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บทคัดยอ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยมีความประสงคที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด   เพ่ือนําผลการศึกษาน้ี
ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรง
ตามเปาหมายท่ีองคการตั้งไว ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมี
บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับหนาที่ผูแทนเวชภัณฑ  การเก็บขอมูลในครั้งน้ีผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี(ประเทศไทย)จํากัด  
ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling) เปนพนักงานท่ี
ไดรับการประเมินผลปฏิบัติงานจากบริษัทอยูในระดับดีและดีเย่ียม  จํานวน 110 คน ผลการศึกษา
พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมดใหความสําคัญ ดานการแสดงออก มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.906 รองลงมา ไดแก ดานความเปดกวาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.898 ดานการมีสติ มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.574 ดานการยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.335  และนอยท่ีสุด ดานความหวั่นไหว มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.323 ตามลาํดับ   การทดสอบสมมติฐานการวจิัย  พบวา พนักงานท่ีมีความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ มีบุคลิกภาพในดานดานความหวั่นไหว  ดานการแสดงออก และดานการมีสติแตกตางกัน  
นอกจากน้ียังพบวา  พนักงานท่ีมีความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ มีบุคลิกภาพในดานความเปด
กวาง  และดานการยอมรับผูอื่น ไมแตกตางกัน 
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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  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันองคกรตาง ๆ ทั้งหนวยงานภาครัฐและเอกชน ยากท่ีจะหลีกเล่ียงความเปล่ียนแปลง
และการแขงขนัใหผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงานสําเร็จตามเปาประสงคของหนวยงาน และนับวันจะทวี
ความรุนแรง ทําอยางไรจึงจะสามารถพัฒนาองคกรไปสูความมีสมรรถภาพและศักยภาพสูง เพ่ือ
เตรียมพรอมท่ีจะเผชิญส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงภาวการณแขงขันที่เกิดข้ึนตลอดเวลา ปจจัยสําคัญท่ีจะสามารถ
ทําใหองคกรพัฒนาไปสูความมีสมรรถภาพและศักยภาพสูงสุด คือ ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือไดวาเปน
สวนหน่ึงท่ีทําใหองคกรประสบความสําเรจ็ตามเปาประสงค  องคกรตาง ๆ จึงตองการบุคคลตั้งแต
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารที่มีความสามารถ มคีวามพรอมท่ีจะพัฒนางาน เรียนรูและ
ฝกฝนตลอดเวลา เพ่ือใหตนเองทํางานไดมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดสงผลใหตนเอง
ประสบความสําเร็จในอาชีพของตน   
 ปจจุบันโลกไดเจริญกาวหนามากทั้งประชากรโลกและอาชีพการงานก็ไดเพ่ิมจํานวนขึ้น
เปนทวีคูณ และเปนท่ียอมรับกันวาปญหาในการบริหารงานน้ันแบงออกไดเปน 2 ประการ คือ 
ปญหาประการแรกไดแก การปรับปรุงโครงสรางขององคกร ระบบในการบริหารงานและวิธี
ปฏิบัติงาน สวนปญหาประการท่ี 2 ไดแก การสงเสริมใหมีความสัมพันธในการปฏิบัติงาน การ
บริหารงานองคการในแนวความคิดที่มีระบบองคการตามหลักบริหาร ซ่ึงถือหลักประสิทธิภาพหรือ
ที่เรียกวาระบบประสิทธิภาพ หรือระบบมุงงาน โดยคํานึงถึงผลของงานและกําไรเปนหลัก จะคํานึงถึง
ตัวผูทํางานเพียงเล็กนอยเทาน้ันกับองคการที่มีแนวความคิด โดยถือหลักมุงถึงตัวบุคคลเปนหลักซ่ึง
คํานึงถึงตัวผูทํางานเปนสําคญั ทั้งน้ีเพราะปจจัยตางๆ เชน เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารหรือ
จัดการน้ันเปนส่ิงไมมีชีวิตจิตใจ ถาอยางใด อยางหน่ึงขาดหรือบกพรองก็พอที่จะจัดหามาเพ่ิมเติม
ไดสวนคนน้ันประกอบดวยชีวิตจิตใจ แตละคนท่ีอยูในองคการยอมมีความแตกตางกันออกไป 
ตามแตประสบการณและส่ิงแวดลอมตางๆ ในอดีตของแตละคน นอกจากน้ียังมีปญหาอ่ืนๆที่
สลับซับซอนอีกมากมาย ย่ิงปจจุบันเทคนิคในการทํางานแผนใหมตองมคีวามรู ความชํานาญงานสูงจึง
จําเปนทีจ่ะตองมีผูทํางานท่ีมีความรูความสามารถเขาทาํงานมากขึ้น และย่ิงระดับการศึกษาของผูทาํงานสูง
เพียงใดก็เปนความจาํเปนของผูทํางานเอง ที่จะตองมีผูนําท่ีดีและมีหลักในการจูงใจเพ่ือสราง
บรรยากาศใหการทํางานเปนไปดวยความราบร่ืนและประสบความสาํเร็จ โดยไมมีปญหาขอขัดแยง
เกิดข้ึนมากนัก 
 นอกจากน้ี บุคลิกภาพก็เปนอีกเรื่องหน่ึงท่ีนักจิตวิทยาไดใหความสําคัญ และยอมรับวามี
ความสัมพันธตอผลการปฏิบัติงานมาก และบุคลิกภาพเปนสวนประกอบท่ีสําคัญ ที่จะทําใหบุคคล
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ และมีประสิทธิภาพ (พวงเพชร วชัระอยู, 2537, หนา 124) นอกจากน้ันบุคคลแต
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ละคนสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ มิไดข้ึนอยูกับ
ความรูความสามารถ หรือทักษะประสบการณเทาน้ัน ลักษณะของบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมเปนสวน
หน่ึงท่ีทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (วุฒิชัย จํานง, 2524, หนา 84) 

จากสภาวะเศรษฐกิจถดถอยท่ัวโลก ทําใหธุรกิจหลายๆประเภทตองประสบภาวะชะลอตัว
จนตองปดตัวเองลง แตธุรกิจยายังคงสามารถประคับประคองตัวเองอยูไดและยังมีการเติบโตอยางตอเน่ือง 
เปนเพราะความจําเปนในการใชยายังคงเปนปจจัยพ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอดในการดํารงชีวิต และ   
ย่ิงวิวัฒนาการและนวัตกรรมมีความกาวหนามากขึ้นเพียงใด ย่ิงสงผลใหคนพบโรคใหมๆ เพ่ือหา
แนวทางรักษาไดมากข้ึน ธุรกิจยาจึงเปนอีกธุรกิจท่ีมีการแขงขันสูงท้ังบริษัทยาในประเทศและ
บริษัทยาตางชาติ ซ่ึงธุรกิจยามีความแตกตางกับธุรกิจอ่ืนคือ ไมไดขายยาหรือผลิตภัณฑใหกับ
ผูบริโภคโดยตรง แตเปนการส่ังซื้อจากโรงพยาบาล สถานพยาบาล คลินิก หรือ รานขายยา ซ่ึงการเลือกใช
ยาหรือผลิตภัณฑจะตองไดรับการพิจารณาหรือตัดสินใจจากผูเช่ียวชาญและมีความรูเฉพาะทาง คอื 
แพทย หรือ เภสัชกร อีกท้ังขอจํากัดทางดานการโฆษณาและการสงเสริมการขายของผลิตภัณฑยา 
ทําใหบริษัทยาท่ีมีการแขงขันกันจะตองหาวิธีการเพ่ือกระตุนการตัดสินใจของแพทยและเภสัชกร 
หรือผูมีอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือใหเลือกใชผลิตภัณฑของตน ผูแทนเวชภัณฑมีบทบาทสําคัญ
อยางย่ิงในการท่ีจะทําใหผลิตภัณฑสามารถที่จะเขาถึงแพทยและเภสัชกรที่มีอํานาจในการตัดสินใจ
เลือกใชได นอกเหนือจากประสิทธิภาพของการรักษาของผลิตภัณฑและช่ือเสียงของบริษัทผูจําหนายยา  
บทบาทสําคัญของผูแทนเวชภัณฑคือ การใหขอมูลยาในดานตาง  ๆใหแกแพทยและเภสัชกร การนําเสนอ
เพ่ือใหมีการตัดสินใจเลือกผลิตภัณฑของตนสําหรับใชในโรงพยาบาล หรือสถานประกอบการ 
รวมถึงยังมีบทบาทสําคัญในการจูงใจใหแพทยหรือเภสัชกรเลือกท่ีจะใชยาของบริษัทของตนกับผูปวย 
จากผลการวิจยัการตลาดดานการแพทยของโทมัส และเรมอนด (Thomas & Raymond, 1996) พบวา 
แพทยสวนใหญใชขอมูลจากผูแทนเวชภัณฑเปนอันดับหน่ึงในการพิจารณาเลือกใชยากับผูปวย ดังน้ัน
ผูแทนเวชภัณฑจึงเปนองคประกอบที่จําเปนและมีความสําคัญอยางย่ิงตอยอดขายของบริษัทยาใน
ดานการสงเสริมทางการตลาดที่มีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาพบวา คุณสมบัติดานบุคลิกภาพเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดของผูแทน
เวชภัณฑที่ประสบความสําเร็จ (Jackson & Hisrich, 1996, pp. 287-290) ลักษณะบุคลิกภาพดังกลาว
ไดแก การมีวินัยในตนเอง ไหวพริบและเชาวปญญา  ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน การรูจัก
ปรับตัว การมีแรงจูงใจในตนเอง ความมุงมั่น ความสงางาม และความนาเชื่อถือ ดังน้ันการที่สามารถ
เลือกสรรผูแทนเวชภัณฑท่ีมคีวามสามารถและมีคุณสมบัติดานบุคลิกภาพท่ีดีในการประสบ
ความสําเร็จได ยอมสงผลดานความสําเร็จและประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีใหกับองคกร ดังน้ัน
ในการคัดเลือกบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพและคุณสมบัติท่ีตองการ จะตองมีเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมท่ีใช    
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ในการทดสอบบุคลิกภาพของบุคคลน้ัน ซ่ึงนักจิตวิทยาไดสรางแบบทดสอบดานบุคลิกภาพไว 
อยางมากมาย ซ่ึงแบบทดสอบหน่ึงท่ีไดรับความนิยมก็คือ แบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
(The Big Five) ซึ่งมีผลงานวจิัยตางๆ ยืนยันวาบุคลิกภาพหาองคประกอบมีผลตอการปฏบิัติงาน 
และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได 
 จากสภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการแขงขันกันอยางรุนแรง ทําใหแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือใหได
เปนฝายไดเปรียบในทางธุรกิจยาเริ่มแยบยลและความพยายามดังกลาวสงผลใหบริษัทยาและผูแทน
เวชภัณฑไดพยายามหาวิธีการตางๆในการจูงใจเพ่ือใหเกิดการตัดสินใจเลือกหรือใชผลิตภัณฑของตน 
ซ่ึงในหลายๆวิธี เปนแนวทางที่ไมเหมาะสมและขาดจริยธรรมในทางธุรกิจ  ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหเกิด
การรวมตัวกันของบริษัทยาช้ันนําเพ่ือกําหนดแนวทางในการปฏิบัติที่เหมาะสม ในการดําเนินธุรกิจ
ดวยจริยธรรมอยางถูกตอง  และมีมาตรฐานเดียวกับระดับสากล องคกรดังกลาวมีช่ือวาสมาคมผูวิจยั 
และผลิตเภสัชภัณฑ หรือ พรีมา (Pharmaceutical Research and Manufacturers Association หรือ 
PReMA) หน่ึงในหลักเกณฑสากลที่พรีมานํามาปฏิบัติก็คือ “หลักเกณฑทางการขายและการตลาด
ของสมาคมผูวจัิยและผลิตเภสัชภัณฑ” ซ่ึงเปนหลักเกณฑดานจริยธรรมท่ีพรีมาและบริษัทสมาชิก 
ไดนํามาปฏิบัติกันอยางเครงครัดนานกวา 20 ปมาแลว เพ่ือใหแนใจวาสมาชิกทําการตลาด
ผลิตภัณฑยาไดอยางถูกตองตามหลักจริยธรรม พรีมาไดเริ่ม “โครงการ MRAP” ซ่ึงเปนโครงการที่
จะรับรองผูแทนเวชภัณฑที่มคีวามเขาใจและความรูในระดับท่ีเหมาะสมเก่ียวกับอุตสาหกรรมเภสัช
ภัณฑ หลักเกณฑทางการขายและการตลาด และจรรยาบรรณวิชาชีพ ซ่ึงนอกจากจะเปนการสราง
มาตรฐานที่ดีใหเกิดข้ึนกับอุตสาหกรรมแลว ยังเปนการยกระดับภาพลักษณความเปนมืออาชีพของ
ผูแทนเภสัชภณัฑของประเทศไทยดวยในภาพรวม 
 จากขอมูลดังกลาว ผูวิจัยมีความประสงคท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือทําใหทราบถึง
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ เพ่ือนําผลการศึกษาน้ีใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรงตาม
เปาหมายท่ีองคการตั้งไว ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมี
บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาท่ีผูแทนเวชภัณฑ 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 2. เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนดการพัฒนาดานบุคลิกภาพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและโอกาส
ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
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1.3  นิยามศัพทเฉพาะ 
 ผูแทนเวชภัณฑ หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการบรรจุแตงตัง้ใหดูแลลูกคาในสวนโรงพยาบาล 
สถานพยาบาล หรือคลินิก  มีหนาที่นําเสนอขอมูลใหคําแนะนําเก่ียวกับผลิตภัณฑยา รวมท้ังเปน
ตัวแทนบริษัทในการซ้ือขาย และการใหบริการหลังการขาย 
 บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะท่ีสําคัญตอการปรับตัวของบุคคลไดแกรูปราง หนาตา ทาทาง 
ความสามารถ แรงจูงใจ ที่ส่ังสมและปฏิบัตมิานานจนสงผลและหลอหลอมใหเกิดเปนพฤติกรรม
และอุปนิสัยเฉพาะตวัท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล เปนภาพลักษณที่พรอมท่ีจะแสดงออกตอส่ิงแวดลอม 
หรือส่ิงเราภายนอก ซ่ึงแตกตางกันไปตามประสบการณของบุคคล    
 บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพหาแบบ ตามแนวความคิดของ
คอสตาและแมคเคร  ประกอบดวย ความหวั่นไหว การแสดงออก ความเปดเผย การยอมรับผูอื่น 
และการมีสต ิ
 ความหวั่นไหว หมายถึง ความวิตกกังวล โกรธงาย ซึมเศรา ประหมา การไมสามารถควบคุม
ความอยาก และจิตใจไมม่ันคง 
 การแสดงออก หมายถึง มีมิตรไมตรีจิต ชอบพบปะสังสรรค การแสดงออกอยางเหมาะสม 
กระฉับกระเฉง แสวงหาความต่ืนเตน อารมณดี  
 ความเปดกวาง หมายถึง มีจินตนาการ สุนทรียภาพ มีอารมณความรูสึก การปฏิบัติ มีความคิด
แปลกใหม และคานิยม 
 การยอมรับผูอ่ืน หมายถึง วางใจผูอื่น ตรงไปตรงมา เห็นแกประโยชนผูอ่ืน ประนีประนอม
ยอมตาม ถอมตัวสุภาพ และออนโยน 
 การมีสติ หมายถึง ทักษะ ความสามารถ ความมีระเบียบ มีมโนธรรม มานะ พยายาม มีวินัย
ในตนเอง และความรอบคอบ  
 องคประกอบความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการสนับสนุนที่สงผลบวก
ดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธท่ีบุคคลสามารถรับรูไดจากเงินเดือน การไดรับรางวัล ความกาวหนาในงาน 
การเล่ือนตําแหนงหรือระดับข้ันสูงขึ้น มีการพัฒนาวิชาชีพทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความมั่นคง
ทางสถานภาพการเงิน และตําแหนง รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากผูบริหาร เพ่ือนรวมงานทั้งภายใน
และภายนอกองคการ 
 ความสําเร็จในอาชีพ  หมายถึง  ความสําเรจ็ของตนเองในดานอาชีพที่เปนผลบวกดานจิตใจ  
ซ่ึงไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน โดยสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน แบงออกเปน
ส่ีดาน ตามแนวคิดของ แกตติเกอรและลารวูด ไดแก ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง 
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 บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด หมายถึง บริษัทเวชภัณฑยาขามชาติชั้นนํา ที่มุงเนน
ดานการวจัิย การจัดจําหนาย ใหบริการดานเวชภัณฑ ยารักษาโรค และผลิตภัณฑสุขภาพ มีสํานักงานใหญ
อยูในประเทศสหรัฐอเมริกา และมีสาขาในประเทศไทย 

1.4  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1. เพ่ือทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ 
 2. ผลการศึกษาน้ีใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานให
เปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรงตามเปาหมายท่ีองคการตั้งไว 
 3. ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมีบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมกับหนาที่ผูแทนเวชภัณฑใหประสบความสําเร็จ 

1.5  สมมติฐานของการวิจัย 

 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
 1.  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานความหวัน่ไหวแตกตางกัน 
 2. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานการแสดงออกแตกตางกัน 
 3. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานความเปดกวางแตกตางกัน 
 4. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานการยอมรับผูอื่นแตกตางกัน 
 5. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ใน
ดานการมีสติแตกตางกัน 

1.6 ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตดานเน้ือหา 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาวิจัยไดใชแนวคิดของ Costa & McCrae (อางใน 
Costa & Widgier, 1994) เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามองคประกอบของบุคลิกภาพ 5 ดาน 
ประกอบดวย ความหวั่นไหว การแสดงออก ความเปดกวาง การยอมรับผูอื่น และการมีสติ 
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ขอบเขตดานประชากร 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ ผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  
ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling) เปนผูแทนท่ีมี
ผลงานในระดับดี และดีเย่ียม จํานวน 150 คน แทนคาสูตรเพ่ือหากลุมตัวอยางสําเร็จรูปของเครซ่ี
และมอรแกน พบวา ขนาดประชากร 150 คน ในกรณีศึกษาไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 108 ตัวอยาง 
ผูศึกษาวิจัยกําหนดใหครบเต็มจํานวน 2 ตัวอยาง รวมท้ังส้ิน 110 ตัวอยาง 

1.7 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ   
  องคประกอบของบุคลิกภาพ ประกอบดวย ความหวั่นไหว การแสดงออก ความเปดกวาง
การยอมรับผูอื่น และการมีสติ    

ตัวแปรตาม  
  ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 

1.8  กรอบคิดในการศึกษาวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาตวัแปรอสิระและตัวแปรตาม ดังน้ี 

ภาพท่ี 1.1: กรอบคิดในการศึกษาวิจัย 

 

 
              
              
              
                

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

องคประกอบของบุคลิกภาพ 
-  ความหวั่นไหว  
-  การแสดงออก  
-  ความเปดกวาง 
-  การยอมรับผูอื่น  
-  การมีสติ 

ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ผูวิจัยไดศึกษา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของเพ่ือเปนพ้ืนฐาน แนวทางในการวิจัย โดยแยกประเด็นการทบทวนวรรณกรรมเปน 5 สวน 
ดังน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ    
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเรจ็ในอาชีพ   
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน   
 4. ขอมูลบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด    
 5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 2.1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
 นักจิตวิทยาไดศึกษาและใหความหมายของคําวา  “บุคลิกภาพ” (Personality) มาจากภาษา 
ละตินวา Persona แปลวา หนากาก ซ่ึงใชสวมใสเวลาแสดงการละเลน เพ่ือเปล่ียนลักษณะของคน
หน่ึงไปเปนอีกคนหน่ึง (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2543, หนา 214) ซ่ึงเปนลักษณะสวนรวมของ
บุคคล และการแสดงออกของพฤติกรรม ซ่ึงช้ีใหเห็นความเปน ปจเจกบุคคล ในการปรับตัวตอ
ส่ิงแวดลอม รวมถึงลักษณะที่สงผลสูการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ไดแก ความรูสึกนับถือตนเอง 
ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ และลักษณะนิสัยท่ีสะสมจากประสบการณชีวติ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีบงบอกความแตกตางระหวางบุคคล    
 สชิพแมนและคนุค (Schiffman & Kanuk, 2004, p. 120-121) กลาววา บุคลิกภาพ 
(Personality) หมายถึง คุณลักษณะดานจิตวิทยาภายใน และลักษณะภายนอกของบุคคลท่ีกําหนด 
และสะทอนถึงวิธีการท่ีบุคคลน้ัน ๆ ตอบสนองตอส่ิงแวดลอม บุคคลอื่นจะรับรูและตอบสนองได 
โดยบุคลิกภาพมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 
   1) บุคลิกภาพสะทอนความแตกตางของบคุคล เน่ืองจากลักษณะดานจิตใจเปน
ตัวกําหนดบุคลิกท่ีแสดงออกมา ดังน้ันความแตกตางของบุคลิกภาพสามารถสะทอนความแตกตาง
ในจิตใจของบุคคลได 
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   2) บุคลิกภาพจะคอนขางมัน่คง เน่ืองจากบุคลิกภาพเปนการหลอหลอมจากสภาพ 
แวดลอม และสภาพภายในจิตใจของบุคคลท่ีใชเวลาส่ังสม และเพาะบมอยูนาน หากวยัเด็กถูกหลอ
หลอมใหมีบุคลิกภาพแบบใด โตขึ้นบุคคลก็จะมีแนวโนมท่ีจะมีบุคลิกภาพแบบเดิม จนกวาจะเกิด
การเรียนรูที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
   3) บุคลิกภาพเปล่ียนแปลงไดยาก แตสามารถเปล่ียนไดจากการเรียนรู มักจะตองใช
เวลาหรือเกิดเหตุการณไมคาดฝนขึ้น เชน เด็กท่ีมีบุคลิกภาพกาวราว เม่ือโตข้ึนก็จะมีแนวโนมท่ีจะมี
บุคลิกภาพกาวราวเชนกัน หรือหากวัยเด็กถูกหลอหลอมใหมีบุคลิกภาพเรียบรอย และรักการเรียน 
เม่ือโตขึ้นก็จะมีแนวโนมเปนคนเรียบรอย และรักการเรียนรูส่ิงใหม 
 สถิต วงศสวรรค (2540, หนา 4) กลาววา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะโดยสวนรวมของแตละบุคคล
ท้ังภายใน ภายนอก และปจจัยตาง ๆ อันประกอบขึ้นเปนบุคคล เปนลักษณะประจาํตวัมนุษย ซ่ึงมี
อิทธิพลตอความรูสึกของผูพบเห็น 
 สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540, หนา 29) ไดรวบรวมคาํจาํกัดความและความหมายเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพไว สรุปไดดังน้ี 
   1) “บุคลิกภาพ” เปนลักษณะเดนชัดประจําตัว หรือเปนแบบฉบับเฉพาะของแตละ
บุคคลท่ีแตกตางจากบุคคลอ่ืน 
   2) “บุคลิกภาพ” เปนองคประกอบหรือโครงสรางท่ีสลับซับซอนและอาจมีลักษณะ
เดนอยางใดอยางหน่ึงมากกวาอีกอยางหน่ึง 
   3) “บุคลิกภาพ” เปนผลจากปฏิกิริยารวมกันขององคประกอบท่ีสําคัญ คือ ทางดาน
รางกาย (Biological) จิตใจ (Psychological) สังคม (Social) พันธุกรรมและส่ิงแวดลอม (Heredity 
and Environment) 
   4) “บุคลิกภาพ” มีพัฒนาการตามระดับอายุจากโครงสรางท่ีงาย (Simple) ไปสู 
โครงสราง ที่สลับซับซอน (Complex) และจากการไมมีวุฒิภาวะ (Immaturity) ไปสูการมีวุฒิภาวะ 
(Maturity) 
   5) “บุคลิกภาพ” มีการเปล่ียนแปลงไปตามแตละเหตุการณ และในการมีปฏิกิริยา
โตตอบตอบุคคลอ่ืนและสิ่งแวดลอม 
   6) “บุคลิกภาพ” อาจแสดงออกเปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดภายนอก (Overt 
Behaviour) พฤติกรรมที่เก่ียวโยงกับจิตไรสํานึก (Depth Phenomena of Unconscious) และอาจเปน
ท้ังพฤติกรรม ที่เก่ียวของกับการพูดและไมเก่ียวของกับการพูด (Verbal and Nonverbal Behaviours) 
   7) “บุคลิกภาพ” มีทั้งสวนดีและสวนบกพรอง 
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 ราชบัณฑิตยสถาน (2524, หนา 260) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของความคิด ทาที และ
นิสัย ที่สรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจิตและทางกายของบุคคลอันถายทอดมาทางชวีวิทยา 
สวนหน่ึงและจากวัฒนธรรมที่ถายทอดมาทางสังคม รวมถึงการปรับเหตุจูงใจ ความปรารถนา ความ
มุงประสงคของบุคคลกับความตองการและวิสัยแหงสภาพแวดลอมท้ังทางสังคมและท่ีไมเก่ียวกับ
สังคม 
 สุชา จันทนเอม (2531, หนา 85) บุคลิกภาพ คือ รูปแบบแหงการรวมหนวย ประกอบดวย 
รูปราง ลักษณะ และพฤติกรรม 
 อัลชลี แจมเจริญ (2530, หนา 163) ใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะสวนรวม
ของบุคคลท้ังหมดท่ีแสดงออกมาปรากฏใหคนอื่นไดรูไดเห็น ซ่ึงแตกตางกันเพราะภาวะ
ส่ิงแวดลอมท่ีสรางตัวบุคคลน้ันแตกตางกันประการหน่ึง และพันธุกรรม ทีแ่ตละบุคคล ไดมาก็
แตกตางกันไปอีกประการหนึ่ง 
 วิภา ภักดี (2537, หนา 259) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล
ตลอดจนทัศนคติและคานิยมซ่ึงแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวบุคคล 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538 , หนา 297) ใหคํานิยามบุคลิกภาพวาหมายถึง ผลรวมของความคิด  
ทาทีและนิสัย ที่เกิดจากองคประกอบทางดานสรีระและจิตวิทยาซ่ึงเปนบอเกิดของพฤติกรรม 
 ศรีเรือน แกวกังวาน (2539, หนา 5) ไดนิยามวาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล 
ใน            ดานตาง ๆ  ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน โดยที่สวนภายนอก คือสวนท่ีเห็นไดชัดเจน เชน 
รูปราง หนาตา กริยา มารยาท การแตงตัว วิธีการพูดจา การน่ังยืน และสวนภายใน คือ สวนท่ี
มองเห็นไดยากแตอาจทราบไดโดยอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตวั ความ
ใฝฝนปรารถนา      คานิยม ความสนใจ 
 ฮอล และ ลินดซ่ี (Hall & Lindxey, 1970, p.7-9) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา 
หมายถึง ทักษะทางสังคมท่ีบุคคลสามารถทําใหผูอื่นมีปฏิกิริยาในทางบวกตอตนอยางมีประสิทธิผล
ภายใตสภาวะการณตาง ๆ 
 ซิมบาโด (Zimbardo, 1980, p. 292) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะทางจติวิทยาของ แตละ
บุคคลซ่ึงมี อิทธิพลตอความหลากหลายของลักษณะรูปแบบทางพฤติกรรมซ่ึงสังเกตเห็นได และไม
สามารถสังเกตเห็นได และมีความเปนเอกลักษณของแตละบุคคล 
 เอเวน (Ewen, 1984, p. 2) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลท่ีรวมท้ังดานจติใจ 
อารมณ สังคม กายภาพ ซ่ึงสามารถสังเกตไดและท่ีสังเกตไมได 
 เพอรวิน (Pervin, 1989, p.4-7) บุคลิกภาพ หมายถึง โครงรางของลักษณะแตละบุคคลซ่ึง
รวมลักษณะทุกอยางที่มองเห็นตั้งแตสภาพรางกาย พฤติกรรม ปฏิกิริยาตาง ๆ ที่ตอบสนองตอ 
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ส่ิงแวดลอม ความคิด ทัศนคติ ความสนใจ เปนตน และเปนตัวกําหนดการปรับตัวของบคุคลตอส่ิง
แวดลอมท่ีแตกตางกันไปในแตละบุคคล 
 บุทซิน (Bootzin, 1991, p. 502) ใหความหมายวา บุคลิกภาพเปนลักษณะนิสัยและรูปแบบ
ของความคิด ความรูสึก และการประพฤติปฏิบัติของบุคคลแตละคน 
 ฮูดแกรทซ (Hodgetts, 1979, p. 94) ไดใหความหมายวา บคุลิกภาพ คือ กลุมความสัมพันธ
ท่ีมั่นคงของลักษณะนิสัยของบุคคล และมีแนวโนมท่ีจะอธิบายพฤติกรรมของบุคคล 
 ออเลน (Allen, 1997, p. 1) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมดานตาง ๆ ไดแก ความแตกตาง 
ระหวางบุคคล ลักษณะพฤติกรรม และลักษณะนิสัยของบุคคลจากความหมายของบุคลิกภาพ 
ดังกลาวขางตน สรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบคุคลอันเปนผลรวมของรูปแบบ 
การคิด อารมณ และพฤติกรรม ซ่ึงทําใหบุคคลน้ันมีความแตกตางจากบุคคลท่ัวไป 
 จากความหมายและคําจาํกัดความท่ีหลากหลาย อาจสรุปไดวา “บุคลิกภาพ หมายรวมถึง 
ลักษณะท่ีสําคัญตอการปรับตัวของบุคคลไดแกรูปราง หนาตา ทาทาง ความสามารถ แรงจูงใจ ทีส่ั่ง
สมและปฏิบัตมิานานจนสงผลและหลอหลอมใหเกิดเปนพฤติกรรมและอุปนิสัยเฉพาะตวัท่ีแตกตาง
กันของแตละบุคคล เปนภาพลักษณที่พรอมท่ีจะแสดงออกตอส่ิงแวดลอม หรือส่ิงเราภายนอก ซ่ึง
แตกตางกันไปตามประสบการณของบุคคล” อยางไรก็ตาม เราไมสามารถกลาวไดวาคําจาํกัดความ
ใดดีที่สุดและถูกตองท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะคําจาํกัดความแตละความหมายตางก็มาจากความเช่ือในทฤษฎี
บุคลิกภาพท่ีมีอยูมากมายแตกตางกัน 
 2.1.2 ทฤษฎีองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
   2.1.2.1  พัฒนาการของแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
   องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ เปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจคนควาอยาง 
กวางขวาง  แนวคิดขององคประกอบหาประการมีจุดเร่ิมตนจากการศึกษาของ Galton (1884) ที่ได
พยายามรวบรวมคาํที่ใชอธิบายลักษณะนิสัยของบุคคล ตอมา Allport & Odbert (1936) สานตองาน 
ของ Galton งานของทั้งสองครอบคลุมมากกวา เขารวบรวมศัพทที่ใชอธิบายบุคลิกภาพหรือ
พฤติกรรมได 17,953 คําจาก Webster’s New Inter.national Dictionary ทั้งสองสรุปวามีคําที่ใช
อธิบายลักษณะนิสัย 4,504 คํา (Cooper & Robertson, 1995, p. 77-78) 
   แคตเทล (Cattell, 1943, p. 78) ใชชุดคําของ Allport และ Odbert มาเปนจุดเร่ิม 
ตนในการศึกษา โดยเพ่ิมเตมิแนวคิดท่ีรวบรวมจากนักจิตวิทยาตาง ๆ รวมทัง้หลักเกณฑจากจิตวิทยา
พยาธิสภาพทางจิต (Psychopathology) เกณฑวัดลักษณะบุคลิกภาพจํานวน 171 มาตร ถูกสรางขึ้น
จากขอมูลท่ีรวบรวมได มาตรเปนลักษณะสองข้ัว (มีความหมายตรงขามกันในมิติเดียวกัน) จาก
มาตรท้ังหมดเม่ือนํามาจัดกลุม ใหมาตรที่มีความสัมพันธกันอยูในกลุมเดียวกัน  Cattell สรุปวา มีองค
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ประกอบ 35 องคประกอบและไดนําองคประกอบดังกลาวไปทําการศึกษาอยางกวางขวาง (Golderg, 
1990, pp. 1216-1217) ขอมูลท่ีไดเม่ือนําไปวิเคราะหองคประกอบดวยวิธี Obliquerotational 
Procedures (การหมุนแกนแบบยอมใหองคประกอบมีความสัมพันธกัน) พบวาบุคลิกภาพประกอบ 
ดวยองคประกอบประมาณ 20 องคประกอบ แตในระยะตอมาพบความคลายคลึงกันขององคประกอบ 
จึงรวบรวมองค ประกอบท่ีคลายคลึงกันเขาดวยกัน  
   2.1.2.2  แนวความคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
   โกลดเบิรก (Goldberg, 1990, p. 1217) กลาววา แนวคิดองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพมีรากฐานมาจากการศึกษา ตัวแปร 35 องคประกอบของ Cattell ซ่ึงเมื่อนําตัวแปร
ท้ังหมดมา      วิเคราะหดวยวิธี Orthogonal rotational methods (การหมุนแกนแบบใหองคประกอบ
ไมมีความสัมพันธกัน) จะไดองคประกอบ 5 องคประกอบ ซ่ึงเปนตัวแทนของตัวแปรทั้งหมด  
มีนักจิตวิทยาหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปองคประกอบของบุคลิกภาพวาประกอบไปดวย 
องคประกอบดังน้ี 
     1) ความแปรปรวน (Surgency ) หรือ การแสดงออก (Extraversion) 
     2) การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     3) การมีสติ (Conscientiousness) หรือ ความนาเชื่อถือไวใจได (Dependability) 
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) 
     5) สําหรับองค ประกอบท่ีหา นักจิตวิทยาที่ทําการศึกษาไดแสดงความ
คิดเห็นที่ตางกัน เชน Tupes & Christal (1961), Norman (1963), Chaplin &  Buckner (1988) ระบวุา 
องคประกอบน้ี คือ วัฒนธรรม (Culture) ขณะท่ี Digman, Goldberg ระบุวาเปนองคประกอบสติ 
ปญญา (Intellect) สําหรับ Costa & McCrae (1995) สรุปวาองคประกอบท่ีหาคือ ความเปดกวาง 
(Openness) 
แมวาช่ือที่นักจิตวิทยาใชในการสรุปองคประกอบของบุคลิกภาพจะแตกตางกัน แตหลักการสําคัญ
ขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และการมีอยูขององคประกอบหาประการของ
บุคลิกภาพน้ันปรากฏใหเห็นอยางชัดเจนในการศึกษาท้ังหมด สําหรับองคประกอบความเปดกวางท่ี
นักจิตวิทยามีความคิดตางกันน้ัน Costa & McCrae ใหขอคิดเห็นวา องคประกอบสติปญญา หรือ
องคประกอบวัฒนธรรมท่ีมีนักจิตวิทยาทานอื่นสรุปไว นํ้าหนักตัวแปร (Factorloading) บน 
องคประกอบมีคาต่าํ แตนํ้าหนักตัวแปรจะมีคาสูงเม่ือใชตัวแปร ความคิดแปลกใหมสรางสรรค ไมยึด
ติด กลารเิริ่ม ซ่ึงเปนลักษณะขององคประกอบความเปดกวาง Costa และ McCrae จึงสรุปวาองค
ประกอบท่ีหา คือ ความเปดกวาง (Velting & Holmes, 1995, p. 212) 
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   ทิว และ คริสตัล (Tupes & Christal, 1961 อางใน Cooper  &  Robertson, 1995, p. 79) 
กลาวถึง องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพคร้ังแรก ในรายงานทางเทคนิคซ่ึงแสดงการวิ
เคราะห ตัวประกอบ (Factor Analysis) จากการศึกษา 8 ช้ิน โดยใชลักษณะนิสัย 35 ประเภทของ 
Cattell Tupes & Christal พบขอบงชัดของการมีอยูของ องคประกอบหาประการบุคลิกภาพองค
ประกอบท้ัง 5 คือ 
     1) ความแปรปรวน (Surgency) 
     2) การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     3) ความไววางใจ พ่ึงพาได (Dependability)   
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
     5) วัฒนธรรม (Culture) 
   นอรแมน (Norman, 1963 อางใน Pervin, 1989, p. 314-315) ทําการศึกษาโดย 
อางอิงจากการวิจัยของ Allport, Cattel และผลการศึกษาชิ้นอื่น ๆ Norman ใชวิธีประเมินโดยผูอื่น
ในการศึกษาองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ การศึกษายืนยันถึงองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพและได สรุปลักษณะนิสัยท่ีใชวัดบุคลิกภาพ แสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางที่ 2.1: องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และเกณฑวัดของ Norman 
 
ช่ือองคประกอบ ลักษณะท่ีใชเกณฑวัด 
การแสดงออก  
(Extraversion or Surgency) 

ชางเจรจา – เงียบ 
เปดเผย – เก็บความลับ 
ชอบการผจญภัย – เก็บตัว 
ชอบเขาสังคม - สันโดษ 

การยอมรับผูอ่ืน  
(Agreeableness) 

อารมณดี – โกรธงาย 
วางใจผูอ่ืน  – หวาดระแวง 
รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น – หัวแข็ง 
ใหความรวมมือกับกลุม –ไมใหความรวมมือกับกลุม 

 การมีสติ  
(Conscientiousness) 

ความละเอียดละออ ประณีต – หยาบ 
รับผิดชอบ – ไมรับผิดชอบ 
ศีลธรรม – ไมมีศีลธรรม 
อุตสาหะในงาน – ละท้ิงหนาที่ หมดกําลังใจไดงาย 

ความม่ันคงทางอารมณ  
(Emotion stability) 

อารมณมั่นคง – ขวัญออน กลัวงาย 
จิตใจสงบ – ชอบกังวลใจ 
มีสติ – ตื่นเตน 
ไมกังวลเก่ียวกับสุขภาพ - กังวลเก่ียวกับสุขภาพอยางผิดปกติ 

วัฒนธรรม  
(Culture) 

ชอบศิลปะ – ไมชอบศิลปะ 
หลักแหลม มีไหวพริบ – ความคิดคับแคบไมยืดหยุน 
สุภาพ – หยาบกระดาง ไมมีมารยาท 
มีจินตนาการ – ไมมีจินตนาการ 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 อางใน พรศิริ กองนวล, 2539, หนา 16) ไดทําการศึกษา 
จากผลงานดานบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมีชื่อเสียงจํานวนมากในชวง 40 ปที่ผานมาแลวนํามา
วิเคราะหองคประกอบ พบวาโครงสรางพ้ืนฐานดานบุคลิกภาพของบุคคลไมวาจะเปนผูใหญหรือ
เด็กตางชาติ หรือตางภาษา ยอมมีองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ คือ 
     1) การแสดงตัว/เก็บตัว (Extraversion / Introversion) 
     2) ความสุภาพออนโยน (Agreeableness) 
     3) ความซ่ือตรงตอหนาท่ี (Conscientiousness) 
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
     5) สติปญญา (Intellect) 
   โกลดเบิรก (Goldberg, 1990 อางใน Costa & Widgier, 1994 , p. 13)  สรุปองคประกอบ 
หาประการของบุคลิกภาพประกอบดวยองคประกอบ ดังน้ี 
     1) ความแปรปรวน (Surgency) 
     2) การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     3) การมีสติ (Conscientiousness) 
     4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) 
     5) สติปญญา (Intellect) 
   คอรซาร และ แม็กแคร (Costa  &  McCrae, 1976 อางใน Costa & Widgier, 1994, p. 13) 
ไดรวมกันพัฒนาองคประกอบสามประการของบุคลิกภาพองคประกอบเหลาน้ัน ไดแก 
     1) ความหวั่นไหว (Neuroticism) 
     2) การแสดงออก (Extraversion) 
     3) ความเปดกวาง (Openness) 
   ตอมาถูกนําไปรวมกันอีก 2 องคประกอบ อันเปนการจุดเริ่มตนของทฤษฏ ี
องคประกอบ 
หาประการของบุคลิกภาพ ของ Costa & McCrae องคประกอบท่ีนําเขามารวมดวยคือ 
     1. การยอมรับผูอื่น (Agreeableness) 
     2. การมีสติ (Conscientiousness) 
   Costa & McCrae ทําการศึกษาบุคลิกภาพ โดยทดสอบโครงสรางขององคประกอบ 
หาประการของบุคลิกภาพ  Costa &  McCrae ไดจัดทําแบบทดสอบเพ่ือใชในการศึกษากลุมตัวอยาง 
เปน บุคคลในวัยผูใหญ วิธีการเก็บขอมูลทําโดยใหกลุมตัวอยางทําแบบทดสอบ รวมท้ังรวบรวม 
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ขอมูลจากรายงานทางบุคลิกภาพ จากการศึกษาจากขอมูลท้ังหมด มีผลท่ีสนับสนุนองคประกอบ
พ้ืนฐานท่ีมีอยูในบุคคล ผลที่ไดจากการศึกษา Costa & McCrae จึงไดจัดทําแบบทดสอบ NEO-PI 
และแบบทดสอบ NEO-FFI ตอมาในป ค.ศ.1988 Costa & McCrae ไดทําการวิจัยแบบตอเน่ือง 
เปนระยะเวลาหกปกับกลุมตัวอยางเพศชาย 100 คน และ เพศหญิง 100 คน โดยประเมินบุคลิกภาพ 
ของกลุมตวัอยาง โดยใหกลุม ตัวอยางทําแบบทดสอบท่ีเปนแบบวัดบุคลิกภาพซ่ึงเปนวิธีที่เรียกวา
รายงานตนเองและการประเมินโดยคูสมรสของกลุมตัวอยาง ผลจากการศึกษา ยังคงพบองค 
ประกอบหาประการของบุคลิกภาพ นอกจากน้ียังพบวาลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดน้ีมีลักษณะ
สมํ่าเสมอ ไมเปล่ียนแปลงตลอดท้ัง 6 ปของระยะเวลาท่ีทําการศึกษา (Velting & Holmes,1995, p. 
212) 
   นักทฤษฎีองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดแสดงลักษณะเฉพาะ(Specific 
Facet) เพ่ือใชในการอธิบายหรือระบุลักษณะขององคประกอบหลักของบุคลิกภาพ (Costa & 
McCrae, 1995, pp. 308) ลักษณะเฉพาะท่ีจัดอยูในองคประกอบเดียวกันจะมีความสัมพันธกัน 
สําหรับแนวคิดของ Costa & McCrae มีลักษณะเฉพาะ 6 กลุมในแตละองคประกอบ (Costa & 
McCrae, 1995, p. 310) ดังน้ันองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ จะมีลักษณะเฉพาะรวม
ท้ังหมด30 กลุม อันไดแก (N1…N6), (E1…E6), (O1…O6), (A1…A6) และ (C1…C6) แสดงใน
ตารางที่ 2.2 

ตารางที่ 2.2: ลักษณะเฉพาะที่ใชเปนเกณฑในการประเมินบุคลิกภาพ (Revised NEO Personality 
         Inventory Facet Scales (NEO-PI-R)) ของ Costa & McCrae 
 
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ความเปดกวาง (O) 
N :  ความหวั่นไหว O1 :  มีจินตนาการ (Fantasy) 
E :  การแสดงออก O2 :  สุนทรียภาพ (Aestheties) 
O :  ความเปดกวาง O3 :  มีอารมณความรูสึก (Feelings) 
A :  การยอมรับผูอ่ืน O4 :  การปฏิบัติ (Actions) 
C :  การมีสติ O5 :  มีความคิดแปลกใหม (Ideas) 
 O6 :  คานิยม (Values) 

ความหวั่นไหว (N) การยอมรับผูอ่ืน (A) 
N1 : ความวิตกกังวล (Aniety) A1 :  วางใจผูอ่ืน (Trust) 
N2 : โกรธงาย  (Angry Hostility) A2 :  ตรงไปตรงมา (Straightforwadness) 
N3 : ซึมเศรา (Depression) A3 :  เห็นแกประโยชนผูอ่ืน (Altruism) 

                                                      (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ): ลักษณะเฉพาะที่ใชเปนเกณฑในการประเมินบุคลิกภาพ (Revised NEO Personality 
                 Inventory Facet Scales (NEO-PI-R)) ของ Costa & McCrae 

 

  

ความหว่ันไหว (N) การยอมรับผูอ่ืน (A) 
N5 : การไมสามารถควบคุมความอยาก (Impulsiveness) A5 :  ถอมตัว สุภาพ (Modesty) 
N6 : จิตใจไมมั่นคง (Vulnerability) A6 :  ออนโยน (Tender-Mindedness) 
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ   

การแสดงออก (E) การมีสติ (C) 
E1 :  มีมิตรไมตรีจิต (Warmth) C1 :  ทักษะ ความสามารถ  (Competence) 
E2 :  ชอบพบปะสรรค (Gregariousness)  C2 :  ความมีระเบียบ  (Order) 
E3 :  การแสดงออกอยางเหมาะสม  (Assertiveness) C3 :  มีมโนธรรม  (Dutifulness) 
E4 :  กระฉับกระเฉง  (Activity) C4 :  มานะ พยายาม   
E5 :  แสวงหาความตื่นเตน  (Achievement Striviry) C5 :  มีวินัยในตนเอง  (Self-Ditcipline) 
E6 :  อารมณดี  (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 )  ไดอธิบายรายละเอียดของลักษณะ
เฉพาะที่ใชเปนเกณฑในการประเมินบุคลิกภาพไวดังน้ี  
   ลักษณะเฉพาะในองคประกอบความหว่ันไหว 
   N1 : ความวิตกกังวล 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ กลัวในส่ิงท่ียังไมเกิดข้ึน มีแนวโนมท่ีจะมีอาการ
ทุกขใจ วิตกกังวล มีอาการทางประสาท ตกใจงาย หงุดหงิด เครียด กระวนกระวายใจ เกิดความกลัว
ไดงาย มักกังวลโดยท่ีไมมีสาเหตุ กระสับกระสาย ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ สุขุมเยือกเย็นผ
อนคลาย บุคคลประเภทน้ีจะไมหมกมุนอยูกับความผิดพลาดที่เกิดไปแลว ความวติกกังวลไม
หมายความรวมถึงความกลัวบางส่ิงบางอยางเปนพิเศษ 
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   N2 : โกรธงาย 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เกิดความโกรธงาย เม่ือตองเผชิญกับภาวะคับของใจ    
ขมข่ืนใจ ลักษณะที่ไดคะแนนต่ําคือ เกิดความโกรธไดยาก เปนที่นาสังเกตวาบุคคลท่ีไดรับคะแนนต่ําใน
องคประกอบการยอมรับผูอื่น จะไดรับคะแนนในสวนน้ีสูง 
   N3 : ซึมเศรา 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีแนวโนมท่ีจะมีอาการซึมเศรามแีนวโนมที่จะเกิด
ความรูสึกผิดเศราโศกไรความหวัง และโดดเด่ียวอางวาง คนที่มีลักษณะดังกลาวจะมีความทอใจได
งายและมักจะเศราโศกอยูตลอดเวลา ลักษณะท่ีไดรับคะแนนตํ่าคือ ยากท่ีจะเกิดอารมณ ดังท่ีกลาว
มาแตก็ไม 
จําเปนตองมีลักษณะราเริงแจมใส ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําในสวนซึมเศราไมไดหมายความถึง   
มีบุคลิกราเริงแจมใส ซ่ึงเปนลักษณะท่ี เก่ียวของกับองคประกอบการแสดงออกมากกวา 
   N4 : ประหมา 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ขี้อายและขวยเขิน ซ่ึงเปนลักษณะสําคัญขององค
ประกอบความหวั่นไหว ผูที่มีลักษณะประหมามักจะรูสึกอึดอัดเม่ืออยูตอหนาผูอื่น มีความรูสึกไว 
ตอการถูกหัวเราะเยาะ มักรูสึกวาตนเองดอยกวาผูอื่น ประหมามีลักษณะคลายคลึงกับความ 
เหนียมอายและความวิตกกังวลกับสังคมรอบขาง ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่าคือ ไมอึดอัดกับ 
สถานการณทางสังคม สําหรับการประเมินบุคลิกภาพลักษณะเฉพาะ “ประหมา” ไมไดประเมินจาก
ทักษะทางสังคม 
   N5 : การไมสามารถควบคุมความอยาก 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคอื ไมสามารถควบคมุความอยากของตนจากส่ิงกระตุน 
ตางๆ เชน ความอยากรับประทานอาหาร ยาสูบหรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความปรารถนาอยางสูง ความ
อยากจะมีอาํนาจมากจนบุคคลไมสามารถตานทานได ถึงแมวาบุคคลตานทานตอความกดดัน  มีความ
อดทนตอความคับของใจ ความหมายของการไมสามารถควบคุมความอยากในทฤษฏีน้ี แตกตางกับ
ความหมายในทฤษฏีอ่ืน จึงไมควรสับสนกับพฤติกรรมที่แสดงออกไปโดยอัตโนมัติ การชอบ
กระทําในส่ิงท่ีเส่ียงอันตราย หรือมีลักษณะการตัดสินใจอยางรวดเร็ว 
   N6 : จิตใจไมมั่นคง 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ไมสามารถจัดการกับความเครียด เมื่ออยูในภาวะคับ
ขันจะแสดงออกถึงลักษณะไรความสามารถในการจัดการกับส่ิงตางๆ ปลอยให ส่ิงตางๆเปนไปโดย
ไมควบคุมรูสึกไรความหวัง หรือตกใจเสียขวัญเม่ือตองเผชิญกับภาวะฉุกเฉินลักษณะที่ไดรับ
คะแนนต่ําคือ สามารถควบคมุตนเองไดในสถานการณท่ียุงยาก  
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   ลักษณะเฉพาะในองคประกอบการแสดงออก 
   E1 : มีมิตรไมตรีจิต 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ มีลักษณะนาคบเปนมิตร มีความจริงใจกับผูอื่นและ
สามารถสรางความสัมพันธอยางลึกซ้ึงกับบุคคลอ่ืนไดงาย  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือชอบอยูคน
เดียวเปนคนมีพิธีรีตองมาก เจาระเบียบแบบแผนมีมิตรไมตรีจิต เปนสวนหน่ึงขององคประกอบการ
แสดงออกท่ีมีความใกลชิดกับองคประกอบการยอมรับผูอื่นในแงของความสมัพันธระหวางบุคคล
แตจะแตกตางกันที่ความจริงใจรักใคร ความเต็มอกเต็มใจ ความจริงใจซ่ึงมิไดเปนสวนหน่ึงขององค
ประกอบ 
การยอมรับผูอื่น 
   E2 : ชอบพบปะสังสรรค 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ชอบอยูในวงสมาคมหรืออยูทามกลางคนหมูมาก  
มีความสุขเม่ือไดสังสรรคกับบุคคลอื่น ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ บุคคลท่ีชอบอยูตามลําพัง 
หรือพยายามหลีกหนีจากสังคม 
   E3 : การแสดงออกอยางเหมาะสม 
   ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ โดดเดนในทามกลางกลุมคน มีอํานาจสามารถโนมนาว 
ผูอื่นใหเห็นตามหรือคลอยตาม มีอิทธิพลเหนือผูอื่น มักจะเปนผูนําของกลุมลักษณะที่ไดรับคะแนน
ตํ่า คือ ชอบเปนผูอยูเบ้ืองหลัง โดยปลอยใหผูอื่นแสดงบทบาท 
   E4 : กระฉับกระเฉง 
   ลักษณะท่ีได รับคะแนนสูงคือ ทํางานดวยความวองไว แคลวคลอง เปนบุคคลท่ีมี
พลังในการทําส่ิงตาง ๆ และตองการมีเร่ืองใหทําอยูตลอดเวลา ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือไม 
เรงรีบมีจังหวะการทํางานท่ีเปนไปอยางเรื่อย ๆ แตไมไดหมายความรวมถึงลักษณะเกียจครานไม
ชอบทํางาน 
   E5 : แสวงหาความตื่นเตน 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ปรารถนาความต่ืนเตนและความเราใจ ชอบ
สภาพแวดลอมท่ีมีสีสันสดใส เต็มไปดวยเสียงอึกทึก แสวงหาความต่ืนเตนมีลักษณะคลายคลึงกับ
การแสวงหาความตื่นเตนทางประสาทสัมผัสลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีความตองการ
แสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกิดความตื่นเตน 
   E6 : อารมณดี 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ มีจิตใจเบิกบานมีความสุข หัวเราะงายและราเริง 
มองโลกในแงดี ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่าคือ เฉยเมย ไมแสดงความลิงโลดใหผูอื่นเห็น ไมราเริง 
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จากการวิจัยพบวาลักษณะการมีความสุข และพึงพอใจในชีวิตตนเอง มีความสัมพันธทั้งกับองค
ประกอบความหวั่นไหว และองคประกอบการแสดงออก อีกท้ังลักษณะอารมณดี (E6) ซ่ึงเปนสวน
หน่ึงขององคประกอบการแสดงออกจะเก่ียวของมากที่สุดในการทํานายการมีความสุข  
   ลักษณะเฉพาะในองคประกอบความเปดกวาง 
   O1 : มีจินตนาการ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีจิตใจเปดกวางตอจินตนาการมีจินตนาการที่ชัดเจน 
มีการดําเนินชีวิตท่ีเต็มไปดวยจินตนาการ การฝนกลางวันไมใชเปนแคเพียงการหลบหนีจากโลก
ความจริงเทาน้ัน แตเปนการสรางสรรคส่ิงท่ีสนใจขึ้นภายในโลกสวนตัว บุคคลท่ีมีลักษณะ 
ดังกลาวจะพัฒนาตอเติมรายละเอียดของจินตนาการ และเช่ือม่ันวาจินตนาการจะชวยไดอยางสราง
สรรคและ     สมบูรณลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ มีการดําเนินชีวิตอยางเรียบงายใชความคิดกับ
ส่ิงท่ีอยูใกลตัว 
   O2 : สุนทรียภาพ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความเปดกวางตอสุนทรียภาพ ตระหนักรูถึงคุณคา
ของศิลปะและความสวยงาม มีอารมณคลอยตามไปกับกวีนิพนธ ซาบซึ้งกับดนตรีและประทับใจใน
งานศิลปะ การท่ีบุคคลมีความสนใจในศิลปะจะโนมนาวใหบุคคลขยายความรูไป อยางกวางขวาง
และมีความตระหนักหย่ังรูมากกวาบุคคลในเกณฑเฉล่ียท่ัวไปผูมีสุนทรียภาพ ไมจําเปนตองมี
ความสามารถทางศิลปะ หรือจําเปนตองชอบในส่ิงท่ีคนทั่วไป เช่ือวาเปนรสนิยมท่ีดี สําหรับ
ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคอื ขาดความรูสึกตอศิลปะและความงาม ไมสนใจศิลปะและความงาม 
   O3 : มีอารมณความรูสึก 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูง คือ เปดกวางตออารมณความรูสึกสามารถรับรูถึง 
อารมณความรูสึกภายในของตนเอง เห็นความสาํคัญของอารมณ วาเปนส่ิงสําคัญสวนหน่ึงของชีวิต
มี 
ประสบการณเก่ียวกับอารมณในลักษณะที่ลึกซ้ึง และรูปแบบอารมณตางๆ อยางหลากหลาย 
ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคอื มีความรูสึกทางอารมณนอย และไมเชื่อวาอารมณเปนส่ิงสําคัญ 
   O4 : การปฏิบัติ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เต็มใจที่จะทดลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากส่ิงท่ี
เคยทําไปในสถานที่ที่ไมเคยไปกินอาหารชนิดท่ีไมเคยกิน ชอบท่ีจะแสวงหาวิธีการท่ีแปลกใหมกับ
ส่ิงท่ีทํากันมาจนเกิดความเคยชิน และมีงานอดิเรกหลายอยางท่ีมีความแตกตางกันลักษณะท่ีไดรับ
คะแนนต่ําคือ เปล่ียนแปลงไดยาก และชอบยึดติดกับการกระทําท่ีเคยใชไดผล 
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   O5 : มีความคิดแปลกใหม 
   ลักษณะท่ีไดคะแนนสูง คือ มีจิตใจที่เปดกวางพรอมท่ีจะคิดส่ิงใหมๆ คํานึงถึงส่ิง
ใหม ไมยึดติดกับความคิด แนวคิดด้ังเดิมมีความพึงพอใจในการคิดที่แตกตางไปจากหลักการชอบ 
ทาทายความสามารถทางสมองของตนเอง พยายามเพ่ิมพูนสติปญญาตนเอง แตไมไดมีความหมาย 
วาจะเปนผูมี เชาวปญญาสูงลักษณะท่ีไดคะแนนต่ําคือ มีความสามารถทางสติปญญาจํากัด และถา 
เปนผูมีเชาวปญญาสูงก็จะถูกปดก้ันความสามารถโดยการยึดติดกับหลักเกณฑตาง ๆ 
   O6 : คานิยม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เปดกวางตอการคิดวิเคราะหคานิยมตางๆ มีความ
สงสัยและชอบที่จะตรวจสอบแนวความคิดทางสังคมและความเชื่อคานิยมท่ีสังคมเล่ือมใส ไมยึดถือ
หลักเกณฑของสังคม ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ยอมรับความเช่ือที่สืบตอกันมายอมรับส่ิงท่ีนับ
ถือกันมาจนเปนประเพณี และมีลักษณะอนุรักษนิยม    
   ในองคประกอบการยอมรับผูอ่ืน 
   A1 : วางใจผูอื่น 
   ลักษณะท่ีได รับคะแนนสูงคือ ไววางใจผูอื่น เชื่อวาผูอื่นมีความซ่ือตรง มีความ 
ประสงคดี ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ชอบดูหม่ินผูอื่นและมักต้ังขอสงสัยวาผูอื่นไมซ่ือตรงมี
ความประสงค   รายหรือเปนอันตราย 
   A2 : ตรงไปตรงมา 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ตรงไปตรงมาไมมีเลศนัย จริงใจไมมีเลหเหล่ียมให
ความสําคัญกับทักษะทางสังคมท่ีจะทาํใหผูอื่นยอมรับโดยการปฏบิัติกับผูอื่นอยางตรงไปตรงมา ไมมี 
เลหกลแอบแฝง ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ปฏิบัติกับผูอื่นอยางไมบริสุทธ์ิใจ ประจบสอพลอมี 
เลหเหล่ียม หลอกลวง พยายามขยายความตีความเพ่ือใหตนเองถูก ทําทุกอยางรวมทั้งหลอกลวง
ตนเองเพ่ือใหรูสึกวาตนเองเปนผูถูกตอง แตในการตีความหมายลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําไม
หมายความรวมถึงการเปนคนคดโกง เปนพวกตมตุน หรือพวกชอบพูดโกหก 
   A3 : เห็นแกประโยชนผูอื่น 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ คํานึงถึงความสุขความสบายของผูอื่นไมเห็นแกตัว 
เห็นอกเห็นใจผูอื่น เต็มใจชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือลักษณะที่ไดคะแนนตํ่าคือ  
มุงสนใจแตตัวเองไมเต็มใจชวยแกปญหาของผูอื่น 
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   A4 : ประนีประนอมยอมตาม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เม่ือเกิดความขัดแยงระหวางบุคคลสามารถท่ีจะผอน
ปรนประนีประนอมกับผูอื่น แสดงความของใจของตนเองตอผูอื่นดวยทาทีไมรุนแรงควบคุมความ
ไมพอใจของตนเอง สามารถยกโทษใหกับผูอื่นไดและไมเจาคิดเจาแคน ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่า
คือ แข็งกราวยึดม่ันในความคิดตนเอง ไมผอนปรนใหกับผูอื่น 
   A5 : ถอมตัวสุภาพ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ ถอมตัว แสดงความสุภาพกับผูอ่ืนโดยไมสูญเสีย
ความเช่ือมั่นตนเอง (Self-confident) ความนับถือตนเอง (Self-esteem) ลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่า
คือ เช่ือวาตนเองเปนบุคคลประเภทที่เหนือกวาผูอื่น มักถูกคนรอบขางแสดงความคิดเห็นวา เปน 
พวกหย่ิงทะนงตัวเกินไป ในทางพยาธิสภาพศาสตร (Pathological) การขาดความถอมตัวเปนสวน
หน่ึงของอาการหลงตัวเอง (Narcissism) 
   A6 : ออนโยน 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ เห็นอกเห็นใจหวงใยผูอื่นใหความสําคญักับความ 
เปน มนุษย ในวิถีทางสังคมลักษณะที่ไดรับคะแนนตํ่าคือ ไมมีความรูสึกเมตตาสงสารผูอื่น ไม
สนใจกับการรองขอความปรานี ตัดสินใจลงความเห็นในส่ิงตางๆ โดยใชหลักการทางตรรกะ 
อยางแข็งกราว โดยไมนําความปรานีสงสารหรือหลักมนุษยธรรมเขามามีสวนรวมในการตัดสิน 
   ในองคประกอบการมีสต ิ
   C1 : ทักษะ ความสามารถ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความสามารถมีเหตุผลไหวพริบมองการณไกล มี
ประสิทธิภาพในการทําส่ิงตาง ๆมีการเตรยีมการสําหรับการจัดชีวิตของตนลักษณะที่ไดรับคะแนน
ตํ่าคือ ไมมีความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับความสามารถของตน ไมมีการเตรียมการ และมักทําส่ิงตาง 
ๆ ไปอยางไมถูกตองเหมาะสม สวนประกอบทักษะความสามารถในองคประกอบความมีสติ มี
ความสัมพันธกับความภาคภูมิใจในตนเอง ความเชื่อถืออํานาจภายในของตนเอง 
    C2 : ความมีระเบียบ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีระเบียบ มีการจัดระบบท่ีดีจัดเก็บส่ิงของใหอยูใน
ตําแหนงท่ี เหมาะสม ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีความสามารถในการจัดระบบ เปนพวกไม
มีระเบียบแบบแผน ถาไดรับคะแนนต่ํามาก มีแนวโนมที่จะทําใหมีอาการบุคลิกภาพผิดปกติแบบ 
ยํ้าทํา (Complusive) 
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   C3 : มีมโนธรรม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือยึดมั่นตามหลักจริยธรรมมีศีลธรรมเปนหลักของ
จิตใจ ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ ไมมีหลักเกณฑที่แนนอนตอเรื่องราวตางๆ และมีสวนทําใหมี
ลักษณะไมนาเช่ือถือ ไมนาไววางใจ 
   C4 : มานะ พยายาม 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีความปรารถนาอยางแรงกลาและลงมือทําอยาง
จริงจังเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมีความขยันหม่ันเพียร มีเปาหมายหรือทิศทางของชีวิตถาไดรับ
คะแนนสูงมาก จะเปนพวกที่ทุมเทใหกับงาน หรือเปนพวกติดงาน ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ 
เช่ืองชาเฉ่ือยชา  ขี้เกียจ ไมมีแรงขับความตองการความสําเร็จ ไมมีความทะเยอทะยานปราศจาก 
จุดมุงหมายใหความสําคัญต่าํกับการไดรับความสําเร็จ 
   C5 : มีวินัยในตนเอง 
   ลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ มีความสามารถเริ่มตนงาน และดําเนินการจนงาน 
แลวเสร็จแมวาตองเผชิญกับความนาเบ่ือหนาย และส่ิงรบกวนจิตใจอืน่ ๆ มีความสามารถท่ีจะจูงใจ
ตนเองใหทํางาน ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ เปนคนผลัดวันประกันพรุงหมดกําลังใจไดงายไม
สามารถควบคมุตนเองเพ่ือจะทําในส่ิงท่ีตนตองการใหบรรลุผล 
   C6 : ความรอบคอบ 
   ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ คิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทําสุขุม
รอบคอบระมัดระวัง ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ชอบทําอยางเรงรีบลวก ๆ มักจะพูดหรือกระทํา
โดยไมคิดถึงผลที่จะตามมา แตถามองในแงดี ผูที่ไดคะแนนตํ่ามีสัญชาตญาณและมีการตัดสินใจ
รวดเร็วเม่ือมีความจาํเปน 
   จากรายละเอียดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพท่ี Costa &  McCrae ได
อธิบายไว สามารถสรุปลักษณะขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดดังน้ี 
     1) องคประกอบความหวั่นไหว  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ วิตกกังวล
เกิดความโกรธไดงาย ซึมเศราขี้อายไมสามารถควบคุมความอยาก ความปรารถนาของตนจากส่ิง
กระตุนตาง ๆ ตกใจเสียขวัญเมื่อตองเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน ลักษณะท่ีได รับคะแนนตํ่าคือผอนคลาย 
เกิดความโกรธไดยากไมเกิดความรูสึกสะเทือนใจงายไมอึดอัดกับสถานการณทางสังคม มี
ความสามารถตานทาน        ตอความกดดันสามารถควบคุมตนเองไดในสถานการณฉุกเฉิน 
     2) องคประกอบการแสดงออก  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีลักษณะ 
นาคบเปนมิตรชอบอยูในวงสมาคม โดดเดนในทามกลางกลุมคน แคลวคลอง ปรารถนาความ 
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ต่ืนเตน หัวเราะงาย ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ มีพิธีรีตองมาก หลีกหนีจากสังคมชอบเปนผูอยู
เบ้ืองหลังไมเรงรีบ ไมมีความตองการแสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกิดความตื่นเตน เฉยเมย 
     3) องคประกอบความเปดกวางลักษณะที่ไดรับคะแนนสูงคือ มีการดําเนิน
ชีวิตท่ีเต็มไปดวยจินตนาการตระหนักรูถึงคุณคาของศิลปะและความสวยงาม  เห็นความสําคัญของ
อารมณ    วาเปนส่ิงสําคัญสวนหน่ึงของชีวิต เต็มใจทีจ่ะทดลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากส่ิงท่ีเคย
ทํา มีความ  พึงพอใจในการคิดท่ีแตกตางไปจากหลักการ ชอบท่ีจะตรวจสอบความเช่ือคานิยมท่ี
สังคมเล่ือมใส ลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ ดําเนินชีวิตอยางเรียบงาย ขาดความรูสึกตอศิลปะและ
ความงาม มีความรูสึกทางอารมณนอย ชอบยึดติดกับการกระทําที่เคยใชไดผล ถูกปดก้ัน
ความสามารถโดยการยึดติดกับหลักเกณฑตางๆ ยอมรับส่ิงท่ีนับถือกันมาจนเปนประเพณี 
     4) องคประกอบการยอมรับผูอื่น  ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงสุดคือ  
ไววางใจผูอื่นปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา เต็มใจชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือ ถอมตัว
สามารถที่จะ  ผอนปรนประนีประนอม เห็นอกเห็นใจหวงใยผูอื่น ลักษณะที่ไดรับคะแนนต่ําคือ  
มักต้ังขอสงสัยวา     ผูอื่นไมซ่ือตรงปฏิบตัิกับผูอื่นอยางไมบริสุทธ์ิใจ มุงสนใจแตตัวเอง หย่ิงทะนง
ตัวไมผอนปรนกับผูอื่น ไมมีความรูสึกเมตตาสงสารผูอื่น 
     5) องคประกอบการมีสติ ลักษณะท่ีไดรับคะแนนสูงคือ มีการเตรียมการ
สําหรับการจัดชีวิตของตน มีระเบียบ ยึดม่ันตามหลักธรรม มีมโนธรรม มีความขยันหม่ันเพียร มี
วินัยในตนเองคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทําลักษณะท่ีไดรับคะแนนต่ําคือ มักทําส่ิง 
ตาง ๆ ไปอยางไมถูกตองเหมาะสมไมมีระเบียบแบบแผนไมมีหลักเกณฑที่แนนอนตอเรื่องราวตาง ๆ 
ปราศจากจุดมุงหมาย ไมสามารถควบคุมตนเองเพ่ือจะทําในสิ่งท่ีตนตองการใหบรรลุผล ชอบทําส่ิง 
ตาง ๆ อยางเรงรีบ ลวก ๆ 
   ในปจจุบันงานวิจัยของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและนักจิตวิทยาองคการ มีความ
เก่ียวของอยางใกลชิดกับแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ในป ค.ศ.1991 Barnick & 
Mount ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแนวคิดองคประกอบหาประการของ Costa & McCrae พบวา องคประกอบการมี
สติสามารถใชในการทํานายผลการปฏิบัติงานและพบวา องคประกอบการแสดงออกองคประกอบ
ความเปดกวางมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาของเขาทั้งสองในป ค.ศ.1993 
ทําการศึกษากับพนักงานระดับหัวหนางาน และผูบริหารระดับกลาง พบวา องคประกอบการมีสติมี
ความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงานของพนักงานระดับหัวหนางาน และพบความสมัพันธ 
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ระหวางองคประกอบการแสดงออกกับผลการปฏิบัติงาน ในป ค.ศ.1991 เทททและคณะ พบวา องค
ประกอบการยอมรับผูอื่น ความเปดกวาง ความหวั่นไหว และองคประกอบการมีสติ มีความสัมพันธ
กับผลการปฏบิัติงาน (Cooper & Robertson, 1995, pp. 88-89) 
   จากแนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพขางตน จะเห็นไดวามี
นักจิตวิทยาหลายทานทําการศึกษาเพ่ือคนหาองคประกอบหลักของบุคลิกภาพ แมวาชื่อขององค
ประกอบของบุคลิกภาพจะแตกตางกันในแตละแนวคิด แตหลักการสําคัญขององคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพ และการมีอยูขององคประกอบหาประการของบุคลิกภาพน้ันปรากฏให
เห็นอยางชัดเจนในการวิจัยทั้งหมด  ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกใชทฤษฎีบุคลิกภาพหาประการของ Costa & 
McCrae มาเปนแนวทางในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและความสําเร็จของ
ผูแทนเวชภัณฑตอไป 
     
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพ 
 2.2.1 ความหมายของความสําเร็จในอาชีพ 
 แกตติเกอรและลารวูด (Gattiker & Larwood, 1986) ไดใหความหมายของความสาํเรจ็ใน
อาชีพวาเปนการรับรูโครงสรางภายนอกและความรูสึกภายในของบุคคลซ่ึงมีความสําคัญตอการ
ตัดสินใจ เปนการพิจารณาถึงความสําเรจ็ความพึงพอใจของบุคคล และความพึงพอใจใน
ความกาวหนาขององคการ 
 ดูบริน (Dubrin, 1994) กลาววา ความสําเรจ็ในอาชีพ หมายถึง การเริ่มตนโดยมี
วัตถุประสงคและคานิยมสวนบุคคลเปนความเช่ือที่ทาํใหบุคคลเกิดการทํางานรวมทัง้มีการฝกฝน
ตามลําดับข้ัน 
 Judge, Timothy, Heller, Daniel, Mount & Michael. (2002) ไดกลาววาความสําเรจ็ใน
อาชีพเปนผลทางบวกดานจิตใจ และดานสัมฤทธ์ิผลในการทํางาน 
 Melamed & Reiman (2000) ใหนิยามความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง จํานวนคร้ังในการ
ไดรับการสงเสริมใหเล่ือนตําแหนง หรือการไดรับการข้ึนเงินเดือน ระหวางชวงการทํางาน รวมท้ัง
การไดรับมอบหมายใหมีความรับผิดชอบและบริหารงาน 
 นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวา เปนผลทางบวกใน
ดานจิตใจ ตลอดจนสัมฤทธิผลซ่ึงบุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตน 
 เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวาหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรับการสนับสนุนที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจากเงินเดือน 
การไดรับรางวัล ความกาวหนาในงาน การเล่ือนตําแหนงหรือระดับข้ันสูงข้ึน มีการพัฒนาวิชาชีพ
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ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความม่ันคงทางสถานภาพการเงิน และตําแหนง รวมท้ังการไดรับ
การยอมรับจากผูบริหาร เพ่ือนรวมงานทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 กนกวรรณ  อบเชย (2551)  ไดใหความหมายความสําเรจ็ในวิชาชีพวาหมายถึง การรับรูที่
สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนความสําคญัของผลลัพธกับงานท่ีรับรูจากรางวัล คาตอบแทน 
ความกาวหนาที่ไดรับ ซ่ึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความมั่นคงดานจิตใจ การงานและ
การเงิน 
 ศันสนีย เหรียญแกว (2548) ไดใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวาหมายถึง การรับรู
ของบุคคลเก่ียวกับความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับจากประสบการณในการ
ทํางาน 
 2.2.2  ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) 
 โดยทั่วไปแลวหนังสือเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพโดยสวนใหญน้ันมักสันนิษฐานวา การดํารง
ตําแหนงระดับสูงในองคการ หมายถึง ความสําเร็จในอาชีพ ผูจัดการเปนเสมือนตัวอยางของการพัฒนาสู
ความสําเร็จในอาชีพ ในหลายๆ การศึกษาไดแนะนําถึงความตองการข้ันตํ่าในการนําไปสูการประสบ
ความสําเร็จในอาชีพได ทั้งการวางกลยุทธ การศึกษาตอและการอยูในตําแหนงท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะชวย
รับรองถึงความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงและความสําเร็จในอาชีพได (Blank, 1981;Lynch, 
1978; Molly, 1977) หนังสือเหลาน้ีไดแนะนําวาผูจัดการเหลาน้ันยินดีกับความสําเร็จในอาชีพโดย
ตําแหนงท่ีเขาไดรับมา ดังน้ันคนอื่นๆ ก็สามารถทําใหตนเองประสบความสําเร็จในอาชีพไดโดยวิธีน้ี
เชนกัน ดังน้ันเขาจะปฏิเสธคนที่หลีกเล่ียงการจัดการอาชีพโดยเหตุผลสวนบุคคล แตมีการรับรูดวย
ตัวของเขาเอง อยางไรก็ตามก็ถือวาเปนความสําเร็จในอาชีพของเขา Korman (1980) 
 สวนในงานวิจัยน้ัน ความสําเร็จในอาชีพหมายถึง ความกาวหนาของบุคคลในการเล่ือน
ตําแหนงในอาชีพตามลําดับข้ัน โดยมักจะใชเพียง 1-2 ตัววัดเทาน้ัน เชน  Pfeffer (1994) ใชระดับเงินเดือน
และตําแหนงเปนตัววัดความสําเร็จวาการเรียนจบ MBA น้ัน สามารถชวยทําใหประสบความสําเรจ็
ในอาชีพไดหรือไม Gould & Penley (1984) ใชความกาวหนาของเงนิเดือนเปนตัวช้ีวัดหน่ึงในการ
ประเมินความสําเร็จในอาชีพของบุคคลน้ัน 
 2.2.3  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) 
 แวน มาเนน และ ไชนน (Van Maanen & Schein, 1979) ยืนยันวา ความสําเร็จในอาชีพน้ันตอง
มีการประเมินทั้งภายนอกและภายใน ลักษณะภายในน้ัน มักกลาวถึงความชอบสวนบุคคลในการพัฒนา
ในสายอาชีพของพวกเขา ซ่ึงเปนการรับรูในประสบการณการทําอาชพีน้ันๆ ของแตละบุคคลดวย
ตัวของเขาเอง โชครายท่ีเราไดทราบถึงความตองการและคุณคาของการดํารงอาชีพของพนักงานแตละ
บุคคลน้ันนอยมาก (Schein, 1980) 
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 คอรแมน (Korman, 1980) ไดศึกษาถึงความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย โดยพบวา ผูจดัการ
รูสึกหางเหินกับอาชีพ ทั้งๆ ที่เขามีความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยทั้งจากเงินเดือนและตําแหนง 
นอกจากน้ียังมีอีกการศึกษาท่ีพบวา การไมคาดหวังในอาชีพและการสูญเสียความพึงพอใจในดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลน้ัน อาจนําไปสูความรูสึกโดดเด่ียวในสังคมได (Korman, Witting-Berman & 
Lang, 1981) 
 2.2.4  องคประกอบของความสําเร็จในอาชีพ 
 แกตติเกอรและลารวูด (Gattiker & Larwood, 1986) ไดเสนอแนวคิดองคประกอบของ
ความสําเรจ็ในอาชีพวาสามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 4 ดาน ดังน้ี 
   1) ดานบทบาทการทํางาน (Job Success) เปนการรับรูภายในจากการรวบรวม
พฤติกรรมท่ีปฏิบัติงานสําเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค จากการรับรูแนวคิดอาชีพของตนเอง 
(Occupational Self Concept) โดยพบวามีการรับรูความสาํเร็จในอาชีพจากบทบาทการทํางานของ
ตนเอง เชน รับรูถึงความสาํคัญของงาน มีความชาํนาญในงานอาชีพ ไดรับการยอมรับจากทุกฝายท่ี
เก่ียวของวามีคณุภาพ ประสิทธิภาพ ไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูง ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบเต็มท่ีในงานท่ีทํา สามารถแสดงความสามารถดานการบริหารงานเพ่ือประโยชนตอ
หนวยงานและองคการ ทํางานดวยใจรักและรับผิดชอบในหนาท่ี 
   2) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Success) เปนการรับรูภายใน
วาเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน ยอมรับความชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ ผูบริหาร
ระดับสูงใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหนาท่ีสําคัญใหดูแลรับผิดชอบ 
ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับถือ ยกยอง เต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ และสามารถ
ทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี 
   3) ดานการเงิน (Financial Success) เปนการรับรูภายนอกจากการไดรับ
ผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรมเหมาะสมกับผลงาน เมื่อเปรียบเทียบความรูความสามารถ
และประสิทธิภาพการทํางานกับเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารระดับเดียวกัน คาตอบแทนอยูในระดับที่พึง
พอใจตามเปาหมายที่ไดตั้งไว 
   4) ดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง (Hierarchical Success) เปนการรับรู
ภายนอกเก่ียวกับการเล่ือนตําแหนง ซ่ึงเกิดจากชวงเวลาและการทาํงานท่ีองคการเปนผูกําหนด ไดรับ
การสงเสริมในการเล่ือนตําแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน โดยการเตรียมความรูความสามารถและทักษะจนประสบ
ความสําเร็จในหนาที่เปนที่ยอมรับ  
   ตัวอยางเชน หากพนักงานขายปฏิบัติงานแลวไมรูสึกถึงความสําเร็จในอาชีพของ
ตนแลว ยอมทําใหขาดเปาหมาย ขาดแรงบนัดาลใจและไมมีความคาดหวัง สุดทายก็สงผลตอการ
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ปฏิบัติงานอันไดแก ประสิทธิภาพในงานลดลง ความไมพึงพอใจในงาน การขาดความยึดม่ันผูกพันใน
องคกร ในทางกลับกันถาพนักงานขายมีความรูสึกวาตนเกิดความสําเร็จในอาชีพ ก็จะเปนผูที่มี
ความสุขในการดําเนินชีวิตในงาน สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จส้ินถึงเปาหมายดวยแรงบันดาลใจ มี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค พรอมท้ังมีความสามารถในการแกไขปญหา
ตางๆ สงผลถึงประสิทธิภาพของงาน และเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองตอไป (Korman, 1980) 
 วอลตัน (Walton, 1975 อางใน เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) กลาววา ในการทํางานพนักงานมี
ความปรารถนา 4 ประการ คือ 
   1) ปรารถนาทีจ่ะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให
สูงขึ้น ไมใชปฏิบัติหนาที่อยูในตําแหนงเดิมตลอดไป 
   2) เม่ือไดพัฒนาความรูความสามารถและทักษะใหมๆ  แลว ก็ปรารถนาท่ีจะนํา
ความรูความสามารถท่ีไดน้ันไปปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคกร 
   3) ปรารถนากาวข้ึนสูตําแหนงงานท่ีสูงกวาเดิม อันเปนที่ยอมรับของเพ่ือน
รวมงานญาติพ่ีนอง และคนอื่นในสังคม 
   4) ความปรารถนาท่ีจะมีรายไดมั่นคงเหมาะสมกับตําแหนงท่ีไดปฏิบัติ 
ดังน้ันความตองการของบุคคลจึงไมมีท่ีสิ้นสุด เม่ือไดรับการตอนสนองตามความตองการขั้น
พ้ืนฐานแลว ความตองการทีม่ีมากกวาก็จะตามมาเปนลําดับขั้น ความตองการความสําเร็จในอาชีพ 
ก็เชนเดียวกัน บุคคลยอมมีความตองการเพราะเก่ียวของกับจิตใจและคุณภาพชีวิตของบุคคล 
(Peluchette &  Rudolph, 1993 ; Koman, 1980) 
 นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ไดทําการสรุปตัวแปรท่ีนาจะมีผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
บุคคลออกเปน 4 ประเภท ดังน้ีคือ 
   1) ปจจัยดานบุคคล เชน คุณลักษณะสวนตัว การศึกษาแรงจูงใจและความ
ทะเยอทะยาน 
   2) ปจจัยดานการทํางาน เชน ประสบการณ ลักษณะงาน ช่ัวโมงการทํางาน 
   3) ปจจัยดานองคกร เชน นายจาง หัวหนางาน 
   4) ปจจัยดานครอบครัว และการดําเนินชีวิต เชน สถานภาพการสมรส จํานวนบุตรที่
ตองดูแล สภาพแวดลอมทางครอบครัว การดําเนินชีวิต 
 วิทยา นาควชัระ (2544, หนา 111-112) ไดสรุปไววาคนที่จะประสบความสุขและความสําเร็จ
ในชีวิตไดมากกวาคนอื่นน้ันตองมีคุณสมบัติดังน้ีคือ 1) ตองขยัน 2) มีความอดทน 3) หมั่นหา
ความรูใสตัวใหมากขึ้นอยูเสมอ 4) กลาเส่ียง ลงมือทําในส่ิงท่ีควรทําได 5) มีความกตัญูกตเวทีตอ 
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ผูมีพระคุณตอเราและสังคม 6) มีความซ่ือสัตย 7) เสียสละ 8) มีความรับผิดชอบ 9) มีความรักใหกับ
เพ่ือนมนุษย  โดยคุณสมบัติ ขอ 1) ถึง ขอ 4) จะทําใหบุคคลสรางกิจกรรมและผลลัพธใหมๆ ในชีวติ
มากข้ึนกวาบุคคลอื่น สวนคุณสมบัติ ขอ 5) ถึง ขอ 9) จะทาํใหเปนคนดี มีคนรักนับถือ เปนกําลังใจให 
จะมีคนสนับสนุนใหความชวยเหลือตลอดไป กอใหเกิดความศรัทธา ชื่นชมและเชื่อม่ันในตนเอง 
ทําใหผลของความสําเร็จในชีวิตเดนชัดข้ึน 
 2.2.5  การวัดความสําเร็จในอาชีพ 
 จากการรวบรวมผลการศึกษาวิจัยที่เก่ียวกับความสําเรจ็ในอาชีพน้ัน พบวามีวิธีการวดั
ความสําเรจ็ในอาชีพอยูดวยกัน 2 วิธีคือ การวัดความสําเรจ็ในอาชีพเชิงปรนัยหรือรูปธรรม 
(Objective Career Success) และการวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยหรือนามธรรม (Subjective 
Career Success) มีรายละเอียดดังน้ี คือ 
 แกตติเกอรและลารวูด (Gattiker & Larwood, 1986, p. 80) ไดเสนอเกณฑวัดความสําเร็จ 
ในอาชีพดานนามธรรม (Subjective Career Success) วาเปนการรับรูของบุคคล เก่ียวกับความ
เจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับจากประสบการณในการทาํงานในอาชีพ 
 Peluchette &  Rudolph(1993) ไดแบงความสําเร็จในอาชีพไวเปน 2 ดานเชนกัน คือ ดาน
ความรูสึกภายใน เชน ความพึงพอใจ และดานความรูสึกภายนอกหรือดานวัตถุที่บุคคลไดรับ เชน 
คาจาง เงินเดือน ยศหรือตําแหนง 
 ดูบริน (Dubrin, 1994) แบงเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพออกเปน 2 ดาน คือ เกณฑ
ภายใน (Internal measure) ไดแก ความพึงพอใจ และเกณฑภายนอก (External measure) ไดแก 
รายได เงินเดือน 
 Judge, Timothy, Heller, Daniel, Mount & Michael (2002) ไดเสนอเกณฑของความสําเร็จ
ในอาชีพไววา ประกอบไปดวย 
   1) ความสําเรจ็ในอาชีพดานรูปธรรม (Objective Career Success) เปนความสําเร็จ
ในอาชีพที่สามารถวัดไดอยางชัดเจน เปนเกณฑที่มองเห็นได (Visible Criteria) เชน เงินเดือนและ
การเล่ือนตําแหนง เปนตน 
   2) ความสําเรจ็ในอาชีพดานนามธรรม (Subjective Career Success) เปนการรับรู
ของบุคคลวาประสบความสําเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในอาชีพของบุคคล ไดแก 1) ความพึง
พอใจในงาน เปนความสุขหรือภาวะอารมณทางบวกที่เปนผลจากการประเมินผลงานหรือ
ประสบการณ 
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การทํางานของบุคคล 2) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจที่
บุคคลไดรับจากลักษณะท้ังภายในและภายนอกของอาชีพของตน ซึ่งรวมท้ังคาจาง และ
ความกาวหนา 
เทอรแบน และดัฟเฟอร (Turban & Dougherty, 1994, p. 691) ใชเกณฑวัดความสําเรจ็ในอาชีพทั้งเชิง
ปรนัย ไดแก เงินเดือนและการเล่ือนตําแหนง และความสาํเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ไดแก การรับรู
ความสําเรจ็ในอาชีพ 
 แมวาความสําเร็จในอาชีพน้ันจะทดสอบไดจากเกณฑเชิงปรนัย หรือเกณฑเชิงอัตนัย หรือ
ใชทั้งเกณฑเชิงปรนัยและเกณฑเชิงอัตนัย แตก็มีการใชเกณฑอัตนัยเพ่ิมมากขึ้นในงานวิจัย (Aryee, 
Chay & Tan, 1994 ; Gattiker & Larwood, 1986 ; Peluchette &  Rudolph, 1993; Poole, Langan-Fox & 
Ornodel, 1993 อางใน นวลฉว ีประเสริฐสุข, 2542, หนา 17) ในขณะที่องคการสวนใหญจะใหความ
สนใจกับองคประกอบท่ีมีผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย แตความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยน้ัน
มีความสําคัญตอคุณภาพชีวติและจิตใจที่ดีของบุคคล ซ่ึงองคการควรใสใจตอส่ิงเหลาน้ีดวยเชนกัน 
(Peluchette &  Rudolph, 1993, p. 198) ดังเชน ผลการวิจยัของ เทท และแพดเจ็ต (Tait, Padgett, & 
Baldwin, 1989) ที่พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต  
หรือในการศึกษาของ อดัมส คิงและคิง (Adams & King, 1996) ที่พบวาความพึงพอใจในงานสงผล
ทางบวกตอความพึงพอใจในชีวิต เปนตน 
 สําหรับเกณฑที่ใชวัดความสําเร็จในอาชีพดานนามธรรมหรือเกณฑภายใน (Subjective 
Career Success) ซ่ึงวัดไดจากการใหบุคคลซ่ึงประกอบอาชีพน้ันเปนผูประเมินตนเอง เชน การรับรู
หรือความพึงพอใจในความสําเร็จในอาชีพของตนน้ัน สอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของ สเตียร 
(Steers, 1991 อางใน นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542, หนา 17) ในประเด็นที่วา การจะตัดสินในเร่ือง
ความสําเรจ็หรือความลมเหลวในอาชีพน้ัน วิธีที่ดีที่สุดคือ ใหบุคคลท่ีทําอาชีพน้ันอยูเปนผูตัดสิน
ดวยตนเองวาเขาประสบความสําเร็จในอาชีพหรือไม มิใชเปนการตัดสินโดยบรรทัดฐานของผูอื่น 
และเน่ืองจากการวิจัยในครั้งน้ี ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมาจากหลายองคการ ซ่ึงแตละองคการ
จะมีการแบงลําดับขั้นของตําแหนงและมีชวงของอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันไป ดังน้ัน จึงไมสามารถ
นําเกณฑเชิงปรนัยมาเปนเกณฑในการวัดความสําเรจ็ในอาชีพได ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงใช
เกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงนามธรรมหรือเกณฑภายในเพียงเกณฑเดียว โดยวัดจากการ
รับรูตนเองดานความสําเร็จในอาชีพ (Self-perceived Career Success) ของพนักงานขายบริษัทยา
ตางชาติชั้นนํา โดยแบงการรับรูความสําเรจ็ในอาชีพออกเปน 4 ดาน ตามแนวคิดของ แกตติเกอร
และลารวูด (Gattiker & Larwook, 1986) ไดแก  
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1) ดานบทบาทการทํางาน 2) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3) ดานการเงิน และ 4) ดานความ 
กาวหนาในการเล่ือนตําแหนง 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 2.3.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 เบนซ (Bench  อางใน เริงศักด์ิ ปานเจริญ, 2530, หนา 19) กลาวคือ ผลการปฏบิัติงาน 
หมายถึง ผลการทํางานและศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 ไวท (White  อางใน ปราณี ภักดีไพบูลย, 2540, หนา 51) กลาววา ผลการปฏบิัติงาน 
หมายถึง ระดับของผลการผลิตที่เก่ียวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
 ชูศักด์ิ เท่ียงตรง (2528, หนา 17) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณคาของบุคคล
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทัง้ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน 
 จําเนียร จวงตระกูล (2531, หนา 13) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานที่พนักงาน 
ผูน้ันปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดง
ออกมาวาเปนอยางไร 
 ผุษณีย ยมาภัย (2537, หนา 14) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ศักยภาพการทํางาน
ของพนักงานแตละบุคคล ทั้งในดานคุณภาพ และปริมาณของงานน้ัน ๆ ซ่ึงทราบไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540, หนา 52) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติ
หนาที่ในการทํางานตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมายของบุคคล ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงคุณคาและความ 
สามารถของบุคคลท่ีมีตอองคการ โดยสามารถประเมินไดจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ทํางานท่ีกําหนดไว 
 ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 25) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน เกิดจากพนักงานรูวางานของตน 
คือ อะไร ซ่ึงทราบไดจากผูบังคับบัญชา เปาหมาย  ความคาดหวังขององคการ หรือมาตรฐานที่
บริษัทกําหนดไว แลวสามารถทํางานออกมาได ซ่ึงสามารถวัดไดวามาตรฐาน หรือต่ํากวามาตรฐาน
จากความหมายของผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลการ
ทํางานของบุคคลและศักยภาพในการปฏิบติังานของบุคคล ที่สามารถวดัไดโดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 2.3.2  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบสําหรับวัดความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคล
วามีความสามารถเพียงใด (Cascio, 1991, p. 73) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
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Evaluation System) ที่มีประสิทธิภาพตองครอบคลุมปจจัยทุกประเภทเพ่ือใหผลการวัดสามารถ
แสดงถึงความสามารถที่แทจริงของสิ่งท่ีถูกวัด 
 องคการธุรกิจเอกชนไดมีการปรับเปล่ียนเทคนิคและวิธีการควบคุมใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงมากข้ึน เน่ืองจากปจจุบันและอนาคตพลัง 3 ประการอันไดแก ลูกคา การแขงขันและ
การเปล่ียนแปลงสงผลทําใหธุรกิจเอกชนตองมีการปรับกลยุทธทางการบริหารเสียใหมมีการใช
มาตรวัดผลการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยย่ิงข้ึน (เสนห จุยโต, 2541, หนา 303-305) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในอดีตหรือแบบด้ังเดิม ไดมีวัตถุประสงคเพ่ือควบคุมวิธีการปฏิบัติงานมากกวาผลงาน 
ในปจจุบันแนวคิดการประเมินผลการปฏบิัติงานโดยใชลักษณะการควบคุมยังคงมีอยูแตคุณลักษณะ
มีการเปล่ียนแปลงไป กลาวคือ ไดมุงเนน ดานการใชความคิดริเริ่ม การบริหารเวลา ความสามารถ
ในการถายทอด การทํางานเปนทีม การมอบหมายงานและการนําเสนองานมากข้ึนเพราะวาในยุค
ปจจุบันและอนาคตตองการบุคลากรที่มีความเฉลียวฉลาด การกําหนดคุณลักษณะในการประเมิน
จึงจําเปนตองปรับเปล่ียนใหสอดคลองตอลักษณะงานและทิศทางขององคการในอนาคตดวย 
(เสนห จุยโต, 2541, หนา 308-310) การปรับเปาหมายขององคการไปสูแผนการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เปนแนวทางที่จะทําใหองคการสามารถใชความสามารถพนักงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือ
ทําใหเปาหมายท่ีองคการตั้งไวบรรลุผลสําเร็จ การประเมนิผลการปฏิบตัิงานโดยยึดเปาหมายและ
ทิศทางขององคการในอนาคต 
 2.3.3  การใชประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ไอวานเซวิส และกรูซ (Ivancevich & Glueck, 1989, p. 325) กลาววา องคการมีการใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือวัตถุประสงคตาง ๆ อันไดแก  
   1. เพ่ือใชปรับปรุง พัฒนาบุคลากร ผลจากการประเมินทําใหทราบวาพนักงานคน
ใดตองการฝกอบรมเพ่ิมเติม และสามารถวดัความกาวหนาภายหลังการอบรม 
   2. เพ่ือใชพิจารณา การใหรางวัล หรือลงโทษ สําหรับองคการสามารถใช การ
ประเมินเพ่ือเพ่ิมเงินเดือน เล่ือนตําแหนง หรือปลดพนักงานออกจากงาน 
   3. เปนแรงจูงใจ ใหพนักงาน มีความรับผิดชอบ และใสใจการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ 
   4. เพ่ือใหเกิดความเปนธรรม ในการเล่ือนตําแหนง โยกยาย การใหรางวลั การปลด
ออกจากงาน เน่ืองจากมีมาตรฐานในการพิจารณา 
   5. เพ่ือใชจัดการทรัพยากรบุคคล การวางแผนกําลังคน และการจัดการอบรม 
เพ่ิมเติมความสามารถของบุคลากร 
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   6. การจายคาชดเชย เปนขอมูลสําหรับใชพิจารณาวาสมควรจายใหบุคคลใด และ
ปริมาณเทาไร 
   7. ชวยในการสื่อสาร การประเมินทําใหหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา ไดพบปะ
เจรจากันเปนการเพ่ิมความสมัพันธ และความเขาใจระหวางกัน 
   8. เพ่ือการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ใชจัดทําเครื่องมือสําหรับการคัดเลือก
พนักงาน เชน แบบทดสอบตาง ๆ 
 ออรซันและฮูลิน (Olson & Hulin, 1992, p. 58) กลาววา ประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตอพนักงาน คือ ทําใหพนักงานทราบถึงผลลัพธจากการปฏิบัติงานของตน รวมท้ังความ
เปนไปไดของความกาวหนาในอาชีพ 
 สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนส่ิงท่ีมีประโยชนสําหรับองคการในฐานะ
เคร่ืองมือที่สําคัญสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย และเปนประโยชนตอพนักงานในองคการ 
โดยเปนเปาหมายในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน เปนขอมูลปอนกลับใหพนักงานทราบถึง
ผลการปฏิบัติงานของตนอยูในระดับใดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน อีกท้ังยังสามารถเปนตัววัดการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของตัวพนักงาน สําหรับการวิจยัครั้งน้ีใชประโยชนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการศึกษาวิจัย อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาเคร่ืองมือในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย 
 2.3.4  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 แคสซิโอ (Cascio, 1991, p. 77) กลาววา การประเมินผลการปฏบิัติงานประกอบดวย
กระบวนการที่สําคัญ 3 ประการ แสดงในภาพท่ี 5 มีรายละเอียดดังน้ี 
   1) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) คือ อธิบายรายละเอียดของงาน เปาหมายที่
ตองการ คุณลักษณะของบุคคล  รวมท้ังทรัพยากรท่ีตองการสําหรับงาน วิธีการจะตองมีการ
วิเคราะหพิจารณาใหเห็นถึงชนิดของงานตางๆ ที่เก่ียวของ และทักษะความชํานาญเฉพาะอยางตางๆ 
ท่ีจําเปนตองมีรวมท้ังแบบของสไตลการทํางาน หรือแงมุมการพิจารณาที่มีประสิทธิภาพท่ีสุดท่ีจะ
นํามาใชดวย (ธงชัย สันติวงษ, 2536, หนา 256) ความสามารถในดานการทํางานอาจไดมาจากโมเดล
ความสามารถจากอุดมคติหลักของธุรกิจ โมเดลความสามารถของธุรกิจท่ีมีการประยุกตใชการ
วิเคราะห พฤติกรรมดวยเทคนิค Behavioral Event Interviews (BEIs) การวิเคราะหหนาท่ีงานดวย
เทคนิค Function Analysis (FA) หรือซ้ือจากบริษัทท่ีปรึกษา (ดนัย เทียนพุฒ, 2541, หนา 77-81) 
   2) มาตรฐานการปฏบัิติงาน (Performance Standards) คือ การกําหนด บรรยาย
มาตรฐานการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม ใหรายละเอียด ระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เชน ดี
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เลิศพอใชไมนาพอใจ) อยางชัดเจนวามีผลการทํางานอยางไร มาตรฐานการปฏิบัติงานทําใหการ
ประเมิน 
มีมาตรฐานเทาเทียมกัน 
   3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) เปนขั้นที่จะสรุปวา
บุคคลผูถูกประเมินมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด สําหรับข้ันตอนน้ีมีกระบวนการยอย 2 
ประการ คือ 
    3.1  การสังเกต คือ การคนหา รวบรวมสิง่ท่ีพบจากการสังเกต และทบทวน
เก่ียวกับพฤติกรรม และเหตุการณตาง ๆ 
    3.2  ประเมินตัดสิน คือ วิเคราะห และประเมินคา จากขอมูลท่ีไดรับจากการ
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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 สรุปไดวา กระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงานมี 3 ข้ันตอน คือการวิเคราะหงาน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน สําหรับการวจิัยครั้งน้ี การวเิคราะหงาน
เลือกใชความสามารถในดานการทํางานจากโมเดลความสามารถของธุรกิจท่ีมีผูทําการวิเคราะหไว
แลวของ ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 81-82) เปนเกณฑที่ใชประเมินผลการปฏบิัติงาน สําหรับ
ข้ันตอนมาตรฐานการปฏบิติังาน การวจิัยครั้งน้ีแบงระดับการใหคะแนนออกเปนระดับ และ
ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานใชการสังเกตและประเมินตัดสินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของผูถูกประเมิน (กลุมตัวอยาง) 
 2.3.5 เกณฑท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ธนชัย ยมจินดา (2540, หนา 245-246) กลาววา เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
   1) เกณฑเชิงปรนัย (Objective Criteria) คือ เกณฑที่สามารถวัดเปนตัวเลขไดชัดเจน 
เชนจํานวนเงินของยอดขาย จํานวนช้ินของผลผลิต การกําหนดเกณฑในลักษณะน้ี จะใชไดดีกับการ
ประเมินบุคลากรระดับลาง แตไมเหมาะกับการประเมินบุคลากรระดับสูงเน่ืองจากมีตัวแปรอื่น ๆ 
เขามาเก่ียวของ 
   2) เกณฑเชิงอัตนัย (Subjective Criteria) คือ เกณฑที่กําหนดโดยวิจารณญาณของ
มนุษยเปนสําคัญ โดยมากมักจะระบุเปนถอยคําหรือการบรรยาย 
 ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 81-82) คือ โมเดลความสามารถทางธุรกิจในประเทศไทย
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยความสามารถหลักของธุรกิจ 7 ดานดวยกันคือ 
   1)  การมุงลูกคา (Focus on Customer : C) ลูกคาในที่น้ีอาจเปน 1) ลูกคาภายใน
องคการ ซ่ึงหมายถึง บุคคลหรือหนวยงานในองคการเดียวกัน ที่นําผลงาน ผลผลิต จากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไปใช และ 2) ลูกคาภายนอกองคการ 
    C1 การนําไปใช สามารถประยุกตใชกระบวนการแกปญหาสําหรับลูกคา 
    C2 การส่ือสารกับลูกคา ฟงและส่ือสารกับลูกคาอยางมีประสิทธิภาพ 
    C3 ความรูเก่ียวกับบริษัท รูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ/ลูกคาของบริษัท 
    C4 เขาใจความตองการและความคาดหวังของลูกคา 
   2)  การส่ือสาร (Communication: C0) 
    C01 การฟง ต้ังใจฟงในส่ิงท่ีคนอื่นกําลังพูดอยูกับเรา 
    C02 การพูดอยางชัดเจน พูดดวยเสียงท่ีดังชัดเจน 
    C03 ความสามารถในการเขาใจ ใชคําและความหมายที่คนอ่ืนสามารถเขาใจได 
    C04 การนําเสนอในที่ชุมชน การนําเสนออยางมีประสิทธิภาพกับกลุม/ทีมงาน 
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   3)  การทํางานเปนทีม (Teamwork : T) 
    T1 คุณภาพและความรับผิดชอบ กลุมสรางงานที่มีคุณภาพสูงและมีความ
รับผิดชอบในผลงานและส่ิงท่ีไดดําเนินการไปแลว 
    T2 การตัดสินใจแบบมีสวนรวม ใชการตัดสินใจรวมกับการวัดผล ใชทรัพยากร
ท้ังหมดและปจจัยนําเขาของกลุมอยางคุมคา 
    T3 พัฒนาสมาชิก แสดงถึงการมีสวนรวมในกลุมเพ่ือปรับปรุงผลงานของแตละ
บุคคล 
   4)  ภาวะผูนํา (Leadership : L) 
    L1 วิสัยทัศน เห็นภาพอนาคต รูวางานและฝายงานมีผลอยางไรตอองคการไม
มองส่ิงตางๆ จากมุมมองของทองถ่ิน (มองในระดับโลก) 
    L2 ปฏิบัติการ ดําเนินความพยายามเพ่ือจัดสรร หรือเคล่ือนยายอุปสรรค ที่ทํา
ใหเกิดการลดประสิทธิภาพ 
    L3 จัดการตนเอง เล็งเห็นถึงการเปนผูริเร่ิมการทํางาน ในอีกมุมมองหน่ึงก็คือ
เห็นโอกาสที่จะดําเนินงาน 
   5) ทักษะดานเทคนิค (Technical Skills: TS) 
    TS1 ความแคลวคลองดานเทคนิค ทันสมัยอยูเสมอในเทคนิควิชาชีพและ
แกปญหาท่ีเกิดข้ึนดานเทคนิคภายในองคการ 
    TS2 คุณภาพของงาน เขาถึงความทาทายและเอาชนะความลาํบากพรอมการ
รักษามาตรฐานคุณภาพที่สูง 
    TS3 ความรับผิดชอบในฐานะมืออาชีพ มีความเปนมืออาชีพ ลูกคาและงานท่ี
ทํารวมกับผูอืน่สามารถเชื่อม่ันในผลงานได 
   6) ความยืดหยุน (Flexibility : F) 
    F1 กลาทาทายตอกระบวนการทํางาน ยอมรับความคิดท่ีดี สนับสนุนและทา
ทายตอระบบงาน เพ่ือใหเกิดการปรับใชแนวคิดใหม 
    F2 ตระหนักรูเก่ียวกับองคการ ขอบเขตอะไรท่ีควรทําอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือท่ีจะตระหนักวาส่ิงท่ีเกิดข้ึนอาจมีผลกระทบตองานของทาน 
    F3 เปล่ียนแปลงทุกๆ อยาง ขอบเขตอะไรท่ีควรทํา เพ่ือทําใหเกิดการเปล่ียน
ไปสู 
การทําใหดีกวาเดิม 
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   7) นวัตกรรม (Innovation : I) 
    I1 ความคิดสรางสรรค แสดงความเต็มใจท่ีจะริเร่ิมแนวคิดใหมและการแกไข
ปญหา เสริมแรงตอความคิดอื่นๆ มุงมั่นตอวิธีการทําใหส่ิงตางๆ ดีขึ้น 
    I2 ดําเนินงานอยางอิสระ ขอบเขตอะไรท่ีควรทําใหทุกคนเปนอิสระในการ
ดําเนินงาน แตมีความจาํเปนตองแสดงใหเห็นถึงความรบัผิดชอบดวย 
 หัวขอท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ ดนัย เทียนพุฒ แตกตางจากการประเมินแบบ
ด้ังเดิมกลาวคอื หัวขอท่ีใชประเมิน เปนการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเปนประโยชนตอ
ความสามารถในการดําเนินธุรกิจขององคการ ถาพนักงานมีการปฏิบัติงานตามหัวขอสูง องคการก็
จะมีความสามารถในการดําเนินธุรกิจสูงไปดวย ในขณะท่ีการประเมินแบบด้ังเดิมน้ัน หัวขอที่ใช
ประเมินน้ันมักจะกําหนดจากความประพฤติ บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางานของพนักงาน
โดยทั่วไป บางหัวขอที่ใชประเมินน้ันไมไดเปนปจจัยท่ีจะสงผลตอความสามารถในการดําเนินการ
ขององคการ 
 ฟูมแฮม (Fumham, 1995, p. 167) ไดสรุป ปจจัย 11 ประการ ที่สามารถใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สําหรับการฝกอบรมและการปฏิบัติงานของธุรกิจภาคอุตสาหกรรม แสดงในตารางท่ี 
2.4 
 
ตารางที่ 2.4 ปจจัยท่ีใชประเมินผลการปฏบิัติงานในธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
 
ปจจัย การฝกอบรม ผลการปฏิบัติงาน 
อัตราการทํางาน เวลาท่ีใชในการเรียนรู จํานวน ตอ เวลา 
คุณภาพของงาน การประเมิน การประเมิน 
อุบัติเหตุและความเสียหาย อัตราการเกิดอุบัติเหตุ อัตราการเกิดอุบัติเหตุ 
เงินรายได จํานวนเงิน จํานวนเงิน 
ความรูในงาน การประเมินหรือการทดสอบ การประเมินหรือการทดสอบ 
ประสบการณการทํางาน เวลาท่ีใชในการเรียนรู ระยะเวลา 
การขาดงาน จํานวนวัน จํานวนวัน 
ความกาวหนา การพัฒนาระหวางการอบรม ประวัติการเล่ือนตําแหนง 
ความเห็นของผูบังคับบัญชา การประเมิน การประเมิน 
ความเห็นของผูรวมงาน การประเมิน การประเมิน 
การประเมินตนเอง การประเมิน การประเมิน 
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 ฟูมแฮม และสตริงฟลด (Furnham & Stringfield, 1998, p. 517-530) กลาววา ปจจัยที่
องคการ นิยมใชเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ประการ คือ 
   1) ความสามารถในการวางแผน คาดการณลวงหนา (Forward Planning) 
   2) ความสามารถในการส่ือสาร และการทํางานเปนกลุม (Communication & 
Teamwork) 
   3) การพัฒนาตนเอง และวิธีการทํางาน (Improvement) สรุปไดวา เกณฑในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งขึ้นเพ่ือเปนมาตรฐานในการประเมิน หัวขอที่ใชเปนเกณฑประเมินคือ 
เปาหมายขององคการหรือพฤติกรรมที่องคการคาดหวังใหมีในบุคคล เพ่ือใหบุคคลทราบและ
ปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายหรือมีพฤติกรรมดังกลาว 
 2.3.6  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ธนชัย ยมจินดา (2540, หนา 221-337) จัดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 7 กลุม 
ไดแก 
   1)  วิธีการประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale) หรือ “Rating Scale” เปนวิธี
ท่ีนิยมใชมากท่ีสุดในการประเมินแบบเกา ผูทาํการประเมินจะประเมนิหรือใหคะแนนบุคลากรใน
แง คุณภาพและปริมาณของการปฏบิัติงาน และจะประเมินคุณลักษณะตาง ๆ เชน ความพ่ึงได ความ
รวมมือฯลฯ ในแตละหัวขอแบงออกเปนระดับ เชน ดีเลิศ ดี พอใช และไมนาพอใจ เพ่ือท่ีผูทําการ
ประเมินจะไดประเมินวาในแตละหัวขอกลาวถึงน้ัน ผูถูกประเมินอยูในระดับใด 
   2)  การประเมินแบบเปรียบเทียบ (Employee Comparison) เปนวิธีการประเมินท่ี
ใชการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรหลายคนที่ทํางานอยูในท่ีตาง ๆกัน ซึ่งไมอาจใช
วิธีการประเมนิแบบกราฟมาประเมินได เพราะปจจัยที่เก่ียวของกับงานจะแตกตางกัน แบงออกเปน 
3 วิธี 
    2.1) วิธีเรียงลําดับ (Ranking Method) ในวิธีน้ีโดยทั่วไปจะใชการประเมินโดย
เกณฑที่มีลักษณะรวม ๆ เชน ใชเกณฑ คุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและในแงของ
คุณคาตอองคการมาเปนเกณฑเปรียบเทียบ วิธีการอาจทําโดยใหผูทําการประเมินเรียงลําดับ ตั้งแต
บุคคลท่ีดีที่สุดลงไปเร่ือยจนถึงบุคคลท่ีต่ําท่ีสุด หรือใชวิธีการเรียงลําดับแบบ Altemative Ranking 
ซ่ึงผูประเมินจะคัดเลือกผูมีผลงานดีที่สุดและต่ําที่สุดออกมากอน หลังจากน้ันเลือกผูที่ดี เปนลําดับ
รองลงมา และต่ําเปนลําดับสูงขึ้น สลับกันเร่ือยเปนลําดับจนถึงตรงกลาง 
    2.2) วิธีจับคูเปรียบเทียบ (Paired Comparison Method) เปนวิธีการเรียงลําดับ ที่
มีประสิทธิภาพ สะดวก และถูกตอง วิธีการคือใหผูทําการประเมินเปรียบเทียบ ผูถูกประเมิน 
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ทุกคนทีละคูแบบพบกันหมด โดยใชเกณฑท่ีกําหนดขึ้น เชน คุณภาพของงาน หรือความเปนที่
เช่ือถือไดฯลฯ จํานวนคร้ังท่ีจะเปรียบเทียบกันทีละคูคํานวณ จากสูตร 
     จํานวนครั้งของการเปรียบเทียบ  =  
     โดย N คือ จํานวนบุคคลท้ังหมด 
    2.3) วิธีการกระจายเปนกลุม (Forced Distribution) ผูทําการประเมินจะ
จัดลําดับ 
ผูถูกประเมินแยกเปนกลุม ตามกลุมสถิติเก่ียวกับการกระจายแบบปกติ (Forced Distribution) 
     - จํานวน 10% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถสูงสุด 

    - จํานวน 20% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถสูง
รองลงมา 

     - จํานวน 40% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถปาน
กลาง 

     - จํานวน 20% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถต่าํกวาเกณฑ
เฉล่ีย 

     - จํานวน 10% ของผูถูกประเมินถูกจัดไวในกลุมผูมีความสามารถตํ่าสุด 
   3)  วิธีการประเมินแบบตรวจรายการ (Check List) สามารถจําแนกไดเปน 2 วิธีคือ 
    3.1) วิธีการประเมินแบบถวงนํ้าหนักรายการ (Weighted Check List) ในวิธีน้ีผู
ประเมินมีหนาที่ในการรายงานการปฏิบัติงานใหทราบอยางเดียว การใหคะแนนจะเปนหนาท่ีของ
ฝายงานบุคคล ในการรายงานการปฏิบัติงานจะมีคําตอบ ใช และ ไมใช เปนตัวเลือกสําหรับผู
ประเมินในการประเมินวาผูถูกประเมิน มีลักษณะตรงกับคําถามหรือไม 
    3.2) วิธีการประเมินแบบบังคับเลือก (Forced Choice) วิธีการน้ีชวยลดความ
ลําเอียงในการประเมิน โดยการบังคับใหผูทําการประเมินเลือกเฉพาะจากกลุมขอความท่ีระบุไวให
เลือกเก่ียวกับตัวผูถูกประเมิน โดยทั่วไปมักใหเลือก 2 ขอ จาก 4 ขอ โดยเลือกลักษณะท่ีตรงและ
ลักษณะท่ีไมตรงกับผูถูกประเมินมากท่ีสุด การใหคะแนนจะใหเฉพาะเมื่อเลือกคูประโยคท่ีมีความ
แตกตางกันมากท่ีสุด 
   4)  วิธีการประเมินแบบเนนเหตุการณวิกฤติ (Critical Incident) วิธีการคือหัวหนา
ผูทําการประเมินจะบันทึกผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวเปนหลักฐาน เหตุการณที่
บันทึกจะเปนเร่ืองท่ีมีผลใหงานประสบความสําเร็จ หรือ ลมเหลว 
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   5)  วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally Anchored Rating 
Scales หรือ BARS) วิธีการคือจัดกลุมพฤติกรรมการปฏบิัติงานท่ีสําคญัออกเปนประเภท และ
กําหนดคะแนนสําหรับพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหผูประเมินใชเปนเกณฑในการใหคะแนน 
   6)  วิธีการประเมินแบบบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Objective หรือ 
MBO) ในวิธีการประเมินแบบน้ี หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา รวมกันกําหนดเปาหมาย การ
ประเมินจะใชเปาหมายเปนเกณฑมาตรฐานในการวัดวาบรรลุผลตามท่ีตั้งไวหรือไม 
   7)  วิธีการประเมินแบบอ่ืน ๆ 
    7.1) วิธีประเมนิแบบเขียนคําบรรยาย (Essay Appraisal) ผูทําการประเมนิจะ
เขียนคําบรรยายเก่ียวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
    7.2) วิธีการประเมินแบบตรวจสอบเพ่ิมเติม (Field Review) ใชเปนสวนเพ่ิม
ของวิธีการแบบอื่น ในกรณีที่สงสัยวามีการลําเอียงหรือเพ่ือใหมีมาตรฐานเดียวกันในการประเมิน
วิธีการคือ บุคลากรจากฝายบุคคลจะประชุมรวมกันกับผูทําการประเมินหรือหัวหนางานเพ่ือทํา
ความเขาใจรวมกัน ทําใหทุกคนมองมาตรฐานในลักษณะเดียวกัน 
    7.3) วิธีการประเมินแบบศูนยการประเมิน (Assessment Centers) เปนการ
ประเมินหาศักยภาพของบุคคลวาจะเหมาะกับงานท่ียังไมเคยมีประสบการณมากอน บุคลากรท่ี 
คาดวาจะสามารถปฏิบัติงานไดจะถูกจัดใหทํางานรวมกันประมาณ 2-3 วัน งานที่มอบหมายจะมี
ลักษณะสอดคลองหรือเหมือนกับงานท่ีตองปฏิบัติจริง อาจถูกมอบหมายงานใหทํารวมกันหรือเปน
เอกเทศ ผูประเมินจะคอยสังเกตการปฏิบัติงานของแตละคน และจะทาํการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ี
เหมาะสมที่สุด  
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูศึกษาวิจัยไดใชแนวทางการประเมินแบบบริหารโดยวัตถุประสงค 
(Management by Objective หรือ MBO) ในวิธีการประเมินแบบน้ี หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา 
รวมกันกําหนดเปาหมาย เปนการช้ีวัดผลการปฏบิัติงานของพนักงานรายบุคคลประจําป โดย
คัดเลือกเฉพาะผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑ ดีและดีเย่ียมในการตอบแบบสอบถามสําหรับ
งานวิจัย เพ่ือหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
 2.3.7 ผูทําการประเมินผลงานปฏิบัติงาน 
 ทอริงตันและฮอล (Torrington &  Hall, 1991, p. 486) กลาววา บุคคลท่ีทําหนาที่ในการ
ประเมิน ไดแกบุคคลตอไปน้ี 
   1) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง ( Immediate Superior ) จากผลการ
สํารวจ พบวา 93 % ของการประเมินผลการปฏิบัติงานความรับผิดชอบในการประเมินผลเปนของ
หัวหนางานโดยตรง (Bernardian & Beatery, 1984 อางใน Cascio, 1991, p. 78) ขอดีของการ
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ประเมินโดยหัวหนาโดยตรงคือพวกเขารูเร่ืองเก่ียวกับงานรวมท้ังผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี การ
ประเมินและการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) ควรทําตอเน่ืองกันตลอดทั้งป เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน 
   2) หัวหนาระดับถัดจากหัวหนาโดยตรง (Superior’s Superior) เขามีสวนรวมในการ
ประเมินในการทําหนาท่ีตรวจสอบการประเมินของหัวหนางาน ผลการประเมินที่ไมไดมาตรฐานจะ
ถูกแกไข และใหคําแนะนํากับหัวหนางานท่ีประเมินผลการปฏบิัติงานไมถูกตองตามเกณฑ 
   3) พนักงานฝายบุคคล (Member of Personnal Department) ไมบอยครั้งนักท่ี
พนักงานจากฝายบุคคลจะเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินโดยฝายบุคคลจะถูกใช เมื่อ
หัวหนางานท่ีจะประเมินโดยตรงไมมี เชนในองคการแบบเมตริก (Matrix Organization) ที่จัดการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงาน 
   4) การประเมินตนเอง (Self Evaluation)  เปนวิธีหน่ึงท่ีทําใหบุคคลตระหนักและลด
ความเอนเอียง (Bias) ของตนเอง เมื่อเขาตองประเมินผูอื่น แมวาบุคคลมีแนวโนมประเมินตนเอง
ดีกวาความจรงิ แตถาในการสัมภาษณบุคคลประเมินไดใกลเคียงมากกวา จึงมักใชประโยชนจาก
การประเมินตนเองในการสัมภาษณคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน ประโยชนอีกประการหน่ึงของการ
ประเมินตนเองคือบุคคลมีแนวโนมเช่ือการประเมินของตนเองมากกวาการประเมินของบุคคลอ่ืน 
ทําใหบุคคลตระหนักถึงประสิทธิภาพของตนเอง จึงเปนตัวกระตุนใหพัฒนาประสิทธิภาพของ
ตนเองตลอดเวลา ในขณะท่ีการประเมินแบบท่ัวไปมีรอบระยะเวลาการประเมินนานกวา ( เชน ทุก
หกเดือน) 
   5) ประเมินโดยผูรวมงาน (Appraisal by Peers ) การประเมินโดยผูรวมงานเปนวิธีที่
มีความเชื่อถือไดและมีเหตุผล การสังเกตของผูรวมงานจะครอบครุม และ มีความชัดเจนสําหรับ
วิธีการประเมนิผลการปฏิบติังาน แตขอดอยของวิธีน้ีคือผูรวมงานมักไมตองการประเมินคาของ
เพ่ือนรวมงานรวมทั้งมักจะประเมินจากภาพรวมๆของบุคคล และอาจจะเกิดความเบ่ียงเบนจาก
ความลําเอียง 
   6) ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (Appraisal by Subordinates) เปนวิธีที่ไมใชบอย
นักเน่ืองจากขอจํากัดจาก ความรูสึกขอผูใตบังคับบัญชาทีม่ักยอมรับลักษณะของผูบังคับบัญชาหรือ
อาจกอใหเกิดการกล่ันแกลงจากนายจางหรือหัวหนางาน 
   7) การประเมนิแบบศูนยการประเมิน (Assessment Centers) มักถูกใชประเมิน
หัวหนางานหรือระดับบริหาร เกณฑการประเมินจะใหความสําคัญตอศักยภาพ ที่จะประสบ
ความสําเรจ็มากกวาผลงานในปจจุบัน วิธีน้ีเชื่อวาประสิทธิภาพของบุคคลท่ีสูงในปจจุบัน ไม
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สามารถประกันประสิทธิภาพของบุคคลสําหรับตําแหนงใหมที่สูงกวา การประเมินแบบศูนยรวมจะ
ประเมินจากการสัมภาษณ การทํางานเปนกลุม หรือ สถานการณจําลอง  
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูประเมินความสําเร็จในอาชีพของผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี 
ประเทศไทย (จํากัด)  เปนหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง (Immediate Superior) ซ่ึงทําให
ผูแทนเวชภัณฑเขาใจเก่ียวกับเวชภัณฑเปนอยางดี   
 
2.4  ขอมูลบรษิัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย)  จํากัด    

2.4.1  การดําเนินธุรกิจของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด   
                บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ตั้งอยูที่ 999/9 ดิออฟฟศเศสแอทเซ็นทรัลเวิลด ถนน
พระรามท่ี1 แขวงปทุมวัน เขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร ปจจุบันมีพนักงานในประเทศไทยท้ังส้ิน
กวา 850 คน แบงเปนพนักงานในสวนสํานักงานจํานวนประมาณ 200 คน และ พนักงานสวนหนวย
ธุรกิจจํานวน 650 คน ซ่ึงแบงเปน 5 หนวยธุรกิจ  โดยเปนผูแทนเวชภัณฑจํานวนประมาณ 450 คน  
โดยบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด มีลักษณะเปนบริษัทขามชาติที่ดําเนินธุรกิจดาน
อุตสาหกรรมยาและเวชภัณฑ ซ่ึงดําเนินกิจกรรมดานการวิจัยและพัฒนา ผลิต จําหนาย หรือนําเขา
เภสัชภัณฑ รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือที่ชวยรักษาใหผูปวยหายหรือรอดชีวิตภายหลังจากไดรับ
การรักษาพยาบาลหรือการผาตัด โดยเปนผูที่มีสวนรวมในการดูแลสุขอนามัย รวมถึงคงไวซ่ึง
มาตรฐานทางจรรยาบรรณแหงวิชาชีพชั้นสูง ประกอบดวยลักษณะกิจการเปนผูนําดานการดูแล
สุขภาพระดับโลกท่ีทํางานเพ่ือชวย เหลือดานความกาวหนาทางสาธารณสุข ยารักษาโรค และ
ผลิตภัณฑสุขภาพ มีสํานักงานใหญอยูในสหรัฐอเมริกามีพนักงานกวา 60,000 คนทั่วโลก  เปาหมาย
ของบริษัท คือนํานวัตกรรมดานสาธารณสุขไปสูอนาคตท่ีมีสุขภาพดีของมนุษยชาติ   บริษัท 
เอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  มีผลิตภัณฑที่ไดเขาชวยเหลือชีวิตและความเปนอยูของคนท่ัวโลก  
ใหมีมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  บริษัทมีการดําเนินงานอยางเปดเผยตรงไปตรงมาและมีระดับ
สูงสุดของจริยธรรมและความซ่ือสัตย  สงเสริมความเปนเลิศในวิทยาศาสตรและนวัตกรรมดานการ
ดูแลสุขภาพโดยเนนตอบสนองความตองการดานการแพทยและมุงเนนในการรักษาผูปวยและ 
การคาดการณความตองการของลูกคา   บริษัทไดทุมเทความพยายามท่ีจะเพ่ิมการเขาถึงยาผาน
โปรแกรมกวางขวางและการเปนหุนสวนท่ีไมเพียง แตบริจาคยาและวัคซีนของบริษัท นอกจากน้ียัง
เผยแพรขอมูลดานสุขภาพซ่ึงเปนบริการท่ีไมแสวงหาผลกําไร เชื่อวา การปฏบิัติตามความ
รับผิดชอบน้ีอยางย่ังยืน มาตรฐานทางจริยธรรมสูงและมีวัฒนธรรมท่ีมีคาความซื่อสัตยสุจริตและ
ความโปรงใสในส่ิงท่ีบริษัททํา ในฐานะบริษัทยาท่ีมุงเนนดานการวิจัยและใหความ สําคัญกับผูปวย
เหนือส่ิงอื่นใด บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ไดมีโอกาสทําประโยชนตอการดูแลสุขภาพ
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ในประเทศไทยมาแลวกวา 50 ป  บริษัทสามารถยกระดับการนําเอาส่ิงท่ีดีที่สุดจากยาของบริษัท 
การนําเอานวัตกรรมในการรักษาโรค  การทําวิจัยทางการแพทย และการสนับสนุนการศึกษาของ
แพทยรวมท้ังการใหความรูแกผูปวย มาสูประเทศไทย  โดยปจจุบันมีพนักงานในประเทศไทย
มากกวา 600  คน  ซ่ึงไดรวมงานอยางใกลชิดกับแพทย เภสัชกร และบุคลากรทางการแพทย เพ่ือ
ชวยใหพวกเขาบรรลุความสําเร็จในการดูแลรักษาสุขภาพผูปวยอยางดีที่สุด บริษัทฯ ไดสนับสนุน
กิจกรรมทางการศึกษา โดยการใหขอมูลทางการแพทยใหแกบุคลากรเหลาน้ี และยังสนับสนุน
โครงการซึ่งจะชวยใหแพทยสามารถดูแลผูปวยไดเปนอยางดี  ในชวงไมก่ีปมาน้ี ประเทศไทยมี
ช่ือเสียงเพ่ิมข้ึนอยางมากในฐานะท่ีเปนศนูยกลางความเปนเลิศดานการวิจัยทางการแพทย และ
นักวิจัยของไทยก็ไดแสดงผลงานไวอยางมากใหกับโครงการวจัิยที่บริษัท เปนผูดําเนินการ ซ่ึง
เก่ียวกับโรคท่ีสําคัญๆ หลายโรค รวมท้ังโรคมะเร็งปากมดลูก โรคเบาหวาน และโรคเอดส 
โครงการวิจัยของตางๆ ในประเทศไทยจะยังคงขยายขอบเขตกวางข้ึนอยางตอเน่ือง และไมจํากัดอยู
แตเฉพาะการสนับสนุนในการพัฒนาตัวยาท่ีกาวลํ้านําหนาเทาน้ัน แตยังรวมถึงการสงเสริมให
ประเทศไทยเปนศูนยกลางทางดานการวิจัยทางการแพทยอีกดวย 
 2.4.2  พันธกิจ 

พันธกิจ “ ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนดวยผลิตภณัฑและบริการท่ีเหนือกวา ”  คือ 
การเสนอผลิตภัณฑและบริการท่ีเหนือกวาใหแกสังคม ดวยการพัฒนานวัตกรรมท่ียกระดับคุณภาพ
ชีวิตและตอบสนองความตองการของลูกคา ในขณะเดียวกันเราใหโอกาสและงานที่มีความสําคัญ
แกพนักงาน และเสนออัตราผลตอบแทนท่ีสูงแกผูลงทุน 

2.4.3  คานิยมของบริษัท 
   2.4.3.1) ธุรกิจของเรา คือ การพิทักษและยกระดับชีวิตมนุษย การกระทําทุกอยาง
ของเราจะตองวัดผลจากความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายน้ี เหนืออ่ืนใดเราใหความสําคัญกับ
ความสามารถของเราในการให บริการกับทุกคนท่ีสามารถไดประโยชนจากการใชผลิตภัณฑและ
บริการของเราอยางเหมาะสม ซ่ึงจะสรางความพึงพอใจแกลูกคาอยางย่ังยืน 
   2.4.3.2) เรายึดม่ันตอมาตรฐานดานจริยธรรมและความซื่อสัตยในระดับสูงสุด เรา
รับผิดชอบตอลูกคาของเรา ตอพนักงานและครอบครัว   ตอส่ิงแวดลอมท่ีเราอาศัยอยู และตอสังคม
ท่ีเราใหบริการอยูทั่วโลก  เราไมใชทางลัดท้ังในดานความเปนผูเช่ียวชาญและดานจริยธรรมในการ
ปฏิบัติหนาที่ทีเ่รารับผิดชอบ  ปฏิสัมพันธของเราตอทุกภาคสวนของสังคมจะตองสะทอนถึง
มาตรฐานความเปนมืออาชพีในระดับสูง 
   2.4.3.3 ) เราอุทิศตวัเพ่ือความเปนเลิศทางวิทยาศาสตรและทํางานวิจัยโดยมีความ
มุงม่ันที่จะทําใหมนุษยและสัตวมีสุขภาพและคุณภาพชีวติท่ีดีขึ้น เราพยายามอยางย่ิงท่ีจะคนหา
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ความตองการอยางท่ีสุดของผูบริโภคและลูกคา และอุทศิทรัพยากรของเราเพ่ือตอบสนองความ
ตองการเหลาน้ัน 
   2.4.3.4) เราหวังผลกําไร  แตจากการทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา
และเพ่ือประโยชนตอมนุษยชาติเทาน้ัน ความสามารถในการบรรลุความรับผิดชอบของเราข้ึนกับ
การดํารงสถานะทางการเงินที่เอ้ือใหมีการลงทุนในการวจัิยท่ีลํ้าหนาและทําใหไดผลการวจิัยที่มี
ประสิทธิผล 
   2.4.3.5 ) เราตระหนักดีวา ความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของ
สังคมและลูกคาในระดับท่ีสามารถแขงขันไดน้ันขึ้นอยูกับความ
ซ่ือสัตย  ความรู   จินตนาการ  ทักษะ  ความหลากหลายและการทาํงานเปนทีมของพนักงานของเรา 
และเราใหความสําคัญตอสิ่งเหลาน้ีอยางสูง ดังน้ัน เราจึงพยายามท่ีจะสรางบรรยากาศของการเคารพ
ซ่ึงกันและกัน   การใหกําลังใจและการทาํงานเปนทีม บรรยากาศซ่ึงทําใหเกิดความมุงมั่นและ
เกิดผลงาน  และบรรยากาศซึ่งตอบสนองตอความตองการของพนักงานและครอบครัว 

2.4.4   แบบประเมินพนักงาน 
 บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  มีแบบประเมินพนักงาน เรียกวา Personal 
Performance Grid เปนการวดัการดําเนินงานของพนักงานรายบุคคล มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิด
ความชัดเจนในการประเมินผลงานระหวางพนักงาน และ ผูจัดการ โดยสอดคลองกับวัตถุประสงค
และเปาหมายประจาํปของบริษัท การถวงนํ้าหนักและการใหความสําคัญของแตละวัตถุประสงค
เพ่ือบงชี้ถึงความซับซอนและความสําคัญของแตละวัตถุประสงค รวมคะแนน 100 %  ซ่ึงแบงเกณฑ
การใหคะแนนดังน้ี 
   2.4.4.1) วัตถุประสงคดานการขาย  (50%)  โดยเรียงลําดับตามความสําคัญท่ีมาก
ท่ีสุดหรือผลกระทบที่สําคัญท่ีสุดสําหรับตําแหนงพนักงานขายเวชภัณฑ     
     1)  บรรลุ 100% ประสิทธิภาพการขายผลิตภัณฑที่ภายในสิ้นเดือนธันวาคม ทุก
ป 
     2)  บรรลุสวนแบงการตลาดของเปอรเซ็นต (แฟรนไชสท่ีสอดคลองกับ
ตัวช้ีวัดระดับชาติโดยยึดตามขอมูลกลางตลาด) ภายในส้ินเดือนธันวาคม ของทุกป (ตัวเลือกสําหรับ
ผลิตภัณฑเหลานันยึดตาม ขอมูลการตลาดแตละเขตรับผิดชอบ) 
     3)  ทํายาเขาในรายการบัญชียาโรงพยาบาลสําหรับผลิตภัณฑในโรงพยาบาล 
ภายในส้ินเดือนธันวาคมของทุกป 
     4)  รักษารายการยาสําหรับผลิตภัณฑในโรงพยาบาลที่กําหนดเปาหมาย  

โดยการส้ินสุดในเดือนธันวาคมของทุกป   



 

 

44

 

   2.4.4.2 )วัตถุประสงคดานการบริหารจัดการพ้ืนที่รับผิดชอบ  (20%) 
     1)  การวางแผนการขายที่มีประสิทธิภาพและรายงานความคืบหนาทุกๆ
ไตรมาส 
     2)  คาดการณความสําเรจ็ของยอดขายรายเดือนไดอยางถูกตอง (+/- 5%) 
และสงทุกวันที่ 1 และ 25 ของเดือน 
     3)  สงรายงานสถานการณเขตทุกวันที่ 5 ของเดือน 
     4)  เขาพบลูกคาสําคัญเพ่ือใหขอมูลยาอยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมายท่ี
กําหนด (กทม. 7 คน/วัน, ตางจังหวัด 6 คน/วัน) 
     5)  จํานวนวันในการออกเขตตอป  195 วนั 
     6)  สงมอบขอมูลสําคัญท่ีสอดคลองกับกลยุทธ  ความตองการ/ความเช่ือ 
และสรางความม่ันใจในผลิตภัณฑ โดยประเมินจากรายงานประจําวัน 
     7)  วางแผนสําหรับจัดกิจกรรมทางวิชาการและจัดสรรทรัพยากรตามความ
ตองการและความเหมาะสมของลูกคาในพ้ืนที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  
     8)  แสดงความคิดเห็นที่สรางสรรคตอความเปล่ียนแปลงดานการตลาด 
คูแขง และวางแผนกลยุทธไดอยางเหมาะสม โดยเสนอทางรายงานสถานการณเขตประจําเดือน 
     9)  มีสวนรวมในการประชุมและกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกกลุมยอย 
     10) เรียนรูวิธีการในการวิเคราะหและแกไขปญหาตางๆตามกลยุทธของ
บริษัท 
     11)ใชขอมูลตางๆจากรายงาน และผลการวิเคราะหขอมูลท่ีมีเพ่ือสนับสนุน
การตัดสินใจตางๆ  
   2.4.4.3) วัตถุประสงคดานการเขาถึงลูกคา  (20%) 
     1) สามารถเขาพบลูกคาที่สําคัญ (กลุม A และ B) ไดอยางนอย 90% ในแต
ละไตรมาส 
     2)  บรรลุความถ่ีในการเขาพบลูกคาที่สําคัญตามมาตรฐานที่กําหนด 
     3)  มีการประเมินลูกคาไดอยางถูกตอง และบันทึกขอมูลอยางมีคุณภาพและ
ปรับขอมูลตามความเปลี่ยนแปลงไดอยางถูกตอง 
     4)  จัดทําโปรไฟลของลูกคาสําคัญเพ่ือการเขาถึงไดอยางถูกตองแมนยํา 
     5)  ใชฐานขอมูลลูกคา และรายงานยอดขาย เพ่ือสนับสนุนการทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ    
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     6)  แสดงใหเห็นถึงความรูความเขาใจตอลูกคา ตลอดจนความตองการและ
ความคาดหวังของผูมีสวนเก่ียวของไดอยางถูกตอง 
     7)  แสวงหาและพัฒนาวิธีการเพ่ือปรับปรุงความพึงพอใจของลูกคา 
   2.4.4.4) การดําเนินแนวทางและคุณคาตามนโยบายและมาตรฐานของบริษัท (10%) 
     1)  ปฏิบัติตนตามคานิยม มาตรฐานดานการขาย และนโยบายดานจริยธรรม
และความถูกตองในการดําเนินธุรกิจของบริษัท 
     2)  ขับขี่ยานพาหนะอยางระมัดระวังเสมอ และรายงานการเกิดอุบัติเหตุหาก
เกิดข้ึนภายใน 48 ช่ัวโมง 
     3)  เขารวมและฝกอบรมดานความปลอดภัยและนําความรูที่ไดไปปฎิบัติได
อยางเหมาะสม   
     4)  แสดงความคิดเห็นและมุมมองความคิดของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสม 
     5)  รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายของทางบริษัท เรียนรูขอผิดพลาด และ
แกไขไดอยางเหมาะสม 
  จากวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฎิบัติงานทั้งหมดขางตน  ไดแก วัตถุประสงค
ดานการขาย  (50%) วัตถุประสงคดานการบริหารจัดการพ้ืนที่รับผิดชอบ (20%) วัตถุประสงคดาน
การเขาถึงลูกคา  (20%)  การดําเนินแนวทางและคุณคาตามนโยบายและมาตรฐานของบริษัท (10%)  
การใหคะแนนดานความสําเร็จในการทํางาน  จะถูกประเมินโดยการพิจารณาจากหัวหนางานเปน
รายบุคคล  หัวหนางานจะทําการประเมินจากมาตรฐานและขอบเขตท่ีบริษัทกําหนด รวมถึงเก็บ
รวบรวมขอมลูการแสดงความคิดเห็นจากลูกคา ผูรวมงานและผูเก่ียวของของผูแทนเวชภัณฑ และ
ทําการประเมินรวมกับผูแทนเวชภัณฑถึงเหตุและผลในการประเมินเพ่ือใหเกิดการยอมรับและความ
เขาใจไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือประโยชนในการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนตอไป 
  หลังจากทําการประเมินผลงานเปนรายบุคคลแลว จะเขาสูกระบวนการประเมินผลงาน
รวมประจาํปเพ่ือคัดเลือกและจัดสรรผลงานของผูแทนเวชภัณฑออกเปนสี่ระดับคือ ยอดเย่ียม 
(Exceed), ดี (above), ไดมาตรฐาน(Meet), และตองไดรับการพัฒนา (Below)  โดยการประเมิน
ดังกลาวจะทาํโดยการใหหัวหนางานทุกคนประเมินผูแทนเวชภัณฑของตนเปนส่ีระดับกอนจากน้ัน 
จะเขาสูการประเมินผลงานรวม โดยจะชี้แจงเหตุผลในการประเมินของแตละคนใหกับ
คณะกรรมการในที่ประชุมทราบ เพ่ือหาขอตกลงรวมกันของผลการประเมินพนักงานประจาํป   
 ผลการประเมินจะแบงสัดสวนของกลุมตางๆโดยจะได กลุมยอดเย่ียม 10 %, กลุมดี 20%, 
กลุมไดมาตรฐาน 50% และกลุมท่ีตองไดรับการพัฒนา 20%  โดยผลการประเมินผลงานดังกลาวจะ
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ใชเปนหลักสําคัญในการประเมินผลงานประจาํปเพ่ือปรับฐานเงินเดือน การเล่ือนตําแหนงและการ
สนับสนุนดานความกาวหนาทางอาชีพ รวมถึงการวางแผนในการพัฒนาศักยภาพของผูแทนตอไป 
 สําหรับงานวิจยัครั้งน้ี ผูวิจัยจะคัดเลือกกลุมประชากรในการดําเนินการวจิัย จากกลุมท่ี
ไดรับการประเมินผลงานอยูในระดับดีและดีเย่ียม ซ่ึงหมายถึงผูที่ไดรับการประเมินจากหัวหนางาน
และกระบวนการประเมินผลงานรวมประจําป และไดรับคะแนนสูงสุดจํานวน 30% แรกของผูแทน
เวชภัณฑในบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ทัศนีย  อัญมณีเจริญ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาธุรกิจโรงเล่ือยไมสัก พบวา 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปดรับประสบการณ แบบประนีประนอม และแบบมีจิตสํานึก มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยรวม และแตละดานทุกดานท่ีระดับนัยสัยคัญทาง
สถิติที่ .01 ซ่ึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานบทบาทการทํางาน 
และความรูสึกมีคุณคาในตนเองในดานสังคมจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
 ทนงค เกษทรัพย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบของ
คอสตาและแมคเครกับผลการปฏบัิติงานของพนักงานสินเช่ือธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) 
ซ่ึงเปล่ียนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวทางอารมณเปนความมั่นคงทางอารมณ พบวา พนักงาน
สินเช่ือสวนใหญมีบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณ ดานการแสดงตัวและการเปดรับ
ประสบการณในระดับต่ํา รวมท้ังมีบุคลิกภาพแบบเห็นดวยกับผูอื่น และดานมีจิตสํานึกปานกลาง 
และบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบยังมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานสูง นอกจากน้ี
ยังพบวา บุคลิกภาพดานการแสดงตัว ดานการเปดรับประสบการณ และดานมีจิตสํานัก สามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบติังานของพนักงานสินเช่ือได 
 ผุษณีย ยมาภัย (2537, หนา 95) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพตามทฤษฎี
บุคลิกภาพของ Eysenck ความรูดานการศกึษา ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ลักษณะการประกอบ
อาชีพ (อาชีพหลัก) มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 บุคลิกภาพแบบมั่นคงแสดงออก (Stable-Extravert) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
แสดงออก(Neurotic-Extravert) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเก็บตัว (Neurotic-Introvert) มี



 

 

47

 

ความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏบิัติการขายเชิงปริมาณ รวมท้ังพบวาอายุการทาํงาน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการประกันชีวิต และระดับการศึกษา สามารถรวมกันพยากรณผล
การปฏิบัติงานขายเชิงคุณภาพของพนักงานขายท่ีมีบุคลิกภาพท้ัง 4 แบบ สําหรับผลการวเิคราะห
ถดถอยพหุคูณเพ่ือทํานายผลการปฏิบัติงานขายเชิงปริมาณของพนักงานขายท่ีมีบุคลิกภาพทั้ง 4 
แบบ พบวามตัีวแปรพยากรณ 5 ตัวไดแก ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการประกันชีวิต ความรูเก่ียวกับ
เทคนิคการขายอายุการทํางาน อายุ และระดับการศึกษา ที่สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานขายเชิงปริมาณได 
 พิณผกา พิณวานิช (2549) ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการฟนฝาและเผชิญอุปสรรคกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพของพนักงานบริษัทประกันชีวิต พบวา ความสามารถในการฟนฝาและเผชิญ
อุปสรรคโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการควบคุม ดานการรับรูตนเหตุ และความรับผิดชอบตอ
ปญหา ดานการจํากัดปญหาและดานความอดทน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 รสชรินทร ฉายแกว (2535, หนา 78) ทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสําคัญตามแนวคิดของ Digman แบบการเรียน กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนิสิต
คณะศึกษาศาสตร เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพ
ท้ังหาองคประกอบ กับแบบเรียนแตละแบบมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคู ยกเวน
บุคลิกภาพดานความมั่นคงทางอารมณกับแบบการเรียนแบบพ่ึงพา บุคลิกภาพดานความม่ันคงทาง
อารมณกับแบบการเรียนแบบหลีกเล่ียง และบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณกับแบบการเรียน
แบบแขงขัน มีความสัมพันธกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ บุคลิกภาพดานความออนโยน 
(Agreeableness) กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ ระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพท้ังหาองคประกอบ 
แบบเรียนแตละแบบ กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนมีคา .2739 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จิรศาสตร ไชยเลิศ (2540) ศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาท่ีเปนเภสัชกรในเขต
การขายภาคเหนือ พบวาสวนใหญจะใหคะแนนความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตโดย
เฉล่ียอยูในระดับสําคัญมาก ยกเวนปจจัยดานตาํแหนงการงานสวนใหญใหความสําคัญอยูในระดับ
สําคัญนอย ซ่ึงจะสามารถเรียงลําดับปจจัยจงูใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตตามคาเฉลี่ยของความสําคัญ
จากมากไปนอยไดดังน้ี   ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานคา
ตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารบริษัท ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
ใหความสําคญัเฉล่ียอยูในระดับนอย สวนปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานท่ีผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ โดยรวมใหความสําคัญเฉล่ียอยูในระดับสําคัญมากโดยเรียงลําดับคาเฉล่ีย
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จากมากไปนอยไดดังน้ี ดานผลสําเร็จของงาน ดานการไดเพ่ิมความรู ดานการไดรับการยอมรับจาก
ผูอื่น ดานการไดรับความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการทํางาน ในการศึกษาดานปญหาท่ี
เก่ียวของกับปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตผูตอบแบบสอบถามสวนใหญประสบปญหาอยูใน
ระดับมีปญหานอยโดยเรียงคาเฉล่ียของระดับปญหาจากมากไปนอยไดดังน้ีปญหาดานนโยบายและ
การบริหารบริษัท ปญหาดานคาตอบแทน ปญหาดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา   ปญหา 
ดานสภาพการทํางาน ปญหาดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน สวนปญหาเก่ียวกับปจจัยจูงใจท่ี 
เปนตัวกระตุนในการทํางานโดยเฉล่ียปญหาอยูในระดับนอย เรียงลําดับไดดังน้ีปญหาดานผลสําเร็จ
ของงาน ปญหาดานการมีอิสระในการทํางาน ปญหาดานการไดเพ่ิมความรูปญหาดานการไดรับการ
ยอมรับจากผูอื่น ดานการไดรับความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น  ปญหาดานความกาวหนาในการทํางาน 
 อนงค พรมจักร (2538, หนา 84) ไดดําเนินการศึกษา ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสําคัญตามทฤษฏีของ Digman กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร กลุม
ตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 505 คน ผลการศึกษาพบวาองคประกอบ
บุคลิกภาพ ดานความซ่ือตรงตอหนาที่ (Conscientousness) และองคประกอบบุคลิกภาพดาน
สติปญญา (Intellect) สงผลตอตัวเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถพยากรณ
คะแนนผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนวิชาวิทยาศาสตรไดรอยละ 66.48  
 นวรัตน ชูเวทย (2550) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขา
มชาตใินเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน 300 คน โดยใชสถิติเชิง
พรรณนา ไดแก คาความถี่ รอยละ และคาเฉล่ีย ไดใหระดับความสําคญัของปจจัยจูงใจท่ีเปนตัว 
กระตุนในการทํางาน ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ สวนระดับ
ความสําคัญของปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจติใจ โดยปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก
ดานคาตอบแทน ปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน ดาน 
สวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธสวนตัวกับเพ่ือนรวมงาน ตามลําดับ 
สําหรับปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความสัมพันธ สวนตัวกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธสวน
ตัวกับผูใตบังคับบัญชา ตามลําดับ  
 ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนํา : 
กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปดรับประสบการณมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญหนาปญหาแบบมีประสิทธิภาพในดานมุงเนนอารมณ
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ท่ีสนับสนุนการแกปญหา และมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบดอย
ประสิทธิภาพดานหลีกหนีปญหา บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมีประสิทธิภาพในดานมุงเนนอารมณที่สนับสนุนการแกปญหา 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความ สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมี
ประสิทธิภาพ ในดานมุงเนนการแกปญหาและมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา
แบบดอยประสิทธิภาพ ในดานมุงเนนอารมณที่ไมสนับสนุนการแกปญหา และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบดอยประสิทธิภาพท้ังในดาน
มุงเนนอารมณท่ีไมสนับสนุนการแกปญหาและดานหลีกหนีปญหา 
 กนกวรรณ อบเชย (2551)  ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความสําเร็จในอาชพีของผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  พบวา องคประกอบบุคลิกภาพท่ี
เดนที่สุดของกลุมตัวอยางน้ีคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว รองลงมาไดแก บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวตามลาํดับ โดยบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสวนบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถทาํนายความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคได 
 สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ขายเวชภัณฑบริษัทแอสตราเซนเนกา (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานใหความสําคัญตอปจจัย
จูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก
โดยกลุมปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานพบวา พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และ
มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสาํเร็จของงาน ดานการยอมรับ สวนปจจัยท่ีพนักงาน
ใหความ สําคญัในระดับมาก แตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแกดานลักษณะและขอบเขต
ของงานดานความรับผิดชอบ ดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาที่การงาน และกลุมปจจัยจูง
ใจท่ีบาํรุงรักษา พบวา ที่พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และมีความพึงพอใจในระดับมากได
แก ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานคาตอบแทน
สวัสดิการและความมั่นคง ดานนโยบายการบริหารงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญใน
ระดับมาก แตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแกดานสภาพการปฏิบัติงาน 
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 สรวิศ ผลภาษี (2545) ไดศึกษาสหสัมพันธของความพรอมในการเปนหัวหนางาน
บุคลิกภาพ เชาวรอารมณ และประสิทธิภาพของหัวหนางานแผนกขายในหางสรรพสินคา 
ผลการวิจัยพบวา องคประกอบของบุคลิกภาพท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพของ
หัวหนาแผนกขายไดแก บุคลิกภาพดานมีอิทธิพลเหนือผูอื่น ดานชอบคบคาสมาคมกับผูอื่น และ
ดานความเอ้ืออาทรตอผูอื่น สวนองคประกอบของบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธทางลบกับ
ประสิทธิภาพของหัวหนาแผนกขาย คือ บุคลิกภาพดานมองโลกในแงลบ 
 อนงค พรมจักร (2538, หนา 84) ไดดําเนินการศึกษา ความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสําคัญตามทฤษฏีของ Digman กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร กลุม
ตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 505 คน ผลการศึกษาพบวาองคประกอบ
บุคลิกภาพ ดานความซ่ือตรงตอหนาที่ (Conscientousness) และองคประกอบบุคลิกภาพดาน
สติปญญา (Intellect) สงผลตอตัวเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถพยากรณ
คะแนนผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนวิชาวิทยาศาสตรไดรอยละ 66.48  
 อรัญญา เจริญกุล (2546) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) สาขาในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมพบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางานพนักงานใหความสําคญัอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ในสวนของปจจัยจูงใจในการบํารุงรักษาจิตใจ พนักงานให
ความสําคัญอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยได ดังน้ี ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับ
บัญชา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานสภาพการทาํงาน ดานเรื่องสวนตัว ดานนโยบายและการ
บริหารของหนวยงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ในสวนของปญหาท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจท่ี
เปนตัวกระตุนในการทํางานมีปญหาอยูในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ีดานความ
สําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และในสวนของปญหาท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจในการบํารุงรักษา
จิตใจ ดานความมั่นคงในการทํางาน มีปญหาอยูในระดับมาก ปญหาดานอ่ืนๆอยูในระดับปานกลาง 
เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานคาตอบแทนและสวัสดิ การดานนโยบายและการบริหารของหนวย
งาน ดานสภาพการทํางาน ดานเรื่องสวนตัว ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 โอภาส เรืองวรรักษศิริ (2545) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยในองคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจของผู
แทนยา บริษัทไฟเซอร อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา ผูแทนยาจํานวน 
122 คน โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ สรางข้ึนโดยอาศัยทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรสเบิรก พบวา ผูแทนยามีความพึงพอใจตอปจจัย 
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จูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก ปจจัยจูงใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการทํางาน ผูแทนยาของ
บริษัทใหระดับความพึงพอใจโดยรวมมาก โดยที่มีปจจัยยอยทุกดานอยูในระดับมากท้ังหมดไดแก 
ดานความสาํเรจ็ของงาน ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ
และดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 เท็ท และคณะ (Tett et.al., 1991 อางใน Cooper & Robertson, 1995, p. 89) ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงานโดยใชวิธี meta-analysis พบวา องคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Costa & McCrae มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
องคประกอบการยอมรับผูอื่น มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน(r = .33) องคประกอบ
ความหวั่นไหว มีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน (r = -.22) องคประกอบการมีสติ มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .18) ระดับความสัมพันธต่ํากวา 0.5 ปกติเขาจะไม
เอามาอางอิง เพราะระดับความสัมพันธเชิงบวกท่ีเกิดข้ึนมีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
 เดและเบียนร (Day & Bedeian, 1995) ทําการศึกษา บุคคลท่ีมีลักษณะทางบุคลิกภาพท่ี
คลายคลึงกัน (Personality Similarity) และผลที่เกิดจากการทาํงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
อเมริกันผิวดําเพศหญิงจํานวน 206 คน ทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีใชในการวิจยัคือ ทฤษฏีองคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพของ Digman โดยศึกษาเฉพาะองคประกอบการยอมรับผูอื่น องคประกอบ
การแสดงออก และองคประกอบการมีสติ ผลจากการศึกษาพบวาองคประกอบการยอมรับผูอื่นมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .14, p < .05) 
  แซลกาโด (Salgado, 1997) ทําการศึกษาโดยวิธี Meta Analysis ที่เก่ียวของกับ
ความสัมพันธระหวาง องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa & McCrae 
กับการทํางาน การศึกษาช้ินน้ีใชขอมูลของการวิจัยในทวีปยุโรป ดวยวิธี Meta Analysis พบวามี 
บางจุดท่ีแตกตางกัน ระหวางผลการศึกษาท่ีทําใหสหรัฐอเมริกาและแคนาดา องคประกอบการมีสติ 
และความม่ันคงทางอารมณสามารถรวมกันพยากรณมาตรฐานการทํางาน ในขณะท่ีองคประกอบ
การแสดงออกสามารถทํานายการทํางานไดในงานวิจัย 2 ช้ิน และองคประกอบความเปดกวางและ
การยินยอมตามผูอื่นมากกวารวมกันพยากรณการพัฒนาของพนักงานจากการอบรม 
  Judge, Higgins, Thoresen & Barrick (1999) ไดศึกษาเก่ียวกับการประสบความสําเรจ็ใน
อาชีพ ซึ่งเปนการศึกษาตลอดชวงชีวิต (Across the Life Span) โดยพิจารณาถึงความสามารถในการ
ทํานายของบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” และความสามารถทางสติปญญา พวกเขาพบวา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการประสบความสําเร็จในอาชีพทั้งแบบ
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ภายใน (ความพึงพอใจในงาน) และแบบภายนอก (รายไดและสถานภาพทางอาชีพ) และบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางลบกับประสบความสําเร็จในอาชีพแบบภายนอก ทั้งน้ีโดยการ
ควบคุมตัวแปรความสามารถทางสติปญญา 
 บรุค (Brooks, 1997) ทําการศึกษา บุคลิกภาพท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการเปนผูนํา ทาํการศึกษาพนักงานของบริษัทคาปลีก 3 แหง ที่มีผูชวยผูจัดการรวม 110 คน และ
ผูจัดการรวม 125 คน กลุมตัวอยางท่ีใชไดจากการสุม เปนผูชวยผูจัดการ 55 คน และผูจดัการ รวม 
65 คน ทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีใชในการศึกษาคือองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพไมพบวามี
ความแตกตางของลักษณะนิสัยท้ังหาดาน ระหวางกลุมตวัอยางท่ีมีตําแหนง ผูจัดการและผูชวย
ผูจัดการ นอกจากน้ีพบวาองคประกอบการแสดงออก การยอมรับผูอื่น การมีสติ ความเปดกวางมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสามารถในการทํางานของนักบริหาร โดยท่ี
องคประกอบการแสดงออกมีความสัมพันธเชิงลบกับความสามารถในการทํางานของนักบริหาร
และจากการวเิคราะห Post Hoc พบวาองคประกอบการมีสติ และการยอมรับผูอ่ืน สามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของผูจัดการและผูชวยผูจัดการไดรอยละ 39 และพบวารอยละ 13 
ของประสิทธิภาพการทํางานมีสาเหตุมาจากองคการ 
 แบรริค และ เมาท รายงานผลการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
กับผลการปฏบิัติงานวา องคประกอบดานการเปดเผยเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานอาชีพที่
เก่ียวของกับการปฏติิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน อาชีพดานการจัดการ และอาชีพดานการขาย สวน
องคประกอบดานอื่นๆ สามารถใชทาํนายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีขอจํากัดในบางอาชีพ และมีคา
ความตรงในการวัดนอยกวาองคประกอบดานการเปดเผย (Barrick & Mount, 1991)  
 โอ ไบรอัน (O’Brien, 1996) ทําการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของตํารวจของแบบทดสอบบุคลิกภาพตาง ๆ โดยใชวิธี Meta Analysis พบวา การวัดทาง
คลินิกและการแปลความหมายสถิติของแบบทดสอบบุคลิกภาพมีประสิทธิภาพในการทํานายมาก
ท่ีสุด (.34 และ .30 ตามลาํดับ) องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ยกเวนมิติการยอมรับผูอื่น 
สามารถทํานายผลการปฏิบตัิงาน มีคาอยูระหวาง (.15 ถึง .20) แบบทดสอบท่ีใหผลดีที่สุดทาง
คลินิค คือ MMPI (.38) และ CPI (.27) 
 โอ รีอิลล่ี และแซตแมน (O’ Reilly & Chatman, 1994) ไดศึกษาวิจัยโดยใชความสําเรจ็
อาชีพบริหารการศึกษาปริญญาโทดานบริหารธุรกิจสําหรับการวัดระดับผลการปฏิบัติงานใช
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกในการวัดระดับแรงจูงใจ เน่ืองจากเปนภาวะทางจิตใจท่ีมัน่คงสามารถ
เปนพลังผลักดันใหเกิดพฤติกรรมและใชคะแนน GMAT ในการวัดระดับความสามารถทาง
สติปญญา ผลการวิจัยพบวา ผลรวมของความสามารถทางสติปญญาและแรงจูงใจ (บุคลิกภาพแบบ
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มีจิตสํานึก) มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความสําเร็จในอาชีพบริหารสําหรับชวงแรกของการ
ประกอบอาชพี 
 เฮริทซ และโดโนแวน (Hurtz & Donovan, 2000, p. 869-879) ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏบิัติงานท่ีมีผูศึกษาไว (Meta-
Analysis) พบวา องคประกอบดานการมีจิตสํานึกเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานในทุกอาชีพ สวน
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม แบบเปดรับประสบการณ และแบบหวั่นไหวสามารถใชคําทาํนาย
ผลการปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับการบริการลูกคา นอกจากน้ี ยังพบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและ
แบบแสดงตัวสามารถทํานายผลการปฏิบตัิงานดานการขายและการจัดการได 
  



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด มีสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับ ดังน้ี 

1. การเลือกกลุมตัวอยางและการกําหนดประชากร 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. การเก็บรวมรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
3.1 การเลือกกลุมตัวอยางและการกําหนดประชากร 

ประชากร 
 ประชากรเปาหมายที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งน้ีเปนผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี 
(ประเทศไทย) จํากัด ที่มีผลงานในระดับดี และ ดีเย่ียม จํานวน 150 คน 

การกําหนดประชากร 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ ผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) 
จํากัด  ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling) เปนผูแทนท่ี
มีผลงานในระดับดี และ ดีเย่ียม โดยกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของเครซ่ีและมอรแกน 
(Krejcie & Morgan) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 เพ่ือใหกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจัิยครั้งน้ีเปน
กลุมตัวอยางท่ีดีของกลุมประชากร โดยกําหนดความเช่ือมั่น 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% (ยุทธ 
ไกยวรรณ, 2546) 
 
 
 
 
 
 
 



 55 

ตารางที่ 3.1: ขนาดของกลุมตัวอยางของเครซ่ีและมอรแกน 
 
ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

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: สุวีริยาสาสน. 
 
 จากตารางท่ี 3.1 แทนคาสูตรเพ่ือหากลุมตัวอยางสําเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน พบวา 
ขนาดประชากร 150 คน ในกรณีศึกษาจะตองใชขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 108 ตัวอยาง ผูศึกษาวิจัย
กําหนดใหครบเต็มจาํนวน 2 ตัวอยาง รวมท้ังส้ิน 110 ตัวอยาง 

ดังน้ัน ในกรณีศึกษาจึงกําหนดประชากรขนาดตัวอยาง จํานวน 110 ตัวอยาง 
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3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
แบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) 

 ผูศึกษาวิจัยไดใชแนวคิดของ Costa & McCrae (อางใน Costa & Widgier, 1994) เปนขอ
คําถามในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionaire) องคประกอบของบุคลิกภาพหา 
ดาน ประกอบดวย ความหวัน่ไหว การแสดงออก ความเปดกวาง การยอมรับผูอื่น และการมีสติเพ่ือ
หาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ มีลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มี 4 ระดับคะแนน คือ มากที่สุด มาก  นอย และนอย
ท่ีสุด โดยกําหนดคาดังน้ี 

 
ตารางที่ 3.2: แบบมาตราประเมินคา 4 ระดับ   

 
 มากท่ีสุด หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมากท่ีสุด 
มาก หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมาก 
นอย หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอย 
นอยท่ีสุด หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
ตารางที่ 3.3: เกณฑการใหคะแนน 

 
ระดับความสําคัญ คะแนน 

มากท่ีสุด 4 
มาก 3 
นอย 2 
นอยท่ีสุด 1 
 

จากน้ันทําการรวบรวมขอมูล โดยนําคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามมารวมกันหาคาเฉลี่ย 
(Mean) ของประชากรกลุมตัวอยาง และทําการแบงระดับพฤติกรรมหรือความรูสึก ออกเปน 4 
ระดับ สามารถแปลความหมายระดับของคาเฉลี่ยในแบบสอบถามไดดังตารางท่ี 3.4 

 
 
 



 57 

ตารางที่ 3.4: ความหมายระดับของคาเฉล่ียในแบบสอบถาม 
 
คาเฉลี่ย  3.26 - 4.00 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย  2.51 - 3.25 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย  1.76 - 2.50 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ย  1.00 - 1.75 หมายถึง พฤติกรรมหรือความรูสึกอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
3.3  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย
สรางข้ึน โดยมีการสรางเครือ่งมือ ดังตอไปน้ี 
 1.  ศึกษาความรูจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือ
กําหนดขอบเขตของการวิจัย  
 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเน้ือหา ของ
แบบทดสอบจะไดมีความชัดเจนตามความหมายของการวิจัยย่ิงขึ้น 
 3. ศึกษาถึงรายละเอียดเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ แลวรางแบบสอบถามตามแบบ
มาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  4 ระดับ เพ่ือใหสอดคลองกับนิยามศัพท  

4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จ เสนอตออาจารยที่ปรึกษางานวิจัย เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกตองของคําถามท้ังดานเน้ือหาและภาษาท่ีใชในการถาม  

5. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไข แลวนําเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาใหพิจารณาความสมบูรณอีกคร้ังและนําไปทดลอง (Tryout) พนักงานท่ีไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 20 ตัวอยาง แลวนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช
สูตรสัมประสิทธอัลฟา (Coefficient Alpha) ของคอนบราค (Cronbach) (วิเชียร เกตุสิงห, 2541) ได
คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.618 
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ตารางที่ 3.5: ผลการวิเคราะหหาคาความเชือ่ม่ัน (Reliability) ของคําถามจํานวน 20 ตัวอยาง 
 
 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. นําแบบสอบถามที่ผานการทดสอบนําไปเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยกับกลุมตัวอยาง 

3.4  การเก็บรวมรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ  Multi Random 

Sampling ขั้นตอนดังน้ี 
1. ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังหัวหนาแผนกตาง ๆ ชี้แจงใหทราบถึง

วัตถุประสงคของการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ชี้แจงใหประชากรกลุมตัวอยางเขาใจวัตถุประสงคของการตอบแบบสอบถาม  
 3. ใชวิธีสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) พิจารณาจากความสะดวกและเวลา
วางของประชากรกลุมตัวอยางเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 4. ผูวิจัยทําการดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และรับแบบสอบถามกลับคืนดวย
ตนเอง 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล  
 ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการตรวจสอบความสมบรูณของ
แบบสอบถาม และนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนน นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหตามวิธีการทาง
สถิติ เพ่ือใหไดคําตอบตามวตัถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย ทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรใน
การคํานวณคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   
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3.6  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. การวิเคราะหขอมูลลักษณะพฤติกรรมหรือความรูสึก  โดยนําพฤติกรรมหรือความรูสึก 

ประกอบดวย องคประกอบของบุคลิกภาพ มาแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป และทํา
การวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติตางๆ ดังตอไปน้ี 
  1.1 การหาคารอยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548, หนา 52) โดยใชสูตรดังน้ี 

        
 

 
   เม่ือ  P   แทน   คารอยละ 

  f    แทน ความถ่ีที่ตองการเปล่ียนแปลงใหเปนรอยละ 
  n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  
 1.2 สูตรคาเฉล่ีย (Mean) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2550, หนา 48) 
 

   

                            
   เม่ือ    แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
        แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) ดังน้ี  
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2550, หนา 49) 

           
 
เม่ือ     S.D.  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง   

      แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                      แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

 X แทน คาเฉลี่ยตัวอยาง 
i x แทน คาของขอมูลหนวยท่ี i 
n  แทน คาขนาดตัวอยาง 
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X  แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
n  แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
n-1  แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ 

             2)(∑ X      แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
         ∑ 2X    แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

   
 2.  สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  นําขอมูลลักษณะพฤติกรรมหรือความรูสึก หาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพ มาวิเคราะหดวยเทคนิคการวิเคราะหปจจัยหรือลดจํานวนตัวแปร (Factor 
Analysis) หรือรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันมากไวในกลุมเดียวกัน ซ่ึงในเทคนิคน้ีจะใชคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation) วัดความสัมพันธระหวางตวัแปร (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548, 
หนา 1) 
  



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทน

เวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  ผูศึกษาไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการ
แปลผลตามลําดับดังน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะหองคประกอบของบุคลิกภาพ 

2.  ผลการวิเคราะหสกัดปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ 
3.  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ รายดาน 
4.  ผลการทดสอบสมมติฐานองคประกอบของบุคลิกภาพ  

 
4.1  ผลการวิเคราะหองคประกอบของบุคลิกภาพ 

จากการรวบรวมขอมูลองคประกอบของบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถามในการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศ
ไทย) จํากัด ใชแบบสอบถามจํานวน 110 ชุด มีผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

พฤติกรรมหรอืความรูสึก     
1 คุณไมใชคนชางวิตกกังวล 2.45 .774 นอย 39 
2 คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง 2.05 .669 นอย 48 
3 คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน 2.66 .758 ปานกลาง 28 
4 คุณพยายามสุภาพกับทุกคนท่ีคุณพบ 3.32 .589 ปานกลาง 4 
5 คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ 2.71 .734 ปานกลาง 26 
6 บอยครั้งที่คุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอ่ืน 1.98 .635 นอย 52 
7 คุณเปนคนหัวเราะงาย 3.26 .616 ปานกลาง 5 

      
     (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 : (ตอ) แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

9 บอยครั้งที่คุณมีเร่ืองโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือ
เพื่อนรวมงาน 

2.05 .647 นอย 49 

10 คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ี
กําหนดไดเสมอ 

3.15 .768 ปานกลาง 11 

11 เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือนตัวเอง
จะแตกเปนเส่ียงๆ 

2.13 .791 นอย 43 

12 คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง 1.67 .692 นอย 60 
13 คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการท่ีคุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ 2.35 .882 นอย 40 
14 บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 2.07 .875 นอย 46 
15 คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน 2.08 .731 นอย 45 
16 คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 2.68 .801 ปานกลาง 27 
17 คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน 3.14 .670 ปานกลาง 12 
18 คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทําใหเด็กเกิด

ความสับสนและเห็นตัวอยางที่ผิดๆ 
2.95 .952 ปานกลาง 18 

19 คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน 3.34 .579 ปานกลาง 2 
20 คุณพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง 3.53 .537 มาก 1 
21 บอยครั้งที่คุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ 2.65 .710 ปานกลาง 30 
22 คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ 2.78 .722 ปานกลาง 23 
23 บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย 2.52 .875 ปานกลาง 35 
24 คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน 1.89 .721 นอย 54 
25 คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพื่อมุง

สูเปาหมายอยางเปนข้ันตอน 
3.00 .704 ปานกลาง 16 

26 บางครั้งคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 1.77 .820 นอย 59 
27 ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง 2.49 .798 นอย 38 
28 บอยครั้งที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ 2.81 .840 ปานกลาง 22 
29 คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส 2.54 .713 ปานกลาง 33 
30 คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางานอยาง

จริงจัง 
2.05 .776 นอย 50 

 
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.1: (ตอ) แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

31 คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล 2.53 .631 ปานกลาง 34 
32 บอยครั้งที่คุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ 3.05 .655 ปานกลาง 14 
33 คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนใน

สถานการณตางๆ 
2.15 .647 นอย 41 

34 คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ 3.00 .383 ปานกลาง 17 
35 คุณพยายามทํางานอยางหนักเพื่อทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งใจ 3.25 .656 ปานกลาง 7 
36 บอยครั้งที่คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดงตอคุณ 2.66 .579 ปานกลาง 29 
37 คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง 3.24 .468 ปานกลาง 8 
38 คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเรื่อง

ศีลธรรมจรรยา 
3.22 .612 ปานกลาง 9 

39 บางครั้งคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน 2.05 .799 นอย 51 
40 เม่ือตั้งใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวงไป

ดวยด ี
3.34 .681 ปานกลาง 3 

41 บอยครั้งที่เกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน 1.84 .628 นอย 57 
42 คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข 1.80 .764 นอย 58 
43 บางครั้งเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทานหรือ

เกิดคลื่นแหงความเรารอน 
2.06 .881 นอย 47 

44 คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง 2.51 .687 ปานกลาง 36 
45 บางครั้ง คุณไมใชคนที่ผูอ่ืนพึ่งพาหรือไวใจไดอยางที่ควรเปน 1.90 .677 นอย 53 
46 คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ 2.72 .706 ปานกลาง 25 
47 ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม 2.88 .674 ปานกลาง 21 
48 คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติ

หรือความรูสึกของคนนอยมาก 
2.09 .749 นอย 44 

49 ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ 2.92 .592 ปานกลาง 19 
50 คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ 3.05 .457 ปานกลาง 15 
51 บอยครั้งที่คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหา

ตางๆแทน 
2.15 .788 นอย 42 

52 คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก 3.13 .665 ปานกลาง 13 

           
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.1: (ตอ) แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานขององคประกอบของบุคลิกภาพ   
 

n = 110 
ขอความ 

Mean S.D. 

ระดับ 
ความสําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

53 คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องที่ประเทืองปญญา 3.21 .651 ปานกลาง 10 
54 ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู 2.50 .843 นอย 37 
55 คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ 1.85 .618 นอย 56 
56 ในบางครั้งคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอ่ืน 1.87 .768 นอย 55 
57 คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคน

อ่ืน 
2.56 .684 ปานกลาง 32 

58 บอยครั้งที่คุณสนุกกับเรื่องที่ตองพิสูจนหรือความคิดที่เปน
นามธรรม 

2.65 .808 ปานกลาง 31 

59 ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอ่ืนทําตามความตองการ
ของตนเอง 

2.74 .750 ปานกลาง 24 

60 คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา 2.92 .791 ปานกลาง 20 
 รวม 2.59 .137 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหแสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของ
องคประกอบของบุคลิกภาพ  พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110  คน ใหความสําคัญกับ คุณ
พยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูงมากท่ีสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 3.53 รองลงมา เมื่อต้ังใจ
จะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และคุณชอบการรวมมือกันทํางาน
มากกวาการแขงขันในการทํางาน คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่
คุณพบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 คุณเปนคนหัวเราะงาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.26 คุณพยายามทํางานอยาง
หนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการท่ีถูกตองในการทําส่ิง
ตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.25 คุณมักเปนคนราเริงแจมใส
มีขวัญและกําลังใจสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการ
ตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเร่ืองท่ีประเทืองปญญา 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.21 คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆ ใหเสร็จภายในเวลาที่กําหนดไดเสมอ  
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 คุณเปนคนกระฉับกระเฉง
อยางมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.13 คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ และบอยคร้ัง
ท่ีคุณรูสึกวาตวัคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 คนสวนใหญที่
คุณรูจักรูสึกชอบคุณ และ คุณจะต้ังเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบตัิเพ่ือมุงสู
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เปาหมายอยางเปนขั้นตอน คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียง
กัน จะมีแตทําใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95 คุณกระหายถึง
ความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา และปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ 
คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.92 ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.88 บอยคร้ังท่ี
คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ มีคาเฉล่ียเทากับ  2.81 คุณชอบเขารวมในการทํา
กิจกรรมตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ถาจําเปน คุณก็เต็มใจท่ีจะบงการใหคนอื่นทําตามความตองการ
ของตนเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.74 คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.72 คุณเก็บ
ส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.68 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอื่นท่ีแสดงตอคุณ และคุณไมชอบ
เสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน คาเฉล่ียเทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 บอยครั้งท่ีคุณสนุกกับเร่ืองท่ีตอง
พิสูจนหรือความคิดท่ีเปนนามธรรม และบอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ คาเฉล่ีย
เทากัน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.65  คุณชอบท่ีจะทาํอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอ่ืน มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.56 คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.54 คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53 บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณ
นอยมากหรือไมมีผลเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.52 คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของ
ตัวเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.51 ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู มีคาเฉล่ียเทากับ 2.50 ปกติ
แลวคุณชอบท่ีจะทําอะไรตามลําพัง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.49 คุณไมใชคนชางวิตกกังวล มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.45 คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.35 บอยคร้ังท่ี
คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน และคุณไมคอยสังเกตเห็นถึง
อารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ คาเฉลี่ยเทากัน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.15 เม่ือคุณตก
อยูภายใตความกดดันมากๆ บางคร้ังรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเสี่ยงๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.13 คุณมี
ความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.09 คุณไมใชคนท่ีจะทําอะไรเปนแบบแผน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็น
แกตัวและถือตัวเองเปนใหญ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.07 บางคร้ังเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึก
ส่ันสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.06 และบางคร้ังคนคิดวาคุณเปนคนเย็น
ชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน และคุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางานอยาง
จริงจัง และบอยคร้ังท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน  และคุณไม
ชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง คาเฉล่ียเทากัน  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.05 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตวัเองดอยกวา
คนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.98 บางคร้ัง คุณไมใชคนท่ีผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควรเปน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 1.90 คุณคอนขางจะ 
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ดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 1.89 ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะ
หลบหนาจากคนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.87 คุณไมมีความสามารถในการจัดการสิ่งตางๆใหเปนระบบ
ระเบียบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.85 บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน มี
คาเฉล่ียเทากับ 1.84  คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.80 บางคร้ังคณุ
รูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 1.77  และนอยท่ีสุด คุณไมคิดวาตวัเองเปนคนราเริง มี
คาเฉล่ียเทากับ 1.67 ตามลําดับ 
 
4.2  ผลการวิเคราะหสกัดปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ 

สวนน้ีทําการวเิคราะหเพ่ือลดจํานวนตัวแปรสําหรับปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของ
บุคลิกภาพ จากขอมูลตัวอยาง 110  ชุด มีผลการวิเคราะหดังน้ี 
 
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 ในการใชเทคนิค Factor Analysis ในท่ีน้ีไดคา .561  มีคามากกวา .5  
และเขาสู 1 โดยแจกแจงประมาณการแบบ Chi-Square มีคาเทากับ 4,962.797 ไดคา  Significance 
(Sig.) เทากับ .000  นอยกวา .05  จึงพอสรุปไดวา ตัวแปรท่ีมีอยูมีความเหมาะสมที่จะใชเทคนิค 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. 
    (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ):  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. 
    (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ):  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  พบวา ควรมีปจจัย เพียง 5  ปจจัย  เน่ืองจากคา 5 ปจจยั แรกเทาน้ันที่มีคา 
Eigen value มากกวา 3  จึงใหความสําคัญ ปจจัย ที่ 1 สามารถดึงความแปรปรวนของขอมูลไดมาก
ท่ีสุด มีคาเทากับ 12.645 %  รองลงมา ไดแก  ไดแกความแปรปรวน 9.680  %  ความแปรปรวน 8.638  
% ความแปรปรวน  7.315 %  และนอยท่ีสุดความแปรปรวน 5.302 % ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.4: Rotated Component Matrix(a) 
 

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 

31. คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล .742         
21. บอยครั้งที่คุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ .716         
6. บอยคร้ังที่คุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอ่ืน .697         
1. คุณไมใชคนชางวิตกกังวล .671         
26. บางครั้งคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย .660         
56. ในบางครั้งคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอ่ืน .643         
57. คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนํา
คนอ่ืน 

.639         

16. คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา .631         
51. บอยครั้งที่คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวย
แกปญหาตางๆแทน 

.596         

11. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือน
ตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ 

.543         

32. บอยครั้งที่คุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ .523         
9. บอยคร้ังที่คุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือ
เพ่ือนรวมงาน 

.516         

36. บอยครั้งที่คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดงตอ
คุณ 

  .794       

46. คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ   .688       
29. คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส   .658       
23. บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย   .548       
17. คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน   .533       
53. คุณมีความสนใจใครรูเกี่ยวกับเรื่องที่ประเทืองปญญา   .505       

 
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ): Rotated Component Matrix(a) 
  

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 

38. คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสิน
เรื่องศีลธรรมจรรยา 

  .457       

10. คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ี
กําหนดไดเสมอ 

  .433       

35. คุณพยายามทํางานอยางหนักเพื่อทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่
ตั้งใจ 

  .395       

52. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก   .373       
8. เมื่อคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการที่ถูกตองในการทําส่ิงตางๆ คุณก็
มักจะใชวิธีนั้นเปนประจํา 

  .367       

15. คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน   .347       
40. เม่ือตั้งใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวง
ไปดวยด ี

    .716     

54. ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู     .643     
25. คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพื่อ
มุงสูเปาหมายอยางเปนข้ันตอน 

    .610     

30. คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางาน
อยางจริงจัง 

    .603     

20. คุณพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจสูง     .588     
50. คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ     .584     
27. ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง     .534     
37. คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง     .509     
58. บอยครั้งที่คุณสนุกกับเรื่องที่ตองพิสูจนหรือความคิดที่เปน
นามธรรม 

     .764   

43. บางครั้งเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทาน
หรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน 

     .643   

60. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา      .596   

 
          (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.4(ตอ): Rotated Component Matrix(a) 
   

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 

28. บอยครั้งที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ      .589   
18. คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทําใหเด็กเกิด
ความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ 

     .542   

3. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน      .519   
2. คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง      .515   
13. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือ
ธรรมชาติ 

     .496   

42. คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข       .471   
41. บอยครั้งที่เกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน       .430   
48. คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทาง
ธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก 

      .409   

55. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบ
ระเบียบ 

      .395   

33. คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนใน
สถานการณตางๆ 

       .664 

44. คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดตดิกับทัศนคติของตัวเอง        .599 
12. คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง        .566 
39. บางครั้งคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวน
ตน 

       .541 

45. บางครั้ง คุณไมใชคนที่ผูอ่ืนพึ่งพาหรือไวใจไดอยางที่ควรเปน         .533 
4. คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่คุณพบ         .496 
5. คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ         .471 
49. ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ         .430 
19. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการ
ทํางาน 

        .409 

  

                                                    (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.4(ตอ): Rotated Component Matrix(a) 
  

Component 
Factor loading 

1 2 3 4 5 
47. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม         .395 
7. คุณเปนคนหัวเราะงาย         .355 
14. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ         .340 
59. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอ่ืนทําตามความ
ตองการของตนเอง 

        .293 

22. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ         .281 
24. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอื่น         .260 
34. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ         .241 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. a  Rotation converged in 10 iterations. 
 
 จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะหปจจัย พบวา ปจจัยที่ 1 ม ี12 ตัวแปร มคีวามสําคัญมากที่สุด 
รองลงมา ไดแก  ปจจัยท่ี 2 มี 12 ตัวแปร  ปจจัยท่ี 3 มี 8 ตัวแปร ปจจัยท่ี 4 มี  12 ตัวแปร ปจจัยท่ี 5 มี  
16  ตัวแปร และตามลําดับ ในท่ีน้ีจึงตั้งช่ือปจจัยใหมใหสอดคลองกับตัวแปร   
 ปจจัยท่ี 1  คือ  ปจจัยดานความหว่ันไหว ประกอบดวย  
 1.  คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล 
 2.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ 
 3.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตวัเองดอยกวาคนอ่ืน 
 4.  คุณไมใชคนชางวิตกกังวล 
 5.  บางครั้งคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 
 6.   ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น 
 7.  คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอ่ืน 
 8.  คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 
 9.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน 
 10. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางคร้ังรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ 
 11. บอยครั้งท่ีคุณรูสึกวาตวัคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ 
 12. บอยครั้งท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน 
 ปจจัยท่ี 2  คือ ปจจัยดานการแสดงออก ประกอบดวย  
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 1.  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทาํของคนอื่นที่แสดงตอคุณ 
 2.  คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ 
 3.  คุณเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเมื่อพวกเขามีโอกาส 
 4.  บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย 
 5.  คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น 
 6.  คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องท่ีประเทืองปญญา 
 7.  คุณเช่ือวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา 
 8.  คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดไดเสมอ 
 9.  คุณพยายามทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ 
 10. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก 
 11. เม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวธีิการที่ถูกตองในการทําส่ิงตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา 
 12. คุณไมใชคนท่ีจะทําอะไรเปนแบบแผน 
 ปจจัยท่ี 3  คือ ปจจัยดานความเปดกวาง ประกอบดวย 
 1.  เมื่อต้ังใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 
 2.  ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู 
 3.  คุณจะตั้งเปาหมายการทาํงานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัตเิพ่ือมุงสูเปาหมายอยางเปนขั้นตอน 
 4.  คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางานอยางจริงจัง 
 5.  คุณพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจสูง 
 6.  คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ 
 7. ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง 
 8.  คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง 
 ปจจัยท่ี 4  คือ ปจจัยดานการยอมรับผูอ่ืน ประกอบดวย 
 1. บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเรื่องท่ีตองพิสูจนหรือความคิดท่ีเปนนามธรรม 
 2. บางคร้ังเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน 
 3. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา 
 4. บอยคร้ังท่ีคุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาตติางๆ 
 5. คุณเชือ่วาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิด  ๆ
 6. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน 
 7. คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง 
 8. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ 
 9. คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข 
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 10. บอยครั้งท่ีเกิดความผิดพลาดขึ้น คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน 
 11. คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก 
 12. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ 
 ปจจัยท่ี 5  คือ ปจจัยดานการมีสติ ประกอบดวย 
 1.  คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ 
 2.  คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง 
 3.  คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง 
 4.   บางคร้ังคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน 
 5.  บางคร้ัง คุณไมใชคนที่ผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควรเปน 
 6.  คุณพยายามสุภาพกับทุกคนท่ีคุณพบ 
 7.  คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ 
 8.  ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียดรอบคอบ 
 9.  คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน 
 10. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม 
 11. คุณเปนคนหัวเราะงาย 
 12. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 
 13. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจท่ีจะบงการใหคนอื่นทําตามความตองการของตนเอง 
 14. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ 
 15. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน 
 16. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ 
 
4.3  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ  รายดาน 
 สวนน้ีไดทําการศึกษาถึงระดับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ท้ัง 5  ดาน คือ  ดานความ
หวั่นไหว ดานการแสดงออก ดานความเปดกวาง ดานการยอมรับผูอ่ืน และดานการมีสติ โดยมีคาเฉล่ีย
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.5 :  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ             
รายดาน 

 
n = 110 

ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  ปจจัยดานความหวั่นไหว 2.323 .257 นอย 5 
2. ปจจัยดานการแสดงออก 2.906 .237 ปานกลาง 1 
3. ปจจัยดานความเปดกวาง 2.898 .286 ปานกลาง 2 
4. ปจจัยดานการยอมรับ 2.335 .297 นอย 4 
5. ปจจัยดานการมีสติ 2.574 .184 ปานกลาง 3 

 
 จากตารางท่ี  4.5  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ รายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 110 คน ใหความสําคัญ ดานการแสดงออก มาก
ท่ีสุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.906 รองลงมา ไดแก ดานความเปดกวาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.898 ดานการมีสติ 
มีคาเฉล่ียเทากับ 2.574 ดานการยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.335  และนอยท่ีสุด ดานความหวั่นไหว มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.323 ตามลาํดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 :  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ             

ปจจัยดานความหวั่นไหว 
 

n = 110 
ปจจัยดานความหวั่นไหว 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล 2.53 .631 ปานกลาง 5 
2.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ 2.65 .710 ปานกลาง 3 
3.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกวาตวัเองดอยกวาคนอื่น 1.98 .635 นอย 10 
4.  คุณไมใชคนชางวิตกกังวล 2.45 .774 นอย 6 
5.  บางคร้ังคณุรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 1.77 .820 นอย 12 
     
     (ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) :  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ปจจัยดานความหวั่นไหว 

 
n = 110 

ปจจัยดานความหวั่นไหว 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

6.   ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจาก
คนอื่น 

1.87 .768 นอย 11 

7.  คุณชอบท่ีจะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปน
ผูนําคนอื่น 

2.56 .684 ปานกลาง 4 

8.  คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 2.68 .801 ปานกลาง 2 
9.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอื่นมาชวย
แกปญหาตางๆแทน 

2.15 .788 นอย 7 

10. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือน
ตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ 

2.13 .791 นอย 8 

11. บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ 3.05 .655 ปานกลาง 1 
12. บอยคร้ังท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนใน
ครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน 

2.05 .647 นอย 9 

รวม 2.323 .257   
 
 จากตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานความหวั่นไหว พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน ใหความสําคัญบอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวา
ตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ  3.05 รองลงมาไดแก คุณไมคอยรูสึก
เหงาหรือซึมเศรา มีคาเฉล่ียเทากับ 2.68 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.65 คุณชอบท่ีจะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.56 
คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53 คุณไมใชคนชางวิตกกังวล มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.45 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.15 เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางครั้งรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.13 บอยคร้ังท่ีคุณมีเรื่องโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.05 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.98 ในบางคร้ังคุณ
รูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.87 และนอยท่ีสุด บางคร้ังคุณรูสึก
วาตัวเองไมมีคุณคาเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 1.77 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.7 :  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ             
ปจจัยดานการแสดงออก 

 
n = 110 

ปจจัยดานการแสดงออก 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  บอยครั้งท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดง
ตอคุณ 

2.66 .579 ปานกลาง 9 

2.  คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ 2.72 .706 ปานกลาง 8 
3.  คุณเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามี
โอกาส 

2.54 .713 ปานกลาง 10 

4.  บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย 2.52 .875 ปานกลาง 11 
5.  คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน 3.14 .670 ปานกลาง 6 
6.  คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องท่ีประเทืองปญญา 3.21 .651 ปานกลาง 4 
7.  คุณเช่ือวาเราควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการ
ตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา 

3.22 .612 ปานกลาง 3 

8.  คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลา
ที่กําหนดไดเสมอ 

3.15 .768 ปานกลาง 5 

9.  คุณพยายามทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งใจ 

3.25 .656 ปานกลาง 1 

10. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก 3.13 .665 ปานกลาง 7 
11. เม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวธีิการที่ถูกตองในการทําสิ่งตางๆ 
คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา 

3.25 .612 ปานกลาง 2 

12. คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน 2.08 .731 นอย 12 
รวม 2.906 .237   

 
 จากตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานการแสดงออก พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 110 คน ใหความสําคัญคุณพยายามทํางานอยาง
หนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการท่ีถูกตองในการทําส่ิง
ตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา  มากท่ีสุด  มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.25 รองลงมาไดแก คุณเชื่อวาเรา
ควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเรื่องศีลธรรมจรรยา  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 คุณมี
ความสนใจใครรูเก่ียวกับเรื่องท่ีประเทืองปญญา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 คุณสามารถบังคับตัวเองใหทํา
ส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาที่กําหนดไดเสมอ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น มี
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คาเฉล่ียเทากับ 3.14 คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 คุณไมคอยรูสึกเศรา
หรือหดหูใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.72 บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอ่ืนที่แสดงตอคุณ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.66 คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส  มคีาเฉล่ียเทากับ 
2.54 บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.52 และนอยท่ีสุด  
คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.08 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี  4.8 :  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ดาน

ความเปดกวาง 
 

n = 110 
ปจจัยดานความเปดกวาง 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1.  เม่ือต้ังใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 

3.34 .681 ปานกลาง 2 

2.  ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู 2.50 .843 นอย 6 
3.  คุณจะต้ังเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติ
เพ่ือมุงสูเปาหมายอยางเปนขั้นตอน 

3.00 .704 ปานกลาง 5 

4.  คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางาน
อยางจริงจัง 

2.05 .776 นอย 8 

5.  คุณพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง 3.53 .537 มาก 1 
6.  คุณเปนคนมีผลงานที่สามารถทาํใหงานตางๆสําเร็จเสมอ 3.05 .457 ปานกลาง 4 
7. ปกติแลวคุณชอบท่ีจะทําอะไรตามลําพัง 2.49 .798 นอย 7 
8.  คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง 3.24 .468 ปานกลาง 3 
รวม 2.898 .286   

 
 จากตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานความเปดกวาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน ใหความสําคัญคุณพยายามทาํงานท่ี
ไดรับมอบหมายดวยความตัง้ใจสูง มากท่ีสุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.53  รองลงมาไดแก เม่ือตั้งใจจะทํา
อะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 คุณมักเปนคนราเริง
แจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 คุณเปนคนมีผลงานท่ีสามารถทาํใหงานตางๆ
สําเร็จเสมอ มคีาเฉล่ียเทากับ 3.05 คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชดัเจน และมีการปฏิบัติเพ่ือมุงสู
เปาหมายอยางเปนขั้นตอน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู มี
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คาเฉล่ียเทากับ 2.50 ปกติแลวคุณชอบที่จะทําอะไรตามลําพัง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.49 และนอยที่สุด  คุณมัก
เสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางานอยางจริงจัง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.05 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี  4.9 :  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ            

ปจจัยดานการยอมรับ 
 

n = 110 
ปจจัยดานการยอมรับ 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ที่ 

1. บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเรื่องท่ีตองพิสูจนหรือความคิดท่ีเปน
นามธรรม 

2.65 .808 ปานกลาง 5 

2. บางคร้ังเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ัน
สะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน 

2.06 .881 นอย 8 

3. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา 2.92 .791 ปานกลาง 2 
4. บอยครั้งที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตาง  ๆ 2.81 .840 ปานกลาง 3 
5. คุณเชื่อวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็ก
เกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ 

2.95 .952 ปานกลาง 1 

6. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน 2.66 .758 ปานกลาง 4 
7. คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง 2.05 .669 นอย 9 
8. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ 2.35 .882 นอย 6 
9. คุณไมใชคนท่ีมองโลกในแงดี และมีความสุข 1.80 .764 นอย 12 
10. บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดขึ้น คุณมักรูสึกทอแทและ
ยอมแพมัน 

1.84 .628 นอย 11 

11. คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทาง
ธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก 

2.09 .749 นอย 7 

12. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบ
ระเบียบ 

1.85 .618 นอย 10 

รวม 2.335 .297   
 
 จากตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน ใหความสําคัญคุณเชื่อวาการปลอยใหเด็ก
ฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มากท่ีสุด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.95  รองลงมาไดแก  คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.92 บอยคร้ังท่ี
คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติตางๆ  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.81 คุณไมชอบเสียเวลาไปกับ
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ความคิดเพอฝน  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.66 บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเรื่องท่ีตองพิสูจนหรือความคิดท่ีเปน
นามธรรม  มีคาเฉล่ียเทากับ  2.65 คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ  มี
คาเฉล่ียเทากับ  2.35 คุณมีความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึก
ของคนนอยมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.09 บางครั้งเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทาน
หรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.06 คุณไมชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง มีคาเฉล่ีย
เทากับ  2.05 คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  1.85 
บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  1.84 และนอย
ท่ีสุด คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข มีคาเฉล่ียเทากับ 1.80 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.10 : แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ปจจัยดานการมีสติ 
 

n = 110 
ปจจัยดานการมีสติ 

Mean S.D. 
ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ท่ี 

1.  คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนใน
สถานการณตางๆ 

2.15 .647 นอย 11 

2.  คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง 2.51 .687 ปานกลาง 10 
3.  คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง 1.67 .692 นอย 16 
4.  บางคร้ังคนคิดวาคุณเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชน
สวนตน 

2.05 .799 นอย 13 

5. บางคร้ัง คณุไมใชคนท่ีผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควร
เปน 

1.90 .677 นอย 14 

6. คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่คุณพบ 3.32 .589 ปานกลาง 2 
7.  คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ 2.71 .734 ปานกลาง 9 
8.  ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียด
รอบคอบ 

2.92 .592 ปานกลาง 5 

9. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการ
ทํางาน 

3.34 .579 ปานกลาง 1 

         
            (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.10(ตอ): แสดงคาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ปจจัยดานการมีสติ 

 
n = 110 

ดานการมีสติ 
Mean S.D. 

ระดับความ 
สําคัญ 

อันดับ 
ท่ี 

10. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม 2.88 .674 ปานกลาง 6 
11. คุณเปนคนหัวเราะงาย 3.26 .616 ปานกลาง 3 
12. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 2.07 .875 นอย 12 
13. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอื่นทําตามความ
ตองการของตนเอง 

2.74 .750 ปานกลาง 8 

14. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ 2.78 .722 ปานกลาง 7 
15. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน 1.89 .721 นอย 15 
16. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ 3.00 .383 ปานกลาง 4 
รวม 2.574 .184   

 
 จากตารางท่ี 4.10  คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ดานการมีสติ พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 110 คน ใหความสําคญั คุณชอบการรวมมือกัน
ทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 รองลงมาไดแก คุณพยายาม
สุภาพกับทุกคนที่คุณพบ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 คุณเปนคนหัวเราะงาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 คนสวน
ใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 ปกติคุณจะเปนคนที่พิจารณาส่ิงตางๆอยางละเอียด
รอบคอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.88 คุณชอบเขารวม
ในการทํากิจกรรมตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอื่นทําตามความ
ตองการของตนเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.74 คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.71 คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.51 
คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.15 
บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.07 บางคร้ังคนคิดวาคณุ
เปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน 2.05 บางครั้ง คุณไมใชคนท่ีผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ี
ควรเปน มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.90 คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 
1.89 และนอยท่ีสุด คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.67 ตามลําดับ 
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4.4   ผลการทดสอบสมมติฐานองคประกอบของบุคลิกภาพ  
 สมมติฐานท่ี 1 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความหวั่นไหวไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความหวั่นไหว 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

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

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  11  ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
ความหวั่นไหว จากผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความหวั่นไหวคา 
Probability (Sig;)  เทากับ .000 นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานความหวั่นไหว
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานการวจิัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 2 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานการแสดงออก แตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการแสดงออกไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการแสดงออกแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.12 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการแสดงออก 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

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

3.288 77 .043   ดานการแสดงออก 

6.168 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.12  ผลแสดงการเปรียบเทียบ จําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
การแสดงออก จากผูตอบแบบสอบถาม  จาํนวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการแสดงออก คา 
Probability (Sig;)  เทากับ .004 นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานการแสดงออกแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 
 สมมติฐานท่ี 3 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานความเปดกวางแตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความเปดกวางไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานความเปดกวางแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.13 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความเปดกวาง 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

SS df MS F Sig. 

5.223 32 .163 3.397 .061 

3.699 77 .048   ดานความเปดกวาง 

8.922 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 



 

 

85 

 จากตารางท่ี  4.13  ผลแสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
ความเปดกวาง จากผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานความเปดกวาง คา 
Probability (Sig;)  เทากับ .061 มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานความเปดกวาง ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวจัิยที่ต้ังไว 
 สมมติฐานท่ี 4 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานการยอมรับผูอื่น แตกตางกัน 
   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการยอมรับผูอื่น ไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการยอมรับผูอื่น แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.14 : แสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการยอมรับผูอื่น 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

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

4.155 77 .054   ดานการยอมรับผูอื่น 

9.659 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.14  ผลแสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดาน
การยอมรับผูอ่ืน จากผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการยอมรับผูอื่น คา 
Probability (Sig;)  เทากับ .079 มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 หมายความวา  พนักงาน
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานการยอมรับผูอ่ืนไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวจัิยที่ต้ังไว 
 สมมติฐานท่ี 5 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑ ในดานการมีสติ แตกตางกัน 
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   H0 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการมีสติ ไมแตกตางกัน 
   H1 : พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
ในดานการมีสติ แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.15: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการมีสติ 
 

ANOVA 
ระดับความสําคัญ 

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

1.973 77 .026   ดานการมีสติ 

3.691 109    

* ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15  ผลแสดงการเปรียบเทียบจําแนกตามองคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการ
มีสติ จากผูตอบแบบสอบถาม  จาํนวน  110 คน  โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance) พบวา องคประกอบของบุคลิกภาพกับดานการมีสติ คา Probability (Sig;)  
เทากับ .004 นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 หมายความวา  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ี
แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ในดานการมีสติ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ   เพ่ือนําผลการศึกษาน้ีใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
พัฒนาการปฏบิัติงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิผลและตรงตามเปาหมายท่ีองคการตั้ง
ไว ทําใหสามารถนําขอมูลมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับ
หนาที่ผูแทนเวชภัณฑ 
 
5.1  จุดมุงหมาย 
 1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของ
บริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 2. เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนดในการพัฒนาดานบุคลิกภาพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและโอกาส
ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ 
 
5.2  สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน 
 2. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานการแสดงออกแตกตางกัน 
 3. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานความเปดกวางแตกตางกัน 
 4. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานการยอมรับผูอื่นแตกตางกัน 
 5. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  
ในดานการมีสติแตกตางกัน 
 
5.3  วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. การเลือกกลุมตัวอยางและการกําหนดประชากร 
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 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ ผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) 
จํากัด  ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Specific Sampling)  เปนผูแทนที่
มีผลงานในระดับดี และ ดีเย่ียม  โดยกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของเครซ่ีและมอรแกน 
(Krejcie and Morgan) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 เพ่ือใหกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจัิยครั้งน้ี
เปนกลุมตัวอยางท่ีดีของกลุมประชากร โดยกําหนดความเช่ือม่ัน 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% 
(ยุทธ ไกยวรรณ, 2545)พบวา ขนาดประชากร 110 ตัวอยาง  
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) ผูศึกษาวิจยัไดใชแนวคิดของ 
Costa และ McCrae (อางใน Costa & Widgier, 1994) เปนขอคําถามในการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire) องคประกอบของบุคลิกภาพ 5 ดาน ประกอบดวย ความหวั่นไหว 
การแสดงออก ความเปดกวาง การยอมรับผูอื่น และการมีสติเพ่ือหาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ มีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale)  

 
5.4 การเก็บรวมรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวจิัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ  Multi 
Random sampling ขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังหัวหนาแผนกตาง ๆ ชี้แจงใหทราบถึง
วัตถุประสงคของการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ชี้แจงใหประชากรกลุมตัวอยางเขาใจวัตถุประสงคของการตอบแบบสอบถาม  
 3. ใชวิธีสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) พิจารณาจากความสะดวกและเวลา
วางของประชากรกลุมตัวอยางเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 4. ผูวิจัยทําการดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และรบัแบบสอบถามกลับคืนดวย
ตนเอง 
 
5.5  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการตรวจสอบความสมบรูณของ
แบบสอบถามและนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนน นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหตามวธีิการทาง
สถิติ เพ่ือใหไดคําตอบตามวตัถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย ทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรใน
การคํานวณคาสถิติประกอบดวย การแจกแจงความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 
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(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยหรือลดจํานวน
ตัวแปร (Factor Analysis) หรือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากไวในกลุมเดียวกัน โดยใชคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation) วัดความสัมพันธระหวางตัวแปร   
 
5.6  สรุปผลการศึกษาคนควา 

จากการรวบรวมขอมูลองคประกอบของบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถามในการศึกษา
เร่ืองความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี 
(ประเทศไทย) จํากัด ใชแบบสอบถามจํานวน 110 ชุด มีผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1. ผลการวิเคราะหปจจัยหาความสัมพันธที่มีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพ พบวา 
ปจจัยท่ี 1 มี 12 ตัวแปร มีความสําคัญมากท่ีสุด รองลงมา ไดแก  ปจจัยที่ 2 มี 12 ตัวแปร  ปจจัยท่ี 3 
มี 8 ตัวแปร ปจจัยท่ี 4 มี  12 ตัวแปร ปจจัยที่ 5 มี  16  ตัวแปร  ดังน้ี 
  2.1  ปจจัยท่ี 1  คือ  ปจจัยดานความหวั่นไหว   
  2.2  ปจจัยท่ี 2  คือ ปจจัยดานการแสดงออก   
  2.3  ปจจัยท่ี 3  คือ ปจจัยดานความเปดกวาง   
  2.4  ปจจัยท่ี 4  คือ ปจจัยดานการยอมรับผูอ่ืน   
  2.5  ปจจัยท่ี 5  คือ ปจจัยดานการมีสติ 
 2. ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธที่มีผลตอองคประกอบของบุคลิกภาพรายดาน 
 ความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ รายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 110 คน 
ใหความสําคญั ดานการแสดงออก มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.906 รองลงมา ไดแก ปจจัยดาน
ความเปดกวาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.898 ปจจยัดานการมีสติ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.574 ปจจัยดานการ
ยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.335 และนอยท่ีสุด ปจจัยดานความหวั่นไหว มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.323 
ตามลําดับ 
  2.1 ปจจัยดานความหวั่นไหว พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญบอยคร้ังท่ีคุณ
รูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ มากที่สุด  มีคาเฉล่ียเทากับ  3.05 
  2.2  ปจจัยดานการแสดงออก พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคญัคุณพยายาม
ทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการที่ถูกตอง
ในการทําส่ิงตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจาํ  มากท่ีสุด  มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.25 
  2.3  ปจจัยดานความเปดกวาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคญัคุณพยายาม
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจสูง มากที่สุด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53   
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  2.4  ปจจัยดานการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญคณุเชื่อวาการ
ปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มากที่สุด  มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.95   
  2.5  ปจจัยดานการมีสติ พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ คุณชอบการรวมมือ
กันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน มากท่ีสุด  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานองคประกอบของบุคลิกภาพ ดังน้ี 
  สมมติฐานท่ี 1 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานความหวั่นไหวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 2 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานการแสดงออกแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 3 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานความเปดกวางไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 4 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานการยอมรับผูอื่นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
  สมมติฐานท่ี 5 :  พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนเวชภัณฑ ในดานการมีสติ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 
 
5.7 อภิปรายผลการวิจัย    
  ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทน
เวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด  มีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผล ไดดังน้ี 
  ความสําเรจ็ในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญดานการ
แสดงออก มากที่สุด รองลงมา ไดแก ดานความเปดกวาง ดานการมีสติ ดานการยอมรับ และนอย
ท่ีสุด ดานความหวั่นไหว ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของผุษณีย ยมาภัย (2537 , หนา 95) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพตามทฤษฎีบุคลิกภาพของ Eysenck พบวา บุคลิกภาพแบบ
ม่ันคงแสดงออก (Stable-Extravert) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
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ปฏิบัติงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน ชูเวทย 
(2550) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน 300 คน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ 
และคาเฉล่ีย ไดใหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน ไดแก ดานความ
รับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือและสอดคลองกับงานวิจัยของภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหา
องคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพใน
บริษัทยาตางชาติชั้นนํา : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภณัฑ   พบวา องคประกอบบุคลิกภาพท่ีเดน
ท่ีสุดของกลุมตัวอยางน้ีคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว รองลงมาไดแก บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
ตามลําดับ  
  ดานความหวัน่ไหว พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญบอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัว
คุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ มากที่สุด  รองลงมาไดแก คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา 
บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ คุณชอบที่จะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการ
เปนผูนําคนอ่ืน คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล คุณไมใชคนชางวิตกกังวล บอยคร้ังท่ีคุณ
รูสึกออนแอ และตองการใหคนอื่นมาชวยแกปญหาตางๆแทน เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดัน
มากๆ บางครั้งรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเส่ียงๆ บอยคร้ังท่ีคุณมีเร่ืองโตเถียงหรือขัดแยงกับคน
ในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน  บอยคร้ังท่ีคุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอื่น ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอาย
มากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น และนอยท่ีสุด บางคร้ังคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย 
ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหา
องคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพใน
บริษัทยาตางชาติชั้นนํา : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภณัฑ พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี
ความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสวนบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถทํานายความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไดสอดคลองกับงานวิจัยของเฮรทซ และโดโนแวน (Hurtz & 
Donovan, 2000, p. 869-879) ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหา
องคประกอบกับผลการปฏบิัติงานท่ีมีผูศึกษาไว (Meta-Analysis) พบวา องคประกอบเปนตัวทํานาย
ผลการปฏิบัติงานในทุกอาชีพ สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถใชคําทํานายผลการปฏิบัติงาน
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ท่ีเก่ียวของกับการบริการลูกคา นอกจากนี้ ยังพบวา บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวและแบบแสดงตัว
สามารถทํานายผลการปฏิบตัิงานดานการขายและการจัดการได 
  ดานการแสดงออก พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญคุณพยายามทํางานอยาง
หนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ และเม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการท่ีถูกตองในการทําส่ิง
ตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา  มากท่ีสุด  รองลงมาไดแก คุณเชื่อวาเราควรยึดคําส่ังสอนทาง
ศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเรื่องศีลธรรมจรรยา  คุณมีความสนใจใครรูเก่ียวกับเร่ืองท่ีประเทือง
ปญญา คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดไดเสมอ คุณชอบพบปะ
พูดคุยกับคนอื่น คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ บอยคร้ังท่ี
คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอื่นที่แสดงตอคุณ คุณเชื่อวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอื่น
เม่ือพวกเขามีโอกาส  บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย และนอยท่ีสุด  คุณ
ไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน สอดคลองกับงานวิจัยของแซลกาโด (Salgado, 1997) ไดกลาว
วา องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa & McCrae กับการทํางาน พบวา
องคประกอบการแสดงออกสามารถทํานายการทํางานได และสอดคลองกับงานวิจัยของทัศนีย  
อัญมณีเจริญ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง และความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาธุรกิจโรงเล่ือยไมสัก พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซ่ึงความรูสึก
มีคุณคาในตนเองจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานบทบาทการทํางาน และความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองในดานสังคมจะตรงกับความสําเร็จในอาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ดานความเปดกวาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญคุณพยายามทาํงานท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความตั้งใจสูง มากที่สุด  รองลงมาไดแก เมื่อตั้งใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทาํ
มันใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง คุณเปนคนมีผลงานที่
สามารถทําใหงานตางๆสําเรจ็เสมอ คุณจะตั้งเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพ่ือ
มุงสูเปาหมายอยางเปนข้ันตอน ถาคุณไมชอบใครแลวคณุมักจะแสดงใหเขารู ปกติแลวคุณชอบที่จะ
ทําอะไรตามลําพัง และนอยท่ีสุดคุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเริ่มลงมือทํางานอยาง
จริงจัง สอดคลองกับงานวิจัยของแซลกาโด (Salgado, 1997) ไดกลาววา องคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa & McCrae กับการทํางาน พบวาองคประกอบความเปดกวาง
และการยินยอมตามผูอื่นมากกวารวมกันพยากรณการพัฒนาของพนักงานจากการอบรมสอดคลอง
กับงานวิจัยของภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551)  ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพหาองคประกอบและ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติ
ช้ันนํา : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ    พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปดรับ
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ประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญหนาปญหาแบบมีประสิทธิภาพใน
ดานมุงเนนอารมณที่สนับสนุนการแกปญหา 
  ดานการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญคุณเช่ือวาการปลอยใหเด็กฟง
คนเถียงกันจะมีแตทาํใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ีผิดๆ มากที่สุด รองลงมาไดแก คุณ
กระหายถึงความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีคุณทํา  บอยคร้ังท่ีคุณชอบลองชิมอาหารใหมๆและอาหารชาติ
ตางๆ  คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน  บอยคร้ังท่ีคุณสนุกกับเร่ืองท่ีตองพิสูจนหรือ
ความคิดท่ีเปนนามธรรม  คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ  คุณมี
ความสนใจเก่ียวกับการคาดเดาถึงปรากฏการณทางธรรมชาติหรือความรูสึกของคนนอยมาก  
บางคร้ังเม่ืออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกส่ันสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน คุณไม
ชอบใหมีคนอยูรอบๆขาง คณุไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ  
บอยคร้ังท่ีเกิดความผิดพลาดข้ึน คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน  และนอยท่ีสุด คุณไมใชคนที่
มองโลกในแงดี และมีความสุข ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของบรุค จูเนียร (Brooks, 1997 ) 
ทําการศึกษา บุคลิกภาพท่ีเก่ียวของกับ ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการเปนผูนํา ทาํการศึกษา
พนักงานของบริษัทคาปลีก 3 แหง ทฤษฏบีุคลิกภาพท่ีใชในการศึกษาคือองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพไมพบวามีความแตกตางของลักษณะนิสัยท้ังหาดาน   นอกจากนี้พบวาองคประกอบ
การแสดงออก การยอมรับผูอื่น การมีสติ ความเปดกวางมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
ความสามารถในการทํางานของนักบริหาร โดยที่องคประกอบการแสดงออกมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการทํางานและจากการวเิคราะห Post Hoc พบวาองคประกอบการมีสติ และการ
ยอมรับผูอื่น สามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน ชูเวทย 
(2550) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาตใินเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน 300 คน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา  
ไดแก คาความถ่ี รอยละ และคาเฉลี่ย ไดใหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางาน ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงานที่ปฏิบติั และสอดคลองกับงานวิจัยของสมบัติ 
อังกูรพิริยะ (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานขายเวชภัณฑ
บริษัทแอสตราเซนเนกา (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจใน 
การทาํงานโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมากโดยกลุม 
ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานพบวา พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และมีความ 
พึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสําเรจ็ของงาน ดานการยอมรับ และสอดคลองกับงานวิจัย
ของอรัญญา เจริญกุล (2546) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
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จํากัด (มหาชน) สาขาในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมพบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางานพนักงานใหความสําคญัอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ ดานความ 
กาวหนาในหนาท่ีการงาน 
  ดานการมีสติ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญ คุณชอบการรวมมือกันทํางาน
มากกวาการแขงขันในการทํางาน มากท่ีสุด รองลงมาไดแก คุณพยายามสุภาพกับทุกคนท่ีคุณพบ 
คุณเปนคนหัวเราะงาย คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ ปกติคุณจะเปนคนท่ีพิจารณาส่ิงตางๆ
อยางละเอียดรอบคอบ ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ ถา
จําเปน คุณก็เต็มใจท่ีจะบงการใหคนอ่ืนทําตามความตองการของตนเอง คุณเก็บส่ิงของตางๆให
สะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง คุณไมคอย
สังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัว
และถือตัวเองเปนใหญ บางคร้ังคนคิดวาคณุเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน  บางครั้ง 
คุณไมใชคนที่ผูอื่นพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางท่ีควรเปน คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของ
คนอื่น และนอยท่ีสุด คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง สอดคลองกับงานวิจัยของแซลกาโด 
(Salgado, 1997) ทําการศึกษาโดยวิธี Meta Analysis ที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวาง 
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดของ Costa และ McCrae กับการทํางาน 
การศึกษาชิ้นน้ีใชขอมูลของการวิจัยในทวีปยุโรป ดวยวิธี Meta Analysis พบวามีบางจุดท่ีแตกตาง
กัน ระหวางผลการศึกษาท่ีทาํใหสหรัฐอเมริกาและแคนนาดา องคประกอบการมีสติ และความ
ม่ันคงทางอารมณสามารถรวมกันพยากรณมาตรฐานการทํางาน 
และสอดคลองกับงานวิจัยของบรุค จูเนียร (Brooks, 1997) ทําการศึกษา บุคลิกภาพท่ีเก่ียวของกับ
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการเปนผูนํา ทําการศึกษาพนักงานของบริษัทคาปลีก 3 แหง ที่มี
ผูชวยผูจัดการรวม 110 คน และผูจัดการรวม 125 คน กลุมตัวอยางท่ีใชไดจากการสุม เปนผูชวย
ผูจัดการ 55 คน และผูจัดการ รวม 65 คน ทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีใชในการศึกษาคือองคประกอบหา
ประการของบุคลิกภาพไมพบวามีความแตกตางของลักษณะนิสัยท้ังหาดาน ระหวางกลุมตัวอยางท่ี
มีตําแหนง ผูจัดการและผูชวยผูจัดการ นอกจากน้ีพบวาองคประกอบการมีสติ ความเปดกวางมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสามารถในการทํางานของนักบริหาร และจากการ
วิเคราะห Post Hoc พบวาองคประกอบการมีสติ และการยอมรับผูอื่น สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิภาพการทํางานของผูจัดการและผูชวยผูจัดการไดรอยละ 39 และพบวารอยละ 13 ของ
ประสิทธิภาพการทํางานมีสาเหตุมาจากองคการ 
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5.8  ขอเสนอแนะจากงานวิจัยเพ่ือนําไปใช 
  จากการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ
ของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยมีความคดิเปนขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 ดานความหวัน่ไหว ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรกระตุนใหเพ่ือน
รวมงานเห็นคุณคาของตนเองเต็มไปดวยพลังความสามารถในการดําเนินงานลดความวิตกกังวล  
ลดความกลัวในส่ิงท่ียังไมเกิดข้ึน เพ่ือไมใหเกิดความทุกขใจ ไมวิตกกังวล ลดความหงุดหงิด  
ลดความเครียด  มีผลทําใหสุขุมเยือกเย็นผอนคลาย  ซ่ึงการทํางานจะไมมีความผิดพลาดเกิดข้ึน  
 ดานการแสดงออก ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรดําเนินงานมีแบบ
แผน และควรสงเสริมใหผูแทนเวชภัณฑสรางความสัมพันธอยางลึกซ้ึงกับบุคคลอ่ืน เพ่ือทําใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งใจ จะเปนการสนับสนุนในการดําเนินงานไดดวยดี  
  ดานความเปดกวาง ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรสงเสริมการ
ทํางานของผูแทนเวชภัณฑทีไ่ดรับมอบหมายดวยความตัง้ใจสูง เพ่ือสรางแรงจูงใจใหแกผูแทน
เวชภัณฑใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีมากขึ้นและพยายามลดขั้นตอนในการทํางาน มีจิตใจท่ีเปดกวาง 
พรอมท่ีจะคิดส่ิงใหมๆ คํานึงถึงส่ิงใหม ไมยึดติดกับความคิด แนวคิดด้ังเดิม 
 ดานการยอมรับ ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ  ควรสงเสริมใหความไว
วางใจผูอื่นเช่ือวาผูอื่นมีความซ่ือตรง ออนนอมถอนตนมีความประสงคดีจริงใจใหแกกัน 
ตรงไปตรงมาไมมีเลศนัย ไมมีเลหเหล่ียม ซอนกลแอบแฝงและคํานึงถึงความสุขความสบายของผู
อ่ืน เห็นอกเห็นใจผูอื่น เต็มใจชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 ดานการมีสติ ผูที่เก่ียวของความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑ ควรสรางแรงจูงใจ
ความสามารถมีเหตุผลไหวพริบเตรียมการสําหรับการมองการณไกลในการทํางานส่ิงตาง ๆ มี
ระเบียบ มีการจัดระบบท่ีดีจัดเก็บสิ่งของใหอยูในตําแหนงท่ี เหมาะสม ยึดมั่นตามหลักคุณธรรม 
จริยธรรมคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทําสุขุมรอบคอบระมัดระวัง 
 
5.9  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 ขอเสนอแนะงานวิจัย การศึกษาคร้ังตอไป ควรทําการปรับปรุงศึกษาเพ่ิมเติมดังตอไปน้ี   
 1. ควรทําการวิจัยเพ่ิมเติมในกลุมพนักงานท่ีไดรับการประเมินผลงานในระดับต่ํา เพ่ือเปน
ขอมูลเปรียบเทียบ 
 2. ควรทําการวิจัยเพ่ิมเติมกับพนักงานในกลุมธุรกิจอ่ืนๆ   เพ่ือเปนขอมูลเปรียบเทียบ 
 3. ควรพิจารณาหาวิธีการวิจยัในลักษณะอื่นนอกเหนือจากการวิจัยแบบสํารวจเพ่ือใหได
ขอมูลหลากหลาย เชน การวจิัยเชิงคุณภาพ อาจมีคาํอธิบายแตกตางไปจากวิธีการสํารวจ 
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 4. ควรมีการติดตามผลความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑของบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศ
ไทย) จํากัด และศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑตอไป 
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แบบสอบถาม 

 เร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนเวชภัณฑบริษัทเอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
 - แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 60 ขอคําถาม 
 - ขอมูลแบบสอบถามจะถูกเก็บเปนความลับ  การวิเคราะหขอมูลเปนแบบภาพรวม โดยไมไดวิเคราะหเปนรายบุคคล 
 - ขอมูลที่ไดมุงนําไปใชในการวิจัยและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยภาพรวมเทาน้ัน   

โปรดทําเครื่องหมาย     หนาคําตอบท่ีตรงกับพฤติกรรมหรือความรูสึกของคุณมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น  ขอ คําถาม 

มาก
ที่สุด 

มาก นอย นอย
ที่สุด 

1.  คุณไมใชคนชางวิตกกังวล     
2. คุณไมชอบใหมคีนอยูรอบๆขาง     
3. คุณไมชอบเสียเวลาไปกับความคิดเพอฝน     
4. คุณพยายามสุภาพกับทุกคนที่คุณพบ     
5. คุณเก็บส่ิงของตางๆใหสะอาดเปนระเบียบอยูเสมอ     
6. บอยคร้ังที่คุณรูสึกวาตัวเองดอยกวาคนอื่น     
7. คุณเปนคนหัวเราะงาย     
8. เม่ือคุณพบวาวิธีใดเปนวิธีการที่ถูกตองในการทําสิ่งตางๆ คุณก็มักจะใชวิธีน้ันเปนประจํา     
9. บอยคร้ังที่คุณมีเร่ืองโตเถียงหรือขัดแยงกับคนในครอบครัวหรือเพ่ือนรวมงาน     
10. คุณสามารถบังคับตัวเองใหทําส่ิงตางๆใหเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดไดเสมอ     
11. เม่ือคุณตกอยูภายใตความกดดันมากๆ บางคร้ังรูสึกเหมือนตัวเองจะแตกเปนเสี่ยงๆ     
12. คุณไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง     
13. คุณมักจะแกปญหาดวยวิธีการที่คุณพบจากศิลปะหรือธรรมชาติ     
14. บางคนคิดวาคุณเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ     
15. คุณไมใชคนที่จะทําอะไรเปนแบบแผน     
16. คุณไมคอยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา     
17. คุณชอบพบปะพูดคุยกับคนอื่น     
18. คุณเช่ือวาการปลอยใหเด็กฟงคนเถียงกัน จะมีแตทําใหเด็กเกิดความสับสนและเห็นตัวอยางท่ี

ผิดๆ 
    

19. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน     
      

ชุดที ่
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ขอ คําถาม มาก
ที่สุด 

มาก นอย นอย
ที่สุด 

19. คุณชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันในการทํางาน     
20. คุณพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง     
21. บอยคร้ังที่คุณรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ     
22. คุณชอบเขารวมในการทํากิจกรรมตางๆ     
23. บทกวีสงผลตอความรูสึกของคุณนอยมากหรือไมมีผลเลย     
24. คุณคอนขางจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของคนอื่น     
25. คุณจะต้ังเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน และมีการปฏิบัติเพ่ือมุงสูเปาหมายอยางเปนขั้นตอน     
26. บางคร้ังคุณรูสึกวาตัวเองไมมีคุณคาเลย     
27. ปกติแลวคุณชอบท่ีจะทําอะไรตามลําพัง     
28. บอยคร้ังที่คุณชอบลองชิมอาหารใหมๆ และอาหารชาติตางๆ     
29. คุณเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบคนอ่ืนเม่ือพวกเขามีโอกาส     
30. คุณมักเสียเวลานานกับการบังคับใหตัวเองเร่ิมลงมือทํางานอยางจริงจัง     
31. คุณไมคอยรูสึกหวาดกลัวหรือวิตกกังวล     
32. บอยคร้ังที่คุณรูสึกวาตัวคุณเต็มไปดวยพลังความสามารถ     
33. คุณไมคอยสังเกตเห็นถึงอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดขึ้นในสถานการณตางๆ     
34. คนสวนใหญที่คุณรูจักรูสึกชอบคุณ     
35. คุณพยายามทํางานอยางหนักเพ่ือทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังใจ     
36. บอยคร้ังที่คุณรูสึกโกรธจากการกระทําของคนอื่นที่แสดงตอคุณ     
37. คุณมักเปนคนราเริงแจมใสมีขวัญและกําลังใจสูง     
38. คุณเช่ือวาเราควรยึดคําสั่งสอนทางศาสนาเพ่ือใชในการตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา     
39. บางคร้ังคนคิดวาคณุเปนคนเย็นชา มุงหวังแตประโยชนสวนตน     
40. เม่ือต้ังใจจะทําอะไรแลว คุณจะพยายามทํามันใหสําเร็จลลุวงไปดวยดี     
41. บอยคร้ังที่เกิดความผิดพลาดขึ้น คุณมักรูสึกทอแทและยอมแพมัน     
42. คุณไมใชคนที่มองโลกในแงดี และมีความสุข     
43. บางคร้ังเมื่ออานบทกวีหรือดูงานศิลปะ คุณจะรูสึกสั่นสะทานหรือเกิดคล่ืนแหงความเรารอน     
44. คุณมักจะเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับทัศนคติของตัวเอง     
45. บางคร้ัง คุณไมใชคนที่ผูอ่ืนพ่ึงพาหรือไวใจไดอยางที่ควรเปน     
46. คุณไมคอยรูสึกเศราหรือหดหูใจ     
47. ชีวิตของคุณเต็มไปดวยกิจกรรม     
49. ปกติคุณจะเปนคนที่พิจารณาสิ่งตางๆอยางละเอียดรอบคอบ     
50. คุณเปนคนมีผลงานท่ีสามารถทําใหงานตางๆสําเร็จเสมอ     
51. บอยคร้ังที่คุณรูสึกออนแอ และตองการใหคนอ่ืนมาชวยแกปญหาตางๆแทน     
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ขอ คําถาม มาก
ที่สุด 

มาก นอย นอย
ที่สุด 

52. คุณเปนคนกระฉับกระเฉงอยางมาก     
53. คุณมีความสนใจใครรูเกี่ยวกีบเร่ืองที่ประเทืองปญญา     
54. ถาคุณไมชอบใครแลวคุณมักจะแสดงใหเขารู     
55. คุณไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตางๆใหเปนระบบระเบียบ     
56. ในบางคร้ังคุณรูสึกอับอายมากจนอยากจะหลบหนาจากคนอื่น     
57. คุณชอบท่ีจะทําอะไรตามวิธีของคุณเองมากกวาการเปนผูนําคนอื่น     
58. บอยคร้ังที่คุณสนุกกับเร่ืองที่ตองพิสูจนหรือความคิดที่เปนนามธรรม     
59. ถาจําเปน คุณก็เต็มใจที่จะบงการใหคนอ่ืนทําตามความตองการของตนเอง     
60. คุณกระหายถึงความเปนเลิศในทุกสิ่งที่คุณทํา     
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