได้  

ในเขิงวิชาชีพ 

องค์กรต่างๆ สามารถน าลักษณะเฉพาะของแบบวัดนี้ไปประยุกต์ใช้เป็นแบบแผนในการสร้าง

แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร เพ่ือประกอบการพิจารณาคัดเลือกผู้สมัครที่

มีทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมเข้าสู่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น   
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง “การสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน”  
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีส่นับสนุนปัญหาน าวิจัยในบทที่ 1 ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้ก็คือ เพ่ือค้นหาความต้องการขององค์กรที่มีต่อทักษะใน
การสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน เพ่ือสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบวัด และก าหนดเกณฑ์การวัด
ระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความเกี่ยวข้องกับ
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กรทั้งสิ้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาทบทวนแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง
กับการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กรเป็นอันดับแรก เพ่ือให้เข้าใจถึงกระบวนการในการคัดเลือก
บุคคลเข้าท างานในองคก์รในยุคปัจจุบัน 

กระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร 

การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน เป็นกระบวนการที่องค์กรท าการพิจารณาคุณสมบัติหรือ
คุณภาพของผู้สมัครแต่ละคน เพ่ือใช้ในการตัดสินใจว่าจะให้บุคคลใดเข้ามาท างานในองค์กร (Noe, 
Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2011) 

กระบวนการที่องค์กรใช้ในการคัดเลือกบุคคลเริ่มต้นจากการส ารวจใบสมัครของผู้สมัครเข้า
ท างาน เพ่ือพิจารณาว่าบุคคลใดที่มีความสามารถขั้นพ้ืนฐานตรงตามเนื้องาน จากนั้นองค์กรก็จะ
จัดการทดสอบความสามารถในการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะ (Aptitude Tests) รวมถึงความรู้และ
ทักษะที่มีอยู่เดิม (Achievement Tests) ของผู้สมัครที่ผ่านการพิจารณาใบสมัครแล้ว เพ่ือที่จะน าผล
การวัดที่ได้มาจัดล าดับความสามารถของผู้สมัครแต่ละคน ต่อมาองค์กรจะเรียกตัวผู้สมัครที่มี
ความสามารถโดดเด่นให้เข้ารับการสัมภาษณ์ ซึ่งในขั้นตอนนี้ผู้ที่สัมภาษณ์ เช่น หัวหน้างาน ผู้ร่วมทีม 
จะต้องร่วมกันก าหนดเกณฑ์ในการตัดสินว่าบุคคลใดที่มีความสามารถเหมาะสมที่จะเข้ามาท างานใน
องค์กร เมื่อท าการคัดเลือกจนเหลือผู้สมัครจ านวนน้อยลง องค์กรจึงจะท าการตรวจสอบภูมิหลังของ
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ผู้สมัครแต่ละคนผ่านบุคคลอ้างอิงที่ผู้สมัครได้ระบุในใบสมัครงาน เช่น พนักงานในองค์กรที่ผู้สมัคร
รู้จัก ผู้บังคับบัญชาในองค์กรเดิมของผู้สมัคร อาจารย์ที่ปรึกษาของผู้สมัคร เป็นต้น เมื่อได้ผลการ
ประเมินคุณลักษณะของผู้สมัครงานจากกระบวนการคัดเลือกในขั้นตอนต่างๆ ข้างต้นจนครบถ้วนแล้ว 
ขั้นตอนสุดท้ายองค์กรจะน าผลการประเมินที่ได้มาใช้ในการตัดสินใจเลือกบุคคลเข้าท างาน สามารถ
สรุปกระบวนการคัดเลือกบุคคลขององค์กรได้ดังแผนภาพที่ 2.1 
 

  

 

 

 
ภาพที่ 1 กระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน  

จากกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครเข้าท างาน ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้มุ่งเน้นที่จะสร้างแบบวัด
ทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งอยู่ ในขั้นตอนที่  2 คือ การทดสอบ
ความสามารถในกระบวนการคัดเลือกบุคคลขององค์กร โดยในการวัดประเมินความสามารถของ
ผู้สมัครงาน สิ่งที่องค์กรต้องท าเป็นสิ่งแรกคือ การก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้า
ท างาน (Noe et al., 2011) 

การก าหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ตั้งแต่ในช่วงกลางทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา โลกมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหลายด้าน เช่น 
ด้านเทคโนโลยี ด้านตลาดการค้า ด้านข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลให้เกิด
ความท้าทายต่อการบริหารงานขององค์กร และส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอย่าง
มาก (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2554) ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนได้ก็คือ องค์กรต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กร 
(Beer, Walton, Spectre, & Lawrence, 1984 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2554) เนื่องจาก
ความสามารถของบุคลากรนั้นส่งผลโดยตรงต่อความสามารถในการแข่งขัน และประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานขององค์กร องค์กรต่างๆ จึงจ าเป็นต้องก าหนดความสามารถที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้า
ท างานที่เหมาะสมกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และวัฒนธรรมขององค์กร  (อนันต์ชัย คงจันทร์, 
2557)  

พิจารณา 
ใบสมัคร 

 

ทดสอบ
ความ 

สามารถ 
 

สัมภาษณ์ 
 

ตรวจสอบ
ภูมิหลัง 

 

ตัดสินใจเลือก 
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เมื่อทบทวนการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดความสามารถที่พึงประสงค์ของผู้สมัคร
เข้าท างานในองค์กร พบว่า Robles (2012) ได้ท าการศึกษาความต้องการของผู้บริหารองค์กรใน
สหรัฐอเมริกาจ านวน 49 องค์กรที่มีต่อทักษะของผู้สมัครงานที่เป็นบัณฑิตจบใหม่ ผลการศึกษาพบว่า 
ทักษะที่ช่วยส่งเสริมส่งเสริมการท างาน (Soft skills) นอกเหนือจากทักษะเฉพาะตามสายงาน (Hard 
skills) ที่ผู้บริหารองค์กรต้องการจากผู้สมัครงานที่เป็นบัณฑิตจบใหม่ มีจ านวนทั้งสิ้น 10 ประการ 
ได้แก่  ทักษะการสื่ อสาร (Communication skills) ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่ างบุคคล 
(Interpersonal skills) การมีทัศนคติเชิงบวก (Positive attitude) ความซื่อสัตย์ (Integrity) ความมี
มารยาท (Courtesy) ความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexibility) ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork) และคุณธรรม
จริยธรรมในการท างาน (Work ethics) เมื่อผู้บริหารได้ท าการจัดอันดับความส าคัญของทักษะทั้ง 10 
ประการ พบว่า ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) และความซื่อสัตย์  (Integrity) มี
ความส าคัญต่อการท างานในองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ความมีมารยาท (Courtesy) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) และทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal skills) 
ตามล าดับ 

Boyle, Mahoney, Carpenter และ Grambo (2014) ได้ท าการศึกษาทักษะที่ จ า เป็น
ส าหรับการท างานของบุคลากรในแต่ละระดับ ประกอบไปด้วย ระดับปฏิบัติการ (Staff) ผู้จัดการ 
(Manager) และผู้ร่วมงาน (Partner) จากการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรด้านการเงิน
การบัญชี ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่า ทักษะที่จ าเป็นที่สุดส าหรับการท างานในทุกระดับ  ได้แก่ 
ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) รองลงมาคือ การคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา (Critical 
thinking and problem solving) การสังเคราะห์  (Synthesizing intelligence to insight) การ  
บูรณาการและการประสานงาน (Integration and collaboration) การคาดคะเนและตอบสนอง
ความต้องการ (Anticipating and serving evolving needs) และการเป็นผู้น า (Leadership skills) 
ตามล าดับ 

เกื้อ วงศ์บุญสิน และคณะ (2547) ได้ท าการศึกษาทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่พึงประสงค์ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่อยู่ในวงการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า 
ความสามารถและทักษะที่แรงงานไทยต้องมี ได้แก่ ความสามารถและทักษะในการใช้ภาษาทั้งไทย
และอังกฤษ การใช้คอมพิวเตอร์และใช้เทคโนโลยี การวิเคราะห์ข้อมูล การใช้คณิตศาสตร์ในการ
ท างาน การมีความคิดที่เป็นสากล การบริหารจัดการ การคิดริเริ่ม และการแข่งขัน 
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มารดารัตน์ สุขสง่า (2554) ได้ท าการศึกษาขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทย โดยศึกษาเฉพาะบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ความสามารถที่บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ต้องการ ได้แก่ 
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ความมุ่งมั่นเพ่ือความส าเร็จ การคิดสิ่งใหม่ การคิดเชิงกลยุทธ์ การปรับตัว
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง การใฝ่เรียนรู้ การเป็นผู้น าทีม และการใช้ภาษา 

จากการทบทวนคุณลักษณะที่ พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร พบว่า มี
คุณลักษณะหลายประการที่จัดเป็นบุคลิกภาพที่อยู่ภายในตัวบุคคล เช่น มารยาท ความรับผิดชอบ 
ความซื่อสัตย์ เป็นต้น ซึ่งรุ้ง ศรีอัษฎาพร (2558) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพเอาไว้ว่า 
บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับทักษะในการสื่อสาร เมื่อบุคคลต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนรับรู้และเข้าใจถึง
บุคลิกภาพภายในของตนเอง บุคคลจ าเป็นต้องมีทักษะในการสื่อสารทั้งการพูดและการแสดงออก 
เพราะบุคลิกภาพภายในเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได้โดยตรง ต้องอาศัยการตีความจาก
การสื่อสารของบุคคลที่แสดงออกมาให้เห็น ได้ยิน หรือได้ฟัง ดังนั้นในการประเมินคุณลักษณะต่างๆ 
ของผู้สมัครงาน องค์กรสามารถประเมินจากผลการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานได้ ด้วยเหตุ
นี้ผู้วิจัยจึงทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการและเครื่องมือในการคัดเลือกบุคคลในล าดับต่อไป เพื่อส ารวจ
ว่าในปัจจุบันมีการใช้เครื่องมือในการวัดคุณลักษณะของผู้สมัครงาน และมีการใช้เครื่องมือวัดทักษะ
การสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรแล้วอย่างไร 

วิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคล 

ในการวัดประเมินคุณลักษณะของผู้สมัครเข้าท างาน องค์กรจ าเป็นต้องใช้วิธีการและ
เครื่องมือเข้ามาช่วยในการประเมิน เพราะวิธีการและเครื่องมือต่างๆ จะช่วยให้องค์กรสามารถ
คัดเลือกบุคคลที่ เหมาะสมตามที่องค์กรต้องการได้ ในการสร้างเครื่อง มือส าหรับวัดประเมิน
คุณลักษณะของผู้สมัคร องค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับความน่าเชื่อถือ (Reliability) และ
ความถูกต้องแม่นย า (Validity) มากที่สุด เครื่องมือที่สามารถช่วยในการคัดกรองผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กรที่มีคุณลักษณะเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร มีดังนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552; อนันต์ชัย 
คงจันทร์, 2557)  

1) จดหมายรับรอง 

จดหมายรับรองเป็นเครื่องมือที่มีความแม่นย าต่ า เนื่องจากผู้ที่เขียนรับรองมักจะเขียนแต่ใน
ด้านดีของผู้สมัคร ดังนั้นจดหมายรับรองจึงเป็นเครื่องมือขั้นต้นที่ใช้ในการพิจารณาคุณลักษณะของ
บุคคลที่สอดคล้องกับงานที่จะท า หรือความต้องการในขั้นพ้ืนฐานขององค์กร 
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2) ใบสมัคร 

ใบสมัครเป็นเครื่องมือขั้นต้นส าหรับใช้ในการพิจารณาว่า ผู้สมัครแต่ละคนมีคุณลักษณะตรง
ตามที่องค์กรต้องการหรือไม่ ใบสมัครโดยทั่วไปมักจะให้ผู้สมัครเขียนข้อมูลเกี่ยวกับประวัติของตนเอง 
เช่น ประวัติการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ความช านาญ เป็นต้น 

3) การทดสอบความรู้ความสามารถ 

การทดสอบความรู้ความสามารถเป็นการวัดศักยภาพของผู้สมัครในด้านที่เกี่ยวข้องกับงาน 
เช่น ความรู้ทางคณิตศาสตร์ ความรู้ในการวิเคราะห์ทางการเงิน เป็ นต้น ในการทดสอบความรู้
ความสามารถอาจก าหนดให้ผู้สมัครท าแบบทดสอบข้อเขียนหรือทดลองปฏิบัติงานก็ได้ ซึ่งในการสอบ
ข้อเขียนผู้สมัครจ าเป็นที่จะต้องมีทักษะในการเขียนตอบ หรือในการทดลองปฏิบัติงาน ผู้สมัครก็
จ าเป็นจะต้องมีทักษะในการฟังค าสั่ง การพูดอธิบายขั้นตอนการท างานต่างๆ เป็นต้น 

4) การทดสอบบุคลิกภาพ 

โดยทั่วไปการวัดบุคลิกภาพมักจะวัดใน 5 มิติ (Big five factors)  ได้แก่ ความกล้าแสดงออก 
(Extroversion) ความเป็นมิตรและความยอมรับซึ่งกันและกัน (Agreeableness) ความรอบคอบ 
(Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional stability) และการเปิดรับสิ่งใหม่ 
(Openness to experience) เครื่องมือที่ใช้ในการวัดส่วนใหญ่เป็นแบบทดสอบหรือแบบวัดทัศนคติ 
ซึ่งการทดสอบบุคลิกภาพเหล่านี้วัดบุคลิกภาพของบุคคลจากทักษะการเขียน 

5) การสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์เป็นวิธีการที่ถูกใช้มากที่สุด แต่ก็มีประเด็นปัญหาเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือในการ
ตัดสินของผู้สัมภาษณ์ เพราะผู้สัมภาษณ์มักจะท าการตัดสินใจเลือกผู้สมัครตั้งแต่ 1-3 นาทีแรกของ
การสัมภาษณ์ ด้วยเหตุนี้ในการสัมภาษณ์  องค์กรจึงต้องมีการก าหนดโครงสร้างค าถามในการ
สัมภาษณ์ อันประกอบไปด้วย ค าถามเกี่ยวกับสถานการณ์ของงาน ค าถามเกี่ยวกับความรู้ในงาน และ
ค าถามเกี่ยวกับงาน ซึ่งในการสัมภาษณ์ ผู้สมัครงานจ าเป็นจะต้องใช้ทักษะการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับ
การฟังและการพูด เพ่ือโต้ตอบกับผู้สัมภาษณ์ 

6) การจ าลองสถานการณ์ 

สถานการณ์ที่องค์กรจ าลองขึ้นจะมีลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน เพ่ือกระตุ้นให้ผู้สมัครแสดง
ความรู้ ความสามารถ และทักษะของตนเองออกมา โดยมีผู้สังเกตการณ์ท าการประเมินความสามารถ
และทักษะของผู้สมัครงาน การจ าลองสถานการณ์มักถูกใช้กับผู้สมัครในต าแหน่งผู้บริหาร  ท าให้การ
ประเมินความรู้ความสามารถด้วยวิธีนี้มุ่งเน้นไปที่คุณลักษณะ 4 ประการของผู้สมัครงาน ได้แก่ การ
จัดองค์กร การวางแผน การตัดสินใจ และภาวะผู้น า การวัดคุณลักษณะด้วยวิธีนี้ ผู้สมัครจ าเป็นอย่าง
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ยิ่งที่จะต้องใช้ทักษะในการสื่อสาร ทั้งการฟัง พูด อ่าน และเขียน ในการแสดงความสามารถของ
ตนเองให้ออกมาได้อย่างเต็มที่ 

7) การวัดความซื่อสัตย์ 

ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ นิยมใช้การทดสอบความซื่อสัตย์ของผู้สมัครงานในกระบวนการ
คัดเลือกบุคคลมากขึ้น การวัดมี 2 รูปแบบหลักๆ รูปแบบแรก คือ การวัดทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับความ
ซื่อสัตย์ การวัดในรูปแบบนี้ผู้สมัครงานจ าเป็นต้องมีทักษะในด้านการอ่านและการเขียน  เพ่ือแสดง
ทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์ของตนเองออกมา ส่วนรูปแบบที่ 2 คือ การทดสอบความซื่อสัตย์
ผ่านเครื่องจับเท็จ ซึ่งเป็นการวัดทางด้านกายภาพ 

8) การตรวจสอบบุคคลอ้างอิง 

การตรวจสอบประวัติของผู้สมัครงานจากบุคคลอ้างอิง เช่น หัวหน้างานเดิมของผู้สมัครหรือ
อดีตอาจารย์ที่ปรึกษา เป็นต้น วิธีการนี้เป็นวิธีที่องค์กรสามารถตรวจสอบได้ว่า ผู้สมัครเคยกระท า
ความเสื่อมเสีย หรือเคยก่อความเสียหายกับองค์กรเดิมหรือไม่ โดยผลที่ได้จะน ามาใช้ในการพิจารณา
แนวโน้มของพฤติกรรมของผู้สมัครงานที่อาจเกิดขึ้นเมื่อได้เข้าท างานในองค์กร 

9) การทดสอบทางจิตวิทยา 

ในปัจจุบันการทดสอบทางจิตวิทยาถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายในการพิจารณาบุคคล เข้า
ท างาน ส่วนใหญ่แบบทดสอบที่พบมีลักษณะเป็นแบบวัดทัศนคติหรือแบบทดสอบให้เขียนบรรยาย 
ผู้สมัครจึงจ าเป็นต้องมีความสามารถในการเขียนบรรยายอารมณ์และความรู้สึกของตนเองได้ 
 

จากการทบทวนวิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการวัดคุณลักษณะของผู้สมัครงาน พบว่า 
เครื่องมือหลายชนิด เช่น ใบสมัคร แบบทดสอบความรู้ความสามารถ แบบทดสอบบุคลิกภาพ การ
สัมภาษณ์ ผู้สมัครงานล้วนต้องใช้ความสามารถในการสื่อสารเพ่ือแสดงให้องค์กรเห็นถึงคุณลักษณะที่
อยู่ภายในตนเอง แต่ยังไม่พบว่ามีแบบวัดชนิดใดที่ใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารโดยเฉพาะ ผู้วิจัยจึง
ต้องการที่จะหาแนวทางในการพัฒนาแบบวัดทักษะการสื่อสาร โดยเริ่มจากการทบทวนแนวคิด
เกี่ยวกับทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร 

ในการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร ผู้วิจัยได้เริ่มต้นจากการ
ทบทวนนิยามและองค์ประกอบของความสามารถในการสื่อสารในบริบทองค์กร เพราะความสามารถ
ในการสื่อสารเป็นกรอบแนวคิดใหญ่ที่มีทักษะการสื่อสารเป็นองค์ประกอบหนึ่ง จากนั้นจึงท าการ
ทบทวนเจาะลึกลงไปในแนวคิดทักษะการสื่อสารภายใต้บริบทองค์กรไทย เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
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คุณลักษณะของทักษะการสื่อสาร และส ารวจว่าที่ผ่านมามีการศึกษาความสามารถในการสื่อสารของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรแล้วหรือไม่ 

องค์ประกอบของความสามารถในการสื่อสารในบริบทองค์กร  

Jablin, Cude, House, Lee และ Roth (1994 อ้างถึงใน นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 
2541) ได้พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์ความสามารถในการสื่อสารภายในองค์กรเอาไว้ว่ามี 3 
ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร เนื่องจากความสามารถในการสื่อสารในระดับกลุ่มและ
องค์กรมีลักษณะเฉพาะตัว ไม่ได้เกิดจากการรวมกันของความสามารถในระดับบุคคล แต่เกิดจากการ
สอดประสานกันระหว่างบุคลากรในกลุ่มและองค์กร ซึ่งในขณะเดียวกันความสามารถในแต่ละระดับก็
มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  

ความสามารถในการสื่อสารมีลักษณะเป็นทรัพยากร (Resource-oriented) ที่บุคคลมีไว้เพ่ือ
ใช้ในกระบวนการสื่อสาร ซึ่งทรัพยากรความสามารถในการสื่อสารภายในองค์กร มีองค์ประกอบ 2 
มิติ ดังนี้ (นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2541)  

มิติที1่ ความรู้เชิงกลยุทธ์ในการสื่อสาร (Strategic communication knowledge) หมายถึง 
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการพูดและการแสดงออกในสถานการณ์หนึ่งๆ ได้อย่างเหมาะสม 
(Appropriateness) ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ์ สัญลักษณ์ ความหมายต่างๆ ที่ถูกก าหนดขึ้น 
รวมถึงการรับรู้และเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถบอกได้ว่าควรจะสื่อสารอะไร กับ
ใคร ที่ไหน เมื่อไหร่ ด้วยวิธีการใด จึงจะเหมาะสม 

มิติที่  2 เทคนิคหรือทักษะการสื่อสาร (Tactical communication or communication 
skills) หมายถึง วิธีการที่จะน าความรู้เชิงกลยุทธ์ในการสื่อสารไปใช้ในกระบวนการสื่อสารให้เกิด
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness)   

จากการทบทวนนิยามและองค์ประกอบของความสามารถในการสื่อสารในบริบทองค์กร 
ผู้วิจัยจะน าเอาองค์ประกอบข้างต้น ไปใช้ในการก าหนดขอบเขตการวัดความสามารถในการสื่อสาร
ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชนของไทย โดยผู้วิจัยจะท าการวัดเฉพาะความสามารถในการ
สื่อสารมิติที่ 2 คือ เทคนิคหรือทักษะการสื่อสาร เนื่องจากเทคนิคหรือทักษะการสื่อสารเป็นสิ่งที่
สามารถสะท้อนให้เห็นถึงการมีความรู้เชิงกลยุทธ์ในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรได้ 
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ดัชนีชี้วัดทักษะของบุคคลในการสื่อสารภายใต้บริบทองค์กรไทย 

ถึงแม้ว่าการศึกษาดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารภายในองค์กรเกิดขึ้นอย่างแพร่หลายในฝั่ง
ตะวันตก แต่ก็ไม่สามารถยืนยันได้ว่าผลการศึกษาเกิดขึ้นนั้น จะสามารถน ามาใช้อธิบายหรือประยุกต์
กับองค์กรไทยได้ รุ้ง ศรีอัษฎาพร (2558) จึงได้กล่าวถึงจุดเริ่มต้นของการศึกษาทักษะการสื่อสารใน
องค์กรไทย โดยอ้างถึงงานวิจัยของ Nonglu ck Sriussadaporn-Charoenngam แ ละ  Fredric M. 
Jablin (1999) ที่ ได้ท าการศึกษาดัชนีชี้วัดทักษะในการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรไทยกับ
กลุ่มเป้าหมายในองค์กร 3 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน ผลการศึกษา
พบว่า ดัชนีชี้วัดทักษะในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ การชอบแสดงความคิดเห็น เสนอ
ความคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ การรู้จักคิดเองในการปฏิบัติงานโดยที่ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องคอยบอก 
การใช้ค าพูดและวิธีการพูดได้เหมาะสมกับบุคคลและกาลเทศะ การมีทักษะในการรับฟังค าสั่งงานได้ดี 
การรู้จักซักถามเมื่อไม่เข้าใจ การมีทักษะในการรายงานผลการท างานทั้งการพูดและการเขียน ดัชนีชี้
วัดทักษะในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา ได้แก่ การพูดจาให้เกียรติ สุภาพ และอ่อนโยนต่อผู้อื่น การ
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลทุกระดับในองค์กรอย่างเท่าเทียม การเปิดกว้าง สนับสนุน และส่ง เสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น การมีความรอบรู้และเข้าใจในกฎระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย และ
เป้าหมายขององค์กร การมีมนุษยสัมพันธ์ดี การมีเครือข่าย ความสามารถในการสั่งงานได้อย่างชัดเจน 
และการให้ผลสะท้อนกลับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ ส่วนดัชนีชี้วั ดทักษะในการสื่อสารของ
ผู้ร่วมงาน ได้แก่ การรับฟังปัญหาและความคิดเห็นต่างๆ ของเพ่ือนร่วมงานอย่างเข้าใจ การให้
ค าแนะน าท่ีดี และความพร้อมในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ 

สรุปในภาพรวมดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรไทย ได้แก่ การชี้แนะหรือ
สั่งงาน การแนะน าหรือให้ผลสะท้อนกลับ การเตรียม รับฟัง และสืบหาข้อมูล การเขียน การฟัง การ
จูงใจ รวมถึงการเชื่อมความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

จากนั้นก็มีการศึกษาต่อยอดไปในระดับกลุ่ม (วิรยา ขุนพรหม, 2543) โดยดัชนีชี้วัดทักษะใน
การสื่อสารระดับกลุ่ม มีทั้งหมด 11 กลุ่ม ได้แก่ ทักษะการสื่อสารในการประชุม การจัดการความ
ขัดแย้ง การติดตามและประเมินผล การสร้างความรู้สึกที่ดีร่วมกัน การมอบหมายงาน การแสดงความ
คิดเห็น การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การน าเสนอ การสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มอ่ืน การสร้าง
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการควบคุมอารมณ์ 

ในขณะเดียวกันก็มีการศึกษาต่อยอดไปในระดับองค์กร (อุเทน ลิมปิศิริสันต์, 2543) โดยดัชนี
ชี้วัดทักษะการสื่อสารระดับองค์กรมีทั้งหมด 9 กลุ่ม ได้แก่ ทักษะการสื่อสารในการจัดการและ
เอกลักษณ์ขององค์กร การตอบสนองกระแสโลกาภิวัฒน์และเทคโนโลยีที่มีผลต่อองค์กร การให้ข้อมูล
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แก่บุคลากรในองค์กร การใช้สื่อในการสื่อสารขององค์กร การติดตามผล ประเมินผล และรายงานผล
ขององค์กร การจัดการโครงสร้างและเครือข่ายการสื่อสารขององค์กร การสร้างเครือข่ายการสื่อสาร
แบบเป็นทางการ การสร้างเครือข่ายการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ และการประเมินผลลัพธ์การ
สื่อสารขององค์กร 

ต่อมามีงานวิจัยอีกหลายชิ้นที่ได้น ากรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสาร
ระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร มาเป็นกรอบในการศึกษาทักษะในการสื่อสารของบุคลากรในองค์กร
ไทยในบริบทเฉพาะต่างๆ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ กลุ่มที่ท าการศึกษาทักษะ
การสื่อสารเฉพาะในระดับบุคคล เช่น การศึกษาดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้หญิงที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานในส่วนราชการ (ผานิต อมราพิทักษ์, 2544)  การศึกษา
ทักษะการสื่อสารของผู้หญิงไทยที่ท างานในบริษัทข้ามชาติอเมริกัน (จันจิรา อาภาเขต, 2544)  
การศึกษาการรับรู้ของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต่อทักษะการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา 
(สกนธ์ นาคใหม่, 2545) การศึกษาการรับรู้ทักษะการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา เพ่ือสร้างการยอมรับ
จากผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีอาวุโสสูงกว่าในองค์กร (ชลทิพย์ อัศวกาญจน์, 2546) การศึกษาทักษะการ
สื่อสารเชิงองค์กรที่มีอิทธิพลต่อวิธีการปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนาซอฟต์แวร์  (ณัฐรินท์ เดชะสกุล, 
2556) กลุ่มที่ 2 คือ กลุ่มที่ท าการศึกษาทักษะการสื่อสารทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร เช่น 
การศึกษาทักษะการสื่อสารของพนักงานใหม่ในองค์กรไทย (เกวลี ขันธ์เงิน, 2551) การศึกษาทักษะ
การสื่อสารของบุคลากรในองค์กรด้านการจัดประชุมและนิทรรศการเชิงสร้างสรรค์  (ตรรกะ เทศศิริ, 
2554) และการศึกษากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคลต่างรุ่น (ปภัสสรา        
ชัยวงศ์, 2557) 

รุ้ง ศรีอัษฎาพร (2558 หน้า 247-254) ได้ท าการสรุปดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารในภาพรวม
จากการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาดัชนีชี้วัดทักษะในการสื่อสารที่ผ่านมาได้ดังต่อไปนี้ 

1) ดัชนีชี้วัดทักษะของบุคคลในการสื่อสารกับบุคคลอ่ืน  

ดัชนีชี้วัดทักษะของบุคคลในการสื่อสารกับบุคคลอ่ืนในองค์กรไทย ได้แก่ ทักษะการฟัง เช่น 
การฟังเข้าถึงคู่สนทนา การฟังด้วยความตั้งใจ คิดตาม และตอบสนองด้วยความตั้งใจ รวมถึงการฟังใน
การท างาน เช่น การฟังเพ่ือจับประเด็น ทักษะการพูด เช่น ความสามารถในการใช้ถ้อยค าในการพูด
ให้กระชับ ถูกต้อง สมบูรณ์ ชัดเจน และตรงประเด็น ทักษะการอ่าน เช่น การอ่านโดยใช้วิจารณญาณ 
พินิจพิเคราะห์ จับใจความ ท าความเข้าใจ ทักษะการเขียน เช่น การเขียนรายงาน จดหมาย บันทึก
ข้อความ ประกาศ ทักษะในการจัดการข้อมูลข่าวสาร เช่น การรับส่งข้อมูล การจัดเก็บ การสืบค้น 
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และการเผยแพร่ข้อมูล ทักษะในการสื่อสารเพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น การสื่อสารเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 

2) ดัชนีชี้วัดทักษะของบุคคลในการสื่อสารกับกลุ่ม  

ดัชนีชี้วัดทักษะของบุคคลในการสื่อสารกับกลุ่ม ได้แก่ ทักษะการสื่อสารในการมอบหมายงาน 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และการติดตามประเมินผลการท างานภายในกลุ่ม ทักษะการสื่อสารใน
การประชุมกลุ่ม การน าเสนอ และการแสดงความคิดเห็นในการประชุม ทักษะการสื่อสาร ในการ
จัดการความขัดแย้ง การควบคุมอารมณ์ และการสร้างความรู้สึกที่ดีร่วมกัน  รวมถึงทักษะการสื่อสาร
ในการสร้างความสัมพันธ์ส่วนบุคคลภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม 

3) ดัชนีชี้วัดทักษะของบุคคลในการสื่อสารกับองค์กร 

ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของบุคคลในการสื่อสารกับองค์กร ได้แก่ ทักษะการสื่อสารในการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการปรับตัวตามกระแส และทักษะการเลือกใช้สื่อ
อย่างมีประสิทธิภาพ  

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร 
พบว่า การวัดประเมินทักษะการสื่อสารสามารถท าได้ 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร 
ซึ่งทักษะการสื่อสารในระดับกลุ่มและองค์กร ไม่ได้เกิดจากการน าเอาทักษะการสื่อสารในระดับบุคคล
มารวมกัน แต่เกิดจากการสอดประสานกันระหว่างบุคลากรในกลุ่มและองค์กร และต้องวัดประเมิน
จากการสื่อสารในภาพรวมของกลุ่มและองค์กรเท่านั้น ไม่สามารถวัดได้จากการน าเอาทักษะการ
สื่อสารของแต่ละบุคคลมารวมกัน แต่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยต้องการจะศึกษาเจาะจงไปที่ทักษะ
ในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่ยังไม่ได้ท างานเป็นกลุ่มร่วมกับผู้อ่ืน 
และยังไม่ได้เข้าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผู้วิจัยจึงได้น าเอาดัชนีชี้วัดเฉพาะทักษะการสื่อสารระดับ
บุคคลในองค์กรที่มีการศึกษาวิจัยเอาไว้แล้ว มาใช้ในการก าหนดกรอบการวัดทักษะในการสื่อสารของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารระดับบุคคลในองค์กร ได้แก่ ทักษะการฟัง 
การพูด การอ่าน การเขียน การจัดการข้อมูลข่าวสาร และการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
โดยมีเนื้อหาสาระในการวัดดังต่อไปนี้ 
 

- ทักษะการฟังในการท างาน 

ทักษะการฟังมีความส าคัญกับการท างานในองค์กรมากที่สุด (Keyton et al., 2013) 
เนื่องจากบุคลากรทุกคนจ าเป็นต้องใช้เวลาในการฟังลูกค้า หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานถึงร้อยละ 
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90 ของเวลาในการท างานในแต่ละวัน (Mukerjee, 2013) พฤติกรรมการฟังสามารถแบ่งออกได้เป็น 
4 รูปแบบ (Brounstein, Bell, & Smith, 2007) ดังนี้  

1) การฟังแบบไม่มีปฏิกิริยาตอบโต้หรือมีปฏิกิริยาตอบโต้น้อย (Passive listening) เป็น

พฤติกรรมการฟังโดยทั่วไป ผู้ฟังจะแสดงอวัจนภาษาและวัจนภาษาเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ได้แก่ การ

สบตาผู้พูด การแสดงสีหน้าเรียบเฉย การพยักหน้าเป็นบางเวลา และการใช้ค าพูดตอบรับเล็กๆ น้อยๆ 

เช่น อืม อือ เป็นต้น (Brounstein et al., 2007) 

2) การฟังแบบเลือกฟัง (Selective listening) เป็นพฤติกรรมการฟังที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ

การฟังแบบไม่มีปฏิกิริยาตอบโต้หรือมีปฏิกิริยาตอบโต้น้อย โดยผู้ฟังจะละเลยในสิ่งที่ตนเองไม่ได้สนใจ 

และจะให้ความสนใจกับสิ่งอ่ืน เช่น การช าเลืองมองนาฬิกา กระดาษ โทรศัพท์ เป็นต้น มีปฏิกิริยา

ต่อต้าน พยายามเปลี่ยนประเด็น รวมถึงถามค าถามเฉพาะในสิ่งที่ตนเองสนใจและไม่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่

ผู้พูดก าลังพูด (Brounstein et al., 2007) 

3) การฟังอย่างตั้งใจ (Attentive listening) เป็นพฤติกรรมการฟังที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการสื่อสารมากกว่าการฟังแบบไม่มีปฏิกิริยาตอบโต้หรือมีปฏิกิริยาตอบโต้น้อยและการฟังแบบ

เลือกฟัง พฤติกรรมที่แสดงถึงการฟังอย่างตั้งใจ ได้แก่ การสบสายตากับผู้พูด การแสดงท่าทีสนใจและ

แสดงสีหน้าที่จริงใจ การพยักหน้าอยู่เสมอเพ่ือแสดงให้ผู้พูดเห็นเราเข้าใจในสิ่งที่ฟัง การใช้ค าพูดง่ายๆ 

ในการตอบรับ เช่น เข้าใจแล้ว ใช่ ค่ะหรือครับ เพ่ือสนับสนุนให้ผู้พูดพูดอธิบายหรือแสดงทัศนะต่อไป

เรื่อยๆ การตั้งค าถามเพ่ือให้ผู้พูดพูดต่อ และการถามค าถามเพ่ือให้ผู้พูดอธิบายรายละเอียดเพ่ิมเติม 

(Brounstein et al., 2007) 

4) การฟังอย่างกระตือรือร้น (Active listening) เป็นพฤติกรรมการฟังที่ก่อให้ เกิด

ประสิทธิผลมากที่สุด ผู้ที่มีพฤติกรรมการฟังอย่างกระตือรือร้นมักจะให้ความเคารพและใส่ใจผู้พูดอยู่

เสมอ พฤติกรรมที่แสดงถึงการฟังอย่างกระตือรือร้น ได้แก่ มีความอดทนในการฟัง การถามค าถาม

เพ่ือให้ผู้พูดยืนยันว่าสิ่งที่เราเข้าใจนั้นถูกต้อง การถามค าถามเมื่อไม่เข้าใจหรือสับสนในสิ่งที่ได้ฟัง

หลังจากฟังจบ (Brounstein et al., 2007) การสรุปสิ่งได้ฟังให้ผู้พูดฟังอีกครั้งหนึ่งเพ่ือแสดงถึงความ

เข้าใจ (Brounstein et al., 2007; Goodall, Goodall, & Schiefelbein, 2010; Mukerjee, 2013)

การฟังผู้พูดพูดให้จบไม่ด่วนสรุปในสิ่งที่ผู้พูดก าลังพูด การหลีกเลี่ยงการให้ค าแนะน าที่เร็วเกินไป 

เพราะจะท าให้ผู้พูดรู้สึกว่าตนไม่ได้รับความสนใจจากผู้ฟังเท่าที่ควร และการก าจัดอุปสรรคที่อาจ

รบกวนการฟัง เช่น การปิดโทรศัพท์ การปิดประตู เป็นต้น (Brounstein et al., 2007) 
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- ทักษะการพูดในการท างาน 

ปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต่างๆ ใช้ในการพิจารณาและตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กรก็
คือ ทักษะการพูดของผู้สมัครงาน เนื่องจากผู้บริหารในองค์กรต่างๆ มองว่าการพูดเป็นทักษะที่
พนักงานใหม่จ าเป็นต้องใช้ในการท างานมากที่สุด (Weldy & Icenogle, 1997) หลักในการที่ท าให้
การพูดส าหรับการท างานในองค์กรมีประสิทธิภาพ (Mukerjee, 2013) มีดังนี ้

1) พูดโดยหลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด (Accuracy) ผู้พูดจะต้องตรวจสอบข้อมูลที่ยังไม่

มีการยืนยันที่แน่ชัดทุกครั้งก่อนที่จะพูด ถ้าจ าเป็นจะต้องพูดข้อมูลที่ยังไม่ทราบแน่ชัดว่าเป็นเช่นไร 

ควรย้ ากับผู้ฟังให้ชัดเจนว่าข้อมูลนี้เป็นข้อมูลที่เรายังไม่แน่ใจว่าถูกต้อง ตรงกับความเป็นจริงแน่นอน 

(Mukerjee, 2013) 

2) พูดให้ตรงประเด็น (Preciseness) ผู้พูดต้องตระหนักอยู่เสมอว่าตนก าลังพูดในประเด็นใด

อยู่  ไม่น าผู้ฟังให้ออกนอกประเด็นที่ก าลังพูดอยู่ (Mukerjee, 2013) 

3) พูดให้กระจ่างชัดเจน (Clarity) ผู้พูดต้องหลีกเลี่ยงการพูดแบบอ้อมค้อม การใช้ค าก ากวม 

ค าท่ีเป็นนามธรรม และค าศัพท์เฉพาะ (Adler & Elmhorst, 2002; Mukerjee, 2013) และควรมีการ

ตรวจสอบความเข้าใจของผู้ฟัง โดยการถามค าถามเพ่ือให้ผู้ฟังอธิบายถึงความเข้าใจในสิ่งที่ผู้พูดพูด 

(Goodall et al., 2010) 

4) พูดอย่างมีมารยาท (Courtesy) (Mukerjee, 2013) เมื่อพูดกับผู้บังคับบัญชาผู้พูดควร

พูดคุยอย่างสุภาพ แต่ในขณะเดียวกันต้องแลกเปลี่ยนข้อมูลในเรื่องงานกันอย่างชัดเจน ควรแสดง

ความเป็นมิตรและให้ความเคารพ มีการถามถึงผลสะท้อนกลับในการท างานจากผู้บังคับบัญชาที่

เหมาะสม หลีกเลี่ยงการพูดถึงประเด็นที่อ่อนไหว เช่น เรื่องเพศ เชื้อชาติ และชนชั้น เป็นต้น ส าหรับ

การพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้พูดควรตอบค าถามของเพ่ือนร่วมงานอย่างซื่อสัตย์ ถามแต่เฉพาะข้อมูล

ที่ส าคัญส าหรับการประเมินปัญหาหรือสถานการณ์ ให้ผลสะท้อนกลับในการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน

ที่เหมาะสม หลีกเลี่ยงการพูดถึงประเด็นที่อ่อนไหว เช่น เพศ ชาติพันธุ์ และชนชั้น เป็นต้น ให้ความ

เคารพทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่องงานของเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงแสดงถึงการให้ความส าคัญกับความเท่า

เทียม ความเอ้ือเฟ้ือ และความหวังดีในการพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ (Goodall et al., 2010) 

 
- ทักษะการอ่านในการท างาน 

 ทักษะพ้ืนฐานประการหนึ่งที่สามารถท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการท างานได้ก็คือ 
ทักษะการอ่าน (Carnevale, Gainer, & Meltzer, 1990) โดยเฉลี่ยแล้วบุคลากรในองค์กรใช้เวลาถึง 
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113 นาที หรือเกือบ 2 ชั่วโมงต่อวันในการอ่าน สิ่งที่บุคลากรมักต้องอ่าน ได้แก่ บันทึกข้อความ 
รายงาน คู่มือ จดหมาย ค าสั่ง โครงการ ข่าว และหนังสือสัญญา ฯลฯ เมื่อทบทวนงานวิจัยที่ศึกษา
เกี่ยวกับทักษะที่ผู้บริหารองค์กรต้องการให้บุคลากรมี พบว่าว่า ผู้บริหารองค์กรต้องการให้บุคลากรใน
องค์กรมีทักษะในการอ่าน  ได้แก่  การวิ เคราะห์  (Analytical) สรุปย่อความ (Summarize 
information) และการท าความเข้าใจ (Comprehension) (Carnevale et al., 1990) 

เมื่อพิจารณาหลักการอ่านอย่างเข้าใจและการอ่านสรุปความ พบว่า การอ่านอย่างเข้าใจและ
การอ่านสรุปความ เป็นหลักการที่มีรายละเอียดทับซ้อนกันกับหลักการอ่านอย่างมีวิจารณญาณ 
(Critical reading) ซึ่งเป็นการอ่านที่ผู้อ่านจะต้องใช้ความคิดของตนเองอย่างละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือท า
ความเข้าใจกับวัตถุประสงค์ในการเขียน ประเมินแนวคิด และความคิดเห็นของผู้เขียน (Abrams, 
1986) โดยการอ่านอย่างเข้าใจและการอ่านสรุปความนั้นจัดเป็นองค์ประกอบของการอ่านอย่างมี
วิจารณญาณ ผู้วิจัยจึงได้ท าการสรุปหลักการอ่านอย่างมีวิจารณญาณตามแนวคิดของ Brenda D. 
Smith (2004) ได้ดังนี้  

1) ระบุประเด็นที่ได้จากการอ่าน (Identify the issue) เป็นการค้นหาว่าผู้เขียนพยายามจะ
ถ่ายทอดอะไรให้ผู้อ่านทราบ เชื่อ หรือท าตาม การระบุประเด็นที่ได้จากการอ่านสามารถท าได้ดังนี้ 

1.1) การสรุปใจความส าคัญ (Main idea) ใจความส าคัญของบทความ คือ ข้อความ
หลักที่ผู้เขียนพยายามส่งให้ผู้อ่าน ใจความส าคัญมีลักษณะเป็นประโยคที่ย่อเอาความคิดทุกส่วนของ
บทความเข้ามารวมกันเป็นประโยคที่มีเนื้อหากว้างๆ ซึ่งครอบคลุมถึงสิ่งที่ผู้เขียนต้องการจะสื่อสาร
ออกมาทั้งหมด หลักในการสังเกตใจความส าคัญของบทความ คือ ใจความส าคัญจะมีลักษณะเป็น
ประโยคสมบูรณ์ที่กว้างพอที่จะเชื่อมโยงเข้ากันกับรายละเอียดเฉพาะที่จะกล่าวต่อไปได้ และสะท้อน
ให้เห็นถึงมุมมองของผู้เขียน โดยค าถามที่จะช่วยให้ผู้อ่านระบุถึงใจความส าคัญของบทความได้ก็คือ 
อะไรคือใจความส าคัญของบทความนี้ (Smith, 2004) 

1.2) การเข้าใจจุดประสงค์ของผู้เขียน (Author’s purpose) วัตถุประสงค์ของในการ
เขียนของผู้เขียนสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่  1) เพ่ือให้ข้อมูล (Inform) โดยผู้เขียนจะ
ใช้เฉพาะความจริง (Fact) ในการอธิบาย สอน และท าให้ผู้อ่านเกิดความกระจ่าง 2) เพ่ือเชิญชวนหรือ
จูงใจ (Persuade) ผู้เขียนจะใช้ทั้งความจริงและความคิดเห็นหรือทัศนคติของตนร่วมกันในการจูงใจ
ผู้อ่าน และ 3) เพ่ือความบันเทิง (Entertain) ผู้เขียนจะใช้เรื่องที่แต่งขึ้น (Fiction) หรือไม่ได้แต่งขึ้น 
(Nonfiction) ในการสร้างความบันเทิง และความประหลาดใจให้แก่ผู้อ่าน (Smith, 2004) 

2) ระบุสิ่ งที่ สนับสนุนใจความส าคัญของผู้ เขียนได้  (Identify the support for the 
argument) ผู้อ่านต้องสามารถระบุได้ว่าส่วนใดคือเหตุผลหรือหลักฐานที่ผู้เขียนน ามาใช้ในการ
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สนับสนุนประเด็น (Smith, 2004) ค าถามที่ใช้ในการตรวจสอบความสามารถในการระบุประเด็น
สนับสนุนได้ ได้แก่ ผู้เขียนมีการใช้เหตุผลหรือหลักฐานใดในการสนับสนุนประเด็น ผู้เขียนใช้
ข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นอย่างไรเป็นหลักฐานอ้างอิง (Abrams, 1986) 

3) ประเมินข้อสนับสนุน (Evaluate the support) ผู้อ่านจ าเป็นต้องบอกได้ว่า ข้อสนับสนุน
ที่ผู้เขียนน ามาใช้ในการสนับสนุนประเด็นน่าเชื่อถือหรือไม่ ข้อสนับสนุนที่เชื่อถือได้ จะต้องไม่มีการ
อ้างอิงข้อมูลจากบุคคลที่ไม่ใช่ผู้เชี่ยวชาญอย่างแท้จริง การอ้างอิงผิดบริบท การพยายามโจมตีฝ่ายตรง
ข้าม การเชื่อตามๆ กันมา หรือเชื่อตามคนหมู่มาก การบิดเบือนประเด็น การเปรียบเทียบผิด การ
พยายามน าผู้อ่านให้ออกนอกประเด็น การให้รายละเอียดหรือข้อเท็จจริงไม่ครบถ้วน การใช้สถิติที่ไม่
เหมาะสมกับประเด็น การด่วนสรุปประเด็น การอ้างอิงแบบกว้างๆ การสร้างอารมณ์สงสารเพ่ือให้
ผู้อ่านเห็นใจ การใช้เหตุผลที่ไม่ตรงประเด็น (Smith & Headley, 2004) 

 
- ทักษะการเขียนในการท างาน 

ผู้บริหารองค์กรเอกชนส่วนใหญ่มองว่าทักษะการเขียนเป็นทักษะที่ส าคัญส าหรับการท างาน
ในองค์กร แต่พนักงานใหม่ในองค์กรมักจะขาดทักษะการเขียนมากที่สุด (Lim, Lee, Yap, & Ling, 
2016) หลักการในการเขียนเพ่ือการสื่อสารอย่างมีประสิทธิผลในการท างานในองค์กร  ของ
Brounstein et al. (2007) และ Hartley & Chatterton (2015) มีดังนี้ 

1) เขียนโดยใช้ภาษาในการแสดงอารมณ์ที่เหมาะสม (Tone) โดยการหลีกเลี่ยงการแสดง
ความคุ้นเคยกับผู้อ่านมากจนเกินไป ใช้ภาษาที่เหมาะสมกับสถานะของผู้อ่าน ค านึงถึงความแตกต่าง
ในด้านการท างานของผู้อ่าน และค านึงถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรมของผู้อ่านอยู่เสมอ (Hartley & 
Chatterton, 2015) ไม่ใช้ค าที่เป็นทางการเกินไปเพราะผู้อ่านอาจจะรู้สึกว่าผู้เขียนพยายามท าตัว
เหนือกว่า และไม่ใช้ค าที่ไม่เป็นทางการในสถานการณ์ที่จริงจัง หรือการเขียนถึงผู้ที่ต้องเคารพนับถือ 
เช่น ผู้บังคับบัญชา (Brounstein et al., 2007) 

2) เขียนโดยค านึงถึงความถูกต้องของข้อมูล (Accuracy) ผู้เขียนต้องตรวจสอบความถูกต้อง
ของข้อมูลอยู่เสมอ การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลท าได้โดยการพิจารณารายละเอียดของข้อมูล
ให้ถี่ถ้วน และตรวจสอบแหล่งที่มาของข้อมูล (Hartley & Chatterton, 2015) 

3) เขียนโดยค านึงถึงความยาวของข้อความ (Length, Brevity or Succinct) ถ้าหาก
ข้อความที่ถูกเขียนขึ้นมีความยาวมากเกินไป อาจท าให้ผู้อ่านไม่อยากอ่าน (Brounstein et al., 2007) 
ผู้เขียนจึงควรเขียนข้อความตามที่ต้องการให้ผู้อ่านทราบ หรือตามที่ผู้อ่านต้องการจะทราบเท่านั้น ไม่
ควรเขียนสิ่งที่ผู้อ่านทราบอยู่แล้ว (Hartley & Chatterton, 2015) 
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4) เขียนโดยค านึงถึงความชัดเจนของข้อความ (Clarity) โดยการเขียนข้อความให้มีโครงสร้าง
ที่สอดคล้องกันตามหลักเหตุผล หลีกเลี่ยงการใช้ค าซ้ า การให้รายละเอียดที่มากเกินไป การใช้ค าท่ีเป็น
นามธรรม (Hartley & Chatterton, 2015) และค าที่เข้าใจยาก (Brounstein et al., 2007) 

 

- ทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสาร 

การจัดการข้อมูลข่าวสารมีความส าคัญกับการท างานของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างมาก 
เพราะการจัดการข้อมูลที่ดีสามารถก าหนดคุณภาพของผลงานที่จะปรากฏออกมาได้ แต่บ่อยครั้งการ
จัดการข้อมูลข่าวสารของบุคลากรในองค์กรมักมีปัญหา เช่น ข้อมูลที่น าเสนอไม่มีความสอดคล้องกัน 
ข้อมูลข่าวสารไม่มีการอ้างอิงแหล่งที่มาที่ชัดเจน เป็นต้น การจัดการข้อมูลข่าวสารเพ่ือให้การท างาน
เกิดประสิทธิผล ต้องพิจารณาจากประเด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้ (Mukerjee, 2013) 

1) การให้และรับข้อมูล (Give and receive data) บุคลากรในองค์กรแต่ละคนมีความ
จ าเป็นที่จะต้องให้ข้อมูลความคืบหน้าในการท างานแก่ทั้งหัวหน้างาน และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
ผลิตภัณฑ์และบริการแก่ลูกค้า รวมถึงรับข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันทางธุรกิจจากบุคลากรใน
องค์กรเดียวกัน และข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์และบริการที่ลูกค้าได้ซื้อไป โดยในการให้ข้อมูล บุคลากร
จ าเป็นต้องมีการเตรียมข้อมูลให้พร้อม และให้ข้อมูลที่มีแหล่งอ้างอิงที่น่าเชื่อถือต่อหัวหน้าและลูกค้า
อยู่เสมอ และในการรับข้อมูล จ าเป็นต้องตรวจสอบความน่าเชื่อถือ และความถูกต้องของข้อมูลที่ได้
รับมาอยู่เสมอ 

2) การเก็บรักษาข้อมูล (Maintain data) บุคลากรจ าเป็นต้องเก็บรักษาข้อมูล โดยการค้นหา
ว่ามาตรฐานหรือวิธีการในการเก็บข้อมูลขององค์กรหรือไม่ แล้วบันทึกข้อมูลทั้งหมดที่เกิดขึ้นใน
กระบวนการท างานลงในแบบฟอร์มที่องค์กรมีหรือสร้างขึ้นด้วยตัวเองตามมาตรฐานขององค์กร  และ
ด าเนินการจัดท าข้อมูลสารสนเทศเตรียมไว้อยู่เสมอถึงแม้จะไม่ได้ถูกขอให้ท าก็ตาม 

3) การรวบรวมข้อมูล (Gathering data) บุคลากรในองค์กรสามารถท าการรวบรวมข้อมูลได้ 
2 รูปแบบ ได้แก่ การรวบรวมข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary research) และการรวบรวมข้อมูลแบบ
ทุติยภูมิ (Secondary research) ข้อมูลปฐมภูมิได้มาจากการสังเกต สอบถาม และสัมภาษณ์ 
ส่วนข้อมูลทุติยภูมิได้มาจากการเปรียบเทียบ สรุป สังเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่ 

4) การใช้สื่อ (Visuals) เมื่อบุคลากรมีข้อมูลครบถ้วนแล้ว และต้องน าเสนอข้อมูลที่มีอยู่
ให้แก่หัวหน้า และลูกค้าได้ทราบ บุคลากรควรใช้สื่อที่เหมาะสมในการน าเสนอข้อมูล เช่น ใช้ตารางใน
การน าเสนอข้อมูลดิบ ใช้กราฟแท่งในการเปรียบเทียบข้อมูล ใช้แผนภูมิแกนต์ในการรายงานความ
คืบหน้าของงาน ใช้แผนภูมิวงกลมในการแสดงสัดส่วน ใช้แผนที่ในการแสดงพ้ืนที่หรือภูมิประเทศ ใช้
แผนผังในการอธิบายกระบวนการหรือล าดับขั้น เป็นต้น 
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- ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
การบริหารจัดการความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในองค์กรมีส่วนช่วยให้บุคลากรประสบ

ความส าเร็จในการท างานได้  เพราะถ้าหากบุคลากรรู้จักและเข้าใจผู้อ่ืนในองค์กร ก็จะท าให้บุคลากร
สามารถท างานร่วมกันได้ง่ายขึ้น  ในการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคลากรที่เป็นพนักงานใหม่ใน
องค์กรจ าเป็นต้องสานสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กรทุกระดับ ทั้งผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
(Crosling & Ward, 2002) ซึ่ง De Vito (1989, cited in  Dwyer, 2005) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
การสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิผลไว้ว่า บุคคลที่จะสามารถสานสัมพันธ์ได้อย่างมี
ประสิทธิผล จะต้องมีการสานสัมพันธ์ที่มีคุณภาพจากการใช้ทักษะของตนในการสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ซ่ึงพฤติกรรมที่บ่งชี้ถึงการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิผล มีดังต่อไปนี้ 

1) การเปิดเผย (Openness) เป็นความสามารถในการยอมรับความรู้สึกและความคิดของ
ตนเอง จากนั้นจึงตอบสนองต่อผู้ อ่ืนและสถานการณ์อย่างตรงไปตรงมา เป็นธรรมชาติ ซื่อสัตย์ 
โปร่งใส ไม่เสแสร้งแกล้งท า บุคคลที่กล้าเปิดเผยตนเอง คือ บุคคลที่มีความม่ันใจในตนเอง มีความรู้สึก
อุ่นใจ สบายใจ เมื่ออยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสถานการณ์ต่างๆ ความมั่นใจกล้าเปิดเผยตนเองจะช่วยให้
เกิดการเริ่มต้นความสัมพันธ์ที่ดีได้ การเปิดเผยตนเองท าได้โดยการเริ่มทักทายผู้อ่ืนก่อน การใช้ค าว่า 
“ดิฉัน” หรือ “ผม” ในการเริ่มต้นประโยคแสดงความคิดเห็น  

2) ความเข้าอกเข้าใจผู้ อ่ืน (Empathy) คือ การท าความเข้าใจในความรู้สึก และรู้สึก
เช่นเดียวกับฝ่ายตรงข้าม บุคคลที่สามารถเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนได้ ต้องเข้าใจความคิดและความรู้สึกที่ฝ่าย
ตรงข้ามไม่ได้พูดออกมา แต่ส่งผ่านภาษาท่าทางออกมาได้ บุคคลจึงจ าเป็นต้องมีความไวต่อการรับรู้
ความรู้สึก (Immediacy) ที่ต้องใช้ประสาทสัมผัสต่างๆ ของตนในการรับรู้ และตีความสิ่งที่ฝ่ายตรง
ข้ามต้องการจะสื่อสารออกมาได้ 

3) การสนับสนุนหรือให้ก าลังใจผู้อ่ืน (Supportiveness) โดยบุคคลต้องสามารถอธิบายและ
ให้ผลสะท้อนกลับแก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง ด้วยมารยาทที่เหมาะสม การสนับสนุนหรือการให้ก าลังใจที่
ดี มาจากการจัดการปฏิสัมพันธ์ (Interaction management) ที่ดี โดยบุคคลต้องท าหน้าที่เป็นทั้ง
ผู้รับสารและผู้ส่งสารได้อย่างสมดุล และสามารถใช้ภาษาพูดและภาษาท่าทางได้เหมาะสมกับบริบท 

4) การตระหนักถึงความเท่าเทียมกัน (Equality) ผู้ที่ตระหนักถึงความเท่าเทียมกันของฝ่าย
ตรงข้ามจะท าให้ฝ่ายตรงข้ามรับรู้ถึงความคุ้มค่าและการได้รับการสนับสนุนจากการมีปฏิสัมพันธ์ ผู้ที่
สามารถตระหนักถึงความเท่าเทียมกันของฝ่ายตรงข้ามได้ จะต้องเป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับฝ่ายตรง
ข้าม (Other-oriented) โดยการพยายามมองสถานการณ์ต่างๆ ในมุมมองเดียวกันกับฝ่ายตรงข้ามได้ 
ถึงแม้มีกลุ่มดัชนีชี้วัดและเนื้อหาสาระที่ใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารในบริษัทองค์กรแล้ว แต่ผู้วิจัย
จ าเป็นต้องทราบให้แน่ชัดว่าองค์กรต่างๆ จะใช้ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารระดับบุคคลในองค์กรกลุ่ม



 

 

24 

ใดบ้างในการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัคร น ามาซึ่งปัญหาวิจัยข้อที่ 1 คือ องค์กรต้องการ
ผู้สมัครเข้าท างานที่มีคุณลักษณะเชิงทักษะในการสื่อสารอย่างไร  
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร 

ในเบื้องต้นผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวิธีการวัดและแบบวัดที่ใช้ในการวัดประเมินบุคคล
โดยทั่วไป เพ่ือศึกษาว่า การวัดและประเมินบุคคลสามารถท าผ่านการใช้วิธีการและแบบวัดชนิดใดได้
บ้าง  

วิธีการในการวัดและแบบวัดโดยท่ัวไป 

การวัดและประเมินความรู้ความสามารถ เจตคติ และทักษะของบุคคลโดยทั่วไป มีวิธีการ
และมีเครื่องมือที่ใช้ในการวัด ดังต่อไปนี้ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2542; สุวิมล ติรกานันท์, 2550)  

1) การสังเกตและแบบสังเกต 

การสังเกตเป็นวิธีการที่ผู้ประเมินต้องใช้ประสาทสัมผัสของตนในการศึกษาพฤติกรรมของผู้
ถูกประเมิน เพ่ือหาข้อสรุปหรือข้อเท็จจริงที่ผู้ประเมินต้องการทราบ การสังเกตสามารถท าได้ 2 
รูปแบบ ได้แก่  

1.1)  การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เป็นวิธีการที่ผู้สังเกตเข้าไปท ากิจกรรมร่วมในกับกลุ่มผู้
ถูกสังเกต ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ การสังเกตแบบมีส่วนร่วมโดยสมบูรณ์ (Complete 
participant) เป็นการสังเกตที่ผู้สังเกตเข้าไปเป็นสมาชิกของกลุ่ม และร่วมท ากิจกรรมทุกด้านอย่าง
เป็นธรรมชาติ ผู้ถูกสังเกตจะไม่รู้ตัวว่าตนก าลังถูกสังเกตพฤติกรรมอยู่ ตัวอย่างเช่น ผู้สังเกตเข้าไป
ท างานร่วมอยู่ในทีมเดียวกับผู้ถูกสังเกต ซึ่งในขณะที่ท างานร่วมกัน ผู้สังเกตก็จะสังเกตพฤติกรรมของ
คนในทีมไปด้วย เป็นต้น และการสังเกตแบบมีส่วนร่วมไม่สมบูรณ์ (Incomplete participant) เป็น
การสังเกตที่ผู้สังเกตเข้าไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมบางอย่าง เพ่ือสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับผู้
ถูกสัมภาษณ์เท่านั้น ผู้ถูกสังเกตในวิธีการนี้จะรู้ตัวว่าก าลังถูกสังเกตอยู่ วิธีนี้เป็นที่นิยมในการใช้สังเกต
พฤติกรรมของคนในชุมชน  

1.2)  การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม เป็นวิธีการที่ผู้สังเกตอยู่วงนอกของผู้ถูกสังเกต ไม่เข้า
ไปร่วมท ากิจกรรมกับกลุ่ม แสดงตนว่าเป็นบุคคลภายนอกกลุ่มอย่างชัดเจน และผู้ถูกสังเกตอาจรู้ตัว
หรือไม่รู้ตัวก็ได้ว่าถูกสังเกตอยู่  

ส่วนเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากการสังเกต ได้แก่ เครื่องบันทึก เช่น วิดีโอ เครื่อง
บันทึกเสียง กล้องถ่ายภาพ เป็นต้น และแบบบันทึก เช่น แบบตรวจรายการ (Checklist) แบบ
ประเมินค่า และบัตรคะแนน เป็นต้น 
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ข้อดีของการสังเกต ได้แก่ ช่วยให้ได้ข้อมูลที่เป็นตัวแทนพฤติกรรมในสภาพการณ์ต่างๆ อย่าง
แท้จริง สามารถบันทึกข้อเท็จจริงได้ในระหว่างที่มี ช่วยให้ได้ข้อมูลที่ผู้ถูกสังเกตไม่เต็มใจบอกหรือเป็น
ความลับ และข้อมูลบางอย่างที่เป็นผลพลอยได้ที่เกิดขึ้นในระหว่างการสังเกต ส่วนข้อจ ากัดของการ
สังเกต คือ ได้แก่ ผู้สังเกตต้องมีความรู้ ความสามารถในการสังเกตสูง การสังเกตต้องใช้เวลามาก อาจ
มีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดขึ้นในระหว่างการสังเกต ท าให้ไม่สามารถสังเกตได้อย่างเต็มที่ และหากผู้ถูก
สังเกตรู้ตัวว่าถูกสังเกตอยู่ อาจพยายามแสร้งแสดงพฤติกรรมที่ไม่ตรงกับความเป็นจริงได้ 

2) การสัมภาษณ์และแบบสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์เป็นวิธีการหนึ่งที่นิยมใช้กันมากในการประเมินบุคคล การสัมภาษณ์จัดเป็นการ
สอบถามแบบปากเปล่า (Oral questionnaire) ผู้ถูกสัมภาษณ์ต้องใช้ความสามารถในการฟังและการ
พูดเป็นอย่างมาก การสัมภาษณ์สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

2.1) การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เป็นการสัมภาษณ์ที่มีการก าหนดค าถามเตรียมไว้
อย่างชัดเจนก่อนที่จะไปสัมภาษณ์ มีการจัดล าดับขั้นตอนในการถาม และถามค าถามตามที่ได้เตรียม
ไว้จนครบถ้วน  

2.2) การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง เป็นการสัมภาษณ์ที่มีลักษณะยืดหยุ่นและเปิด
กว้าง ไม่จ าเป็นต้องเรียงล าดับค าถาม ผู้สัมภาษณ์มีอิสระในการถามได้อย่างเต็มที่  

เครื่องมือที่ช่วยในการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ คือ แบบสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นเครื่องมือแบ่ง
ออกได้เป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่เป็นกลุ่มค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ และส่วนที่ใช้ในการจดบันทึกผล
สัมภาษณ์ 

ข้อดีของการสัมภาษณ์ ได้แก่ ท าให้ได้รับค าถามจากผู้ให้สัมภาษณ์อย่างครบถ้วน ข้อมูลที่ได้มี
ความคลาดเคลื่อนน้อย เพราะได้มาจากการสัมภาษณ์แบบเจาะจงโดยตรง สามารถแยกข้อเท็จจริง 
ความเห็น และอารมณ์ของผู้ให้สัมภาษณ์ออกจากกันได้ เนื่องจากผู้สัมภาษณ์จะได้เห็นภาษาท่าทาง
ต่างๆ ของผู้ถูกสัมภาษณ์ และในขณะสัมภาษณ์หากมีข้อสงสัยสามารถสอบถามได้ทันที ส่วนข้อจ ากัด
ของการสัมภาษณ์ ได้แก่ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย แรงงาน และเวลา ยากที่จะก าจัดความล าเอียงหรืออคติ
ของผู้สัมภาษณ์ออกจากผลการสัมภาษณ์ได้  

3) แบบวัด 

แบบวัดเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดความสามารถและทักษะของบุคคลที่เกิดจากการสั่งสม
จากประสบการณ์ชีวิต แบบวัดสามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเภทตามลักษณะที่ใช้วัด ดังนี้ 

3.1) แบบวัดผลสัมฤทธิ์ (Achievement) เป็นแบบวัดที่ใช้วัดความรู้ความเข้าใจเชิง
ปัญญา ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ของผู้เรียน เนื้อหาในการเรียนการสอน 
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3.2) แบบวัดความถนัด (Aptitude) เป็นแบบวัดที่ใช้วัดสมรรถภาพทางสมองของบุคคล
ว่ามีความรู้ ความสามารถมากน้อยเพียงใด และมีความสามารถในด้านใดเป็นพิเศษ เช่น การวัดความ
ถนัดทางการเรียน ความถนัดทางดนตรี ความถนัดทางศิลปะ เป็นต้น 

3.3) แบบวัดบุคคลกับสังคม (Personal-social) เป็นแบบวัดที่ใช้ในการวัดบุคลิกภาพ 
ความสามารถในการใช้ชีวิตอยู่ร่วมกับสังคม  

หากแบ่งตามสถานการณ์ในการวัด สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 
3.4) แบบวัดข้อเขียน เป็นสถานการณ์ที่ผู้ถูกวัดจะต้องเขียนค าตอบลงในแบบวัด  

3.5) การวัดแบบปากเปล่า เป็นสถานการณ์ที่มีการโต้ตอบระหว่างผู้วัดกับผู้ถูกวัด ใน

บางครั้งเรียกกันว่า การสอบสัมภาษณ์ วิธีนี้มักใช้กับกลุ่มเป้าหมายที่มีปัญหาด้านการอ่านออกเขียนได้ 

เช่น ผู้สูงอายุ เด็กเล็กๆ เป็นต้น รวมถึงมักใช้ในการสอบประมวลความรู้ สอบคัดเลือกบุคคล ในกรณีที่

ต้องการเห็นบุคลิกภาพของผู้ถูกวัด 

3.6) แบบวัดภาคปฏิบัติ เป็นสถานการณ์ที่ให้ผู้ถูกวัดแสดงออกด้วยทักษะการปฏิบัติ 

เช่น ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์  

ขั้นตอนในการสร้างแบบวัด มีดังนี้ 
1) ทบทวนเอกสารที่เก่ียวข้องเพ่ือก าหนดขอบเขตของสิ่งที่ต้องการจะวัด 

2) น าผลที่ได้จากการทบทวนเอกสารมาก าหนดนิยามตัวแปรที่ต้องการจะวัด  

3) เลือกสถานการณ์การวัด ว่าจะใช้แบบข้อเขียน แบบปากเปล่า หรือแบบภาคปฏิบัติ 

4) เลือกชนิดของค าถามว่าจะให้ค าถามมีลักษณะเป็นปรนัยหรืออัตนัย 

5) เขยีนข้อค าถามและรวบรวมเป็นแบบวัด 

6) น าแบบวัดไปตรวจสอบหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  

7) น าแบบวัดไปตรวจสอบหาค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียง (Reliability coefficient) กับ

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มเป้าหมาย 

ข้อดีของการใช้แบบวัด คือ ในการใช้แบบวัดข้อเขียน สามารถน าไปใช้วัดกับกลุ่มเป้าหมาย
จ านวนมากได้ในคราวเดียวกัน ในกรณีที่ใช้แบบวัดที่มีลักษณะเป็นปรนัย จะช่วยให้การสรุปผลการวัด
เป็นไปได้อย่างแม่นย า ส่วนในกรณีที่ใช้แบบวัดที่มีลักษณะเป็นอัตนัย จะช่วยให้ได้ข้อมูลที่กว้างขวาง
ส าหรับการวัด ข้อจ ากัดของการใช้แบบวัดคือ ถ้าหากใช้แบบวัดที่มีลักษณะเป็นปรนัยอาจท าให้ได้
ข้อมูลที่ไม่กว้างขวาง ส่วนแบบวัดที่มีลักษณะเป็นอัตนัยอาจท าให้การประเมินผลการวัดเกิดความ
ยากล าบาก และผิดพลาดได้ เนื่องจากผู้ตอบจะให้ค าตอบที่กว้างขวาง 
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4) แบบสอบถาม 
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้สอบถามความคิดเห็นต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือใช้สอบถาม

พฤติกรรมการปฏิบัติ โดยให้กลุ่มเป้าหมายเขียนตอบ หรือท าเครื่องหมายเลือกตอบ แบบสอบถาม
สามารถแบ่งได้เป็น 2 ชนิด ดังต่อไปนี้ 

4.1) แบบสอบถามปลายปิด เป็นแบบสอบถามที่มีการเตรียมค าตอบให้ผู้ตอบได้เลือก 
4.2) แบบสอบถามปลายเปิด เป็นแบบสอบถามท่ีต้องการให้ผู้ตอบตอบด้วยตนเองอย่าง

อิสระ มีการเว้นเนื้อที่ไว้ให้ส าหรับค าตอบ 

โครงสร้างของแบบสอบถาม มีดังนี้ 
1) หนังสือน า เป็นส่วนที่ให้ผู้ตอบอ่านเพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการ

วัด 

2) ค าชี้แจง เป็นส่วนที่แจ้งให้ผู้ตอบทราบว่าแบบสอบถามมีระเบียบในการตอบอย่างไร 

เช่น ให้ผู้ตอบกากบาทลงในช่องว่าง หรือให้ผู้ตอบเขียนค าตอบลงในกรอบท่ีก าหนดไว้ให้ เป็นต้น 

3) เนื้อหาของแบบสอบถาม เป็นส่วนของหลักของแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วย

ข้อมูลทั้งหมดที่ผู้วิจัยต้องการจากผู้ตอบ 

ข้อดีของการใช้แบบสอบถาม ได้แก่ ประหยัดเวลา และค่าใช้จ่าย สะดวกเมื่อต้องการ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวนมาก สรุปผลง่าย ส่วนข้อจ ากัดของแบบสอบถาม  คือ มักได้
แบบสอบถามกลับคืนมาน้อย บางครั้งผู้ตอบไม่เห็นความส าคัญ ท าให้ละเลยไม่ตอบ หรือไม่พิจารณา
การตอบให้รอบคอบ รวมถึงผู้ตอบอาจจะให้ข้อมูลที่เกินจากความเป็นจริง ท าให้ขาดความน่าเชื่อถือ
ได้  

เมื่อท าการทบทวนวิธีการวัดและเครื่องมือที่ใช้ในการวัดความรู้ ความสามารถ เจตคติ และ
ทักษะของบุคคลโดยเบื้องต้น ต่อมาผู้วิจัยจึงได้ทบทวนวิธีการและเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ในการวัด
ทักษะการสื่อสาร จากการทบทวนพบว่า การวัดทักษะการสื่อสารโดยที่ปรากฏในอดีตมี 4 วิธี 
(McCroskey & McCroskey, 1988) ดังต่อไปนี้ 

1) Objective observation หรือเรียกอีกชื่อหนึ่ งว่า  Basic Communication Fidelity 
(BCF) เป็นวิธีการวัดทักษะการสื่อสารของบุคคลผ่านการรับรู้ของผู้รับสารอีกทีหนึ่ง โดยดูว่าผู้รับสารมี
ความเข้าใจในสิ่งที่ผู้ส่งสารพูดหรือเขียนมากน้อยเพียงใด การวัดในรูปแบบนี้มักจะกระท าใน
สถานการณ์ที่ผู้ส่งสารกับผู้รับสารไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์กัน เช่น การปราศรัย การพูดในที่สาธารณะ ซึ่ง
เป็นการสื่อสารทางเดียว ตัวอย่างเช่น การวัดความสามารถในการสื่อสารด้านการพูด ผู้ประเมินท า
การก าหนดสารให้แก่ผู้พูด เพ่ือให้ผู้พูดพูดให้กับผู้รับสารฟัง หลังจากนั้นผู้รับสารก็ต้องท าการทวนสิ่งที่
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ได้ฟังมาให้กับผู้ประเมินฟังอีกครั้งหนึ่ง ผลการประเมินของผู้พูดขึ้นอยู่กับการทวนข้อมูลของผู้รับสาร 
(Powers & Lowry, 1984 อ้างถึงใน McCroskey & McCroskey, 1988) วิธีการนี้เหมาะที่จะใช้ใน
การวัดทักษะการสื่อสารผ่านการพูดและการเขียนของผู้ส่งสาร ส่วนข้อจ ากัด คือ ผลการประเมินผู้ส่ง
สาร ไม่ได้ขึ้นอยู่กับตัวผู้ส่งสารเพียงอย่างเดียว แต่ยังขึ้นอยู่กับความสามารถในการรับข้อมูลของผู้รับ
สารด้วย ท าให้ผลการประเมินความสามารถในการสื่อสารของผู้ส่งสารคลาดเคลื่อนได้ 

2) Subjective observation หรือ Rating scale เป็นวิธีการวัดทักษะการสื่อสารของบุคคล 
โดยการให้ผู้รับสารเป็นผู้สังเกตการณ์ และให้คะแนนแก่ผู้ส่งสารในลักษณะแบบเป็นช่วง (Rating) 
การวัดในรูปแบบนี้มักจะกระท าในสถานการณ์ที่ผู้ส่งสารกับผู้ รับสารไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์กัน 
เช่นเดียวกับวิธี Objective observation ตัวอย่างเช่น ในการวัดทักษะการสื่อสารด้านการพูด ผู้
ศึกษาจะก าหนดเนื้อหาสารให้แก่ผู้พูด และท าการฝึกอบรมผู้สังเกตการณ์ถึงวิธีการในการประเมินผู้
พูด ในการประเมิน ผู้รับสาร ต้องประเมินทักษะในการสื่อสารของผู้พูด โดยการให้คะแนนเป็นช่วง 
(Rubin, 1982; 1985 อ้างถึงใน McCroskey & McCroskey, 1988) วิธีการวัดทักษะในการสื่อสาร
รูปแบบนี้เหมาะสมที่จะใช้วัดทักษะการพูด ส่วนข้อจ ากัดคือ ถ้าหากผู้รับสารมีอคติต่อตัวผู้พูด อาจท า
ให้ผู้รับสารให้คะแนนผู้พูดมากหรือน้อยกว่าความเป็นจริงก็ได้  

3) Self-report เป็นวิธีการวัดทักษะการสื่อสารของบุคคล โดยการให้บุคคลประเมินทักษะ
ในการสื่อสารผ่านการรับรู้ของตนเอง ตัวอย่างเช่น การวัดทักษะในการสื่อสารด้านการพูด James C. 
McCroskey และ Linda L. McCroskey (1988) ได้ท าการพัฒนาแบบวัดที่ชื่อว่า Self-perceived 
Communication competence scale ขึ้น ซึ่งแบบวัดชนิดนี้ก าหนดให้ผู้ตอบแบบวัดให้คะแนน
ทักษะการสื่อสารด้านการพูดในสถานการณ์ต่างๆ ของตนเอง โดยคะแนนที่ผู้ตอบสามารถให้ตนเองได้
นั้น อยู่ในช่วงระหว่าง 0-100 คะแนน นอกจากนี้งานวิจัยของไทยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแบบวัด
ทักษะในการสื่อสารก็มีการใช้วิธีการแบบ Self-report เช่น การวัดทักษะการสื่อสารของพนักงานใหม่
ในองค์กรไทย (เกวลี ขันธ์เงิน, 2551) ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในองค์กรรัฐ (จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ 
และรุ้ง ศรีอัษฎาพร, 2553) และบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงในองค์กรเอกชน (หทัยพร ทิมสว่าง และรุ้ง 
ศรีอัษฎาพร, 2553) ข้อดีของวิธีนี้ คือ สามารถน าผลที่ได้จากการวัดไปใช้ในการท านายแนวโน้มการ
แสดงพฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลในอนาคตได้ เนื่องจาก James C. McCroskey และ Linda L. 
McCroskey (1988) มองว่าการที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองมีทักษะในการสื่อสารในระดับใด ก็จะท าให้
บุคคลมีแน้วโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมการสื่อสารในระดับนั้นออกมา แต่ข้อจ ากัดของวิธีการนี้ก็คือ 
ผู้ตอบแบบประเมินอาจมีความล าเอียงเข้าข้างตัวเอง ท าให้ผลที่ได้จากการวัดคลาดเคลื่อนจากความ
เป็นจริง (Donovan, Dwight, & Schneider, 2014) 

4) Receiver-report เป็นวิธีการวัดทักษะในการสื่อสารของบุคคล ที่พัฒนามาจากวิธีการ
แบบ Self-report โดยการให้ผู้ที่มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลนั้นเป็นผู้ประเมินให้ การวัดในรูปแบบนี้มักจะ
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กระท าในสถานการณ์ที่ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด วิธีการนี้มีลักษณะ
คล้ายกับวิธี Subjective observation ในการวัดทักษะการพูด ผู้ประเมินจะเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้
ถูกประเมิน โดยการร่วมพูดคุยแลกเปลี่ยนกับผู้ถูกประเมินด้วย ความเหมาะสมและข้อจ ากัดของ
วิธีการนี้มีลักษณะเช่นเดียวกันกับวิธี Subjective observation 
 จากการทบทวนวิธีการวัดและเครื่องมือวัดความสามารถในการสื่อสารในอดีต พบว่า วิธีการที่
สามารถน ามาใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารที่แท้จริงของบุคคลได้ ประกอบไปด้วย วิธี Objective 
observation วิธี Subjective observation และวิธี Receiver-report ส่วนวิธี Self-report ยังไม่
เหมาะสมที่จะน ามาใช้วัดทักษะในการสื่อสารที่แท้จริงของบุคคล อีกทั้งยังพบว่า ข้อจ ากัดของวิธีการ
ทั้ง 4 นี้มีความคล้ายคลึงกันในแง่ของความน่าจะเป็นที่อาจเกิดความคลาดเคลื่อนในการวัด อัน
เนื่องมาจากอคติ หรืออารมณ์ที่ไม่คงท่ีของตัวผู้ประเมิน และจากการทบทวนวิธีการและเครื่องมือที่มัก
ใช้ในการวัดประเมินบุคคล ก็พบว่า วิธีการและเครื่องมือที่น่าจะน ามาใช้ในการวัดทักษะในการสื่อสาร
ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรได้ก็คือ แบบวัดที่มีลักษณะเป็นปรนัย เนื่องจากแบบวัดที่มีลักษณะ
ปรนัยเป็นเครื่องมือที่มีความแม่นย าในการประเมินผลการวัดมากที่สุด เพราะไม่มีอคติหรือความ
ล าเอียงของตัวผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินเข้ามาเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงประสงค์ที่จะศึกษาต่อยอดจาก
แบบวัดที่มีในอดีต โดยการสร้างแบบวัดทักษะใการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรขึ้น น ามาสู่
ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 คือ แบบวัดทักษะในการสื่อสารที่เหมาะสมส าหรับใช้ในการวัดทักษะในการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรมีลักษณะเฉพาะอย่างไร 
  

 ระดับความสามารถในการสื่อสาร 

ในการประเมินผลการวัดทักษะในการสื่อสาร สามารถแบ่งเป็นระดับที่ต่อเนื่องกันได้ 4 ระดับ 
(นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2543) ดังต่อไปนี้ 

1) ระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) หมายถึง 
ระดับที่บุคคลก าลังเรียนรู้และพัฒนาความรู้เชิงกลยุทธ์และทักษะในการสื่อสาร อยู่ในขั้นพอใช้ได้ใน
ชีวิตประจ าวัน สามารถติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนโดยทั่วไปได้ แต่ยังไม่เพียงพอส าหรับการท างานในองค์กร 

2) ระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) 
หมายถึง ระดับที่บุคคลมีความสามารถในการสื่อสารขั้นพ้ืนฐาน มีความรู้และทักษะในการสื่อสาร
พอประมาณ แต่ยังไม่สามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3) ระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) 
หมายถึง ระดับที่บุคคลมีความสามารถในการสื่อสาร มีความรู้และทักษะในการสื่อสารที่เหมาะสม 
และสามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 



 

 

30 

4) ระดับที่สื่อสารจนเกิดความเคยชิน ยึดมั่นในความคิดตนเองมากเกินไป และอาจเป็น
อุปสรรคต่อการท างาน (Over-competent level) หมายถึง ระดับที่บุคคลเคยสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนเกิดเป็นความเคยชินกับการสื่อสารในแบบเดิมๆ ขาดการคิด
ไตร่ตรองในการปรับกลยุทธ์และทักษะในการสื่อสารเมื่อบริบท เวลา และสถานการณ์มีการ
เปลี่ยนแปลง ความสามารถในระดับนี้ถือได้ว่าเป็นกับดักความสามารถ (Competency trap) ที่เป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาความสามารถในการสื่อสาร 

 จากการทบทวนระดับทักษะในการสื่อสาร ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าสามารถน าระดับต่างๆ เหล่านี้มา
ประยุกต์ใช้ในการก าหนดเกณฑ์การวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานได้ และยังพบอีกว่า 
ยังไม่มีการก าหนดเกณฑ์การวัดระดับทักษะในการสื่อสารที่แน่ชัดว่า การที่บุคคลจะมีทักษะในการ
สื่อสารแต่ละระดับ ต้องมีคะแนนที่ได้จากการวัดเท่าใด จึงน ามาสู่ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 คือ เกณฑ์
การวัดระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรควรเป็นอย่างไร 
 
 ผู้วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ได้ทบทวนไว้ในบทนี้ไปใช้ในการออกแบบการวิจัย
เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัย โดยน าเสนอไว้ในบทที่ 3  
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การสร้างแบบวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน” 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะเชิงทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานที่องค์กรต้องการ ค้นหา
ลักษณะเฉพาะในการสร้างแบบวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร และก าหนด
เกณฑ์การวัดระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดระเบียบวิธีวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
3.1 องค์กรที่ท าการศึกษา 

การศกึษานี้ผู้วิจัยมีความประสงค์ที่จะสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กรและทดสอบการใช้แบบวัดดังกล่าวกับกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานจริง ผู้วิจัยจึงต้องค้นหา
องค์กรที่มีการจัดรับพนักงานใหม่เป็นจ านวนมาก และมีความสนใจในการใช้แบบวัดทักษะการสื่อสาร
เป็นเครื่องมือหนึ่งในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าท างานจริงในองค์กร ในการนี้เครือเบทาโกร ซึ่ง
เป็นองค์กรที่ประกอบธุรกิจด้านอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารครบวงจร มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
และมีความสนใจเข้าร่วมในการศึกษานี้  
 
3.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 

ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารก าลังคน เครือเบทาโกร ซึ่งเป็นผู้บริหารที่
รับผิดชอบดูแลในส่วนงานการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ในเครือเบทาโกรโดยตรง  เพ่ือเก็บ
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะเชิงทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรต้องการ 
จากนั้นผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดและลักษณะเฉพาะแล้วน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประเมิน
ความสามารถในการน าไปใช้ หลังจากผู้เชี่ยวชาญได้ประเมินและให้ข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยได้ปรับปรุง
แก้ไขแบบวัดตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบวัดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างนิสิ ต
นักศึกษาที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรจ านวน 100 คน และกลุ่มตัวอย่าง
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร จ านวน 30 คน รวมทั้งสิ้น 130 คน ทั้งนี้เพ่ือให้แน่ใจว่าค่าสถิติที่
ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่างนี้สามารถคลาดเคลื่อนจากกลุ่มประชากรไม่เกิน 5% 
(Johanson & Brooks, 2010)  
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพ่ือตอบปัญหาน าวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์
ผู้บริหาร แบบประเมินลักษณะเฉพาะและข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน  

1) แบบสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 1: องค์กรต้องการผู้สมัครเข้าท างานที่มีทักษะการสื่อสารอย่างไร   
ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์ขึ้นตามกรอบแนวคิดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
ดังต่อไปนี้ 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร 

จากกรอบแนวคิดข้างต้น แบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นจึงประกอบไปด้วยข้อค าถามดังนี้ 

1) องค์กรของท่านมีนโยบาย/ระบบการจัดรับบุคลากรเข้าท างานเป็นอย่างไร  

2) ในแต่ละปีโดยเฉลี่ย องค์กรของท่านจัดรับบุคลากรใหม่จ านวนเท่าใด ในต าแหน่ งงานใดบ้าง และ

คุณสมบัติของผู้สมัครในต าแหน่งงานต่างๆ เป็นอย่างไร 

3) ในแต่ละต าแหน่งงานที่องค์กรของท่านเปิดรับสมัคร มีความต้องการผู้สมัครที่มีทักษะการสื่อสาร
มากน้อยเพียงใด และอย่างไร โปรดให้รายละเอียด 

ทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร

ทักษะการฟังในการท างาน

ทักษะการพูดในการท างาน

ทักษะการอ่านในการท างาน

ทักษะการเขียนในการท างาน

ทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสาร

ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน
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3.1 ในแต่ละต าแหน่งงานที่องค์กรของท่านเปิดรับสมัคร องค์กรของท่านมีความคาดหวังว่า
ผู้สมัครควรมีทักษะการสื่อสารที่จ าเป็นส าหรับการท างานอย่างน้อยในระดับใด และทักษะการ
สื่อสารระดับใดที่จะเพียงพอต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โปรดอธิบายหรือยกตัวอย่าง
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง 

3.2 ในอดีตที่ผ่านมา องค์กรของท่านประสบปัญหาทักษะการสื่อสารของบุคลากรด้านใดบ้าง
ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน อันน ามาสู่ความต้องการวัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครก่อน
เข้าปฏิบัติงาน โปรดอธิบายหรือยกตัวอย่างสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

3.3 ท่านคิดว่า ผู้สมัครควรมีทักษะการฟัง พูด อ่าน เขียน เป็นอย่างไร โดยอธิบายพฤติกรรม/
สถานการณ์การสื่อสารที่พึงประสงค์ในแต่ละทักษะในระดับน้อยที่สุดที่จ าเป็นส าหรับการท างาน 
และระดับใดจึงจะเพียงพอต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3.4 ท่านคิดว่า ผู้สมัครควรมีทักษะการสื่อสารอ่ืนๆ (เช่น ทักษะการสื่อสารระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ทักษะการสื่อสารกับผู้ร่วมงาน ทักษะการสื่อสารกับลูกค้า 
ทักษะการประชุม ทักษะการน าเสนองาน เป็นต้น) ที่องค์กรต้องการเป็นอย่างไร โดยอธิบาย
พฤติกรรม/สถานการณ์การสื่อสารที่พึงประสงค์ในทักษะนั้นๆ ในระดับที่จ าเป็นอย่างน้อย และ
ระดับใดที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4) ท่านคิดว่าการวัดระดับทักษะการสื่อสารก่อนเข้าปฏิบัติงานควรมีเกณฑ์อย่างไร  เช่น จาก 100 
คะแนน ควรก าหนดการแบ่งเกณฑ์วัดระดับความสามารถในการสื่อสาร 3 ระดับ อย่างไร ดังนี้ 

 ระดับท่ี 1 ใช้ได้ในชีวิตประจ าวัน   
 ระดับท่ี 2 จ าเป็นอย่างน้อยในการท างาน 
 ระดับท่ี 3 เพียงพอต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5) โปรดให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการออกแบบแบบวัดทักษะการสื่อสาร
ส าหรับผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรของท่าน 

2)  แบบประเมินลักษณะเฉพาะและข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร  

2.1) แบบประเมินลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กร 

เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2: แบบวัดทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมส าหรับใช้ในการวัด
ทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานมีลักษณะเฉพาะอย่างไร และปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3: เกณฑ์การวัด
ระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานควรเป็นอย่างไร  ผู้วิจัยจึงได้สร้างแบบประเมิน
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ลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ (ดู
ภาคผนวก ค. ประกอบ) 

2.2.1) แบบฟอร์มส าหรับการแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะเฉพาะ
ของแบบวัด 

ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ในหน้าแบบฟอร์มส าหรับการแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มี
ต่อลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้  

- ค าชี้แจง เป็นองค์ประกอบของแบบฟอร์มที่อธิบายวิธีการในการแสดงความคิดเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะเฉพาะของแบบวัด ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดให้ผู้เชี่ยวชาญใส่เครื่องหมาย  

ลงในช่องแสดงความคิดเห็นที่ผู้เชี่ยวชาญมีต่อแบบวัด และเขียนข้อเสนอแนะลงในช่องว่างที่จัดไว้ให้ 

- ช่องแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เป็นส่วนที่ผู้วิจัยสร้างไว้เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญแสดง

ความคิดเห็นของตนที่มีต่อลักษณะเฉพาะของแบบวัด โดยผู้วิจัยได้ก าหนดให้ช่องความคิดเห็นมี

ทั้งหมด 3 ช่อง ช่องแรกคือ ช่องส าหรับแสดงความคิดเห็นว่า “ลักษณะเฉพาะของแบบวัดมีความ

เหมาะสมน าไปใช้ได้” ช่องที่ 2 คือ ช่องส าหรับแสดงความคิดเห็นว่า “ยังไม่แน่ใจว่าลักษณะเฉพาะนี้

เหมาะสม ควรน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้” และช่องที่ 3 คือ ช่องส าหรับแสดงความคิดเห็นว่า 

“ลักษณะเฉพาะของแบบวัดไม่มีความเหมาะสม ไม่สามารถน าไปใช้ได้”  

- ช่องแสดงข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขลักษณะเฉพาะของแบบวัด มีลักษณะเป็น

กล่องส าหรับให้ผู้เชี่ยวชาญเขียนแสดงทรรศนะหรือข้อแนะน าต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการน า

ลักษณะเฉพาะของแบบวัดไปปรับปรุงแก้ไข 

- ช่องลงนามของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญรับรองว่าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

ต่างๆ ที่อยู่ในแบบประเมินลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรว่า

เป็นความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญจริงทุกประการ 

2.1.2) ดัชนีชี้วัดชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร 

ผู้วิจัยได้ค้นหาดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารที่ใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร จากการทบทวนเอกสาร ต ารา และงานวิจัยต่างๆ รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน ดังต่อไปนี้ 
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- ทักษะการฟังในการท างาน คือ ความสามารถของผู้สมัครในการฟังแบบไม่มีปฏิกิริยา

ตอบโต้หรือมีปฏิกิริยาตอบโต้น้อย การเลือกฟัง การฟังอย่างตั้งใจ และการฟังอย่างกระตือรือร้น  

- ทักษะการพูดในการท างาน คือ ความสามารถของผู้สมัครในการพูดโดยหลีกเลี่ยงการ

ให้ข้อมูลที่ผิดพลาด การพูดตรงประเด็น การพูดให้กระจ่างชัดเจน และการพูดอย่างมีมารยาท 

- ทักษะการอ่านในการท างาน คือ ความสามารถของผู้สมัครในการใช้วิจารณญาณใน

การอ่าน ได้แก่ การระบุประเด็นที่ได้จากการอ่าน เช่น การสรุปใจความส าคัญ การเข้าใจจุดประสงค์

ของผู้เขียน เป็นต้น การระบุสิ่งที่สนับสนุนใจความส าคัญของผู้เขียน และการประเมินข้อสนับสนุน 

- ทักษะการเขียนในการท างาน คือ ความสามารถของผู้สมัครในการเขียนโดยใช้ภาษา

ในการแสดงอารมณ์ท่ีเหมาะสม การเขียนโดยค านึงถึงความถูกต้องของข้อมูล เขียนโดยค านึงถึงความ

ยาวของข้อความ เขียนโดยค านึงถึงความชัดเจนของข้อความ 

- ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน คือ ความสามารถของผู้สมัครใน

การเปิดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืนในองค์กร การเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน การสนับสนุนหรือให้ก าลังใจผู้อ่ืน และ

การตระหนักถึงความเท่าเทียมกัน 

2.1.3) หลักการสร้างแบบวัดตามลักษณะเฉพาะ 

การสร้างแบบวัดตามลักษณะเฉพาะมีหลักการที่ส าคัญ 2 ประการ (โชติกา ภาษีผล, 
2559) ได้แก่ 1) ก าหนดองค์ประกอบและดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารในองค์กรให้ชัดเจน และ 2) 
ด าเนินการสร้างข้อค าถามตามโครงสร้างของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร
ลักษณะเฉพาะ 

2.1.4) โครงสร้างของแบบวัด  

โครงสร้างของแบบวัด ประกอบไปด้วย ดัชนีชี้วัดทักษะการฟัง การพูด การอ่าน การ
เขียน และการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยในการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กรเอกชน รูปแบบของข้อค าถามที่ผู้วิจัยเลือกใช้คือ ข้อค าถามแบบเลือกตอบ (Multiple 
choices) 3 ตัวเลือก เพราะสามารถใช้กับผู้สมัครจ านวนมากพร้อมๆ กันได้ มีความเป็นปรนัย และ
สะดวกในการตรวจให้คะแนน ซึ่งตัวเลือกค าตอบแต่ละตัวในทุกๆ ข้อค าถาม สะท้อนระดับทักษะการ
สื่อสาร 3 ระดับ ได้แก่ ระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) 
ระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) และระดับที่
สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient level) ข้อค าถามในแบบวัดที่สร้างขึ้นมี
จ านวนทั้งหมด 20 ข้อ ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค าถามที่วัดทักษะการฟัง จ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการพูด 
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จ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการอ่าน จ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการเขียน จ านวน 4 ข้อ และวัดทักษะการ
สานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจ านวน 4 ข้อ โดยข้อค าถามในแต่ละดัชนีชี้วัด มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

- ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการฟัง มีลักษณะเป็นสถานการณ์การฟังในการท างาน และ

ถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการฟังที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท าในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การฟังค าสั่งของ

ผู้บังคับบัญชา การฟังประชุม การฟังในระหว่างการสนทนา เป็นต้น โดยตัวเลือกในระดับที่สามารถ

สื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการฟัง

แบบไม่ตอบโต้และพฤติกรรมการฟังแบบเลือกฟัง ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพื้นฐานที่

จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการฟังอย่างตั้งใจ และ

ระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึง

พฤติกรรมการฟังอย่างกระตือรือร้น 

- ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการพูด มีลักษณะเป็นสถานการณ์การพูดในการท างาน และ

ถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการพูดที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท าในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การพูดในที่

ประชุม การคุยโทรศัพท์ การพูดน าเสนองาน เป็นต้น โดยตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้

ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการพูดท่ีหลีกเลี่ยง

การให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ตรงประเด็น แต่ขาดความชัดเจน และการมีมารยาท ตัวเลือกในระดับที่

สามารถสื่อสารได้ในขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึง

พฤติกรรมการพูดที่หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ตรงประเด็น มีมารยาท แต่ขาดความชัดเจน 

และระดับท่ีสามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดง

ถึงพฤติกรรมการพูดที่หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ตรงประเด็น ชัดเจน และมีมารยาท 

- ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการอ่าน มีลักษณะเป็นบทความ จดหมาย ข่าว หรือบันทึก ที่

เกี่ยวข้องกับบริบทการท างาน และถามเกี่ยวกับความเข้าใจของผู้สมัครที่ได้จากการอ่าน โดยตัวเลือก

ที่อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่ไม่

แสดงถึงส่วนที่เป็นใจความส าคัญของบทความ  วัตถุประสงค์ของผู้เขียน ข้อสนับสนุนของผู้เขียน หรือ

การประเมินความน่าเชื่อถือของบทความไม่ถูกต้อง ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพื้นฐาน

ที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึงส่วนที่เป็นใจความส าคัญของ

บทความ วัตถุประสงค์ของผู้เขียนเพียง ข้อสนับสนุนของผู้เขียนเพียง หรือบ่งบอกถึงความสามารถใน

การประเมินความน่าเชื่อถือของบทความถูกต้องในเบื้องต้น และระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายในการท างาน (Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึงส่วนที่เป็นใจความส าคัญของ
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บทความ วัตถุประสงค์ของผู้เขียน ข้อสนับสนุนของผู้เขียน หรือบ่งบอกถึงความสามารถของผู้สมัครใน

การประเมินความน่าเชื่อถือของบทความได้ถูกต้องครบถ้วน 

- ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการเขียน มีลักษณะเป็นสถานการณ์เกี่ยวกับการเขียนในการ

ท างาน และถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเขียนที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท าในสถานการณ์ต่างๆ เช่น 

การเขียนใบสั่งซื้อสินค้า การเขียนจดหมาย การเขียนรายงาน การเขียนบันทึก เป็นต้น โดยตัวเลือกที่

อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่แสดง

ถึงการเขียนที่มีการใช้ภาษาเพ่ือแสดงอารมณ์ได้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด แต่ขาด

ความกระชับ และความชัดเจน ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการ

ท างาน (Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึงการเขียนที่มีการใช้ภาษาเพ่ือแสดงอารมณ์ได้

เหมาะสม หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ชัดเจน แต่ขาดความกระชับ และระดับที่สามารถสื่อสาร

เพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึงการเขียนที่มีการใช้

ภาษาเพ่ือแสดงอารมณ์ได้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ชัดเจน และกระชับ 

- ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีลักษณะเป็นสถานการณ์ที่

เกี่ยวข้องกับการสานสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ การท างาน และถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ผู้สมัครคาดว่า

ตนจะกระท าในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การสนทนากับเพ่ือนร่วมงาน การท างานในทีม การเจรจากับ

ลูกค้า เป็นต้น โดยตัวเลือกท่ีอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent 

level) เป็นข้อความที่ไม่แสดงถึงการเปิดเผยตนเอง ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน การสนับสนุนหรือให้

ก าลังใจผู้อื่น หรือการตระหนักถึงความเท่าเทียมกัน ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพ้ืนฐาน

ที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) เป็นข้อความท่ีแสดงถึงพฤติกรรมการเปิดเผยตนเอง ความ

เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน การสนับสนุนผู้อ่ืน หรือการตระหนักถึงความเท่าเทียมกันในเบื้องต้น และระดับที่

สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient level) เป็นข้อความที่แสดงถึง

พฤติกรรมการเปิดเผยตนเอง ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน การสนับสนุนผู้อ่ืน หรือการตระหนักถึงความ

เท่าเทียมกันมากที่สุด 

2.1.5) การตัดสินเกณฑ์คะแนน 

ข้อค าถามในแบบวัดแต่ละข้อมีคะแนนสูงสุด คือ 3 คะแนน รองลงมาคือ 2 คะแนน 
และ 1 คะแนนตามล าดับ คะแนนรวมสูงสุดของแบบวัดทั้งฉบับจึงมีค่าเท่ากับ 60 คะแนน และ
คะแนนรวมที่ต่ าที่สุดของแบบวัดทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 20 คะแนน การประเมินผลการวัดสามารถ
ประเมินจากการแบ่งผลคะแนนออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานได้อย่าง
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มีประสิทธิผล (Proficient level) ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานได้ในขั้นพ้ืนฐาน (Threshold 
level) และระดับที่สามารถสื่อสารได้ในชีวิตประจ าวัน แต่ยังไม่เพียงพอส าหรับการท างาน (Pre-
competent level)  
 

2.2) แบบประเมินข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบประเมินข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร ซึ่ง
มีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ (ดูภาคผนวก ฆ. ประกอบ) 

2.2.1) ค าชี้แจง 

ค าชี้แจงเป็นส่วนที่อธิบายถึงโครงสร้างโดยคร่าวของแบบประเมินข้อค าถามในแบบวัด
ทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วยข้อมูลจ านวนข้อค าถามในแบบวัด ดัชนี
ชี้วัดที่ใช้ในการวัด รวมถึงชี้แจงวิธีการในการแสดงความคิดเห็นที่มีต่อข้อค าถามในแบบวัด ซึ่ง
ก าหนดให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็น โดยใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องแสดงความคิดเห็นที่จัดไว้ให้
ท้ายข้อค าถาม 

2.2.2) ข้อค าถามท่ีใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร  

ข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรมีทั้งหมด 20 ข้อ จ าแนก
เป็นข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการฟัง จ านวน 4 ข้อ ทักษะการพูด จ านวน 4 ข้อ ทักษะการอ่าน จ านวน 
4 ข้อ ทักษะการเขียน จ านวน 4 ข้อ และทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจ านวน 4 ข้อ  

2.2.3) เฉลยค าตอบ  

ผู้วิจัยได้ท าการเฉลยค าตอบ โดยเรียงล าดับจากค าตอบที่แสดงถึงพฤติกรรมในระดับที่
สามารถสื่อสารในการท างานได้อย่างมีประสิทธิผล (Proficient level) ระดับที่สามารถสื่อสารขั้น
พ้ืนฐานในการท างานได้ (Threshold level) และระดับที่สามารถสื่อสารในชีวิตประจ าวันทั่วไปได้ แต่
ยังไม่เพียงพอต่อการท างาน (Pre-competent level) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญใช้ประกอบการพิจารณา
ความเหมาะสมของข้อค าถาม 

2.2.4) ช่องแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อแบบวัดทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครงานในองค์กร 
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ช่องแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อแบบวัด ประกอบไปด้วยช่องว่างย่อยๆ 
จ านวน 3 ช่อง ได้แก่ช่อง 1 คะแนน หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้
ได้ ช่อง 0 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความเหมาะสม ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข และช่อง 
-1 คะแนน หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่เหมาะสมและไม่สามารถน าไปใช้ได้ นอกจากนี้ยังมีช่อง
ส าหรับการให้ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือน าไปใช้ในการปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามอีกด้วย 

 
3.4 วิธีด าเนินการสร้างแบบวัด 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร ตั้งแต่เดือนเมษายน 
ถึง เดือนมิถุนายน 2559 โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้  

1) ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารระดับบุคคลในองค์กร 

เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาสร้างเป็นกรอบในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน  

2) ติดต่อไปยังองค์กรเป้าหมาย เพ่ือขอความอนุเคราะห์เข้าท าการศึกษาวิจัยในองค์กร โดย

ได้รับการตอบรับจากเครือเบทาโกรให้เข้าท าการศึกษาวิจัยในองค์กรได้ ผู้วิจัยจึงด าเนินการจัดท า

จดหมายขอความอนุเคราะห์เพ่ือเข้าไปท าการศึกษาวิจัยในเครือเบทาโกรอย่างเป็นทางการ (ดูใน

ภาคผนวก ก.) 

3) เข้าท าการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคล โดยใช้แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารที่สร้างขึ้น

เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

4) สรุปผลการสัมภาษณ์ และสังเคราะห์ดัชนีชี้วัดที่องค์กรใช้ในการคัดเลือกผู้สมัครเข้าท างาน 

5) ด าเนินการสร้างแบบวัด และลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานใน

องค์กร รวมถึงก าหนดเกณฑ์คะแนนในการจัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร 

6) น าแบบวัดและลักษณะเฉพาะของแบบวัดที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญทั้งในด้านการสื่อสาร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร และการวัดและประเมินผล ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรง

เชิงเนื้อหา (ดูตัวอย่างแบบประเมินในภาคผนวก ค. และ ฆ.)   

7) ปรับปรุงข้อค าถามในแบบวัดตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 

8) น าแบบวัดที่ปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนิสิตนักศึกษา จ านวน 100 คน 

และผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรจ านวน 30 คน (ดูจดหมายขอความอนุเคราะห์เข้าทดสอบ

แบบวัดในภาคผนวก จ.)  

9) วิเคราะห์ค่าความเที่ยง ความยาก อ านาจจ าแนก ของแบบวัด 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล   

การศึกษาครั้งนี้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและใช้กระบวนการประมวลและลดทอนข้อมูล เพ่ือสรุปผลตามข้อค าถาม
ในแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้น ส่วนในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้ค่าสถิติต่างๆ (สุวิมล ติรกานันท์, 2550) ดังต่อไปนี้ 

1) การแจกแจงความถี่ ใช้ในการแสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ทดลองใช้แบบวัดทักษะในการ

สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

2) คะแนนสูงสุด (Maximum) คะแนนต่ าสุด (Minimum) ใช้ในการแสดงผลคะแนนของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ทดลองใช้แบบวัด 

3) ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้ในการแสดงถึงค่ากลางของคะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัด 

4) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการแสดงค่าการกระจายของ

คะแนนของกลุ่มตัวอย่างที่ทดลองใช้แบบวัด 

5) ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใช้ในการตรวจสอบว่าข้อค าถามในแบบวัดมี

ความสอดคล้องกับดัชนีชี้วัดหรือไม่ โดยใช้สูตรการค านวณค่าความสอดคล้อง (Index of Item-

Objective Congruence: IOC) ดังนี้ 

ความตรงเชิงเนื้อหา IOC =      
∑ 𝑅

𝑁
 

   IOC คือ ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับดัชนีชี้วัด 
   R คือ ผลรวมคะแนนการตัดสินของผู้เชี่ยวชาญ 
   N คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่ให้คะแนน 

 ข้อค าถามที่มีค่าความสอดคล้อง (IOC) ที่มีค่า ใกล้ 1 จัดว่าเป็นข้อค าถามที่มีความตรงสูง 
ส่วนข้อค าถามท่ีมีค่าต่ ากว่า 0.5 ควรต้องได้รับการปรับปรุง 

6) ความเที่ยง (Reliability) ใช้ในการค านวณความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและแบบวัดทั้ง

ฉบับ โดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach) ดังนี้ 

∝ = 
K

K−1
[1 −  

∑ Si
2

St
2 ] 

∝  = ค่าความเชื่อม่ันของแบบวัด 
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K  = จ านวนข้อค าถามของแบบวัด 

𝑆𝑖
2   = ผลรวมความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

𝑆𝑡
2   = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 การประเมินค่าความเท่ียงของแบบวัดสามารถวิเคราะห์ได้ดังนี้  

ค่าความเที่ยง ความหมาย 

0.00-0.20 ความเที่ยงต่ ามาก 
0.21-0.40 ความเที่ยงต่ า 
0.41-0.70 ความเที่ยงปานกลาง 
0.71-1.00 ความเที่ยงสูง 

 
 หากค่าความเที่ยงของข้อค าถามติดลบ แสดงว่า ข้อค าถามนั้นมีความสัมพันธ์กับข้อค าถาม
อ่ืนหรือถามในเรื่องที่ซ้ ากัน ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขหรือตัดท้ิง 

7) ค่าความยาก (p) ใช้ในหาค่าความยากที่เหมาะสมจะน าไปใช้ในการวัด มีสูตรในการ

ค านวณ ดังนี้ 

ค่าความยาก (p)  = 
จ านวนคนท่ีตอบข้อน้ันถูก

จ านวนคนท่ีตอบท้ังหมด
 

   การประเมินค่าความยากสามารถท าได้ดังนี้  

ดัชนีค่าความยาก ความหมาย 

0.80-1.00 ง่ายมาก ควรปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
0.60-0.79 ค่อนข้างง่าย 
0.40-0.59 ยากปานกลาง 
0.20-0.39 ค่อนข้างยาก 

น้อยกว่า 0.20 ยากมาก ควรปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 

 ค่าความยากของข้อค าถามควรอยู่ระหว่าง 0.20-0.80  

8) ค่าอ านาจจ าแนก (r) ใช้ในการคัดแยกผู้ที่มีความสามารถสูงกับผู้ที่มีความสามารถต่ าออก
จากกัน วิธีในการค านวณมีดังนี้ 
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8.1) หาจ านวนผู้ตอบที่อยู่ในกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า โดยหาค่า 27% ของจ านวนผู้ตอบ
ทั้งหมด 

27

100
 x N =  จ านวนผู้ตอบที่อยู่ในกลุ่มสูงหรือกลุ่มต่ า 

8.2) ตรวจสอบว่าในแต่ละข้อค าถามมีคนในกลุ่มสูงตอบในตัวเลือกระดับที่สามารถ

สื่อสารเพ่ือประสิทธิผลในการท างานได้กี่คน และคนในกลุ่มต่ าตอบได้กี่คน แล้วน าเอาสัดส่วนของคน

ตอบถูกในกลุ่มสูงมาลบสัดส่วนของคนตอบถูกในกลุ่มต่ า 

r = PH  -  PL 

  การประเมินค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามสามารถท าได้ดังนี้ 

ค่าอ านาจจ าแนก ความหมาย 

1.00 จ าแนกได้ดีเลิศ 
0.80-0.99 จ าแนกได้ดีมาก 
0.60-0.79 จ าแนกได้ดี 
0.40-0.59 จ าแนกได้ปานกลาง 
0.20-0.39 จ าแนกได้บ้าง 
0.00-0.19 จ าแนกไม่ค่อยได้ 

  ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามควรมีค่าตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป หากค่าอ านาจจ าแนกติดลบ 
แสดงว่า ข้อค าถามนั้นไม่สามารถจ าแนกคนที่ได้คะแนนสูงออกจากคนที่ได้คะแนนต่ าได้ ควรปรับปรุง
แก้ไข 

เมื่อผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูล และวิเคราะห์ผลข้อมูลโดยใช้สถิติตามที่ได้เสนอไว้ในบทนี้
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลที่ได้มาน าเสนอในบทท่ี 4 และน าไปอภิปรายในบทที่ 5 ต่อไป 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 งานวิจัยเรื่อง “การสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน” มี
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาตามล าดับปัญหาน าวิจัยดังนี้ 

  4.1 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 
4.1.1    ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร  

4.2 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 
4.2.2 ผลการวิเคราะห์คะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารใน

องค์กร 
4.2.3 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2.4 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 
4.2.5 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการ

สื่อสารในองค์กร 
4.2.6 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยง ความยาก ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการ

สื่อสารในองค์กร 
 4.3 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 

4.3.1    ผลการวิเคราะห์เกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารในองค์กร 

 
4.1 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 

ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารก าลังคน เครือเบทาโกร เพ่ือตอบปัญหาน า
วิจัยข้อที่ 1 คือ องค์กรต้องการผู้สมัครเข้าท างานที่มีทักษะการสื่อสารอย่างไร ซึ่งสามารถวิเคราะห์
ผลได้ดังนี้ 

4.1.1 ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่ดูแลด้านการสรรหาพนักงานในเครือเบทาโกร เพ่ือค้นหาดัชนีชี้
วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรที่ใช้ในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ในประเด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
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1) นโยบายและระบบการจัดรับบุคลากรเข้าท างานในองค์กร 
พันธกิจที่ส าคัญประการหนึ่งในการด าเนินงานของเครือเบทาโกร คือ การพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง และจากรุ่นสู่รุ่นอย่างยั่งยืน ดังนั้นเมื่อมีต าแหน่งงานว่างหรือมี
การขยายส่วนงาน องค์กรจึงเลือกพิจารณาปรับเลื่อนต าแหน่งงานให้แก่พนักงานเดิมก่อน แต่ใน
ปัจจุบันองค์กรยังไม่สามารถพัฒนาบุคลากรภายในได้ทันกับความต้องการในการขยายส่วนงานของ
องค์กรและต าแหน่งงานที่ว่างลงได้ จึงมีความจ าเป็นต้องรับพนักงานใหม่อยู่เป็นจ านวนมาก ซึ่ง
นโยบายหรือแผนในการรับบุคคลเข้าท างาน ถูกก าหนดขึ้นจากความต้องการในการขยายงานของ
องค์กร โดยผู้ที่ท าการก าหนดแผนดังกล่าวก็คือ กลุ่มผู้บริหารระดับสูงขององค์กร  และได้ส่งแผน
ต่อมายังฝ่ายบริหารก าลังคน เพ่ือให้ท าหน้าที่สรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 

2) จ านวนการจัดรับโดยเฉลี่ย ต าแหน่งงานที่จัดรับ และคุณสมบัติของผู้สมัครในต าแหน่ง
ต่างๆ  

โดยปกติองค์กรมีการจัดรับบุคลากรใหม่เฉลี่ยปีละ 800-1,000 คน แต่ในปี 2558 ที่ผ่านมา 
องค์กรได้รับบุคลากรใหม่มากถึง 1,500 คน เนื่องจากองค์กรได้ท าการการขยายส่วนงานเ พ่ิมมากขึ้น 
ซึ่งต าแหน่งงานที่รับมากที่สุดคือ ต าแหน่งงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งต้องการบุคลากรที่มีวุฒิตั้งแต่
ปวช. ถึง ปริญญาตรีเป็นหลัก โดยองค์กรมุ่งเน้นรับบุคคลที่เพ่ิงจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและ
ยังไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อน (Young talent hiring) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30-
40 ของจ านวนบุคลากรใหม่ที่รับทั้งหมด ซึ่งคนกลุ่มนี้จะเข้ามาท างานในต าแหน่งพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ G4 เช่น เจ้าหน้าที่ธุรการ พนักงานขาย และต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการทางเทคนิค 
S1 เช่น เจ้าหน้าที่สัตวบาล มากที่สุด สาเหตุที่องค์กรเลือกรับบุคคลที่ยังไม่เคยมีประสบการณ์ท างาน
มาก่อนมากที่สุด เพราะเป็นกลุ่มที่องค์กรเล็งเห็นว่า มีศักยภาพในการเรียนรู้สูง และสามารถน ามา
พัฒนาได้ง่ายมากที่สุด 

3) ระดับทักษะที่องค์กรคาดหวังต่อผู้สมัครงาน 
ความประสงค์ขององค์กรที่แท้จริง คือ องค์กรต้องการผู้ที่มีทักษะการสื่อสารที่อยู่ในระดับดี

มากเข้าท างาน แต่ในความเป็นจริงอาจเป็นไปได้ยาก เพราะการเข้าเป็นบุคลากรใหม่ต้องมีการปรับตัว
ให้เข้ากับองค์กร ซึ่งอาจเป็นไปได้เร็วหรือช้า บุคลากรใหม่อาจมีพ้ืนฐานแตกต่างกัน ดังนั้นส าหรับ
ผู้สมัครงานในต าแหน่งปฏิบัติการ องค์กรมีความคาดหวังว่าบุคลากรกลุ่มนี้จ าเป็นต้องมีทักษะการ
สื่อสารอยู่ในระดับพอใช้ได้ สามารถฟัง พูด อ่าน เขียนได้รู้เรื่อง เป็นอย่างน้อย แต่ในระดับผู้บริหาร
ควรมีทักษะการสื่อสารอยู่ในระดับดีมาก สามารถสอนงานได้ มีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นสูง 

 



 

 

45 

4) ปัญหาที่น ามาสู่ความต้องการในการใช้แบบวัดเพ่ือวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน 
โดยปกติบุคลากรในองค์กรไม่ได้มีปัญหาในการสื่อสารที่กระทบต่อการท างานในวงกว้างหรือ

ในระดับองค์กร แต่มักจะเกิดปัญหาที่ท าให้การท างานเกิดความติดขัด เช่น ความไม่มั่นใจ ไม่พูด
น าเสนองาน ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น เขียนเอกสารโดยขาดการเชื่อมโยงกันของเหตุและผล ฟังแล้ว
ไม่เข้าใจความ เป็นต้น หรือปัญหาการสื่อสารในบางกรณีก็สามารถท าให้เกิดความขัดแย้งกันระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเองได้ เช่น การใช้ค าพูดสื่อสารในที่ประชุมหรือในสื่อโซเชียลเน็ตเวิร์กไม่เหมาะสม 
เป็นต้น ด้วยเหตุนี้การวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานก็น่าจะช่วยคัดกรองบุคคลที่มีทักษะในการ
สื่อสารที่เหมาะสมเข้ามาท างานได้ อีกทั้งยังสามารถน าผลที่ได้มาใช้ประกอบการวางแผนพัฒนา
บุคลากรใหม่ได้ 

5) พฤติกรรมหรือสถานการณ์ในการสื่อสารที่พึงประสงค์ 
การสื่อสารของบุคลากรใหม่ในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ จ าเป็นต้องใช้ทั้งทักษะการฟัง พูด 

อ่าน และเขียน โดยพฤติกรรมการฟังที่องค์กรคาดหวังให้บุคลากรใหม่ในต าแหน่งข้างต้นมีมากที่สุด 
ได้แก่ การฟังแล้วจับใจความได้ว่าผู้พูดก าลังพูดเรื่องอะไร พูดถึงอะไร และฟังให้จบ อย่ารีบขัดจังหวะ
หรือด่วนสรุป ส่วนพฤติกรรมการพูดที่องค์กรคาดหวัง ได้แก่ ความกล้าในการพูดน าเสนองาน ใช้กิริยา
ท่าทางได้อย่างเหมาะสม มีมารยาทที่ดี เคารพผู้อ่ืน พฤติกรรมการอ่านที่คาดหวังคือ สามารถอ่านจับ
ใจความได้ เข้าใจเรื่องที่อ่าน พฤติกรรมการเขียนที่เหมาะสมส าหรับการท างาน ได้แก่ สามารถเขียน
ตามแบบแผนได้อย่างถูกต้อง เช่น การส่งจดหมายถึงบุคลากรในบริษัท ต้องเขียนเรียนถึงผู้อาวุโสหรือ
ผู้บริหารระดับสูงที่สุดก่อน มีการเรียงล าดับความคิดที่ดี อยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผล และสื่อความได้
ชัดเจน 

นอกจากนี้องค์กรมองว่าทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคลเป็นทักษะที่ส าคัญมากอีกประการ
หนึ่งในการท างานเช่นกัน ถึงแม้องค์กรจะเน้นการสื่อสารแบบชัดเจน ตรงไปตรงมา ไม่อ้อมค้อม แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ยังให้ความส าคัญกับการเคารพผู้อาวุโส การเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) อยู่เสมอ มี
น้ าใจ และไม่โกหก เพราะจะท าให้ผู้อ่ืนไม่เชื่อถือ 

6) เกณฑ์ในการแบ่งระดับทักษะในการสื่อสารที่พึงประสงค์ 
ในการก าหนดเกณฑ์ในการวัดระดับทักษะการสื่อสาร ควรแบ่งเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน

เป็น 3 ช่วงเท่าๆ กัน เพ่ือให้สอดคล้องกับระดับของทักษะในการสื่อสารที่มี 3 ระดับ 
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7) ข้อเสนอแนะในการออกแบบแบบวัดทักษะการสื่อสารส าหรับผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
ในการใช้เวลาในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานควรใช้เวลาไม่เกิน 10 นาที ซึ่ง

จ านวนข้อค าถามที่มีความเหมาะสมที่จะใช้ในการวัดอาจมีจ านวน 20 ข้อ เพราะองค์กรก็มีการใช้แบบ
วัดอ่ืนๆ ประกอบในการคัดเลือกบุคลากรด้วย ซึ่งอาจท าให้ต้องใช้เวลามาก 

 
4.2 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 

ผู้วิจัยน าดัชนีชี้วัดที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารด้านก าลังคน 
เครือเบทาโกร มาสร้างแบบวัดและลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานใน
องค์กร และได้น าแบบวัดและลักษณะเฉพาะของแบบวัดดังกล่าวไปตรวจสอบคุณภาพ เพ่ือตอบ
ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 คือ แบบวัดทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมส าหรับใช้ในการวัดทักษะการสื่อสาร
ของผู้สมัครงานมีลักษณะเฉพาะอย่างไร ซึ่งปรากฏผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษาที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับผู้สมัครงาน และผู้สมัครเข้าท างาน
ในเครือเบทาโกร สามารถน าเสนอค่าสถิติพ้ืนฐานของจ านวนกลุ่มตัวอย่างได้ดังนี้ 

ตารางท่ี 1 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษาที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงผู้สมัครงาน 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย  32 32 
 หญิง 60 60 
 ไม่ระบุ 8 8 

รวม 100 100 

2. ช้ันปีท่ีศึกษา   
 ชั้นปีที่ 1 3 3 

 ชั้นปีที่ 2  34 34 
 ชั้นปีที่ 3 36 36 
 ชั้นปีที่ 4 27   27 

รวม 100 100 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

3. คณะที่ศึกษา   
 พาณิชยศาสตร์ และการบัญชี / วิ ทย าการจั ดการ /

บริหารธุรกิจ 18 18 
 ครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 12 12 
 จิตวิทยา 2 2 
 นิติศาสตร์ 4 4 
 นิเทศศาสตร์/วารสารศาสตร์ 23 23 
 รัฐศาสตร์ 8 8 
 วิทยาศาสตร์  13 13 
 วิทยาลัยนานาชาติ 1 1 
 วิศวกรรมศาสตร์ 6 6 
 ศิลปกรรมศาสตร์ 1 1 
 อักษรศาสตร์/ศิลปศาสตร์ 3 3 
 เศรษฐศาสตร์ 4 4 
 วิทยาลัยสหวิทยาการ 4 4 
 สัตวแพทย์ 1 1 

รวม 100 100 

4. มหาวิทยาลัยที่ศึกษา   

 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 3 3 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 5 5 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 73 73 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 11 11 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 1 1 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 1 1 
 มหาวิทยาลัยมหิดล 1 1 
 มหาวิทยาลัยศิลปากร 1 1 



 

 

48 

ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 1 1 
 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 3 3 

รวม 100 100 

จากตารางที่ 1 แสดงลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษาที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับ
ผู้สมัครงาน พบว่า นิสิตนักศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67 รองลงมา คือ เพศชาย คิด
เป็นร้อยละ 32 และไม่ระบุ คิดเป็นร้อยละ 8 ก าลังศึกษาอยู่ในชั้นปีที่ 3 มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36 
รองลงมา คือ ชั้นปีที่ 2 คิดเป็นร้อยละ 34  และชั้นปีที่ 4 คิดเป็นร้อยละ 27 ส่วนใหญ่ศึกษาในคณะ
นิเทศศาสตร์/วารสารศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 23 รองลงมา คือ พาณิชยศาสตร์และการบัญชี/วิทยาการ
จัดการ/บริหารธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 18 และวิทยาศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 13 โดยเป็นนิสิตจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 73.3 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 
11 และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 5 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 2 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย  10 33.3 
 หญิง 20 66.7 

รวม 30 100 

2. อายุ   
 18-22 ปี 7 23.3 
 23-27 ปี 14 46.7 
 28-32 ปี 6 20 
 33-37 ปี 2 6.7 
 37 ปีขึ้นไป 1 3.3 

รวม 30 100 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. สาขาวิชาที่ศึกษา   

 การเงิน/การบัญชี 2 6.7 
 บริหารธุรกิจ/การจัดการ/ธุรกิจระหว่างประเทศ 4 13.3 
 รัฐศาสตร์ 1 3.3 
 คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 1 3.3 
 สัตวศาสตร์/วิทยาศาสตร์สุขภาพสัตว์/สัตวศาสตร์และ

เทคโนโลยีการเกษตร/เทคโลยีการผลิตสัตว์/เทคโนโลยี
การอาหาร/วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอาหาร/
เกษตรศาสตร์/ประมง 20 66.7 

 จิตวิทยา 1 3.3 
 นิติศาสตร์ 1 3.3 

รวม 30 100 
4. คณะที่ศึกษา   
 เกษตรศาสตร์/เทคโนโลยีการเกษตร/ส านักวิชา

เทคโนโลยีการเกษตร/สัตวศาสตร์และ
เทคโนโลยีการเกษตร/สัตวแพทย์ศาสตร์/สัตวศาสตร์/
สัตวศาสตร์และเทคโนโลยี 17 56.7 

 จิตวิทยา 1 3.3 
 ทรัพยากรธรรมชาติ 1 3.3 
 เทคโนโลยี/อุตสาหกรรมศาสตร์ 2 6.7 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ 1 3.3 
 นิติศาสตร์ 1 3.3 
 บริหารธุรกิจ/วิทยาการจัดการ/บัญชี 5 16.7 
 รัฐศาสตร์ 1 3.3 
 สังคมศาสตร์ 1 3.3 

รวม 30 100 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. มหาวิทยาลัยที่ศึกษา   
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 4 13.3 
 มหาวิทยาลัยขอนแก่น 2 6.7 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 1 3.3 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 1 3.3 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 1 3.3 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี 5 16.7 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 2 6.7 
 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 2 6.7 
 มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 1 3.3 
 มหาวิทยาลัยลาดกระบัง 2 6.7 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  1 3.3 

 มหาวิทยาลัยศรีปทุม 2 6.7 
 มหาวิทยาลัยศิลปากร 3 10.0 
 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 2 6.7 
 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 1 3.3 

รวม 30 100 

6. ประสบการณ์ในการท างาน   
 ไม่เคยมีประสบการณ์ 12 40 

 มีประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปี 3 10 
 มีประสบการณ์ 1-5 ปี 10 33.3 
 มีประสบการณ์ 6-10 ปี 4 13.3 
 มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 1 3.3 

รวม 30 100 

7. ต าแหน่งงานที่สมัคร   
 เจ้าหน้าที่ขาย 11 36.7 
 เจ้าหน้าที่จัดซื้อ 1 3.3 
 เจ้าหน้าที่ตรวจสอบคุณภาพ 1 3.3 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร จ านวน (คน) ร้อยละ 
 เจ้าหน้าที่ธุรการ 1 3.3 
 เจ้าหน้าที่ประกันคุณภาพ 3 10 
 เจ้าหน้าที่ส่งเสริมการขาย 2 6.7 
 นักวิชาการ 1 3.3 
 ผู้จัดการร้าน 1 3.3 
 ผู้ช่วยผู้จัดการร้าน 7 23.3 
 รองผู้จัดการร้าน 1 3.3 
 สัตวบาลไก่ไข่ 1 3.3 

รวม 30 100 

จากตารางที่ 2 แสดงลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร พบว่า 
ผู้สมัครงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.7 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 33.3 มีอายุ 23-
27 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมา คือ 18-22 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.3 และ 28-32 ปี คิดเป็นร้อยละ 
20 จบการศึกษา ในสาขาวิชาสัตวศาสตร์ /วิทยาศาสตร์สุ ขภาพสัตว์ /สั ตวศาสตร์ และ
เทคโนโลยีการเกษตร/เทคโลยีการผลิตสัตว์/เทคโนโลยีการอาหาร/วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
อาหาร/เกษตรศาสตร์/ประมงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมา คือ บริหารธุรกิจ/การจัดการ/
ธุรกิจระหว่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 13.3 และการเงิน/การบัญชี คิดเป็นร้อยละ 6.7 อยู่ในคณะ
เกษตรศาสตร์ / เทคโนโลยีการเกษตร/ส านักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร /สัตวศาสตร์และ
เทคโนโลยีการเกษตร/สัตวแพทย์ศาสตร์/สัตวศาสตร์/สัตวศาสตร์และเทคโนโลยี คิดเป็นร้อยละ 56.7 
รองลงมา คือ บริหารธุรกิจ/วิทยาการจัดการ/บัญชี คิดเป็นร้อยละ 16.7 และเทคโนโลยี/อุตสาหกรรม
ศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 6.7 และเคยศึกษาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 16.7 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 13.3 และมหาวิทยาลัย
ศิลปากร คิดเป็นร้อยละ 10 ไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมา 
คือ มีประสบการณ์ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.3 และมีประสบการณ์ 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.3 
ส่วนใหญ่สมัครในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ขาย คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมา คือ ผู้ช่วยผู้จัดการร้าน คิด
เป็นร้อยละ 23.3 และเจ้าหน้าที่ประกันคุณภาพ คิดเป็นร้อยละ 10 
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4.2.2 ผลการวิเคราะห์คะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 

แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 20 ข้อ มีคะแนน
ต่ าสุด 20 คะแนน และมีคะแนนเต็ม 60 คะแนน เมื่อน าแบบวัดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างนิสิต
นักศึกษาและผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร ปรากฏผลคะแนนดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 3 ค่าคะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา 

สถิติพื้นฐาน ค่าคะแนน 

คะแนนเต็มของแบบวัด 60 
คะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัด 20 
คะแนนสูงสุดของกลุ่มตัวอย่าง 58 
คะแนนต่ าสุดของกลุ่มตัวอย่าง 30 
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 49.73 
คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูล 51 
คะแนนรวมที่มีกลุ่มตัวอย่างได้มากที่สุด 54 
ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุด 28 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.54 

จากตารางที่ 3 แสดงค่าสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครงานในองค์กรกับกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา พบว่า ค่าคะแนนเต็มของแบบวัด คือ 60 คะแนน 
คะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัด คือ 20 คะแนน คะแนนสูงสุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้ คือ 58 คะแนน ซึ่ง
อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) และคะแนนน้อย
ที่สุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้ คือ 30 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน 
(Pre-competent level) ส่งผลให้ค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 49.73 คะแนน และค่า
คะแนนรวมที่ซ้ ากันมากที่สุดเท่ากับ 54 คะแนน ซึ่งมีค่าค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสาร
เพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูลเท่ากับ 
51 คะแนน ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุดเท่ากับ 28 คะแนน และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 5.54 แสดงถึงการกระจายของข้อมูลในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4 ค่าคะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทา
โกร 

สถิติพื้นฐาน ค่าคะแนน 

คะแนนเต็มของแบบวัด 60 
คะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัด 20 
คะแนนสูงสุดของกลุ่มตัวอย่าง 57 
คะแนนต่ าสุดของกลุ่มตัวอย่าง 44 
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 49.80 
คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูล 49 
คะแนนรวมที่มีกลุ่มตัวอย่างได้มากที่สุด 49 
ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุด 13 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.99 

จากตารางที่ 4 แสดงค่าสถิติพ้ืนฐานของคะแนนที่ได้จากทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสาร
ของผู้สมัครงานในองค์กรกับกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร พบว่า ค่าคะแนนเต็มของแบบ
วัดคือ 60 คะแนน คะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัดคือ 20 คะแนน คะแนนสูงสุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้
คือ 57 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient 
level) และคะแนนน้อยที่สุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้คือ 44 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้
ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Threshold level) ส่งผลให้ค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 49.80 
คะแนน และค่าคะแนนที่ซ้ ากันมากที่สุดเท่ากับ 49 คะแนน ซึ่งมีค่าค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่
สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของ
ข้อมูลเท่ากับ 49 คะแนน ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุดเท่ากับ 13 คะแนน และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 2.99 แสดงถึงการกระจายของข้อมูลในระดับต่ า 

ตารางที่ 5 ค่าคะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรใน
ภาพรวม 

สถิติพื้นฐาน ค่าคะแนน 
คะแนนเต็มของแบบวัด 60 
คะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัด 20 
คะแนนสูงสุดของกลุ่มตัวอย่าง 58 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

สถิติพื้นฐาน ค่าคะแนน 
คะแนนต่ าสุดของกลุ่มตัวอย่าง 30 
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 49.75 
คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูล 50 
คะแนนรวมที่มีกลุ่มตัวอย่างได้มากที่สุด 49 
ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุด 28 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.05 

จากตารางที่ 5 แสดงค่าสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน
ในองค์กรในภาพรวม พบว่า ค่าคะแนนเต็มของแบบวัดคือ 60 คะแนน คะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัด
คือ 20 คะแนน คะแนนสูงสุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้คือ 58 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) และคะแนนน้อยที่สุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้คือ 30 
คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) ส่งผลให้
ค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 49.75 คะแนน และค่าคะแนนที่ซ้ ากันมากที่สุดเท่ากับ 49 
คะแนน ซึ่งมีค่าค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ 
(Proficient level) คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูลเท่ากับ 50 คะแนน ความห่างของคะแนน
สูงสุดและคะแนนต่ าสุดเท่ากับ 28 คะแนน และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 5.05 แสดงถึงการ
กระจายของข้อมูลในระดับปานกลาง 
 

4.2.3 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของทั้งกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนิสิตนักศึกษาและกลุ่ม
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร เพ่ือหาว่าตัวแปรใดที่ส่งผลต่อการมีทักษะการสื่อสารของกลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งปรากฏผลดังนี้ 

ตารางท่ี 6 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของนิสิตนักศึกษาที่มีลักษณะทั่วไปแตกต่างกัน  

ลักษณะท่ัวไปของนิสิตนักศึกษา n 𝒙̅ S.D. F p 
1.เพศ ชาย 32 49.53 6.11 0.45 0.95 

หญิง 60 49.87 4.79 

ไม่ระบุ 8 49.50 8.70 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของนิสิตนักศึกษา n 𝒙̅ S.D. F p 
2.ชั้นปีที่ศึกษา ชั้นปีที่ 1 3 52 2.00 0.34 0.80 

ชั้นปีที่ 2 34 50.21 4.92 

ชั้นปีที่ 3 36 49.39 6.56 
ชั้นปีที่ 4 27 49.33 5.19 

3.คณะท่ีศึกษา 
 
 

พาณิชยศาสตร์และการ
บัญชี/วิทยาการจัดการ/
บริหารธุรกิจ 

18 49.39 6.43 1.45 0.16 

ครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 12 50.42 5.55   

จิตวิทยา 2 50.00 4.24   

นิติศาสตร์ 4 54.75 2.50   

 
นิเทศศาสตร์/ 
วารสารศาสตร์ 

23 50.09 5.27 
  

 รัฐศาสตร์ 8 51 3.63   

 วิทยาศาสตร์  13 50.69 4.70   

 วิทยาลัยนานาชาติ 1 48 0.00   
 วิศวกรรมศาสตร์ 6 42.50 4.64   

 ศิลปกรรมศาสตร์ 1 46 0.00   

 อักษรศาสตร์/ศิลปศาสตร์ 3 52.67 5.51   
 เศรษฐศาสตร์ 4 50 6.33   

 วิทยาลัยสหวิทยาการ 4 47.50 7.33   
 สัตวแพทยศาสตร์ 1 44 0.00   

4.มหาวิทยาลัยที่
ศึกษา 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 3 42.67 6.66 0.83 0.59 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 5 50.60 5.90   
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 73 49.83 5.50   

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 11 51.27 5.72   

 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ 

1 44 0.00 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของนิสิตนักศึกษา n 𝒙̅ S.D. F p 

 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ 

1 46 0.00 
  

 มหาวิทยาลัยมหิดล 1 51 0.00   

 มหาวิทยาลัยศิลปากร 1 49 0.00   

 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน 
สุนันทา 

1 48 0.00 
  

 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 3 50 6.25   
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 

จากตารางที่ 6 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษาที่มี
ลักษณะทั่วไปแตกต่างกัน พบว่า ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวนิสิตนักศึกษาอย่างที่แตกต่างกัน ทั้งด้าน
เพศ ชั้นปีที่ศึกษา คณะที่ศึกษา และมหาวิทยาลัยที่ศึกษา ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการสื่อสารของ
กลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกัน  

ตารางที่ 7 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรที่มีลักษณะ
ทั่วไปแตกต่างกัน  

ลักษณะท่ัวไปของผู้สมัครเข้าท างาน n 𝒙̅ S.D. F p 
1.เพศ ชาย 10 49.80 2.53 1.01 0.5 

หญิง 20 49.80 3.27 

2.อายุ 18-22 ปี 7 51.29 4.07 1.53 0.23 
 23-27 ปี 14 48.71 2.43   

 28-32 ปี 6 50.33 1.75   

 33-37 ปี 2 52 4.24   
 37 ปีขึ้นไป 1 47 0.00   
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของผู้สมัครเข้าท างาน n 𝒙̅ S.D. F p 
3.สาขาวิชาที่ศึกษา การเงิน/การบัญชี 2 46.50 3.54 0.49 0.81 

บริหารธุรกิจ/การจัดการ/
ธุรกิจระหว่างประเทศ 

4 50.50 4.20   

 รัฐศาสตร์ 1 50 0.00   

 คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 1 50 0.00   

 

สัตวศาสตร์/วิทยาศาสตร์
สุขภาพสัตว์/สัตวศาสตร์
และเทคโนโลยีการเกษตร/
เทคโลยีการผลิตสัตว์/
เทคโนโลยีการอาหาร/
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
อาหาร/เกษตรศาสตร์/
ประมง 

20 50 2.96   

 จิตวิทยา 1 48 0.00   

 นิติศาสตร์ 1 51 0.00   
4. คณะท่ีศึกษา เกษตรศาสตร์/

เทคโนโลยีการเกษตร/ส านัก
วิชาเทคโนโลยีการเกษตร/
สัตวศาสตร์และ
เทคโนโลยีการเกษตร/สัตว
แพทยศาสตร์/สัตวศาสตร์/
สัตวศาสตร์และเทคโนโลยี 

17 49.94 3.11 0.32 0.95 

 จิตวิทยา 1 48 0.00   
 ทรัพยากรธรรมชาติ 1 49 0.00   

 
เทคโนโลยี/อุตสาหกรรม
ศาสตร์ 

2 51 2.83   

 เทคโนโลยีสารสนเทศ 1 50 0.00   
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของผู้สมัครเข้าท างาน n 𝒙̅ S.D. F p 
 นิติศาสตร์ 1 51 0.00   

 
บริหารธุรกิจ/วิทยาการ
จัดการ/บัญชี 

5 48.40 4.16   

 รัฐศาสตร์ 1 50 0.00   

 สังคมศาสตร์ 1 53 0.00   

5.มหาวิทยาลัยที่
ศึกษา 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 4 49.25 2.36 1.26 0.33 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 2 52 1.41   

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 1 48 0.00   
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 1 50 0.00   

 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลตะวันออก 

1 48 0.00   

 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี 

5 50 3.16   

 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี 

2 46.50 0.71   

 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 2 45 1.41   

 มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 1 54 0.00   
 มหาวิทยาลัยลาดกระบัง 2 50 1.41   

 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ  

1 53 0.00 
  

 มหาวิทยาลัยศรีปทุม 2 49.50 0.71   

 มหาวิทยาลัยศิลปากร 3 52 4.36   

 
มหาวิทยาลัยสงขลา 
นครินทร์ 

2 52 4.24   

 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 1 48 0.00   

6.ประสบการณ์ใน
การท างาน 

ไม่เคยมีประสบการณ์ 12 50 3.59 2.38 0.08 

มีประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปี 3 46 2.00   
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไปของผู้สมัครเข้าท างาน n 𝒙̅ S.D. F p 
 มีประสบการณ์ 1-5 ปี 10 50.10 1.45   

 มีประสบการณ์ 6-10 ปี 4 52 2.58   

 
มีประสบการณ์มากกว่า 10 
ปีขึ้นไป 

1 47 0.00   

7.ต าแหน่งงานที่
สมัคร 

เจ้าหน้าที่ขาย 11 49.27 3.20 0.84 0.60 
เจ้าหน้าที่จัดซื้อ 1 53 0.00   

 
เจ้าหน้าที่ตรวจสอบ
คุณภาพ 

1 53 0.00   

 เจ้าหน้าที่ธุรการ 1 48 0.00   

 เจ้าหน้าที่ประกันคุณภาพ 3 49 2.00   
 เจ้าหน้าที่ส่งเสริมการขาย 2 49 2.83   

 นักวิชาการ 1 51 0.00   

 ผู้จัดการร้าน 1 49 0.00   
 ผู้ช่วยผู้จัดการร้าน 7 51.14 3.24   

 รองผู้จัดการร้าน 1 44 0.00   
 สัตวบาลไก่ไข่ 1 51 0.00   

จากตารางที่ 7 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างาน
ในเครือเบทาโกรที่มีลักษณะทั่วไปแตกต่างกัน พบว่า ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้า
ท างานในเครือเบทาโกรที่แตกต่างกัน ทั้งด้านเพศ อายุ สาขาวิชาที่ศึกษา คณะที่ศึกษา มหาวิทยาลัยที่
ศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงานที่สมัคร ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการสื่อสาร
ของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรมีความแตกต่างกัน  
 

4.2.4 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 

ในการตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร
เข้าท างานในองค์กรเอกชนที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับดัชนีชี้วัด (Index of item-objective congruence: IOC) โดยผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์
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จากผู้เชี่ยวชาญทั้งในด้านการสื่อสาร จ านวน 2 ท่าน ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
จ านวน 2 ท่าน และด้านการวัดประเมินผล จ านวน 1 ท่าน รวมจ านวนทั้งหมด 5 ท่าน  

  ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านได้ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อข้อค าถามของแบบวัดทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรไว้ดังตารางที่ 8 

ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสาร
ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร  

ข้อที่ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม

กับดัชนีชี้วัด 
แปลผล 

ท่า
นท

ี่ 1
 

ท่า
นท

ี่ 2
 

ท่า
นท

ี่ 3
 

ท่า
นท

ี่ 4
 

ท่า
นท

ี่ 5
 

1. 0 -1 1 1 0 0.2 ควรปรับปรุง 
2. 0 0 1 1 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
3. 0 1 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
4. 0 1 1 0 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
5. 1 0 1 0 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
6. 1 0 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
7. 0 1 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
8. 0 1 1 1 0 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
9. 1 1 1 0 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
10. 1 0 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
11. 1 0 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
12. 1 1 1 1 1 1 สามารถน าไปใช้ได้ 
13. 0 0 1 1 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
14. 1 1 1 1 1 1 สามารถน าไปใช้ได้ 
15. 0 1 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
16. 1 0 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
17. 1 0 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 

ข้อที่ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม

กับดัชนีชี้วัด 
แปลผล 

ท่า
นท

ี่ 1
 

ท่า
นท

ี่ 2
 

ท่า
นท

ี่ 3
 

ท่า
นท

ี่ 4
 

ท่า
นท

ี่ 5
 

17. 1 0 1 1 1 0.8 สามารถน าไปใช้ได้ 
18. 1 -1 1 1 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
19. 1 -1 1 1 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 
20. 0 0 1 1 1 0.6 สามารถน าไปใช้ได้ 

จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อค าถามในแบบวัดทักษะ
การสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร พบว่า มีข้อค าถามที่มีค่าความสอดคล้องของข้อค าถามกับ
ดัชนีชี้วัด (IOC) มากกว่า 0.5 คะแนน ซึ่งสามารถน าไปใช้ได้จริงจ านวน 19 ข้อ เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าความสอดคล้องของข้อค าถามกับดัชนีชี้วัด (IOC) มากที่สุด ได้แก่ข้อที่ 12 และ 14 มี
ค่าความสอดคล้องข้อละ 1 คะแนน รองลงมา คือ ข้อที่ 3, 6, 7, 9, 10, 11, 15, 16 และ 17 มีค่า
ความสอดคล้องข้อละ 0.8 คะแนน และข้อที่ 2, 4, 5, 8, 13, 18, 19 และ 20 มีค่าความสอดคล้องข้อ
ละ 0.6 คะแนน ส่วนค าถามข้อที่ 1 มีค่ามีค่าความสอดคล้องเพียง 0.2 คะแนน จึงต้องน าไปปรับปรุง
แก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญก่อนน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างทดลอง 

นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านยังได้ให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงแก้ไข
ข้อค าถามในแบบวัด ซึ่งสามารถสรุปได้เป็น 3 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

1) ควรหลีกเลี่ยงการสร้างข้อค าถามที่ชี้น าค าตอบ และตัวเลือกที่เฉพาะเจาะจงหรือชัดเจน
มากเกินไป เพราะอาจท าให้ผู้ตอบพิจารณาเลือกค าตอบที่แสดงถึงทักษะการสื่อสารในระดับท่ีสามารถ
ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลได้ง่าย โดยที่ไม่ได้สะท้อนถึงทักษะการสื่อสารของผู้ตอบแบบวัดที่
แท้จริง 

2) ควรท ากรอบการให้คะแนนข้อค าถามที่อยู่ในกลุ่มดัชนีชี้วัดเดียวกันให้ชัดเจนและ
เหมือนกันทั้งหมด ตัวอย่างเช่นในการวัดทักษะการพูด ควรก าหนดให้ชัดเจนว่าจะตัดสินผลการวัดจาก
องค์ประกอบใด องค์ประกอบใดที่ผู้สมัครงานในองค์กรจ าเป็นต้องมี และองค์ประกอบใดที่ขาดได้  
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3) ควรระมัดระวังการสร้างข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับเรื่องมารยาท เพราะจะท าให้เกิด
ประเด็นโต้แย้งได้ว่า ข้อค าถามนี้ไม่ได้วัดทักษะการสื่อสารที่ ชัดเจน ควรใช้เรื่องมารยาทเป็น
ส่วนประกอบรองมากกว่า 

เมื่อได้รับข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยก็ได้น าข้อเสนอแนะเหล่านี้มาใช้ในการปรับปรุง
ข้อค าถามในแต่ละข้อ ยกเว้นข้อค าถามข้อที่ 9 และข้อที่ 15 โดยผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแก้ไขข้อ
ค าถามในแต่ละข้อดังนี้ (ดูตวัอย่างข้อค าถามท่ีปรับปรุงได้ในภาคผนวก ง.)  

ค าถามข้อที่ 1: ปรับปรุงข้อค าถามให้ลดการชี้น าค าตอบโดยตัดข้อความที่ว่า “คุณจะท า
อย่างไรในการแสดงให้ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าคุณมีความกระตือรือร้นในการฟังและเข้าใจค าสั่งงานเป็น
อย่างดี”ออก และปรับปรุงตัวเลือกให้ดูมีความซับซ้อน เพ่ือให้ผู้ตอบใช้วิจารณญาณในการเลือก
ค าตอบมากขึ้น  

ค าถามข้อที่ 2: ปรับปรุงตัวเลือกให้มีความแตกต่างกันเพียงเล็กน้อย เพ่ือลดความโดดเด่น
ของค าตอบที่อยู่ในระดับที่สื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผลในการท างาน (Proficient level) และให้
ผู้ตอบใช้วิจารณญาณในการเลือกค าตอบมากขึ้น 

ค าถามข้อที่ 3: เปลี่ยนแปลงข้อค าถาม โดยการสลับข้อค าถามกับข้อที่ 18 เนื่องจากข้อ
ค าถามเดิมในข้อ 3 มีลักษณะที่เหมาะส าหรับใช้ในการวัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
ประเด็นการสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานมากกว่า ส่วนข้อค าถามข้อที่ 18 มีลักษณะที่เหมาะสมส าหรับใช้
ในการวัดทักษะการฟังมากกว่า  

ค าถามข้อที่ 4: ตัดข้อความในข้อค าถามที่ว่า “ซึ่งไม่ใช่สายส าคัญ” ออกไป เพ่ือลดการชี้น า
ค าตอบ 

ค าถามข้อที่ 5:  ปรับปรุงข้อความให้เป็นภาษาที่พบได้ในสถานการณ์การท างานจริงมากขึ้น 
โดยเปลี่ยนค าว่า “กลุ่มพ่อบ้าน” เป็นค าว่า “กลุ่มเป้าหมาย” แทน และปรับปรุงตัวเลือกค าตอบให้
กระชับมากขึ้น  

ค าถามข้อที่ 6: ปรับปรุงตัวเลือกค าตอบให้มีภาษาที่เหมาะสม และแตกต่างกันเพียงเล็กน้อย
ขึ้น เพ่ือลดความเด่นชัดของค าตอบในระดับที่สามารถสื่อสารให้เกิดประสิทธิผลในการท างานได้ 
(Proficient level) และให้ผู้ตอบใช้วิจารณญาณในการเลือกค าตอบมากข้ึน 
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ค าถามข้อที่ 7: ปรับปรุงข้อค าถามให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยปรับปรุงข้อความที่แสดง
ข้อมูลที่เจ้าหน้าที่ช่างได้บอกกับผู้ตอบ และปรับปรุงตัวเลือกค าถามให้มีซับซ้อนคาดเดาได้ยาก และ
สามารถลวงผู้ตอบได้มากขึ้น 

ค าถามข้อที่ 8: ปรับปรุงภาษาในตัวเลือกข้อที่ 1) และ 3) ให้มีความสุภาพมากขึ้น เพ่ือลด
ความชัดเจนของความแตกต่างระหว่างตัวเลือกแต่ละตัว และท าให้ผู้ตอบคาดเดาค าตอบได้ยากขึ้น 

ค าถามข้อที่ 9: ไม่มีการปรับปรุงแก้ไข 

 ค าถามข้อที่ 10: ปรับปรุงภาษาในข้อค าถามให้สอดคล้องกับตัวเลือก และปรับปรุงตัวเลือก
ค าตอบให้มีความซับซ้อน เพ่ือให้ผู้ตอบใช้วิจารณญาณในการเลือกค าตอบมากข้ึน 

ค าถามข้อที่ 11: ปรับปรุงตัวเลือกค าตอบในข้อที่ 1) และ 2) โดยตัดค าว่า “เล่าเรื่อง” ออก 
เพราะได้รับข้อท้วงติงจากผู้เชี่ยวชาญว่า ค าว่า “เล่าเรื่อง” สามารถตีความได้หลายทาง และไม่ใช่
จุดประสงค์ในการเขียนบทความ แต่เป็นวิธีการในการให้ข้อมูลข่าวสาร จึงได้เปลี่ยนเป็นค าว่า 
“จรรโลงใจ” แทน  

ค าถามข้อที่ 12: ปรับปรุงตัวเลือกข้อที่ 2) ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญที่ว่า ในบทความ
ไม่ได้แสดงให้เห็นชัดเจนว่าสถาบันที่ท าการวิจัยมีความเชี่ยวชาญในด้านสุขภาพ จึงได้เปลี่ยนเป็น 
“สถาบันที่เชื่อถือได้” 

ค าถามข้อที่ 13: ปรับปรุงตัวเลือกค าตอบในข้อที่ 2) และ 3) ให้ตรงกับกรอบการวัดทักษะ
การเขียนที่ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญที่ว่า ในการวัดทักษะใดทักษะหนึ่ง ควร
ก าหนดกรอบในการวัดหรือองค์ประกอบที่ใช้ในการวัดให้ตรงกันทุกข้อ เพ่ือให้การวัดมีความชัดเจน
มากขึ้น โดยในข้อนี้ผู้วิจัยก าหนดให้ค าตอบในระดับ Threshold ขาดความกระชับในการเขียน และ
ค าตอบในระดับ Pre-competent ขาดท้ังความกระชับและความชัดเจนในการเขียน 

ค าถามข้อที่ 14: ปรับปรุงข้อค าถามเล็กน้อย โดยการเปลี่ยนค าว่า “สรุปวันและเวลา” เป็น 
“ได้ท าการนัดหมายวันเวลา” และปรับปรุงตัวเลือกค าตอบข้อที่ 2) เพ่ือลดการชี้น าค าตอบ 

ค าถามข้อที่ 15: ไม่มีการปรับปรุงแก้ไข 

ค าถามข้อที่ 16: ปรับปรุงข้อความในตัวเลือกที่ 2) และ 3) ตามกรอบการวัดทักษะการเขียน
ที่ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขึ้นใหม่ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ โดยในข้อนี้ผู้วิจัยก าหนดให้ค าตอบใน
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ระดับ Threshold ขาดความกระชับในการเขียน และค าตอบในระดับ Pre-competent ขาดทั้ง
ความกระชับและความชัดเจนในการเขียน 

ค าถามข้อที่ 17: ปรับปรุงตัวเลือกค าตอบข้อที่ 1) โดยตัดข้อความที่ว่า “กล่าวไปตามตรง” 
ออก เพราะเป็นส่วนที่ชี้น าค าตอบ และปรับปรุงตัวเลือกข้อที่ 2) ให้มีข้อความที่ซับซ้อนมากขึ้น เพ่ือ
ลดความแตกต่างระหว่างตัวเลือกท่ีเห็นได้อย่างชัดเจน 

ค าถามข้อที่ 18: ปรับปรุงข้อค าถาม โดยการสลับข้อค าถามที่ 18 กับข้อค าถามที่ 3 เนื่องจาก
ข้อค าถามเดิมในข้อ 3 มีลักษณะที่เหมาะสมส าหรับใช้ในการวัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ในประเด็นการสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานมากกว่า ส่วนข้อค าถามข้อที่ 18 มีลักษณะที่เหมาะสมส าหรับ
ใช้ในการวัดทักษะการฟังมากกว่า  

ค าถามข้อที่ 19: ปรับปรุงตัวเลือกค าตอบทุกข้อให้มีความสุภาพมากขึ้น เพ่ือลดความแตกต่าง
อย่างชัดเจนระหว่างตัวเลือกแต่ละตัว และลดการคาดเดาค าตอบของผู้ตอบ 

ค าถามข้อที่ 20: ปรับปรุงข้อความในตัวเลือกให้มีความแตกต่างกันน้อยลง เพ่ือลดการคาด
เดา และให้ผู้ตอบใช้วิจารณญาณในการเลือกค าตอบมากขึ้น  

 
4.2.5 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารใน

องค์กร 

ผู้วิจัยได้จัดท าลักษณะเฉพาะขึ้น (ดูลักษณะเฉพาะได้ในภาคผนวก ช.) เพ่ือให้เป็นแนวทาง
ส าหรับการสร้างแบบวัดการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรต่อไป ในลักษณะเฉพาะของแบบวัด
ประกอบไปด้วยข้อมูล 4 ส่วน ได้แก่ ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
หลักการสร้างแบบวัดตามลักษณะเฉพาะ โครงสร้างของแบบวัด และเกณฑ์การตัดสินคะแนน  

จากการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของลักษณะเฉพาะของแบบวัด ผลปรากฏว่า ค่าความ
ตรงเชิงเนื้อหาของลักษณะเฉพาะในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.8 ซึ่งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายบุคคล พบว่า ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 4 ท่าน ได้แก่ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จ านวน 2 ท่าน ด้านการสื่อสาร จ านวน 1 ท่าน และด้านการวัดและประเมินผล จ านวน 1 ท่าน แสดง
ความคิดเห็นว่า ลักษณะเฉพาะที่สร้างขึ้น มีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ (ให้ 1 คะแนน) ส่วน
ผู้เชี่ยวชาญด้านการสื่อสาร จ านวน 1 ท่าน แสดงความคิดเห็นว่า ลักษณะเฉพาะที่สร้างขึ้น ควรน าไป
แก้ไขปรับปรุงก่อนน าไปใช้จริง (ให้ 0 คะแนน)  
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4.2.6 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยง ความยาก ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการ
สื่อสารในองค์กร 

หลักจากการน าแบบวัดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้สมั ครเข้าท างานในองค์กร 
สามารถวิเคราะห์ค่าความเที่ยง ความยาก และอ านาจจ าแนกได้ดังนี้ 

1) ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงของแบบวัด 

ผู้วิจัยน าผลที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กรมาหาค่าความสอดคล้อง
ภายในระหว่างแบบวัดรายข้อกับแบบวัดทั้งฉบับ ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Coefficient - ∝) ของคอนบราค (Cronbach) ในการหาค่าความเที่ยง ปรากฏผลดังนี้ 

ตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มนิสิตนักศึกษา 

ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน จ านวน (ข้อ) ค่าความเที่ยง 

1. ทักษะการฟังในการท างาน 4 0.35 
2. ทักษะการพูดในการท างาน 4 0.36 
3. ทักษะการอ่านในการท างาน 4 0.43 
4. ทักษะการเขียนในการท างาน 4 0.24 
5. ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 4 0.52 

รวมทั้งฉบับ 20 0.71 

 จากตารางที่ 9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่ม
นิสิตนักศึกษา โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค พบว่า แบบวัดทั้งฉบับมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
0.71 ซึ่งเป็นค่าความเที่ยงที่อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่มดัชนีชี้วัด พบว่า ดัชนีชี้วัด
ที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ทักษะการอ่าน และทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล โดยมีค่าความเที่ยงเป็น 0.43 และ 0.52 ส่วนดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับต่ า ได้แก่ 
ทักษะการฟัง ทักษะการพูด และทักษะการเขียน โดยมีค่าความเที่ยงเป็น 0.35, 0.36 และ 0.24 
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ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานใน
เครือเบทาโกร 

ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน จ านวน (ข้อ) ค่าความเที่ยง 

1. ทักษะการฟังในการท างาน 4 0.11 
2. ทักษะการพูดในการท างาน 4 -0.21 
3. ทักษะการอ่านในการท างาน 4 -0.08 
4. ทักษะการเขียนในการท างาน 4 0.51 
5. ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 4 0.04 

รวมทั้งฉบับ 20 0.03 

 จากตารางที่ 10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่ม
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค พบว่า แบบวัดทั้งฉบับมี
ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.03 ซึ่งเป็นค่าความเที่ยงที่อยู่ในระดับต่ ามาก เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่มดัชนีชี้
วัด พบว่า ดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับปานกลาง คือ ทักษะการเขียน มีค่าความเที่ยงเป็น 
0.51 ดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับต่ ามาก ได้แก่ ทักษะการฟัง และทักษะสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล โดยมีค่าความเที่ยงเป็น 0.11 และ 0.04 ควรน าข้อค าถามในดัชนีชี้วัดเหล่านี้ไป
ปรับปรุงแก้ไข ส่วนดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเที่ยงติดลบ ได้แก่ ทักษะการพูดในการท างาน และทักษะการ
อ่านในการท างาน มีค่าความเที่ยงเป็น -0.21 และ -0.08 หมายความว่า ข้อค าถามนั้นมีความสัมพันธ์
กับข้อค าถามอ่ืนหรือถามในเรื่องที่ซ้ ากัน ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขหรือตัดทิ้ง 

ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กรในภาพรวม 

ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน จ านวน (ข้อ) ค่าความเที่ยง 

6. ทักษะการฟังในการท างาน 4 0.29 
7. ทักษะการพูดในการท างาน 4 0.31 
8. ทักษะการอ่านในการท างาน 4 0.41 
9. ทักษะการเขียนในการท างาน 4 0.34 
10.ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 4 0.43 

รวมทั้งฉบับ 20 0.65 
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 จากตารางที่ 11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร
เข้าท างานในองค์กรในภาพรวม โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค พบว่า แบบวัดทั้งฉบับมีค่า
ความเที่ยงเท่ากับ 0.65 ซึ่งเป็นค่าความเที่ยงที่อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่มดัชนีชี้
วัด พบว่า ดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ทักษะการอ่าน และทักษะการเขียน 
โดยมีค่าความเที่ยงเป็น 0.41 และ 0.43 ส่วนดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับต่ า ได้แก่ ทักษะ
การฟัง ทักษะการพูด และทักษะการเขียน โดยมีค่าความเท่ียงเป็น 0.29, 0.31 และ 0.34  

 
2) ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 

แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรได้แบ่งคะแนนในแต่ละข้อค าถามออกเป็น 3 
ระดับ โดยในตัวเลือกทุกตัวในแต่ละข้อจะมี 3 คะแนน 2 คะแนน และ 1 คะแนน ตามล าดับ ค่าความ
ยากของแบบวัดที่เหมาะสม ควรอยู่ระหว่าง 0.2–0.8 ผู้วิจัยได้น าผลจากการทดลองใช้แบบวัดกับนิสิต
นักศึกษาและผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร มาวิเคราะห์หาค่าความยาก ปรากฏผลดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มนิสิตนักศึกษา 

ข้อค าถามที่ ค่าความยาก แปลผล 

1 0.65 ค่อนข้างง่าย 
2 0.68 ค่อนข้างง่าย 
3 0.79 ค่อนข้างง่าย 
4 0.74 ค่อนข้างง่าย 
5 0.50 ยากปานกลาง 
6 0.52 ยากปานกลาง 
7 0.86 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
8 0.69 ค่อนข้างง่าย 
9 0.57 ยากปานกลาง 
10 0.79 ค่อนข้างง่าย 
11 0.78 ค่อนข้างง่าย 
12 0.54 ยากปานกลาง 
13 0.57 ยากปานกลาง 
14 0.36 ค่อนข้างยาก 
15 0.44 ยากปานกลาง 



 

 

68 

ตารางท่ี 12 (ต่อ) 

ข้อค าถามที่ ค่าความยาก แปลผล 
16 0.42 ยากปานกลาง 
17 0.73 ค่อนข้างง่าย 
18 0.62 ค่อนข้างง่าย 
19 0.70 ค่อนข้างง่าย 
20 0.63 ค่อนข้างง่าย 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 0.63 ค่อนข้างง่าย 

จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มนิสิต
นักศึกษา พบว่า ค่าความยากโดยรวมทั้งฉบับค่อนข้างง่าย ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.63 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ข้อค าถามที่ค่อนข้างยาก คือ ข้อที่ 14 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 0.36 ข้อค าถามที่ยากปาน
กลาง ได้แก่ ขอ้ที่ 5, 6, 9, 12, 13, 15, และ 16 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 0.50, 0.52, 0.57, 0.54, 0.57, 
0.44 และ 0.42 ข้อค าถามที่ค่อนข้างง่าย ได้แก่ ข้อที่ 1, 2, 3, 4, 8, 10, 11, 17, 18, 19 และ 20 ซึ่ง
มีค่าความยากเป็น 0.65, 0.68, 0.79, 0.74, 0.69, 0.79, 0.78, 0.73, 0.62, 0.70 และ 0.63 ส่วนข้อ
ค าถามท่ีง่ายมาก ควรปรับปรุง คือ ข้อที่ 7 โดยมีค่าความยากเป็น 0.8 

ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานใน
เครือเบทาโกร 

ข้อค าถามที่ ค่าความยาก แปลผล 
1 0.37 ค่อนข้างยาก 
2 0.87 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
3 0.83 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
4 0.60 ค่อนข้างง่าย 
5 0.43 ยากปานกลาง 
6 0.47 ยากปานกลาง 
7 0.97 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
8 0.83 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
9 0.73 ค่อนข้างง่าย 
10 0.93 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 

ข้อค าถามที่ ค่าความยาก แปลผล 
11 0.80 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
12 0.73 ค่อนข้างง่าย 
13 0.40 ยากปานกลาง 
14 0.33 ค่อนข้างยาก 
15 0.40 ยากปานกลาง 
16 0.30 ค่อนข้างยาก 
17 0.67 ค่อนข้างง่าย 
18 0.80 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
19 0.57 ยากปานกลาง 
20 0.47 ยากปานกลาง 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 0.63 ค่อนข้างง่าย 

จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มผู้สมัคร
งานในเครือเบทาโกร พบว่า ค่าความยากโดยรวมทั้งฉบับค่อนข้างง่าย ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.63 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่ค่อนข้างยาก ได้แก่ ข้อที่ 1, 14 และ 15 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 
0.37, 0.33 และ 0.30 ข้อค าถามที่ยากปานกลาง ได้แก่ ข้อที่ 5, 6, 13, 15, 19 และ 20 ซึ่งมีค่าความ
ยากเป็น 0.43, 0.47, 0.40, 0.40, 0.57 และ 0.47 ข้อค าถามท่ีค่อนข้างง่าย ได้แก่ ข้อที่ 4, 9, 12 และ 
17 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 0.60, 0.73, 0.73 และ 0.67 ส่วนข้อค าถามที่ง่ายมาก ควรปรับปรุง ได้แก่ 
ข้อที่ 2, 3, 7, 8, 10, 11 และ 18 โดยมีค่าความยากเป็น 0.87, 0.83, 0.97, 0.83, 0.93, 0.80 และ 
0.80 
 
ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรใน
ภาพรวม 

ข้อค าถามที่ ค่าความยาก แปลผล 

1 0.58 ยากปานกลาง 
2 0.72 ค่อนข้างง่าย 
3 0.80 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
4 0.71 ค่อนข้างง่าย 



 

 

70 

ตารางท่ี 14 (ต่อ) 

ข้อค าถามที่ ค่าความยาก แปลผล 
5 0.48 ยากปานกลาง 
6 0.51 ยากปานกลาง 
7 0.88 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
8 0.72 ค่อนข้างง่าย 
9 0.61 ค่อนข้างง่าย 
10 0.82 ง่ายมาก ควรปรับปรุง 
11 0.71 ค่อนข้างง่าย 
12 0.58 ยากปานกลาง 
13 0.53 ยากปานกลาง 
14 0.35 ค่อนข้างยาก 
15 0.43 ยากปานกลาง 
16 0.39 ค่อนข้างยาก 
17 0.72 ค่อนข้างง่าย 
18 0.66 ค่อนข้างง่าย 
19 0.67 ค่อนข้างง่าย 
20 0.59 ยากปานกลาง 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 0.62 ค่อนข้างง่าย 

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานใน
องค์กรในภาพรวม พบว่า ค่อนข้างง่าย โดยมีค่าความยากเฉลี่ยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.62 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่ค่อนข้างยาก ได้แก่ ข้อที่ 14 และ 16 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 0.35, 
0.39, ข้อค าถามที่ยากปานกลาง ได้แก่ ข้อที่ 1, 5, 6, 12, 13, 15 และ 20 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 
0.58, 0.48, 0.51, 0.58, 0.53, 0.43 และ 0.59 ข้อค าถามที่ค่อนข้างง่าย ได้แก่ ข้อที่ 2, 4, 8, 9, 11, 
17, 18 และ 19 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 0.72, 0.71, 0.72, 0.61, 0.71, 0.72, 0.66 และ 0.67 ส่วนข้อ
ค าถามท่ีง่ายมาก ควรปรับปรุง ได้แก่ ข้อที่ 3, 7 และ 10 ซึ่งมีค่าความยากเป็น 0.80, 0.88 และ 0.82 

 
 
 
 



 

 

71 

3) ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 

ในการวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร 
ผู้วิจัยได้ท าการคัดแยกกลุ่มผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงกับกลุ่มผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ าออกจากกัน โดยการ
เรียงล าดับคะแนนของผู้ตอบจากมากไปหาน้อย ซึ่งได้จ านวนผู้ตอบในกลุ่มที่มีคะแนนสูง และผู้ตอบใน
กลุ่มที่มีคะแนนต่ าจากการหาค านวณค่า 27% ของผู้ตอบแบบวัดทั้งหมด โดยค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบวัดที่เหมาะสม ควรมีค่ามากกว่า 0.2 ขึ้นไป การวิเคราะห์ผลที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดทักษะ
การสื่อสารในองค์กรกับกลุ่มนิสิตนักศึกษาและกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร ปรากฏผลค่า
อ านาจจ าแนกดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มนิสิตนักศึกษา 

ข้อค าถามที่ ค่าอ านาจจ าแนก แปลผล 

1 0.30 จ าแนกได้บ้าง 
2 0.74 จ าแนกได้ดี 
3 0.52 จ าแนกได้ปานกลาง 
4 0.33 จ าแนกได้บ้าง 
5 0.74 จ าแนกได้ดี 
6 0.48 จ าแนกได้ปานกลาง 
7 0.19 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
8 0.67 จ าแนกได้ดี 
9 0.89 จ าแนกได้ดีมาก 
10 0.48 จ าแนกได้ปานกลาง 
11 0.52 จ าแนกได้ปานกลาง 
12 0.78 จ าแนกได้ดี 
13 0.56 จ าแนกได้ปานกลาง 
14 0.44 จ าแนกได้ปานกลาง 
15 0.52 จ าแนกได้ปานกลาง 
16 0.56 จ าแนกได้ปานกลาง 
17 0.85 จ าแนกได้ดีมาก 
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ตารางท่ี 15 (ต่อ) 

ข้อค าถามที่ ค่าอ านาจจ าแนก แปลผล 
18 0.74 จ าแนกได้ดี 
19 0.44 จ าแนกได้ปานกลาง 
20 0.52 จ าแนกได้ปานกลาง 

รวม 0.56 จ าแนกได้ปานกลาง 

จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มนิสิต
นักศึกษา พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกเฉลี่ยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.56 จัดว่าสามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูง
ออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนน
สูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ดีมากคือข้อที่ 9 และ 17 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.89 และ 0.85 ข้อที่
สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ดี ได้แก่ ข้อที่ 2, 5, 8, 12 และ 18 มีค่า
อ านาจจ าแนกเป็น 0.74, 0.74, 0.67, 0.78, และ 0.74 ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้
ที่มีคะแนนต่ าได้ปานกลาง ได้แก่ ข้อที่ 3, 6, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 19 และ 20 มีค่าอ านาจจ าแนก
เป็น 0.52, 0.48, 0.48, 0.52, 0.56, 0.44, 0.52, 0.56, 0.44 และ 0.52 ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ ที่มี
คะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้บ้าง คือ ข้อที่ 1 และ 4 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.30 และ 0.33 
ส่วนข้อที่จ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าไม่ค่อยได้ คือ ข้อ 7 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 
0.19 

ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่มผู้สมัครงานใน
เครือเบทาโกร 

ข้อค าถามที่ ค่าอ านาจจ าแนก แปลผล 
1 -0.25 ไม่สามารถจ าแนกได้ 
2 -0.25 ไม่สามารถจ าแนกได้ 
3 -0.13 ไม่สามารถจ าแนกได้ 
4 1 จ าแนกได้ดีเลิศ 
5 0 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
6 0.13 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
7 -0.38 ไม่สามารถจ าแนกได้ 
8 0.13 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ) 

ข้อค าถามที่ ค่าอ านาจจ าแนก แปลผล 
9 -0.25 ไม่สามารถจ าแนก 
10 0 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
11 -0.25 ไม่สามารถจ าแนก 
12 -0.13 ไม่สามารถจ าแนก 
13 0.63 จ าแนกได้ดี 
14 0.75 จ าแนกได้ดี 
15 0.38 จ าแนกได้บ้าง 
16 0.75 จ าแนกได้ดี 
17 0.13 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
18 -0.13 ไม่สามารถจ าแนก 
19 -0.13 ไม่สามารถจ าแนก 
20 -0.88 ไม่สามารถจ าแนก 

รวม 0.06 จ าแนกไม่ค่อยได้ 

จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดจากการทดลองใช้กับกลุ่ม
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกเฉลี่ยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.06 จัดว่า
สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าไม่ค่อยได้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่
สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ดีเลิศ คือ ข้อที่ 4 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 1 
ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ดี ได้แก่ ข้อที่ 13, 14 และ 16 มีค่า
อ านาจจ าแนกเป็น 0.63, 0.75 และ 0.75 ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ า
ได้บ้าง คือ ข้อที่ 15 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.38 ข้อที่จ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ า
ไม่ค่อยได ้ได้แก่ ข้อ 5, 6, 8, 0 และ 17 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0, 0.13, 0.13, 0 และ 0.13 
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ตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร
ในภาพรวม 

ข้อค าถามที่ ค่าอ านาจจ าแนก แปลผล 

1 0.23 จ าแนกได้บ้าง 
2 0.57 จ าแนกได้ปานกลาง 
3 0.51 จ าแนกได้ปานกลาง 
4 0.49 จ าแนกได้ปานกลาง 
5 0.69 จ าแนกได้ดี 
6 0.46 จ าแนกได้ปานกลาง 
7 0.14 จ าแนกไม่ค่อยได้ 
8 0.46 จ าแนกได้ปานกลาง 
9 0.66 จ าแนกได้ดี 
10 0.46 จ านกได้ปานกลาง 
11 0.37 จ าแนกได้บ้าง 
12 0.60 จ าแนกได้ดี 
13 0.71 จ าแนกได้ดี 
14 0.60 จ าแนกได้ดี 
15 0.63 จ าแนกได้ดี 
16 0.63 จ าแนกได้ดี 
17 0.83 จ าแนกได้ดีมาก 
18 0.63 จ าแนกได้ดี 
19 0.43 จ าแนกได้ปานกลาง 
20 0.51 จ าแนกได้ปานกลาง 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 0.53 จ าแนกได้ปานกลาง 

จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร
งานในองค์กรในภาพรวม พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกเฉลี่ยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.53 จัดว่าสามารถจ าแนก
ผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สามารถ
จ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ดีมากคือข้อที่ 17 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.83  ข้อ
ที่สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ดี ได้แก่ ข้อที่ 5, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 
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และ 18 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.69, 0.66, 0.60, 0.71, 0.60 และ 0.63 ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ที่มี
คะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ปานกลาง ได้แก่ ข้อที่ 2, 3, 4, 6, 8, 10, 19 และ 20 มีค่า
อ านาจจ าแนกเป็น 0.57, 0.51, 0.49, 0.46, 0.43 และ 0.51 ข้อที่สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออก
จากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้บ้าง ได้แก่ ข้อที่ 1 และ 11 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.23 และ 0.37 ส่วนข้อที่
จ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าไม่ค่อยได้ คือ ข้อ 7 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.14  

 
4.3 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 คือ เกณฑ์การวัดระดับทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงานควรเป็น
อย่างไร ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารในองค์กร เพ่ือตอบปัญหาน า
วิจัยข้างต้น ดังนี้ 

4.3.1 ผลการวิเคราะห์เกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารในองค์กร 

ตัวเลือกค าตอบของข้อค าถามแต่ละข้อในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร 
ถูกสร้างขึ้นจากแนวคิดระดับทักษะในการสื่อสารของ Jablin & Sias (2001) ที่ได้เสนอไว้ว่า ทักษะ
การสื่อสารของบุคคล ไม่ได้ถูกระบุไว้เพียงแค่ว่ามีหรือไม่มีทักษะการสื่อสารเท่านั้น แต่ทักษะการ
สื่อสารยังสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ระดับ ซึ่งมี 3 ระดับที่สามารถเรียงจากน้อยไปหามากได้ ได้แก่  
1) ระดับท่ีสามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ แต่ยังไม่เพียงพอต่อการท างาน (Pre-competent 
level) 2) ระดับท่ีสามารถสื่อสารขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) และ 3) ระดับ
ที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) ส่วนระดับการสื่อสารที่
เป็นอุปสรรคต่อการท างาน (Over-Competent level) ไม่ได้แสดงถึงการมีทักษะในการสื่อสาร อีก
ทั้งยังเป็นเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทักษะในการสื่อสาร จึงไม่จ าเป็นที่จะต้องวัดทักษะการสื่อสารใน
ระดับนี ้ 

จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดวิธีการในการให้คะแนนรายข้อดังนี้ 

1) หากเลือกตอบตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ แต่ยังไม่
เพียงพอต่อการท างาน (Pre-competent level) ผู้ตอบจะได้ 1 คะแนน 

2) หากเลือกตอบตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถใช้ในการสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการ
ท างานได้ (Threshold level) ผู้ตอบจะได้ 2 คะแนน 

3) หากเลือกตอบตัวเลือกท่ีอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ 
(Proficient level) ผู้ตอบจะได้ 3 คะแนน 
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ข้อค าถามในแบบวัดมีทั้งหมด 20 ข้อ ดังนั้น ถ้าหากผู้ตอบแบบวัดเลือกตัวเลือกท่ีอยู่ในระดับที่
สามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ แต่ยังไม่เพียงพอต่อการท างาน (Pre-competent level) 
ทุกข้อ ผลคะแนนที่ผู้ตอบแบบวัดจะได้คือ 20 คะแนน ซึ่งเป็นคะแนนที่น้อยที่สุด ถ้าหากผู้ตอบแบบ
วัดเลือกตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient 
level) ทุกข้อ คะแนนสูงสุดที่ผู้ตอบแบบวัดจะได้คือ 60 คะแนน ซึ่งเป็นคะแนนเต็ม และถ้าหากผู้ตอบ
แบบวัดเลือกตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถใช้ในการสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างานได้ 
(Threshold level) ผลคะแนนที่ผู้ตอบแบบวัดจะได้คือ 40 คะแนน ซึ่งเป็นคะแนนค่ากลางระหว่าง
คะแนนที่น้อยที่สุดกับคะแนนที่มากที่สุด แต่ในความเป็นจริงอาจไม่มีผู้ตอบคนใดที่เลือกตอบตัวเลือก
ในระดับเดียวกันหมด ในหนึ่งคนอาจเลือกตัวเลือกที่หลากหลาย ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงแบ่งผลคะแนน
รวมของผู้ตอบแบบวัดออกเป็น 3 ช่วง โดยใช้วิธีการในการค านวณดังต่อไปนี้ 

1) หาค่าความห่างของแต่ละช่วงคะแนน โดยน า  

คะแนนที่มากที่สุด –  คะแนนที่น้อยที่สุด
3

 

60−20

3
   

ความห่างของแต่ละช่วงคะแนน = 13.33 

2) ผู้วิจัยได้ท าการปัดเศษ .33 ลง เนื่องจากคะแนนรายข้อนั้นไม่มีการประเมินเป็นจุดทศนิยม 
ท าให้คะแนนแต่ละช่วงมีความห่างกันเท่ากับ 13 คะแนน จึงได้คะแนนสูงสุดของแต่ละช่วงคะแนน 
ดังนี้ 

คะแนนสูงสุดของช่วงที่ 1   20 + 13 = 33 
คะแนนสูงสุดของช่วงที่ 2  34 + 13 = 47 
คะแนนสูงสุดของช่วงที่ 3  48 + 13 = 61 

ส าหรับคะแนนในสูงสุดในช่วงที่ 3 ต้องลดลง 1 คะแนน จาก 61 เป็น 60 เนื่องจากคะแนน
สูงสุดของแบบวัดนี้คือ 60 คะแนน 

จากการค านวณหาเกณฑ์ในการแบ่งช่วงคะแนนตามระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 18 
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ตารางท่ี 18 ผลการก าหนดช่วงคะแนนตามระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร  

คะแนน ระดับ 
20 - 33 สามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ (Pre-Competent) 
34 - 47 สามารถสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างานได้ (Threshold) 
48 - 60 สามารถสื่อสารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient) 

จากตารางที่ 18 ผลการก าหนดช่วงคะแนนตามระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน
ในองค์กร พบว่า หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนนรวมตั้ง 48 – 60 คะแนน จัดว่ามีทักษะอยู่ในระดับที่
สามารถสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนน
รวมตั้งแต่ 34 – 47 คะแนน จัดว่ามีทักษะอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการ
ท างานได้ (Threshold level) หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนนตั้งแต่ 20 – 30 คะแนน จัดว่ามีทักษะอยู่
ในระดับท่ีสามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ (Pre-competent level)  
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาดัชนีชี้วัดคุณลักษณะเชิงทักษะการสื่อสาร สร้างและ
ตรวจสอบคุณภาพแบบวัดทักษะการสื่อสาร รวมถึงพัฒนาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน ซึ่งผู้วิจัยได้เข้าท าการศึกษาเจาะลึกเฉพาะบริษัทในเครือเบทาโกร 
รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าดัชนีชี้วัด
ทักษะการสื่อสารจากเอกสารและงานวิจัยต่างๆ ประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร
ก าลังคนในเครือเบทาโกร เพ่ือให้ทราบถึงลักษณะเฉพาะต่างๆ ขององค์กร และดัชนีชี้วัดที่องค์กร
ต้องการใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน จากนั้นจึงน าดัชนีชี้วัดที่ได้มาใช้เป็นกรอบ
ในการสร้างลักษณะเฉพาะและข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
และน าลักษณะเฉพาะและข้อค าถามที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหากับผู้เชี่ยวชาญทั้งใน
ด้านการสื่อสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และด้านการวัดและประเมินผล รวมถึงน าแบบวัดที่
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนิสิตนักศึกษาที่มี
คุณสมบัติใกล้เคียงกับผู้สมัครงาน จ านวน 100 คน และผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร จ านวน 
30 คน รวมทั้งสิ้น 130 คน เพ่ือน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง ค่าความยาก และค่าอ านาจ
จ าแนกของแบบวัด 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีองค์ประกอบของ
ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน 5 ด้าน ได้แก่ ทักษะการฟัง ทักษะการพูด ทักษะการอ่าน 
ทักษะการเขียน และทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน แบบวัดดังกล่าวมีข้อค าถาม
เชิงสถานการณ์ตามการรับรู้จ านวน 20 ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการฟังจ านวน 4 ข้อ วัด
ทักษะการพูดจ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการอ่านจ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการเขียนจ านวน 4 ข้อ และวัด
ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจ านวน 4 ข้อ ซึ่งตัวเลือกแต่ละตัวในทุกข้อค าถามสะท้อนถึง
ระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน 3 ระดับ คือ ระดับที่สามารถสื่อสารได้ในชีวิตประจ าวัน 
(Pre-competent level) ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานขั้นพ้ืนฐานได้ (Threshold level) 
และระดับที่สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผลในการท างาน (Proficient level ) แบบวัดที่สร้างข้ึน
มีข้อค าถามที่มีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ จ านวน 19 ข้อ และมีข้อค าถามที่ต้องน าไป
ปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปทดลองใช้ จ านวน 1 ข้อ  



 

 

79 

ในการสร้างแบบวัดดังกล่าว ผู้วิจัยได้สร้างตามลักษณะเฉพาะของแบบวัด ซึ่งเป็นเอกสารที่
แสดงข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบต่างๆ ของแบบวัด ประกอบด้วย ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร หลักการสร้างแบบวัดตามลักษณะเฉพาะ โครงสร้างของแบบวัด และ
เกณฑ์การตัดสินคะแนน โดยผู้เชี่ยวชาญในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการสื่อสาร และด้าน
การวัดและประเมินผล จ านวน 5 ท่าน ได้แสดงความคิดเห็นว่า ลักษณะเฉพาะที่สร้างขึ้นมีความ
เหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ แต่มีบางส่วนที่ควรน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้จริง  

ส าหรับเกณฑ์ในประเมินระดับทักษะการสื่อสาร หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนนรวม 20–33 
คะแนน จัดว่ามีทักษะที่สามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ (Pre-Competent level) หากมี
คะแนนรวม 34–47 คะแนน จัดว่ามีทักษะที่สามารถใช้ในการสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างาน
ได้ (Threshold level) และหากมีคะแนนรวม 48 – 60 คะแนน จัดว่ามีทักษะที่สามารถสื่อสาร
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) 

ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแก้ไขลักษณะเฉพาะของแบบวัดและแบบวัดทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบวัดไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 130 คน ซึ่งประกอบไปด้วยกลุ่มนิสิตนักศึกษาที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับผู้สมัครงาน 
จ านวน 100 คน และกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร จ านวน 30 คน ผลการทดสอบพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนิสิตนักศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67 ก าลังศึกษาอยู่ในชั้นปีที่ 3 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36 คณะนิเทศศาสตร์และวารสารศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 23 และเป็นนิสิต
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 73.3 ส่วนตัวอย่างที่เป็นผู้สมัครเข้าท างานใน
เครือเบทาโกรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีอายุ 23-27 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.7 จบ
การศึกษาในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับเกษตรศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และสัตวศาสตร์มากท่ีสุด คิดเป็นร้อย
ละ 66.7 ซึ่งอยู่ในคณะเกษตรศาสตร์ เทคโนโลยีการเกษตร ส านักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร สัตว
ศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร สัตวแพทยศาสตร์ สัตวศาสตร์ สัตวศาสตร์และเทคโนโลยี คิดเป็น
ร้อยละ 56.7 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี คิดเป็นร้อยละ 16.7 ไม่เคยมีประสบการณ์ใน
การท างานมาก่อน คิดเป็นร้อยละ 40 ส่วนใหญ่สมัครในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ขาย คิดเป็นร้อยละ 36.7  

ค่าคะแนนที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดในภาพรวม พบว่า คะแนนสูงสุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้ 
คือ 58 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient 
level) และคะแนนน้อยที่สุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้คือ 30 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่ อสารได้
ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) ค่าเฉลี่ยคะแนนเท่ากับ 49.75 คะแนน และค่า
คะแนนที่ซ้ ากันมากที่สุด คือ 49 คะแนน ซึ่งมีค่าค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือ
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บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูลเท่ากับ 50 
คะแนน ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุดเท่ากับ 28 คะแนน และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 5.05  

ในการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม พบว่า ความแตกต่างของ
ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา (เพศ ชั้นปีที่ศึกษา คณะที่ศึกษา และมหาวิทยาลัยที่
ศึกษา) และความแตกต่างของลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานจริง (เพศ อายุ 
สาขาวิชาที่ศึกษา คณะที่ศึกษา มหาวิทยาลัยที่ศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงานที่
สมัคร) ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  

ค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมเท่ากับ 0.65 เมื่อ
พิจารณาจากการแยกกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้กับนิสิตนักศึกษา
เท่ากับ 0.71 ส่วนค่าความเท่ียงที่ได้จากการทดลองใช้กับผู้สมัครเข้าท างานจริงเท่ากับ 0.03 

ค่าความยากของแบบวัดในภาพรวมเท่ากับ 0.62 หมายถึง แบบวัดนี้ค่อนข้างง่าย เมื่อ
พิจารณาจากการแยกกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ค่าความยากที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับนิสิตนักศึกษา
และผู้สมัครเข้าท างานจริงมีค่าเท่ากัน คือ 0.63 ซึ่งอยู่ในระดับค่อนข้างง่ายเช่นกัน  

ส่วนค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดในภาพรวมเท่ากับ 0.53 หมายถึง แบบวัดนี้สามารถจ าแนก
ผู้ตอบที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ตอบที่มีคะแนนต่ าได้ปานกลาง เมื่อพิจารณาจากการแยกกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับนิสิตนักศึกษา มีค่าเท่ากับ 0.56 ซึ่งอยู่ใน
ระดับที่สามารถแยกผู้ตอบที่มีคะแนนสูงกับคะแนนต่ าออกจากกันได้ปานกลาง และค่าอ านาจจ าแนก
ที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับผู้สมัครงานจริง มีค่าเท่ากับ 0.06 ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถแยกผู้ตอบ
ที่มีคะแนนสูงกับคะแนนต่ าออกจากกันไม่ค่อยได้ 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

ในการอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการอภิปรายในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทักษะการ
สื่อสารที่องค์กรต้องการจากผู้สมัครงาน และลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร
เข้าท างานในองค์กร ซึ่งปรากฏผลดังต่อไปนี้ 
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ทักษะการสื่อสารที่องค์กรต้องการจากผู้สมัครงาน 

องค์กรที่ใช้ในการศึกษานี้ คือ บริษัทในเครือเบทาโกร ซ่ึงวัฒนธรรมการสื่อสารของเครือเบทา
โกรเป็นแบบตรงไปตรงมา ไม่อ้อมค้อม แต่ในขณะเดียวกันต้องค านึงถึงระดับความอาวุโส และ
ค านึงถึงความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนเป็นส าคัญ สอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede (1980 อ้างถึงใน นง
ลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2541) ที่กล่าวว่า องค์กรไทยมักจะเน้นการรักษาความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้อ่ืน การเคารพในระบบอาวุโส นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของเกวลี ขันธ์เงิน (2551) ที่ระบุ
ว่า พนักงานใหม่ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มีทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมในการท างาน คือผู้ที่มี
ความเชื่อมั่นใจตนเอง แต่มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่พบว่า องค์กรไทยให้ความส าคัญกับการรับฟังคนท างานรุ่นใหม่ ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงบรรยากาศของการสื่อสารในการท างานที่ยังเน้นการให้เกียรติซึ่งกันและกัน  

อย่างไรก็ตามในปัจจุบันพบว่า พนักงานจ านวนหนึ่งในเครือเบทาโกรไม่กล้าพูดน าเสนองาน
และแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม สอดคล้องกับงานวิจัยของเกวลี ขันธ์เงิน (2551) ที่พบว่า พนักงาน
ใหม่มักจะขาดความมั่นใจ ไม่สามารถแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งได้ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่องค์กรไม่
ต้องการอีกต่อไป นอกจากนี้ยังพบปัญหาว่า ปัญหาการสื่อสารของพนักงานในเครือเบทาโกร ได้แก่ 
การเขียนเอกสารโดยขาดการใช้หลักเหตุผลที่เหมาะสม การเรียงล าดับต าแหน่งงานของผู้รับสารไม่
ถูกต้อง การใช้มารยาทไม่เหมาะสมในการสื่อสารผ่านโซเชียลเน็ตเวิร์ก ซึ่งกระทบต่อการท างานของ
บุคคล ท าให้การท างานไม่ราบรื่นและก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างพนักงานด้วยกันได้ สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่พบว่า พนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่ (Gen Y) มักเลือกสื่อสาร
เรื่องต่างๆ ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์เป็นหลัก ขัดแย้งกับความต้องการของพนักงานในรุ่นที่อาวุโสกว่า 
(Gen B และ Gen X) ที่ต้องการให้พนักงานรุ่นใหม่สามารถเลือกช่องทางการสื่อสารให้เหมาะสมกับ
เรื่องท่ีต้องการสื่อสาร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและแสดงถึงการใส่ใจในเรื่องกาลเทศะ 

ในการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารก าลังคนเพ่ือค้นหาดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของ 
พบว่า ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร ได้แก่ การฟัง การพูด การอ่าน การ
เขียน และการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สอดคล้องกับข้อสรุปดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารในองค์กร
ระดับบุคคลของรุ้ง ศรีอัษฎาพร (2558) ที่ว่า ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารระดับบุคคลในองค์กร 
ประกอบไปด้วย ทักษะการฟัง การพูด การอ่าน การเขียน และการสื่อสารเพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล แต่ก็มีผลที่ไม่สอดคล้องกับข้อสรุปนี้เช่นกัน เนื่องจากข้อสรุปดัชนีชี้วัดของข้างต้น มีดัชนีชี้วัด
ทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสารด้วย แต่องค์กรคิดว่าอาจยังไม่จ าเป็นส าหรับกลุ่มพนักงานใหม่ใน
ระดับปฏิบัติการ ซึ่งลักษณะงานอาจยังไม่ต้องใช้ทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสารเท่าไรนัก  
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นอกจากนี้ผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคลในเครือเบทาโกรยังได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการสื่อสารที่พึงประสงค์ของพนักงานใหม่ว่า พนักงานใหม่จ าเป็นต้องใช้ทักษะการฟังในการ
รับค าสั่งงานจากทั้งหัวหน้า และลูกค้า ฟังการประชุม รวมถึงฟังการสนทนาของเพื่อนร่วมงานได้อย่าง
เข้าใจ ใช้ทักษะการพูดในการน าเสนองาน เสนอความคิดเห็นในที่ประชุม ใช้โทรศัพท์ รวมถึงพูด
รายงานผลการท างานต่อหัวหน้างาน ลูกค้า และเพ่ือนร่วมงานได้ ใช้ทักษะการอ่านเพ่ือจับใจความ 
การอ่านตีความได้ ใช้ทักษะการเขียนในการเขียนบันทึก อีเมล และจดหมายได้ รวมถึงใช้ทักษะการ
สานสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ลูกค้า และเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเหมาะสม มีมารยาท รู้จักกาลเทศะ ให้
ความเคารพผู้อาวุโส และเข้าอกเข้าใจผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nongluck Sriussadaporn-
Charoenngam และ Fredric M. Jablin (1999) ที่ระบุว่า พฤติกรรมที่แสดงถึงการมีทักษะการ
สื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรไทย ได้แก่ การชอบแสดงความคิดเห็น เสนอความคิดใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์ การใช้ค าพูดและวิธีการพูดได้เหมาะสมกับบุคคลและกาลเทศะ การรับฟังค าสั่งงานได้ดี 
และการมีทักษะในการรายงานผลการท างานทั้งการพูดและการเขียน  รวมถึงสอดคล้องกับผล
การศึกษาของปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่พบว่า ตัวชี้วัดความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคคลต่าง
รุ่นที่ถูกกล่าวถึงมากที่สุดคือ พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนถึงการเปิดใจ รับฟัง และสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน และพบว่า บุคลากรที่มีความอาวุโสมีความคาดหวังให้บุคลากรที่มีอายุน้อยสามารถคบหาเข้า
กันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ในองค์กรได้ เพราะกลุ่มบุคลากรอายุน้อยมักจับกลุ่ม
กับบุคลากรที่มีรุ่นราวคราวเดียวกัน ไม่ค่อยปฏิสัมพันธ์กับคนที่อาวุโสกว่า และมักจะทักทายแต่คนที่
ตนรู้จัก 

 
ลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ความตรงเชิงเนื้อหาของลักษณะเฉพาะในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.8 ซึ่งสามารถน าไป
ลักษณะเฉพาะไปประยุกต์ใช้ได้ แต่มีบางส่วนที่ควรน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้จริง เช่น 
นอกเหนือจากการก าหนดจ านวนองค์ประกอบที่ใช้ในการวัด อาจต้องพิจารณาว่าองค์ประกอบย่อยใด
ของทักษะในการสื่อสารแต่ละทักษะที่สามารถขาดได้หรือขาดไม่ได้ และนอกเหนือจากการวัดทักษะ
การสื่อสารในสถานการณ์ทั่วไป อาจเพ่ิมเติมมิติในการวัด โดยออกแบบแบบวัดนี้ให้เป็นการวัดใน
สถานการณ์ที่พนักงานใหม่ต้องเจอและส าคัญต่อการท างาน เช่น ในงานที่ต้องใช้ทักษะการเจรจา
ต่อรอง การให้ข้อมูล และการน าเสนองาน เป็นต้น  

 การวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร ปรากฏผลว่า มีข้อ
ค าถามที่มีค่าความสอดคล้องมากกว่า 0.5 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.6–1 จ านวน 19 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 2-20 ซึ่ง
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สามารถน าไปใช้ได้ และมีข้อค าถามที่มีค่าความสอดคล้องต่ ากว่า 0.5 จ านวน 1 ข้อ โดยมีค่าเพียง 0.2 
คือ ข้อที่ 1 ซึ่งเป็นข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับทักษะการฟัง โดยค าตอบในข้อค าถามนี้มีลักษณะชี้น าให้
เลือกค าตอบที่ดีที่สุด ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน (Proficient 
level) หากเทียบเคียงในสถานการณ์จริง พนักงานใหม่อาจจะแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างไปจาก
ค าตอบในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน นื่องจากพนักงานใหม่อาจยังไม่
กล้าถามค าถามหรือแสดงความคิดเห็นในช่วงต้นของการท างาน และอาจต้องสังเกตหรือศึกษา
ลักษณะนิสัยของหัวหน้างานก่อน เพ่ือคิดหาแนวทางในการตอบสนองที่เหมาะสม 

เมื่อน าแบบวัดทักษะการสื่อสารไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม พบว่า คะแนนสูงสุด
ที่กลุ่มตัวอย่างท าได้อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient 
level) และคะแนนน้อยที่สุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้อยู่ ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่ว ไปใน
ชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) ในขณะเดียวกันค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่าง มีค่า
ค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) 
ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุดเท่ากับ 28 คะแนน และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
5.05 แสดงถึงการกระจายของข้อมูลในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีการ
รับรู้ทักษะการสื่อสารของตนเองอยู่ในระดับสูง ซึ่งสะท้อนมาจากการที่กลุ่มตัวอย่างมีความรู้เชิงกล
ยุทธ์ในการสื่อสารพอสมควร เพราะกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม เป็นกลุ่มที่มีระดับการศึกษาใกล้เคียงกัน 
กล่าวคือ ก าลังศึกษาและจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี ท าให้มีความรู้เชิงกลยุทธ์ในการสื่อสารที่
ใกล้เคียงกัน  

เมื่อพิจารณากลุ่มตัวอย่างแยกเป็นรายกลุ่ม พบว่า กลุ่มนิสิตนักศึกษามีคะแนนสูงสุดอยู่ใน
ระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) และคะแนนน้อยที่สุด
อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) โดยมีค่าเฉลี่ย
คะแนนเท่ากับ 49.73 คะแนน และและมีค่าความต่างระหว่างคะแนนที่สูงที่สุดกับคะแนนที่ต่ าที่สุดที่
กลุ่มนิสิตนักศึกษาท าได้เท่ากับ 28 คะแนน ส่วนกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรมีคะแนน
สูงสุดอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) และ
คะแนนต่ าสุดอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารขั้นพ้ืนฐานในการท างานได้ (Threshold level) โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 49.80 คะแนน และมีค่าความต่างระหว่างคะแนนสูงสุดกับคะแนนต่ าสุดที่กลุ่มผู้สมัคร
งานท าได้เท่ากับ 13 คะแนน แสดงให้เห็นว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้สมัครเข้าท างานใน
เครือเบทาโกร ซึ่งเป็นผู้ที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีแล้วมีการรับรู้ทักษะการสื่อสารหรือมี
ความรู้เชิงกลยุทธ์ในการสื่อสารที่มากกว่าผู้ที่ยังไม่จบการศึกษา หรือผู้ที่จบการศึกษาในระดับที่ต่ ากว่า 
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เช่น ผู้ที่จบการศึกษาในระดับอาชีวศึกษา หรือมัธยมศึกษา อย่างไรก็ตามความแตกต่างกันนี้ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 

ในขณะเดียวกันเมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียวกันที่มี
ลักษณะทั่วไปแตกต่างกัน พบว่า ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวนิสิตนักศึกษา ทั้งด้านเพศ ชั้นปีที่ศึกษา 
คณะที่ศึกษา และมหาวิทยาลัยที่ศึกษา ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างมี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ และลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทา
โกร ทั้งด้านเพศ อายุ สาขาวิชาที่ศึกษา คณะที่ศึกษา มหาวิทยาลัยที่ศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน และต าแหน่งงานที่สมัคร ก็ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้า
ท างานในเครือเบทาโกรมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญเช่นกัน อาจมีตัวแปรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและ
ส่งผลต่อการมีทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างได้ เช่น วิชาที่เรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
สถานภาพการเลี้ยงดูจากครอบครัว สภาพสังคม กลุ่มเพ่ือน และปัจจัยอ่ืนๆ อาจช่วยพัฒนาทักษะให้มี
ความสามารถในการสื่อสารที่แตกต่างกัน 

ในการวิเคราะห์ความเที่ยงของแบบวัดในภาพรวมทั้งฉบับ พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.65 ซึ่งเป็นค่า
ความเที่ยงที่อยู่ในระดับปานกลาง หมายถึง หากน าแบบวัดนี้ไปใช้วัดซ้ าๆ กัน จะได้ผลเหมือนเดิมใน
ระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะห์เป็นรายดัชนีชี้วัด พบว่า ดัชนีชี้วัดที่มีค่าความเท่ียงอยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ทักษะการอ่าน และทักษะการเขียน โดยมีค่าความเที่ยงเป็น 0.41 และ 0.43 ส่วนดัชนีชี้วัดที่มี
ค่าความเที่ยงอยู่ในระดับต่ า ได้แก่ ทักษะการฟัง ทักษะการพูด และทักษะการเขียน โดยมีค่าความ
เที่ยงเป็น 0.29, 0.31 และ 0.34 สังเกตได้ว่าค่าความเที่ยงในดัชนีชี้วัดแต่ละกลุ่มมีค่าน้อยกว่าค่าความ
เที่ยงของแบบวัดทั้งฉบับ เพราะข้อค าถามในดัชนีชี้วัดแต่ละกลุ่มมีจ านวนน้อยกว่าข้อค าถามรวมทั้ง
ฉบับ คือ มีเพียง 4 ข้อต่อดัชนีชี้วัดหนึ่งกลุ่มเท่านั้น ซึ่งแบบวัดที่มีความเที่ยงสูงมักมีข้อค าถามจ านวน
มาก (Crocker & Algina, 1986 อ้างถึงใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) 

 ในขณะเดียวกันผู้วิจัยได้ทดลองหาค่าความเที่ยงแยกตามการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างแต่ละ
กลุ่ม ผลปรากฏว่า ค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มนิสิตนักศึกษา มีค่าเป็น 0.71 
ซึ่งอยู่ในระดับที่สูง หมายถึง หากน าแบบวัดนี้ไปใช้วัดซ้ าๆ กัน จะได้ผลเหมือนเดิมในระดับมาก ส่วน
ค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโก มีค่าเป็น 0.03 
ซึ่งเป็นค่าความเที่ยงที่อยู่ในระดับต่ ามาก หมายถึง เมื่อน าแบบวัดนี้ไปใช้วัดซ้ าๆ อาจได้ผลไม่
เหมือนเดิม สาเหตุที่ท าให้ค่าความเที่ยงของกลุ่มนิสิตนักศึกษาสูงกว่ากลุ่มผู้สมัครเข้าท างาน  คือ 
จ านวนตัวอย่างนิสิตนักศึกษามีจ านวนมากกว่าตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างาน ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ควรมีประมาณ 6-10 เท่าของจ านวนข้อค าถามจึงจะได้ค่าความเที่ยงที่เป็นจริง (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
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2544) ในการศึกษาครั้งนี้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดเหมาะสมจึงเท่ากับ 120-200 คน ซึ่งผู้วิจัยได้
ใช้กลุ่มตัวอย่างโดยรวมจ านวน 130 คน จัดว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้ในการทดสอบค่าความเที่ยง 
แม้ว่าในการน าไปใช้จริงอาจต้องที่การปรับปรุงจ านวนกลุ่มตัวอย่างจริงให้มากขึ้น หรือก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะเฉพาะตามที่ต้องการมากข้ึน 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาค่าความเที่ยงในดัชนีชี้วัดแต่ละกลุ่ม โดยพิจารณาแยกตามกลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งในการพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษา พบว่า ทักษะการฟังมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
0.35 ทักษะการพูดมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.36 ทักษะการอ่านมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.43 ทักษะการ
เขียนมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.24 และทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
0.52 ส่วนในการพิจารณาจากกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร พบว่า ทักษะการฟังมีค่าความ
เที่ยงเท่ากับ 0.11 ทักษะการพูดมีค่าความเที่ยงเท่ากับ -0.21 ทักษะการอ่านมีค่าความเที่ยงเท่ากับ -
0.08 ทักษะการเขียนมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.51 และทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าความ
เที่ยงเท่ากับ 0.04 สาเหตุที่ค่าความเที่ยงของดัชนีชี้วัดแต่ละกลุ่มที่ได้จากการน าแบบวัดไปทดลองใช้
กับกลุ่มนิสิตนักศึกษา มีค่ามากกว่ากลุ่มผู้สมัครงานจริง เพราะคะแนนของกลุ่มนิสิตนักศึกษามีการ
กระจายตัวมากกว่าคะแนนของกลุ่มผู้สมัครงานจริง สังเกตได้จากค่าความแตกต่างระหว่างคะแนน
สูงสุดและต่ าสุด รวมถึงค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มนิสิตนักศึกษา 
มีค่าเป็น 28 คะแนน และ 5.54 ซึ่งมากกว่าค่าความแตกต่างระหว่างคะแนนสูงสุดและต่ าสุด และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มผู้สมัครงานจริงที่มีค่าเป็น 13 คะแนน 
และ 2.99 การกระจายตัวของค่าคะแนนสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างกันของตัวอย่างภายในกลุ่ม
เดียวกัน จากข้อค้นพบข้างต้น แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนิสิตนักศึกษา มีทักษะการสื่อสารที่
แตกต่างกันภายในกลุ่มมากกว่ากลุ่มผู้สมัครงานจริง นอกจากนี้ยังสังเกตได้ว่า ในการทดลองใช้แบบ
วัดกับกลุ่มผู้สมัครงานจริง มีดัชนีชี้วัดบางกลุ่มที่มีค่าความเที่ยงติดลบ ซึ่งค่าความเที่ยงที่ติดลบนี้ ก็
เป็นผลมาจากกลุ่มผู้สมัครงานจริงมีทักษะการสื่อสารใกล้เคียงกันสูง เช่นกัน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
2544)  

 ค่าความยากของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กรทั้งฉบับเท่ากับ 0.62 หมายถึง แบบวัดนี้
ค่อนข้างง่าย แต่ยังสามารถน าไปใช้ได้ เนื่องจากค่าความยากของข้อค าถามที่เหมาะสมควรอยู่ระหว่าง 
0.20-0.80 ซึ่งค่าความยากท่ีดี ควรอยู่ในช่วง 0.40-0.59 คือ มีความยากปานกลาง ไม่ยากเกินไปหรือ
ง่ายเกินไป (สุวิมล  ติรกานันท์, 2550) ซึ่งค่าความยากของแบบวัดนี้ทั้งฉบับก็จัดว่ามีความใกล้เคียงกับ
ช่วงคะแนนข้างต้น เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามท่ีมีค่าความยากอยู่ในช่วง 0.20-0.80 ซึ่ง
มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้ มีจ านวน 17 ข้อ 1, 2, 4, 5, 6, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 
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18, 19 และ 20 โดยมีค่าความยากอยู่ระหว่าง 0.35-0.72 ส่วนข้อค าถามที่มีค่าความยากเกินกว่าช่วง 
0.20-0.80 มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 3, 7 และ 10 ได้แก่ โดยมีค่าความยากอยู่ระหว่าง 0.80-0.88 
จัดว่าเป็นข้อค าถามที่ง่ายมาก ควรน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้ เพราะข้อค าถามที่ง่ายมากเกินไป
อาจส่งผลให้อ านาจจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าลดลงไปด้วย ซึ่งในการปรับปรุง
แก้ไขข้อค าถาม อาจท าได้โดยการสร้างตัวเลือกให้มีความซับซ้อนมากขึ้น เพ่ือไม่ให้ผู้ตอบเห็นความ
แตกต่างของตัวเลือกอย่างชัดเจน  

ส าหรับการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร ในภาพรวม 
พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกเฉลี่ยรวมทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.53 จัดว่าสามารถจ าแนกผู้ที่ มีคะแนนสูงออก
จากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้ปานกลาง โดยค่าอ านาจจ าแนกไม่ควรมีค่าต่ ากว่า 0.2 (สุวิมล ติรกานันท์, 
2550) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า 0.2 ได้แก่ ข้อที่ 1, 2, 
3, 4, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 และ 20 โดยมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง  
0.23-0.83  ส่วนข้อค าถามที่มีอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 0.2 คือ ข้อ 7 มีค่าอ านาจจ าแนกเป็น 0.14 
หมายถึง ข้อค าถามข้อนี้จ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าไม่ค่อยได้ อันเป็นผลมาจาก
ความง่ายมากเกินไป ซึ่งค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามที่ต่ าสามารถส่งผลกระทบต่อค่าความเที่ยง
ของแบบวัดได้ นอกจากการปรับปรุงแก้ไขอาจท าได้โดยการสร้างตัวเลือกให้มีความซับซ้อนมากขึ้น 
อาจท าการหาค่าประสิทธิภาพของตัวเลือกที่เป็นตัวลวงเพ่ิมเติมได้ โดยการใช้สูตรทางสถิติ เพ่ือให้
แน่ใจว่าข้อค าถามแต่ละข้อมีตัวลวงที่ดีและสามารถจ าแนกคนเก่งกับคนไม่เก่งออกจากกันได้อย่าง
ชัดเจน 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดช่วงคะแนนตามระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร โดยการน าค่าคะแนนเต็มไปลบค่าคะแนนที่น้อยที่สุดของแบบวัด แล้วน ามาเฉลี่ย
เป็น 3 ช่วงเท่าๆ กัน ได้เป็นเกณฑ์ในการประเมินทักษะการสื่อสารที่ว่า หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนน
ตั้งแต่ 20–30 คะแนน จัดว่ามีทักษะอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ (Pre-
Competent level) หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนนรวมตั้งแต่ 34–47 คะแนน จัดว่ามีทักษะอยู่ในระดับ
ที่สามารถใช้ในการสื่อสารขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท างานได้ (Threshold level) และหากผู้ตอบ
แบบวัดมีคะแนนรวมตั้ง 48–60 คะแนน จัดว่ามีทักษะอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level)  
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5.3 ข้อจ ากัดในการวิจัยและแนวทางการศึกษาในอนาคต 

 1) ในการศึกษานี้ผู้วิจัยสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรจาก
องค์ประกอบด้านทักษะการสื่อสารในระดับบุคคลเพียงระดับเดียว และทดสอบในบางทักษะการ
สื่อสารที่องค์กรต้องการและที่จ าเป็นเท่านั้น การศึกษาในอนาคตอาจท าการศึกษาต่อยอดไปยัง
องค์ประกอบเชิง กลยุทธ์และทักษะการสื่อสารระดับบุคคลในด้านอ่ืนๆ อีกทั้งยังสามารถพัฒนาแบบ
วัดเชิงกลยุทธ์และทักษะการสื่อสารในระดับกลุ่มและองค์กรต่อไปได้อีกด้วย 
 2) การสร้างแบบวัดในการศึกษานี้เป็นกระบวนการพัฒนาต้นแบบในการสร้างแบบวัดทักษะ
การสื่อสารในการท างานทั่วไปในองค์กร ข้อค าถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจึงมีลักษณะเป็นสถานการณ์การ
สื่อสารในการท างานแบบกว้างๆ และการวัดทักษะการสื่อสารจากแบบวัดดังกล่าวเป็นไปตามการรับรู้
ในค าถามเชิงสถานการณ์ที่สร้างขึ้น จึงอาจท าให้ยังไม่สามารถน าไปใช้วัดและประเมินผลสัมฤทธิ์
ความสามารถในการสื่อสารในสถานการณ์เฉพาะของการท างานจริงได้แม่นย า ในการสร้างแบบวัด
ครั้งต่อไป สามารถก าหนดค่าน้ าหนักของดัชนีชี้วัดแต่ละด้านให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในแต่ละ
ต าแหน่งงาน เช่น หากต้องการใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจคัดเลือกบุคคลที่สมัครงานในต าแหน่งพนักงานขาย ซึ่งต้องใช้ทักษะการพูด และการสาน
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากเป็นพิเศษ ผู้สร้างแบบวัดสามารถก าหนดให้ข้อค าถามที่ใช้ในการวัดทักษะ
การพูด และการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีมากกว่าทักษะในกลุ่มอ่ืนๆ ได้ เป็นต้น 

3) การสร้างข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในการศึกษานี้อิงจาก
สถานการณ์การสื่อสารในองค์กรที่ศึกษาเท่านั้น ดังนั้นการน าแบบวัดนี้ไปใช้เป็นต้นแบบของการสร้าง
แบบวัดในการศึกษาต่อไปในอนาคต อาจต้องพิจารณาสถานการณ์การสื่อสารที่จะน ามาสร้างเป็นข้อ
ค าถามที่เหมาะกับองค์กรที่จะศึกษาต่อไป เนื่องจากบริบททางวัฒนธรรมขององค์กรแต่ละแห่งมีความ
แตกต่างกัน อาจท าให้ไม่สามารถวัดได้ตรงตามความต้องการขององค์กร ควรศึกษาความต้องการของ
แต่ละองค์กรให้ชัดเจนและสร้างแบบวัดที่ตรงกับความต้องการทักษะการสื่อสารตามต าแหน่งงานที่
เปิดรับสมัครบุคคลเข้าท างาน 
 4) การสร้างข้อค าถามในแบบวัดทักษะการสื่อสารที่ผู้วิจัยออกแบบนี้อาจมีจ านวนพอดีกับ
ความต้องการที่องค์กรต้องการแต่อาจน้อยเกินไป ท าให้เมื่อเกิดข้อค าถามที่ไม่มีคุณภาพไม่สามารถตัด
ข้อค าถามทิ้งได้ ดังนั้นการศึกษาในอนาคตอาจต้องมีการสร้างข้อค าถามมากขึ้นส ารองไว้ ซึ่งจะช่วย
เพ่ิมความเท่ียงของแบบวัดให้มากขึ้นด้วย 
 5) การทดสอบใช้แบบวัดในการศึกษานี้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรมี
จ านวนน้อยเกินไป เนื่องจากในช่วงเวลาที่ทดสอบการใช้แบบวัดไม่ใช่ฤดูกาลในการเปิดรับสมัครงาน
พนักงานใหม่ขององค์กรเป้าหมาย ท าให้ต้องท าการทดสอบโดยใช้กลุ่มตัวอย่ างที่มีลักษณะใกล้เคียง
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เพ่ิมเติม อาจส่งผลท าให้ผลการศึกษาคลาดเคลื่อนไปจากการใช้กลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานจริงใน
องค์กรในจ านวนที่เหมาะสม การศึกษาในอนาคตจ าเป็นต้องพิจารณาช่วงเวลาที่เหมาะสมใน
การศึกษาและการทดสอบการใช้แบบวัดจริงในองค์กร  
 6) ประเภทขององค์กรที่ผู้วิจัยเลือกท าการศึกษาในครั้งนี้ คือ องค์กรเอกชน ซึ่งในอนาคตอาจ
ท าการศึกษาองค์กรของรัฐควบคู่ไปด้วย เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างในด้านความต้องการของ
องค์กรที่มีต่อทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน  
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรและผู้สมัครงาน 

1) องค์กรสามารถน าลักษณะเฉพาะที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นไปประยุกต์ใช้ในการสร้างแบบวัดทักษะ
การสื่อสารของบุคลากรในองค์กร เพ่ือน าผลการวัดไปใช้ในการวางแผนพัฒนาทักษะการสื่อสาร
ส าหรับบุคลากรในการท างานในต าแหน่งต่างๆ ที่ต้องใช้การสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได ้
 2) ในการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารในบริบทองค์กร ผู้สร้างแบบวัดหรือองค์กรควรท า
การก าหนดกรอบในการสร้างแบบวัด เริ่มตั้งแต่การก าหนดดัชนีชี้วัด และองค์ประกอบของทักษะที่
ต้องการจะวัดที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรซึ่อาจแปรผันไปตามประเภทองค์กร 
ลักษณะการด าเนินงาน/ธุรกิจ ประเภทงาน ต าแหน่งงาน เป็นต้น  

3) แบบวัดที่ผู้วิจัยได้สร้างข้ึนมีข้อค าถามที่ไม่ได้มีการก าหนดสถานการณ์เฉพาะในการสื่อสาร
ที่สอดคล้องกับต าแหน่งงานที่ผู้สมัครงานได้เลือกท าการสมัคร เช่น การเจรจาต่อรอง การน าเสนองาน 
การจัดท าข้อมูลสารสนเทศ เป็นต้น ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปอาจท าการสร้างข้อค าถามที่มี
สถานการณ์เฉพาะเจาะจงเพ่ือใช้ในการคัดเลือกบุคลากรแยกในแต่ละต าแหน่งงานได้  
 4) คุณสมบัติของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรใช้ในการพิจารณาเพ่ือคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน
เป็นอันดับต้นๆ คือ ทักษะการสื่อสาร ผู้ที่ก าลังจะสมัครเข้าท างานในองค์กร ควรพัฒนาทักษะการ
สื่อสารของตนให้อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานขั้นพ้ืนฐานได้ คือ ควรมีทักษะในการฟัง 
พูด อ่าน และเขียนได้รู้เรื่อง เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการได้รับการพิจารณาเข้าท างาน และเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างาน ให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรได้ 
 5) การสื่อสารในการท างานทุกครั้ง ควรค านึงถึงระดับความอาวุโส กาลเทศะ และความ
เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนเป็นส าคัญ เพราะพฤติกรรมต่างๆ ข้างต้น เป็นสิ่งที่องค์กรต่างๆ ในประเทศไทยให้
ความส าคัญมากที่สุด ซึ่งถ้าบุคลากรมีพฤติกรรมดังกล่าวก็จะช่วยให้การท างานในองค์กรเป็นไปอย่าง
ราบรื่น 
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ภาคผนวก ก. 
จดหมายอนุเคราะห์เข้าสัมภาษณ์และเก็บข้อมูลเพื่อท าวิทยานิพนธ์ 
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ที่ ศธ. 0512.10 /                                         คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย 
      ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กทม. 10330 

26  พฤษภาคม 2559 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ให้นิสติเข้าสมัภาษณ์และเก็บข้อมลูเพื่อท าวิทยานิพนธ ์
เรียน ดร.ธนัชพร พรหมทันต์  
 ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารก าลังคน เครือเบทาโกร 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ข้อค าถามในการสมัภาษณ ์  

ด้วย นางสาวแพรมาศ บูรณมานัส นิสิตปริญญาโท คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “การสร้างแบบวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน”  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ค้นหา
ดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรต้องการ สร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบวัดทักษะการ
สื่อสารในการท างาน รวมถึงพัฒนาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน โดยมี
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. รุ้ง ศรีอัษฎาพร  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

     ในการนี้ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านอนุญาตให้นิสิตเข้าศึกษา สัมภาษณ์ และเก็บข้อมูลในองค์กร
ของท่าน เพือ่ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ อันจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์ความรู้ทางวิชาการด้านการ
สื่อสารในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในกระบวนการคัดเลือก
บุคคลเข้าท างานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้น  

 อนึ่ง หากท่านมีข้อสงสัยหรือต้องการสอบถามรายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับการศึกษานี้ โปรดติดต่อกับ
นิสิตโดยตรงได้ที่หมายเลขโทรศัพท์ 09-5781-3939 และอีเมล pm_booo@hotmail.com หรือติดต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. รุ้งศรีอัษฎาพร ได้ที่หมายเลขโทรศัพท์ 08-1684-9698 และอีเมล 
Roong.S@chula.ac.th  

 ทางคณะฯ หวังเป็นอย่างยิ่งท่ีจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณในความร่วมมือมา ณ 
โอกาสนี้  

 ขอแสดงความนับถือ 
 
                        (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ดวงกมล ชาติประเสริฐ) 
                                    คณบดีคณะนิเทศศาสตร ์

 
ส านักงานบัณฑติศึกษา คณะนิเทศศาสตร ์
โทรศัพท์ 0-2218-2155, 0-2218-2178 
โทรสาร. 0-2218-2155  

mailto:pm_booo@hotmail.com
mailto:Roong.S@chula.ac.th
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ภาคผนวก ข. 
จดหมายขอความอนุเคราะห์ประเมินข้อค าถามและลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสาร 
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คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย 
    ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

20 มิถุนายน 2559 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ประเมินข้อค าถามและลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสาร 
เรียน   
สิ่งที่ส่งมาด้วย เอกสารหมายเลข 1: แบบประเมินข้อค าถามวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน

องค์กร  
เอกสารหมายเลข 2: แบบประเมินลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร  

 ด้วยดิฉัน นางสาวแพรมาศ บูรณมานัส นิสิตปริญญาโท คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลัง
ท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน กรณีศึกษาบริษัทใน
เครือเบทาโกร” โดยมีผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. รุ้ง ศรีอัษฎาพร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา วัตถุประสงค์ของการท า
วิทยานิพนธ์เรื่องนี้ เพื่อค้นหาดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรต้องการ สร้างและตรวจสอบ
คุณภาพแบบวัดทักษะการสื่อสารในการท างาน รวมถึงพัฒนาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กรเอกชน  
 ในการนี้ ผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้เข้าศึกษาและสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานบริษัทใน
เครือเบทาโกร และขั้นตอนหนึ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารดังกล่าว คือการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบวัดโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
และดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร (เอกสารหมายเลข 1) และประเมินลักษณะเฉพาะ
ของแบบวัดดังกล่าว (เอกสารหมายเลข 2) ทั้งนี้ขอได้โปรดส่งแบบประเมินที่ได้ท าการประเมินแล้วกลับมายังผู้วิจัย
ภายในวันศุกร์ที่ 24 มิถุนายน 2559 เพื่อท่ีผู้วิจัยจะได้น าแบบวัดทักษะการสื่อสารที่ได้ท าการตรวจสอบคุณภาพแล้ว
ไปทดสอบทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานจริงในบริษัทเครือเบทาโกร ต่อไป 

อน่ึง หากท่านมีข้อสงสัยหรือต้องการสอบถามรายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับการศึกษานี้ สามารถติดต่อกับ
นิสิตโดยตรงได้ที่หมายเลขโทรศัพท์ 09-5781-3939 หรือติดต่ออาจารย์ที่ปรึกษา (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. รุ้ง ศรี
อัษฎาพร) ได้ที่หมายเลขโทรศัพท์ 08-1684-9698  

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ให้ความร่วมมืออันดียิ่งของท่านในงานวิจัยนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
  

(นางสาวแพรมาศ บูรณมานัส) 
นิสิตปรญิญาโท คณะนิเทศศาสตร ์ 

               จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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ภาคผนวก  ค. 
แบบประเมินลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
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แบบประเมินลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ค าชี้แจง:  

 โปรดแสดงความคิดเห็นของท่านต่อลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร
เข้าท างานในองค์กร โดยใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน และโปรดให้
ข้อเสนอแนะต่อประเด็นที่ควรได้รับการแก้ไข  

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็น) 

เหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  
ไม่แน่ใจว่าเหมาะสม 

ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

ไม่เหมาะสม 

ไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

   

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขข้อค าถาม 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 
 

ลงชื่อ..............................................................  

(...................................................................... ) 
             ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ตัวอย่างลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ลักษณะเฉพาะนี้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้ประกอบการออกแบบ สร้าง และประเมินผลแบบวัด 
ลักษณะเฉพาะของแบบวัดดังกล่าว ประกอบไปด้วย ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน
ในองค์กร หลักการสร้างแบบวัดตามลักษณะเฉพาะและรูปแบบของแบบวัด โครงสร้างของแบบวัด 
และการตัดสินเกณฑ์คะแนน 

1. ดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร มีทักษะย่อยท่ีเป็นดัชนีชี้วัดดังต่อไปนี้ 

1) ทักษะการฟังในการท างาน หมายถึง ความสามารถของผู้สมัครในการ ฟังแบบไม่มี
ปฏิกิริยาตอบโต้หรือมีปฏิกิริยาตอบโต้น้อย การเลือกฟัง การฟังอย่างตั้งใจ และการฟังอย่าง
กระตือรือร้น  

2) ทักษะการพูดในการท างาน หมายถึง ความสามารถของผู้สมัครในการพูดโดยหลีกเลี่ยง
การให้ข้อมูลที่ผิดพลาด การพูดตรงประเด็น การพูดให้กระจ่างชัดเจน และการพูดอย่างมีมารยาท 

3) ทักษะการอ่านในการท างาน หมายถึง ความสามารถของผู้สมัครในการใช้วิจารณญาณใน
การอ่าน ได้แก่ การระบุประเด็นที่ได้จากการอ่าน เช่น การสรุปใจความส าคัญ การเข้าใจจุดประสงค์
ของผู้เขียน เป็นต้น การระบุสิ่งที่สนับสนุนใจความส าคัญของผู้เขียน และการประเมินข้อสนับสนุน 

4) ทักษะการเขียนในการท างาน หมายถึง ความสามารถของผู้สมัครในการเขียนโดยใช้
ภาษาในการแสดงอารมณ์ท่ีเหมาะสม การเขียนโดยค านึงถึงความถูกต้องของข้อมูล เขียนโดยค านึงถึง
ความยาวของข้อความ เขียนโดยค านึงถึงความชัดเจนของข้อความ 

5) ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน หมายถึง ความสามารถของผู้สมัคร
ในการเปิดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืนในองค์กร การเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน การสนับสนุนหรือให้ก าลังใจผู้อ่ืน 
และการตระหนักถึงความเท่าเทียมกัน 

 
2. หลักการสร้างแบบวัดตามลักษณะเฉพาะ 

 แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กรต่างๆ สามารถท าได้ตามลักษณะเฉพาะ 
ดังนี้ 

1) ก าหนดองค์ประกอบและดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารในองค์กร  
2) สร้างข้อค าถามตามโครงสร้างของแบบวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร 
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3. โครงสร้างของแบบวัด 

 โครงสร้างของแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ประกอบไปด้วย 
องค์ประกอบของทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานที่ต้องการวัด ดัชนีชี้วัด ที่อยู่ภายใต้
องค์ประกอบที่ต้องการจะวัด ค่าน้ าหนัก และจ านวนข้อค าถามใช้ในการวัด  

ตัวอย่างลักษณะเฉพาะของข้อค าถาม 

ดัชนีชี้วดั ทักษะการฟังในการท างาน 

ความสามารถที่วัด 1. การฟังแบบไม่มีการตอบโต้  
2. การฟังแบบเลือกฟัง  
3. การฟังอย่างตั้งใจ  
4. การฟังอย่างกระตือรือร้น  

วัตถุประสงค์ในการวัด ผู้สมัครสามารถใช้ทักษะการฟังได้อย่างเหมาะสมกับการ
ท างาน 

รูปแบบข้อค าถาม ข้อค าถามแบบเลือกตอบ 

ข้อค าถาม 
ลักษณะค าถาม ก าหนดสถานการณ์เกี่ยวกับการฟังในการท างาน และถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมการฟังที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท าใน
สถานการณ์ต่างๆ เช่น การฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา การ
ฟังประชุม การฟังในระหว่างการสนทนา เป็นต้น 

ลักษณะค าตอบ ค าตอบมี 3 ตัวเลือก ซึ่งเป็นการบรรยายลักษณะ
พฤติกรรมการฟังในสถานการณ์นั้นๆ 

ตัวเลือกระดับ Proficient เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการฟังอย่างกระตือรือร้น 

ตัวเลือกระดับ Threshold เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการฟังอย่างตั้งใจ 

ตัวเลือกระดับ Pre-Competent เป็นข้อความทีแ่สดงถึงพฤติกรรมการฟังแบบไมต่อบโต้ 
และพฤติกรรมการฟังแบบเลือกฟัง 
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ตัวอย่างลักษณะเฉพาะของข้อค าถาม (ต่อ) 

ดัชนีชี้วัด ทักษะการฟังในการท างาน 
ตัวอย่างข้อค าถาม 
ในวันแรกของการท างาน เมื่อคุณได้รับค าสั่งงานจากผู้บังคับบัญชา คุณจะท าอย่างไรในการแสดง
ให้ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าคุณมีความกระตือรือร้นในการฟังและเข้าใจค าสั่งงานเป็นอย่างดี 

1) กล่าวว่ากับผู้บังคับบัญชาว่าตนเข้าใจค าสั่งงานทั้งหมดแล้ว 

2) กล่าวสรุปค าสั่งให้หัวหน้างานฟังอีกครั้งเมื่อฟังจบ 

3) สบตาผู้บังคับบัญชา และพยักหน้าตอบรับเป็นบางโอกาส 
เกณฑ์ในการประเมิน เลือกตอบตัวเลือกระดับ Proficient ให้ 3 คะแนน 

เลือกตอบตัวเลือกระดับ Threshold ให้ 2 คะแนน 
เลือกตอบตัวเลือกระดับ Pre-Competent ให้ 1 คะแนน 

 
4. การตัดสินเกณฑ์คะแนน 

ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงาน สามารถประเมินผลการวัดแบบอิงเกณฑ์ได้ 3 
ระดับ ได้แก่ ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานได้อย่างมีประสิทธิผล (Proficient) ระดับที่สามารถ
สื่อสารในการท างานได้ในขั้นพ้ืนฐาน (Threshold) และระดับที่สามารถสื่อสารได้ในชีวิตประจ าวัน 
แต่ยังไม่เพียงพอส าหรับการท างาน (Pre-Competent) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

คะแนน ระดับ 

20 - 33 Pre-Competent 

34 - 47 Threshold 

48 - 60 Proficient 
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ภาคผนวก ฆ. 
ตัวอย่างแบบประเมินแบบประเมินข้อค าถามวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
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ตัวอย่างแบบประเมินข้อค าถามวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ค าชี้แจง: 

 แบบประเมินนี้ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ เพ่ือวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัคร
เข้าท างานในองค์กรที่ศึกษา “บริษัทในเครือเบทาโกร” จากดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสาร 5 กลุ่ม กลุ่ม
ละ 4 ข้อค าถาม ค าถามละ 3 ตัวเลือก ดังนี้  

ข้อค าถามข้อที่ 1 - 4 วัดทักษะการฟัง 
ข้อค าถามข้อที่ 5 - 8 วัดทักษะการพูด    
ข้อค าถามข้อที่ 9 - 12 วัดทักษะการอ่าน    
ข้อค าถามข้อที่ 13 - 16 วัดทักษะการเขียน    
ข้อค าถามข้อที่ 17 - 20 วัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    

โปรดแสดงความคิดเห็นของท่าน โดยใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็นที่ท่านมีต่อ
ข้อค าถามแต่ละข้อในแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร  และโปรดให้
ข้อเสนอแนะต่อข้อค าถามที่ควรได้รับการแก้ไข โดยเกณฑ์ในการพิจารณาข้อค าถาม มีดังต่อไปนี้ 

  1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้ 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความเหมาะสม ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

 -1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามไม่เหมาะสมและไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

ทั้งนี้ ท่านสามารถพิจารณาข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการสื่อสารในแต่ละกลุ่ม โดยใช้ข้อมูลการ
สรุปสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่แสดงถึงทักษะการสื่อสารทั้ง 5 กลุ่มในภาคผนวก
ประกอบการพิจารณาได้ ส าหรับข้อค าถามท่ีต้องพิจารณา มีดังต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

 

106 

ค าถามข้อ 1: วัดทักษะการฟังในการท างาน  

1. ในวันแรกของการท างาน เม่ือคุณได้รับค าสั่งงานจากผู้บังคับบัญชา คุณจะท าอย่างไรในการ
แสดงให้ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าคุณมีความกระตือรือร้นในการฟังและเข้าใจค าสั่งงานเป็นอย่างดี 

1) กล่าวว่ากับผู้บังคับบัญชาว่าตนเข้าใจค าสั่งงานทั้งหมดแล้ว 
2) กล่าวสรุปค าสั่งให้ผู้บังคับบัญชาฟังอีกครั้งเมื่อฟังจบ 
3) สบตาผู้บังคับบัญชาและพยักหน้าตอบรับเป็นบางโอกาส 

 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็น) 

เหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  
(1) 

ไม่แน่ใจว่าเหมาะสม 

ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

(0) 

ไม่เหมาะสม 
ยังไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

(-1) 

   

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขข้อค าถาม 

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

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

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

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

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

............................................................................................................................. .............................. 
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ค าถามข้อ 5: วัดทักษะการพูดในการท างาน  

5. ในการเข้าประชุมครั้งแรกเพื่อนร่วมงานของคุณน าโลโก้ผลิตภัณฑ์ส าหรับพ่อบ้านที่เขาเพิ่ง
ออกแบบเสร็จมาน าเสนอในที่ประชุม และคุณเห็นว่าโลโก้นี้ยังมีลักษณะที่ไม่ค่อยเหมาะสมกับ
ผลิตภัณฑ์ส าหรับพ่อบ้านที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย คุณจะให้ข้อเสนอแนะกับเพื่อนร่วมงานของคุณ
อย่างไร 

1) จากผลส ารวจ พบว่า กลุ่มพ่อบ้านในเมืองมีความสนใจในผลิตภัณฑ์นี้มากกว่าพ่อบ้านใน
ต่างจังหวัด ดังนั้น ดิฉัน/ผมคิดว่า โลโก้นี้อาจจะยังไม่ค่อยดึงดูดใจพ่อบ้านในเมือง น่าจะ
ปรับตัวอักษรให้ดูเรียบมากกว่านี้นะคะ/ครับ 

2) จากผลส ารวจ พบว่า กลุ่มพ่อบ้านในเมืองให้ความสนใจผลิตภัณฑ์นี้มากกว่าพ่อบ้านใน
ต่างจังหวัด ดังนั้น ดิฉัน/ผมคิดว่า ถ้าปรับตัวอักษรในโลโก้นี้ให้โค้งมน และเพ่ิมสีทองลง
ไป กลุ่มพ่อบ้านในเมืองน่าจะชอบมากข้ึนนะคะ/ครับ 

3) จากผลส ารวจ พบว่า กลุ่มพ่อบ้านในเมืองมีความสนใจในผลิตภัณฑ์นี้มากกว่าพ่อบ้านใน
ต่างจังหวัด ดิฉัน/ผมคิดว่า โลโก้นี้ดูเหมาะกับกลุ่มพ่อบ้านในต่างจังหวัดมากเกินไป ดูไม่
ค่อยเหมาะกับพ่อบ้านในเมือง น่าจะท าให้ดูทันสมัยมากกว่านี้อีกนะคะ/ครับ 

 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็น) 

เหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  
(1) 

ไม่แน่ใจว่าเหมาะสม 

ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

(0) 

ไม่เหมาะสม 
ยังไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

(-1) 

   

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขข้อค าถาม 
............................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................... ....................................................... 
............................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................... ....................................................... 
............................................................................................................................. .............................. 
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ค าถามข้อ 9: วัดทักษะการอ่านในการท างาน   

จงอ่านบทความด้านล่างและตอบถามข้อที่ 9 

เครือเบทาโกรในฐานะผู้น าในการผลิตอาหารคุณภาพและปลอดภัยที่มีฐานการผลิตด้าน
อุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารครบวงจร เรามุ่งมั่นพัฒนาด้านคุณภาพไปอีกระดับ โดยการน า
ระบบตรวจสอบย้อนกลับ หรือ e-Traceability ซึ่งเป็นระบบคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการตรวจสอบ
แหล่งที่มาของสินค้า มาใช้กับอุตสาหกรรมอาหารทั้งระบบอย่างเป็นทางการเป็นแห่งแรกในประเทศ
ไทย  
ด้วยระบบดังกล่าว ท าให้เบทาโกรสามารถตรวจสอบคุณภาพได้อย่างถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว ใน
ทุกขั้นตอนการผลิต เมื่อมีการตรวจพบปัญหาในการผลิต ก็สามารถท าการเรียกกลับได้อย่างทันท่วงที 
รวมไปถึงการสืบหาแหล่งที่มาของโรค สารตกค้าง และสารปนเปื้อนต่างๆ ได้อีกด้วย ซึ่งเป็นการสร้าง
ความมั่นใจให้กับผู้บริโภค และผู้น าเข้าในต่างประเทศ ในผลิตภัณฑ์ต่างๆ ในเครือเบทาโกร ว่ามี
คุณภาพที่ดีและปลอดภัยอย่างแท้จริง 

เครือเบทาโกรเป็นผู้ประกอบการรายแรกในวงการปศุสัตว์และอุตสาหกรรมอาหารของไทย ที่
สามารถพัฒนาระบบตรวจสอบย้อนกลับเนื้อสัตว์อย่างเต็มรูปแบบมาตั้งแต่ พ.ศ. 2545 การน า QR 
Code มาใช้นับเป็นอีกก้าวหนึ่งของการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือให้ผู้บริโภคสามารถเข้าถึงข้อมูลได้
รวดเร็วและง่ายยิ่งขึ้น 

คุณสามารถตรวจสอบคุณภาพของไก่สด และหมูสดของเบทาโกร แบรนด์ S-Pure ได้ด้วยตัว
คุณเอง จาก QR Code ที่ติดบนผลิตภัณฑ์ ในซุปเปอร์มาร์เก็ตชั้นน าที่มีสินค้าของเบทาโกรวาง
จ าหน่าย เพียงน าโทรศัพท์มือถือที่มีกล้องถ่ายรูปและโปรแกรม QR Code Reader สแกนลงบนแถบ
รหัสสี่เหลี่ยม QR Code คุณก็สามารถทราบถึงกระบวนการผลิตต่างๆ ตั้งแต่กระบวนการแรกจนถึง
ขั้นตอนสุดท้ายของสินค้าได้อย่างครบถ้วน 

ที่มา : บทความ “แบรนด์แรกในประเทศไทยกับการตรวจสอบย้อนกลับเนื้อหมูสด เนื้อไก่สด ด้วยการ
สแกน QR Code” จากเว็บไซต์ www.betagro.com 

 

 

 

http://www.betagro.com/
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9. ใจความส าคัญของบทความนี้คืออะไร 

1) เครือเบทาโกรได้น าระบบตรวจสอบย้อนกลับมาใช้กับอุตสาหกรรมอาหารทั้งระบบ ซึ่ง
สามารถพัฒนาระบบตรวจสอบย้อนกลับเนื้อสัตว์อย่างเต็มรูปแบบมาตั้งแต่ พ.ศ. 2545 

2) เครือเบทาโกรสามารถตรวจสอบคุณภาพได้อย่างถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว ในทุก
ขั้นตอนการผลิต รวมไปถึงการสืบหาแหล่งที่มาของโรค สารตกค้าง และสารปนเปื้อน
ต่างๆ ได้อีกด้วย  

3) เครือเบทาโกรได้น าระบบตรวจสอบย้อนกลับมาใช้กับอุตสาหกรรมอาหารทั้งระบบ และ
คุณสามารถตรวจสอบคุณภาพของไก่สด และหมูสดของเบทาโกร แบรนด์ S-Pure ได้
ด้วยตัวคุณเองจาก QR Code ที่ติดบนผลิตภัณฑ์ 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็น) 

เหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  
(1) 

ไม่แน่ใจว่าเหมาะสม 

ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

(0) 

ไม่เหมาะสม 
ยังไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

(-1) 

   

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขข้อค าถาม 
............................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................... ....................................................... 
............................................................................................................................. .............................. 
...........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. .............................. 
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ค าถามข้อ 13: วัดทักษะการเขียนในการท างาน  

13. หากคุณได้รับมอบหมายจากหัวหน้างานให้ส่งอีเมลเชิญประชุมประจ าสัปดาห์ให้แก่บุคลากร
ในฝ่ายงานของคุณ โดยก าหนดการในการประชุมคือ วันศุกร์นี้ (17 มิถุนายน 2559) เวลาหกโมง
เย็น คุณจะเขียนอีเมลเชิญประชุมอย่างไร 

1) ขอเชิญบุคลากรในฝ่ายบริหารก าลังคนทุกท่าน เข้าประชุมประจ าสัปดาห์ในวันศุกร์ที่ 17 
มิถุนายน 2559 เวลา 18.00 น. ณ ห้องประชุม 1 

2) ขอเชิญบุคลากรในฝ่ายบริหารก าลังคนที่เคารพทุกท่าน  เข้าร่วมประชุมหารือในการ
ประชุมประจ าสัปดาห์ในวันศุกร์ที่ 17 มิถุนายน พ.ศ. 2559 เวลา 18.00 นาฬิกา ณ ห้อง
ประชุมหมายเลข 1 

3) ขอให้บุคลากรในฝ่ายบริหารก าลังคนทุกคน เข้าประชุมโดยพร้อมเพรียงกัน ในวันศุกร์นี้ 
เวลา 6 โมง ที่ห้องประชุม 1 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็น) 
เหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  
(1) 

ไม่แน่ใจว่าเหมาะสม 

ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

(0) 

ไม่เหมาะสม 
ยังไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

(-1) 

   

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขข้อค าถาม 

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

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

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

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

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

............................................................................................................................. .............................. 
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ค าถามข้อ 17: วัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน  

17. เม่ือคุณเข้าไปเป็นสมาชิกใหม่ของทีม หัวหน้าทีมและสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีมของคุณลง
ความเห็นว่าจะให้คุณท างานที่คุณไม่ถนัด คุณจะบอกกับสมาชิกในทีมว่าอย่างไร 

1) กล่าวไปตามตรงว่าตนไม่ค่อยถนัดในการท างานนี้ แต่จะพยายามท าและขอให้สมาชิกใน
ทีมช่วยชี้แนะ 

2) กล่าวว่าตนจะสามารถท างานนี้ไดอ้ย่างแน่นอน  
3) กล่าวว่าตนถนัดท างานอ่ืนมากกว่า และขอท างานอย่างอ่ืนแทน 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องความคิดเห็น) 
เหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  
(1) 

ไม่แน่ใจว่าเหมาะสม 

ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข 

(0) 

ไม่เหมาะสม 
ยังไม่สามารถน าไปใช้ได้ 

(-1) 

   

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขข้อค าถาม 

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

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

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

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

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

............................................................................................................................. .............................. 
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ภาคผนวก ง.  
ตัวอย่างข้อค าถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไข 
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ค าถามข้อที่ 1: วัดทักษะการฟัง 

1. ในวันแรกของการท างาน เมื่อคุณได้รับค าสั่งงานจากหัวหน้า คุณจะแสดงพฤติกรรมในการฟัง
อย่างไร 

1) กล่าวค าว่า “เข้าใจแล้วค่ะ/ครับ” อยู่เสมอและคอยถามค าถามเพ่ือให้หัวหน้าอธิบาย
รายละเอียดของงานมากขึ้นตลอดการฟังค าสั่ง 

2) กล่าวค าว่า “ค่ะ/ครับ” ตอบรับเป็นบางเวลา และสรุปค าสั่งให้หัวหน้าฟังอีกครั้งเมื่อฟัง
จบ 

3) กล่าวค าว่า “อือ/อืม หรือค่ะ/ครับ” ตอบรับและสบตาหัวหน้างานเป็นบางโอกาส  
 
ค าถามข้อที่ 5: วัดทักษะการพูด 

5. ในการเข้าประชุมครั้งแรกเพื่อนร่วมงานของคุณน าโลโก้ผลิตภัณฑ์ใหม่ที่เขาเพิ่งออกแบบเสร็จ
มาน าเสนอในที่ประชุม และคุณเห็นว่าโลโก้นี้ยังมีลักษณะที่ไม่ค่อยเหมาะสมกลุ่มเป้าหมาย คุณจะ
ให้ข้อเสนอแนะกับเพื่อนร่วมงานของคุณอย่างไร 

1) กลุ่มลูกค้าในเมืองมีความสนใจในผลิตภัณฑ์นี้มากกว่ากลุ่มลูกค้าในต่างจังหวัด ดังนั้น 
ดิฉัน/ผมคิดว่า โลโก้นี้ยังไม่ค่อยดึงดูดใจคนเมืองเท่าไร น่าจะปรับตัวอักษรให้ดูเรียบกว่านี้
นะคะ/ครับ 

2) กลุ่มลูกค้าในเมืองให้ความสนใจผลิตภัณฑ์นี้มากกว่ากลุ่มลูกค้าในต่างจังหวัด ดังนั้น ดิฉัน/
ผมคิดว่า ถ้าใช้ตัวอักษรสีทอง กลุ่มลูกค้าในเมืองน่าจะชอบมากข้ึนนะคะ/ครับ 

3) กลุ่มลูกค้าในเมืองมีความสนใจในผลิตภัณฑ์นี้มากกว่ากลุ่มลูกค้าในต่างจังหวัด ดิฉัน/ผม
คิดว่า โลโก้นี้ดูเหมาะกับกลุ่มคนต่างจังหวัดมากเกินไป ดูไม่ค่อยเหมาะกับคนเมือง น่าจะ
ท าให้ดูทันสมัยมากกว่านี้อีกนะคะ/ครับ 

 
ค าถามข้อที่ 9: วัดทักษะอ่าน 

9. ใจความส าคัญของบทความนี้คืออะไร 

1) เครือเบทาโกรได้น าระบบตรวจสอบย้อนกลับมาใช้กับอุตสาหกรรมอาหารทั้งระบบ ซึ่ง
สามารถพัฒนาระบบตรวจสอบย้อนกลับเนื้อสัตว์อย่างเต็มรูปแบบไดต้ั้งแต่ พ.ศ. 2545 
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2) เครือเบทาโกรสามารถตรวจสอบคุณภาพได้อย่างถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว ในทุก
ขั้นตอนการผลิต รวมไปถึงการสืบหาแหล่งที่มาของโรค สารตกค้าง และสารปนเปื้อน
ต่างๆ ได้อีกด้วย  

3) เครือเบทาโกรได้น าระบบตรวจสอบย้อนกลับมาใช้กับอุตสาหกรรมอาหารทั้งระบบ และ
คุณสามารถตรวจสอบคุณภาพของไก่สด และหมูสดของเบทาโกร แบรนด์ S-Pure ได้ด้วย
ตัวคุณเองจาก QR Code ที่ติดบนผลิตภัณฑ์ 

 
ค าถามข้อที่ 13: วัดทักษะการเขียน 

13. หากคุณได้รับมอบหมายจากหัวหน้างานให้ส่งอีเมลเชิญประชุมประจ าสัปดาห์ให้แก่บุคลากร
ในฝ่ายงานของคุณ โดยก าหนดการในการประชุมคือ วันศุกร์นี้ (17 มิถุนายน 2559) เวลาหกโมง
เย็น คุณจะเขียนอีเมลเชิญประชุมอย่างไร 

1) ขอเชิญบุคลากรในฝ่ายบริหารก าลังคนทุกท่าน เข้าประชุมประจ าสัปดาห์ในวันศุกร์ที่ 17 
มิถุนายน 2559 เวลา 18.00 น. ณ ห้องประชุม 1 

2) ขอเรียนเชิญบุคลากรในฝ่ายบริหารก าลังคนที่เคารพทุกท่าน  เข้าร่วมประชุมหารือประจ า
สัปดาห์ในวันศุกร์ที่ 17มิถุนายน พ.ศ. 2559 เวลา 18.00 นาฬิกาตรง ณ ห้องประชุม
หมายเลข 1 

3) ขอกราบเรียนเชิญบุคลากรในฝ่ายบริหารก าลังคนที่เคารพทุกท่าน เข้าประชุมหารือ
ประจ าสัปดาห์โดยพร้อมเพรียงกัน ในวันศุกร์ที่ 17 มิถุนายน เวลา 6 โมงตรง ที่ห้อง
ประชุมหมายเลข 1   

 
ค าถามข้อที่ 17: วัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

17. เม่ือคุณเข้าไปเป็นสมาชิกใหม่ของทีม หัวหน้าทีมและสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีมของคุณลง
ความเห็นว่าจะให้คุณท างานที่ยากส าหรับคุณ คุณจะบอกกับสมาชิกในทีมว่าอย่างไร 

1) กล่าวว่าตนไม่ค่อยถนัดในการท างานนี้ และต้องขอค าชี้แนะจากสมาชิกในทีม 
2) กล่าวว่าตนท างานนี้ได้อย่างแน่นอน และต้องขออนุญาตใช้เวลาในการศึกษาก่อน 
3) กล่าวว่าตนถนัดท างานอ่ืนมากกว่างานนี้ และขออนุญาตท างานอ่ืนที่ถนัดมากกว่าแทน 
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ภาคผนวก ฉ. 
จดหมายขอความอนุเคราะห์เข้าท าการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสาร 

ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
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คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย 
    ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

15 กรกฎาคม 2559 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เข้าท าการทดลองใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
เรียน ดร. ธนัชพร พรหมทันต์  
 ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารก าลังคน เครือเบทาโกร 
สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร  

ด้วยดิฉัน นางสาวแพรมาศ บูรณมานัส นิสิตปริญญาโท คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังท า
วิทยานิพนธ์เรื่อง “การสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน” โดยมี ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. รุ้ง ศรีอัษฎาพร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา วัตถุประสงค์ของการท าวิทยานิพนธ์เรื่องนี้ เพื่อค้นหาดัชนี
ช้ีวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรต้องการ สร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบวัดทักษะการสื่อสาร
ในการท างาน รวมถึงพัฒนาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน 

ในการนี้ ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานบริษัทในเครือเบทาโกรขึ้น และ
ขั้นตอนหนึ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดทักษะการสื่อสารดังกล่าว คือการน าแบบวัดไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้สมัครเข้าท างานจริง  

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการน าแบบวัดดังกล่าว ไปทดสอบการใช้กับกลุ่มผู้สมัครเข้า
ท างานในเครือเบทาโกร ทั้งนี้ผู้วิจัยจะขออนุญาตเข้ารับแบบวัดที่ผู้สมัครกลุ่มตัวอย่างได้ท าแล้ว กลับคืนภายในวัน
จันทร์ที่ 25 กรกฎาคม 2559 เพื่อท่ีผู้วิจัยจะได้น าแบบวัดท่ีผ่านการทดลองใช้แล้วไปประเมินผลต่อไป 

อนึ่ง หากท่านมีข้อสงสัยหรือต้องการสอบถามรายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับการศึกษานี้ สามารถติดต่อกับ
นิสิตโดยตรงได้ที่หมายเลขโทรศัพท์ 09-5781-3939 หรือติดต่ออาจารย์ที่ปรึกษา (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. รุ้ง ศรี
อัษฎาพร) ได้ที่หมายเลขโทรศัพท์ 08-1684-9698  

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ให้ความร่วมมืออันดียิ่งของท่านในงานวิจัยนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
  

(นางสาวแพรมาศ บูรณมานัส) 
นิสิตปรญิญาโท คณะนิเทศศาสตร ์ 

           จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวแพรมาศ บูรณมานัส เกิดเมื่อวันที่ 17 เมษายน 2533 ที่กรุงเทพมหานคร 
ส าเร็จการศึกษาในระดับประถมและมัธยมศึกษาตอนต้นจากโรงเรียนเปรมประชาวัฒนา และ
ส าเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนสตรีวัดระฆัง จากนั้นในปี 2551 ได้
เข้าศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขาวิชาธุรกิจศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และ
ในปี 2557 ได้เข้าศึกษาระดับปริญญาโท คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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