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บทคัดยอ
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบุคลิกลักษณะของบุคลากรใหม และเปรียบเทียบกับบุคลิกลักษณะตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงงาน เพื่อศึกษาชองวางสมรรถนะของบุคลากรประเภทสายสนับสนุน โดยใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณ จากแบบประเมินการ
ยืนกรานและการตอบสนองของมนุษย (Corroborative Behavior) จากผูที่สอบผานขอเขียนเพ่ือคัดเลือกบุคลากร จํานวน 177 คน 
แลวนาํผลของสมรรถนะดานบุคลิกลักษณะท่ีเปนจรงิมาใชในการสมัภาษณงานคัดเลอืกเปนบคุลากรใหม จาํนวน 31 ตาํแหนงงานโดย
ไดจําแนกบุคลิกลักษณะออกเปน 4 ลักษณะตาม Marston’s DISC Theory [1] คือ จอมยุทธ (D: Dominance) ดารา (I: Influence) 
ศิราณี (S: Steadiness) และฤๅษี (C: Conscientiousness) พบวา บุคลิกลักษณะหลักและรองของผูสอบผานขอเขียน พบวา
สวนใหญรอยละ 62.71 มีบุคลิกลักษณะแบบ “ยืนกรานตํ่า” หรอืเชื่อมั่นในตนเองตํ่า (C-S/S-C) จากนั้น นําผลของบุคลิกลักษณะที่
เปนจริงแตละบุคคลมาใชในการสัมภาษณงานแลว พบวาผูทีไ่ดรบัคัดเลือก จาํนวน 67 คน คดิเปนรอยละ 37. 85 จากประชากรท้ังหมด 
ดานในรายละเอียดผูที่ผานการคัดเลือก พบวา สวนใหญมีชองวางของสมรรถนะ รอยละ 15.82 รองลงมา คือ ไมมีชองวางสมรรถนะ 
รอยละ 11.86 มีชองวางสมรรถนะนอยมาก รอยละ 6.78 และมีชองวางสมรรถนะนอย รอยละ 5.08 ซึ่งไดจากการเทียบเคียงเพ่ือหา
ชองวางสมรรถนะดานบคุลิกลักษณะทีเ่ปนจรงิกบัลักษณะงานกบัตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหนงงานของสาํนกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ (ก.พ.) [2] ซึ่งเปนบุคลิกลักษณะสวนท่ีซอนอยูในแตละบุคคลตามหลักการภูเขาน้ําแข็งของ McClelland 1973 [3] 
ซึง่ถอืวาแบบประเมนินีเ้ปนเครือ่งมอืหนึง่ในการคัดเลอืกบคุลากร ทัง้น้ีผูสมัภาษณงานอาจคดัเลอืกบคุลากรจาก ความรู ประสบการณ 
กเ็ปนได จากการศึกษาน้ีมขีอสงัเกตวา บคุคลมีบคุลกิลกัษณะดานใดมากหรือนอยไปอาจจะไมเหมาะกับงาน ซึง่ตองศึกษาตอไปในอนาคต

คําสําคัญ: สมรรถนะ ชองวางสมรรถนะ บุคลากรสายสนับสนุน การคัดเลือกบุคลากร

Abstract 

  The aims of this study were: To study the characteristics of new supporting staff, compare government 
job description standard of the staff and analyze the competency gap of the staff. This study used Quantitative 
Method. It collected data by using Corroborative Behavior surveys from recruited 177 people based on the 
principle Marston’s DISC Theory [1] that indicate 4 types of personalities as Dominance, Influence, Steadiness and 
Conscientiousness. The result of supporting staff personalities, the main and the secondary characteristics were 
Conscientiousness-Steadiness and Steadiness Conscientiousness (C-S/S-C) as 62.71%. The selected staff after 
interviewed ware 67 people as 37.85% that was found competency gap 15.28%, no competency gap was 11.86%, 
least and less of competency gap were 6.78% and 5.08%. This data analyzed from the differences between 
competency of the new supporting staff and the job standard of Thailand’s Office [2] of the civil Service 
Commissioner to find out the competency gap of supporting staff, developed form the principle of the Iceberg 
Model was the concept of McClelland 1973 [3]. The study will reduce the problem and improve the recruitment 
process. This study observed that staff should mean average score of personalities that might be suitable for work. 

Keywords: Competency, Competency Gap, Supporting Staff Recruitment Process 
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เนื่องดวยปจจุบัน มนุษยและสังคมโลกมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา และทุกองคกรไดใหความสําคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร ใหมีความรู ทักษะ พรอมในการทํางาน 
มหาวิทยาลัยขอนแกน จึงไดนําระบบการประเมินและควบคุมคุณภาพการศึกษามาใชโดยไดปรับเกณฑรางวัล
คุณภาพระดับชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา คือ The Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA 
มาปรับมาใชในช่ือ “เกณฑคณุภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศ Education Criteria for Performance 
Excellence: EdPEx” ซึง่แบงเปน 7 หมวด โดยในหมวดท่ี 5 วาดวยระบบการบริหารจัดการท่ีเนนความสําคญัของ
การปฏิบัติงานในหนาที่และการมุงเนนบุคลากร (Workforce Focus) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Workforce 
Environment) วา “องคกรมีวิธีการในการสรางสภาพแวดลอม และสนับสนุนการบริหารขีดความสามารถและ
อัตรากําลัง เพ่ือใหการปฏิบตัิงานในหนาที่บรรลุผลสําเร็จโดยเฉพาะบุคลากรใหม (New Workforce Members) 
มกีารสรรหาวาจาง บรรจุและรกัษาบุคลากรใหมไวอยางไร” ของสํานกังานรางวลัคณุภาพแหงชาต ิ[4] นอกจากนัน้
ภาคเอกชนไดใหความสําคัญกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เชนกัน 

ความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ในองคกรอันหนึง่ คอื การบริหารสมรรถนะซ่ึง McClelland 
(1973) [3] กลาวไววาเปนสิ่งที่มองไมเห็นและฝงอยูในพฤติกรรมของคน Becker (1994) [5] ไดกลาววาส่ิงที่ฝงอยู
นี้สามารถวัดออกมาเปนผลิตภาพแรงงานท่ีใชคําวา “ทุนมนุษย (Human Capital)” และสงผลโดยตรงตอความ
สามารถในการทํางาน ดวยเหตุนี้จึงไดมีการวิเคราะหคุณลักษณะตามแนวคิด DISC ของ Marston (1928) [1] เพื่อ
หาคนชองวางของสมรรถนะของบุคลากรผานแบบประเมิน “การยืนกราน” และแบบประเมิน “การตอบสนอง”ของ
มนุษย (Corroborative Behavior) เพื่อคนหาอุปนิสัย หรือบุคลิกลักษณะที่เปนจริงที่สงผลตอพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียงกับสมรรถนะของบุคลากรตามกําหนดมาตรฐานเฉพาะตําแหนงงานของสํานักงานคณะ
กรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.) [2] และพจนานุกรมสมรรถนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยขอนแกน [6] และ
เนื่องดวยมหาวิทยาลัยมีสถิติการเขา - ออกบุคลากรสายสนับสนุนระหวางป 2556-2558 มีการเปล่ียนแปลงตลอด
เวลา พบวา มอีตัราการออกจากงาน เฉลีย่ 428.67 คนตอป โดยนบัรวมอตัราเกษยีณ และอตัราการรบัเขาบคุลากร
ใหมเขาทํางาน เฉลี่ย 641.00 คนตอป ดังนั้นเพื่อสรรหา และคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานจึงเปน
สิ่งจําเปน ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงไดทําการศึกษา โดยการใชแบบสอบถามและแบบประเมินการยืนกราน และการ
ตอบสนองของมนุษย (Corroborative Behavior) เพื่อใหทราบถึงชองวางสมรรถนะของบุคลากรประเภทสาย

สนบัสนนุ และตาํแหนงงานทีเ่หมาะสม กรณศีกึษากระบวนการรบัเขาบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัขอนแกน 
ในการศึกษาในครั้งนี้

วัตถุประสงค 
1.  เพื่อศึกษาบุคลิกลักษณะของบุคลากรใหมในตําแหนงงานประเภทสายสนับสนุน
2.  เพ่ือเปรียบเทียบบุคลิกลักษณะของบุคลากรใหมในตําแหนงงานกับบุคลิกลักษณะตามมาตรฐาน

กําหนดตําแหนงงาน 
3.  เพื่อศึกษาชองวางสมรรถนะของบุคลากรประเภทสนับสนุน
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เคร่ืองมอืท่ีใชในการศกึษาคอื แบบสอบถามการศกึษาอิสระเรือ่งชองวางสมรรถนะของบคุลากรประเภท
สายสนับสนุน และตําแหนงงานที่เหมาะสม กรณีศึกษากระบวนการรับเขาบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ขอนแกนโดยใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) จากการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 2 สวน คือ

สวนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม มคีาํถามท้ังหมดจํานวน 10 ขอ โดยแบงขอ
คําถามตามการแปลผลไดดังนี้ 

1)  ขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) แบงเปน แบบสอบถามปลายปด (Close - Ended 
Question) แบบเลือกตอบ (Multiple choice) และ แบบสอบถามปลายเปด (Open - Ended Response Ques-
tion) ดังนี้ ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่เคยทํางาน ปประสบการณทํางาน สาขาวิชาที่สําเร็จ
การศึกษา ตําแหนงงานที่สมัครงานในครั้งนี้ 

2)  ขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio Scale) ใชระดับการวัดประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
ไดแก อายุ จํานวนปประสบการณทํางาน เงินเดือนจากที่ปฏิบัติงาน

สวนที ่2 คาํถามเก่ียวกับจติวิทยาท่ีสามารถวิเคราะหลกัษะอุปนสิยัของบุคลากร 4 ประเภทแบบประเมิน
การยืนกรานและการตอบสนองของมนุษย (Corroborative Behavior) จากแนวทางการศึกษาของจงรักษ หงษ
งาม (2558) [7] มคีาํถามทัง้หมด 20 ขอ แบงเปน 2 ชดุคาํถามชดุละ 10 ขอ ดงันี ้แบบประเมินการยนืกราน AB,CD 
10 ขอ และแบบประเมินการตอบสนอง WX,YZ 10 ขอ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ (Multiple choice) 
ตามสิ่งที่ตรงกับบุคลิกของตนเองมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close - Ended Response Question) 
แบบปรนัย (Objective test) โดยใหเลือก 1 คําตอบในแตละขอ โดยแบงเปนตัวเลือก ก. ข. ค. และ ง.ทั้งแบบ
ประเมินการยืนกราน AB,CD และการตอบสนอง WX,YZ และเปนเพื่อวัดคาคะแนนรวมของแตละดานและนําไป
ลงขอมลูบนกราฟ (แกนแนวนอน X, แนวตัง้ Y) หรอืดูคาคะแนนมากทีส่ดุอนัดบั 1 และ 2 ของบคุลกิลกัษณะทีเ่ปน
จริงของบุคลากร โดยแบบประเมินท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ผานการทดสอบคุณภาพการใชเครื่องมือมาแลวตาม
แนวทางการศึกษาของจงรักษ หงษงาม (2558) โดยพฒันามาจากทฤษฎีความแตกตางเรือ่งบุคลกิภาพของ Marston 
(1928) [1] และ Merrill & Reid (1991) [8] ตอมามีการใชแบบประเมินนี้ในสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากร ทางการศึกษา ตําบลวัดไรขิง อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ที่ใชแบบประเมินนี้ในการเรียนการสอน
ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.) [5]

คําอธิบายเพ่ิมเติม :

ยืนกราน หมายถึง ความเชื่อมั่นในตนเอง ความม่ันใจในตนเอง หากมีมากเรียกไดวา ยืนกรานสูง ในทาง
ตรงขามหากมีนอยเรียกไดวายืนกรานตํ่า 

การตอบสนอง หมายถึง การความอารมท่ีออนไหว เชนหากมีการตอบสนองสูง มกัจะมีอารมณทีอ่อนไหว

มาก แตหากมีการตอบสนองตํ่าจะความมีอารมณมั่นคงสูง
ในการศึกษาคร้ังนีไ้ดทาํการเปรียบเทียบแนวคิด DISC ของ Marston (1928) [1] เพือ่ใหเขาใจงาย สาํหรับ

คนไทยจะใชลักษณะของคน 4 ประเภทซึ่งไดสรุปจากแนวคิดที่เกี่ยวของไดความหมายดังนี้ คือ

1.  บุคลิกลักษณะแบบ “จอมยุทธ” มาจาก Dominance ตัวยอคือ (D) มีการยืนกรานสูงและตอบ
สนองตํ่า มีความรวดเร็ว ยึดเปาหมายเปนหลัก ชอบแสดงออก ขอเสีย คือ แพไมเปน หากมีมากเกินไปอาจจะเปน
เผด็จการ หรือจอมบงการ จุดเดน มุงเนนผลลัพธของงาน กลาวสรุปบุคลิกลักษณะที่โดดเดนคือ เช่ือมั่นในตนเอง 
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2.  บุคลิกลักษณะแบบ “ดารา” มาจาก Influence ตัวยอคือ (I) มีการยืนกรานสูงและตอบสนองสูง 
ชอบคบหาสมาคม ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบแสดงออก ขอเสีย คือ บางคร้ังชอบใชอารมณมากกวาเหตุผล ชอบ
ทํางานทีละชิ้นจบเปนงานๆ ไมตองเก็บขอมูลหรือวิเคราะหขอมูล ไมเครงครัดเรื่องเวลาชอบคิดมากกวาทํา หากมี
มากเกินไปอาจจะทําใหเสยีงานเพราะเนนความสนุก หรอืมุงความสัมพนัธมากกวางาน จดุเดน มคีวามคิดสรางสรรค 
กลาวสรุปบคุลกิลักษณะท่ีโดดเดนคอื ชอบความทาทาย มคีวามคิดสรางสรรค ชอบคบคาสมาคม ประสานงาน และ
ทํางานเปนทีม

 3. บคุลกิลกัษณะแบบ “ศริาณ”ี มาจาก Steadiness ตวัยอคอื (S) มกีารยืนกรานตํา่และตอบสนองสงู
มุงความสัมพันธเปนหลัก ไมชอบแสดงออก ขอเสียคือ ขี้กังวล ขี้เกรงใจ ขี้นอยใจ ออนไหวงาย ชอบการตั้งคําถาม
หลากหลายชอบงานท่ีไมตองใชความคิดมาก เช่ืองชา หากมีมากเกินไปจะเปนคนไมกลาตัดสินใจหรือแสดงออก
ขีก้งัวล ขีน้อยใจ ขีบ้น และตองมีแผนสาํรอง ไมชอบการเปล่ียนแปลง จงึเหมาะสําหรับงานท่ีรบัฟงและแกไขปญหา 
เชน งานเลขา งานท่ีปรกึษา นกัแนะแนว หรอืนกัวิชาการ หรอืการเปนผูตามและนกัฟงน่ันเอง จดุเดน เปนผูสือ่สาร
รับฟงไดดี

 กลาวสรุปบุคลิกลักษณะท่ีโดดเดนคือ การเปนผูตามที่ดี รับฟงเขาใจผูอื่น ชอบแกไขปญหา และมี
การส่ือสารท่ีดี 

4. บุคลิกลักษณะแบบ “ฤๅษี” มาจาก Conscientiousness ตัวยอคือ (C) มีการยืนกรานตํ่าและตอบ
สนองตํ่า เนนความถูกตอง รอบคอบ ขอเสียคือ พูดตรง เครงครัดเรื่องเวลา ไมคอยยืดหยุนในการทํางานไมชอบ
สงัคม หรอืความวุนวายหรอืงานสงัสรรคมกัตดิอยูกบักรอบแนวคดิเดมิๆ ไมชอบการเปลีย่นแปลง ไมรบีรอนทาํงาน
ชา หากมมีากเกนิไปจะคดิวาตนเองเกงและรูมากกวาผูอืน่ จดุเดน ละเอียดรอบคอบ กลาวสรุปบคุลกิลักษณะทีโ่ดด
เดนคือ มีหลักการเหตุผล เนนความถูกตองแมนยํา มีความรอบคอบ คิดวิเคราะหไดดี  

ขอสังเกต : 
1. บางตาํแหนงงานอาจจะตองการบุคลกิไดหลากหลาย ตวัอยางเชน ความเปนจริงนกัวจิยัมคีวามเปน 

“ฤๅษี” คือ ละเอียดรอบคอบ แตหากตองการนักวิจัยเพ่ือนําเสนอผลงานควรมีความเปน “ดารา”อยูบาง หรือเพื่อ
เปนหัวหนางานจะตองมีความเปน “จอมยุทธ” อยูบาง 

2.  บางตําแหนงหากมีบุคลิกน้ันมากเกินไปอาจจะเกิดผลเสียกับงานเชน หากมีความเปน “ฤๅษี” มาก
ไปก็จะไมบริการเต็มท่ี เนื่องจากมีโลกสวนตัวสูง หรือเปน “ดารา” มากเกินไปมุงความสัมพันธจนลืมงาน หากเปน 

“จอมยุทธ” มากเกินไปก็จะไมฟงใคร หรือ “ศิราณี” มากไปจนไมกลาตัดสินใจเรื่องตางๆ  
  ทัง้นีร้ปูแบบองคกร และการเรยีนรูของคนอาจจะทาํใหคนมบีคุลิกทีเ่ปลีย่นไปไดตามเวลาการปฏบิตัิ

งานและประสบการณทํางาน ทั้งน้ีก็ขึ้นอยูกับความตองการในแตละตําแหนงงาน สามารถสรุปความสัมพันธของ
การจําแนกบุคลิกลักษณะของคน 4 ประเภทเทียบกับ DISC ไดดังรูป 
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ยืนกรานสูง 
“จอมยุทธ” (Diver)  

มาจาก Dominance (D) 

“ดารา” (Expressive)  
มาจาก Influence (I) 

“ศิราณ”ี (Amiable)  
มาจาก Steadiness (S) 

“ฤๅษี” (Analytical)  
มาจาก Conscientiousness (C) 

ตอบสนองสูง 

ตอบสนองต่ํา 

ยืนกรานต่ํา 

ภาพที่ 1 การจําแนกบุคลิกลักษณะของคน 4 ประเภท เทียบกับ DISC ปรับปรุงจากแนวคิดของ Marston (1928) 
[1] (อางถึงใน สุทธิชัย ปญญโรจน, 2554) [9] Merrill & Reid (1991) [8] และจงรักษ หงษงาม (2558) [7]

จากนั้นนําขอมูลเชิงปริมาณ สวนท่ี 1- 2 มาเทียบเคียงกับบุคลิกลักษณะที่เปนจริงกับมาตรฐานกําหนด
ตาํแหนงเพือ่หาชองวางของสมรรถนะของประชากรทีศ่กึษาโดยมีการวิเคราะหและการอานผลคะแนนโดยใชเกณฑ
มาตรฐานเปนหลักในการวิเคราะห และสวนท่ี 3 ไปใชประกอบการพิจารณา จากน้ันนําผลการคัดเลือกที่ไดไปอภิ
ปราบผล

ผลการวิจัย
ผลจากการวิเคราะหการเปรียบเทียบชองวางสมรรถนะรายตําแหนงและรอยละผูทีผ่านการคัดเลอืกตาม

แนวทางของ DISC โดยมีบคุลิกลกัษณะตามคาท่ีไดจากคูอนัดับคะแนนมากเปนลาํดับ 1 และ 2 โดยใหบคุลกิลักษณะ
ดังกลาวเปนลักษณะหลักและรองมาจัดกลุม และเม่ือนําขอมูลบุคลิกลักษณะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ
สาํนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 2548 [2] และพจนานุกรมสมรรถนะของมหาวิทยาลัยขอนแกน 
2554 [6] เพื่อเทียบเคียงบุคลิกลักษณะหรืออุปนิสัยที่ตรงตําแหนงงานในการระบุบุคลิกลักษณะในตําแหนงตางๆ 
เพื่อใชเทียบเคียงชองวางของบุคลิกลักษณะในแตละตําแหนงโดยในการสัมภาษณงานไดมีการนําสํารวจ
บุคลิกลักษณะและความตองการขององคกรมาใชประกอบในการสัมภาษณงานโดยใหหนวยงานระบุลักษณะรวม

ของและแตละคู ประกอบดวย ยนืกรานสงู (I-D/D-I) ตอบสนองตํา่ (C-D/D-C) ตอบสนองสงู (S-I/I-S) และยนืกราน
ตํา่ (C-S/S-C) ในแตละตาํแหนงงานโดยจากผลการคดัเลือก พบวา ประชากรสวนใหญ ทีไ่ดรบัคัดเลือกมจีาํนวน 67 
คน คดิเปนรอยละ 37. 85 ของประชากรท้ังหมดโดยเม่ือเทยีบเคียงชองวางบคุลิกลกัษณะพบวาผูทีผ่านการคัดเลือก

สวนใหญ มชีองวางของบุคลกิลกัษณะท่ีเหมาะสมกับสมรรถนของตําแหนงงาน จาํนวน 27 คน คดิเปนรอยละ 15.82 
รองลงมา คือ ไมมีชองวางของบุคลิกลักษณะท่ีเหมาะสมกับสมรรถนของตําแหนงงาน จํานวน 21 คน คิดเปนรอย
ละ 11.86 สวนท่ีมีชองวางของบุคลิกลักษณะนอยมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 6.65 และมีชองวางของ
บุคลิกลักษณะนอย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 5.08 ของประชากรท้ังหมด ตามลําดับ เพื่อใหเขาใจงายผูทําการ
ศึกษาจึงไดวิเคราะหบุคลิกลักษณะ และนํามาเทียบชองวางสมรรถนะของตําแหนงงานจากตนแบบสมรรถนะ

ขาราชการไทยของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 2548 [2] และพจนานุกรมสมรรถนะของ
มหาวิทยาลัยขอนแกน 2554 [6] และผูที่ไดรับคัดเลือกตามหลักการ DISC ดังผลในตารางท่ี 1 ชองวางของบุคลิก
ของผูที่ไดรับคัดเลือกตามหลักของ DISC ในภาพรวม ดังตอไปนี้
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จตารางท่ี 1 ชองวางของบุคลิกของผูที่ไดรับคัดเลือกตามหลักของ DISC ในภาพรวม (N=177)

ผลการ

วิเคราะหชอง

วางสมรรถนะ

ดาน

บุคลิกลักษณะ

จํานวนรอยละบุคลิกลักษณะของผูที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานและผลบุคลิกลักษณะ

ที่เปนจริงจากคะแนนอันดับ 1 และ 2 เทียบกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงงาน

ผลการ

คัดเลือก

บุคลากร

ยืนกรานสูง

I-D/D-I

ตอบสนองตํ่า

C-D/D-C

ตอบสนองสูง

S-I/I-S

ยืนกรานตํ่า

C-S/S-C

สมดุล n

(%)

D-I I-D D-C C-D I-S S-I C-S S-C DISC

ไมมีชองวางฯ
- - -

3
(1.69)

-
1

(0.56)
7

(3.95)
5

(2.82)
5

(2.82)
21***
(11.86)

มีชองวางฯ 
นอยมาก

- -
2

(1.13)
1

(0.56)
- -

5
(2.82)

2
(2.13)

-
10**
(5.65)

มีชองวางฯ 
นอย

- - -
6

(3.39)
-

2
(1.13)

-
1

(0.56)
-

9*
(5.08)

มีชองวางฯ 3
(1.69)

3
(1.69)

8
(4.52)

3
(1.69)

3
(1.69)

7
(3.95)

- - -
27

(15.25)

รวม
(ผูไดรับคัด

เลือก)

3
(1.69)

3
(1.69)

10
(5.65)

13
(7.34)

3
(1.69)

10
(5.65)

12
(6.78)

8
(4.52)

5
(2.82)

67
(37.86)

รวมทั้งหมด
5

(2.82)
5

(2.82)
15

(8.47)
35

(19.77)
13

(7.34)
16

(9.04)
37

(20.9)
22

(12.43)
29

(16.38)
177

(100.00)

โดยมีคําอธิบายสัญลักษณ
 *** แทน ไมมีชองวางของบุคลิกลักษณะกับสมรรถนะ หรือตรงตามตําแหนงงาน 
 ** แทน มีชองวางของบุคลิกลักษณะกับสมรรถนะนอยมาก หรือคอนขางตรงตามตําแหนงงาน 
 * แทน มีชองวางของบุคลิกลักษณะกับสมรรถนะนอย หรือคอนขางตรงบางตามตําแหนงงาน “ ” หรือไมมี “*” แทน 
มีชองวางของบุคลิกลักษณะกับสมรรถนะ หรือมีบุคลิกลักษณะไมตรงตามตําแหนงงาน

 N แทน จํานวนผูที่เขารบัการคัดเลือกทั้งหมด จํานวน 177 คน

 n     แทน จํานวนผูที่ผานการคัดเลือก จํานวน 67 คน

สรุป 
จากการศึกษามีขอคนพบวา ในกระบวนการคัดเลือกและสัมภาษณงานการคัดเลือกจากประสบการณ

ทํางานมากกวาบุคลิกลักษณะทั้งน้ีก็ขึ้นอยูกับความเขาใจของผูสัมภาษณตอความเขาใจในดานบุคลิกลักษณะที่อยู

ภายในเปนจมอยูใตนํ้าของแตละตําแหนงงานตามแนวคิด Iceberg Model ของ McClelland (1973) [3] ทั้งนี้ใน
การสัมภาษณงานควรมีคาํถามท่ีระบุถงึบุคลกิท่ีเปนจริง หรือถามถึงประสบการณในอดีตเพ่ือตรวจสอบบุคลิกลกัษณะ
ของแตละบุคคลเพื่อใหไดขอมูลที่เปนจริงในการคัดเลือกยิ่งขึ้น
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จากขอสงัเกตท่ีวา บคุลากรควรมีคาคะแนนบุคลิกลักษณะเฉล่ียอยูระหวางคาเฉล่ียของบุคคลท่ัวไป หาก
มีมากไปอาจจะไมเหมาะสมกับงาน และในการสัมภาษณงานอาจจะเลือกจากประสบการณทํางานหรือปจจัยอื่น
มากกวาบุคลิกลักษณะตามแนวคิด Iceberg Model ของ McClelland (1973) [3] ในอนาคตอาจจะมีการศึกษา
สมรรถนะดานบคุลกิลกัษณะเฉพาะตาํแหนงและขยายขอบเขตเชงิปรมิาณ และศึกษาเชงิคณุภาพเพิม่เตมิเพือ่ใหได
ขอมูลที่เปนจริงยิ่งขึ้น

กิตติกรรมประกาศ
รายงานการศึกษาอิสระฉบับน้ีสาํเร็จลลุวงลงไดดขีอขอบพระคุณความกรุณาจากทานอาจารยทีป่รกึษาท่ี

ไดใหคาํแนะนาํ และแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสเปนอยางด ีผูวจิยัรูสกึซาบซ้ึงในความกรณุาของทาน 
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยสาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มหาวิทยาลัย
ขอนแกนทีไ่ดใหความรู และประสบการณทีม่คีณุคายิง่ ขอขอบคุณผูชวยอธิการบดีฝายทรัพยากรมนุษย คณบดี รอง
คณบดี คณะกรรมการสัมภาษณงาน หัวหนาหนวยงาน บุคลากรกองการเจาหนาที่ และบุคลากร มหาวิทยาลัย
ขอนแกน ที่เกี่ยวของทุกทานที่ใหความอนุเคราะห ชวยเหลือ ทําใหงานวิจัยในครั้งนี้ ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ขอ
ขอบคณุเพือ่นนกัศกึษาทกุคนทีเ่ปนกําลงัใจในการทาํวจิยัครัง้น้ี และการศกึษาครัง้น้ีจะสาํเรจ็ลงไมไดหากขาดความ
รวมมือจากผูเขารับการคัดเลือกเขาเปนบุคลากร มหาวิทยาลัยขอนแกน ทั้งหมด 177 คน ที่ไดใหขอมูลในการตอบ
แบบสอบถามและแบบประเมินเปนอยางดี ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานจากใจ และความสําเร็จในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ ผูวิจัยขอมอบแกบิดา มารดาของผูวิจัย ที่เปนกําลังใจที่สําคัญที่คอยชวยเหลือ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ดวยดี
มาโดยตลอด
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