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ารศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสาร สร้าง และตรวจสอบคุณภาพของ

 แบบวัดทักษะการสื่อสาร รวมถึงพัฒนาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน
ในองค์กร โดยเริ่มจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร จากนั้นจึงน าข้อมูลมาสร้างแบบ
วัดตามลักษณะเฉพาะที่ได้ออกแบบไว้ โดยแบบวัดที่สร้างขึ้นมีลักษณะเป็นแบบวัดเชิงสถานการณ์ตามการ
รับรู้ของผู้สมัครจ านวน 20 ค าถาม ข้อละ 3 คะแนน รวม 60 คะแนน และก าหนดเกณฑ์การวัด 3 ระดับ ดังนี้ 
1) ระดับที่สามารถสื่อสารได้ในชีวิตประจ าวัน 2) ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานได้ในขั้นพื้นฐาน และ 
3) ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ลักษณะเฉพาะและแบบวัดที่ได้ถูกน าไป
ตรวจสอบความตรงโดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ทั้งในด้านการสื่อสาร ทรัพยากรบุคคล และการวัดและ
ประเมินผล จากนั้นน าไปทดสอบใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 130 คน ประกอบด้วย กลุ่มตัวอย่างนิสิต
นักศึกษาจ านวน 100 คน และกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรจ านวน 30 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ดัชนีช้ีวัดที่องค์กรใช้ในการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ประกอบด้วยทักษะ 5 ด้าน 
คือ ทักษะการฟัง การพูด การอ่าน การเขียน และการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และพบว่า ข้อ
ค าถามในแบบวัดมีค่าความตรงระหว่าง 0.2 - 1 ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.65 ค่าความยากเท่ากับ 0.62 และค่า
อ านาจจ าแนกเท่ากับ 0.53 ผลในการทดสอบเกณฑ์ในการวัด 3 ระดับ พบว่า หากผู้ตอบแบบวัดมีคะแนนรวม 
20 - 33 คะแนน จัดว่ามีทักษะที่สามารถสื่อสารทั่วไปในชีวิตประจ าวันได้ หากมีคะแนนรวม 34  – 47 
คะแนน จัดว่ามีทักษะที่สามารถใช้ในการสื่อสารขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นในการท างานได้ และหากมีคะแนนรวม 
48 – 60 คะแนน จัดว่ามีทักษะที่สามารถสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ 
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his 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 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. The skill in 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. 

   

Keywords: Constructing Measurement, Communication Skill, Job Applicants’ Skill, Organizational  
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ที่มาและความส าคัญ 

ทักษะการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรมี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานของ
องค์กร บุคลากรในองค์กรที่มีทักษะการสื่อสารที่เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายได้ (Ruck & Welch, 2012) แต่ในปัจจุบัน
พบว่า บัณฑิตจบใหม่ส่วนใหญ่ยังขาดทักษะการสื่อสารที่
จ าเป็นต่อการท างานอยู่มาก (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 
2559) ด้วยเหตุนี้องค์กรต่างๆ ในปัจจุบันจึงได้ ให้
ความส าคัญกับการพิจารณาคุณลักษณะด้านทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานมากเป็นอันดับต้นๆ จาก
คุณลักษณะทั้งหมดที่องค์กรใช้ในการพิจารณาคัดเลือก
บุคคลเข้าท างานในองค์กร ทักษะการสื่อสารที่องค์กรเห็น
ว่าผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรจ าเป็นจะต้องมี ได้แก่ 
ทักษะการฟัง (Boyle, et al., 2014; Robles, 2012) 
การพูด (Crosling & Ward, 2002; Mitchell, Skinner, 
& White, 2010; Robles, 2012) การเขียน (Mitchell 
et al., 2010; Robles, 2012) ทักษะการสื่อสารระหว่าง
บุคคล (Boyle et al., 2014; Robles, 2012) ทักษะการ
น าเสนองาน (Crosling & Ward, 2002) ทักษะการ
ท างานเป็นทีม (Boyle et al., 2014; Robles, 2012) 
และทักษะการสื่อสารที่เหมาะสมกับบริบทวัฒนธรรม
องค์กร (Boyle et al., 2014) เป็นต้น  

องค์กรหลายแห่งในประเทศไทยได้มีการก าหนด
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
เ ช่น บริษัทปูนซี เมนต์ ไทย จ ากัด  (มหาชน) ได้ ให้
ความส าคัญกับการพิจารณาขีดความสามารถหลักของ
ผู้สมัครเข้าท างาน ได้แก่ การใฝ่เรียนรู้ การคิดเชิงกลยุทธ์ 
การคิดสิ่ งใหม่  ความมุ่ งมั่นเพื่อความส าเร็จ การใช้
ภาษาอังกฤษ การปรับตัวพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
การเป็นผู้น าทีม และความมีจริยธรรม (มารดารัตน์ สุข
สง่า, 2554) นอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ท าการรวบรวมกรณีศึกษา
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรต่างๆ 
(ส านักงาน ก.พ., 2559) และ พบว่า หลายองค์กรค้นหา
บุคลากรที่มีคุณลักษณะเฉพาะต่างๆกัน เช่น บริษัทกูเกิ้ล 
(Google Inc.)  ค้นหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เรียกกัน
ในองค์กรว่า กูกลี้  (หมายถึง บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่
น่าสนใจ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการ
พูดคุยกับคนที่มีสถานภาพและความคิดที่แตกต่างกับ
ตนเองอย่างเป็นธรรมชาติ มีความทะเยอทะยาน มีความ
กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รักการ
บริการ มีทักษะในการติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นท้ังในและนอก

องค์กร มีความสามารถในการท างานเป็นทีม และมีความ
ซื่อสัตย์ ) บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์  เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน)  ค้นหาบุคลากรที่มีค่านิยมสอดคล้องกับค่านิยม
ขององค์กร (ได้แก่ การมุ่งแสวงหาโอกาส พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง มีความรับผิดชอบ รักการบริการ สามารถ
ท างานเป็นทีม ยอมรับในความดีและความสามารถของ
ผู้อื่น เปิดกว้างรับฟังผู้อื่น ยึดมั่นในวิสัยทัศน์องค์กร มี
ความคิดริเริ่ม พัฒนาตนเอง ไม่ยึดติดในกฎเกณฑ์ และมี
เหตุผล) เป็นต้น  

ผู้สมัครแต่ละคนจ าเป็นต้องอาศัยทักษะในการ
สื่อสาร เป็นเครื่องมือในการสะท้อนคุณลักษณะต่างๆ ที่
ตนมีอยู่ออกมาให้ผู้จ้างงานได้ เห็น และหากองค์กร
ต้องการทราบว่าผู้สมัครแต่ละคนมีคุณลักษณะเกี่ยวข้อง
กับการท างานอย่างไร องค์กรสามารถประเมินคุณลกัษณะ
เหล่านี้ได้จากการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างาน ซึ่งในปัจจุบันวิธีการและเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ใน
การวัดประเมินผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรต่างๆ ที่พบได้
โดยทั่วไป มักจะอยู่ในรูปแบบของการพิจารณาจากใบ
สมัคร การสัมภาษณ์ การทดสอบความรู้ความสามารถ 
การทดสอบบุคลิกภาพ เป็นต้น และในบรรดารูปแบบ
ต่างๆเหล่านี้ การสัมภาษณ์ เป็นวิธีการที่ได้รับความนิยม
ในการน ามาใช้ประเมินทักษะการสื่อสารของผู้สมัครมาก
ที่สุด เนื่องจากองค์กรจะได้เห็นบุคลิกภาพและทักษะใน
การสื่อสารของผู้สมัครได้ชัดเจนมากที่สุด อย่างไรก็ตาม
การสัมภาษณ์ก็มีจุดอ่อนเรื่องความแม่นย าในการตัดสิน
ของผู้สัมภาษณ์ เพราะผู้สัมภาษณ์มักจะตัดสินใจเลือก
ผู้สมัครตั้งแต่ช่วง 3 นาทีแรกในการสัมภาษณ์ ซึ่งอาจท า
ให้เกิดการตัดสินใจผิดพลาดได้ (ชูชัย สมิทธไกร, 2552)  

การคัดเลือกบุคลากรที่ผิดพลาด โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งบุคลากรที่มีแนวโน้มจะมีปัญหาในด้านการสื่อสาร
กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน (น้อย ศรีรัตนพันธ์, 2553; 
วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557) ส่งผลให้มีอัตราการ
ลาออกจากงานสูงและพบว่าเกิดขึ้นในองค์กรเอกชนใน
ประเทศไทย โดยเฉลี่ยสูงถึงร้อยละ 13 ต่อปี  (เฮย์ กรุ๊ป, 
2556) ส่งผลให้องค์กรแต่ละแห่งต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายใน
การสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหม่เป็นจ านวนมากอยู่
เสมอ นอกจากนี้ในการคัดเลือกบุคลากรในองค์กรขนาด
ใหญ่ที่มีผู้สมัครจ านวนมาก ๆ องค์กรไม่สามารถท าการ
สัมภาษณ์เพื่อประเมินคุณลักษณะของผู้สมัครได้ครบทุก
คน เพราะต้องใช้เวลามาก แต่องค์กรสามารถคัดกรอง
บุคคลที่มีทักษะการสื่อสารในการท างานตามการรับรู้
เบื้องต้นก่อนเข้ารับการสัมภาษณ์ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552; 
อนันต์ชัย คงจันทร์, 2557) แบบวัดทักษะการสื่อสารใน
การท างานจึงเป็นเครื่องมือหนึ่งที่องค์กรสามารถสร้างขึ้น
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เพื่อใช้ในการประเมินระดับความสามารถในการสื่อสาร
ของบุคลากรซึ่งเป็นข้อมูลส าคัญที่ ใช้ในประกอบการ
พิจารณาเข้าท างานจริงในองค์กร 

ทักษะการสื่อสารเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
ความสามารถในการสื่อสารซึ่ งสามารถแบ่งระดับ
ความสามารถในการสื่อสารออกเป็น 4 ระดับ (Jablin & 
Sias, 2001; นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2543, รุ้ง 
ศรีอัษฎาพร, 2558) ดังนี้  

1)  ร ะ ดั บ ที่ ส า ม า ร ถสื่ อ ส า ร ไ ด้ ทั่ ว ไ ป ใ น
ชีวิตประจ าวัน (pre-competent level) 

2) ระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพื้นฐานที่
จ าเป็นในการท างาน (threshold level)  

3) ระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายใน
การท างาน (proficient level) 

4) ระดับที่สื่อสารจนเกิดความเคยชินและยึดมั่น
ในความคิดของตนเองมากเกินไป (over-competent 
level)   

ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรควรมีทักษะในการ
สื่อสารขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการท างาน ( threshold) 
เป็นอย่างต่ า  ไปจนถึงทักษะในการสื่อสารที่บรรลุ
เป้าหมายในการท างาน (proficient) เนื่องจากการมี
ทักษะการสื่ อสารอยู่ ในระดับที่ สื่ อสารได้ทั่ ว ไปใน
ชีวิตประจ าวัน (pre-competent) ยังไม่เพียงพอส าหรับ
การน ามาใช้ในการท างานในองค์กร ตัวอย่างเช่น ถึงแม้
บุคคลจะสามารถเขียนอีเมล์ถึงผู้อื่นได้ แต่ถ้าข้อความที่
ส่งไปขาดความกระชับหรือความชัดเจน ก็อาจท าให้การ
ท างานเกิดความติดขัด ไม่ราบรื่นได้ เป็นต้น และทักษะใน
การสื่อสารที่เคยชินและการยึดมั่นในความคิดของตน 
(over-competent)  อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้ 
เช่น การใช้ค าพูดในลักษณะเดียวกันกับบุคคลทุกระดับใน
องค์กร อาจก่อให้เกิดปัญหาในการท างานร่วมกับผู้อื่นใน
องค์กรได้ ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงจ าเป็นต้องท าการวัดระดับ
ความสามารถในการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กร เพื่อให้ทราบว่าผู้สมัครแต่ละคนมีความสามารถใน
การสื่อสารเพียงพอส าหรับการเข้าท างานในองค์กรได้
หรือไม่ 

เมื่อส ารวจงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดทักษะ
การสื่อสารในบริบทองค์กร พบว่าการวัดทักษะการสื่อสาร
มักถูกสร้างให้มีลักษณะเป็นแบบสอบถามโดยให้บุคลากร
ในองค์กรรายงานการรับรู้ทักษะการสื่อสารของตนเอง 

(self-report) และให้หัวหน้างานรายงานการรับรู้ทักษะ
การสื่อสารของผู้ ใต้บั งคับบัญชาของตน ( receiver-
report) (เ ช่น เกวลี  ขันธ์เ งิน, 2551; จิราวรรณ  
วงศ์ดอกไม้, 2551; หทัยพร ทิมสว่าง, 2551) ซึ่งผล
การศึกษาส่วนใหญ่ พบว่า บุคลากรและหัวหน้างาน มีการ
รับรู้ทักษะการสื่อสารของบุคลากรผู้ถูกประเมินแตกต่าง
กัน ท าให้ไม่สามารถทราบได้แน่ชัดว่าแท้จริงแล้วบุคลากร
คนนั้นมีทักษะการสื่อสารเป็นอย่างไร การวัดทักษะการ
สื่อสารที่มีลักษณะเป็นการรายงานตนเอง หรือให้ผู้อื่นเป็น
ผู้รายงาน จึงมีข้อจ ากัดในกรณีที่ผลของการรับรู้จากผู้ตอบ
แบบวัดทั้ง 2 กลุ่มไม่ตรงกัน ท าให้ไม่ทราบว่าทักษะการ
สื่อสารที่แท้จริงของผู้ถูกประเมินเป็นเช่นไร 

งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าองค์กร
ต้องการผู้สมัครเข้าท างานที่มีทักษะการสื่อสารในด้านใด 
คุณลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสารส าหรับ
ผู้สมัครเข้าท างานเป็นอย่างไร ท าการตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบวัดรวมถึงค้นหาเกณฑ์การวัดระดับทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัคร ผลของการศึกษานี้คาดว่าองค์กรจะ
สามารถน าลักษณะเฉพาะของแบบวัดดังกล่าวไปใช้ในการ
สร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานใน
องค์กรต่างๆ เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกบุคคล
ที่ มี ทั ก ษะก า รสื่ อ ส า รที่ ดี เ ข้ า สู่ อ ง ค์ ก ร ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ ช่วยลดอัตราการลาออกจากงาน ค่าใช้จ่าย
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหม่ และเวลาในการคัด
กรองบุคคลให้เข้าท างานในองค์กร 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาในเรื่องนี้ สรุปได้เป็น 3 หัวข้อหลัก ได้แก่การ
คัด เลื อกบุคคล เข้ าท า งานในองค์กร  การก าหนด
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 
และ การวัดและดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารในองค์กร ดังมี
เนื้อหาสาระโดยสังเขปดังนี้ 

1. การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร 
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน เป็นกระบวนการที่องค์กร
ท าการพิจารณาคุณสมบัติหรือคุณภาพของผู้สมัครแต่ละ
คน เพื่อใช้ในการตัดสินใจว่าจะให้บุคคลใดเข้ามาท างาน
ในองค์กร (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 
2011; อนันต์ชัย คงจันทร์, 2557) เริ่มต้นจากการส ารวจ
ใบสมัครของผู้สมัครเข้าท างาน เพื่อพิจารณาว่าบุคคลใดที่ 
มีความสามารถข้ันพ้ืนฐานตรงตามเนื้องาน จากนั้นองค์กร
ก็จะจัดการทดสอบความสามารถในการเรียนรู้และการ
พัฒนาทักษะ (Aptitude Tests) รวมถึงความรู้และทักษะ
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ที่มีอยู่เดิม (Achievement Tests) ของผู้สมัครที่ผ่านการ
พิจารณาใบสมัครแล้ว เพื่อที่จะน าผลการวัดที่ได้มา
จัดล าดับความสามารถของผู้สมัครแต่ละคน ต่อมาองค์กร
จะเรียกตัวผู้สมัครที่มีความสามารถโดดเด่นให้เข้ารับการ
สัมภาษณ์ ซึ่งในขั้นตอนนี้ผู้ที่สัมภาษณ์ เช่น หัวหน้างาน  
ผู้ร่วมทีม จะต้องร่วมกันก าหนดเกณฑ์ในการตัดสินว่า
บุคคลใดที่มีความสามารถเหมาะสมที่จะเข้ามาท างานใน
องค์กร เมื่อท าการคัดเลือกจนเหลือผู้สมัครจ านวนน้อยลง 
องค์กรจึงจะท าการตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัครแต่ละคน
ผ่าน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผ่านบุคคลอ้างอิงที่ผู้สมัครได้ระบุในใบสมัครงาน เช่น 
พนักงานในองค์กรที่ผู้สมัครรู้จัก ผู้บังคับบัญชาในองค์กร
เดิมของผู้สมัคร อาจารย์ที่ปรึกษาของผู้สมัคร เป็นต้น เมื่อ
ได้ผลการประเมินคุณลักษณะของผู้สมัครงานจาก
กระบวนการคัดเลือกในขั้นตอนต่างๆ ข้างต้นจนครบถ้วน
แล้ว ขั้นตอนสุดท้ายองค์กรจะน าผลการประเมินที่ได้มาใช้
ในการตัดสินใจเลือกบุคคลเข้าท างาน สามารถสรุป
กระบวนการคัดเลือกบุคคลขององค์กรได้ดังแผนภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

แผนภาพที่ 1 กระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2011) 

 
จากกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครเข้าท างาน ใน

งานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้มุ่งเน้นที่จะสร้างแบบวัดทักษะในการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งอยู่ในขั้นตอนที่ 
2 คือ การทดสอบความสามารถในกระบวนการคัดเลือก
บุคคลขององค์กร โดยในการวัดประเมินความสามารถของ
ผู้สมัครงาน สิ่งที่องค์กรต้องท าเป็นสิ่งแรกคือ การก าหนด
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างาน (Noe et. 
al, 2001)  

2. การก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

ตั้งแต่ในช่วงกลางทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา 
โลกมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหลายด้าน เช่น ด้าน
เทคโนโลยี ด้านตลาดการค้า ด้านข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น 
การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลให้เกิดความท้าทายต่อการ
บริหารงานขององค์กร และส่งผลกระทบต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่

ท าให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นได้ก็คือ องค์กรต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถตรง
ตามความต้องการขององค์กร (นิสดารก์ เวชยานนท์, 
2554) เนื่องจากความสามารถของบุคลากรนั้นส่งผล
โดยตรงต่อความสามารถในการแข่งขัน และประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานขององค์กร องค์กรต่างๆ จึงจ าเป็นต้อง
ก าหนดความสามารถที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างาน
ที่ เหมาะสมกับวิ สัยทัศน์  พันธกิจ  เป้ าหมาย และ
วัฒนธรรมขององค์กร (อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2552)   

เมื่อทบทวนการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ก าหนดความสามารถที่พึงประสงค์ของผู้สมัครเข้าท างาน
ในองค์กร พบว่า ทักษะที่ผู้บริหารองค์กรต้องการจาก
ผู้สมัครงานที่ เป็นบัณฑิตจบใหม่ มีจ านวนทั้งสิ้น 10 
ประการ ได้แก่ ทักษะการสื่อสาร ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ทัศนคติเชิงบวก ความซื่อสัตย์ ความมี
มารยาท ความยืดหยุ่นในการท างาน ความเป็นมืออาชีพ 
ความรับผิดชอบ ความสามารถในการท างานเป็นทีม และ
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คุณธรรมจริยธรรมในการท างาน เมื่อผู้บริหารได้ท าการจัด
อันดับความส าคัญของทักษะทั้ง 10 ประการ พบว่า 
ทักษะการสื่อสารและความซื่อสัตย์ มีความส าคัญต่อการ
ท างานในองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ความมีมารยาท 
ความรับผิดชอบ และทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ตามล าดับ (Robles, 2012) นอกจากนี้ทักษะที่
จ าเป็นส าหรับการท างานของบุคลากรในระดับผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติการในทุกระดับ ได้แก่ ทักษะการสื่อสาร 
รองลงมาคือ การคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา การ
สังเคราะห์ การบูรณาการและการประสานงาน การ
คาดคะเนและตอบสนองความต้องการ และการเป็นผู้น า 
ตามล าดับ (Boyle et al., 2014) 

จากการทบทวนคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร พบว่า มีคุณลักษณะหลาย
ประการที่จัดเป็นบุคลิกภาพภายในตัวบุคคล เช่น ทัศนคติ 
มารยาท ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์  คุณธรรม 
จริยธรรม เป็นต้น ซึ่ง รุ้ง ศรีอัษฎาพร (2558) ได้เสนอ
แนวคิดเกี่ ยวกับบุคลิกภาพเอาไว้ ว่ า  บุคลิกภาพมี
ความสัมพันธ์กับทักษะในการสื่อสาร เมื่อบุคคลต้องการที่
จะให้ผู้อื่นรับรู้และเข้าใจถึงบุคลิกภาพภายในของตนเอง 
บุคคลจ าเป็นต้องมีทักษะในการสื่อสารทั้งการพูดและการ
แสดงออก เพราะบุคลิกภาพภายในเป็นสิ่งที่ไม่สามารถ
มองเห็นหรือสัมผัสได้โดยตรง ต้องอาศัยการตีความจาก
การสื่อสารของบุคคลที่แสดงออกมาให้เห็น  ได้ยิน หรือได้
ฟัง ซึ่งการตีความก็อาจผิดพลาดได้ ดังนั้นในการประเมิน
คุณลักษณะต่างๆ ของผู้สมัครงาน องค์กรสามารถ
ประเมินจากผลการวัดทักษะในการสื่อสารของผู้สมัครงาน
ได้ ปัจจุบันมีการใช้เครื่องมือในการวัดคุณลักษณะของ
ผู้สมัครงานหลายชนิด เช่น ใบสมัคร แบบทดสอบความรู้
ความสามารถ แบบทดสอบบุคลิกภาพ การสัมภาษณ์ 
ผู้สมัครงานล้วนต้องใช้ความสามารถในการสื่อสารเพื่อ
แสดงให้องค์กรเห็นถึงคุณลักษณะที่อยู่ภายในตนเอง แต่
ยังไม่พบว่ามีการใช้แบบวัดทักษะการสื่อสารโดยเฉพาะ 
ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะหาแนวทางในการพัฒนาแบบวัด
ทักษะการสื่อสารในการศึกษานี ้

3. การวัดและดัชนีชี้วัดทักษะการสื่อสารใน
องค์กร 

การวัดประเมินทักษะการสื่อสารในองค์กร
สามารถท าได้ 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล กลุ่ม และ
องค์กร ซึ่งทักษะการสื่อสารในระดับกลุ่มและองค์กร ไม่ได้
เกิดจากการน าเอาทักษะการสื่อสารในระดับบุคคลมา
รวมกัน แต่เกิดจากการสอดประสานกันระหว่างบุคลากร

ในกลุ่มและองค์กร และต้องวัดประเมินจากการสื่อสารใน
ภาพรวมของกลุ่มและองค์กรเท่านั้น ไม่สามารถวัดได้จาก
การน าเอาทักษะการสื่อสารของแต่ละบุคคลมารวมกัน 
(นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2543) แต่ในการ
ศึกษาวิจัยนี้ผู้วิจัยต้องการจะศึกษาเจาะจงไปที่ทักษะใน
การสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งเป็นกลุ่มคน
ที่ยังไม่ได้ท างานร่วมกับผู้อื่น และยังไม่ได้เข้าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ดังนั้นในการศึกษาวิจัยนี้จึงสามารถท าได้
เฉพาะการวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในระดับ
บุคคลเท่านั้น 

รุ้ง ศรีอัษฎาพร (2558 หน้า 248-249) ได้ท า
การสรุปดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารจากการสังเคราะห์
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาดัชนีช้ีวัดทักษะการ
สื่อสารในองค์กรระดับบุคคล ดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสาร
ในการท างาน ได้แก่ ทักษะการฟัง เช่น การฟังเข้าถึงคู่
สนทนา การฟังด้วยความตั้งใจ คิดตาม และตอบสนอง
ด้วยความตั้งใจ รวมถึงการฟังในการท างาน เช่น การฟัง
เพื่อจับประเด็น ทักษะการพูด เช่น ความสามารถในการ
ใช้ถ้อยค าในการพูดให้กระชับ ถูกต้อง สมบูรณ์ ชัดเจน 
และตรงประเด็น ทักษะการอ่าน เช่น การอ่านโดยใช้
วิจารณญาณ พินิจพิเคราะห์ จับใจความ ท าความเข้าใจ 
ทักษะการเขียน เช่น การเขียนรายงาน จดหมาย บันทึก
ข้อความ ประกาศ ทักษะในการจัดการข้อมูลข่าวสาร 
เช่น การรับส่งข้อมูล การจัดเก็บ การสืบค้น และการ
เผยแพร่ข้อมูล ทักษะในการสื่อสารเพ่ือสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล เช่น การสื่อสารเพื่อสร้างความสัมพันธ์อัน
ดีกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 

ผู้วิจัยจึงได้น าเอาดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสาร
ระดับบุคคลดังกล่าวข้างต้นมาก าหนดกรอบการวัดทักษะ
การสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร โดยมีเนื้อหา
สาระในการวัดดังต่อไปนี้ 

1) ทักษะการฟัง สะท้อนผ่านพฤติกรรมการฟัง  
4 แบบ ได้แก่ 1.1) การฟังแบบไม่มีปฏิกิริยาตอบโต้หรือมี
ปฏิกิริยาตอบโต้น้อย 1.2) การฟังแบบเลือกฟังเฉพาะเรื่อง
ที่สนใจและละเลยในเรื่องที่ไม่สนใจ 1.3) การฟังอย่าง
ตั้ งใจ และ 1.4) การฟังอย่างกระตือรือร้น ซึ่ ง เป็น
พฤติกรรมการฟังที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดในการ
สื่อสาร (Brounstein, Bell, & Smith, 2007) 

2) ทักษะการพูด  สะท้อนผ่านพฤติกรรมการ
พูด 4 แบบ ได้แก่ 2.1) การพูดแบบหลีกเลี่ยงการให้ข้อมูล
ที่ผิดพลาด  2.2) การพูดอย่างตรงประเด็น  2.3) การพูด
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อย่างกระจ่างชัดเจน และ 2.4) การพูดอย่างมีมารยาท  
(Mukerjee, 2013) 

3) ทักษะการอ่าน สะท้อนผ่านพฤติกรรมการ
อ่ า น อ ย่ า ง มี วิ จ า ร ณ ญ า ณ  ซึ่ ง ป ร ะ ก อ บ ไ ป ด้ ว ย  
3.1) ความสามารถในการระบุประเด็นที่ได้จากการอ่าน 
3. 2)  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใน ก า ร ส รุ ป ใ จ ค ว า ม ส า คั ญ  
3.3) ความสามารถในการท าความเข้าใจจุดประสงค์ของ
ผู้เขียน 3.4) ความสามารถในการระบุสิ่งที่สนับสนุน
ใจความส าคัญของผู้เขียน และ 3.5) ความสามารถในการ
ประเมินความน่าเช่ือถือข้อสนับสนุน (Smith, 2004) 

4) ทักษะการเขียน สะท้อนผ่านพฤติกรรมการ
เขียน 4 ประการ ได้แก่ 4.1) การเขียนโดยใช้ภาษาที่แสดง
ถึงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม 4.2) การเขียนโดยค านึงถึง
ความถูกต้องของข้อมูล 4.3) การเขียนโดยค านึงถึงความ
กระชับของข้อความ และ4.4) การเขียนโดยค านึงถึงความ
ชัดเจนของข้อความ (Brounstein, Bell, & Smith, 
2007; Hartley & Chatterton, 2015) 

5) ทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสาร สะท้อน
ผ่านพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการข้อมูลข่าวสาร  
4 ประการ  ได้แก่ 5.1) การให้และรับข้อมูลที่มีแหล่ง
อ้างอิงที่น่าเช่ือถือและถูกต้อง 5.2) การเก็บรักษาข้อมูล
ตามมาตรฐานการเก็บข้อมูลขององค์กร 5.3) การรวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีการที่ เหมาะสม และ 5.4) การใช้สื่อที่
เหมาะสมในการน าเสนอข้อมูล (Mukerjee, 2013) 

6) ทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
สะท้อนผ่านพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 4 ประการ ได้แก่ 6.1) การตอบสนองต่อ
ผู้อื่นและสถานการณ์อย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา ซื่อสัตย์ 
และโปร่งใส  6.2) การแสดงความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น เข้าใจ
ความคิดและความรู้สึกของฝ่ายตรงข้าม 6.3) การ
สนับสนุนหรือให้ก าลังใจผู้อื่น และ 6.4) การตระหนักถึง
ความเท่าเทียมกันและให้ความส าคัญกับฝ่ายตรงข้ามเสมอ 
(Crosling & Ward, 2002) 

ในการศึกษานี้ เนื่องจากผู้บริหารขององค์กรที่
ศึกษามีความเห็นว่าทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสารอาจยัง
ไม่จ าเป็นส าหรับกลุ่มพนักงานใหม่ในระดับปฏิบัติการ ซึ่ง
ลักษณะงานอาจยังไม่ต้องใช้ทักษะการจัดการข้อมูล
ข่าวสาร ในการศึกษานี้จึงวัดเพียง 5 ทักษะในด้านการฟัง 
พูด อ่าน เขียน และการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเท่านั้น 
 
 
 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนี้ ได้ท าการศึกษาเฉพาะบริษัทใน
เครือเบทาโกร ซึ่งเป็นองค์กรที่มีการจัดรับพนักงานใหม่
เป็นจ านวนมาก โดยเฉลี่ยร้อยละ 10 ต่อปี และมีความ
สนใจเข้าร่วมในการศึกษา และประสงค์จะใช้แบบวัด
ทักษะการสื่อสารเป็นเครื่องมือหนึ่งในการพิจารณา
คัดเลือกบุคคลเข้าท างานจริงในองค์กร ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือก
ศึกษาในองค์กรใดองค์กรหนึ่ งอย่างเฉพาะเจาะจง
เนื่องจากวัฒนธรรมขององค์กรแต่ละแห่งมีความแตกต่าง
กัน รวมทั้งผู้วิจัยต้องการออกแบบข้อค าถามในแบบวัด
โดยใช้สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในองค์กรที่ท าการศึกษา 

กระบวนการศึกษาเริ่มต้นจากการทบทวน
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับดัชนีช้ีวัดทักษะ
การสื่อสารในบริบทองค์กร เพื่อน ามาใช้ก าหนดกรอบใน
การสัมภาษณ์ผู้บริหารและกรอบในการสร้างแบบวัด
ทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร จากนั้น
ผู้วิจัยได้เข้าท าการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่รับผิดชอบดูแลใน
ส่วนงานการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ในเครือ 
เบทาโกร โดยใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะเชิงทักษะในการสื่อสาร
ของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรต้องการและสถานการณ์
การสื่อสารในองค์กร ต่อมาจึงน าผลการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจัย และผลการสัมภาษณ์มาประยุกต์ใช้ใน
การสร้างลักษณะเฉพาะของแบบวัดและแบบวัดทักษะ
การสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรเอกชน แล้ว
น า ไปให้ ผู้ เ ช่ี ยวชาญด้ านการสื่ อสาร  การวัดและ
ประเมินผล และการบริหารทรัพยากรบุคคล ท าการ
ประเมินความสามารถในการน าลักษณะเฉพาะและแบบ
วัดไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง หลังจากผู้เช่ียวชาญได้ประเมิน
และให้ข้อเสนอแนะแล้ว ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแก้ไขแบบวัด
ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและน าแบบวัดไปทดลอง
ใช้กับกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษาในระดับช้ันปีที่ 3 และ 4 
ที่ใกล้จะจบการศึกษาและก าลังจะเข้าท างานในองค์กร
จ านวน 100 คน และกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างานใน
เครือเบทาโกร จ านวน 30 คน รวมทั้งสิ้น 130 คน 
ค่าสถิติที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่างนี้
คลาดเคลื่อนจากกลุ่มประชากรไม่เกิน 5% (Johanson & 
Brooks, 2010)  
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ลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการสื่อสาร
ของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

แบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน
ในองค์กรมีลักษณะเฉพาะ ดังต่อไปนี้ 

  1) ดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กร ได้แก่ ทักษะการฟัง ทักษะการพูด 
ทักษะการอ่าน ทักษะการเขียน และทักษะการสาน
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน  

2) โครงสร้างของแบบวัด ประกอบไปด้วย ดัชนี
ช้ีวัดทักษะการฟัง การพูด การอ่าน การเขียน และการ
สานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ 3 ตัวเลือก ซึ่งตัวเลือกค าตอบแต่ละตัวในทุกๆ 
ข้อค าถาม สะท้อนถึงระดับทักษะการสื่อสาร 3 ระดับ 
ได้แก่ ระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน 
(Pre-competent level) ระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้น
พื้นฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) และ
ระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างาน 
(Proficient level) ข้อค าถามในแบบวัดที่สร้างขึ้นมี
จ านวนทั้งหมด 20 ข้อ ประกอบไปด้วยข้อค าถามที่วัด
ทักษะการฟัง จ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการพูด จ านวน 4 
ข้อ วัดทักษะการอ่าน จ านวน 4 ข้อ วัดทักษะการเขียน 
จ านวน 4 ข้อ และวัดทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลจ านวน 4 ข้อ ซึ่งข้อค าถามในแต่ละดัชนีช้ีวัด มี
ลักษณะดังต่อไปนี้ 

ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการฟัง มีลักษณะที่
แสดงถึงสถานการณ์การฟังในการท างาน และมีการถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมการฟังที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท าใน
สถานการณ์ต่างๆ เช่น การฟังค าสั่งของผู้บั งคับบัญชา 
การฟังประชุม การฟังในระหว่างการสนทนา เป็นต้น โดย
ตั ว เ ลื อ ก ใ น ร ะ ดั บ ที่ ส า ม า ร ถ สื่ อ ส า ร ไ ด้ ทั่ ว ไ ป ใ น
ชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่
แสดงถึงพฤติกรรมการฟังแบบไม่ตอบโต้และพฤติกรรม
การฟังแบบเลือกฟัง ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้
ในขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) 
เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการฟังอย่างตั้งใจ และ
ระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างาน 
(Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการ
ฟังอย่างกระตือรือร้น 

ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการพูด มีลักษณะที่
แสดงถึงสถานการณ์การพูดในการท างาน และมีการถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมการพูดท่ีผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท าใน
สถานการณ์ต่างๆ เช่น การพูดในที่ประชุม การพูดทาง
โทรศัพท์ การพูดเพื่อน าเสนองาน เป็นต้น โดยตัวเลือกที่
อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน 
(Pre-competent level) เป็นข้อความที่แสดงถึง
พฤติกรรมการพูดที่หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ตรง
ประเด็น แต่ขาดความชัดเจน และขาดมารยาทที่ดี 
ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้ในข้ันพ้ืนฐานที่จ าเป็น
ในการท างาน (Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึง
พฤติกรรมการพูดท่ีหลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ตรง
ประเด็น มีมารยาท แต่ขาดความชัดเจน และระดับที่
สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุ เป้าหมายในการท างาน 
(Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการ
พูดที่หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ตรงประเด็น 
ชัดเจน และมีมารยาท 

ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการอ่าน มีการหยิบยก
บทความ จดหมาย ข่าว หรือบันทึก ที่เกี่ยวข้องกับบริบท
การท างานมาแสดง และมีการถามเกี่ยวกับประเด็นต่างๆ 
ที่ได้จากการอ่าน โดยตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถ
สื่อสารได้ทั่ วไปในชีวิตประจ าวัน ( Pre-competent 
level) เป็นข้อความที่ไม่แสดงถึงส่วนที่เป็นใจความส าคัญ
ของบทความ  วัตถุประสงค์ของผู้เขียน ข้อสนับสนุนของ
ผู้เขียน หรือประเมินความน่าเช่ือถือของบทความไม่
ถูกต้อง ตัวเลือกในระดับที่สามารถสื่อสารได้ในขั้นพื้นฐาน
ที่จ าเป็นในการท างาน (Threshold level) เป็นข้อความ
ที่ แสดงถึ งส่ วนที่ เป็น ใจความส าคัญของบทความ 
วัตถุประสงค์ของผู้เขียน ข้อสนับสนุนของผู้เขียน หรือบ่งช้ี
ถึงความสามารถในการประเมินความน่าเช่ือถือของ
บทความถูกต้องในเบื้องต้น และระดับที่สามารถสื่อสาร
เพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Proficient Level) 
เป็นข้อความที่แสดงถึงส่วนที่ เป็นใจความส าคัญของ
บทความ วัตถุประสงค์ของผู้ เขียน ข้อสนับสนุนของ
ผู้เขียน หรือบ่งช้ีถึงความสามารถของผู้สมัครในการ
ประเมินความน่าเช่ือถือของบทความได้ถูกต้องครบถ้วน 

ข้อค าถามที่ใช้วัดทักษะการเขียน มีลักษณะ
เป็นสถานการณ์เกี่ยวกับการเขียนในการท างาน และถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเขียนที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะกระท า
ในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การเขียนใบสั่งซื้อสินค้า การ
เขียนจดหมาย การเขียนรายงาน การเขียนบันทึก เป็นต้น 
โดยตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปใน
ชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่
แสดงถึงการเขียนที่มีการใช้ภาษาเพื่อแสดงอารมณ์ได้
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เหมาะสม หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลที่ผิดพลาด แต่ขาดความ
กระชับ และความชัดเจน ตัวเลือกในระดับที่สามารถ
สื่ อ ส า ร ไ ด้ ใ น ขั้ นพื้ น ฐ า น ที่ จ า เ ป็ น ใ น กา ร ท า ง า น 
(Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึงการเขียนที่มี
การใช้ภาษาเพื่อแสดงอารมณ์ได้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการ
ให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ชัดเจน แต่ขาดความกระชับ และ
ระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างาน 
(Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึงการเขียนที่มี
การใช้ภาษาเพื่อแสดงอารมณ์ได้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการ
ให้ข้อมูลที่ผิดพลาด ชัดเจน และกระชับ 

ข้อค าถามที่ ใช้วัดทักษะการสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล  มีลักษณะที่ แสดงถึงสถานการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับการสานสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ ในการท างาน 
และมีการถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ผู้สมัครคาดว่าตนจะ
กระท าในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การสนทนากับเพื่อน
ร่วมงาน การท างานในทีม การเจรจากับลูกค้า เป็นต้น 
โดยตัวเลือกที่อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปใน
ชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) เป็นข้อความที่
แสดงถึงการเปิดเผยตนเอง ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น การ
สนับสนุนหรือให้ก าลังใจผู้อื่น หรือการตระหนักถึงความ
เท่าเทียมกันในระดับน้อยท่ีสุด ตัวเลือกในระดับที่สามารถ
สื่ อ ส า ร ไ ด้ ใ น ขั้ นพื้ น ฐ า น ที่ จ า เ ป็ น ใ น กา ร ท า ง า น 
(Threshold level) เป็นข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมการ
เปิดเผยตนเอง ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น การสนับสนุนผู้อื่น 
หรือการตระหนักถึงความเท่าเทียมกันในระดับเบื้องต้น 
และระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการ
ท างาน (Proficient Level) เป็นข้อความที่แสดงถึง
พฤติกรรมการเปิดเผยตนเอง ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น การ
สนับสนุนผู้อื่น หรือการตระหนักถึงความเท่าเทียมกันใน
ระดับมากท่ีสุด 

3) การตัดสินเกณฑ์คะแนน ในแต่ละข้อค าถาม
มีคะแนนสูงสุด เท่ากับ 3 คะแนน รองลงมาคือ 2 คะแนน 
และ 1 คะแนนตามล าดับ คะแนนรวมสูงสุดของแบบวัด
ทั้งฉบับจึงมีค่าเท่ากับ 60 คะแนน และคะแนนรวมที่ต่ า
ที่สุดของแบบวัดทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 20 คะแนน การ
ประเมินผลการวัดสามารถประเมินจากการแบ่งผลคะแนน
ออกเป็น 3 ระดับ โดยการค านวณหาค่าความห่างแต่ละ
ช่วงของระดับความสามารถ คือระดับที่สามารถสื่อสารได้
ในชีวิตประจ าวัน แต่ยังไม่เพียงพอส าหรับการท างาน 20-
33 คะแนน ระดับที่สามารถสื่อสารในการท างานได้ในขั้น
พื้นฐาน 34-47 คะแนน และระดับที่สามารถสื่อสารใน
การท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 48-60 คะแนน 

ผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบวัดทักษะการสื่อสารของ
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรขึ้น ซึ่งสามารถวัดทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครงานได้ 5 ด้าน ตามความประสงค์ของ
องค์กรที่ผู้วิจัยเข้าท าการศึกษา ได้แก่ ทักษะการฟัง 
ทักษะการพูด ทักษะการอ่าน ทักษะการเขียน และทักษะ
การสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน  

จากการน าลักษณะเฉพาะและแบบวัดที่สร้างขึ้น
ไปให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา พบว่า 
ลักษณะเฉพาะของแบบวัดที่สร้างขึ้นมีความตรงเชิงเนื้อหา
ในภาพรวมเท่ากับ 0.8 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม สามารถ
น าลักษณะเฉพาะไปใช้ได้ โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 4 ท่าน 
ได้แก่ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 ท่าน 
ด้านการสื่อสาร จ านวน 1 ท่าน และด้านการวัดและ
ประเมินผล จ านวน 1 ท่าน แสดงความคิดเห็นว่า ลักษณะ
เฉพาะที่สร้างขึ้น มีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ 
ส่วนผู้เช่ียวชาญด้านการสื่อสาร จ านวน 1 ท่าน แสดงความ
คิดเห็นว่า ควรน าลักษณะเฉพาะไปปรับปรุงแก้ไขก่อน
น าไปใช้จริง ส่วนแบบวัดมีข้อค าถามที่ เหมาะสมและ
สามารถน าไปใช้ได้ จ านวน 19 ข้อ และมีข้อค าถามที่ต้อง
น าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปทดลองใช้ จ านวน 1 ข้อ  

ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแก้ไขลักษณะเฉพาะ
ของแบบวัดและแบบวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครเข้า
ท างานในองค์กรตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ และน า
แบบวัดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 130 คน ซึ่ง
ประกอบไปด้วยกลุ่มนิสิตนักศึกษาที่มีคุณสมบัติใกล้เคียง
กับผู้สมัครงาน จ านวน 100 คน และกลุ่มผู้สมัครเข้า
ท างานในเครือ  เบทาโกร จ านวน 30 คน ผลคะแนนที่ได้
จากการทดลองใช้แบบวัดในภาพรวม พบว่า คะแนนสูงสุด
ที่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 130 คน ท าได้คือ 58 คะแนน อยู่
ในระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการ
ท างานได้ (Proficient level) และคะแนนน้อยที่สุดที่กลุ่ม
ตัวอย่างท าได้คือ 30 คะแนน อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสาร
ได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) 
ค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 49.75 คะแนน 
และคะแนนรวมที่กลุ่มตัวอย่างได้มากที่สุดเท่ากับ 49 
คะแนน ซึ่งมีค่าค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่สามารถ
สื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ (Proficient 
level) คะแนนที่อยู่ในจุดกึ่งกลางของข้อมูลเท่ากับ 50 
คะแนน ความห่างของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุด
เท่ากับ 28 คะแนน และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
5.05 แสดงถึงการกระจายของข้อมูลที่มากพอสมควร  



 

60… Journal of Communication Arts Vol. 37 No. 3 September – December 2019 

 

ในการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม พบว่า ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
นิสิตนักศึกษาที่แตกต่างกัน ทั้งด้านเพศ ช้ันปีที่ศึกษา 
คณะที่ศึกษา และมหาวิทยาลัยที่ศึกษา ไม่ได้ส่งผลให้การ
รับรู้ทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างนิสิตนักศึกษามี
ความแตกต่างกัน และลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรที่แตกต่างกัน ทั้งด้าน
เพศ อายุ สาขาวิชาที่ศึกษา คณะที่ศึกษา มหาวิทยาลัยที่
ศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงานที่
สมัคร ก็ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการสื่อสารของกลุ่ม
ตัวอย่างผู้สมัครงานมีความแตกต่างกัน 

ค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับ
กลุ่มตัวอย่างในภาพรวมเท่ากับ  0.65 ซึ่งเป็นค่าความ
เที่ยงที่อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยกตามกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า ค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบ
วัดกับนิสิตนักศึกษาเท่ากับ 0.71 เป็นค่าความเที่ยงที่อยู่
ในระดับสูง ส่วนค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้กับ
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรเท่ากับ 0.03 เป็นค่า
ความเที่ยงท่ีอยู่ในระดับต่ า  

ค่าความยากของแบบวัดในภาพรวมเท่ากับ 0.62 
หมายถึง แบบวัดนี้ค่อนข้างง่าย และค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบวัดในภาพรวมเท่ากับ 0.53 แสดงให้เห็นว่า แบบวัดนี้
สามารถจ าแนกผู้ตอบที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ตอบที่มี
คะแนนต่ าได้ปานกลาง 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ท าการอภิปรายผลการวิจัยในประเด็น
ในประเด็นดังต่อไปนี้ 

1. ทักษะการสื่อสารที่องค์กรต้องการจาก
ผู้สมัครงาน 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล
บริษัทในเครือเบทาโกร พบว่า วัฒนธรรมการสื่อสารของ
เครือเบทาโกรมีลักษณะตรงไปตรงมา ไม่อ้อมค้อม แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ต้องค านึงถึงระดับความอาวุโสและเข้าอก
เข้าใจผู้อื่นเป็นส าคัญ สอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede 
(1980 อ้างถึงใน นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2541) 
ที่กล่าวว่า องค์กรไทยมักจะเน้นการรักษาความสัมพันธ์อัน
ดีกับผู้อื่น การเคารพในระบบอาวุโส นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเกวลี ขันธ์เงิน (2551) ที่ระบุว่า 
พนักงานใหม่ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มีทักษะการ

สื่อสารที่เหมาะสมในการท างาน คือ ผู้ที่มีความเช่ือมั่นใจ
ตนเอง แต่มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่
พบว่า องค์กรไทยให้ความส าคัญกับการรับฟังคนท างาน
รุ่นใหม่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงบรรยากาศของการสื่อสารใน
การท างานท่ียังเน้นการให้เกียรติซึ่งกันและกัน  

อย่างไรก็ตามในปัจจุบันจากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัทในเครือเบทาโกรก็
พบว่า พนักงานจ านวนหนึ่งในเครือเบทาโกรไม่กล้าพูด
น าเสนองานและแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม สอดคล้อง
กับงานวิจัยของเกวลี ขันธ์เงิน (2551) ที่พบว่า พนักงาน
ใหม่มักจะขาดความมั่นใจ ไม่สามารถแสดงความคิดเห็นที่
ขัดแย้งได้ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่องค์กรไม่ต้องการอีกต่อไป 
นอกจากนี้ยังพบปัญหาในด้านการเขียนเอกสารโดยขาด
การใช้หลักเหตุผลที่เหมาะสม การเรียงล าดับต าแหน่งงาน
ของผู้รับสารไม่ถูกต้อง การใช้มารยาทไม่เหมาะสมในการ
สื่อสารผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ ซึ่งกระทบต่อการ
ท างานของบุคคล ท าให้การท างานไม่ราบรื่นและก่อให้เกดิ
ความขัดแย้งระหว่างพนักงานด้วยกันได้ สอดคล้องกับผล
การศึกษาของปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่พบว่า พนักงาน
ที่เป็นคนรุ่นใหม่ (Gen Y) มักเลือกสื่อสารเรื่องต่างๆ ผ่าน
ทางสื่อสังคมออนไลน์เป็นหลัก ขัดแย้งกับความต้องการ
ของพนักงานในรุ่นที่อาวุโสกว่า (Gen B และ Gen X) ที่
ต้องการให้พนักงานรุ่นใหม่สามารถเลือกช่องทางการ
สื่อสารให้เหมาะสมกับเรื่องที่ต้องการสื่อสาร เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและแสดงถึงการใส่ใจในเรื่อง
กาลเทศะ 

ในการสัมภาษณ์ผู้ อ านวยการฝ่ ายบริหาร
ก าลังคนเพื่อค้นหาดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารของ พบว่า 
ดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารของผู้สมัครงานในเครือเบทาโกร 
ได้แก่ การฟัง การพูด การอ่าน การเขียน และการสาน
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล สอดคล้องกับข้อสรุปดัชนีช้ีวัด
ทักษะการสื่อสารในองค์กรระดับบุคคลของรุ้ง ศรีอัษฎาพร 
(2558) ที่ว่า ดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารระดับบุคคลใน
องค์กร ประกอบไปด้วย ทักษะการฟัง การพูด การอ่าน 
การเขียน และการสื่อสารเพื่อสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ในขณะเดียวกันก็มีผลการศึกษาที่ไม่สอดคล้องกับข้อสรุปนี้  
เนื่องจากข้อสรุปดัชนีช้ีวัดทักษะการสื่อสารข้างต้น มีดัชนีช้ี
วัดทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสารรวมอยู่ด้วย แต่องค์กร
คิดว่าทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสารยังไม่จ าเป็นส าหรับ
กลุ่มพนักงานใหม่ในระดับปฏิบัติการ ซึ่งลักษณะงานอาจ
ยังไม่ต้องใช้ทักษะการจัดการข้อมูลข่าวสารเท่าไรนัก  
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นอกจากนี้ผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคลใน
เครือเบทาโกรยังได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม
การสื่อสารที่พึงประสงค์ของพนักงานใหม่ว่า พนักงานใหม่
จ าเป็นต้องใช้ทักษะการฟังในการรับค าสั่งงานจากทั้ง
หัวหน้า และลูกค้า ฟังการประชุม รวมถึงฟังการสนทนา
ของเพื่อนร่วมงานได้อย่างเข้าใจ ใช้ทักษะการพูดในการ
น าเสนองาน เสนอความคิดเห็นในที่ประชุม พูดโทรศัพท์ 
รวมถึงพูดรายงานผลการท างานต่อหัวหน้างาน ลูกค้า 
และเพื่อนร่วมงานได้ ใช้ทักษะการอ่านเพื่อจับใจความ 
การอ่านตีความได้ ใช้ทักษะการเขียนในการเขียนบันทึก 
อีเมล และจดหมายได้ รวมถึงใช้ทักษะการสานสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน ลูกค้า และเพื่อนร่วมงานได้อย่างเหมาะสม มี
มารยาท รู้จักกาลเทศะ ให้ความเคารพผู้อาวุโส และ
เข้าอกเข้าใจผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nongluck 
Sriussadaporn - Charoenngam และ Fredric M. 
Jablin (1999) ที่ระบุว่า พฤติกรรมที่แสดงถึงการมีทักษะ
การสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรไทย ได้แก่ การ
ชอบแสดงความคิดเห็น เสนอความคิดใหม่ๆ ที่ เป็น
ประโยชน์ การใช้ค าพูดและวิธีการพูดได้เหมาะสมกับ
บุคคลและกาลเทศะ การรับฟังค าสั่งงานได้ดี และการมี
ทักษะในการรายงานผลการท างานทั้งการพูดและการเขียน 
และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของปภัสสรา ชัยวงศ์ 
(2557) ที่พบว่า ตัวช้ีวัดความสามารถในการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลต่างรุ่นที่ถูกกล่าวถึงมากที่สุดคือ พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนถึงการเปิดใจ รับฟัง และสนับสนุนซึ่ง
กันและกัน และพบว่า บุคลากรที่มีความอาวุโสมีความ
คาดหวังให้บุคลากรที่มีอายุน้อยสามารถคบหาเข้ากันได้
กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ในองค์กรได้ 
เพราะกลุ่มบุคลากรอายุน้อยมักจับกลุ่มกับบุคลากรที่มีรุ่น
ราวคราวเดียวกัน ไม่ค่อยปฏิสัมพันธ์กับคนที่อาวุโสกว่า 
และมักจะทักทายแต่คนที่ตนรู้จัก 

2. ลักษณะเฉพาะของแบบวัดทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กร 

จากผลการน าลักษณะเฉพาะของแบบวัดและ
แบบวัดไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
พบว่า ความตรงเชิงเนื้อหาของลักษณะเฉพาะในภาพรวม
มีค่าเท่ากับ 0.8 ซึ่งสามารถน าลักษณะเฉพาะไปใช้ได ้แต่มี
บางส่วนที่ผู้เช่ียวชาญแนะน าว่า ควรน าไปปรับปรุงแก้ไข
ก่อนน าไปใช้จริง เช่น นอกเหนือจากการก าหนดจ านวน
องค์ประกอบที่ ใ ช้ ในการวัด  อาจต้องพิจารณาว่ า
องค์ประกอบย่อยใดของแต่ละทักษะที่สามารถขาดได้และ
ขาดไม่ได้ และนอกเหนือจากการวัดทักษะการสื่อสารใน

สถานการณ์ทั่วไป อาจเพิ่มเติมมิติในการวัด โดยออกแบบ
แบบวัดนี้ให้เป็นการวัดในสถานการณ์ที่พนักงานใหม่ต้อง
พบเจอและส าคัญต่อการท างาน เช่น พนักงานขาย อาจ
ต้องใช้ทักษะการเจรจาต่อรอง การให้ข้อมูล และการ
น าเสนองานมากเป็นพิเศษ เป็นต้น  

 การวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด
ทักษะการสื่อสารในองค์กร พบว่า มีข้อค าถามที่มีค่าความ
สอดคล้องระหว่างดัชนีช้ีวัดกับข้อค าถามมากกว่า 0.5 
สามารถน าไปใช้ได้ จ านวน 19 ข้อ และมีข้อค าถามที่มีค่า
ความสอดคล้องต่ ากว่า 0.5 ควรปรับปรุง จ านวน 1 ข้อ 
ซึ่งเป็นข้อค าถามในกลุ่มทักษะการฟัง สาเหตุที่ต้องท าการ
ปรับปรุงข้อค าถามนี้  เพราะค าตอบในข้อค าถามนี้มี
ลักษณะชี้น าให้ผู้ตอบเลือกค าตอบที่อยู่ในระดับที่สามารถ
สื่อสารเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน (Proficient 
level) มากเกินไป หากเทียบเคียงกับสถานการณ์จริง 
พนักงานใหม่อาจแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างไปจากค าตอบ
ในระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการ
ท างานก็ได้  เนื่องจากในความเป็นจริงพนักงานใหม่อาจยัง
ไม่กล้าถามค าถามหรือแสดงความคิดเห็นในช่วงต้นของ
การท างาน และอาจต้องสังเกตหรือศึกษาลักษณะนิสัย
ของหัวหน้างานก่อน เพื่อคิดหาแนวทางในการตอบสนอง
ที่เหมาะสม 

เมื่อน าแบบวัดทักษะการสื่อสารไปทดลองใช้กับ
กลุ่มตัวอย่างในภาพรวม พบว่า คะแนนสูงสุดที่กลุ่ม
ตัวอย่างท าได้อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุ
เป้าหมายในการท างาน (Proficient level) และคะแนน
น้อยที่สุดที่กลุ่มตัวอย่างท าได้อยู่ในระดับที่สามารถสื่อสาร
ได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-competent level) ใน
ขณะเดียวกันค่าเฉลี่ยคะแนนของกลุ่มตัวอย่าง มีค่า
ค่อนข้างสูงและอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุ
เป้าหมายในการท างานได้ (Proficient level) ความห่าง
ของคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ าสุดเท่ากับ 28 คะแนน 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 5.05 หมายถึง ข้อมูล
มีการกระจายอยู่ในระดับปานกลาง จากข้อมูลข้างต้น
แสดงให้เห็นว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ทักษะ
การสื่อสารของตนเองอยู่ในระดับสูง สะท้อนให้เห็นว่า
กลุ่มตัวอย่างมีความรู้เชิงกลยุทธ์ในการสื่อสารพอสมควร 
เพราะกลุ่ มตัวอย่ างทั้ ง  2 กลุ่ ม  เป็นกลุ่ มที่ มี ระดับ
การศึกษาใกล้เคียงกัน กล่าวคือ ก าลังศึกษาและจบ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี ท าให้มีความรู้เชิงกลยุทธ์ใน
การสื่อสารที่ใกล้เคียงกัน  
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เมื่อพิจารณาค่าคะแนนของกลุ่มตัวอย่างแยก
เป็นรายกลุ่ม พบว่า กลุ่มนิสิตนักศึกษามีคะแนนสูงสุดอยู่
ในระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายในการ
ท างานได้ (Proficient level) และคะแนนต่ าสุดอยู่ใน
ระดับที่สามารถสื่อสารได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน (Pre-
competent level) โดยมีค่าเฉลี่ยคะแนนเท่ากับ 49.73 
คะแนน และมีค่าความต่างระหว่างคะแนนสูงสุดกับ
คะแนนต่ าสุดที่กลุ่มนิสิตนักศึกษาท าไดเ้ท่ากับ 28 คะแนน 
ส่วนกลุ่มผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกรมีคะแนน
สูงสุดอยู่ในระดับที่สามารถสื่อสารเพื่อบรรลุเป้าหมายใน
การท างานได้ (Proficient level) และคะแนนต่ าสุดอยู่ใน
ระดับที่สามารถสื่อสารขั้นพื้นฐานในการท างานได้ 
(Threshold level) โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 49.80 คะแนน 
และมีค่าความต่างระหว่างคะแนนสงูสุดกับคะแนนต่ าสุดที่
กลุ่มผู้สมัครงานท าได้เท่ากับ 13 คะแนน ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้สมัครเข้าท างานใน
เครือเบทาโกร ซึ่งเป็นผู้ที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี
แล้ว มีการรับรู้ทักษะการสื่อสารหรือมีความรู้ เชิงกลยุทธ์
ในการสื่อสารมากกว่าผู้ที่ยังไม่จบการศึกษาหรือผู้ที่จบ
การศึกษาในระดับที่ต่ ากว่า เช่น ผู้ที่จบการศึกษาในระดับ
อาชีวศึกษา หรือมัธยมศึกษา อย่างไรก็ตามความแตกต่าง
กันน้ีไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ในขณะเดียวกันเมื่อท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียวกันที่มีลักษณะทั่วไป
แตกต่างกัน พบว่า ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวนิสิต
นักศึกษา ทั้งด้านเพศ ช้ันปีที่ศึกษา คณะที่ศึกษา และ
มหาวิทยาลัยที่ศึกษา ไม่ได้ส่งผลให้การรับรู้ทักษะการ
สื่อสารของกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ และลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้า
ท างานในเครือเบทาโกร ทั้งด้านเพศ อายุ สาขาวิชาที่
ศึกษา คณะที่ศึกษา มหาวิทยาลัยที่ศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน และต าแหน่งงานที่สมัคร ก็ไม่ได้ส่งผลให้
การรับรู้ทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างผู้สมัครเข้า
ท างานในเครือเบทาโกรมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญเช่นกัน อาจมีตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องและส่งผล
ต่อการมีทักษะการสื่อสารของกลุ่มตัวอย่างได้ เช่น วิชาที่
เรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สถานภาพการเลี้ยงดูจาก
ครอบครัว สภาพสังคม กลุ่มเพื่อน และปัจจัยอื่นๆ ที่อาจ
ท าให้การพัฒนาทักษะมีความแตกต่างกัน 

ค่าความเที่ยงของแบบวัดในภาพรวมทั้งฉบับ 
เท่ากับ 0.65 เป็นค่าความเที่ยงที่อยู่ในระดับปานกลาง 
หมายถึง หากน าแบบวัดนี้ไปใช้วัดซ้ าๆ กัน โอกาสที่จะ

ได้ผลเหมือนเดิมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะห์เป็น
รายดัชนีช้ีวัด พบว่า ดัชนีช้ีวัดที่มีค่าความเที่ยงอยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ ทักษะการอ่าน และทักษะการเขียน โดย
มีค่าความเที่ยงเป็น 0.41 และ 0.43 ส่วนดัชนีช้ีวัดที่มีค่า
ความเที่ยงอยู่ในต่ า ได้แก่ ทักษะการฟัง ทักษะการพูด 
และทักษะการเขียน โดยมีค่าความเที่ยงเป็น 0.29, 0.31 
และ 0.34 สังเกตได้ว่า ค่าความเที่ยงในดัชนีช้ีวัดแต่ละ
กลุ่มทักษะมีค่าน้อยกว่าค่าความเที่ยงของแบบวัดทั้งฉบับ 
เพราะข้อค าถามในดัชนีช้ีวัดแต่ละกลุ่มมีจ านวนน้อยกว่า
ข้อค าถามรวมทั้งฉบับ คือ มีเพียง 4 ข้อต่อดัชนีช้ีวัดหนึ่ง
กลุ่มเท่านั้น ในขณะที่แบบวัดที่มีข้อค าถามจ านวนมาก 
มักมีค่าความเที่ยงสูง (Crocker & Algina, 1986 อ้างถึง
ใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) 

 ในขณะเดียวกันผู้วิจัยได้ทดลองหาค่าความเที่ยง
แยกตามกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ผลปรากฏว่า ค่าความ
เที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มนิสิตนักศึกษา 
มีค่าเป็น 0.71 ซึ่งอยู่ในระดับที่สูง หมายถึง หากน าแบบ
วัดนี้ไปใช้วัดซ้ าๆ กัน มีโอกาสที่จะได้ผลเหมือนเดิมสูง 
ส่วนค่าความเที่ยงที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่ม
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร มีค่าเป็น 0.03 ซึ่งเป็น
ค่าความเที่ยงที่อยู่ในระดับต่ ามาก หมายถึง เมื่อน าแบบ
วัดนี้ไปใช้วัดซ้ าๆ อาจได้ผลไม่เหมือนเดิม สาเหตุที่ท าให้
ค่าความเที่ยงของกลุ่มนิสิตนักศึกษาสูงกว่ากลุ่มผู้สมัคร
เข้าท างาน คือ จ านวนตัวอย่างนิสิตนักศึกษามีมากกว่า
จ านวนตัวอย่างผู้สมัครเข้าท างาน ซึ่งขนาดของตัวอย่างที่
จะท าให้ได้ค่าความเที่ยงท่ีเชื่อถือได้ควรมีจ านวนประมาณ 
6-10 เท่าของจ านวนข้อค าถามจึงจะได้ค่าความเที่ยงที่
เป็นจริง (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) ในการศึกษาครั้งนี้
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดเหมาะสมจึงเท่ากับ 120-
200 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้กลุ่มตัวอย่างโดยรวมจ านวน 130 
คน จัดว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้ในการทดสอบค่าความ
เที่ยง แม้ว่าในการน าไปใช้จริงอาจต้องใช้กลุ่มผู้สมัครงาน
จริงให้มากข้ึน หรือก าหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะเฉพาะ
ตามที่ต้องการมากข้ึน 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาค่าความเที่ยงของข้อ
ค าถามในดัชนีช้ีวัดแต่ละกลุ่ม โดยพิจารณาแยกตามกลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งในการพิจารณาจากกลุ่มนิสิตนักศึกษา พบว่า 
ข้อค าถามในทักษะการฟังมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.35  
ข้อค าถามในทักษะการพูดมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.36  
ข้อค าถามในทักษะการอ่านมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.43 
ข้อค าถามในทักษะการเขียนมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.24 
และข้อค าถามในทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่า
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ความเที่ยงเท่ากับ 0.52 ส่วนในการพิจารณาจากกลุ่ม
ผู้สมัครเข้าท างานในเครือเบทาโกร พบว่า ข้อค าถามใน
ทักษะการฟังมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.11 ข้อค าถามใน
ทักษะการพูดมีค่าความเที่ยงเท่ากับ -0.21 ข้อค าถามใน
ทักษะการอ่านมีค่าความเที่ยงเท่ากับ -0.08 ข้อค าถามใน
ทักษะการเขียนมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.51 และข้อ
ค าถามในทักษะการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าความ
เที่ยงเท่ากับ 0.04 สาเหตุที่ค่าความเที่ยงของข้อค าถามใน
ดัชนีช้ีวัดแต่ละกลุ่มที่ได้จากการน าแบบวัดไปทดลองใช้กับ
กลุ่มนิสิตนักศึกษามีค่ามากกว่ากลุ่มผู้สมัครงานจริง 
เพราะคะแนนของกลุ่มนิสิตนักศึกษามีการกระจายตัว
มากกว่าคะแนนของกลุ่มผู้สมัครงานจริง สังเกตได้จากค่า
ความแตกต่างระหว่างคะแนนสูงสุดและต่ าสุด รวมถึงค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้จากการทดลองใช้แบบวัดกับ
กลุ่มนิสิตนักศึกษา มีค่าเป็น 28 คะแนน และ 5.54 ซึ่ง
มากกว่าค่าความแตกต่างระหว่างคะแนนสูงสุดและต่ าสุด 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้จากการทดลองใช้แบบ
วัดกับกลุ่มผู้สมัครงานจริงที่มีค่าเป็น 13 คะแนน และ 
2.99 การกระจายของค่าคะแนนสะท้อนให้เห็นถึงความ
แตกต่างกันของผู้ตอบแบบวัดภายในกลุ่มตัวอย่างเดียวกัน 
จากข้อค้นพบข้างต้น แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็น
นิสิตนักศึกษา มีทักษะการสื่อสารที่แตกต่างกันภายใน
กลุ่มมากกว่ากลุ่มผู้สมัครงานจริง นอกจากนี้ยังสังเกตได้
ว่า ในการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มผู้สมัครงานจริง มีข้อ
ค าถามในดัชนีช้ีวัดบางกลุ่มที่มีค่าความเที่ยงติดลบ ซึ่งเป็น
ผลมาจากกลุ่มผู้สมัครงานจริงมีทักษะการสื่อสารใกล้เคียง
กันสูง (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544)  

 จากการประเมินคะแนนในแบบวัดที่น าไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ค่าความยากของแบบวัด
ทักษะการสื่อสารในองค์กรทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.62 
หมายถึง แบบวัดนี้ค่อนข้างง่าย แต่ก็สามารถน าไปใช้ได้ 
เนื่องจากแบบวัดที่สามารถน าไปใช้ได้ ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 
0.20-0.80 แต่แบบวัดที่มีค่าความยากเหมาะสม ควรอยู่
ในช่วง 0.40-0.59 คือ มีความยากปานกลาง ไม่ยาก
เกินไปหรือง่ายเกินไป (สุวิมล  ติรกานันท์, 2550) ซึ่งค่า
ความยากของแบบวัดนี้ทั้งฉบับก็จัดว่ามีความใกล้เคียงกับ
ช่วงคะแนนข้างต้น เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ
ค าถามที่มีค่าความยากอยู่ในช่วง 0.20-0.80 ซึ่งสามารถ
น าไปใช้ได้ มีจ านวน 17 ข้อ  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าความ
ยากสูงกว่าช่วง 0.20-0.80 จัดว่าเป็นข้อค าถามที่ง่ายมาก 
ซึ่งควรน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้ มีจ านวน 3 ข้อ 
เพ ร า ะข้ อค า ถามที่ ง่ า ยม าก เ กิ น ไปอาจส่ ง ผ ล ให้
ความสามารถในการจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มี

คะแนนต่ าลดลงไปด้วย การปรับปรุงแก้ไขข้อค าถาม อาจ
ท าได้โดยสร้างตัวเลือกให้มีความซับซ้อนมากขึ้น เพื่อไม่ให้
ผู้ตอบเห็นความแตกต่างของตัวเลือกอย่างชัดเจน  

ส าหรับการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของแบบ
วัดทักษะการสื่อสารในองค์กร ในภาพรวม พบว่า ค่า
อ านาจจ าแนกเฉลี่ยรวมทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.53 จัดว่า
สามารถจ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าได้
ปานกลาง โดยค่าอ านาจจ าแนกไม่ควรมีค่าต่ ากว่า 0.2 
(สุวิมล ติรกานันท์, 2550) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า 0.2 มีจ านวน 19 
ข้อ ส่วนข้อค าถามที่มีอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 0.2 คือ 
จ าแนกผู้ที่มีคะแนนสูงออกจากผู้ที่มีคะแนนต่ าไม่ค่อยได้ 
มีจ านวน  1 ข้อ อันเป็นผลมาจากข้อค าถามง่ายมาก
เกินไป ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามที่ต่ าสามารถส่งผล
ต่อท าให้ค่าความเที่ยงของแบบวัดต่ าลงได้ นอกจากนี้การ
ปรับปรุงแก้ไขอาจท าได้โดยการสร้างตัวเลือกค าตอบให้มี
ความซับซ้อนมากขึ้น อาจท าการหาค่าประสิทธิภาพของ
ตัวเลือกที่เป็นตัวลวงเพิ่มเติมได้ โดยการใช้สูตรทางสถิติ 
เพื่อให้แน่ใจว่าข้อค าถามแต่ละข้อมีตัวเลือกที่คาดเดาได้
ยาก และสามารถจ าแนกคนเก่งกับคนไม่เก่งออกจากกัน
ได้อย่างชัดเจน 

ข้อจ ากัดในการวิจัยและแนวทางการศึกษาใน
อนาคต 

 1. ในการศึกษานี้ผู้วิจัยสร้างแบบวัดทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรจากองค์ประกอบ
ด้านทักษะการสื่อสารในระดับบุคคลเพียงระดับเดียว และ
ทดสอบเฉพาะทักษะการสื่อสารที่องค์กรต้องการและที่
จ าเป็นเท่านั้น การศึกษาในอนาคตอาจท าการศึกษาต่อ
ยอดไปยังองค์ประกอบเชิงกลยุทธ์และทักษะการสื่อสาร
ระดับบุคคลในด้านอื่นๆ ได้ อีกทั้งยังสามารถพัฒนาแบบ
วัดเชิงกลยุทธ์และทักษะการสื่อสารในระดับกลุ่มและ
องค์กรต่อไปได้อีกด้วย 
 2 .  การส ร้ า งแบบวั ด ในการศึ กษานี้ เ ป็ น
กระบวนการพัฒนาต้นแบบในการสร้างแบบวัดทักษะการ
สื่อสารในการท างานทั่วไปในองค์กร ข้อค าถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นจึงมีลักษณะเป็นสถานการณ์การสื่อสารในองค์กร
แบบกว้างๆ และการวัดทักษะการสื่อสารจากแบบวัด
ดังกล่าวเป็นไปตามการรับรู้ในค าถามเชิงสถานการณ์ที่
สร้างขึ้น จึงอาจท าให้ยังไม่สามารถน าไปใช้วัดและ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ความสามารถในการสื่อสารใน
สถานการณ์เฉพาะของการท างานจริงได้อย่างแม่นย า ใน
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การสร้างแบบวัดครั้งต่อไป อาจก าหนดค่าน้ าหนักของ
ดัชนีช้ีวัดแต่ละด้านให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในแต่ละ
ต าแหน่งงานได้ เช่น หากต้องการใช้แบบวัดทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครงานในองค์กร เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจคัดเลือกบุคคลที่สมัครงานในต าแหน่งพนักงาน
ขาย ซึ่งต้องใช้ทักษะการพูด และการสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลมากเป็นพิเศษ ผู้สร้างแบบวัดสามารถก าหนดให้มี
ข้อค าถามที่ใช้ในการวัดทักษะการพูด และการสาน
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล มากกว่าทักษะในกลุ่มอื่นๆ เป็นต้น 

3. การสร้างข้อค าถามในแบบวัดทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างานในการศึกษานี้อิงจาก
สถานการณ์การสื่อสารในองค์กรที่ศึกษาเท่านั้น หากน า
แบบวัดนี้ ไปใช้เป็นต้นแบบของการสร้างแบบวัดใน
การศึกษาต่อไปในอนาคต อาจต้องพิจารณาสถานการณ์
การสื่อสารที่จะน ามาสร้างเป็นข้อค าถามให้เหมาะกับ
องค์กรที่จะศึกษาต่อไป เนื่องจากบริบททางวัฒนธรรม
ขององค์กรแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน การน าแบบวัดนี้
ไปใช้อาจท าให้ไม่สามารถวัดได้ตรงตามความต้องการของ
องค์กร ควรศึกษาความต้องการของแต่ละองค์กรให้
ชัดเจนและสร้างแบบวัดที่ตรงกับความต้องการทักษะการ
สื่อสารตามต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมัครบุคคลเข้าท างาน 
 4. การสร้างข้อค าถามในแบบวัดทักษะการ
สื่อสารนี้มีจ านวนพอดีกับความต้องการที่องค์กรต้องการ 
แต่อาจน้อยเกินไปในกรณีที่เมื่อเกิดข้อค าถามที่ไม่ตรงกับ
ความต้องการหรือไม่สามารถวัดในสิ่งท่ีองค์กรต้องการได้ดี
พอ ผู้ วิจัยไม่สามารถตัดข้อค าถามนั้นทิ้ งได้  ดั งนั้น
การศึกษาในอนาคตอาจต้องมีการสร้างข้อค าถามมากขึ้น
ส ารองไว้ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความเที่ยงของแบบวัดให้มากขึ้น
ด้วย 
 5. การทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ผู้สมัครเข้าท างานในองค์กรมีจ านวนน้อยเกินไปใน
การศึกษานี้ เนื่องจากในช่วงเวลาที่ทดสอบการใช้แบบวัด
ไม่ใช่ช่วงเวลาในการเปิดรับสมัครงานพนักงานใหม่ของ
องค์กรเป้าหมาย ท าให้ต้องท าการทดสอบโดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงเพิ่มเติม อาจส่งผลท าให้ผล
การศึกษาคลาดเคลื่อนไปจากการใช้กลุ่มตัวอย่างผู้สมัคร
เข้าท างานจริงในองค์กรในจ านวนที่เหมาะสม การศึกษา
ในอนาคตจ าเป็นต้องพิจารณาช่วงเวลาที่เหมาะสมใน
การศึกษาและการทดสอบการใช้แบบวัดจริงในองค์กร  
 6. ประเภทขององค์กรที่ผู้วิจัยเลือกท าการศึกษา
ในครั้งนี้ คือ องค์กรเอกชน ในอนาคตอาจท าการศึกษา

องค์กรของรัฐควบคู่ ไปด้วย เพื่อเปรียบเทียบความ
แตกต่างในด้านความต้องการขององค์กรที่มีต่อทักษะการ
สื่อสารของผู้สมัครเข้าท างาน  

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรและผู้สมัครงาน 

1. องค์กรสามารถน าลักษณะเฉพาะที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นไปประยุกต์ใช้ในการสร้างแบบวัดทักษะการ
สื่อสารของบุคลากรในองค์กร เพื่อน าผลการวัดไปใช้ใน
การวางแผนพัฒนาทักษะการสื่อสารส าหรับบุคลากรใน
การท างานในต าแหน่งต่างๆ ที่ต้องใช้การสื่อสารเป็น
เครื่องมือส าคัญในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
 2. ในการสร้างแบบวัดทักษะการสื่อสารใน
บริบทองค์กร ผู้สร้างแบบวัดหรือองค์กรควรท าการ
ก าหนดกรอบในการสร้างแบบวัด เริ่มตั้งแต่การก าหนด
ดัชนีช้ีวัด และองค์ประกอบของทักษะที่ต้องการจะวัดที่
สอดคล้องกับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรซึ่อาจแปร
ผันไปตามประเภทองค์กร ลักษณะการด าเนินงาน/ธุรกิจ 
ประเภทงาน ต าแหน่งงาน เป็นต้น  

3. แบบวัดที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมีข้อค าถามที่ไม่ได้
มีการก าหนดสถานการณ์เฉพาะในการสื่อสารที่สอดคล้อง
กับต าแหน่งงานที่ผู้สมัครงานได้เลือกท าการสมัคร เ ช่น 
การเจรจาต่อรอง การน าเสนองาน การจัดท าข้อมูล
สารสนเทศ เป็นต้น ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปอาจท าการ
สร้างข้อค าถามที่มีสถานการณ์เฉพาะเจาะจงเพื่อใช้ในการ
คัดเลือกบุคลากรแยกในแต่ละต าแหน่งงานได้  
 4.  คุณสมบัติของผู้สมัครเข้าท างานที่องค์กรใช้
ในการพิจารณาเพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเป็นอันดับ
ต้นๆ คือ ทักษะการสื่อสาร ผู้ที่ก าลังจะสมัครเข้าท างานใน
องค์กร ควรพัฒนาทักษะการสื่อสารของตนให้อยู่ในระดับ
ที่สามารถสื่อสารในการท างานขั้นพื้นฐานได้ คือ ควรมี
ทักษะในการฟัง พูด อ่าน และเขียนได้รู้เรื่อง เพื่อเพิ่ม
โอกาสในการได้รับการพิจารณาเข้าท างาน และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการขององค์กรได้ 
 5. การสื่อสารในการท างานทุกครั้ง ควรค านึงถึง
ระดับความอาวุโส กาลเทศะ และความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น
เป็นส าคัญ เพราะพฤติกรรมต่างๆ ข้างต้น เป็นสิ่งที่องค์กร
ต่างๆ ในประเทศไทยให้ความส าคัญมากที่สุด ถ้าผู้สมัครมี
พฤติกรรมดังกล่าวก็จะช่วยให้การท างานในองค์กรเป็นไป
อย่างราบรื่น 
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