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บทคัดยอ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยมีความประสงคที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด   เพ่ือนําผลการศึกษาน้ี
ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรง
ตามเปาหมายท่ีองคการตั้งไว ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมี
บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับหนาที่ผูแทนเวชภัณฑ  การเก็บขอมูลในครั้งน้ีผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี(ประเทศไทย)จํากัด  
ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling) เปนพนักงานท่ี
ไดรับการประเมินผลปฏิบัติงานจากบริษัทอยูในระดับดีและดีเย่ียม  จํานวน 110 คน ผลการศึกษา
พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมดใหความสําคัญ ดานการแสดงออก มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.906 รองลงมา ไดแก ดานความเปดกวาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.898 ดานการมีสติ มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.574 ดานการยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.335  และนอยท่ีสุด ดานความหวั่นไหว มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.323 ตามลาํดับ   การทดสอบสมมติฐานการวจิัย  พบวา พนักงานท่ีมีความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ มีบุคลิกภาพในดานดานความหวั่นไหว  ดานการแสดงออก และดานการมีสติแตกตางกัน  
นอกจากน้ียังพบวา  พนักงานท่ีมีความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ มีบุคลิกภาพในดานความเปด
กวาง  และดานการยอมรับผูอื่น ไมแตกตางกัน 
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                                                                      Abstract 
 
 The objective of this research was to study the relationship between the personalities and 
occupational achievement of Professional Medical Representative, MSD (Thailand) Co, Ltd. The 
research result would be applied as a guideline in the improvement of staff’s operation to be 
effective and in accordance with the goal set by the organization. The data could be applied 
as a guideline to improve the staffs to possess some personalities appropriate for being the 
Professional Medical Representative. Referring to the data collection, the researcher used the 
questionnaires as the tool in collecting data from the Professional Medical Representative, MSD 
(Thailand) Co, Ltd. The researcher used the Specific Sampling. According to the result, it was 
found that 110 staffs were evaluated with the work performance in the above standard and 
excellent levels. All responders paid most attention to the expression with the average of 2.906. 
The less was in the openness with the average of 2.898. For the conscious, the average was 2.574 
while the average was 2.335 for the acceptance. The least with the average of 2.323 was the 
sensitivity, respectively. According to the test of research hypothesis, it was found that the staffs 
occupationally succeeded in being the Professional Medical Representative differently possessed 
some personalities in the sensitivity, expression, and conscious. Besides, it revealed that the staffs 
occupationally succeeded in being the Professional Medical Representative similarly possessed 
some personalities in the openness and acceptance of other people.         
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันองคกรตาง ๆ ทั้งหนวยงานภาครัฐและเอกชน ยากท่ีจะหลีกเล่ียงความเปล่ียนแปลง
และการแขงขนัใหผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงานสําเร็จตามเปาประสงคของหนวยงาน และนับวันจะทวี
ความรุนแรง ทําอยางไรจึงจะสามารถพัฒนาองคกรไปสูความมีสมรรถภาพและศักยภาพสูง เพ่ือ
เตรียมพรอมท่ีจะเผชิญส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงภาวการณแขงขันที่เกิดข้ึนตลอดเวลา ปจจัยสําคัญท่ีจะสามารถ
ทําใหองคกรพัฒนาไปสูความมีสมรรถภาพและศักยภาพสูงสุด คือ ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือไดวาเปน
สวนหน่ึงท่ีทําใหองคกรประสบความสําเรจ็ตามเปาประสงค  องคกรตาง ๆ จึงตองการบุคคลตั้งแต
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารที่มีความสามารถ มคีวามพรอมท่ีจะพัฒนางาน เรียนรูและ
ฝกฝนตลอดเวลา เพ่ือใหตนเองทํางานไดมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดสงผลใหตนเอง
ประสบความสําเร็จในอาชีพของตน   
 ปจจุบันโลกไดเจริญกาวหนามากทั้งประชากรโลกและอาชีพการงานก็ไดเพ่ิมจํานวนขึ้น
เปนทวีคูณ และเปนท่ียอมรับกันวาปญหาในการบริหารงานน้ันแบงออกไดเปน 2 ประการ คือ 
ปญหาประการแรกไดแก การปรับปรุงโครงสรางขององคกร ระบบในการบริหารงานและวิธี
ปฏิบัติงาน สวนปญหาประการท่ี 2 ไดแก การสงเสริมใหมีความสัมพันธในการปฏิบัติงาน การ
บริหารงานองคการในแนวความคิดที่มีระบบองคการตามหลักบริหาร ซ่ึงถือหลักประสิทธิภาพหรือ
ที่เรียกวาระบบประสิทธิภาพ หรือระบบมุงงาน โดยคํานึงถึงผลของงานและกําไรเปนหลัก จะคํานึงถึง
ตัวผูทํางานเพียงเล็กนอยเทาน้ันกับองคการที่มีแนวความคิด โดยถือหลักมุงถึงตัวบุคคลเปนหลักซ่ึง
คํานึงถึงตัวผูทํางานเปนสําคญั ทั้งน้ีเพราะปจจัยตางๆ เชน เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารหรือ
จัดการน้ันเปนส่ิงไมมีชีวิตจิตใจ ถาอยางใด อยางหน่ึงขาดหรือบกพรองก็พอที่จะจัดหามาเพ่ิมเติม
ไดสวนคนน้ันประกอบดวยชีวิตจิตใจ แตละคนท่ีอยูในองคการยอมมีความแตกตางกันออกไป 
ตามแตประสบการณและส่ิงแวดลอมตางๆ ในอดีตของแตละคน นอกจากน้ียังมีปญหาอ่ืนๆที่
สลับซับซอนอีกมากมาย ย่ิงปจจุบันเทคนิคในการทํางานแผนใหมตองมคีวามรู ความชํานาญงานสูงจึง
จําเปนทีจ่ะตองมีผูทํางานท่ีมีความรูความสามารถเขาทาํงานมากขึ้น และย่ิงระดับการศึกษาของผูทาํงานสูง
เพียงใดก็เปนความจาํเปนของผูทํางานเอง ที่จะตองมีผูนําท่ีดีและมีหลักในการจูงใจเพ่ือสราง
บรรยากาศใหการทํางานเปนไปดวยความราบร่ืนและประสบความสาํเร็จ โดยไมมีปญหาขอขัดแยง
เกิดข้ึนมากนัก 
 นอกจากน้ี บุคลิกภาพก็เปนอีกเรื่องหน่ึงท่ีนักจิตวิทยาไดใหความสําคัญ และยอมรับวามี
ความสัมพันธตอผลการปฏิบัติงานมาก และบุคลิกภาพเปนสวนประกอบท่ีสําคัญ ที่จะทําใหบุคคล
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ และมีประสิทธิภาพ (พวงเพชร วชัระอยู, 2537, หนา 124) นอกจากน้ันบุคคลแต
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ละคนสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ มิไดข้ึนอยูกับ
ความรูความสามารถ หรือทักษะประสบการณเทาน้ัน ลักษณะของบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมเปนสวน
หน่ึงท่ีทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (วุฒิชัย จํานง, 2524, หนา 84) 

จากสภาวะเศรษฐกิจถดถอยท่ัวโลก ทําใหธุรกิจหลายๆประเภทตองประสบภาวะชะลอตัว
จนตองปดตัวเองลง แตธุรกิจยายังคงสามารถประคับประคองตัวเองอยูไดและยังมีการเติบโตอยางตอเน่ือง 
เปนเพราะความจําเปนในการใชยายังคงเปนปจจัยพ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอดในการดํารงชีวิต และ   
ย่ิงวิวัฒนาการและนวัตกรรมมีความกาวหนามากขึ้นเพียงใด ย่ิงสงผลใหคนพบโรคใหมๆ เพ่ือหา
แนวทางรักษาไดมากข้ึน ธุรกิจยาจึงเปนอีกธุรกิจท่ีมีการแขงขันสูงท้ังบริษัทยาในประเทศและ
บริษัทยาตางชาติ ซ่ึงธุรกิจยามีความแตกตางกับธุรกิจอ่ืนคือ ไมไดขายยาหรือผลิตภัณฑใหกับ
ผูบริโภคโดยตรง แตเปนการส่ังซื้อจากโรงพยาบาล สถานพยาบาล คลินิก หรือ รานขายยา ซ่ึงการเลือกใช
ยาหรือผลิตภัณฑจะตองไดรับการพิจารณาหรือตัดสินใจจากผูเช่ียวชาญและมีความรูเฉพาะทาง คอื 
แพทย หรือ เภสัชกร อีกท้ังขอจํากัดทางดานการโฆษณาและการสงเสริมการขายของผลิตภัณฑยา 
ทําใหบริษัทยาท่ีมีการแขงขันกันจะตองหาวิธีการเพ่ือกระตุนการตัดสินใจของแพทยและเภสัชกร 
หรือผูมีอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือใหเลือกใชผลิตภัณฑของตน ผูแทนเวชภัณฑมีบทบาทสําคัญ
อยางย่ิงในการท่ีจะทําใหผลิตภัณฑสามารถที่จะเขาถึงแพทยและเภสัชกรที่มีอํานาจในการตัดสินใจ
เลือกใชได นอกเหนือจากประสิทธิภาพของการรักษาของผลิตภัณฑและช่ือเสียงของบริษัทผูจําหนายยา  
บทบาทสําคัญของผูแทนเวชภัณฑคือ การใหขอมูลยาในดานตาง  ๆใหแกแพทยและเภสัชกร การนําเสนอ
เพ่ือใหมีการตัดสินใจเลือกผลิตภัณฑของตนสําหรับใชในโรงพยาบาล หรือสถานประกอบการ 
รวมถึงยังมีบทบาทสําคัญในการจูงใจใหแพทยหรือเภสัชกรเลือกท่ีจะใชยาของบริษัทของตนกับผูปวย 
จากผลการวิจยัการตลาดดานการแพทยของโทมัส และเรมอนด (Thomas & Raymond, 1996) พบวา 
แพทยสวนใหญใชขอมูลจากผูแทนเวชภัณฑเปนอันดับหน่ึงในการพิจารณาเลือกใชยากับผูปวย ดังน้ัน
ผูแทนเวชภัณฑจึงเปนองคประกอบที่จําเปนและมีความสําคัญอยางย่ิงตอยอดขายของบริษัทยาใน
ดานการสงเสริมทางการตลาดที่มีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาพบวา คุณสมบัติดานบุคลิกภาพเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดของผูแทน
เวชภัณฑที่ประสบความสําเร็จ (Jackson & Hisrich, 1996, pp. 287-290) ลักษณะบุคลิกภาพดังกลาว
ไดแก การมีวินัยในตนเอง ไหวพริบและเชาวปญญา  ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน การรูจัก
ปรับตัว การมีแรงจูงใจในตนเอง ความมุงมั่น ความสงางาม และความนาเชื่อถือ ดังน้ันการที่สามารถ
เลือกสรรผูแทนเวชภัณฑท่ีมคีวามสามารถและมีคุณสมบัติดานบุคลิกภาพท่ีดีในการประสบ
ความสําเร็จได ยอมสงผลดานความสําเร็จและประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีใหกับองคกร ดังน้ัน
ในการคัดเลือกบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพและคุณสมบัติท่ีตองการ จะตองมีเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมท่ีใช    



 

 

3

ในการทดสอบบุคลิกภาพของบุคคลน้ัน ซ่ึงนักจิตวิทยาไดสรางแบบทดสอบดานบุคลิกภาพไว 
อยางมากมาย ซ่ึงแบบทดสอบหน่ึงท่ีไดรับความนิยมก็คือ แบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
(The Big Five) ซึ่งมีผลงานวจิัยตางๆ ยืนยันวาบุคลิกภาพหาองคประกอบมีผลตอการปฏบิัติงาน 
และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได 
 จากสภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการแขงขันกันอยางรุนแรง ทําใหแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือใหได
เปนฝายไดเปรียบในทางธุรกิจยาเริ่มแยบยลและความพยายามดังกลาวสงผลใหบริษัทยาและผูแทน
เวชภัณฑไดพยายามหาวิธีการตางๆในการจูงใจเพ่ือใหเกิดการตัดสินใจเลือกหรือใชผลิตภัณฑของตน 
ซ่ึงในหลายๆวิธี เปนแนวทางที่ไมเหมาะสมและขาดจริยธรรมในทางธุรกิจ  ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหเกิด
การรวมตัวกันของบริษัทยาช้ันนําเพ่ือกําหนดแนวทางในการปฏิบัติที่เหมาะสม ในการดําเนินธุรกิจ
ดวยจริยธรรมอยางถูกตอง  และมีมาตรฐานเดียวกับระดับสากล องคกรดังกลาวมีช่ือวาสมาคมผูวิจยั 
และผลิตเภสัชภัณฑ หรือ พรีมา (Pharmaceutical Research and Manufacturers Association หรือ 
PReMA) หน่ึงในหลักเกณฑสากลที่พรีมานํามาปฏิบัติก็คือ “หลักเกณฑทางการขายและการตลาด
ของสมาคมผูวจัิยและผลิตเภสัชภัณฑ” ซ่ึงเปนหลักเกณฑดานจริยธรรมท่ีพรีมาและบริษัทสมาชิก 
ไดนํามาปฏิบัติกันอยางเครงครัดนานกวา 20 ปมาแลว เพ่ือใหแนใจวาสมาชิกทําการตลาด
ผลิตภัณฑยาไดอยางถูกตองตามหลักจริยธรรม พรีมาไดเริ่ม “โครงการ MRAP” ซ่ึงเปนโครงการที่
จะรับรองผูแทนเวชภัณฑที่มคีวามเขาใจและความรูในระดับท่ีเหมาะสมเก่ียวกับอุตสาหกรรมเภสัช
ภัณฑ หลักเกณฑทางการขายและการตลาด และจรรยาบรรณวิชาชีพ ซ่ึงนอกจากจะเปนการสราง
มาตรฐานที่ดีใหเกิดข้ึนกับอุตสาหกรรมแลว ยังเปนการยกระดับภาพลักษณความเปนมืออาชีพของ
ผูแทนเภสัชภณัฑของประเทศไทยดวยในภาพรวม 
 จากขอมูลดังกลาว ผูวิจัยมีความประสงคท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือทําใหทราบถึง
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ เพ่ือนําผลการศึกษาน้ีใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรงตาม
เปาหมายท่ีองคการตั้งไว ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมี
บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาท่ีผูแทนเวชภัณฑ 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 2. เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนดการพัฒนาดานบุคลิกภาพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและโอกาส
ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
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1.3  นิยามศัพทเฉพาะ 
 ผูแทนเวชภัณฑ หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการบรรจุแตงตัง้ใหดูแลลูกคาในสวนโรงพยาบาล 
สถานพยาบาล หรือคลินิก  มีหนาที่นําเสนอขอมูลใหคําแนะนําเก่ียวกับผลิตภัณฑยา รวมท้ังเปน
ตัวแทนบริษัทในการซ้ือขาย และการใหบริการหลังการขาย 
 บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะท่ีสําคัญตอการปรับตัวของบุคคลไดแกรูปราง หนาตา ทาทาง 
ความสามารถ แรงจูงใจ ที่ส่ังสมและปฏิบัตมิานานจนสงผลและหลอหลอมใหเกิดเปนพฤติกรรม
และอุปนิสัยเฉพาะตวัท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล เปนภาพลักษณที่พรอมท่ีจะแสดงออกตอส่ิงแวดลอม 
หรือส่ิงเราภายนอก ซ่ึงแตกตางกันไปตามประสบการณของบุคคล    
 บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพหาแบบ ตามแนวความคิดของ
คอสตาและแมคเคร  ประกอบดวย ความหวั่นไหว การแสดงออก ความเปดเผย การยอมรับผูอื่น 
และการมีสต ิ
 ความหวั่นไหว หมายถึง ความวิตกกังวล โกรธงาย ซึมเศรา ประหมา การไมสามารถควบคุม
ความอยาก และจิตใจไมม่ันคง 
 การแสดงออก หมายถึง มีมิตรไมตรีจิต ชอบพบปะสังสรรค การแสดงออกอยางเหมาะสม 
กระฉับกระเฉง แสวงหาความต่ืนเตน อารมณดี  
 ความเปดกวาง หมายถึง มีจินตนาการ สุนทรียภาพ มีอารมณความรูสึก การปฏิบัติ มีความคิด
แปลกใหม และคานิยม 
 การยอมรับผูอ่ืน หมายถึง วางใจผูอื่น ตรงไปตรงมา เห็นแกประโยชนผูอ่ืน ประนีประนอม
ยอมตาม ถอมตัวสุภาพ และออนโยน 
 การมีสติ หมายถึง ทักษะ ความสามารถ ความมีระเบียบ มีมโนธรรม มานะ พยายาม มีวินัย
ในตนเอง และความรอบคอบ  
 องคประกอบความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการสนับสนุนที่สงผลบวก
ดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธท่ีบุคคลสามารถรับรูไดจากเงินเดือน การไดรับรางวัล ความกาวหนาในงาน 
การเล่ือนตําแหนงหรือระดับข้ันสูงขึ้น มีการพัฒนาวิชาชีพทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความมั่นคง
ทางสถานภาพการเงิน และตําแหนง รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากผูบริหาร เพ่ือนรวมงานทั้งภายใน
และภายนอกองคการ 
 ความสําเร็จในอาชีพ  หมายถึง  ความสําเรจ็ของตนเองในดานอาชีพที่เปนผลบวกดานจิตใจ  
ซ่ึงไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน โดยสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน แบงออกเปน
ส่ีดาน ตามแนวคิดของ แกตติเกอรและลารวูด ไดแก ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง 
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 บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด หมายถึง บริษัทเวชภัณฑยาขามชาติชั้นนํา ที่มุงเนน
ดานการวจัิย การจัดจําหนาย ใหบริการดานเวชภัณฑ ยารักษาโรค และผลิตภัณฑสุขภาพ มีสํานักงานใหญ
อยูในประเทศสหรัฐอเมริกา และมีสาขาในประเทศไทย 

1.4  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1. เพ่ือทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ 
 2. ผลการศึกษาน้ีใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานให
เปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรงตามเปาหมายท่ีองคการตั้งไว 
 3. ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมีบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมกับหนาที่ผูแทนเวชภัณฑใหประสบความสําเร็จ 

1.5  สมมติฐานของการวิจัย 

 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
 1.  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานความหวัน่ไหวแตกตางกัน 
 2. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานการแสดงออกแตกตางกัน 
 3. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานความเปดกวางแตกตางกัน 
 4. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานการยอมรับผูอื่นแตกตางกัน 
 5. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานการมีสติแตกตางกัน 

1.6 ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตดานเน้ือหา 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาวิจัยไดใชแนวคิดของ Costa & McCrae (อางใน 
Costa & Widgier, 1994) เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามองคประกอบของบุคลิกภาพ 5 ดาน 
ประกอบดวย ความหวั่นไหว การแสดงออก ความเปดกวาง การยอมรับผูอื่น และการมีสติ 



 

 

6

ขอบเขตดานประชากร 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ ผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  
ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling) เปนผูแทนท่ีมี
ผลงานในระดับดี และดีเย่ียม จํานวน 150 คน แทนคาสูตรเพ่ือหากลุมตัวอยางสําเร็จรูปของเครซ่ี
และมอรแกน พบวา ขนาดประชากร 150 คน ในกรณีศึกษาไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 108 ตัวอยาง 
ผูศึกษาวิจัยกําหนดใหครบเต็มจํานวน 2 ตัวอยาง รวมท้ังส้ิน 110 ตัวอยาง 

1.7 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ   
  องคประกอบของบุคลิกภาพ ประกอบดวย ความหวั่นไหว การแสดงออก ความเปดกวาง
การยอมรับผูอื่น และการมีสติ    

ตัวแปรตาม  
  ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 

1.8  กรอบคิดในการศึกษาวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาตวัแปรอสิระและตัวแปรตาม ดังน้ี 

ภาพท่ี 1.1: กรอบคิดในการศึกษาวิจัย 

 

 
              
              
              
                

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

องคประกอบของบุคลิกภาพ 
-  ความหวั่นไหว  
-  การแสดงออก  
-  ความเปดกวาง 
-  การยอมรับผูอื่น  
-  การมีสติ 

ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ผูวิจัยไดศึกษา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของเพ่ือเปนพ้ืนฐาน แนวทางในการวิจัย โดยแยกประเด็นการทบทวนวรรณกรรมเปน 5 สวน 
ดังน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ    
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเรจ็ในอาชีพ   
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน   
 4. ขอมูลบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด    
 5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 2.1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
 นักจิตวิทยาไดศึกษาและใหความหมายของคําวา  “บุคลิกภาพ” (Personality) มาจากภาษา 
ละตินวา Persona แปลวา หนากาก ซ่ึงใชสวมใสเวลาแสดงการละเลน เพ่ือเปล่ียนลักษณะของคน
หน่ึงไปเปนอีกคนหน่ึง (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2543, หนา 214) ซ่ึงเปนลักษณะสวนรวมของ
บุคคล และการแสดงออกของพฤติกรรม ซ่ึงช้ีใหเห็นความเปน ปจเจกบุคคล ในการปรับตัวตอ
ส่ิงแวดลอม รวมถึงลักษณะที่สงผลสูการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ไดแก ความรูสึกนับถือตนเอง 
ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ และลักษณะนิสัยท่ีสะสมจากประสบการณชีวติ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีบงบอกความแตกตางระหวางบุคคล    
 สชิพแมนและคนุค (Schiffman & Kanuk, 2004, p. 120-121) กลาววา บุคลิกภาพ 
(Personality) หมายถึง คุณลักษณะดานจิตวิทยาภายใน และลักษณะภายนอกของบุคคลท่ีกําหนด 
และสะทอนถึงวิธีการท่ีบุคคลน้ัน ๆ ตอบสนองตอส่ิงแวดลอม บุคคลอื่นจะรับรูและตอบสนองได 
โดยบุคลิกภาพมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 
   1) บุคลิกภาพสะทอนความแตกตางของบคุคล เน่ืองจากลักษณะดานจิตใจเปน
ตัวกําหนดบุคลิกท่ีแสดงออกมา ดังน้ันความแตกตางของบุคลิกภาพสามารถสะทอนความแตกตาง
ในจิตใจของบุคคลได 
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   2) บุคลิกภาพจะคอนขางมัน่คง เน่ืองจากบุคลิกภาพเปนการหลอหลอมจากสภาพ 
แวดลอม และสภาพภายในจิตใจของบุคคลท่ีใชเวลาส่ังสม และเพาะบมอยูนาน หากวยัเด็กถูกหลอ
หลอมใหมีบุคลิกภาพแบบใด โตขึ้นบุคคลก็จะมีแนวโนมท่ีจะมีบุคลิกภาพแบบเดิม จนกวาจะเกิด
การเรียนรูที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
   3) บุคลิกภาพเปล่ียนแปลงไดยาก แตสามารถเปล่ียนไดจากการเรียนรู มักจะตองใช
เวลาหรือเกิดเหตุการณไมคาดฝนขึ้น เชน เด็กท่ีมีบุคลิกภาพกาวราว เม่ือโตข้ึนก็จะมีแนวโนมท่ีจะมี
บุคลิกภาพกาวราวเชนกัน หรือหากวัยเด็กถูกหลอหลอมใหมีบุคลิกภาพเรียบรอย และรักการเรียน 
เม่ือโตขึ้นก็จะมีแนวโนมเปนคนเรียบรอย และรักการเรียนรูส่ิงใหม 
 สถิต วงศสวรรค (2540, หนา 4) กลาววา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะโดยสวนรวมของแตละบุคคล
ท้ังภายใน ภายนอก และปจจัยตาง ๆ อันประกอบขึ้นเปนบุคคล เปนลักษณะประจาํตวัมนุษย ซ่ึงมี
อิทธิพลตอความรูสึกของผูพบเห็น 
 สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540, หนา 29) ไดรวบรวมคาํจาํกัดความและความหมายเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพไว สรุปไดดังน้ี 
   1) “บุคลิกภาพ” เปนลักษณะเดนชัดประจําตัว หรือเปนแบบฉบับเฉพาะของแตละ
บุคคลท่ีแตกตางจากบุคคลอ่ืน 
   2) “บุคลิกภาพ” เปนองคประกอบหรือโครงสรางท่ีสลับซับซอนและอาจมีลักษณะ
เดนอยางใดอยางหน่ึงมากกวาอีกอยางหน่ึง 
   3) “บุคลิกภาพ” เปนผลจากปฏิกิริยารวมกันขององคประกอบท่ีสําคัญ คือ ทางดาน
รางกาย (Biological) จิตใจ (Psychological) สังคม (Social) พันธุกรรมและส่ิงแวดลอม (Heredity 
and Environment) 
   4) “บุคลิกภาพ” มีพัฒนาการตามระดับอายุจากโครงสรางท่ีงาย (Simple) ไปสู 
โครงสราง ที่สลับซับซอน (Complex) และจากการไมมีวุฒิภาวะ (Immaturity) ไปสูการมีวุฒิภาวะ 
(Maturity) 
   5) “บุคลิกภาพ” มีการเปล่ียนแปลงไปตามแตละเหตุการณ และในการมีปฏิกิริยา
โตตอบตอบุคคลอ่ืนและสิ่งแวดลอม 
   6) “บุคลิกภาพ” อาจแสดงออกเปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดภายนอก (Overt 
Behaviour) พฤติกรรมที่เก่ียวโยงกับจิตไรสํานึก (Depth Phenomena of Unconscious) และอาจเปน
ท้ังพฤติกรรม ที่เก่ียวของกับการพูดและไมเก่ียวของกับการพูด (Verbal and Nonverbal Behaviours) 
   7) “บุคลิกภาพ” มีทั้งสวนดีและสวนบกพรอง 
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 ราชบัณฑิตยสถาน (2524, หนา 260) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของความคิด ทาที และ
นิสัย ที่สรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจิตและทางกายของบุคคลอันถายทอดมาทางชวีวิทยา 
สวนหน่ึงและจากวัฒนธรรมที่ถายทอดมาทางสังคม รวมถึงการปรับเหตุจูงใจ ความปรารถนา ความ
มุงประสงคของบุคคลกับความตองการและวิสัยแหงสภาพแวดลอมท้ังทางสังคมและท่ีไมเก่ียวกับ
สังคม 
 สุชา จันทนเอม (2531, หนา 85) บุคลิกภาพ คือ รูปแบบแหงการรวมหนวย ประกอบดวย 
รูปราง ลักษณะ และพฤติกรรม 
 อัลชลี แจมเจริญ (2530, หนา 163) ใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะสวนรวม
ของบุคคลท้ังหมดท่ีแสดงออกมาปรากฏใหคนอื่นไดรูไดเห็น ซ่ึงแตกตางกันเพราะภาวะ
ส่ิงแวดลอมท่ีสรางตัวบุคคลน้ันแตกตางกันประการหน่ึง และพันธุกรรม ทีแ่ตละบุคคล ไดมาก็
แตกตางกันไปอีกประการหนึ่ง 
 วิภา ภักดี (2537, หนา 259) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล
ตลอดจนทัศนคติและคานิยมซ่ึงแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวบุคคล 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538 , หนา 297) ใหคํานิยามบุคลิกภาพวาหมายถึง ผลรวมของความคิด  
ทาทีและนิสัย ที่เกิดจากองคประกอบทางดานสรีระและจิตวิทยาซ่ึงเปนบอเกิดของพฤติกรรม 
 ศรีเรือน แกวกังวาน (2539, หนา 5) ไดนิยามวาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล 
ใน            ดานตาง ๆ  ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน โดยที่สวนภายนอก คือสวนท่ีเห็นไดชัดเจน เชน 
รูปราง หนาตา กริยา มารยาท การแตงตัว วิธีการพูดจา การน่ังยืน และสวนภายใน คือ สวนท่ี
มองเห็นไดยากแตอาจทราบไดโดยอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตวั ความ
ใฝฝนปรารถนา      คานิยม ความสนใจ 
 ฮอล และ ลินดซ่ี (Hall & Lindxey, 1970, p.7-9) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา 
หมายถึง ทักษะทางสังคมท่ีบุคคลสามารถทําใหผูอื่นมีปฏิกิริยาในทางบวกตอตนอยางมีประสิทธิผล
ภายใตสภาวะการณตาง ๆ 
 ซิมบาโด (Zimbardo, 1980, p. 292) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะทางจติวิทยาของ แตละ
บุคคลซ่ึงมี อิทธิพลตอความหลากหลายของลักษณะรูปแบบทางพฤติกรรมซ่ึงสังเกตเห็นได และไม
สามารถสังเกตเห็นได และมีความเปนเอกลักษณของแตละบุคคล 
 เอเวน (Ewen, 1984, p. 2) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลท่ีรวมท้ังดานจติใจ 
อารมณ สังคม กายภาพ ซ่ึงสามารถสังเกตไดและท่ีสังเกตไมได 
 เพอรวิน (Pervin, 1989, p.4-7) บุคลิกภาพ หมายถึง โครงรางของลักษณะแตละบุคคลซ่ึง
รวมลักษณะทุกอยางที่มองเห็นตั้งแตสภาพรางกาย พฤติกรรม ปฏิกิริยาตาง ๆ ที่ตอบสนองตอ 
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ส่ิงแวดลอม ความคิด ทัศนคติ ความสนใจ เปนตน และเปนตัวกําหนดการปรับตัวของบคุคลตอส่ิง
แวดลอมท่ีแตกตางกันไปในแตละบุคคล 
 บุทซิน (Bootzin, 1991, p. 502) ใหความหมายวา บุคลิกภาพเปนลักษณะนิสัยและรูปแบบ
ของความคิด ความรูสึก และการประพฤติปฏิบัติของบุคคลแตละคน 
 ฮูดแกรทซ (Hodgetts, 1979, p. 94) ไดใหความหมายวา บคุลิกภาพ คือ กลุมความสัมพันธ
ท่ีมั่นคงของลักษณะนิสัยของบุคคล และมีแนวโนมท่ีจะอธิบายพฤติกรรมของบุคคล 
 ออเลน (Allen, 1997, p. 1) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมดานตาง ๆ ไดแก ความแตกตาง 
ระหวางบุคคล ลักษณะพฤติกรรม และลักษณะนิสัยของบุคคลจากความหมายของบุคลิกภาพ 
ดังกลาวขางตน สรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบคุคลอันเปนผลรวมของรูปแบบ 
การคิด อารมณ และพฤติกรรม ซ่ึงทําใหบุคคลน้ันมีความแตกตางจากบุคคลท่ัวไป 
 จากความหมายและคําจาํกัดความท่ีหลากหลาย อาจสรุปไดวา “บุคลิกภาพ หมายรวมถึง 
ลักษณะท่ีสําคัญตอการปรับตัวของบุคคลไดแกรูปราง หนาตา ทาทาง ความสามารถ แรงจูงใจ ทีส่ั่ง
สมและปฏิบัตมิานานจนสงผลและหลอหลอมใหเกิดเปนพฤติกรรมและอุปนิสัยเฉพาะตวัท่ีแตกตาง
กันของแตละบุคคล เปนภาพลักษณที่พรอมท่ีจะแสดงออกตอส่ิงแวดลอม หรือส่ิงเราภายนอก ซ่ึง
แตกตางกันไปตามประสบการณของบุคคล” อยางไรก็ตาม เราไมสามารถกลาวไดวาคําจาํกัดความ
ใดดีที่สุดและถูกตองท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะคําจาํกัดความแตละความหมายตางก็มาจากความเช่ือในทฤษฎี
บุคลิกภาพท่ีมีอยูมากมายแตกตางกัน 
 2.1.2 ทฤษฎีองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
   2.1.2.1  พัฒนาการของแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
   องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ เปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจคนควาอยาง 
กวางขวาง  แนวคิดขององคประกอบหาประการมีจุดเร่ิมตนจากการศึกษาของ Galton (1884) ที่ได
พยายามรวบรวมคาํที่ใชอธิบายลักษณะนิสัยของบุคคล ตอมา Allport & Odbert (1936) สานตองาน 
ของ Galton งานของทั้งสองครอบคลุมมากกวา เขารวบรวมศัพทที่ใชอธิบายบุคลิกภาพหรือ
พฤติกรรมได 17,953 คําจาก Webster’s New Inter.national Dictionary ทั้งสองสรุปวามีคําที่ใช
อธิบายลักษณะนิสัย 4,504 คํา (Cooper & Robertson, 1995, p. 77-78) 
   แคตเทล (Cattell, 1943, p. 78) ใชชุดคําของ Allport และ Odbert มาเปนจุดเร่ิม 
ตนในการศึกษา โดยเพ่ิมเตมิแนวคิดท่ีรวบรวมจากนักจิตวิทยาตาง ๆ รวมทัง้หลักเกณฑจากจิตวิทยา
พยาธิสภาพทางจิต (Psychopathology) เกณฑวัดลักษณะบุคลิกภาพจํานวน 171 มาตร ถูกสรางขึ้น
จากขอมูลท่ีรวบรวมได มาตรเปนลักษณะสองข้ัว (มีความหมายตรงขามกันในมิติเดียวกัน) จาก
มาตรท้ังหมดเม่ือนํามาจัดกลุม ใหมาตรที่มีความสัมพันธกันอยูในกลุมเดียวกัน  Cattell สรุปวา มีองค
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ประกอบ 35 องคประกอบและไดนําองคประกอบดังกลาวไปทําการศึกษาอยางกวางขวาง (Golderg, 
1990, pp. 1216-1217) ขอมูลท่ีไดเม่ือนําไปวิเคราะหองคประกอบดวยวิธี Obliquerotational 
Procedures (การหมุนแกนแบบยอมใหองคประกอบมีความสัมพันธกัน) พบวาบุคลิกภาพประกอบ 
ดวยองคประกอบประมาณ 20 องคประกอบ แตในระยะตอมาพบความคลายคลึงกันขององคประกอบ 
จึงรวบรวมองค ประกอบท่ีคลายคลึงกันเขาดวยกัน  
   2.1.2.2  แนวความคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
   โกลดเบิรก (Goldberg, 1990, p. 1217) กลาววา แนวคิดองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพมีรากฐานมาจากการศึกษา ตัวแปร 35 องคประกอบของ Cattell ซ่ึงเมื่อนําตัวแปร
ท้ังหมดมา      วิเคราะหดวยวิธี Orthogonal rotational methods (การหมุนแกนแบบใหองคประกอบ
ไมมีความสัมพันธกัน) จะไดองคประกอบ 5 องคประกอบ ซ่ึงเปนตัวแทนของตัวแปรทั้งหมด  
มีนักจิตวิทยาหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปองคประกอบของบุคลิกภาพวาประกอบไปดวย 
องคประกอบดังน้ี 
     1) ความแปรปรวน (Surgency ) หรือ การแสดงออก (Extraversion) 
     2) การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     3) การมีสติ (Conscientiousness) หรือ ความนาเชื่อถือไวใจได (Dependability) 
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) 
     5) สําหรับองค ประกอบท่ีหา นักจิตวิทยาที่ทําการศึกษาไดแสดงความ
คิดเห็นที่ตางกัน เชน Tupes & Christal (1961), Norman (1963), Chaplin &  Buckner (1988) ระบวุา 
องคประกอบน้ี คือ วัฒนธรรม (Culture) ขณะท่ี Digman, Goldberg ระบุวาเปนองคประกอบสติ 
ปญญา (Intellect) สําหรับ Costa & McCrae (1995) สรุปวาองคประกอบท่ีหาคือ ความเปดกวาง 
(Openness) 
แมวาช่ือที่นักจิตวิทยาใชในการสรุปองคประกอบของบุคลิกภาพจะแตกตางกัน แตหลักการสําคัญ
ขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และการมีอยูขององคประกอบหาประการของ
บุคลิกภาพน้ันปรากฏใหเห็นอยางชัดเจนในการศึกษาท้ังหมด สําหรับองคประกอบความเปดกวางท่ี
นักจิตวิทยามีความคิดตางกันน้ัน Costa & McCrae ใหขอคิดเห็นวา องคประกอบสติปญญา หรือ
องคประกอบวัฒนธรรมท่ีมีนักจิตวิทยาทานอื่นสรุปไว นํ้าหนักตัวแปร (Factorloading) บน 
องคประกอบมีคาต่าํ แตนํ้าหนักตัวแปรจะมีคาสูงเม่ือใชตัวแปร ความคิดแปลกใหมสรางสรรค ไมยึด
ติด กลารเิริ่ม ซ่ึงเปนลักษณะขององคประกอบความเปดกวาง Costa และ McCrae จึงสรุปวาองค
ประกอบท่ีหา คือ ความเปดกวาง (Velting & Holmes, 1995, p. 212) 
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   ทิว และ คริสตัล (Tupes & Christal, 1961 อางใน Cooper  &  Robertson, 1995, p. 79) 
กลาวถึง องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพคร้ังแรก ในรายงานทางเทคนิคซ่ึงแสดงการวิ
เคราะห ตัวประกอบ (Factor Analysis) จากการศึกษา 8 ช้ิน โดยใชลักษณะนิสัย 35 ประเภทของ 
Cattell Tupes & Christal พบขอบงชัดของการมีอยูของ องคประกอบหาประการบุคลิกภาพองค
ประกอบท้ัง 5 คือ 
     1) ความแปรปรวน (Surgency) 
     2) การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     3) ความไววางใจ พ่ึงพาได (Dependability)   
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
     5) วัฒนธรรม (Culture) 
   นอรแมน (Norman, 1963 อางใน Pervin, 1989, p. 314-315) ทําการศึกษาโดย 
อางอิงจากการวิจัยของ Allport, Cattel และผลการศึกษาชิ้นอื่น ๆ Norman ใชวิธีประเมินโดยผูอื่น
ในการศึกษาองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ การศึกษายืนยันถึงองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพและได สรุปลักษณะนิสัยท่ีใชวัดบุคลิกภาพ แสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางที่ 2.1: องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และเกณฑวัดของ Norman 
 
ช่ือองคประกอบ ลักษณะท่ีใชเกณฑวัด 
การแสดงออก  
(Extraversion or Surgency) 

ชางเจรจา – เงียบ 
เปดเผย – เก็บความลับ 
ชอบการผจญภัย – เก็บตัว 
ชอบเขาสังคม - สันโดษ 

การยอมรับผูอ่ืน  
(Agreeableness) 

อารมณดี – โกรธงาย 
วางใจผูอ่ืน  – หวาดระแวง 
รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น – หัวแข็ง 
ใหความรวมมือกับกลุม –ไมใหความรวมมือกับกลุม 

 การมีสติ  
(Conscientiousness) 

ความละเอียดละออ ประณีต – หยาบ 
รับผิดชอบ – ไมรับผิดชอบ 
ศีลธรรม – ไมมีศีลธรรม 
อุตสาหะในงาน – ละท้ิงหนาที่ หมดกําลังใจไดงาย 

ความม่ันคงทางอารมณ  
(Emotion stability) 

อารมณมั่นคง – ขวัญออน กลัวงาย 
จิตใจสงบ – ชอบกังวลใจ 
มีสติ – ตื่นเตน 
ไมกังวลเก่ียวกับสุขภาพ - กังวลเก่ียวกับสุขภาพอยางผิดปกติ 

วัฒนธรรม  
(Culture) 

ชอบศิลปะ – ไมชอบศิลปะ 
หลักแหลม มีไหวพริบ – ความคิดคับแคบไมยืดหยุน 
สุภาพ – หยาบกระดาง ไมมีมารยาท 
มีจินตนาการ – ไมมีจินตนาการ ทําตามส่ัง 

 
ท่ีมา :   Pervin, L. A. (1989). Personality : Theory ande Research (5th ed.). New York : John 

Wiley & Sons, Inc.  
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   ดิกแมน (Digman, 1989 อางใน พรศิริ กองนวล, 2539, หนา 16) ไดทําการศึกษา 
จากผลงานดานบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมีชื่อเสียงจํานวนมากในชวง 40 ปที่ผานมาแลวนํามา
วิเคราะหองคประกอบ พบวาโครงสรางพ้ืนฐานดานบุคลิกภาพของบุคคลไมวาจะเปนผูใหญหรือ
เด็กตางชาติ หรือตางภาษา ยอมมีองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ คือ 
     1) การแสดงตัว/เก็บตัว (Extraversion / Introversion) 
     2) ความสุภาพออนโยน (Agreeableness) 
     3) ความซ่ือตรงตอหนาท่ี (Conscientiousness) 
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
     5) สติปญญา (Intellect) 
   โกลดเบิรก (Goldberg, 1990 อางใน Costa & Widgier, 1994 , p. 13)  สรุปองคประกอบ 
หาประการของบุคลิกภาพประกอบดวยองคประกอบ ดังน้ี 
     1) ความแปรปรวน (Surgency) 
     2) การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     3) การมีสติ (Conscientiousness) 
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) 
     5) สติปญญา (Intellect) 
   คอรซาร และ แม็กแคร (Costa  &  McCrae, 1976 อางใน Costa & Widgier, 1994, p. 13) 
ไดรวมกันพัฒนาองคประกอบสามประการของบุคลิกภาพองคประกอบเหลาน้ัน ไดแก 
     1) ความหวั่นไหว (Neuroticism) 
     2) การแสดงออก (Extraversion) 
     3) ความเปดกวาง (Openness) 
   ตอมาถูกนําไปรวมกันอีก 2 องคประกอบ อันเปนการจุดเริ่มตนของทฤษฏ ี
องคประกอบ 
หาประการของบุคลิกภาพ ของ Costa & McCrae องคประกอบท่ีนําเขามารวมดวยคือ 
     1. การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     2. การมีสติ (Conscientiousness) 
   Costa & McCrae ทําการศึกษาบุคลิกภาพ โดยทดสอบโครงสรางขององคประกอบ 
หาประการของบุคลิกภาพ  Costa &  McCrae ไดจัดทําแบบทดสอบเพ่ือใชในการศึกษากลุมตัวอยาง 
เปน บุคคลในวัยผูใหญ วิธีการเก็บขอมูลทําโดยใหกลุมตัวอยางทําแบบทดสอบ รวมท้ังรวบรวม 
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ขอมูลจากรายงานทางบุคลิกภาพ จากการศึกษาจากขอมูลท้ังหมด มีผลท่ีสนับสนุนองคประกอบ
พ้ืนฐานท่ีมีอยูในบุคคล ผลที่ไดจากการศึกษา Costa & McCrae จึงไดจัดทําแบบทดสอบ NEO-PI 
และแบบทดสอบ NEO-FFI ตอมาในป ค.ศ.1988 Costa & McCrae ไดทําการวิจัยแบบตอเน่ือง 
เปนระยะเวลาหกปกับกลุมตัวอยางเพศชาย 100 คน และ เพศหญิง 100 คน โดยประเมินบุคลิกภาพ 
ของกลุมตวัอยาง โดยใหกลุม ตัวอยางทําแบบทดสอบท่ีเปนแบบวัดบุคลิกภาพซ่ึงเปนวิธีที่เรียกวา
รายงานตนเองและการประเมินโดยคูสมรสของกลุมตัวอยาง ผลจากการศึกษา ยังคงพบองค 
ประกอบหาประการของบุคลิกภาพ นอกจากน้ียังพบวาลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดน้ีมีลักษณะ
สมํ่าเสมอ ไมเปล่ียนแปลงตลอดท้ัง 6 ปของระยะเวลาท่ีทําการศึกษา (Velting & Holmes,1995, p. 
212) 
   นักทฤษฎีองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดแสดงลักษณะเฉพาะ(Specific 
Facet) เพ่ือใชในการอธิบายหรือระบุลักษณะขององคประกอบหลักของบุคลิกภาพ (Costa & 
McCrae, 1995, pp. 308) ลักษณะเฉพาะท่ีจัดอยูในองคประกอบเดียวกันจะมีความสัมพันธกัน 
สําหรับแนวคิดของ Costa & McCrae มีลักษณะเฉพาะ 6 กลุมในแตละองคประกอบ (Costa & 
McCrae, 1995, p. 310) ดังน้ันองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ จะมีลักษณะเฉพาะรวม
ท้ังหมด30 กลุม อันไดแก (N1…N6), (E1…E6), (O1…O6), (A1…A6) และ (C1…C6) แสดงใน
ตารางที่ 2.2 

ตารางที่ 2.2: ลักษณะเฉพาะที่ใชเปนเกณฑในการประเมินบุคลิกภาพ (Revised NEO Personality 
         Inventory Facet Scales (NEO-PI-R)) ของ Costa & McCrae 
 
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ความเปดกวาง (O) 
N :  ความหวั่นไหว O1 :  มีจินตนาการ (Fantasy) 
E :  การแสดงออก O2 :  สุนทรียภาพ (Aestheties) 
O :  ความเปดกวาง O3 :  มีอารมณความรูสึก (Feelings) 
A :  การยอมรับผูอ่ืน O4 :  การปฏิบัติ (Actions) 
C :  การมีสติ O5 :  มีความคิดแปลกใหม (Ideas) 
 O6 :  คานิยม (Values) 

ความหวั่นไหว (N) การยอมรับผูอ่ืน (A) 
N1 : ความวิตกกังวล (Aniety) A1 :  วางใจผูอ่ืน (Trust) 
N2 : โกรธงาย  (Angry Hostility) A2 :  ตรงไปตรงมา (Straightforwadness) 
N3 : ซึมเศรา (Depression) A3 :  เห็นแกประโยชนผูอ่ืน (Altruism) 

                                                      (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ): ลักษณะเฉพาะที่ใชเปนเกณฑในการประเมินบุคลิกภาพ (Revised NEO Personality 
                 Inventory Facet Scales (NEO-PI-R)) ของ Costa & McCrae 

 

  

ความหว่ันไหว (N) การยอมรับผูอ่ืน (A) 
N5 : การไมสามารถควบคุมความอยาก (Impulsiveness) A5 :  ถอมตัว สุภาพ (Modesty) 
N6 : จิตใจไมมั่นคง (Vulnerability) A6 :  ออนโยน (Tender-Mindedness) 
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ   

การแสดงออก (E) การมีสติ (C) 
E1 :  มีมิตรไมตรีจิต (Warmth) C1 :  ทักษะ ความสามารถ  (Competence) 
E2 :  ชอบพบปะสรรค (Gregariousness)  C2 :  ความมีระเบียบ  (Order) 
E3 :  การแสดงออกอยางเหมาะสม  (Assertiveness) C3 :  มีมโนธรรม  (Dutifulness) 
E4 :  กระฉับกระเฉง  (Activity) C4 :  มานะ พยายาม   
E5 :  แสวงหาความตื่นเตน  (Achievement Striviry) C5 :  มีวินัยในตนเอง  (Self-Ditcipline) 
E6 :  อารมณดี  (Potitive Emotiont) C6 :  ความรอบคอบ   (Deliberation) 
 

ท่ีมา : Mayer, F. S., & Sutton, K. (1996). Personality: An integrative approach. Upper Saddle River, NJ: 
Prentice Hall.  
 
   จากตารางท่ี 2.2 (Costa &  Widgier, 1994 )  ไดอธิบายรายละเอียดของลักษณะ
เฉพาะที่ใชเปนเกณฑในการประเมินบุคลิกภาพไวดังน้ี  
   ลักษณะเฉพาะในองคประกอบความหว่ันไหว 
   N1 : ความวิตกกังวล 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ กลัวในส่ิงท่ียังไมเกิดข้ึน มีแนวโนมท่ีจะมีอาการ
ทุกขใจ วิตกกังวล มีอาการทางประสาท ตกใจงาย หงุดหงิด เครียด กระวนกระวายใจ เกิดความกลัว
ไดงาย มักกังวลโดยท่ีไมมีสาเหตุ กระสับกระสาย ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ สุขุมเยือกเย็นผ
อนคลาย บุคคลประเภทน้ีจะไมหมกมุนอยูกับความผิดพลาดที่เกิดไปแลว ความวติกกังวลไม
หมายความรวมถึงความกลัวบางส่ิงบางอยางเปนพิเศษ 
 
    



 

 

17

 

   N2 : โกรธงาย 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เกิดความโกรธงาย เม่ือตองเผชิญกับภาวะคับของใจ    
ขมข่ืนใจ ลักษณะที่ไดคะแนนต่ําคือ เกิดความโกรธไดยาก เปนที่นาสังเกตวาบุคคลท่ีไดรับคะแนนต่ําใน
องคประกอบการยอมรับผูอื่น จะไดรับคะแนนในสวนน้ีสูง 
   N3 : ซึมเศรา 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีแนวโนมท่ีจะมีอาการซึมเศรามแีนวโนมที่จะเกิด
ความรูสึกผิดเศราโศกไรความหวัง และโดดเด่ียวอางวาง คนที่มีลักษณะดังกลาวจะมีความทอใจได
งายและมักจะเศราโศกอยูตลอดเวลา ลักษณะท่ีไดรับคะแนนตํ่าคือ ยากท่ีจะเกิดอารมณ ดังท่ีกลาว
มาแตก็ไม 
จําเปนตองมีลักษณะราเริงแจมใส ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําในสวนซึมเศราไมไดหมายความถึง   
มีบุคลิกราเริงแจมใส ซ่ึงเปนลักษณะท่ี เก่ียวของกับองคประกอบการแสดงออกมากกวา 
   N4 : ประหมา 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ขี้อายและขวยเขิน ซ่ึงเปนลักษณะสําคัญขององค
ประกอบความหวั่นไหว ผูที่มีลักษณะประหมามักจะรูสึกอึดอัดเม่ืออยูตอหนาผูอื่น มีความรูสึกไว 
ตอการถูกหัวเราะเยาะ มักรูสึกวาตนเองดอยกวาผูอื่น ประหมามีลักษณะคลายคลึงกับความ 
เหนียมอายและความวิตกกังวลกับสังคมรอบขาง ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่าคือ ไมอึดอัดกับ 
สถานการณทางสังคม สําหรับการประเมินบุคลิกภาพลักษณะเฉพาะ “ประหมา” ไมไดประเมินจาก
ทักษะทางสังคม 
   N5 : การไมสามารถควบคุมความอยาก 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคอื ไมสามารถควบคมุความอยากของตนจากส่ิงกระตุน 
ตางๆ เชน ความอยากรับประทานอาหาร ยาสูบหรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความปรารถนาอยางสูง ความ
อยากจะมีอาํนาจมากจนบุคคลไมสามารถตานทานได ถึงแมวาบุคคลตานทานตอความกดดัน  มีความ
อดทนตอความคับของใจ ความหมายของการไมสามารถควบคุมความอยากในทฤษฏีน้ี แตกตางกับ
ความหมายในทฤษฏีอ่ืน จึงไมควรสับสนกับพฤติกรรมที่แสดงออกไปโดยอัตโนมัติ การชอบ
กระทําในส่ิงท่ีเส่ียงอันตราย หรือมีลักษณะการตัดสินใจอยางรวดเร็ว 
   N6 : จิตใจไมมั่นคง 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ไมสามารถจัดการกับความเครียด เมื่ออยูในภาวะคับ
ขันจะแสดงออกถึงลักษณะไรความสามารถในการจัดการกับส่ิงตางๆ ปลอยให ส่ิงตางๆเปนไปโดย
ไมควบคุมรูสึกไรความหวัง หรือตกใจเสียขวัญเม่ือตองเผชิญกับภาวะฉุกเฉินลักษณะที่ไดรับ
คะแนนต่ําคือ สามารถควบคมุตนเองไดในสถานการณท่ียุงยาก  
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   ลักษณะเฉพาะในองคประกอบการแสดงออก 
   E1 : มีมิตรไมตรีจิต 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ มีลักษณะนาคบเปนมิตร มีความจริงใจกับผูอื่นและ
สามารถสรางความสัมพันธอยางลึกซ้ึงกับบุคคลอ่ืนไดงาย  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือชอบอยูคน
เดียวเปนคนมีพิธีรีตองมาก เจาระเบียบแบบแผนมีมิตรไมตรีจิต เปนสวนหน่ึงขององคประกอบการ
แสดงออกท่ีมีความใกลชิดกับองคประกอบการยอมรับผูอื่นในแงของความสมัพันธระหวางบุคคล
แตจะแตกตางกันที่ความจริงใจรักใคร ความเต็มอกเต็มใจ ความจริงใจซ่ึงมิไดเปนสวนหน่ึงขององค
ประกอบ 
การยอมรับผูอื่น 
   E2 : ชอบพบปะสังสรรค 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ชอบอยูในวงสมาคมหรืออยูทามกลางคนหมูมาก  
มีความสุขเม่ือไดสังสรรคกับบุคคลอื่น ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ บุคคลท่ีชอบอยูตามลําพัง 
หรือพยายามหลีกหนีจากสังคม 
   E3 : การแสดงออกอยางเหมาะสม 
   ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ โดดเดนในทามกลางกลุมคน มีอํานาจสามารถโนมนาว 
ผูอื่นใหเห็นตามหรือคลอยตาม มีอิทธิพลเหนือผูอื่น มักจะเปนผูนําของกลุมลักษณะที่ไดรับคะแนน
ตํ่า คือ ชอบเปนผูอยูเบ้ืองหลัง โดยปลอยใหผูอื่นแสดงบทบาท 
   E4 : กระฉับกระเฉง 
   ลักษณะท่ีได รับคะแนนสูงคือ ทํางานดวยความวองไว แคลวคลอง เปนบุคคลท่ีมี
พลังในการทําส่ิงตาง ๆ และตองการมีเร่ืองใหทําอยูตลอดเวลา ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือไม 
เรงรีบมีจังหวะการทํางานท่ีเปนไปอยางเรื่อย ๆ แตไมไดหมายความรวมถึงลักษณะเกียจครานไม
ชอบทํางาน 
   E5 : แสวงหาความตื่นเตน 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ปรารถนาความต่ืนเตนและความเราใจ ชอบ
สภาพแวดลอมท่ีมีสีสันสดใส เต็มไปดวยเสียงอึกทึก แสวงหาความต่ืนเตนมีลักษณะคลายคลึงกับ
การแสวงหาความตื่นเตนทางประสาทสัมผัสลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีความตองการ
แสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกิดความตื่นเตน 
   E6 : อารมณดี 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ มีจิตใจเบิกบานมีความสุข หัวเราะงายและราเริง 
มองโลกในแงดี ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่าคือ เฉยเมย ไมแสดงความลิงโลดใหผูอื่นเห็น ไมราเริง 
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จากการวิจัยพบวาลักษณะการมีความสุข และพึงพอใจในชีวิตตนเอง มีความสัมพันธทั้งกับองค
ประกอบความหวั่นไหว และองคประกอบการแสดงออก อีกท้ังลักษณะอารมณดี (E6) ซ่ึงเปนสวน
หน่ึงขององคประกอบการแสดงออกจะเก่ียวของมากที่สุดในการทํานายการมีความสุข  
   ลักษณะเฉพาะในองคประกอบความเปดกวาง 
   O1 : มีจินตนาการ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีจิตใจเปดกวางตอจินตนาการมีจินตนาการที่ชัดเจน 
มีการดําเนินชีวิตท่ีเต็มไปดวยจินตนาการ การฝนกลางวันไมใชเปนแคเพียงการหลบหนีจากโลก
ความจริงเทาน้ัน แตเปนการสรางสรรคส่ิงท่ีสนใจขึ้นภายในโลกสวนตัว บุคคลท่ีมีลักษณะ 
ดังกลาวจะพัฒนาตอเติมรายละเอียดของจินตนาการ และเช่ือม่ันวาจินตนาการจะชวยไดอยางสราง
สรรคและ     สมบูรณลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ มีการดําเนินชีวิตอยางเรียบงายใชความคิดกับ
ส่ิงท่ีอยูใกลตัว 
   O2 : สุนทรียภาพ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความเปดกวางตอสุนทรียภาพ ตระหนักรูถึงคุณคา
ของศิลปะและความสวยงาม มีอารมณคลอยตามไปกับกวีนิพนธ ซาบซึ้งกับดนตรีและประทับใจใน
งานศิลปะ การท่ีบุคคลมีความสนใจในศิลปะจะโนมนาวใหบุคคลขยายความรูไป อยางกวางขวาง
และมีความตระหนักหย่ังรูมากกวาบุคคลในเกณฑเฉล่ียท่ัวไปผูมีสุนทรียภาพ ไมจําเปนตองมี
ความสามารถทางศิลปะ หรือจําเปนตองชอบในส่ิงท่ีคนทั่วไป เช่ือวาเปนรสนิยมท่ีดี สําหรับ
ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคอื ขาดความรูสึกตอศิลปะและความงาม ไมสนใจศิลปะและความงาม 
   O3 : มีอารมณความรูสึก 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ เปดกวางตออารมณความรูสึกสามารถรับรูถึง 
อารมณความรูสึกภายในของตนเอง เห็นความสาํคัญของอารมณ วาเปนส่ิงสําคัญสวนหน่ึงของชีวิต
มี 
ประสบการณเก่ียวกับอารมณในลักษณะที่ลึกซ้ึง และรูปแบบอารมณตางๆ อยางหลากหลาย 
ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคอื มีความรูสึกทางอารมณนอย และไมเชื่อวาอารมณเปนส่ิงสําคัญ 
   O4 : การปฏิบัติ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เต็มใจที่จะทดลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากส่ิงท่ี
เคยทําไปในสถานที่ที่ไมเคยไปกินอาหารชนิดท่ีไมเคยกิน ชอบท่ีจะแสวงหาวิธีการท่ีแปลกใหมกับ
ส่ิงท่ีทํากันมาจนเกิดความเคยชิน และมีงานอดิเรกหลายอยางท่ีมีความแตกตางกันลักษณะท่ีไดรับ
คะแนนต่ําคือ เปล่ียนแปลงไดยาก และชอบยึดติดกับการกระทําท่ีเคยใชไดผล 
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   O5 : มีความคิดแปลกใหม 
   ลักษณะท่ีไดคะแนนสูง คือ มีจิตใจที่เปดกวางพรอมท่ีจะคิดส่ิงใหมๆ คํานึงถึงส่ิง
ใหม ไมยึดติดกับความคิด แนวคิดด้ังเดิมมีความพึงพอใจในการคิดที่แตกตางไปจากหลักการชอบ 
ทาทายความสามารถทางสมองของตนเอง พยายามเพ่ิมพูนสติปญญาตนเอง แตไมไดมีความหมาย 
วาจะเปนผูมี เชาวปญญาสูงลักษณะท่ีไดคะแนนต่ําคือ มีความสามารถทางสติปญญาจํากัด และถา 
เปนผูมีเชาวปญญาสูงก็จะถูกปดก้ันความสามารถโดยการยึดติดกับหลักเกณฑตาง ๆ 
   O6 : คานิยม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เปดกวางตอการคิดวิเคราะหคานิยมตางๆ มีความ
สงสัยและชอบที่จะตรวจสอบแนวความคิดทางสังคมและความเชื่อคานิยมท่ีสังคมเล่ือมใส ไมยึดถือ
หลักเกณฑของสังคม ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ยอมรับความเช่ือที่สืบตอกันมายอมรับส่ิงท่ีนับ
ถือกันมาจนเปนประเพณี และมีลักษณะอนุรักษนิยม    
   ในองคประกอบการยอมรับผูอ่ืน 
   A1 : วางใจผูอื่น 
   ลักษณะท่ีได รับคะแนนสูงคือ ไววางใจผูอื่น เชื่อวาผูอื่นมีความซ่ือตรง มีความ 
ประสงคดี ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ชอบดูหม่ินผูอื่นและมักต้ังขอสงสัยวาผูอื่นไมซ่ือตรงมี
ความประสงค   รายหรือเปนอันตราย 
   A2 : ตรงไปตรงมา 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ตรงไปตรงมาไมมีเลศนัย จริงใจไมมีเลหเหล่ียมให
ความสําคัญกับทักษะทางสังคมท่ีจะทาํใหผูอื่นยอมรับโดยการปฏบิัติกับผูอื่นอยางตรงไปตรงมา ไมมี 
เลหกลแอบแฝง ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ปฏิบัติกับผูอื่นอยางไมบริสุทธ์ิใจ ประจบสอพลอมี 
เลหเหล่ียม หลอกลวง พยายามขยายความตีความเพ่ือใหตนเองถูก ทําทุกอยางรวมทั้งหลอกลวง
ตนเองเพ่ือใหรูสึกวาตนเองเปนผูถูกตอง แตในการตีความหมายลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําไม
หมายความรวมถึงการเปนคนคดโกง เปนพวกตมตุน หรือพวกชอบพูดโกหก 
   A3 : เห็นแกประโยชนผูอื่น 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ คํานึงถึงความสุขความสบายของผูอื่นไมเห็นแกตัว 
เห็นอกเห็นใจผูอื่น เต็มใจชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือลักษณะที่ไดคะแนนตํ่าคือ  
มุงสนใจแตตัวเองไมเต็มใจชวยแกปญหาของผูอื่น 
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   A4 : ประนีประนอมยอมตาม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เม่ือเกิดความขัดแยงระหวางบุคคลสามารถท่ีจะผอน
ปรนประนีประนอมกับผูอื่น แสดงความของใจของตนเองตอผูอื่นดวยทาทีไมรุนแรงควบคุมความ
ไมพอใจของตนเอง สามารถยกโทษใหกับผูอื่นไดและไมเจาคิดเจาแคน ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่า
คือ แข็งกราวยึดม่ันในความคิดตนเอง ไมผอนปรนใหกับผูอื่น 
   A5 : ถอมตัวสุภาพ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ถอมตัว แสดงความสุภาพกับผูอ่ืนโดยไมสูญเสีย
ความเช่ือมั่นตนเอง (Self-confident) ความนับถือตนเอง (Self-esteem) ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่า
คือ เช่ือวาตนเองเปนบุคคลประเภทที่เหนือกวาผูอื่น มักถูกคนรอบขางแสดงความคิดเห็นวา เปน 
พวกหย่ิงทะนงตัวเกินไป ในทางพยาธิสภาพศาสตร (Pathological) การขาดความถอมตัวเปนสวน
หน่ึงของอาการหลงตัวเอง (Narcissism) 
   A6 : ออนโยน 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เห็นอกเห็นใจหวงใยผูอื่นใหความสําคญักับความ 
เปน มนุษย ในวิถีทางสังคมลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่าคือ ไมมีความรูสึกเมตตาสงสารผูอื่น ไม
สนใจกับการรองขอความปรานี ตัดสินใจลงความเห็นในส่ิงตางๆ โดยใชหลักการทางตรรกะ 
อยางแข็งกราว โดยไมนําความปรานีสงสารหรือหลักมนุษยธรรมเขามามีสวนรวมในการตัดสิน 
   ในองคประกอบการมีสต ิ
   C1 : ทักษะ ความสามารถ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความสามารถมีเหตุผลไหวพริบมองการณไกล มี
ประสิทธิภาพในการทําส่ิงตาง ๆมีการเตรยีมการสําหรับการจัดชีวิตของตนลักษณะที่ไดรับคะแนน
ตํ่าคือ ไมมีความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับความสามารถของตน ไมมีการเตรียมการ และมักทําส่ิงตาง 
ๆ ไปอยางไมถูกตองเหมาะสม สวนประกอบทักษะความสามารถในองคประกอบความมีสติ มี
ความสัมพันธกับความภาคภูมิใจในตนเอง ความเชื่อถืออํานาจภายในของตนเอง 
    C2 : ความมีระเบียบ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีระเบียบ มีการจัดระบบท่ีดีจัดเก็บส่ิงของใหอยูใน
ตําแหนงท่ี เหมาะสม ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีความสามารถในการจัดระบบ เปนพวกไม
มีระเบียบแบบแผน ถาไดรับคะแนนต่ํามาก มีแนวโนมที่จะทําใหมีอาการบุคลิกภาพผิดปกติแบบ 
ยํ้าทํา (Complusive) 
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   C3 : มีมโนธรรม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือยึดมั่นตามหลักจริยธรรมมีศีลธรรมเปนหลักของ
จิตใจ ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีหลักเกณฑที่แนนอนตอเรื่องราวตางๆ และมีสวนทําใหมี
ลักษณะไมนาเช่ือถือ ไมนาไววางใจ 
   C4 : มานะ พยายาม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความปรารถนาอยางแรงกลาและลงมือทําอยาง
จริงจังเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมีความขยันหม่ันเพียร มีเปาหมายหรือทิศทางของชีวิตถาไดรับ
คะแนนสูงมาก จะเปนพวกที่ทุมเทใหกับงาน หรือเปนพวกติดงาน ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ 
เช่ืองชาเฉ่ือยชา  ขี้เกียจ ไมมีแรงขับความตองการความสําเร็จ ไมมีความทะเยอทะยานปราศจาก 
จุดมุงหมายใหความสําคัญต่าํกับการไดรับความสําเร็จ 
   C5 : มีวินัยในตนเอง 
   ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ มีความสามารถเริ่มตนงาน และดําเนินการจนงาน 
แลวเสร็จแมวาตองเผชิญกับความนาเบ่ือหนาย และส่ิงรบกวนจิตใจอืน่ ๆ มีความสามารถท่ีจะจูงใจ
ตนเองใหทํางาน ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ เปนคนผลัดวันประกันพรุงหมดกําลังใจไดงายไม
สามารถควบคมุตนเองเพ่ือจะทําในส่ิงท่ีตนตองการใหบรรลุผล 
   C6 : ความรอบคอบ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ คิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทําสุขุม
รอบคอบระมัดระวัง ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ชอบทําอยางเรงรีบลวก ๆ มักจะพูดหรือกระทํา
โดยไมคิดถึงผลที่จะตามมา แตถามองในแงดี ผูที่ไดคะแนนตํ่ามีสัญชาตญาณและมีการตัดสินใจ
รวดเร็วเม่ือมีความจาํเปน 
   จากรายละเอียดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพท่ี Costa &  McCrae ได
อธิบายไว สามารถสรุปลักษณะขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดดังน้ี 
     1) องคประกอบความหวั่นไหว  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ วิตกกังวล
เกิดความโกรธไดงาย ซึมเศราขี้อายไมสามารถควบคุมความอยาก ความปรารถนาของตนจากส่ิง
กระตุนตาง ๆ ตกใจเสียขวัญเมื่อตองเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน ลักษณะท่ีได รับคะแนนตํ่าคือผอนคลาย 
เกิดความโกรธไดยากไมเกิดความรูสึกสะเทือนใจงายไมอึดอัดกับสถานการณทางสังคม มี
ความสามารถตานทาน        ตอความกดดันสามารถควบคุมตนเองไดในสถานการณฉุกเฉิน 
     2) องคประกอบการแสดงออก  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีลักษณะ 
นาคบเปนมิตรชอบอยูในวงสมาคม โดดเดนในทามกลางกลุมคน แคลวคลอง ปรารถนาความ 
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ต่ืนเตน หัวเราะงาย ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ มีพิธีรีตองมาก หลีกหนีจากสังคมชอบเปนผูอยู
เบ้ืองหลังไมเรงรีบ ไมมีความตองการแสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกิดความตื่นเตน เฉยเมย 
     3) องคประกอบความเปดกวางลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ มีการดําเนิน
ชีวิตท่ีเต็มไปดวยจินตนาการตระหนักรูถึงคุณคาของศิลปะและความสวยงาม  เห็นความสําคัญของ
อารมณ    วาเปนส่ิงสําคัญสวนหน่ึงของชีวิต เต็มใจทีจ่ะทดลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากส่ิงท่ีเคย
ทํา มีความ  พึงพอใจในการคิดท่ีแตกตางไปจากหลักการ ชอบท่ีจะตรวจสอบความเช่ือคานิยมท่ี
สังคมเล่ือมใส ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ดําเนินชีวิตอยางเรียบงาย ขาดความรูสึกตอศิลปะและ
ความงาม มีความรูสึกทางอารมณนอย ชอบยึดติดกับการกระทําที่เคยใชไดผล ถูกปดก้ัน
ความสามารถโดยการยึดติดกับหลักเกณฑตางๆ ยอมรับส่ิงท่ีนับถือกันมาจนเปนประเพณี 
     4) องคประกอบการยอมรับผูอื่น  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงสุดคือ  
ไววางใจผูอื่นปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา เต็มใจชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือ ถอมตัว
สามารถที่จะ  ผอนปรนประนีประนอม เห็นอกเห็นใจหวงใยผูอื่น ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ  
มักต้ังขอสงสัยวา     ผูอื่นไมซ่ือตรงปฏิบตัิกับผูอื่นอยางไมบริสุทธ์ิใจ มุงสนใจแตตัวเอง หย่ิงทะนง
ตัวไมผอนปรนกับผูอื่น ไมมีความรูสึกเมตตาสงสารผูอื่น 
     5) องคประกอบการมีสติ ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีการเตรียมการ
สําหรับการจัดชีวิตของตน มีระเบียบ ยึดม่ันตามหลักธรรม มีมโนธรรม มีความขยันหม่ันเพียร มี
วินัยในตนเองคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทําลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ มักทําส่ิง 
ตาง ๆ ไปอยางไมถูกตองเหมาะสมไมมีระเบียบแบบแผนไมมีหลักเกณฑที่แนนอนตอเรื่องราวตาง ๆ 
ปราศจากจุดมุงหมาย ไมสามารถควบคุมตนเองเพ่ือจะทําในสิ่งท่ีตนตองการใหบรรลุผล ชอบทําส่ิง 
ตาง ๆ อยางเรงรีบ ลวก ๆ 
   ในปจจุบันงานวิจัยของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและนักจิตวิทยาองคการ มีความ
เก่ียวของอยางใกลชิดกับแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ในป ค.ศ.1991 Barnick & 
Mount ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแนวคิดองคประกอบหาประการของ Costa & McCrae พบวา องคประกอบการมี
สติสามารถใชในการทํานายผลการปฏิบัติงานและพบวา องคประกอบการแสดงออกองคประกอบ
ความเปดกวางมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาของเขาทั้งสองในป ค.ศ.1993 
ทําการศึกษากับพนักงานระดับหัวหนางาน และผูบริหารระดับกลาง พบวา องคประกอบการมีสติมี
ความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงานของพนักงานระดับหัวหนางาน และพบความสมัพันธ 
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ระหวางองคประกอบการแสดงออกกับผลการปฏิบัติงาน ในป ค.ศ.1991 เทททและคณะ พบวา องค
ประกอบการยอมรับผูอื่น ความเปดกวาง ความหวั่นไหว และองคประกอบการมีสติ มีความสัมพันธ
กับผลการปฏบิัติงาน (Cooper & Robertson, 1995, pp. 88-89) 
   จากแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพขางตน จะเห็นไดวามี
นักจิตวิทยาหลายทานทําการศึกษาเพ่ือคนหาองคประกอบหลักของบุคลิกภาพ แมวาชื่อขององค
ประกอบของบุคลิกภาพจะแตกตางกันในแตละแนวคิด แตหลักการสําคัญขององคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพ และการมีอยูขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพน้ันปรากฏให
เห็นอยางชัดเจนในการวิจัยทั้งหมด  ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกใชทฤษฎีบุคลิกภาพหาประการของ Costa & 
McCrae มาเปนแนวทางในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและความสําเร็จของ
ผูแทนเวชภัณฑตอไป 
     
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพ 
 2.2.1 ความหมายของความสําเร็จในอาชีพ 
 แกตติเกอรและลารวูด (Gattiker & Larwood, 1986) ไดใหความหมายของความสาํเรจ็ใน
อาชีพวาเปนการรับรูโครงสรางภายนอกและความรูสึกภายในของบุคคลซ่ึงมีความสําคัญตอการ
ตัดสินใจ เปนการพิจารณาถึงความสําเรจ็ความพึงพอใจของบุคคล และความพึงพอใจใน
ความกาวหนาขององคการ 
 ดูบริน (Dubrin, 1994) กลาววา ความสําเรจ็ในอาชีพ หมายถึง การเริ่มตนโดยมี
วัตถุประสงคและคานิยมสวนบุคคลเปนความเช่ือที่ทาํใหบุคคลเกิดการทํางานรวมทัง้มีการฝกฝน
ตามลําดับข้ัน 
 Judge, Timothy, Heller, Daniel, Mount & Michael. (2002) ไดกลาววาความสําเรจ็ใน
อาชีพเปนผลทางบวกดานจิตใจ และดานสัมฤทธ์ิผลในการทํางาน 
 Melamed & Reiman (2000) ใหนิยามความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง จํานวนคร้ังในการ
ไดรับการสงเสริมใหเล่ือนตําแหนง หรือการไดรับการข้ึนเงินเดือน ระหวางชวงการทํางาน รวมท้ัง
การไดรับมอบหมายใหมีความรับผิดชอบและบริหารงาน 
 นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวา เปนผลทางบวกใน
ดานจิตใจ ตลอดจนสัมฤทธิผลซ่ึงบุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตน 
 เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวาหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรับการสนับสนุนที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจากเงินเดือน 
การไดรับรางวัล ความกาวหนาในงาน การเล่ือนตําแหนงหรือระดับข้ันสูงข้ึน มีการพัฒนาวิชาชีพ
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ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความม่ันคงทางสถานภาพการเงิน และตําแหนง รวมท้ังการไดรับ
การยอมรับจากผูบริหาร เพ่ือนรวมงานทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 กนกวรรณ  อบเชย (2551)  ไดใหความหมายความสําเรจ็ในวิชาชีพวาหมายถึง การรับรูที่
สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนความสําคญัของผลลัพธกับงานท่ีรับรูจากรางวัล คาตอบแทน 
ความกาวหนาที่ไดรับ ซ่ึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความมั่นคงดานจิตใจ การงานและ
การเงิน 
 ศันสนีย เหรียญแกว (2548) ไดใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวาหมายถึง การรับรู
ของบุคคลเก่ียวกับความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับจากประสบการณในการ
ทํางาน 
 2.2.2  ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) 
 โดยทั่วไปแลวหนังสือเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพโดยสวนใหญน้ันมักสันนิษฐานวา การดํารง
ตําแหนงระดับสูงในองคการ หมายถึง ความสําเร็จในอาชีพ ผูจัดการเปนเสมือนตัวอยางของการพัฒนาสู
ความสําเร็จในอาชีพ ในหลายๆ การศึกษาไดแนะนําถึงความตองการข้ันตํ่าในการนําไปสูการประสบ
ความสําเร็จในอาชีพได ทั้งการวางกลยุทธ การศึกษาตอและการอยูในตําแหนงท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะชวย
รับรองถึงความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงและความสําเร็จในอาชีพได (Blank, 1981;Lynch, 
1978; Molly, 1977) หนังสือเหลาน้ีไดแนะนําวาผูจัดการเหลาน้ันยินดีกับความสําเร็จในอาชีพโดย
ตําแหนงท่ีเขาไดรับมา ดังน้ันคนอื่นๆ ก็สามารถทําใหตนเองประสบความสําเร็จในอาชีพไดโดยวิธีน้ี
เชนกัน ดังน้ันเขาจะปฏิเสธคนที่หลีกเล่ียงการจัดการอาชีพโดยเหตุผลสวนบุคคล แตมีการรับรูดวย
ตัวของเขาเอง อยางไรก็ตามก็ถือวาเปนความสําเร็จในอาชีพของเขา Korman (1980) 
 สวนในงานวิจัยน้ัน ความสําเร็จในอาชีพหมายถึง ความกาวหนาของบุคคลในการเล่ือน
ตําแหนงในอาชีพตามลําดับข้ัน โดยมักจะใชเพียง 1-2 ตัววัดเทาน้ัน เชน  Pfeffer (1994) ใชระดับเงินเดือน
และตําแหนงเปนตัววัดความสําเร็จวาการเรียนจบ MBA น้ัน สามารถชวยทําใหประสบความสําเรจ็
ในอาชีพไดหรือไม Gould & Penley (1984) ใชความกาวหนาของเงนิเดือนเปนตัวช้ีวัดหน่ึงในการ
ประเมินความสําเร็จในอาชีพของบุคคลน้ัน 
 2.2.3  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) 
 แวน มาเนน และ ไชนน (Van Maanen & Schein, 1979) ยืนยันวา ความสําเร็จในอาชีพน้ันตอง
มีการประเมินทั้งภายนอกและภายใน ลักษณะภายในน้ัน มักกลาวถึงความชอบสวนบุคคลในการพัฒนา
ในสายอาชีพของพวกเขา ซ่ึงเปนการรับรูในประสบการณการทําอาชพีน้ันๆ ของแตละบุคคลดวย
ตัวของเขาเอง โชครายท่ีเราไดทราบถึงความตองการและคุณคาของการดํารงอาชีพของพนักงานแตละ
บุคคลน้ันนอยมาก (Schein, 1980) 
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 คอรแมน (Korman, 1980) ไดศึกษาถึงความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย โดยพบวา ผูจดัการ
รูสึกหางเหินกับอาชีพ ทั้งๆ ที่เขามีความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยทั้งจากเงินเดือนและตําแหนง 
นอกจากน้ียังมีอีกการศึกษาท่ีพบวา การไมคาดหวังในอาชีพและการสูญเสียความพึงพอใจในดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลน้ัน อาจนําไปสูความรูสึกโดดเด่ียวในสังคมได (Korman, Witting-Berman & 
Lang, 1981) 
 2.2.4  องคประกอบของความสําเร็จในอาชีพ 
 แกตติเกอรและลารวูด (Gattiker & Larwood, 1986) ไดเสนอแนวคิดองคประกอบของ
ความสําเรจ็ในอาชีพวาสามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 4 ดาน ดังน้ี 
   1) ดานบทบาทการทํางาน (Job Success) เปนการรับรูภายในจากการรวบรวม
พฤติกรรมท่ีปฏิบัติงานสําเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค จากการรับรูแนวคิดอาชีพของตนเอง 
(Occupational Self Concept) โดยพบวามีการรับรูความสาํเร็จในอาชีพจากบทบาทการทํางานของ
ตนเอง เชน รับรูถึงความสาํคัญของงาน มีความชาํนาญในงานอาชีพ ไดรับการยอมรับจากทุกฝายท่ี
เก่ียวของวามีคณุภาพ ประสิทธิภาพ ไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูง ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบเต็มท่ีในงานท่ีทํา สามารถแสดงความสามารถดานการบริหารงานเพ่ือประโยชนตอ
หนวยงานและองคการ ทํางานดวยใจรักและรับผิดชอบในหนาท่ี 
   2) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Success) เปนการรับรูภายใน
วาเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน ยอมรับความชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ ผูบริหาร
ระดับสูงใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหนาท่ีสําคัญใหดูแลรับผิดชอบ 
ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับถือ ยกยอง เต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ และสามารถ
ทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี 
   3) ดานการเงิน (Financial Success) เปนการรับรูภายนอกจากการไดรับ
ผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรมเหมาะสมกับผลงาน เมื่อเปรียบเทียบความรูความสามารถ
และประสิทธิภาพการทํางานกับเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารระดับเดียวกัน คาตอบแทนอยูในระดับที่พึง
พอใจตามเปาหมายที่ไดตั้งไว 
   4) ดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง (Hierarchical Success) เปนการรับรู
ภายนอกเก่ียวกับการเล่ือนตําแหนง ซ่ึงเกิดจากชวงเวลาและการทาํงานท่ีองคการเปนผูกําหนด ไดรับ
การสงเสริมในการเล่ือนตําแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน โดยการเตรียมความรูความสามารถและทักษะจนประสบ
ความสําเร็จในหนาที่เปนที่ยอมรับ  
   ตัวอยางเชน หากพนักงานขายปฏิบัติงานแลวไมรูสึกถึงความสําเร็จในอาชีพของ
ตนแลว ยอมทําใหขาดเปาหมาย ขาดแรงบนัดาลใจและไมมีความคาดหวัง สุดทายก็สงผลตอการ
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ปฏิบัติงานอันไดแก ประสิทธิภาพในงานลดลง ความไมพึงพอใจในงาน การขาดความยึดม่ันผูกพันใน
องคกร ในทางกลับกันถาพนักงานขายมีความรูสึกวาตนเกิดความสําเร็จในอาชีพ ก็จะเปนผูที่มี
ความสุขในการดําเนินชีวิตในงาน สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จส้ินถึงเปาหมายดวยแรงบันดาลใจ มี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค พรอมท้ังมีความสามารถในการแกไขปญหา
ตางๆ สงผลถึงประสิทธิภาพของงาน และเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองตอไป (Korman, 1980) 
 วอลตัน (Walton, 1975 อางใน เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) กลาววา ในการทํางานพนักงานมี
ความปรารถนา 4 ประการ คือ 
   1) ปรารถนาทีจ่ะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให
สูงขึ้น ไมใชปฏิบัติหนาที่อยูในตําแหนงเดิมตลอดไป 
   2) เม่ือไดพัฒนาความรูความสามารถและทักษะใหมๆ  แลว ก็ปรารถนาท่ีจะนํา
ความรูความสามารถท่ีไดน้ันไปปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคกร 
   3) ปรารถนากาวข้ึนสูตําแหนงงานท่ีสูงกวาเดิม อันเปนที่ยอมรับของเพ่ือน
รวมงานญาติพ่ีนอง และคนอื่นในสังคม 
   4) ความปรารถนาท่ีจะมีรายไดมั่นคงเหมาะสมกับตําแหนงท่ีไดปฏิบัติ 
ดังน้ันความตองการของบุคคลจึงไมมีท่ีสิ้นสุด เม่ือไดรับการตอนสนองตามความตองการขั้น
พ้ืนฐานแลว ความตองการทีม่ีมากกวาก็จะตามมาเปนลําดับขั้น ความตองการความสําเร็จในอาชีพ 
ก็เชนเดียวกัน บุคคลยอมมีความตองการเพราะเก่ียวของกับจิตใจและคุณภาพชีวิตของบุคคล 
(Peluchette &  Rudolph, 1993 ; Koman, 1980) 
 นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ไดทําการสรุปตัวแปรท่ีนาจะมีผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
บุคคลออกเปน 4 ประเภท ดังน้ีคือ 
   1) ปจจัยดานบุคคล เชน คุณลักษณะสวนตัว การศึกษาแรงจูงใจและความ
ทะเยอทะยาน 
   2) ปจจัยดานการทํางาน เชน ประสบการณ ลักษณะงาน ช่ัวโมงการทํางาน 
   3) ปจจัยดานองคกร เชน นายจาง หัวหนางาน 
   4) ปจจัยดานครอบครัว และการดําเนินชีวิต เชน สถานภาพการสมรส จํานวนบุตรที่
ตองดูแล สภาพแวดลอมทางครอบครัว การดําเนินชีวิต 
 วิทยา นาควชัระ (2544, หนา 111-112) ไดสรุปไววาคนที่จะประสบความสุขและความสําเร็จ
ในชีวิตไดมากกวาคนอื่นน้ันตองมีคุณสมบัติดังน้ีคือ 1) ตองขยัน 2) มีความอดทน 3) หมั่นหา
ความรูใสตัวใหมากขึ้นอยูเสมอ 4) กลาเส่ียง ลงมือทําในส่ิงท่ีควรทําได 5) มีความกตัญูกตเวทีตอ 
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ผูมีพระคุณตอเราและสังคม 6) มีความซ่ือสัตย 7) เสียสละ 8) มีความรับผิดชอบ 9) มีความรักใหกับ
เพ่ือนมนุษย  โดยคุณสมบัติ ขอ 1) ถึง ขอ 4) จะทําใหบุคคลสรางกิจกรรมและผลลัพธใหมๆ ในชีวติ
มากข้ึนกวาบุคคลอื่น สวนคุณสมบัติ ขอ 5) ถึง ขอ 9) จะทาํใหเปนคนดี มีคนรักนับถือ เปนกําลังใจให 
จะมีคนสนับสนุนใหความชวยเหลือตลอดไป กอใหเกิดความศรัทธา ชื่นชมและเชื่อม่ันในตนเอง 
ทําใหผลของความสําเร็จในชีวิตเดนชัดข้ึน 
 2.2.5  การวัดความสําเร็จในอาชีพ 
 จากการรวบรวมผลการศึกษาวิจัยที่เก่ียวกับความสําเรจ็ในอาชีพน้ัน พบวามีวิธีการวดั
ความสําเรจ็ในอาชีพอยูดวยกัน 2 วิธีคือ การวัดความสําเรจ็ในอาชีพเชิงปรนัยหรือรูปธรรม 
(Objective Career Success) และการวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยหรือนามธรรม (Subjective 
Career Success) มีรายละเอียดดังน้ี คือ 
 แกตติเกอรและลารวูด (Gattiker & Larwood, 1986, p. 80) ไดเสนอเกณฑวัดความสําเร็จ 
ในอาชีพดานนามธรรม (Subjective Career Success) วาเปนการรับรูของบุคคล เก่ียวกับความ
เจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับจากประสบการณในการทาํงานในอาชีพ 
 Peluchette &  Rudolph(1993) ไดแบงความสําเร็จในอาชีพไวเปน 2 ดานเชนกัน คือ ดาน
ความรูสึกภายใน เชน ความพึงพอใจ และดานความรูสึกภายนอกหรือดานวัตถุที่บุคคลไดรับ เชน 
คาจาง เงินเดือน ยศหรือตําแหนง 
 ดูบริน (Dubrin, 1994) แบงเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพออกเปน 2 ดาน คือ เกณฑ
ภายใน (Internal measure) ไดแก ความพึงพอใจ และเกณฑภายนอก (External measure) ไดแก 
รายได เงินเดือน 
 Judge, Timothy, Heller, Daniel, Mount & Michael (2002) ไดเสนอเกณฑของความสําเร็จ
ในอาชีพไววา ประกอบไปดวย 
   1) ความสําเรจ็ในอาชีพดานรูปธรรม (Objective Career Success) เปนความสําเร็จ
ในอาชีพที่สามารถวัดไดอยางชัดเจน เปนเกณฑที่มองเห็นได (Visible Criteria) เชน เงินเดือนและ
การเล่ือนตําแหนง เปนตน 
   2) ความสําเรจ็ในอาชีพดานนามธรรม (Subjective Career Success) เปนการรับรู
ของบุคคลวาประสบความสําเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในอาชีพของบุคคล ไดแก 1) ความพึง
พอใจในงาน เปนความสุขหรือภาวะอารมณทางบวกที่เปนผลจากการประเมินผลงานหรือ
ประสบการณ 
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การทํางานของบุคคล 2) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจที่
บุคคลไดรับจากลักษณะท้ังภายในและภายนอกของอาชีพของตน ซึ่งรวมท้ังคาจาง และ
ความกาวหนา 
เทอรแบน และดัฟเฟอร (Turban & Dougherty, 1994, p. 691) ใชเกณฑวัดความสําเรจ็ในอาชีพทั้งเชิง
ปรนัย ไดแก เงินเดือนและการเล่ือนตําแหนง และความสาํเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ไดแก การรับรู
ความสําเรจ็ในอาชีพ 
 แมวาความสําเร็จในอาชีพน้ันจะทดสอบไดจากเกณฑเชิงปรนัย หรือเกณฑเชิงอัตนัย หรือ
ใชทั้งเกณฑเชิงปรนัยและเกณฑเชิงอัตนัย แตก็มีการใชเกณฑอัตนัยเพ่ิมมากขึ้นในงานวิจัย (Aryee, 
Chay & Tan, 1994 ; Gattiker & Larwood, 1986 ; Peluchette &  Rudolph, 1993; Poole, Langan-Fox & 
Ornodel, 1993 อางใน นวลฉว ีประเสริฐสุข, 2542, หนา 17) ในขณะที่องคการสวนใหญจะใหความ
สนใจกับองคประกอบท่ีมีผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย แตความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยน้ัน
มีความสําคัญตอคุณภาพชีวติและจิตใจที่ดีของบุคคล ซ่ึงองคการควรใสใจตอส่ิงเหลาน้ีดวยเชนกัน 
(Peluchette &  Rudolph, 1993, p. 198) ดังเชน ผลการวิจยัของ เทท และแพดเจ็ต (Tait, Padgett, & 
Baldwin, 1989) ที่พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต  
หรือในการศึกษาของ อดัมส คิงและคิง (Adams & King, 1996) ที่พบวาความพึงพอใจในงานสงผล
ทางบวกตอความพึงพอใจในชีวิต เปนตน 
 สําหรับเกณฑที่ใชวัดความสําเร็จในอาชีพดานนามธรรมหรือเกณฑภายใน (Subjective 
Career Success) ซ่ึงวัดไดจากการใหบุคคลซ่ึงประกอบอาชีพน้ันเปนผูประเมินตนเอง เชน การรับรู
หรือความพึงพอใจในความสําเร็จในอาชีพของตนน้ัน สอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของ สเตียร 
(Steers, 1991 อางใน นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542, หนา 17) ในประเด็นที่วา การจะตัดสินในเร่ือง
ความสําเรจ็หรือความลมเหลวในอาชีพน้ัน วิธีที่ดีที่สุดคือ ใหบุคคลท่ีทําอาชีพน้ันอยูเปนผูตัดสิน
ดวยตนเองวาเขาประสบความสําเร็จในอาชีพหรือไม มิใชเปนการตัดสินโดยบรรทัดฐานของผูอื่น 
และเน่ืองจากการวิจัยในครั้งน้ี ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมาจากหลายองคการ ซ่ึงแตละองคการ
จะมีการแบงลําดับขั้นของตําแหนงและมีชวงของอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันไป ดังน้ัน จึงไมสามารถ
นําเกณฑเชิงปรนัยมาเปนเกณฑในการวัดความสําเรจ็ในอาชีพได ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงใช
เกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงนามธรรมหรือเกณฑภายในเพียงเกณฑเดียว โดยวัดจากการ
รับรูตนเองดานความสําเร็จในอาชีพ (Self-perceived Career Success) ของพนักงานขายบริษัทยา
ตางชาติชั้นนํา โดยแบงการรับรูความสําเรจ็ในอาชีพออกเปน 4 ดาน ตามแนวคิดของ แกตติเกอร
และลารวูด (Gattiker & Larwook, 1986) ไดแก  
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1) ดานบทบาทการทํางาน 2) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3) ดานการเงิน และ 4) ดานความ 
กาวหนาในการเล่ือนตําแหนง 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 2.3.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 เบนซ (Bench  อางใน เริงศักด์ิ ปานเจริญ, 2530, หนา 19) กลาวคือ ผลการปฏบิัติงาน 
หมายถึง ผลการทํางานและศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 ไวท (White  อางใน ปราณี ภักดีไพบูลย, 2540, หนา 51) กลาววา ผลการปฏบิัติงาน 
หมายถึง ระดับของผลการผลิตที่เก่ียวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
 ชูศักด์ิ เท่ียงตรง (2528, หนา 17) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณคาของบุคคล
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทัง้ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน 
 จําเนียร จวงตระกูล (2531, หนา 13) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานที่พนักงาน 
ผูน้ันปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดง
ออกมาวาเปนอยางไร 
 ผุษณีย ยมาภัย (2537, หนา 14) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ศักยภาพการทํางาน
ของพนักงานแตละบุคคล ทั้งในดานคุณภาพ และปริมาณของงานน้ัน ๆ ซ่ึงทราบไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540, หนา 52) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติ
หนาที่ในการทํางานตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมายของบุคคล ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงคุณคาและความ 
สามารถของบุคคลท่ีมีตอองคการ โดยสามารถประเมินไดจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ทํางานท่ีกําหนดไว 
 ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 25) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน เกิดจากพนักงานรูวางานของตน 
คือ อะไร ซ่ึงทราบไดจากผูบังคับบัญชา เปาหมาย  ความคาดหวังขององคการ หรือมาตรฐานที่
บริษัทกําหนดไว แลวสามารถทํางานออกมาได ซ่ึงสามารถวัดไดวามาตรฐาน หรือต่ํากวามาตรฐาน
จากความหมายของผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลการ
ทํางานของบุคคลและศักยภาพในการปฏิบติังานของบุคคล ที่สามารถวดัไดโดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 2.3.2  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบสําหรับวัดความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคล
วามีความสามารถเพียงใด (Cascio, 1991, p. 73) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
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Evaluation System) ที่มีประสิทธิภาพตองครอบคลุมปจจัยทุกประเภทเพ่ือใหผลการวัดสามารถ
แสดงถึงความสามารถที่แทจริงของสิ่งท่ีถูกวัด 
 องคการธุรกิจเอกชนไดมีการปรับเปล่ียนเทคนิคและวิธีการควบคุมใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงมากข้ึน เน่ืองจากปจจุบันและอนาคตพลัง 3 ประการอันไดแก ลูกคา การแขงขันและ
การเปล่ียนแปลงสงผลทําใหธุรกิจเอกชนตองมีการปรับกลยุทธทางการบริหารเสียใหมมีการใช
มาตรวัดผลการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยย่ิงข้ึน (เสนห จุยโต, 2541, หนา 303-305) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในอดีตหรือแบบด้ังเดิม ไดมีวัตถุประสงคเพ่ือควบคุมวิธีการปฏิบัติงานมากกวาผลงาน 
ในปจจุบันแนวคิดการประเมินผลการปฏบิัติงานโดยใชลักษณะการควบคุมยังคงมีอยูแตคุณลักษณะ
มีการเปล่ียนแปลงไป กลาวคือ ไดมุงเนน ดานการใชความคิดริเริ่ม การบริหารเวลา ความสามารถ
ในการถายทอด การทํางานเปนทีม การมอบหมายงานและการนําเสนองานมากข้ึนเพราะวาในยุค
ปจจุบันและอนาคตตองการบุคลากรที่มีความเฉลียวฉลาด การกําหนดคุณลักษณะในการประเมิน
จึงจําเปนตองปรับเปล่ียนใหสอดคลองตอลักษณะงานและทิศทางขององคการในอนาคตดวย 
(เสนห จุยโต, 2541, หนา 308-310) การปรับเปาหมายขององคการไปสูแผนการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เปนแนวทางที่จะทําใหองคการสามารถใชความสามารถพนักงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือ
ทําใหเปาหมายท่ีองคการตั้งไวบรรลุผลสําเร็จ การประเมนิผลการปฏิบตัิงานโดยยึดเปาหมายและ
ทิศทางขององคการในอนาคต 
 2.3.3  การใชประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ไอวานเซวิส และกรูซ (Ivancevich & Glueck, 1989, p. 325) กลาววา องคการมีการใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือวัตถุประสงคตาง ๆ อันไดแก  
   1. เพ่ือใชปรับปรุง พัฒนาบุคลากร ผลจากการประเมินทําใหทราบวาพนักงานคน
ใดตองการฝกอบรมเพ่ิมเติม และสามารถวดัความกาวหนาภายหลังการอบรม 
   2. เพ่ือใชพิจารณา การใหรางวัล หรือลงโทษ สําหรับองคการสามารถใช การ
ประเมินเพ่ือเพ่ิมเงินเดือน เล่ือนตําแหนง หรือปลดพนักงานออกจากงาน 
   3. เปนแรงจูงใจ ใหพนักงาน มีความรับผิดชอบ และใสใจการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ 
   4. เพ่ือใหเกิดความเปนธรรม ในการเล่ือนตําแหนง โยกยาย การใหรางวลั การปลด
ออกจากงาน เน่ืองจากมีมาตรฐานในการพิจารณา 
   5. เพ่ือใชจัดการทรัพยากรบุคคล การวางแผนกําลังคน และการจัดการอบรม 
เพ่ิมเติมความสามารถของบุคลากร 
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   6. การจายคาชดเชย เปนขอมูลสําหรับใชพิจารณาวาสมควรจายใหบุคคลใด และ
ปริมาณเทาไร 
   7. ชวยในการสื่อสาร การประเมินทําใหหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา ไดพบปะ
เจรจากันเปนการเพ่ิมความสมัพันธ และความเขาใจระหวางกัน 
   8. เพ่ือการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ใชจัดทําเครื่องมือสําหรับการคัดเลือก
พนักงาน เชน แบบทดสอบตาง ๆ 
 ออรซันและฮูลิน (Olson & Hulin, 1992, p. 58) กลาววา ประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตอพนักงาน คือ ทําใหพนักงานทราบถึงผลลัพธจากการปฏิบัติงานของตน รวมท้ังความ
เปนไปไดของความกาวหนาในอาชีพ 
 สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนส่ิงท่ีมีประโยชนสําหรับองคการในฐานะ
เคร่ืองมือที่สําคัญสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย และเปนประโยชนตอพนักงานในองคการ 
โดยเปนเปาหมายในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน เปนขอมูลปอนกลับใหพนักงานทราบถึง
ผลการปฏิบัติงานของตนอยูในระดับใดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน อีกท้ังยังสามารถเปนตัววัดการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของตัวพนักงาน สําหรับการวิจยัครั้งน้ีใชประโยชนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการศึกษาวิจัย อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาเคร่ืองมือในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย 
 2.3.4  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 แคสซิโอ (Cascio, 1991, p. 77) กลาววา การประเมินผลการปฏบิัติงานประกอบดวย
กระบวนการที่สําคัญ 3 ประการ แสดงในภาพท่ี 5 มีรายละเอียดดังน้ี 
   1) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) คือ อธิบายรายละเอียดของงาน เปาหมายที่
ตองการ คุณลักษณะของบุคคล  รวมท้ังทรัพยากรท่ีตองการสําหรับงาน วิธีการจะตองมีการ
วิเคราะหพิจารณาใหเห็นถึงชนิดของงานตางๆ ที่เก่ียวของ และทักษะความชํานาญเฉพาะอยางตางๆ 
ท่ีจําเปนตองมีรวมท้ังแบบของสไตลการทํางาน หรือแงมุมการพิจารณาที่มีประสิทธิภาพท่ีสุดท่ีจะ
นํามาใชดวย (ธงชัย สันติวงษ, 2536, หนา 256) ความสามารถในดานการทํางานอาจไดมาจากโมเดล
ความสามารถจากอุดมคติหลักของธุรกิจ โมเดลความสามารถของธุรกิจท่ีมีการประยุกตใชการ
วิเคราะห พฤติกรรมดวยเทคนิค Behavioral Event Interviews (BEIs) การวิเคราะหหนาท่ีงานดวย
เทคนิค Function Analysis (FA) หรือซ้ือจากบริษัทท่ีปรึกษา (ดนัย เทียนพุฒ, 2541, หนา 77-81) 
   2) มาตรฐานการปฏบัิติงาน (Performance Standards) คือ การกําหนด บรรยาย
มาตรฐานการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม ใหรายละเอียด ระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เชน ดี
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เลิศพอใชไมนาพอใจ) อยางชัดเจนวามีผลการทํางานอยางไร มาตรฐานการปฏิบัติงานทําใหการ
ประเมิน 
มีมาตรฐานเทาเทียมกัน 
   3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) เปนขั้นที่จะสรุปวา
บุคคลผูถูกประเมินมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด สําหรับข้ันตอนน้ีมีกระบวนการยอย 2 
ประการ คือ 
    3.1  การสังเกต คือ การคนหา รวบรวมสิง่ท่ีพบจากการสังเกต และทบทวน
เก่ียวกับพฤติกรรม และเหตุการณตาง ๆ 
    3.2  ประเมินตัดสิน คือ วิเคราะห และประเมินคา จากขอมูลท่ีไดรับจากการ
สังเกต 

ภาพท่ี 2.1: กระบวนการประเมินผลการปฏบัิติงาน 

 
 

ท่ีมา :  Cascio, W. F. (1991) Applied Psychology in Personnel Management (4th ed.). New Jersey : 

Prentice-Hall, Inc. 
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 สรุปไดวา กระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงานมี 3 ข้ันตอน คือการวิเคราะหงาน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน สําหรับการวจิัยครั้งน้ี การวเิคราะหงาน
เลือกใชความสามารถในดานการทํางานจากโมเดลความสามารถของธุรกิจท่ีมีผูทําการวิเคราะหไว
แลวของ ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 81-82) เปนเกณฑที่ใชประเมินผลการปฏบิัติงาน สําหรับ
ข้ันตอนมาตรฐานการปฏบิติังาน การวจิัยครั้งน้ีแบงระดับการใหคะแนนออกเปนระดับ และ
ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานใชการสังเกตและประเมินตัดสินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของผูถูกประเมิน (กลุมตัวอยาง) 
 2.3.5 เกณฑท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ธนชัย ยมจินดา (2540, หนา 245-246) กลาววา เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
   1) เกณฑเชิงปรนัย (Objective Criteria) คือ เกณฑที่สามารถวัดเปนตัวเลขไดชัดเจน 
เชนจํานวนเงินของยอดขาย จํานวนช้ินของผลผลิต การกําหนดเกณฑในลักษณะน้ี จะใชไดดีกับการ
ประเมินบุคลากรระดับลาง แตไมเหมาะกับการประเมินบุคลากรระดับสูงเน่ืองจากมีตัวแปรอื่น ๆ 
เขามาเก่ียวของ 
   2) เกณฑเชิงอัตนัย (Subjective Criteria) คือ เกณฑที่กําหนดโดยวิจารณญาณของ
มนุษยเปนสําคัญ โดยมากมักจะระบุเปนถอยคําหรือการบรรยาย 
 ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 81-82) คือ โมเดลความสามารถทางธุรกิจในประเทศไทย
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยความสามารถหลักของธุรกิจ 7 ดานดวยกันคือ 
   1)  การมุงลูกคา (Focus on Customer : C) ลูกคาในที่น้ีอาจเปน 1) ลูกคาภายใน
องคการ ซ่ึงหมายถึง บุคคลหรือหนวยงานในองคการเดียวกัน ที่นําผลงาน ผลผลิต จากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไปใช และ 2) ลูกคาภายนอกองคการ 
    C1 การนําไปใช สามารถประยุกตใชกระบวนการแกปญหาสําหรับลูกคา 
    C2 การส่ือสารกับลูกคา ฟงและส่ือสารกับลูกคาอยางมีประสิทธิภาพ 
    C3 ความรูเก่ียวกับบริษัท รูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ/ลูกคาของบริษัท 
    C4 เขาใจความตองการและความคาดหวังของลูกคา 
   2)  การส่ือสาร (Communication: C0) 
    C01 การฟง ต้ังใจฟงในส่ิงท่ีคนอื่นกําลังพูดอยูกับเรา 
    C02 การพูดอยางชัดเจน พูดดวยเสียงท่ีดังชัดเจน 
    C03 ความสามารถในการเขาใจ ใชคําและความหมายที่คนอ่ืนสามารถเขาใจได 
    C04 การนําเสนอในที่ชุมชน การนําเสนออยางมีประสิทธิภาพกับกลุม/ทีมงาน 
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   3)  การทํางานเปนทีม (Teamwork : T) 
    T1 คุณภาพและความรับผิดชอบ กลุมสรางงานที่มีคุณภาพสูงและมีความ
รับผิดชอบในผลงานและส่ิงท่ีไดดําเนินการไปแลว 
    T2 การตัดสินใจแบบมีสวนรวม ใชการตัดสินใจรวมกับการวัดผล ใชทรัพยากร
ท้ังหมดและปจจัยนําเขาของกลุมอยางคุมคา 
    T3 พัฒนาสมาชิก แสดงถึงการมีสวนรวมในกลุมเพ่ือปรับปรุงผลงานของแตละ
บุคคล 
   4)  ภาวะผูนํา (Leadership : L) 
    L1 วิสัยทัศน เห็นภาพอนาคต รูวางานและฝายงานมีผลอยางไรตอองคการไม
มองส่ิงตางๆ จากมุมมองของทองถ่ิน (มองในระดับโลก) 
    L2 ปฏิบัติการ ดําเนินความพยายามเพ่ือจัดสรร หรือเคล่ือนยายอุปสรรค ที่ทํา
ใหเกิดการลดประสิทธิภาพ 
    L3 จัดการตนเอง เล็งเห็นถึงการเปนผูริเร่ิมการทํางาน ในอีกมุมมองหน่ึงก็คือ
เห็นโอกาสที่จะดําเนินงาน 
   5) ทักษะดานเทคนิค (Technical Skills: TS) 
    TS1 ความแคลวคลองดานเทคนิค ทันสมัยอยูเสมอในเทคนิควิชาชีพและ
แกปญหาท่ีเกิดข้ึนดานเทคนิคภายในองคการ 
    TS2 คุณภาพของงาน เขาถึงความทาทายและเอาชนะความลาํบากพรอมการ
รักษามาตรฐานคุณภาพที่สูง 
    TS3 ความรับผิดชอบในฐานะมืออาชีพ มีความเปนมืออาชีพ ลูกคาและงานท่ี
ทํารวมกับผูอืน่สามารถเชื่อม่ันในผลงานได 
   6) ความยืดหยุน (Flexibility : F) 
    F1 กลาทาทายตอกระบวนการทํางาน ยอมรับความคิดท่ีดี สนับสนุนและทา
ทายตอระบบงาน เพ่ือใหเกิดการปรับใชแนวคิดใหม 
    F2 ตระหนักรูเก่ียวกับองคการ ขอบเขตอะไรท่ีควรทําอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือท่ีจะตระหนักวาส่ิงท่ีเกิดข้ึนอาจมีผลกระทบตองานของทาน 
    F3 เปล่ียนแปลงทุกๆ อยาง ขอบเขตอะไรท่ีควรทํา เพ่ือทําใหเกิดการเปล่ียน
ไปสู 
การทําใหดีกวาเดิม 
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   7) นวัตกรรม (Innovation : I) 
    I1 ความคิดสรางสรรค แสดงความเต็มใจท่ีจะริเร่ิมแนวคิดใหมและการแกไข
ปญหา เสริมแรงตอความคิดอื่นๆ มุงมั่นตอวิธีการทําใหส่ิงตางๆ ดีขึ้น 
    I2 ดําเนินงานอยางอิสระ ขอบเขตอะไรท่ีควรทําใหทุกคนเปนอิสระในการ
ดําเนินงาน แตมีความจาํเปนตองแสดงใหเห็นถึงความรบัผิดชอบดวย 
 หัวขอท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ ดนัย เทียนพุฒ แตกตางจากการประเมินแบบ
ด้ังเดิมกลาวคอื หัวขอท่ีใชประเมิน เปนการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเปนประโยชนตอ
ความสามารถในการดําเนินธุรกิจขององคการ ถาพนักงานมีการปฏิบัติงานตามหัวขอสูง องคการก็
จะมีความสามารถในการดําเนินธุรกิจสูงไปดวย ในขณะท่ีการประเมินแบบด้ังเดิมน้ัน หัวขอที่ใช
ประเมินน้ันมักจะกําหนดจากความประพฤติ บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางานของพนักงาน
โดยทั่วไป บางหัวขอที่ใชประเมินน้ันไมไดเปนปจจัยท่ีจะสงผลตอความสามารถในการดําเนินการ
ขององคการ 
 ฟูมแฮม (Fumham, 1995, p. 167) ไดสรุป ปจจัย 11 ประการ ที่สามารถใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สําหรับการฝกอบรมและการปฏิบัติงานของธุรกิจภาคอุตสาหกรรม แสดงในตารางท่ี 
2.4 
 
ตารางที่ 2.4 ปจจัยท่ีใชประเมินผลการปฏบิัติงานในธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
 
ปจจัย การฝกอบรม ผลการปฏิบัติงาน 
อัตราการทํางาน เวลาท่ีใชในการเรียนรู จํานวน ตอ เวลา 
คุณภาพของงาน การประเมิน การประเมิน 
อุบัติเหตุและความเสียหาย อัตราการเกิดอุบัติเหตุ อัตราการเกิดอุบัติเหตุ 
เงินรายได จํานวนเงิน จํานวนเงิน 
ความรูในงาน การประเมินหรือการทดสอบ การประเมินหรือการทดสอบ 
ประสบการณการทํางาน เวลาท่ีใชในการเรียนรู ระยะเวลา 
การขาดงาน จํานวนวัน จํานวนวัน 
ความกาวหนา การพัฒนาระหวางการอบรม ประวัติการเล่ือนตําแหนง 
ความเห็นของผูบังคับบัญชา การประเมิน การประเมิน 
ความเห็นของผูรวมงาน การประเมิน การประเมิน 
การประเมินตนเอง การประเมิน การประเมิน 
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 ฟูมแฮม และสตริงฟลด (Furnham & Stringfield, 1998, p. 517-530) กลาววา ปจจัยที่
องคการ นิยมใชเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ประการ คือ 
   1) ความสามารถในการวางแผน คาดการณลวงหนา (Forward Planning) 
   2) ความสามารถในการส่ือสาร และการทํางานเปนกลุม (Communication & 
Teamwork) 
   3) การพัฒนาตนเอง และวิธีการทํางาน (Improvement) สรุปไดวา เกณฑในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งขึ้นเพ่ือเปนมาตรฐานในการประเมิน หัวขอที่ใชเปนเกณฑประเมินคือ 
เปาหมายขององคการหรือพฤติกรรมที่องคการคาดหวังใหมีในบุคคล เพ่ือใหบุคคลทราบและ
ปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายหรือมีพฤติกรรมดังกลาว 
 2.3.6  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ธนชัย ยมจินดา (2540, หนา 221-337) จัดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 7 กลุม 
ไดแก 
   1)  วิธีการประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale) หรือ “Rating Scale” เปนวิธี
ท่ีนิยมใชมากท่ีสุดในการประเมินแบบเกา ผูทาํการประเมินจะประเมนิหรือใหคะแนนบุคลากรใน
แง คุณภาพและปริมาณของการปฏบิัติงาน และจะประเมินคุณลักษณะตาง ๆ เชน ความพ่ึงได ความ
รวมมือฯลฯ ในแตละหัวขอแบงออกเปนระดับ เชน ดีเลิศ ดี พอใช และไมนาพอใจ เพ่ือท่ีผูทําการ
ประเมินจะไดประเมินวาในแตละหัวขอกลาวถึงน้ัน ผูถูกประเมินอยูในระดับใด 
   2)  การประเมินแบบเปรียบเทียบ (Employee Comparison) เปนวิธีการประเมินท่ี
ใชการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรหลายคนที่ทํางานอยูในท่ีตาง ๆกัน ซึ่งไมอาจใช
วิธีการประเมนิแบบกราฟมาประเมินได เพราะปจจัยที่เก่ียวของกับงานจะแตกตางกัน แบงออกเปน 
3 วิธี 
    2.1) วิธีเรียงลําดับ (Ranking Method) ในวิธีน้ีโดยทั่วไปจะใชการประเมินโดย
เกณฑที่มีลักษณะรวม ๆ เชน ใชเกณฑ คุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและในแงของ
คุณคาตอองคการมาเปนเกณฑเปรียบเทียบ วิธีการอาจทําโดยใหผูทําการประเมินเรียงลําดับ ตั้งแต
บุคคลท่ีดีที่สุดลงไปเร่ือยจนถึงบุคคลท่ีต่ําท่ีสุด หรือใชวิธีการเรียงลําดับแบบ Altemative Ranking 
ซ่ึงผูประเมินจะคัดเลือกผูมีผลงานดีที่สุดและต่ําที่สุดออกมากอน หลังจากน้ันเลือกผูที่ดี เปนลําดับ
รองลงมา และต่ําเปนลําดับสูงขึ้น สลับกันเร่ือยเปนลําดับจนถึงตรงกลาง 
    2.2) วิธีจับคูเปรียบเทียบ (Paired Comparison Method) เปนวิธีการเรียงลําดับ ที่
มีประสิทธิภาพ สะดวก และถูกตอง วิธีการคือใหผูทําการประเมินเปรียบเทียบ ผูถูกประเมิน 
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ทุกคนทีละคูแบบพบกันหมด โดยใชเกณฑท่ีกําหนดขึ้น เชน คุณภาพของงาน หรือความเปนที่
เช่ือถือไดฯลฯ จํานวนคร้ังท่ีจะเปรียบเทียบกันทีละคูคํานวณ จากสูตร 
     จํานวนครั้งของการเปรียบเทียบ  =  
     โดย N คือ จํานวนบุคคลท้ังหมด 
    2.3) วิธีการกระจายเปนกลุม (Forced Distribution) ผูทําการประเมินจะ
จัดลําดับ 
ผูถูกประเมินแยกเปนกลุม ตามกลุมสถิติเก่ียวกับการกระจายแบบปกติ (Forced Distribution) 
     - จํานวน 10% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถสูงสุด 

    - จํานวน 20% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถสูง
รองลงมา 

     - จํานวน 40% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถปาน
กลาง 

     - จํานวน 20% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถต่าํกวาเกณฑ
เฉล่ีย 

     - จํานวน 10% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถตํ่าสุด 
   3)  วิธีการประเมินแบบตรวจรายการ (Check List) สามารถจําแนกไดเปน 2 วิธีคือ 
    3.1) วิธีการประเมินแบบถวงนํ้าหนักรายการ (Weighted Check List) ในวิธีน้ีผู
ประเมินมีหนาที่ในการรายงานการปฏิบัติงานใหทราบอยางเดียว การใหคะแนนจะเปนหนาท่ีของ
ฝายงานบุคคล ในการรายงานการปฏิบัติงานจะมีคําตอบ ใช และ ไมใช เปนตัวเลือกสําหรับผู
ประเมินในการประเมินวาผูถูกประเมิน มีลักษณะตรงกับคําถามหรือไม 
    3.2) วิธีการประเมินแบบบังคับเลือก (Forced Choice) วิธีการน้ีชวยลดความ
ลําเอียงในการประเมิน โดยการบังคับใหผูทําการประเมินเลือกเฉพาะจากกลุมขอความท่ีระบุไวให
เลือกเก่ียวกับตัวผูถูกประเมิน โดยทั่วไปมักใหเลือก 2 ขอ จาก 4 ขอ โดยเลือกลักษณะท่ีตรงและ
ลักษณะท่ีไมตรงกับผูถูกประเมินมากท่ีสุด การใหคะแนนจะใหเฉพาะเมื่อเลือกคูประโยคท่ีมีความ
แตกตางกันมากท่ีสุด 
   4)  วิธีการประเมินแบบเนนเหตุการณวิกฤติ (Critical Incident) วิธีการคือหัวหนา
ผูทําการประเมินจะบันทึกผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวเปนหลักฐาน เหตุการณที่
บันทึกจะเปนเร่ืองท่ีมีผลใหงานประสบความสําเร็จ หรือ ลมเหลว 
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   5)  วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally Anchored Rating 
Scales หรือ BARS) วิธีการคือจัดกลุมพฤติกรรมการปฏบิัติงานท่ีสําคญัออกเปนประเภท และ
กําหนดคะแนนสําหรับพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหผูประเมินใชเปนเกณฑในการใหคะแนน 
   6)  วิธีการประเมินแบบบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Objective หรือ 
MBO) ในวิธีการประเมินแบบน้ี หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา รวมกันกําหนดเปาหมาย การ
ประเมินจะใชเปาหมายเปนเกณฑมาตรฐานในการวัดวาบรรลุผลตามท่ีตั้งไวหรือไม 
   7)  วิธีการประเมินแบบอ่ืน ๆ 
    7.1) วิธีประเมนิแบบเขียนคําบรรยาย (Essay Appraisal) ผูทําการประเมนิจะ
เขียนคําบรรยายเก่ียวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
    7.2) วิธีการประเมินแบบตรวจสอบเพ่ิมเติม (Field Review) ใชเปนสวนเพ่ิม
ของวิธีการแบบอื่น ในกรณีที่สงสัยวามีการลําเอียงหรือเพ่ือใหมีมาตรฐานเดียวกันในการประเมิน
วิธีการคือ บุคลากรจากฝายบุคคลจะประชุมรวมกันกับผูทําการประเมินหรือหัวหนางานเพ่ือทํา
ความเขาใจรวมกัน ทําใหทุกคนมองมาตรฐานในลักษณะเดียวกัน 
    7.3) วิธีการประเมินแบบศูนยการประเมิน (Assessment Centers) เปนการ
ประเมินหาศักยภาพของบุคคลวาจะเหมาะกับงานท่ียังไมเคยมีประสบการณมากอน บุคลากรท่ี 
คาดวาจะสามารถปฏิบัติงานไดจะถูกจัดใหทํางานรวมกันประมาณ 2-3 วัน งานที่มอบหมายจะมี
ลักษณะสอดคลองหรือเหมือนกับงานท่ีตองปฏิบัติจริง อาจถูกมอบหมายงานใหทํารวมกันหรือเปน
เอกเทศ ผูประเมินจะคอยสังเกตการปฏิบัติงานของแตละคน และจะทาํการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ี
เหมาะสมที่สุด  
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูศึกษาวิจัยไดใชแนวทางการประเมินแบบบริหารโดยวัตถุประสงค 
(Management by Objective หรือ MBO) ในวิธีการประเมินแบบน้ี หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา 
รวมกันกําหนดเปาหมาย เปนการช้ีวัดผลการปฏบิัติงานของพนักงานรายบุคคลประจําป โดย
คัดเลือกเฉพาะผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑ ดีและดีเย่ียมในการตอบแบบสอบถามสําหรับ
งานวิจัย เพ่ือหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
 2.3.7 ผูทําการประเมินผลงานปฏิบัติงาน 
 ทอริงตันและฮอล (Torrington &  Hall, 1991, p. 486) กลาววา บุคคลท่ีทําหนาที่ในการ
ประเมิน ไดแกบุคคลตอไปน้ี 
   1) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง ( Immediate Superior ) จากผลการ
สํารวจ พบวา 93 % ของการประเมินผลการปฏิบัติงานความรับผิดชอบในการประเมินผลเปนของ
หัวหนางานโดยตรง (Bernardian & Beatery, 1984 อางใน Cascio, 1991, p. 78) ขอดีของการ
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ประเมินโดยหัวหนาโดยตรงคือพวกเขารูเร่ืองเก่ียวกับงานรวมท้ังผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี การ
ประเมินและการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) ควรทําตอเน่ืองกันตลอดทั้งป เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน 
   2) หัวหนาระดับถัดจากหัวหนาโดยตรง (Superior’s Superior) เขามีสวนรวมในการ
ประเมินในการทําหนาท่ีตรวจสอบการประเมินของหัวหนางาน ผลการประเมินที่ไมไดมาตรฐานจะ
ถูกแกไข และใหคําแนะนํากับหัวหนางานท่ีประเมินผลการปฏบิัติงานไมถูกตองตามเกณฑ 
   3) พนักงานฝายบุคคล (Member of Personnal Department) ไมบอยครั้งนักท่ี
พนักงานจากฝายบุคคลจะเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินโดยฝายบุคคลจะถูกใช เมื่อ
หัวหนางานท่ีจะประเมินโดยตรงไมมี เชนในองคการแบบเมตริก (Matrix Organization) ที่จัดการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงาน 
   4) การประเมินตนเอง (Self Evaluation)  เปนวิธีหน่ึงท่ีทําใหบุคคลตระหนักและลด
ความเอนเอียง (Bias) ของตนเอง เมื่อเขาตองประเมินผูอื่น แมวาบุคคลมีแนวโนมประเมินตนเอง
ดีกวาความจรงิ แตถาในการสัมภาษณบุคคลประเมินไดใกลเคียงมากกวา จึงมักใชประโยชนจาก
การประเมินตนเองในการสัมภาษณคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน ประโยชนอีกประการหน่ึงของการ
ประเมินตนเองคือบุคคลมีแนวโนมเช่ือการประเมินของตนเองมากกวาการประเมินของบุคคลอ่ืน 
ทําใหบุคคลตระหนักถึงประสิทธิภาพของตนเอง จึงเปนตัวกระตุนใหพัฒนาประสิทธิภาพของ
ตนเองตลอดเวลา ในขณะท่ีการประเมินแบบท่ัวไปมีรอบระยะเวลาการประเมินนานกวา ( เชน ทุก
หกเดือน) 
   5) ประเมินโดยผูรวมงาน (Appraisal by Peers ) การประเมินโดยผูรวมงานเปนวิธีที่
มีความเชื่อถือไดและมีเหตุผล การสังเกตของผูรวมงานจะครอบครุม และ มีความชัดเจนสําหรับ
วิธีการประเมนิผลการปฏิบติังาน แตขอดอยของวิธีน้ีคือผูรวมงานมักไมตองการประเมินคาของ
เพ่ือนรวมงานรวมทั้งมักจะประเมินจากภาพรวมๆของบุคคล และอาจจะเกิดความเบ่ียงเบนจาก
ความลําเอียง 
   6) ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (Appraisal by Subordinates) เปนวิธีที่ไมใชบอย
นักเน่ืองจากขอจํากัดจาก ความรูสึกขอผูใตบังคับบัญชาทีม่ักยอมรับลักษณะของผูบังคับบัญชาหรือ
อาจกอใหเกิดการกล่ันแกลงจากนายจางหรือหัวหนางาน 
   7) การประเมนิแบบศูนยการประเมิน (Assessment Centers) มักถูกใชประเมิน
หัวหนางานหรือระดับบริหาร เกณฑการประเมินจะใหความสําคัญตอศักยภาพ ที่จะประสบ
ความสําเรจ็มากกวาผลงานในปจจุบัน วิธีน้ีเชื่อวาประสิทธิภาพของบุคคลท่ีสูงในปจจุบัน ไม
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สามารถประกันประสิทธิภาพของบุคคลสําหรับตําแหนงใหมที่สูงกวา การประเมินแบบศูนยรวมจะ
ประเมินจากการสัมภาษณ การทํางานเปนกลุม หรือ สถานการณจําลอง  
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูประเมินความสําเร็จในอาชีพของผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี 
ประเทศไทย (จํากัด)  เปนหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง (Immediate Superior) ซ่ึงทําให
ผูแทนเวชภัณฑเขาใจเก่ียวกับเวชภัณฑเปนอยางดี   
 
2.4  ขอมูลบรษิัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย)  จํากัด    

2.4.1  การดําเนินธุรกิจของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด   
                บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ตั้งอยูที่ 999/9 ดิออฟฟศเศสแอทเซ็นทรัลเวิลด ถนน
พระรามท่ี1 แขวงปทุมวัน เขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร ปจจุบันมีพนักงานในประเทศไทยท้ังส้ิน
กวา 850 คน แบงเปนพนักงานในสวนสํานักงานจํานวนประมาณ 200 คน และ พนักงานสวนหนวย
ธุรกิจจํานวน 650 คน ซ่ึงแบงเปน 5 หนวยธุรกิจ  โดยเปนผูแทนเวชภัณฑจํานวนประมาณ 450 คน  
โดยบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด มีลักษณะเปนบริษัทขามชาติที่ดําเนินธุรกิจดาน
อุตสาหกรรมยาและเวชภัณฑ ซ่ึงดําเนินกิจกรรมดานการวิจัยและพัฒนา ผลิต จําหนาย หรือนําเขา
เภสัชภัณฑ รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือที่ชวยรักษาใหผูปวยหายหรือรอดชีวิตภายหลังจากไดรับ
การรักษาพยาบาลหรือการผาตัด โดยเปนผูที่มีสวนรวมในการดูแลสุขอนามัย รวมถึงคงไวซ่ึง
มาตรฐานทางจรรยาบรรณแหงวิชาชีพชั้นสูง ประกอบดวยลักษณะกิจการเปนผูนําดานการดูแล
สุขภาพระดับโลกท่ีทํางานเพ่ือชวย เหลือดานความกาวหนาทางสาธารณสุข ยารักษาโรค และ
ผลิตภัณฑสุขภาพ มีสํานักงานใหญอยูในสหรัฐอเมริกามีพนักงานกวา 60,000 คนทั่วโลก  เปาหมาย
ของบริษัท คือนํานวัตกรรมดานสาธารณสุขไปสูอนาคตท่ีมีสุขภาพดีของมนุษยชาติ   บริษัท 
เอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  มีผลิตภัณฑที่ไดเขาชวยเหลือชีวิตและความเปนอยูของคนท่ัวโลก  
ใหมีมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  บริษัทมีการดําเนินงานอยางเปดเผยตรงไปตรงมาและมีระดับ
สูงสุดของจริยธรรมและความซ่ือสัตย  สงเสริมความเปนเลิศในวิทยาศาสตรและนวัตกรรมดานการ
ดูแลสุขภาพโดยเนนตอบสนองความตองการดานการแพทยและมุงเนนในการรักษาผูปวยและ 
การคาดการณความตองการของลูกคา   บริษัทไดทุมเทความพยายามท่ีจะเพ่ิมการเขาถึงยาผาน
โปรแกรมกวางขวางและการเปนหุนสวนท่ีไมเพียง แตบริจาคยาและวัคซีนของบริษัท นอกจากน้ียัง
เผยแพรขอมูลดานสุขภาพซ่ึงเปนบริการท่ีไมแสวงหาผลกําไร เชื่อวา การปฏบิัติตามความ
รับผิดชอบน้ีอยางย่ังยืน มาตรฐานทางจริยธรรมสูงและมีวัฒนธรรมท่ีมีคาความซื่อสัตยสุจริตและ
ความโปรงใสในส่ิงท่ีบริษัททํา ในฐานะบริษัทยาท่ีมุงเนนดานการวิจัยและใหความ สําคัญกับผูปวย
เหนือส่ิงอื่นใด บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ไดมีโอกาสทําประโยชนตอการดูแลสุขภาพ
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ในประเทศไทยมาแลวกวา 50 ป  บริษัทสามารถยกระดับการนําเอาส่ิงท่ีดีที่สุดจากยาของบริษัท 
การนําเอานวัตกรรมในการรักษาโรค  การทําวิจัยทางการแพทย และการสนับสนุนการศึกษาของ
แพทยรวมท้ังการใหความรูแกผูปวย มาสูประเทศไทย  โดยปจจุบันมีพนักงานในประเทศไทย
มากกวา 600  คน  ซ่ึงไดรวมงานอยางใกลชิดกับแพทย เภสัชกร และบุคลากรทางการแพทย เพ่ือ
ชวยใหพวกเขาบรรลุความสําเร็จในการดูแลรักษาสุขภาพผูปวยอยางดีที่สุด บริษัทฯ ไดสนับสนุน
กิจกรรมทางการศึกษา โดยการใหขอมูลทางการแพทยใหแกบุคลากรเหลาน้ี และยังสนับสนุน
โครงการซึ่งจะชวยใหแพทยสามารถดูแลผูปวยไดเปนอยางดี  ในชวงไมก่ีปมาน้ี ประเทศไทยมี
ช่ือเสียงเพ่ิมข้ึนอยางมากในฐานะท่ีเปนศนูยกลางความเปนเลิศดานการวิจัยทางการแพทย และ
นักวิจัยของไทยก็ไดแสดงผลงานไวอยางมากใหกับโครงการวจัิยที่บริษัท เปนผูดําเนินการ ซ่ึง
เก่ียวกับโรคท่ีสําคัญๆ หลายโรค รวมท้ังโรคมะเร็งปากมดลูก โรคเบาหวาน และโรคเอดส 
โครงการวิจัยของตางๆ ในประเทศไทยจะยังคงขยายขอบเขตกวางข้ึนอยางตอเน่ือง และไมจํากัดอยู
แตเฉพาะการสนับสนุนในการพัฒนาตัวยาท่ีกาวลํ้านําหนาเทาน้ัน แตยังรวมถึงการสงเสริมให
ประเทศไทยเปนศูนยกลางทางดานการวิจัยทางการแพทยอีกดวย 
 2.4.2  พันธกิจ 

พันธกิจ “ ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนดวยผลิตภณัฑและบริการท่ีเหนือกวา ”  คือ 
การเสนอผลิตภัณฑและบริการท่ีเหนือกวาใหแกสังคม ดวยการพัฒนานวัตกรรมท่ียกระดับคุณภาพ
ชีวิตและตอบสนองความตองการของลูกคา ในขณะเดียวกันเราใหโอกาสและงานที่มีความสําคัญ
แกพนักงาน และเสนออัตราผลตอบแทนท่ีสูงแกผูลงทุน 

2.4.3  คานิยมของบริษัท 
   2.4.3.1) ธุรกิจของเรา คือ การพิทักษและยกระดับชีวิตมนุษย การกระทําทุกอยาง
ของเราจะตองวัดผลจากความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายน้ี เหนืออ่ืนใดเราใหความสําคัญกับ
ความสามารถของเราในการให บริการกับทุกคนท่ีสามารถไดประโยชนจากการใชผลิตภัณฑและ
บริการของเราอยางเหมาะสม ซ่ึงจะสรางความพึงพอใจแกลูกคาอยางย่ังยืน 
   2.4.3.2) เรายึดม่ันตอมาตรฐานดานจริยธรรมและความซื่อสัตยในระดับสูงสุด เรา
รับผิดชอบตอลูกคาของเรา ตอพนักงานและครอบครัว   ตอส่ิงแวดลอมท่ีเราอาศัยอยู และตอสังคม
ท่ีเราใหบริการอยูทั่วโลก  เราไมใชทางลัดท้ังในดานความเปนผูเช่ียวชาญและดานจริยธรรมในการ
ปฏิบัติหนาที่ทีเ่รารับผิดชอบ  ปฏิสัมพันธของเราตอทุกภาคสวนของสังคมจะตองสะทอนถึง
มาตรฐานความเปนมืออาชพีในระดับสูง 
   2.4.3.3 ) เราอุทิศตวัเพ่ือความเปนเลิศทางวิทยาศาสตรและทํางานวิจัยโดยมีความ
มุงม่ันที่จะทําใหมนุษยและสัตวมีสุขภาพและคุณภาพชีวติท่ีดีขึ้น เราพยายามอยางย่ิงท่ีจะคนหา
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ความตองการอยางท่ีสุดของผูบริโภคและลูกคา และอุทศิทรัพยากรของเราเพ่ือตอบสนองความ
ตองการเหลาน้ัน 
   2.4.3.4) เราหวังผลกําไร  แตจากการทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา
และเพ่ือประโยชนตอมนุษยชาติเทาน้ัน ความสามารถในการบรรลุความรับผิดชอบของเราข้ึนกับ
การดํารงสถานะทางการเงินที่เอ้ือใหมีการลงทุนในการวจัิยท่ีลํ้าหนาและทําใหไดผลการวจิัยที่มี
ประสิทธิผล 
   2.4.3.5 ) เราตระหนักดีวา ความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของ
สังคมและลูกคาในระดับท่ีสามารถแขงขันไดน้ันขึ้นอยูกับความ
ซ่ือสัตย  ความรู   จินตนาการ  ทักษะ  ความหลากหลายและการทาํงานเปนทีมของพนักงานของเรา 
และเราใหความสําคัญตอสิ่งเหลาน้ีอยางสูง ดังน้ัน เราจึงพยายามท่ีจะสรางบรรยากาศของการเคารพ
ซ่ึงกันและกัน   การใหกําลังใจและการทาํงานเปนทีม บรรยากาศซ่ึงทําใหเกิดความมุงมั่นและ
เกิดผลงาน  และบรรยากาศซึ่งตอบสนองตอความตองการของพนักงานและครอบครัว 

2.4.4   แบบประเมินพนักงาน 
 บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  มีแบบประเมินพนักงาน เรียกวา Personal 
Performance Grid เปนการวดัการดําเนินงานของพนักงานรายบุคคล มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิด
ความชัดเจนในการประเมินผลงานระหวางพนักงาน และ ผูจัดการ โดยสอดคลองกับวัตถุประสงค
และเปาหมายประจาํปของบริษัท การถวงนํ้าหนักและการใหความสําคัญของแตละวัตถุประสงค
เพ่ือบงชี้ถึงความซับซอนและความสําคัญของแตละวัตถุประสงค รวมคะแนน 100 %  ซ่ึงแบงเกณฑ
การใหคะแนนดังน้ี 
   2.4.4.1) วัตถุประสงคดานการขาย  (50%)  โดยเรียงลําดับตามความสําคัญท่ีมาก
ท่ีสุดหรือผลกระทบที่สําคัญท่ีสุดสําหรับตําแหนงพนักงานขายเวชภัณฑ     
     1)  บรรลุ 100% ประสิทธิภาพการขายผลิตภัณฑที่ภายในสิ้นเดือนธันวาคม ทุก
ป 
     2)  บรรลุสวนแบงการตลาดของเปอรเซ็นต (แฟรนไชสท่ีสอดคลองกับ
ตัวช้ีวัดระดับชาติโดยยึดตามขอมูลกลางตลาด) ภายในส้ินเดือนธันวาคม ของทุกป (ตัวเลือกสําหรับ
ผลิตภัณฑเหลานันยึดตาม ขอมูลการตลาดแตละเขตรับผิดชอบ) 
     3)  ทํายาเขาในรายการบัญชียาโรงพยาบาลสําหรับผลิตภัณฑในโรงพยาบาล 
ภายในส้ินเดือนธันวาคมของทุกป 
     4)  รักษารายการยาสําหรับผลิตภัณฑในโรงพยาบาลที่กําหนดเปาหมาย  

โดยการส้ินสุดในเดือนธันวาคมของทุกป   
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   2.4.4.2 )วัตถุประสงคดานการบริหารจัดการพ้ืนที่รับผิดชอบ  (20%) 
     1)  การวางแผนการขายที่มีประสิทธิภาพและรายงานความคืบหนาทุกๆ
ไตรมาส 
     2)  คาดการณความสําเรจ็ของยอดขายรายเดือนไดอยางถูกตอง (+/- 5%) 
และสงทุกวันที่ 1 และ 25 ของเดือน 
     3)  สงรายงานสถานการณเขตทุกวันที่ 5 ของเดือน 
     4)  เขาพบลูกคาสําคัญเพ่ือใหขอมูลยาอยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมายท่ี
กําหนด (กทม. 7 คน/วัน, ตางจังหวัด 6 คน/วัน) 
     5)  จํานวนวันในการออกเขตตอป  195 วนั 
     6)  สงมอบขอมูลสําคัญท่ีสอดคลองกับกลยุทธ  ความตองการ/ความเช่ือ 
และสรางความม่ันใจในผลิตภัณฑ โดยประเมินจากรายงานประจําวัน 
     7)  วางแผนสําหรับจัดกิจกรรมทางวิชาการและจัดสรรทรัพยากรตามความ
ตองการและความเหมาะสมของลูกคาในพ้ืนที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  
     8)  แสดงความคิดเห็นที่สรางสรรคตอความเปล่ียนแปลงดานการตลาด 
คูแขง และวางแผนกลยุทธไดอยางเหมาะสม โดยเสนอทางรายงานสถานการณเขตประจําเดือน 
     9)  มีสวนรวมในการประชุมและกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกกลุมยอย 
     10) เรียนรูวิธีการในการวิเคราะหและแกไขปญหาตางๆตามกลยุทธของ
บริษัท 
     11)ใชขอมูลตางๆจากรายงาน และผลการวิเคราะหขอมูลท่ีมีเพ่ือสนับสนุน
การตัดสินใจตางๆ  
   2.4.4.3) วัตถุประสงคดานการเขาถึงลูกคา  (20%) 
     1) สามารถเขาพบลูกคาที่สําคัญ (กลุม A และ B) ไดอยางนอย 90% ในแต
ละไตรมาส 
     2)  บรรลุความถ่ีในการเขาพบลูกคาที่สําคัญตามมาตรฐานที่กําหนด 
     3)  มีการประเมินลูกคาไดอยางถูกตอง และบันทึกขอมูลอยางมีคุณภาพและ
ปรับขอมูลตามความเปลี่ยนแปลงไดอยางถูกตอง 
     4)  จัดทําโปรไฟลของลูกคาสําคัญเพ่ือการเขาถึงไดอยางถูกตองแมนยํา 
     5)  ใชฐานขอมูลลูกคา และรายงานยอดขาย เพ่ือสนับสนุนการทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ    
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     6)  แสดงใหเห็นถึงความรูความเขาใจตอลูกคา ตลอดจนความตองการและ
ความคาดหวังของผูมีสวนเก่ียวของไดอยางถูกตอง 
     7)  แสวงหาและพัฒนาวิธีการเพ่ือปรับปรุงความพึงพอใจของลูกคา 
   2.4.4.4) การดําเนินแนวทางและคุณคาตามนโยบายและมาตรฐานของบริษัท (10%) 
     1)  ปฏิบัติตนตามคานิยม มาตรฐานดานการขาย และนโยบายดานจริยธรรม
และความถูกตองในการดําเนินธุรกิจของบริษัท 
     2)  ขับขี่ยานพาหนะอยางระมัดระวังเสมอ และรายงานการเกิดอุบัติเหตุหาก
เกิดข้ึนภายใน 48 ช่ัวโมง 
     3)  เขารวมและฝกอบรมดานความปลอดภัยและนําความรูที่ไดไปปฎิบัติได
อยางเหมาะสม   
     4)  แสดงความคิดเห็นและมุมมองความคิดของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสม 
     5)  รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายของทางบริษัท เรียนรูขอผิดพลาด และ
แกไขไดอยางเหมาะสม 
  จากวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฎิบัติงานทั้งหมดขางตน  ไดแก วัตถุประสงค
ดานการขาย  (50%) วัตถุประสงคดานการบริหารจัดการพ้ืนที่รับผิดชอบ (20%) วัตถุประสงคดาน
การเขาถึงลูกคา  (20%)  การดําเนินแนวทางและคุณคาตามนโยบายและมาตรฐานของบริษัท (10%)  
การใหคะแนนดานความสําเร็จในการทํางาน  จะถูกประเมินโดยการพิจารณาจากหัวหนางานเปน
รายบุคคล  หัวหนางานจะทําการประเมินจากมาตรฐานและขอบเขตท่ีบริษัทกําหนด รวมถึงเก็บ
รวบรวมขอมลูการแสดงความคิดเห็นจากลูกคา ผูรวมงานและผูเก่ียวของของผูแทนเวชภัณฑ และ
ทําการประเมินรวมกับผูแทนเวชภัณฑถึงเหตุและผลในการประเมินเพ่ือใหเกิดการยอมรับและความ
เขาใจไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือประโยชนในการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนตอไป 
  หลังจากทําการประเมินผลงานเปนรายบุคคลแลว จะเขาสูกระบวนการประเมินผลงาน
รวมประจาํปเพ่ือคัดเลือกและจัดสรรผลงานของผูแทนเวชภัณฑออกเปนสี่ระดับคือ ยอดเย่ียม 
(Exceed), ดี (above), ไดมาตรฐาน(Meet), และตองไดรับการพัฒนา (Below)  โดยการประเมิน
ดังกลาวจะทาํโดยการใหหัวหนางานทุกคนประเมินผูแทนเวชภัณฑของตนเปนส่ีระดับกอนจากน้ัน 
จะเขาสูการประเมินผลงานรวม โดยจะชี้แจงเหตุผลในการประเมินของแตละคนใหกับ
คณะกรรมการในที่ประชุมทราบ เพ่ือหาขอตกลงรวมกันของผลการประเมินพนักงานประจาํป   
 ผลการประเมินจะแบงสัดสวนของกลุมตางๆโดยจะได กลุมยอดเย่ียม 10 %, กลุมดี 20%, 
กลุมไดมาตรฐาน 50% และกลุมท่ีตองไดรับการพัฒนา 20%  โดยผลการประเมินผลงานดังกลาวจะ
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ใชเปนหลักสําคัญในการประเมินผลงานประจาํปเพ่ือปรับฐานเงินเดือน การเล่ือนตําแหนงและการ
สนับสนุนดานความกาวหนาทางอาชีพ รวมถึงการวางแผนในการพัฒนาศักยภาพของผูแทนตอไป 
 สําหรับงานวิจยัครั้งน้ี ผูวิจัยจะคัดเลือกกลุมประชากรในการดําเนินการวจิัย จากกลุมท่ี
ไดรับการประเมินผลงานอยูในระดับดีและดีเย่ียม ซ่ึงหมายถึงผูที่ไดรับการประเมินจากหัวหนางาน
และกระบวนการประเมินผลงานรวมประจําป และไดรับคะแนนสูงสุดจํานวน 30% แรกของผูแทน
เวชภัณฑในบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ทัศนีย  อัญมณีเจริญ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาธุรกิจโรงเล่ือยไมสัก พบวา 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปดรับประสบการณ แบบประนีประนอม และแบบมีจิตสํานึก มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยรวม และแตละดานทุกดานท่ีระดับนัยสัยคัญทาง
สถิติที่ .01 ซ่ึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานบทบาทการทํางาน 
และความรูสึกมีคุณคาในตนเองในดานสังคมจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
 ทนงค เกษทรัพย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบของ
คอสตาและแมคเครกับผลการปฏบัิติงานของพนักงานสินเช่ือธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) 
ซ่ึงเปล่ียนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวทางอารมณเปนความมั่นคงทางอารมณ พบวา พนักงาน
สินเช่ือสวนใหญมีบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณ ดานการแสดงตัวและการเปดรับ
ประสบการณในระดับต่ํา รวมท้ังมีบุคลิกภาพแบบเห็นดวยกับผูอื่น และดานมีจิตสํานึกปานกลาง 
และบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบยังมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานสูง นอกจากน้ี
ยังพบวา บุคลิกภาพดานการแสดงตัว ดานการเปดรับประสบการณ และดานมีจิตสํานัก สามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบติังานของพนักงานสินเช่ือได 
 ผุษณีย ยมาภัย (2537, หนา 95) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพตามทฤษฎี
บุคลิกภาพของ Eysenck ความรูดานการศกึษา ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ลักษณะการประกอบ
อาชีพ (อาชีพหลัก) มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 บุคลิกภาพแบบมั่นคงแสดงออก (Stable-Extravert) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
แสดงออก(Neurotic-Extravert) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเก็บตัว (Neurotic-Introvert) มี
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ความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏบิัติการขายเชิงปริมาณ รวมท้ังพบวาอายุการทาํงาน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการประกันชีวิต และระดับการศึกษา สามารถรวมกันพยากรณผล
การปฏิบัติงานขายเชิงคุณภาพของพนักงานขายท่ีมีบุคลิกภาพท้ัง 4 แบบ สําหรับผลการวเิคราะห
ถดถอยพหุคูณเพ่ือทํานายผลการปฏิบัติงานขายเชิงปริมาณของพนักงานขายท่ีมีบุคลิกภาพทั้ง 4 
แบบ พบวามตัีวแปรพยากรณ 5 ตัวไดแก ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการประกันชีวิต ความรูเก่ียวกับ
เทคนิคการขายอายุการทํางาน อายุ และระดับการศึกษา ที่สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานขายเชิงปริมาณได 
 พิณผกา พิณวานิช (2549) ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการฟนฝาและเผชิญอุปสรรคกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพของพนักงานบริษัทประกันชีวิต พบวา ความสามารถในการฟนฝาและเผชิญ
อุปสรรคโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการควบคุม ดานการรับรูตนเหตุ และความรับผิดชอบตอ
ปญหา ดานการจํากัดปญหาและดานความอดทน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 รสชรินทร ฉายแกว (2535, หนา 78) ทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสําคัญตามแนวคิดของ Digman แบบการเรียน กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนิสิต
คณะศึกษาศาสตร เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพ
ท้ังหาองคประกอบ กับแบบเรียนแตละแบบมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคู ยกเวน
บุคลิกภาพดานความมั่นคงทางอารมณกับแบบการเรียนแบบพ่ึงพา บุคลิกภาพดานความม่ันคงทาง
อารมณกับแบบการเรียนแบบหลีกเล่ียง และบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณกับแบบการเรียน
แบบแขงขัน มีความสัมพันธกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ บุคลิกภาพดานความออนโยน 
(Agreeableness) กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ ระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบ 
แบบเรียนแตละแบบ กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนมีคา .2739 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จิรศาสตร ไชยเลิศ (2540) ศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาท่ีเปนเภสัชกรในเขต
การขายภาคเหนือ พบวาสวนใหญจะใหคะแนนความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตโดย
เฉล่ียอยูในระดับสําคัญมาก ยกเวนปจจัยดานตาํแหนงการงานสวนใหญใหความสําคัญอยูในระดับ
สําคัญนอย ซ่ึงจะสามารถเรียงลําดับปจจัยจงูใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตตามคาเฉลี่ยของความสําคัญ
จากมากไปนอยไดดังน้ี   ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานคา
ตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารบริษัท ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
ใหความสําคญัเฉล่ียอยูในระดับนอย สวนปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานท่ีผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ โดยรวมใหความสําคัญเฉล่ียอยูในระดับสําคัญมากโดยเรียงลําดับคาเฉล่ีย
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จากมากไปนอยไดดังน้ี ดานผลสําเร็จของงาน ดานการไดเพ่ิมความรู ดานการไดรับการยอมรับจาก
ผูอื่น ดานการไดรับความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการทํางาน ในการศึกษาดานปญหาท่ี
เก่ียวของกับปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตผูตอบแบบสอบถามสวนใหญประสบปญหาอยูใน
ระดับมีปญหานอยโดยเรียงคาเฉล่ียของระดับปญหาจากมากไปนอยไดดังน้ีปญหาดานนโยบายและ
การบริหารบริษัท ปญหาดานคาตอบแทน ปญหาดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา   ปญหา 
ดานสภาพการทํางาน ปญหาดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน สวนปญหาเก่ียวกับปจจัยจูงใจท่ี 
เปนตัวกระตุนในการทํางานโดยเฉล่ียปญหาอยูในระดับนอย เรียงลําดับไดดังน้ีปญหาดานผลสําเร็จ
ของงาน ปญหาดานการมีอิสระในการทํางาน ปญหาดานการไดเพ่ิมความรูปญหาดานการไดรับการ
ยอมรับจากผูอื่น ดานการไดรับความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น  ปญหาดานความกาวหนาในการทํางาน 
 อนงค พรมจักร (2538, หนา 84) ไดดําเนินการศึกษา ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสําคัญตามทฤษฏีของ Digman กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร กลุม
ตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 505 คน ผลการศึกษาพบวาองคประกอบ
บุคลิกภาพ ดานความซ่ือตรงตอหนาที่ (Conscientousness) และองคประกอบบุคลิกภาพดาน
สติปญญา (Intellect) สงผลตอตัวเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถพยากรณ
คะแนนผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนวิชาวิทยาศาสตรไดรอยละ 66.48  
 นวรัตน ชูเวทย (2550) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขา
มชาตใินเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน 300 คน โดยใชสถิติเชิง
พรรณนา ไดแก คาความถี่ รอยละ และคาเฉล่ีย ไดใหระดับความสําคญัของปจจัยจูงใจท่ีเปนตัว 
กระตุนในการทํางาน ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ สวนระดับ
ความสําคัญของปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจติใจ โดยปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก
ดานคาตอบแทน ปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน ดาน 
สวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธสวนตัวกับเพ่ือนรวมงาน ตามลําดับ 
สําหรับปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความสัมพันธ สวนตัวกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธสวน
ตัวกับผูใตบังคับบัญชา ตามลําดับ  
 ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนํา : 
กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปดรับประสบการณมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญหนาปญหาแบบมีประสิทธิภาพในดานมุงเนนอารมณ
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ท่ีสนับสนุนการแกปญหา และมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบดอย
ประสิทธิภาพดานหลีกหนีปญหา บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมีประสิทธิภาพในดานมุงเนนอารมณที่สนับสนุนการแกปญหา 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความ สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมี
ประสิทธิภาพ ในดานมุงเนนการแกปญหาและมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา
แบบดอยประสิทธิภาพ ในดานมุงเนนอารมณที่ไมสนับสนุนการแกปญหา และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบดอยประสิทธิภาพท้ังในดาน
มุงเนนอารมณท่ีไมสนับสนุนการแกปญหาและดานหลีกหนีปญหา 
 กนกวรรณ อบเชย (2551)  ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความสําเร็จในอาชพีของผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  พบวา องคประกอบบุคลิกภาพท่ี
เดนที่สุดของกลุมตัวอยางน้ีคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว รองลงมาไดแก บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวตามลาํดับ โดยบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสวนบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถทาํนายความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคได 
 สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ขายเวชภัณฑบริษัทแอสตราเซนเนกา (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานใหความสําคัญตอปจจัย
จูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก
โดยกลุมปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานพบวา พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และ
มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสาํเร็จของงาน ดานการยอมรับ สวนปจจัยท่ีพนักงาน
ใหความ สําคญัในระดับมาก แตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแกดานลักษณะและขอบเขต
ของงานดานความรับผิดชอบ ดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาที่การงาน และกลุมปจจัยจูง
ใจท่ีบาํรุงรักษา พบวา ที่พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และมีความพึงพอใจในระดับมากได
แก ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานคาตอบแทน
สวัสดิการและความมั่นคง ดานนโยบายการบริหารงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญใน
ระดับมาก แตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแกดานสภาพการปฏิบัติงาน 
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 สรวิศ ผลภาษี (2545) ไดศึกษาสหสัมพันธของความพรอมในการเปนหัวหนางาน
บุคลิกภาพ เชาวรอารมณ และประสิทธิภาพของหัวหนางานแผนกขายในหางสรรพสินคา 
ผลการวิจัยพบวา องคประกอบของบุคลิกภาพท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพของ
หัวหนาแผนกขายไดแก บุคลิกภาพดานมีอิทธิพลเหนือผูอื่น ดานชอบคบคาสมาคมกับผูอื่น และ
ดานความเอ้ืออาทรตอผูอื่น สวนองคประกอบของบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธทางลบกับ
ประสิทธิภาพของหัวหนาแผนกขาย คือ บุคลิกภาพดานมองโลกในแงลบ 
 อนงค พรมจักร (2538, หนา 84) ไดดําเนินการศึกษา ความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสําคัญตามทฤษฏีของ Digman กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร กลุม
ตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 505 คน ผลการศึกษาพบวาองคประกอบ
บุคลิกภาพ ดานความซ่ือตรงตอหนาที่ (Conscientousness) และองคประกอบบุคลิกภาพดาน
สติปญญา (Intellect) สงผลตอตัวเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถพยากรณ
คะแนนผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนวิชาวิทยาศาสตรไดรอยละ 66.48  
 อรัญญา เจริญกุล (2546) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) สาขาในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมพบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางานพนักงานใหความสําคญัอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ในสวนของปจจัยจูงใจในการบํารุงรักษาจิตใจ พนักงานให
ความสําคัญอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยได ดังน้ี ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับ
บัญชา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานสภาพการทาํงาน ดานเรื่องสวนตัว ดานนโยบายและการ
บริหารของหนวยงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ในสวนของปญหาท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจท่ี
เปนตัวกระตุนในการทํางานมีปญหาอยูในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ีดานความ
สําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และในสวนของปญหาท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจในการบํารุงรักษา
จิตใจ ดานความมั่นคงในการทํางาน มีปญหาอยูในระดับมาก ปญหาดานอ่ืนๆอยูในระดับปานกลาง 
เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานคาตอบแทนและสวัสดิ การดานนโยบายและการบริหารของหนวย
งาน ดานสภาพการทํางาน ดานเรื่องสวนตัว ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 โอภาส เรืองวรรักษศิริ (2545) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยในองคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจของผู
แทนยา บริษัทไฟเซอร อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา ผูแทนยาจํานวน 
122 คน โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ สรางข้ึนโดยอาศัยทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรสเบิรก พบวา ผูแทนยามีความพึงพอใจตอปจจัย 
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จูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก ปจจัยจูงใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการทํางาน ผูแทนยาของ
บริษัทใหระดับความพึงพอใจโดยรวมมาก โดยที่มีปจจัยยอยทุกดานอยูในระดับมากท้ังหมดไดแก 
ดานความสาํเรจ็ของงาน ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ
และดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 เท็ท และคณะ (Tett et.al., 1991 อางใน Cooper & Robertson, 1995, p. 89) ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงานโดยใชวิธี meta-analysis พบวา องคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Costa & McCrae มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
องคประกอบการยอมรับผูอื่น มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน(r = .33) องคประกอบ
ความหวั่นไหว มีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน (r = -.22) องคประกอบการมีสติ มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .18) ระดับความสัมพันธต่ํากวา 0.5 ปกติเขาจะไม
เอามาอางอิง เพราะระดับความสัมพันธเชิงบวกท่ีเกิดข้ึนมีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
 เดและเบียนร (Day & Bedeian, 1995) ทําการศึกษา บุคคลท่ีมีลักษณะทางบุคลิกภาพท่ี
คลายคลึงกัน (Personality Similarity) และผลที่เกิดจากการทาํงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
อเมริกันผิวดําเพศหญิงจํานวน 206 คน ทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีใชในการวิจยัคือ ทฤษฏีองคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพของ Digman โดยศึกษาเฉพาะองคประกอบการยอมรับผูอื่น องคประกอบ
การแสดงออก และองคประกอบการมีสติ ผลจากการศึกษาพบวาองคประกอบการยอมรับผูอื่นมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .14, p < .05) 
  แซลกาโด (Salgado, 1997) ทําการศึกษาโดยวิธี Meta Analysis ที่เก่ียวของกับ
ความสัมพันธระหวาง องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa & McCrae 
กับการทํางาน การศึกษาช้ินน้ีใชขอมูลของการวิจัยในทวีปยุโรป ดวยวิธี Meta Analysis พบวามี 
บางจุดท่ีแตกตางกัน ระหวางผลการศึกษาท่ีทําใหสหรัฐอเมริกาและแคนาดา องคประกอบการมีสติ 
และความม่ันคงทางอารมณสามารถรวมกันพยากรณมาตรฐานการทํางาน ในขณะท่ีองคประกอบ
การแสดงออกสามารถทํานายการทํางานไดในงานวิจัย 2 ช้ิน และองคประกอบความเปดกวางและ
การยินยอมตามผูอื่นมากกวารวมกันพยากรณการพัฒนาของพนักงานจากการอบรม 
  Judge, Higgins, Thoresen & Barrick (1999) ไดศึกษาเก่ียวกับการประสบความสําเรจ็ใน
อาชีพ ซึ่งเปนการศึกษาตลอดชวงชีวิต (Across the Life Span) โดยพิจารณาถึงความสามารถในการ
ทํานายของบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” และความสามารถทางสติปญญา พวกเขาพบวา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการประสบความสําเร็จในอาชีพทั้งแบบ
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ภายใน (ความพึงพอใจในงาน) และแบบภายนอก (รายไดและสถานภาพทางอาชีพ) และบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางลบกับประสบความสําเร็จในอาชีพแบบภายนอก ทั้งน้ีโดยการ
ควบคุมตัวแปรความสามารถทางสติปญญา 
 บรุค (Brooks, 1997) ทําการศึกษา บุคลิกภาพท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการเปนผูนํา ทาํการศึกษาพนักงานของบริษัทคาปลีก 3 แหง ที่มีผูชวยผูจัดการรวม 110 คน และ
ผูจัดการรวม 125 คน กลุมตัวอยางท่ีใชไดจากการสุม เปนผูชวยผูจัดการ 55 คน และผูจดัการ รวม 
65 คน ทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีใชในการศึกษาคือองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพไมพบวามี
ความแตกตางของลักษณะนิสัยท้ังหาดาน ระหวางกลุมตวัอยางท่ีมีตําแหนง ผูจัดการและผูชวย
ผูจัดการ นอกจากน้ีพบวาองคประกอบการแสดงออก การยอมรับผูอื่น การมีสติ ความเปดกวางมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสามารถในการทํางานของนักบริหาร โดยท่ี
องคประกอบการแสดงออกมีความสัมพันธเชิงลบกับความสามารถในการทํางานของนักบริหาร
และจากการวเิคราะห Post Hoc พบวาองคประกอบการมีสติ และการยอมรับผูอ่ืน สามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของผูจัดการและผูชวยผูจัดการไดรอยละ 39 และพบวารอยละ 13 
ของประสิทธิภาพการทํางานมีสาเหตุมาจากองคการ 
 แบรริค และ เมาท รายงานผลการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
กับผลการปฏบิัติงานวา องคประกอบดานการเปดเผยเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานอาชีพที่
เก่ียวของกับการปฏติิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน อาชีพดานการจัดการ และอาชีพดานการขาย สวน
องคประกอบดานอื่นๆ สามารถใชทาํนายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีขอจํากัดในบางอาชีพ และมีคา
ความตรงในการวัดนอยกวาองคประกอบดานการเปดเผย (Barrick & Mount, 1991)  
 โอ ไบรอัน (O’Brien, 1996) ทําการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของตํารวจของแบบทดสอบบุคลิกภาพตาง ๆ โดยใชวิธี Meta Analysis พบวา การวัดทาง
คลินิกและการแปลความหมายสถิติของแบบทดสอบบุคลิกภาพมีประสิทธิภาพในการทํานายมาก
ท่ีสุด (.34 และ .30 ตามลาํดับ) องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ยกเวนมิติการยอมรับผูอื่น 
สามารถทํานายผลการปฏิบตัิงาน มีคาอยูระหวาง (.15 ถึง .20) แบบทดสอบท่ีใหผลดีที่สุดทาง
คลินิค คือ MMPI (.38) และ CPI (.27) 
 โอ รีอิลล่ี และแซตแมน (O’ Reilly & Chatman, 1994) ไดศึกษาวิจัยโดยใชความสําเรจ็
อาชีพบริหารการศึกษาปริญญาโทดานบริหารธุรกิจสําหรับการวัดระดับผลการปฏิบัติงานใช
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกในการวัดระดับแรงจูงใจ เน่ืองจากเปนภาวะทางจิตใจท่ีมัน่คงสามารถ
เปนพลังผลักดันใหเกิดพฤติกรรมและใชคะแนน GMAT ในการวัดระดับความสามารถทาง
สติปญญา ผลการวิจัยพบวา ผลรวมของความสามารถทางสติปญญาและแรงจูงใจ (บุคลิกภาพแบบ
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มีจิตสํานึก) มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความสําเร็จในอาชีพบริหารสําหรับชวงแรกของการ
ประกอบอาชพี 
 เฮริทซ และโดโนแวน (Hurtz & Donovan, 2000, p. 869-879) ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏบิัติงานท่ีมีผูศึกษาไว (Meta-
Analysis) พบวา องคประกอบดานการมีจิตสํานึกเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานในทุกอาชีพ สวน
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม แบบเปดรับประสบการณ และแบบหวั่นไหวสามารถใชคําทาํนาย
ผลการปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับการบริการลูกคา นอกจากน้ี ยังพบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและ
แบบแสดงตัวสามารถทํานายผลการปฏิบตัิงานดานการขายและการจัดการได 
  



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด มีสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับ ดังน้ี 

1. การเลือกกลุมตัวอยางและการกําหนดประชากร 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. การเก็บรวมรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
3.1 การเลือกกลุมตัวอยางและการกําหนดประชากร 

ประชากร 
 ประชากรเปาหมายที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งน้ีเปนผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี 
(ประเทศไทย) จํากัด ที่มีผลงานในระดับดี และ ดีเย่ียม จํานวน 150 คน 

การกําหนดประชากร 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ ผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) 
จํากัด  ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling) เปนผูแทนท่ี
มีผลงานในระดับดี และ ดีเย่ียม โดยกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของเครซ่ีและมอรแกน 
(Krejcie & Morgan) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 เพ่ือใหกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจัิยครั้งน้ีเปน
กลุมตัวอยางท่ีดีของกลุมประชากร โดยกําหนดความเช่ือมั่น 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% (ยุทธ 
ไกยวรรณ, 2546) 
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ตารางที่ 3.1: ขนาดของกลุมตัวอยางของเครซ่ีและมอรแกน 
 
ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

10 10 100 80 280 162 800 260 2,800 338 
15 14 110 86 290 165 850 265 3,000 341 
20 29 120 92 300 169 900 269 3,500 346 
25 24 130 97 320 175 950 274 4,000 351 
30 28 140 103 340 181 1,000 278 4,500 354 
35 32 150 108 360 186 1,100 285 5,000 357 
40 36 160 113 380 191 1,200 291 6,000 361 
45 40 170 118 400 196 1,300 297 7,000 364 
50 44 180 123 420 201 1,400 302 8,000 367 
55 48 190 127 440 205 1,500 308 9,000 368 
60 52 200 132 460 210 1,600 310 10,000 370 
65 56 210 136 480 214 1,700 313 15,000 375 
70 59 220 140 500 217 1,800 317 20,000 377 
75 63 230 144 550 226 1,900 320 30,000 379 
80 66 240 148 600 231 2,000 322 40,000 380 
85 70 250 152 650 242 2,200 327 50,000 381 
90 73 260 155 700 248 2,400 331 75,000 382 
95 76 270 159 750 254 2,600 335 100,000 384 

 
ท่ีมา: ยุทธ ไกยวรรณ.  (2545). พ้ืนฐานการวิจัย. กรุงเทพฯ: สุวีริยาสาสน. 
 
 จากตารางท่ี 3.1 แทนคาสูตรเพ่ือหากลุมตัวอยางสําเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน พบวา 
ขนาดประชากร 150 คน ในกรณีศึกษาจะตองใชขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 108 ตัวอยาง ผูศึกษาวิจัย
กําหนดใหครบเต็มจาํนวน 2 ตัวอยาง รวมท้ังส้ิน 110 ตัวอยาง 

ดังน้ัน ในกรณีศึกษาจึงกําหนดประชากรขนาดตัวอยาง จํานวน 110 ตัวอยาง 
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3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
แบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) 

 ผูศึกษาวิจัยไดใชแนวคิดของ Costa & McCrae (อางใน Costa & Widgier, 1994) เปนขอ
คําถามในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionaire) องคประกอบของบุคลิกภาพหา 
ดาน ประกอบดวย ความหวัน่ไหว การแสดงออก ความเปดกวาง การยอมรับผูอื่น และการมีสติเพ่ือ
หาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ มีลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มี 4 ระดับคะแนน คือ มากที่สุด มาก  นอย และนอย
ท่ีสุด โดยกําหนดคาดังน้ี 

 
ตารางที่ 3.2: แบบมาตราประเมินคา 4 ระดับ   

 
 มากท่ีสุด หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมากท่ีสุด 
มาก หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมาก 
นอย หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอย 
นอยท่ีสุด หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
ตารางที่ 3.3: เกณฑการใหคะแนน 

 
ระดับความสําคัญ คะแนน 

มากท่ีสุด 4 
มาก 3 
นอย 2 
นอยท่ีสุด 1 
 

จากน้ันทําการรวบรวมขอมูล โดยนําคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามมารวมกันหาคาเฉลี่ย 
(Mean) ของประชากรกลุมตัวอยาง และทําการแบงระดับพฤติกรรมหรือความรูสึก ออกเปน 4 
ระดับ สามารถแปลความหมายระดับของคาเฉลี่ยในแบบสอบถามไดดังตารางท่ี 3.4 
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ตารางที่ 3.4: ความหมายระดับของคาเฉล่ียในแบบสอบถาม 
 
คาเฉลี่ย  3.26 - 4.00 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย  2.51 - 3.25 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย  1.76 - 2.50 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ย  1.00 - 1.75 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
3.3  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย
สรางข้ึน โดยมีการสรางเครือ่งมือ ดังตอไปน้ี 
 1.  ศึกษาความรูจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือ
กําหนดขอบเขตของการวิจัย  
 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเน้ือหา ของ
แบบทดสอบจะไดมีความชัดเจนตามความหมายของการวิจัยย่ิงขึ้น 
 3. ศึกษาถึงรายละเอียดเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ แลวรางแบบสอบถามตามแบบ
มาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  4 ระดับ เพ่ือใหสอดคลองกับนิยามศัพท  

4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จ เสนอตออาจารยที่ปรึกษางานวิจัย เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกตองของคําถามท้ังดานเน้ือหาและภาษาท่ีใชในการถาม  

5. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไข แลวนําเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาใหพิจารณาความสมบูรณอีกคร้ังและนําไปทดลอง (Tryout) พนักงานท่ีไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 20 ตัวอยาง แลวนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช
สูตรสัมประสิทธอัลฟา (Coefficient Alpha) ของคอนบราค (Cronbach) (วิเชียร เกตุสิงห, 2541) ได
คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.618 
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ตารางที่ 3.5: ผลการวิเคราะหหาคาความเชือ่ม่ัน (Reliability) ของคําถามจํานวน 20 ตัวอยาง 
 
 Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 20 100.0 

  Excluded(a) 0 .0 

  Total 20 100.0 

a List wise deletion based on all variables in the procedure.   

 Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.618 60 

 

 6. นําแบบสอบถามที่ผานการทดสอบนําไปเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยกับกลุมตัวอยาง 

3.4  การเก็บรวมรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ  Multi Random 

Sampling ขั้นตอนดังน้ี 
1. ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังหัวหนาแผนกตาง ๆ ชี้แจงใหทราบถึง

วัตถุประสงคของการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ชี้แจงใหประชากรกลุมตัวอยางเขาใจวัตถุประสงคของการตอบแบบสอบถาม  
 3. ใชวิธีสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) พิจารณาจากความสะดวกและเวลา
วางของประชากรกลุมตัวอยางเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 4. ผูวิจัยทําการดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และรับแบบสอบถามกลับคืนดวย
ตนเอง 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล  
 ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการตรวจสอบความสมบรูณของ
แบบสอบถาม และนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนน นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหตามวิธีการทาง
สถิติ เพ่ือใหไดคําตอบตามวตัถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย ทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรใน
การคํานวณคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   
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3.6  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. การวิเคราะหขอมูลลักษณะพฤติกรรมหรือความรูสึก  โดยนําพฤติกรรมหรือความรูสึก 

ประกอบดวย องคประกอบของบุคลิกภาพ มาแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป และทํา
การวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติตางๆ ดังตอไปน้ี 
  1.1 การหาคารอยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548, หนา 52) โดยใชสูตรดังน้ี 

        
 

 
   เม่ือ  P   แทน   คารอยละ 

  f    แทน ความถ่ีที่ตองการเปล่ียนแปลงใหเปนรอยละ 
  n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  
 1.2 สูตรคาเฉล่ีย (Mean) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2550, หนา 48) 
 

   

                            
   เม่ือ    แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
        แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) ดังน้ี  
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2550, หนา 49) 

           
 
เม่ือ     S.D.  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง   

      แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                      แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

 X แทน คาเฉลี่ยตัวอยาง 
i x แทน คาของขอมูลหนวยท่ี i 
n  แทน คาขนาดตัวอยาง 
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X  แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
n  แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
n-1  แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ 

             2)(∑ X      แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
         ∑ 2X    แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

   
 2.  สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  นําขอมูลลักษณะพฤติกรรมหรือความรูสึก หาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพ มาวิเคราะหดวยเทคนิคการวิเคราะหปจจัยหรือลดจํานวนตัวแปร (Factor 
Analysis) หรือรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันมากไวในกลุมเดียวกัน ซ่ึงในเทคนิคน้ีจะใชคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation) วัดความสัมพันธระหวางตวัแปร (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548, 
หนา 1) 
  



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทน

เวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ผูศึกษาไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการ
แปลผลตามลําดับดังน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะหองคประกอบของบุคลิกภาพ 

2.  ผลการวิเคราะหสกัดปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ 
3.  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ รายดาน 
4.  ผลการทดสอบสมมติฐานองคประกอบของบุคลิกภาพ  

 
4.1  ผลการวิเคราะหองคประกอบของบุคลิกภาพ 

จากการรวบรวมขอมูลองคประกอบของบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถามในการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศ
ไทย) จํากัด ใชแบบสอบถามจํานวน 110 ชุด มีผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

พฤติกรรมหรอืความรูสึก     
1 คุณไมใชคนชางวิตกกังวล 2.45 .774 นอย 39 
2 คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง 2.05 .669 นอย 48 
3 คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน 2.66 .758 ปานกลาง 28 
4 คุณพยายามสุภาพกับทุกคนท่ีคุณพบ 3.32 .589 ปานกลาง 4 
5 คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ 2.71 .734 ปานกลาง 26 
6 บอยครั้งที่คุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอ่ืน 1.98 .635 นอย 52 
7 คุณเปนคนหัวเราะงาย 3.26 .616 ปานกลาง 5 

      
     (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 : (ตอ) แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

9 บอยครั้งที่คุณมีเร่ืองโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือ
เพื่อนรวมงาน 

2.05 .647 นอย 49 

10 คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ี
กําหนดไดเสมอ 

3.15 .768 ปานกลาง 11 

11 เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือนตัวเอง
จะแตกเปนเส่ียงๆ 

2.13 .791 นอย 43 

12 คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง 1.67 .692 นอย 60 
13 คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการท่ีคุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ 2.35 .882 นอย 40 
14 บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 2.07 .875 นอย 46 
15 คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน 2.08 .731 นอย 45 
16 คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 2.68 .801 ปานกลาง 27 
17 คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน 3.14 .670 ปานกลาง 12 
18 คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทําใหเด็กเกิด

ความสับสนและเห็นตัวอยางที่ผิดๆ 
2.95 .952 ปานกลาง 18 

19 คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน 3.34 .579 ปานกลาง 2 
20 คุณพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง 3.53 .537 มาก 1 
21 บอยครั้งที่คุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ 2.65 .710 ปานกลาง 30 
22 คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ 2.78 .722 ปานกลาง 23 
23 บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย 2.52 .875 ปานกลาง 35 
24 คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน 1.89 .721 นอย 54 
25 คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพื่อมุง

สูเปาหมายอยางเปนข้ันตอน 
3.00 .704 ปานกลาง 16 

26 บางครั้งคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 1.77 .820 นอย 59 
27 ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง 2.49 .798 นอย 38 
28 บอยครั้งที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ 2.81 .840 ปานกลาง 22 
29 คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส 2.54 .713 ปานกลาง 33 
30 คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางานอยาง

จริงจัง 
2.05 .776 นอย 50 

 
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.1: (ตอ) แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

31 คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล 2.53 .631 ปานกลาง 34 
32 บอยครั้งที่คุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ 3.05 .655 ปานกลาง 14 
33 คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนใน

สถานการณตางๆ 
2.15 .647 นอย 41 

34 คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ 3.00 .383 ปานกลาง 17 
35 คุณพยายามทํางานอยางหนักเพื่อทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งใจ 3.25 .656 ปานกลาง 7 
36 บอยครั้งที่คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดงตอคุณ 2.66 .579 ปานกลาง 29 
37 คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง 3.24 .468 ปานกลาง 8 
38 คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเรื่อง

ศีลธรรมจรรยา 
3.22 .612 ปานกลาง 9 

39 บางครั้งคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน 2.05 .799 นอย 51 
40 เม่ือตั้งใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวงไป

ดวยด ี
3.34 .681 ปานกลาง 3 

41 บอยครั้งที่เกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน 1.84 .628 นอย 57 
42 คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข 1.80 .764 นอย 58 
43 บางครั้งเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทานหรือ

เกิดคลื่นแหงความเรารอน 
2.06 .881 นอย 47 

44 คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง 2.51 .687 ปานกลาง 36 
45 บางครั้ง คุณไมใชคนที่ผูอ่ืนพึ่งพาหรือไวใจไดอยางที่ควรเปน 1.90 .677 นอย 53 
46 คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ 2.72 .706 ปานกลาง 25 
47 ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม 2.88 .674 ปานกลาง 21 
48 คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติ

หรือความรูสึกของคนนอยมาก 
2.09 .749 นอย 44 

49 ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ 2.92 .592 ปานกลาง 19 
50 คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ 3.05 .457 ปานกลาง 15 
51 บอยครั้งที่คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหา

ตางๆแทน 
2.15 .788 นอย 42 

52 คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก 3.13 .665 ปานกลาง 13 

           
          (ตารางมตีอ) 



 

 

64 

ตารางที่ 4.1: (ตอ) แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

53 คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องที่ประเทืองปญญา 3.21 .651 ปานกลาง 10 
54 ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู 2.50 .843 นอย 37 
55 คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ 1.85 .618 นอย 56 
56 ในบางครั้งคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอ่ืน 1.87 .768 นอย 55 
57 คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคน

อ่ืน 
2.56 .684 ปานกลาง 32 

58 บอยครั้งที่คุณสนุกกับเรื่องที่ตองพิสูจนหรือความคิดที่เปน
นามธรรม 

2.65 .808 ปานกลาง 31 

59 ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอ่ืนทําตามความตองการ
ของตนเอง 

2.74 .750 ปานกลาง 24 

60 คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา 2.92 .791 ปานกลาง 20 
 รวม 2.59 .137 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหแสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของ
องคประกอบของบุคลิกภาพ  พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110  คน ใหความสําคัญกับ คุณ
พยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูงมากท่ีสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 3.53 รองลงมา เมื่อต้ังใจ
จะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และคุณชอบการรวมมือกันทํางาน
มากกวาการแขงขันในการทํางาน คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่
คุณพบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 คุณเปนคนหัวเราะงาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.26 คุณพยายามทํางานอยาง
หนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการท่ีถูกตองในการทําส่ิง
ตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.25 คุณมักเปนคนราเริงแจมใส
มีขวัญและกําลังใจสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการ
ตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเร่ืองท่ีประเทืองปญญา 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.21 คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆ ใหเสร็จภายในเวลาที่กําหนดไดเสมอ  
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 คุณเปนคนกระฉับกระเฉง
อยางมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.13 คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ และบอยคร้ัง
ท่ีคุณรูสึกวาตวัคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 คนสวนใหญที่
คุณรูจักรูสึกชอบคุณ และ คุณจะต้ังเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบตัิเพ่ือมุงสู
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เปาหมายอยางเปนขั้นตอน คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียง
กัน จะมีแตทําใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95 คุณกระหายถึง
ความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา และปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ 
คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.92 ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.88 บอยคร้ังท่ี
คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ มีคาเฉล่ียเทากับ  2.81 คุณชอบเขารวมในการทํา
กิจกรรมตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ถาจําเปน คุณก็เต็มใจท่ีจะบงการใหคนอื่นทําตามความตองการ
ของตนเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.74 คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.72 คุณเก็บ
ส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.68 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอื่นท่ีแสดงตอคุณ และคุณไมชอบ
เสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 บอยครั้งท่ีคุณสนุกกับเร่ืองท่ีตอง
พิสูจนหรือความคิดท่ีเปนนามธรรม และบอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ คาเฉล่ีย
เทากัน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.65  คุณชอบท่ีจะทาํอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอ่ืน มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.56 คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.54 คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53 บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณ
นอยมากหรือไมมีผลเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.52 คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของ
ตัวเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.51 ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู มีคาเฉล่ียเทากับ 2.50 ปกติ
แลวคุณชอบท่ีจะทําอะไรตามลําพัง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.49 คุณไมใชคนชางวิตกกังวล มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.45 คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.35 บอยคร้ังท่ี
คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน และคุณไมคอยสังเกตเห็นถึง
อารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ คาเฉลี่ยเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.15 เม่ือคุณตก
อยูภายใตความกดดันมากๆ บางคร้ังรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเสี่ยงๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.13 คุณมี
ความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.09 คุณไมใชคนท่ีจะทําอะไรเปนแบบแผน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็น
แกตัวและถือตัวเองเปนใหญ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.07 บางคร้ังเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึก
ส่ันสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.06 และบางคร้ังคนคิดวาคุณเปนคนเย็น
ชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน และคุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางานอยาง
จริงจัง และบอยคร้ังท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน  และคุณไม
ชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง คาเฉล่ียเทากัน  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.05 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตวัเองดอยกวา
คนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.98 บางคร้ัง คุณไมใชคนท่ีผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควรเปน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 1.90 คุณคอนขางจะ 
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ดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 1.89 ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะ
หลบหนาจากคนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.87 คุณไมมีความสามารถในการจัดการสิ่งตางๆใหเปนระบบ
ระเบียบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.85 บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน มี
คาเฉล่ียเทากับ 1.84  คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.80 บางคร้ังคณุ
รูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 1.77  และนอยท่ีสุด คุณไมคิดวาตวัเองเปนคนราเริง มี
คาเฉล่ียเทากับ 1.67 ตามลําดับ 
 
4.2  ผลการวิเคราะหสกัดปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ 

สวนน้ีทําการวเิคราะหเพ่ือลดจํานวนตัวแปรสําหรับปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของ
บุคลิกภาพ จากขอมูลตัวอยาง 110  ชุด มีผลการวิเคราะหดังน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 :  KMO and Bartlett's Test 
 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .561 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4,962.797 
  df 1770 
  Sig. .000 

 
 จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการทดสอบ Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.  
เพ่ือวัดความเหมาะสมของตัวแปร ในการใชเทคนิค Factor Analysis ในท่ีน้ีไดคา .561  มีคามากกวา .5  
และเขาสู 1 โดยแจกแจงประมาณการแบบ Chi-Square มีคาเทากับ 4,962.797 ไดคา  Significance 
(Sig.) เทากับ .000  นอยกวา .05  จึงพอสรุปไดวา ตัวแปรท่ีมีอยูมีความเหมาะสมที่จะใชเทคนิค Factor 
Analysis 
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ตารางที่ 4.3:  Total Variance Explained 
 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

component Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 7.587 12.645 12.645 7.587 12.645 12.645 7.317 12.196 12.196 
2 5.808 9.68 22.325 5.808 9.68 22.325 5.194 8.657 20.852 
3 5.183 8.638 30.963 5.183 8.638 30.963 4.982 8.304 29.156 
4 4.389 7.315 38.278 4.389 7.315 38.278 4.352 7.254 36.41 
5 3.181 5.302 43.579 3.181 5.302 43.579 4.302 7.169 43.579 
6 2.88 4.799 48.379             
7 2.674 4.457 52.836             
8 2.366 3.943 56.779             
9 2.037 3.395 60.173             

10 1.838 3.063 63.237             
11 1.695 2.825 66.062             
12 1.507 2.512 68.574             
13 1.421 2.369 70.943             
14 1.297 2.161 73.105             
15 1.155 1.925 75.029             
16 1.123 1.872 76.901             
17 0.945 1.575 78.477             
18 0.906 1.51 79.986             
19 0.885 1.474 81.46             
20 0.804 1.34 82.8             

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
    (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ):  Total Variance Explained 
 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

component Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

21 0.729 1.215 84.016             
22 0.682 1.136 85.152             
23 0.634 1.056 86.208             
24 0.589 0.981 87.188             
25 0.565 0.942 88.13             
26 0.533 0.888 89.018             
27 0.505 0.841 89.859             
28 0.457 0.762 90.622             
29 0.433 0.721 91.343             
30 0.395 0.658 92.001             
31 0.373 0.621 92.622             
32 0.367 0.612 93.234             
33 0.347 0.578 93.812             
34 0.32 0.533 94.346             
35 0.298 0.496 94.842             
36 0.283 0.471 95.313             
37 0.258 0.43 95.743             
38 0.245 0.409 96.152             
39 0.237 0.395 96.547             
40 0.213 0.355 96.902             

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
    (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ):  Total Variance Explained 
 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

component Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

41 0.204 0.34 97.243             
42 0.176 0.293 97.535             
43 0.169 0.281 97.816             
44 0.156 0.26 98.077             
45 0.145 0.241 98.318             
46 0.134 0.223 98.541             
47 0.12 0.199 98.741             
48 0.11 0.184 98.924             
49 0.091 0.152 99.077             
50 0.088 0.147 99.223             
51 0.079 0.132 99.355             
52 0.063 0.106 99.461             
53 0.056 0.094 99.555             
54 0.05 0.083 99.638             
55 0.048 0.08 99.718             
56 0.044 0.073 99.791             
57 0.04 0.067 99.858             
58 0.036 0.06 99.917             
59 0.029 0.048 99.966             
60 0.02 0.034 100             

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 

จากตารางท่ี 4.3  พบวา ควรมีปจจัย เพียง 5  ปจจัย  เน่ืองจากคา 5 ปจจยั แรกเทาน้ันที่มีคา 
Eigen value มากกวา 3  จึงใหความสําคัญ ปจจัย ที่ 1 สามารถดึงความแปรปรวนของขอมูลไดมาก
ท่ีสุด มีคาเทากับ 12.645 %  รองลงมา ไดแก  ไดแกความแปรปรวน 9.680  %  ความแปรปรวน 8.638  
% ความแปรปรวน  7.315 %  และนอยท่ีสุดความแปรปรวน 5.302 % ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.4: Rotated Component Matrix(a) 
 

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 

31. คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล .742         
21. บอยครั้งที่คุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ .716         
6. บอยคร้ังที่คุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอ่ืน .697         
1. คุณไมใชคนชางวิตกกังวล .671         
26. บางครั้งคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย .660         
56. ในบางครั้งคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอ่ืน .643         
57. คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนํา
คนอ่ืน 

.639         

16. คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา .631         
51. บอยครั้งที่คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวย
แกปญหาตางๆแทน 

.596         

11. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือน
ตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ 

.543         

32. บอยครั้งที่คุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ .523         
9. บอยคร้ังที่คุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือ
เพ่ือนรวมงาน 

.516         

36. บอยครั้งที่คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดงตอ
คุณ 

  .794       

46. คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ   .688       
29. คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส   .658       
23. บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย   .548       
17. คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน   .533       
53. คุณมีความสนใจใครรูเกี่ยวกับเรื่องที่ประเทืองปญญา   .505       

 
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ): Rotated Component Matrix(a) 
  

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 

38. คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสิน
เรื่องศีลธรรมจรรยา 

  .457       

10. คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ี
กําหนดไดเสมอ 

  .433       

35. คุณพยายามทํางานอยางหนักเพื่อทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่
ตั้งใจ 

  .395       

52. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก   .373       
8. เมื่อคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการที่ถูกตองในการทําส่ิงตางๆ คุณก็
มักจะใชวิธีนั้นเปนประจํา 

  .367       

15. คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน   .347       
40. เม่ือตั้งใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวง
ไปดวยด ี

    .716     

54. ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู     .643     
25. คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพื่อ
มุงสูเปาหมายอยางเปนข้ันตอน 

    .610     

30. คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางาน
อยางจริงจัง 

    .603     

20. คุณพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจสูง     .588     
50. คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ     .584     
27. ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง     .534     
37. คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง     .509     
58. บอยครั้งที่คุณสนุกกับเรื่องที่ตองพิสูจนหรือความคิดที่เปน
นามธรรม 

     .764   

43. บางครั้งเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทาน
หรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน 

     .643   

60. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา      .596   

 
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.4(ตอ): Rotated Component Matrix(a) 
   

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 

28. บอยครั้งที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ      .589   
18. คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทําใหเด็กเกิด
ความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ 

     .542   

3. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน      .519   
2. คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง      .515   
13. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือ
ธรรมชาติ 

     .496   

42. คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข       .471   
41. บอยครั้งที่เกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน       .430   
48. คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทาง
ธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก 

      .409   

55. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบ
ระเบียบ 

      .395   

33. คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนใน
สถานการณตางๆ 

       .664 

44. คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดตดิกับทัศนคติของตัวเอง        .599 
12. คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง        .566 
39. บางครั้งคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวน
ตน 

       .541 

45. บางครั้ง คุณไมใชคนที่ผูอ่ืนพึ่งพาหรือไวใจไดอยางที่ควรเปน         .533 
4. คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่คุณพบ         .496 
5. คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ         .471 
49. ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ         .430 
19. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการ
ทํางาน 

        .409 

  

                                                    (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.4(ตอ): Rotated Component Matrix(a) 
  

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 
47. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม         .395 
7. คุณเปนคนหัวเราะงาย         .355 
14. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ         .340 
59. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอ่ืนทําตามความ
ตองการของตนเอง 

        .293 

22. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ         .281 
24. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอื่น         .260 
34. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ         .241 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. a  Rotation converged in 10 iterations. 
 
 จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะหปจจัย พบวา ปจจัยที่ 1 ม ี12 ตัวแปร มคีวามสําคัญมากที่สุด 
รองลงมา ไดแก  ปจจัยท่ี 2 มี 12 ตัวแปร  ปจจัยท่ี 3 มี 8 ตัวแปร ปจจัยท่ี 4 มี  12 ตัวแปร ปจจัยท่ี 5 มี  
16  ตัวแปร และตามลําดับ ในท่ีน้ีจึงตั้งช่ือปจจัยใหมใหสอดคลองกับตัวแปร   
 ปจจัยท่ี 1  คือ  ปจจัยดานความหว่ันไหว ประกอบดวย  
 1.  คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล 
 2.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ 
 3.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตวัเองดอยกวาคนอ่ืน 
 4.  คุณไมใชคนชางวิตกกังวล 
 5.  บางครั้งคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 
 6.   ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น 
 7.  คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอ่ืน 
 8.  คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 
 9.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน 
 10. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางคร้ังรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ 
 11. บอยครั้งท่ีคุณรูสึกวาตวัคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ 
 12. บอยครั้งท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน 
 ปจจัยท่ี 2  คือ ปจจัยดานการแสดงออก ประกอบดวย  
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 1.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทาํของคนอื่นที่แสดงตอคุณ 
 2.  คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ 
 3.  คุณเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเมื่อพวกเขามีโอกาส 
 4.  บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย 
 5.  คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น 
 6.  คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องท่ีประเทืองปญญา 
 7.  คุณเช่ือวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา 
 8.  คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดไดเสมอ 
 9.  คุณพยายามทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ 
 10. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก 
 11. เม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวธีิการที่ถูกตองในการทําส่ิงตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา 
 12. คุณไมใชคนท่ีจะทําอะไรเปนแบบแผน 
 ปจจัยท่ี 3  คือ ปจจัยดานความเปดกวาง ประกอบดวย 
 1.  เมื่อต้ังใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 
 2.  ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู 
 3.  คุณจะตั้งเปาหมายการทาํงานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัตเิพ่ือมุงสูเปาหมายอยางเปนขั้นตอน 
 4.  คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางานอยางจริงจัง 
 5.  คุณพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจสูง 
 6.  คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ 
 7. ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง 
 8.  คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง 
 ปจจัยท่ี 4  คือ ปจจัยดานการยอมรับผูอ่ืน ประกอบดวย 
 1. บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเรื่องท่ีตองพิสูจนหรือความคิดท่ีเปนนามธรรม 
 2. บางคร้ังเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน 
 3. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา 
 4. บอยคร้ังท่ีคุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาตติางๆ 
 5. คุณเชือ่วาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิด  ๆ
 6. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน 
 7. คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง 
 8. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ 
 9. คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข 
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 10. บอยครั้งท่ีเกิดความผิดพลาดขึ้น คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน 
 11. คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก 
 12. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ 
 ปจจัยท่ี 5  คือ ปจจัยดานการมีสติ ประกอบดวย 
 1.  คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ 
 2.  คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง 
 3.  คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง 
 4.   บางคร้ังคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน 
 5.  บางคร้ัง คุณไมใชคนที่ผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควรเปน 
 6.  คุณพยายามสุภาพกับทุกคนท่ีคุณพบ 
 7.  คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ 
 8.  ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ 
 9.  คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน 
 10. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม 
 11. คุณเปนคนหัวเราะงาย 
 12. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 
 13. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจท่ีจะบงการใหคนอื่นทําตามความตองการของตนเอง 
 14. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ 
 15. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน 
 16. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ 
 
4.3  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ  รายดาน 
 สวนน้ีไดทําการศึกษาถึงระดับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ท้ัง 5  ดาน คือ  ดานความ
หวั่นไหว ดานการแสดงออก ดานความเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ โดยมีคาเฉล่ีย
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.5 :  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ             
รายดาน 

 
n = 110 

ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  ปจจัยดานความหวั่นไหว 2.323 .257 นอย 5 
2. ปจจัยดานการแสดงออก 2.906 .237 ปานกลาง 1 
3. ปจจัยดานความเปดกวาง 2.898 .286 ปานกลาง 2 
4. ปจจัยดานการยอมรับ 2.335 .297 นอย 4 
5. ปจจัยดานการมีสติ 2.574 .184 ปานกลาง 3 

 
 จากตารางท่ี  4.5  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ รายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 110 คน ใหความสําคัญ ดานการแสดงออก มาก
ท่ีสุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.906 รองลงมา ไดแก ดานความเปดกวาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.898 ดานการมีสติ 
มีคาเฉล่ียเทากับ 2.574 ดานการยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.335  และนอยท่ีสุด ดานความหวั่นไหว มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.323 ตามลาํดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 :  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ             

ปจจัยดานความหวั่นไหว 
 

n = 110 
ปจจัยดานความหวั่นไหว 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล 2.53 .631 ปานกลาง 5 
2.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ 2.65 .710 ปานกลาง 3 
3.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกวาตวัเองดอยกวาคนอื่น 1.98 .635 นอย 10 
4.  คุณไมใชคนชางวิตกกังวล 2.45 .774 นอย 6 
5.  บางคร้ังคณุรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 1.77 .820 นอย 12 
     
     (ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) :  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ปจจัยดานความหวั่นไหว 

 
n = 110 

ปจจัยดานความหวั่นไหว 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

6.   ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจาก
คนอื่น 

1.87 .768 นอย 11 

7.  คุณชอบท่ีจะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปน
ผูนําคนอื่น 

2.56 .684 ปานกลาง 4 

8.  คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 2.68 .801 ปานกลาง 2 
9.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอื่นมาชวย
แกปญหาตางๆแทน 

2.15 .788 นอย 7 

10. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือน
ตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ 

2.13 .791 นอย 8 

11. บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ 3.05 .655 ปานกลาง 1 
12. บอยคร้ังท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนใน
ครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน 

2.05 .647 นอย 9 

รวม 2.323 .257   
 
 จากตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานความหวั่นไหว พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน ใหความสําคัญบอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวา
ตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ  3.05 รองลงมาไดแก คุณไมคอยรูสึก
เหงาหรือซึมเศรา มีคาเฉล่ียเทากับ 2.68 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.65 คุณชอบท่ีจะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.56 
คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53 คุณไมใชคนชางวิตกกังวล มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.45 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.15 เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.13 บอยคร้ังท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.05 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.98 ในบางคร้ังคุณ
รูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.87 และนอยท่ีสุด บางคร้ังคุณรูสึก
วาตัวเองไมมีคุณคาเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 1.77 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.7 :  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ             
ปจจัยดานการแสดงออก 

 
n = 110 

ปจจัยดานการแสดงออก 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดง
ตอคุณ 

2.66 .579 ปานกลาง 9 

2.  คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ 2.72 .706 ปานกลาง 8 
3.  คุณเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามี
โอกาส 

2.54 .713 ปานกลาง 10 

4.  บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย 2.52 .875 ปานกลาง 11 
5.  คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน 3.14 .670 ปานกลาง 6 
6.  คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องท่ีประเทืองปญญา 3.21 .651 ปานกลาง 4 
7.  คุณเช่ือวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการ
ตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา 

3.22 .612 ปานกลาง 3 

8.  คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลา
ที่กําหนดไดเสมอ 

3.15 .768 ปานกลาง 5 

9.  คุณพยายามทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งใจ 

3.25 .656 ปานกลาง 1 

10. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก 3.13 .665 ปานกลาง 7 
11. เม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวธีิการที่ถูกตองในการทําสิ่งตางๆ 
คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา 

3.25 .612 ปานกลาง 2 

12. คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน 2.08 .731 นอย 12 
รวม 2.906 .237   

 
 จากตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานการแสดงออก พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 110 คน ใหความสําคัญคุณพยายามทํางานอยาง
หนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการท่ีถูกตองในการทําส่ิง
ตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา  มากท่ีสุด  มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.25 รองลงมาไดแก คุณเชื่อวาเรา
ควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเรื่องศีลธรรมจรรยา  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 คุณมี
ความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องท่ีประเทืองปญญา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 คุณสามารถบังคับตัวเองใหทํา
ส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาที่กําหนดไดเสมอ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น มี



 

 

79 

คาเฉล่ียเทากับ 3.14 คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 คุณไมคอยรูสึกเศรา
หรือหดหูใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.72 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดงตอคุณ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.66 คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส  มคีาเฉล่ียเทากับ 
2.54 บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.52 และนอยท่ีสุด  
คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.08 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี  4.8 :  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ดาน

ความเปดกวาง 
 

n = 110 
ปจจัยดานความเปดกวาง 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  เม่ือต้ังใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 

3.34 .681 ปานกลาง 2 

2.  ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู 2.50 .843 นอย 6 
3.  คุณจะต้ังเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติ
เพ่ือมุงสูเปาหมายอยางเปนขั้นตอน 

3.00 .704 ปานกลาง 5 

4.  คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางาน
อยางจริงจัง 

2.05 .776 นอย 8 

5.  คุณพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง 3.53 .537 มาก 1 
6.  คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทาํใหงานตางๆสําเร็จเสมอ 3.05 .457 ปานกลาง 4 
7. ปกติแลวคุณชอบท่ีจะทําอะไรตามลําพัง 2.49 .798 นอย 7 
8.  คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง 3.24 .468 ปานกลาง 3 
รวม 2.898 .286   

 
 จากตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานความเปดกวาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน ใหความสําคัญคุณพยายามทาํงานท่ี
ไดรับมอบหมายดวยความตัง้ใจสูง มากท่ีสุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.53  รองลงมาไดแก เม่ือตั้งใจจะทํา
อะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 คุณมักเปนคนราเริง
แจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 คุณเปนคนมีผลงานท่ีสามารถทาํใหงานตางๆ
สําเร็จเสมอ มคีาเฉล่ียเทากับ 3.05 คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชดัเจน และมีการปฏิบัติเพ่ือมุงสู
เปาหมายอยางเปนขั้นตอน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู มี
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คาเฉล่ียเทากับ 2.50 ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.49 และนอยที่สุด  คุณมัก
เสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางานอยางจริงจัง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.05 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี  4.9 :  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ            

ปจจัยดานการยอมรับ 
 

n = 110 
ปจจัยดานการยอมรับ 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1. บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเรื่องท่ีตองพิสูจนหรือความคิดท่ีเปน
นามธรรม 

2.65 .808 ปานกลาง 5 

2. บางคร้ังเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ัน
สะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน 

2.06 .881 นอย 8 

3. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา 2.92 .791 ปานกลาง 2 
4. บอยครั้งที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตาง  ๆ 2.81 .840 ปานกลาง 3 
5. คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็ก
เกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ 

2.95 .952 ปานกลาง 1 

6. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน 2.66 .758 ปานกลาง 4 
7. คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง 2.05 .669 นอย 9 
8. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ 2.35 .882 นอย 6 
9. คุณไมใชคนท่ีมองโลกในแงดี และมีความสุข 1.80 .764 นอย 12 
10. บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดขึ้น คุณมักรูสึกทอแทและ
ยอมแพมัน 

1.84 .628 นอย 11 

11. คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทาง
ธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก 

2.09 .749 นอย 7 

12. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบ
ระเบียบ 

1.85 .618 นอย 10 

รวม 2.335 .297   
 
 จากตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน ใหความสําคัญคุณเชื่อวาการปลอยใหเด็ก
ฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มากท่ีสุด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.95  รองลงมาไดแก  คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.92 บอยคร้ังท่ี
คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.81 คุณไมชอบเสียเวลาไปกับ
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ความคิดเพอฝน  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.66 บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเรื่องท่ีตองพิสูจนหรือความคิดท่ีเปน
นามธรรม  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.65 คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ  มี
คาเฉล่ียเทากับ  2.35 คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึก
ของคนนอยมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.09 บางครั้งเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทาน
หรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.06 คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง มีคาเฉล่ีย
เทากับ  2.05 คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  1.85 
บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  1.84 และนอย
ท่ีสุด คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข มีคาเฉล่ียเทากับ 1.80 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.10 : แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ปจจัยดานการมีสติ 
 

n = 110 
ปจจัยดานการมีสติ 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ท่ี 

1.  คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนใน
สถานการณตางๆ 

2.15 .647 นอย 11 

2.  คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง 2.51 .687 ปานกลาง 10 
3.  คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง 1.67 .692 นอย 16 
4.  บางคร้ังคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชน
สวนตน 

2.05 .799 นอย 13 

5. บางคร้ัง คณุไมใชคนท่ีผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควร
เปน 

1.90 .677 นอย 14 

6. คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่คุณพบ 3.32 .589 ปานกลาง 2 
7.  คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ 2.71 .734 ปานกลาง 9 
8.  ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียด
รอบคอบ 

2.92 .592 ปานกลาง 5 

9. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการ
ทํางาน 

3.34 .579 ปานกลาง 1 

         
            (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.10(ตอ): แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ปจจัยดานการมีสติ 

 
n = 110 

ดานการมีสติ 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ท่ี 

10. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม 2.88 .674 ปานกลาง 6 
11. คุณเปนคนหัวเราะงาย 3.26 .616 ปานกลาง 3 
12. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 2.07 .875 นอย 12 
13. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอื่นทําตามความ
ตองการของตนเอง 

2.74 .750 ปานกลาง 8 

14. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ 2.78 .722 ปานกลาง 7 
15. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน 1.89 .721 นอย 15 
16. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ 3.00 .383 ปานกลาง 4 
รวม 2.574 .184   

 
 จากตารางท่ี 4.10  คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานการมีสติ พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 110 คน ใหความสําคญั คุณชอบการรวมมือกัน
ทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 รองลงมาไดแก คุณพยายาม
สุภาพกับทุกคนที่คุณพบ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 คุณเปนคนหัวเราะงาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 คนสวน
ใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 ปกติคุณจะเปนคนที่พิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียด
รอบคอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.88 คุณชอบเขารวม
ในการทํากิจกรรมตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอื่นทําตามความ
ตองการของตนเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.74 คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.71 คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.51 
คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.15 
บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.07 บางคร้ังคนคิดวาคณุ
เปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน 2.05 บางครั้ง คุณไมใชคนท่ีผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ี
ควรเปน มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.90 คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 
1.89 และนอยท่ีสุด คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.67 ตามลําดับ 
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4.4   ผลการทดสอบสมมติฐานองคประกอบของบุคลิกภาพ  
 สมมติฐานท่ี 1 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความหวั่นไหวไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความหวั่นไหว 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

SS df MS F Sig. 
4.363 32 .136 3.694 .000** 
2.842 77 .037   ดานความหวั่นไหว 
7.205 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  11  ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
ความหวั่นไหว จากผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความหวั่นไหวคา 
Probability (Sig;)  เทากับ .000 นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานความหวั่นไหว
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานการวจิัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 2 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานการแสดงออก แตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการแสดงออกไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการแสดงออกแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.12 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการแสดงออก 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

SS df MS F Sig. 
2.880 32 .090 2.107 .004** 

3.288 77 .043   ดานการแสดงออก 

6.168 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.12  ผลแสดงการเปรียบเทียบ จําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
การแสดงออก จากผูตอบแบบสอบถาม  จาํนวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการแสดงออก คา 
Probability (Sig;)  เทากับ .004 นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานการแสดงออกแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 
 สมมติฐานท่ี 3 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานความเปดกวางแตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความเปดกวางไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความเปดกวางแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.13 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความเปดกวาง 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

SS df MS F Sig. 

5.223 32 .163 3.397 .061 

3.699 77 .048   ดานความเปดกวาง 

8.922 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.13  ผลแสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
ความเปดกวาง จากผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความเปดกวาง คา 
Probability (Sig;)  เทากับ .061 มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานความเปดกวาง ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวจัิยที่ต้ังไว 
 สมมติฐานท่ี 4 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานการยอมรับผูอื่น แตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการยอมรับผูอื่น ไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการยอมรับผูอื่น แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.14 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการยอมรับผูอื่น 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

SS df MS F Sig. 
5.504 32 .172 3.188 .079 

4.155 77 .054   ดานการยอมรับผูอื่น 

9.659 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.14  ผลแสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
การยอมรับผูอ่ืน จากผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการยอมรับผูอื่น คา 
Probability (Sig;)  เทากับ .079 มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานการยอมรับผูอ่ืนไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวจัิยที่ต้ังไว 
 สมมติฐานท่ี 5 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานการมีสติ แตกตางกัน 



 

 

86 

   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการมีสติ ไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการมีสติ แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.15: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการมีสติ 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

SS df MS F Sig. 
1.719 32 .054 2.097 .004** 

1.973 77 .026   ดานการมีสติ 

3.691 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15  ผลแสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการ
มีสติ จากผูตอบแบบสอบถาม  จาํนวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการมีสติ คา Probability (Sig;)  
เทากับ .004 นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 หมายความวา  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ี
แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานการมีสติ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ   เพ่ือนําผลการศึกษาน้ีใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
พัฒนาการปฏบิัติงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรงตามเปาหมายท่ีองคการตั้ง
ไว ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับ
หนาที่ผูแทนเวชภัณฑ 
 
5.1  จุดมุงหมาย 
 1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 2. เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนดในการพัฒนาดานบุคลิกภาพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและโอกาส
ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
 
5.2  สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน 
 2. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานการแสดงออกแตกตางกัน 
 3. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานความเปดกวางแตกตางกัน 
 4. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานการยอมรับผูอื่นแตกตางกัน 
 5. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานการมีสติแตกตางกัน 
 
5.3  วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. การเลือกกลุมตัวอยางและการกําหนดประชากร 
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 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ ผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) 
จํากัด  ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling)  เปนผูแทนที่
มีผลงานในระดับดี และ ดีเย่ียม  โดยกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของเครซ่ีและมอรแกน 
(Krejcie and Morgan) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 เพ่ือใหกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจัิยครั้งน้ี
เปนกลุมตัวอยางท่ีดีของกลุมประชากร โดยกําหนดความเช่ือม่ัน 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% 
(ยุทธ ไกยวรรณ, 2545)พบวา ขนาดประชากร 110 ตัวอยาง  
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) ผูศึกษาวิจยัไดใชแนวคิดของ 
Costa และ McCrae (อางใน Costa & Widgier, 1994) เปนขอคําถามในการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire) องคประกอบของบุคลิกภาพ 5 ดาน ประกอบดวย ความหวั่นไหว 
การแสดงออก ความเปดกวาง การยอมรับผูอื่น และการมีสติเพ่ือหาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ มีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale)  

 
5.4 การเก็บรวมรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวจิัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ  Multi 
Random sampling ขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังหัวหนาแผนกตาง ๆ ชี้แจงใหทราบถึง
วัตถุประสงคของการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ชี้แจงใหประชากรกลุมตัวอยางเขาใจวัตถุประสงคของการตอบแบบสอบถาม  
 3. ใชวิธีสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) พิจารณาจากความสะดวกและเวลา
วางของประชากรกลุมตัวอยางเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 4. ผูวิจัยทําการดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และรบัแบบสอบถามกลับคืนดวย
ตนเอง 
 
5.5  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการตรวจสอบความสมบรูณของ
แบบสอบถามและนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนน นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหตามวธีิการทาง
สถิติ เพ่ือใหไดคําตอบตามวตัถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย ทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรใน
การคํานวณคาสถิติประกอบดวย การแจกแจงความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 
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(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยหรือลดจํานวน
ตัวแปร (Factor Analysis) หรือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากไวในกลุมเดียวกัน โดยใชคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation) วัดความสัมพันธระหวางตัวแปร   
 
5.6  สรุปผลการศึกษาคนควา 

จากการรวบรวมขอมูลองคประกอบของบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถามในการศึกษา
เร่ืองความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี 
(ประเทศไทย) จํากัด ใชแบบสอบถามจํานวน 110 ชุด มีผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1. ผลการวิเคราะหปจจัยหาความสัมพันธที่มีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ พบวา 
ปจจัยท่ี 1 มี 12 ตัวแปร มีความสําคัญมากท่ีสุด รองลงมา ไดแก  ปจจัยที่ 2 มี 12 ตัวแปร  ปจจัยท่ี 3 
มี 8 ตัวแปร ปจจัยท่ี 4 มี  12 ตัวแปร ปจจัยที่ 5 มี  16  ตัวแปร  ดังน้ี 
  2.1  ปจจัยท่ี 1  คือ  ปจจัยดานความหวั่นไหว   
  2.2  ปจจัยท่ี 2  คือ ปจจัยดานการแสดงออก   
  2.3  ปจจัยท่ี 3  คือ ปจจัยดานความเปดกวาง   
  2.4  ปจจัยท่ี 4  คือ ปจจัยดานการยอมรับผูอ่ืน   
  2.5  ปจจัยท่ี 5  คือ ปจจัยดานการมีสติ 
 2. ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธที่มีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพรายดาน 
 ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ รายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน 
ใหความสําคญั ดานการแสดงออก มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.906 รองลงมา ไดแก ปจจัยดาน
ความเปดกวาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.898 ปจจยัดานการมีสติ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.574 ปจจัยดานการ
ยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.335 และนอยท่ีสุด ปจจัยดานความหวั่นไหว มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.323 
ตามลําดับ 
  2.1 ปจจัยดานความหวั่นไหว พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญบอยคร้ังท่ีคุณ
รูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ  3.05 
  2.2  ปจจัยดานการแสดงออก พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคญัคุณพยายาม
ทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการที่ถูกตอง
ในการทําส่ิงตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจาํ  มากท่ีสุด  มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.25 
  2.3  ปจจัยดานความเปดกวาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคญัคุณพยายาม
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจสูง มากที่สุด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53   
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  2.4  ปจจัยดานการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญคณุเชื่อวาการ
ปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มากที่สุด  มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.95   
  2.5  ปจจัยดานการมีสติ พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ คุณชอบการรวมมือ
กันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน มากท่ีสุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานองคประกอบของบุคลิกภาพ ดังน้ี 
  สมมติฐานท่ี 1 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 2 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานการแสดงออกแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 3 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานความเปดกวางไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 4 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานการยอมรับผูอื่นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 5 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานการมีสติ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 
 
5.7 อภิปรายผลการวิจัย    
  ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  มีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผล ไดดังน้ี 
  ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญดานการ
แสดงออก มากที่สุด รองลงมา ไดแก ดานความเปดกวาง ดานการมีสติ ดานการยอมรับ และนอย
ท่ีสุด ดานความหวั่นไหว ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของผุษณีย ยมาภัย (2537 , หนา 95) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพตามทฤษฎีบุคลิกภาพของ Eysenck พบวา บุคลิกภาพแบบ
ม่ันคงแสดงออก (Stable-Extravert) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
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ปฏิบัติงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน ชูเวทย 
(2550) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน 300 คน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ 
และคาเฉล่ีย ไดใหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน ไดแก ดานความ
รับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือและสอดคลองกับงานวิจัยของภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหา
องคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพใน
บริษัทยาตางชาติชั้นนํา : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภณัฑ   พบวา องคประกอบบุคลิกภาพท่ีเดน
ท่ีสุดของกลุมตัวอยางน้ีคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว รองลงมาไดแก บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
ตามลําดับ  
  ดานความหวัน่ไหว พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญบอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัว
คุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ มากที่สุด  รองลงมาไดแก คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 
บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการ
เปนผูนําคนอ่ืน คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล คุณไมใชคนชางวิตกกังวล บอยคร้ังท่ีคุณ
รูสึกออนแอ และตองการใหคนอื่นมาชวยแกปญหาตางๆแทน เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดัน
มากๆ บางครั้งรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ บอยคร้ังท่ีคุณมีเร่ืองโตเถียงหรือขัดแยงกับคน
ในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอื่น ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอาย
มากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น และนอยท่ีสุด บางคร้ังคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 
ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหา
องคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพใน
บริษัทยาตางชาติชั้นนํา : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภณัฑ พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี
ความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสวนบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถทํานายความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไดสอดคลองกับงานวิจัยของเฮรทซ และโดโนแวน (Hurtz & 
Donovan, 2000, p. 869-879) ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหา
องคประกอบกับผลการปฏบิัติงานท่ีมีผูศึกษาไว (Meta-Analysis) พบวา องคประกอบเปนตัวทํานาย
ผลการปฏิบัติงานในทุกอาชีพ สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถใชคําทํานายผลการปฏิบัติงาน
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ท่ีเก่ียวของกับการบริการลูกคา นอกจากนี้ ยังพบวา บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวและแบบแสดงตัว
สามารถทํานายผลการปฏิบตัิงานดานการขายและการจัดการได 
  ดานการแสดงออก พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญคุณพยายามทํางานอยาง
หนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการท่ีถูกตองในการทําส่ิง
ตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา  มากท่ีสุด  รองลงมาไดแก คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทาง
ศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเรื่องศีลธรรมจรรยา  คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเร่ืองท่ีประเทือง
ปญญา คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดไดเสมอ คุณชอบพบปะ
พูดคุยกับคนอื่น คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ บอยคร้ังท่ี
คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอื่นที่แสดงตอคุณ คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอื่น
เม่ือพวกเขามีโอกาส  บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย และนอยท่ีสุด  คุณ
ไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน สอดคลองกับงานวิจัยของแซลกาโด (Salgado, 1997) ไดกลาว
วา องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa & McCrae กับการทํางาน พบวา
องคประกอบการแสดงออกสามารถทํานายการทํางานได และสอดคลองกับงานวิจัยของทัศนีย  
อัญมณีเจริญ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง และความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาธุรกิจโรงเล่ือยไมสัก พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซ่ึงความรูสึก
มีคุณคาในตนเองจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานบทบาทการทํางาน และความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองในดานสังคมจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ดานความเปดกวาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญคุณพยายามทาํงานท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความตั้งใจสูง มากที่สุด  รองลงมาไดแก เมื่อตั้งใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทาํ
มันใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง คุณเปนคนมีผลงานที่
สามารถทําใหงานตางๆสําเรจ็เสมอ คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพ่ือ
มุงสูเปาหมายอยางเปนข้ันตอน ถาคุณไมชอบใครแลวคณุมักจะแสดงใหเขารู ปกติแลวคุณชอบที่จะ
ทําอะไรตามลําพัง และนอยท่ีสุดคุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางานอยาง
จริงจัง สอดคลองกับงานวิจัยของแซลกาโด (Salgado, 1997) ไดกลาววา องคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa & McCrae กับการทํางาน พบวาองคประกอบความเปดกวาง
และการยินยอมตามผูอื่นมากกวารวมกันพยากรณการพัฒนาของพนักงานจากการอบรมสอดคลอง
กับงานวิจัยของภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหาองคประกอบและ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติ
ช้ันนํา : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ    พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปดรับ
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ประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญหนาปญหาแบบมีประสิทธิภาพใน
ดานมุงเนนอารมณที่สนับสนุนการแกปญหา 
  ดานการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญคุณเช่ือวาการปลอยใหเด็กฟง
คนเถียงกันจะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มากที่สุด รองลงมาไดแก คุณ
กระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา  บอยคร้ังท่ีคุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติ
ตางๆ  คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน  บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเร่ืองท่ีตองพิสูจนหรือ
ความคิดท่ีเปนนามธรรม  คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ  คุณมี
ความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก  
บางคร้ังเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน คุณไม
ชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง คณุไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ  
บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน  และนอยท่ีสุด คุณไมใชคนที่
มองโลกในแงดี และมีความสุข ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของบรุค จูเนียร (Brooks, 1997 ) 
ทําการศึกษา บุคลิกภาพท่ีเก่ียวของกับ ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการเปนผูนํา ทาํการศึกษา
พนักงานของบริษัทคาปลีก 3 แหง ทฤษฏบีุคลิกภาพท่ีใชในการศึกษาคือองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพไมพบวามีความแตกตางของลักษณะนิสัยท้ังหาดาน   นอกจากนี้พบวาองคประกอบ
การแสดงออก การยอมรับผูอื่น การมีสติ ความเปดกวางมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
ความสามารถในการทํางานของนักบริหาร โดยที่องคประกอบการแสดงออกมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการทํางานและจากการวเิคราะห Post Hoc พบวาองคประกอบการมีสติ และการ
ยอมรับผูอื่น สามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน ชูเวทย 
(2550) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาตใินเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน 300 คน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา  
ไดแก คาความถ่ี รอยละ และคาเฉลี่ย ไดใหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางาน ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงานที่ปฏิบติั และสอดคลองกับงานวิจัยของสมบัติ 
อังกูรพิริยะ (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานขายเวชภัณฑ
บริษัทแอสตราเซนเนกา (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจใน 
การทาํงานโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมากโดยกลุม 
ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานพบวา พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และมีความ 
พึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสําเรจ็ของงาน ดานการยอมรับ และสอดคลองกับงานวิจัย
ของอรัญญา เจริญกุล (2546) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
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จํากัด (มหาชน) สาขาในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมพบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางานพนักงานใหความสําคญัอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ ดานความ 
กาวหนาในหนาท่ีการงาน 
  ดานการมีสติ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญ คุณชอบการรวมมือกันทํางาน
มากกวาการแขงขันในการทํางาน มากท่ีสุด รองลงมาไดแก คุณพยายามสุภาพกับทุกคนท่ีคุณพบ 
คุณเปนคนหัวเราะงาย คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆ
อยางละเอียดรอบคอบ ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ ถา
จําเปน คุณก็เต็มใจท่ีจะบงการใหคนอ่ืนทําตามความตองการของตนเอง คุณเก็บส่ิงของตางๆให
สะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง คุณไมคอย
สังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัว
และถือตัวเองเปนใหญ บางคร้ังคนคิดวาคณุเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน  บางครั้ง 
คุณไมใชคนที่ผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควรเปน คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของ
คนอื่น และนอยท่ีสุด คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง สอดคลองกับงานวิจัยของแซลกาโด 
(Salgado, 1997) ทําการศึกษาโดยวิธี Meta Analysis ที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวาง 
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa และ McCrae กับการทํางาน 
การศึกษาชิ้นน้ีใชขอมูลของการวิจัยในทวีปยุโรป ดวยวิธี Meta Analysis พบวามีบางจุดท่ีแตกตาง
กัน ระหวางผลการศึกษาท่ีทาํใหสหรัฐอเมริกาและแคนนาดา องคประกอบการมีสติ และความ
ม่ันคงทางอารมณสามารถรวมกันพยากรณมาตรฐานการทํางาน 
และสอดคลองกับงานวิจัยของบรุค จูเนียร (Brooks, 1997) ทําการศึกษา บุคลิกภาพท่ีเก่ียวของกับ
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการเปนผูนํา ทําการศึกษาพนักงานของบริษัทคาปลีก 3 แหง ที่มี
ผูชวยผูจัดการรวม 110 คน และผูจัดการรวม 125 คน กลุมตัวอยางท่ีใชไดจากการสุม เปนผูชวย
ผูจัดการ 55 คน และผูจัดการ รวม 65 คน ทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีใชในการศึกษาคือองคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพไมพบวามีความแตกตางของลักษณะนิสัยท้ังหาดาน ระหวางกลุมตัวอยางท่ี
มีตําแหนง ผูจัดการและผูชวยผูจัดการ นอกจากน้ีพบวาองคประกอบการมีสติ ความเปดกวางมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสามารถในการทํางานของนักบริหาร และจากการ
วิเคราะห Post Hoc พบวาองคประกอบการมีสติ และการยอมรับผูอื่น สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิภาพการทํางานของผูจัดการและผูชวยผูจัดการไดรอยละ 39 และพบวารอยละ 13 ของ
ประสิทธิภาพการทํางานมีสาเหตุมาจากองคการ 
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5.8  ขอเสนอแนะจากงานวิจัยเพ่ือนําไปใช 
  จากการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ
ของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยมีความคดิเปนขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 ดานความหวัน่ไหว ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรกระตุนใหเพ่ือน
รวมงานเห็นคุณคาของตนเองเต็มไปดวยพลังความสามารถในการดําเนินงานลดความวิตกกังวล  
ลดความกลัวในส่ิงท่ียังไมเกิดข้ึน เพ่ือไมใหเกิดความทุกขใจ ไมวิตกกังวล ลดความหงุดหงิด  
ลดความเครียด  มีผลทําใหสุขุมเยือกเย็นผอนคลาย  ซ่ึงการทํางานจะไมมีความผิดพลาดเกิดข้ึน  
 ดานการแสดงออก ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรดําเนินงานมีแบบ
แผน และควรสงเสริมใหผูแทนเวชภัณฑสรางความสัมพันธอยางลึกซ้ึงกับบุคคลอ่ืน เพ่ือทําใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ จะเปนการสนับสนุนในการดําเนินงานไดดวยดี  
  ดานความเปดกวาง ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรสงเสริมการ
ทํางานของผูแทนเวชภัณฑทีไ่ดรับมอบหมายดวยความตัง้ใจสูง เพ่ือสรางแรงจูงใจใหแกผูแทน
เวชภัณฑใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีมากขึ้นและพยายามลดขั้นตอนในการทํางาน มีจิตใจท่ีเปดกวาง 
พรอมท่ีจะคิดส่ิงใหมๆ คํานึงถึงส่ิงใหม ไมยึดติดกับความคิด แนวคิดด้ังเดิม 
 ดานการยอมรับ ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  ควรสงเสริมใหความไว
วางใจผูอื่นเช่ือวาผูอื่นมีความซ่ือตรง ออนนอมถอนตนมีความประสงคดีจริงใจใหแกกัน 
ตรงไปตรงมาไมมีเลศนัย ไมมีเลหเหล่ียม ซอนกลแอบแฝงและคํานึงถึงความสุขความสบายของผู
อ่ืน เห็นอกเห็นใจผูอื่น เต็มใจชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 ดานการมีสติ ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรสรางแรงจูงใจ
ความสามารถมีเหตุผลไหวพริบเตรียมการสําหรับการมองการณไกลในการทํางานส่ิงตาง ๆ มี
ระเบียบ มีการจัดระบบท่ีดีจัดเก็บสิ่งของใหอยูในตําแหนงท่ี เหมาะสม ยึดมั่นตามหลักคุณธรรม 
จริยธรรมคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทําสุขุมรอบคอบระมัดระวัง 
 
5.9  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 ขอเสนอแนะงานวิจัย การศึกษาคร้ังตอไป ควรทําการปรับปรุงศึกษาเพ่ิมเติมดังตอไปน้ี   
 1. ควรทําการวิจัยเพ่ิมเติมในกลุมพนักงานท่ีไดรับการประเมินผลงานในระดับต่ํา เพ่ือเปน
ขอมูลเปรียบเทียบ 
 2. ควรทําการวิจัยเพ่ิมเติมกับพนักงานในกลุมธุรกิจอ่ืนๆ   เพ่ือเปนขอมูลเปรียบเทียบ 
 3. ควรพิจารณาหาวิธีการวิจยัในลักษณะอื่นนอกเหนือจากการวิจัยแบบสํารวจเพ่ือใหได
ขอมูลหลากหลาย เชน การวจิัยเชิงคุณภาพ อาจมีคาํอธิบายแตกตางไปจากวิธีการสํารวจ 
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 4. ควรมีการติดตามผลความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศ
ไทย) จํากัด และศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑตอไป 
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แบบสอบถาม 

 เร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 - แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 60 ขอคําถาม 
 - ขอมูลแบบสอบถามจะถูกเก็บเปนความลับ  การวิเคราะหขอมูลเปนแบบภาพรวม โดยไมไดวิเคราะหเปนรายบุคคล 
 - ขอมูลที่ไดมุงนําไปใชในการวิจัยและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยภาพรวมเทาน้ัน   

โปรดทําเครื่องหมาย     หนาคําตอบท่ีตรงกับพฤติกรรมหรือความรูสึกของคุณมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น  ขอ คําถาม 

มาก
ที่สุด 

มาก นอย นอย
ที่สุด 

1.  คุณไมใชคนชางวิตกกังวล     
2. คุณไมชอบใหมคีนอยูรอบๆขาง     
3. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน     
4. คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่คุณพบ     
5. คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ     
6. บอยคร้ังที่คุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอื่น     
7. คุณเปนคนหัวเราะงาย     
8. เม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการที่ถูกตองในการทําสิ่งตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา     
9. บอยคร้ังที่คุณมีเร่ืองโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน     
10. คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดไดเสมอ     
11. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางคร้ังรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเสี่ยงๆ     
12. คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง     
13. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ     
14. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ     
15. คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน     
16. คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา     
17. คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น     
18. คุณเช่ือวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทําใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ี

ผิดๆ 
    

19. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน     
      

ชุดที ่
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ขอ คําถาม มาก
ที่สุด 

มาก นอย นอย
ที่สุด 

19. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน     
20. คุณพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง     
21. บอยคร้ังที่คุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ     
22. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ     
23. บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย     
24. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอื่น     
25. คุณจะต้ังเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพ่ือมุงสูเปาหมายอยางเปนขั้นตอน     
26. บางคร้ังคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย     
27. ปกติแลวคุณชอบท่ีจะทําอะไรตามลําพัง     
28. บอยคร้ังที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆ และอาหารชาติตางๆ     
29. คุณเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส     
30. คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางานอยางจริงจัง     
31. คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล     
32. บอยคร้ังที่คุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ     
33. คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดขึ้นในสถานการณตางๆ     
34. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ     
35. คุณพยายามทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังใจ     
36. บอยคร้ังที่คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอื่นที่แสดงตอคุณ     
37. คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง     
38. คุณเช่ือวาเราควรยึดคําสั่งสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา     
39. บางคร้ังคนคิดวาคณุเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน     
40. เม่ือต้ังใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลลุวงไปดวยดี     
41. บอยคร้ังที่เกิดความผิดพลาดขึ้น คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน     
42. คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข     
43. บางคร้ังเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกสั่นสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน     
44. คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง     
45. บางคร้ัง คุณไมใชคนที่ผูอ่ืนพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางที่ควรเปน     
46. คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ     
47. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม     
49. ปกติคุณจะเปนคนที่พิจารณาสิ่งตางๆอยางละเอียดรอบคอบ     
50. คุณเปนคนมีผลงานท่ีสามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ     
51. บอยคร้ังที่คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน     
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ขอ คําถาม มาก
ที่สุด 

มาก นอย นอย
ที่สุด 

52. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก     
53. คุณมีความสนใจใครรูเกี่ยวกีบเร่ืองที่ประเทืองปญญา     
54. ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู     
55. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ     
56. ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น     
57. คุณชอบท่ีจะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอื่น     
58. บอยคร้ังที่คุณสนุกกับเร่ืองที่ตองพิสูจนหรือความคิดที่เปนนามธรรม     
59. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอ่ืนทําตามความตองการของตนเอง     
60. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกสิ่งที่คุณทํา     
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