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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันนีไ้ดเกดิการเปล่ียนแปลงข้ึนอยางมากท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและ
สภาพแวดลอมทางธรรมชาติตางๆ การเปล่ียนแปลงดงักลาวกอใหเกดิการแขงขัน การแยงชิงกันทําให
มนุษยตองทําการปรับตัวเพื่อความอยูรอด ในขณะท่ีในองคกรตางๆ ก็มีความตองการบุคลากรใน
สาขาเฉพาะมีเพ่ิมข้ึนมากทําใหเกิดมีการแยงตัวบุคคลากรระหวางองคกรเพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะบุคคลากร 
ท่ีเปนผูนําระดับหัวหนางาน แตการเสาะหาบุคคลากรท่ีเปนผูนําระดับหวัหนางานมาเสริมในองคกร
มีความลําบากมากข้ึน การสรรหาบุคลากรที่เปนผูนําระดับหัวหนางานมีคาใชจายสูงข้ึนอยางมาก ดังนัน้
หากองคกรสามารถจัดใหมีการพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อใหองคกรมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ รวมถึง
บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมก็จะเปนความไดเปรียบในการแขงขันดังนั้นองคกรจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง
ในการเสริมสรางองคกรใหมีความแข็งแกรงเพิ่มความสามารถในการแขงขันและการพัฒนาอยางยั่งยืน 

ในสวนท่ีจะนํามาศึกษาจะเปนสวนของบริษัทซ่ึงทําธุรกิจเกี่ยวกับการออกแบบระบบ 
การติดต้ัง การทดสอบ ซ่ึงเปนประเภทงานบริการ คนจึงเปนทรัพยากรหลักท่ีสําคัญในการดําเนินธุรกิจ 
โดยเฉพาะเพราะบุคคลากรท่ีเปนผูนําระดับหัวหนางาน ความรูความสามารถของบุคคลากรที่เปนผูนํา 
ระดับหัวหนางาน เปนส่ิงท่ีทําใหงานประสบความสําเร็จและทําใหไดรับความไววางใจจากลูกคา
ท่ีจะใหโอกาสในการทํางานอยางตอเนื่อง 

โดยบริษัทท่ีทํางานเปนบริษัทสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เร่ิมดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมา
ตั้งแตป พ.ศ. 2509 รวมอายุขององคกรกวา 50 ป ธุรกิจหลักของบริษัทสัญชาติไทย-ญ่ีปุน บริษัทนี้ คือ 
รับเหมางานออกแบบ ติดต้ัง และซอมบํารุง ระบบไฟฟา และเครื่องจักรใหกับโรงงานอุตสาหกรรม 
โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนชาวญ่ีปุนมาดํารงตําแหนงกรรมการผูจัดการ ท่ีบริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุนนี้ มีวาระ คราวละ 4 ป มีพนักงานประมาณ 250 คน พนักงานประมาณ 80 เปอรเซ็นต พนักงาน 
ฝายชาง ซ่ึงมี ตําแหนงตั้งแต โฟรแมน ซุปเปอรไวเซอร และวิศวกรทางดานไฟฟา และทางดานเคร่ืองกล 
พนักงานอีกประมาณ 20% เปนพนักงานฝายสํานักงานเปนสวนงานสนับสนุน มีฝายบุคคล, บัญชี, จัดซ้ือ, 
ธุรการ, คุณภาพและการพัฒนา ฯลฯ ปจจุบันทางบริษัทเกิดปญหาเร่ืองกําลังคนในระดับท่ีจะข้ึนมาเปน 
ผูจัดการโครงการ ทําใหมีโอกาสที่จะเกิดปญหาการรับงานในระยะยาว ดังนั้น จึงมีความคิดวานาจะนํา 
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ผลงานวิจัยมาประยุกตใชในการหาแนวทางในการฝกอบรมหรือการใหคําปรึกษาเพื่อสนับสนุนให
พนักงานระดับหัวหนางานไดมีความรูความสามารถท่ีจะกาวข้ึนมาทําหนาท่ี ผูจัดการโครงการ แทน
การหาจากบุคคลากรภายนอก การศึกษาในคร้ังนี้นาจะเปนประโยชนตอบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
เปนอยางยิ่ง เพื่อบริษัทฯ จะไดทราบถึงความคิดเห็นของตัวพนักงานในระดับบังคับบัญชา (กลุมตัวอยาง) 
ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง และความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง 
เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถไวกับองคกร โดยนําเอาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี ท่ีนักวิชาการ 
และผลการวิจัยของสถาบันตางๆ ท่ีเกี่ยวของ โดยในสารนิพนธฉบับนี้ มุงไปท่ี 2 ปจจัย 

1. ปจจัยบุคลิกภาพดานใดท่ีสอดคลองกับความเปนผูนําตามลักษณะงานขององคกร 
2. ปจจัยทางบุคลิกภาพดานใดท่ีพนักงานระดับหัวหนางานมีความจําเปนตองปรับปรุง 

เพื่อใหสามารถสนองตอบตอความตองการขององคกร 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาถึงการนําเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนํา เพื่อนํามาใชจัดทําแผนการพัฒนา
พนักงานระดับหัวหนางานใหมีความสามารถในการนํา 

2. เพื่อศึกษาถึงความสอดคลองของการประเมิน ใหพนักงานระดับหัวหนางานท่ี
คัดเลือกมา ทําการประเมินดวยตนเอง จากนั้นใหผูบังคับบัญชา ของพนักงานระดับหัวหนางานท่ี
คัดเลือกมา ทําการประเมิน และใหผูใตบังคับบัญชาของพนักงานระดับหัวหนางานที่คัดเลือกมา 
ทําการประเมิน 

3. เพื่อการวิเคราะหหาแนวโนมของการนําไปสูการจัดทําแผนการพัฒนาความเปน
ผูนําใหกับพนักงานระดับหัวหนางาน 
 
 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
 

1.3.1  วิธีการดําเนินการศึกษา 
1. การประเมินโดย หวัหนาในระดับสูงข้ึนไป 1 ระดับ 
2. การประเมินโดย ตนเอง 
3. การประเมินโดย  ผูใตบังคับบัญชา 1 ระดบั 
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1.3.2  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
พนักงานในระดับหวัหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติ 

ไทย-ญ่ีปุน โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจงรายบุคคลท่ีมีอายุงานในตําแหนงเดิมครบวาระท่ีจะเสนอ 
รายช่ือ ท่ีจะเตรียมตัวปรับเล่ือนตําแหนง 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนํา เพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานในระดับหัวหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน” 
ผูวิจัยทําการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อกําหนดกรอบในการศึกษาดังนี้ 

James MacGregor Burns (1918) เปนผูเขียนชีวประวัติของประธานาธิบดีและถูกกลาวหา 
วาเปนผูนําในการเปนผูนําท่ีเกิดข้ึนในสามสถานการณ: 

การเปนผูนําเหนือมนุษยถูกใชเม่ือบุคคลท่ีมีแรงจูงใจและวัตถุประสงคบางประการระดม 
ความขัดแยงหรือขัดแยงกับผูอ่ืนทรัพยากรสถาบันจิตวิทยาและทรัพยากรอื่นๆ เพื่อกระตุนใหมีสวนรวม
และตอบสนองแรงจูงใจของผูติดตาม  เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีท้ังสองฝายยึดถือรวมกันและผูติดตาม 

ความเปนผูนําในการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเม่ือหนึ่งหรือหลายคนมีสวนรวมกับคนอ่ืนๆ 
ในลักษณะท่ีผูนําและผูติดตามยกระดับแรงจูงใจและศีลธรรมในระดับสูงข้ึน 

คนท่ีสามารถกาวสูตัวตนท่ีดีข้ึนของพวกเขาคือความลับในการเปล่ียนความเปนผูนําและ
แนวปฏิบัติท่ีเปนคุณธรรมและปฏิบัติในงานนี้  

 
 

2.1  ความสําคัญของภาวะผูนํา  
จากการศึกษาจากสถาบันการศึกษาหรือจากการคนควาบทความตางๆ ไดมีการเขียนถึง

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีมีความใกลเคียงกันในเนื้อหาสาระจึงขอนํามากลาวถึงพอสังเขป 
 
2.1.1  ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theories) 
ทฤษฎีภาวะผูนํา ในอดีต 
ทฤษฎีภาวะผูนํา สรุปเปนชวงๆ ตามเวลาของการแนะนําหลักการสําคัญ 
ทฤษฎีลักษณะ (1930s) ลักษณะเฉพาะของผูนําแตกตางจาก non-leaders 
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Behavioral Theories (1940s and 1950s) พฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิผลแตกตางจาก
พฤติกรรมของผูนําท่ีไมไดผล สองช้ันเรียนท่ีสําคัญของพฤติกรรมผูนําเปนพฤติกรรมท่ีมุงเนนงานและ
พฤติกรรมท่ีมุงเนนความสัมพันธ 

ทฤษฎีท่ีอาจเกิดข้ึนในทศวรรษ (1960 และ 1970) ปจจัยท่ีมีลักษณะเฉพาะตอแตละ
สถานการณระบุวาลักษณะเฉพาะของผูนําและพฤติกรรมจะมีประสิทธิภาพหรือไม 

Leader-Member Exchange (1970s) ผูนําจากความสัมพันธท่ีมีคุณภาพสูงกับผูใตบังคับบัญชา 
บางราย แตไมใชคนอ่ืน คุณภาพของความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอผลงานในหลายๆ 
ดาน 

ผูนําท่ีมีพรสวรรค (1970s and 1980s) ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสรางแรงบันดาลใจใหผูใต 
บังคับบัญชากระทําตัวเองสูเปาหมายโดยการส่ือสารวิสัยทัศนแสดงพฤติกรรมท่ีมีเสนหและต้ังคาตัวอยาง 
สวนบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

การเปนตัวนําความเปนผูนํา (1970s) ลักษณะขององคกรงานและผูใตบังคับบัญชาอาจ
ทดแทนหรือปฏิเสธผลกระทบของพฤติกรรมการเปนผูนําสมัยกอนมนุษยมีความเช่ือวา การเปนผูนํา
เปนเร่ืองของความสามารถที่เกิดข้ึนเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได บุคลิกและลักษณะของการเปน
ผูนํา เปนส่ิงท่ีมีมาแตกําเนิดและเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพันธุกรรมได ผูท่ีเกิดใน
วงศตระกูลของผูนํายอมจะตองมีลักษณะผูนําดวย แนวคิดเกี่ยวกับผูนําเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย 
มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา ประวัติความเปนมาของทฤษฎีผูนําท่ียิ่งใหญ 

ในชวงศตวรรษท่ี 19 ทฤษฎีมนุษยความเปนผูนํากลายเปนท่ีนิยมอยางมาก ทฤษฎีนี้ถูก
กําหนดข้ึนโดยการวิเคราะหพฤติกรรมของทหารสวนใหญในยุคนั้น ในป ค.ศ. 1800 ตําแหนงเผด็จ
การถูกจัดข้ึนโดยมนุษย แตโดยท่ัวไปแลวและไดรับการถายทอดจากพอสูลูก ดังนั้นจึงไมใชเร่ืองบังเอิญ
ท่ีทฤษฎีนี้ไดรับการตั้งช่ือวา "ทฤษฎีมนุษยท่ีดี" เนื่องจากไมมีผูหญิงคนใดท่ีไดรับโอกาสใหเพิ่มข้ึนเมื่อ
โอกาสนี้เกิดข้ึน 

Herbert Spencer (1820-1903) นักสังคมวิทยาที่มีช่ือเสียงกลาววาผูนําท่ียิ่งใหญเปนเพียง
ผลิตภัณฑจากบรรยากาศและสังคมท่ีพวกเขาทํางานและอาศัยอยูเทานั้นกลาวคือสังคมกําลังสรางมนุษย
ท่ียิ่งใหญเหลานี้ใหตอตานสังคมโดยแบงตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

 
2.1.2  ทฤษฎีคณุลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories) 
ทฤษฎีลักษณะ (1930's - 1940's) ทฤษฎีความเปนผูนําลักษณะเช่ือวาคนเกิดหรือมีคุณสมบัติ

บางอยางท่ีจะทําใหพวกเขาเกงในบทบาทความเปนผูนํา นั่นคือคุณสมบัติบางอยาง เชน สติปญญา
ความรูสึกรับผิดชอบความคิดสรางสรรคและคานิยมอ่ืนๆ ทําใหทุกคนในรองเทาของผูนําท่ีดี ในความ
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เปนจริงกอรดอนอัลพอรทนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน “... ระบุวาเกือบ 18,000 คําท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ
ของอังกฤษ” (Matthews, Deary & Whiteman, 2003, หนา 3) 

ทฤษฎีลักษณะความเปนผูนําท่ีมุงเนนการวิเคราะหลักษณะทางกายจิตและทางสังคม
เพื่อใหไดความเขาใจมากข้ึนในลักษณะหรือการรวมกันของลักษณะท่ีเปนแบบฉบับของผูนํา 

มีทฤษฎีหลายประการท่ีขาดทฤษฎี อยางไรก็ตามจากแนวคิดทางจิตวิทยาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
การศึกษาของกอรดอนอัลพอรทเปนหนึ่งในกลุมแรกและไดนํามาใชในการศึกษาความเปนผูนําแนวทาง 
พฤติกรรม 

2.1.2.1 The tasks of Leadership: กลาวถึงงานท่ีผูนําจําเปนตองมี 9 อยาง 
ไดแก มีการกําหนดเปาหมายของกลุม มีบรรทัดฐานและคานิยมของกลุม รูจักสรางและใชแรงจูงใจ 
มีการบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได เปนตัวแทนของกลุม แสดง
ถึงสัญลักษณของกลุม และมีความคิดริเร่ิมสรางสรร ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูนําเร่ิมในป ค.ศ. 
1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ 
มีความเช่ือวา ภาวะผูนําเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born leader) ไมสามารถเปล่ียนแปลง
ไดแตสามารถพัฒนาข้ึนได ลักษณะผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด 
มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเปนผูนําและตองเปนผูท่ีมีความสามารถดวย ผูนําในยุคนี้ไดแก นโปเลียน 
ฮิตเลอร การศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner (พันทิวา สุพัฒนาภรณ, 2556) 

2.1.2.2 Leader – constituent interaction เช่ือวาผูนําตองมีพลังวิเศษเหนือ
บุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพ่ือท่ีสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน ความคาดหวังของ
บุคคล และผูนําตองมีความเปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง 
และสามารถยืนอยูดวนตนเองอยางอิสระทฤษฎีนี้พบวา ไมมีคุณลักษณะท่ีแนนอนหรือช้ีชัดของผูนํา 
เพราะผูนําอาจไมแสดงลักษณะเหลานี้ออก 

 
2.1.3  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนาํ (Behavioral Theories) 
เปนการพัฒนาในชวงป ค.ศ.1940-1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองในส่ิงท่ีผูนํา

ปฏิบัติและช้ีใหเห็นวาท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกนั นักทฤษฎี ไดแก Kurt Lewin, Rensis 
Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor 

2.1.3.1 Kurt Lewin’ s Studies Lewin แบงลักษณะผูนําเปน 3 แบบ คือ 
 ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจดวย

ตนเองไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน บางคร้ัง
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ทําใหเกิดศัตรูได ผูนําลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนําลักษณะนี้จะทําให
ผูใตบังคับบัญชาไมมีความเช่ือม่ันในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชการตัดสินใจของกลุม
หรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปนทีม มีการส่ือสารแบบ 
2 ทาง ทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางคร้ังการอิงกลุมทําใหใชเวลานานใน
การตัดสินใจ ระยะเวลาที่เรงดวนผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี 

 ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะใหอิสระ 
กับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกาํหนดเปาหมายท่ีแนนอน ไมมีหลักเกณฑ 
ไมมีระเบียบ จะทําใหเกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตตํ่า 
การทํางานของผูนําลักษณะนี้เปนการกระจายงานไปท่ีกลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูง สามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงานและความคิดริเร่ิมสรางสรรค ลักษณะผูนําแตละ
แบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีแตกตางกันดังนั้นการเลือกใชลักษณะผูนําแบบใดยอมข้ึนอยู
กับความเหมาะสมของสถานการณดวย 

2.1.3.2 Likert’s Michigan Studies 
Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดาน

ภาวะผูนําโดยใชเครื่องมือที่ Likert และกลุมคิดข้ึน ประกอบดวย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผูนํา 
แรงจูงใจ การติดตอส่ือสาร การปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพล การตัดสินใจ การต้ังเปาหมาย การควบคุม 
คุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนําเปน 4 แบบ คือ 

 แบบใชอํานาจ (Explortive – Authoritative) ผูบริหารใชอํานาจเผด็จ
การสูง ไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการชมเชย การติดตอส่ือสาร
เปนแบบทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบ้ืองบนมาก 

 แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบ
พอปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางคร้ังขูลงโทษ ยอมให
การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบ้ืองบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง และบางคร้ัง
ยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา 

 แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบริหารจะใหความ
ไววางใจ และการตัดสินใจแตไมท้ังหมด จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ ให
รางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจ จะลงโทษนาน  ๆคร้ังและใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอส่ือสารแบบ 
2 ทาง จากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน 
ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน 
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 แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative – Democratic) ผูบริหาร
ใหความไววางใจ และเช่ือถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการ
ใหรางวัลตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้งจุดประสงค
รวมกัน มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง ท้ังจากระดับบนและระดับลาง 
ในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหารและ
กลุมผูรวมงาน Likert พบวา การบริหารแบบที่ 4 จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ และยังพบวาผลผลิตสูงข้ึนดวย ซ่ึงความสําเร็จข้ึนกับการมีสวนรวมมากนอยของผูใต 
บังคับบัญชา 

2.1.3.3 McGregor’s : Theory X and Theory Y 
Douglas McGregor เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา การทํางาน 
กับคนจะตองคํานึงถึง ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ มนุษยมีความตองการพื้นฐาน 
และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการจึง
จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย 

Theory X พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากได
เงิน อยากสบาย เพราะฉะน้ันบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอยางเครงครัด 

Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
เต็มใจทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรร และมีศักยภาพในตนเอง 

 
2.1.4  ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

2.1.4.1 แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style เปนทฤษฎีท่ีนําปจจัย
ส่ิงแวดลอมของผูนํามาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จของผูบริหาร ข้ึนอยูกับส่ิงแวดลอม
หรือสถานการณท่ีอํานวยให ไดแก 

เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผลเขากับมิติพฤติกรรมดานงาน และมิติพฤติกรรม
ดานมนุษยสัมพันธ เรดดินกลาววาแบบภาวะผูนําตางๆอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกับสถานการณ 
ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ีผูบริหารประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีมีอยู แบบภาวะผูนําจะมีประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดข้ึนอยูกับพฤติกรรมการบริหาร
ท่ีมุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซ่ึงแบบภาวะผูนํากับสถานการณที่เขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา 
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มีประสิทธิผล แตถาไมเหมาะสมกับสถานการณ เรียกวา ไมมีประสิทธิผล และ เรดรินยังแบงผูนําออกเปน 
4 แบบ 

เรดดิน กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 ประการ 
คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา และเรดดินไดเสนอ 
แนะวาองคประกอบทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก องคประกอบ 
ทางเทคโนโลยี องคการ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูกับผูบริหารที่จะใชวิจารณญาณพิจารณา 
วาจะยึดองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

2.1.4.2  Theory Z Organization 
William Ouchi เชื่อวา มนุษยทุกคนมีความคิดสรางสรรคและความดีอยู

ในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการพัฒนางานและมีการกระจายอํานาจไปสู
สวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิด
พัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน 

2.1.4.3 Life – Cycle Theories 
เฮอรเซยและบลันชารด(Hersey and Blanchand ) ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิต 

โดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผล
หรือไมก็ได ข้ึนอยูกับสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซย 
และบลันชารด ประกอบดวย 

 ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน 
 ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษย

สัมพันธ 
 ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม 
เฮอรเซยและบลันชารด แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ 
 ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําอยาง

ใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด เหมาะสมกับผูตามท่ีมีความพรอมอยูในระดับท่ี 1 คือ บุคคลมี
ความพรอมอยูในระดับตํ่า 

 ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทนี้จะคอยช้ีแนะบางวาผูตาม
ขาดความสามารถในการทํางาน แตถาผูตามไดรับการสนับสนุนใหทํา พฤติกรรมนั้น ดวยการใหรางวัล 
ก็จะทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงานและกระตือรือรนท่ีจะทํางานมากข้ึน ผูบริหารจะใชวิธีการ
ติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง และตองคอยส่ังงานโดยตรง อธิบายใหผูตามเขาใจ จะทําใหผูตามเขาใจและ
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ตัดสินใจในการทํางานไดดี เหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานอยูในระดับท่ี 2 คือ บุคคลมี
ความพรอมอยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง 

 ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation) ผูนําประเภทนี้
จะคอยอํานวยความสะดวกตางๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟง
เร่ืองราว ปญหาตางๆ จากผูตามคอยใหความชวยเหลือในดานตางๆ ท้ังทางตรงและทางออมทําใหผูตาม 
ปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมอยูในระดับ 3 
คือความพรอมของผูตามอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีความสามารถแตไมเต็มใจ
ท่ีจะรับผิดชอบงาน 

 ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูบริหารเพียงใหคําแนะนํา 
และชวยเหลือเล็กๆ นอยๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามที่มีความพรอมใน
การทํางานระดับสูงสามารถทํางาน ใหมีประสิทธิภาพไดดี เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมอยูในระดับ 
4 คือ ความพรอมอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือม่ันใจในการรับผิดชอบ
การทํางาน 

2.1.4.4 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
Fiedler กลาววา ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน 

คือ 
 ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํา มีสวนสําคัญ 

ท่ีจะทําใหกลุมยอมรับ 
 โครงสรางของงาน งานท่ีใหความสําคัญ เกี่ยวกับโครงสรางของงาน

อํานาจของผูนําจะลดลง แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากข้ึน 
 อํานาจของผูนํา ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตถาผูนําท่ี

จะทําเชนนี้ไดผูนําตองมีอํานาจและอิทธิพลมากแตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปน
ผูนําท่ีเห็นความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน 

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยู
กับสถานการณ ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถ
ควบคุมสถานการณขององคกรได 

 
2.1.5  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป(Transformational Leadership Theories) 
เบิรนส (Burns) ไดเสนอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 

Theory) เดิม เบิรน เช่ือวา ผูบริหารควรมีลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) 
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โดยอธิบายวา เปนวิธีการที่ผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงาน
อยางชัดเจน และใหรางวัล เพื่อการแลกเปล่ียนกับความพยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายของผูตาม 
การแลกเปล่ียนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน ความเปน
ผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี ผูบริหารจะใชความเปน
ผูนําแบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหนึ่งท่ีคอนขางล้ัน แต
เม่ือสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว จากสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ ดังนั้นวิธีท่ีจะทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหาร
ตองเปล่ียนแปลงตนเอง เบิรนส (Burns) เสนอความเห็นวา การแสดงความเปนผูนํายังเปนปญหาอยู
จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเปนผูนํา เบิรนส อธิบาย
ความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนําวาตั้งอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวางความเปนผูนํา
กับอํานาจท่ีมีสวนสัมพันธกับผูนําและผูตาม อํานาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูนําจัดการบริหารทรัพยากร โดย
เขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตามเพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตนหวังไว ความเปนผูนําจะเกิดข้ึนเม่ือ
การบริหารจัดการทําใหเกิดแรงจูงใจ และนํามาซ่ึงความพึงพอใจตอผูตาม ความเปนผูนําถือวาเปนรูปแบบ
พิเศษของการใชอํานาจ (Special form of power)ปจจุบันแตละองคการมีการแขงขันมากข้ึน เบิรนส 
จึงไดเสนอวิธีการของความเปนผูนําแบบใหมท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวังไว 
เรียกวา ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันเพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงข้ึน แนวคิดใหมของ เบิรนส เช่ือวา 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมายกับความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด 
และการแสดงความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรม
ความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป 

เบิรนส สรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ ไดแก 
 ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผูนําที่ติดตอกับผูตามโดยการ

แลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นตอมากลายเปนประโยชนรวมกัน ลักษณะนี้พบได
ในองคกรท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเล่ือนข้ัน ทํางานก็จะไดคาจางแรงงาน และในการเลือกต้ังผูแทนราษฎร
มีขอแลกเปล่ียนกับชุมชน เชน ถาตนไดรับการเลือกตั้งจะสรางถนนให เปนตน 

 ผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําท่ีตระหนักถึงความตองการ 
ของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม 
กระตุนและยกยองซ่ึงกันและกันจนเปล่ียนผูตามเปนผูนํา และมีการเปล่ียนตอๆ กันไป เรียกวา Domino 
effect ตอไปผูนําการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเปนผูนําจริยธรรม ตัวอยางผูนําลักษณะนี้ ไดแก ผูนําชุมชน 
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 ผูนําจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอง 
กับความตองการของผูตาม ซึ่งผูนําจะมีความสัมพันธกับผูตามในดานความตองการ (Needs) 
ความปรารถนา (Aspirations) คานิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและ
ความยุติธรรมในสังคม ผูนําลักษณะนี้มุงไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความ
จําเปนอยางแทจริงของผูตาม  

แบสส (Bass)(1985) พบวา แนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของเขาขัดแยงกับแนวคิด
ของเบิรนส ซ่ึง แบสส พบวา พฤติกรรมของผูนําในการนํากลุมใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหได 
ผลดียิ่งข้ึนหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง ผูนําจะตองแสดงความเปนผูนําทั้ง 2 ลักษณะรวมกัน คือ 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนําเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปนผูนํา
จะออกมาในสัดสวนของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปาหมายมากนอยเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับ 

 ส่ิงแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก เศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงในสังคม วัฒนธรรม 
และประเพณขีองแตละทองถ่ิน 

 ส่ิงแวดลอมภายในองคกรไดแก งานเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
และวัฒนธรรมองคกร 

 คุณลักษณะสวนตัวของผูนําเอง ไดแก บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และ
ความสนใจของแตละบุคคล 

ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบสส หมายถึง 
การท่ีผูนําใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพ่ือใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับท่ีสูงข้ึน ผูนําสามารถ
ทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามท่ีจะทํางานใหไดมากกวาท่ีคาดหวงัไว (ตั้งเปา) 
ซ่ึงความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย 

 บุคลิกภาพท่ีนานับถือ (Charisma) 
 การยอมรับความแตกตางของบุคคล (Individualized consideration) 
 การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การที่ผูนําช้ีแนะหรือ

จูงใจใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยระบุความชัดเจนดานบทบาท โครงสรางงานและส่ิง
ท่ีตองการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกันดวยส่ิงตอบแทนที่ผูตามตองการ เพ่ือเปนแรงผลักดันใหงาน
บรรลุจุดมุงหมายตามท่ีคาดหวังไว แบสสไดเสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเปนผูนําเชิง
เปาหมาย 

 การใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward) 
 การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management by exception) 
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การแยกผูนําเชิงปฏิรูป และผูนําเชิงเปาหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุนใหผูตาม
เกิดสติปญญา รูจักคิดแกปญหาเกาในแนวทางใหม มีความคิดสรางสรรค มีโลกทัศนท่ีกวางไกลใน
การทํางาน เพราะผูนําเชิงปฏิรูปจะไมยินดีกับสถานการณท่ีเปนอยูในปจจุบันและพยายามท่ีจะหาวิถีทาง
ใหมในการทํางาน เพื่อใหงานประสบความสําเร็จมากท่ีสุดเทาท่ีโอกาสจะอํานวยใหเขาทําได ในขณะท่ี
ผูนําเชิงเปาหมายยังคงใหความสําคัญอยูกับการคงสภาพของระบบการทํางานในปจจุบันตอไป เพื่อให
งานสําเร็จไปแบบวันตอวัน ม่ันคง และไมเส่ียง 

 
 

2.2  บุคลิกภาพ (Personality) 
บุคลิกภาพ ของแตละคนจะเปนส่ิงประจําตัวของคนคนน้ัน ท่ีทําใหแตกตางจาก คนอ่ืน 

และมีหลายส่ิงหลายอยาง ท่ีจะประกอบกัน ทําใหคนแตละคนมี บุคลิกภาพ เปนของตัวเอง ซ่ึงเปนผล
มาจาก การทํางานประสานกันของสมองท่ีข้ึนอยูกับพันธุกรรม และประสบการณ ท่ีไดรับจากส่ิงแวดลอม 

บุคลิกภาพ มีความสําคัญตอชีวิตเราอยางยิง่ ทําใหเรารูสึกถึงความสําคัญของตัวเอง เรา
จะไมมีทางรูไดเลยวา ชีวิตของเราจะเปนอยางไร ถาเราไมรูวาขณะน้ีตวัเราเปนคนอยางไร และเราจะ
ไมมีทางเขาใจวาขณะนีเ้ราเปนคนอยางไร ถาไมรูวาเราควรจะเปนอยางไร เพราะฉะนัน้ ส่ิงสําคัญท่ีสุด 
เราจะตองคนพบตัวเอง และเปนตัวของตัวเอง 

บุคลิกภาพ (personality) ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีบงบอกความแตกตางระหวาง 
บุคคล บุคลิกภาพ คือตัวบุคคลโดยสวนรวม ท้ังลักษณะทางกาย ซ่ึงสังเกตไดงาย อันไดแกรูปรางหนาตา
กิริยาทาทาง น้ําเสียง คําพูด ความสามารถทางสมอง ทักษะการทํากิจกรรมตางๆ และลักษณะทางจิต 
ซ่ึงสังเกตไดคอนขางยาก ไดแก ความรูสึกนึกคิด เจตคติ คานิยม ความสนใจ ความมุงหวัง อุดมคติ 
เปาหมาย และความสามารถในการปรับตัว ใหเขากับส่ิงแวดลอม ลักษณะดังกลาวมีท่ีมาจากพันธุกรรม
และส่ิงแวดลอมของแตละคน สงผลสูความสามารถในการปรับตัว ตอส่ิงแวดลอม และความแตกตาง
ระหวางบุคคล 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ อาศัย ความสัมพันธระหวางอารมณและ ความสามารถใน
การรูตัวเอง  ถือเปน ความฉลาด อยางหน่ึง เพราะการที่เราจะ รูตัวเอง หรือรูพฤติกรรมของเราเอง 
ไดนั้น ข้ึนอยูกับวา เรามองตัวเราอยางไร เม่ือเทียบกับ ส่ิงแวดลอมในโลกน้ี และเราจะ ควบคุมพฤติกรรม 
ของเราไดอยางไร ซ่ึงความสามารถ ท่ีจะจัดการและ ควบคุมชีวิต เรานี้ เปนความสามารถที่เรียกวา
ประสิทธิภาพสวนบุคคล  คนท่ีมีประสิทธิภาพสวนบุคคลสูง จะมีความม่ันใจใน การมีพฤติกรรมโตตอบ
ท่ีถูกตอง แตคนที่มีประสิทธิภาพในตัวเองตํ่า จะมีความกระวนกระวาย มีความกังวลเมื่อจะตอง
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มีการโตตอบตอส่ิงแวดลอม ซ่ึงอาจจะอยูนอกเหนือการควบคุมของคนคนนั้น ความรูตัวและประสิทธิภาพ 
สวนตัวนี้เองจะรวมกันเปน บุคลิกภาพ ข้ึน 

 
2.2.1  ทฤษฎีพลศาสตรของฟรอยด (Freud’s Psychodynamic Theory) 
ซิกมันด ฟรอยด เปนจิตแพทยชาวเวียนนา เขาใหความสนใจเรื่องพัฒนาการทาง 

บุคลิกภาพ และพลังแหง บุคลิกภาพ ของคนเรา ทฤษฎีบุคลิกภาพ ของซิมันดฟรอยด อธิบายไดเปน 
2 แบบ คือ อธิบายในลักษณะของ ทฤษฎีพัฒนาการ และ ทฤษฎีพลังแหงบุคลิกภาพ การอธิบายบุคลิกภาพ
ในแง พลังบุคลิกภาพ ฟรอยด อธิบายในรูปของลักษณะของจิต และ โครงสรางของจิต เกี่ยวกับลักษณะ
ของจิต ฟรอยดอธิบายวา จิตของคนเรามี 3 ลักษณะ คือ 

จิตรูสํานึก (conscious) เปนสภาพท่ีบุคคลรูตัววาเปนใคร ทําอะไร อยูท่ีไหน ฯลฯ เปนจิต
สวนท่ีควบคุมใหแสดงพฤติกรรม ตามหลักเหตุผลและส่ิงผลักดันภายนอกตัว 

จิตไรสํานึก (unconscious) เปนสภาพท่ีบุคคลไมรูตัว บางทีเพราะลืม เพราะเก็บกด หรือ
เพราะไมตระหนักในตนวามีส่ิงนั้นอยู เชน ไมรูตัววาอิจฉาเพื่อน หรือลืมวาตนเองเกลียดบางอยาง 

จิตใตสํานึก (subconscious) เปนสภาพจิตกึ่งรูสํานึก ถาเขามาในหวงนึกก็จะตระหนักได 
แตถาไมคิดถึงจิตสวนนั้น จะเหมือนกับ ไมมีตนเอง เชน อาจกังวลในบางเร่ือง กลัวในบางส่ิง โกรธ
คนบางคน 

จิตท้ัง 3 ลักษณะดังกลาว ชนิดไหนมีอํานาจเหนือกวา บุคคลนั้นๆ ก็มักจะแสดงพฤติกรรม
หนักไปทางจิตสวนนั้น และจิตไรสํานึกดูจะมีอิทธิพล ตอพฤติกรรมมากกวาจิตสวนอ่ืน สวนจะแสดง
พฤติกรรมออกไปในลักษณะใด มักข้ึนกับโครงสรางของจิต ซ่ึงมี 3 สวนดวยกัน ไดแก อิด (id) อีโก 
(ego) และซุปเปอรอีโก (super ego)  

“อิด” (id) กับความรูสึกผิดชอบชั่วดี ความจริงจากสิ่งแวดลอมภายนอก จริยธรรม 
ความเปนเหตุเปนผล เปนพื้นฐานดั้งเดิมของบุคคล เชน ความอยาก ตัณหา ความตองการ ความปาเถ่ือน 
อันถือเปนธรรมชาติแทๆ ยังไมไดขัดเกลา 

“อีโก” ซ่ึงเปนสวนสําคัญของ บุคลิกภาพ ท่ีทําหนาท่ีตัดสินใจ แตการตัดสินใจข้ึนอยูกับ
อํานาจภายในรางกาย หรือความตองการ ความปรารถนาของคนคนน้ัน ซ่ึงอาจจะเปนความเห็นแกตัว 

“ซุปเปอรอีโก” (superego) และเม่ือมีการชั่งน้ําหนักระหวางปจจัย 2 ปจจัยนี้แลวก็จะเกิด
การตัดสินใจข้ึนเปนพลังท่ีคอยควบคุม อีโก ใหอีโก หาหนทางท่ีเหมาะสมที่สุดในการสนองความ
ตองการของ อิด โดยเหนี่ยวร้ัง ใหทําอะไรอยูในกรอบประเพณี ถูกเหตุถูกผลใหคํานึงถึงความผิดชอบ
ช่ัวดี คุณธรรม และสังคมท่ีแวดลอม 
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ความเขาใจ บุคลิกภาพ ตามทฤษฎีพลศาสตรนี้ ชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตนเอง 
เขาใจเพื่อนรวมงานไดในหลายลักษณะ เปนแนวทางใหรูจักควบคุมประคับประคองตนเองใหมีสติ 
ยั้งคิด ไมอยูไตอํานาจครอบงําของธรรมชาติแทๆ ท่ียังมิไดขัดเกลามากไป ซ่ึงถาทําได ก็จัดเปนสวนหนึ่ง
ของ การพัฒนาบุคลิกภาพ และ พัฒนาตน ใหพรอมตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

คําถามคือ บุคลิกภาพ เกิดจากอะไร มาจากไหน นักทํานาย บุคลิกภาพ ฟรานซ โจเซฟ 
กอลล (Franze Joseph Gall) ไดใหทฤษฎีวา รอยหยักบนพื้นผิวสมองนั่นเองเปนตัวกําหนด บุคลิกภาพ 
เพราะสวนนี้ทําใหเราตอบสนองตอส่ิงแวดลอม มีผลตอวิธีคิด ความรูสึกและการกระทําของเรา 

องคประกอบของบุคลิกภาพของบุคคล บุคลิกภาพของบุคคลประกอบข้ึนดวยองคประกอบ 
ตางๆ ดังนี้ 

ดานกายภาพ หมายถึง รูปรางหนาตา ทรวดทรง ทาทาง การแตงกาย การเดิน เปนตน 
บุคลิกภาพ ดานกายภาพ นี้เปนส่ิงท่ีผูอ่ืนมองเห็นได 

ดานวาจา หมายถึง การใชถอยคํา น้ําเสียง ซ่ึงผูอ่ืนจะรับรูไดโดยการฟง ลักษณะตางๆ 
สะทอน บุคลิกภาพดานนี้เชน การพูดไมเขาหูคน การพูดจากระโชกโฮกฮาก การพูดจานาฟง เปนตน 
บุคลิกภาพทางวาจาท่ีดียอมหมายถึงการพูดจาดวยน้ําเสียงนุมนวล นาฟงเปนมิตร และไดสาระ 

ดานสติปญญา หมายถึง ความสามารถทางการคิดแกปญหา ไหวพริบ ความสามารถท่ี
จะมี ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดอยางเหมาะสม คิดเปน รูจักคิด คิดแกปญหาเฉพาะหนาไดดี แสดงออก
หรือสนองตอบผูอ่ืนไดอยาง “ทันกัน” และ “ทันกาล” 

ดานอารมณ หมายถึง การมีอารมณดี คงเสนคงวา ไมวูวาม เอาแตอารมณ ฉุนเฉียวโกรธงาย 
หรือบางคนมีอารมณราเริง มากกวาอารมณอ่ืน หรือบางคน เครียด เศรา ขุนมัว หมนหมองอยูเสมอ 

ดานความสนใจและเจตคติ ของแตละคนยอมแตกตางกันไปบางคนไมสนใจการเมือง 
ซ่ึงบางคนมีความสนใจ หลากหลายไมสนใจเพียง เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งแตเพียงอยางเดียว 

ดานการปรับตัว มีผลตอลักษณะของบุคลิกภาพ ถาใชแบบท่ีดีมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
สังคม ยอมรับ จะอยูในสังคม ไดอยางมีความสุข ตรงกันขามถาปรับตัวไมดีวางตัวในสังคมไมเหมาะสม 
ยอมมี ผลเสียตอบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ ไปดวย 

 
2.2.2  ทฤษฎีบุคลิกภาพของอัลพอรท (Allport’s Trait Theory) 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ ท่ีวาดวยลักษณะของบุคคลซ่ึงกลาวถึงกันทั่วไป ไดแก ทฤษฎีของ

กอรดอล อัลพอรท นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ซ่ึงเขามีความเช่ือวา บุคลิกภาพ ของบุคคลมีลักษณะเปน
หนึ่งเดียวและมีความคงท่ีพอสมควร เปนอยางไรก็มักจะอยูอยางนั้น และสงผลสูการแสดงตัวในภาวะ
ตางๆ ของบุคคล ทฤษฎีนี้แบงประเภทของ บุคลิกภาพ ตามลักษณะรางกายของบุคคลเปน 3 พวกคือ  
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พวกมีลักษณะเดน พวกน้ีมักมีรางกายสูงใหญ หรือหนาตาดี หรือมีลักษณะเดนเฉพาะตัว 
ซ่ึงอาจเปนน้ําเสียง ทาทาง การพูด การเคล่ือนไหว หรือแมกระท่ังทาทีปฏิกิริยาตอผูอ่ืน 

พวกที่มีลักษณะดอย พวกนี้มักมีรูปรางเตี้ยหรือตัวเล็ก หนาตาไมดี หรือมีลักษณะบาง
ประการท่ีเปนปมดอยของตน 

พวกท่ีมีลักษณะกลาง พวกน้ีมักมีรางกายธรรมดาแบบคนสวนใหญท่ัวไป ลักษณะตางๆ 
เปนกลาง  ๆไมเดน ไมดอย แตก็ไมมีลักษณะพิเศษท่ีนาสนใจ มักผสมผสานกลมกลืนไปกับคนสวนใหญ   

ลักษณะท้ัง 3 ประการดังกลาว มีผลตอวิธีการแสดงออกของพฤติกรรมในสถานการณ
ตางๆ ตัวอยางเชน พวกมีปมดอย ข้ีอาย เม่ือเผชิญสถานการณท่ีตองปรากฏตัวในงานใหญ หรือตอง
กลาวในท่ีประชุม หรือพบคนแปลกหนา พวกนี้มักหลีกเล่ียง วิตกกังวล ทําอะไรเงอะงะผิดพลาด และ
แยกตัวเอง แตถาเปนพวกมีลักษณะเดน ก็จะเช่ือม่ันในตนเอง แสดงออกไดโดยเหมาะสม สงาผาเผย 
ส่ิงเหลานี้มักสงผลใหทําอะไรไดสําเร็จ หรือเปนท่ียอมรับท่ัวไป สําหรับผูบริหารหากมีลักษณะเดน
ประจําตัวมักเปนปจจัยใหงานดีข้ึน แตถาขาดลักษณะเดนก็ตองใชความพยายามมากข้ึนท่ีจะสราง
ความนาเช่ือถือ ศรัทธา หรือหาแนวทางฝกฝนพัฒนาตนใหมีความคลองตัว ใหเหมาะสมสอดคลองกับ
งานตามบทบาทหนาท่ี ท้ังนี้เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาในงานท่ีทํา 

จอหน บริกกส (John Briggs) บอกวาความคิดสรางสรรคจริงๆ แลว คือ ความรูสึกท่ี
เพอฝน และยังช้ีอีกวาคนท่ีเราเรียกวาอัจฉริยะ หรือจีเนียส (genius) ซ่ึงมาจากคําละติน แปลวา วิญญาณ 
(spirit) ก็คือ คนท่ีรูจกัความสามารถของตัวเอง และสามารถนํา ความสามารถของตัวเองไปสูวิสัยทัศน
และการปฏิบัติได เปนคนยดืหยุน ใจกวาง และมีความตานทานตอส่ิงแวดลอมท่ีไมดีได 

มีคํากลาวไววา บุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะมีคุณสมบัติ 2 อยางอยูในตัวเอง คือ 
จะเปนคนคอนขางเงียบ คอนขางลาสมัย และอนุรักษนิยม ในขณะเดียวกันจะเปนคนท่ีบาบ่ินมากกวา
คนท่ัวไป อยางไรก็ตามขอสันนิษฐานนีย้ังไมมีการพิสูจนอยางแนชัด 

 
2.2.3  ทฤษฎขีองแมคเคร (McCrae's theory) และทฤษฎขีองคอสตา (Costa's theory)  
ใหคํานิยามของ บุคลิกภาพ ตาง ๆ ดังนี้ คือ  
กลุมท่ี 1 เปนพวกประสาท กังวลตลอดเวลา ไมมีความม่ันใจ เปนคนท่ีมีความรับผิดชอบ

สูง เปนคนรูสึกผิดบอยๆ (Neuroticism)  
กลุมท่ี 2 เปนพวกท่ีชอบพูดชอบคุย ชอบสังคม รักสนกุ มีอารมณรักใครงาย  ๆ(Extraversion)  
กลุมท่ี 3 เปนพวกทีก่ลา ชอบแสดงออก มีจินตนาการ ภาพพจน (Openness)  
กลุมท่ี 4 เปนพวกท่ีรูจักเห็นอกเห็นใจ ดูอบอุน นาไวใจ ใหความรวมมือ (Agreeableness) 

และ 
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กลุมท่ี 5 เปนพวกท่ีเช่ือใจได ทําอะไรมีจุดมุงหมาย มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
รับผิดชอบ (Conscientiousness) 

2.2.3.1 ลักษณะบุคลิกภาพใหญ 5 อยาง (อังกฤษ: Big Five personality 
traits) หรือ แบบจําลองมีปจจัย 5 อยาง (อังกฤษ: five factor model ตัวยอ FFM) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับมิติ
หรือปจจัยใหญๆ 5 อยางท่ีใชอธิบายบุคลิกภาพและสภาพทางจิตใจของมนุษย โดยมีนิยามของปจจัย 
5 อยางวา 

 ความเปดรับประสบการณ (openness to experience) 
 ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) 
 ความสนใจตอส่ิงภายนอก (extraversion) 
 ความพิถีพิถัน (conscientiousness) 
 ความไมเสถียรทางอารมณ (neuroticism) 
ภายใตปจจัยใหญท่ีเสนอเหลานี้แตละอยางๆ ก็ยังมีปจจัยหลักจําเพาะอ่ืนๆ 

ท่ีเกี่ยวของกัน ยกตัวอยางเชน ความสนใจตอส่ิงภายนอกรวมคุณลักษณะท่ีสัมพันธกันคือ ความชอบ
สังคม (gregariousness) ความม่ันใจในตน (assertiveness) การสรรหาเร่ืองต่ืนเตน การใหความสนิท
สนม (warmth) การไมชอบอยูเฉยๆ และอารมณเชิงบวก 

รายละเอียดของปจจัย 5 อยาง 
 ความเปดรับประสบการณ (openness to experience)  โดยเปนพิสัย

ระหวางการทําอะไรแปลกใหม-ความอยากรูอยากเห็น กับความสมํ่าเสมอ-ความระมัดระวัง เปนการ
หยั่งรูคุณคาของศิลปะความเปดรับอารมณตางๆ การผจญภัย ความคิดท่ีแปลกๆ ความอยากรูอยากเห็น 
และความเปดรับประสบการณตางๆ ความเปดรับเปนตัวสะทอนปญญาท่ีอยากรูอยากเห็น ความคิด
สรางสรรคและความชอบใจตอท้ังส่ิงใหมๆ ตอท้ังความหลายหลากท่ีบุคคลนั้นมี  

นอกจากนั้น ยังกลาวไดวาเปนระดับท่ีบุคคลนั้นมีจินตนาการและเปนตัว
ของตัวเอง และท่ีแสดงความชอบใจตอกิจกรรมที่หลากหลายมากกวาการทําอะไรเปนประจําอยาง
เครงครัด แตวา ถามีระดับความเปดรับสูง ก็อาจจะมองไดวาเปนคนเอาแนอะไรไมได หรือไรเปาหมาย 
และอาจจะพยายามเขาถึงศักยภาพของตน (self-actualization) โดยหาประสบการณแบบสุดๆ ท่ีให
ความคล้ึมใจความต่ืนเตน ในนัยตรงกันขาม คนท่ีเปดรับนอยจะพยายามทําชีวิตใหสมบูรณโดยความ
บากบ่ันอุตสาหะ มีนิสัยท่ีชอบทําชอบปฏิบัติและทําตามขอมูลท่ีมีโดยไมคิดมาก บางคร้ังอาจมองได
วาเปนคนหัวร้ันและปดใจ แตก็มีส่ิงท่ีตกลงกันไมไดวา ควรจะตีความหมายและควรจะอธิบายปจจัย
นี้ใหเขากับบริบทตางๆ ไดอยางไร 
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อีกนัยหนึ่ง ความเปดรับประสบการณ โดยท่ัวไปเปนเร่ืองเกี่ยวกับการหยั่งรู
คุณคาและความยินดีชอบใจในศิลปะ การไดอารมณตางๆ การผจญภัย ไอเดียท่ีแปลกใหม จินตนาการ 
ความอยากรูอยากเห็น และประสบการณตางๆ คนท่ีเปดรับประสบการณจะเปนคนอยากรูอยากเห็น
แบบมีสติปญญา เปดรับอารมณ ไวตอสุนทรียภาพ และยินดีท่ีจะลองส่ิงใหมๆ และเม่ือเปรียบเทียบ
กับคนท่ีปด มักจะมีความคิดสรางสรรคมากกวา เขาใจความรูสึกตัวเองมากกวา และมีโอกาสท่ีจะมี
ความเช่ือท่ีไมท่ัวไป 

แตวาบางคนแมจะมีลักษณะนี้โดยท่ัวไปในระดับสูง และอาจสนใจเรียนรู
และสํารวจวัฒนธรรมใหม ๆ แตจะไมสนใจศิลปะหรือกวีนิพนธมากนัก งานวิจัยพบวา ความเปดรับ
ประสบการณสัมพันธอยางมีกําลังกับจริยธรรมแบบเสรีนิยม (liberal ethics) เชน การสนับสนุนนโยบาย
ยอมรับความตางทางผิวพรรณ 

ลักษณะอีกอยางของไสตลการคิดแบบเปดก็คือ ความสามารถในการคิดเปน
สัญลักษณเปนนามธรรมท่ีหางจากประสบการณท่ีเปนรูปธรรมมาก ผูท่ีมีคะแนนต่ําในเร่ืองนี้มักจะสนใจ
ในส่ิงท่ีธรรมดา ท่ีเปนเร่ืองตามประเพณี และชอบส่ิงท่ีงายๆ ตรงไปตรงมา เห็นไดชัด มากกวาส่ิงท่ี
ซับซอน คลุมเครือ หรือละเอียดเห็นไดยาก และอาจจะเห็นศิลปะและวิทยาศาสตรวาเปนเร่ืองนาสงสัย 
หรือเห็นวาไมนาสนใจ คนท่ีไมเปดจะชอบใจส่ิงท่ีคุนเคยมากกวาส่ิงใหมๆ และเปนคนอนุรักษนิยม 
และไมชอบท่ีจะเปล่ียน 

 ความพิถีพิถัน (conscientiousness) โดยเปนพิสัยระหวางความมี
ประสิทธิภาพ-ความเปนคนมีระเบียบ กับความเปนคนสบาย ๆ-ความเปนคนไรกังวล เปนความโนม
เอียงท่ีจะเปนคนเจาระเบียบท่ีเช่ือถือได มีวินัยในตน ทําตามหนาท่ี ตั้งเปาหมายเพื่อความสําเร็จ และ
ชอบใจพฤติกรรมตามแผนมากกวาจะทําอะไรแบบทันทีทันใด แตคนท่ีมีลักษณะเชนนี้สูงอาจจะมองได
วาเปนคนดื้อและหมกมุน และคนท่ีมีลักษณะเชนนี้ต่ําแมจะยืดหยุนไดและทําอะไรไดโดยไมตองคิด 
แตก็อาจมองไดวาเปนคนไมเอาใจใสและเช่ือถือไมได 

อีกนัยหนึ่ง ความพิถีพิถัน (conscientiousness) เปนความโนมเอียงท่ีจะมี
วินัย ทําตามหนาท่ี และต้ังเปาหมายความสําเร็จโดยมีเกณฑ หรือโดยเทียบกับท่ีคนอ่ืนคาดหวัง เปน
เร่ืองท่ีสัมพันธกับวิธีท่ีบุคคลควบคุม ปรับระดับ และจัดการอารมณช่ัววูบหรือความหุนหันพลันแลน 
บุคคลท่ีมีคะแนนในเร่ืองนี้สูงบงช้ีความชอบใจพฤติกรรมท่ีวางแผนไวไมใชพฤติกรรมที่ทําแบบทันที 
ทันใด และโดยเฉล่ียแลว ระดับความพิถีพิถันจะเพิ่มสูงข้ึนในชวงวัยตนผูใหญ แลวจะลดลงเม่ือสูงวัยข้ึน 

 ความสนใจตอสิ่งภายนอก (extraversion) โดยเปนพิสัยระหวางคน
เปดรับสังคม-คนกระตือรือรน กับคนชอบอยูคนเดียว-คนสงวนทาที เปนพลัง อารมณเชิงบวก surgency 
ความม่ันใจในตน ความชอบเขาสังคม และความโนมเอียงท่ีจะสืบหาส่ิงเรารวมกับผูอ่ืน และชอบพูด 
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คนท่ีมีลักษณะนี้สูงอาจมองไดวาเรียกรองความสนใจและเผด็จการ ลักษณะน้ีต่ําทําใหมีบุคลิกภาพเปน
คนสงวนทาที ชางไตรตรอง ซ่ึงอาจจะมองไดวาเปนคนหยิ่ง หรือคิดถึงแตตน 

อีกนัยหนึ่ง ความสนใจตอส่ิงภายนอก (extraversion) มีลักษณะเปนการ
ชอบความหลายหลากของกิจกรรม (เทียบกับการทําอะไรใหลึกซ้ึง) surgency (คือความโนมเอียงเพื่อ
จะไดความยินดีความพอใจ) ท่ีมาจากสถานการณหรือกิจกรรมภายนอก และการไดพลังและแรงจูงใจ
จากภายนอก ลักษณะนี้ ชัดเจนตรงที่การทํากิจกรรมพัวพันกับโลกภายนอก คนเชนนี้ชอบปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน และมักจะมองวาเปนคนมีพลังมาก มักจะเปนคนกระตือรือรน และชอบทํามากกวาชอบคิด 
มักจะเปนคนเดนในกลุม ชอบพูดคุย และแสดงตัวเอง 

ในนัยตรงกันขาม คนท่ีสนใจตอส่ิงภายใน ชอบทํากิจกรรมทางสังคมและ
มีพลังนอยกวาคนที่สนใจตอสิ่งภายนอก โดยดูจะเปนคนเงียบๆ ไมเดน รอบคอบระมัดระวัง และ
เกี่ยวของกับสังคมนอยกวา แตความไมเกี่ยวของทางสังคมไมควรตีความวา เปนเพราะความอายหรือ
เกิดจากความเศราซึม เพราะวา เปนคนท่ีสามารถอยูเปนอิสระจากสังคมไดดีกวาคนสนใจภายนอก คือ 
คนพวกนี้ตองการส่ิงเรานอยกวา และตองการเวลาเปนของตัวเองมากกวา แตก็ไมไดหมายความวาเปน
คนไมเปนกันเองหรือตอตานสังคม อาจเพียงแตเปนคนท่ีสงวนทาทีมากกวาในวงสังคม 

 ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) โดยเปนพิสัยระหวางความเปนมิตร-
เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน กับความเปนคนชางวิเคราะห-ไมคอยยุงกับผูอ่ืน เปนความโนมเอียงท่ีจะเห็นอก
เห็นใจผูอ่ืนและรวมมือกับผูอ่ืน แทนท่ีจะระแวงและตั้งตนเปนปฏิปกษตอผูอ่ืน เปนระดับท่ีสะทอน
ใหเห็นความเช่ือใจผูอ่ืนและความตองการชวยผูอ่ืน และความอารมณดีตามปกติ แตลักษณะเชนนี้ใน
ระดับสูงมองไดวา เปนคนซ่ือๆ หรือยอมคนอ่ืน และลักษณะเชนนี้ในระดับตํ่ามองไดวาชอบแขงหรือ
ทาทายผูอ่ืน และวาชอบเถียงหรือเช่ือใจไมได 

อีกนัยหนึ่ง ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) สะทอนถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในการใหความสนใจตอความกลมกลืนกันทางสังคม บุคคลเชนนี้ใหคุณคากับการเขา
กับผูอ่ืนได มักจะเปนคนท่ีเกรงใจผูอ่ืน ใจดี ใจกวาง เช่ือใจผูอ่ืน เช่ือใจได ขนขวายชวยเหลือผูอ่ืน และ
ยอมท่ีจะประนีประนอมประโยชนและเร่ืองท่ีตนสนใจเพื่อท่ีจะเขากับผูอ่ืน บุคคลเชนนี้มองธรรมชาติ
ของมนุษยในแงดี 

สวนบุคคลตรงกันขามใหความสําคัญตอประโยชนหรือความสนใจของ
ตนเหนือกวาการเขากับผูอื่นได มักจะไมสนใจความเปนสุขของผูอ่ืน และมีโอกาสนอยกวาท่ีจะเสียสละ
เพื่อประโยชนของผูอ่ืน บางคร้ัง ความไมม่ันใจถึงเจตนาของผูอ่ืนทําใหบุคคลนี้ข้ีระแวง ไมเปนมิตร 
และไมรวมมือ 
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เพราะวาการยินยอมเห็นใจผูอ่ืนเปนลักษณะทางสังคม งานวิจัยแสดงวา
มันมีสหสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพความสัมพันธกับคนในทีมของตน และสามารถใชพยากรณทักษะ
ความเปนผูนําบางอยางได (เชน transformational leadership ท่ีผูนํารวมมือกับลูกนองเพ่ือกําหนดส่ิง
ท่ีจําเปนตองเปล่ียน สรางวิสัยทัศนเปนแนวทางการเปล่ียนแปลงโดยเปนแรงดลใจ แลวผลักดันให
เกิดความเปลี่ยนแปลงควบคูไปกับลูกนองผูตกลงที่จะรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชนนั้น) 
นอกจากน้ันแลว การยินยอมเห็นใจผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงลบกับผูนําทหาร คืองานวิจัยกับหนวย
ทหารในเอเชียพบวา ผูนําท่ียินยอมเห็นใจผูอ่ืนมีโอกาสสูงกวาท่ีจะไดคะแนนตํ่าสําหรับทักษะความ
เปนผูนําแบบ transformational และดังนั้น งานวิจัยตอไปอนาคตอาจจะใหองคกรตางๆ สามารถกําหนด
ศักยภาพของบุคคล โดยอาศัยลักษณะบุคลิกภาพได 

 ความไมเสถียรทางอารมณ (neuroticism) โดยเปนพิสัยระหวางความ
ออนไหว-ความกังวลใจ กับความไรกังวล-ความม่ันใจ เปนความโนมเอียงท่ีจะประสบกับอารมณเชิง
ลบไดงาย เชนความโกรธ ความวิตกกังวล ความเศราซึม และความรูสึกออนแอ เปนคําท่ีอาจหมายถึง
ระดับความเสถียรทางอารมณและการควบคุมอารมณช่ัววูบได ซ่ึงอาจจะเรียกโดยคําตรงกันขามคือ 
ความเสถียรทางอารมณ (emotional stability) คนท่ีอารมณเสถียรจะปรากฏเปนคนนิ่ง ๆ และสมํ่าเสมอ 
แตก็อาจมองไดวาเปนคนท่ีไมสรางกําลังใจหรือไมคอยสนใจ สวนคนท่ีมีอารมณไมเสถียรอาจจะไว
ปฏิกิริยาและข้ีตื่น บอยคร้ังมีพลังแบบอยูนิ่งไมได แตก็อาจมองไดวาเปนคนอารมณไมเสถียรและไม
ม่ันใจในตน 

อีกนัยหนึ่ง Neuroticism เปนความโนมเอียงท่ีจะประสบอารมณเชิงลบ เชน 
ความโกรธ ความวิตกกังวล หรือความซึมเศรา ซ่ึงบางครั้งเรียกวาความไมเสถียรทางอารมณ (emotional 
instability) หรืออาจจะเรียกกลับกันวา ความเสถียรทางอารมณ ตามทฤษฎีป 1967 ของ ศ.จิตวิทยา
ทรงอิทธิพล ดร. ไอเซ็งก neuroticism สัมพันธกับความอดทนตอความเครียดและส่ิงเราท่ีไมนาชอบ
ใจตํ่า คือคนท่ีไดคะแนนสูงในลักษณะนี้ มีอารมณไวและเส่ียงตอความเครียด มีโอกาสสูงกวาท่ีจะเห็น
เหตุการณปกติธรรมดาวาเปนภัย และความขัดของใจเล็ก ๆ นอย ๆ วาเปนเร่ืองยากถึงใหส้ินหวัง และ
ปฏิกิริยาเชิงลบของคนเหลานี้มักจะคงอยูเปนเวลายาวนานกวาปกติ ซ่ึงก็หมายความวามักจะมีอารมณ
ไมดี ยกตัวอยางเชน neuroticism สัมพันธกับการมองโลกในแงรายเกี่ยวกับการงาน ความม่ันใจ
วางานเปนตัวขัดขวางความสัมพันธท่ีดีกับคนอ่ืน และความวิตกกังวลเกี่ยวกับงาน นอกจากนั้นแลว 
ผูท่ีมีคะแนนสูงในเร่ืองนี้จะมีการเปล่ียนแปลงของการนําไฟท่ีผิวหนัง (skin conductance) ท่ีไวกวา
คนท่ีมีคะแนนต่ํากวา (ซ่ึงเปนตัวช้ีความไวอารมณ) ปญหาในการควบคุมอารมณเหลานี้อาจจะ
ทําใหไมสามารถคิด ตัดสินใจ หรือจัดการกับความเครียดไดดี[ตองการอางอิง] ความไมพอใจใน
ความสําเร็จในชีวิตของตนเอง อาจจะสัมพันธกับคะแนนท่ีสูงในเร่ืองนี้ และอาจเพิ่มโอกาสท่ีจะเกิด
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โรคซึมเศรา นอกจากนั้นแลว คนท่ีมีลักษณะนี้สูงมักจะมีประสบเหตุการณเชิงลบในชีวิตมากกวา เชน 
ความไมสําเร็จทางการงาน การหยาราง และความตายแตวาระดับของลักษณะนี้ก็สามารถเปล่ียนไดโดย
เปนการตอบสนองตอประสบการณเชิงบวกและลบในชีวิต 

สวนในทางตรงกันขาม คนท่ีมีคะแนนต่ําในเร่ืองนี้ไมหัวเสียงายๆ และ
อารมณไมไว เปนคนมักจะนิ่งๆ มีอารมณเสถียร และปราศจากความรูสึกเชิงลบท่ีทนอยูนานๆ แตวา
การปราศจากอารมณเชิงลบไมไดหมายความวาจะประสบกับอารมณเชิงบวกมากดวย 

Neuroticism คลายกับแตไมใชอยางเดียวกันกับโรคประสาท (neurosis) 
และนักจิตวิทยาบางพวกชอบเรียก neuroticism วา “ความเสถียรทางอารมณ” (emotional stability) 
เพื่อจะทําใหแตกตางจากคําวา “neurotic” ท่ีใชในอาชีพ 

คนท่ีอยูในชวงกลาง ๆ ของลักษณะท้ัง 5 อยาง อาจเปนคนท่ียืดหยุนปรับ
สภาพได เปนคนกลางๆ และมีบุคลิกภาพท่ีพอดีๆ แตก็อาจจะมองไดวา เปนคนไมมีหลักการ เขาใจ
ไดยาก หรือคิดแตทางไดทางเสีย 

มีนักวิจัยหลายพวกท่ีตั้งแบบจําลองนี้ไดโดยตางหากๆ เร่ิมจากการศึกษา
ลักษณะบุคลิกภาพท่ีรู แลววิเคราะหปจจัย (factor analysis) คาวัดลักษณะตางๆ เหลานี้เปนรอยๆ (จาก
ขอมูลท่ีไดจากคําถามท่ีผูรวมการทดลองแจงเอง จากการใหคะแนนของคนในสถานะเดียวกัน และ
จากการวัดท่ีเปนกลางๆ ในการทดลอง) เพ่ือท่ีจะหาปจจัยมูลฐานของบุคลิกภาพ งานป 2009 ไดใช
แบบจําลองนี้เพื่อเขาใจความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและพฤติกรรมเก่ียวกับการศึกษา 

นักวิชาการของกองทัพอากาศสหรัฐเสนอแบบจําลองเบ้ืองตนในป 1961 
แตก็ไมเปนท่ีรูจักตอนักวิชาการในสถาบันวิจัยตาง ๆ จนกระท่ังถึงคริสตทศวรรษ 1980 ในป 1990 
ศ.ดิกแมนเสนอแบบจําลองบุคลิกภาพมีปจจัย 5 อยาง ซ่ึงตอมาในป 1993 ศ.ลิวอิส โกลดเบอรกได
ใชเปนปจจัยพื้นฐานท่ีสุดในแบบจําลอง นักวิจัยพบวา ปจจัย 5 อยางนี้ครอบคลุมบุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ี
รูจักโดยมาก และเช่ือวา เปนโครงสรางพื้นฐานของลักษณะบุคลิกภาพท้ังหมด เปนโครงสรางท่ีสมบูรณ
พอท่ีจะรวมขอมูลที่คนพบและทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิทยาบุคลิกภาพท้ังหมด 

มีกลุมนักวิจัยอยางนอย 4 กลุมท่ีทํางานตางหากจากกันเปนทศวรรษๆ ใน
ประเด็นปญหานี้ แลวโดยท่ัวๆ ไป ก็สรุปลงท่ีปจจัย 5 อยางเหลานี้ โดยมีนักวิชาการกองทัพอากาศเปน
กลุมแรก ตามมาดวย ศ.โกลดเบอรก ศ.แค็ตเทลลท่ีมหาวิทยาลัยอิลลินอยสและ ดร.คอสตาและแม็ค
เครท่ีสถาบันสุขภาพแหงชาติสหรัฐแมวากลุมนักวิจัยท้ัง 4 นี้จะใชวิธีตางกันเพื่อคนหาลักษณะท้ัง 5 
อยาง และดังนั้นจึงไดใหช่ือตางกันและมีนิยามตางกัน แตวา ท้ังหมดสัมพันธกันเปนอยางดีและลงตัว
กันทางการวิเคราะหปจจัยแตวา มีงานศึกษาท่ีแสดงวา ลักษณะใหญ 5 อยางนี้ ไมมีกําลังในการพยากรณ
และอธิบายพฤติกรรมในชีวิตจริงได เทากับลักษณะยอย ๆ (facet) ของลักษณะใหญเหลานี้ 
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ปจจัยแตละอยางมี aspect ทางบุคลิกภาพท่ีสัมพันธกัน 2 อยางภายใน ท่ี
อยูเหนือ facet ตาง ๆ มากมาย ซ่ึงท้ังหมดเปนสวนของแบบจําลองนี้ โดยท่ี aspect มีช่ือดังตอไปนี้ 

 Neuroticism - Volatility (ความเปลี่ยนแปลงงาย) และ Withdrawal 
(การถอนตัวจากสังคม) 

 Extraversion (ความสนใจตอส่ิงภายนอก): Enthusiasm (ความกระตือ 
รือรน) และ Assertiveness (ความม่ันใจในตน) 

 Openness to experience (ความเปดรับประสบการณ): Intellect (ปญญา) 
และ Openness (ความเปดรับ) 

 Conscientiousness (ความพิถีพิถัน): Industriousness (ความอุตสาหะ) 
และ Orderliness (ความมีระเบียบ) 

 Agreeableness (ความยินยอมเห็นใจ): Compassion (ความเห็นใจผูอ่ืน) 
และ Politeness (ความสุภาพ) 

พัฒนาการ (Development) คือ กระบวนการเปล่ียนแปลงตามวัยของมนุษย 
ท่ีเปนผลจากปฏิสัมพันธระหวางพันธุกรรมกับส่ิงแวดลอม ในลักษณะบันไดวนไมส้ินสุด ตั้งแตเร่ิม
ปฏิสนธิจนตาย ซ่ึงการเปล่ียนแปลงนี้มีความสัมพันธกันท้ังรางกาย อารมณ สังคม สติปญญาตางๆ 
โดยท่ัวไป การกลาวถึง พัฒนาการมนุษยนั้น จะเนนท่ีการศึกษาถึง การเจริญเติบโตของอวัยวะตาง ๆ 
ของรางกาย และศักยภาพตางๆ ของมนุษย การเปล่ียนแปลงดังกลาว เปนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจาก
การผสมผสาน ระหวางการเจริญเติบโตไปสูการมี วุฒิภาวะ และ การเรียนรู 

วุฒิภาวะ (Maturation) คือ กระบวนการของการเจริญเติบโต หรือการ
เปล่ียนแปลงในรางกายมนุษย ซ่ึงเกิดข้ึนโดย ธรรมชาติ อยางมีระบบระเบียบ โดยไมเกี่ยวของกับส่ิงเรา
ภายนอก 

การเรียนรู (Learning) คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีมีผลมาจากประสบการณ 
หรือการฝกหัด การเรียนรูเปนส่ิงจําเปนในการปรับตัว เพื่อความอยูรอด ของมนุษย พัฒนาการของมนุษย 
ตองอาศัย การเรียนรูมาก และพฤติกรรมสวนใหญของมนุษย เปนผลมาจาก การเรียนรูมากกวาวุฒิภาวะ 

อยางไรก็ตามท้ัง วุฒิภาวะ และ การเรียนรู ตางก็มีความจําเปนตอพัฒนาการ
ท้ังส้ิน การเรียนรูตางๆ จะดําเนินไปไมได หรือไมเกิดผลดีเทาท่ีควร ถายังไมถึงวุฒิภาวะ แตถาถึงวุฒิ
ภาวะของเด็กแลวจะทําใหการเรียนรูนั้นๆ จะไดผลยิ่งข้ึน ตัวอยางเชนการเรียนภาษา พบวาการท่ีให
เด็กเรียน ภาษาท่ีสอง ตั้งแตการใชภาษาแรกของเด็ก ยังไมมีความรูความเขาใจดีพอนั้น ไมไดผลดีเทาท่ีควร 
แตหากถึงวุฒิภาวะแลว ไมมีการฝกหัด หรือไดเรียนรูในส่ิงนั้น ๆ แลวคอยไปฝกหัดในภายหลัง ก็อาจ
ไมไดผลดีเทาท่ีควร เชนการฝกวายน้ํา ถีบจักรยาน หรือฝกใช กลามเนื้อ ตอนโตมากแลว อาจไมได
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ผลดีเทาตอนเปนเด็ก การเรียนรูใดๆ จะไดผลดียิ่งข้ึน จึงตองใหเด็กมีวุฒิภาวะ หรือความพรอม เสียกอน 
จะทําใหการเรียนรูนั้นๆ ไดผลดียิ่งข้ึน 

ธรรมชาติของมนุษย (Human nature) 
ความตองการของมนุษย Human Needs ในเร่ืองการรับรูเกี่ยวกับตนเองเพื่อ

พัฒนาบุคลิกภาพนั้นยังมีแนวคิดอ่ืน ๆ อีก ท่ีชวยใหการศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ 
แตส่ิงสําคัญท่ีควรทําความเขาใจรวมกัน กลาวคือความหมายของคําวา บุคลิกภาพหมายถึงอะไร 

บุคลิกภาพ หมายถึง ทุก ๆ อยางท่ีเปนตัวเราท้ังท่ีปรากฏและท่ีซอนเรน หรือ
ในสวนท่ีเปนแนวคิด คานิยม ความเช่ือ คุณภาพทางจิต จิตแบบยึดติด หรือจิตแบบสารธารณะ คือจิต
ที่รูจักให รูจักอภัย รูจักปลอยวางและรูจักท่ีจะเกื้อกูล ในสังคมมีคนหลากหลายมากมายทานรูหรือไม
วามนุษยมีความตองการอะไรเขาอาจ จะตองการเงิน ตองการเกียรติ ตองการอํานาจ หรือไมก็ขอให
ถูกรางวัลกับเขาสักงวด บางคนอาจขอแคมีกินก็มีความสุขแลว บางคนอาจขอแคลูกๆ เปนคนดีเทานี้
ก็พอใจแลว หลากหลายคําตอบหลากหลายความคิดซ่ึงทุกคนคิดได ฝนไดและหวังได สวนจะเปนตามท่ี
หลายคนฝนหรือหลายคนหวังหรือไมนั้น จะเปนไปตามท่ีเราตองการหรือไมนั้นก็เปนอีกเร่ืองหน่ึง 
แตสําหรับแนวคิดของนักจิตวิทยาหลายทานเช่ือวามนุษยมีความตองการ และไดอธิบายวา มนุษยมี
ความตองการอะไร 

การสรางเสริมบุคลิกภาพ ปจจัยพื้นฐานของกาสรางเสริมบุคลิกภาพ คือ 
 ลักษณะโครงสรางของบุคลิกภาพ 
 ปฏิสัมพันธในสังคม (Social interaction) 
 การเรียนรูทางสังคม (Social leaning) 
 ลักษณะท่ีถายทอดทางพันธุกรรม 
การเสริมบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย หมายถึงกระบวนการในการพัฒนา

หรือปรับปรุงบุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยท่ีเกิดข้ึนแลวใหเปนไปตามแนวทางท่ีพึงประสงคของสังคม 
การเสริมบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยนั้นเปนเร่ืองท่ีทําข้ึน ภายหลังจากท่ีบุคคลไดสรางบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยมาแลว การจะเสริมบุคลิกภาพใหไดผลดีนั้นควรจะทําเสียแตในวัยตนๆ ของชีวิตคือ 
กอนท่ีบุคลิกภาพจะฝงรากลึกจนกระท่ังยากตอการปรับปรุง กระบวนการเสริมบุคลิกภาพอาจจะมี
ข้ันตอนดังนี้คือ 

 การสํารวจตนเอง เปนกระบวนการท่ีบุคคลเร่ิมสํารวจบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยของตนเอง เพ่ือท่ีจะไดรูตนเองนั้นมีลักษณะบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยอยางไรบางและ 
บุคลิกภาพท่ีมีอยูนั้นควรกับความตองการของสังคมหรือไม เคยมีปญหาใดในการแสดงบุคลิกภาพบาง
หรือไม การสํารวจตนเองจะทําไดใน 2 ทาง คือ 
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1. การวิเคราะหตนเอง เปนการท่ีบุคคลพยายามคนหาองคประกอบ
บุคลิกภาพ ของตนเองเพื่อไดทราบวาองค ประกอบแตละอยางนั้นมีความสมบูรณถูกตอง อยางไรบาง
เม่ือแยกวิเคราะหองคประกอบตางๆ แลว ก็ควรจะประเมินสรุปบุคลิกภาพของตนเองวาควรจะคงไว
ในสวนใดและควรจะปรับปรุง ในสวนใด ท่ีสําคัญคือผูวิเคราะหตนเองจะตองยอมรับในขอบกพรอง
เพื่อการแกไข ตอไปดวย 

2. การรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน โดยปกติแลวมนุษยจะมีความลําเอียง 
เขาขางตนเองเสมอๆ ดังนั้นการวิเคราะหตนเองเพียงประการเดียว อาจจะยังไมไดขอมูลที่ถูกตอง
เพียงพอในการปรับปรุงบุคลิกภาพ จึงจําเปนจะตองประเมินตนเองโดยการอาศัยการมองของผูอ่ืนวา
เขาคิดอยางไร ตอบุคลิกภาพของเรา เพื่อจะไดนําสวนท่ีบกพรองมา แกไขตอไป 

 การรูจักตนเอง เม่ือบุคคลสํารวจตนเองไดขอมูลมากเพียงพอแลว บุคคล 
ควรจะประมวลสรุปบุคลิกภาพเพื่อรูจักตนเองใน 3 ลักษณะคือ 

1. อุปนิสัยและนสัิยของตนเอง 
2. ลักษณะสวนรวมของตนเอง และ 
3. บทบาทของตนเอง 
 การรูจักปรับปรุงบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย เปนการนําขอมูลท่ีได

จากการวิเคราะหตนเองแลวมาตรวจพบขอบกพรองตางๆ ซ่ึงจําเปนจะตองมีการปรับปรุง โดยการท่ี
บุคคลจะตองมองหาลักษณะบุคลิกภาพท่ีจะเปนแบบอยางท่ีจะใชในการ ปรับปรุงตอไปแลวพยายาม
เตือนตนเอง ใหละท้ิงบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยเดิมท่ีบกพรอง แลวพยายามปฏิบัติตามแบบอยางของ
บุคลิกภาพและลักษณะนิสัยใหม การปรับปรุงบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยเปนเร่ืองท่ีตองใชเวลาและ
จะตองมี ความต้ังใจจริง โดยตัวของบุคคลท่ีจะปรับปรุงบุคลิกภาพเองจะตองใหความเอาใจใสเปนพิเศษ 
ดวยการยอมรับขอบกพรองของตนและผลท่ีมีตอตนเองและผูอ่ืนเปนประการสําคัญ ท้ังตองรูจักแสวงหา
หนทางท่ีจะชวยให ตนเองไดรับรูบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยท่ีสรางสรรคอันควรตอการเสริมสราง 
ใหเกิดข้ึน และท่ีสําคัญก็คือการสงเสริมบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยดังกลาวนี้ จะตองไมไป
กระทบกระเทือนตอการมีเอกลักษณเฉพาะตัวหรือความเปนตัวของตัวเอง    

 
 

2.3  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (BIG 5 Theory) 
การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับตัวแปรอ่ืนนั้น ปจจัยสําคัญตอผลการวิจัย

ประการหน่ึงคือการจัดโครงสรางของบุคลิกภาพ (taxonomic structures of personality) อยางถูกตอง 
ซ่ึงโมเดลบุคลิกภาพหาองค ประกอบ (Five Factor Model หรือ FFM) เปนโมเดลที่ได รับการยอมรับวา
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มีความเปนสากล (universal) ในการประเมินบุคคล (McCrae, 1989 cited in Buss & Cantor,1989, pp. 
237-245) จึงนิยมนํามาใชเปนโมเดลสําหรับการศึกษาบุคลิกภาพ 

จากผลการวิจยัท่ีผานมา มีผลการวิเคราะหคาความเช่ือม่ันของแบบประเมินบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบจากฐานขอมูล พบวามีงานวจิยัสวนบุคคล และวทิยานพินธที่ศึกษาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 
จํานวน หนึ่ง พบวา มีคาความเช่ือม่ัน ดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงคาความเช่ือม่ันภายในของบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 
 

จากคาความเช่ือมั่นจากงานวิจัยตางๆ ในประเทศไทยจะพบวา องคประกอบดานการเปด 
รับประสบการณ  มีคาความเช่ือม่ันภายในตํ่ากวาองคประกอบอื่นๆ โดยมีคาความเช่ือม่ันภายในระหวาง 
.23 ถึง .79 รองลงมาคือ การเปดเผยตนเองที่มีคาความเช่ือม่ันระหวาง .53 ถึง .81 และองคประกอบที่
มีความเช่ือม่ันสูงสุดคือ ความม่ันคงทางอารมณโดยมีคาความเช่ือม่ันระหวาง .71 ถึง .87 เปนตน 

จากผลที่ไดจากผูวิจัยหลายๆ ทาน ทางผูทําวิจัยจึงไดนําโมเดลบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
(Five Factor Model หรือ FFM) ซ่ึงเปนโมเดลท่ีได รับการยอมรับวามีความเปนสากล (universal) มาใช
เปนเครื่องมือในการประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเองของพนักงานระดับหัวหนางาน 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการวิจยั เร่ือง“การประยกุตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนํา เพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง
ของพนักงานในระดับหัวหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน” 
การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถาม (Survey Research) วิธีการในการ
ดําเนินการศึกษาไดกําหนดข้ันตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
3. แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การกําหนดเกณฑในการวิเคราะห 
6. การวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง                    
 
3.1.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
ประชากร (Population) คือ พนักงานในระดับหัวหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบ 

ไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
 
3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
เนื่องจากปริมาณของกลุมตัวอยางมีขนาดไมมากนัก ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังเปาหมายแบบเฉพาะ 

เจาะจงในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเลือกจากพนักงานของบริษัท ตามรหัสพนักงานท่ีอยูในตําแหนง 
วิศวกร 3(Engineer III) ซุปเปอรไวเซอร 3 (Supervisor III) และ วิศวกรขาย 3(Sales Engineer III) ซ่ึง
เปนตําแหนงท่ีจะถูก เสนอช่ือเพื่อทําการปรับตําแหนงโดยเล่ือนตําแหนงข้ึนเปนตําแหนง ผูจัดการ
โครงการ (Project Manager) ของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน 
1. Engineer III  จํานวน   9 คน 
2. Supervisor จํานวน   6 คน 
3. Sales Engineer จํานวน    3 คน 
4. Safety Officer จํานวน    1 คน 
 ผูบังคับบัญชาของ กลุมพนักงานระดับหัวหนางานในขอ 1. 
 ผูใตบังคับบัญชาของ กลุมพนักงานระดับหัวหนางานในขอ 1. 

 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

ผูวิจัยไดทําการสรางแบบสอบถามขึ้นมาโดยไดดัดแปลงมาจากแบบประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) ซ่ึงอาจารย สรยุทธ วัฒนวิสุทธ์ิ ไดใหผูวิจัยทําการประเมินตนเองและให
ผูบังคับบัญชาทําการประเมินโดยการเลือกจุดเดน จุดท่ีตองปรับปรุง ตามลักษณะบุคลิกภาพใหญ 5 อยาง 
(Big 5 Personality traits) คือ 

1. Extraversion (การเก็บตัวและการแสดงออก) 
2. Agreeableness (ความเปนปจเจกกับการเขากันไดกับผูอ่ืน) 
3. Openness to experience (การถือธรรมเนียมและการเปดรับประสบการณใหม) 
4. Conscientiousness (ความไมเปนทางการกบัความมุงม่ันเอางานเอาการ) 
5. Neuroticism (การแสดงออกตามอารมณกบัความฉลาดทางอารมณ)   
แตทางผูวิจัยไดทําการปรับเปล่ียนโดยการเปล่ียนแปลงรูปแบบมาเปนใหประเมินแบบ

ใหความสําคัญมาก สําคัญนอย ในแตแตละขอแทน  โดยใหกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูกทํา
การประเมิน ใหทําการประเมินตนเองโดยประเมินจากการมองตนเองวาเปนคนลักษณะอยางไร ตาม
หัวขอในแบบประเมิน โดยผูวิจัย ไดกําหนดระยะเวลาในการทําการสัมภาษณสอบถามเปนรายบุคคล
โดยใชเวลาในการสัมภาษณ คนละประมาณ 20 นาที แลวนําผลที่ไดจากการสัมภาษณ มาบันทึกลง
แบบประเมิน ดวยตัวผูวิจัยเอง จากน้ัน ก็ไปทําการสัมภาษณสอบถามผูบังคับบัญชา ของกลุมพนักงาน
ระดับหัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมินแลวนําผลท่ีไดจากการสัมภาษณ มาบันทึกลงแบบประเมิน 
ดวยตัวผูวิจัยเอง และไดไปทําการสัมภาษณสอบถามผูใตบังคับบัญชาของกลุมพนักงานระดับหัวหนางาน 
ท่ีจะถูกทําการประเมิน จากส่ิงท่ีเขาสามารถมองเห็นหรือสัมผัสไดจากการปฏิบัติงานรวมกันแลวนําผล
ท่ีไดจากการสัมภาษณ มาบันทึกลงแบบประเมิน ดวยตัวผูวิจัยเองเชนกัน โดยแบบสํารวจจะแบงเปน
ขอยอยๆ 21 ขอ และผูวิจัยไดนําเอกสารจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดศึกษาถึงความเช่ือมโยงระหวาง
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ลักษณะกับบุคลิกภาพของบุคลากรในองคกรท่ีนํามาเปนแนวทางในการสรางคําถามในแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยการสัมภาษณทางผูวิจัยไดระบุพนักงานตาม รหัสพนักงานท่ีอยูในตําแหนง วิศวกร 
3 (Engineer III) ซุปเปอรไวเซอร 3 (Supervisor III) และ วิศวกรขาย 3 (Sales Engineer III) ซ่ึงเปน
ตําแหนงท่ีจะถูก เสนอช่ือเพื่อเล่ือนข้ึนเปนตําแหนง ผูจัดการโครงการ(Project Manager)ในอนาคต
ตามท่ีแสดงในขางตน โดยแบบสอบถามมีรายละเอียดประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 

กลุมท่ี 1 Extraversion (การเก็บตัวและการแสดงออก) จํานวน 4 ขอ 
กลุมท่ี 2 Agreeableness (ความเปนปจเจกกับการเขากันไดกับผูอ่ืน) จํานวน 3 ขอ 
กลุมท่ี 3 Openness to experience (การถือธรรมเนียมและการเปดรับประสบการณใหม) 

จํานวน 4 ขอ 
กลุมท่ี 4 Conscientiousness (ความไมเปนทางการกับความมุงม่ันเอางานเอาการ) จํานวน 

6 ขอ 
กลุมท่ี 5 Neuroticism (การแสดงออกตามอารมณกับความฉลาดทางอารมณ) จํานวน 4 

ขอ 
 
 
3.3  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) โดยแหลงขอมูลในการศึกษา
ประกอบดวย แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 

3.3.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอมูลไดมาจากการสัมภาษณของผูวิจัยในการสัมภาษณสอบถามกลุมพนักงานระดับ

หัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน การสัมภาษณสอบถามผูบังคับบัญชาของกลุมพนักงานระดับ
หัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน และผูใตบังคับบัญชาของกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูก
ทําการประเมิน  

 
3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
รวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ตําราเรียน เอกสาร หนังสือ รายงาน

ผลการวิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเทอรเน็ต 
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3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนการเก็บขอมูลโดยผูวิจัย จะทําการสัมภาษณ

สอบถามเปนรายบุคคลโดยใชเวลาในการสัมภาษณ คนละประมาณ 20 นาที จากนั้นนําแบบประเมิน
ชุดเดียวกัน ไปทําการสัมภาษณสอบถามผูบังคับบัญชา ของกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูก
ทําการประเมิน และจากนั้นนําแบบประเมินชุดเดียวกันนี้ ไปทําการสัมภาษณสอบถามผูใตบังคับบัญชา
ของกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน จากส่ิงท่ีเขาสามารถมองเห็นหรือสัมผัส
ไดจากการปฏิบัติงานรวมกัน และผูวิจัยนํามากรอกใสแบบสํารวจดวยตนเองทันที 

1. การสัมภาษณกลุมตัวอยางแบงเปน กลุมแรกเปนพนักงานระดับหัวหนางานที่ไดรับ
การคัดเลือกเพื่อเสนอชื่อปรับตําแหนง ตามรหัสพนักงานท่ีอยูในตําแหนง วิศวกร 3 (Engineer III) 
ซุปเปอรไวเซอร 3 (Supervisor III) และ วิศวกรขาย 3 (Sales Engineer III) จํานวน 16 คน กลุม 2 สัมภาษณ 
ผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับหัวหนางานท้ัง 16 คน และ กลุม 3 ผูใตบังคับบัญชาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานท้ัง 16 คน ดวย  

2. ตรวจใหคะแนนขอคําถามตามเกณฑท่ีกําหนดไว 
3. ประมวลผลขอมูล  
 

 
3.5  การกําหนดเกณฑในการวิเคราะห  

ผูวิจัยกําหนดคาเพื่อใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
การวิเคราะหขอมูล เปนการวิเคราะหพื้นฐานท่ีใชคาเฉล่ียของขอมูล เพื่ออธิบาย ขอมูล

ท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เพื่ออธิบายขอมูลระดับภาวะผูนําของหัวหนางาน สําหรับการแปล
ความหมายจากคาเฉล่ียผูวิจัยใชเกณฑของ ชูศรี วงศรัตนะ (2550) ดังนี้ 

คาเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ มากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ มาก 
คาเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ ปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ นอย 
คาเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ นอยท่ีสุด 
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3.6  การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการศึกษาโดยกําหนด การศึกษาถึงความสอดคลอง ดวยวิธีการวิเคราะหจากผล

การสํารวจนํามาหาคาเฉล่ียในแตละคาประเมินของ บุคลิกภาพ ท้ัง 5 องคประกอบ นํามาเปรียบเทียบ
ระหวาง การประเมินโดยตนเองของพนักงานระดับบังคับบัญชา  กับการประเมินโดยผูบังคับบัญชา
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาของพนักงานระดับบังคับบัญชา (เพื่อดูความ
สอดคลอง) โดยดูจาก คาเฉล่ียของขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยาง 3 กลุม คือ 

1. การประเมินโดยตนเอง ของพนักงานระดบับังคับบัญชา 
2. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
3. การประเมินผูใตบังคับบัญชา  ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ โดยผูบังคับบัญชา 

โดยตนเอง และโดยผูใตบังคับบัญชา 

ผูประเมิน Extraversion Agreeableness Openness to 
Experience Conscientiousness Emotional 

Stability 
โดยผูบังคับบัญชา 2.95 3.02 2.73 2.82 3.00 
โดยตนเอง 3.56 3.67 3.42 3.48 3.56 
โดยผูใตบังคับบัญชา 3.22 3.25 2.95 2.93 3.03 

 

 
ภาพท่ี 3.1 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ โดยผูบังคับบัญชา 

โดยตนเอง และโดยผูใตบังคับบัญชา 
 

สรุปความสอดคลองของผูประเมิน จากตารางท่ี 3.1 จะเห็นไดวา การประเมินโดยตนเอง
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับบังคับบัญชา และโดยผูใตบังคับ 
บัญชาของพนักงานระดับบังคับบัญชา  เปนการประเมินท่ีมีความเห็นท่ีสอดคลองกันในแตละบุคลิกภาพ
ตามท่ีแสดงในกราฟ 

0.00

0.50

1.00

1.50

2.00

2.50

3.00
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4.00

extraversion Agreeableness Openness to Experience Conscientiousness Emotional Stability

โดยผูบั้งคับบัญชา

โดยตนเอง

โดยผูใ้ตบั้งคับบัญชา
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การศึกษาเร่ือง การประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานในระดับหัวหนางาน ของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกลสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
ซ่ึงจากการออกแบบสอบถามใหกับพนักงาน ในระดับหัวหนางานจํานวน 16 คนพรอมท้ังผูบังคับบัญชา
ของท้ัง 16 ชุด และผูใตบังคับบัญชาอีก 16 ชุด รวมทั้งสิ้นไดออกแบบสอบถามไปทั้งหมด 48 ชุด 
สําหรับพนักงานในระดับหัวหนางานท้ัง 16 คน จะแบงออกเปนจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 
10 คน ในสาขาวิศวกรรม 9 คน อาชีวอนามัย(ตําแหนง Safety officer)  1 คนและจบทางดานเทคนิค
ระดับปวสจํานวน 6 คน ซ่ึง Career path ของพนักงานท้ัง 16 คนนี้จะข้ึนเปนตําแหนง Project Manager 
ในอนาคต โดยใชแบบประเมินบุคลิกภาพ ซ่ึงดัดแปลงมาจาก  แบบประเมินตนเอง ซ่ึงอาจารยสรยุทธ 
วัฒนวิสุทธ์ิเปนผูนํามาใหใชทําการทดสอบความเปนผูนําของตนเองในวิชา LDAP- 697 Leadership 
Development  

โดยแบบทดสอบนี้จะแบงทําการทดสอบออกเปน 2 สวน 
สวนท่ี 1 ปจจยัสวนบุคคลของผูถูกประเมิน / สถานะผูประเมิน 
สวนท่ี 2 ปจจยัดานบุคลิกภาพ 
 
 

4.1  ผลการวิจัย 
ทางผูวิจัยไดจดัทําผลการวิจยั แสดงเปนตารางตามท่ี แสดงไว 3 ตาราง คือ 
1. แสดงคาเฉล่ีย ของบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญ และลักษณะยอยของแตละลักษณะ 
2. แสดงการเปรียบเทียบ ผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ ซ่ึงทําการประเมิน 

โดย ผูบังคับบัญชา ประเมินโดยตนเอง และ ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  ตามลําดับ 
3. แสดง บุคลิกภาพทั้ง 5 ลักษณะใหญโดยเฉล่ีย ซ่ึงแสดงผลแยกตามรหัสพนักงาน

ระดับบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงตามลําดับดานลาง 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงคาเฉล่ีย ของบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญ และลักษณะยอยของแตละลักษณะ 

 

ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา คาเฉล่ีย
3.24

ความเปนกันเอง 3.75 3.50 3.50 3.58
ความเปนผูนํา 3.50 2.69 3.06 3.08
ความมอิีทธิพล 3.38 2.56 3.13 3.02
พลังในการทํางาน 3.63 3.06 3.19 3.29

3.31
การใหความรวมมอื 3.81 3.25 3.38 3.48
ความใสใจในผูอ่ืน 3.75 3.19 3.25 3.40
ทักษะในการเจรจาตอรอง 3.44 2.63 3.13 3.06

3.04
การปรับตัว 3.50 3.13 3.13 3.25
การสรางสรรคส่ิงใหมๆ 3.25 2.50 2.81 2.85
การคิดวเิคราะห 3.38 2.56 2.94 2.96
ความเปนตัวของตัวเอง 3.56 2.75 2.94 3.08

3.08
การกําหนดเปาหมาย 3.50 2.81 2.88 3.06
ความคิดริเร่ิมดําเนินการ 3.44 2.50 2.81 2.92
ความพากเพียรพยายาม 3.44 3.00 2.88 3.10
การใสใจในรายละเอียด 3.38 2.75 2.81 2.98
ความไววางใจได 3.50 2.81 3.13 3.15
การปฏิบัติตามกฏระเบียบ 3.63 3.06 3.06 3.25

3.20
การควบคุมอารมณตนเอง 3.56 2.94 3.06 3.19
ความอดทนความเครียด 3.56 3.00 3.13 3.23
ความมัน่ใจในตนเอง 3.63 3.13 3.00 3.25
การตามทันอารมณความรูสึก 3.50 2.94 2.94 3.13

V.Emotional Stability

IV.Conscientiousness

III.Openness to Experience

II.Agreeableness

I.Extraversion

ผูทําการประเมินBIG 5 Personality
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ตารางท่ี 4.2 แสดงการเปรียบเทียบ ผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบโดยผูประเมิน 

ประเมินโดย Extraversion Agreebleness Openness to 
Experience Conscientiousness Emotional 

Stability 
ผูบังคับบัญชา 2.95 3.02 2.73 2.82 3.00 
ตนเอง 3.56 3.67 3.42 3.48 3.56 
ผูใตบังคับบัญชา 3.22 3.25 2.95 2.93 3.03 
คาเฉล่ีย 3.24 3.31 3.04 3.08 3.20 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญโดยเฉล่ีย ของพนักงานระดับบังคับบัญชา แยกตาม

รายบุคคล 

 
 
 
 
 
 

ID 
พนักงาน

Agreeableness Openness to 
Experience

Conscientiousness Emotional 
Stability

คาเฉล่ียรวมทุกบุคลิกภาพ

57024 3.42 3.78 3.75 3.78 3.58 3.66
54018 4.00 4.11 3.33 3.55 3.25 3.65
50017 3.58 4.11 3.50 3.39 3.50 3.62
51030 4.25 3.56 3.50 3.50 3.25 3.61
96011 3.33 3.78 3.17 3.28 3.42 3.40
50015 3.42 3.33 3.33 3.33 3.00 3.28
97018 3.33 3.34 3.17 3.05 3.08 3.19
91013 3.08 3.33 3.08 3.06 3.25 3.16
89010 2.75 3.22 2.75 3.28 3.17 3.03
87006 2.92 2.78 2.83 2.89 3.25 2.93
46007 3.00 2.89 2.83 2.72 3.08 2.91
88020 3.25 2.67 3.00 2.78 2.83 2.91
50020 3.50 2.89 2.50 2.55 3.00 2.89
88013 2.33 3.22 2.67 2.56 3.58 2.87
96014 2.92 2.89 2.75 2.83 2.83 2.84
89018 2.83 3.11 2.42 2.67 3.08 2.82

extraversion
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4.2  การวิเคราะหขอมูล 
จากตารางท่ี 4.1 เม่ือดูคาเฉล่ียโดยภาพรวมที่เกี่ยวของกับลักษณะ 5 บุคลิกภาพ ความเปน

ผูนํา ถือไดวาภาพรวมขององคกรมีพนักงานระดับหัวหนางาน ท่ีมีบุคลิกภาพอยูในกลุมปานกลางข้ึนไป 
สําหรับคาบุคลิกภาพท่ีไดคาเฉล่ียสูงสุดคือ ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) ไดคาเฉล่ีย 3.31 แสดง
ใหเห็นวาพนักงานในระดับบังคับบัญชามีความเปนมิตร-เห็นอกเห็นใจผูอื่น และรวมมือกับผูอ่ืน 
สะทอนใหเห็นความเช่ือใจผูอ่ืนและความตองการชวยผูอ่ืน และความอารมณดีตามปกติ การใหความ
สนใจตอความกลมกลืนกันทางสังคม ใหคุณคากับการเขากับผูอ่ืนได และยอมท่ีจะประนีประนอม
ประโยชน และเร่ืองที่ตนสนใจเพื่อท่ีจะเขากับผูอ่ืน บุคคลเชนนี้มองธรรมชาติของมนุษยในแงดี 

และคาเฉล่ียท่ีต่ําสุดคือความเปดรับประสบการณ (openness to experience) คาเฉล่ียท่ีได
คือ 3.04 แสดงถึงการทําอะไรแปลกใหมนอย ความอยากรูอยากเห็นนอยกวาบุคลิกภาพอยางอ่ืนจนเกือบ 
จะมีความระมัดระวงัในการเปดรับอารมณตาง ๆ สะทอนปญญาท่ีอยากรูอยากเห็น ความคิดสรางสรรค
และความชอบใจตอทั้งส่ิงใหม ๆ ไมมาก แสดงถึงมักจะสนใจในส่ิงท่ีธรรมดา ท่ีเปนเร่ืองตามประเพณี 
และชอบส่ิงท่ีงายๆ ตรงไปตรงมา เห็นไดชัด มากกวาส่ิงท่ีซับซอน คลุมเครือ หรือละเอียดเห็นไดยาก 

จากตารางท่ี 4.2 จากผลที่ไดจะเห็นวา เม่ือทําการวิเคราะหแยกตามผูประเมินคือการประเมิน
โดยตนเอง ซ่ึงคาเฉล่ียจากการประเมินจะสูงกวาการประเมินโดยผูอ่ืน ซ่ึงเปนเร่ืองปกติของคนท่ีจะเขา 
ขางตนเองสูง ในขณะท่ีการประเมินโดยผูบังคับบัญชา ก็มักจะมองลูกนองตนเองวายังทําไดไมเทาตน
จึงทําใหผลประเมินไดคาเฉล่ียท่ีคอนไปทางตํ่า และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จะเปนการมอง 
แบบกลางๆ ซ่ึงผลการประเมินโดยรวมจะออกมาเปนไปในทิศทางเดียวกันของแตละ บุคลิกภาพ 
ความเปนผูนํา ของพนักงานระดับหัวหนางาน 

จากตารางท่ี 4.3 สําหรับการประเมินคุณลักษณะท้ัง 5 เม่ือแยกการประเมินตามตัวผูท่ีเรา
คัดเลือกมาซ่ึงระดับหัวหนางานท่ีเราคัดเลือกมานี้จะแบงผลสรุปออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1. กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีสูงกวา 3.5 ข้ึนไป 
2. กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีไดคาประเมิน ตั้งแต 3.0-3.5 
3. กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีต่ํากวา 3.0 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง การประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานในระดับหัวหนางาน  ของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกลสัญชาติไทย-ญ่ีปุน  
ซ่ึงจากการออกแบบสอบถามและทําการสัมภาษณพนกังานในระดับหวัหนางานจํานวน 16 คน
พรอมท้ังผูบังคับบัญชาของพนักงานในระดับหวัหนางานอีก 16 คน และผูใตบังคับบัญชาของ
พนักงาน ในระดับหวัหนางานอีก 16 คน รวมท้ังส้ินไดออกแบบสอบถามสัมภาษณไปท้ังหมด 48 
ชุด เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถไวกับองคกร โดยนําเอาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี ท่ี
นักวิชาการ และผลการวิจัยของสถาบันตางๆ ท่ีเกี่ยวของ  โดยมุงไปท่ี 2 ปจจัย 

1. ปจจัยบุคลิกภาพดานใดท่ีสอดคลองกับความเปนผูนําตามลักษณะงานขององคกร 
2. ปจจัยทางบุคลิกภาพดานใดท่ีพนักงานระดับหัวหนางานมีความจําเปนตองปรับปรุง 

เพื่อใหสามารถสนองตอบตอความตองการขององคกร 
เพ่ือจัดทํา แผนการพัฒนาความเปนผูนําใหกับพนักงานระดับหัวหนางาน ของพนักงาน

ท้ัง 16 คนนี้ เพื่อท่ีจะไดปรับปรุงและพัฒนาจุดออน เพื่อการพิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆ ในการปรับ
เล่ือนตําแหนงของพนักงานระดับบังคับบัญชา ข้ึนเปนตําแหนง Project Manager ในอนาคต 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ในการวิจัยใชวิธีการสํารวจตนเองเปนกระบวนการท่ีบุคคลเร่ิมสํารวจบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยของตนเอง เพ่ือท่ีจะไดรูตนเองนั้นมีลักษณะบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยอยางไรบางและ 
บุคลิกภาพท่ีมีอยูนัน้เหมาะสมกับองคกรหรือไม ดังนั้น การวิเคราะหตนเอง เปนจะคนหาองคประกอบ
บุคลิกภาพของตนเองไดเบ้ืองตน เม่ือแยกวิเคราะหองคประกอบตางๆ แลว ก็จะประเมินสรุปบุคลิกภาพ
ของตนเองวาควรจะคงไวในสวนใดและควรจะปรับปรุง ในสวนใด ท่ีสําคัญคือผูวิเคราะหตนเองจะตอง
ยอมรับในขอบกพรองเพ่ือการแกไขตอไปดวย จากน้ันการรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน (ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา)ซ่ึงเปนผูใกลชิดในการปฏิบัติงาน จะเปนผูใหการวิเคราะหท่ีเขาใกลกับความเปนจริง 
มากข้ึนเนื่องจากโดยปกติแลวมนุษยจะมีความลําเอียงเขาขางตนเองเสมอๆ ดังนั้นการวิเคราะหตนเอง
เพียงประการเดียว อาจจะยังไมไดขอมูลท่ีถูกตองเพียงพอในการปรับปรุงบุคลิกภาพ จึงจําเปนจะตอง
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ประเมินตนเองโดยการอาศัยการมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา วาเขาคิดอยางไร ตอ
บุคลิกภาพของพนักงานระดับบังคับบัญชา เพ่ือจะไดนําสวนท่ีดีมาเปนแบบอยาง และนําสวนท่ีบกพรอง
มาจัดทําแผนในการปรับปรุงพัฒนาตอไป 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงคาเฉล่ีย ของบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญ และลักษณะยอยของ
แตละลักษณะ จะเห็นไดวามีปจจัยใดเปนลักษณะเดนเลือกเรียงจากคาเฉลี่ยสูงสุด 4 อันดับแรกและปจจัย
ใดเปนลักษณะท่ีตองปรับปรุงเลือกเรียงจากคาเฉล่ียตํ่าสุด 4 อันดับดังแสดงในตาราง 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงลักษณะบุคลิกภาพท่ีเดนและท่ีตองปรับปรุง 

 
 

5.1.1  ประเมินสรุปภาพรวม จุดเดนและจุดท่ีตองปรับปรุง 
ในตารางท่ี 5.1 นี้ไดจัดเรียงลักษณะบุคลิกภาพลักษณะยอยท่ีมีคาเฉล่ีย 4 อันดับสูงสุด

แสดงถึงภาพรวมของพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมท่ีทําการประเมินนี้ 
โดยภาพรวมแลวจะเห็นไดวาพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ มีความโดดเดนในเร่ือง

ของความเปนกันเอง การใหความรวมมือ ความใสใจในผูอ่ืน และพลังในการทํางาน มีคาเฉล่ียท่ีสูงกวา
ลักษณะอ่ืนๆตามลําดับ 

 ความเปนกันเองหรือความเปนมิตร/บุคลิกแบบเปดเผย (Sociability) (คาเฉล่ีย 3.58)
สะทอนถึงความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ เปนผูท่ีคนอ่ืนเขาถึง ส่ือสาร
ดวยไดอยางงายๆ เปนผูซ่ึงสามารถผูกมิตรกับ คนอ่ืนไดอยางรวดเร็ว สรางสัมพันธในการทํางานกับ
ผูคนไดจํานวนมากสามารถใชอารมณขันเพื่อผูกมิตร และสามารถสรางเครือขายเพื่อการติดตอส่ือสาร 

 การใหความรวมกัน (Cooperation) (คาเฉล่ีย 3.48) การใหความรวมมือ สะทอนถึง
ความนาจะเปนของการที่พนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ มีแนวโนมท่ีจะสามารถรวมมือกับผูคน
จํานวนมากไดอยางกระฉับกระเฉง สามารถชวยเหลือและสงเสริมท้ังผูรวมทีมงานและผูท่ีไมใหความ
รวมมือ สามารถชวยสรางการมีสวนรวมของกลุม เห็นพองและใหการสนับสนุนการตัดสินใจของผูอ่ืน 

ลักษณะบุคลิกภาพ คาเฉล่ีย ลักษณะบุคลิกภาพ คาเฉล่ีย
ความเปนกันเอง 3.58 การสรางสรรคส่ิงใหมๆ 2.85
การใหความรวมมอื 3.48 ความคิดริเร่ิมดําเนินการ 2.92
ความใสใจในผูอ่ืน 3.40 การคิดวเิคราะห 2.96
พลังในการทํางาน 3.29 การใสใจในรายละเอียด 2.98

ลักษณะบุคลิกภาพท่ีมคีาเฉล่ียสูงสุด 4 อันดับ ลักษณะบุคลิกภาพท่ีมคีาเฉล่ียตํ่าสุด 4 อันดับ
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 ความใสใจผูอ่ืน (Concern for Others) (คาเฉล่ีย 3.40) ความใสใจผูอ่ืน สะทอนถึง
ความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ มีความเห็นอกเห็นใจใหกับผูอ่ืนท่ีโชคราย 
มีความรูสึกไวหรือละเอียดออนตอความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน และมีแรงบันดาลใจท่ีจะชวย
หรือหาทางดูแลแมเปนคนแปลกหนา 

 พลังในการทํางาน (Energy) (คาเฉล่ีย 3.29) พลังในการทํางาน สะทอนถึงความนาจะเปน 
ของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ จะสามารถทํางานไดอยางรวดเร็วและกระตือรือรน 
ชอบอยูในสภาพแวดลอมการทํา งานแบบเรงดวนชอบการทํางานทีละหลายๆ อยางและยังสามารถดึง
ท้ังพลังกายและพลังใจเชนนั้นไวกับตัวแมจะตองทํางานตอเนื่องเปนเวลานาน 

ในขณะท่ี พนักงานระดับหัวหนางานเหลานี้จะมีจุดท่ีตองปรับปรุงโดยเรียงลําดับจากคา
คะแนนในการประเมินเฉล่ียท่ีนอยสุด ดังนี้ การมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ ความคิดริเร่ิมดําเนินการ 
การคิดวิเคราะห และการใสใจกับรายละเอียดมีคาเฉล่ียท่ีต่ํากวาลักษณะอ่ืนๆ ตามลําดับ 

 การสรางสรรคส่ิงใหมๆ (Innovation) (คาเฉลี่ย2.85) การสรางสรรคส่ิงใหมๆ ท่ีมี
คาเฉลี่ยตํ่า สะทอนถึงความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถผลิต
ความคิดใหมๆ ท่ีสรางสรรค ไมมีจินตนาการสรางสรรคดานการประดิษฐได ไมสามารถสรางทางเลือก
ไดหลากหลายทําใหไมสามารถ เขาถึงประเด็น และนําเสนอทางออก 

 ความคิดริเร่ิมดําเนินการ (Initiative) (คาเฉล่ีย 2.92) ความคิดริเร่ิมดําเนินการ ท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่า สะทอนถึงความนาจะเปนของการที่พนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถเปน
ผูเร่ิมตนไดดวยตนเอง ไมสามารถริเร่ิมกิจกรรมไดโดยไมตองมีใครส่ัง จะไมชอบอาสารับทํางานช้ิน
ใหมๆ ไมสามารถเร่ิมกิจกรรมไดในทันที ทําใหชอบผัดวันประกันพรุง 

 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) (คาเฉล่ีย 2.96) การคิดวิเคราะห ท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า 
สะทอนถึงความนาจะเปนของการที่พนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถ วิเคราะหเร่ืองราว
ตางๆ อยางเปนระบบจนเขาไดถึงรากของปญหา ไมสามารถบอกถึง ความเช่ือมโยงหรือรูปแบบของ
ส่ิงนั้นๆ ไดจากขอมูลที่ซับซอน และ ไมสามารถ ท่ีจะวิเคราะหเร่ืองราวท่ีเปนนามธรรมหรือส่ิงท่ีอยูใน
กรอบของความคิดผานทางการ วิเคราะหอยางมีเหตุมีผล 

 การใสใจกับรายละเอียด (Attention to Detail) (คาเฉล่ีย 2.98) การใสใจกับรายละเอียด 
ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา สะทอนถึงความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถ 
วางแผนการปฏิบัติงานอยางถ่ีถวน ไมชอบตรวจตราผลงาน ทําใหงานออกมาไมมีคุณภาพและขาด
ความถูกตองแมนยํา เกิดขอผิดพลาด ขาดความมีระเบียบ ขาดความพิถีพิถัน และขาดการดูแลเรื่อง
การจดบันทึก 
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ในสวนของตัวพนักงานระดับบังคับบัญชาสามารถนํามาสรุปตามตารางท่ี 5.2 ซ่ึงจะแสดง
ใหเห็นถึงปจจัยใดเปนลักษณะเดน และปจจัยใดเปนลักษณะท่ีตองปรับปรุงของพนักงานระดับหัวหนา
งานแตละคน 
 
ตารางท่ี 5.2 แสดงลักษณะบุคลิกภาพของตัวพนกังานระดับหวัหนางานท่ีเดนและท่ีตองปรับปรุง 

 
 

5.1.2  สรุปผลลักษณะบุคลิกภาพ แยกเปนรายบุคคลของพนักงานระดบัหัวหนางาน 
สําหรับการประเมินคุณลักษณะท้ัง 5 เม่ือแยกการประเมินตามตัวผูท่ีเราคัดเลือกมาซ่ึง

ระดับหัวหนางานท่ีเราคัดเลือกมานี้จะแบงผลสรุปออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
 กลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีสูงกวา 3.5 ข้ึนไป ทําการนําเสนอ

เพื่อพิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆ ในการแตงต้ังเปน Project Manager 

ID 
พนักงาน

Agreeableness Openness to 
Experience

Conscientiousness Emotional 
Stability

คาเฉล่ียรวมทุกบุคลิกภาพ

57024 3.42 3.78 3.75 3.78 3.58 3.66
54018 4.00 4.11 3.33 3.55 3.25 3.65 กลุมท่ี 1

50017 3.58 4.11 3.50 3.39 3.50 3.62
51030 4.25 3.56 3.50 3.50 3.25 3.61
96011 3.33 3.78 3.17 3.28 3.42 3.40
50015 3.42 3.33 3.33 3.33 3.00 3.28
97018 3.33 3.34 3.17 3.05 3.08 3.19 กลุมท่ี 2

91013 3.08 3.33 3.08 3.06 3.25 3.16
89010 2.75 3.22 2.75 3.28 3.17 3.03
87006 2.92 2.78 2.83 2.89 3.25 2.93
46007 3.00 2.89 2.83 2.72 3.08 2.91
88020 3.25 2.67 3.00 2.78 2.83 2.91
50020 3.50 2.89 2.50 2.55 3.00 2.89 กลุมท่ี 3

88013 2.33 3.22 2.67 2.56 3.58 2.87
96014 2.92 2.89 2.75 2.83 2.83 2.84
89018 2.83 3.11 2.42 2.67 3.08 2.82

extraversion
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 กลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีไดคาประเมิน ตั้งแต 3.0-3.5 โดยแตละบุคลิกตอง
ไมต่ํากวา 3 จัดใหไปรวมในหลักสูตรปรับปรุงเพื่อใหทําการพัฒนาตนเองรวมกับกลุมท่ี 3 ในสวนท่ี
บุคลิกภาพของตนเองตํ่ากวา 3 

 กลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีต่ํากวา 3.0 จะตองจัดทําแผนพัฒนา 
ปรับปรุงเพื่อพัฒนาบุคลิกภาพเปนอันดับตนๆ ในแผนพัฒนาบุคลิกภาพของพนักงานระดับหัวหนางาน 
 
 
5.2  การอภิปรายผล 

จาก 5.1 จากจุดเดนของพนักงานระดับหัวหนางาน สามารถนําไปเสริมสรางใหเกิด
ความสอดคลองกับลักษณะของบริษัทใน ทางผูวิจัยจะจัดทําการเสนอแนะ การนําจุดเดนไปเสริมการ
ทํางานจุดตางๆ ใหกับ บริษัทเพื่อการกาวไปขางหนาไดอยางดีและยั่งยืน 

สําหรับจุดท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า ทางผูวิจัยจะจัดทําแผนงานในการพัฒนาใหทางบริษัทนําไป
สรางแผนการฝกอบรม แผนการพัฒนาพนักงานระดับหัวหนางานกลุมนี้ และก็ตองทําการปรับปรุง
โดยจัดทําเปนแผนในการพัฒนาพนักงานระดับหัวหนางาน แยกตามคาเฉล่ียท่ีไดต่ําอยู 

ผลสรุปจาก 5.2 จะเห็นไดวากลุมท่ี 1 เปนกลุมท่ีมีความพรอมในดานบุคลิกภาพท่ีจะปรับ
เล่ือนตําแหนงข้ึนเปนตําแหนง Project Manager แตท้ังนี้ตองนําไปพิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆ ใน
การปรับเล่ือนตําแหนงขององคกรรวมดวย ในขณะท่ีกลุมท่ี 2 ผูท่ีไดตั้งแต 3.0-3.5 ก็เปนกลุมที่มี
ความพรอมพอสมควรถามีการนําเสนอชื่อ แตควรจัดใหไปรวมในหลักสูตรปรับปรุงเพื่อใหทําการพัฒนา 
ตนเองในสวนของบุคลิกภาพที่ตนเองยังไดต่ํากวา 3 จากนั้นก็นํามาเสนอรวมกับกลุมท่ี 1 เพื่อนําไป
พิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆในการปรับเล่ือนตําแหนงขององคกรได สําหรับกลุมท่ี 3 ซ่ึงผลประเมิน
ต่ํากวา 3.0 จะตองเขารับการอบรมหรือเขาหลักสูตรการพัฒนาตนเองในการเปนผูนําโดยดูตามลักษณะ
บุคลิกภาพในขอท่ีไดผลการประเมินตํ่า นํามาทําแผนการพัฒนาปรับปรุง 

และจากภาพรวมท้ังหมดถานํารายละเอียดของแตละคุณลักษณะท่ีทําใหคาเฉล่ียโดยรวม 
ไดนอยกวา 3.0 ก็จะสามารถนําไปสรางแผนการพัฒนาความเปนผูนําหรือภาวะผูนําใหกับพนักงาน
ระดับหัวหนางานท่ีเราคัดเลือกมาเพื่อเปนการพัฒนาองคกรใหไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

จึงแยกรายละเอียดเปนแตละคนเพื่อการปรับปรุงพัฒนาความเปนผูนําไดตรงตามความ
ตองการ 
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5.3  ขอเสนอแนะ 
1. ในสวนของการวิจัย การวิจัยในคร้ังนี้มีเวลาคอนขางจํากัดหลังจากไดหัวขอทุกหัวขอ 

ในการวิจัย จึงมีเวลาคอนขางนอยท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใหละเอียดรอบคอบและ
ครอบคลุมทุกประเด็น แตก็ทําใหไดหลักการและวิธีการ ซ่ึงสามารถนําไปใชไดจริง โดยการเก็บขอมูล
ในงานจริงตองมีการวางแผนงาน วิธีการ การกําหนดและการใหความรูความเขาใจกับตัวผูท่ีจะทํา
การประเมิน ใหมีความรูความเขาใจถึงเคร่ืองมือท่ีใชอยางละเอียดใหเหมาะสมกับแตละองคกร 

2. ภายในบริษัทไมไดมีวธีิการประเมินเชนนีม้ากอน จึงมองวานาจะนําความรูความสามารถ 
ท่ีไดเรียนมาทําการปรับปรุงเคร่ืองมือในการประเมิน พนักงานเพื่อปรับปรุงใหองคกรมีศักยภาพที่
สูงข้ึนชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

3. การประเมินโดยผูบังคับบัญชาการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา การประเมินตนเอง 
เปนการประเมินแบบ 180 องศา แตถาจะใหไดผลท่ีมีความนาเช่ือถือยิ่งข้ึน หรือใกลเคียงกับความเปนจริง 
แลวควรจะทําการประเมินเปนแบบ 360 องศา คือใหพนักงานทั้งองคกรไดมีโอกาสในการพิจารณา
เพราะการเล่ือนตําแหนงมีผลกระทบตอองคกรควรจะทําใหละเอียดรอบครอบเพื่อความเปนธรรมของ
พนักงาน 

4. เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นดวยชองทางตางๆ อยางสมํ่าเสมอ ให
พนักงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายองคกร 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 
เร่ืองการประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง ของพนกังานในระดับ

หัวหนางาน   ของบริษัทรับเหมาติดตั้งระบบไฟฟาและเคร่ืองกลสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
 
คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพื่อนําขอมูลไปใชประกอบการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา  
ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุนมนุษยและการ
จัดการองคกร มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงเนื้อหาออกเปน 2 สวน  ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูถูกประเมิน / สถานะผูทําการประเมิน 
 สวนท่ี 2 ปจจัยดานบุคลิกภาพ 
 
โปรดพิจารณาและตอบแบบสอบถามโดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในขอท่ีตรงกับความเปนจริงและ
ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ทั้งนี้เพื่อความสมบูรณและความถูกตองของงานวิจัย โดยผูวิจัยถือวา
คําตอบของทานเปนขอมูลอันมีคายิ่งและจะสงวนไวเปนความลับ และจะนําเสนอในภาพรวมสําหรับ
การวิจัยคร้ังนี้เทานั้น 
 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูง 
ศุภโชค  ชื่นพมิลชาญกิจ 

ผูเขียน 
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สวนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: กรุณากรอก หรือ ใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบท่ีตรงกับตัวผูประเมิน / 
ความคิดเห็นของทานใหถูกตองมากท่ีสุด 
พนักงานทีจ่ะทําการประเมิน  รหัสพนักงาน  _______________   แผนก ________________     
 
ผูทําการประเมิน  ตนเอง  ผูบังคับบัญชา   ผูใตบังคับบัญชา 
 
ชวงอายุตวั  21-30 ป  31-40 ป  41-50 ป  51-60 ป 
 
ชวงอายุงาน  0-10 ป  11-20 ป  21-30 ป  31-40 ป 
 
วุฒิการศึกษา  ปวส.  ปริญญาตรี                    
 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 
แบบประเมินบุคลิกภาพในการทํางาน 
 

บุคลิกภาพในการทํางาน 1 2 3 4 5 
I นอยแสดงถึงการเก็บตัว/ มากแสดงถึงการแสดงตัว 
1. ความเปนกนัเอง มีปฏิสัมพันธและสรางความสามัคคีกับผูอ่ืน 

2. ความเปนผูนํา นําทางและสรางแรงบันดาลใจแกผูอ่ืนในการ
ดําเนินการ      

3. ความมีอิทธิพล ขายจูงใจและมีอิทธิพลตอผูอ่ืน 
4. พลังในการทํางาน กาวการทํางานและความอดทน 
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บุคลิกภาพในการทํางาน 1 2 3 4 5 
II นอยแสดงถึงความเปนปจเจก / มากแสดงถึงการเขากันไดกับผูอ่ืน 
5. การใหความรวมมือ การทํางานรวมกันกับผูอ่ืน 
6. ความใสใจในผูอ่ืน ความเหน็อกเห็นใจและการสนับสนุนผูอ่ืน 
7. ทักษะในการเจรจา
ตอรอง การจัดการอยางสุภาพและแนบเนียนกับผูอ่ืน      
III นอยแสดงถึงถือธรรมเนียม / มากแสดงถึงเปดรับประสบการณใหม 
8. การปรับตัว การเปล่ียนแปลงและความคลุมเครือ 
9. การสรางสรรคส่ิง
ใหมๆ สรางแนวคิดดมุูมมองใหม ๆ      
10. การคิดวิเคราะห ความคิดอุปนยั / deductive 
11. ความเปนตัวของ
ตัวเอง 

ความเปนอิสระ - การทํางานโดยไมมีคําแนะนํา
และขอมูลจากผูอ่ืน      

IV นอยแสดงถึงความไมเปนทางการ / มากแสดงถึงความมุงม่ันเอางานเอาการ 
12. การกําหนด
เปาหมาย 

กําหนดเปาหมายและแขงขันกับมาตรฐาน 
     

13. ความคิดริเร่ิม
ดําเนินการ 

อาสาสมัครและดําเนินการโดยไมตองถาม 
     

14. ความพากเพียร
พยายาม 

สรางความพยายามเปนพเิศษเพื่อเอาชนะอุปสรรค 
     

15. การใสใจใน
รายละเอียด 

ระมัดระวังรอบคอบตรวจสอบความถูกตอง 
     

16. ความไววางใจได กําหนดเวลาการประชุมและปฏิบัติตามหนาท่ี 
17. การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ 

เคารพและปฏิบัติตามกฎและขอบังคับ 
     

V นอยแสดงถึงการแสดงออกตามอารมณ / มากแสดงถึงความฉลาดทางอารมณ 
18. การควบคุมอารมณ
ตนเอง 

การควบคุมแรงกระตุนและการกระวนกระวายทาง
อารมณ      

19. ความอดทน
ความเครียด 

รับมือกับสถานการณท่ีเครียด 
     



47 

บุคลิกภาพในการทํางาน 1 2 3 4 5 
20. ความม่ันใจใน
ตนเอง 

ความเช่ือม่ันในการเอาชนะความทาทายไดสําเร็จ 
     

21. การตามทันอารมณ
ความรูสึก 

ตระหนกัถึงอารมณและสาเหตุของพวกเขา 
     

 
ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม 

 




