
บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

จากการตรวจเอกสาร ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณ
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
4. กลุมธุรกิจพืชครบวงจร เครือเจริญโภคภัณฑ
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเชาวนอารมณ

ความหมายของเชาวนอารมณ

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของเชาวนอารมณที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้

กรมสุขภาพจิต (2543: 42) ใหความหมายของเชาวนอารมณวาเปนความสามารถทาง
อารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข

ทศพร (2542: 21) ใหความหมายของเชาวนอารมณวาหมายถึงความสามารถลักษณะหนึ่ง
ของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเองและของผูอ่ืน สามารถควบ
คุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการของตนเอง
ไดอยางเหมาะสมและถูกกาละเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรคและขอ
ขัดแยงตาง ๆ ไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเริ่มสรางสรรคอันมี
คาของตนได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผู
นําหรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน (Study Success)  ความสําเร็จใน
อาชีพ (Career Success) ตลอดจนประสบความสําเร็จในชีวิต (Life Success)
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รัตติกรณ  (2544: 17)  ใหความหมายของเชาวนอารมณวาหมายถึงความสามารถในการ
ตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง  สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง  และ
สามารถใชอารมณใหเกิดประโยชนและเปนความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจความรูสึก
ของผูอ่ืน  และความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน

วีระวัฒน (2542: 19) ใหความหมายของคําวาเชาวนอารมณวาเปนสิ่งที่ช้ีใหเห็นถึงความรู
เทาทันในทวงทีและความเปลี่ยนแปลงในอารมณของตนเองและคนอื่นที่สามารถประเมินเปนชวง
คาของตัวเลขได อารมณสามารถชวยเหลือเกื้อกูลใหการกระทําของมนุษยใหมีเหตุผลมากขึ้น ผิด
พลาดนอยลง

BarOn (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 30) ไดใหนิยามของเชาวนอารมณไวในคูมือ
แบบวัดเชาวนอารมณที่สรางขึ้นวาเปนชุดของความสามารถ สมรรถนะและทักษะทางจิตพิสัย
(Affective Domain) ที่สงผลตอความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในการตอสูกับขอเรียกรอง
และแรงกดดันตางๆ ที่มาจากภาวะแวดลอมที่มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีและการประสบความ
สําเร็จในชีวิต

Cooper and Sawaf (1997: 324) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวาเปนความสามารถ
ของบุคคลในการรับรู เขาใจ และมีไหวพริบในการประยุกตใชพลังทางอารมณ ซ่ึงเปนรากฐานของ
พลังงานของมนษุย เพื่อทําความเขาใจตนเองและผูอ่ืนซึ่งอยูแวดลอมตนเองได

Goleman (1998: 317) ใหความหมายเชาวนอารมณวาเปนความสามารถในการตระหนักถึง
ความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืน จูงใจตนเอง  และจัดการกับอารมณของตนเองและอารมณที่เกิด
จากความสัมพันธตางๆ ไดดี

Mayer and Salover (1997 อางถึงใน อัจฉรา, 2543: 1) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณ
วา เปนทักษะเฉพาะตัวทําใหคนเราประสบความสําเร็จทั้งในดานการเรียน การงาน ครอบครัว และ
ชีวิตสวนตัว เพราะคนที่มีเชาวนอารมณคือคนที่สามารถเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุด
เดนจุดดอยของตนเอง รูจักควบคุม จัดการ และแสดงออกทางอารมณ รูจักใชชีวิตอยางเหมาะสม
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สามารถที่จะตรวจสอบอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนได รูเขารูเราและใชขอมูลเหลานี้
มาชี้นําความคิดและการแสดงออกทางอารมณของตน

Weisinger (1998: XVI)  ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวาเปนการใชอารมณอยาง
ฉลาดโดยความตั้งใจทําใหอารมณของตัวเราทํางานใหตัวเรา  โดยใชอารมณนําพฤติกรรมและความ
คิดของตัวเราไปในทางที่สงเสริมผลลัพธของตัวเรา

จากความหมายทั้งหมดที่กลาวมา พอจะสรุปความหมายของเชาวนอารมณไดวาเปนความ
สามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรูและเขาใจถึงความรูสึก ความนึกคิด ตลอดจนอารมณทั้งของ
ตนเองและของผูอ่ืน มีไหวพริบในการกํากับการแสดงอารมณ  ควบคมุ  จัดการกับอารมณของตน
ไดอยางเหมาะสม  ตลอดจนสามารถดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข

นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษมีคําเรียกที่ใกลเคียงกับคําวาเชาวนอารมณอีกอยางนอย 13 คํา
(วีระวัฒน, 2542: 23-28)  ดังนี้

1. ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) โดย Thorndike (1920) หมายถึงความมีไหว
พริบในการเกี่ยวของสัมพันธกับผูคน  และ Eysenck  (1985) ไดนํามาอธิบายอีก โดยใหความหมาย
ใกลเคียงกับคําวา  ความฉลาดทางการวัดองคประกอบทางจิตวิทยา (Psychometric  Intelligence) ซ่ึง
เนนไปทางดานเชาวนปญญา (Intelligence Quotient) และ  ความฉลาดทางชีวภาพ  (Biological
Intelligence)  ซ่ึงเนนทางดานสรีระพันธุกรรมในการกําหนดความแตกตางระหวางบุคคล

2. ความรูอยางมีนัย (Tacit Knowledge) โดย Polanyi and Sternberg (1976) หมายถึงการ
เรียนรูเงียบๆ ไมเปนทางการ ไมพูดออกมา รูไดโดยพฤตินัยที่เกิดจากการปฏิบัติจริง เปนผลจากการ
คิดใครครวญ จากสิ่งที่ไดเรียนรู

3. ความฉลาดสวนบุคคล (Personal Intelligence) โดย Gardner (1983) เสนอไวเปนสวน
หนึ่งของทฤษฎีความฉลาดรอบรู (Multiple Intelligence)  มีความหมายในลักษณะของความเปนผูที่
“เกงคน” มีมนุษยสัมพันธ และรูจกัภาวะอารมณของตน ตลอดจนการแสดงออกกับผูอ่ืนอยางเหมาะ
สม รูและเห็นความแตกตางของตนและของคนอื่นได ซ่ึงกลุมอาชีพที่พึงมีความสามารถระหวาง
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บุคคล ไดแก พนักงานตัวแทนขาย นักการเมือง อาจารย ผูนําศาสนา  ผูที่ทํางานในคลีนิก และแพทย
เปนตน

4. การเรียนรูอยางแทจริง (Implicit Learning) โดย Segar (1994) หมายถึงการเรียนรูซึมซับ
ขอมูลอันซับซอน โดยที่ผูเรียนไมจําเปนตองแสดงออกมาใหปรากฏโดยทางภาษา แตรับรู เห็นได
และจดจําไดดี

5. ประสบการณทางอารมณ (Meta-mood Experience) หรือ Meta-Experience โดย
Salovey, Mayer, Goldman, Turvey and Palfai (1995) หมายถึงกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง
ของภาวะอารมณ (Moods) ของบุคคลที่แสดงออกผานทางอารมณ ความรูสึก รวมถึงการรูเทาทันใน
ความรูสึกนึกคิดและสภาวะอารมณของตน กระบวนการติดตาม ควบคุมและประเมินภาวะอารมณ
ตนเอง

6. ความรอบรูเกี่ยวกับอารมณ (Emotional Literacy) โดย Cooper and  Sawaf  (1996) หมาย
ถึง ความฉลาดรูในอารมณของตนเอง ซ่ึงรวมถึงการบอกเลาความคิด ความรูสึกตามจริง ความ
สามารถหยั่งรูเทาทันอารมณตน เล็งเห็นผล มีพลังและรูผลได

7. ความฉลาดในการปฏิบัติ (Practical  Intelligence) โดย Sternberg (1998) กลาววาความ
ฉลาดในการปฏิบัติถือเปนหนึ่งในสามดานของไตรลักษณะของจิต (Triarchic Mind) ที่สะทอนให
เห็นไดจากความสามารถในการปรับตนเขากับสภาพแวดลอมตางๆ ไดดี รูจักเลือกรับ และใหเรียนรู
ไดดวยตนเอง โดยมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว

8. ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) โดย Abrahamson (1958) เนนวา
มนุษยแตละคนพึงสรางวุฒิภาวะทางอารมณ เพื่อนําไปสูความสุขสบายในอารมณของตน
(Emotional Comfort) จากการที่เขาใจภาวะอารมณของตนเอง (Emotional Insight) นอกจากนี้
Abrahamson ยังเชื่อวาความสุขสบายทางอารมณเปนดัชนีช้ีถึงสุขภาพจิตที่ดี เปนผูที่ไมมีความขัด
แยงใดๆในใจ เปดตนเองกับประสบการณใหมๆ

9.การเรียนรูทางอารมณ (Emotional Learning) โดย Damasio (1994) เหน็วาเด็กบางคนไม
มีปญหาดานความสามารถในการเรียนรู แตมีความเสี่ยงที่จะเรียนไมจบ เปนอาชญากร เพราะขาด
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การเรียนรูและระงับอารมณความรูสึกของตน เนื่องเพราะขาดสติอารมณช่ัววูบเดียว แลวมาเสียใจ
ภายหลัง

10. ตนทุนทางอารมณ (Emotional Capital) เปนคําศัพทที่เขากันกับกระแสดานการบริหาร
จัดการในองคการที่มองบุคคลในฐานะเปนตนทุนมนุษย (Human Capital) ที่เปนอาวุธขององคการ

11. ความรูทางอารมณ (Emotional Knowledge) หมายถึงแหลงรวมขอมูลเกี่ยวกับ อารมณ
และประสบการณทางอารมณของบุคคล ที่เกิดจากประสบการณของตนเองและของผูอ่ืน เพื่อใชใน
การทําความเขาใจและการตีความภาวะแวดลอม

12. ความฉลาดในเชาวนอารมณ (Emotional IQ) Salovey and Mayer (1990)ใชคํานี้ในการ
สะทอนใหเห็นวาสตปิญญาเปนคุณภาพของสมอง ขณะที่อารมณเปนคุณภาพของความรูสึก
อารมณไมสามารถแยกออกจากสติปญญาได และเชื่อวาความสามารถทางสมอง เปนผลทั้งของเรื่อง
Head และ Heart-Smart ที่จะทําใหเกิดภูมิปญญา (Wisdom) รูเห็นเทาทันในความเปนจริงและได
ประโยชน

13. ความสามารถทางอารมณ (Emotional Competence) Scarn (1997) and Goleman (1998)
เรียกวาสมรรถนะความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence Competencies) ที่หมายรวมถึง
คุณลักษณะ 6 ประการของเชาวนอารมณ ไดแก

1. ความมั่นใจในตนเอง
2. การเอาใจเขามาใสใจเรา
3. ความมุงสูผลสัมฤทธิ์
4. การปรับปรุงตนอยูเสมอ
5. การโนมนาวผูอ่ืน
6. การสรางทีมงาน
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องคประกอบของเชาวนอารมณ

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายองคประกอบของเชาวนอารมณที่นักวิชาการไดใหความหมาย
ไวดังนี้

Wagner and Sternberg (1985 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 59-60) เสนอวา ความฉลาดใน
การปฏิบัติที่จะเอื้อตอความสําเร็จในวิชาชีพในการบริหารและในชีวิต สามารถแบงไดเปน 3
ประเภท คือ

1. การครองตน (Managing Self) หมายถึงความสามารถในการบริหารจัดการตนเองในแต
ละวันใหบรรลุเปาหมาย ไดผลผลิตสูงสุด อาทิ การจัดลําดับกิจกรรมที่ตองทําการกระตุนชี้นําตนให
มุงผลสัมฤทธิ์ การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง

2. การครองคน (Managing Others) หมายถึงทักษะความรูในการบริหารผูใตบังคับบัญชา
และความสัมพันธทางสังคม ความสามารถเขากับผูอ่ืนได มอบหมายงานใหทําตรงกับทักษะความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติแตละคน ใหรางวัลตามผลงานที่ปฎิบัติ

3. การครองงาน (Managing Career) หมายถึงการจัดความสําคัญ ความจําเปนของตนให
สอดคลองกับสิ่งที่องคการใหความสําคัญ โนมนาวผูเกี่ยวของใหเห็นความสําคัญเห็นดีงามดวยเพื่อ
จะสรางผลกระทบที่ดีแกสังคม องคการ ประเทศชาติ และสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิของตน

Mayer and Salovey (1990 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 60-62) ไดแสดงทัศนะวาเชาวน
อารมณเปนเรื่องของการปรับตนใน 3 ลักษณะ กลาวคือ

      1. ขั้นรูจักภาวะอารมณของตน (Emotion  Awareness) คือการประเมินภาวะอารมณไดอยาง
ถูกตองและแสดงออกไดอยางเหมาะสม การที่บุคคลสามารถรับรู ระบุและจําแนกภาวะอารมณที่
เกิดขึ้นในตนได เปนปจจัยนําที่เอื้อตอความสามารถในการปรับตัวที่แสดงออกทางอารมณ เชน เด็ก
สามารถรับรูภาวะอารมณที่แสดงออกทางสีหนาไดอยางถูกตอง แปรผันตามระดับอายุคือยิ่งโตขึ้นก็
จะยิ่งรับรูอารมณไดถูกตองมากขึ้น
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             2. ขั้นควบคุมอารมณ (Regulation of Emotion) คือการกํากับดูแลภาวะอารมณทั้งของตน
เองและของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสมทั้งในแงของกายกรรม วจีกรรมและมโนกรรม

             3. ขั้นใชเชาวอารมณ (Utilization of Emotion) คือความสามารถในการใชประโยชนจาก
ภาวะอารมณของตนในการแกไขปญหาหรือชวยในการปรับตัว

             Mayer and Salovey (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 62) ไดปรับปรุงแนวคิดและใหนิยาม
เพิ่มขึ้น รวมทั้งเสนอวาเชาวนอารมณประกอบดวยทักษะในการปรับตน 4 ขั้นตอน ตามลําดับดังนี้

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

2. การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ

3. การเขาใจ การวิเคราะหและการใชความรูสึกเกี่ยวกับอารมณ

4. การคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความงอกงามดานสติปญญา
และอารมณตอไป  ซ่ึงถือวาเปนกระบวนการที่สูงสุด

BarOn (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2542: 75-76) ไดแบงองคประกอบของเชาวนอารมณ
ออกเปน 5 หมวด 16 คุณลักษณะสําคัญ ดังนี้

ดานที่ 1 ความสามารถภายในตนประกอบดวย 5 คุณลักษณะ ไดแก

1.1 ตระหนักรูจักตน
1.2 เขาใจภาวะอารมณของตน
1.3 กลาแสดงความคิดและความรูสึกของตน
1.4 การเปนอิสระเอกเทศ
1.5 การประจักษแจงแหงตน
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ดานที่ 2 ทักษะของความเกงคนประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก

2.1 ตระหนักรูเทาทันในความคิด  ความรูสึกของผูอ่ืนไดดี
2.2 ความรับผิดชอบทางสังคม
2.3 สรางสายสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดี

ดานที่ 3 ความสามารถในการปรับตัวประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก

3.1 ตีความเขาใจสถานการณตางๆ ไดดี
3.2 ยืดหยุนในความคิดความรูสึกของตนไดดี
3.3 แกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดดี

ดานที่ 4 กลยุทธในการบริหารความเครียด ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ ไดแก

2.1 จัดการกับความเครียดไดดี
2.2 ควบคุมอารมณของตนไดดี

ดานที่ 5 ปจจัยดานแรงจูงใจและสภาวะอารมณประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก

5.1 มองโลกในแงดี
5.2 สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืนไดดี
5.3 รูสึกและแสดงออกซึ่งความเปนสุขใหปรากฏได

Cooper and Sawaf (1997: XXIX) ไดเสนอกรอบแนวคิดของเชาวนอารมณวาประกอบไป
ดวยหลักสําคัญ 4 หลักดวยกัน ซ่ึงในแตละหลักจะมี 4 องคประกอบยอย ซ่ึงนําไปสูการวัดการ
ประเมินที่เรียกวาแผนที่ทางเชาวนอารมณ (EQ Map) ดังนี้

1. ความรอบรูทางอารมณ (Emotional Literacy) หมายถึงรูจักอารมณของตนเองรูและไหว
เทาทันวาอารมณของตนผันแปรไปเชนไร ประกอบดวย
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                 1.1 ความซื่อสัตยทางอารมณ (Emotional Honesty)
                 1.2 การสรางพลังอารมณ (Emotional Energy)
                 1.3 การรับผลยอยกลับของอารมณ (Emotional Feedback)
                 1.4 ความสามารถหยั่งรูตามความเปนจริง (Practical Intuition)

              2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional Fitness) หมายถึงปรับวางอารมณของตนได
อยางยืดหยุน รูกาลเทศะแมเผชิญความลําบากใจ ประกอบดวย

    2.1 การสรางความเชื่อถือไดใหเกิดแกตน (Authentic Presence)
    2.2  การมีความเชื่อ ศรัทธาและมีความยืดหยุน (Trust Radius)
    2.3 การสรางสรรคอยูตลอดเวลา ไมพอใจที่จะอยูกับที่ (Constructive Discontent)
    2.4 การกลับคืนสูสภาพปกติและเดินหนา (Resilence  and Renewal)

              3. ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional Depth) หมายถึงระดับความลึกซึ้งของอารมณที่เอื้อ
ตอการพัฒนา ประกอบดวย

                 3.1 การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน (Unique Potential and Purpose)

                 3.2 ความผูกพันในงาน รับผิดชอบและมีสติ (Commitment, Accountability and
Conscience)

                 3.3 ความซื่อตรง ทํางานอยางซื่อสัตยและยึดหลักจริยธรรม รักษามาตรฐานสวนบุคคล
รักษาคําพูด ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย (Applied Integrity)

      3.4 การโนมนาวจูงใจบุคคลอื่นโดยปราศจากการใชอํานาจ (Influence Without
Authority)

            4. ความผันแปรทางอารมณ (Emotional Alchemy) หมายถึง ความสามารถในการใชอารมณ
เพื่อความคิดสรางสรรค ประกอบดวย
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               4.1 การแสดงออกดานการหยั่งรู (Intuitive Flow)
    4.2 การคิดใครครวญได (Reflextive Time-Shifting)
    4.3 การเล็งเห็นโอกาส (Opportunity Sensing)

              4.4 การสรางอนาคต (Creating the Future)

Goleman (1998: 26-27) เสนอกรอบแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานเชาวนอารมณ
(The Emotional Competence Framework) ไว 2 หมวด 5 องคประกอบ 25 ปจจัยยอย ไดแก

หมวดที่ 1 สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competence): บริหารจัดการตนเอง

องคประกอบที่ 1 การตระหนักรูตนเอง (Self-Awareness) หมายถึงการตระหนักรูความรูสึกความ
โนมเอียงของตน  หยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมตางๆ

1. การรูเทากันในอารมณของตน รูสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณนั้นๆ และผลที่จะตามมา
(Emotional Awareness)

2. การประเมินตนเองไดตามจริง รูจุดเดน จุดดอยของตน (Accurate Self-Assessment)

3. ความมั่นใจในตนเอง มั่นใจในความสามารถและคุณคาของตน (Self-Confidence)

องคประกอบที่ 2 การควบคุมตนเอง (Self-Regulation) หมายถึงความสามารถในการจัดการกับ
ความรูสึกภายในตนเองได

4. การควบคุมตนเองสามารถจัดการกับภาวะอารมณหรือความฉุนเฉียวได (Self-Control)

5. การเปนที่ไววางใจรักษาความเปนผูที่ซ่ือสัตยและคุณงามความดีได (Trustworthiness)

6. การแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตน (Conscientiousness)

7. ความสามารถที่จะปรับตัวไดยืดหยุนในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลง (Adaptability)
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8. การสรางสิ่งใหม เปดใจกวางกับแนวความคิด แนวทาง หรือขอมูลใหม ดวยความเปนสุข
(Innovation)

องคประกอบที่ 3 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงแนวโนมของอารมณที่เกื้อหนุนการมุงสู
เปาหมาย

9. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์พยายามที่จะปรับปรุงหรือปฏิบัติใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ
(Achievement Drive)

10. ความจงรักภักดี ยึดมั่นกับเปาหมายของกลุมและเปาหมายขององคการ (Commitment)

11. ความคิดริเริ่ม พรอมที่จะปฏิบัติตามโอกาสอํานวย (Initiative)

12. การมองโลกในแงดี มีความเพียรพยายามที่จะบรรลุเปาหมาย แมมีอุปสรรคปญหา ก็ไม
ทอถอย (Optimism)

หมวดที่ 2   สมรรถนะทางสังคม (Social Competence):  การสรางและรักษาความสัมพันธ

องคประกอบที่ 4  การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความ
ตองการและขอวิตกกังวลของผูอ่ืน

13. การเขาใจผูอ่ืน รูถึงความรูสึก มุมมอง สนใจในขอวิตกกังวลของผูอ่ืน (Understanding
Others)

14. การพัฒนาผูอ่ืน ทราบความตองการการพัฒนาของผูอ่ืน และสงเสริมความรู ความ
สามารถไดถูกตอง (Developing Others)

15. การมีจิตใจมุงบริการ คาดคะเน รับรูและตอบสนองความตองการของลูกคาไดดี
(Service Orientation)
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16. การสรางโอกาสในความหลากหลาย เล็งเห็นความเปนไปไดจากความแตกตางโดยไม
แตกแยก (Leveraging Diversity)

17. การตระหนักรูถึงทัศนะ ความคิดเห็นของกลุม สามารถอานสถานการณปจจุบันและ
ความสัมพันธของกลุมได (Political Awareness)

องคประกอบที่ 5  ทักษะทางสังคม (Social Skills)

             18. การโนมนาว แสดงกลวิธีโนมนาวตางๆ อยางมีประสิทธิผล (Influence)

             19. การสื่อสาร สงขาวสารที่ชัดเจนและนาเชื่อถือ (Communication)

             20. การบริหารความขัดแยง เจรจาตอรองและหาทางแกไข ยุติความไมเขาใจกัน (Conflict
Management)

             21. ความเปนผูนํา โนมนาวและผลักดันบุคคลและกลุมไดดี (Leadership)

             22. การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ริเริ่มและบริหารจัดการกับความเปลี่ยนแปลงไดดี
(Change Catalyst)

            23. การสรางสายสัมพันธ เสริมสรางความรวมมือรวมใจและความสัมพันธที่ดี (Buiding
Bonds)

     24. การรวมมือรวมใจกันทํางานกับผูอ่ืน เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน (Collaboration and
Cooperation)

            25. สมรรถนะของกลุม สรางพลังรวมของกลุมในการมุงสูเปาหมาย (Team Capabilities)

            Weisinger (1998: XIX-XXII) ไดกําหนดเชาวนอารมณออกเปน 2  สวนคือ
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1. เชาวนอารมณภายในตนเอง (Intrapersonal  Emotional  Intelligence)

1.1 การพัฒนาใหมีความตระหนักรูจักตน (Developing High Self-Awareness)
1.2 การบริหารอารมณของตน (Managing Your Emotions)
1.3 การสรางแรงจูงใจที่ดี (Motivating Yourself)

2. การใชเชาวนอารมณของตนเพื่อเสริมสรางสายสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน (Interpersonal Emotional
Intelligence)

2.1 การพัฒนาทักษะการสื่อสารที่ดี (Developing Effective Communication Skills)
2.2 การพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล (Developing Interpersonal Expertise)
2.3 การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตัวเองได (Helping Others Help Themselves)

วีระวัฒน (2542: 73-74) กลาววา Goleman มีความเชื่อวาความสามารถทางอารมณของ
บุคคล สามารถจัดไดเปนหมวดหมูตามลักษณะรวมกันและไมมีผูใดที่จะมีความสามารถทางอารมณ
ครบทั้ง 25 ดาน แตละคนจะมีจุดเดนและจุดดอยที่แตกตางกันไป แตคนที่มีเชาวนอารมณสูงจะมี
บางสมรรถนะที่โดดเดน โดยปกติแลวจะมี 5-6  ดานที่ครอบคลุมในทุกๆ องคประกอบของเชาวน
อารมณ ซ่ึงหนทางของการพัฒนาสูความเปนเลิศดานเชาวนอารมณสามารถทําไดหลายทาง โดย
เชาวนอารมณแตละสมรรถนะนั้นมีคุณลักษณะ 5 ประการคือ

1. เปนเอกเทศ แตละดานมีผลตอการปฏิบัติงาน

2. เกื้อกูลกัน มีอิทธิพลตอกัน เชน หากขาดทักษะทางสังคม ก็จะสงผลใหนําทีมไดไมดี

3. เปนลําดับขั้น หากไมรูจักตน ก็จะควบคุมตนและเขาใจผูอ่ืนไดยาก

4. สําคัญแตยังไมเพียงพอ นอกจากการมีเชาวนอารมณตางๆ แลวบรรยากาศและวัฒนธรรม
องคการตองเกื้อหนุนดวย
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5. เปนแบบฉบับได ทุกมิติ ทุกองคประกอบประยุกตใชไดกับงานแตละประเภทแตกตาง
กันไป

กรมสุขภาพจิต (2543: 42-43) ไดพัฒนาแนวความคิดเรื่องเชาวนอารมณ โดยนําทฤษฎีของ
Goleman ทฤษฎีของ Mayer and Salovey ทฤษฎีของ BarOn และหลักพุทธศาสนามาดัดแปลงเพื่อ
ใหเหมาะสมกับคนไทย และพัฒนาเปนแบบสอบถาม โดยแบงองคประกอบของเชาวนอารมณที่
สําคัญออกเปน 3 ประการ คือ

1. ความดีหมายถึงความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเองรูจัก
เห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้

  1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง

   1) รูอารมณและความตองการของตนเอง
                        2) ควบคุมอารมณและความตองการได

    3) แสดงออกอยางเหมาะสม

   1.2 การเห็นใจผูอ่ืน

   1) ใสใจผูอ่ืน
   2) เขาใจและยอมรับผูอ่ืน
   3) แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม

   1.3 ความรับผิดชอบ

  1) รูจักการให รูจักการรับ
  2) รูจักรับผิด รูจักใหอภัย
  3) เห็นแกประโยชนสวนรวม
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2. ความเกงหมายถึงความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แก
ปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน

 2.1 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง

                       1) รูศักยภาพของตนเอง
                       2) สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได
                       3) มีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย

2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา

                      1) รับรูและเขาใจปญหา
                      2) มีขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม
                      3) มีความยืดหยุน

2.3 การมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน

                      1) รูจักการสรางสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน
                      2) กลาแสดงออกอยางเหมาะสม
                      3) แสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค

3. ความสุขหมายถึงความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง
พอใจในชีวิตและมีความสุขสงบทางใจ

    3.1 ความภูมิใจในตนเอง

                       1) เห็นคุณคาตนเอง
                       2) เชื่อมั่นในตนเอง

   3.2 ความพึงพอใจในชีวิต
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                      1) รูจักมองโลกในแงดี
                      2) มีอารมณขัน
                      3) พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู

   3.3 ความสงบทางใจ

                      1) มีกิจกรรมที่สรางความสุข
                      2) รูจักผอนคลาย
                      3) มีความสงบทางจิตใจ

การพัฒนาแบบวัดเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิต

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลการพัฒนาแบบวัดเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิตไวดังนี้

กรมสุขภาพจิต (2544:71-72) ไดพัฒนาแบบวัดเชาวนอารมณโดยทําการวิจัยเชิงพรรณนา
กลุมตัวอยางประกอบดวยประชาชนไทยอายุ 12-60 ป จากเขตกรุงเทพมหานครและจังหวัดในภาค
เหนือ ภาคใต ภาคกลางและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวนทั้งสิ้น 6,812 คน ตัวแปรอิสระ
ที่ใชศึกษาคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรสและตําแหนงงาน ตัวแปรตามไดแกคะแนนเฉลี่ยเชาวน
อารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณดานยอย 3 ดาน คือ ดานดี เกง สุข สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รอยละ t-test และ ANOVA

ผลการศึกษาพบวาแบบวัดเชาวนอารมณที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยขอคําถามจํานวน 52 ขอ
 จําแนกออกเปนเชาวนอารมณ 3 ดาน คือ ดี เกง สุข และมีคาอํานาจจําแนกสามารถแยกผูมีเชาวน
อารมณต่ําออกจากผูที่มีเชาวนอารมณสูงไดทั้งขอทดสอบรายดาน คือ ดี เกง สุข และคะแนนเฉลี่ย
เชาวนอารมณภาพรวม แบบวัดนี้มีคาความเที่ยงแบบ Alpha ในดานดี เกง สุข และภาพรวม คือ .75,
.76, .81, และ.85 ตามลําดับและคาความเที่ยงแบบแบงครึ่งในดานดี เกง สุข และภาพรวม คือ .83,
.86, .71, และ.84 ตามลําดับ ในตัวแปรเพศพบวาชายและหญิงไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติของคะแนนเฉลี่ยภาพรวมและรายดานทั้ง 3 ดาน ในตัวแปรระดับอายุพบวาชวงอายุที่ต่ํามี
คะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยรายดานทั้ง 3 ดาน ต่ํากวากลุมที่มีชวงอายุที่สูง
ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในตัวแปรสถานภาพสมรสพบวากลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสคู
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มีคะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยดานเกงและสุขสูงกวากลุมตัวอยางที่มีสถาน
ภาพสมรสโสด หมาย หยาหรือแยกกันอยู สวนตัวแปรตําแหนงงานพบวาผูมีตําแหนงบริหารมี
คะแนนเฉลี่ยเชาวนอารมณภาพรวมและคะแนนเฉลี่ยในดานเกงและดานสุขสูงกวาระดับผูปฏิบัติ
งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

แนวความคิดท่ีเก่ียวของกับเชาวนอารมณและผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณและผลการปฏิบัติงานที่นักวิชา
การไดเสนอไวดังนี้

Goleman (1998: 319-320)  มีความเชื่อมั่นวาเชาวนอารมณมีความสําคัญสงผลตอความ
สําเร็จในชีวิตเหนือกวาเชาวนปญญา และความชํานาญดานตางๆ ถึง 2 เทา โดยในสาขาที่เกี่ยวกับ
วิทยาศาสตรนั้น Goleman มีความเชื่อวาเชาวนอารมณมีความสําคัญเหนือกวาเชาวนปญญาถึง 4 เทา
ที่จะสงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ ยกตัวอยางเชน ในงานที่มีความซับซอนปานกลาง เชน
พนักงานขาย  ชางกล นั้น ผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดจะมีผลงานมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา
สุดถึง 12 เทา และมีผลงานมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 85 เปอรเซ็นต สวนงานที่มี
ความซับซอนมาก เชน พนักงานขายประกัน ผูจัดการฝายบัญชี นั้น ผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดจะ
มีผลงานมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 127 เปอรเซ็นต จากการวิจัยสมรรถนะในบริษัท
และองคการทั่วโลกมากกวา 200 แหง พบวา 1 ใน 3 ของความแตกตางเกิดจากทักษะทางเทคนิค
(Technical Skill) และความสามารถทางปญญา (Cognitive Ability) ในขณะที่ 2 ใน 3 เกิดจาก
สมรรถนะดานเชาวนอารมณ (Emotional Competence) และในตําแหนงผูนําระดับสูงสุดนั้น มาก
กวา 4 ใน 5 ของความแตกตาง เกิดจากสมรรถนะดานเชาวนอารมณ (Emotional Competence)

วิลาศลักษณ (2542: 41) เสนอความคิดวาเชาวนอารมณไมเพียงแตเปนสวนที่ทํานายความ
สําเร็จในการทํางานเทานั้น แตเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่บุคคลควรจะมีหรือพัฒนาใหมากขึ้น เพื่อ
ชีวิตในการทํางานทั้งในปจจุบันและในอนาคต องคการคาดหวังวาบุคลากรจะตองมีคุณภาพมาก
ไมใชจะมีเพียงความสามารถหรือทักษะที่จําเปนในการทํางาน หรือมีความสามารถทางเชาวน
ปญญาเทานั้น แตจะตองมีความสามารถที่จะทํางานเปนทีมไดอยางมีความรับผิดชอบ มีความเขาใจ
และความเอื้ออาทรผูรวมงาน สามารถผลัดกันเปนผูนําได มีความตื่นตัวที่จะเรียนรูและพัฒนาตน
เองอยูเสมอ บุคคลจึงตองมีการปรับตัวอยางมาก เพื่อใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิ
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ผล พรอมกับมีความสุขดวย ดังนั้นบุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงเทานั้นจึงจะสามารถดํารงตนอยูใน
โลกการทํางานปจจุบันไดดีกวาคนที่มีเพียงเชาวนปญญาสูงแตเชาวนอารมณต่ํา เพราะเชาวน
อารมณเขามามีบทบาทสําคัญตอคนทํางานในปจจุบันนี้อยางมาก

วีระวัฒน (2542: 131) กลาววางานบางประเภทที่ตองมีการพบปะผูคนมาก ลักษณะงานไม
มีแนวปฏิบัติ หรือโครงสรางที่ตายตัว ลักษณะงานแบบไมเปนทางการ ยืดหยุน ผูที่มีเชาวนอารมณ
สูง ยอมปฏิบัติงานเชนนี้ไดอยางมีความสุข หากผูปฏิบัติเปนผูที่มีระดับเชาวนอารมณต่ํา ก็จะทํางาน
ดังกลาวอยางคับของใจ หงุดหงิดบอย สวนงานที่อาศัยระดับเชาวนอารมณไมมาก ไดแกงานที่ทํา
เสร็จไดโดยลําพัง ลักษณะงานที่มีขั้นตอนกําหนดไวอยางชัดเจนไมตองติดตอกับผูคนมาก หากไดผู
ที่มีเชาวนอารมณสูงมาปฏิบัติผูนั้นจะกลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน ดังแสดงใน
ภาพที่ 1

งานที่ผูปฏิบัติตองมี
ระดับเชาวนอารมณ

ที่ไมสูงนัก

งานที่ผูปฏิบัติตองมี
ระดับเชาวนอารมณ

ปานกลาง

งานที่ผูปฏิบัติตองมี
ระดับเชาวนอารมณ

ที่สูง

- เจาหนาที่
  หองทดลอง
- ผูตรวจสอบ
  บัญชี
- คนทําอาหาร

- วิศวกร
-โปรแกรมเมอร
- นักวิจัย

- เภสัชกร
- สถาปนิก

- มัคคุเทศก
- บรรณารักษ

- หมอฟน
- นักกฎหมาย
- ตํารวจ

-ประชาสัมพันธ/   
พนั ก ง านต อน
รับ

- เจาหนาที่ฝก
  อบรม
- ผูจัดการ
  ทรัพยากรบุคคล
- ครู/อาจารย
- จิตแพทย/แพทย
  /พยาบาล
- เลขานุการ

ภาพที่ 1  อาชีพกับระดับเชาวนอารมณที่พึงมี
ที่มา: วีระวัฒน (2542: 132)
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ลักษณะของผูท่ีมีเชาวนอารมณสูงและต่ํา

ผูวิจัยไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีเชาวนอารมณสูงและต่ําที่นักวิชาการไดใหความหมาย
ไวดังนี้

ดุษฎี (2542: 30-31) ไดเสนอสัญลักษณของบุคคลที่มีเชาวนอารมณต่ําไวดังนี้

1. ไมมีความรับผิดชอบแตชอบตําหนิคนอื่นๆ

2. ไมสามารถนําคําสามคํานี้ขึ้นตนประโยคได คือ “ฉันรูสึกวา.................”

              3. ชอบโจมตี วิจารณ สอดแทรก ตําหนิ ไมมีความมั่นคงชอบชี้นํา และตัดสินคนอื่นๆ

4. บอยครั้งที่ขึ้นตนประโยคดวย “ฉันคิดวา.........................”

5. ไมสามารถจับความรูสึกของบุคคลรอบขางได

6. ไมมีความมั่นคงทางอารมณ บอยครั้งที่อารมณเปลี่ยนแปลงงาย

7. มักจะแสดงความรูสึกออกมามากกวาจะพูดถึงความรูสึก

8. หลีกเลี่ยงการเขากลุมทํากิจกรรมหรือติดตอกับคนมากๆ

9. สามารถพูดถึงรายละเอียดของเหตุการณแตไมพูดถึงความรูสึกตอเหตุการณ

10. เปนผูฟงที่ไมดี ชอบแทรก ขาดการใชอารมณความรูสึกในการสื่อสาร มองแตความ
เปนจริงมากกวาความรูสึกของคนรอบขาง

11. ไมสามารถอานหรือเขาใจภาษากายได
ทศพร (2542: 24) กลาววาคนที่มีเชาวนอารมณสูงมักจะเปนคนที่
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1. สามารถจูงใจและใหกําลังใจตนเอง

2. สามารถเผชิญกับความคับของใจ และแกไขปญหาตางๆ ไดอยางราบรื่น

3.จูงใจตนเอง และสามารถควบคุมแรงกระตุนภายในของตนที่เรียกวา สามารถควบคุมตัว
เองได (Self Control)

4. สามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ

5. มีวิธีการขจัดความเครียดของตนไดอยางดี

6. สามารถควบคุมอารมณ บริหารจัดการอารมณได

7. มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลรอบขาง

8. เปนผูนําและสามารถอยูรวมกับบุคคลอื่นๆ ไดอยางมีความสุข ทั้งที่บาน สถานศึกษา ที่
ทํางาน และในสังคม

9. เปนผูที่มีสุขภาพจิตดี มีความสุข

คนที่มีเชาวนปญญาสูงแตเชาวนอารมณต่ํามักจะเปนคนที่ไมคอยมีความสุขเพราะคนที่มี
เชาวนปญญาสูงแตขาดการพัฒนาทางดานเชาวนอารมณมักจะกลายเปนคนที่มีลักษณะอวดเกง เอา
ตัวเองเปนใหญ ไมคอยเปนมิตร ไมมีลักษณะการออนนอมถอมตน เพราะมั่นใจในตัวเองสูง
ทะเยอทะยาน วิตกกังวล คิดมาก วาเหว เหงา ขาดมิตร

สวนคนที่มีเชาวนอารมณสูงมักจะเปนผูที่สามารถแสวงหาความสุข และคนพบความสุขได
ไมยาก มักจะมีทรรศนะในการเขาสังคมวา บุคคลจักตองมีความสัมพันธกัน ตองทํางานรวมกัน คน
ประเภทนี้จึงมีลักษณะชอบสังคม ราเริง เปดเผย ชอบทําใหคนอื่นมีความสุข ซ่ือตรง รักษาคํามั่น
สัญญา (Integrity)  ตรงไปตรงมา มองโลกในแงดี มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับคนรอบขางและมีความสุข
ซ่ึงเปนคุณลักษณะของบุคคลที่เขาใจตน เขาใจคนอื่น เขาใจสภาพแวดลอม เขาใจโลก มจีุดมุงหมาย
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ในชีวิตที่ชัดเจน เมื่อมีความขัดแยงหรือมีความคับของใจก็สามารถแกไขความขัดแยงทั้งของตนและ
บุคคลรอบขางไดอยางมีสติและเหมาะสม

ผองพรรณ (2542: 16)  กลาววาบุคคลที่มีเชาวนอารมณที่เหมาะสมจะเปนบุคคลที่มีลักษณะ
ดังตอไปนี้

1. รูจักและเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดน จุดดอยของตนเอง สามารถควบ
คุม จัดการ และแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม มีสติที่สามารถรับรู และตระหนักรูไดวาขณะนี้
กําลังทําอะไร รูสึกอยางไร ตลอดจนสามารถรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม (Self-
Awareness)

2. มีพลังใจ มีแรงบันดาลใจที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุเปาหมายในชีวิต (Self-
Motivation)

3. สามารถอดทนอดกลั้นตอสภาพตางๆที่เกิดขึ้นตลอดจนสามารถเผชิญตอสภาพแวดลอม
ตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Stress Tolerance)

4. มีความยืดหยุน (Flexibility) ไมยึดมั่นถือมั่น จนทําใหปรับตัวไมได

5. มีความสามารถที่จะควบคุมตนเอง (Impulse Control)

6. มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Empathy)

7. มีสัมพันธภาพที่บงบอกถึงความไววางใจผูอ่ืน (Trusting Relationships) มีความจริงใจ
และซื่อสัตย

8. มีความคิดริเริ่ม (Initiative) มีความคิดสรางสรรค (Creativity)

9. มองโลกในแงดี (Optimism)
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จากแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณที่กลาวมาแลวขางตน ในการวิจัยนี้ศึกษา
เชาวนอารมณตามแนวความคิดของกรมสุขภาพจิต  ดวยเหตุผลที่วาแนวความคิดของกรมสุขภาพ
จิตมีความใกลเคียงกับการดําเนินชีวิตของคนไทย โดยแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความดี ความ
เกง และความสุข โดยพัฒนามาจากทฤษฎีที่นิยมศึกษาในปจจุบัน นอกจากนี้ยังมีการนําหลักพุทธ
ศาสนา ซ่ึงเปนศาสนาที่คนไทยสวนใหญนับถือกันมาเปนแนวทางในการพัฒนาแนวความคิดอีก
ดวย  ดังนั้นเชาวนอารมณในที่นี้จึงหมายถึงความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรูและเขาใจถึง
ความรูสึก ความนึกคิด ตลอดจนอารมณทั้งของตนเองและของผูอ่ืน มีไหวพริบในการกํากับการ
แสดงอารมณ  ควบคุม  จัดการกับอารมณของตนไดอยางเหมาะสม  ตลอดจนสามารถดําเนินชีวิต
รวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพที่นักวิชาการไดใหความหมายไว
ดังนี้

ลวนและอังคณา (2543: 213) กลาววาคนสองคนที่จะมีลักษณะเหมือนกันทุกอยางนั้นไมมี
แน มนุษยแตละคนมีลักษณะพฤติกรรมพิเศษเปนของตัวเอง ตั้งแตลักษณะกายภาพ เชน รูปรางหนา
ตา ทาทาง การเดิน การใชเสียงพูดจาปราศรัยทักทาย ลักษณะกิริยามารยาท ตลอดจนลักษณะซอน
เรนภายในที่พรอมจะแสดงออกมาได เมื่อยามมีเหตุการณเฉพาะหนาเกิดขึ้นหรือมส่ิีงเราเกิดขึ้นมา
เชน ตอสู  ลาถอย  ดุดัน  ออนโยน  ดุราย  เมตตา เปนตน  แตละคนจะมีเอกลักษณเปนของตนเอง
ในชีวิตเราจะสังเกตเห็นเพื่อนบางคนมีลักษณะเอาเปรียบคนอื่น เอาแตไดไมยอมเสีย เห็นแต
ประโยชนตน มีความกาวราว มีความกลาหาญ มีความเปนอิสระ ขี้กลัว ขี้ขลาด ตามใจเพื่อน ใจบุญ
เสียสละ ฯลฯ เหลานี้เปนลักษณะของบุคคลแตละคนที่ไมเหมอืนกัน ลักษณะเฉพาะแตละคนแบบนี้
เรียกกันวา “บุคลิกภาพ”
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ความหมายของบุคลิกภาพ

นิยามของคําวาบุคลิกภาพมีหลากหลาย  เนื่องมาจากความสลับซับซอนของบุคลิกภาพ
และเพราะบุคลิกภาพของมนุษยมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล (ศรีเรือน, 2544: 5)  แตอยาง
ไรก็ตามไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหคํานิยามของ คําวา “บุคลิกภาพ”  ไว  ดังตอไปนี้

ติน (2538: 297) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงผลรวมของความคิด ทาทีและนิสัยที่เกิดจาก
องคประกอบทางดานสรีระและจิตวิทยาซึ่งเปนบอเกิดของพฤติกรรม

ลวนและอังคณา (2543: 216) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะโดดเดนของบคุคลใด
บุคคลหนึ่ง ซ่ึงแสดงออกแบบนั้นอยูเปนประจํา กับสถานการณเฉพาะอยางจนเปนนิสัยถาวร

วิภาพร (2546: 369) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงภาพรวมของบุคคลซึ่งประกอบดวย
ลักษณะที่ปรากฎภายนอกทั้งหมดของบุคคล อันประกอบไปดวย รูปราง หนาตา  ผิวพรรณ ลักษณะ
กิริยาทาทางตางๆ และลักษณะที่ปรากฎภายในอันไดแก ทัศนคติ ความคิด คานิยม ความมีคุณธรรม
ความสามารถ อารมณ แรงจูงใจ การรับรูและการเรียนรู ฯลฯ ลักษณะที่ปรากฎทั้งภายนอกและภาย
ในของบุคคลนี้มีลักษณะเฉพาะที่เปนเอกลักษณซ่ึงทําใหบุคคลคนหนึ่งแตกตางไปจากคนอื่น

ศิริวรรณและคณะ (2541: 49) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงแบบแผนพฤติกรรมของบุคคลซึ่ง
เปนลักษณะเอกลักษณที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  สติปญญา  รวมทั้ง
ดานสรีระ เนนบุคลิกภาพภายนอกและภายในทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได

ศรีเรือน (2544: 5) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดานตางๆ ทั้ง
สวนภายนอกและสวนภายใน ซ่ึงถูกหลอหลอมและประสมประสานดวยพันธุกรรม วัฒนธรรม การ
เรียนรูวิธีปรับตวัของบุคคลและสิ่งแวดลอมที่เปนนามธรรมและวัตถุธรรมแตเปนสิ่งไมตายตัว
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  การเรียนรูและสิ่งแวดลอมไมสามารถแยกลักษณะของบุคลิกภาพ
ออกเปนสวนๆตางมีความสัมพันธตอกันและกันและมีผลกระทบตอกันเปนลูกโซ

 สุชา (2539: 85) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงหมวดหมูของลักษณะตางๆ ที่รวมกันและ
แสดงลักษณะที่เปนเฉพาะตัวของแตละบุคคล
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Allport (1937: 47) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงการผสมผสานของคุณลักษณะหลายๆ อยาง
ซ่ึงพิจารณาไดจากบทบาทและสถานภาพทางสังคมของบุคคลในสังคมนั้น

Burger (1993: 3) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงรูปแบบของพฤติกรรมที่มีความคงที่ที่เกิดขึ้น
ในตัวของแตละบุคคล

Cattel (1970: 3) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงพฤติกรรมทั้งหมดของบุคคลทั้งพฤติกรรมที่
เปดเผยและที่ซอนเรนอยูภายใน

Cook and Hunsaker (2001: 182) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมซึ่ง
เปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล

Greenberg (2001: 53) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลและมี
ความสัมพันธกับรูปแบบของพฤติกรรม  ความคิด และอารมณที่คงที่ ซ่ึงแตละบุคคลแสดงออกมา
ใหเห็น  กลาวสั้นๆ คือ บุคลิกภาพจะเกี่ยวโยงถึงลักษณะของบุคคลที่มีความคงที่ที่ทําใหบุคคลหนึ่ง
แตกตางไปจากบุคคลอื่นๆ

Hergenhahn (1994:1) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงลักษณะทาทางที่มีลักษณะโดดเดนของ
แตละบุคคลและยังคงมีบางสิ่งที่ปดบังเอาไวเนื่องจากมีเหตุผลบางประการ

Hjelle  and  Ziegler (1992: 5) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงคุณลักษณะของบุคคลที่แสดง
ออกมาใหเห็นรายละเอียดของรูปแบบพฤติกรรมที่มีความคงที่ แนนอน

Luthans (1992: 84) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงการที่บุคคลแสดงออกตอส่ิงตางๆ อยางไร
มคีวามเขาใจและมองเห็นตนเองอยางไร เปนคุณลักษณะภายในและภายนอก และเปนการปฏิ
สัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000: 64) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงการแสดงถึงทุกสิ่ง
ทุกอยาง หรือการรวมกันของคุณลักษณะที่สังเกตเห็นได ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละบุคคลที่แสดง
ออกตอส่ิงตางๆ
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Slocum and Woodman (2001: 38) กลาววาบุคลิกภาพหมายถึงกลุมของลักษณะเฉพาะที่มี
ความคงที่ของแตละบุคคลและมีแนวโนมวาจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรม และมีความแตกตางกันใน
พฤติกรรมทางจิตวิทยา(ความคิด  ความรูสึก  และการกระทํา)  ของบุคคลที่ทํากันอยูเรื่อยๆ และอาจ
จะไมงายนักในการทําความเขาใจในฐานะที่เปนผลลัพธมาจากความกดดันทางสังคม และทางชีว
วิทยาที่กดดันอยูในขณะนั้น

จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถกลาวไดวา  บุคลิกภาพหมายถึงลักษณะที่เปนเอก
ลักษณเฉพาะตัวของแตละบุคคลในดานตางๆ ที่แสดงออกมาอยูเปนประจําทั้งภายในและภายนอก
สามารถรูและเขาใจไดจากการสังเกตเห็นโดยตนเองหรือผูอ่ืน  ซ่ึงทําใหบุคคลนั้นแตกตางจาก
บุคคลอื่น

พัฒนาการของบุคลิกภาพ

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของพัฒนาการของบุคลิกภาพที่นักวิชาการไดใหความหมาย
ไวดังนี้

ลวนและอังคณา (2543: 238-239) ไดกลาวถึงพัฒนาการของบุคลิกภาพวามาจาก 3 แหลง
ใหญคือ

1. พันธุกรรม ( Heredity) หมายถึงองคประกอบทั้งหลายที่ติดมาแตกําเนิด ส่ิงที่มีผลอยาง
มากก็คือ ลักษณะทางกายภาพ เชน รางกาย หนาตา  เพศ สีผิว  อารมณ การทํางานของกลามเนื้อ
ระดับพลังงาน และกระแสคลื่นแหงชีวิต ส่ิงสําคัญในการนําลักษณะโครงสรางของชีวิตเหลานี้สืบ
ตอกันมาก็คือยีนส(Genes) กลาวกันวายีนสควบคุมฮอรโมน ฮอรโมนควบคุมลักษณะการทํางาน
ของรางกาย  และการทํางานภายในโครงสรางของรางกายควบคุมการเกิดบุคลิกภาพ

2. ส่ิงแวดลอม (Environment)  หมายถึงสิ่งที่อยูภายนอก  ส่ิงเหลานี้จะมีปฏิสัมพันธกับตัว
เราตลอดชีวิต  จึงสงผลตอบุคลิกลักษณะของเราอยางมาก  ส่ิงที่อยูรอบๆ ตัวเรา การเรียนรู คานิยม
ตางๆ เจตคติหรือทัศนคติ  การยึดถือปฏิบัติ  จะทําใหเกิดเปนบุคลิกภาพ  สวนใหญเปนกระบวน
การทางสมองและจิตใจ ส่ิงสําคัญที่สรางบุคลิกภาพ เชน วัฒนธรรม  คุณธรรม  จริยธรรม  บรรทัด
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ฐาน (Norms)  ครอบครัว  เพื่อนและกลุมสังคม คนเราเมื่ออยูในสิ่งแวดลอมแบบใดมักจะมีบุคลิก
ภาพแบบสังคมนั้นๆ

3. สถานการณ (Situation) ในที่นี้หมายถึงสภาพการณเฉพาะอยาง เมื่อเกิดขึ้นกับบุคคลใด
สามารถเปลี่ยนแปลงบุคลิกเดิมได  สถานการณที่วานี้จะตองแปลกหรือมีลักษณะเดน เชน การเสีย
ของรัก  การไดของรัก  การเปลี่ยนกะทันหัน การตกใจอยางแรง ความกลัว อาการช็อก  เหตุการณ
เหลานี้จะทําใหแตละบุคคลเกิดบุคลิกภาพเปลี่ยนแปลงไปได

ทฤษฎีบุคลิกภาพ

ความแตกตางของทฤษฎีบุคลิกภาพไดมีการพัฒนามาเปนระยะเวลายาวนาน  เพื่อใชในการ
อธิบายโครงสราง  ขบวนการและการพัฒนาในพฤติกรรมมนุษย ทฤษฎีบุคลิกภาพที่สําคัญมีหลาย
ทฤษฎี  ซ่ึงจะแตกตางกันในดานโครงสรางของบุคลิกภาพและการสรางพฤติกรรมตามความสนใจ
ของนักทฤษฎี  ขึ้นอยูกับผูทําการศึกษาวามีภูมิหลังทางดานความรูและวิชาชีพอยางไร  และบุคคลที่
เปนตนแบบที่ทําการศึกษาเปนกลุมคนประเภทใด บุคลิกภาพเปนเรื่องที่สลับซับซอน ทฤษฎีใด
ทฤษฎีหนึ่งไมสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดทุกดาน  แตละทฤษฎยีอมมีขีดจํากัดของคําอธิบาย และ
มีจุดเดนจุดดอยตางกัน  แตทุกทฤษฎีมีคุณคาในตัวเอง  เมื่อเลือกนําไปใชอยางเหมาะสมและให
ประโยชน  เสมือนเปนขอมูลที่ชวยเพิ่มพูนความรูความเขาใจบุคลิกภาพของบุคคลใหลึกซึ้งมากยิ่ง
ขึ้น  เพราะคนคนหนึ่งอาจนําแนวคิดอยางหนึ่งมาใชอธิบายได  แตนําอีกแนวคิดมาอธิบายไมได
บุคลิกภาพบางแบบตองนําหลายแนวคิดมารวมอธิบาย(ศรีเรือน, 2544: 8) แนวคิดตางๆเหลานี้ เชน
ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytic Theory)  ทฤษฎีตามลักษณะ ปรากฏการณ (Phonomenological
Theory) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคิดความเขาใจ (Cognitive  Theory)  ทฤษฎีการเรียนรู (Learning
Thory)  ทฤษฎีความเขาใจทางสังคม (Social  Cognitive Theory) และทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait
Theory)  ซ่ึงในที่นี้ผูวิจัยจะกลาวถึงแตทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยนี้เทานั้นซึ่งไดแกทฤษฎีคุณ
ลักษณะ (Trait Theory)
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ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait  Theory)

ผูวิจัยไดรวบรวมทฤษฎีคุณลักษณะที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้

Allport (1964 cited in ศรีเรือน, 2544: 181-182) เปนผูเสนอทฤษฎีคุณลักษณะเปนคนแรก
ใหความสนใจกับการทําทดลองและวิเคราะหขอมูล  โดยใชกระบวนการทางสถิติ  เนนกระบวน
การจิตสํานึกและประสบการณ  ปจจุบันไมไดใหความสําคัญกับตัวแปรดานสิ่งแวดลอมและความ
สัมพันธกับตัวเองของบุคคล Allport เชื่อวาบุคลิกภาพของบุคคลถูกกําหนดจากสิ่งที่เรียกวาคุณ
ลักษณะ (Traits)  ซ่ึงเปนลักษณะนิสัยหรือความเคยชิน  คุณลักษณะมีมากมายหลายประการ  ไมมี
คุณลักษณะใดตายตัวในแตละบุคคล  บุคคลจะแสดงคุณลักษณะใดๆ โดดเดนออกมานั้นขึ้นอยูกับ
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพและพลังกดดันทางสังคมในขณะนั้นๆ  เนนคุณลักษณะเฉพาะตัวบุคคล
(Personal Traits)  มากกวาคุณลักษณะรวม (Common Trait)  ซ่ึงมีความโดดเดนเปนเอกลักษณเปน
ตัวทํานายลักษณะพฤติกรรมและวิถีชีวิตที่แทจริงของบุคคลนั้น

Allport and Odbert (1936 cited in Howard, 2001) เปนคนแรกที่ทําการศึกษาวิจัยเพื่อหาคํา
อธิบายรายละเอียดของคุณลักษณะของแตละบุคคลโดยใชภาษาอังกฤษ  จากคํายอที่คนพบ 4,500
คํา  ซ่ึงถือเปนขอมูลเบื้องตนที่ทําใหเริ่มมีการวิจัยคุณลักษณะของบุคลิกภาพโดยใชภาษาเปนพื้น
ฐานในการคนควาเมื่อ  60  ปกอน  ในชวงแรกๆ มีงานวิจัยมากมายเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลิก
ภาพนี้  แตอยางไรก็ตามก็ยังพบขอบกพรองอยูมาก  จากผลงานของ  Raymond  Cattell  เปนแบบ
ฉบับของขอจํากัดที่มีความสําคัญในการรวบรวมคําศัพทไวใน ค.ศ. 1940  คําตอบที่ไดจากการศึกษา
ของ  Cattell ในชวงแรกทําการวิเคราะหขอมูลดวยมือและเครื่องคอมพิวเตอรสมัยเกา  ซ่ึงแสดงให
เห็นถึงการคํานวณที่ผิดพลาด  ดังนั้นจึงเกิดความไมเที่ยงตรงหลายประการจากผลงานของ Cattell

Howard (2001)  กลาววาทฤษฎีที่เกิดขึ้นมานั้นเปรียบดังเชนเสื้อผาที่ถูกถักทอมาจากเสนใย
ดังนั้นทฤษฎีเปนเนื้อหาที่แตงขึ้นมาจากภาษา  ซ่ึงภาษาเปนสิ่งหนึ่งที่ชวยผสมผสานทฤษฎีขึ้นมาให
ใชรวมกัน  ดังนั้นจึงตองดึงคําอุปมามาเปรียบเทียบเพื่ออธิบายรายละเอียดของบุคลิกภาพของมนุษย
ใหได  ส่ิงนี้จึงเปนแรงผลักดันให  Tupes and Christal  ทําการศึกษาวิจัยในชวงป ค.ศ. 1950  อันนํา
ไปสูทฤษฎีที่รูจกักันดีในวันนี้คือทฤษฎีบุคลิกภาพหาประการ (Five Factor Model-FFM)  หรือเรียก
วา  The Big Five  Theory
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ขอบกพรองแรกที่พบจากผลงานของ  Cattell  ไดช้ีใหเห็นโดย  Fiske (1949 cited in
Howard, 2001)   ผูที่ใหขอเสนอแนะวาบุคลิกภาพควรมี  5  องคประกอบ ไมใช  16  องคประกอบ
ที่จะใชในการอธิบายคุณลักษณะของบุคลิกภาพ   แต  Fiske  ไดหยุดงานวิจัยของตนไวเพียงเทานั้น
โดยไมไดหาขอมูลอะไรมาสนับสนุนงานวิจัยเพิ่มขึ้นและ Fiske ก็ไมคอยแนใจวาอะไรที่ทําใหได
ผลออกมาวาบุคลิกภาพของมนุษยควรมี  5  องคประกอบ  จาก ค.ศ. 1954-1961  มีนักวิจัยดาน
บุคลิกภาพซึ่งเปนนักบนิ  2 คน  คือ  Tupe and Chistal (1961 cited in Howard, 2001)  ซ่ึงเปนนัก
วิจัยคูแรกที่นําผลงานของ  Allport  and Odbert มาสรางทฤษฎีรวมกับแนวคิดของ Cattel and Fiske
โดย Tupes and Christal ไดคนพบสิ่งที่รูจักกันดีในวันนี้คือทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five
Factor  Model ) แตนาเสียดายเปนอยางยิ่งที่ผลงานของพวกเขาไดเผยแพรอยูเฉพาะในหมูนักบิน
ซ่ึงนักจิตวิทยาหรือนักวิชาการกลุมอื่นๆ ไมมีโอกาสไดอานพบ

ตอมาในปลายป  ค.ศ. 1950 Norman  แหงมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดศึกษาผลงานของ  Tupes
and Christal  ทําให Norman (1963 cited in Howard, 2001) ไดนําแนวคิดของ Tupes and Christal
มาทดสอบซ้ํา  และยืนยันโครงสรางหาองคประกอบสําหรับแบงหมวดหมูคุณลักษณะของบุคลิก
ภาพ  จากการคนพบนี้ไดเผยแพรไปสูนักวิชาการในสาขาจิตวิทยา  จนเปนที่รูจักและเขาใจกันแต
ทฤษฎีก็ยังไมคอยมีความเหมาะสมเทาใดนักเชน  ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Norman
(Norman’s Big Five)  ซ่ึงที่ถูกตองควรจะเรียกวาเปนทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ  Tupes
and Christal

ถึงแมวาการคนพบทฤษฎีบุคลิกภาพของ Norman จะไมไดรับความเชื่อถือจากนักวิชาการ
บางกลุม ซ่ึงไดแก นักพฤติกรรมนิยม  นักจิตวิทยาสังคม  และโดยเฉพาะอยางยิ่งถูกดูแคลนและถูก
โจมตีจาก   Mischel (1968 cited in Howard, 2001)  ซ่ึงไดทําการยับยั้งทฤษฎีคุณลักษณะอยางที่สุด
ทําใหในชวงป ค.ศ. 1960 - 1970  ทฤษฎีคุณลักษณะไดเสื่อมความนิยมลงไป  มีเพียงทฤษฎีพฤติ
กรรมนิยมและทฤษฎีเชิงสถานการณเทานั้นที่ไดรับการตอบรับ

 นอกจากนี้ Eysenck ไดใหความสนใจคุณลักษณะพื้นฐานของบุคลิกภาพดวยเชนกัน และ
พบวามี 2 มิติ คือ มิติหวั่นไหว-มั่นคง (Neuroticism-Stability) และมิติแสดงตัว-เก็บตวั (Extrovert-
Introvert) หรือที่เรียกวา “Big Two” (Digman, 1990: 412) ความสัมพันธระหวาง 2 มิตินี้ สามารถ
กําหนดคุณลักษณะไดถึง 32 ลักษณะ และไดพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพ MPI (Maudsley Personality
Inventory) ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของลักษณะนิสัย 2 มิติ ดังกลาว ตอมาในระยะหลัง Eysenck ไดแบงมิติ
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บุคลิกภาพเปน 3 มิติ คือ แสดงตัว (Extroversion) หวั่นไหว (Neuroticism) และการกระทําโดยไม
ไตรตรอง (Psychoticism)

จากเนื้อหาดังกลาวขางตน กลาวไดวา Cattell and Eysenck เปนนักจิตวิทยาที่ริเริ่มการใช
เทคนิคทางสถิติที่เรียกวา การวิเคราะหองคประกอบในการศึกษาบุคลิกภาพ ซ่ึงในการพัฒนาแนว
คิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพของ Costa and McCrae สวนหนึ่งใชหลักการแสดงเหตุ
และผล (Rational) และสวนหนึ่งจากการวิเคราะหทางสถิติ ผลที่ไดจากการวิจัยเมื่อนํามาวิเคราะห
องคประกอบ ทําใหสามารถระบุโครงสรางของบุคลิกภาพวาบุคลิกภาพประกอบดวยองคประกอบ
หาประการ (Costa and Widiger, 1994: 26)

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาอื่นๆที่สอดคลองกับงานของ Fisk เชน 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) เปนตน
ซ่ึงตางก็พบงานวิจัยหลายๆงานวิจัยซ่ึงยืนยันองคประกอบบุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน

ในป 1981 Goldberg (1981 cited in John, 1990: 71-72) เรียกองคประกอบทั้ง 5 ที่คนพบ
โดย Tubes and Christal (1961 cited in Howard and Howard, 2001: 5) วา “The Big Five” และ
Goldberg ยังไดนําคําคุณศัพทที่อธิบายบุคลิกภาพจากงานของ Allport and Odbert (1936 cited in
Carducci, 1998 : 238) มาปรับใหทันสมัยดวยวิธีการวิเคราะหแบบ Lexical Approach ซ่ึงองค
ประกอบหาดานที่ไดจากการศึกษานี้ ไดแก การแสดงออก (Surgency) การประณีประนอม
(Agreeableness) การมีสติ (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) และ
เชาวนปญญา (Intellect)

ปจจุบันโครงสรางบุคลิกภาพ 5 องคประกอบมีการระบุถึงโดยการใชเทคนิคที่หลากหลาย
ในการวิเคราะหองคประกอบตางๆ (Goldberg, 1990 cited in Carducci, 1998 : 238) ซ่ึงการศึกษา
หนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายไดแก การศึกษาของ Costa and McCrae (1985 cited in
Carducci, 1998 : 238) ซ่ึงไดแบงบุคลิกภาพออกเปน 5 องคประกอบพื้นฐาน ดังนี้ แบบหวั่นไหว
(Neuroticism) แบบแสดงตัว (Extraversion) แบบเปดกวาง (Openness) แบบเห็นพองกับผูอ่ืน
(Agreeableness) และแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) และยังพัฒนาเครื่องมือวัดบุคลิกภาพ
เรียกวา The NEO Personality Inventory (NEO-PI) เพื่อใชวัดองคประกอบดังกลาว ในเวลาตอมา
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ทฤษฎีของ Costa and McCrae ตางเปนที่ยอมรับของนักวิชาการ ในการที่จะแบงหนวยพื้นฐานของ
บุคลิกภาพ 5 ดาน และเรียกวา FFM (Five Factor Model) หรือ Big Five

สําหรับแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae ที่ใชเปนแนวคิดหลักใน
การวิจัยครั้งนี้ จัดอยูในกลุมทฤษฎีบุคลิกภาพที่เกี่ยวกับคุณลักษณะ ลักษณะรวมของทฤษฎีในกลุม
นี้ คือ การรวบรวมและจัดระบบลักษณะนิสัยที่ประกอบเปนบุคลิกภาพออกเปนมิติ และประเมิน
บุคลิกภาพโดยใชมิติที่ไดรับการจัดระบบแลวเปนเกณฑ

  พัฒนาการและองคประกอบของบุคลิกภาพหาองคประกอบ

Block (1995: 187) ไดศึกษาประเด็นสําคัญตางๆ ของบุคลิกภาพหาองคประกอบและได
สรุปประวัติของบุคลิกภาพหาองคประกอบไวดังนี้

การศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบกลาวไดวามีจุดเริ่มตนมาจากผลงานของ Allport and
Odbert ที่ไดรวบรวมคําศัพทที่ยังไมถูกตัดทอนในป 1925 จํานวน 400,000 คํา จาก Webster’s New
International Dictionary นํามาใชตัดสินในการระบุพฤติกรรมหนึ่งๆ ของมนุษย ใหเดนชัดออกจาก
พฤติกรรมอื่นๆจนไดคําศัพทเดี่ยวๆ ออกมา 17,953 คํา ซ่ึงไดใหคําจํากัดความคําศพัทเหลานี้วา คุณ
ลักษณะ(Trait) เปนคุณลักษณะที่นําไปใชทั่วไปได มักใชกับบุคคลที่มีลักษณะโนมเอียงไปในดาน
ใดดานหนึ่ง  และเปนไปอยางมั่นคง ในเวลาตอมา Allport and Odbert  ไดสรุปใชในเบื้องตนเพียง
4,504 คุณลักษณะ และตั้งชื่อใหกับคุณลักษณะนั้นๆ ซ่ึงนักจิตวิทยาก็ไดนําเอาไปใชในการพัฒนา
มาตรวัดบุคลิกภาพแบบตางๆ

ตอมา Cattell (1943 cited in Block, 1995: 192)  ไดกลาววาบุคลิกภาพดานตางๆของบุคคล
ที่มีความเดนชัด นาสนใจ หรือมีคุณประโยชนไดถูกบันทึกไวแลวเปนตัวอักษร Cattell เริ่มตนใช
ช่ือคุณลักษณะตางๆของ Allport and Odbert แตเห็นวายังมีขอบกพรอง จึงไดกําหนดบุคลิกภาพ
ดานตางๆ ขึ้นมาใหมโดยใหความสําคัญกับการเก็บตัว การแสดงตัว ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ
และบุคลิกภาพอื่นในขั้นเริ่มตนอีกเปนจํานวนมาก ซ่ึง Cattell ไดพิจารณาวาพจนานุกรมของ
Allport and Odbert นั้นอาจนํามาใชใหเกิดประโยชนไดมากยิ่งขึ้นอีก จึงไดตัดสินใจคัดเลือกคาํที่บง
บอกคุณลักษณะอยางมีระบบ ในขั้นแรกเลือกออกมาได 171 ประเด็น คิดเปนรอยละ 4  ของ Allport
and Odbert ซ่ึงยังมีจํานวนมากอยู จึงทําการวิเคราะหหาความสัมพันธอยางมีระบบถึง 60 ช้ัน จน
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สามารถลดจํานวนลงมาไดเหลือเพียงคําตรงกันขามเพียง 35 มิติ และเปน 12 องคประกอบหลักของ
บุคลิกภาพ ซ่ึงวิธีการเหลานี้เปนที่มาของวิธีการมาตรฐานที่ใชลดกรอบของบุคลิกภาพลงมาได และ
ยังพบวารอยละ 99 จาก 4,504 คุณลักษณะของ Allport and Odbert เมื่อทําตามแนววิธีการดังกลาวก็
สามารถสรุปออกมาครอบคลุมอยูใน 35 มิติของ Cattell อีกดวย ซ่ึงวิธีการของ Cattell นี้ ไดรับการ
ยอมรับกันโดยทั่วไปและยังเปนประโยชนตอนักจิตวิทยารุนตอมา

ตอมากองทัพอากาศอเมริกันไดจาง Tupes and Christal (1961 cited in Block, 1995: 192-
193) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยาการคัดเลือกบุคลากรใหปรับปรุงวิธีการคัดเลือกและการเลื่อนขั้นเจาหนาที่
Tupes and Christal เปนบุคคลแรกที่คนพบคุณลักษณะหาองคประกอบและแบบจําลองคุณลักษณะ
หาองคประกอบ ซ่ึงในระยะแรกที่พบยังไมมีการเปดเผยตอสาธารณชนทั่วไป เนื่องจากยังเปน
เอกสารทางเทคนิคที่ใชกันภายในซึ่งตองปกปดรายละเอียดปลีกยอยตางๆ ไว แตจากเอกสารที่
สามารถคนไดสรุปไดวา Tupes and Christal ไดเร่ิมตนศึกษาจากองคประกอบของบุคลิกภาพของ
Cattell กับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่กองทพัอากาศกอน แลวจึงทําการศึกษาในกลุมตัวอยางอื่นๆ
ตอไป จนสรุปผลงานไดวาบุคลิกภาพของทุกกลุมมีลักษณะตรงกันหาองคประกอบ จึงนําไปตั้งชื่อ
สรุปความหมายใหเปนคําสั้นๆ ตามการใชคําในหลักภาษาไดแก

1. ปกปดซอนเรน (Secretive) ประกอบดวย ซอนเรน (Secretive) นิ่งเงียบ (Silent) ไมของ
เกี่ยวกับผูใด (Self-contained) และการถือสันโดษ (Reclusive) ตรงกันขามกับลักษณะชอบสังคม
(Sociable) และชางพูด (Talkative)

2. ความใจเย็น (Composure) ประกอบไปดวยการมีจิตใจสงบ (Composed) และการมีความ
เที่ยงตรง (Poised)

3. ใหความรวมมือ (Cooperative) ประกอบไปดวย ใหความรวมมือ (Cooperative) เมตตา
กรุณา (Good-natured) และความออนโยน (Mild)

4. ความเปนศิลปน (Artistic) ประกอบไปดวยความเปนศิลปน (Artistic) ความมี
จินตนาการ (Imaginative) และการใฝหาความรู (Intellectual)
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5. การมีความรับผิดชอบ (Responsible) ประกอบดวยการมีความรับผิดชอบ (Responsible)
และการมีศีลธรรม (Scrupulous)

องคประกอบทั้งหาของ Tupes and Christal ไดถูกวิจารณในเรื่องการตั้งชื่ออยางมากวา
สามารถนําไปใชงานไดยาก ไมสามารถนําไปใชไดทันที และการนําไปใชยังไมนาพึงพอใจ เนื่อง
จากการทํางานของนักจิตวิทยาการคัดเลือกบุคลากร ไมใชนักจิตวิทยาบุคลิกภาพ ซ่ึงตอมางานของ
Tupes and Christal ไดปรับปรุงชื่อที่ใชแทนบุคลิกภาพใหใชงานไดงายขึ้นกวาเดิมตามแนวทางของ
French (1953 cited in Block, 1995: 194)โดยเปลี่ยนชื่อองคประกอบทั้งหาเปน 1) ปกปดซอนเรน
(Surgency) หรือแสดงตัว (Extroversion) 2) ความเห็นพองกับผูอ่ืน (Agreeableness) 3) การพึ่งพา
อาศัยได (Dependability) 4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) / ความเจาอารมณ
(Emotionality) และ5) มีวัฒนธรรม (Culture)

จากการที่ผลการวิจัยกับกองทัพอากาศของ Tupes and Christal ไมไดมีการตีพิมพเผยแพร
นั้น ทําใหบุคลิกภาพหาองคประกอบอาจจะหายไปหรือไมไดรับความสนใจถา Norman (1963
cited in Block, 1995: 194) ไมไดนําขึ้นมากลาวถึงอีก Norman ไดใหขอสังเกตวาการสรางทฤษฎีที่
มีประสิทธิภาพนั้นจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง มีการจัดโครงสรางและการวัดปจจัยของบุคลิก
ภาพ โดยจะสงผลใหการพัฒนาทฤษฎีทําไดอยางกวางขวางมากขึ้นและจัดกลุมคําศัพทไดดีขึ้น ซ่ึง
จะสามารถสะทอนถึงรูปแบบบุคลิกภาพที่เปนจริงของบุคคล นอกจากนี้ Norman ยังยอมรับขอ
เสนอแนะของ Allport and Odbert ที่วาการรับรูของบุคคลจะแตกตางกันไปตามคุณลักษณะของ
บุคลิกภาพที่ปรากฏ พฤติกรรมจะมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดขึ้นอยูกับเวลาและสถานการณ ดังนั้น
จึงตองเอาใจใสกับการตีความภาษาที่ใชเปนตัวแทนลักษณะของพฤติกรรม เพื่อเปนแนวทางในการ
พัฒนากลุมคําของบุคลิกภาพ อยางไรก็ตาม Norman ยังเชื่อวาการสรางทฤษฎีบุคลิกภาพแบบงายๆ
สามารถเกิดขึ้นไดจากความพยายามจัดกลุมคํา ซ่ึงงายกวาการคอยสังเกตพฤติกรรมแลวนํามา
กําหนดเปนคําศัพท

Norman (1963 cited in Block, 1995: 194) ไดใชการศึกษาเชิงประจักษตามแนวทางของ
Tupes and Christal โดยไดคัดเลือกตัวแปร 20 ตัวที่เหมาะสมที่สุดของ Cattle มาเปนตัวแทนของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบโดยแตละองคประกอบจะมี 4 ตัวแปรที่กอใหเกิดโครงสรางอยางงายขึ้น
และ Norman ไดเปลี่ยนชื่อปจจัยของ Tupes and Christal ดานการพึ่งพาอาศัยได (Dependability)
เปนการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ซ่ึงจากการเปลี่ยนชื่อบุคลิกภาพครั้งนี้ ถือเปนความสําเร็จ
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ในระดับหนึ่งของ Norman ที่ไดคนควาเพิ่มเติมในเรื่องของการกําหนดชื่อของบุคลิกภาพใหเหมาะ
สม จึงพบวาไมใชเรื่องงายที่จะรวบรวมคําศัพทคุณลักษณะตางๆ ที่อยูบนพื้นฐานของปจจัยอ่ืนให
กลายมาเปนบุคลิกภาพที่จํากัดอยูที่หาองคประกอบ จากการศึกษา Norman พบวาในพจนานุกรม
Webster ยังมีคําศัพทที่อยูนอกเหนือบัญชีของ Allport and Odbert อยูอีก 175 คํา เมื่อมองในภาพ
รวมแลวจึงตัดสินใจตัดคําที่เขาใจยาก มีความคลุมเครือ และที่ไมเหมาะสมในการนํามาใชออกไป
โดยไดตัดทิ้งไปกวา 2,800 คํา และยังคงไวจํานวน 1,431 คํา จากนั้นจึงนํามาคัดเลือกครั้งสุดทายโดย
รวบรวมคําที่คิดวาเหมาะสมกับการพัฒนาและการนําไปจัดลําดับโครงสราง

ผลงานของ Norman (1963 cited in Block, 1995: 194) สําคัญอยางมากตอการพัฒนาบุคลิก
ภาพหาองคประกอบ แมจะไมมีการรายงานอยางเปนทางการ แตการตีพิมพงานของ Norman
ก็เปนประโยชนอยางมากตองานวิจัยในระยะตอมา ทําใหเกิดโครงสรางที่ชัดเจน บุคลิกภาพหาองค
ประกอบที่พัฒนามาจาก 1,431 คําของ Norman นั้นมกีารกําหนดขอบเขตชัดเจน และมีการแบงขั้ว
เปนทั้งเชิงบวกและเชิงลบเอาไว บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Norman (1963 cited in Pervin,
1989: 314-315) มีดังนี้

1. การแสดงตัวหรือปกปดซอนเรน (Extraversion or Surgency)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   ชางเจรจา (Talkative) นิ่งเงียบ (Silent)
   ตรงไปตรงมา เปดเผย (Frank, Open) ปกปดซอนเรน (Secretive)
   ชอบผจญภัย (Adventurous) ระวังตัว (Cautious)
   ชอบสังคม (Sociable) ถือสันโดษ (Reclusive)

2. การประนีประนอม (Agreeableness)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   อารมณดี (Goodnatured) ฉุนเฉียว (Irritable)
   ไมอิจฉาหรือริษยา (Not Jealous) อิจฉาหรือริษยา (Jealous)
   ไวใจผูอ่ืน ใจกวาง (Mild, Gentle) หัวดื้อ หัวแข็ง (Headstrong)
   ใหความรวมมือ (Cooperative) ตอตาน (Negativistic)
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3. ความมีจิตสํานึก (Conscientiousness)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   ละเอียดถ่ีถวน มีระเบียบ (Fussy, Tidy) เลินเลอ (Careless)
   การมีความรับผิดชอบ (Responsible) พึ่งพาไมได (Undependable)
   รอบคอบ (Scrupulous) ไมรอบคอบ (Unscrupulous)
   ทํางานเต็มที่ (Persevering) ทิ้งหนาที่ หมดกําลังใจ (Quitting, 

Fickle)

4. มีอารมณมั่นคง (Emotional Stability)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   อารมณมั่นคง (Poised) ตึงเครียด (Nervous, Tense)
   สุขุม (Calm) วิตกกังวล (Anxious)
   จิตใจสงบ (Composed) ตื่นเตน (Excitable)
   ไมกังวลกับสุขภาพ(Not Hypochondriacal)  กังวลกับสุขภาพ (Hypochondriacal)

5. มีวัฒนธรรม (Culture)

   ลักษณะเชิงบวก ลักษณะเชิงลบ
   รูสึกไดถึงศิลปะ (Artistically Sensitive) ไมรูสึกมีศิลปะ(Artistically

Insensitive)
   ใฝหาความรู (Intellectual) เฉื่อยชา คิดแคบ (Unreflective,

Narrow)
   นุมนวล สุภาพ (Polished, Refined ) มักงาย หยาบคาย (Crude, Boorish)
   มีจินตนาการ (Imaginative) เรียบงาย ทําตามคําสั่ง (Simple, Direct)

Block (1995: 195) ใหความเห็นวาในชวงกลางทศวรรษ 1960 ถือวาเปนการเริ่มตนของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ถึงแมจะมีรายงานการวิจัยจํานวนมากออกมา แตไมพบวามีผลงานใดที่
แตกตางไปจากผลงานของ Norman หรือ Cattel มากนัก จนกระทั่งยุคของ Goldberg ที่ไดศึกษา
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นอกเหนือขอจํากัดและขอบเขตที่ถูกกําหนดโดย Cattel ซ่ึงการทํางานของ Goldberg ไดนําเสนอ
บุคลิกภาพหาองคประกอบในรูปแบบใหมและคนหาลึกลงไปมากกวาทฤษฎีของ Cattel โดยใชวิธี
การวิเคราะหทางภาษาที่ถูกตอง และนาเชื่อถือกวาเดิม นอกจากนั้นยังมีรูปแบบการศึกษาของ Costa
and McCrae ที่เนนไปที่การประเมินตนเองและบุคคลอื่นดวยการใหคาออกมาเปนคะแนนดวยแบบ
สอบถามแลวนําไปวิเคราะหองคประกอบอยางละเอียด

Goldberg (1971 cited in Block, 1995: 195-196) ผูศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบในยุค
ปจจุบัน ยังคงใชวิธีการจัดกลุมทางภาษาเชนเดียวกันกับ Norman แตส่ิงที่แตกตางกันคือวิธีการจัด
กลุมนั้นจะใชเทคนิควิธีที่เปนทางสถิติมากกวา ดวยการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)
คัดเลือกและจัดกลุมคําศัพทใหมีความยุติธรรม และมีโครงสรางมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังไดเริ่มนํา
ไปใชเปนแนวทางประกอบการจางงานอีกดวย ผลงานของ Goldberg แมวาจะเผยแพรอยางไมเปน
ทางการมากนัก แตผูเชี่ยวชาญในวิทยาลัยตางๆ ก็ใหความสนใจและมีขอเสนอแนะมากมายและมีผู
คนใหความสนใจเพิ่มขึ้นในทุกๆปและมีการตีพิมพขอสรุปออกมาถงึ 2 คร้ังวาการดําเนินการจัด
กลุมทางภาษาของ Goldberg นั้นมีความสัมพันธกันและมีอิทธิพลตอกัน Goldbergไดรายงานผล
การวิจัยเรื่องบุคลิกภาพหาองคประกอบวาเปนการมุงเนนการลดความไมแนนอนของขอบเขตที่
กวางขวางของบุคลิกภาพหาองคประกอบ ดวยการจัดการรวบรวมบังคับหมวดหมูและวิเคราะหองค
ประกอบใหออกมาใน 5 กลุม เพื่อรักษาคําที่มีคุณภาพไวและตัดคําที่ไมสอดคลองหรือมีความคลุม
เครือออกไป การศึกษาของ Goldberg จะแตกตางจาก Norman ที่กําหนดคําเกี่ยวกับบุคลิกภาพออก
มาเปน 1,431 คาํ และจัดคําเหลานั้นเขาไปในองคประกอบทั้ง 5 ดาน จากนั้นก็มาพิจารณาอีกครั้งวา
เปนในดานบวกหรือดานลบ แตของ Goldberg จะมีการจัดกลุมและแบงชั้นมากกวาและละเอียดกวา
โดยจะมีการจับคูคําเหมือนมาพิจารณา 133 คํา และแบงเปนลําดับชั้นจากคําปกติที่ใชกัน 479 คํา มี
การวิเคราะหหาคาความสอดคลองภายใน และจัดแบงลําดับเหตุการณที่มีคําซึ่งคลายกันกวา 100
เหตุการณ แลววิเคราะหองคประกอบคําที่คลายกันเหลานั้น จัดแบงออกมาเปนลําดับชั้นตางๆ กัน
และไดนําไปวิจัยเชิงประจักษตางๆ โดยใชมาตรวัดจํานวน 100 ขอ จนสรุปบุคลิกภาพหาองค
ประกอบเบื้องตนคือ 1) ปกปดซอนเรน (Surgency) 2) การเห็นพองกับผูอ่ืน (Agreeableness) 3) การ
มีจิตสํานึก (Conscientiousness) 4) มีความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) และ5) สติ
ปญญา (Intellect)

อยางไรก็ตาม Goldberg (1999 cited in Griffeth and Hom, 2001: 107) ยังไมพอใจกับผลที่
ไดรับจากการศึกษาในชวงแรกจนถึงตนทศวรรษ 1990 มากนัก Goldberg จึงยังคงศึกษาหาความ
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เหมาะสมทางภาษาและโครงสรางของบุคลิกภาพหาองคประกอบเรื่อยมา จนถึงปลายทศวรรษที่
1990 จึงไดปรับปรุงบุคลิกภาพหาองคประกอบใหมจนเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปดังนี้ 1) ความ
ออนไหว (Neuroticism) 2) การแสดงตัว (Extraversion) 3) การเปดกวางรับประสบการณ
(Openness to Experience)  4)  การเห็นพองกับผูอ่ืน (Agreeableness)  และ5) การมีจิตสํานึก
(Conscientiousness) Costa and McCrae (1992 cited in Block, 1995: 200) เปนผูศึกษาบุคลิกภาพหา
องคประกอบในยุคปจจุบันที่ไดรับการยอมรับเชนเดียวกันกับ Goldberg โดย Costa and McCrae
เริ่มศึกษามาตั้งแตทศวรรษที่ 1970 และเปนที่ยอมรับในทศวรรษที่ 1980 งานของ Costa and
McCrae จะเนนการใชแบบสอบถามกับบคุคลหลายกลุมที่แตกตางกัน เพื่อใชยืนยันองคประกอบ
บุคลิกภาพดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบเปนหลัก  โดยกลุมที่ศึกษามีทั้งกลุมเด็ก กลุมผูใหญ กลุมผู
สูงอายุ ในกลุมคนประเทศตางๆ นอกจากนี้ยังใชระเบียบวิธีวิจัยที่เขมงวด เพื่อใหไดมาซึ่งผลที่นา
เชื่อถือและเปนประโยชน เชนการศึกษาวิเคราะหในระยะยาวกับกลุมผูใหญและผูสูงอายุ โดย Costa
and McCrae ไดเร่ิมตนทําการศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบจากการทบทวนแบบวัดบุคลิกภาพ
16PF ของ Cattel โดยนํามาประยุกตการวิเคราะหการแบงชั้น (Cluster Analysis) โดยจัดแบงออกมา
ได 3 กลุมหลัก และเชื่อมโยงกับแนวความคิดเรื่องความหวั่นไหว (Neuroticism) การแสดงตัว-เก็บ
ตัว (Extraversion-Introversion) ของ Eysenck (1970 cited in Block, 1995: 200) นอกจากนี้ยังไดมี
การศึกษารวบรวมเอกสารเกี่ยวกับบุคลิกภาพยอนหลังไปมากกวา 50 ป และไดนําเอาแบบสอบถาม
ตามแนวความคิดของ Eysenck ที่เรียกกันวา บุคลิกภาพหลักสององคประกอบ (Big Two) มาใช
ประกอบ แตยังเปนบุคลิกภาพที่กวางเกินไป ตอมาจึงไดนําเอาตัวแปรของ Cattel ที่มีความคงที่แลว
ที่เรียกวา การมีจินตนาการ (Imaginative) มาเปนตัวแปรที่ 3 ของ Costa and McCrae โดยศึกษาและ
ปรับปรุงใหมเปนการเปดกวางรับประสบการณ (Openness to Experience) ตามแนวทางแบบสอบ
ถามของ Coan (1972 cited in Block, 1995: 200) เมื่อนําองคประกอบหลัก 2 ดานของ Eysenck และ
ของ Cattel มาอีก 1 ดานรวมกันแลวก็จะไดบุคลิกภาพหลักของ Costa and McCrae 3 องคประกอบ
ที่เรียกโดยยอวา NEO ซ่ึงยอมาจาก Neuroticism, Extraversion-Introversion และ Openness to
Experience แลวจึงนํามาวิเคราะหองคประกอบเสียใหม และจากการรวบรวมเอกสารจํานวนมากจึง
นําเอาตัวแปรซึ่งเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปอีก 2 องคประกอบคือ ความเห็นพองกับผูอ่ืน
(Agreeableness) และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) รวมกันเปนบุคลิกภาพหาองคประกอบ
แตส่ิงที่นาสังเกตคือ ดานการเปดกวางรับประสบการณ (Openness) ของ Costa and McCrae มีความ
หมายและองคประกอบภายในคลายกันมากกับดานการมีวัฒนธรรม (Culture) ของ Tupe and
Christal และของ Norman และยังคลายกันกับดานสติปญญา (Intellect) ของ Goldberg
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บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae

บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa  and McCrae (1992  cited in  Howard , 2001)  กลาว
ถึง องคประกอบแตละดานของบุคลิกภาพหาองคประกอบวาเปรียบเสมือนตะกราที่บรรจุกลุมของ
คุณลักษณะประจําตัวของมนุษยที่มักจะเกิดดวยกัน  การใหคําจํากัดความขององคประกอบทั้งหา
เปนความพยายามที่จะอธิบายสวนสําคัญรวมกันของคุณลักษณะเหลานี้ที่อยูในตะกราแตละใบ  ซ่ึง
การใหคําจํากัดความกลุมคุณลักษณะที่บรรจุในตะกราเหลานี้ที่เปนที่ยอมรับกันมากที่สุดคือ การ
พัฒนาของ Costa and McCrae (Costa and McCrae, 1992  cited in Howard  and Howard, 2001)
โดยแตละองคประกอบของ Costa and McCrae  มีลักษณะสาํคัญ ดังตอไปนี้

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึงผูที่มีความวิตกกังวล (Worry) เปนคน
โกรธงาย (Anger) ทอแท (Discouragement)  คํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness) มีแรงกระตุน
รุนแรง (Impulsiveness) และมีอารมณเปราะบาง (Vulnerability) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ํา
และลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวแสดงในตารางที่  1

ตารางที่ 1  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-ความวิตกกังวล  -สงบ -วิตกกังวล
-ความโกรธ  -โกรธชา -โกรธเร็ว
-ความทอแท -ทอแทยาก -ทอแทงาย
-การคํานึงถึงแตตนเอง -รูสึกอึดอัดยาก -รูสึกอึดอัดงาย
-การมีแรงกระตุนรุนแรง -ทนตอส่ิงที่มากระตุน -ถูกยั่วยุไดงาย
-อารมณเปราะบาง -เผชิญความเครียดไดดี -รับมือกับความเครียด

  อยางลําบาก
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)
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2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึงการเปนผูมีความอบอุน (Warmth)  การ
ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) การกลาแสดงออก (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม
(Activity) การชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-Seeking) การมีอารมณดานบวก (Positive
Emotion) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ําและลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแสดง
ตัว ดังแสดงในตารางที่  2

ตารางที่  2  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-ความอบอุน -ไวตัว เปนทางการ -เปนมิตรและสนิทสนม
-การชอบอยูรวมกับผูอ่ืน -ไมชอบเขาสังคม -ชอบเขาสังคม
-การกลาแสดงออก -ชอบอยูเบื้องหลัง -ชอบแสดงออก เปนผูนํา
-การชอบมีกิจกรรม -ทํากิจกรรมไมเรงรีบ - ทํ า กิ จ ก ร ร ม อ ย า ง

กระฉับกระเฉง
-การชอบแสวงหาความตื่นเตน -ไมคอยตองการความตื่นเตน -กระหายความตื่นเตน
-การมีอารมณดานบวก -ไมคอยราเริง -ราเริง มองโลกในแงดี
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)

3. บุคลิกภาพแบบเปดกวางรับประสบการณ (Openness to Experience) หมายถึงการเปน
คนชางฝน (Fantacy) ซาบซึ้งในความงาม (Aesthetics) เปดเผยความรูสึก (Feeling) การปฏิบัติ
(Actions)  การมีความคิด (Ideas) และการยอมรับคานิยม (Values) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ํา
และลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบเปดกวางแสดงในตารางที่  3
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ตารางที่  3  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปดกวาง

บุคลิกภาพแบบเปดกวาง ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-การเปนคนชางฝน -ใหความสําคัญกับปจจุบัน -มีจินตนาการ ชางฝน
-การซาบซึ้งในความงาม -ไมสนใจในศิลปะ -ซาบซึ้งในศิลปะและความ

 สวยงาม
-การเปดเผยความรูสึก -เพิกเฉย ไมสนใจในความรูสึก

  ตางๆ
-เห็นคุณคาของอารมณดานตางๆ

-การปฏิบัติ -ชอบทําในสิ่งที่เคยชิน -ชอบความหลากหลาย ลอง
 ส่ิงใหมๆ

-การมีความคิด -เนนความเขาใจเหตุผลใน
  มุมมองแคบ

-ใหความสําคัญกับการใชเหตุผล
ในมุมมองกวาง

-การยอมรับคานิยม -ไมยอมรับคานิยมใหมๆ -พรอมที่จะพิจารณาคานิยมใหมๆ
ที่มา: Costa and McCrae (1992 Cited Howard. and Howard, 2001)

4. บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน(Agreeableness) หมายถึงการเปนผูไววางใจผูอ่ืน
(Trust)  ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรูสึกเอื้อเฟอ (Altruism) การยอมตามผูอ่ืน
(Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และการมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness) โดยลักษณะ
ของผูที่ไดคะแนนต่ําและลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน ดัง
แสดงในตารางที่  4
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ตารางที่  4  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน

บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนต่ํา ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูง
-ความไววางใจผูอ่ืน -ชอบเยาะเยยถากถาง        

ชางระแวง
-เห็นวาผูอ่ืนซื่อสัตย เจตนาดี

-ความตรงไปตรงมา -ระแวดระวัง  พูดเกิน
ความจริง

-ตรงไปตรงมา จริงใจ

-ความรูสึกเอื้อเฟอ -ไมเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอ่ืน -เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอ่ืน
-การยอมตามผูอ่ืน -กาวราว ชอบแขงขัน -ประนีประนอม คลอยตาม
-ความสุภาพ -รูสึกวาตนเองเหนือผูอ่ืน -ถอมตน สงบเสงี่ยม
-การมีจิตใจออนโยน -ยึดติดอยูกับเหตุผล -จิตใจออนโยน พรอมที่จะ

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

5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึงการมีความสามารถ
(Competence) ความเปนระเบียบ (Order)  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ (Dutifulness) มีความ
ตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement  Striving) ความมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และความคิดที่
ใชปฏิบัติงาน (Deliberation) โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่ําและลักษณะของผูที่ไดคะแนนสูง
ของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ดังแสดงในตารางที่  5
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ตารางที่  5  ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

-การมีความสามารถ -มักจะรูสึกวาไมไดเตรียม
พรอม

-รูสึกวามีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ

-ความเปนระเบียบ -ไมเปนระเบียบ ไมมีระบบ -เปนระเบียบเรียบรอย
-การมีความรับผิดชอบตอ
หนาที่

-ไมเอาใจใสตอหนาที่ -มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอ
หนาที่

-การมีความตองการสัมฤทธิ์
ผล

-มีความตองการสัมฤทธิ์ผลต่ํา -มีความพยายามเพื่อให
  สัมฤทธิ์ผล

-ความมีวินัยในตนเอง -ผลัดวันประกันพรุง วอกแวก -มุงเนนการปฏิบัติภารกิจให
เสร็จ

-ความคิดที่ใชปฏิบตัิงาน -ปฏิบัติโดยปราศจากการ
ไตรตรอง

-คิดอยางรอบคอบกอนปฏิบัติ

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

แนวความคิดท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดที่เกี่ยวของกับบุคลิภาพและผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการ
ไดเสนอไวดังนี้

ศรีเรือน (2544: 5) กลาววา ลักษณะบุคลิกภาพที่เหมาะสม ก็เปนสวนหนึ่งที่จะทําใหบุคคล
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากบุคลิกภาพจะแสดงถึงลักษณะเอกลักษณเฉพาะตัวใน
ดานตางๆ ทั้งภายในและภายนอก ทําใหสามารถจําแนกและทํานายพฤติกรรมได นักจิตวิทยา เริ่ม
ใหความสนใจในเรื่องบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเห็นไดจากการที่มีนักจิตวิทยาไดทํา
การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางมิติตางๆ ของบุคลิกภาพกับพฤติกรรมที่พึงประสงค และพฤติ
กรรมที่ไมพึงประสงคสําหรับการทํางาน 



51

ชูชัย (2547:117) กลาววา นาจะเปนไปไดอยางมากวาปจจัยดานลักษณะบุคลิกภาพควรจะมี
สวนสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากบุคลิกภาพคือลักษณะเฉพาะของ
บุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้ความเปนปจเจกบุคคล และเปนสิ่งที่กําหนดลักษณะการมีปฏิสัมพันธกับสิ่ง
แวดลอมหรือสถานการณของบุคคลนั้น ลักษณะเฉพาะดังกลาวหมายรวมถึงความคิด ความรูสึก
และพฤติกรรมซึ่งผสมผสานกันอยูในแตละบุคคล สวนสิ่งแวดลอมก็ประกอบดวยส่ิงแวดลอมที่
เปนมนุษยและที่ไมใชมนุษย เชน ครอบครัว เพื่อนรวมงาน และสถานะภาพทางกายภาพ เปนตน
จากนิยามดังกลาว จะเห็นไดวาบุคลิกภาพเปนปจจัยที่สําคัญในการกําหนดทิศทางการมีปฏิสัมพันธ
กับสิ่งแวดลอมของบุคคล ซ่ึงหมายรวมถึงสถานการณในการทํางานดวย การศึกษาแบบระยะยาวได
พบวา บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของบุคคลอยางมีนัยสําคัญ หลังจากที่ได
ควบคุมตัวแปรดานสติปญญาไวแลว

บุคลิกภาพหาองคประกอบหมายถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งมีผลตอการกําหนดแบบ
แผนวิถีการคิดและพฤติกรรมตามการรับรูของตนเองในลักษณะตางๆ 5 ลักษณะ ซ่ึงแบงบุคลิกภาพ
เปนหาองคประกอบคือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวหมายถึงการเปนผูที่มีความวิตกกังวล  มีความวาวุน  หวาดกลัว  มี
ความรูสึกเปนศัตรูอยางโกรธเคือง มีความรูสึกซึมเศรา มีการคํานึงถึงแตตนเอง เปนลักษณะของผูที่
มีอารมณ  มีแรงกระตุนในตนเองสูง และมีอารมณเปราะบาง

บุคลิกภาพแบบแสดงตัวหมายถึงการเปนผูมีความอบอุน ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน แสดงออก
แบบตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเตน มีอารมณดานบวก

บุคลิกภาพแบบเปดกวางหมายถึงการเปนคนชางฝน มีความสุนทรีย เปดเผยความรูสึก มี
การปฏิบัติ  มีความคิด และการยอมรับคานิยม

บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืนหมายถึงการเปนผูไววางใจผูอ่ืน มีความตรงไปตรงมา มี
ความรูสึกเอื้อเฟอ การยอมตามผูอ่ืน มีความสุภาพ และการมีจิตใจออนโยน
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บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกหมายถึงการเปนผูที่มีความสามารถ มีความเปนระเบียบ มีความ
รับผิดชอบตอหนาที่ มีความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีวินัยในตนเอง และมีความคิดที่สามารถปฏิบัติได

เหตุที่ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992)  เพื่อ
ใชในการวิจัยครั้งนี้เนื่องจากผูวิจัยเห็นวามีความทันสมัยเปนปจจุบัน  มีการปรับปรุงและพัฒนา
อยางตอเนื่อง  มีเนื้อหาครอบคลุมกวางขวางและมีเนื้อหาทฤษฎีนาเชื่อถือ

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้

จําเนียร (2531: 13) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงผลงานที่พนักงาน
ปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงของคุณภาพ ปริมาณ และเปนแบบอยางของการปฏิบัติที่
แสดงออกมาวาเปนอยางไร

ชูศักดิ์ (2528: 17) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงคุณคาของบุคคลผู
ปฏิบัติงานในดานตางๆทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน

อรุณ (2531: 675) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงความสามารถในการ
ปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล

Bovee (1993: 175) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงระดับความพยายาม
ของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ

Cook and Hansaker (2001: 244) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงพฤติ
กรรมที่ประเมินหรือวัดไดในลักษณะของการสนับสนุนเปาหมายขององคการ
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Murphy (1991: 92) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงการปฏิบัติของ
บุคคลตอหนาที่การทํางานตามบทบาทที่ไดรับ ซ่ึงเกี่ยวของกับสถานการณที่บุคคลตองเผชิญ

Schermerhorn (2002: 392) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงปริมาณและ
คุณภาพของงานในหนาที่ที่ไดทําเสร็จไปโดยบุคคลหรือกลุมในการทํางาน

White (1991: 10) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงระดับของผลการผลิต
ที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล

จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตนสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานหมายถึงผลงานที่ไดมาจาก
ความสามารถในการปฏิบัตงิานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ที่ประเมินหรือวัดไดทั้งในแงปริมาณ
และคุณภาพ  กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ

รูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดรวบรวมรูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดัง
นี้

ธงชัย (2537: 202-213) ไดกลาวถึงรูปแบบของการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกออก
เปน 3 กลุม ไดแก

1. วิธีที่ใชในการประเมินผลเฉพาะบุคคลแตละคน แบงออกเปน 7 วิธี ระบบวิธีการ
ประเมินผลแบบนี้ก็คือ วิธีซ่ึงจะนํามาใชในการประเมินผลพนักงานทีละคนแยกกันในแตละครั้ง
โดยไมมีการนําไปเปรียบเทียบโดยตรงทันทีกับพนักงานเหลานั้น วิธีดังกลาวแบงเปนวิธีดังนี้ คือ

1.1 วิธีการประเมินผลตามขีดขนาดหรือมาตรา (Graphic Rating Scale) วิธีนี้นับวาเปนที่
นิยมใชในการประเมินผลที่ใชกันมากวิธีหนึ่ง และเปนเทคนิคที่เกาแกที่สุด การปฏิบัติตามวิธีดัง
กลาวนั้น ผูทําการประเมินจะไดรับแบบฟอรมการประเมินที่มีขีดขนาด (scale) ของการประเมิน
เรื่องตางๆ แตละหัวขอจากสูงไปต่ํา ซ่ึงจะทําใหผูทําการประเมินใหความเห็นที่ถูกตองเกี่ยวกับ
พนักงานของตนตามหัวขอในแตละลักษณะวาตกอยูในอัตราสวนใดหรือในขีดขนาดใดของมาตรา
ตามจํานวนของหัวขอ หรือลักษณะที่จะประเมินแตละขอซ่ึงจะมีมากนอยแตกตางกับไป จากการ
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ศึกษาคนพบวา โดยมากมักจะมีการใหประเมินลักษณะของพนักงานแยกออกเปน 12 หัวขอหรือ 12
ดานดวยกัน ซ่ึงทั้งหมดนี้ก็จะครอบคลุมเพื่อการวัดผลงานใน 2 ลักษณะ คือ คุณภาพของผลงานที่
ปฏิบัติได และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบัน

การประเมินอาจจะมีการแบงเปนขีดขนาดที่ตอเนื่องจาก “0-9”  ของแตละหัวขอและใหทํา
การประเมินโดยใสเครื่องหมายในขีดขนาดใดขีดขนาดหนึ่ง ที่มีการอธิบายดวยคําพูดจากผูที่ได
คะแนนต่ําสุดไปถึงผูที่ไดคะแนนสูงสดุ หลังจากนั้นก็จะนําเอาผลประเมินเหลานี้มาใหคาคะแนน
เชน ถาหากมีผลงานดีเดนเปนพิเศษก็อาจจะใหคาคะแนนเปน 4 และถาหากผลงานแยมากก็จะใหต่ํา
เปน 0 จากนั้นก็จะนําเอาคะแนนมารวมคาเปนผลสรุปในการใหแตมตอขีดขนาดแตละอันนี้ ในบาง
แหงไดมีการใหน้ําหนักเปนแนวโนมที่จะสูงขึ้น มักจะมีการใหน้ําหนักมากตอหัวขอปจจัยที่มีความ
สําคัญ นอกจากนี้อาจจะมีชองวางที่จะใหผูทําการประเมินอธิบายเหตุผลส้ันๆ เกี่ยวกับการประเมิน

1.2 วิธีการแบบบังคับเลือก (Forced-Choice) วิธีการประเมินแบบนี้ไดมีการพัฒนาขึ้นมาก็
เพราะเหตุผลที่วาเพื่อตองการที่จะพยายามแกขอเสียที่เปนผลจากการใชวิธีอ่ืน นั่นคือ โดยธรรมชาติ
ทั่วไปของผูประเมินมักจะอยูในภาวะที่จะใหคาคะแนนคอนขางสูง หรือมีแนวโนมที่จะใหคะแนน
สูงเปนสวนมาก โดยที่จะเลี่ยงไมกลาใหคาคะแนนต่ําตามความเปนจริง ซ่ึงเปนความลําเอียงของผู
ประเมินนั่นเอง และดวยการใหคะแนนไปในทางสูงเกือบทั้งหมดนี้เองที่ทําใหเปนการยากอยางยิ่ง
ในการตัดสินใจเพื่อการเลื่อนชั้นพนักงาน วิธีการแบบบังคับเลือกจึงเปนวิธีที่กําหนดใหมีกลไก
อยางหนึ่ง คือ ผูทําการประเมินจะตองพิจารณาเลือกเฉพาะจากชุดของขอความที่ระบุไวใหเลือก
เกี่ยวกับตัวพนักงาน โดยอาจจะมีเปนลําดับในขอความที่หนึ่ง สอง สาม และสี่ ซ่ึงมีการจัดกลุมเอา
ไว ซ่ึงกลุมของขอความดังกลาวจะกํากับใหผูทําการประเมินไมดวนตัดสินใจโดยใชดุลยพินิจงาย
เกินไปที่จะประเมินไปในทางเดียวที่จะเปนไปในแงดีเทานั้น หากแตจะมีการจัดขอความทั้งในแงดี
และเลวที่จะบังคับใหผูประเมินตองเลือกออกมาจากขอความที่กําหนด ซ่ึงผูทําการประเมินก็ตอง
พิจารณาดูจากขอความอันใดอันหนึ่งวาอันไหนเหมาะสมที่สุดที่จะใชประเมินความมีประสิทธิภาพ
ของพนักงาน

1.3 วิธีการประเมินโดยการเขียนเปนคําบรรยาย (Essay Evaluation) การใชเทคนิควิธีการ
ประเมินแบบใหเขียนคําบรรยายนี้ เปนวิธีงายๆ ที่ผูทําการประเมินผลจะถูกมอบหมายใหบรรยายถึง
จุดแข็งและจุดออนเกี่ยวกับพฤติกรรมของตัวพนักงาน ในบางหนวยงานการใชเทคนิคเพื่อการเขียน
การบรรยายอาจเปนวธีิเดียวที่ใชอยู แตสวนมากแลวมักมีการใชเพื่อประกอบกับการประเมินดวย
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เครื่องมืออ่ืนๆ เชน ประกอบใชควบคูกับวิธีมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ในกรณีเชนนี้ก็จะ
มีการใหผูประเมินเขียนคําบรรยายสรุปผลของแตละขีดขนาดออกมา และใหขยายความการให
คะแนนหรือการใหประเมินโดยวิธีมาตราสวนประมาณคาในบางจุดหรือใหช้ีถึงขอบเขตที่เกี่ยวของ
ที่มิไดอยูในขีดขนาดดังกลาว ในการใชควบคูกับคูมือหรือเทคนิคอื่นๆ นี้ ในบางครั้งการใหเขียนคํา
บรรยายนี้อาจจะเปดกวางใหเขียนไดมากโดยมิไดมีขอบเขต แตในบางแหงกลับมีการกําหนดหัวขอ
ที่ตองการจะใหอธิบายเอาไว

1.4 วิธีการบริหารตามเปาหมาย (Management by Objectives) การประเมินผลตามวิธีนี้นับ
ไดวาเปนวิธีหนึ่งที่ใชประเมินตัวบุคคล ตามระบบนี้ผูบังคับบัญชาและลูกนองที่จะทําการประเมิน
รวมกัน กําหนดเปาหมายไวลวงหนาวา ผูใตบังคับบัญชาจะพยายามทําใหสําเร็จผลไดดีที่สุดในสิ่ง
ใดภายในชวงเวลาที่กําหนด วิธีนี้สงเสริมใหมีการระบุหรือบรรยายความเกี่ยวกับวัตถุประสงคตางๆ
ในเชิงปริมาณออกมา และเมื่อถึงขั้นของการประเมินผล การเขามารวมกันพิจารณาถึงระดับของ
ความสําเร็จเกี่ยวกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายนี้ ก็จะกระทํารวมกันทั้งสองฝาย วิธีนี้นับวามีขอดี
อยางยิ่งในแงที่สามารถนําเอาทั้งสองฝาย คือ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามาประเมินคูกัน
ซ่ึงจะไดทัศนะมาจากทั้งสองฝาย การใหมารวมกันประเมินที่จุดเดียวนี้ พนักงานที่เปนผูใตบังคับ
บัญชาจะมีโอกาสประเมินงานของตนเองที่ไดทํามาพรอมกันไปดวย

1.5 วิธีการประเมินเหตุการณสําคญั (Critical Incident Technique) วิธีนี้ผูชํานาญการดาน
การบริหารงานบุคคล และหัวหนางานในฝายปฏิบัติ จะมีการเตรียมขอความจํานวนหนึ่งขึ้น ซ่ึงเปน
ขอความที่ช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานหรือการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในแงที่ดีที่สุด
และในแงที่เลวที่สุดใหปรากฏออกมา วิธีนี้ถาจะกลาวงายๆ ก็คือวิธีที่ทําการระบุขอที่เปนขอดีตางๆ
 ที่พนักงานควรจะตองทําไดและถาทําไดก็จะนับเปนขอดีและรวมทั้งขอที่จะเปนขอที่ไมดี ซ่ึงถา
หากพนักงานปฏิบัติออกมาเชนนั้นก็จะเปนขอเสีย ผูชํานาญการดานการบริหารงานบุคคลจะ
ประกอบขอความเหลานี้จัดขึ้นเปนกลุมๆ ซ่ึงแตกตางกันไปสําหรับงานแตละแหงแตละตําแหนง

เมื่อไดมีการพัฒนาและจัดทําการแบงประเภทขอมูลของเหตุการณสําคัญแลว จากนั้นผูทํา
การประเมินก็จะนําเอาแบบฟอรมนี้ไปดําเนินการวัดพนักงานแตละคน และในชวงระยะเวลาของ
การทําประเมินนี้ ผูทําการประเมินก็จะทําการบันทึกเหตุการณในครั้งที่ดีที่พนักงานปฏิบัติไดตาม
ประเภทที่ไดจัดไว แลวนําเอาผลของการประเมินนี้มาสรุปผลเมื่อหมดชวงระยะเวลาของการ
ประเมินผล วิธีนี้นับวาเปนวิธีที่มีประโยชน โดยเฉพาะการนํามาใชประกอบกับการประเมินโดยมี
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การสัมภาษณ ทั้งนี้ก็เพราะวาผูทําการประเมินจะสามารถชวยลดทัศนคติที่เปนอคติลงไปได ตาม
ปกติวิธีการประเมินเหตุการณสําคัญมักจะนํามาใชกับการประเมินที่หัวหนางานทําการประเมินเอง
มากกวาที่จะนําไปใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินระหวางกัน

1.6 วิธีการตรวจรายการที่เปนหัวขอเรื่องและรายการที่เปนหัวขอเรื่องแบบถวงน้ําหนัก
(Checklist and Weighted Checklist) วิธีนี้เปนอีกวิธีหนึ่งซึ่งเปนวิธีงายๆ กลาวคือ จะมีรายการที่เปน
หัวขอเรื่อง (Checklist) เรียงลําดับเปนชุดของคุณศัพท หรือคําบรรยายความขอความตางๆ ซ่ึงถา
หากผูทําการประเมินเชื่อวาพนักงานผูนั้นมีบุคลิกตรงตามที่กลาวแตละขอ ผูทําการประเมินก็จะใส
เครื่องหมายสําหรับรายการหรือขอความนั้นๆ แตถาหากไมมีก็จะปลอยใหวางไว จากนั้นก็จะมีการ
รวมคะแนนที่จะนับเปนจํานวนเต็มออกมาวาไดอยางไร

เนื่องจากวิธีดังกลาว เปนวิธีที่งายและเทากับมีการใหน้ําหนักในแตละหัวขอเทาๆ กนั ดัง
นั้นจึงไดมีการพัฒนาใหมอีกขั้นหนึ่งคือ โดยใหมีการใหน้ําหนักแตละรายการในรายการที่เปนหัว
ขอเรื่องดวย วิธีการก็คือใหผูบังคับบัญชาหรือผูชํานาญการดานการบริหารงานบุคคลที่คุนกับงาน
นั้นๆ เปนอยางมากเปนผูจัดเตรียมคําบรรยายความ ขอความที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพและไม
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทํานองคลายๆ กับวิธีการประเมินเหตุการณสําคัญดังกลาว

1.7 มาตรวัดพฤติกรรมในแนวดิ่ง (Behaviorally Anchored Rating Scales)  เปนอีกวิธีหนึ่ง
ที่นับวามีความสําคัญและยึดถือตามวิธีการประเมินเหตุการณสําคัญ วิธีนี้บางครั้งเรียกวามาตรวัด
พฤติกรรมจากการคาดหมาย (Behavioral Expectation Scales (BES)) ซ่ึงเปนวิธีที่พัฒนาขึ้นมาใหม
และไมมีการนํามาใชมากนัก

วิธีการดังกลาวกระทําโดยใหหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา  อธิบายหรือบรรยายความ
เกี่ยวกับสภาพที่ดีและไมดีในการปฏิบัติงาน จากนั้นผูชํานาญการดานการบริหารงานบุคคลก็จะนํา
เอาผลของการเขียนบรรยายดังกลาวนั้นมาจัดกลุมเกี่ยวกับการบรรยายสภาพในการปฏิบัติงานออก
เปนประเภทซึ่งอาจแบงเปน 5-10 ประเภทดวยกัน หลังจากนั้นก็จะกระทําเชนเดียวกับวิธีการแบบ
ตรวจรายการที่เปนหัวขอเรื่อง นั่นคือแตละขอความหรือรายการจะถูกประเมินโดยหัวหนาหรือผู
บังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่งใหหัวหนางานผูบังคับบัญชาอื่น (ที่ไมไดเปนผูเขียนคําบรรยายเกี่ยว
กับแงดีหรือไมดีของการปฏิบัติงาน) ใหเปนผูประเมินขอความเหลานั้นแทน หลังจากนั้นก็จะมีการ
ทดลองตรวจสอบ เพื่อดูวาการประเมินดังกลาวนั้นถูกตอง
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2. เทคนิควิธีประเมินที่ใชกับคนหลายๆ คนพรอมกัน เทคนิควิธีประเมินที่กลาวมาแลวขาง
ตน เปนวิธีที่ใชกับพนักงานแตละคนในแตละเวลาที่ตางกัน แตที่จะไดกลาวถึงตอไปนี้ จะเปน
เทคนิคที่มักจะใชประเมินพนักงานหลายๆ คน เปรียบเทียบกันกับพนักงานอื่นๆ ที่ทําการประเมิน
และกระทําในครั้งเดียวกัน ซ่ึงประกอบดวยวิธีการตางๆ 3 วิธีดวยกัน คือ

2.1 การจัดลําดับที่ (Ranking) การใชวิธีนี้ ผูประเมินจะถูกกําหนดใหทําการประเมินออกมา
วา พนักงานผูใดเปนบุคคลที่ทํางานไดดีที่สุดเรื่อยไปจนถึงลําดับต่ําสุด ซ่ึงหากดูอยางผิวเผินจะเปน
วิธีที่งายเพราะเปนเพียงการจัดลําดับเทานั้น แตถาหากวาการทําการจัดลําดับนี้จะตองทําในกลุมที่มี
จํานวนมากกวา 20 คนแลว การจัดลําดับก็ดูจะเปนเรื่องที่ยากอยางยิ่ง ในทํานองเดียวกันการจัด
ลําดับในสวนตนและปลาย ซ่ึงหมายถึงดทีี่สุดและเลวที่สุดอาจจะสามารถทําไดไมยากนัก แตการที่
จะกําหนดตําแหนงที่ในกลุมของพนักงานตรงชวงกลางๆ (ของกลุม) ที่มีผลการปฏิบัติงานใกลเคียง
กันวาใครเหนือกวาใครนั้น นับวาเปนเรื่องที่กระทําไดยากเชนเดียวกัน

วิธีการจัดลําดับอยางงายๆ นี้ ถาหากจะสามารถกระทําใหดีขึ้นก็ควรจะเปนวิธีที่เรียกวาการ
จัดลําดับที่แบบมีทางเลือก (Alternative Ranking) ซ่ึงตามวิธีนี้จะทําโดยใหผูทําการประเมินคัดเลือก
ผูที่มีผลงานสูงสดุและต่ําสุดออกมากอน หลังจากนั้นจึงเลือกผูที่มีผลงานดีเปนลําดับรองลงมา และ
ผูที่มีผลงานต่ําสุดเปนลําดับที่สูงขึ้นมา เรื่อยไปเปนลําดับจนถึงตรงกลาง กลาวคือเปนวิธีที่มีหลัก
การใหมีการคัดเลือกผูที่มีผลงานสูงสุดและผูที่มีผลงานต่ําสุดเรียงตามลําดับ เพื่อตัดปญหายุงยากให
กําหนดตําแหนงที่ชัดแจงใหกับผูที่มีผลงานสูงหรือผูที่มีผลงานต่ําออกไปกอน เพื่อใหเหลือเฉพาะผู
ที่มผีลงานปานกลางซึ่งเปนคนกลุมนอยที่อยูในลําดับกลางๆที่จะคอยๆ กําหนดตามหลังเปนลําดับๆ

2.2 วิธีการเปรียบเทียบ (Paired Comparison) วิธีนี้เปนวิธีที่พัฒนาขึ้นมาชวยใหวิธีการจัด
ลําดับที่กระทําไดสะดวกงายขึ้นและถูกตองยิ่งขึ้น กลาวคือ ในขั้นแรกที่สุดจะมีการแยกชื่อของ
บุคคลที่จะตองถูกประเมินใหออกจากกัน โดยบันทึกในแบบฟอรมแตละแผนแยกจากกัน
 หลังจากนั้นก็จะทําการประเมินโดยพิจารณาคนใดคนหนึ่ง โดยพิจารณาวาบุคคลที่ถูกประเมินนั้น
เมื่อเทียบกบับุคคลอื่นๆ ทั้งหมด ซ่ึงผูทําการประเมินก็จะใสเครื่องหมายบุคคลที่ผูทําการประเมินมี
ความรูสึกในแงที่ดีกวาหรือเลวกวาอีกคนหนึ่งในเชิงเปรียบเทียบกับ เชน การเทียบวานาย A ดีกวา
นาย B และดีกวานาย C หรือเลวกวานาย E เปนตน
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2.3 วิธีประเมินภายในกรอบของการกระจาย (Forced Distribution) วิธีนี้คลายกับวิธีการ
ประเมินผลตามขีดขนาดหรือมาตราหรือการใหเกรดตามเสนโคง (Curve) กลาวคือผูทําการประเมิน
จะถูกมอบหมายใหทําการประเมินภายในกรอบของการกระจายที่ไดกําหนดไวแลว เชนกําหนด
กรอบไววาผูที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานต่ําสุดจะอยูในชวง 10 เปอรเซ็นตแรก ผูที่มีคะแนนผลการ
ปฏิบัติงานต่ําจะอยูในชวง 10 เปอรเซ็นตถัดไป  ผูที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานระดับกลางจะอยูใน
ชวง 20 เปอรเซ็นตถัดไป ผูที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานสูงจะอยูในชวง 20 เปอรเซ็นตถัดไป และผู
ที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานสูงสุดจะอยูในชวง 40 เปอรเซ็นตที่เหลือ วิธีการปฏิบัติในการประเมิน
ก็คือการใหพิมพช่ือพนักงานลงในแผนการดและถามผูทําการประเมินวาพนักงานผูนั้นควรจะตกใน
ชวงหนึ่งชวงใดของ 5 กลุมดังกลาว และถาหากจะใชเครื่องมือใหถูกตองยิ่งขึ้นก็ควรจะกระทําการ
ประเมินทั้ง 2 แงมุมที่สําคัญคือ การประเมินผลงานที่ทําได (Job Performance) และการประเมินถึง
โอกาสที่จะเลื่อนตําแหนง (Promotability)

3. วิธีอ่ืนๆในการที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานมีอีก 2 วิธี คือ

3.1 วิธีทดสอบผลการปฏิบัติงาน (Performance Test) หรือออกแบบวิธีการทดสอบผลการ
ปฏิบัติเพื่อนํามาใชทดสอบประเมินผล แลวติดตามวาพนักงานผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานเปนอยางไร

3.2 วิธีการประเมินจากภายนอก (Field Review Technique) วิธีนี้เปนวิธีซ่ึงไมเหมือนกับวิธี
อ่ืนๆที่ไดกลาวมาแลว นั่นคือ การกําหนดใหมีการใชผูทําการประเมินจากภายนอก โดยบุคคลที่จะ
ถูกประเมินรวมทั้งผูบังคับบัญชาจะตองตอบคําถามปากเปลาตอผูที่เขามาตรวจสอบหรือทําการ
ประเมินนี้ ซ่ึงโดยมากก็คือฝายการพนักงาน หลังจากนั้นผูทําการประเมินดังกลาวก็จะกลับไปทํา
การพิสูจนและสอบถามผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับตัวพนักงาน แลวสรุปเปนผลทั่วๆไปอยางสั้นๆวาดี
หรือเปนที่นาพอใจ หรือไมเปนที่พอใจอยางไร

Lowenberg and Conrad (1998: 135-148) ไดกลาวถึงรูปแบบของการวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยพื้นฐานแลวมีดวยกัน 2  แบบ ไดแก

1. แบบวัตถุพสัิย (Objective Criteria) ประกอบดวยขอมูลเชิงประจักษที่มีความถูกตองจาก
องคการ หรือเรียกไดวาเปนขอมูลที่สามารถวัดออกมาในทางปริมาณไดโดยปราศจากอคติ โดยมีขอ
มูลในการพิจารณา 2 ดาน ดานแรกคือขอมูลทางการผลิต เชน ปริมาณการผลิตสินคา คุณภาพสินคา
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ระดับงานที่รับผิดชอบ ยอดขาย ดานที่สองคือขอมูลทางงานบุคคล เชน การลาออก การไมมา
ทํางาน อัตราการเกิดอุบัติเหตุ นอกจากนี้ยังสามารถวัดจากขอมูลอ่ืนๆ ไดอีก เชน บันทึกการขโมย
ภายใน จํานวนขอเสนอแนะหรือนวัตกรรมใหม ความพึงพอใจของลูกคา

2. แบบอัตพิสัย (Subjective Criteria) เปนขอมูลที่อยูบนพื้นฐานของการประเมินแบบ
อัตพิสัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน หรือจากการ
ประเมินตนเอง การประเมนิแบบนี้จะมีการใหคาคะแนนตามแบบฟอรมการประเมินซึ่งมีลักษณะที่
หลากหลาย และตองอาศัยกระบวนการตัดสินใจของบุคคล มีงานจํานวนมากที่พยายามจะปรับปรุง
ใหเกิดความแมนยําแนนอน และมีความเชื่อมั่นในทางปฏิบัติ นอกจากนี้แลวความพึงพอใจของลูก
คาก็สามารถประเมินไดทั้งแบบอัตนัยและปรนัย

Lowenberg and Conrad (1998: 135-148) ไดกลาวถึงนักวิชาการและงานวิจัยในชวงแรกๆ
ที่แนะนําใหใชขอมูลทั่วไปที่มีอยูทุกชนิดของแตละบุคคลนํามาประกอบกันเพื่อวัดผลการปฏิบัติ
งานเพียงอยางเดียว ซ่ึงนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการจํานวนหนึ่งเหน็วาไมสมเหตุสมผลที่
จะใหคะแนนผลปฏิบัติงานแตละปจจัยมีคาเทากัน จึงไดแนะนําใหมีการใหน้ําหนักคาคะแนนในแต
ละปจจัยโดยพิจารณาวาปจจัยที่มีความสําคัญกับงานมากใหคาน้ําหนักมากกวาปจจัยที่พิจารณาวามี
ความสําคัญกับงานนอย นอกจากนี้ยังไดเสนอใหมีการปรับปรุงวิธีการในการวัดผลการปฏิบัติงาน
ใหเกิดความยุติธรรมมากขึ้น โดยการใชขอมูลทั้งระยะสั้นและระยะยาวรวมทั้งการใชขอมูลที่หลาก
หลายมายืนยันรวมกันเพื่อใชในการประเมิน แตก็พบวามีปญหาทางคาใชจายและความยุงยากใน
ทางปฏิบัติอยูบาง

McCrensky (1979: อางถึงใน ชูศักดิ์, 2528: 19) ไดกลาวถึงองคประกอบของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะตองประกอบไปดวย ผูประเมิน ผูถูกประเมิน และเครื่องมือเทคนิค
วิธีการประเมิน ในดานบุคคลผูประเมินนั้นมีสวนสําคัญอยางมากตอความสําเร็จหรือความลมเหลว
ของการประเมิน เนื่องจากจะตองอาศัยบุคคลที่สามารถวางตัวเปนกลางไดเปนอยางดีปราศจากอคติ
ในการประเมินผูปฏิบัติงานแตละคน และจะตองสรางความเขาใจในเรื่องเกณฑหรือมาตรฐานให
ไปในแนวเดียวกัน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรสามารถตอบสนองลักษณะของงาน
และเปาหมายของแตละบุคคลไดอยางนาพึงพอใจ นอกจากนี้ควรมีความงายในการปฏิบัติและมี
ความยืดหยุน การประเมินการปฏิบัติงานที่ดีจึงควรมีลักษณะดังนี้
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1. มีความเชื่อถือได (Reliability) หมายถึง ความคงเสนคงวาของแบบทดสอบไมวาจะนํา
ไปใชในโอกาสใดๆจะไดผลลัพธที่แนนอนเชนเดียวกัน

2. มีความเที่ยงตรง (Validity) หมายถึงความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของผูทํางานตอหนวยงานไดจริง ผลการ
ประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑที่ดีหมายความวาบุคคลนั้นทํางานไดดีจริงๆ ความเที่ยงตรงในการ
ประเมินอาจวัดไดโดยประเมินเปรียบเทียบกับบันทึกของผูทํางานและการปฏิบัติงาน เชน บันทึกผล
การผลิต ซ่ึงหาไดสําหรับงานบางอยางเทานั้น งานอีกหลายอยางไมสามารถแสดงใหเห็นเปน
จํานวนที่วัดไดก็จะใชวิธีการอื่นที่จะตัดสินความเที่ยงตรงของการประเมิน

3. สามารถนําไปใชปฏิบัติได หมายถึงแบบการประเมินนั้นจะตองสอดคลองกับลักษณะ
ของกลุมงานที่จะประเมิน มีองคประกอบและปจจัยตางๆที่สามารถนํามาใชวัดลักษณะงานนั้นๆได
นอกจากนั้นยังตองสามารถเขาใจไดงาย สะดวกในการใชแปลความหมายของคะแนน และมีความ
ยืดหยุนในการใชกับผูปฏิบัติงานที่แตกตางกันทางดานความสามารถและประสบการณ

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามรูปแบบและ
แนวทางการประเมินที่ฝายบุคคลของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร เครือเจริญโภคภัณฑใชประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของฝายบุคคลนั้นถูก
ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและใชกับทุกบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑมีความครอบคลุมในหลาย
ดานตามความเหมาะสมของงาน หัวขอการประเมินในแตละดานมีความสอดคลองกับเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการ โดยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ฝายบุคคลใชเปนวิธีการประเมินผล
แบบมาตราสวนประมาณคา (Graphic Rating Scales) 5 ระดับ ตามหัวขอการประเมินผลการปฏิบัติ
งานพนักงานระดับปฏิบัติการ 3 ปจจัย จํานวน 8 หัวขอ ดังนี้

1. การบรรลุเปาหมายของหนวยงาน

ก. ปริมาณงาน (เนื้องานที่ไดรับมอบหมายและรับผิดชอบ)

    ข. คุณภาพของผลงาน  ( ความถูกตองเรียบรอย/รวดเร็ว/เวลาที่ใช )
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    ค. สถิติการมาทํางาน ( ปวย/กิจ/ขาด/สาย/คลอด )  และการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ
        ของบริษัท ( ตักเตือนดวยวาจา/ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร/พักงาน )

2. พฤติกรรมในการทํางาน

 ก. ความตั้งใจ  ความมุงมั่น  และความขยันในการทํางาน

 ข. การใหความรวมมือผูรวมงาน/ผูบังคับบัญชา  และกิจกรรมของบริษัท

    ค. การดูแลรักษาอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใชในการทํางาน

3.  ความปลอดภัยในการทํางาน 5ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สรางนิสัย
และอื่นๆ

  ก. รับผิดชอบมิใหเกิดอุบัติเหตุ  และไมเปนสาเหตุ

   ข. การมีสวนรวม  ทัศนคติตอความปลอดภัย 5ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ
 สรางนิสัย และอื่นๆ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเชาวนอารมณและผลการปฏิบัติงาน

ชวนจิตร (2544) ไดทําการศึกษาถึงเชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ในธุรกิจสรรพสินคา ในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนกขายของ บริษัทสรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด จํานวน
141 คน ผลการวิจัยพบวาคามัชฌิชเลขคณิตของระดับเชาวนอารมณอยูในระดับสูงทุกองคประกอบ
ตามแนวคิดของโกลแมน องคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทาง
บวกกับผลการปฏิบัติงาน
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ดลศิริ (2548) ไดทําการศึกษาถึงบรรยากาศองคการ ความฉลาดทางอารมณและผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตํารวจ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ตํารวจจํานวน 277 คน ผลการวิจัยพบวาความฉลาดทางอารมณดานตระหนักรูอารมณของตนเอง
ดานสรางแรงจูงใจที่ดีใหกับตนเอง ดานการจัดการสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ดานบริหารจัดการ
อารมณของตนเอง และดานสามารถรับรูอารมณของผูอ่ืน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ความฉลาดทางอารมณดานสรางแรงจูงใจที่ดีใหกับตนเอง  ดานตระหนักรูอารมณของตนเอง ดาน
บริหารจัดการอารมณของตนเอง และดานการจัดการสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น สามารถรวมกัน
ทํานายผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตํารวจ ไดรอยละ 50.6

พรรณี (2545) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบของเชาวนอารมณกับ
ผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุมตัวอยางเปน
บุคลากรทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกรธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 11 แหง โดยศึกษา
เฉพาะบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศระดับปฏิบัติการ จํานวน 340 คน ผลการวิจัยพบวาบุคลากร
เทคโนโลยีสารสนเทศมีเชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการปฏิบัติงานตามการรับรู
ของหัวหนางานอยูในระดับสูง เชาวนอารมณดานความสงบทางใจมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางาน 

Handley and BarOn (1998 cited in Cherniss, 2003) ฝายทรัพยากรบุคคลของหนวยสรรหา
บุคลากรกองทัพอากาศสหรัฐไดทําวิจัยเรื่อง “การสรรหาบุคลากรของกองทัพอากาศ: หนวยงาน
การปองกันสามารถพัฒนาบุคลากรทางดานการสรรหาและระบบผลตอบแทน” (Military
Recruiting: The Department of Defense Could  Improve Its Recruiter Selection and Incentive
Systems) ทําการศึกษาทหารเกณฑ โดยใชแบบประเมิน EQ-i ในการคัดเลือกทหารเกณฑ ซ่ึงพบวา
ทหารเกณฑที่ประสบความสําเร็จสวนใหญจะมีความสามารถดานเชาวนอารมณในดานการกลา
แสดงออก ความเขาใจผูอ่ืน ความสุข และการตระหนักรูตนเองทางอารมณในระดับสูง และนอก
จากนี้ยังพบวาการใชความสามารถดานเชาวนอารมณในการคัดเลือกทหารเกณฑ ทําใหเพิ่มประ
สิทธิภาพในการทํานายความสําเร็จของทหารเกณฑเพิ่มขึ้นเกือบ 3 เทา อีกทั้งยังมีอัตราการลาออก
ตั้งแตปแรกของทหารเกณฑลดลงถึง 92 เปอรเซ็นตและชวยลดคาใชจายในการฝกอบรมไดถึง 3
ลานเหรียญสหรัฐตอป
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Hay/McBer Research and Innovation Group (1997 cited in Cherniss, 2003) ซ่ึงเปนหนวย
งานที่ทําหนาที่ศึกษาวิจัยแหงหนึ่งกลาวถึงบริษัทประกันแหงชาติสหรัฐอเมริกาวา พนักงานขาย
ประกันที่มีความสามารถดานเชาวนอารมณต่ําในดานความมั่นใจในตนเอง ความคิดริเริ่ม  และ
ความเขาใจผูอ่ืน จะมีความสามารถขายกรมธรรมประกันภัยมูลคาเบี้ยประกันไดเฉลี่ยเพียง 54,000
เหรียญสหรัฐ ในขณะที่พนักงานขายที่มีสมรรถนะดานเชาวนอารมณสูงอยางนอย 5 ดานใน 8 ดาน
จะสามารถขายกรมธรรมประกันภัยไดมูลคาสูงถึง 114,000 เหรียญสหรัฐ

Mayer and Salovey (1997 cited in พรรณ,ี 2545: 3) กลาววาความสามารถทางเชาวน
ปญญาสามารถอธิบายความสําเร็จของบุคคลไดสูงสุดเพียง 20 เปอรเซ็นต สวนที่เหลืออีก 80
เปอรเซ็นตนั้น สามารถอธิบายไดดวยความสามารถอื่นรวมทั้งเชาวนอารมณดวย ซ่ึงไมมีใครบอก
ไดชัดเจนวาความสามารถเหลานั้นประกอบดวยอะไรบาง รูแตเพียงวาความสามารถเหลานี้มีความ
สําคัญมากกวาเชาวนปญญา และสามารถทํานายไดเพียงวาเชาวนอารมณมีสวน 5-10 เปอรเซ็นตใน
สัดสวนของ 80 เปอรเซ็นตที่เหลือ ในการสรางความสุขและความสําเร็จของชวีิต

McClelland (1999 cited in Cherniss, 2003) ศึกษาวิจัยเร่ืองเกี่ยวกับเชาวนอารมณกลาวถึง
ในบริษัทเครื่องดื่มขนาดใหญแหงหนึ่งใชวิธีมาตรฐานในการจางผูจัดการแผนก ซ่ึงมีการเลิกจางผู
จัดการแผนก 50 เปอรเซ็นตภายใน 2 ป โดยสาเหตุสวนใหญที่เลิกจาง เนื่องจากผลการปฏิบัติงานต่ํา
เมื่อบริษัทเริ่มใชวิธีการคัดเลือกซึ่งพิจารณาสมรรถนะดานเชาวนอารมณในดานความคิดริเริ่ม
(Initiative) ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) และความเปนผูนํา (Leadership) พบวา มีการ
เลิกจางเพียง 6 เปอรเซ็นตภายใน 2 ป จึงนําการคัดเลือกแบบพิจารณาสมรรถนะดานเชาวนอารมณ
มาใชในการคัดเลือกผูบริหาร ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 87 เปอรเซ็นตของผูบริหารสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีเปน 3 อันดับแรกโดยพิจารณาจากเงินเดือน โบนัส ของแผนกที่เขาสังกัดอยู นอกจากนี้ผูจัดการ
แตละแผนกยังสามารถปฏิบัติงานไดเกินเปาหมายที่คาดไว 15 ถึง 20 เปอรเซ็นต ในขณะที่ผูจัดการ
ที่ขาดสมรรถนะดานเชาวนอารมณปฏิบัติงานต่ํากวาเปาหมายเกือบ 20 เปอรเซ็นต 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพหาองคประกอบและผลการปฏิบัติงาน

โครงการ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตน ศึกษาเฉพาะกรณี: บริษัท ไทย-เอเชีย พี. อี. ไพพ จํากัด พบวาบุคลิกภาพ
องคประกอบดานความหวั่นไหวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางลบ องคประกอบการ
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แสดงออก องคประกอบความเปดกวาง องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน และองคประกอบการมีสติ
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางบวก องคประกอบดานความหวั่นไหว องคประกอบการ
แสดงออก และองคประกอบความเปดกวาง สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 16.1

ชาครียา (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติ
งานของผูบริหารระดับกลางของธนาคารกับกลุมตัวอยาง 178 คน พบวาบุคลิกภาพดานหวั่นไหวมี
ความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพดานแสดงตัว ดานเปดกวาง ดานเห็นพองกับผู
อ่ืน ดานมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพดานหวั่นไหว ดาน
แสดงตัว สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคารไดรอยละ
27.5

ทนงค (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) กับกลุมตัวอยาง 284 คน พบวาบุคลิภาพ
ดานการยอมรับสิ่งใหม ดานการแสดงออกตอสังคม และดานความนาเชื่อถือ มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อในเชิงบวก

ธนพล (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส กับกลุมตัวอยาง 299 คน พบวาบุคลิกภาพ
ดานมีจิตสํานึก ดานเห็นพองกับผูอ่ืน ดานการแสดงตัว ดานเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของหัวหนางาน และบุคลิกภาพดานหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางาน บุคลิกภาพดานมีจิตสํานึก ดานหวั่นไหวและดานเห็นพองกับผูอ่ืน
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 24.1

ศิริพร (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ แรงจูง
ใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอ
นิคส กรณีศึกษา: บริษัทรีท-ไรท(ประเทศไทย) จํากัด พบวาองคประกอบความหวั่นไหวมคีวาม
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ องคประกอบการแสดงออก องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน
และองคประกอบการมีสติมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก องคประกอบความหวั่น
ไหว  องคประกอบการแสดงออก และองคประกอบการมีสติ สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ 50.8
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สุดารัชต (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางอิทธิพลของบุคลิกภาพและความรูสึกเห็นคุณ
คาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรค
(ไทยแลนด) จํากัด พบวาบุคลิกภาพความหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธในเชิงลบกับผลการ
ปฏิบัติงาน บุคลิกภาพการยอมรับสิ่งใหม บุคลิกภาพการเขากับผูอ่ืนได และบุคลิกภาพความนาเชื่อ
ถือมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบตัิงาน บุคลิกภาพความหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิก
ภาพการยอมรับสิ่งใหม บุคลิกภาพการเขากับผูอ่ืนได และบุคลิกภาพความนาเชื่อถือ สามารถรวม
กันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 33.3

Barrick and Mount (1991) ไดศึกษาวิจัยแบบอภิมาน (Meta-Analysis) เรื่องบุคลิกภาพหา
องคประกอบและเกณฑผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ความสามารถในงาน ความสามารถในการ
ฝกอบรมและประวัติทางงานบุคคล โดยรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกวา 231 เรื่อง โดยจัดแบงกลุม
อาชีพออกเปน 5 กลุม ไดแก กลุมผูเชี่ยวชาญ กลุมตํารวจ กลุมผูจัดการ กลุมงานขาย และกลุมงานที่
ใชทักษะ และกึ่งใชทักษะ พบวา มีเพียงบุคลิกภาพดานความมีสติเทานั้นที่แสดงความสัมพันธกับ
เกณฑผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ในทุกกลุมอาชีพ สําหรับบุคลิกภาพดานอื่นๆที่พบวามีความ
สัมพันธกับเกณฑการทํางานไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตัว ซ่ึงจะมีความสามารถในการทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานที่เกี่ยวของกับสงัคม ไดแก กลุมผูจัดการและกลุมงานขาย นอกจากนี้
บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณและการแสดงตัวยังทํานายความสามารถในการฝกอบรมได
อีกดวย สําหรับบุคลิกภาพดานอื่นๆยังมีความสัมพันธที่ไมเพียงพอที่จะสรุปวามีผลตอเกณฑผลการ
ปฏิบัติงาน

Salgado (1997) ศึกษาวิจัยแบบอภิมาน (Meta-Analysis) หาความสัมพันธของบุคลิกภาพ
หาองคประกอบกับเกณฑผลการปฏิบัติงานในกลุมประเทศทวีปยุโรป โดยแบงกลุมอาชีพออกเปน
กลุมผูเชี่ยวชาญ กลุมตํารวจ กลุมผูจัดการ กลุมงานขาย และกลุมแรงงานมีฝมือ พบวา บุคลิกภาพ
ดานความมีสติ และการมีความมั่นคงทางอารมณสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในทุกกลุม
อาชีพ บุคลิกภาพดานการแสดงตัวสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได 2 กลุมอาชีพ ไดแกกลุมผูจัด
การและกลุมตํารวจ สําหรับบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณและดานความออนนอม
สามารถทํานายความสําเร็จในการฝกอบรมได

ตามแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดดัง
กรอบแนวความคิดในการวิจัยตอไปนี้
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เชาวนอารมณ
- ดานความดี
- ดานความเกง
-      ดานความสุข

กรอบแนวความคิดในการวิจัย

    

สมมติฐานในการการวิจัย

1.  เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
กลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   1.1 เชาวนอารมณดานความดีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   1.2 เชาวนอารมณดานความเกงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   1.3 เชาวนอารมณดานความสุขมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

ลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบ
-     บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
-     บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
- บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
-     บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอื่น
-     บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

ผลการปฏิบัติงาน

 ตัวแปรอิสระ

ตัวแปรตาม
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2.บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.3 บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.4 บุคลิกภาพแบบเห็นพองกับผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

   2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑ

3.  เชาวนอารมณและบุคลิกภาพหาองคประกอบสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุมธุรกิจพืชครบวงจร  เครือเจริญโภคภัณฑได


