
บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

จากการตรวจเอกสาร ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณ
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
4. กลุมธุรกิจพืชครบวงจร เครือเจริญโภคภัณฑ
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเชาวนอารมณ

ความหมายของเชาวนอารมณ

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของเชาวนอารมณที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้

กรมสุขภาพจิต (2543: 42) ใหความหมายของเชาวนอารมณวาเปนความสามารถทาง
อารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข

ทศพร (2542: 21) ใหความหมายของเชาวนอารมณวาหมายถึงความสามารถลักษณะหนึ่ง
ของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเองและของผูอ่ืน สามารถควบ
คุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการของตนเอง
ไดอยางเหมาะสมและถูกกาละเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรคและขอ
ขัดแยงตาง ๆ ไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเริ่มสรางสรรคอันมี
คาของตนได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผู
นําหรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน (Study Success)  ความสําเร็จใน
อาชีพ (Career Success) ตลอดจนประสบความสําเร็จในชีวิต (Life Success)
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รัตติกรณ  (2544: 17)  ใหความหมายของเชาวนอารมณวาหมายถึงความสามารถในการ
ตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง  สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง  และ
สามารถใชอารมณใหเกิดประโยชนและเปนความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจความรูสึก
ของผูอ่ืน  และความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน

วีระวัฒน (2542: 19) ใหความหมายของคําวาเชาวนอารมณวาเปนสิ่งที่ช้ีใหเห็นถึงความรู
เทาทันในทวงทีและความเปลี่ยนแปลงในอารมณของตนเองและคนอื่นที่สามารถประเมินเปนชวง
คาของตัวเลขได อารมณสามารถชวยเหลือเกื้อกูลใหการกระทําของมนุษยใหมีเหตุผลมากขึ้น ผิด
พลาดนอยลง

BarOn (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 30) ไดใหนิยามของเชาวนอารมณไวในคูมือ
แบบวัดเชาวนอารมณที่สรางขึ้นวาเปนชุดของความสามารถ สมรรถนะและทักษะทางจิตพิสัย
(Affective Domain) ที่สงผลตอความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในการตอสูกับขอเรียกรอง
และแรงกดดันตางๆ ที่มาจากภาวะแวดลอมที่มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีและการประสบความ
สําเร็จในชีวิต

Cooper and Sawaf (1997: 324) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวาเปนความสามารถ
ของบุคคลในการรับรู เขาใจ และมีไหวพริบในการประยุกตใชพลังทางอารมณ ซ่ึงเปนรากฐานของ
พลังงานของมนษุย เพื่อทําความเขาใจตนเองและผูอ่ืนซึ่งอยูแวดลอมตนเองได

Goleman (1998: 317) ใหความหมายเชาวนอารมณวาเปนความสามารถในการตระหนักถึง
ความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืน จูงใจตนเอง  และจัดการกับอารมณของตนเองและอารมณที่เกิด
จากความสัมพันธตางๆ ไดดี

Mayer and Salover (1997 อางถึงใน อัจฉรา, 2543: 1) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณ
วา เปนทักษะเฉพาะตัวทําใหคนเราประสบความสําเร็จทั้งในดานการเรียน การงาน ครอบครัว และ
ชีวิตสวนตัว เพราะคนที่มีเชาวนอารมณคือคนที่สามารถเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุด
เดนจุดดอยของตนเอง รูจักควบคุม จัดการ และแสดงออกทางอารมณ รูจักใชชีวิตอยางเหมาะสม
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สามารถที่จะตรวจสอบอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนได รูเขารูเราและใชขอมูลเหลานี้
มาชี้นําความคิดและการแสดงออกทางอารมณของตน

Weisinger (1998: XVI)  ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวาเปนการใชอารมณอยาง
ฉลาดโดยความตั้งใจทําใหอารมณของตัวเราทํางานใหตัวเรา  โดยใชอารมณนําพฤติกรรมและความ
คิดของตัวเราไปในทางที่สงเสริมผลลัพธของตัวเรา

จากความหมายทั้งหมดที่กลาวมา พอจะสรุปความหมายของเชาวนอารมณไดวาเปนความ
สามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรูและเขาใจถึงความรูสึก ความนึกคิด ตลอดจนอารมณทั้งของ
ตนเองและของผูอ่ืน มีไหวพริบในการกํากับการแสดงอารมณ  ควบคมุ  จัดการกับอารมณของตน
ไดอยางเหมาะสม  ตลอดจนสามารถดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข

นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษมีคําเรียกที่ใกลเคียงกับคําวาเชาวนอารมณอีกอยางนอย 13 คํา
(วีระวัฒน, 2542: 23-28)  ดังนี้

1. ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) โดย Thorndike (1920) หมายถึงความมีไหว
พริบในการเกี่ยวของสัมพันธกับผูคน  และ Eysenck  (1985) ไดนํามาอธิบายอีก โดยใหความหมาย
ใกลเคียงกับคําวา  ความฉลาดทางการวัดองคประกอบทางจิตวิทยา (Psychometric  Intelligence) ซ่ึง
เนนไปทางดานเชาวนปญญา (Intelligence Quotient) และ  ความฉลาดทางชีวภาพ  (Biological
Intelligence)  ซ่ึงเนนทางดานสรีระพันธุกรรมในการกําหนดความแตกตางระหวางบุคคล

2. ความรูอยางมีนัย (Tacit Knowledge) โดย Polanyi and Sternberg (1976) หมายถึงการ
เรียนรูเงียบๆ ไมเปนทางการ ไมพูดออกมา รูไดโดยพฤตินัยที่เกิดจากการปฏิบัติจริง เปนผลจากการ
คิดใครครวญ จากสิ่งที่ไดเรียนรู

3. ความฉลาดสวนบุคคล (Personal Intelligence) โดย Gardner (1983) เสนอไวเปนสวน
หนึ่งของทฤษฎีความฉลาดรอบรู (Multiple Intelligence)  มีความหมายในลักษณะของความเปนผูที่
“เกงคน” มีมนุษยสัมพันธ และรูจกัภาวะอารมณของตน ตลอดจนการแสดงออกกับผูอ่ืนอยางเหมาะ
สม รูและเห็นความแตกตางของตนและของคนอื่นได ซ่ึงกลุมอาชีพที่พึงมีความสามารถระหวาง
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บุคคล ไดแก พนักงานตัวแทนขาย นักการเมือง อาจารย ผูนําศาสนา  ผูที่ทํางานในคลีนิก และแพทย
เปนตน

4. การเรียนรูอยางแทจริง (Implicit Learning) โดย Segar (1994) หมายถึงการเรียนรูซึมซับ
ขอมูลอันซับซอน โดยที่ผูเรียนไมจําเปนตองแสดงออกมาใหปรากฏโดยทางภาษา แตรับรู เห็นได
และจดจําไดดี

5. ประสบการณทางอารมณ (Meta-mood Experience) หรือ Meta-Experience โดย
Salovey, Mayer, Goldman, Turvey and Palfai (1995) หมายถึงกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง
ของภาวะอารมณ (Moods) ของบุคคลที่แสดงออกผานทางอารมณ ความรูสึก รวมถึงการรูเทาทันใน
ความรูสึกนึกคิดและสภาวะอารมณของตน กระบวนการติดตาม ควบคุมและประเมินภาวะอารมณ
ตนเอง

6. ความรอบรูเกี่ยวกับอารมณ (Emotional Literacy) โดย Cooper and  Sawaf  (1996) หมาย
ถึง ความฉลาดรูในอารมณของตนเอง ซ่ึงรวมถึงการบอกเลาความคิด ความรูสึกตามจริง ความ
สามารถหยั่งรูเทาทันอารมณตน เล็งเห็นผล มีพลังและรูผลได

7. ความฉลาดในการปฏิบัติ (Practical  Intelligence) โดย Sternberg (1998) กลาววาความ
ฉลาดในการปฏิบัติถือเปนหนึ่งในสามดานของไตรลักษณะของจิต (Triarchic Mind) ที่สะทอนให
เห็นไดจากความสามารถในการปรับตนเขากับสภาพแวดลอมตางๆ ไดดี รูจักเลือกรับ และใหเรียนรู
ไดดวยตนเอง โดยมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว

8. ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) โดย Abrahamson (1958) เนนวา
มนุษยแตละคนพึงสรางวุฒิภาวะทางอารมณ เพื่อนําไปสูความสุขสบายในอารมณของตน
(Emotional Comfort) จากการที่เขาใจภาวะอารมณของตนเอง (Emotional Insight) นอกจากนี้
Abrahamson ยังเชื่อวาความสุขสบายทางอารมณเปนดัชนีช้ีถึงสุขภาพจิตที่ดี เปนผูที่ไมมีความขัด
แยงใดๆในใจ เปดตนเองกับประสบการณใหมๆ

9.การเรียนรูทางอารมณ (Emotional Learning) โดย Damasio (1994) เหน็วาเด็กบางคนไม
มีปญหาดานความสามารถในการเรียนรู แตมีความเสี่ยงที่จะเรียนไมจบ เปนอาชญากร เพราะขาด
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การเรียนรูและระงับอารมณความรูสึกของตน เนื่องเพราะขาดสติอารมณช่ัววูบเดียว แลวมาเสียใจ
ภายหลัง

10. ตนทุนทางอารมณ (Emotional Capital) เปนคําศัพทที่เขากันกับกระแสดานการบริหาร
จัดการในองคการที่มองบุคคลในฐานะเปนตนทุนมนุษย (Human Capital) ที่เปนอาวุธขององคการ

11. ความรูทางอารมณ (Emotional Knowledge) หมายถึงแหลงรวมขอมูลเกี่ยวกับ อารมณ
และประสบการณทางอารมณของบุคคล ที่เกิดจากประสบการณของตนเองและของผูอ่ืน เพื่อใชใน
การทําความเขาใจและการตีความภาวะแวดลอม

12. ความฉลาดในเชาวนอารมณ (Emotional IQ) Salovey and Mayer (1990)ใชคํานี้ในการ
สะทอนใหเห็นวาสตปิญญาเปนคุณภาพของสมอง ขณะที่อารมณเปนคุณภาพของความรูสึก
อารมณไมสามารถแยกออกจากสติปญญาได และเชื่อวาความสามารถทางสมอง เปนผลทั้งของเรื่อง
Head และ Heart-Smart ที่จะทําใหเกิดภูมิปญญา (Wisdom) รูเห็นเทาทันในความเปนจริงและได
ประโยชน

13. ความสามารถทางอารมณ (Emotional Competence) Scarn (1997) and Goleman (1998)
เรียกวาสมรรถนะความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence Competencies) ที่หมายรวมถึง
คุณลักษณะ 6 ประการของเชาวนอารมณ ไดแก

1. ความมั่นใจในตนเอง
2. การเอาใจเขามาใสใจเรา
3. ความมุงสูผลสัมฤทธิ์
4. การปรับปรุงตนอยูเสมอ
5. การโนมนาวผูอ่ืน
6. การสรางทีมงาน
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องคประกอบของเชาวนอารมณ

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายองคประกอบของเชาวนอารมณที่นักวิชาการไดใหความหมาย
ไวดังนี้

Wagner and Sternberg (1985 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 59-60) เสนอวา ความฉลาดใน
การปฏิบัติที่จะเอื้อตอความสําเร็จในวิชาชีพในการบริหารและในชีวิต สามารถแบงไดเปน 3
ประเภท คือ

1. การครองตน (Managing Self) หมายถึงความสามารถในการบริหารจัดการตนเองในแต
ละวันใหบรรลุเปาหมาย ไดผลผลิตสูงสุด อาทิ การจัดลําดับกิจกรรมที่ตองทําการกระตุนชี้นําตนให
มุงผลสัมฤทธิ์ การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง

2. การครองคน (Managing Others) หมายถึงทักษะความรูในการบริหารผูใตบังคับบัญชา
และความสัมพันธทางสังคม ความสามารถเขากับผูอ่ืนได มอบหมายงานใหทําตรงกับทักษะความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติแตละคน ใหรางวัลตามผลงานที่ปฎิบัติ

3. การครองงาน (Managing Career) หมายถึงการจัดความสําคัญ ความจําเปนของตนให
สอดคลองกับสิ่งที่องคการใหความสําคัญ โนมนาวผูเกี่ยวของใหเห็นความสําคัญเห็นดีงามดวยเพื่อ
จะสรางผลกระทบที่ดีแกสังคม องคการ ประเทศชาติ และสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิของตน

Mayer and Salovey (1990 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 60-62) ไดแสดงทัศนะวาเชาวน
อารมณเปนเรื่องของการปรับตนใน 3 ลักษณะ กลาวคือ

      1. ขั้นรูจักภาวะอารมณของตน (Emotion  Awareness) คือการประเมินภาวะอารมณไดอยาง
ถูกตองและแสดงออกไดอยางเหมาะสม การที่บุคคลสามารถรับรู ระบุและจําแนกภาวะอารมณที่
เกิดขึ้นในตนได เปนปจจัยนําที่เอื้อตอความสามารถในการปรับตัวที่แสดงออกทางอารมณ เชน เด็ก
สามารถรับรูภาวะอารมณที่แสดงออกทางสีหนาไดอยางถูกตอง แปรผันตามระดับอายุคือยิ่งโตขึ้นก็
จะยิ่งรับรูอารมณไดถูกตองมากขึ้น
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             2. ขั้นควบคุมอารมณ (Regulation of Emotion) คือการกํากับดูแลภาวะอารมณทั้งของตน
เองและของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสมทั้งในแงของกายกรรม วจีกรรมและมโนกรรม

             3. ขั้นใชเชาวอารมณ (Utilization of Emotion) คือความสามารถในการใชประโยชนจาก
ภาวะอารมณของตนในการแกไขปญหาหรือชวยในการปรับตัว

             Mayer and Salovey (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 62) ไดปรับปรุงแนวคิดและใหนิยาม
เพิ่มขึ้น รวมทั้งเสนอวาเชาวนอารมณประกอบดวยทักษะในการปรับตน 4 ขั้นตอน ตามลําดับดังนี้

1. การรับรู (Perception) การประเมิน (Appraisal) และการแสดงออก (Expression) ซ่ึง
อารมณ

2. การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ

3. การเขาใจ การวิเคราะหและการใชความรูสึกเกี่ยวกับอารมณ

4. การคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความงอกงามดานสติปญญา
และอารมณตอไป  ซ่ึงถือวาเปนกระบวนการที่สูงสุด

BarOn (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 75-76) ไดแบงองคประกอบของเชาวนอารมณ
ออกเปน 5 หมวด 16 คุณลักษณะสําคัญ ดังนี้

ดานที่ 1 ความสามารถภายในตนประกอบดวย 5 คุณลักษณะ ไดแก

1.1 ตระหนักรูจักตน
1.2 เขาใจภาวะอารมณของตน
1.3 กลาแสดงความคิดและความรูสึกของตน
1.4 การเปนอิสระเอกเทศ
1.5 การประจักษแจงแหงตน
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ดานที่ 2 ทักษะของความเกงคนประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก

2.1 ตระหนักรูเทาทันในความคิด  ความรูสึกของผูอ่ืนไดดี
2.2 ความรับผิดชอบทางสังคม
2.3 สรางสายสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดี

ดานที่ 3 ความสามารถในการปรับตัวประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก

3.1 ตีความเขาใจสถานการณตางๆ ไดดี
3.2 ยืดหยุนในความคิดความรูสึกของตนไดดี
3.3 แกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดดี

ดานที่ 4 กลยุทธในการบริหารความเครียด ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ ไดแก

2.1 จัดการกับความเครียดไดดี
2.2 ควบคุมอารมณของตนไดดี

ดานที่ 5 ปจจัยดานแรงจูงใจและสภาวะอารมณประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก

5.1 มองโลกในแงดี
5.2 สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืนไดดี
5.3 รูสึกและแสดงออกซึ่งความเปนสุขใหปรากฏได

Cooper and Sawaf (1997: XXIX) ไดเสนอกรอบแนวคิดของเชาวนอารมณวาประกอบไป
ดวยหลักสําคัญ 4 หลักดวยกัน ซ่ึงในแตละหลักจะมี 4 องคประกอบยอย ซ่ึงนําไปสูการวัดการ
ประเมินที่เรียกวาแผนที่ทางเชาวนอารมณ (EQ Map) ดังนี้

1. ความรอบรูทางอารมณ (Emotional Literacy) หมายถึงรูจักอารมณของตนเองรูและไหว
เทาทันวาอารมณของตนผันแปรไปเชนไร ประกอบดวย
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                 1.1 ความซื่อสัตยทางอารมณ (Emotional Honesty)
                 1.2 การสรางพลังอารมณ (Emotional Energy)
                 1.3 การรับผลยอยกลับของอารมณ (Emotional Feedback)
                 1.4 ความสามารถหยั่งรูตามความเปนจริง (Practical Intuition)

              2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional Fitness) หมายถึงปรับวางอารมณของตนได
อยางยืดหยุน รูกาลเทศะแมเผชิญความลําบากใจ ประกอบดวย

    2.1 การสรางความเชื่อถือไดใหเกิดแกตน (Authentic Presence)
    2.2  การมีความเชื่อ ศรัทธาและมีความยืดหยุน (Trust Radius)
    2.3 การสรางสรรคอยูตลอดเวลา ไมพอใจที่จะอยูกับที่ (Constructive Discontent)
    2.4 การกลับคืนสูสภาพปกติและเดินหนา (Resilence  and Renewal)

              3. ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional Depth) หมายถึงระดับความลึกซึ้งของอารมณที่เอื้อ
ตอการพัฒนา ประกอบดวย

                 3.1 การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน (Unique Potential and Purpose)

                 3.2 ความผูกพันในงาน รับผิดชอบและมีสติ (Commitment, Accountability and
Conscience)

                 3.3 ความซื่อตรง ทํางานอยางซื่อสัตยและยึดหลักจริยธรรม รักษามาตรฐานสวนบุคคล
รักษาคําพูด ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย (Applied Integrity)

      3.4 การโนมนาวจูงใจบุคคลอื่นโดยปราศจากการใชอํานาจ (Influence Without
Authority)

            4. ความผันแปรทางอารมณ (Emotional Alchemy) หมายถึง ความสามารถในการใชอารมณ
เพื่อความคิดสรางสรรค ประกอบดวย
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               4.1 การแสดงออกดานการหยั่งรู (Intuitive Flow)
    4.2 การคิดใครครวญได (Reflextive Time-Shifting)
    4.3 การเล็งเห็นโอกาส (Opportunity Sensing)

              4.4 การสรางอนาคต (Creating the Future)

Goleman (1998: 26-27) เสนอกรอบแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานเชาวนอารมณ
(The Emotional Competence Framework) ไว 2 หมวด 5 องคประกอบ 25 ปจจัยยอย ไดแก

หมวดที่ 1 สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competence): บริหารจัดการตนเอง

องคประกอบที่ 1 การตระหนักรูตนเอง (Self-Awareness) หมายถึงการตระหนักรูความรูสึกความ
โนมเอียงของตน  หยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมตางๆ

1. การรูเทากันในอารมณของตน รูสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณนั้นๆ และผลที่จะตามมา
(Emotional Awareness)

2. การประเมินตนเองไดตามจริง รูจุดเดน จุดดอยของตน (Accurate Self-Assessment)

3. ความมั่นใจในตนเอง มั่นใจในความสามารถและคุณคาของตน (Self-Confidence)

องคประกอบที่ 2 การควบคุมตนเอง (Self-Regulation) หมายถึงความสามารถในการจัดการกับ
ความรูสึกภายในตนเองได

4. การควบคุมตนเองสามารถจัดการกับภาวะอารมณหรือความฉุนเฉียวได (Self-Control)

5. การเปนที่ไววางใจรักษาความเปนผูที่ซ่ือสัตยและคุณงามความดีได (Trustworthiness)

6. การแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตน (Conscientiousness)

7. ความสามารถที่จะปรับตัวไดยืดหยุนในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลง (Adaptability)
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8. การสรางสิ่งใหม เปดใจกวางกับแนวความคิด แนวทาง หรือขอมูลใหม ดวยความเปนสุข
(Innovation)

องคประกอบที่ 3 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงแนวโนมของอารมณที่เกื้อหนุนการมุงสู
เปาหมาย

9. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์พยายามที่จะปรับปรุงหรือปฏิบัติใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ
(Achievement Drive)

10. ความจงรักภักดี ยึดมั่นกับเปาหมายของกลุมและเปาหมายขององคการ (Commitment)

11. ความคิดริเริ่ม พรอมที่จะปฏิบัติตามโอกาสอํานวย (Initiative)

12. การมองโลกในแงดี มีความเพียรพยายามที่จะบรรลุเปาหมาย แมมีอุปสรรคปญหา ก็ไม
ทอถอย (Optimism)

หมวดที่ 2   สมรรถนะทางสังคม (Social Competence):  การสรางและรักษาความสัมพันธ

องคประกอบที่ 4  การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความ
ตองการและขอวิตกกังวลของผูอ่ืน

13. การเขาใจผูอ่ืน รูถึงความรูสึก มุมมอง สนใจในขอวิตกกังวลของผูอ่ืน (Understanding
Others)

14. การพัฒนาผูอ่ืน ทราบความตองการการพัฒนาของผูอ่ืน และสงเสริมความรู ความ
สามารถไดถูกตอง (Developing Others)

15. การมีจิตใจมุงบริการ คาดคะเน รับรูและตอบสนองความตองการของลูกคาไดดี
(Service Orientation)
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16. การสรางโอกาสในความหลากหลาย เล็งเห็นความเปนไปไดจากความแตกตางโดยไม
แตกแยก (Leveraging Diversity)

17. การตระหนักรูถึงทัศนะ ความคิดเห็นของกลุม สามารถอานสถานการณปจจุบันและ
ความสัมพันธของกลุมได (Political Awareness)

องคประกอบที่ 5  ทักษะทางสังคม (Social Skills)

             18. การโนมนาว แสดงกลวิธีโนมนาวตางๆ อยางมีประสิทธิผล (Influence)

             19. การสื่อสาร สงขาวสารที่ชัดเจนและนาเชื่อถือ (Communication)

             20. การบริหารความขัดแยง เจรจาตอรองและหาทางแกไข ยุติความไมเขาใจกัน (Conflict
Management)

             21. ความเปนผูนํา โนมนาวและผลักดันบุคคลและกลุมไดดี (Leadership)

             22. การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ริเริ่มและบริหารจัดการกับความเปลี่ยนแปลงไดดี
(Change Catalyst)

            23. การสรางสายสัมพันธ เสริมสรางความรวมมือรวมใจและความสัมพันธที่ดี (Buiding
Bonds)

     24. การรวมมือรวมใจกันทํางานกับผูอ่ืน เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน (Collaboration and
Cooperation)

            25. สมรรถนะของกลุม สรางพลังรวมของกลุมในการมุงสูเปาหมาย (Team Capabilities)

            Weisinger (1998: XIX-XXII) ไดกําหนดเชาวนอารมณออกเปน 2  สวนคือ
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1. เชาวนอารมณภายในตนเอง (Intrapersonal  Emotional  Intelligence)

1.1 การพัฒนาใหมีความตระหนักรูจักตน (Developing High Self-Awareness)
1.2 การบริหารอารมณของตน (Managing Your Emotions)
1.3 การสรางแรงจูงใจที่ดี (Motivating Yourself)

2. การใชเชาวนอารมณของตนเพื่อเสริมสรางสายสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน (Interpersonal Emotional
Intelligence)

2.1 การพัฒนาทักษะการสื่อสารที่ดี (Developing Effective Communication Skills)
2.2 การพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล (Developing Interpersonal Expertise)
2.3 การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตัวเองได (Helping Others Help Themselves)

วีระวัฒน (2542: 73-74) กลาววา Goleman มีความเชื่อวาความสามารถทางอารมณของ
บุคคล สามารถจัดไดเปนหมวดหมูตามลักษณะรวมกันและไมมีผูใดที่จะมีความสามารถทางอารมณ
ครบทั้ง 25 ดาน แตละคนจะมีจุดเดนและจุดดอยที่แตกตางกันไป แตคนที่มีเชาวนอารมณสูงจะมี
บางสมรรถนะที่โดดเดน โดยปกติแลวจะมี 5-6  ดานที่ครอบคลุมในทุกๆ องคประกอบของเชาวน
อารมณ ซ่ึงหนทางของการพัฒนาสูความเปนเลิศดานเชาวนอารมณสามารถทําไดหลายทาง โดย
เชาวนอารมณแตละสมรรถนะนั้นมีคุณลักษณะ 5 ประการคือ

1. เปนเอกเทศ แตละดานมีผลตอการปฏิบัติงาน

2. เกื้อกูลกัน มีอิทธิพลตอกัน เชน หากขาดทักษะทางสังคม ก็จะสงผลใหนําทีมไดไมดี

3. เปนลําดับขั้น หากไมรูจักตน ก็จะควบคุมตนและเขาใจผูอ่ืนไดยาก

4. สําคัญแตยังไมเพียงพอ นอกจากการมีเชาวนอารมณตางๆ แลวบรรยากาศและวัฒนธรรม
องคการตองเกื้อหนุนดวย
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5. เปนแบบฉบับได ทุกมิติ ทุกองคประกอบประยุกตใชไดกับงานแตละประเภทแตกตาง
กันไป

กรมสุขภาพจิต (2543: 42-43) ไดพัฒนาแนวความคิดเรื่องเชาวนอารมณ โดยนําทฤษฎีของ
Goleman ทฤษฎีของ Mayer and Salovey ทฤษฎีของ BarOn และหลักพุทธศาสนามาดัดแปลงเพื่อ
ใหเหมาะสมกับคนไทย และพัฒนาเปนแบบสอบถาม โดยแบงองคประกอบของเชาวนอารมณที่
สําคัญออกเปน 3 ประการ คือ

1. ความดีหมายถึงความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเองรูจัก
เห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้

  1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง

   1) รูอารมณและความตองการของตนเอง
                        2) ควบคุมอารมณและความตองการได

    3) แสดงออกอยางเหมาะสม

   1.2 การเห็นใจผูอ่ืน

   1) ใสใจผูอ่ืน
   2) เขาใจและยอมรับผูอ่ืน
   3) แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม

   1.3 ความรับผิดชอบ

  1) รูจักการให รูจักการรับ
  2) รูจักรับผิด รูจักใหอภัย
  3) เห็นแกประโยชนสวนรวม
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2. ความเกงหมายถึงความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แก
ปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน

 2.1 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง

                       1) รูศักยภาพของตนเอง
                       2) สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได
                       3) มีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย

2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา

                      1) รับรูและเขาใจปญหา
                      2) มีขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม
                      3) มีความยืดหยุน

2.3 การมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน

                      1) รูจักการสรางสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน
                      2) กลาแสดงออกอยางเหมาะสม
                      3) แสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค

3. ความสุขหมายถึงความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง
พอใจในชีวิตและมีความสุขสงบทางใจ

    3.1 ความภูมิใจในตนเอง

                       1) เห็นคุณคาตนเอง
                       2) เชื่อมั่นในตนเอง

   3.2 ความพึงพอใจในชีวิต
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                      1) รูจักมองโลกในแงดี
                      2) มีอารมณขัน
                      3) พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู

   3.3 ความสงบทางใจ

                      1) มีกิจกรรมที่สรางความสุข
                      2) รูจักผอนคลาย
                      3) มีความสงบทางจิตใจ

การพัฒนาแบบวัดเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิต

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลการพัฒนาแบบวัดเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิตไวดังนี้

กรมสุขภาพจิต (2544:71-72) ไดพัฒนาแบบวัดเชาวนอารมณโดยทําการวิจัยเชิงพรรณนา
กลุมตัวอยางประกอบดวยประชาชนไทยอายุ 12-60 ป จากเขตกรุงเทพมหานครและจังหวัดในภาค
เหนือ ภาคใต ภาคกลางและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวนทั้งสิ้น 6,812 คน ตัวแปรอิสระ
ที่ใชศึกษาคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรสและตําแหนงงาน ตัวแปรตามไดแกคะแนนเฉลี่ยเชาวน
อารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณดานยอย 3 ดาน คือ ดานดี เกง สุข สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รอยละ t-test และ ANOVA

ผลการศึกษาพบวาแบบวัดเชาวนอารมณที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยขอคําถามจํานวน 52 ขอ
 จําแนกออกเปนเชาวนอารมณ 3 ดาน คือ ดี เกง สุข และมีคาอํานาจจําแนกสามารถแยกผูมีเชาวน
อารมณต่ําออกจากผูที่มีเชาวนอารมณสูงไดทั้งขอทดสอบรายดาน คือ ดี เกง สุข และคะแนนเฉลี่ย
เชาวนอารมณภาพรวม แบบวัดนี้มีคาความเที่ยงแบบ Alpha ในดานดี เกง สุข และภาพรวม คือ .75,
.76, .81, และ.85 ตามลําดับและคาความเที่ยงแบบแบงครึ่งในดานดี เกง สุข และภาพรวม คือ .83,
.86, .71, และ.84 ตามลําดับ ในตัวแปรเพศพบวาชายและหญิงไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติของคะแนนเฉลี่ยภาพรวมและรายดานทั้ง 3 ดาน ในตัวแปรระดับอายุพบวาชวงอายุที่ต่ํามี
คะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยรายดานทั้ง 3 ดาน ต่ํากวากลุมที่มีชวงอายุที่สูง
ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในตัวแปรสถานภาพสมรสพบวากลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสคู
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มีคะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยดานเกงและสุขสูงกวากลุมตัวอยางที่มีสถาน
ภาพสมรสโสด หมาย หยาหรือแยกกันอยู สวนตัวแปรตําแหนงงานพบวาผูมีตําแหนงบริหารมี
คะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยในดานเกงและดานสุขสูงกวาระดับผูปฏิบัติ
งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

แนวความคิดท่ีเก่ียวของกับเชาวนอารมณและผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณและผลการปฏิบัติงานที่นักวิชา
การไดเสนอไวดังนี้

Goleman (1998: 319-320)  มีความเชื่อมั่นวาเชาวนอารมณมีความสําคัญสงผลตอความ
สําเร็จในชีวิตเหนือกวาเชาวนปญญา และความชํานาญดานตางๆ ถึง 2 เทา โดยในสาขาที่เกี่ยวกับ
วิทยาศาสตรนั้น Goleman มีความเชื่อวาเชาวนอารมณมีความสําคัญเหนือกวาเชาวนปญญาถึง 4 เทา
ที่จะสงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ ยกตัวอยางเชน ในงานที่มีความซับซอนปานกลาง เชน
พนักงานขาย  ชางกล นั้น ผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดจะมีผลงานมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา
สุดถึง 12 เทา และมีผลงานมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 85 เปอรเซ็นต สวนงานที่มี
ความซับซอนมาก เชน พนักงานขายประกัน ผูจัดการฝายบัญชี นั้น ผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดจะ
มีผลงานมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 127 เปอรเซ็นต จากการวิจัยสมรรถนะในบริษัท
และองคการทั่วโลกมากกวา 200 แหง พบวา 1 ใน 3 ของความแตกตางเกิดจากทักษะทางเทคนิค
(Technical Skill) และความสามารถทางปญญา (Cognitive Ability) ในขณะที่ 2 ใน 3 เกิดจาก
สมรรถนะดานเชาวนอารมณ (Emotional Competence) และในตําแหนงผูนําระดับสูงสุดนั้น มาก
กวา 4 ใน 5 ของความแตกตาง เกิดจากสมรรถนะดานเชาวนอารมณ (Emotional Competence)

วิลาศลักษณ (2542: 41) เสนอความคิดวาเชาวนอารมณไมเพียงแตเปนสวนที่ทํานายความ
สําเร็จในการทํางานเทานั้น แตเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่บุคคลควรจะมีหรือพัฒนาใหมากขึ้น เพื่อ
ชีวิตในการทํางานทั้งในปจจุบันและในอนาคต องคการคาดหวังวาบุคลากรจะตองมีคุณภาพมาก
ไมใชจะมีเพียงความสามารถหรือทักษะที่จําเปนในการทํางาน หรือมีความสามารถทางเชาวน
ปญญาเทานั้น แตจะตองมีความสามารถที่จะทํางานเปนทีมไดอยางมีความรับผิดชอบ มีความเขาใจ
และความเอื้ออาทรผูรวมงาน สามารถผลัดกันเปนผูนําได มีความตื่นตัวที่จะเรียนรูและพัฒนาตน
เองอยูเสมอ บุคคลจึงตองมีการปรับตัวอยางมาก เพื่อใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิ
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ผล พรอมกับมีความสุขดวย ดังนั้นบุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงเทานั้นจึงจะสามารถดํารงตนอยูใน
โลกการทํางานปจจุบันไดดีกวาคนที่มีเพียงเชาวนปญญาสูงแตเชาวนอารมณต่ํา เพราะเชาวน
อารมณเขามามีบทบาทสําคัญตอคนทํางานในปจจุบันนี้อยางมาก

วีระวัฒน (2542: 131) กลาววางานบางประเภทที่ตองมีการพบปะผูคนมาก ลักษณะงานไม
มีแนวปฏิบัติ หรือโครงสรางที่ตายตัว ลักษณะงานแบบไมเปนทางการ ยืดหยุน ผูที่มีเชาวนอารมณ
สูง ยอมปฏิบัติงานเชนนี้ไดอยางมีความสุข หากผูปฏิบัติเปนผูที่มีระดับเชาวนอารมณต่ํา ก็จะทํางาน
ดังกลาวอยางคับของใจ หงุดหงิดบอย สวนงานที่อาศัยระดับเชาวนอารมณไมมาก ไดแกงานที่ทํา
เสร็จไดโดยลําพัง ลักษณะงานที่มีขั้นตอนกําหนดไวอยางชัดเจนไมตองติดตอกับผูคนมาก หากไดผู
ที่มีเชาวนอารมณสูงมาปฏิบัติผูนั้นจะกลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน ดังแสดงใน
ภาพที่ 1

งานที่ผูปฏิบัติตองมี
ระดับเชาวนอารมณ

ที่ไมสูงนัก

งานที่ผูปฏิบัติตองมี
ระดับเชาวนอารมณ

ปานกลาง

งานที่ผูปฏิบัติตองมี
ระดับเชาวนอารมณ

ที่สูง

- เจาหนาที่
  หองทดลอง
- ผูตรวจสอบ
  บัญชี
- คนทําอาหาร

- วิศวกร
-โปรแกรมเมอร
- นักวิจัย

- เภสัชกร
- สถาปนิก

- มัคคุเทศก
- บรรณารักษ

- หมอฟน
- นักกฎหมาย
- ตํารวจ

-ประชาสัมพันธ/   
พนั ก ง านต อน
รับ

- เจาหนาที่ฝก
  อบรม
- ผูจัดการ
  ทรัพยากรบุคคล
- ครู/อาจารย
- จิตแพทย/แพทย
  /พยาบาล
- เลขานุการ

ภาพที่ 1  อาชีพกับระดับเชาวนอารมณที่พึงมี
ที่มา: วีระวัฒน (2542: 132)
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ลักษณะของผูท่ีมีเชาวนอารมณสูงและต่ํา

ผูวิจัยไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีเชาวนอารมณสูงและต่ําที่นักวิชาการไดใหความหมาย
ไวดังนี้

ดุษฎี (2542: 30-31) ไดเสนอสัญลักษณของบุคคลที่มีเชาวนอารมณต่ําไวดังนี้

1. ไมมีความรับผิดชอบแตชอบตําหนิคนอื่นๆ

2. ไมสามารถนําคําสามคํานี้ขึ้นตนประโยคได คือ “ฉันรูสึกวา.................”

              3. ชอบโจมตี วิจารณ สอดแทรก ตําหนิ ไมมีความมั่นคงชอบชี้นํา และตัดสินคนอื่นๆ

4. บอยครั้งที่ขึ้นตนประโยคดวย “ฉันคิดวา.........................”

5. ไมสามารถจับความรูสึกของบุคคลรอบขางได

6. ไมมีความมั่นคงทางอารมณ บอยครั้งที่อารมณเปลี่ยนแปลงงาย

7. มักจะแสดงความรูสึกออกมามากกวาจะพูดถึงความรูสึก

8. หลีกเลี่ยงการเขากลุมทํากิจกรรมหรือติดตอกับคนมากๆ

9. สามารถพูดถึงรายละเอียดของเหตุการณแตไมพูดถึงความรูสึกตอเหตุการณ

10. เปนผูฟงที่ไมดี ชอบแทรก ขาดการใชอารมณความรูสึกในการสื่อสาร มองแตความ
เปนจริงมากกวาความรูสึกของคนรอบขาง

11. ไมสามารถอานหรือเขาใจภาษากายได
ทศพร (2542: 24) กลาววาคนที่มีเชาวนอารมณสูงมักจะเปนคนที่
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1. สามารถจูงใจและใหกําลังใจตนเอง

2. สามารถเผชิญกับความคับของใจ และแกไขปญหาตางๆ ไดอยางราบรื่น

3.จูงใจตนเอง และสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในของตนที่เรียกวา สามารถควบคุมตัว
เองได (Self Control)

4. สามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ

5. มีวิธีการขจัดความเครียดของตนไดอยางดี

6. สามารถควบคุมอารมณ บริหารจัดการอารมณได

7. มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลรอบขาง

8. เปนผูนําและสามารถอยูรวมกับบุคคลอื่นๆ ไดอยางมีความสุข ทั้งที่บาน สถานศึกษา ที่
ทํางาน และในสังคม

9. เปนผูที่มีสุขภาพจิตดี มีความสุข

คนที่มีเชาวนปญญาสูงแตเชาวนอารมณต่ํามักจะเปนคนที่ไมคอยมีความสุขเพราะคนที่มี
เชาวนปญญาสูงแตขาดการพัฒนาทางดานเชาวนอารมณมักจะกลายเปนคนที่มีลักษณะอวดเกง เอา
ตัวเองเปนใหญ ไมคอยเปนมิตร ไมมีลักษณะการออนนอมถอมตน เพราะมั่นใจในตัวเองสูง
ทะเยอทะยาน วิตกกังวล คิดมาก วาเหว เหงา ขาดมิตร

สวนคนที่มีเชาวนอารมณสูงมักจะเปนผูที่สามารถแสวงหาความสุข และคนพบความสุขได
ไมยาก มักจะมีทรรศนะในการเขาสังคมวา บุคคลจักตองมีความสัมพันธกัน ตองทํางานรวมกัน คน
ประเภทนี้จึงมีลักษณะชอบสังคม ราเริง เปดเผย ชอบทําใหคนอื่นมีความสุข ซ่ือตรง รักษาคํามั่น
สัญญา (Integrity)  ตรงไปตรงมา มองโลกในแงดี มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับคนรอบขางและมีความสุข
ซ่ึงเปนคุณลักษณะของบุคคลที่เขาใจตน เขาใจคนอื่น เขาใจสภาพแวดลอม เขาใจโลก มจีุดมุงหมาย
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ในชีวิตที่ชัดเจน เมื่อมีความขัดแยงหรือมีความคับของใจก็สามารถแกไขความขัดแยงทั้งของตนและ
บุคคลรอบขางไดอยางมีสติและเหมาะสม

ผองพรรณ (2542: 16)  กลาววาบุคคลที่มีเชาวนอารมณที่เหมาะสมจะเปนบุคคลที่มีลักษณะ
ดังตอไปนี้

1. รูจักและเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดน จุดดอยของตนเอง สามารถควบ
คุม จัดการ และแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม มีสติที่สามารถรับรู และตระหนักรูไดวาขณะนี้
กําลังทําอะไร รูสึกอยางไร ตลอดจนสามารถรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม (Self-
Awareness)

2. มีพลังใจ มีแรงบันดาลใจที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุเปาหมายในชีวิต (Self-
Motivation)

3. สามารถอดทนอดกลั้นตอสภาพตางๆที่เกิดขึ้นตลอดจนสามารถเผชิญตอสภาพแวดลอม
ตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Stress Tolerance)

4. มีความยืดหยุน (Flexibility) ไมยึดมั่นถือมั่น จนทําใหปรับตัวไมได

5. มีความสามารถที่จะควบคุมตนเอง (Impulse Control)

6. มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Empathy)

7. มีสัมพันธภาพที่บงบอกถึงความไววางใจผูอ่ืน (Trusting Relationships) มีความจริงใจ
และซื่อสัตย

8. มีความคิดริเริ่ม (Initiative) มีความคิดสรางสรรค (Creativity)

9. มองโลกในแงดี (Optimism)
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จากแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณที่กลาวมาแลวขางตน ในการวิจัยนี้ศึกษา
เชาวนอารมณตามแนวความคิดของกรมสุขภาพจิต  ดวยเหตุผลที่วาแนวความคิดของกรมสุขภาพ
จิตมีความใกลเคียงกับการดําเนินชีวิตของคนไทย โดยแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความดี ความ
เกง และความสุข โดยพัฒนามาจากทฤษฎีที่นิยมศึกษาในปจจุบัน นอกจากนี้ยังมีการนําหลักพุทธ
ศาสนา ซ่ึงเปนศาสนาที่คนไทยสวนใหญนับถือกันมาเปนแนวทางในการพัฒนาแนวความคิดอีก
ดวย  ดังนั้นเชาวนอารมณในที่นี้จึงหมายถึงความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรูและเขาใจถึง
ความรูสึก ความนึกคิด ตลอดจนอารมณทั้งของตนเองและของผูอ่ืน มีไหวพริบในการกํากับการ
แสดงอารมณ  ควบคุม  จัดการกับอารมณของตนไดอยางเหมาะสม  ตลอดจนสามารถดําเนินชีวิต
รวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพที่นักวิชาการไดใหความหมายไว
ดังนี้

ลวนและอังคณา (2543: 213) กลาววาคนสองคนที่จะมีลักษณะเหมือนกันทุกอยางนั้นไมมี
แน มนุษยแตละคนมีลักษณะพฤติกรรมพิเศษเปนของตัวเอง ตั้งแตลักษณะกายภาพ เชน รูปรางหนา
ตา ทาทาง การเดิน การใชเสียงพูดจาปราศรัยทักทาย ลักษณะกิริยามารยาท ตลอดจนลักษณะซอน
เรนภายในที่พรอมจะแสดงออกมาได เมื่อยามมีเหตุการณเฉพาะหนาเกิดขึ้นหรือมส่ิีงเราเกิดขึ้นมา
เชน ตอสู  ลาถอย  ดุดัน  ออนโยน  ดุราย  เมตตา เปนตน  แตละคนจะมีเอกลักษณเปนของตนเอง
ในชีวิตเราจะสังเกตเห็นเพื่อนบางคนมีลักษณะเอาเปรียบคนอื่น เอาแตไดไมยอมเสีย เห็นแต
ประโยชนตน มีความกาวราว มีความกลาหาญ มีความเปนอิสระ ขี้กลัว ขี้ขลาด ตามใจเพื่อน ใจบุญ
เสียสละ ฯลฯ เหลานี้เปนลักษณะของบุคคลแตละคนที่ไมเหมอืนกัน ลักษณะเฉพาะแตละคนแบบนี้
เรียกกันวา “บุคลิกภาพ”



32

ความหมายของบุคลิกภาพ

นิยามของคําวาบุคลิกภาพมีหลากหลาย  เนื่องมาจากความสลับซับซอนของบุคลิกภาพ
และเพราะบุคลิกภาพของมนุษยมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล (ศรีเรือน, 2544: 5)  แตอยาง
ไรก็ตามไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหคํานิยามของ คําวา “บุคลิกภาพ”  ไว  ดังตอไปนี้

ติน (2538: 297) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงผลรวมของความคิด ทาทีและนิสัยที่เกิดจาก
องคประกอบทางดานสรีระและจิตวิทยาซึ่งเปนบอเกิดของพฤติกรรม

ลวนและอังคณา (2543: 216) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะโดดเดนของบคุคลใด
บุคคลหนึ่ง ซ่ึงแสดงออกแบบนั้นอยูเปนประจํา กับสถานการณเฉพาะอยางจนเปนนิสัยถาวร

วิภาพร (2546: 369) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงภาพรวมของบุคคลซึ่งประกอบดวย
ลักษณะที่ปรากฎภายนอกทั้งหมดของบุคคล อันประกอบไปดวย รูปราง หนาตา  ผิวพรรณ ลักษณะ
กิริยาทาทางตางๆ และลักษณะที่ปรากฎภายในอันไดแก ทัศนคติ ความคิด คานิยม ความมีคุณธรรม
ความสามารถ อารมณ แรงจูงใจ การรับรูและการเรียนรู ฯลฯ ลักษณะที่ปรากฎทั้งภายนอกและภาย
ในของบุคคลนี้มีลักษณะเฉพาะที่เปนเอกลักษณซ่ึงทําใหบุคคลคนหนึ่งแตกตางไปจากคนอื่น

ศิริวรรณและคณะ (2541: 49) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงแบบแผนพฤติกรรมของบุคคลซึ่ง
เปนลักษณะเอกลักษณที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  สติปญญา  รวมทั้ง
ดานสรีระ เนนบุคลิกภาพภายนอกและภายในทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได

ศรีเรือน (2544: 5) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดานตางๆ ทั้ง
สวนภายนอกและสวนภายใน ซ่ึงถูกหลอหลอมและประสมประสานดวยพันธุกรรม วัฒนธรรม การ
เรียนรูวิธีปรับตวัของบุคคลและสิ่งแวดลอมที่เปนนามธรรมและวัตถุธรรมแตเปนสิ่งไมตายตัว
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  การเรียนรูและสิ่งแวดลอมไมสามารถแยกลักษณะของบุคลิกภาพ
ออกเปนสวนๆตางมีความสัมพันธตอกันและกันและมีผลกระทบตอกันเปนลูกโซ

 สุชา (2539: 85) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงหมวดหมูของลักษณะตางๆ ที่รวมกันและ
แสดงลักษณะที่เปนเฉพาะตัวของแตละบุคคล
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Allport (1937: 47) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงการผสมผสานของคุณลักษณะหลายๆ อยาง
ซ่ึงพิจารณาไดจากบทบาทและสถานภาพทางสังคมของบุคคลในสังคมนั้น

Burger (1993: 3) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงรูปแบบของพฤติกรรมที่มีความคงที่ที่เกิดขึ้น
ในตัวของแตละบุคคล

Cattel (1970: 3) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงพฤติกรรมทั้งหมดของบุคคลทั้งพฤติกรรมที่
เปดเผยและที่ซอนเรนอยูภายใน

Cook and Hunsaker (2001: 182) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมซึ่ง
เปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล

Greenberg (2001: 53) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลและมี
ความสัมพันธกับรูปแบบของพฤติกรรม  ความคิด และอารมณที่คงที่ ซ่ึงแตละบุคคลแสดงออกมา
ใหเห็น  กลาวสั้นๆ คือ บุคลิกภาพจะเกี่ยวโยงถึงลักษณะของบุคคลที่มีความคงที่ที่ทําใหบุคคลหนึ่ง
แตกตางไปจากบุคคลอื่นๆ

Hergenhahn (1994:1) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะทาทางที่มีลักษณะโดดเดนของ
แตละบุคคลและยังคงมีบางสิ่งที่ปดบังเอาไวเนื่องจากมีเหตุผลบางประการ

Hjelle  and  Ziegler (1992: 5) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงคุณลักษณะของบุคคลที่แสดง
ออกมาใหเห็นรายละเอียดของรูปแบบพฤติกรรมที่มีความคงที่ แนนอน

Luthans (1992: 84) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงการที่บุคคลแสดงออกตอส่ิงตางๆ อยางไร
มคีวามเขาใจและมองเห็นตนเองอยางไร เปนคุณลักษณะภายในและภายนอก และเปนการปฏิ
สัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000: 64) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงการแสดงถึงทุกสิ่ง
ทุกอยาง หรือการรวมกันของคุณลักษณะที่สังเกตเห็นได ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละบุคคลที่แสดง
ออกตอส่ิงตางๆ
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Slocum and Woodman (2001: 38) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงกลุมของลักษณะเฉพาะที่มี
ความคงที่ของแตละบุคคลและมีแนวโนมวาจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรม และมีความแตกตางกันใน
พฤติกรรมทางจิตวิทยา(ความคิด  ความรูสึก  และการกระทํา)  ของบุคคลที่ทํากันอยูเรื่อยๆ และอาจ
จะไมงายนักในการทําความเขาใจในฐานะที่เปนผลลัพธมาจากความกดดันทางสังคม และทางชีว
วิทยาที่กดดันอยูในขณะนั้น

จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถกลาวไดวา  บุคลิกภาพหมายถึงลักษณะที่เปนเอก
ลักษณเฉพาะตัวของแตละบุคคลในดานตางๆ ที่แสดงออกมาอยูเปนประจําทั้งภายในและภายนอก
สามารถรูและเขาใจไดจากการสังเกตเห็นโดยตนเองหรือผูอ่ืน  ซ่ึงทําใหบุคคลนั้นแตกตางจาก
บุคคลอื่น

พัฒนาการของบุคลิกภาพ

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของพัฒนาการของบุคลิกภาพที่นักวิชาการไดใหความหมาย
ไวดังนี้

ลวนและอังคณา (2543: 238-239) ไดกลาวถึงพัฒนาการของบุคลิกภาพวามาจาก 3 แหลง
ใหญคือ

1. พันธุกรรม ( Heredity) หมายถึงองคประกอบทั้งหลายที่ติดมาแตกําเนิด ส่ิงที่มีผลอยาง
มากก็คือ ลักษณะทางกายภาพ เชน รางกาย หนาตา  เพศ สีผิว  อารมณ การทํางานของกลามเนื้อ
ระดับพลังงาน และกระแสคลื่นแหงชีวิต ส่ิงสําคัญในการนําลักษณะโครงสรางของชีวิตเหลานี้สืบ
ตอกันมาก็คือยีนส(Genes) กลาวกันวายีนสควบคุมฮอรโมน ฮอรโมนควบคุมลักษณะการทํางาน
ของรางกาย  และการทํางานภายในโครงสรางของรางกายควบคุมการเกิดบุคลิกภาพ

2. ส่ิงแวดลอม (Environment)  หมายถึงสิ่งที่อยูภายนอก  ส่ิงเหลานี้จะมีปฏิสัมพันธกับตัว
เราตลอดชีวิต  จึงสงผลตอบุคลิกลักษณะของเราอยางมาก  ส่ิงที่อยูรอบๆ ตัวเรา การเรียนรู คานิยม
ตางๆ เจตคติหรือทัศนคติ  การยึดถือปฏิบัติ  จะทําใหเกิดเปนบุคลิกภาพ  สวนใหญเปนกระบวน
การทางสมองและจิตใจ ส่ิงสําคัญที่สรางบุคลิกภาพ เชน วัฒนธรรม  คุณธรรม  จริยธรรม  บรรทัด
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ฐาน (Norms)  ครอบครัว  เพื่อนและกลุมสังคม คนเราเมื่ออยูในสิ่งแวดลอมแบบใดมักจะมีบุคลิก
ภาพแบบสังคมนั้นๆ

3. สถานการณ (Situation) ในที่นี้หมายถึงสภาพการณเฉพาะอยาง เมื่อเกิดขึ้นกับบุคคลใด
สามารถเปลี่ยนแปลงบุคลิกเดิมได  สถานการณที่วานี้จะตองแปลกหรือมีลักษณะเดน เชน การเสีย
ของรัก  การไดของรัก  การเปลี่ยนกะทันหัน การตกใจอยางแรง ความกลัว อาการช็อก  เหตุการณ
เหลานี้จะทําใหแตละบุคคลเกิดบุคลิกภาพเปลี่ยนแปลงไปได

ทฤษฎีบุคลิกภาพ

ความแตกตางของทฤษฎีบุคลิกภาพไดมีการพัฒนามาเปนระยะเวลายาวนาน  เพื่อใชในการ
อธิบายโครงสราง  ขบวนการและการพัฒนาในพฤติกรรมมนุษย ทฤษฎีบุคลิกภาพที่สําคัญมีหลาย
ทฤษฎี  ซ่ึงจะแตกตางกันในดานโครงสรางของบุคลิกภาพและการสรางพฤติกรรมตามความสนใจ
ของนักทฤษฎี  ขึ้นอยูกับผูทําการศึกษาวามีภูมิหลังทางดานความรูและวิชาชีพอยางไร  และบุคคลที่
เปนตนแบบที่ทําการศึกษาเปนกลุมคนประเภทใด บุคลิกภาพเปนเรื่องที่สลับซับซอน ทฤษฎีใด
ทฤษฎีหนึ่งไมสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดทุกดาน  แตละทฤษฎยีอมมีขีดจํากัดของคําอธิบาย และ
มีจุดเดนจุดดอยตางกัน  แตทุกทฤษฎีมีคุณคาในตัวเอง  เมื่อเลือกนําไปใชอยางเหมาะสมและให
ประโยชน  เสมือนเปนขอมูลที่ชวยเพิ่มพูนความรูความเขาใจบุคลิกภาพของบุคคลใหลึกซึ้งมากยิ่ง
ขึ้น  เพราะคนคนหนึ่งอาจนําแนวคิดอยางหนึ่งมาใชอธิบายได  แตนําอีกแนวคิดมาอธิบายไมได
บุคลิกภาพบางแบบตองนําหลายแนวคิดมารวมอธิบาย(ศรีเรือน, 2544: 8) แนวคิดตางๆเหลานี้ เชน
ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytic Theory)  ทฤษฎีตามลักษณะ ปรากฏการณ (Phonomenological
Theory) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคิดความเขาใจ (Cognitive  Theory)  ทฤษฎีการเรียนรู (Learning
Thory)  ทฤษฎีความเขาใจทางสังคม (Social  Cognitive Theory) และทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait
Theory)  ซ่ึงในที่นี้ผูวิจัยจะกลาวถึงแตทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยนี้เทานั้นซึ่งไดแกทฤษฎีคุณ
ลักษณะ (Trait Theory)
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ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait  Theory)

ผูวิจัยไดรวบรวมทฤษฎีคุณลักษณะที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้

Allport (1964 cited in ศรีเรือน, 2544: 181-182) เปนผูเสนอทฤษฎีคุณลักษณะเปนคนแรก
ใหความสนใจกับการทําทดลองและวิเคราะหขอมูล  โดยใชกระบวนการทางสถิติ  เนนกระบวน
การจิตสํานึกและประสบการณ  ปจจุบันไมไดใหความสําคัญกับตัวแปรดานสิ่งแวดลอมและความ
สัมพันธกับตัวเองของบุคคล Allport เชื่อวาบุคลิกภาพของบุคคลถูกกําหนดจากสิ่งที่เรียกวาคุณ
ลักษณะ (Traits)  ซ่ึงเปนลักษณะนิสัยหรือความเคยชิน  คุณลักษณะมีมากมายหลายประการ  ไมมี
คุณลักษณะใดตายตัวในแตละบุคคล  บุคคลจะแสดงคุณลักษณะใดๆ โดดเดนออกมานั้นขึ้นอยูกับ
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพและพลังกดดันทางสังคมในขณะนั้นๆ  เนนคุณลักษณะเฉพาะตัวบุคคล
(Personal Traits)  มากกวาคุณลักษณะรวม (Common Trait)  ซ่ึงมีความโดดเดนเปนเอกลักษณเปน
ตัวทํานายลักษณะพฤติกรรมและวิถีชีวิตที่แทจริงของบุคคลนั้น

Allport and Odbert (1936 cited in Howard, 2001) เปนคนแรกที่ทําการศึกษาวิจัยเพื่อหาคํา
อธิบายรายละเอียดของคุณลักษณะของแตละบุคคลโดยใชภาษาอังกฤษ  จากคํายอที่คนพบ 4,500
คํา  ซ่ึงถือเปนขอมูลเบื้องตนที่ทําใหเริ่มมีการวิจัยคุณลักษณะของบุคลิกภาพโดยใชภาษาเปนพื้น
ฐานในการคนควาเมื่อ  60  ปกอน  ในชวงแรกๆ มีงานวิจัยมากมายเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลิก
ภาพนี้  แตอยางไรก็ตามก็ยังพบขอบกพรองอยูมาก  จากผลงานของ  Raymond  Cattell  เปนแบบ
ฉบับของขอจํากัดที่มีความสําคัญในการรวบรวมคําศัพทไวใน ค.ศ. 1940  คําตอบที่ไดจากการศึกษา
ของ  Cattell ในชวงแรกทําการวิเคราะหขอมูลดวยมือและเครื่องคอมพิวเตอรสมัยเกา  ซ่ึงแสดงให
เห็นถึงการคํานวณที่ผิดพลาด  ดังนั้นจึงเกิดความไมเที่ยงตรงหลายประการจากผลงานของ Cattell

Howard (2001)  กลาววาทฤษฎีที่เกิดขึ้นมานั้นเปรียบดังเชนเสื้อผาที่ถูกถักทอมาจากเสนใย
ดังนั้นทฤษฎีเปนเนื้อหาที่แตงขึ้นมาจากภาษา  ซ่ึงภาษาเปนสิ่งหนึ่งที่ชวยผสมผสานทฤษฎีขึ้นมาให
ใชรวมกัน  ดังนั้นจึงตองดึงคําอุปมามาเปรียบเทียบเพื่ออธิบายรายละเอียดของบุคลิกภาพของมนุษย
ใหได  ส่ิงนี้จึงเปนแรงผลักดันให  Tupes and Christal  ทําการศึกษาวิจัยในชวงป ค.ศ. 1950  อันนํา
ไปสูทฤษฎีที่รูจกักันดีในวันนี้คือทฤษฎีบุคลิกภาพหาประการ (Five Factor Model-FFM)  หรือเรียก
วา  The Big Five  Theory
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ขอบกพรองแรกที่พบจากผลงานของ  Cattell  ไดช้ีใหเห็นโดย  Fiske (1949 cited in
Howard, 2001)   ผูที่ใหขอเสนอแนะวาบุคลิกภาพควรมี  5  องคประกอบ ไมใช  16  องคประกอบ
ที่จะใชในการอธิบายคุณลักษณะของบุคลิกภาพ   แต  Fiske  ไดหยุดงานวิจัยของตนไวเพียงเทานั้น
โดยไมไดหาขอมูลอะไรมาสนับสนุนงานวิจัยเพิ่มขึ้นและ Fiske ก็ไมคอยแนใจวาอะไรที่ทําใหได
ผลออกมาวาบุคลิกภาพของมนุษยควรมี  5  องคประกอบ  จาก ค.ศ. 1954-1961  มีนักวิจัยดาน
บุคลิกภาพซึ่งเปนนักบนิ  2 คน  คือ  Tupe and Chistal (1961 cited in Howard, 2001)  ซ่ึงเปนนัก
วิจัยคูแรกที่นําผลงานของ  Allport  and Odbert มาสรางทฤษฎีรวมกับแนวคิดของ Cattel and Fiske
โดย Tupes and Christal ไดคนพบสิ่งที่รูจักกันดีในวันนี้คือทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five
Factor  Model ) แตนาเสียดายเปนอยางยิ่งที่ผลงานของพวกเขาไดเผยแพรอยูเฉพาะในหมูนักบิน
ซ่ึงนักจิตวิทยาหรือนักวิชาการกลุมอื่นๆ ไมมีโอกาสไดอานพบ

ตอมาในปลายป  ค.ศ. 1950 Norman  แหงมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดศึกษาผลงานของ  Tupes
and Christal  ทําให Norman (1963 cited in Howard, 2001) ไดนําแนวคิดของ Tupes and Christal
มาทดสอบซ้ํา  และยืนยันโครงสรางหาองคประกอบสําหรับแบงหมวดหมูคุณลักษณะของบุคลิก
ภาพ  จากการคนพบนี้ไดเผยแพรไปสูนักวิชาการในสาขาจิตวิทยา  จนเปนที่รูจักและเขาใจกันแต
ทฤษฎีก็ยังไมคอยมีความเหมาะสมเทาใดนักเชน  ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Norman
(Norman’s Big Five)  ซ่ึงที่ถูกตองควรจะเรียกวาเปนทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ  Tupes
and Christal

ถึงแมวาการคนพบทฤษฎีบุคลิกภาพของ Norman จะไมไดรับความเชื่อถือจากนักวิชาการ
บางกลุม ซ่ึงไดแก นักพฤติกรรมนิยม  นักจิตวิทยาสังคม  และโดยเฉพาะอยางยิ่งถูกดูแคลนและถูก
โจมตีจาก   Mischel (1968 cited in Howard, 2001)  ซ่ึงไดทําการยับยั้งทฤษฎีคุณลักษณะอยางที่สุด
ทําใหในชวงป ค.ศ. 1960 - 1970  ทฤษฎีคุณลักษณะไดเสื่อมความนิยมลงไป  มีเพียงทฤษฎีพฤติ
กรรมนิยมและทฤษฎีเชิงสถานการณเทานั้นที่ไดรับการตอบรับ

 นอกจากนี้ Eysenck ไดใหความสนใจคุณลักษณะพื้นฐานของบุคลิกภาพดวยเชนกัน และ
พบวามี 2 มิติ คือ มิติหวั่นไหว-มั่นคง (Neuroticism-Stability) และมิติแสดงตัว-เก็บตวั (Extrovert-
Introvert) หรือที่เรียกวา “Big Two” (Digman, 1990: 412) ความสัมพันธระหวาง 2 มิตินี้ สามารถ
กําหนดคุณลักษณะไดถึง 32 ลักษณะ และไดพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพ MPI (Maudsley Personality
Inventory) ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของลักษณะนิสัย 2 มิติ ดังกลาว ตอมาในระยะหลัง Eysenck ไดแบงมิติ
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บุคลิกภาพเปน 3 มิติ คือ แสดงตัว (Extroversion) หวั่นไหว (Neuroticism) และการกระทําโดยไม
ไตรตรอง (Psychoticism)

จากเนื้อหาดังกลาวขางตน กลาวไดวา Cattell and Eysenck เปนนักจิตวิทยาที่ริเริ่มการใช
เทคนิคทางสถิติที่เรียกวา การวิเคราะหองคประกอบในการศึกษาบุคลิกภาพ ซ่ึงในการพัฒนาแนว
คิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพของ Costa and McCrae สวนหนึ่งใชหลักการแสดงเหตุ
และผล (Rational) และสวนหนึ่งจากการวิเคราะหทางสถิติ ผลที่ไดจากการวิจัยเมื่อนํามาวิเคราะห
องคประกอบ ทําใหสามารถระบุโครงสรางของบุคลิกภาพวาบุคลิกภาพประกอบดวยองคประกอบ
หาประการ (Costa and Widiger, 1994: 26)

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาอื่นๆที่สอดคลองกับงานของ Fisk เชน การศึกษาของ Goldberg
(1981 cited in John. 1990: 71-72) Amelang and Brokenua (1982: 119-146 cited in Costa and T.
A. Widiger. 1994:15) และ Digman (1990:116-123 cited in Costa and Widiger, 1994: 15) เปนตน
ซ่ึงตางก็พบงานวิจัยหลายๆงานวิจัยซ่ึงยืนยันองคประกอบบุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน

ในป 1981 Goldberg (1981 cited in John, 1990: 71-72) เรียกองคประกอบทั้ง 5 ที่คนพบ
โดย Tubes and Christal (1961 cited in Howard and Howard, 2001: 5) วา “The Big Five” และ
Goldberg ยังไดนําคําคุณศัพทที่อธิบายบุคลิกภาพจากงานของ Allport and Odbert (1936 cited in
Carducci, 1998 : 238) มาปรับใหทันสมัยดวยวิธีการวิเคราะหแบบ Lexical Approach ซ่ึงองค
ประกอบหาดานที่ไดจากการศึกษานี้ ไดแก การแสดงออก (Surgency) การประณีประนอม
(Agreeableness) การมีสติ (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) และ
เชาวนปญญา (Intellect)

ปจจุบันโครงสรางบุคลิกภาพ 5 องคประกอบมีการระบุถึงโดยการใชเทคนิคที่หลากหลาย
ในการวิเคราะหองคประกอบตางๆ (Goldberg, 1990 cited in Carducci, 1998 : 238) ซ่ึงการศึกษา
หนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายไดแก การศึกษาของ Costa and McCrae (1985 cited in
Carducci, 1998 : 238) ซ่ึงไดแบงบุคลิกภาพออกเปน 5 องคประกอบพื้นฐาน ดังนี้ แบบหวั่นไหว
(Neuroticism) แบบแสดงตัว (Extraversion) แบบเปดกวาง (Openness) แบบเห็นพองกับผูอ่ืน
(Agreeableness) และแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) และยังพัฒนาเครื่องมือวัดบุคลิกภาพ
เรียกวา The NEO Personality Inventory (NEO-PI) เพื่อใชวัดองคประกอบดังกลาว ในเวลาตอมา
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ทฤษฎีของ Costa and McCrae ตางเปนที่ยอมรับของนักวิชาการ ในการที่จะแบงหนวยพื้นฐานของ
บุคลิกภาพ 5 ดาน และเรียกวา FFM (Five Factor Model) หรือ Big Five

สําหรับแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae ที่ใชเปนแนวคิดหลักใน
การวิจัยครั้งนี้ จัดอยูในกลุมทฤษฎีบุคลิกภาพที่เกี่ยวกับคุณลักษณะ ลักษณะรวมของทฤษฎีในกลุม
นี้ คือ การรวบรวมและจัดระบบลักษณะนิสัยที่ประกอบเปนบุคลิกภาพออกเปนมิติ และประเมิน
บุคลิกภาพโดยใชมิติที่ไดรับการจัดระบบแลวเปนเกณฑ

  พัฒนาการและองคประกอบของบุคลิกภาพหาองคประกอบ

Block (1995: 187) ไดศึกษาประเด็นสําคัญตางๆ ของบุคลิกภาพหาองคประกอบและได
สรุปประวัติของบุคลิกภาพหาองคประกอบไวดังนี้

การศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบกลาวไดวามีจุดเริ่มตนมาจากผลงานของ Allport and
Odbert ที่ไดรวบรวมคําศัพทที่ยังไมถูกตัดทอนในป 1925 จํานวน 400,000 คํา จาก Webster’s New
International Dictionary นํามาใชตัดสินในการระบุพฤติกรรมหนึ่งๆ ของมนุษย ใหเดนชัดออกจาก
พฤติกรรมอื่นๆจนไดคําศัพทเดี่ยวๆ ออกมา 17,953 คํา ซ่ึงไดใหคําจํากัดความคําศพัทเหลานี้วา คุณ
ลักษณะ(Trait) เปนคุณลักษณะที่นําไปใชทั่วไปได มักใชกับบุคคลที่มีลักษณะโนมเอียงไปในดาน
ใดดานหนึ่ง  และเปนไปอยางมั่นคง ในเวลาตอมา Allport and Odbert  ไดสรุปใชในเบื้องตนเพียง
4,504 คุณลักษณะ และตั้งชื่อใหกับคุณลักษณะนั้นๆ ซ่ึงนักจิตวิทยาก็ไดนําเอาไปใชในการพัฒนา
มาตรวัดบุคลิกภาพแบบตางๆ

ตอมา Cattell (1943 cited in Block, 1995: 192)  ไดกลาววาบุคลิกภาพดานตางๆของบุคคล
ที่มีความเดนชัด นาสนใจ หรือมีคุณประโยชนไดถูกบันทึกไวแลวเปนตัวอักษร Cattell เริ่มตนใช
ช่ือคุณลักษณะตางๆของ Allport and Odbert แตเห็นวายังมีขอบกพรอง จึงไดกําหนดบุคลิกภาพ
ดานตางๆ ขึ้นมาใหมโดยใหความสําคัญกับการเก็บตัว การแสดงตัว ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ
และบุคลิกภาพอื่นในขั้นเริ่มตนอีกเปนจํานวนมาก ซ่ึง Cattell ไดพิจารณาวาพจนานุกรมของ
Allport and Odbert นั้นอาจนํามาใชใหเกิดประโยชนไดมากยิ่งขึ้นอีก จึงไดตัดสินใจคัดเลือกคาํที่บง
บอกคุณลักษณะอยางมีระบบ ในขั้นแรกเลือกออกมาได 171 ประเด็น คิดเปนรอยละ 4  ของ Allport
and Odbert ซ่ึงยังมีจํานวนมากอยู จึงทําการวิเคราะหหาความสัมพันธอยางมีระบบถึง 60 ช้ัน จน
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สามารถลดจํานวนลงมาไดเหลือเพียงคําตรงกันขามเพียง 35 มิติ และเปน 12 องคประกอบหลักของ
บุคลิกภาพ ซ่ึงวิธีการเหลานี้เปนที่มาของวิธีการมาตรฐานที่ใชลดกรอบของบุคลิกภาพลงมาได และ
ยังพบวารอยละ 99 จาก 4,504 คุณลักษณะของ Allport and Odbert เมื่อทําตามแนววิธีการดังกลาวก็
สามารถสรุปออกมาครอบคลุมอยูใน 35 มิติของ Cattell อีกดวย ซ่ึงวิธีการของ Cattell นี้ ไดรับการ
ยอมรับกันโดยทั่วไปและยังเปนประโยชนตอนักจิตวิทยารุนตอมา

ตอมากองทัพอากาศอเมริกันไดจาง Tupes and Christal (1961 cited in Block, 1995: 192-
193) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยาการคัดเลือกบุคลากรใหปรับปรุงวิธีการคัดเลือกและการเลื่อนขั้นเจาหนาที่
Tupes and Christal เปนบุคคลแรกที่คนพบคุณลักษณะหาองคประกอบและแบบจําลองคุณลักษณะ
หาองคประกอบ ซ่ึงในระยะแรกที่พบยังไมมีการเปดเผยตอสาธารณชนทั่วไป เนื่องจากยังเปน
เอกสารทางเทคนิคที่ใชกันภายในซึ่งตองปกปดรายละเอียดปลีกยอยตางๆ ไว แตจากเอกสารที่
สามารถคนไดสรุปไดวา Tupes and Christal ไดเร่ิมตนศึกษาจากองคประกอบของบุคลิกภาพของ
Cattell กับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่กองทพัอากาศกอน แลวจึงทําการศึกษาในกลุมตัวอยางอื่นๆ
ตอไป จนสรุปผลงานไดวาบุคลิกภาพของทุกกลุมมีลักษณะตรงกันหาองคประกอบ จึงนําไปตั้งชื่อ
สรุปความหมายใหเปนคําสั้นๆ ตามการใชคําในหลักภาษาไดแก

1. ปกปดซอนเรน (Secretive) ประกอบดวย ซอนเรน (Secretive) นิ่งเงียบ (Silent) ไมของ
เกี่ยวกับผูใด (Self-contained) และการถือสันโดษ (Reclusive) ตรงกันขามกับลักษณะชอบสังคม
(Sociable) และชางพูด (Talkative)

2. ความใจเย็น (Composure) ประกอบไปดวยการมีจิตใจสงบ (Composed) และการมีความ
เที่ยงตรง (Poised)

3. ใหความรวมมือ (Cooperative) ประกอบไปดวย ใหความรวมมือ (Cooperative) เมตตา
กรุณา (Good-natured) และความออนโยน (Mild)

4. ความเปนศิลปน (Artistic) ประกอบไปดวยความเปนศิลปน (Artistic) ความมี
จินตนาการ (Imaginative) และการใฝหาความรู (Intellectual)
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5. การมีความรับผิดชอบ (Responsible) ประกอบดวยการมีความรับผิดชอบ (Responsible)
และการมีศีลธรรม (Scrupulous)

องคประกอบทั้งหาของ Tupes and Christal ไดถูกวิจารณในเรื่องการตั้งชื่ออยางมากวา
สามารถนําไปใชงานไดยาก ไมสามารถนําไปใชไดทันที และการนําไปใชยังไมนาพึงพอใจ เนื่อง
จากการทํางานของนักจิตวิทยาการคัดเลือกบุคลากร ไมใชนักจิตวิทยาบุคลิกภาพ ซ่ึงตอมางานของ
Tupes and Christal ไดปรับปรุงชื่อที่ใชแทนบุคลิกภาพใหใชงานไดงายขึ้นกวาเดิมตามแนวทางของ
French (1953 cited in Block, 1995: 194)โดยเปลี่ยนชื่อองคประกอบทั้งหาเปน 1) ปกปดซอนเรน
(Surgency) หรือแสดงตัว (Extroversion) 2) ความเห็นพองกับผูอ่ืน (Agreeableness) 3) การพึ่งพา
อาศัยได (Dependability) 4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) / ความเจาอารมณ
(Emotionality) และ5) มีวัฒนธรรม (Culture)

จากการที่ผลการวิจัยกับกองทัพอากาศของ Tupes and Christal ไมไดมีการตีพิมพเผยแพร
นั้น ทําใหบุคลิกภาพหาองคประกอบอาจจะหายไปหรือไมไดรับความสนใจถา Norman (1963
cited in Block, 1995: 194) ไมไดนําขึ้นมากลาวถึงอีก Norman ไดใหขอสังเกตวาการสรางทฤษฎีที่
มีประสิทธิภาพนั้นจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง มีการจัดโครงสรางและการวัดปจจัยของบุคลิก
ภาพ โดยจะสงผลใหการพัฒนาทฤษฎีทําไดอยางกวางขวางมากขึ้นและจัดกลุมคําศัพทไดดีขึ้น ซ่ึง
จะสามารถสะทอนถึงรูปแบบบุคลิกภาพที่เปนจริงของบุคคล นอกจากนี้ Norman ยังยอมรับขอ
เสนอแนะของ Allport and Odbert ที่วาการรับรูของบุคคลจะแตกตางกันไปตามคุณลักษณะของ
บุคลิกภาพที่ปรากฏ พฤติกรรมจะมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดขึ้นอยูกับเวลาและสถานการณ ดังนั้น
จึงตองเอาใจใสกับการตีความภาษาที่ใชเปนตัวแทนลักษณะของพฤติกรรม เพื่อเปนแนวทางในการ
พัฒนากลุมคําของบุคลิกภาพ อยางไรก็ตาม Norman ยังเชื่อวาการสรางทฤษฎีบุคลิกภาพแบบงายๆ
สามารถเกิดขึ้นไดจากความพยายามจัดกลุมคํา ซ่ึงงายกวาการคอยสังเกตพฤติกรรมแลวนํามา
กําหนดเปนคําศัพท

Norman (1963 cited in Block, 1995: 194) ไดใชการศึกษาเชิงประจักษตามแนวทางของ
Tupes and Christal โดยไดคัดเลือกตัวแปร 20 ตัวที่เหมาะสมที่สุดของ Cattle มาเปนตัวแทนของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบโดยแตละองคประกอบจะมี 4 ตัวแปรที่กอใหเกิดโครงสรางอยางงายขึ้น
และ Norman ไดเปลี่ยนชื่อปจจัยของ Tupes and Christal ดานการพึ่งพาอาศัยได (Dependability)
เปนการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ซ่ึงจากการเปลี่ยนชื่อบุคลิกภาพครั้งนี้ ถือเปนความสําเร็จ
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ในระดับหนึ่งของ Norman ที่ไดคนควาเพิ่มเติมในเรื่องของการกําหนดชื่อของบุคลิกภาพใหเหมาะ
สม จึงพบวาไมใชเรื่องงายที่จะรวบรวมคําศัพทคุณลักษณะตางๆ ที่อยูบนพื้นฐานของปจจัยอ่ืนให
กลายมาเปนบุคลิกภาพที่จํากัดอยูที่หาองคประกอบ จากการศึกษา Norman พบวาในพจนานุกรม
Webster ยังมีคําศัพทที่อยูนอกเหนือบัญชีของ Allport and Odbert อยูอีก 175 คํา เมื่อมองในภาพ
รวมแลวจึงตัดสินใจตัดคําที่เขาใจยาก มีความคลุมเครือ และที่ไมเหมาะสมในการนํามาใชออกไป
โดยไดตัดทิ้งไปกวา 2,800 คํา และยังคงไวจํานวน 1,431 คํา จากนั้นจึงนํามาคัดเลือกครั้งสุดทายโดย
รวบรวมคําที่คิดวาเหมาะสมกับการพัฒนาและการนําไปจัดลําดับโครงสราง

ผลงานของ Norman (1963 cited in Block, 1995: 194) สําคัญอยางมากตอการพัฒนาบุคลิก
ภาพหาองคประกอบ แมจะไมมีการรายงานอยางเปนทางการ แตการตีพิมพงานของ Norman
ก็เปนประโยชนอยางมากตองานวิจัยในระยะตอมา ทําใหเกิดโครงสรางที่ชัดเจน บุคลิกภาพหาองค
ประกอบที่พัฒนามาจาก 1,431 คําของ Norman นั้นมกีารกําหนดขอบเขตชัดเจน และมีการแบงขั้ว
เปนทั้งเชิงบวกและเชิงลบเอาไว บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Norman (1963 cited in Pervin,
1989: 314-315) มีดังนี้

1. การแสดงตัวหรือปกปดซอนเรน (Extraversion or Surgency)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   ชางเจรจา (Talkative) นิ่งเงียบ (Silent)
   ตรงไปตรงมา เปดเผย (Frank, Open) ปกปดซอนเรน (Secretive)
   ชอบผจญภัย (Adventurous) ระวังตัว (Cautious)
   ชอบสังคม (Sociable) ถือสันโดษ (Reclusive)

2. การประนีประนอม (Agreeableness)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   อารมณดี (Goodnatured) ฉุนเฉียว (Irritable)
   ไมอิจฉาหรือริษยา (Not Jealous) อิจฉาหรือริษยา (Jealous)
   ไวใจผูอ่ืน ใจกวาง (Mild, Gentle) หัวดื้อ หัวแข็ง (Headstrong)
   ใหความรวมมือ (Cooperative) ตอตาน (Negativistic)
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3. ความมีจิตสํานึก (Conscientiousness)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   ละเอียดถ่ีถวน มีระเบียบ (Fussy, Tidy) เลินเลอ (Careless)
   การมีความรับผิดชอบ (Responsible) พึ่งพาไมได (Undependable)
   รอบคอบ (Scrupulous) ไมรอบคอบ (Unscrupulous)
   ทํางานเต็มที่ (Persevering) ทิ้งหนาที่ หมดกําลังใจ (Quitting, 

Fickle)

4. มีอารมณมั่นคง (Emotional Stability)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   อารมณมั่นคง (Poised) ตึงเครียด (Nervous, Tense)
   สุขุม (Calm) วิตกกังวล (Anxious)
   จิตใจสงบ (Composed) ตื่นเตน (Excitable)
   ไมกังวลกับสุขภาพ(Not Hypochondriacal)  กังวลกับสุขภาพ (Hypochondriacal)

5. มีวัฒนธรรม (Culture)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   รูสึกไดถึงศิลปะ (Artistically Sensitive) ไมรูสึกมีศิลปะ(Artistically

Insensitive)
   ใฝหาความรู (Intellectual) เฉื่อยชา คิดแคบ (Unreflective,

Narrow)
   นุมนวล สุภาพ (Polished, Refined ) มักงาย หยาบคาย (Crude, Boorish)
   มีจินตนาการ (Imaginative) เรียบงาย ทําตามคําสั่ง (Simple, Direct)

Block (1995: 195) ใหความเห็นวาในชวงกลางทศวรรษ 1960 ถือวาเปนการเริ่มตนของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ถึงแมจะมีรายงานการวิจัยจํานวนมากออกมา แตไมพบวามีผลงานใดที่
แตกตางไปจากผลงานของ Norman หรือ Cattel มากนัก จนกระทั่งยุคของ Goldberg ที่ไดศึกษา
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นอกเหนือขอจํากัดและขอบเขตที่ถูกกําหนดโดย Cattel ซ่ึงการทํางานของ Goldberg ไดนําเสนอ
บุคลิกภาพหาองคประกอบในรูปแบบใหมและคนหาลึกลงไปมากกวาทฤษฎีของ Cattel โดยใชวิธี
การวิเคราะหทางภาษาที่ถูกตอง และนาเชื่อถือกวาเดิม นอกจากนั้นยังมีรูปแบบการศึกษาของ Costa
and McCrae ที่เนนไปที่การประเมินตนเองและบุคคลอื่นดวยการใหคาออกมาเปนคะแนนดวยแบบ
สอบถามแลวนําไปวิเคราะหองคประกอบอยางละเอียด

Goldberg (1971 cited in Block, 1995: 195-196) ผูศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบในยุค
ปจจุบัน ยังคงใชวิธีการจัดกลุมทางภาษาเชนเดียวกันกับ Norman แตส่ิงที่แตกตางกันคือวิธีการจัด
กลุมนั้นจะใชเทคนิควิธีที่เปนทางสถิติมากกวา ดวยการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)
คัดเลือกและจัดกลุมคําศัพทใหมีความยุติธรรม และมีโครงสรางมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังไดเริ่มนํา
ไปใชเปนแนวทางประกอบการจางงานอีกดวย ผลงานของ Goldberg แมวาจะเผยแพรอยางไมเปน
ทางการมากนัก แตผูเชี่ยวชาญในวิทยาลัยตางๆ ก็ใหความสนใจและมีขอเสนอแนะมากมายและมีผู
คนใหความสนใจเพิ่มขึ้นในทุกๆปและมีการตีพิมพขอสรุปออกมาถงึ 2 คร้ังวาการดําเนินการจัด
กลุมทางภาษาของ Goldberg นั้นมีความสัมพันธกันและมีอิทธิพลตอกัน Goldbergไดรายงานผล
การวิจัยเรื่องบุคลิกภาพหาองคประกอบวาเปนการมุงเนนการลดความไมแนนอนของขอบเขตที่
กวางขวางของบุคลิกภาพหาองคประกอบ ดวยการจัดการรวบรวมบังคับหมวดหมูและวิเคราะหองค
ประกอบใหออกมาใน 5 กลุม เพื่อรักษาคําที่มีคุณภาพไวและตัดคําที่ไมสอดคลองหรือมีความคลุม
เครือออกไป การศึกษาของ Goldberg จะแตกตางจาก Norman ที่กําหนดคําเกี่ยวกับบุคลิกภาพออก
มาเปน 1,431 คาํ และจัดคําเหลานั้นเขาไปในองคประกอบทั้ง 5 ดาน จากนั้นก็มาพิจารณาอีกครั้งวา
เปนในดานบวกหรือดานลบ แตของ Goldberg จะมีการจัดกลุมและแบงชั้นมากกวาและละเอียดกวา
โดยจะมีการจับคูคําเหมือนมาพิจารณา 133 คํา และแบงเปนลําดับชั้นจากคําปกติที่ใชกัน 479 คํา มี
การวิเคราะหหาคาความสอดคลองภายใน และจัดแบงลําดับเหตุการณที่มีคําซึ่งคลายกันกวา 100
เหตุการณ แลววิเคราะหองคประกอบคําที่คลายกันเหลานั้น จัดแบงออกมาเปนลําดับชั้นตางๆ กัน
และไดนําไปวิจัยเชิงประจักษตางๆ โดยใชมาตรวัดจํานวน 100 ขอ จนสรุปบุคลิกภาพหาองค
ประกอบเบื้องตนคือ 1) ปกปดซอนเรน (Surgency) 2) การเห็นพองกับผูอ่ืน (Agreeableness) 3) การ
มีจิตสํานึก (Conscientiousness) 4) มีความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) และ5) สติ
ปญญา (Intellect)

อยางไรก็ตาม Goldberg (1999 cited in Griffeth and Hom, 2001: 107) ยังไมพอใจกับผลที่
ไดรับจากการศึกษาในชวงแรกจนถึงตนทศวรรษ 1990 มากนัก Goldberg จึงยังคงศึกษาหาความ
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เหมาะสมทางภาษาและโครงสรางของบุคลิกภาพหาองคประกอบเรื่อยมา จนถึงปลายทศวรรษที่
1990 จึงไดปรับปรุงบุคลิกภาพหาองคประกอบใหมจนเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปดังนี้ 1) ความ
ออนไหว (Neuroticism) 2) การแสดงตัว (Extraversion) 3) การเปดกวางรับประสบการณ
(Openness to Experience)  4)  การเห็นพองกับผูอ่ืน (Agreeableness)  และ5) การมีจิตสํานึก
(Conscientiousness) Costa and McCrae (1992 cited in Block, 1995: 200) เปนผูศึกษาบุคลิกภาพหา
องคประกอบในยุคปจจุบันที่ไดรับการยอมรับเชนเดียวกันกับ Goldberg โดย Costa and McCrae
เริ่มศึกษามาตั้งแตทศวรรษที่ 1970 และเปนที่ยอมรับในทศวรรษที่ 1980 งานของ Costa and
McCrae จะเนนการใชแบบสอบถามกับบคุคลหลายกลุมที่แตกตางกัน เพื่อใชยืนยันองคประกอบ
บุคลิกภาพดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบเปนหลัก  โดยกลุมที่ศึกษามีทั้งกลุมเด็ก กลุมผูใหญ กลุมผู
สูงอายุ ในกลุมคนประเทศตางๆ นอกจากนี้ยังใชระเบียบวิธีวิจัยที่เขมงวด เพื่อใหไดมาซึ่งผลที่นา
เชื่อถือและเปนประโยชน เชนการศึกษาวิเคราะหในระยะยาวกับกลุมผูใหญและผูสูงอายุ โดย Costa
and McCrae ไดเร่ิมตนทําการศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบจากการทบทวนแบบวัดบุคลิกภาพ
16PF ของ Cattel โดยนํามาประยุกตการวิเคราะหการแบงชั้น (Cluster Analysis) โดยจัดแบงออกมา
ได 3 กลุมหลัก และเชื่อมโยงกับแนวความคิดเรื่องความหวั่นไหว (Neuroticism) การแสดงตัว-เก็บ
ตัว (Extraversion-Introversion) ของ Eysenck (1970 cited in Block, 1995: 200) นอกจากนี้ยังไดมี
การศึกษารวบรวมเอกสารเกี่ยวกับบุคลิกภาพยอนหลังไปมากกวา 50 ป และไดนําเอาแบบสอบถาม
ตามแนวความคิดของ Eysenck ที่เรียกกันวา บุคลิกภาพหลักสององคประกอบ (Big Two) มาใช
ประกอบ แตยังเปนบุคลิกภาพที่กวางเกินไป ตอมาจึงไดนําเอาตัวแปรของ Cattel ที่มีความคงที่แลว
ที่เรียกวา การมีจินตนาการ (Imaginative) มาเปนตัวแปรที่ 3 ของ Costa and McCrae โดยศึกษาและ
ปรับปรุงใหมเปนการเปดกวางรับประสบการณ (Openness to Experience) ตามแนวทางแบบสอบ
ถามของ Coan (1972 cited in Block, 1995: 200) เมื่อนําองคประกอบหลัก 2 ดานของ Eysenck และ
ของ Cattel มาอีก 1 ดานรวมกันแลวก็จะไดบุคลิกภาพหลักของ Costa and McCrae 3 องคประกอบ
ที่เรียกโดยยอวา NEO ซ่ึงยอมาจาก Neuroticism, Extraversion-Introversion และ Openness to
Experience แลวจึงนํามาวิเคราะหองคประกอบเสียใหม และจากการรวบรวมเอกสารจํานวนมากจึง
นําเอาตัวแปรซึ่งเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปอีก 2 องคประกอบคือ ความเห็นพองกับผูอ่ืน
(Agreeableness) และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) รวมกันเปนบุคลิกภาพหาองคประกอบ
แตส่ิงที่นาสังเกตคือ ดานการเปดกวางรับประสบการณ (Openness) ของ Costa and McCrae มีความ
หมายและองคประกอบภายในคลายกันมากกับดานการมีวัฒนธรรม (Culture) ของ Tupe and
Christal และของ Norman และยังคลายกันกับดานสติปญญา (Intellect) ของ Goldberg
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บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae

บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa  and McCrae (1992  cited in  Howard , 2001)  กลาว
ถึง องคประกอบแตละดานของบุคลิกภาพหาองคประกอบวาเปรียบเสมือนตะกราที่บรรจุกลุมของ
คุณลักษณะประจําตัวของมนุษยที่มักจะเกิดดวยกัน  การใหคําจํากัดความขององคประกอบทั้งหา
เปนความพยายามที่จะอธิบายสวนสําคัญรวมกันของคุณลักษณะเหลานี้ที่อยูในตะกราแตละใบ  ซ่ึง
การใหคําจํากัดความกลุมคุณลักษณะที่บรรจุในตะกราเหลานี้ที่เปนที่ยอมรับกันมากที่สุดคือ การ
พัฒนาของ Costa and McCrae (Costa and McCrae, 1992  cited in Howard  and Howard, 2001)
โดยแตละองคประกอบของ Costa and McCrae  มีลักษณะสาํคัญ ดังตอไปนี้

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึงผูที่มีความวิตกกังวล (Worry) เปนคน
โกรธงาย (Anger) ทอแท (Discouragement)  คํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness) มีแรงกระตุน
รุนแรง (Impulsiveness) และมีอารมณเปราะบาง (Vulnerability) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ํา
และลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวแสดงในตารางที่  1

ตารางที่ 1  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-ความวิตกกังวล  -สงบ -วิตกกังวล
-ความโกรธ  -โกรธชา -โกรธเร็ว
-ความทอแท -ทอแทยาก -ทอแทงาย
-การคํานึงถึงแตตนเอง -รูสึกอึดอัดยาก -รูสึกอึดอัดงาย
-การมีแรงกระตุนรุนแรง -ทนตอส่ิงที่มากระตุน -ถูกยั่วยุไดงาย
-อารมณเปราะบาง -เผชิญความเครียดไดดี -รับมือกับความเครียด

  อยางลําบาก
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)
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2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึงการเปนผูมีความอบอุน (Warmth)  การ
ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) การกลาแสดงออก (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม
(Activity) การชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-Seeking) การมีอารมณดานบวก (Positive
Emotion) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ําและลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแสดง
ตัว ดังแสดงในตารางที่  2

ตารางที่  2  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-ความอบอุน -ไวตัว เปนทางการ -เปนมิตรและสนิทสนม
-การชอบอยูรวมกับผูอ่ืน -ไมชอบเขาสังคม -ชอบเขาสังคม
-การกลาแสดงออก -ชอบอยูเบื้องหลัง -ชอบแสดงออก เปนผูนํา
-การชอบมีกิจกรรม -ทํากิจกรรมไมเรงรีบ - ทํ า กิ จ ก ร ร ม อ ย า ง

กระฉับกระเฉง
-การชอบแสวงหาความตื่นเตน -ไมคอยตองการความตื่นเตน -กระหายความตื่นเตน
-การมีอารมณดานบวก -ไมคอยราเริง -ราเริง มองโลกในแงดี
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)

3. บุคลิกภาพแบบเปดกวางรับประสบการณ (Openness to Experience) หมายถึงการเปน
คนชางฝน (Fantacy) ซาบซึ้งในความงาม (Aesthetics) เปดเผยความรูสึก (Feeling) การปฏิบัติ
(Actions)  การมีความคิด (Ideas) และการยอมรับคานิยม (Values) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ํา
และลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบเปดกวางแสดงในตารางที่  3
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ตารางที่  3  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปดกวาง

บุคลิกภาพแบบเปดกวาง ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-การเปนคนชางฝน -ใหความสําคัญกับปจจุบัน -มีจินตนาการ ชางฝน
-การซาบซึ้งในความงาม -ไมสนใจในศิลปะ -ซาบซึ้งในศิลปะและความ

 สวยงาม
-การเปดเผยความรูสึก -เพิกเฉย ไมสนใจในความรูสึก

  ตางๆ
-เห็นคุณคาของอารมณดานตางๆ

-การปฏิบัติ -ชอบทําในสิ่งที่เคยชิน -ชอบความหลากหลาย ลอง
 ส่ิงใหมๆ

-การมีความคิด -เนนความเขาใจเหตุผลใน
  มุมมองแคบ

-ใหความสําคัญกับการใชเหตุผล
ในมุมมองกวาง

-การยอมรับคานิยม -ไมยอมรับคานิยมใหมๆ -พรอมที่จะพิจารณาคานิยมใหมๆ
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)

4. บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน(Agreeableness) หมายถึงการเปนผูไววางใจผูอ่ืน
(Trust)  ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรูสึกเอื้อเฟอ (Altruism) การยอมตามผูอ่ืน
(Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และการมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness) โดยลักษณะ
ของผูที่ไดคะแนนต่ําและลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน ดัง
แสดงในตารางที่  4
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ตารางที่  4  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน

บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-ความไววางใจผูอ่ืน -ชอบเยาะเยยถากถาง        

ชางระแวง
-เห็นวาผูอ่ืนซื่อสัตย เจตนาดี

-ความตรงไปตรงมา -ระแวดระวัง  พูดเกิน
ความจริง

-ตรงไปตรงมา จริงใจ

-ความรูสึกเอื้อเฟอ -ไมเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอ่ืน -เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอ่ืน
-การยอมตามผูอ่ืน -กาวราว ชอบแขงขัน -ประนีประนอม คลอยตาม
-ความสุภาพ -รูสึกวาตนเองเหนือผูอ่ืน -ถอมตน สงบเสงี่ยม
-การมีจิตใจออนโยน -ยึดติดอยูกับเหตุผล -จิตใจออนโยน พรอมที่จะ

  เปลี่ยนแปลง
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)

5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึงการมีความสามารถ
(Competence) ความเปนระเบียบ (Order)  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ (Dutifulness) มีความ
ตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement  Striving) ความมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และความคิดที่
ใชปฏิบัติงาน (Deliberation) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ําและลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูง
ของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ดังแสดงในตารางที่  5
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ตารางที่  5  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

-การมีความสามารถ -มักจะรูสึกวาไมไดเตรียม
พรอม

-รูสึกวามีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ

-ความเปนระเบียบ -ไมเปนระเบียบ ไมมีระบบ -เปนระเบียบเรียบรอย
-การมีความรับผิดชอบตอ
หนาที่

-ไมเอาใจใสตอหนาที่ -มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอ
หนาที่

-การมีความตองการสัมฤทธิ์
ผล

-มีความตองการสัมฤทธิ์ผลต่ํา -มีความพยายามเพื่อให
  สัมฤทธิ์ผล

-ความมีวินัยในตนเอง -ผลัดวันประกันพรุง วอกแวก -มุงเนนการปฏิบัติภารกิจให
เสร็จ

-ความคิดที่ใชปฏิบตัิงาน -ปฏิบัติโดยปราศจากการ
ไตรตรอง

-คิดอยางรอบคอบกอนปฏิบัติ

ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)

แนวความคิดท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดที่เกี่ยวของกับบุคลิภาพและผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการ
ไดเสนอไวดังนี้

ศรีเรือน (2544: 5) กลาววา ลักษณะบุคลิกภาพที่เหมาะสม ก็เปนสวนหนึ่งที่จะทําใหบุคคล
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากบุคลิกภาพจะแสดงถึงลักษณะเอกลักษณเฉพาะตัวใน
ดานตางๆ ทั้งภายในและภายนอก ทําใหสามารถจําแนกและทํานายพฤติกรรมได นักจิตวิทยา เริ่ม
ใหความสนใจในเรื่องบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเห็นไดจากการที่มีนักจิตวิทยาไดทํา
การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางมิติตางๆ ของบุคลิกภาพกับพฤติกรรมที่พึงประสงค และพฤติ
กรรมที่ไมพึงประสงคสําหรับการทํางาน 



51

ชูชัย (2547:117) กลาววา นาจะเปนไปไดอยางมากวาปจจัยดานลักษณะบุคลิกภาพควรจะมี
สวนสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากบุคลิกภาพคือลักษณะเฉพาะของ
บุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้ความเปนปจเจกบุคคล และเปนสิ่งที่กําหนดลักษณะการมีปฏิสัมพันธกับสิ่ง
แวดลอมหรือสถานการณของบุคคลนั้น ลักษณะเฉพาะดังกลาวหมายรวมถึงความคิด ความรูสึก
และพฤติกรรมซึ่งผสมผสานกันอยูในแตละบุคคล สวนสิ่งแวดลอมก็ประกอบดวยส่ิงแวดลอมที่
เปนมนุษยและที่ไมใชมนุษย เชน ครอบครัว เพื่อนรวมงาน และสถานะภาพทางกายภาพ เปนตน
จากนิยามดังกลาว จะเห็นไดวาบุคลิกภาพเปนปจจัยที่สําคัญในการกําหนดทิศทางการมีปฏิสัมพันธ
กับสิ่งแวดลอมของบุคคล ซ่ึงหมายรวมถึงสถานการณในการทํางานดวย การศึกษาแบบระยะยาวได
พบวา บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของบุคคลอยางมีนัยสําคัญ หลังจากที่ได
ควบคุมตัวแปรดานสติปญญาไวแลว

บุคลิกภาพหาองคประกอบหมายถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งมีผลตอการกําหนดแบบ
แผนวิถีการคิดและพฤติกรรมตามการรับรูของตนเองในลักษณะตางๆ 5 ลักษณะ ซ่ึงแบงบุคลิกภาพ
เปนหาองคประกอบคือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวหมายถึงการเปนผูที่มีความวิตกกังวล  มีความวาวุน  หวาดกลัว  มี
ความรูสึกเปนศัตรูอยางโกรธเคือง มีความรูสึกซึมเศรา มีการคํานึงถึงแตตนเอง เปนลักษณะของผูที่
มีอารมณ  มีแรงกระตุนในตนเองสูง และมีอารมณเปราะบาง

บุคลิกภาพแบบแสดงตัวหมายถึงการเปนผูมีความอบอุน ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน แสดงออก
แบบตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเตน มีอารมณดานบวก

บุคลิกภาพแบบเปดกวางหมายถึงการเปนคนชางฝน มีความสุนทรีย เปดเผยความรูสึก มี
การปฏิบัติ  มีความคิด และการยอมรับคานิยม

บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืนหมายถึงการเปนผูไววางใจผูอ่ืน มีความตรงไปตรงมา มี
ความรูสึกเอื้อเฟอ การยอมตามผูอ่ืน มีความสุภาพ และการมีจิตใจออนโยน
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บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกหมายถึงการเปนผูที่มีความสามารถ มีความเปนระเบียบ มีความ
รับผิดชอบตอหนาที่ มีความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีวินัยในตนเอง และมีความคิดที่สามารถปฏิบัติได

เหตุที่ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992)  เพื่อ
ใชในการวิจัยครั้งนี้เนื่องจากผูวิจัยเห็นวามีความทันสมัยเปนปจจุบัน  มีการปรับปรุงและพัฒนา
อยางตอเนื่อง  มีเนื้อหาครอบคลุมกวางขวางและมีเนื้อหาทฤษฎีนาเชื่อถือ

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้

จําเนียร (2531: 13) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงผลงานที่พนักงาน
ปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงของคุณภาพ ปริมาณ และเปนแบบอยางของการปฏิบัติที่
แสดงออกมาวาเปนอยางไร

ชูศักดิ์ (2528: 17) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงคุณคาของบุคคลผู
ปฏิบัติงานในดานตางๆทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน

อรุณ (2531: 675) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงความสามารถในการ
ปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล

Bovee (1993: 175) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงระดับความพยายาม
ของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ

Cook and Hansaker (2001: 244) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงพฤติ
กรรมที่ประเมินหรือวัดไดในลักษณะของการสนับสนุนเปาหมายขององคการ
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Murphy (1991: 92) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงการปฏิบัติของ
บุคคลตอหนาที่การทํางานตามบทบาทที่ไดรับ ซ่ึงเกี่ยวของกับสถานการณที่บุคคลตองเผชิญ

Schermerhorn (2002: 392) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงปริมาณและ
คุณภาพของงานในหนาที่ที่ไดทําเสร็จไปโดยบุคคลหรือกลุมในการทํางาน

White (1991: 10) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงระดับของผลการผลิต
ที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล

จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตนสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานหมายถึงผลงานที่ไดมาจาก
ความสามารถในการปฏิบัตงิานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ที่ประเมินหรือวัดไดทั้งในแงปริมาณ
และคุณภาพ  กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ

รูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมรูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดัง
นี้

ธงชัย (2537: 202-213) ไดกลาวถึงรูปแบบของการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกออก
เปน 3 กลุม ไดแก

1. วิธีที่ใชในการประเมินผลเฉพาะบุคคลแตละคน แบงออกเปน 7 วิธี ระบบวิธีการ
ประเมินผลแบบนี้ก็คือ วิธีซ่ึงจะนํามาใชในการประเมินผลพนักงานทีละคนแยกกันในแตละครั้ง
โดยไมมีการนําไปเปรียบเทียบโดยตรงทันทีกับพนักงานเหลานั้น วิธีดังกลาวแบงเปนวิธีดังนี้ คือ

1.1 วิธีการประเมินผลตามขีดขนาดหรือมาตรา (Graphic Rating Scale) วิธีนี้นับวาเปนที่
นิยมใชในการประเมินผลที่ใชกันมากวิธีหนึ่ง และเปนเทคนิคที่เกาแกที่สุด การปฏิบัติตามวิธีดัง
กลาวนั้น ผูทําการประเมินจะไดรับแบบฟอรมการประเมินที่มีขีดขนาด (scale) ของการประเมิน
เรื่องตางๆ แตละหัวขอจากสูงไปต่ํา ซ่ึงจะทําใหผูทําการประเมินใหความเห็นที่ถูกตองเกี่ยวกับ
พนักงานของตนตามหัวขอในแตละลักษณะวาตกอยูในอัตราสวนใดหรือในขีดขนาดใดของมาตรา
ตามจํานวนของหัวขอ หรือลักษณะที่จะประเมินแตละขอซ่ึงจะมีมากนอยแตกตางกับไป จากการ
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ศึกษาคนพบวา โดยมากมักจะมีการใหประเมินลักษณะของพนักงานแยกออกเปน 12 หัวขอหรือ 12
ดานดวยกัน ซ่ึงทั้งหมดนี้ก็จะครอบคลุมเพื่อการวัดผลงานใน 2 ลักษณะ คือ คุณภาพของผลงานที่
ปฏิบัติได และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบัน

การประเมินอาจจะมีการแบงเปนขีดขนาดที่ตอเนื่องจาก “0-9”  ของแตละหัวขอและใหทํา
การประเมินโดยใสเครื่องหมายในขีดขนาดใดขีดขนาดหนึ่ง ที่มีการอธิบายดวยคําพูดจากผูที่ได
คะแนนต่ําสุดไปถึงผูที่ไดคะแนนสูงสดุ หลังจากนั้นก็จะนําเอาผลประเมินเหลานี้มาใหคาคะแนน
เชน ถาหากมีผลงานดีเดนเปนพิเศษก็อาจจะใหคาคะแนนเปน 4 และถาหากผลงานแยมากก็จะใหต่ํา
เปน 0 จากนั้นก็จะนําเอาคะแนนมารวมคาเปนผลสรุปในการใหแตมตอขีดขนาดแตละอันนี้ ในบาง
แหงไดมีการใหน้ําหนักเปนแนวโนมที่จะสูงขึ้น มักจะมีการใหน้ําหนักมากตอหัวขอปจจัยที่มีความ
สําคัญ นอกจากนี้อาจจะมีชองวางที่จะใหผูทําการประเมินอธิบายเหตุผลส้ันๆ เกี่ยวกับการประเมิน

1.2 วิธีการแบบบังคับเลือก (Forced-Choice) วิธีการประเมินแบบนี้ไดมีการพัฒนาขึ้นมาก็
เพราะเหตุผลที่วาเพื่อตองการที่จะพยายามแกขอเสียที่เปนผลจากการใชวิธีอ่ืน นั่นคือ โดยธรรมชาติ
ทั่วไปของผูประเมินมักจะอยูในภาวะที่จะใหคาคะแนนคอนขางสูง หรือมีแนวโนมที่จะใหคะแนน
สูงเปนสวนมาก โดยที่จะเลี่ยงไมกลาใหคาคะแนนต่ําตามความเปนจริง ซ่ึงเปนความลําเอียงของผู
ประเมินนั่นเอง และดวยการใหคะแนนไปในทางสูงเกือบทั้งหมดนี้เองที่ทําใหเปนการยากอยางยิ่ง
ในการตัดสินใจเพื่อการเลื่อนชั้นพนักงาน วิธีการแบบบังคับเลือกจึงเปนวิธีที่กําหนดใหมีกลไก
อยางหนึ่ง คือ ผูทําการประเมินจะตองพิจารณาเลือกเฉพาะจากชุดของขอความที่ระบุไวใหเลือก
เกี่ยวกับตัวพนักงาน โดยอาจจะมีเปนลําดับในขอความที่หนึ่ง สอง สาม และสี่ ซ่ึงมีการจัดกลุมเอา
ไว ซ่ึงกลุมของขอความดังกลาวจะกํากับใหผูทําการประเมินไมดวนตัดสินใจโดยใชดุลยพินิจงาย
เกินไปที่จะประเมินไปในทางเดียวที่จะเปนไปในแงดีเทานั้น หากแตจะมีการจัดขอความทั้งในแงดี
และเลวที่จะบังคับใหผูประเมินตองเลือกออกมาจากขอความที่กําหนด ซ่ึงผูทําการประเมินก็ตอง
พิจารณาดูจากขอความอันใดอันหนึ่งวาอันไหนเหมาะสมที่สุดที่จะใชประเมินความมีประสิทธิภาพ
ของพนักงาน

1.3 วิธีการประเมินโดยการเขียนเปนคําบรรยาย (Essay Evaluation) การใชเทคนิควิธีการ
ประเมินแบบใหเขียนคําบรรยายนี้ เปนวิธีงายๆ ที่ผูทําการประเมินผลจะถูกมอบหมายใหบรรยายถึง
จุดแข็งและจุดออนเกี่ยวกับพฤติกรรมของตัวพนักงาน ในบางหนวยงานการใชเทคนิคเพื่อการเขียน
การบรรยายอาจเปนวธีิเดียวที่ใชอยู แตสวนมากแลวมักมีการใชเพื่อประกอบกับการประเมินดวย
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เครื่องมืออ่ืนๆ เชน ประกอบใชควบคูกับวิธีมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ในกรณีเชนนี้ก็จะ
มีการใหผูประเมินเขียนคําบรรยายสรุปผลของแตละขีดขนาดออกมา และใหขยายความการให
คะแนนหรือการใหประเมินโดยวิธีมาตราสวนประมาณคาในบางจุดหรือใหช้ีถึงขอบเขตที่เกี่ยวของ
ที่มิไดอยูในขีดขนาดดังกลาว ในการใชควบคูกับคูมือหรือเทคนิคอื่นๆ นี้ ในบางครั้งการใหเขียนคํา
บรรยายนี้อาจจะเปดกวางใหเขียนไดมากโดยมิไดมีขอบเขต แตในบางแหงกลับมีการกําหนดหัวขอ
ที่ตองการจะใหอธิบายเอาไว

1.4 วิธีการบริหารตามเปาหมาย (Management by Objectives) การประเมินผลตามวิธีนี้นับ
ไดวาเปนวิธีหนึ่งที่ใชประเมินตัวบุคคล ตามระบบนี้ผูบังคับบัญชาและลูกนองที่จะทําการประเมิน
รวมกัน กําหนดเปาหมายไวลวงหนาวา ผูใตบังคับบัญชาจะพยายามทําใหสําเร็จผลไดดีที่สุดในสิ่ง
ใดภายในชวงเวลาที่กําหนด วิธีนี้สงเสริมใหมีการระบุหรือบรรยายความเกี่ยวกับวัตถุประสงคตางๆ
ในเชิงปริมาณออกมา และเมื่อถึงขั้นของการประเมินผล การเขามารวมกันพิจารณาถึงระดับของ
ความสําเร็จเกี่ยวกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายนี้ ก็จะกระทํารวมกันทั้งสองฝาย วิธีนี้นับวามีขอดี
อยางยิ่งในแงที่สามารถนําเอาทั้งสองฝาย คือ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามาประเมินคูกัน
ซ่ึงจะไดทัศนะมาจากทั้งสองฝาย การใหมารวมกันประเมินที่จุดเดียวนี้ พนักงานที่เปนผูใตบังคับ
บัญชาจะมีโอกาสประเมินงานของตนเองที่ไดทํามาพรอมกันไปดวย

1.5 วิธีการประเมินเหตุการณสําคญั (Critical Incident Technique) วิธีนี้ผูชํานาญการดาน
การบริหารงานบุคคล และหัวหนางานในฝายปฏิบัติ จะมีการเตรียมขอความจํานวนหนึ่งขึ้น ซ่ึงเปน
ขอความที่ช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานหรือการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในแงที่ดีที่สุด
และในแงที่เลวที่สุดใหปรากฏออกมา วิธีนี้ถาจะกลาวงายๆ ก็คือวิธีที่ทําการระบุขอที่เปนขอดีตางๆ
 ที่พนักงานควรจะตองทําไดและถาทําไดก็จะนับเปนขอดีและรวมทั้งขอที่จะเปนขอที่ไมดี ซ่ึงถา
หากพนักงานปฏิบัติออกมาเชนนั้นก็จะเปนขอเสีย ผูชํานาญการดานการบริหารงานบุคคลจะ
ประกอบขอความเหลานี้จัดขึ้นเปนกลุมๆ ซ่ึงแตกตางกันไปสําหรับงานแตละแหงแตละตําแหนง

เมื่อไดมีการพัฒนาและจัดทําการแบงประเภทขอมูลของเหตุการณสําคัญแลว จากนั้นผูทํา
การประเมินก็จะนําเอาแบบฟอรมนี้ไปดําเนินการวัดพนักงานแตละคน และในชวงระยะเวลาของ
การทําประเมินนี้ ผูทําการประเมินก็จะทําการบันทึกเหตุการณในครั้งที่ดีที่พนักงานปฏิบัติไดตาม
ประเภทที่ไดจัดไว แลวนําเอาผลของการประเมินนี้มาสรุปผลเมื่อหมดชวงระยะเวลาของการ
ประเมินผล วิธีนี้นับวาเปนวิธีที่มีประโยชน โดยเฉพาะการนํามาใชประกอบกับการประเมินโดยมี
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การสัมภาษณ ทั้งนี้ก็เพราะวาผูทําการประเมินจะสามารถชวยลดทัศนคติที่เปนอคติลงไปได ตาม
ปกติวิธีการประเมินเหตุการณสําคัญมักจะนํามาใชกับการประเมินที่หัวหนางานทําการประเมินเอง
มากกวาที่จะนําไปใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินระหวางกัน

1.6 วิธีการตรวจรายการที่เปนหัวขอเรื่องและรายการที่เปนหัวขอเรื่องแบบถวงน้ําหนัก
(Checklist and Weighted Checklist) วิธีนี้เปนอีกวิธีหนึ่งซึ่งเปนวิธีงายๆ กลาวคือ จะมีรายการที่เปน
หัวขอเรื่อง (Checklist) เรียงลําดับเปนชุดของคุณศัพท หรือคําบรรยายความขอความตางๆ ซ่ึงถา
หากผูทําการประเมินเชื่อวาพนักงานผูนั้นมีบุคลิกตรงตามที่กลาวแตละขอ ผูทําการประเมินก็จะใส
เครื่องหมายสําหรับรายการหรือขอความนั้นๆ แตถาหากไมมีก็จะปลอยใหวางไว จากนั้นก็จะมีการ
รวมคะแนนที่จะนับเปนจํานวนเต็มออกมาวาไดอยางไร

เนื่องจากวิธีดังกลาว เปนวิธีที่งายและเทากับมีการใหน้ําหนักในแตละหัวขอเทาๆ กนั ดัง
นั้นจึงไดมีการพัฒนาใหมอีกขั้นหนึ่งคือ โดยใหมีการใหน้ําหนักแตละรายการในรายการที่เปนหัว
ขอเรื่องดวย วิธีการก็คือใหผูบังคับบัญชาหรือผูชํานาญการดานการบริหารงานบุคคลที่คุนกับงาน
นั้นๆ เปนอยางมากเปนผูจัดเตรียมคําบรรยายความ ขอความที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพและไม
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทํานองคลายๆ กับวิธีการประเมินเหตุการณสําคัญดังกลาว

1.7 มาตรวัดพฤติกรรมในแนวดิ่ง (Behaviorally Anchored Rating Scales)  เปนอีกวิธีหนึ่ง
ที่นับวามีความสําคัญและยึดถือตามวิธีการประเมินเหตุการณสําคัญ วิธีนี้บางครั้งเรียกวามาตรวัด
พฤติกรรมจากการคาดหมาย (Behavioral Expectation Scales (BES)) ซ่ึงเปนวิธีที่พัฒนาขึ้นมาใหม
และไมมีการนํามาใชมากนัก

วิธีการดังกลาวกระทําโดยใหหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา  อธิบายหรือบรรยายความ
เกี่ยวกับสภาพที่ดีและไมดีในการปฏิบัติงาน จากนั้นผูชํานาญการดานการบริหารงานบุคคลก็จะนํา
เอาผลของการเขียนบรรยายดังกลาวนั้นมาจัดกลุมเกี่ยวกับการบรรยายสภาพในการปฏิบัติงานออก
เปนประเภทซึ่งอาจแบงเปน 5-10 ประเภทดวยกัน หลังจากนั้นก็จะกระทําเชนเดียวกับวิธีการแบบ
ตรวจรายการที่เปนหัวขอเรื่อง นั่นคือแตละขอความหรือรายการจะถูกประเมินโดยหัวหนาหรือผู
บังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่งใหหัวหนางานผูบังคับบัญชาอื่น (ที่ไมไดเปนผูเขียนคําบรรยายเกี่ยว
กับแงดีหรือไมดีของการปฏิบัติงาน) ใหเปนผูประเมินขอความเหลานั้นแทน หลังจากนั้นก็จะมีการ
ทดลองตรวจสอบ เพื่อดูวาการประเมินดังกลาวนั้นถูกตอง
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2. เทคนิควิธีประเมินที่ใชกับคนหลายๆ คนพรอมกัน เทคนิควิธีประเมินที่กลาวมาแลวขาง
ตน เปนวิธีที่ใชกับพนักงานแตละคนในแตละเวลาที่ตางกัน แตที่จะไดกลาวถึงตอไปนี้ จะเปน
เทคนิคที่มักจะใชประเมินพนักงานหลายๆ คน เปรียบเทียบกันกับพนักงานอื่นๆ ที่ทําการประเมิน
และกระทําในครั้งเดียวกัน ซ่ึงประกอบดวยวิธีการตางๆ 3 วิธีดวยกัน คือ

2.1 การจัดลําดับที่ (Ranking) การใชวิธีนี้ ผูประเมินจะถูกกําหนดใหทําการประเมินออกมา
วา พนักงานผูใดเปนบุคคลที่ทํางานไดดีที่สุดเรื่อยไปจนถึงลําดับต่ําสุด ซ่ึงหากดูอยางผิวเผินจะเปน
วิธีที่งายเพราะเปนเพียงการจัดลําดับเทานั้น แตถาหากวาการทําการจัดลําดับนี้จะตองทําในกลุมที่มี
จํานวนมากกวา 20 คนแลว การจัดลําดับก็ดูจะเปนเรื่องที่ยากอยางยิ่ง ในทํานองเดียวกันการจัด
ลําดับในสวนตนและปลาย ซ่ึงหมายถึงดทีี่สุดและเลวที่สุดอาจจะสามารถทําไดไมยากนัก แตการที่
จะกําหนดตําแหนงที่ในกลุมของพนักงานตรงชวงกลางๆ (ของกลุม) ที่มีผลการปฏิบัติงานใกลเคียง
กันวาใครเหนือกวาใครนั้น นับวาเปนเรื่องที่กระทําไดยากเชนเดียวกัน

วิธีการจัดลําดับอยางงายๆ นี้ ถาหากจะสามารถกระทําใหดีขึ้นก็ควรจะเปนวิธีที่เรียกวาการ
จัดลําดับที่แบบมีทางเลือก (Alternative Ranking) ซ่ึงตามวิธีนี้จะทําโดยใหผูทําการประเมินคัดเลือก
ผูที่มีผลงานสูงสดุและต่ําสุดออกมากอน หลังจากนั้นจึงเลือกผูที่มีผลงานดีเปนลําดับรองลงมา และ
ผูที่มีผลงานต่ําสุดเปนลําดับที่สูงขึ้นมา เรื่อยไปเปนลําดับจนถึงตรงกลาง กลาวคือเปนวิธีที่มีหลัก
การใหมีการคัดเลือกผูที่มีผลงานสูงสุดและผูที่มีผลงานต่ําสุดเรียงตามลําดับ เพื่อตัดปญหายุงยากให
กําหนดตําแหนงที่ชัดแจงใหกับผูที่มีผลงานสูงหรือผูที่มีผลงานต่ําออกไปกอน เพื่อใหเหลือเฉพาะผู
ที่มผีลงานปานกลางซึ่งเปนคนกลุมนอยที่อยูในลําดับกลางๆที่จะคอยๆ กําหนดตามหลังเปนลําดับๆ

2.2 วิธีการเปรียบเทียบ (Paired Comparison) วิธีนี้เปนวิธีที่พัฒนาขึ้นมาชวยใหวิธีการจัด
ลําดับที่กระทําไดสะดวกงายขึ้นและถูกตองยิ่งขึ้น กลาวคือ ในขั้นแรกที่สุดจะมีการแยกชื่อของ
บุคคลที่จะตองถูกประเมินใหออกจากกัน โดยบันทึกในแบบฟอรมแตละแผนแยกจากกัน
 หลังจากนั้นก็จะทําการประเมินโดยพิจารณาคนใดคนหนึ่ง โดยพิจารณาวาบุคคลที่ถูกประเมินนั้น
เมื่อเทียบกบับุคคลอื่นๆ ทั้งหมด ซ่ึงผูทําการประเมินก็จะใสเครื่องหมายบุคคลที่ผูทําการประเมินมี
ความรูสึกในแงที่ดีกวาหรือเลวกวาอีกคนหนึ่งในเชิงเปรียบเทียบกับ เชน การเทียบวานาย A ดีกวา
นาย B และดีกวานาย C หรือเลวกวานาย E เปนตน
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2.3 วิธีประเมินภายในกรอบของการกระจาย (Forced Distribution) วิธีนี้คลายกับวิธีการ
ประเมินผลตามขีดขนาดหรือมาตราหรือการใหเกรดตามเสนโคง (Curve) กลาวคือผูทําการประเมิน
จะถูกมอบหมายใหทําการประเมินภายในกรอบของการกระจายที่ไดกําหนดไวแลว เชนกําหนด
กรอบไววาผูที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานต่ําสุดจะอยูในชวง 10 เปอรเซ็นตแรก ผูที่มีคะแนนผลการ
ปฏิบัติงานต่ําจะอยูในชวง 10 เปอรเซ็นตถัดไป  ผูที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานระดับกลางจะอยูใน
ชวง 20 เปอรเซ็นตถัดไป ผูที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานสูงจะอยูในชวง 20 เปอรเซ็นตถัดไป และผู
ที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานสูงสุดจะอยูในชวง 40 เปอรเซ็นตที่เหลือ วิธีการปฏิบัติในการประเมิน
ก็คือการใหพิมพช่ือพนักงานลงในแผนการดและถามผูทําการประเมินวาพนักงานผูนั้นควรจะตกใน
ชวงหนึ่งชวงใดของ 5 กลุมดังกลาว และถาหากจะใชเครื่องมือใหถูกตองยิ่งขึ้นก็ควรจะกระทําการ
ประเมินทั้ง 2 แงมุมที่สําคัญคือ การประเมินผลงานที่ทําได (Job Performance) และการประเมินถึง
โอกาสที่จะเลื่อนตําแหนง (Promotability)

3. วิธีอ่ืนๆในการที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานมีอีก 2 วิธี คือ

3.1 วิธีทดสอบผลการปฏิบัติงาน (Performance Test) หรือออกแบบวิธีการทดสอบผลการ
ปฏิบัติเพื่อนํามาใชทดสอบประเมินผล แลวติดตามวาพนักงานผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานเปนอยางไร

3.2 วิธีการประเมินจากภายนอก (Field Review Technique) วิธีนี้เปนวิธีซ่ึงไมเหมือนกับวิธี
อ่ืนๆที่ไดกลาวมาแลว นั่นคือ การกําหนดใหมีการใชผูทําการประเมินจากภายนอก โดยบุคคลที่จะ
ถูกประเมินรวมทั้งผูบังคับบัญชาจะตองตอบคําถามปากเปลาตอผูที่เขามาตรวจสอบหรือทําการ
ประเมินนี้ ซ่ึงโดยมากก็คือฝายการพนักงาน หลังจากนั้นผูทําการประเมินดังกลาวก็จะกลับไปทํา
การพิสูจนและสอบถามผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับตัวพนักงาน แลวสรุปเปนผลทั่วๆไปอยางสั้นๆวาดี
หรือเปนที่นาพอใจ หรือไมเปนที่พอใจอยางไร

Lowenberg and Conrad (1998: 135-148) ไดกลาวถึงรูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยพื้นฐานแลวมีดวยกัน 2  แบบ ไดแก

1. แบบวัตถุพสัิย (Objective Criteria) ประกอบดวยขอมูลเชิงประจักษที่มีความถูกตองจาก
องคการ หรือเรียกไดวาเปนขอมูลที่สามารถวัดออกมาในทางปริมาณไดโดยปราศจากอคติ โดยมีขอ
มูลในการพิจารณา 2 ดาน ดานแรกคือขอมูลทางการผลิต เชน ปริมาณการผลิตสินคา คุณภาพสินคา
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ระดับงานที่รับผิดชอบ ยอดขาย ดานที่สองคือขอมูลทางงานบุคคล เชน การลาออก การไมมา
ทํางาน อัตราการเกิดอุบัติเหตุ นอกจากนี้ยังสามารถวัดจากขอมูลอ่ืนๆ ไดอีก เชน บันทึกการขโมย
ภายใน จํานวนขอเสนอแนะหรือนวัตกรรมใหม ความพึงพอใจของลูกคา

2. แบบอัตพิสัย (Subjective Criteria) เปนขอมูลที่อยูบนพื้นฐานของการประเมินแบบ
อัตพิสัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน หรือจากการ
ประเมินตนเอง การประเมนิแบบนี้จะมีการใหคาคะแนนตามแบบฟอรมการประเมินซึ่งมีลักษณะที่
หลากหลาย และตองอาศัยกระบวนการตัดสินใจของบุคคล มีงานจํานวนมากที่พยายามจะปรับปรุง
ใหเกิดความแมนยําแนนอน และมีความเชื่อมั่นในทางปฏิบัติ นอกจากนี้แลวความพึงพอใจของลูก
คาก็สามารถประเมินไดทั้งแบบอัตนัยและปรนัย

Lowenberg and Conrad (1998: 135-148) ไดกลาวถึงนักวิชาการและงานวิจัยในชวงแรกๆ
ที่แนะนําใหใชขอมูลทั่วไปที่มีอยูทุกชนิดของแตละบุคคลนํามาประกอบกันเพื่อวัดผลการปฏิบัติ
งานเพียงอยางเดียว ซ่ึงนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการจํานวนหนึ่งเหน็วาไมสมเหตุสมผลที่
จะใหคะแนนผลปฏิบัติงานแตละปจจัยมีคาเทากัน จึงไดแนะนําใหมีการใหน้ําหนักคาคะแนนในแต
ละปจจัยโดยพิจารณาวาปจจัยที่มีความสําคัญกับงานมากใหคาน้ําหนักมากกวาปจจัยที่พิจารณาวามี
ความสําคัญกับงานนอย นอกจากนี้ยังไดเสนอใหมีการปรับปรุงวิธีการในการวัดผลการปฏิบัติงาน
ใหเกิดความยุติธรรมมากขึ้น โดยการใชขอมูลทั้งระยะสั้นและระยะยาวรวมทั้งการใชขอมูลที่หลาก
หลายมายืนยันรวมกันเพื่อใชในการประเมิน แตก็พบวามีปญหาทางคาใชจายและความยุงยากใน
ทางปฏิบัติอยูบาง

McCrensky (1979: อางถึงใน ชูศักดิ์, 2528: 19) ไดกลาวถึงองคประกอบของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะตองประกอบไปดวย ผูประเมิน ผูถูกประเมิน และเครื่องมือเทคนิค
วิธีการประเมิน ในดานบุคคลผูประเมินนั้นมีสวนสําคัญอยางมากตอความสําเร็จหรือความลมเหลว
ของการประเมิน เนื่องจากจะตองอาศัยบุคคลที่สามารถวางตัวเปนกลางไดเปนอยางดีปราศจากอคติ
ในการประเมินผูปฏิบัติงานแตละคน และจะตองสรางความเขาใจในเรื่องเกณฑหรือมาตรฐานให
ไปในแนวเดียวกัน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรสามารถตอบสนองลักษณะของงาน
และเปาหมายของแตละบุคคลไดอยางนาพึงพอใจ นอกจากนี้ควรมีความงายในการปฏิบัติและมี
ความยืดหยุน การประเมินการปฏิบัติงานที่ดีจึงควรมีลักษณะดังนี้
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1. มีความเชื่อถือได (Reliability) หมายถึง ความคงเสนคงวาของแบบทดสอบไมวาจะนํา
ไปใชในโอกาสใดๆจะไดผลลัพธที่แนนอนเชนเดียวกัน

2. มีความเที่ยงตรง (Validity) หมายถึงความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของผูทํางานตอหนวยงานไดจริง ผลการ
ประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑที่ดีหมายความวาบุคคลนั้นทํางานไดดีจริงๆ ความเที่ยงตรงในการ
ประเมินอาจวัดไดโดยประเมินเปรียบเทียบกับบันทึกของผูทํางานและการปฏิบัติงาน เชน บันทึกผล
การผลิต ซ่ึงหาไดสําหรับงานบางอยางเทานั้น งานอีกหลายอยางไมสามารถแสดงใหเห็นเปน
จํานวนที่วัดไดก็จะใชวิธีการอื่นที่จะตัดสินความเที่ยงตรงของการประเมิน

3. สามารถนําไปใชปฏิบัติได หมายถึงแบบการประเมินนั้นจะตองสอดคลองกับลักษณะ
ของกลุมงานที่จะประเมิน มีองคประกอบและปจจัยตางๆที่สามารถนํามาใชวัดลักษณะงานนั้นๆได
นอกจากนั้นยังตองสามารถเขาใจไดงาย สะดวกในการใชแปลความหมายของคะแนน และมีความ
ยืดหยุนในการใชกับผูปฏิบัติงานที่แตกตางกันทางดานความสามารถและประสบการณ

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามรูปแบบและ
แนวทางการประเมินที่ฝายบุคคลของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร เครือเจริญโภคภัณฑใชประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของฝายบุคคลนั้นถูก
ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและใชกับทุกบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑมีความครอบคลุมในหลาย
ดานตามความเหมาะสมของงาน หัวขอการประเมินในแตละดานมีความสอดคลองกับเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการ โดยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ฝายบุคคลใชเปนวิธีการประเมินผล
แบบมาตราสวนประมาณคา (Graphic Rating Scales) 5 ระดับ ตามหัวขอการประเมินผลการปฏิบัติ
งานพนักงานระดับปฏิบัติการ 3 ปจจัย จํานวน 8 หัวขอ ดังนี้

1. การบรรลุเปาหมายของหนวยงาน

ก. ปริมาณงาน (เนื้องานที่ไดรับมอบหมายและรับผิดชอบ)

    ข. คุณภาพของผลงาน  ( ความถูกตองเรียบรอย/รวดเร็ว/เวลาที่ใช )



61

    ค. สถิติการมาทํางาน ( ปวย/กิจ/ขาด/สาย/คลอด )  และการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ
        ของบริษัท ( ตักเตือนดวยวาจา/ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร/พักงาน )

2. พฤติกรรมในการทํางาน

 ก. ความตั้งใจ  ความมุงมั่น  และความขยันในการทํางาน

 ข. การใหความรวมมือผูรวมงาน/ผูบังคับบัญชา  และกิจกรรมของบริษัท

    ค. การดูแลรักษาอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใชในการทํางาน

3.  ความปลอดภัยในการทํางาน 5ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สรางนิสัย
และอื่นๆ

  ก. รับผิดชอบมิใหเกิดอุบัติเหตุ  และไมเปนสาเหตุ

   ข. การมีสวนรวม  ทัศนคติตอความปลอดภัย 5ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ
 สรางนิสัย และอื่นๆ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเชาวนอารมณและผลการปฏิบัติงาน

ชวนจิตร (2544) ไดทําการศึกษาถึงเชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ในธุรกิจสรรพสินคา ในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนกขายของ บริษัทสรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด จํานวน
141 คน ผลการวิจัยพบวาคามัชฌิชเลขคณิตของระดับเชาวนอารมณอยูในระดับสูงทุกองคประกอบ
ตามแนวคิดของโกลแมน องคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทาง
บวกกับผลการปฏิบัติงาน
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ดลศิริ (2548) ไดทําการศึกษาถึงบรรยากาศองคการ ความฉลาดทางอารมณและผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตํารวจ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ตํารวจจํานวน 277 คน ผลการวิจัยพบวาความฉลาดทางอารมณดานตระหนักรูอารมณของตนเอง
ดานสรางแรงจูงใจที่ดีใหกับตนเอง ดานการจัดการสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ดานบริหารจัดการ
อารมณของตนเอง และดานสามารถรับรูอารมณของผูอ่ืน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ความฉลาดทางอารมณดานสรางแรงจูงใจที่ดีใหกับตนเอง  ดานตระหนักรูอารมณของตนเอง ดาน
บริหารจัดการอารมณของตนเอง และดานการจัดการสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น สามารถรวมกัน
ทํานายผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตํารวจ ไดรอยละ 50.6

พรรณี (2545) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบของเชาวนอารมณกับ
ผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุมตัวอยางเปน
บุคลากรทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกรธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 11 แหง โดยศึกษา
เฉพาะบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศระดับปฏิบัติการ จํานวน 340 คน ผลการวิจัยพบวาบุคลากร
เทคโนโลยีสารสนเทศมีเชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการปฏิบัติงานตามการรับรู
ของหัวหนางานอยูในระดับสูง เชาวนอารมณดานความสงบทางใจมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางาน 

Handley and BarOn (1998 cited in Cherniss, 2003) ฝายทรัพยากรบุคคลของหนวยสรรหา
บุคลากรกองทัพอากาศสหรัฐไดทําวิจัยเรื่อง “การสรรหาบุคลากรของกองทัพอากาศ: หนวยงาน
การปองกันสามารถพัฒนาบุคลากรทางดานการสรรหาและระบบผลตอบแทน” (Military
Recruiting: The Department of Defense Could  Improve Its Recruiter Selection and Incentive
Systems) ทําการศึกษาทหารเกณฑ โดยใชแบบประเมิน EQ-i ในการคัดเลือกทหารเกณฑ ซ่ึงพบวา
ทหารเกณฑที่ประสบความสําเร็จสวนใหญจะมีความสามารถดานเชาวนอารมณในดานการกลา
แสดงออก ความเขาใจผูอ่ืน ความสุข และการตระหนักรูตนเองทางอารมณในระดับสูง และนอก
จากนี้ยังพบวาการใชความสามารถดานเชาวนอารมณในการคัดเลือกทหารเกณฑ ทําใหเพิ่มประ
สิทธิภาพในการทํานายความสําเร็จของทหารเกณฑเพิ่มขึ้นเกือบ 3 เทา อีกทั้งยังมีอัตราการลาออก
ตั้งแตปแรกของทหารเกณฑลดลงถึง 92 เปอรเซ็นตและชวยลดคาใชจายในการฝกอบรมไดถึง 3
ลานเหรียญสหรัฐตอป
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Hay/McBer Research and Innovation Group (1997 cited in Cherniss, 2003) ซ่ึงเปนหนวย
งานที่ทําหนาที่ศึกษาวิจัยแหงหนึ่งกลาวถึงบริษัทประกันแหงชาติสหรัฐอเมริกาวา พนักงานขาย
ประกันที่มีความสามารถดานเชาวนอารมณต่ําในดานความมั่นใจในตนเอง ความคิดริเริ่ม  และ
ความเขาใจผูอ่ืน จะมีความสามารถขายกรมธรรมประกันภัยมูลคาเบี้ยประกันไดเฉลี่ยเพียง 54,000
เหรียญสหรัฐ ในขณะที่พนักงานขายที่มีสมรรถนะดานเชาวนอารมณสูงอยางนอย 5 ดานใน 8 ดาน
จะสามารถขายกรมธรรมประกันภัยไดมูลคาสูงถึง 114,000 เหรียญสหรัฐ

Mayer and Salovey (1997 cited in พรรณ,ี 2545: 3) กลาววาความสามารถทางเชาวน
ปญญาสามารถอธิบายความสําเร็จของบุคคลไดสูงสุดเพียง 20 เปอรเซ็นต สวนที่เหลืออีก 80
เปอรเซ็นตนั้น สามารถอธิบายไดดวยความสามารถอื่นรวมทั้งเชาวนอารมณดวย ซ่ึงไมมีใครบอก
ไดชัดเจนวาความสามารถเหลานั้นประกอบดวยอะไรบาง รูแตเพียงวาความสามารถเหลานี้มีความ
สําคัญมากกวาเชาวนปญญา และสามารถทํานายไดเพียงวาเชาวนอารมณมีสวน 5-10 เปอรเซ็นตใน
สัดสวนของ 80 เปอรเซ็นตที่เหลือ ในการสรางความสุขและความสําเร็จของชวีิต

McClelland (1999 cited in Cherniss, 2003) ศึกษาวิจัยเร่ืองเกี่ยวกับเชาวนอารมณกลาวถึง
ในบริษัทเครื่องดื่มขนาดใหญแหงหนึ่งใชวิธีมาตรฐานในการจางผูจัดการแผนก ซ่ึงมีการเลิกจางผู
จัดการแผนก 50 เปอรเซ็นตภายใน 2 ป โดยสาเหตุสวนใหญที่เลิกจาง เนื่องจากผลการปฏิบัติงานต่ํา
เมื่อบริษัทเริ่มใชวิธีการคัดเลือกซึ่งพิจารณาสมรรถนะดานเชาวนอารมณในดานความคิดริเริ่ม
(Initiative) ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) และความเปนผูนํา (Leadership) พบวา มีการ
เลิกจางเพียง 6 เปอรเซ็นตภายใน 2 ป จึงนําการคัดเลือกแบบพิจารณาสมรรถนะดานเชาวนอารมณ
มาใชในการคัดเลือกผูบริหาร ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 87 เปอรเซ็นตของผูบริหารสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีเปน 3 อันดับแรกโดยพิจารณาจากเงินเดือน โบนัส ของแผนกที่เขาสังกัดอยู นอกจากนี้ผูจัดการ
แตละแผนกยังสามารถปฏิบัติงานไดเกินเปาหมายที่คาดไว 15 ถึง 20 เปอรเซ็นต ในขณะที่ผูจัดการ
ที่ขาดสมรรถนะดานเชาวนอารมณปฏิบัติงานต่ํากวาเปาหมายเกือบ 20 เปอรเซ็นต 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพหาองคประกอบและผลการปฏิบัติงาน

โครงการ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตน ศึกษาเฉพาะกรณี: บริษัท ไทย-เอเชีย พี. อี. ไพพ จํากัด พบวาบุคลิกภาพ
องคประกอบดานความหวั่นไหวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางลบ องคประกอบการ
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แสดงออก องคประกอบความเปดกวาง องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน และองคประกอบการมีสติ
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางบวก องคประกอบดานความหวั่นไหว องคประกอบการ
แสดงออก และองคประกอบความเปดกวาง สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 16.1

ชาครียา (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติ
งานของผูบริหารระดับกลางของธนาคารกับกลุมตัวอยาง 178 คน พบวาบุคลิกภาพดานหวั่นไหวมี
ความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพดานแสดงตัว ดานเปดกวาง ดานเห็นพองกับผู
อ่ืน ดานมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพดานหวั่นไหว ดาน
แสดงตัว สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคารไดรอยละ
27.5

ทนงค (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) กับกลุมตัวอยาง 284 คน พบวาบุคลิภาพ
ดานการยอมรับสิ่งใหม ดานการแสดงออกตอสังคม และดานความนาเชื่อถือ มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อในเชิงบวก

ธนพล (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส กับกลุมตัวอยาง 299 คน พบวาบุคลิกภาพ
ดานมีจิตสํานึก ดานเห็นพองกับผูอ่ืน ดานการแสดงตัว ดานเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของหัวหนางาน และบุคลิกภาพดานหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางาน บุคลิกภาพดานมีจิตสํานึก ดานหวั่นไหวและดานเห็นพองกับผูอ่ืน
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 24.1

ศิริพร (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ แรงจูง
ใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอ
นิคส กรณีศึกษา: บริษัทรีท-ไรท(ประเทศไทย) จํากัด พบวาองคประกอบความหวั่นไหวมคีวาม
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ องคประกอบการแสดงออก องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน
และองคประกอบการมีสติมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก องคประกอบความหวั่น
ไหว  องคประกอบการแสดงออก และองคประกอบการมีสติ สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ 50.8
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สุดารัชต (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางอิทธิพลของบุคลิกภาพและความรูสึกเห็นคุณ
คาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรค
(ไทยแลนด) จํากัด พบวาบุคลิกภาพความหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธในเชิงลบกับผลการ
ปฏิบัติงาน บุคลิกภาพการยอมรับสิ่งใหม บุคลิกภาพการเขากับผูอ่ืนได และบุคลิกภาพความนาเชื่อ
ถือมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบตัิงาน บุคลิกภาพความหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิก
ภาพการยอมรับสิ่งใหม บุคลิกภาพการเขากับผูอ่ืนได และบุคลิกภาพความนาเชื่อถือ สามารถรวม
กันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 33.3

Barrick and Mount (1991) ไดศึกษาวิจัยแบบอภิมาน (Meta-Analysis) เรื่องบุคลิกภาพหา
องคประกอบและเกณฑผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ความสามารถในงาน ความสามารถในการ
ฝกอบรมและประวัติทางงานบุคคล โดยรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกวา 231 เรื่อง โดยจัดแบงกลุม
อาชีพออกเปน 5 กลุม ไดแก กลุมผูเชี่ยวชาญ กลุมตํารวจ กลุมผูจัดการ กลุมงานขาย และกลุมงานที่
ใชทักษะ และกึ่งใชทักษะ พบวา มีเพียงบุคลิกภาพดานความมีสติเทานั้นที่แสดงความสัมพันธกับ
เกณฑผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ในทุกกลุมอาชีพ สําหรับบุคลิกภาพดานอื่นๆที่พบวามีความ
สัมพันธกับเกณฑการทํางานไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตัว ซ่ึงจะมีความสามารถในการทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานที่เกี่ยวของกับสงัคม ไดแก กลุมผูจัดการและกลุมงานขาย นอกจากนี้
บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณและการแสดงตัวยังทํานายความสามารถในการฝกอบรมได
อีกดวย สําหรับบุคลิกภาพดานอื่นๆยังมีความสัมพันธที่ไมเพียงพอที่จะสรุปวามีผลตอเกณฑผลการ
ปฏิบัติงาน

Salgado (1997) ศึกษาวิจัยแบบอภิมาน (Meta-Analysis) หาความสัมพันธของบุคลิกภาพ
หาองคประกอบกับเกณฑผลการปฏิบัติงานในกลุมประเทศทวีปยุโรป โดยแบงกลุมอาชีพออกเปน
กลุมผูเชี่ยวชาญ กลุมตํารวจ กลุมผูจัดการ กลุมงานขาย และกลุมแรงงานมีฝมือ พบวา บุคลิกภาพ
ดานความมีสติ และการมีความมั่นคงทางอารมณสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในทุกกลุม
อาชีพ บุคลิกภาพดานการแสดงตัวสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได 2 กลุมอาชีพ ไดแกกลุมผูจัด
การและกลุมตํารวจ สําหรับบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณและดานความออนนอม
สามารถทํานายความสําเร็จในการฝกอบรมได

ตามแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดดัง
กรอบแนวความคิดในการวิจัยตอไปนี้
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เชาวนอารมณ
- ดานความดี
- ดานความเกง
-      ดานความสุข

กรอบแนวความคิดในการวิจัย

    

สมมติฐานในการการวิจัย

1.  เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
กลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   1.1 เชาวนอารมณดานความดีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   1.2 เชาวนอารมณดานความเกงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   1.3 เชาวนอารมณดานความสุขมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

ลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบ
-     บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
-     บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
- บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
-     บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอื่น
-     บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

ผลการปฏิบัติงาน

 ตัวแปรอิสระ

ตัวแปรตาม
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2.บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.3 บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.4 บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

3.  เชาวนอารมณและบุคลิกภาพหาองคประกอบสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑได


