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บทที� 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 

แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบังานวิจยันี � มีดงันี � 
1.แนวคดิและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบับคุลกิภาพ 
2.แนวคดิและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
3.แนวคดิและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัการรับรู้ความสาํเร็จในอาชีพ 
4.ผลงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
5.บริษัท ดิทโต้ (ประเทศไทย) จํากดั 
6.เหตผุลในการตั �งสมมติฐาน 

 
1.แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับบุคลิกภาพ 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 

กอร์ดอน (Gordon,1963) ให้ความหมาย ว่า บุคลิกภาพคือ ผลรวมของพฤติกรรม
ทั �งหมดที�เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบคุคล 

แคทเทลล์ (Cattell, 1977) ให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้ว่า เป็นแนวคิดที�สามารถ
ทํานายพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ได้ บุคลิกภาพเป็นผลของตวัแปรด้านความรู้สกึและ
สตปัิญญา และมองว่าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลกระทบร่วมกันระหว่างตวัแปรทางด้านคณุลกัษณะ
นิสยักบัด้านสภาวะแวดล้อม 

เจลล์ และซีกเลอร์ (Hjelle & Ziegler, 1981 อ้างถึงใน มธุรส  สว่างบํารุง, 2542, น. 304) 
ให้ความหมายของบคุลกิภาพออกเป็นหมวดหมู่ ดงัต่อไปนี � 

1. บคุลิกภาพเป็นชนิดของสมมติฐานโครงสร้างของพฤติกรรมที�มีการจดัระเบียบเป็นองค์
รวมของบุคลกิภาพ 

2. บุคลิกภาพเป็นสิ�งที�บ่งบอกถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล เป็นผลรวมของแต่ละ
บคุคลทั �งหมดที�สามารถชี �ได้อย่างชดัเจน 



12 

 

3. บุคลิกภาพเน้นให้เห็นถึงความสําคญัของบุคคลในรูปแบบของภูมิหลงัพฒันาการหรือ
สิ�งที�ประจักษ์แก่สายตา โดยแสดงให้เห็นถึงกระบวนการที�เกี�ยวข้องต่อบุคคลทั �งปัจจัยภายในและ
ภายนอก อนัประกอบไปด้วย กระบวนการทางชีววิทยา ประสบการณ์ทางสงัคมและการเปลี�ยนแปลง
สิ�งแวดล้อมเป็นสําคญั 

เจลล์ (Hjelle, 1992, p. 1) กลา่วถึงบุคลิกภาพไว้ว่า จิตวิทยาสาขาบุคลิกภาพมีความ
เป็นเอกลกัษณ์ของตน และแตกต่างจากจิตวิทยาสาขาอื�น ดงัต่อไปนี � 

1. ศาสตร์ของบุคลิกภาพเน้นการศกึษาความแตกต่างของบุคคล เพื�อให้เข้าใจว่าทําไม
บคุคลจงึแตกต่างจากบคุคลอื�น และแตกต่างอยา่งไร 

2. นกัจิตวิทยาบุคลกิภาพมุ่งเน้นความสนใจที�รูปแบบปกติของบุคคลที�มีความคงที� และ
เป็นไปอย่างต่อเนื�อง แม้เวลาจะผ่านไปหรือสถานการณ์จะเปลี�ยนไป 

3. นกัจิตวิทยาบุคลกิภาพเน้นการศึกษาเชิงประจกัษ์ (empirical study) เป็นภาพรวม
ของบุคคล  

จฑุา  บุรีภกัดี (2533, น. 11) ให้ความหมาย บุคลกิภาพ ว่า ลกัษณะสว่นร่วมของแต่ละ
บคุคลซึ�งประกอบด้วยระบบทางร่างกาย และจิตใจที�กําหนดให้บุคคลนั �นมีการปรับตวัต่อสิ�งแวดล้อมที�
แตกต่างจากบุคคลอื�น พฤติกรรมที�บุคคลแสดงออกมาทั �งลกัษณะภายนอกที�มองเห็นและลกัษณะ
ภายในที�แสดงออกทางด้านสตปัิญญา อารมณ์และจิตใจ 

ศรีเรือน  แก้วกงัวาล (2544, น. 5-6) ให้ความหมายว่า บุคลิกภาพ คือ ลกัษณะเฉพาะตวั
ของบุคคลในด้านต่างๆ ทั �งส่วนภายนอกและภายใน โดยส่วนภายนอก คือ สว่นที�มองเห็นชดัเจน เช่น 
รูปร่าง หน้าตา กิริยามารยาท การแต่งตัว วิธีพูดจา การนั�ง การยืน ฯลฯ และส่วนภายใน คือ ส่วนที�
มองเห็นได้ยาก แตอ่าจทราบได้โดยการอนมุาน เช่น สติปัญญา ความถนดั ลกัษณะอารมณ์ประจําตวั 
ความใฝ่ฝันปรารถนา ปรัชญาชีวิต ค่านิยม ความสนใจ ฯลฯ ลกัษณะต่างๆของบุคลกิภาพไม่สามารถ
แยกออกเป็นสว่นๆออกจากกันและกันได้โดยเด็ดขาด ทกุๆลกัษณะของบุคลกิภาพต่างมีความสมัพนัธ์
ต่อกันและกัน และมีผลกระทบต่อกันและกันประดุจลูกโซ่ บุคลิกภาพของมนุษย์ถูกหล่อหลอมและ
ประสมประสานด้วยพันธุกรรม วัฒนธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตัวของบุคคลต่อสิ�งแวดล้อมที�เป็น
นามธรรมและวัตถุธรรม บุคลิกภาพของมนษุย์ไม่ว่าด้านใดๆ เป็นสิ�งที�ไม่ตายตวัเปลี�ยนไปตามกาละ 
การเรียนรู้และสิ�งแวดล้อมทั �งทางสังคมและวัตถุธรรม บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล มีทั �งส่วนที�เป็น
ลกัษณะผิวเผินและส่วนที�เป็นนิสยัที�แท้จริง บางส่วนของบุคลิกภาพถกูซ่อนเร้นหรือถกูปิดบังอําพราง
โดยจงใจและไม่จงใจ บุคลกิภาพของบุคคลมีทั �งส่วนร่วมซึ�งเป็นลกัษณะสากลของมนษุย์ทกุชาติ ทุก
ภาษา และมีสว่นซึ�งเป็นลกัษณะที�เรียกกนัวา่ “เฉพาะตวั” 
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ฉัตรฤดี  สกุปลั�ง (2543, น. 35) ให้ความหมายของ บุคลิกภาพวา่ หมายถึง ลกัษณะ
เฉพาะตัวของบุคคลในด้านต่างๆ ทั �งที�ปรากฏออกมาภายนอกและที�อยู่ภายใน โดยบุคลิกภาพนี �
สามารถปรับเปลี�ยนได้ตามการเรียนรู้และสิ�งแวดล้อม 

จากความหมายของบุคลิกภาพ ดังที�กล่าวมา พอสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง 
ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล ทั �งในสว่นภายนอกและภายใน ซึ�งจะแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล เป็น
องค์รวมของพฤติกรรมที�ถกูหล่อหลอม และประสมประสานด้วยพนัธุกรรม และการเรียนรู้ เพื�อปรับตวั
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม และมีรูปแบบการตอบสนองต่อสิ�งแวดล้อมที�เป็นเอกลกัษณ์ของตนอย่าง
สมํ�าเสมอและคอ่นข้างมั�นคง 
 
แนวทางการศึกษาบคุลิกภาพ 
 

การศึกษาบุคลิกภาพ คือ การศึกษาความคงที�  (consistency) ความซับซ้อน 
(complexity) ความหลากหลาย และความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตัวบุคคลและกลุ่มบุคคล เนื�องจาก
ความซับซ้อน ความหลากหลายของบุคลิกภาพ และประวัติการศึกษาบุคลิกภาพที�มีมาเป็นเวลา
ยาวนาน ทําให้มีคําอธิบาย และข้อสรุปหลายแนวคิดหลายวิธี เรียกว่า “ทฤษฎี” แต่ละทฤษฎีมี
ข้อจํากัด จุดเด่นและจุดด้อยที�ต่างกัน ซึ�งต้องเลือกใช้อย่างเหมาะสม เพราะแต่ละทฤษฎีพยายาม
อธิบายด้วยหลักการ และแนวคิดที�แตกต่างกันออกไป บุคลิกภาพของบุคคลหนึ�ง อาจอธิบายด้วย
แนวคดิหนึ�ง แตไ่ม่สามารถนําแนวคิดอื�นมาอธิบายได้ บุคลกิภาพบางแบบต้องใช้หลายแนวคิดมาร่วม
อธิบาย (ศรีเรือน  แก้วกงัวาล, 2539, น. 8) แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพที�สําคญัๆ ได้แก่ ทฤษฎีจิต
วิเคราะห์แนวฟรอยด์ (Freudian psychoanalysis) ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (behavioral theory) ทฤษฎี
มนษุยนิยม (humanistic theory) ทฤษฎีลกัษณะนิสยั (trait theory) ในการศกึษาวิจยันี �ผู้วิจยัได้นํา
ทฤษฎีบุคลกิภาพในกลุ่มทฤษฎีเทรทหรือทฤษฎีลกัษณะนิสยั (trait theory) มาใช้ในการศึกษา โดย
ศกึษาองค์ประกอบบคุลกิภาพตามแนวคิดที�เรียกว่า บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) 
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ทฤษฎีบคุลิกภาพ 
 

ทฤษฎีบคุลกิภาพเป็นทฤษฎีที�พยายามจะอธิบายสรุปลกัษณะโครงสร้าง และการพัฒนา
บุคลิกภาพของบุคคลให้เป็นระบบ มีแบบแผนรัดกุม เข้าใจได้ ซึ�งแต่ละทฤษฎี จะมีหลกัการ เหตุผล 
และความเชื�อที�แตกต่างกนัไป ทําให้การจดัประเภทของทฤษฎีบุคลกิภาพมีหลายแบบขึ �นอยู่กับเกณฑ์
ที�จะใช้ในการจัดประเภท ซึ�งโสภา  ชูพิกุลชยั (2529) ได้เสนอ การจัดระบบของทฤษฎีบุคลิกภาพไว้ 
ดงันี � 
  
1.ทฤษฎีแบ่งประเภท (Type Theory) 

 
ทฤษฎีนี �มุ่งพิจารณาเกี�ยวกับตัวบุคคล โดยคํานึงถึงรูปร่าง (Physical) หรือลกัษณะทาง

กายเป็นส่วนใหญ่ และยอมรับเกี�ยวกับลักษณะหรือบุคลิกภาพภายนอกโดยขึ �นอยู่กับการสังเกต
ทั�วๆไป นกัจิตวิทยาที�อยูใ่นกลุม่นี � ได้แก่ จงุ (Jung) และเชลดนั (Cheldon) เป็นต้น 

จงุ (Jung) มีความเชื�อว่า บุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นเช่นใดขึ �นอยู่กับการอบรมเลี �ยงดู
มาตั �งแต่วยัเด็ก และได้แบ่งบคุลกิภาพออกเป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปนี � 

(1) บุคลิกภาพชอบแสดงตนหรือชอบเด่น (Extrovert Personality) บุคคลที�มีบุคลิกภาพ
ประเภทนี � จะเป็นผู้ ที�ชอบแสดงตัว และชอบสงัคม มีความเชื�อมั�นอยู่บนพื �นฐานของความเป็นจริง 
ปรับตัวได้ตามสถานการณ์ที�เหมาะสม เป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตัวเมื�อประสบปัญหา กล้าที�จะเผชิญ
ปัญหาด้วยการสู้ปัญหา 

(2) บุคลิกภาพแบบประเภทเก็บตวั (Introvert Personality) ลกัษณะที�เห็นได้ชดั คือ เชื�อ
ตนเองและทกุอย่างที�กระทํามกัจะขึ �นอยู่กบัตนเองเป็นสว่นใหญ่ เป็นบุคคลที�ผกูพนัสิ�งต่างๆกับตนเอง
มากกว่าที�จะผกูพนักบัสงัคม ไม่ชอบสงุสิงกบัผู้ใด เมื�อเผชิญปัญหามกัจะแยกตวัออกจากสถานการณ์
ที�ก่อให้เกิดปัญหา 

เชลดนั (William Cheldon) ได้จดัประเภทของบุคลิกภาพตามลกัษณะของรูปร่าง และ
แบ่งบคุลิกภาพออกเป็น 3 ประเภท คือ  

(1) รูปร่างอ้วนกลม (Endomorphy) มีลกัษณะนิสยัเป็นคนชอบความสบายเรื�อยๆ ชอบ
กิน ชอบให้คนเอาใจ ใจน้อย ฉุนเฉียว เจ้าอารมณ์ หลับง่าย เคลื�อนไหวช้าๆ เมื�อเผชิญปัญหาจะ
ต้องการผู้ ช่วย 
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(2) รูปร่างใหญ่ลํ�าสนัสมสว่น (Mesomorphy) มีลกัษณะนิสยัไม่ชอบอยู่นิ�ง ชอบการต่อสู้  
ชอบสนุก เสียงดังคล่องแคล่วว่องไว กล้าได้กล้าเสีย โผงผาง เมื�อมีปัญหามักแก้ปัญหาด้วยการ
เดินหน้าสู้  

(3) รูปร่างผอมบาง (Ectomorphy) มีลกัษณะเป็นคนยึดมั�นถือมั�น ไม่มีการยืดหยุ่น ทํา
เรื�องเล็กให้เป็นเรื�องใหญ่ ตอบโต้ไว ชอบอยู่คนเดียว อ่อนไหวง่าย เป็นบุคคลประเภทอ่านยาก ไม่
ว่องไว เหนื�อยง่าย หลบัยาก เมื�อเผชิญปัญหาชอบอยู่คนเดียว 

 
2.ทฤษฎีเกี�ยวกับลักษณะนิสัย (Trait Theory)  

 
หลกัการเบื �องต้นของทฤษฎีเทรท คือ การจําแนกบุคคลตามแนวโน้มของลกัษณะนิสัย

(trait) และวิธีการแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ โดยแต่ละบุคคลจะแสดงออกแตกต่างกันใน
สถานการณ์ที�ต่างกัน นกัจิตวิทยาในกลุม่นี �จะพยายามเสาะหารายชื�อลกัษณะนิสยัเป็นคําสั �นๆที�จะใช้
อธิบายนิสยัของคนทั�วๆไป ลกัษณะเด่นของทฤษฎีเทรท ประการแรก คือ ความคงที� (consistency) 
บคุคลจะมีลกัษณะโดดเดน่หลายๆอย่างภายในตวั และจะแสดงคณุลกัษณะนั �นออกมาในสถานการณ์
ต่างๆกนั ถ้าเรารู้จกัลกัษณะนิสยัของบุคคลใด เราจะสามารถอธิบายพฤติกรรมของเขาในสถานการณ์
ต่างๆได้ ประการที� 2 คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล (individual difference) ทฤษฎีนี �มีแนวคิดว่า 
แต่ละคนประกอบด้วยกลุ่มลักษณะนิสัยหลายอย่างซึ�งเป็นลักษณะเฉพาะตัวไม่มีใครเหมือนใคร 
แนวคิดร่วมกันของนักจิตวิทยากลุ่มนี �คือ การค้นหาและอธิบายลกัษณะนิสยัพื �นฐานของบุคคล เพื�อ
อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลนั �น นักจิตวิทยาที�สําคญัในกลุม่นี � ได้แก่  อลัพอร์ต (Allport) แคทเทลล์ , 
(Cattell) และไอแซงค์ (Eysenck) (อญัพร  พลูทรัพย์, 2546, น. 11) 

อลัพอร์ต (Gordon Allport) เชื�อว่าบุคลิกภาพของบุคคลถกูกําหนดจากเทรท(trait) ซึ�ง
เป็นลกัษณะนิสยัหรือความเคยชิน เทรทมีมากมายหลายประการ ไม่มีเทรทใดตายตวัในแต่ละบุคคล 
บุคคลจะแสดงลกัษณะเทรทใดๆโดดเด่นออกมานั �นขึ �นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และพลงั
กดดนัทางสงัคมขณะนั �น อัลพอร์ตอธิบายว่า เทรทของบุคคลมี 3 ประเภท (อัญพร  พูลทรัพย์, 2546, 
น. 11) 

(1) Cardinal Traits คือ trait ที�โดดเด่นในตวับุคคลในแง่ใดแง่หนึ�ง มีอิทธิพลอย่างยิ�งต่อ
พฤติกรรมของบุคคลเกือบทุกด้าน เป็นลกัษณะเด่นของบุคคลที�แสดงออกมาให้เห็นอย่างชัดเจน ไม่
สามารถซ่อนเร้นได้ มีลักษณะเหนือลักษณะอื�นทั �งหมด เป็นลกัษณะที�เราใช้เป็นบุคลิกภาพอ้างอิง 
(reference personality) 
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(2) Central Traits เป็นกลุ่มลกัษณะนิสยัของบุคคลใดบุคคลหนึ�งที�มีอยู่ในภายในตัว
บุคคลมากบ้างน้อยบ้าง เป็นลกัษณะที�บุคคลมีร่วมกับผู้ อื�น ซึ�งสามารถสงัเกตเห็นได้ในชีวิตประจําวัน 
เช่น ความรักพวกพ้อง ความทะเยอทะยาน ความเชื�อมั�นในตวัเอง เป็นต้น 

(3) Secondary Traits เป็นลักษณะนิสยัที�ไม่โดดเด่นมากนักภายในตัวบุคคล เป็น
ทศันคติของบคุคลในการตอบโต้สถานการณ์ อลัพอร์ต เน้นความเป็นเอกตับุคคล โดยเชื�อว่า แม้บุคคล
จะมีเทรทเหมือนกนั แต่การแสดงออกในสถานการณ์ตา่งๆ และระดบัความรุนแรงจะแตกต่างกนั ทําให้
บคุคลมีบคุลกิภาพที�แตกต่างกนั 

เรย์มอนด์ บี แคทเทลล์ (Raymand B.Cattell) ได้ทําการศึกษาลกัษณะนิสยัของคนซึ�ง
บรรยายโดยใช้คําคุณศพัท์ 17,953 คํา ตามที� Allport และ Odbert รวบรวมไว้ (สปุาณี  สนธิรัตน, 
2539, อ้างถึงใน อญัพร  พลูทรัพย์, 2546, น. 12) และใช้วิธีวิเคราะห์ข้อมลูโดยวิธีวิเคราะห์ตวัประกอบ 
(factor analysis) แจกแจงออกเป็นลกัษณะนิสยัสว่นผิว (surface traits) ของบุคคลที�สงัเกตได้จาก
พฤติกรรมภายนอก เป็นชุดลักษณะนิสัยที�เข้ากลุ่มกัน และมีค่าสหสัมพันธ์สูงในบุคคลเดียวกัน 
ต่อจากนั �นเขาได้รวบรวมลกัษณะนิสยัส่วนผิวให้มีรายการสั �นเข้าไปอีก โดยวิธีวิเคราะห์ตัวประกอบ
ลกัษณะส่วนผิวหลายๆลกัษณะที�เกาะกลุ่มกัน จนเหลือลกัษณะบุคลกิภาพพื �นฐานที�เรียกว่า ลกัษณะ
นิสยัซอ่นเร้น (source traits) ซึ�งเป็นพฤติกรรมต้นเงื�อนจริงๆ มีอยู่ 16 ลกัษณะ และมีลกัษณะค้านกนั
เป็นคู่ เป็นตวัเร้าสําคญัที�ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือบุคลกิภาพภายนอก ลกัษณะบุคลิกภาพทั �ง 
16 ลกัษณะดงักล่าว แคทเทลล์ได้สร้างเป็นแบบทดสอบเพื�อวดับุคลิกภาพ เรียกว่า 16 PF (Sixteen 
Personality Factors)  เป็นมาตรวดัในลกัษณะสองขั �ว (มีความหมายตรงข้ามในมิติเดียวกัน) นบัเป็น
แนวคิดที�ได้รับความนิยมอย่างมากในยคุปัจจบุันมีผู้แปลแบบทดสอบนี �เป็นภาษาต่างๆหลายภาษา 
นํามาใช้ในการศึกษาวิจัยทางบุคลิกภาพ และนิยมใช้เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกความถนัดในอาชีพ 
หรือความถนดัทางการศกึษาของบคุคล 

ซึ�งลกัษณะบุคลิกภาพ 16 ลกัษณะที�มีลกัษณะตรงกนัข้ามของแคทเทลล์ (ศรีเรือน  แก้ว
กงัวาล, 2544, น. 203-207) คือ  

(1) ชอบออกสงัคม – เก็บตวั  
(2) เฉลียวฉลาด – ปัญญาทบึ 
(3) ไม่หวั�นไหว - เจ้าอารมณ์ 
(4)  แสดงตวั – ถ่อมตน 
(5)  นิ�งเงียบ – กระตือรือร้น 
(6)  ยดึมั�นในความดี-ชั�ว เคร่งครัด – ไม่ยดึมั�นในความดี-ชั�วเคร่งครัด 
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(7)  อวดกล้าท้าทาย -  เขินอาย   
(8)  ใจแข็ง – ใจอ่อน  
(9)  ไว้วางใจ – ขี �สงสยั 
(10)  ปฏิบตัิได้จริง – ดีแต่ฝัน 
(11)  หลกัแหลม มีเหลี�ยม – จริงใจ ตรงไปตรงมา ไม่มีเหลี�ยม 
(12)  มั�นคง – มกัรู้สกึผิด 
(13)  เปลี�ยนแปลงแนวทาง , แนวคดิใหม่ – ยดึมั�นสิ�งเดมิๆ 
(14)  พึ�งความสามารถของตนเอง – อิงพวกพ้อง 
(15)  รู้จกัควบคมุ – ไม่มีกรอบระเบียบ วินยั 
(16)  ผ่อนคลาย – เกร็ง 
นอกจากอลัพอร์ต และแคทเทลล์แล้ว ไอแซ้งค์ (Hans Eysenck) เป็นอีกผู้หนึ�งที�อธิบาย

บคุลกิภาพโดยจดักลุม่ลกัษณะนิสยั (trait) และ ใช้กระบวนการทางสถิติด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ
(factor analysis) เช่นเดียวกับแคทเทลล์ เขาแบ่งกลุ่มนิสยัออกเป็น 2 มิติ มิติหนึ�งคือ อารมณ์มั�นคงคู่
ค้านกบัอารมณ์หวั�นไหว (emotional stability – neuroticism) อีกมิติหนึ�งคือ เก็บตวัคู่ค้านกับแสดงตวั 
(introvert – extraversion) หรือที�เรียกว่า “Big Two” ความสมัพนัธ์ระหว่าง 2 มิตินี � สามารถกําหนด
ลักษณะนิสยัได้ถึง 32 ลักษณะ และได้พัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพ MPI (Maudsley Personality 
Inventory) ซึ�งอยู่บนพื �นฐานของลกัษณะนิสยั 2มิติดงักล่าว ทฤษฎีของไอแซ้งค์ คล้ายๆกับทฤษฎีเทรท
ของท่านอื�นๆ ตรงที�มีการวเิคราะห์บุคลิกภาพด้วยกระบวนการทางสถิติ แต่มีความแตกต่างจากทฤษฎี
อื�นในประเด็นที�เขาได้ให้ความสําคัญต่อปัจจยัทางชีวภาพว่า เป็นตัวกําหนดลกัษณะบุคลิกภาพของ
บคุคลมากกว่าปัจจยัทางสิ�งแวดล้อม (อญัพร  พลูทรัพย์,2546,น.13) 

 
3.ทฤษฎีการเปลี�ยนแปลง (Dynamic Theory) 

 
ทฤษฎีนี �เน้นในเรื�องความเปลี�ยนแปลงไม่คงที�และพฒันาการของบุคลิกภาพในลกัษณะ

เชื�อมโยงระหว่างสิ�งแวดล้อมกายภาพ (Physical) และทางด้านสงัคม (Social) และเชื�อว่าสิ�งที�มีมาแต่
กําเนิดมีอิทธิพลตอ่การก่อตั �งและการเปลี�ยนแปลงของบุคลิกภาพ นักจิตวิทยาในกลุ่มนี � ได้แก่ ฟรอยด์ 
(Freud) 

ฟรอยด์ (Sigmund Freud) วิเคราะห์ว่า จิตของมนษุย์ประกอบด้วย 2 ระดบั คือ ระดับ
จิตสํานกึและจิตไร้สํานึก แต่ ฟรอยด์ เชื�อว่า บคุลกิภาพของมนษุย์ประกอบขึ �นจาก 3 องค์ประกอบ คือ 
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(1) Id เป็นแหล่งรวมของแรงกระตุ้นความปรารถนาแรงขับและสัญชาตญาณ ได้แก่ 
สญัชาตญาณทางเพศ หน้าที�หลกัของอดิ คือ การแสวงหาความสขุให้กับตนเองให้มากที�สดุเท่าที�จะทํา
ได้ 

(2) Ego เป็นตวักลางประสานงานระหว่างความต้องการที�ไร้เหตผุล ของอิด (Id) กับสิ�งที�
มีเหตผุล มีคณุธรรมของซปุเปอร์อีโก้ 

(3) Superego คือ คณุธรรม ศีลธรรม สภาพความเป็นจริงซึ�งพฒันาขึ �นจากกระบวนการ
เรียนรู้ทางสงัคมที�เดก็ได้รับจากทางบ้าน ทางโรงเรียน เป็นสว่นที�เหนี�ยวรั �งบคุคลไม่ให้ทําความชั�ว 

 
4.ทฤษฎีส่วนรวมทั =งร่างกายและจติใจ (Organismic Theory) 

 
ทฤษฎีนี �มีความเชื�อว่า ในการศกึษาบุคลิกภาพ จะต้องศึกษาบุคคลโดยสว่นรวมทั �งหมด

และเชื�อว่ามนษุย์มีพื �นฐานของความดีควรได้รับการพฒันาในสภาพแวดล้อมที�เหมาะสม นักจิตวิทยา
ในทฤษฎีนี �ได้แก่ มาสโลว์ (Maslow) และโรเจอร์ (Roger) 

มาสโลว์ (Abraham Maslow)  กล่าวว่า พฤติกรรมของมนุษย์ทุกรูปแบบเกิดจาก
แรงจูงใจของตัวเอง แรงจูงใจต่างกันจึงทําให้บุคคลมีบุคลิกภาพไม่เหมือนกัน และเขาอธิบายว่า 
แรงจงูใจของมนษุย์มีลําดบัขั �นตอน ตั �งแตข่ั �นตํ�าจนถงึขั �นสงู มีทั �งหมด 5 ขั �นตอน (ศรีเรือน  แก้วกงัวาล, 
2544, น. 103-104) ดงันี � 

(1) ความต้องการทางสรีรวิทยา (Physiological needs) 
(2) ความต้องการความมั�นคงปลอดภยั (Safety needs) 
(3) ความต้องการเป็นเจ้าของ ความต้องการที�จะได้รับรัก และรักผู้ อื�น (Belongingness 

and love needs) 
(4) ความต้องการมีศกัดิ|ศรีจากตนเองและผู้ อื�น (Esteem needs from oneself and 

others) 
(5) ความเป็นมนษุย์โดยสมบรูณ์ (Self   actualized needs) 
โรเจอร์ (Roger) มีความเชื�อว่า บุคลิกภาพของคนพัฒนาขึ �นมาจากการรับรู้ของบุคคล

เกี�ยวกับตวัของเขาเอง (Self  Concept) ซึ�งจะพฒันาขึ �นตามวยัและประสบการณ์ การรับรู้ต่อตนเอง
จะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการพฒันารูปแบบของบุคลิกภาพของเขาต่อไป โรเจอร์ ชี �ให้เห็นว่า พฤติกรรม
ของบุคคลเป็นผลมาจากการเกี�ยวพนัระหว่างระบบ 3 ระบบ ดงันี � 

(1) อินทรีย์ (Organism) ได้แก่ สามญัสาํนึกของมนษุย์ 
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(2) สนามประสบการณ์ (Phenomenal Field) ได้แก่ ประสบการณ์ทั �งหมดที�มนุษย์รับรู้ 
หรือเป็นประสบการณ์ทกุชนิดของมนษุย์ 

(3) ตัวเอง (Self) พัฒนามาจากประสบการณ์ และการปฏิบัติระหว่างอินทรีย์กับ
สิ�งแวดล้อม และส่วนนี �จะมีการเปลี�ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาในทางที�ดีขึ �น เป็นกระบวนการที�เรามอง
ตนเอง ซึ�งประกอบด้วยความเข้าใจที�เรามีต่อสภาวะทางกาย และสภาวะทางจิตใจของตนเอง 

ซึ�งโรเจอร์ ได้แบ่ง ตัวตน (Self) เป็น 3 แบบ(ศรีเรือน  แก้วกังวาล, 2544, น.123-124) 
ได้แก่ 

(1) ตนที�ตนมองเห็น (Self Concept) คือ ภาพของตนที�เห็นว่าตนเองเป็นคนอย่างไร คือ
ใคร มีความรู้ความสามารถลกัษณะเฉพาะตนอย่างไร เช่น คนสวย คนเก่ง คนรํ�ารวย คนมีชาติตระกลู 
คนตํ�าต้อยวาสนา คนช่างพูด คนขี �อาย คนเก็บตัว คนเงียบ คนสร้อยเศร้า ฯลฯ โดยทั�วไปคนรับรู้
มองเห็นตนเองหลายแง่หลายมมุ อาจไม่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือภาพที�คนอื�นเห็น เช่น คนที�ชอบเอารัด
เอาเปรียบผู้อื�น อาจไม่เคยนึกเลยว่าตนเองป็นบคุคลประเภทนั �น 

(2) ตนตามที�เป็นจริง (Real Self) คือ ลกัษณะตวัตนที�เป็นไปตามข้อเท็จจริง บ่อยครั �งที�
ตนมองไม่เห็นข้อเท็จจริงของตน เพราะเป็นกรณีที�ทําให้ตนเองรู้สึกเสียใจ เศร้าใจ ไม่เทียมหน้าเทียม
ตากบับุคคลอื�นๆ รู้สกึผิดเป็นบาป ฯลฯ 

(3) ตนตามอดุมคต ิ(Idea Self) คือ ตวัตนที�อยากมีอยากเป็น แต่ยงัไม่มีไม่เป็นในสภาวะ
ปัจจบุนั 

 
5.ทฤษฎีที�เน้นทางสังคมและสิ�งแวดล้อมของสังคม (Social Determinants) 

 
ทฤษฎีนี �เชื�อว่า สิ�งแวดล้อมมีความสําคญั และมีอิทธิพลโดยตรงต่อบุคลิกภาพของบุคคล 

นกัจิตวิทยากลุม่นี � ได้แก่ แอดเลอร์ (Adler) และฟรอมม์ (Fromm) 
แอดเลอร์ (Alfred Adler) เชื�อว่า พฤติกรรมของมนุษย์ขึ �นอยู่กับสิ�งแวดล้อมทางสงัคม 

และเน้นในเรื�องอิทธิพลของสังคม และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ว่ามีความสัมพันธ์กับการสร้าง
บคุลกิภาพ อนัได้แก่ลกัษณะดงัต่อไปนี � 

(1) ปมเด่น – ปมด้อย เป็นความรู้สกึเกี�ยวกบัตนเอง ซึ�งเป็นผลมาจากอทิธิพลของสงัคม 
(2) การเลี �ยงดขูองพ่อแม่เป็นผลมาจากเจตคติของพ่อแม่ที�มีผลต่อบุคลกิภาพ 
(3) ความสมัพันธ์ในครอบครัว ได้แก่ สมัพันธภาพระหว่าง พ่อ แม่ และสมาชิกอื�นๆใน

ครอบครัว ซึ�งจะมีผลตอ่บคุลกิภาพ 
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(4) อิทธิพลของวัฒนธรรม โดยวัฒนธรรมของแต่ละสงัคม จะมีผลทําให้บุคลิกภาพของ
บคุคลแตกตา่งกนั 

ฟรอมม์ (Erich Fromm) มีความเชื�อวา่ สงัคมเป็นแนวทางปฏิบติัของมนษุย์ในสงัคม และ
บุคลิกภาพของบุคคลจะพัฒนาอย่างไรขึ �นอยู่กับโอกาสที�สังคมจะเปิดให้ และฟรอมม์ได้แบ่ง
บคุลกิภาพของมนษุย์ออกเป็น 5 ประเภท ดงัต่อไปนี � 

(1) บุคลิกภาพประเภทเปิดใจกว้าง (Receptive Personality) คือ ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของบุคคลอื�น ใจกว้าง มีเหตุผล เข้ากับคนง่าย บุคคลที�มีบุคลิกภาพประเภทนี �ส่วนใหญ่จะมา
จากครอบครัวที�ได้รับความรักความอบอุน่ 

(2) บุคลิกภาพเห็นแก่ได้ (The Hoarding Personality) คือ คนชอบเอาเปรียบผู้ อื�น 
แสวงหาผลประโยชน์จากผู้ อื�น ใจแคบ ชอบฉวยโอกาสจากผู้ อื�น บุคคลที�มีบุคลิกภาพประเภทนี �ส่วน
ใหญ่มาจากครอบครัวที�ต้องตอ่สู้ดิ �นรน หรือมาจากครอบครัวที�มีแต่ความหวาดระแวงกนัตลอดเวลา 

(3) บุคลิกภาพประเภทตระหนี� (The Exploitative Personality) คือ จู้ จี � ขี �เหนียว 
หยมุหยิม ละเอียดถี�ถ้วนจนเกินไป วุ่นวายอยู่กับคุณสมบัติของตนเอง บุคคลที�มีบุคลกิภาพประเภทนี � 
สว่นใหญ่มาจากครอบครัวที�ฝืดเคือง ขาดแคลน แยง่กนัอยู ่แยง่กนัใช้ 

(4) บุคลิกภาพประเภทเป็นคนส่วนรวม (The Marketing Personality) คือ บุคคล
ประเภทที�ทําเป็นคนของสงัคม ทําตามความต้องการของสงัคม ชอบวางตวัให้คณุค่าสงูซึ�งสว่นใหญ่มา
จากครอบครัวที�บิดามารดาหรือผู้ปกครองตามใจอย่างมากมาย 

(5) บุคลิกภาพชอบคิดค้น (Productive Personality) คือ บุคคลประเภทอยู่นิ�งไม่ได้ ชอบ
คิดทํานั�นทํานี�อยู่ตลอดเวลา ชอบการเปลี�ยนแปลง นิยมชมชอบผู้ อื�นเช่นเดียวกับตนเอง ส่วนใหญ่มา
จากครอบครัวที�รวมอยู่กนัอย่างปรองดอง มีความรักภายในครอบครัว 

สปรังเกอร์ (Spranger) แบ่งบุคลิกภาพของคนตามความนิยมด้านต่างๆ แบ่งเป็น 6 
ประเภท คือ 

(1) พวกยดึทฤษฎี ทําอะไรมีเหตผุล หลกัการ ระเบียบแบบแผน 
(2) พวกพึ�งเศรษฐกิจ คิดเลก็คิดน้อย ถือเอาความถกูต้อง ความมั�นคง ความมัธยสัถ์ใน

การเงิน 
(3) พวกนิยมการเมือง แสวงหาอํานาจ ยอมเสียสละทกุอยา่งเพื�อให้ได้มาซึ�งอํานาจ 
(4)พวกมีศิลปะ ถือเอาความงดงาม ความราบรื�นเป็นอุดมคติสูงสุดในการประกอบ 

การงาน 
(5) พวกนิยมสงัคม ชอบอยู่ในหมู่เพื�อนฝงู ชอบการเข้าสงัคม 
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(6) พวกเคร่งศาสนาถือคําสอนของศาสนาอย่างเคร่งครัด ยึดคติทางศาสนาในการ
ดํารงชีวิต 
 
ความเป็นมาของแนวคดิบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 

ดิกแมน (Digman, 1996, pp.1-20) ได้ศึกษาความเป็นมาของแนวคิดบุคลกิภาพห้า
องค์ประกอบ (อญัพร  พลูทรัพย์, 2546, น.13-15) ซึ�งมีความเป็นมา ดงันี � คือ 

เวบบ์ (Webb, 1915) ได้ศกึษาเพิ�มเติมจากงานของ สเปียร์แมน (Spearman 1904) ที�
ศึกษาเกี�ยวกับองค์ประกอบทั�วไปทางปัญญา (general factor (g) of intelligence) ผลการศึกษาพบ
องค์ประกอบบุคลิกภาพ 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบทั�วไปทางปัญญา (general factor of 
intelligence) เรียกว่า องค์ประกอบ g และองค์ประกอบเจตนารมณ์ (will) เรียกว่า องค์ประกอบ w ซึ�ง
ประกอบด้วยลกัษณะของการไม่ละทิ �งงาน (tendency not to abandon tasks) ความมุ่งมั�นที�จะ
เอาชนะอุปสรรค (perseverance in the face of obstacles) และความมีจิตสํานึก 
(conscientiousness) 

 การ์เนตต์ (Garnett, 1919) นําค่าสหสมัพนัธ์ของเวบบ์มาวิเคราะห์อีกครั �ง และสรุปว่ามี
องค์ประกอบที� 3ด้วย คือองค์ประกอบของความเฉลียวฉลาด (cleverness) หรือองค์ประกอบ c ซึ�ง
องค์ประกอบนี � คือ องค์ประกอบแบบแสดงตัว (extraversion) ของ Big-Five นั�นเอง ปัจจบุันเรียก 3 
องค์ประกอบนี �ว่า “องค์ประกอบของเวบบ์-การ์เนตต์ (Webb-Garnett Factors)”  

แคทเทลล์ (Cattell,1940-1948) ได้นําคําศพัท์แสดงลกัษณะนิสยัที�รวบรวมโดยอลัพอร์ต
และอ๊อดเบิร์ท (Allport & Odbert, 1936) มาศึกษาวิเคราะห์ และสร้างเป็นมาตรวดัขั �วคู่ 35 คู่ โดยนํา
หลกัการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) ด้วยวิธี oblique rotational procedures (การหมนุ
แกนแบบยอมให้องค์ประกอบมีความสมัพนัธ์กนั) พบว่า หลงัจากหมนุแกนแล้ว จะได้องค์ประกอบ 5 
องค์ประกอบ แตแ่คทเทลล์สรุปการศกึษาดงักล่าวว่า องค์ประกอบที�ได้ไม่สามารถทดสอบซํ �าได้ เขาจงึ
นําการศึกษานี �ไปพัฒนาชุดแบบสอบถามองค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 องค์ประกอบ (Sixteen 
Personality Factors Questionnaire หรือ 16 PF)  

ฟิสค์ (Fiske, 1949) ได้ศึกษาซํ �าในงานของแคทเทลล์ หลังจากการวิเคราะห์ค่า
สหสัมพันธ์แล้ว พบว่า มี  5 องค์ประกอบ ที� ใ ช้อธิบายลักษณะบุคลิกภาพที�แตกต่างกัน คือ 
องค์ประกอบการปรับตวัทางสงัคม (social adaptability) องค์ประกอบการคล้อยตาม (conformity) 
องค์ประกอบการควบคุมอารมณ์ (emotional control) องค์ประกอบเชาว์ปัญญา (inquiring 
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intelligence) และองค์ประกอบการแสดงออกของตนเองอย่างเชื�อมั�น (confident selfexpression) 
โดยที�  4  อง ค์ประกอบแรก เ ทียบไ ด้กับ รูปแบบของ  Big-Fiveในปัจจุบัน  คือ  extraversion, 
agreeableness,  neuroticism และ openness to experience ตามลําดบั ส่วนองค์ประกอบที� 5 ไม่
ชัดเจนพอ การศึกษาของฟิสค์นับว่าเป็นการศึกษาที�น่าสนใจ เพราะในระยะเวลาต่อมาเมื�อมีผู้ นํา
การศึกษาของเขามาวิเคราะห์หาค่าสหสมัพันธ์ใหม่อีกครั �ง (Digman & Takemoto-Chock) ผลที�ได้
ยงัคงยืนยนัความถกูต้องของฟิสค์เช่นเดิม  

ทพูส์ และคริสเทล (Tupes & Christel, 1961) ได้เลือกคํารายการแสดงนิสยัของแคท
เทลล์บางคํามาสร้างมาตรวดั 30 ข้อ เมื�อวิเคราะห์องค์ประกอบแล้ว พบว่า มี 5 องค์ประกอบที�มีความ
คงที�ต่อการทดสอบซํ �า ซึ�งถือว่าเป็นจดุเริ�มต้นของ “รูปแบบห้าองค์ประกอบ” (Five-Factor Model : 
FFM) หรือ Big Fiveในปัจจุบัน องค์ประกอบทั �งห้า ได้แก่ การแสดงออก (surgency) การ
ประนีประนอม (agreeableness) การพึ�งพาได้ (dependability) ความมั�นคงทางอารมณ์ (emotional 
stability) และวฒันธรรม (culture) แตผ่ลการศกึษาของเขาไม่ได้รับการตีพิมพ์อย่างแพร่หลาย ทําให้มี
นกัวิจยัไม่มากนกัที�พบงานศกึษานี � 

นอกจากทพูส์และคริสเทลที�เป็นผู้ ค้นพบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแล้ว ยงัคงมีนักวิจยั
ผู้ อื�นที�ค้นพบรูปแบบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ นอร์แมน (Norman, 1963) ซึ�งทําการศึกษาซํ �าในงานของ
ทูพส์และคริสเทล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื�อดึงลกัษณะปัจจัยที�เป็นพื �นฐานของ
บุคลิกภาพในงานของแคทเทลล์ โดยการย่อหรือลดส่วนของคําพูดหรือภาษาที�ใช้ในการอธิบาย
ลักษณะนิสัยที�หลากหลาย และทําการจัดกลุ่มใหม่ พบว่า มีองค์ประกอบเพียง 5 แบบ คือ แบบ
แสดงออก (surgency) แบบประนีประนอม (agreeableness) แบบมีจิตสํานึก (conscientiousness) 
แบบมั�นคงทางอารมณ์ (emotional stability) และวฒันธรรม (culture) ซึ�งปัจจยัเหล่านี �ใช้แบ่งลกัษณะ
นิสยัของบุคลิกภาพได้อย่างเพียงพอ เป็นจุดเริ�มต้นของคําว่า รูปแบบ 5 องค์ประกอบ (Five-Factor 
Model : FFM)  

ยงัมีการศกึษาของนกัวิจยัท่านอื�นๆ ที�สอดคล้องกับงานวิจยัที�ผ่านมา เช่น การศกึษาของ
บอร์กัตตา (Bogatta, 1964) สมิธ (Smith, 1967) โคนลีย์ (Conley, 1985) ดิกแมน (Digman, 1988) 
และ บอทวินและบัส (Botwin & Buss, 1989) ซึ�งตา่งพบองค์ประกอบบุคลกิภาพห้าแบบ 

คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1985) ได้ร่วมกันศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ 
ไอแซงค์ (Eysenck, 1970) และนอร์แมน (Norman, 1963) และได้พัฒนาขึ �นเป็นบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ โดยในช่วงแรกมีเพียงสามองค์ประกอบ ได้แก่ ความหวั�นไหว (neuroticism) การเปิดเผย 
(extraversion) และการเปิดรับประสบการณ์ (openness to experience) ต่อมาเขาพบว่า
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องค์ประกอบที�เขาพัฒนาขึ �นนั �นมีความคล้ายคลึงกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมาก จึงได้เพิ�ม
องค์ประกอบขึ �นอีกสององค์ประกอบ ได้แก่ การประนีประนอม (agreeableness) และการมีจิตสํานึก 
(conscientiousness) จนกลายเป็นบคุลกิภาพห้าองค์ประกอบในที�สดุ 

จากการศึกษาซํ �าอย่างต่อเนื�องเป็นระยะเวลานานและจากแหล่งข้อมลูที�ต่างกัน ทําให้
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) เป็นที�ยอมรับของนกัวิชาการว่าสามารถใช้เป็นเครื�องมือ
สําหรับแบ่งหมวดหมู่ของบุคลิกภาพที�มีความโดดเด่น และเป็นรูปแบบที�มีองค์ประกอบน้อยที�สุดที�
ครอบคลุมขอบเขตของการพรรณนาบุคลิกภาพ มีความคงที�ในการศึกษาภายในกลุ่มตัวอย่างที�มี
ลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันในปัจจัยด้าน อายุ เพศ เชื �อชาติ และภาษา (Mount,Barrick and 
Strauss, 1994, p. 272) โดยเฉพาะอย่างยิ�งในด้านภาษา แม้ว่าต้นกําเนิดของแนวคิดนี �จะมาจาก
ภาษาอังกฤษแต่มีการนําไปศึกษาในภาษาอื�นๆอีกมากมาย เช่น ภาษาเยอรมัน (Ostendorf, 1990) 
ภาษาดทัช์ (Hofstee & De Raad, 1991) ภาษาอิตาเลียน (Caprara & Perugini, 1994) ภาษาฮงัการ
เรียน (De Raad & Szimak, 1994) ภาษาเชค (Hrebickova, Ostendorf & Angleitner, 1995) ภาษา
ฟิลิปปินส์ (Church et al., 1995, 1997) (Saucier & Goldberg, 1998, p.496) ซึ�งรวมถึงการศกึษา
ของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1997) ในภาษาโปตเุกส ภาษาฮิบรู ภาษาจีน ภาษา
เกาหลี และภาษาญี�ปุ่ นด้วย 
 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1992) 
 

แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร เสนอว่า บุคลิกภาพของคน
สามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบ 5 ด้านใหญ่ๆ ได้แก่ 1) บุคลิกภาพแบบหวั�นไหว (Neuroticism) 2) 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์(Openness to 
experience) 4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) ซึ�งมีลกัษณะสําคญัดงัต่อไปนี � (Costa & McCrae, 1992 quoted in Howard 
and Howard, 2000) 

 
1.บุคลิกภาพแบบหวั� นไหว (Neuroticism)  จะแสดงถึงความสามารถในการปรับ

อารมณ์ และความสามารถในการทนต่อสิ�งกระตุ้นภายนอกที�ทําให้บุคคลเกิดอารมณ์ทางลบ บุคคลที�
ปรับและควบคมุความหวั�นไหวได้ดี จะถกูรบกวนจากสิ�งกระตุ้นในสิ�งแวดล้อมได้ยาก คอสตาและแมค
เคร ระบุว่า บุคลิกภาพแบบหวั�นไหวจะประกอบด้วยลกัษณะนิสยัย่อย 6 ด้าน คือ 1) ความวิตกกังวล 
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(Worry) 2) ความโกรธ (Anger) 3) ความท้อแท้ (Discouragement) 4) การคํานึงถึงตนเอง (Self 
Consciousness) 5) การมีความกระตุ้ นรุนแรง (Impulsiveness) 6) อารมณ์เปราะบาง 
(Vulnerability) โดยลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนตํ�าและลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงูของบุคลิกภาพแบบ
หวั�นไหว จะเป็นสาเหตทํุาให้บุคคลมีบคุลกิภาพที�โดดเดน่ ดงัแสดงในตารางที� 2.1 

 
ตารางที� 2.1 

แสดงลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบหวั�นไหว 
 

6 ด้านย่อยของบคุลกิภาพ
แบบหวั�นไหว 

ลกัษณะของผู้ที�ได้คะแนนตํ�า ลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงู 

ความวิตกกงัวล (Worry) สงบ วิตกกงัวล 
ความโกรธ (Anger) โกรธช้า โกรธเร็ว 

ความท้อแท้ 
(Discouragement) 

ท้อแท้ยาก ท้อแท้ง่าย 

การคํานึงถึงตนเอง 
(Self Consciousness) 

 

รู้สกึอึดอดัยาก รู้สกึอึดอดัง่าย 

การมีความกระตุ้นรุนแรง 
(Impulsiveness) 

ทนต่อสิ�งที�มากระตุ้น ถกูยั�วยไุด้ง่าย 

อารมณ์เปราะบาง 
(Vulnerability) 

เผชิญความเครียดได้ดี รับมือกบัความเครียดอย่าง
ลําบาก 

ที�มา : Costa and McCrae, 1992 อ้างถึงใน Howard and Howard. 2000. 
 
2.บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพที�สามารถ

ทํานายถึงพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลที�จะแสดงถึงปริมาณความสัมพันธ์ที� มีกับคนอื�น และ
ความสามารถในการปรับตัวทางสงัคม ถ้าเป็นคนแบบแสดงตัวจะชอบแสดงสร้างความสมัพันธ์กับ
ผู้ อื�น และใช้เวลาอยูก่บัคนอื�นมาก แต่ถ้าเป็นคนที�ไม่ชอบแสดงตวัก็จะมีการสร้างความสมัพนัธ์กับผู้อื�น
น้อย และใช้เวลาอยู่กับผู้ อื�นน้อย ชอบอยู่กับตวัเองมากกว่า  คอสตาและแมคเคร ระบุว่า บุคลิกภาพ
แบบแสดงตวั จะประกอบด้วยลกัษณะนิสยัย่อย 6 ด้าน คือ 1) ความอบอุ่น (Warmth) 2) การชอบอยู่
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ร่วมกับผู้ อื�น (Gregariousness) 3) ความกล้าแสดงออก (Assertiveness) 4) การชอบทํากิจกรรม 
(Activity)   5) การชอบแสวงหาความตื�นเต้น (Excitement) 6) การมีอารมณ์ด้านบวก (Positive 
emotions) โดยลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนตํ�าและลกัษณะของผู้ที�ได้คะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั จะเป็นสาเหตทํุาให้บุคคลมีบคุลกิภาพที�โดดเด่น ดงัแสดงในตารางที� 2.2 

 
ตารางที� 2.2 

แสดงลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบแสดงตวั 
 

6 ด้านย่อยของบคุลกิภาพ
แบบแสดงตวั 

ลกัษณะของผู้ที�ได้คะแนนตํ�า ลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงู 

ความอบอุน่ (Warmth) ไว้ตวั เป็นพิธีการ เป็นมิตรและสนิทสนม 
การชอบอยูร่่วมกบัผู้ อื�น 
(Gregariousness) 

ไม่ชอบเข้าสงัคม ชอบเข้าสงัคม 

ความกล้าแสดงออก 
(Assertiveness) 

ชอบอยู่เบื �องหลงั ชอบแสดงออก เป็นผู้ นํา 

การชอบทํากิจกรรม (Activity) ทํากิจกรรมอย่างไม่เร่งรีบ ทํากิจกรรมอยา่ง
กระฉับกระเฉง 

การชอบแสวงหาความตื�นเต้น 
(Excitement) 

ไม่คอ่ยต้องการความตื�นเต้น กระหายความตื�นเต้น 

การมีอารมณ์ด้านบวก 
(Positive emotions) 

ไม่คอ่ยร่าเริง ร่าเริง มองโลกในแง่ดี 

ที�มา : Costa and McCrae, 1992 อ้างถึงใน Howard and Howard. 2000. 
 
3.บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) เป็น

องค์ประกอบทางบุคลิกภาพที�เกี�ยวข้องกับความรู้สกึภายในตวับุคคล เป็นการแสดงถึงความสามารถ
ในการปรับความคิด ความเชื�อ และการปฏิบัติตัวให้เข้ากับการเปลี�ยนแปลงทางความคิดและ
สถานการณ์ คอสตาและแมคเคร ระบุว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จะประกอบด้วย
ลักษณะนิสัยย่อย 6 ด้าน คือ 1)  การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) 2) การซาบซึ �งในความงาม 
(Aesthetics) 3) การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) 4) การปฏิบัติตัว (Actions) 5) การมีความคิด 
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(Ideas) 6) การยอมรับค่านิยม (Values) โดยลักษณะของผู้ ที�ได้คะแนนตํ�าและลักษณะของผู้ ที�ได้
คะแนนสงูของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จะเป็นสาเหตทํุาให้บุคคลมีบุคลิกภาพที�โดดเด่น 
ดงัแสดงในตารางที� 2.3 
 

ตารางที� 2.3 
แสดงลกัษณะองค์ประกอบบคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

 
6 ด้านย่อยของบคุลกิภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ 

ลกัษณะของผู้ที�ได้คะแนนตํ�า ลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงู 

การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) ให้ความสําคญักบัปัจจบุนั มีจินตนาการ ช่างฝัน 
การซาบซึ �งในความงาม 

(Aesthetics) 
ไม่สนใจในศิลปะ ซาบซึ �งในศิลปะ และความ

สวยงาม 
การเปิดเผยความรู้สกึ 

(Feelings) 
เพิกเฉย ไม่สนใจในความรู้สกึ

ต่างๆ 
เห็นคณุคา่ของอารมณ์ด้าน

ต่างๆ 
การปฏิบตัติวั (Actions) ชอบทําสิ�งที�เคยชิน ชอบความหลากหลาย ลองสิ�ง

ใหม่ๆ 
การมีความคิด (Ideas) เน้นความเข้าใจเหตผุลใน

มมุมองแคบ 
ให้ความสําคญักบัการใช้
เหตผุลในมมุมองกว้าง 

การยอมรับค่านิยม (Values) ไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ พร้อมที�จะตรวจสอบคา่นิยม
ต่างๆ 

ที�มา : Costa and McCrae, 1992 อ้างถึงใน Howard and Howard. 2000. 
 

4.บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพ
ที�เกี�ยวข้องกับพฤติกรรมระหว่างบุคคล จะแสดงถึงปริมาณการรับฟังผู้อื�น และความสามารถในการ
ยอมรับผู้ อื�นหรือปฏิบตัิตวัให้สอดคล้องกบัผู้ อื�น คนที�มีบุคลกิภาพแบบเห็นด้วยกบัผู้ อื�นสงู จะเป็นคนที�
ยอมรับฟังคําแนะนําจากคนอื�นๆได้ง่าย คอสตาและแมคเคร ระบุวา่ บคุลิกภาพแบบประนีประนอม จะ
ประกอบด้วยลกัษณะนิสยัย่อย 6 ด้าน คือ 1) การเป็นผู้ ไว้วางใจผู้ อื�น (Trust)  2) ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 3) ความรู้สึกเอื �อเฟื�อ (Altruism) 4) การยอมตามผู้ อื�น (Compliance) 5) 
ความสุภาพ (Modesty) 6) การมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-mindedness) โดยลักษณะของผู้ ที�ได้
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คะแนนตํ�าและลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จะเป็นสาเหตุทําให้
บคุคลมีบคุลกิภาพที�โดดเด่น ดงัแสดงในตารางที� 2.4 
 

ตารางที� 2.4 
แสดงลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบประนีประนอม 

 
6 ด้านย่อยของบคุลกิภาพ

แบบประนีประนอม 
ลกัษณะของผู้ที�ได้คะแนนตํ�า ลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงู 

ความไว้วางใจผู้ อื�น (Trust) ชอบเยาะเย้ยถากถาง 
ช่างระแวง 

เห็นว่าผู้ อื�นซื�อสตัย์ 
เจตนาดี 

ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 

ระแวดระวงั พูดเกินความจริง ตรงไปตรงมา จริงใจ 

ความรู้สกึเอื �อเฟื�อ (Altruism) ไม่เตม็ใจที�จะช่วยเหลือผู้ อื�น เต็มใจที�จะช่วยเหลือผู้อื�น 
การยอมตามผู้ อื�น 
(Compliance) 

ก้าวร้าว ชอบแข่งขนั ประนีประนอม คล้อยตาม 

ความสภุาพ (Modesty) รู้สกึว่าตนเองเหนือผู้ อื�น สภุาพ 
การมีจิตใจออ่นโยน 

(Tender-mindedness) 
การยึดอยู่กบัเหตผุล จิตใจออ่นโยน พร้อมที�จะ

เปลี�ยนแปลง 
ที�มา : Costa and McCrae, 1992 อ้างถึงใน Howard and Howard. 2000. 
 

5.บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) จะแสดงถึงความยากง่าย และ
ความมากน้อยของจดุมุ่งหมายที�แต่ละบุคคลกําหนดไว้ รวมทั �งความสามารถในการบังคบัตวัเอง และ
การมีวินยัในตนเองให้พยายามทําตามเป้าหมายที�วางไว้ได้ครบตามที�ตั �งใจไว้ ถ้าบุคคลใดมีบุคลกิภาพ
แบบมีจิตสํานึกสงู จะแสดงว่าเป็นคนที�มีเป้าหมายที�ชดัเจนและเป็นคนที�มีระเบียบวินัยในตนเองสงูใน
การทําเป้าหมายที�ตั �งใจประสบความสําเร็จ คอสตาและแมคเคร ระบุว่า บุคลกิภาพแบบมีจิตสํานึก จะ
ประกอบด้วยลักษณะนิสัยย่อย 6 ด้าน คือ 1) การมีความสามารถ (Competence) 2) ความเป็น
ระเบียบ (Order) 3) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าที� (Dutifulness) 4) ความต้องการสัมฤทธิผล
(Achievement striving) 5) ความมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) 6) ความสุขุมรอบคอบ 
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(Deliberation) โดยลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนตํ�าและลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงูของบุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานกึ จะเป็นสาเหตทํุาให้บุคคลมีบคุลกิภาพที�โดดเดน่ ดงัแสดงในตารางที� 2.5 

 
ตารางที� 2.5 

แสดงลกัษณะองค์ประกอบบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 

6 ด้านย่อยของบคุลกิภาพ
แบบมีจิตสํานึก 

ลกัษณะของผู้ที�ได้คะแนนตํ�า ลกัษณะของผู้ ที�ได้คะแนนสงู 

การมีความสามารถ 
(Competence) 

รู้สกึว่าไม่ได้เตรียมพร้อม
บ่อยครั �ง 

รู้สกึว่ามีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ (Order) ไม่เป็นระเบียบ เรียบร้อย เป็นระเบียบเรียบร้อย 
การมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที� (Dutifulness) 

ไม่เอาใจใสต่่อหน้าที� มีจิตสํานึกรับผิดชอบต่อหน้าที� 

ความต้องการสมัฤทธิผล
(Achievement striving) 

มีความต้องการสมัฤทธิผลตํ�า มีความพยายามเพื�อให้สําเร็จ
ตามเป้าหมาย 

ความมีวินยัในตนเอง 
(Self-discipline) 

ผลดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก มุ่งเน้นการปฏิบตัิภารกิจให้
เสร็จ 

ความสขุมุรอบคอบ 
(Deliberation) 

ปฏิบติังานโดยปราศจากการ
ไตร่ตรอง 

คิดอยา่งรอบคอบก่อน
ปฏิบติังาน 

ที�มา : Costa and McCrae, 1992 อ้างถึงใน Howard and Howard. 2000. 
 
การพัฒนาแบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 
 

ในปี 1978 คอสตาและแมคเคร ได้สร้างและพัฒนาแบบสอบถามวัดบุคลิกภาพตาม
แนวคิดสามองค์ประกอบขึ �นที�เรียกว่า แบบทดสอบ The Neo Inventory เพื�อใช้ทดสอบวดับุคลกิภาพ 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความหวั�นไหว (Neuroticism) การแสดงตัว (Extraversion) และการเปิดรับ
ประสบการณ์(Openness to experience) ซึ�งในแต่ละองค์ประกอบจะถกูแบ่งออกเป็น 6 ลกัษณะย่อย 
แต่ละลกัษณะย่อยจะถูกวัดด้วยข้อคําถาม 8 ข้อ รวมทั �งหมด 124 ข้อ ต่อมาในปี 1985 พวกเขาได้
พัฒนาแบบทดสอบเพื�อวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบขึ �นมาที�เรียกว่า The NEO-Personality 
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Inventory (NEO-PI) โดยเพิ�มองค์ประกอบบุคลิกภาพอีก 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การประนีประนอม 
(Agreeableness) และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) รวมเป็นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซึ�ง
เป็นที�ยอมรับและเรียกอีกชื�อว่า “The Big Five” โดยเป็นแบบทดสอบที�มีคําถามให้ผู้ตอบประเมิน
ตนเอง (Self Report Scales) จากมาตรวดัต่างๆ 5 ระดบั ให้คะแนนตั �งแต่ 0-4 โดยเริ�มจากไม่เห็นด้วย
อย่างยิ�ง (Strongly Disagree) จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ�ง (Strongly Agree) รวมข้อคําถามทั �งหมด 181 
ข้อ มีค่าความเชื�อมั�น (Reliability) ระหว่าง .66-.92 (Hjelle, 1992, p.72) 

ต่อมาในปี 1992 คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1989, 1992) ได้ปรับปรุง
แบบทดสอบบุคลิกภาพ The NEO-Personality Inventory (NEO-PI) เป็นแบบสอบถามบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ซึ�งเป็นฉบับสั �นและแพร่หลายมากที�สดุฉบบั
หนึ�ง โดยพฒันาจากการนําเอาข้อความซึ�งเป็นด้านบวกสงูที�สดุ และด้านลบสงูที�สดุจํานวน 12 ข้อจาก
แต่ละองค์ประกอบของแบบสอบถาม NEO-PI ออกมา ได้ข้อคําถามจํานวนทั �งหมด 60 ข้อ มีค่าความ
เชื�อมั�นประมาณ .80 

ในปีเดียวกัน คอสตาและแมคเคร ได้นําแบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ NEO-
PI มาปรับปรุงแก้ไขอีกครั �ง และพฒันาเป็นแบบสอบถาม The Revised NEO Personality Inventory 
(NEO-PI-R) ซึ�งเป็นแบบสอบถามฉบับยาว ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 240 ข้อ มีค่าความเชื�อมั�น 
(Reliability) .90 และได้มีการนําแบบสอบถาม NEO PI-R แปลเป็นภาษาต่างๆ 6 ภาษา ได้แก่ 
ภาษาเยอรมัน ภาษาโปตเุกส ภาษาฮิบรู ภาษาจีน ภาษาเกาหลี และภาษาญี�ปุ่ น โดยมีวัตถุประสงค์
เพื�อนําไปศึกษาว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบจะเป็นตัวแทนของโครงสร้างบุคลิกภาพที�เป็นสากล
หรือไม่ เมื�อนําไปสอบถามกับบุคคลที�อยู่ในวัฒนธรรมต่างๆกัน ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้าง
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Five-Factor Model) เหมือนกันในทุกวัฒนธรรม (Lirbert and 
Langenbach, 1998, p.214-215) 

ในการศึกษาวิจยัครั �งนี � ผู้ วิจยัได้นําแบบสอบถามบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ ซึ�งเรียกว่า 
แบบสอบถาม NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ของคอสตาและแมคเคร ที�พฒันาขึ �นโดย
กฤติกา  หลอ่วฒันวงศ์ (2547) ประกอบด้วยข้อคําถาม 60 ข้อ 
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2.แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 
ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ให้ความหมายของการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ ว่า หมายถึง ความเชื�อของพนักงานเกี�ยวกบัการให้คณุค่าในความทุ่มเททํางาน 
และการให้ความสนใจขององค์การที�มีตอ่ความเป็นอยู่ของพวกเขา 

จอร์ชและคณะ (George et al., 1993) ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ หมายถึง การที�องค์การสามารถตอบสนองความต้องการทางสงัคมแก่พนักงาน และให้ความ
เชื�อมั�นว่า องค์การพร้อมที�จะช่วยเหลือ และตอบแทนการทุม่เททํางานของพนกังาน 

โรเดส และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades and Eisenberger, 2002) ให้ความหมายว่า การ
รับรู้การสนับสนนุจากองค์การ คือ ความเชื�อของพนักงานว่า องค์การเห็นคณุค่าในการทุ่มเททํางาน 
และห่วงใยในความเป็นอยูที่�ดีของพนกังาน 

ลามาสโตร (LaMastro, online, 2002) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี�ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารที�ให้การสนับสนนุ และจัดบรรยากาศ
ขององค์การให้เอื �อต่อการทํางาน ซึ�งพนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดังกล่าวผ่านทาง
พฤติกรรมของผู้ เป็นตัวแทนองค์การ ได้แก่ หัวหน้างานในแผนกต่างๆที�ปฏิบัติต่อพวกเขา เช่น การ
ส่งไปเข้าอบรมเพื�อพัฒนาทักษะในด้านต่างๆ หรือการเสนอชื�อในฐานะที�เป็นผู้ สร้างคุณประโยชน์
ให้กบับริษัท เป็นต้น 

จนัทร์พา  ทดัภธูร (2543) ได้ทําการศึกษาเกี�ยวกบัอิทธิพลของการสนับสนนุจากองค์การ
ในกลุ่มพยาบาล โดยให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การว่า เป็นการรับรู้ของลกูจ้าง
เกี�ยวกับการสนับสนนุจากองค์การในด้านต่างๆ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า 
ด้านความมั�นคงในการทํางาน ด้านจิตวิทยาสงัคม และด้านสภาพการทํางาน 

เบญจรัตน์  สมเกียรติ (2544, น. 47) ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ หมายถึง การรับรู้และความเชื�อของผู้ปฏิบัติงานที�มีต่อองค์การในสภาพการณ์ด้านทั�วๆไป ที�
ได้รับการสนับสนุนและจากการปฏิบัติขององค์การตามความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงาน ที�เกี�ยวกับ
ผลประโยชน์ทางด้านวตัถแุละทางด้านจิตใจ 

เปรมจิตร  คล้ายเพ็ชร์ (2548, น. 23) ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ เป็นความคิดเหน็ของบคุลากรจากประสบการณ์ที�ได้รับจากการทํางานในองค์การว่า องค์การ
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ให้คณุคา่ ให้การยอมรับ และเหน็ความสําคญัในการทุม่เททํางาน มีความห่วงใย และมีความผกูพนัต่อ
บุคลากร โดยการให้การสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบาย และตวัแทนขององค์การ 
เพื�อให้บคุลากรมีความเป็นอยู่ในการทํางานที�ดี 

รชฎ  ชยสดมภ์ (2550) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ คือ การ
รับรู้ของพนกังานว่า องค์การและหวัหน้างานในฐานะตวัแทนขององค์การ ได้มองเห็นคุณค่า มองเห็น
ความสําคญัในสิ�งที�พนักงานกระทําเพื�อองค์การ และตอบแทนพวกเขาด้วยการแสดงให้เห็นถึงความ
ห่วงใยตอ่ความเป็นอยู่ของพวกเขา ด้วยการให้การสนบัสนนุ หรือตอบสนองความต้องการของพวกเขา 

จากความหมายดงักลา่วข้างต้น สามารถสรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนนุจาก
องค์การเพื�อใช้ในการวิจัยครั �งนี �ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลจากประสบการณ์ที�ได้รับจากการ
ทํางานในองค์การว่า องค์การให้คุณค่า ให้การยอมรับ มีความห่วงใย และเห็นความสําคัญในการ
ทุ่มเททํางาน โดยให้การสนบัสนนุการทํางาน ช่วยเหลือ และตอบสนองความต้องการในด้านต่างๆผ่าน
นโยบายและตวัแทนขององค์การเพื�อให้พนกังานมีความเป็นอยูใ่นการทํางานที�ดี 

 
แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

จากการรวบรวมผลการวิจยัที�ได้มีผู้ศึกษาเกี�ยวกับการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การไว้
แล้วนั �น พบว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การเป็นความสมัพันธ์รูปแบบหนึ�งของการจ้างงาน โดย
เป็นความสมัพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงาน ซึ�งสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ 
ดงันี � 

ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองค์การ (Organizational Support Theory) (Eisenberger, 
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986 ; Shore & Shore, 1995) อธิบายว่า การที�องค์การให้ความ
เชื�อมั�นแก่พนักงานว่า องค์การพร้อมให้ความช่วยเหลือ สนับสนนุพนักงานในการจดัการกับงานและ
ปัญหาเมื�อพนักงานต้องการ และพร้อมที�จะตอบแทนการทุ่มเทความพยายาม ความรู้ ความสามารถ
ให้แก่การทํางานของพนักงาน ด้วยการตอบสนองความต้องการ ห่วงใยความเป็นอยู่ที�ดีของพนักงาน 
และทําให้พนกังานรู้สกึว่า องค์การสามารถเป็นที�พึ�งได้  

ทฤษฎีการแลกเปลี�ยน (Exchange Theory) (Mowday, 1999, p.111) มีความเชื�อ
พื �นฐานเกี�ยวกับพฤติกรรมมนษุย์ว่า บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนกับสิ�งที�ลงทนุ โดยคาดหวงัว่า 
ควรจะได้รับผลตอบแทนที�คุ้ มค่ากับการลงทุน ไม่ว่าจะเป็นการและเปลี�ยนทางสังคม หรือการ
แลกเปลี�ยนทางเศรษฐกิจ และบุคคลจะตัดสินการแลกเปลี�ยนนั �นว่าเป็นที�พึงพอใจหรือไม่ โดย
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เปรียบเทียบการแลกเปลี�ยนของตนเองกับผู้ อื�น หากพบว่าผลตอบแทนและสิ�งที�ลงทนุของตนเองกับ
ของผู้ อื�นมีความเท่าเทียมกันหรือใกล้เคียงกัน จะเกิดความพึงพอใจกับการแลกเปลี�ยนนั �น ซึ�ง
ความสัมพันธ์ในการแลกเปลี�ยนจะเกิดขึ �นได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ ความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ 
(Economic Exchange Relationship) เป็นความสมัพันธ์ที�กําหนด หรือคาดหวงัสิ�งตอบแทนคืนได้
อย่างชัดเจน โดยที�ความสมัพันธ์นี �จะเกิดขึ �นในลกัษณะการคาดหวงัรางวลั เช่น เงินเดือน สถานะหรือ
ตําแหน่งงาน เพื�อแลกเปลี�ยนกับผลการปฏิบัติงาน และอีกลักษณะ คือ ความสัมพันธ์ทางสังคม 
(Social Exchange Relationship) เป็นความสมัพนัธ์ที�อยู่บนพื �นฐานของระดบัความเชื�อใจซึ�งกนัและ
กันระหว่างองค์การหรือหัวหน้างานกับพนักงาน การตอบแทนในลักษณะนี �มีหลายรูปแบบ เช่น 
พนักงานจะเพิ�มความผูกพันต่อองค์การ ทุ่มเททํางานตามหน้าที�มากขึ �น และแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหน้าที� สว่นองค์การจะให้การสนบัสนนุ จดัหาแหล่งทรัพยากร และให้ความสนใจใน
สวสัดิภาพ ความเป็นอยู่ที�ดีของพนกังานตอบแทน ทั �งนี �ความแตกต่างระหว่างการแลกเปลี�ยนทั �งสอง
ลักษณะ ได้แก่ ความจําเพาะเจาะจงของภาระผูกพัน เนื�องจากการแลกเปลี�ยนทางสังคมไม่ได้
กําหนดการตอบแทนไว้อย่างเฉพาะเจาะจงเหมือนกับการแลกเปลี�ยนทางเศรษฐกิจ หากแต่ขึ �นอยู่กับ
บรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซึ�งกันและกัน (Norm of Reciprocity) หรือมาตรฐานในการแลกเปลี�ยน
ทางสงัคมของกลุ่ม กล่าวคือ เมื�อได้รับสิ�งของหรือผลประโยชน์ใดๆจากบุคคลอื�นแล้ว บุคคลควรตอบ
แทนด้วยสิ�งต่างๆแก่บุคคลนั �นตามสมควร ดังนั �น คนที�เคยได้รับการช่วยเหลือจากผู้ อื�นมาก่อน 
นอกจากจะตอบแทนคืนแก่ผู้ ที�ให้ตนเองแล้ว ยงัมีแนวโน้มสงูที�จะช่วยเหลือผู้ อื�นในอนาคตด้วย  

ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two factor of motivation) (Herzberg, 1959, อ้างจาก สริิอร  
วิชชาวธุ, 2544, น. 221-222) โดยแบ่งองค์ประกอบในการทํางานที�ทําให้คนมีความรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจออกเป็น 2ประเภท คือ 

1. องค์ประกอบประเภทซ่อมแซม (Hygiene) จะเป็นองค์ประกอบจําพวกที�เป็น
สภาพแวดล้อมของงาน และเป็นสิ�งที�อยู่ภายนอกร่างกายบุคคล (extrinsic factors) ซึ�งองค์ประกอบ
ประเภทนี �เป็นองค์ประกอบที�หากบคุคลไม่ได้รับการตอบสนองแล้วจะนํามาซึ�งความไม่พอใจ ถ้าบุคคล
ไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการในองค์ประกอบประเภทนี � เช่น ไม่ได้รับอาหารที� เพียงพอ 
สวสัดิการมีความบกพร่อง การทํางานขาดความมั�นคง หรือขาดการมีปฏิสมัพันธ์กับบุคคลอื�น เขาจะ
เกิดความไม่พอใจ เกิดความเคร่งเครียด และวิตกกังวล แต่ถ้าบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการ 
เช่น ทางกาย ทางความมั�นคงปลอดภัย หรือทางสังคม บุคคลจะได้รับการปลดปล่อยจากความไม่
พอใจ เขาจะมีลกัษณะอารมณ์เป็นปกติสขุ 
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องค์ประกอบประเภทซ่อมแซมนี �ถือว่าเป็นสิ�งจําเป็นขั �นพื �นฐานการทํางาน เช่น นโยบาย
และการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชา อุปกรณ์เครื�องมือเครื�องใช้ในการทํางาน เงินค่าจ้าง 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสมัพันธ์ระหว่างเพื�อนร่วมงาน และกับผู้บังคับบัญชา และความ
มั�นคงขององค์การ เป็นต้น 

2.องค์ประกอบประเภทเสริมสร้าง (Motivator) เป็นองค์ประกอบจําพวกที�เป็นเนื �อหาของ
งานโดยตรง และเป็นสิ�งที�เกิดภายในตัวบุคคล (intrinsic factors) ซึ�งเป็นองค์ประกอบที�ทําให้เกิด
ความพอใจ ถ้าบคุคลได้รับการตอบสนองความต้องการด้านความนิยมยกย่องนับถือในตน หรือในด้าน
อิสระในการกระทําและด้านพัฒนาศักยภาพของตน บุคคลจะมีความรู้สกึพอใจ เมื�อเกิดความพอใจ 
เขาจะทํางานมากยิ�งขึ �น หมกมุ่นกบัมนัมากยิ�งขึ �น แต่หากเขาไม่ได้รับสิ�งเหลา่นี � เขาจะไม่มีความรู้สกึใด
เกิดขึ �น 

องค์ประกอบประเภทเสริมสร้างนี � ถือว่าเป็นสิ�งที�บุคคลปรารถนาให้ปรากฏอยู่ในที�ทํางาน 
เช่น ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยกย่อง ได้รับการรับรู้ว่าเป็นบุคคลที�มีความสําคญั การ
ได้รับความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในอาชีพ และลกัษณะของงานที�ท้าทายความสามารถ  

เฮกแมนน์ และฮนัเนอเยเจอร์ (Heckmann & Haneryeger, 1960, pp. 115-117) ซึ�งได้
สรุปทฤษฎีพื �นฐานในการจงูใจ และได้แบ่งความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological need) ความต้องการนี �เป็นความต้องการ
เกี�ยวกบัปัจจยัพื �นฐานเพื�อการดํารงชีวิตของมนษุย์ ในแง่ของการทํางานก็คือ ผลตอบแทนที�เป็นตวัเงิน 
และสวสัดิการตา่งๆ นั�นเอง 

2. ความต้องการทางสงัคม (Sociological need) เนื�องจากมนษุย์ไม่สามารถอยู่ได้โดย
ลําพัง จึงจําเป็นต้องมีการติดต่อสมัพันธ์กับคนอื�นๆในสงัคม ทําให้เกิดความต้องการด้านสงัคม เช่น 
ความรัก การยอมรับ และการเข้าไปมีสว่นร่วมในสงัคม 

3. ความต้องการทางจิตวิทยา (Psychological need) เป็นความต้องการที�ขึ �นอยู่กับ
บุคคลอื�น เช่น การได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับสถานะทางสงัคม การได้รับการยกย่องให้เกียรติ 
เป็นต้น 

ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ให้ความเห็นว่าปัจจยัสําคัญที�ทํา
ให้พนกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ คือ การได้รับการยกย่องและการยอมรับจากสมาชิก
คนอื�นๆในองค์การ นอกจากนี �ระบบ และนโยบาย ตลอดจนการดําเนินการทางด้านการบริหารงาน
บุคคลขององค์การ เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงานด้วยการจัด
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ฝึกอบรมให้ หรือการเลื�อนขั �นเลื�อนตําแหน่ง การให้โอกาสในการมีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื�อง
ต่างๆ ก็เป็นปัจจยัสําคญัที�จะทําให้พนกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้วยเช่นกนั 

ชอร์ และชอร์ (Shore & Shore, 1985) เสนอว่า โอกาสในการได้รับรางวัลที�บุคคลพึง
พอใจนั �นมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เนื�องจากรางวัลนั �นเป็นสิ�งที�
องค์การให้เพื�อแสดงการยอมรับ และตระหนักถึงคุณงามความดีของพนักงานที�ได้ทําให้กับองค์การ 
นอกจากนี �ยงัเป็นการแสดงให้เหน็วา่องค์การได้ให้การลงทุนไปกบัพนักงานอีกด้วย โดยรางวลัดงักล่าว
แบ่งออกเป็น รางวัลภายใน และรางวัลภายนอก สําหรับรางวัลภายในได้แก่ การให้เห็นถึงการให้
ความสําคญั และการยอมรับ และการให้โอกาสก้าวหน้าในหน้าที�การงาน ส่วนรางวลัภายนอกได้แก่ 
ค่าตอบแทน สภาพการทํางานที�น่าพึงพอใจ และความมั�นคงในการทํางาน 

โลวีและเซลเลนเบิร์ก (Lowe & Schellenberg, online, 2001) กลา่วว่า ปัจจยัสําคญัที�
ทําให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ การมีสภาพแวดล้อมในการทํางานที�ถูก
สขุลกัษณะ และให้บรรยากาศของการช่วยเหลือสนับสนุนซึ�งกนัและกนั ตลอดจนการได้รับทรัพยากร
ต่างๆที�มีความจําเป็นในการทํางาน เช่น การจดัหาอปุกรณ์ เครื�องมือต่างๆ รวมไปถึงข้อมลูที�มีความ
จําเป็น และการจดัฝึกอบรมเพื�อเพิ�มทกัษะอนัมีความจําเป็นต่อการทํางาน 
 
ปัจจัยที�ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

โรเดส และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades and Eisenberger, 2002, pp. 699-702) ได้
ทําการศึกษารวบรวมงานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวม 73 เรื�อง พบว่า 
ปัจจยัหลกัที�สง่ผลต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ประกอบด้วย 

1. ความยติุธรรมในองค์การด้านกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ทั �งในด้านที�เกี�ยวกับ
กฎระเบียบ นโยบายที�ใช้ในการตดัสิน และด้านการให้ความเคารพ ให้เกียรติพนักงาน การให้ข้อมูล
เกี�ยวกบักระบวนการกําหนดผลตอบแทนแก่พนกังาน เนื�องจากบุคคลไม่ได้คํานึงถึงความยตุิธรรมด้าน
ผลตอบแทนที�ตนได้รับจากองค์การแต่เพียงอย่างเดียว แต่บุคคลยังคํานึงถึงกระบวนการที�ใช้ในการ
จดัสรรผลตอบแทน ด้วยมีพื �นฐานความเชื�อที�ว่า กระบวนการที�ยตุิธรรมจะนํามาซึ�งผลตอบแทนที�น่า
พึงพอใจ ทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกมั�นคง เชื�อมั�น ไว้วางใจที�จะทํางานในองค์การต่อไป และแสดงถึง
ความพึ�งพิงได้ขององค์การ 

2. การได้รับการสนับสนนุจากผู้บังคบับัญชา เนื�องจากผู้บังคบับญัชาเป็นเสมือนตวัแทน
ขององค์การที�มีหน้าที�รับผิดชอบดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื�อรายงานต่อ
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ผู้บริหาร นอกจากนี � ผู้ บังคับบัญชายังถือเป็นบุคคลที�ใกล้ชิด และต้องติดต่อกับพนักงานมากกว่า
ผู้บริหารระดบัสงู ดงันั �น การที�พนักงานประเมินพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาว่า เป็นบุคคลที�มีเมตตา 
หรือเป็นบุคคลที�ใจร้ายย่อมเสมือนเป็นการประเมินองค์การด้วยเช่นกัน หากพนักงานประเมินว่า 
ผู้บงัคบับญัชาเหน็คณุค่าในการทุ่มเททํางานของพนกังาน ส่งผลให้เกิดทศันคติต่อองค์การในทางบวก 
และเลือกที�จะทํางานในองค์การต่อไป แต่หากพนกังานประเมินในทางลบ จะเกิดความคบัข้องใจ ไม่
อยากมาทํางาน และลาออกจากองค์การในที�สดุ 

3. รางวลัและสภาพการทํางานสง่ผลต่อการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ กลา่วคือ การ
ที�องค์การแสดงการยอมรับและเห็นความสําคญัในการทุ่มเททํางานของพนกังาน ให้ค่าตอบแทน และ
เลื�อนตําแหน่ง หน้าที�การงานตามกระบวนการที�ถกูต้องและเหมาะสม แสดงความมั�นคงในการทํางาน
ด้วยการสร้างความเชื�อมั�นว่า องค์การปรารถนาที�จะรักษาพนักงานไว้ ไม่ปลดพนักงานออก แม้ใน
สภาวะที�มีการลดขนาดองค์การเกิดขึ �นจํานวนมาก รวมทั �งการให้อิสระในการกําหนดการทํางานแก่
พนกังาน เป็นต้น 
 
ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงทางพฤติกรรมของพนกังาน
ที�เป็นประโยชน์ตอ่องค์การมากมาย ตวัอย่างเช่น 

1. ความรู้สึกเป็นหนี �บุญคุณต่อองค์การ ทําให้พนักงานใส่ใจในสวัสดิภาพขององค์การ 
เพิ�มความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีความต้องการคงอยู่ในองค์การด้วยความเต็มใจไม่ใช่การคง
อยูก่บัองค์การเพราะความจําเป็นที�ต้องอยู่ (Eisenberger et al., 2001) 

2. ความพึงพอใจในงาน จากความรู้สกึว่า องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของ
ตนได้ทําให้พนกังานรู้สกึว่าตนมีความสามารถ มีคณุค่าต่อองค์การ และช่วยเพิ�มอารมณ์ทางบวกที�มี
ต่องาน (Eisenberger et al., 2001) 

3. ความเชื�อใจของพนกังานที�มีต่อองค์การว่า องค์การสามารถตอบแทนการทุ่มเททํางาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของพนักงานได้ (Organ & Konovsky, 1989 quoted in 
Eisenberger et al., 1990) 

4. ความต้องการทางอารมณ์สงัคม ซึ�งการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การเติมเต็มความ
ต้องการทางอารมณ์สงัคม ซึ�งประกอบไปด้วย ความต้องการที�จะได้รับการยอมรับทางสงัคม ความ
ต้องการที�จะได้รับคําชื�นชมและได้รับการยกย่อง ความต้องการที�จะได้รับการปลอบใจและเห็นใจ เมื�อ
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อยู่ในภาวะเศร้าโศรกหรือตกทุกข์ได้ยาก และความต้องการที�จะได้รับความรักและการกระตุ้นทาง
ปัญญา ทั �งหมดนี �มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การ  (Armeli, 
Eisenberger, Fasolo and Lynch, 1998) 

5. เพิ�มความพยายาม และ การทุ่มเททํางานของพนักงานเพื�อช่วยให้องค์การบรรลุ
วตัถปุระสงค์ที�ตั �งไว้ (Eisenberger et al., 2001) 

6. เพิ�มผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�และนอกเหนือหน้าที�ที�เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน การให้คําแนะนํา ความรู้ และทกัษะที�สร้างสรรค์ต่อองค์การ 
(Shore & Wayne, 1993; Eisenberger et al., 1990) 

7. ลดผลกระทบจากการทํางานที�เป็นอนัตรายต่อจิตใจ และร่างกาย เช่น ความตึงเครียด 
ความเหนื�อยล้า ความวิตกกงัวล และอาการปวดศีรษะ เป็นต้น (Rhoades and Eisenberger , 2002) 

8. ลดพฤติกรรมการหลีกเลี�ยงงาน ไม่เข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ การทํางานอย่างเฉื�อย
ชา การขาดงาน และการลาออกจากงาน เป็นต้น (Eisenberger et al., 1997) 

 
3.แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 

 
ความสําเร็จในอาชีพ เป็นสิ�งที�จะสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลทําให้บุคคลทุ่มเท มีความ

มุ่งมั�น และเพียรพยามในการปฏิบัติงานเพื�อความสําเร็จ การรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ แบ่งออกเป็น 
การรับรู้ความสําเร็จจากภายนอก เป็นสิ�งที�เป็นรูปธรรม สามารถสัมผัส จับต้องได้ เช่น การได้รับ
ค่าตอบแทน รางวัล การเลื�อนตําแหน่ง และได้รับการสนับสนุนส่งเสริมในด้านต่างๆ และการรับรู้
ความสําเร็จจากภายใน เป็นสิ�งที�บุคคลรับรู้ได้ด้วยตนเอง เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้ เช่น ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน การรับรู้ถึงความมีคณุค่าในตนเอง รวมทั �งการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื�น 
เช่น ผู้บงัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน 

 
ความหมายของการรับรู้ความสาํเร็จในอาชีพ 
 

โรเซนบรัม (Rosenbaum, 1984) ให้ความหมายว่า เป็นการส่งเสริมและสนับสนนุในการ
เปลี�ยนแปลงสถานะในองค์การ การเป็นบุคคลที�มีความสําคญัในวิชาชีพ การส่งเสริมและการโยกย้าย
เพื�อการเปลี�ยนแปลงที�ดีกว่า เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกับความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพจาก
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ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย (Subjective Career Success) เช่น ความพึงพอใจในงาน และ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยั (Objective Career Success) เชน่ เงินเดือน การเลื�อนขั �น เป็นต้น   

แกตติเกอร์และลาร์วูด (Gattiker and Larwood, 1986) ได้ให้ความหมายของ
ความสําเร็จในอาชีพว่า เป็นการรับรู้โครงสร้างภายนอกและความรู้สึกภายในของบุคคลซึ�งมี
ความสําคญัต่อการตดัสินใจ เป็นการพิจารณาถึงความสําเร็จความพึงพอใจของบุคคล และความพึง
พอใจในความก้าวหน้าขององค์การ 

ดูบริน (DuBrin, 1994) กล่าวว่า ความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง การเริ�มต้นโดยมี
วัตถุประสงค์และค่านิยมส่วนบุคคลเป็นความเชื�อที�ทําให้บุคคลเกิดการทํางานรวมทั �งมีการฝึกฝน
ตามลําดบัขั �น 

จดัจ์และคณะ (Judge et al., 1995, p. 486) ได้กล่าวว่า ความสําเร็จในอาชีพ เป็นผล
ทางบวกด้านจิตใจและด้านสมัฤทธิ|ผลในการทํางาน 

เมลาเมด (Melamed, 1995) ให้นิยามความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง จํานวนครั �งในการ
ได้รับการส่งเสริมให้เลื�อนตําแหน่ง หรือการได้รับการขึ �นเงินเดือนระหว่างช่วงการทํางาน รวมทั �งการ
ได้รับมอบหมายให้มีความรับผิดชอบและบริหารงาน 

นวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542) ให้ความหมายความสําเร็จในอาชีพว่า เป็นผลทางบวกใน
ด้านจิตใจ ตลอดจนสมัฤทธิ|ผลซึ�งบคุคลได้รับจากประสบการณ์การทํางานของตน 

เพ็ญจนัทร์  เมตลุา (2544) ให้ความหมายความสําเร็จในวชิาชีพว่า หมายถึง การที�บุคคล
ได้รับการสนับสนนุที�ส่งผลบวกด้านจิตใจ ตลอดจนผลลพัธ์ที�บุคคลสามารถรับรู้ได้จากเงินเดือน การ
ได้รับรางวลั ความก้าวหน้าในงาน การเลื�อนตําแหน่งหรือระดับขั �นสงูขึ �น มีการพัฒนาวิชาชีพ ทําให้
เกิดความพึงพอใจในงาน ความมั�นคงทางสถานภาพทางการเงินและตําแหน่ง รวมทั �งการได้รับการ
ยอมรับจากผู้บริหาร เพื�อนร่วมงาน ทั �งภายในและภายนอกองค์การ 

นภดล  คําเติม (2545) ให้ความหมายความสําเร็จในวิชาชีพว่า หมายถึง การรับรู้ที�สง่ผล
บวกด้านจิตใจ ตลอดจนความสําคญัของผลลพัธ์กบังานที�รับรู้จากรางวลั ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า
ที�ได้รับ ซึ�งสง่ผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความมั�นคงด้านจิตใจ การงานและการเงิน 

เปรมฤดี  ปองมงคล (2546) ให้ความหมายความสําเร็จในวิชาชีพว่า หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลที�สง่ผลบวกด้านจิตใจ ตลอดจนผลลพัธ์ที�บคุคลได้รับจากประสบการณ์การทํางานของตน ที�
เกิดความพึงพอใจในงาน ทั �งด้านการทํางาน การเงิน การได้รับการยอมรับจากเพื�อนร่วมงานและ
ความก้าวหน้าในงาน 
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พัทราภรณ์  จีนกูล (2547) ให้ความหมาย ความสําเร็จในวิชาชีพว่า หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลที�สง่ผลบวกทางด้านจิตใจ ซึ�งเกิดจากผลลพัธ์ที�บคุคลได้รับจากประสบการณ์การทํางานของ
ตนเอง ทั �งในด้านการทํางาน ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในงาน และการได้รับการยอมรับจาก
ผู้ ร่วมงาน 

ศันสนีย์  เหรียญแก้ว (2548) ได้ให้ความหมายของความสําเร็จในอาชีพ ว่า หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกับความสําเร็จ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที�ตนได้รับจากประสบการณ์ใน
การทํางาน 

จากความหมายดงักล่าว สรุปได้ว่า ความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที�
เกี�ยวข้องกับความสําเร็จที�เป็นผลบวกทางด้านจิตใจ ซึ�งเกิดขึ �นจากผลลัพธ์ที�บุคคลได้รับจากการ
ทํางานของตนเอง ทําให้เกิดความพึงพอใจในงานและผลตอบแทน ความก้าวหน้าในงาน รวมทั �งได้รับ
การยอมรับจากบุคคลอื�น 
 
แนวคิดเกี�ยวกับการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ  
 

เฮลรีเจลและคณะ (Hellriegel et al., 2001 อ้างในเปรมฤดี  ปองมงคล, 2546) กลา่วว่า 
บุคคลที�จะสําเร็จในวิชาชีพนั �น ไม่ได้ขึ �นกับประสบการณ์ในงานเพียงอย่างเดียว แต่ขึ �นกับโอกาสของ
ทางเลือกวิชาชีพ การเลือกวิชาชีพและประสบการณ์ของบุคคล ให้มมุมองเกี�ยวกบัวิชาชีพไว้ 5 มมุมอง 
ดงันี � 

1. งานวิชาชีพไม่ได้เป็นสิ�งที�บ่งบอกถึงความสําเร็จหรือล้มเหลว ความก้าวหน้าช้าหรือเร็ว 
แตส่ิ�งที�บ่งบอกถึงความสําเร็จหรือความล้มเหลวในวชิาชีพที�ดีที�สดุ คือ ตวับคุคลนั �นเอง 

2. ความสาํเร็จหรือความล้มเหลวในวิชาชีพนั �นมีความเกี�ยวข้องกบัมโนคติเป้าหมาย และ
ความสามารถของบคุคล 

3. บุคคลควรจะศกึษาวิชาชีพทั �งเชิงปรนยั (Objective) และเชิงอตันยั (Subjective) เชิง
ปรนยั ได้แก่ ค่านิยม ทศันคติ คณุลกัษณะ และการจงูใจ สว่นเชิงอตันยั ได้แก่ การเลือกงาน การดํารง
ตําแหน่ง และการพฒันาทกัษะในงาน 

4. การพัฒนาวิชาชีพมีผลต่อการตดัสินใจในกิจกรรมสู่เป้าหมายของวิชาชีพ ที�มีปัจจยัที�
เกี�ยวข้องหลายอย่าง เช่น สภาวะทางการเงิน ครอบครัว บุคลิกลกัษณะของบุคคล ตลอดจนลกัษณะ
ของงาน 
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5. วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที�มีผลต่อวิชาชีพ สถานภาพทางสังคม และการศึกษา
เป็นพื �นฐานสําคญัของเส้นทางวิชาชีพ (Career path) 

วอลตนั (Walton, 1975 อ้างถึงใน เพ็ญจนัทร์  เมตลุา, 2544) เสนอว่า พนักงานมีความ
ปรารถนา 4 ประการ ในการทํางาน ดงันี � 

1. ปรารถนาที�จะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให้
สงูขึ �น ไม่ใช่ปฏิบตัิหน้าที�อยูใ่นตําแหน่งงานเดิมตลอดไป 

2. เมื�อได้พัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะใหม่ๆแล้ว ปรารถนาจะนําความรู้
ความสามารถเหลา่นั �นกลบัมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

3. ปรารถนาที�จะก้าวขึ �นสู่ตําแหน่งงานที�สูงขึ �นกว่าเดิม อันเป็นที�ยอมรับของเพื�อน
ร่วมงาน ญาติพี�น้องและคนอื�นๆในสงัคม 

4. ปรารถนาที�จะมีรายได้มั�นคง เหมาะสมกบัตําแหน่งงานที�ได้ปฏิบตั ิ
ดังนั �น ความต้องการของบุคคลจึงไม่มีที�สิ �นสุด เมื�อได้รับการตอบสนองตามความ

ต้องการขั �นพื �นฐานแล้ว ความต้องการที�มีมากกว่าก็จะตามมาเป็นลําดบัขั �น ความต้องการความสําเร็จ
ในอาชีพก็เช่นเดียวกนั บคุคลยอ่มมีความต้องการเพราะเกี�ยวข้องกับจิตใจและคณุภาพชีวิตของบุคคล 
(Peluchette, 1993 ; Koman, 1980) 

นวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542) ได้ทําการสรุปตัวแปรที�น่าจะมีผลต่อความสําเร็จในอาชีพ
ของบุคคลออกเป็น 4 ประเภท ดงันี � คือ  

1 .  ปัจจัยด้านบุคคล เช่น  คุณลักษณะส่วนตัว  การศึกษาแรงจูงใจและความ
ทะเยอทะยาน 

2. ปัจจยัด้านการทํางาน เช่น ประสบการณ์ ลกัษณะงาน ชั�วโมงการทํางาน 
3. ปัจจยัด้านองค์กร เช่น นายจ้าง หวัหน้างาน 
4. ปัจจยัด้านครอบครัวและการดําเนินชีวิต เช่น สถานภาพการสมรส จํานวนบุตรที�ต้อง

ดแูล สภาพแวดล้อมทางครอบครัว การดําเนินชีวติ 
ทอมสนัและมาเบย์ (Thomson and Mabey, 1994) ได้ศกึษาเกี�ยวกับความสําเร็จใน

วิชาชีพว่า องค์ประกอบที�มีผลต่อความสําเร็จในวิชาชีพได้แก่ ตวัแปรด้านบุคคล ลกัษณะหวัหน้า และ
อายงุาน สง่ผลต่อความยดึมั�นผกูพนัตอ่วิชาชีพ และความยึดมั�นผกูพันต่อวิชาชีพสง่ผลต่อความสําเร็จ
ในวิชาชีพ แสดงเป็น Model ดงัต่อไปนี � 
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แผนภาพ 2.1 
โมเดลความสําเร็จในวิชาชีพของทอมสนัและมาเบย์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที�มา : Thomson and Mabey (1994). Developing Human Resources. Oxford : butterworth- 
heinemann. 

 
เมลาเมด (Melamed, 1995) ได้เสนอแนวคิดเกี�ยวกบัความสําเร็จในวิชาชีพ ในเรื�องของ

ความแตกต่างทางเพศที�มีผลต่อความสําเร็จในวิชาชีพ โดยศึกษาตัวแปรที�มีผลต่อความสําเร็จใน
วิชาชีพ ได้แก่ คุณลักษณะแบบทุนมนุษย์ ทางเลือกวิชาชีพ ลักษณะโครงสร้างต่อโอกาสก้าวหน้า 
ส่งผลต่อความสําเร็จในวิชาชีพด้านเงินเดือน ระดบัการบริหาร ความรับผิดชอบ การส่งเสริมการเลื�อน
ตําแหน่งที�ต่างกนัระหว่างชายและหญิง ดงัแผนภาพตอ่ไปนี � 

 
 

 
 
 
 
 

ตวัแปรด้านบคุคล 

(Personal Variable) 

ลกัษณะหวัหน้า 
(Supervisory Style) 

อายงุาน 

(Tenure) 

ความผกูพนัในวิชาชีพ 
(Career Commitment) 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
(Career Success) 
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แผนภาพ 2.2 
โมเดลความสาํเร็จในวิชาชีพของเมลาเมด 

 
 
 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ที�มา : Melamed (1995). Career Success : The Moderating Effect of Gender. Journal of 
Vocational Behavior 47 : 35-60 

 

คณุลกัษณะแบบทนุมนษุย์ (Human 

Capital Attributes) 

1.ลกัษณะที�เกี�ยวข้องกบังาน เช่น 

ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ 
ระดบัความสามารถทางสติปัญญา 
2.บคุลกิลกัษณะ เช่น กล้าแสดงออก  
มีความมั�นคงในตวัเอง 

ทางเลอืกวิชาชีพ (Career Options) 
1.การเลอืกงาน เช่น ชนิดงาน ฐานะ
ของงาน 
2.การเติบโตของวิชาชีพขนาดกลาง 
เช่น การเลื�อนตาํแหน่งภายในและ
ภายนอกองค์การ การเปลี�ยนวิชาชีพ 

โครงสร้างตอ่โอกาสก้าวหน้า 
(Opportunity Structure) 

1.องค์ประกอบด้านสงัคม เช่น การ
ว่างงาน บรรยากาศทางการตลาด 
2.องค์ประกอบขององค์การ เช่น 
ขนาดขององค์การ ประเภทและ
ขอบเขตขององค์การ 
3.องค์ประกอบของงาน เช่น 
ความก้าวหน้าในงาน 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 

(Career Success) 

1.เงินเดอืน 
2.ระดบัการบริหาร 
3.ความรับผิดชอบ 
4.การเลื�อนตาํแหน่ง 
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จดัจ์และคณะ (Judge et al., 1995) ได้กล่าวถึง รูปแบบความสําเร็จในวิชาชีพทางการ
บริหาร (Model of executive career success) โดยพฒันาโมเดลนี �จากผลการวิจยัและทฤษฎีต่างๆที�
เกี�ยวข้องเป็นจํานวนมาก ซึ�งแบ่งความสําเร็จในวิชาชีพออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ความสําเร็จใน
วิชาชีพเชิงปรนยั และความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอตันยั ดงัแผนภาพต่อไปนี � 

แผนภาพ 2.3 
โมเดลความสาํเร็จในวิชาชีพทางการบริหาร (Model of executive career success) 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
 

 
      
 
 
 
 
 
 

 
ที�มา : Judge et al (1995), An Empirical investigation of the predictors of executive career 
success. Personnel Psychology. 48(3) : 488. 

ลักษณะส่วนบุคคล 
(Individual Characteristics) 

ภมิูหลงั (Demographics) 

-อาย ุ
-เพศ 
-สถานภาพ 
-เชื �อชาต ิ
ทนุมนษุย์ (Human Capital) 

-ตาํแหน่ง 
-ระดบัการศกึษา 
-ประสบการณ์การทํางาน 
การจงูใจ (Motivation) 

-ความทะเยอทะยาน 
-ชั�วโมงการทํางาน 
-ความมุ่งมั�นในงาน 

ลกัษณะองค์การ (Organizational 
Characteristics 

-ขนาดองค์การ 
-ความสาํเร็จขององค์การ 
-เขตที�ตั �ง 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพเชิงปรนยั 

(Objective Career Success) 

-คา่ตอบแทน 
-จํานวนครั �งของการเลื�อน
ตาํแหน่ง 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพเชิงอตันยั 
(Subjective Career  Success) 

-ความพึงพอใจในงาน 
-ความพึงพอใจในวิชาชีพ 
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แกตติเกอร์และลาร์วดู (Gattiker & Larwood, 1986 : 79-80) ได้ศึกษาแนวคิดเกี�ยวกับ
ความสําเร็จในอาชีพ ดงันี � คือ 

การศึกษาเกี�ยวกับความสําเร็จในอาชีพโดยทั�วไปนั �นมักจะพิจารณาเพียงลกัษณะทาง
ภายนอกเท่านั �น เช่น การวัดในเชิงปรนัย เช่น รายได้และตําแหน่ง อย่างไรก็ตามการประเมิน
ความสําเร็จด้วยตนเองนั �น อาจมีอิทธิพลอย่างมากกับแนวคิดเรื� องอาชีพเชิงอัตนัย (subjective 
internal career concepts) (Van Maenen & Schien, 1977, p. 34) มีนักวิจยัหลายท่านได้โต้แย้งว่า 
มนัจําเป็นที�จะต้องศกึษาแนวคดิเหลา่นี �และประเมินความสําเร็จในอาชีพเชิงอตันัยของพนกังาน เพื�อที� 
จะเข้าใจว่ามันไม่ใช่แค่การรับรู้ของแต่ละบุคคลเท่านั �น แต่มันหมายถึงผลกระทบต่อการพฒันาตนเอง
ในสายอาชีพของพวกเขาด้วย (Driver, 1979 ; Schein, 1980) 

  
องค์ประกอบของความสําเร็จในอาชีพ 

 
แกตติเกอร์และลาร์วดู (Gattiker and Larwood, 1986) ได้เสนอแนวคิดองค์ประกอบ

ของความสําเร็จในอาชีพว่า สามารถพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 4 ด้าน ดงันี � 
1. ด้านบทบาทการทํางาน (Job success) เป็นการรับรู้ภายในจากการรวบรวม

พฤติกรรมที�ปฏิบัติงานสําเ ร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์จากการรับ รู้แนวคิดอาชีพของตนเอง 
(Occupational self concept) โดยพบว่า มีการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพจากบทบาทการทํางานของ
ตนเอง เช่น รับรู้ถึงความสําคญัของงาน มีความชํานาญในงานอาชีพ ได้รับการยอมรับจากทกุฝ่ายที�
เกี�ยวข้องว่ามีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารระดบัสงู ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบเต็มที�ในงานที�ทํา สามารถแสดงความสามารถด้านการบริหารงานเพื�อประโยชน์ต่อ
หน่วยงานและองค์การ ทํางานด้วยใจรักและรับผิดชอบในหน้าที� 

2. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal success) เป็นการรับรู้ภายในว่า 
เป็นที�ยอมรับของเพื�อนร่วมงาน ยอมรับความชื�นชมจากเพื�อนร่วมงานอย่างจริงใจ ผู้บริหารระดบัสงูให้
ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าที�สําคญัให้ดแูลรับผิดชอบ ผู้ ใต้บังคบับัญชาให้ความ
เคารพนับถือ ยกย่อง เต็มใจให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจ และสามารถทํางานร่วมกับผู้ อื�นได้เป็น
อยา่งดี 

3. ด้านการเงิน (Financial success) เป็นการรับรู้ภายนอกจากการได้รับผลประโยชน์
หรือค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมเหมาะสมกับผลงาน เมื�อเปรียบเทียบความรู้ความสามารถและ
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ประสิทธิภาพการทํางานกับเพื�อนร่วมงานหรือผู้บริหารระดับเดียวกัน ค่าตอบแทนอยู่ในระดับที�พึง
พอใจตามเป้าหมายที�ได้ตั �งไว้ 

4. ด้านความก้าวหน้าในการเลื�อนตําแหน่ง (Hierarchical success) เป็นการรับรู้
ภายนอกเกี�ยวกบัการเลื�อนตําแหน่ง ซึ�งเกิดจากช่วงเวลาและการทํางานที�องค์การเป็นผู้ กําหนด ได้รับ
การส่งเสริมในการเลื�อนตําแหน่งหน้าที�ที�สูงขึ �น โดยการเตรียมความรู้ความสามารถและทักษะจน
ประสบความสําเร็จในหน้าที�เป็นที�ยอมรับ ดงัแสดงในแผนภาพ 2.4 
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แผนภาพ 2.4 
โมเดลการพยากรณ์ความสําเร็จในอาชีพของแกตติเกอร์และลาร์วดู 

(Gattiker and Larwood, 1986) 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ด้านบทบาทการทํางาน 

(Job success) 

-เช่น รับรู้ถึงความสําคญัของ
งาน , ได้รับมอบหมายให้
รับผดิชอบเตม็ที�ในงานที�ทาํ 

ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บคุคล 
(Interpersonal success) 

- เช่น เป็นที�ชื�นชมของเพื�อน
ร่วมงาน 

 

ด้านการเงิน 

(Financial success) 

- เช่น การได้รับคา่ตอบแทน
อย่างเป็นธรรมเหมาะสมกบั
งาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในการ
เลื�อนตาํแหนง่ 
(Hierarchical success) 

- เช่น การรับรู้ภายนอก
เกี�ยวกบัการเลื�อนตําแหน่ง 

 

 

ความสาํเร็จในอาชีพ 

(Career success) 
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ที�มา : “Subjective career success : A study of managers and support personal.” Journal of 
Business and Psychology.(2) 1986 : 78-94. 
 
การวัดการรับรู้ความสาํเร็จในอาชีพ 
 

ดบูริน (DuBrin, 1994) แบ่งเกณฑ์การวดัความสําเร็จในอาชีพออกเป็น 2 ด้าน คือ เกณฑ์
ภายใน (Internal measure) ได้แก่ ความพึงพอใจ และเกณฑ์ภายนอก (External measure) ได้แก่ 
รายได้ เงินเดือน 

เพลเูซต (Peluchette, 1993) แบ่งความสําเร็จในอาชีพไว้เป็น 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สกึ
ภายใน เช่น ความพึงพอใจ และด้านความรู้สึกภายนอกหรือด้านวัตถุที�บุคคลได้รับ เช่น ค่าจ้าง 
เงินเดือน ยศหรือตําแหน่ง 

เมลาเมด (Melamed, 1995, p. 35) ได้เสนอเกี�ยวกบัการวัดความสําเร็จในอาชีพว่าการ
วดัในด้านนามธรรม (Subjective career success) เป็นการวดัความเชื�อเกี�ยวกับความสําเร็จในอาชีพ 
และความพงึพอใจในงาน หากศกึษาภายในองค์การเดียวกันมักใช้ลําดบัขั �นของตําแหน่งเป็นตวัวดั แต่
ถ้าศึกษากลุ่มตวัอย่างจากหลายๆองค์การจะไม่สามารถใช้ลําดบัขั �นของตําแหน่งวดัได้ เพราะมีความ
แตกตา่งในแต่ละองค์การ ถ้าในกรณีนี �มกัใช้เงินเดือนและกลุม่อาชีพเป็นตวัวดั 

จดัจ์และคณะ (Judge et al., 1995, p. 487) ได้เสนอเกณฑ์ของความสําเร็จในอาชีพไว้
ว่า ประกอบด้วย 

1. ความสําเร็จในอาชีพด้านรูปธรรม (Objective career success) เป็นความสําเร็จใน
อาชีพที�สามารถวดัได้อย่างชดัเจน และมีเกณฑ์ที�มองเห็นได้ เช่น เงินเดือน และการเลื�อนตําแหน่ง เป็น
ต้น 

2. ความสําเร็จในอาชีพด้านนามธรรม (Subjective career success) เป็นการรับรู้ของ
บุคคลว่าประสบความสําเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในอาชีพของบุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจใน
งาน ซึ�งเป็นความสขุหรือภาวะอารมณ์ทางบวกที�เป็นผลมาจากการประเมินผลงานหรือประสบการณ์
การทํางานของบุคคลและความพึงพอใจในอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจที�บุคคลได้รับจากลกัษณะ
ทั �งภายในและภายนอกของอาชีพของตน ซึ�งรวมทั �งค่าจ้าง ความก้าวหน้า 

เทอร์แบนและดฟัเฟอร์ (Turban & Dougherty, 1994 : 691) ใช้เกณฑ์วดัความสําเร็จใน
อาชีพเชิงปรนยั ได้แก่ เงินเดือนและการเลื�อนตําแหน่ง และความสําเร็จในอาชีพเชิงอตันยั ได้แก่ การ
รับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 
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แกตติเกอร์และลาร์วูด (Gattiker and Larwood, 1986, p.80) ได้เสนอเกณฑ์วัด
ความสําเร็จในอาชีพด้านนามธรรม (Subjective career success)  ว่าเป็นการรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกับ
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที�ตนได้รับจากประสบการณ์ ในการทํางานในอาชีพ 

นวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542, น. 15) ได้แบ่งเกณฑ์ที�นํามาใช้วดัความสําเร็จในอาชีพว่ามี
ด้วยกนั 2 ด้านคือ 

1. เกณฑ์ด้านรูปธรรมหรือเกณฑ์ภายนอก (Objective career success) ซึ�งวัดจาก
เกณฑ์ที�มองเหน็ได้ เช่น เงินเดือน และการเลื�อนตําแหน่ง 

2. เกณฑ์ด้านนามธรรมหรือเกณฑ์ภายใน (Subjective career success) ซึ�งวดัจากการ
ให้บุคคลซึ�งประกอบอาชีพเป็นผู้ ประเมินเอง ในเรื�องของการรับรู้หรือความรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความสําเร็จในอาชีพเพียงใด 

แม้ว่าความสําเร็จในอาชีพนั �นจะทดสอบได้จากเกณฑ์เชิงปรนัยหรือเกณฑ์เชิงอตันัยหรือ
ใช้ทั �งเกณฑ์เชิงปรนัยและเกณฑ์เชิงอัตนัย แต่ก็มีการใช้เกณฑ์เชิงอัตนัยเพิ�มมากขึ �นในงานวิจัย 
(Aryee, Chay & Tan, 1994 ; Gattiker &Larwood, 1986 ; Peluchette, 1993 ; Poole,Langan Fox 
& Omodel, 1993 อ้างถึงในนวลฉวี  ประเสริฐสขุ, 2542, น.17) ในขณะที�องค์การสว่นใหญ่จะให้ความ
สนใจกบัองค์ประกอบที�มีผลต่อความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยั แต่ความสําเร็จในอาชีพเชิงอตันัยนั �นมี
ความสําคัญต่อคุณภาพชีวิตและจิตใจที�ดีของบุคคล ซึ�งองค์การควรใส่ใจต่อสิ�งเหล่านี �ด้วยเช่นกัน 
(Peluchette, 1993 : 198) ดงัเช่น ผลการวิจยัของ เทท และแพดเจ็ต (Tait and Padgett, 1989) ที�
พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต หรือในการศึกษาของ 
อดมัส์ คิงและคิง (Adams, King & King, 1996) ที�พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อ
ความพงึพอใจในชีวติ เป็นต้น 

จะเห็นได้ว่าเกณฑ์ที�ใช้วัดความสําเร็จในอาชีพแบ่งออกเป็น 2 เกณฑ์หลกัๆ คือ เกณฑ์
ด้านรูปธรรมหรือเกณฑ์ภายนอก วัดจากสิ�งที�มองเห็นได้ เช่น การเลื�อนตําแหน่งและเงินเดือน และ
เกณฑ์ด้านนามธรรมหรือเกณฑ์ภายใน ซึ�งวดัได้จากการให้บุคคลซึ�งประกอบอาชีพนั �นเป็นผู้ประเมิน
ตนเอง เช่น การรับรู้หรือความพึงพอใจในความสําเร็จในอาชีพของตน ซึ�งสอดคล้องกับข้อตกลง
เบื �องต้นของ สเตียร์ (Steers, 1991 อ้างถึงในนวลฉวี  ประเสริฐสขุ, 2542, น.17) ในประเด็นที�ว่า การ
จะตัดสินใจในเรื�องความสําเร็จหรือความล้มเหลวในอาชีพนั �น วิธีที�ดีที�สดุคือ ให้บุคคลที�ทําอาชีพนั �น
เป็นผู้ตดัสนิด้วยตนเองว่าประสบความสําเร็จในอาชีพหรือไม่ ในการศกึษาครั �งนี �ผู้วิจยัจึงใช้เกณฑ์การ
วัดความสําเร็จในอาชีพ โดยวัดจากการรับรู้ตนเองเกี�ยวกับความสําเร็จในอาชีพ (Self perceived 
career success) ของพนกังาน โดยแบ่งความสําเร็จในอาชีพออกเป็น 4 ด้านตามแนวคิดของแกตติ
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เกอร์และลาร์วูด (Gattiker and Larwood, 1986) ได้แก่ 1) ด้านบทบาทการทํางาน 2) ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 3) ด้านการเงิน และ 4) ด้านความก้าวหน้าในการเลื�อนตําแหน่ง 
 

งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 
งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 

จัดจ์ และ มาร์ท็อคชิโอ (Judge and Martocchio ,1997) ได้ศึกษาบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบกับผลการปฏิบัติงานของคนยุโรป ซึ�งพบว่า บุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ และความ
มั�นคงทางอารมณ์ เป็นตวัทํานายผลการปฏิบตังิานของงานทกุอาชีพ 

จดัจ์  มาร์ท็อคชิโอ และ ธอร์เซ็น (Judge, Martocchio & Thoresen , 1997) ศึกษา
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับอตัราการขาดงานของพนักงาน พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ 
บคุลกิภาพแบบมีจิตสํานึก สามารถทํานายอตัราการขาดงานของพนกังานได้ 

จดัจ์  ฮิกกินส  ธอร์เซน็ และแบริค (Judge, Higgins Thoresen & Barrick, 1999) ได้
ศึกษาเกี�ยวกับการประสบความสําเร็จในอาชีพ ซึ�งเป็นการศึกษาตลอดช่วงชีวิต (Across the life 
span) โดยพิจารณาถึงความสามารถในการทํานายของบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” และ
ความสามารถทางสติปัญญา พวกเขาพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
การประสบความสําเร็จในอาชีพทั �งแบบภายใน (ความพึงพอใจในงาน) และแบบภายนอก (รายได้ 
และสถานภาพทางอาชีพ) และ บุคลิกภาพแบบหวั�นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับการประสบ
ความสําเร็จในอาชีพแบบภายนอก ทั �งนี �โดยการควบคมุตวัแปรความสามารถทางสตปัิญญา 

จดัจ์ เฮลเลอร์ และ เมาท์ (Judge, Heller & Mount , 2002) ศึกษาบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบกับความพึงพอใจในงาน ซึ�งเป็นการศึกษาแบบ  Meta-Analysis พบว่า ความสมัพันธ์
ของความพงึพอใจในงานกับบุคลิกภาพแบบหวั�นไหวเท่ากับ -.29 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัเท่ากบั .25  
บคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์เท่ากบั .02 บคุลิกภาพแบบประนีประนอมเท่ากบั .17 บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกเท่ากับ .26 และความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานกับบุคลิกภาพทั �งห้า
องค์ประกอบเทา่กบั .41 

เฟิร์นแฮม และ จดัจ์ (Furnham  & Fudge, 2008) ศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และ บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงานขาย และ บุคลกิภาพแบบประนีประนอม มี



49 

 

ความสัมพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบัติงานขาย ซึ�งบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ บุคลิกภาพแบบ
หวั�นไหว ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานขาย 

ชิตาพร  เลี �ยงวิจิตร (2545) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างลกัษณะบุคลิกภาพที�ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และอตัราการขาดงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ�ง พบว่า องค์ประกอบบุคลกิภาพ
แบบประนีประนอม และแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและ
บุคลิกภาพแบบหวั�นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน ลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และแบบหวั�นไหว สามารถร่วมกนัทํานายความพึงพอใจในงานได้ ลกัษณะบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัอตัราการการขาดงานและสามารถใช้ทํานายอตัราการขาด
งานได้ 

อาทิตา  กลบัเพิ�มพนู (2549) ศึกษาเรื�องการมองโลกในแง่ดี บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
และความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค : ศึกษาเฉพาะกรณีหน่วยงานของรัฐแห่งหนึ�ง 
พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อปุสรรค แต่บุคลิกภาพแบบหวั�นไหว มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อปุสรรค 

ทศันีย์  อัญมณีเจริญ (2550) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาธุรกิจโรงเลื�อยไม้สัก พบว่า 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบประนีประนอม และแบบมีจิตสํานึก มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความรู้สกึมีคณุคา่ในตนเองโดยรวมและแต่ละด้านทกุด้าน ที�ระดบันัยสําคญั
ทางสถิติ .01 ซึ�งความรู้สกึมีคณุค่าในตนเองในด้านตนเอง จะตรงกับความสําเร็จในอาชีพด้านบทบาท
การทํางาน และความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองในด้านสังคมจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพในด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลนั�นเอง 
     
งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) จากการศึกษาในกลุม่ตวัอย่างที�
เป็นอาจารย์โรงเรียนมัธยม พบว่า ระดับของการทุ่มเทความพยายามในการทํางานของสมาชิกใน
องค์การขึ �นอยู่กบัการรับรู้ว่าองค์การปฏิบติัต่อพวกเขาอย่างไร ซึ�งสอดคล้องกบัทฤษฎีการแลกเปลี�ยน
ทางสงัคมที�กลา่วว่า ความผกูพันของสมาชิกต่อองค์การเป็นผลมาจาก การรับรู้ของพนักงานต่อความ
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ผูกพันที�องค์การมีให้กับพวกเขา และความผูกพันต่อองค์การจะยิ�งเพิ�มสูงขึ �น ถ้าองค์การมีการ
ตอบสนองที�น่าพงึพอใจตอ่ความพยายามที�สมาชิกได้ทุ่มเททําไป เพื�อให้องค์การได้บรรลเุป้าหมาย 

ชอร์ และเวย์น (Shore & Wayne, 1993) พบว่า ความผกูพันต่อองค์การและการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ มีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที�ดีขององค์การ และในงานวิจัย
ของพวกเขายังเสนอว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน่าจะเป็นตัวทํานายพฤติกรรมการเป็น
พนักงานที�ดีขององค์การได้ดีกว่าความผกูพนัต่อองค์การ ซึ�งสอดคล้องกบั ออร์แกน (Organ, 1990) ที�
กล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปลี�ยนทางสังคมนั �น ให้กรอบแนวคิดที�ชัดเจนเกี�ยวกับพฤติกรรมการเป็น
พนักงานที�ดีขององค์การมากกว่าความผกูพันต่อองค์การ โดยแนวความคิดการแลกเปลี�ยนทางสงัคม 
อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การทําให้พนักงานเกิดความรู้สกึเป็นหนี �บุญคณุ ซึ�งส่งเสริม
ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมที�จะช่วยให้องค์การบรรลเุป้าหมายที�ตั �งไว้ โดยพฤติกรรมดงักล่าวอาจเป็น
พฤตกิรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหน้าที�ตามปกตขิองเขา ทั �งนี �ฝ่ายองค์การและพนักงานจะต้องมีการ
แลกเปลี�ยนซึ�งกนัและกนัอย่างสมดลุ แต่ถ้าเมื�อใดเขาเกิดความรู้สกึว่า สิ�งที�เขาทําเพื�อองค์การกับสิ�งที�
องค์การตอบแทนให้กับเขาไม่สมดุลกันแล้ว เขาอาจไม่แสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที�ดีของ
องค์การอีกตอ่ไป 

แซททนู เบนเนท และลิเดน (Settoon, Bennett, & Liden, 1996) ได้ทําการศึกษา
เกี�ยวกบัการแลกเปลี�ยนทางสงัคมระหว่างหวัหน้ากับลกูน้อง พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ของพนักงานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และยังพบอีกว่า การ
แลกเปลี�ยนทางสงัคม ระหว่างหวัหน้า กบั ลกูน้องสง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานที�ดีขององค์การ 

โรเดส ไอเซนเบอร์เกอร์ และอาร์เมลี (Rhoades, Eisenberger, &  Armeli, 2001) ศึกษา
เรื� องความสัมพันธ์การรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ใน
ความสมัพนัธ์การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกับความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ มีตวัแปรสื�อ คือ 
รางวลัจากองค์การ กระบวนการยตุธิรรม และการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และการรับรู้การสนับสนนุ
จากองค์การมีความสมัพันธ์เชิงบวกกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ �นกบัความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
ซึ�งแสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ นําไปสู่ความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ ทั �งนี � 
ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นอีกด้วยว่า สภาพการทํางานที�เหมาะสมเป็นช่องทางให้การรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การช่วยเพิ�มระดบัความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ และช่วยลดพฤติกรรมการผละ
งานของพนกังานได้ 

มาคานจี ฮาร์ทเซอร์ และ ยวูส (Makanjee, Hartzer, & Uys, 2006) ศึกษา ผลกระทบ
ของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การที�มีต่อความผกูพันต่อองค์การ พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจาก
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องค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั �ง การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การยงัทํา
ให้อตัราการลาออกลดลงด้วย 

วิธัญญา  วัณโณ (2546) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ
และจากหวัหน้างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ โดยมีความกตญั�เูป็นตวัแปรกํากบั 
พบว่า พนักงานที�มีความกตัญ�ูกตเวทีระดับสงูมีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับความสํานึกในหน้าที� และความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้จากหวัหน้างานกับการช่วยเหลือ
ผู้ อื�นโดยไม่คํานงึถึงตนเองในทางบวกในระกบัที�สงูกวา่พนกังานที�มีความกตญั�กูตเวทีระดบัตํ�า 

รชฎ  ชยสดมภ์ (2550) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที� ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ �นส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ�ง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที�ดีขององค์การ และความผกูพนัต่อองค์การ อีก
ทั �ง องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นพนักงานที�ดี
ขององค์การได้ร้อยละ 6.5  และสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ร้อยละ 36.1 

จิรนนัท์  วงษ์ไทยวรรณ (2551) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรค การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ�ง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยรวม และรายด้านทกุด้าน อีก
ทั �ง ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค และ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การยงัสามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ได้ร้อยละ20.0  
 
งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกับการรับรู้ความสาํเร็จในอาชีพ 
 

ไซเบิร์ท แคลนท์ และ ครายเมอร์ (Seibert, Crant & Kraimer , 1999) ได้ทําการศึกษา
เรื�อง บุคลิกภาพแบบลงมือกระทํา (Proactive Personality) กับความสําเร็จในอาชีพ พบว่า 
บุคลิกภาพแบบลงมือกระทํามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพทั �งแบบรูปธรรม 
(เงินเดือน และการเลื�อนตําแหน่ง) และแบบนามธรรม (ความพึงพอใจในอาชีพ) และ บุคลิกภาพแบบ
ลงมือกระทํายังสามารถพยากรณ์ความสําเร็จในอาชีพทั �งแบบรูปธรรม (เงินเดือน และการเลื�อน
ตําแหน่ง) และแบบนามธรรม (ความพงึพอใจในอาชีพ)ได้ 
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เบาดริว บอสเวลล์ และ จดัจ์ (Boudreau, Boswell & Judge , 2001) ได้ทําการศึกษา
เรื�อง ผลของบุคลิกภาพที�มีต่อความสําเร็จในอาชีพของผู้ บริหารในสหรัฐอมริกาและยุโรป โดยใช้
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับความสําเร็จในอาชีพแบบรูปธรรม (extrinsic career success) คือ 
รางวัลตอบแทน (remuneration), การเลื�อนขั �น (ascendancy), ระดับของงาน (job level), 
ความสามารถในการจ้างงาน (employability) และความสําเร็จในอาชีพแบบนามธรรม (intrinsic 
career success) คือ งาน (job), ชีวิต (life) และความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction)  ผล
การศึกษา พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพแบบ
นามธรรม และบุคลิกภาพแบบหวั�นไหวมีความสมัพันธ์ทางลบกับความสําเร็จในอาชีพแบบนามธรรม
ทั �งสองกลุม่ตวัอย่าง บคุลกิภาพแบบมีจิตสํานกึไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสําเร็จในอาชีพแบบรูปธรรม 
และมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความสําเร็จในอาชีพแบบนามธรรมทั �งสองกลุม่ตวัอย่าง และบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความสําเร็จในอาชีพแบบรูปธรรมทั �งสองกลุม่ตวัอย่าง 

เจลลสิเซ็น และ แกรล (Gelissen & Graal, 2006) ได้ศกึษาเรื�องบุคลกิภาพ ภมิูหลงัทาง
สงัคม และความสําเร็จในอาชีพของครอบครัวชาวดตัซ์ จํานวน 4,000 ครอบครัว ตั �งแต่ ปีค.ศ. 1998-
2000 ผลการศึกษา พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับรางวัลตอบแทน 
(remuneration) ในเพศชายอย่างเดียว และความมั�นคงทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับรางวลั
ตอบแทน (remuneration) ทั �งเพศชายและเพศหญิง บุคลกิภาพแบบประนีประนอมไม่มีความสมัพนัธ์
กับผลลพัธ์ของอาชีพ (career outcomes) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสมัพันธ์ทางลบกับการ
เปลี�ยนสถานะที�สงูขึ �นของเพศหญิง บุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสมัพนัธ์ทางลบกับสิ�ง
ที�ได้รับจากการประกอบอาชีพ (earnings) ในเพศชายอย่างเดียว 

นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาเรื� องปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จในอาชีพของ
ผู้บริหารสตรีในธนาคารพาณิชย์ไทย พบว่า ตัวแปรที�ส่งผลทางบวกสงูสดุต่อความสําเร็จในอาชีพ คือ 
รูปแบบความเป็นผู้ นําของผู้ บริหารสตรี รองลงมาคือ บรรยากาศองค์การ ความผูกพันในอาชีพ 
แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ| ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ การศึกษา สถานภาพสมรส อายุการทํางาน และปัจจัย
ด้านครอบครัว ตามลําดบั 

เพ็ญจนัทร์  เมตลุา (2544) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้ นํา การ
สนับสนุนจากองค์การ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ ป่วยของโรงพยาบาลของรัฐ สงักัด
กรุงเทพมหานคร จํานวน 232 คน รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่า 
ความสําเร็จในวิชาชีพของหวัหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดบัสงู และสมัพันธ์กบัการได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การ 
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สุนีย์รัตน์  เศรษฐการพิทักษ์ (2546) ศึกษาเรื� อง บุคลิกภาพ ปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ความสําเร็จในอาชีพของตวัแทนประกนัชีวิต : ศึกษาเฉพาะกรณีตวัแทนประกันชีวิตบริษัทประกนัชีวิต
แห่งหนึ�งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที�มีความสมัพันธ์กับความสําเร็จในอาชีพ
อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ ได้แก่ อาย ุสถานภาพสมรส และอายงุาน แต่เพศและระดับการศกึษาไม่มี
ผลต่อความสําเร็จในอาชีพ 

พิณผกา  พิณวานิช (2549) ได้ศกึษาเรื�อง ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค
กับความสําเร็จในอาชีพของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท อเมริกันอินเตอร์
แนชชั�นแนลแอสชัวรันส์ จํากัด พบว่า พนักงานที�มีอายุ และอายุงานที�แตกต่างกัน มีการรับรู้
ความสําเร็จในอาชีพไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานที�มีระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรสที�แตกต่างกนั
มีการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพต่างกัน และ องค์ประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อปุสรรคทกุด้านและโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพ 

นชุนาถ  ฤทธิสนธิ| (2551) ศึกษาเรื�อง เชาวน์อารมณ์ ความสามารถในการเผชิญและฟัน
ฝ่าอปุสรรคกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลประจําการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐแห่งหนึ�ง ผลการศึกษา พบว่า เชาวน์อารมณ์โดยรวม และ ความสามารถในการเผชิญและฟัน
ฝ่าอุปสรรคโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพทกุด้าน และองค์ประกอบของ
เชาวน์อารมณ์ด้านทกัษะทางสงัคม ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง และ องค์ประกอบของความสามารถ
ในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคด้านสาเหตุและความรับผิดชอบ สามารถทํานายความสําเร็จใน
วิชาชีพพยาบาลประจําการได้ 
 

บริษัท ดทิโต้ (ประเทศไทย) จาํกัด 
 

กลุม่บริษัท ดิทโต้ ได้ก่อตั �งขึ �นในปี พ.ศ. 2542  เพื�อดําเนินธุรกิจจําหน่ายและให้เช่าเครื�อง
ถ่ายเอกสารมัลติฟังก์ชั�น และได้พัฒนาความรู้ความเชี�ยวชาญในด้านการวางระบบด้านการบริหาร
จดัการงานเอกสาร (Document Solutions) เพื�อให้บริการแก่ลกูค้าองค์กรต่างๆ มากกว่า 5,000 แห่ง 
โดยทีมงานที�มีความเชี�ยวชาญ และประสบการณ์สูง ที�มุ่งหวังให้ลูกค้าองค์กรและบุคคล สามารถ
บริหารงานเอกสารได้อยา่งมีประสทิธิภาพ เพื�อเพิ�มขีดความสามารถในการแขง่ขนัทางธรุกิจ 

ดิทโต้ ได้มีการพัฒนาระบบและบริการใหม่ๆที�จะเป็นการสร้างความได้เปรียบในการ
ดําเนินธรุกิจของลกูค้า อาท ิเช่น 
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-ระบบ Smart Print สําหรับผู้ ใช้บริการห้องสมดุ มหาวิทยาลยัที�สามารถใช้บตัรเติมเงิน 
สั�งพิมพ์เอกสารผ่าน Touch Screen ได้ 

-Online Print การสั�งพิมพ์งานเอกสารผ่านเครือข่าย Wireless ขององค์กรหรือ
สถานศกึษาขนาดใหญ่ เพื�อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการจดัการงานเอกสาร 

-Mobile Counter Alert บริการแจ้งซ่อมหรือข้อขดัข้องของเครื�องถ่ายเอกสารผ่านมือถือ 
-Digital Intelligent Count ระบบการนบัจํานวนการใช้งานและค่าใช้จ่ายอตัโนมตั ิ
ปรัชญาการดําเนินงาน ซึ�ง ดิทโต้ได้พัฒนาความเชี�ยวชาญในการบริหารจัดการต้นทุน

ด้าน 
งานถ่ายเอกสารอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยดึแนวคิด Eco-Copy ซึ�งหมายถงึ 
-Ecology : ระบบการบริหารจดัการงานเอกสารที�ดีต่อสภาวะของโลก เช่น การใช้เครื�อง

ถ่ายเอกสารและอะไหลรี่คอนดชิั�น ที�เป็นสว่นหนึ�งของการลดขยะอิเลก็ทรอนิกส์และเป็นการใช้อปุกรณ์
อิเลก็ทรอนิกส์ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

-Economy : ระบบการบริหารจดัการงานเอกสารที�คํานึงถึงการลดต้นทนุการดําเนินงาน
ขององค์กรธุรกิจเพื�อเพิ�มศกัยภาพการแข่งขนัในเชิงธรุกิจให้กบัลกูค้า 

 
เหตุผลในการตั =งสมมติฐาน 

 
จากแนวคดิและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์การ และการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ จงึมีเหตผุลในการตั �งสมมตฐิานดงันี � 
 
จากงานวิจัยของ ไซเบิร์ท และ ครายเมอร์ (Seibert & Kraimer, 2001) ศึกษาเรื�อง

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับความสําเร็จในอาชีพของพนักงาน จํานวน 496 คน (ชาย 318 คน , 
หญิง 178 คน)  พบว่า บุคลกิภาพแบบแสดงตวัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับระดบัเงินเดือน , การเลื�อน
ขั �น และความพงึพอใจในอาชีพ และบุคลิกภาพแบบหวั�นไหวมีความสมัพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจ
ในอาชีพ บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในอาชีพ และ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพันธ์ทางลบกับระดับเงินเดือน ซึ�งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของลลนา  เลศิพฤกษ์ (2546) ศึกษาเรื�อง ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ทศันคติต่ออาชีพ
และความสําเร็จในอาชีพของผู้แทนสินค้าอุตสาหกรรม พบว่า บุคลิกภาพด้านความไม่มั�นคงทาง
อารมณ์และด้านการเปิดรับประสบการณ์มีความสมัพนัธ์ทางลบกับความสําเร็จในอาชีพ ส่วนด้านการ
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เปิดเผยตนเอง ด้านการรับผิดชอบ รวมถึงทศันคติต่ออาชีพ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความสําเร็จใน
อาชีพ จากการศึกษาของ ภูริชญา  มัชฌิมานนท์ (2544) ได้ศึกษาและพบความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับการรับรู้ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมอย่างมี
นยัสําคญั โดยบุคลกิภาพด้านความไม่มั�นคงทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความสําเร็จในการ
ปฏิบตัิงานตามการรับรู้ ขณะที�บุคลิกภาพด้านการเปิดเผยตนเอง ด้านการเปิดรับประสบการณ์ ด้าน
การเข้าใจผู้ อื�น และ ด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ตามการรับรู้ ซึ�งสอดคล้องกับงานวิจยัของภัทรญาณี  จงธนะพิพัฒน์ (2551) ได้ศึกษาบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ และความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค กับ การรับรู้ความสําเร็จในอาชีพใน
บริษัทยาต่างชาติชั �นนํา พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ ส่วนบุคลกิภาพแบบหวั�นไหว 
มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ ยกเว้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ไม่
มีความสมัพนัธ์กบัความสําเร็จในอาชีพ  

  
จากการรวบรวมผลงานวิจยัตา่งๆที�เกี�ยวข้อง ผู้วจิยัจงึตั �งสมมติฐานที� 1 ดงันี � 
 

สมมตฐิานที�1 บคุลกิภาพห้าองค์ประกอบมีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 
สมมติฐานที�1.1 บุคลิกภาพแบบหวั�นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ความสําเร็จ

ในอาชีพ 
สมมติฐานที�1.2 บคุลกิภาพแบบแสดงตวัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความสําเร็จ

ในอาชีพ 
สมมติฐานที�1.3 บคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้

ความสําเร็จในอาชีพ 
สมมติฐานที�1.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้

ความสําเร็จในอาชีพ 
สมมติฐานที�1.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้

ความสําเร็จในอาชีพ 
 

จากการศกึษาของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1990) พบว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซึ�งสอดคล้องกับการศึกษา
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ของ กราฟแลนด์ และ รัทเท็น (Graafland and Rutten, 2004) โดยใช้กลุม่ตวัอย่างเป็นพนักงานบริษัท
ก่อสร้างของเนเธอร์แลนด์ พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน และ ลาสชินเจอร์  ออลโมส  เพอร์ดี � และ โช (Laschinger, Almost, Purdy, and Cho, 
2006) ศึกษา ผลลพัธ์ของการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การของพยาบาลที�เป็นระดบัผู้จดัการ พบว่า 
ผลลพัธ์ของการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การจะทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบัสงู 
และเมื�อพวกเขารู้สกึได้รับการยอมรับและชื�นชมจากผู้บังคับบัญชาด้วยแล้วนั �น พวกเขาก็พร้อมที�จะ
ช่วยเหลือและทํางานเพื�อให้ไปสูเ่ป้าหมายขององค์การได้ 

 
จากการรวบรวมผลงานวิจยัตา่งๆที�เกี�ยวข้อง ผู้วจิยัจงึตั �งสมมติฐานที� 2 ดงันี � 
 

สมมติฐานที�2 การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การโดยรวมมีความสมัพันธ์กับการรับรู้ความสําเร็จใน
อาชีพ 

สมมติฐานที�2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 

สมมติฐานที�2.2 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 

สมมติฐานที�2.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั�นคงในการทํางานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 

สมมติฐานที�2.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 

สมมติฐานที�2.5 การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การด้านการปฏิบัติงานมีความสมัพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 
 

จากการศกึษาของ Wayne และคณะ (2002) พบว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ จากงานวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็น
ว่า บุคลกิภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ซึ�งเป็นบุคลกิภาพหนึ�งที�ทําให้พนกังานมีผลการ
ปฏิบัติงานที�ดี ส่งผลให้พนักงานได้รับการปฏิบัติที�ดีขึ �นจากองค์การ ซึ�งจะเป็นการเพิ�มการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การ (เปรมจิตร  คล้ายเพ็ชร์, 2548, น. 29) และ จากการศึกษาของ Shore and 
Wanye (1993) ที�ศึกษาพนักงานของบริษัทขนาดใหญ่ จํานวน 383 คน และหวัหน้างาน พบว่า การ
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รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ
ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อื�นโดยไม่คํานึงถึงตนเอง ซึ�งสอดคล้อง กับ งานวิจัยของจิรนันท์  วงษ์
ไทยวรรณ (2551) พบว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื�นและพฤติกรรมด้านความสํานึกในหน้าที� 
ซึ�ง มีลักษณะเหมือนพฤติกรรมในบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม (Agreeablenees) และ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ตามลําดบั   

 
จากการรวบรวมผลงานวิจยัตา่งๆที�เกี�ยวข้อง ผู้วจิยัจงึตั �งสมมติฐานที� 3 ดงันี � 
 

สมมตฐิานที�3 บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบมีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
สมมติฐานที�3.1 บคุลกิภาพแบบหวั�นไหวมีความสมัพันธ์ทางลบกับการรับรู้การสนับสนนุ

จากองค์การ 
สมมติฐานที�3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ 
สมมติฐานที�3.3 บคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การ 
สมมติฐานที�3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ 
สมมติฐานที�3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ 
 
จากงานวิจัยของ จดัจ์  ฮิกกินส  ธอร์เซ็น และแบริค (Judge, Higgins, Thoresen & 

Barrick , 1999) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความสามารถทาง
สตปัิญญา และความสําเร็จในอาชีพ ในกลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่ม ทําการศกึษาข้อมลูตั �งแต่วยัเด็กจนถึงวยั
เกษียณอายุการทํางาน โดยแบ่งความสําเร็จในอาชีพออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ความสําเร็จในอาชีพ
แบบนามธรรม (intrinsic career success) ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน และความสําเร็จในอาชีพแบบ
รูปธรรม (extrinsic career success) ได้แก่ รายได้ และ สถานภาพทางอาชีพ จากการวิจยั พบว่า 
บคุลกิภาพด้านความรับผิดชอบสามารถพยากรณ์ความสําเร็จในอาชีพแบบนามธรรมและความสําเร็จ
ในอาชีพแบบรูปธรรมได้ และพบว่า ผู้ ที�มีบุคลกิภาพแบบหวั�นไหวจะไม่ประสบความสําเร็จในอาชีพทั �ง
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แบบนามธรรมและความสําเร็จในอาชีพแบบรูปธรรม และจากการศึกษาของ เฮิร์ท และโดโนแวน 
(Hurtz & Donovan, 2000, p. 875) ศึกษางานวิจัยที�ได้มีนักวิจยัศึกษาไว้ในเรื�องที�เกี�ยวกับ
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบกับผลการปฏิบติังาน พบว่า องค์ประกอบด้านการมี
จิตสํานึกเป็นตวัทํานายผลการปฏิบัติงานในทกุอาชีพ สว่นองค์ประกอบด้านการประนีประนอม การ
เปิดรับประสบการณ์ และแบบหวั�นไหวสามารถใช้ทํานายผลการปฏิบตัิงานในงานที�เกี�ยวข้องกับการ
บริการลกูค้า นอกจากนี �ยังพบว่า องค์ประกอบบุคลิกภาพแบบหวั�นไหวและแบบแสดงตัวสามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานด้านการขายและการจัดการได้ และจากงานวิจัยของ ทนงค์  เกษทรัพย์ 
(2544) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
สินเชื�อธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบการเปิดรับ
ประสบการณ์ และแบบมีจิตสํานึก สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนกังานสินเชื�อได้ 
และ แบริค และเมาท์ (Barrick & Mount, 1991, cited by Barrick & Mount, 1993, p.111) รายงาน
ผลการศึกษา ความสมัพันธ์ระหว่างบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบกับผลการปฏิบตัิงานว่า องค์ประกอบ
ด้านการเปิดเผย เป็นตัวทํานายผลการปฏิบัติงานในอาชีพที�เกี�ยวข้องกับการปฏิสมัพันธ์กับบุคลอื�น 
อาชีพด้านการจัดการ และอาชีพด้านการขาย ส่วนองค์ประกอบด้านอื�นๆสามารถใช้ทํานายผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีข้อจํากัดในบางอาชีพ และ จากการศกึษาของ เอ็นจี อีบาย โซเรนเซน และเฟลด์
แมน (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005) พบว่า การสนบัสนนุจากองค์การเป็นตวัทํานายที�
เกี�ยวข้องกบัความสําเร็จในอาชีพเชิงนามธรรม (subjective career success) 

 
จากการรวบรวมผลงานวิจยัตา่งๆที�เกี�ยวข้อง ผู้วจิยัจงึตั �งสมมติฐานที� 4 ดงันี � 
 

สมมติฐานที�4 องค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
อยา่งน้อย 1 ตวั สามารถร่วมกนัทํานายการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพได้ 
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แผนภาพที� 2.5 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
 
 
  
  
 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลักษณะบุคลิกภาพตามทฤษฎี 5 
องค์ประกอบ 

1.บคุลิกภาพแบบหวั�นไหว 
2.บคุลกิภาพแบบแสดงตวั 
3.บคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

4.บคุลกิภาพแบบประนีประนอม 
5.บคุลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 

 
การับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 

1.ด้านบทบาทการทํางาน 
2.ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
3.ด้านการเงิน 
4.ด้านความก้าวหน้าในการเลื�อน
ตําแหน่ง 

(Gattiker & Larwood , 1996) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   
1.ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 

2.ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 
3.ด้านความมั�นคงในการทํางาน 

4.ด้านจิตอารมณ์ 

5.ด้านการปฏิบติังาน 
 


