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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันนีไ้ดเกดิการเปล่ียนแปลงข้ึนอยางมากท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและ
สภาพแวดลอมทางธรรมชาติตางๆ การเปล่ียนแปลงดงักลาวกอใหเกดิการแขงขัน การแยงชิงกันทําให
มนุษยตองทําการปรับตัวเพื่อความอยูรอด ในขณะท่ีในองคกรตางๆ ก็มีความตองการบุคลากรใน
สาขาเฉพาะมีเพ่ิมข้ึนมากทําใหเกิดมีการแยงตัวบุคคลากรระหวางองคกรเพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะบุคคลากร 
ท่ีเปนผูนําระดับหัวหนางาน แตการเสาะหาบุคคลากรท่ีเปนผูนําระดับหวัหนางานมาเสริมในองคกร
มีความลําบากมากข้ึน การสรรหาบุคลากรที่เปนผูนําระดับหัวหนางานมีคาใชจายสูงข้ึนอยางมาก ดังนัน้
หากองคกรสามารถจัดใหมีการพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อใหองคกรมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ รวมถึง
บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมก็จะเปนความไดเปรียบในการแขงขันดังนั้นองคกรจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง
ในการเสริมสรางองคกรใหมีความแข็งแกรงเพิ่มความสามารถในการแขงขันและการพัฒนาอยางยั่งยืน 

ในสวนท่ีจะนํามาศึกษาจะเปนสวนของบริษัทซ่ึงทําธุรกิจเกี่ยวกับการออกแบบระบบ 
การติดต้ัง การทดสอบ ซ่ึงเปนประเภทงานบริการ คนจึงเปนทรัพยากรหลักท่ีสําคัญในการดําเนินธุรกิจ 
โดยเฉพาะเพราะบุคคลากรท่ีเปนผูนําระดับหัวหนางาน ความรูความสามารถของบุคคลากรที่เปนผูนํา 
ระดับหัวหนางาน เปนส่ิงท่ีทําใหงานประสบความสําเร็จและทําใหไดรับความไววางใจจากลูกคา
ท่ีจะใหโอกาสในการทํางานอยางตอเนื่อง 

โดยบริษัทท่ีทํางานเปนบริษัทสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เร่ิมดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมา
ตั้งแตป พ.ศ. 2509 รวมอายุขององคกรกวา 50 ป ธุรกิจหลักของบริษัทสัญชาติไทย-ญ่ีปุน บริษัทนี้ คือ 
รับเหมางานออกแบบ ติดต้ัง และซอมบํารุง ระบบไฟฟา และเครื่องจักรใหกับโรงงานอุตสาหกรรม 
โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนชาวญ่ีปุนมาดํารงตําแหนงกรรมการผูจัดการ ท่ีบริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุนนี้ มีวาระ คราวละ 4 ป มีพนักงานประมาณ 250 คน พนักงานประมาณ 80 เปอรเซ็นต พนักงาน 
ฝายชาง ซ่ึงมี ตําแหนงตั้งแต โฟรแมน ซุปเปอรไวเซอร และวิศวกรทางดานไฟฟา และทางดานเคร่ืองกล 
พนักงานอีกประมาณ 20% เปนพนักงานฝายสํานักงานเปนสวนงานสนับสนุน มีฝายบุคคล, บัญชี, จัดซ้ือ, 
ธุรการ, คุณภาพและการพัฒนา ฯลฯ ปจจุบันทางบริษัทเกิดปญหาเร่ืองกําลังคนในระดับท่ีจะข้ึนมาเปน 
ผูจัดการโครงการ ทําใหมีโอกาสที่จะเกิดปญหาการรับงานในระยะยาว ดังนั้น จึงมีความคิดวานาจะนํา 
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ผลงานวิจัยมาประยุกตใชในการหาแนวทางในการฝกอบรมหรือการใหคําปรึกษาเพื่อสนับสนุนให
พนักงานระดับหัวหนางานไดมีความรูความสามารถท่ีจะกาวข้ึนมาทําหนาท่ี ผูจัดการโครงการ แทน
การหาจากบุคคลากรภายนอก การศึกษาในคร้ังนี้นาจะเปนประโยชนตอบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
เปนอยางยิ่ง เพื่อบริษัทฯ จะไดทราบถึงความคิดเห็นของตัวพนักงานในระดับบังคับบัญชา (กลุมตัวอยาง) 
ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง และความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง 
เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถไวกับองคกร โดยนําเอาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี ท่ีนักวิชาการ 
และผลการวิจัยของสถาบันตางๆ ท่ีเกี่ยวของ โดยในสารนิพนธฉบับนี้ มุงไปท่ี 2 ปจจัย 

1. ปจจัยบุคลิกภาพดานใดท่ีสอดคลองกับความเปนผูนําตามลักษณะงานขององคกร 
2. ปจจัยทางบุคลิกภาพดานใดท่ีพนักงานระดับหัวหนางานมีความจําเปนตองปรับปรุง 

เพื่อใหสามารถสนองตอบตอความตองการขององคกร 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาถึงการนําเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนํา เพื่อนํามาใชจัดทําแผนการพัฒนา
พนักงานระดับหัวหนางานใหมีความสามารถในการนํา 

2. เพื่อศึกษาถึงความสอดคลองของการประเมิน ใหพนักงานระดับหัวหนางานท่ี
คัดเลือกมา ทําการประเมินดวยตนเอง จากนั้นใหผูบังคับบัญชา ของพนักงานระดับหัวหนางานท่ี
คัดเลือกมา ทําการประเมิน และใหผูใตบังคับบัญชาของพนักงานระดับหัวหนางานที่คัดเลือกมา 
ทําการประเมิน 

3. เพื่อการวิเคราะหหาแนวโนมของการนําไปสูการจัดทําแผนการพัฒนาความเปน
ผูนําใหกับพนักงานระดับหัวหนางาน 
 
 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
 

1.3.1  วิธีการดําเนินการศึกษา 
1. การประเมินโดย หวัหนาในระดับสูงข้ึนไป 1 ระดับ 
2. การประเมินโดย ตนเอง 
3. การประเมินโดย  ผูใตบังคับบัญชา 1 ระดบั 
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1.3.2  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
พนักงานในระดับหวัหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติ 

ไทย-ญ่ีปุน โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจงรายบุคคลท่ีมีอายุงานในตําแหนงเดิมครบวาระท่ีจะเสนอ 
รายช่ือ ท่ีจะเตรียมตัวปรับเล่ือนตําแหนง 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนํา เพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานในระดับหัวหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน” 
ผูวิจัยทําการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อกําหนดกรอบในการศึกษาดังนี้ 

James MacGregor Burns (1918) เปนผูเขียนชีวประวัติของประธานาธิบดีและถูกกลาวหา 
วาเปนผูนําในการเปนผูนําท่ีเกิดข้ึนในสามสถานการณ: 

การเปนผูนําเหนือมนุษยถูกใชเม่ือบุคคลท่ีมีแรงจูงใจและวัตถุประสงคบางประการระดม 
ความขัดแยงหรือขัดแยงกับผูอ่ืนทรัพยากรสถาบันจิตวิทยาและทรัพยากรอื่นๆ เพื่อกระตุนใหมีสวนรวม
และตอบสนองแรงจูงใจของผูติดตาม  เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีท้ังสองฝายยึดถือรวมกันและผูติดตาม 

ความเปนผูนําในการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเม่ือหนึ่งหรือหลายคนมีสวนรวมกับคนอ่ืนๆ 
ในลักษณะท่ีผูนําและผูติดตามยกระดับแรงจูงใจและศีลธรรมในระดับสูงข้ึน 

คนท่ีสามารถกาวสูตัวตนท่ีดีข้ึนของพวกเขาคือความลับในการเปล่ียนความเปนผูนําและ
แนวปฏิบัติท่ีเปนคุณธรรมและปฏิบัติในงานนี้  

 
 

2.1  ความสําคัญของภาวะผูนํา  
จากการศึกษาจากสถาบันการศึกษาหรือจากการคนควาบทความตางๆ ไดมีการเขียนถึง

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีมีความใกลเคียงกันในเนื้อหาสาระจึงขอนํามากลาวถึงพอสังเขป 
 
2.1.1  ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theories) 
ทฤษฎีภาวะผูนํา ในอดีต 
ทฤษฎีภาวะผูนํา สรุปเปนชวงๆ ตามเวลาของการแนะนําหลักการสําคัญ 
ทฤษฎีลักษณะ (1930s) ลักษณะเฉพาะของผูนําแตกตางจาก non-leaders 
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Behavioral Theories (1940s and 1950s) พฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิผลแตกตางจาก
พฤติกรรมของผูนําท่ีไมไดผล สองช้ันเรียนท่ีสําคัญของพฤติกรรมผูนําเปนพฤติกรรมท่ีมุงเนนงานและ
พฤติกรรมท่ีมุงเนนความสัมพันธ 

ทฤษฎีท่ีอาจเกิดข้ึนในทศวรรษ (1960 และ 1970) ปจจัยท่ีมีลักษณะเฉพาะตอแตละ
สถานการณระบุวาลักษณะเฉพาะของผูนําและพฤติกรรมจะมีประสิทธิภาพหรือไม 

Leader-Member Exchange (1970s) ผูนําจากความสัมพันธท่ีมีคุณภาพสูงกับผูใตบังคับบัญชา 
บางราย แตไมใชคนอ่ืน คุณภาพของความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอผลงานในหลายๆ 
ดาน 

ผูนําท่ีมีพรสวรรค (1970s and 1980s) ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสรางแรงบันดาลใจใหผูใต 
บังคับบัญชากระทําตัวเองสูเปาหมายโดยการส่ือสารวิสัยทัศนแสดงพฤติกรรมท่ีมีเสนหและต้ังคาตัวอยาง 
สวนบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

การเปนตัวนําความเปนผูนํา (1970s) ลักษณะขององคกรงานและผูใตบังคับบัญชาอาจ
ทดแทนหรือปฏิเสธผลกระทบของพฤติกรรมการเปนผูนําสมัยกอนมนุษยมีความเช่ือวา การเปนผูนํา
เปนเร่ืองของความสามารถที่เกิดข้ึนเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได บุคลิกและลักษณะของการเปน
ผูนํา เปนส่ิงท่ีมีมาแตกําเนิดและเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพันธุกรรมได ผูท่ีเกิดใน
วงศตระกูลของผูนํายอมจะตองมีลักษณะผูนําดวย แนวคิดเกี่ยวกับผูนําเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย 
มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา ประวัติความเปนมาของทฤษฎีผูนําท่ียิ่งใหญ 

ในชวงศตวรรษท่ี 19 ทฤษฎีมนุษยความเปนผูนํากลายเปนท่ีนิยมอยางมาก ทฤษฎีนี้ถูก
กําหนดข้ึนโดยการวิเคราะหพฤติกรรมของทหารสวนใหญในยุคนั้น ในป ค.ศ. 1800 ตําแหนงเผด็จ
การถูกจัดข้ึนโดยมนุษย แตโดยท่ัวไปแลวและไดรับการถายทอดจากพอสูลูก ดังนั้นจึงไมใชเร่ืองบังเอิญ
ท่ีทฤษฎีนี้ไดรับการตั้งช่ือวา "ทฤษฎีมนุษยท่ีดี" เนื่องจากไมมีผูหญิงคนใดท่ีไดรับโอกาสใหเพิ่มข้ึนเมื่อ
โอกาสนี้เกิดข้ึน 

Herbert Spencer (1820-1903) นักสังคมวิทยาที่มีช่ือเสียงกลาววาผูนําท่ียิ่งใหญเปนเพียง
ผลิตภัณฑจากบรรยากาศและสังคมท่ีพวกเขาทํางานและอาศัยอยูเทานั้นกลาวคือสังคมกําลังสรางมนุษย
ท่ียิ่งใหญเหลานี้ใหตอตานสังคมโดยแบงตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

 
2.1.2  ทฤษฎีคณุลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories) 
ทฤษฎีลักษณะ (1930's - 1940's) ทฤษฎีความเปนผูนําลักษณะเช่ือวาคนเกิดหรือมีคุณสมบัติ

บางอยางท่ีจะทําใหพวกเขาเกงในบทบาทความเปนผูนํา นั่นคือคุณสมบัติบางอยาง เชน สติปญญา
ความรูสึกรับผิดชอบความคิดสรางสรรคและคานิยมอ่ืนๆ ทําใหทุกคนในรองเทาของผูนําท่ีดี ในความ
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เปนจริงกอรดอนอัลพอรทนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน “... ระบุวาเกือบ 18,000 คําท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ
ของอังกฤษ” (Matthews, Deary & Whiteman, 2003, หนา 3) 

ทฤษฎีลักษณะความเปนผูนําท่ีมุงเนนการวิเคราะหลักษณะทางกายจิตและทางสังคม
เพื่อใหไดความเขาใจมากข้ึนในลักษณะหรือการรวมกันของลักษณะท่ีเปนแบบฉบับของผูนํา 

มีทฤษฎีหลายประการท่ีขาดทฤษฎี อยางไรก็ตามจากแนวคิดทางจิตวิทยาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
การศึกษาของกอรดอนอัลพอรทเปนหนึ่งในกลุมแรกและไดนํามาใชในการศึกษาความเปนผูนําแนวทาง 
พฤติกรรม 

2.1.2.1 The tasks of Leadership: กลาวถึงงานท่ีผูนําจําเปนตองมี 9 อยาง 
ไดแก มีการกําหนดเปาหมายของกลุม มีบรรทัดฐานและคานิยมของกลุม รูจักสรางและใชแรงจูงใจ 
มีการบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได เปนตัวแทนของกลุม แสดง
ถึงสัญลักษณของกลุม และมีความคิดริเร่ิมสรางสรร ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูนําเร่ิมในป ค.ศ. 
1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ 
มีความเช่ือวา ภาวะผูนําเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born leader) ไมสามารถเปล่ียนแปลง
ไดแตสามารถพัฒนาข้ึนได ลักษณะผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด 
มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเปนผูนําและตองเปนผูท่ีมีความสามารถดวย ผูนําในยุคนี้ไดแก นโปเลียน 
ฮิตเลอร การศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner (พันทิวา สุพัฒนาภรณ, 2556) 

2.1.2.2 Leader – constituent interaction เช่ือวาผูนําตองมีพลังวิเศษเหนือ
บุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพ่ือท่ีสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน ความคาดหวังของ
บุคคล และผูนําตองมีความเปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง 
และสามารถยืนอยูดวนตนเองอยางอิสระทฤษฎีนี้พบวา ไมมีคุณลักษณะท่ีแนนอนหรือช้ีชัดของผูนํา 
เพราะผูนําอาจไมแสดงลักษณะเหลานี้ออก 

 
2.1.3  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนาํ (Behavioral Theories) 
เปนการพัฒนาในชวงป ค.ศ.1940-1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองในส่ิงท่ีผูนํา

ปฏิบัติและช้ีใหเห็นวาท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกนั นักทฤษฎี ไดแก Kurt Lewin, Rensis 
Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor 

2.1.3.1 Kurt Lewin’ s Studies Lewin แบงลักษณะผูนําเปน 3 แบบ คือ 
 ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจดวย

ตนเองไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน บางคร้ัง
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ทําใหเกิดศัตรูได ผูนําลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนําลักษณะนี้จะทําให
ผูใตบังคับบัญชาไมมีความเช่ือม่ันในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชการตัดสินใจของกลุม
หรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปนทีม มีการส่ือสารแบบ 
2 ทาง ทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางคร้ังการอิงกลุมทําใหใชเวลานานใน
การตัดสินใจ ระยะเวลาที่เรงดวนผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี 

 ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะใหอิสระ 
กับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกาํหนดเปาหมายท่ีแนนอน ไมมีหลักเกณฑ 
ไมมีระเบียบ จะทําใหเกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตตํ่า 
การทํางานของผูนําลักษณะนี้เปนการกระจายงานไปท่ีกลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูง สามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงานและความคิดริเร่ิมสรางสรรค ลักษณะผูนําแตละ
แบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีแตกตางกันดังนั้นการเลือกใชลักษณะผูนําแบบใดยอมข้ึนอยู
กับความเหมาะสมของสถานการณดวย 

2.1.3.2 Likert’s Michigan Studies 
Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดาน

ภาวะผูนําโดยใชเครื่องมือที่ Likert และกลุมคิดข้ึน ประกอบดวย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผูนํา 
แรงจูงใจ การติดตอส่ือสาร การปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพล การตัดสินใจ การต้ังเปาหมาย การควบคุม 
คุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนําเปน 4 แบบ คือ 

 แบบใชอํานาจ (Explortive – Authoritative) ผูบริหารใชอํานาจเผด็จ
การสูง ไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการชมเชย การติดตอส่ือสาร
เปนแบบทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบ้ืองบนมาก 

 แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบ
พอปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางคร้ังขูลงโทษ ยอมให
การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบ้ืองบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง และบางคร้ัง
ยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา 

 แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบริหารจะใหความ
ไววางใจ และการตัดสินใจแตไมท้ังหมด จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ ให
รางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจ จะลงโทษนาน  ๆคร้ังและใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอส่ือสารแบบ 
2 ทาง จากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน 
ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน 
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 แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative – Democratic) ผูบริหาร
ใหความไววางใจ และเช่ือถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการ
ใหรางวัลตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้งจุดประสงค
รวมกัน มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง ท้ังจากระดับบนและระดับลาง 
ในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหารและ
กลุมผูรวมงาน Likert พบวา การบริหารแบบที่ 4 จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ และยังพบวาผลผลิตสูงข้ึนดวย ซ่ึงความสําเร็จข้ึนกับการมีสวนรวมมากนอยของผูใต 
บังคับบัญชา 

2.1.3.3 McGregor’s : Theory X and Theory Y 
Douglas McGregor เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา การทํางาน 
กับคนจะตองคํานึงถึง ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ มนุษยมีความตองการพื้นฐาน 
และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการจึง
จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย 

Theory X พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากได
เงิน อยากสบาย เพราะฉะน้ันบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอยางเครงครัด 

Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
เต็มใจทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรร และมีศักยภาพในตนเอง 

 
2.1.4  ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

2.1.4.1 แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style เปนทฤษฎีท่ีนําปจจัย
ส่ิงแวดลอมของผูนํามาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จของผูบริหาร ข้ึนอยูกับส่ิงแวดลอม
หรือสถานการณท่ีอํานวยให ไดแก 

เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผลเขากับมิติพฤติกรรมดานงาน และมิติพฤติกรรม
ดานมนุษยสัมพันธ เรดดินกลาววาแบบภาวะผูนําตางๆอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกับสถานการณ 
ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ีผูบริหารประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีมีอยู แบบภาวะผูนําจะมีประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดข้ึนอยูกับพฤติกรรมการบริหาร
ท่ีมุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซ่ึงแบบภาวะผูนํากับสถานการณที่เขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา 
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มีประสิทธิผล แตถาไมเหมาะสมกับสถานการณ เรียกวา ไมมีประสิทธิผล และ เรดรินยังแบงผูนําออกเปน 
4 แบบ 

เรดดิน กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 ประการ 
คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา และเรดดินไดเสนอ 
แนะวาองคประกอบทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก องคประกอบ 
ทางเทคโนโลยี องคการ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูกับผูบริหารที่จะใชวิจารณญาณพิจารณา 
วาจะยึดองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

2.1.4.2  Theory Z Organization 
William Ouchi เชื่อวา มนุษยทุกคนมีความคิดสรางสรรคและความดีอยู

ในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการพัฒนางานและมีการกระจายอํานาจไปสู
สวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิด
พัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน 

2.1.4.3 Life – Cycle Theories 
เฮอรเซยและบลันชารด(Hersey and Blanchand ) ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิต 

โดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผล
หรือไมก็ได ข้ึนอยูกับสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซย 
และบลันชารด ประกอบดวย 

 ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน 
 ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษย

สัมพันธ 
 ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม 
เฮอรเซยและบลันชารด แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ 
 ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําอยาง

ใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด เหมาะสมกับผูตามท่ีมีความพรอมอยูในระดับท่ี 1 คือ บุคคลมี
ความพรอมอยูในระดับตํ่า 

 ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทนี้จะคอยช้ีแนะบางวาผูตาม
ขาดความสามารถในการทํางาน แตถาผูตามไดรับการสนับสนุนใหทํา พฤติกรรมนั้น ดวยการใหรางวัล 
ก็จะทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงานและกระตือรือรนท่ีจะทํางานมากข้ึน ผูบริหารจะใชวิธีการ
ติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง และตองคอยส่ังงานโดยตรง อธิบายใหผูตามเขาใจ จะทําใหผูตามเขาใจและ
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ตัดสินใจในการทํางานไดดี เหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานอยูในระดับท่ี 2 คือ บุคคลมี
ความพรอมอยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง 

 ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation) ผูนําประเภทนี้
จะคอยอํานวยความสะดวกตางๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟง
เร่ืองราว ปญหาตางๆ จากผูตามคอยใหความชวยเหลือในดานตางๆ ท้ังทางตรงและทางออมทําใหผูตาม 
ปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมอยูในระดับ 3 
คือความพรอมของผูตามอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีความสามารถแตไมเต็มใจ
ท่ีจะรับผิดชอบงาน 

 ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูบริหารเพียงใหคําแนะนํา 
และชวยเหลือเล็กๆ นอยๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามที่มีความพรอมใน
การทํางานระดับสูงสามารถทํางาน ใหมีประสิทธิภาพไดดี เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมอยูในระดับ 
4 คือ ความพรอมอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือม่ันใจในการรับผิดชอบ
การทํางาน 

2.1.4.4 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
Fiedler กลาววา ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน 

คือ 
 ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํา มีสวนสําคัญ 

ท่ีจะทําใหกลุมยอมรับ 
 โครงสรางของงาน งานท่ีใหความสําคัญ เกี่ยวกับโครงสรางของงาน

อํานาจของผูนําจะลดลง แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากข้ึน 
 อํานาจของผูนํา ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตถาผูนําท่ี

จะทําเชนนี้ไดผูนําตองมีอํานาจและอิทธิพลมากแตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปน
ผูนําท่ีเห็นความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน 

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยู
กับสถานการณ ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถ
ควบคุมสถานการณขององคกรได 

 
2.1.5  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป(Transformational Leadership Theories) 
เบิรนส (Burns) ไดเสนอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 

Theory) เดิม เบิรน เช่ือวา ผูบริหารควรมีลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) 
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โดยอธิบายวา เปนวิธีการที่ผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงาน
อยางชัดเจน และใหรางวัล เพื่อการแลกเปล่ียนกับความพยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายของผูตาม 
การแลกเปล่ียนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน ความเปน
ผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี ผูบริหารจะใชความเปน
ผูนําแบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหนึ่งท่ีคอนขางล้ัน แต
เม่ือสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว จากสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ ดังนั้นวิธีท่ีจะทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหาร
ตองเปล่ียนแปลงตนเอง เบิรนส (Burns) เสนอความเห็นวา การแสดงความเปนผูนํายังเปนปญหาอยู
จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเปนผูนํา เบิรนส อธิบาย
ความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนําวาตั้งอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวางความเปนผูนํา
กับอํานาจท่ีมีสวนสัมพันธกับผูนําและผูตาม อํานาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูนําจัดการบริหารทรัพยากร โดย
เขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตามเพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตนหวังไว ความเปนผูนําจะเกิดข้ึนเม่ือ
การบริหารจัดการทําใหเกิดแรงจูงใจ และนํามาซ่ึงความพึงพอใจตอผูตาม ความเปนผูนําถือวาเปนรูปแบบ
พิเศษของการใชอํานาจ (Special form of power)ปจจุบันแตละองคการมีการแขงขันมากข้ึน เบิรนส 
จึงไดเสนอวิธีการของความเปนผูนําแบบใหมท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวังไว 
เรียกวา ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันเพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงข้ึน แนวคิดใหมของ เบิรนส เช่ือวา 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมายกับความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด 
และการแสดงความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรม
ความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป 

เบิรนส สรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ ไดแก 
 ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผูนําที่ติดตอกับผูตามโดยการ

แลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นตอมากลายเปนประโยชนรวมกัน ลักษณะนี้พบได
ในองคกรท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเล่ือนข้ัน ทํางานก็จะไดคาจางแรงงาน และในการเลือกต้ังผูแทนราษฎร
มีขอแลกเปล่ียนกับชุมชน เชน ถาตนไดรับการเลือกตั้งจะสรางถนนให เปนตน 

 ผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําท่ีตระหนักถึงความตองการ 
ของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม 
กระตุนและยกยองซ่ึงกันและกันจนเปล่ียนผูตามเปนผูนํา และมีการเปล่ียนตอๆ กันไป เรียกวา Domino 
effect ตอไปผูนําการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเปนผูนําจริยธรรม ตัวอยางผูนําลักษณะนี้ ไดแก ผูนําชุมชน 
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 ผูนําจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอง 
กับความตองการของผูตาม ซึ่งผูนําจะมีความสัมพันธกับผูตามในดานความตองการ (Needs) 
ความปรารถนา (Aspirations) คานิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและ
ความยุติธรรมในสังคม ผูนําลักษณะนี้มุงไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความ
จําเปนอยางแทจริงของผูตาม  

แบสส (Bass)(1985) พบวา แนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของเขาขัดแยงกับแนวคิด
ของเบิรนส ซ่ึง แบสส พบวา พฤติกรรมของผูนําในการนํากลุมใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหได 
ผลดียิ่งข้ึนหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง ผูนําจะตองแสดงความเปนผูนําทั้ง 2 ลักษณะรวมกัน คือ 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนําเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปนผูนํา
จะออกมาในสัดสวนของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปาหมายมากนอยเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับ 

 ส่ิงแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก เศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงในสังคม วัฒนธรรม 
และประเพณขีองแตละทองถ่ิน 

 ส่ิงแวดลอมภายในองคกรไดแก งานเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
และวัฒนธรรมองคกร 

 คุณลักษณะสวนตัวของผูนําเอง ไดแก บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และ
ความสนใจของแตละบุคคล 

ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบสส หมายถึง 
การท่ีผูนําใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพ่ือใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับท่ีสูงข้ึน ผูนําสามารถ
ทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามท่ีจะทํางานใหไดมากกวาท่ีคาดหวงัไว (ตั้งเปา) 
ซ่ึงความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย 

 บุคลิกภาพท่ีนานับถือ (Charisma) 
 การยอมรับความแตกตางของบุคคล (Individualized consideration) 
 การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การที่ผูนําช้ีแนะหรือ

จูงใจใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยระบุความชัดเจนดานบทบาท โครงสรางงานและส่ิง
ท่ีตองการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกันดวยส่ิงตอบแทนที่ผูตามตองการ เพ่ือเปนแรงผลักดันใหงาน
บรรลุจุดมุงหมายตามท่ีคาดหวังไว แบสสไดเสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเปนผูนําเชิง
เปาหมาย 

 การใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward) 
 การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management by exception) 
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การแยกผูนําเชิงปฏิรูป และผูนําเชิงเปาหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุนใหผูตาม
เกิดสติปญญา รูจักคิดแกปญหาเกาในแนวทางใหม มีความคิดสรางสรรค มีโลกทัศนท่ีกวางไกลใน
การทํางาน เพราะผูนําเชิงปฏิรูปจะไมยินดีกับสถานการณท่ีเปนอยูในปจจุบันและพยายามท่ีจะหาวิถีทาง
ใหมในการทํางาน เพื่อใหงานประสบความสําเร็จมากท่ีสุดเทาท่ีโอกาสจะอํานวยใหเขาทําได ในขณะท่ี
ผูนําเชิงเปาหมายยังคงใหความสําคัญอยูกับการคงสภาพของระบบการทํางานในปจจุบันตอไป เพื่อให
งานสําเร็จไปแบบวันตอวัน ม่ันคง และไมเส่ียง 

 
 

2.2  บุคลิกภาพ (Personality) 
บุคลิกภาพ ของแตละคนจะเปนส่ิงประจําตัวของคนคนน้ัน ท่ีทําใหแตกตางจาก คนอ่ืน 

และมีหลายส่ิงหลายอยาง ท่ีจะประกอบกัน ทําใหคนแตละคนมี บุคลิกภาพ เปนของตัวเอง ซ่ึงเปนผล
มาจาก การทํางานประสานกันของสมองท่ีข้ึนอยูกับพันธุกรรม และประสบการณ ท่ีไดรับจากส่ิงแวดลอม 

บุคลิกภาพ มีความสําคัญตอชีวิตเราอยางยิง่ ทําใหเรารูสึกถึงความสําคัญของตัวเอง เรา
จะไมมีทางรูไดเลยวา ชีวิตของเราจะเปนอยางไร ถาเราไมรูวาขณะน้ีตวัเราเปนคนอยางไร และเราจะ
ไมมีทางเขาใจวาขณะนีเ้ราเปนคนอยางไร ถาไมรูวาเราควรจะเปนอยางไร เพราะฉะนัน้ ส่ิงสําคัญท่ีสุด 
เราจะตองคนพบตัวเอง และเปนตัวของตัวเอง 

บุคลิกภาพ (personality) ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีบงบอกความแตกตางระหวาง 
บุคคล บุคลิกภาพ คือตัวบุคคลโดยสวนรวม ท้ังลักษณะทางกาย ซ่ึงสังเกตไดงาย อันไดแกรูปรางหนาตา
กิริยาทาทาง น้ําเสียง คําพูด ความสามารถทางสมอง ทักษะการทํากิจกรรมตางๆ และลักษณะทางจิต 
ซ่ึงสังเกตไดคอนขางยาก ไดแก ความรูสึกนึกคิด เจตคติ คานิยม ความสนใจ ความมุงหวัง อุดมคติ 
เปาหมาย และความสามารถในการปรับตัว ใหเขากับส่ิงแวดลอม ลักษณะดังกลาวมีท่ีมาจากพันธุกรรม
และส่ิงแวดลอมของแตละคน สงผลสูความสามารถในการปรับตัว ตอส่ิงแวดลอม และความแตกตาง
ระหวางบุคคล 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ อาศัย ความสัมพันธระหวางอารมณและ ความสามารถใน
การรูตัวเอง  ถือเปน ความฉลาด อยางหน่ึง เพราะการที่เราจะ รูตัวเอง หรือรูพฤติกรรมของเราเอง 
ไดนั้น ข้ึนอยูกับวา เรามองตัวเราอยางไร เม่ือเทียบกับ ส่ิงแวดลอมในโลกน้ี และเราจะ ควบคุมพฤติกรรม 
ของเราไดอยางไร ซ่ึงความสามารถ ท่ีจะจัดการและ ควบคุมชีวิต เรานี้ เปนความสามารถที่เรียกวา
ประสิทธิภาพสวนบุคคล  คนท่ีมีประสิทธิภาพสวนบุคคลสูง จะมีความม่ันใจใน การมีพฤติกรรมโตตอบ
ท่ีถูกตอง แตคนที่มีประสิทธิภาพในตัวเองตํ่า จะมีความกระวนกระวาย มีความกังวลเมื่อจะตอง
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มีการโตตอบตอส่ิงแวดลอม ซ่ึงอาจจะอยูนอกเหนือการควบคุมของคนคนนั้น ความรูตัวและประสิทธิภาพ 
สวนตัวนี้เองจะรวมกันเปน บุคลิกภาพ ข้ึน 

 
2.2.1  ทฤษฎีพลศาสตรของฟรอยด (Freud’s Psychodynamic Theory) 
ซิกมันด ฟรอยด เปนจิตแพทยชาวเวียนนา เขาใหความสนใจเรื่องพัฒนาการทาง 

บุคลิกภาพ และพลังแหง บุคลิกภาพ ของคนเรา ทฤษฎีบุคลิกภาพ ของซิมันดฟรอยด อธิบายไดเปน 
2 แบบ คือ อธิบายในลักษณะของ ทฤษฎีพัฒนาการ และ ทฤษฎีพลังแหงบุคลิกภาพ การอธิบายบุคลิกภาพ
ในแง พลังบุคลิกภาพ ฟรอยด อธิบายในรูปของลักษณะของจิต และ โครงสรางของจิต เกี่ยวกับลักษณะ
ของจิต ฟรอยดอธิบายวา จิตของคนเรามี 3 ลักษณะ คือ 

จิตรูสํานึก (conscious) เปนสภาพท่ีบุคคลรูตัววาเปนใคร ทําอะไร อยูท่ีไหน ฯลฯ เปนจิต
สวนท่ีควบคุมใหแสดงพฤติกรรม ตามหลักเหตุผลและส่ิงผลักดันภายนอกตัว 

จิตไรสํานึก (unconscious) เปนสภาพท่ีบุคคลไมรูตัว บางทีเพราะลืม เพราะเก็บกด หรือ
เพราะไมตระหนักในตนวามีส่ิงนั้นอยู เชน ไมรูตัววาอิจฉาเพื่อน หรือลืมวาตนเองเกลียดบางอยาง 

จิตใตสํานึก (subconscious) เปนสภาพจิตกึ่งรูสํานึก ถาเขามาในหวงนึกก็จะตระหนักได 
แตถาไมคิดถึงจิตสวนนั้น จะเหมือนกับ ไมมีตนเอง เชน อาจกังวลในบางเร่ือง กลัวในบางส่ิง โกรธ
คนบางคน 

จิตท้ัง 3 ลักษณะดังกลาว ชนิดไหนมีอํานาจเหนือกวา บุคคลนั้นๆ ก็มักจะแสดงพฤติกรรม
หนักไปทางจิตสวนนั้น และจิตไรสํานึกดูจะมีอิทธิพล ตอพฤติกรรมมากกวาจิตสวนอ่ืน สวนจะแสดง
พฤติกรรมออกไปในลักษณะใด มักข้ึนกับโครงสรางของจิต ซ่ึงมี 3 สวนดวยกัน ไดแก อิด (id) อีโก 
(ego) และซุปเปอรอีโก (super ego)  

“อิด” (id) กับความรูสึกผิดชอบชั่วดี ความจริงจากสิ่งแวดลอมภายนอก จริยธรรม 
ความเปนเหตุเปนผล เปนพื้นฐานดั้งเดิมของบุคคล เชน ความอยาก ตัณหา ความตองการ ความปาเถ่ือน 
อันถือเปนธรรมชาติแทๆ ยังไมไดขัดเกลา 

“อีโก” ซ่ึงเปนสวนสําคัญของ บุคลิกภาพ ท่ีทําหนาท่ีตัดสินใจ แตการตัดสินใจข้ึนอยูกับ
อํานาจภายในรางกาย หรือความตองการ ความปรารถนาของคนคนน้ัน ซ่ึงอาจจะเปนความเห็นแกตัว 

“ซุปเปอรอีโก” (superego) และเม่ือมีการชั่งน้ําหนักระหวางปจจัย 2 ปจจัยนี้แลวก็จะเกิด
การตัดสินใจข้ึนเปนพลังท่ีคอยควบคุม อีโก ใหอีโก หาหนทางท่ีเหมาะสมที่สุดในการสนองความ
ตองการของ อิด โดยเหนี่ยวร้ัง ใหทําอะไรอยูในกรอบประเพณี ถูกเหตุถูกผลใหคํานึงถึงความผิดชอบ
ช่ัวดี คุณธรรม และสังคมท่ีแวดลอม 
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ความเขาใจ บุคลิกภาพ ตามทฤษฎีพลศาสตรนี้ ชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตนเอง 
เขาใจเพื่อนรวมงานไดในหลายลักษณะ เปนแนวทางใหรูจักควบคุมประคับประคองตนเองใหมีสติ 
ยั้งคิด ไมอยูไตอํานาจครอบงําของธรรมชาติแทๆ ท่ียังมิไดขัดเกลามากไป ซ่ึงถาทําได ก็จัดเปนสวนหนึ่ง
ของ การพัฒนาบุคลิกภาพ และ พัฒนาตน ใหพรอมตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

คําถามคือ บุคลิกภาพ เกิดจากอะไร มาจากไหน นักทํานาย บุคลิกภาพ ฟรานซ โจเซฟ 
กอลล (Franze Joseph Gall) ไดใหทฤษฎีวา รอยหยักบนพื้นผิวสมองนั่นเองเปนตัวกําหนด บุคลิกภาพ 
เพราะสวนนี้ทําใหเราตอบสนองตอส่ิงแวดลอม มีผลตอวิธีคิด ความรูสึกและการกระทําของเรา 

องคประกอบของบุคลิกภาพของบุคคล บุคลิกภาพของบุคคลประกอบข้ึนดวยองคประกอบ 
ตางๆ ดังนี้ 

ดานกายภาพ หมายถึง รูปรางหนาตา ทรวดทรง ทาทาง การแตงกาย การเดิน เปนตน 
บุคลิกภาพ ดานกายภาพ นี้เปนส่ิงท่ีผูอ่ืนมองเห็นได 

ดานวาจา หมายถึง การใชถอยคํา น้ําเสียง ซ่ึงผูอ่ืนจะรับรูไดโดยการฟง ลักษณะตางๆ 
สะทอน บุคลิกภาพดานนี้เชน การพูดไมเขาหูคน การพูดจากระโชกโฮกฮาก การพูดจานาฟง เปนตน 
บุคลิกภาพทางวาจาท่ีดียอมหมายถึงการพูดจาดวยน้ําเสียงนุมนวล นาฟงเปนมิตร และไดสาระ 

ดานสติปญญา หมายถึง ความสามารถทางการคิดแกปญหา ไหวพริบ ความสามารถท่ี
จะมี ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดอยางเหมาะสม คิดเปน รูจักคิด คิดแกปญหาเฉพาะหนาไดดี แสดงออก
หรือสนองตอบผูอ่ืนไดอยาง “ทันกัน” และ “ทันกาล” 

ดานอารมณ หมายถึง การมีอารมณดี คงเสนคงวา ไมวูวาม เอาแตอารมณ ฉุนเฉียวโกรธงาย 
หรือบางคนมีอารมณราเริง มากกวาอารมณอ่ืน หรือบางคน เครียด เศรา ขุนมัว หมนหมองอยูเสมอ 

ดานความสนใจและเจตคติ ของแตละคนยอมแตกตางกันไปบางคนไมสนใจการเมือง 
ซ่ึงบางคนมีความสนใจ หลากหลายไมสนใจเพียง เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งแตเพียงอยางเดียว 

ดานการปรับตัว มีผลตอลักษณะของบุคลิกภาพ ถาใชแบบท่ีดีมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
สังคม ยอมรับ จะอยูในสังคม ไดอยางมีความสุข ตรงกันขามถาปรับตัวไมดีวางตัวในสังคมไมเหมาะสม 
ยอมมี ผลเสียตอบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ ไปดวย 

 
2.2.2  ทฤษฎีบุคลิกภาพของอัลพอรท (Allport’s Trait Theory) 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ ท่ีวาดวยลักษณะของบุคคลซ่ึงกลาวถึงกันทั่วไป ไดแก ทฤษฎีของ

กอรดอล อัลพอรท นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ซ่ึงเขามีความเช่ือวา บุคลิกภาพ ของบุคคลมีลักษณะเปน
หนึ่งเดียวและมีความคงท่ีพอสมควร เปนอยางไรก็มักจะอยูอยางนั้น และสงผลสูการแสดงตัวในภาวะ
ตางๆ ของบุคคล ทฤษฎีนี้แบงประเภทของ บุคลิกภาพ ตามลักษณะรางกายของบุคคลเปน 3 พวกคือ  
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พวกมีลักษณะเดน พวกน้ีมักมีรางกายสูงใหญ หรือหนาตาดี หรือมีลักษณะเดนเฉพาะตัว 
ซ่ึงอาจเปนน้ําเสียง ทาทาง การพูด การเคล่ือนไหว หรือแมกระท่ังทาทีปฏิกิริยาตอผูอ่ืน 

พวกที่มีลักษณะดอย พวกนี้มักมีรูปรางเตี้ยหรือตัวเล็ก หนาตาไมดี หรือมีลักษณะบาง
ประการท่ีเปนปมดอยของตน 

พวกท่ีมีลักษณะกลาง พวกน้ีมักมีรางกายธรรมดาแบบคนสวนใหญท่ัวไป ลักษณะตางๆ 
เปนกลาง  ๆไมเดน ไมดอย แตก็ไมมีลักษณะพิเศษท่ีนาสนใจ มักผสมผสานกลมกลืนไปกับคนสวนใหญ   

ลักษณะท้ัง 3 ประการดังกลาว มีผลตอวิธีการแสดงออกของพฤติกรรมในสถานการณ
ตางๆ ตัวอยางเชน พวกมีปมดอย ข้ีอาย เม่ือเผชิญสถานการณท่ีตองปรากฏตัวในงานใหญ หรือตอง
กลาวในท่ีประชุม หรือพบคนแปลกหนา พวกนี้มักหลีกเล่ียง วิตกกังวล ทําอะไรเงอะงะผิดพลาด และ
แยกตัวเอง แตถาเปนพวกมีลักษณะเดน ก็จะเช่ือม่ันในตนเอง แสดงออกไดโดยเหมาะสม สงาผาเผย 
ส่ิงเหลานี้มักสงผลใหทําอะไรไดสําเร็จ หรือเปนท่ียอมรับท่ัวไป สําหรับผูบริหารหากมีลักษณะเดน
ประจําตัวมักเปนปจจัยใหงานดีข้ึน แตถาขาดลักษณะเดนก็ตองใชความพยายามมากข้ึนท่ีจะสราง
ความนาเช่ือถือ ศรัทธา หรือหาแนวทางฝกฝนพัฒนาตนใหมีความคลองตัว ใหเหมาะสมสอดคลองกับ
งานตามบทบาทหนาท่ี ท้ังนี้เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาในงานท่ีทํา 

จอหน บริกกส (John Briggs) บอกวาความคิดสรางสรรคจริงๆ แลว คือ ความรูสึกท่ี
เพอฝน และยังช้ีอีกวาคนท่ีเราเรียกวาอัจฉริยะ หรือจีเนียส (genius) ซ่ึงมาจากคําละติน แปลวา วิญญาณ 
(spirit) ก็คือ คนท่ีรูจกัความสามารถของตัวเอง และสามารถนํา ความสามารถของตัวเองไปสูวิสัยทัศน
และการปฏิบัติได เปนคนยดืหยุน ใจกวาง และมีความตานทานตอส่ิงแวดลอมท่ีไมดีได 

มีคํากลาวไววา บุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะมีคุณสมบัติ 2 อยางอยูในตัวเอง คือ 
จะเปนคนคอนขางเงียบ คอนขางลาสมัย และอนุรักษนิยม ในขณะเดียวกันจะเปนคนท่ีบาบ่ินมากกวา
คนท่ัวไป อยางไรก็ตามขอสันนิษฐานนีย้ังไมมีการพิสูจนอยางแนชัด 

 
2.2.3  ทฤษฎขีองแมคเคร (McCrae's theory) และทฤษฎขีองคอสตา (Costa's theory)  
ใหคํานิยามของ บุคลิกภาพ ตาง ๆ ดังนี้ คือ  
กลุมท่ี 1 เปนพวกประสาท กังวลตลอดเวลา ไมมีความม่ันใจ เปนคนท่ีมีความรับผิดชอบ

สูง เปนคนรูสึกผิดบอยๆ (Neuroticism)  
กลุมท่ี 2 เปนพวกท่ีชอบพูดชอบคุย ชอบสังคม รักสนกุ มีอารมณรักใครงาย  ๆ(Extraversion)  
กลุมท่ี 3 เปนพวกทีก่ลา ชอบแสดงออก มีจินตนาการ ภาพพจน (Openness)  
กลุมท่ี 4 เปนพวกท่ีรูจักเห็นอกเห็นใจ ดูอบอุน นาไวใจ ใหความรวมมือ (Agreeableness) 

และ 
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กลุมท่ี 5 เปนพวกท่ีเช่ือใจได ทําอะไรมีจุดมุงหมาย มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
รับผิดชอบ (Conscientiousness) 

2.2.3.1 ลักษณะบุคลิกภาพใหญ 5 อยาง (อังกฤษ: Big Five personality 
traits) หรือ แบบจําลองมีปจจัย 5 อยาง (อังกฤษ: five factor model ตัวยอ FFM) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับมิติ
หรือปจจัยใหญๆ 5 อยางท่ีใชอธิบายบุคลิกภาพและสภาพทางจิตใจของมนุษย โดยมีนิยามของปจจัย 
5 อยางวา 

 ความเปดรับประสบการณ (openness to experience) 
 ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) 
 ความสนใจตอส่ิงภายนอก (extraversion) 
 ความพิถีพิถัน (conscientiousness) 
 ความไมเสถียรทางอารมณ (neuroticism) 
ภายใตปจจัยใหญท่ีเสนอเหลานี้แตละอยางๆ ก็ยังมีปจจัยหลักจําเพาะอ่ืนๆ 

ท่ีเกี่ยวของกัน ยกตัวอยางเชน ความสนใจตอส่ิงภายนอกรวมคุณลักษณะท่ีสัมพันธกันคือ ความชอบ
สังคม (gregariousness) ความม่ันใจในตน (assertiveness) การสรรหาเร่ืองต่ืนเตน การใหความสนิท
สนม (warmth) การไมชอบอยูเฉยๆ และอารมณเชิงบวก 

รายละเอียดของปจจัย 5 อยาง 
 ความเปดรับประสบการณ (openness to experience)  โดยเปนพิสัย

ระหวางการทําอะไรแปลกใหม-ความอยากรูอยากเห็น กับความสมํ่าเสมอ-ความระมัดระวัง เปนการ
หยั่งรูคุณคาของศิลปะความเปดรับอารมณตางๆ การผจญภัย ความคิดท่ีแปลกๆ ความอยากรูอยากเห็น 
และความเปดรับประสบการณตางๆ ความเปดรับเปนตัวสะทอนปญญาท่ีอยากรูอยากเห็น ความคิด
สรางสรรคและความชอบใจตอท้ังส่ิงใหมๆ ตอท้ังความหลายหลากท่ีบุคคลนั้นมี  

นอกจากนั้น ยังกลาวไดวาเปนระดับท่ีบุคคลนั้นมีจินตนาการและเปนตัว
ของตัวเอง และท่ีแสดงความชอบใจตอกิจกรรมที่หลากหลายมากกวาการทําอะไรเปนประจําอยาง
เครงครัด แตวา ถามีระดับความเปดรับสูง ก็อาจจะมองไดวาเปนคนเอาแนอะไรไมได หรือไรเปาหมาย 
และอาจจะพยายามเขาถึงศักยภาพของตน (self-actualization) โดยหาประสบการณแบบสุดๆ ท่ีให
ความคล้ึมใจความต่ืนเตน ในนัยตรงกันขาม คนท่ีเปดรับนอยจะพยายามทําชีวิตใหสมบูรณโดยความ
บากบ่ันอุตสาหะ มีนิสัยท่ีชอบทําชอบปฏิบัติและทําตามขอมูลท่ีมีโดยไมคิดมาก บางคร้ังอาจมองได
วาเปนคนหัวร้ันและปดใจ แตก็มีส่ิงท่ีตกลงกันไมไดวา ควรจะตีความหมายและควรจะอธิบายปจจัย
นี้ใหเขากับบริบทตางๆ ไดอยางไร 
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อีกนัยหนึ่ง ความเปดรับประสบการณ โดยท่ัวไปเปนเร่ืองเกี่ยวกับการหยั่งรู
คุณคาและความยินดีชอบใจในศิลปะ การไดอารมณตางๆ การผจญภัย ไอเดียท่ีแปลกใหม จินตนาการ 
ความอยากรูอยากเห็น และประสบการณตางๆ คนท่ีเปดรับประสบการณจะเปนคนอยากรูอยากเห็น
แบบมีสติปญญา เปดรับอารมณ ไวตอสุนทรียภาพ และยินดีท่ีจะลองส่ิงใหมๆ และเม่ือเปรียบเทียบ
กับคนท่ีปด มักจะมีความคิดสรางสรรคมากกวา เขาใจความรูสึกตัวเองมากกวา และมีโอกาสท่ีจะมี
ความเช่ือท่ีไมท่ัวไป 

แตวาบางคนแมจะมีลักษณะนี้โดยท่ัวไปในระดับสูง และอาจสนใจเรียนรู
และสํารวจวัฒนธรรมใหม ๆ แตจะไมสนใจศิลปะหรือกวีนิพนธมากนัก งานวิจัยพบวา ความเปดรับ
ประสบการณสัมพันธอยางมีกําลังกับจริยธรรมแบบเสรีนิยม (liberal ethics) เชน การสนับสนุนนโยบาย
ยอมรับความตางทางผิวพรรณ 

ลักษณะอีกอยางของไสตลการคิดแบบเปดก็คือ ความสามารถในการคิดเปน
สัญลักษณเปนนามธรรมท่ีหางจากประสบการณท่ีเปนรูปธรรมมาก ผูท่ีมีคะแนนต่ําในเร่ืองนี้มักจะสนใจ
ในส่ิงท่ีธรรมดา ท่ีเปนเร่ืองตามประเพณี และชอบส่ิงท่ีงายๆ ตรงไปตรงมา เห็นไดชัด มากกวาส่ิงท่ี
ซับซอน คลุมเครือ หรือละเอียดเห็นไดยาก และอาจจะเห็นศิลปะและวิทยาศาสตรวาเปนเร่ืองนาสงสัย 
หรือเห็นวาไมนาสนใจ คนท่ีไมเปดจะชอบใจส่ิงท่ีคุนเคยมากกวาส่ิงใหมๆ และเปนคนอนุรักษนิยม 
และไมชอบท่ีจะเปล่ียน 

 ความพิถีพิถัน (conscientiousness) โดยเปนพิสัยระหวางความมี
ประสิทธิภาพ-ความเปนคนมีระเบียบ กับความเปนคนสบาย ๆ-ความเปนคนไรกังวล เปนความโนม
เอียงท่ีจะเปนคนเจาระเบียบท่ีเช่ือถือได มีวินัยในตน ทําตามหนาท่ี ตั้งเปาหมายเพื่อความสําเร็จ และ
ชอบใจพฤติกรรมตามแผนมากกวาจะทําอะไรแบบทันทีทันใด แตคนท่ีมีลักษณะเชนนี้สูงอาจจะมองได
วาเปนคนดื้อและหมกมุน และคนท่ีมีลักษณะเชนนี้ต่ําแมจะยืดหยุนไดและทําอะไรไดโดยไมตองคิด 
แตก็อาจมองไดวาเปนคนไมเอาใจใสและเช่ือถือไมได 

อีกนัยหนึ่ง ความพิถีพิถัน (conscientiousness) เปนความโนมเอียงท่ีจะมี
วินัย ทําตามหนาท่ี และต้ังเปาหมายความสําเร็จโดยมีเกณฑ หรือโดยเทียบกับท่ีคนอ่ืนคาดหวัง เปน
เร่ืองท่ีสัมพันธกับวิธีท่ีบุคคลควบคุม ปรับระดับ และจัดการอารมณช่ัววูบหรือความหุนหันพลันแลน 
บุคคลท่ีมีคะแนนในเร่ืองนี้สูงบงช้ีความชอบใจพฤติกรรมท่ีวางแผนไวไมใชพฤติกรรมที่ทําแบบทันที 
ทันใด และโดยเฉล่ียแลว ระดับความพิถีพิถันจะเพิ่มสูงข้ึนในชวงวัยตนผูใหญ แลวจะลดลงเม่ือสูงวัยข้ึน 

 ความสนใจตอสิ่งภายนอก (extraversion) โดยเปนพิสัยระหวางคน
เปดรับสังคม-คนกระตือรือรน กับคนชอบอยูคนเดียว-คนสงวนทาที เปนพลัง อารมณเชิงบวก surgency 
ความม่ันใจในตน ความชอบเขาสังคม และความโนมเอียงท่ีจะสืบหาส่ิงเรารวมกับผูอ่ืน และชอบพูด 
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คนท่ีมีลักษณะนี้สูงอาจมองไดวาเรียกรองความสนใจและเผด็จการ ลักษณะน้ีต่ําทําใหมีบุคลิกภาพเปน
คนสงวนทาที ชางไตรตรอง ซ่ึงอาจจะมองไดวาเปนคนหยิ่ง หรือคิดถึงแตตน 

อีกนัยหนึ่ง ความสนใจตอส่ิงภายนอก (extraversion) มีลักษณะเปนการ
ชอบความหลายหลากของกิจกรรม (เทียบกับการทําอะไรใหลึกซ้ึง) surgency (คือความโนมเอียงเพื่อ
จะไดความยินดีความพอใจ) ท่ีมาจากสถานการณหรือกิจกรรมภายนอก และการไดพลังและแรงจูงใจ
จากภายนอก ลักษณะนี้ ชัดเจนตรงที่การทํากิจกรรมพัวพันกับโลกภายนอก คนเชนนี้ชอบปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน และมักจะมองวาเปนคนมีพลังมาก มักจะเปนคนกระตือรือรน และชอบทํามากกวาชอบคิด 
มักจะเปนคนเดนในกลุม ชอบพูดคุย และแสดงตัวเอง 

ในนัยตรงกันขาม คนท่ีสนใจตอส่ิงภายใน ชอบทํากิจกรรมทางสังคมและ
มีพลังนอยกวาคนที่สนใจตอสิ่งภายนอก โดยดูจะเปนคนเงียบๆ ไมเดน รอบคอบระมัดระวัง และ
เกี่ยวของกับสังคมนอยกวา แตความไมเกี่ยวของทางสังคมไมควรตีความวา เปนเพราะความอายหรือ
เกิดจากความเศราซึม เพราะวา เปนคนท่ีสามารถอยูเปนอิสระจากสังคมไดดีกวาคนสนใจภายนอก คือ 
คนพวกนี้ตองการส่ิงเรานอยกวา และตองการเวลาเปนของตัวเองมากกวา แตก็ไมไดหมายความวาเปน
คนไมเปนกันเองหรือตอตานสังคม อาจเพียงแตเปนคนท่ีสงวนทาทีมากกวาในวงสังคม 

 ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) โดยเปนพิสัยระหวางความเปนมิตร-
เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน กับความเปนคนชางวิเคราะห-ไมคอยยุงกับผูอ่ืน เปนความโนมเอียงท่ีจะเห็นอก
เห็นใจผูอ่ืนและรวมมือกับผูอ่ืน แทนท่ีจะระแวงและตั้งตนเปนปฏิปกษตอผูอ่ืน เปนระดับท่ีสะทอน
ใหเห็นความเช่ือใจผูอ่ืนและความตองการชวยผูอ่ืน และความอารมณดีตามปกติ แตลักษณะเชนนี้ใน
ระดับสูงมองไดวา เปนคนซ่ือๆ หรือยอมคนอ่ืน และลักษณะเชนนี้ในระดับตํ่ามองไดวาชอบแขงหรือ
ทาทายผูอ่ืน และวาชอบเถียงหรือเช่ือใจไมได 

อีกนัยหนึ่ง ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) สะทอนถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในการใหความสนใจตอความกลมกลืนกันทางสังคม บุคคลเชนนี้ใหคุณคากับการเขา
กับผูอ่ืนได มักจะเปนคนท่ีเกรงใจผูอ่ืน ใจดี ใจกวาง เช่ือใจผูอ่ืน เช่ือใจได ขนขวายชวยเหลือผูอ่ืน และ
ยอมท่ีจะประนีประนอมประโยชนและเร่ืองท่ีตนสนใจเพื่อท่ีจะเขากับผูอ่ืน บุคคลเชนนี้มองธรรมชาติ
ของมนุษยในแงดี 

สวนบุคคลตรงกันขามใหความสําคัญตอประโยชนหรือความสนใจของ
ตนเหนือกวาการเขากับผูอื่นได มักจะไมสนใจความเปนสุขของผูอ่ืน และมีโอกาสนอยกวาท่ีจะเสียสละ
เพื่อประโยชนของผูอ่ืน บางคร้ัง ความไมม่ันใจถึงเจตนาของผูอ่ืนทําใหบุคคลนี้ข้ีระแวง ไมเปนมิตร 
และไมรวมมือ 
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เพราะวาการยินยอมเห็นใจผูอ่ืนเปนลักษณะทางสังคม งานวิจัยแสดงวา
มันมีสหสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพความสัมพันธกับคนในทีมของตน และสามารถใชพยากรณทักษะ
ความเปนผูนําบางอยางได (เชน transformational leadership ท่ีผูนํารวมมือกับลูกนองเพ่ือกําหนดส่ิง
ท่ีจําเปนตองเปล่ียน สรางวิสัยทัศนเปนแนวทางการเปล่ียนแปลงโดยเปนแรงดลใจ แลวผลักดันให
เกิดความเปลี่ยนแปลงควบคูไปกับลูกนองผูตกลงที่จะรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชนนั้น) 
นอกจากน้ันแลว การยินยอมเห็นใจผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงลบกับผูนําทหาร คืองานวิจัยกับหนวย
ทหารในเอเชียพบวา ผูนําท่ียินยอมเห็นใจผูอ่ืนมีโอกาสสูงกวาท่ีจะไดคะแนนตํ่าสําหรับทักษะความ
เปนผูนําแบบ transformational และดังนั้น งานวิจัยตอไปอนาคตอาจจะใหองคกรตางๆ สามารถกําหนด
ศักยภาพของบุคคล โดยอาศัยลักษณะบุคลิกภาพได 

 ความไมเสถียรทางอารมณ (neuroticism) โดยเปนพิสัยระหวางความ
ออนไหว-ความกังวลใจ กับความไรกังวล-ความม่ันใจ เปนความโนมเอียงท่ีจะประสบกับอารมณเชิง
ลบไดงาย เชนความโกรธ ความวิตกกังวล ความเศราซึม และความรูสึกออนแอ เปนคําท่ีอาจหมายถึง
ระดับความเสถียรทางอารมณและการควบคุมอารมณช่ัววูบได ซ่ึงอาจจะเรียกโดยคําตรงกันขามคือ 
ความเสถียรทางอารมณ (emotional stability) คนท่ีอารมณเสถียรจะปรากฏเปนคนนิ่ง ๆ และสมํ่าเสมอ 
แตก็อาจมองไดวาเปนคนท่ีไมสรางกําลังใจหรือไมคอยสนใจ สวนคนท่ีมีอารมณไมเสถียรอาจจะไว
ปฏิกิริยาและข้ีตื่น บอยคร้ังมีพลังแบบอยูนิ่งไมได แตก็อาจมองไดวาเปนคนอารมณไมเสถียรและไม
ม่ันใจในตน 

อีกนัยหนึ่ง Neuroticism เปนความโนมเอียงท่ีจะประสบอารมณเชิงลบ เชน 
ความโกรธ ความวิตกกังวล หรือความซึมเศรา ซ่ึงบางครั้งเรียกวาความไมเสถียรทางอารมณ (emotional 
instability) หรืออาจจะเรียกกลับกันวา ความเสถียรทางอารมณ ตามทฤษฎีป 1967 ของ ศ.จิตวิทยา
ทรงอิทธิพล ดร. ไอเซ็งก neuroticism สัมพันธกับความอดทนตอความเครียดและส่ิงเราท่ีไมนาชอบ
ใจตํ่า คือคนท่ีไดคะแนนสูงในลักษณะนี้ มีอารมณไวและเส่ียงตอความเครียด มีโอกาสสูงกวาท่ีจะเห็น
เหตุการณปกติธรรมดาวาเปนภัย และความขัดของใจเล็ก ๆ นอย ๆ วาเปนเร่ืองยากถึงใหส้ินหวัง และ
ปฏิกิริยาเชิงลบของคนเหลานี้มักจะคงอยูเปนเวลายาวนานกวาปกติ ซ่ึงก็หมายความวามักจะมีอารมณ
ไมดี ยกตัวอยางเชน neuroticism สัมพันธกับการมองโลกในแงรายเกี่ยวกับการงาน ความม่ันใจ
วางานเปนตัวขัดขวางความสัมพันธท่ีดีกับคนอ่ืน และความวิตกกังวลเกี่ยวกับงาน นอกจากนั้นแลว 
ผูท่ีมีคะแนนสูงในเร่ืองนี้จะมีการเปล่ียนแปลงของการนําไฟท่ีผิวหนัง (skin conductance) ท่ีไวกวา
คนท่ีมีคะแนนต่ํากวา (ซ่ึงเปนตัวช้ีความไวอารมณ) ปญหาในการควบคุมอารมณเหลานี้อาจจะ
ทําใหไมสามารถคิด ตัดสินใจ หรือจัดการกับความเครียดไดดี[ตองการอางอิง] ความไมพอใจใน
ความสําเร็จในชีวิตของตนเอง อาจจะสัมพันธกับคะแนนท่ีสูงในเร่ืองนี้ และอาจเพิ่มโอกาสท่ีจะเกิด
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โรคซึมเศรา นอกจากนั้นแลว คนท่ีมีลักษณะนี้สูงมักจะมีประสบเหตุการณเชิงลบในชีวิตมากกวา เชน 
ความไมสําเร็จทางการงาน การหยาราง และความตายแตวาระดับของลักษณะนี้ก็สามารถเปล่ียนไดโดย
เปนการตอบสนองตอประสบการณเชิงบวกและลบในชีวิต 

สวนในทางตรงกันขาม คนท่ีมีคะแนนต่ําในเร่ืองนี้ไมหัวเสียงายๆ และ
อารมณไมไว เปนคนมักจะนิ่งๆ มีอารมณเสถียร และปราศจากความรูสึกเชิงลบท่ีทนอยูนานๆ แตวา
การปราศจากอารมณเชิงลบไมไดหมายความวาจะประสบกับอารมณเชิงบวกมากดวย 

Neuroticism คลายกับแตไมใชอยางเดียวกันกับโรคประสาท (neurosis) 
และนักจิตวิทยาบางพวกชอบเรียก neuroticism วา “ความเสถียรทางอารมณ” (emotional stability) 
เพื่อจะทําใหแตกตางจากคําวา “neurotic” ท่ีใชในอาชีพ 

คนท่ีอยูในชวงกลาง ๆ ของลักษณะท้ัง 5 อยาง อาจเปนคนท่ียืดหยุนปรับ
สภาพได เปนคนกลางๆ และมีบุคลิกภาพท่ีพอดีๆ แตก็อาจจะมองไดวา เปนคนไมมีหลักการ เขาใจ
ไดยาก หรือคิดแตทางไดทางเสีย 

มีนักวิจัยหลายพวกท่ีตั้งแบบจําลองนี้ไดโดยตางหากๆ เร่ิมจากการศึกษา
ลักษณะบุคลิกภาพท่ีรู แลววิเคราะหปจจัย (factor analysis) คาวัดลักษณะตางๆ เหลานี้เปนรอยๆ (จาก
ขอมูลท่ีไดจากคําถามท่ีผูรวมการทดลองแจงเอง จากการใหคะแนนของคนในสถานะเดียวกัน และ
จากการวัดท่ีเปนกลางๆ ในการทดลอง) เพ่ือท่ีจะหาปจจัยมูลฐานของบุคลิกภาพ งานป 2009 ไดใช
แบบจําลองนี้เพื่อเขาใจความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและพฤติกรรมเก่ียวกับการศึกษา 

นักวิชาการของกองทัพอากาศสหรัฐเสนอแบบจําลองเบ้ืองตนในป 1961 
แตก็ไมเปนท่ีรูจักตอนักวิชาการในสถาบันวิจัยตาง ๆ จนกระท่ังถึงคริสตทศวรรษ 1980 ในป 1990 
ศ.ดิกแมนเสนอแบบจําลองบุคลิกภาพมีปจจัย 5 อยาง ซ่ึงตอมาในป 1993 ศ.ลิวอิส โกลดเบอรกได
ใชเปนปจจัยพื้นฐานท่ีสุดในแบบจําลอง นักวิจัยพบวา ปจจัย 5 อยางนี้ครอบคลุมบุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ี
รูจักโดยมาก และเช่ือวา เปนโครงสรางพื้นฐานของลักษณะบุคลิกภาพท้ังหมด เปนโครงสรางท่ีสมบูรณ
พอท่ีจะรวมขอมูลที่คนพบและทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิทยาบุคลิกภาพท้ังหมด 

มีกลุมนักวิจัยอยางนอย 4 กลุมท่ีทํางานตางหากจากกันเปนทศวรรษๆ ใน
ประเด็นปญหานี้ แลวโดยท่ัวๆ ไป ก็สรุปลงท่ีปจจัย 5 อยางเหลานี้ โดยมีนักวิชาการกองทัพอากาศเปน
กลุมแรก ตามมาดวย ศ.โกลดเบอรก ศ.แค็ตเทลลท่ีมหาวิทยาลัยอิลลินอยสและ ดร.คอสตาและแม็ค
เครท่ีสถาบันสุขภาพแหงชาติสหรัฐแมวากลุมนักวิจัยท้ัง 4 นี้จะใชวิธีตางกันเพื่อคนหาลักษณะท้ัง 5 
อยาง และดังนั้นจึงไดใหช่ือตางกันและมีนิยามตางกัน แตวา ท้ังหมดสัมพันธกันเปนอยางดีและลงตัว
กันทางการวิเคราะหปจจัยแตวา มีงานศึกษาท่ีแสดงวา ลักษณะใหญ 5 อยางนี้ ไมมีกําลังในการพยากรณ
และอธิบายพฤติกรรมในชีวิตจริงได เทากับลักษณะยอย ๆ (facet) ของลักษณะใหญเหลานี้ 
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ปจจัยแตละอยางมี aspect ทางบุคลิกภาพท่ีสัมพันธกัน 2 อยางภายใน ท่ี
อยูเหนือ facet ตาง ๆ มากมาย ซ่ึงท้ังหมดเปนสวนของแบบจําลองนี้ โดยท่ี aspect มีช่ือดังตอไปนี้ 

 Neuroticism - Volatility (ความเปลี่ยนแปลงงาย) และ Withdrawal 
(การถอนตัวจากสังคม) 

 Extraversion (ความสนใจตอส่ิงภายนอก): Enthusiasm (ความกระตือ 
รือรน) และ Assertiveness (ความม่ันใจในตน) 

 Openness to experience (ความเปดรับประสบการณ): Intellect (ปญญา) 
และ Openness (ความเปดรับ) 

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

 Agreeableness (ความยินยอมเห็นใจ): Compassion (ความเห็นใจผูอ่ืน) 
และ Politeness (ความสุภาพ) 

พัฒนาการ (Development) คือ กระบวนการเปล่ียนแปลงตามวัยของมนุษย 
ท่ีเปนผลจากปฏิสัมพันธระหวางพันธุกรรมกับส่ิงแวดลอม ในลักษณะบันไดวนไมส้ินสุด ตั้งแตเร่ิม
ปฏิสนธิจนตาย ซ่ึงการเปล่ียนแปลงนี้มีความสัมพันธกันท้ังรางกาย อารมณ สังคม สติปญญาตางๆ 
โดยท่ัวไป การกลาวถึง พัฒนาการมนุษยนั้น จะเนนท่ีการศึกษาถึง การเจริญเติบโตของอวัยวะตาง ๆ 
ของรางกาย และศักยภาพตางๆ ของมนุษย การเปล่ียนแปลงดังกลาว เปนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจาก
การผสมผสาน ระหวางการเจริญเติบโตไปสูการมี วุฒิภาวะ และ การเรียนรู 

วุฒิภาวะ (Maturation) คือ กระบวนการของการเจริญเติบโต หรือการ
เปล่ียนแปลงในรางกายมนุษย ซ่ึงเกิดข้ึนโดย ธรรมชาติ อยางมีระบบระเบียบ โดยไมเกี่ยวของกับส่ิงเรา
ภายนอก 

การเรียนรู (Learning) คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีมีผลมาจากประสบการณ 
หรือการฝกหัด การเรียนรูเปนส่ิงจําเปนในการปรับตัว เพื่อความอยูรอด ของมนุษย พัฒนาการของมนุษย 
ตองอาศัย การเรียนรูมาก และพฤติกรรมสวนใหญของมนุษย เปนผลมาจาก การเรียนรูมากกวาวุฒิภาวะ 

อยางไรก็ตามท้ัง วุฒิภาวะ และ การเรียนรู ตางก็มีความจําเปนตอพัฒนาการ
ท้ังส้ิน การเรียนรูตางๆ จะดําเนินไปไมได หรือไมเกิดผลดีเทาท่ีควร ถายังไมถึงวุฒิภาวะ แตถาถึงวุฒิ
ภาวะของเด็กแลวจะทําใหการเรียนรูนั้นๆ จะไดผลยิ่งข้ึน ตัวอยางเชนการเรียนภาษา พบวาการท่ีให
เด็กเรียน ภาษาท่ีสอง ตั้งแตการใชภาษาแรกของเด็ก ยังไมมีความรูความเขาใจดีพอนั้น ไมไดผลดีเทาท่ีควร 
แตหากถึงวุฒิภาวะแลว ไมมีการฝกหัด หรือไดเรียนรูในส่ิงนั้น ๆ แลวคอยไปฝกหัดในภายหลัง ก็อาจ
ไมไดผลดีเทาท่ีควร เชนการฝกวายน้ํา ถีบจักรยาน หรือฝกใช กลามเนื้อ ตอนโตมากแลว อาจไมได
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ผลดีเทาตอนเปนเด็ก การเรียนรูใดๆ จะไดผลดียิ่งข้ึน จึงตองใหเด็กมีวุฒิภาวะ หรือความพรอม เสียกอน 
จะทําใหการเรียนรูนั้นๆ ไดผลดียิ่งข้ึน 

ธรรมชาติของมนุษย (Human nature) 
ความตองการของมนุษย Human Needs ในเร่ืองการรับรูเกี่ยวกับตนเองเพื่อ

พัฒนาบุคลิกภาพนั้นยังมีแนวคิดอ่ืน ๆ อีก ท่ีชวยใหการศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ 
แตส่ิงสําคัญท่ีควรทําความเขาใจรวมกัน กลาวคือความหมายของคําวา บุคลิกภาพหมายถึงอะไร 

บุคลิกภาพ หมายถึง ทุก ๆ อยางท่ีเปนตัวเราท้ังท่ีปรากฏและท่ีซอนเรน หรือ
ในสวนท่ีเปนแนวคิด คานิยม ความเช่ือ คุณภาพทางจิต จิตแบบยึดติด หรือจิตแบบสารธารณะ คือจิต
ที่รูจักให รูจักอภัย รูจักปลอยวางและรูจักท่ีจะเกื้อกูล ในสังคมมีคนหลากหลายมากมายทานรูหรือไม
วามนุษยมีความตองการอะไรเขาอาจ จะตองการเงิน ตองการเกียรติ ตองการอํานาจ หรือไมก็ขอให
ถูกรางวัลกับเขาสักงวด บางคนอาจขอแคมีกินก็มีความสุขแลว บางคนอาจขอแคลูกๆ เปนคนดีเทานี้
ก็พอใจแลว หลากหลายคําตอบหลากหลายความคิดซ่ึงทุกคนคิดได ฝนไดและหวังได สวนจะเปนตามท่ี
หลายคนฝนหรือหลายคนหวังหรือไมนั้น จะเปนไปตามท่ีเราตองการหรือไมนั้นก็เปนอีกเร่ืองหน่ึง 
แตสําหรับแนวคิดของนักจิตวิทยาหลายทานเช่ือวามนุษยมีความตองการ และไดอธิบายวา มนุษยมี
ความตองการอะไร 

การสรางเสริมบุคลิกภาพ ปจจัยพื้นฐานของกาสรางเสริมบุคลิกภาพ คือ 
 ลักษณะโครงสรางของบุคลิกภาพ 
 ปฏิสัมพันธในสังคม (Social interaction) 
 การเรียนรูทางสังคม (Social leaning) 
 ลักษณะท่ีถายทอดทางพันธุกรรม 
การเสริมบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย หมายถึงกระบวนการในการพัฒนา

หรือปรับปรุงบุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยท่ีเกิดข้ึนแลวใหเปนไปตามแนวทางท่ีพึงประสงคของสังคม 
การเสริมบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยนั้นเปนเร่ืองท่ีทําข้ึน ภายหลังจากท่ีบุคคลไดสรางบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยมาแลว การจะเสริมบุคลิกภาพใหไดผลดีนั้นควรจะทําเสียแตในวัยตนๆ ของชีวิตคือ 
กอนท่ีบุคลิกภาพจะฝงรากลึกจนกระท่ังยากตอการปรับปรุง กระบวนการเสริมบุคลิกภาพอาจจะมี
ข้ันตอนดังนี้คือ 

 การสํารวจตนเอง เปนกระบวนการท่ีบุคคลเร่ิมสํารวจบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยของตนเอง เพ่ือท่ีจะไดรูตนเองนั้นมีลักษณะบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยอยางไรบางและ 
บุคลิกภาพท่ีมีอยูนั้นควรกับความตองการของสังคมหรือไม เคยมีปญหาใดในการแสดงบุคลิกภาพบาง
หรือไม การสํารวจตนเองจะทําไดใน 2 ทาง คือ 
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1. การวิเคราะหตนเอง เปนการท่ีบุคคลพยายามคนหาองคประกอบ
บุคลิกภาพ ของตนเองเพื่อไดทราบวาองค ประกอบแตละอยางนั้นมีความสมบูรณถูกตอง อยางไรบาง
เม่ือแยกวิเคราะหองคประกอบตางๆ แลว ก็ควรจะประเมินสรุปบุคลิกภาพของตนเองวาควรจะคงไว
ในสวนใดและควรจะปรับปรุง ในสวนใด ท่ีสําคัญคือผูวิเคราะหตนเองจะตองยอมรับในขอบกพรอง
เพื่อการแกไข ตอไปดวย 

2. การรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน โดยปกติแลวมนุษยจะมีความลําเอียง 
เขาขางตนเองเสมอๆ ดังนั้นการวิเคราะหตนเองเพียงประการเดียว อาจจะยังไมไดขอมูลที่ถูกตอง
เพียงพอในการปรับปรุงบุคลิกภาพ จึงจําเปนจะตองประเมินตนเองโดยการอาศัยการมองของผูอ่ืนวา
เขาคิดอยางไร ตอบุคลิกภาพของเรา เพื่อจะไดนําสวนท่ีบกพรองมา แกไขตอไป 

 การรูจักตนเอง เม่ือบุคคลสํารวจตนเองไดขอมูลมากเพียงพอแลว บุคคล 
ควรจะประมวลสรุปบุคลิกภาพเพื่อรูจักตนเองใน 3 ลักษณะคือ 

1. อุปนิสัยและนสัิยของตนเอง 
2. ลักษณะสวนรวมของตนเอง และ 
3. บทบาทของตนเอง 
 การรูจักปรับปรุงบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย เปนการนําขอมูลท่ีได

จากการวิเคราะหตนเองแลวมาตรวจพบขอบกพรองตางๆ ซ่ึงจําเปนจะตองมีการปรับปรุง โดยการท่ี
บุคคลจะตองมองหาลักษณะบุคลิกภาพท่ีจะเปนแบบอยางท่ีจะใชในการ ปรับปรุงตอไปแลวพยายาม
เตือนตนเอง ใหละท้ิงบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยเดิมท่ีบกพรอง แลวพยายามปฏิบัติตามแบบอยางของ
บุคลิกภาพและลักษณะนิสัยใหม การปรับปรุงบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยเปนเร่ืองท่ีตองใชเวลาและ
จะตองมี ความต้ังใจจริง โดยตัวของบุคคลท่ีจะปรับปรุงบุคลิกภาพเองจะตองใหความเอาใจใสเปนพิเศษ 
ดวยการยอมรับขอบกพรองของตนและผลท่ีมีตอตนเองและผูอ่ืนเปนประการสําคัญ ท้ังตองรูจักแสวงหา
หนทางท่ีจะชวยให ตนเองไดรับรูบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยท่ีสรางสรรคอันควรตอการเสริมสราง 
ใหเกิดข้ึน และท่ีสําคัญก็คือการสงเสริมบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยดังกลาวนี้ จะตองไมไป
กระทบกระเทือนตอการมีเอกลักษณเฉพาะตัวหรือความเปนตัวของตัวเอง    

 
 

2.3  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (BIG 5 Theory) 
การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับตัวแปรอ่ืนนั้น ปจจัยสําคัญตอผลการวิจัย

ประการหน่ึงคือการจัดโครงสรางของบุคลิกภาพ (taxonomic structures of personality) อยางถูกตอง 
ซ่ึงโมเดลบุคลิกภาพหาองค ประกอบ (Five Factor Model หรือ FFM) เปนโมเดลที่ได รับการยอมรับวา
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มีความเปนสากล (universal) ในการประเมินบุคคล (McCrae, 1989 cited in Buss & Cantor,1989, pp. 
237-245) จึงนิยมนํามาใชเปนโมเดลสําหรับการศึกษาบุคลิกภาพ 

จากผลการวิจยัท่ีผานมา มีผลการวิเคราะหคาความเช่ือม่ันของแบบประเมินบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบจากฐานขอมูล พบวามีงานวจิยัสวนบุคคล และวทิยานพินธที่ศึกษาบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 
จํานวน หนึ่ง พบวา มีคาความเช่ือม่ัน ดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงคาความเช่ือม่ันภายในของบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 
 

จากคาความเช่ือมั่นจากงานวิจัยตางๆ ในประเทศไทยจะพบวา องคประกอบดานการเปด 
รับประสบการณ  มีคาความเช่ือม่ันภายในตํ่ากวาองคประกอบอื่นๆ โดยมีคาความเช่ือม่ันภายในระหวาง 
.23 ถึง .79 รองลงมาคือ การเปดเผยตนเองที่มีคาความเช่ือม่ันระหวาง .53 ถึง .81 และองคประกอบที่
มีความเช่ือม่ันสูงสุดคือ ความม่ันคงทางอารมณโดยมีคาความเช่ือม่ันระหวาง .71 ถึง .87 เปนตน 

จากผลที่ไดจากผูวิจัยหลายๆ ทาน ทางผูทําวิจัยจึงไดนําโมเดลบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
(Five Factor Model หรือ FFM) ซ่ึงเปนโมเดลท่ีได รับการยอมรับวามีความเปนสากล (universal) มาใช
เปนเครื่องมือในการประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเองของพนักงานระดับหัวหนางาน 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการวิจยั เร่ือง“การประยกุตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนํา เพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง
ของพนักงานในระดับหัวหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน” 
การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถาม (Survey Research) วิธีการในการ
ดําเนินการศึกษาไดกําหนดข้ันตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
3. แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การกําหนดเกณฑในการวิเคราะห 
6. การวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง                    
 
3.1.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
ประชากร (Population) คือ พนักงานในระดับหัวหนางานของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบ 

ไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
 
3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
เนื่องจากปริมาณของกลุมตัวอยางมีขนาดไมมากนัก ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังเปาหมายแบบเฉพาะ 

เจาะจงในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเลือกจากพนักงานของบริษัท ตามรหัสพนักงานท่ีอยูในตําแหนง 
วิศวกร 3(Engineer III) ซุปเปอรไวเซอร 3 (Supervisor III) และ วิศวกรขาย 3(Sales Engineer III) ซ่ึง
เปนตําแหนงท่ีจะถูก เสนอช่ือเพื่อทําการปรับตําแหนงโดยเล่ือนตําแหนงข้ึนเปนตําแหนง ผูจัดการ
โครงการ (Project Manager) ของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกล สัญชาติไทย-ญ่ีปุน
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน 
1. Engineer III  จํานวน   9 คน 
2. Supervisor จํานวน   6 คน 
3. Sales Engineer จํานวน    3 คน 
4. Safety Officer จํานวน    1 คน 
 ผูบังคับบัญชาของ กลุมพนักงานระดับหัวหนางานในขอ 1. 
 ผูใตบังคับบัญชาของ กลุมพนักงานระดับหัวหนางานในขอ 1. 

 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

ผูวิจัยไดทําการสรางแบบสอบถามขึ้นมาโดยไดดัดแปลงมาจากแบบประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) ซ่ึงอาจารย สรยุทธ วัฒนวิสุทธ์ิ ไดใหผูวิจัยทําการประเมินตนเองและให
ผูบังคับบัญชาทําการประเมินโดยการเลือกจุดเดน จุดท่ีตองปรับปรุง ตามลักษณะบุคลิกภาพใหญ 5 อยาง 
(Big 5 Personality traits) คือ 

1. Extraversion (การเก็บตัวและการแสดงออก) 
2. Agreeableness (ความเปนปจเจกกับการเขากันไดกับผูอ่ืน) 
3. Openness to experience (การถือธรรมเนียมและการเปดรับประสบการณใหม) 
4. Conscientiousness (ความไมเปนทางการกบัความมุงม่ันเอางานเอาการ) 
5. Neuroticism (การแสดงออกตามอารมณกบัความฉลาดทางอารมณ)   
แตทางผูวิจัยไดทําการปรับเปล่ียนโดยการเปล่ียนแปลงรูปแบบมาเปนใหประเมินแบบ

ใหความสําคัญมาก สําคัญนอย ในแตแตละขอแทน  โดยใหกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูกทํา
การประเมิน ใหทําการประเมินตนเองโดยประเมินจากการมองตนเองวาเปนคนลักษณะอยางไร ตาม
หัวขอในแบบประเมิน โดยผูวิจัย ไดกําหนดระยะเวลาในการทําการสัมภาษณสอบถามเปนรายบุคคล
โดยใชเวลาในการสัมภาษณ คนละประมาณ 20 นาที แลวนําผลที่ไดจากการสัมภาษณ มาบันทึกลง
แบบประเมิน ดวยตัวผูวิจัยเอง จากน้ัน ก็ไปทําการสัมภาษณสอบถามผูบังคับบัญชา ของกลุมพนักงาน
ระดับหัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมินแลวนําผลท่ีไดจากการสัมภาษณ มาบันทึกลงแบบประเมิน 
ดวยตัวผูวิจัยเอง และไดไปทําการสัมภาษณสอบถามผูใตบังคับบัญชาของกลุมพนักงานระดับหัวหนางาน 
ท่ีจะถูกทําการประเมิน จากส่ิงท่ีเขาสามารถมองเห็นหรือสัมผัสไดจากการปฏิบัติงานรวมกันแลวนําผล
ท่ีไดจากการสัมภาษณ มาบันทึกลงแบบประเมิน ดวยตัวผูวิจัยเองเชนกัน โดยแบบสํารวจจะแบงเปน
ขอยอยๆ 21 ขอ และผูวิจัยไดนําเอกสารจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดศึกษาถึงความเช่ือมโยงระหวาง
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ลักษณะกับบุคลิกภาพของบุคลากรในองคกรท่ีนํามาเปนแนวทางในการสรางคําถามในแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยการสัมภาษณทางผูวิจัยไดระบุพนักงานตาม รหัสพนักงานท่ีอยูในตําแหนง วิศวกร 
3 (Engineer III) ซุปเปอรไวเซอร 3 (Supervisor III) และ วิศวกรขาย 3 (Sales Engineer III) ซ่ึงเปน
ตําแหนงท่ีจะถูก เสนอช่ือเพื่อเล่ือนข้ึนเปนตําแหนง ผูจัดการโครงการ(Project Manager)ในอนาคต
ตามท่ีแสดงในขางตน โดยแบบสอบถามมีรายละเอียดประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 

กลุมท่ี 1 Extraversion (การเก็บตัวและการแสดงออก) จํานวน 4 ขอ 
กลุมท่ี 2 Agreeableness (ความเปนปจเจกกับการเขากันไดกับผูอ่ืน) จํานวน 3 ขอ 
กลุมท่ี 3 Openness to experience (การถือธรรมเนียมและการเปดรับประสบการณใหม) 

จํานวน 4 ขอ 
กลุมท่ี 4 Conscientiousness (ความไมเปนทางการกับความมุงม่ันเอางานเอาการ) จํานวน 

6 ขอ 
กลุมท่ี 5 Neuroticism (การแสดงออกตามอารมณกับความฉลาดทางอารมณ) จํานวน 4 

ขอ 
 
 
3.3  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) โดยแหลงขอมูลในการศึกษา
ประกอบดวย แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 

3.3.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอมูลไดมาจากการสัมภาษณของผูวิจัยในการสัมภาษณสอบถามกลุมพนักงานระดับ

หัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน การสัมภาษณสอบถามผูบังคับบัญชาของกลุมพนักงานระดับ
หัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน และผูใตบังคับบัญชาของกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูก
ทําการประเมิน  

 
3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
รวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ตําราเรียน เอกสาร หนังสือ รายงาน

ผลการวิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเทอรเน็ต 
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3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนการเก็บขอมูลโดยผูวิจัย จะทําการสัมภาษณ

สอบถามเปนรายบุคคลโดยใชเวลาในการสัมภาษณ คนละประมาณ 20 นาที จากนั้นนําแบบประเมิน
ชุดเดียวกัน ไปทําการสัมภาษณสอบถามผูบังคับบัญชา ของกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูก
ทําการประเมิน และจากนั้นนําแบบประเมินชุดเดียวกันนี้ ไปทําการสัมภาษณสอบถามผูใตบังคับบัญชา
ของกลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีจะถูกทําการประเมิน จากส่ิงท่ีเขาสามารถมองเห็นหรือสัมผัส
ไดจากการปฏิบัติงานรวมกัน และผูวิจัยนํามากรอกใสแบบสํารวจดวยตนเองทันที 

1. การสัมภาษณกลุมตัวอยางแบงเปน กลุมแรกเปนพนักงานระดับหัวหนางานที่ไดรับ
การคัดเลือกเพื่อเสนอชื่อปรับตําแหนง ตามรหัสพนักงานท่ีอยูในตําแหนง วิศวกร 3 (Engineer III) 
ซุปเปอรไวเซอร 3 (Supervisor III) และ วิศวกรขาย 3 (Sales Engineer III) จํานวน 16 คน กลุม 2 สัมภาษณ 
ผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับหัวหนางานท้ัง 16 คน และ กลุม 3 ผูใตบังคับบัญชาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานท้ัง 16 คน ดวย  

2. ตรวจใหคะแนนขอคําถามตามเกณฑท่ีกําหนดไว 
3. ประมวลผลขอมูล  
 

 
3.5  การกําหนดเกณฑในการวิเคราะห  

ผูวิจัยกําหนดคาเพื่อใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
การวิเคราะหขอมูล เปนการวิเคราะหพื้นฐานท่ีใชคาเฉล่ียของขอมูล เพื่ออธิบาย ขอมูล

ท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เพื่ออธิบายขอมูลระดับภาวะผูนําของหัวหนางาน สําหรับการแปล
ความหมายจากคาเฉล่ียผูวิจัยใชเกณฑของ ชูศรี วงศรัตนะ (2550) ดังนี้ 

คาเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ มากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ มาก 
คาเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ ปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ นอย 
คาเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง บุคลิกภาพดานตางๆ อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 
 
 
 



30 

3.6  การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการศึกษาโดยกําหนด การศึกษาถึงความสอดคลอง ดวยวิธีการวิเคราะหจากผล

การสํารวจนํามาหาคาเฉล่ียในแตละคาประเมินของ บุคลิกภาพ ท้ัง 5 องคประกอบ นํามาเปรียบเทียบ
ระหวาง การประเมินโดยตนเองของพนักงานระดับบังคับบัญชา  กับการประเมินโดยผูบังคับบัญชา
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาของพนักงานระดับบังคับบัญชา (เพื่อดูความ
สอดคลอง) โดยดูจาก คาเฉล่ียของขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยาง 3 กลุม คือ 

1. การประเมินโดยตนเอง ของพนักงานระดบับังคับบัญชา 
2. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
3. การประเมินผูใตบังคับบัญชา  ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ โดยผูบังคับบัญชา 

โดยตนเอง และโดยผูใตบังคับบัญชา 

ผูประเมิน Extraversion Agreeableness Openness to 
Experience Conscientiousness Emotional 

Stability 
โดยผูบังคับบัญชา 2.95 3.02 2.73 2.82 3.00 
โดยตนเอง 3.56 3.67 3.42 3.48 3.56 
โดยผูใตบังคับบัญชา 3.22 3.25 2.95 2.93 3.03 

 

 
ภาพท่ี 3.1 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ โดยผูบังคับบัญชา 

โดยตนเอง และโดยผูใตบังคับบัญชา 
 

สรุปความสอดคลองของผูประเมิน จากตารางท่ี 3.1 จะเห็นไดวา การประเมินโดยตนเอง
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับบังคับบัญชา และโดยผูใตบังคับ 
บัญชาของพนักงานระดับบังคับบัญชา  เปนการประเมินท่ีมีความเห็นท่ีสอดคลองกันในแตละบุคลิกภาพ
ตามท่ีแสดงในกราฟ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การศึกษาเร่ือง การประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานในระดับหัวหนางาน ของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกลสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
ซ่ึงจากการออกแบบสอบถามใหกับพนักงาน ในระดับหัวหนางานจํานวน 16 คนพรอมท้ังผูบังคับบัญชา
ของท้ัง 16 ชุด และผูใตบังคับบัญชาอีก 16 ชุด รวมทั้งสิ้นไดออกแบบสอบถามไปทั้งหมด 48 ชุด 
สําหรับพนักงานในระดับหัวหนางานท้ัง 16 คน จะแบงออกเปนจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 
10 คน ในสาขาวิศวกรรม 9 คน อาชีวอนามัย(ตําแหนง Safety officer)  1 คนและจบทางดานเทคนิค
ระดับปวสจํานวน 6 คน ซ่ึง Career path ของพนักงานท้ัง 16 คนนี้จะข้ึนเปนตําแหนง Project Manager 
ในอนาคต โดยใชแบบประเมินบุคลิกภาพ ซ่ึงดัดแปลงมาจาก  แบบประเมินตนเอง ซ่ึงอาจารยสรยุทธ 
วัฒนวิสุทธ์ิเปนผูนํามาใหใชทําการทดสอบความเปนผูนําของตนเองในวิชา LDAP- 697 Leadership 
Development  

โดยแบบทดสอบนี้จะแบงทําการทดสอบออกเปน 2 สวน 
สวนท่ี 1 ปจจยัสวนบุคคลของผูถูกประเมิน / สถานะผูประเมิน 
สวนท่ี 2 ปจจยัดานบุคลิกภาพ 
 
 

4.1  ผลการวิจัย 
ทางผูวิจัยไดจดัทําผลการวิจยั แสดงเปนตารางตามท่ี แสดงไว 3 ตาราง คือ 
1. แสดงคาเฉล่ีย ของบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญ และลักษณะยอยของแตละลักษณะ 
2. แสดงการเปรียบเทียบ ผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบ ซ่ึงทําการประเมิน 

โดย ผูบังคับบัญชา ประเมินโดยตนเอง และ ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  ตามลําดับ 
3. แสดง บุคลิกภาพทั้ง 5 ลักษณะใหญโดยเฉล่ีย ซ่ึงแสดงผลแยกตามรหัสพนักงาน

ระดับบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงตามลําดับดานลาง 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงคาเฉล่ีย ของบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญ และลักษณะยอยของแตละลักษณะ 

 

ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา คาเฉล่ีย
3.24

ความเปนกันเอง 3.75 3.50 3.50 3.58
ความเปนผูนํา 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
การใหความรวมมอื 3.81 3.25 3.38 3.48
ความใสใจในผูอ่ืน 3.75 3.19 3.25 3.40
ทักษะในการเจรจาตอรอง 3.44 2.63 3.13 3.06

3.04
การปรับตัว 3.50 3.13 3.13 3.25
การสรางสรรคส่ิงใหมๆ 3.25 2.50 2.81 2.85
การคิดวเิคราะห 3.38 2.56 2.94 2.96
ความเปนตัวของตัวเอง 3.56 2.75 2.94 3.08

3.08
การกําหนดเปาหมาย 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
การใสใจในรายละเอียด 3.38 2.75 2.81 2.98
ความไววางใจได 3.50 2.81 3.13 3.15
การปฏิบัติตามกฏระเบียบ 3.63 3.06 3.06 3.25

3.20
การควบคุมอารมณตนเอง 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
การตามทันอารมณความรูสึก 3.50 2.94 2.94 3.13

V.Emotional Stability

IV.Conscientiousness

III.Openness to Experience

II.Agreeableness

I.Extraversion

ผูทําการประเมินBIG 5 Personality
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ตารางท่ี 4.2 แสดงการเปรียบเทียบ ผลการประเมินบุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบโดยผูประเมิน 

ประเมินโดย Extraversion Agreebleness Openness to 
Experience Conscientiousness Emotional 

Stability 
ผูบังคับบัญชา 2.95 3.02 2.73 2.82 3.00 
ตนเอง 3.56 3.67 3.42 3.48 3.56 
ผูใตบังคับบัญชา 3.22 3.25 2.95 2.93 3.03 
คาเฉล่ีย 3.24 3.31 3.04 3.08 3.20 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญโดยเฉล่ีย ของพนักงานระดับบังคับบัญชา แยกตาม

รายบุคคล 

 
 
 
 
 
 

ID 
พนักงาน

Agreeableness Openness to 
Experience

Conscientiousness Emotional 
Stability

คาเฉล่ียรวมทุกบุคลิกภาพ

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  การวิเคราะหขอมูล 
จากตารางท่ี 4.1 เม่ือดูคาเฉล่ียโดยภาพรวมที่เกี่ยวของกับลักษณะ 5 บุคลิกภาพ ความเปน

ผูนํา ถือไดวาภาพรวมขององคกรมีพนักงานระดับหัวหนางาน ท่ีมีบุคลิกภาพอยูในกลุมปานกลางข้ึนไป 
สําหรับคาบุคลิกภาพท่ีไดคาเฉล่ียสูงสุดคือ ความยินยอมเห็นใจ (agreeableness) ไดคาเฉล่ีย 3.31 แสดง
ใหเห็นวาพนักงานในระดับบังคับบัญชามีความเปนมิตร-เห็นอกเห็นใจผูอื่น และรวมมือกับผูอ่ืน 
สะทอนใหเห็นความเช่ือใจผูอ่ืนและความตองการชวยผูอ่ืน และความอารมณดีตามปกติ การใหความ
สนใจตอความกลมกลืนกันทางสังคม ใหคุณคากับการเขากับผูอ่ืนได และยอมท่ีจะประนีประนอม
ประโยชน และเร่ืองที่ตนสนใจเพื่อท่ีจะเขากับผูอ่ืน บุคคลเชนนี้มองธรรมชาติของมนุษยในแงดี 

และคาเฉล่ียท่ีต่ําสุดคือความเปดรับประสบการณ (openness to experience) คาเฉล่ียท่ีได
คือ 3.04 แสดงถึงการทําอะไรแปลกใหมนอย ความอยากรูอยากเห็นนอยกวาบุคลิกภาพอยางอ่ืนจนเกือบ 
จะมีความระมัดระวงัในการเปดรับอารมณตาง ๆ สะทอนปญญาท่ีอยากรูอยากเห็น ความคิดสรางสรรค
และความชอบใจตอทั้งส่ิงใหม ๆ ไมมาก แสดงถึงมักจะสนใจในส่ิงท่ีธรรมดา ท่ีเปนเร่ืองตามประเพณี 
และชอบส่ิงท่ีงายๆ ตรงไปตรงมา เห็นไดชัด มากกวาส่ิงท่ีซับซอน คลุมเครือ หรือละเอียดเห็นไดยาก 

จากตารางท่ี 4.2 จากผลที่ไดจะเห็นวา เม่ือทําการวิเคราะหแยกตามผูประเมินคือการประเมิน
โดยตนเอง ซ่ึงคาเฉล่ียจากการประเมินจะสูงกวาการประเมินโดยผูอ่ืน ซ่ึงเปนเร่ืองปกติของคนท่ีจะเขา 
ขางตนเองสูง ในขณะท่ีการประเมินโดยผูบังคับบัญชา ก็มักจะมองลูกนองตนเองวายังทําไดไมเทาตน
จึงทําใหผลประเมินไดคาเฉล่ียท่ีคอนไปทางตํ่า และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จะเปนการมอง 
แบบกลางๆ ซ่ึงผลการประเมินโดยรวมจะออกมาเปนไปในทิศทางเดียวกันของแตละ บุคลิกภาพ 
ความเปนผูนํา ของพนักงานระดับหัวหนางาน 

จากตารางท่ี 4.3 สําหรับการประเมินคุณลักษณะท้ัง 5 เม่ือแยกการประเมินตามตัวผูท่ีเรา
คัดเลือกมาซ่ึงระดับหัวหนางานท่ีเราคัดเลือกมานี้จะแบงผลสรุปออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1. กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีสูงกวา 3.5 ข้ึนไป 
2. กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีไดคาประเมิน ตั้งแต 3.0-3.5 
3. กลุมพนักงานระดับหวัหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีต่ํากวา 3.0 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง การประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานในระดับหัวหนางาน  ของบริษัทรับเหมาติดต้ังระบบไฟฟาและเคร่ืองกลสัญชาติไทย-ญ่ีปุน  
ซ่ึงจากการออกแบบสอบถามและทําการสัมภาษณพนกังานในระดับหวัหนางานจํานวน 16 คน
พรอมท้ังผูบังคับบัญชาของพนักงานในระดับหวัหนางานอีก 16 คน และผูใตบังคับบัญชาของ
พนักงาน ในระดับหวัหนางานอีก 16 คน รวมท้ังส้ินไดออกแบบสอบถามสัมภาษณไปท้ังหมด 48 
ชุด เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถไวกับองคกร โดยนําเอาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี ท่ี
นักวิชาการ และผลการวิจัยของสถาบันตางๆ ท่ีเกี่ยวของ  โดยมุงไปท่ี 2 ปจจัย 

1. ปจจัยบุคลิกภาพดานใดท่ีสอดคลองกับความเปนผูนําตามลักษณะงานขององคกร 
2. ปจจัยทางบุคลิกภาพดานใดท่ีพนักงานระดับหัวหนางานมีความจําเปนตองปรับปรุง 

เพื่อใหสามารถสนองตอบตอความตองการขององคกร 
เพ่ือจัดทํา แผนการพัฒนาความเปนผูนําใหกับพนักงานระดับหัวหนางาน ของพนักงาน

ท้ัง 16 คนนี้ เพื่อท่ีจะไดปรับปรุงและพัฒนาจุดออน เพื่อการพิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆ ในการปรับ
เล่ือนตําแหนงของพนักงานระดับบังคับบัญชา ข้ึนเปนตําแหนง Project Manager ในอนาคต 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ในการวิจัยใชวิธีการสํารวจตนเองเปนกระบวนการท่ีบุคคลเร่ิมสํารวจบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยของตนเอง เพ่ือท่ีจะไดรูตนเองนั้นมีลักษณะบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยอยางไรบางและ 
บุคลิกภาพท่ีมีอยูนัน้เหมาะสมกับองคกรหรือไม ดังนั้น การวิเคราะหตนเอง เปนจะคนหาองคประกอบ
บุคลิกภาพของตนเองไดเบ้ืองตน เม่ือแยกวิเคราะหองคประกอบตางๆ แลว ก็จะประเมินสรุปบุคลิกภาพ
ของตนเองวาควรจะคงไวในสวนใดและควรจะปรับปรุง ในสวนใด ท่ีสําคัญคือผูวิเคราะหตนเองจะตอง
ยอมรับในขอบกพรองเพ่ือการแกไขตอไปดวย จากน้ันการรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน (ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา)ซ่ึงเปนผูใกลชิดในการปฏิบัติงาน จะเปนผูใหการวิเคราะหท่ีเขาใกลกับความเปนจริง 
มากข้ึนเนื่องจากโดยปกติแลวมนุษยจะมีความลําเอียงเขาขางตนเองเสมอๆ ดังนั้นการวิเคราะหตนเอง
เพียงประการเดียว อาจจะยังไมไดขอมูลท่ีถูกตองเพียงพอในการปรับปรุงบุคลิกภาพ จึงจําเปนจะตอง
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ประเมินตนเองโดยการอาศัยการมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา วาเขาคิดอยางไร ตอ
บุคลิกภาพของพนักงานระดับบังคับบัญชา เพ่ือจะไดนําสวนท่ีดีมาเปนแบบอยาง และนําสวนท่ีบกพรอง
มาจัดทําแผนในการปรับปรุงพัฒนาตอไป 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงคาเฉล่ีย ของบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะใหญ และลักษณะยอยของ
แตละลักษณะ จะเห็นไดวามีปจจัยใดเปนลักษณะเดนเลือกเรียงจากคาเฉลี่ยสูงสุด 4 อันดับแรกและปจจัย
ใดเปนลักษณะท่ีตองปรับปรุงเลือกเรียงจากคาเฉล่ียตํ่าสุด 4 อันดับดังแสดงในตาราง 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงลักษณะบุคลิกภาพท่ีเดนและท่ีตองปรับปรุง 

 
 

5.1.1  ประเมินสรุปภาพรวม จุดเดนและจุดท่ีตองปรับปรุง 
ในตารางท่ี 5.1 นี้ไดจัดเรียงลักษณะบุคลิกภาพลักษณะยอยท่ีมีคาเฉล่ีย 4 อันดับสูงสุด

แสดงถึงภาพรวมของพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมท่ีทําการประเมินนี้ 
โดยภาพรวมแลวจะเห็นไดวาพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ มีความโดดเดนในเร่ือง

ของความเปนกันเอง การใหความรวมมือ ความใสใจในผูอ่ืน และพลังในการทํางาน มีคาเฉล่ียท่ีสูงกวา
ลักษณะอ่ืนๆตามลําดับ 

 ความเปนกันเองหรือความเปนมิตร/บุคลิกแบบเปดเผย (Sociability) (คาเฉล่ีย 3.58)
สะทอนถึงความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ เปนผูท่ีคนอ่ืนเขาถึง ส่ือสาร
ดวยไดอยางงายๆ เปนผูซ่ึงสามารถผูกมิตรกับ คนอ่ืนไดอยางรวดเร็ว สรางสัมพันธในการทํางานกับ
ผูคนไดจํานวนมากสามารถใชอารมณขันเพื่อผูกมิตร และสามารถสรางเครือขายเพื่อการติดตอส่ือสาร 

 การใหความรวมกัน (Cooperation) (คาเฉล่ีย 3.48) การใหความรวมมือ สะทอนถึง
ความนาจะเปนของการที่พนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ มีแนวโนมท่ีจะสามารถรวมมือกับผูคน
จํานวนมากไดอยางกระฉับกระเฉง สามารถชวยเหลือและสงเสริมท้ังผูรวมทีมงานและผูท่ีไมใหความ
รวมมือ สามารถชวยสรางการมีสวนรวมของกลุม เห็นพองและใหการสนับสนุนการตัดสินใจของผูอ่ืน 

ลักษณะบุคลิกภาพ คาเฉล่ีย ลักษณะบุคลิกภาพ คาเฉล่ีย
ความเปนกันเอง 3.58 การสรางสรรคส่ิงใหมๆ 2.85
การใหความรวมมอื 3.48 ความคิดริเร่ิมดําเนินการ 2.92
ความใสใจในผูอ่ืน 3.40 การคิดวเิคราะห 2.96
พลังในการทํางาน 3.29 การใสใจในรายละเอียด 2.98

ลักษณะบุคลิกภาพท่ีมคีาเฉล่ียสูงสุด 4 อันดับ ลักษณะบุคลิกภาพท่ีมคีาเฉล่ียตํ่าสุด 4 อันดับ
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 ความใสใจผูอ่ืน (Concern for Others) (คาเฉล่ีย 3.40) ความใสใจผูอ่ืน สะทอนถึง
ความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ มีความเห็นอกเห็นใจใหกับผูอ่ืนท่ีโชคราย 
มีความรูสึกไวหรือละเอียดออนตอความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน และมีแรงบันดาลใจท่ีจะชวย
หรือหาทางดูแลแมเปนคนแปลกหนา 

 พลังในการทํางาน (Energy) (คาเฉล่ีย 3.29) พลังในการทํางาน สะทอนถึงความนาจะเปน 
ของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ จะสามารถทํางานไดอยางรวดเร็วและกระตือรือรน 
ชอบอยูในสภาพแวดลอมการทํา งานแบบเรงดวนชอบการทํางานทีละหลายๆ อยางและยังสามารถดึง
ท้ังพลังกายและพลังใจเชนนั้นไวกับตัวแมจะตองทํางานตอเนื่องเปนเวลานาน 

ในขณะท่ี พนักงานระดับหัวหนางานเหลานี้จะมีจุดท่ีตองปรับปรุงโดยเรียงลําดับจากคา
คะแนนในการประเมินเฉล่ียท่ีนอยสุด ดังนี้ การมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ ความคิดริเร่ิมดําเนินการ 
การคิดวิเคราะห และการใสใจกับรายละเอียดมีคาเฉล่ียท่ีต่ํากวาลักษณะอ่ืนๆ ตามลําดับ 

 การสรางสรรคส่ิงใหมๆ (Innovation) (คาเฉลี่ย2.85) การสรางสรรคส่ิงใหมๆ ท่ีมี
คาเฉลี่ยตํ่า สะทอนถึงความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถผลิต
ความคิดใหมๆ ท่ีสรางสรรค ไมมีจินตนาการสรางสรรคดานการประดิษฐได ไมสามารถสรางทางเลือก
ไดหลากหลายทําใหไมสามารถ เขาถึงประเด็น และนําเสนอทางออก 

 ความคิดริเร่ิมดําเนินการ (Initiative) (คาเฉล่ีย 2.92) ความคิดริเร่ิมดําเนินการ ท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่า สะทอนถึงความนาจะเปนของการที่พนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถเปน
ผูเร่ิมตนไดดวยตนเอง ไมสามารถริเร่ิมกิจกรรมไดโดยไมตองมีใครส่ัง จะไมชอบอาสารับทํางานช้ิน
ใหมๆ ไมสามารถเร่ิมกิจกรรมไดในทันที ทําใหชอบผัดวันประกันพรุง 

 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) (คาเฉล่ีย 2.96) การคิดวิเคราะห ท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า 
สะทอนถึงความนาจะเปนของการที่พนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถ วิเคราะหเร่ืองราว
ตางๆ อยางเปนระบบจนเขาไดถึงรากของปญหา ไมสามารถบอกถึง ความเช่ือมโยงหรือรูปแบบของ
ส่ิงนั้นๆ ไดจากขอมูลที่ซับซอน และ ไมสามารถ ท่ีจะวิเคราะหเร่ืองราวท่ีเปนนามธรรมหรือส่ิงท่ีอยูใน
กรอบของความคิดผานทางการ วิเคราะหอยางมีเหตุมีผล 

 การใสใจกับรายละเอียด (Attention to Detail) (คาเฉล่ีย 2.98) การใสใจกับรายละเอียด 
ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา สะทอนถึงความนาจะเปนของการท่ีพนักงานในระดับหัวหนางานกลุมนี้ ไมสามารถ 
วางแผนการปฏิบัติงานอยางถ่ีถวน ไมชอบตรวจตราผลงาน ทําใหงานออกมาไมมีคุณภาพและขาด
ความถูกตองแมนยํา เกิดขอผิดพลาด ขาดความมีระเบียบ ขาดความพิถีพิถัน และขาดการดูแลเรื่อง
การจดบันทึก 
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ในสวนของตัวพนักงานระดับบังคับบัญชาสามารถนํามาสรุปตามตารางท่ี 5.2 ซ่ึงจะแสดง
ใหเห็นถึงปจจัยใดเปนลักษณะเดน และปจจัยใดเปนลักษณะท่ีตองปรับปรุงของพนักงานระดับหัวหนา
งานแตละคน 
 
ตารางท่ี 5.2 แสดงลักษณะบุคลิกภาพของตัวพนกังานระดับหวัหนางานท่ีเดนและท่ีตองปรับปรุง 

 
 

5.1.2  สรุปผลลักษณะบุคลิกภาพ แยกเปนรายบุคคลของพนักงานระดบัหัวหนางาน 
สําหรับการประเมินคุณลักษณะท้ัง 5 เม่ือแยกการประเมินตามตัวผูท่ีเราคัดเลือกมาซ่ึง

ระดับหัวหนางานท่ีเราคัดเลือกมานี้จะแบงผลสรุปออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
 กลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีสูงกวา 3.5 ข้ึนไป ทําการนําเสนอ

เพื่อพิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆ ในการแตงต้ังเปน Project Manager 

ID 
พนักงาน

Agreeableness Openness to 
Experience

Conscientiousness Emotional 
Stability

คาเฉล่ียรวมทุกบุคลิกภาพ

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 กลุมท่ี 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 กลุมท่ี 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 กลุมท่ี 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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 กลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีไดคาประเมิน ตั้งแต 3.0-3.5 โดยแตละบุคลิกตอง
ไมต่ํากวา 3 จัดใหไปรวมในหลักสูตรปรับปรุงเพื่อใหทําการพัฒนาตนเองรวมกับกลุมท่ี 3 ในสวนท่ี
บุคลิกภาพของตนเองตํ่ากวา 3 

 กลุมพนักงานระดับหัวหนางานท่ีไดคาประเมินท่ีต่ํากวา 3.0 จะตองจัดทําแผนพัฒนา 
ปรับปรุงเพื่อพัฒนาบุคลิกภาพเปนอันดับตนๆ ในแผนพัฒนาบุคลิกภาพของพนักงานระดับหัวหนางาน 
 
 
5.2  การอภิปรายผล 

จาก 5.1 จากจุดเดนของพนักงานระดับหัวหนางาน สามารถนําไปเสริมสรางใหเกิด
ความสอดคลองกับลักษณะของบริษัทใน ทางผูวิจัยจะจัดทําการเสนอแนะ การนําจุดเดนไปเสริมการ
ทํางานจุดตางๆ ใหกับ บริษัทเพื่อการกาวไปขางหนาไดอยางดีและยั่งยืน 

สําหรับจุดท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า ทางผูวิจัยจะจัดทําแผนงานในการพัฒนาใหทางบริษัทนําไป
สรางแผนการฝกอบรม แผนการพัฒนาพนักงานระดับหัวหนางานกลุมนี้ และก็ตองทําการปรับปรุง
โดยจัดทําเปนแผนในการพัฒนาพนักงานระดับหัวหนางาน แยกตามคาเฉล่ียท่ีไดต่ําอยู 

ผลสรุปจาก 5.2 จะเห็นไดวากลุมท่ี 1 เปนกลุมท่ีมีความพรอมในดานบุคลิกภาพท่ีจะปรับ
เล่ือนตําแหนงข้ึนเปนตําแหนง Project Manager แตท้ังนี้ตองนําไปพิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆ ใน
การปรับเล่ือนตําแหนงขององคกรรวมดวย ในขณะท่ีกลุมท่ี 2 ผูท่ีไดตั้งแต 3.0-3.5 ก็เปนกลุมที่มี
ความพรอมพอสมควรถามีการนําเสนอชื่อ แตควรจัดใหไปรวมในหลักสูตรปรับปรุงเพื่อใหทําการพัฒนา 
ตนเองในสวนของบุคลิกภาพที่ตนเองยังไดต่ํากวา 3 จากนั้นก็นํามาเสนอรวมกับกลุมท่ี 1 เพื่อนําไป
พิจารณารวมกับปจจัยอ่ืนๆในการปรับเล่ือนตําแหนงขององคกรได สําหรับกลุมท่ี 3 ซ่ึงผลประเมิน
ต่ํากวา 3.0 จะตองเขารับการอบรมหรือเขาหลักสูตรการพัฒนาตนเองในการเปนผูนําโดยดูตามลักษณะ
บุคลิกภาพในขอท่ีไดผลการประเมินตํ่า นํามาทําแผนการพัฒนาปรับปรุง 

และจากภาพรวมท้ังหมดถานํารายละเอียดของแตละคุณลักษณะท่ีทําใหคาเฉล่ียโดยรวม 
ไดนอยกวา 3.0 ก็จะสามารถนําไปสรางแผนการพัฒนาความเปนผูนําหรือภาวะผูนําใหกับพนักงาน
ระดับหัวหนางานท่ีเราคัดเลือกมาเพื่อเปนการพัฒนาองคกรใหไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

จึงแยกรายละเอียดเปนแตละคนเพื่อการปรับปรุงพัฒนาความเปนผูนําไดตรงตามความ
ตองการ 
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5.3  ขอเสนอแนะ 
1. ในสวนของการวิจัย การวิจัยในคร้ังนี้มีเวลาคอนขางจํากัดหลังจากไดหัวขอทุกหัวขอ 

ในการวิจัย จึงมีเวลาคอนขางนอยท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใหละเอียดรอบคอบและ
ครอบคลุมทุกประเด็น แตก็ทําใหไดหลักการและวิธีการ ซ่ึงสามารถนําไปใชไดจริง โดยการเก็บขอมูล
ในงานจริงตองมีการวางแผนงาน วิธีการ การกําหนดและการใหความรูความเขาใจกับตัวผูท่ีจะทํา
การประเมิน ใหมีความรูความเขาใจถึงเคร่ืองมือท่ีใชอยางละเอียดใหเหมาะสมกับแตละองคกร 

2. ภายในบริษัทไมไดมีวธีิการประเมินเชนนีม้ากอน จึงมองวานาจะนําความรูความสามารถ 
ท่ีไดเรียนมาทําการปรับปรุงเคร่ืองมือในการประเมิน พนักงานเพื่อปรับปรุงใหองคกรมีศักยภาพที่
สูงข้ึนชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

3. การประเมินโดยผูบังคับบัญชาการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา การประเมินตนเอง 
เปนการประเมินแบบ 180 องศา แตถาจะใหไดผลท่ีมีความนาเช่ือถือยิ่งข้ึน หรือใกลเคียงกับความเปนจริง 
แลวควรจะทําการประเมินเปนแบบ 360 องศา คือใหพนักงานทั้งองคกรไดมีโอกาสในการพิจารณา
เพราะการเล่ือนตําแหนงมีผลกระทบตอองคกรควรจะทําใหละเอียดรอบครอบเพื่อความเปนธรรมของ
พนักงาน 

4. เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นดวยชองทางตางๆ อยางสมํ่าเสมอ ให
พนักงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายองคกร 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 
เร่ืองการประยุกตใชเคร่ืองมือประเมินภาวะผูนําเพื่อจัดทําแผนพัฒนาตนเอง ของพนกังานในระดับ

หัวหนางาน   ของบริษัทรับเหมาติดตั้งระบบไฟฟาและเคร่ืองกลสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
 
คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพื่อนําขอมูลไปใชประกอบการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา  
ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุนมนุษยและการ
จัดการองคกร มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงเนื้อหาออกเปน 2 สวน  ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูถูกประเมิน / สถานะผูทําการประเมิน 
 สวนท่ี 2 ปจจัยดานบุคลิกภาพ 
 
โปรดพิจารณาและตอบแบบสอบถามโดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในขอท่ีตรงกับความเปนจริงและ
ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ทั้งนี้เพื่อความสมบูรณและความถูกตองของงานวิจัย โดยผูวิจัยถือวา
คําตอบของทานเปนขอมูลอันมีคายิ่งและจะสงวนไวเปนความลับ และจะนําเสนอในภาพรวมสําหรับ
การวิจัยคร้ังนี้เทานั้น 
 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูง 
ศุภโชค  ชื่นพมิลชาญกิจ 

ผูเขียน 
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สวนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: กรุณากรอก หรือ ใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบท่ีตรงกับตัวผูประเมิน / 
ความคิดเห็นของทานใหถูกตองมากท่ีสุด 
พนักงานทีจ่ะทําการประเมิน  รหัสพนักงาน  _______________   แผนก ________________     
 
ผูทําการประเมิน  ตนเอง  ผูบังคับบัญชา   ผูใตบังคับบัญชา 
 
ชวงอายุตวั  21-30 ป  31-40 ป  41-50 ป  51-60 ป 
 
ชวงอายุงาน  0-10 ป  11-20 ป  21-30 ป  31-40 ป 
 
วุฒิการศึกษา  ปวส.  ปริญญาตรี                    
 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 
แบบประเมินบุคลิกภาพในการทํางาน 
 

บุคลิกภาพในการทํางาน 1 2 3 4 5 
I นอยแสดงถึงการเก็บตัว/ มากแสดงถึงการแสดงตัว 
1. ความเปนกนัเอง มีปฏิสัมพันธและสรางความสามัคคีกับผูอ่ืน 

2. ความเปนผูนํา นําทางและสรางแรงบันดาลใจแกผูอ่ืนในการ
ดําเนินการ      

3. ความมีอิทธิพล ขายจูงใจและมีอิทธิพลตอผูอ่ืน 
4. พลังในการทํางาน กาวการทํางานและความอดทน 



46 

บุคลิกภาพในการทํางาน 1 2 3 4 5 
II นอยแสดงถึงความเปนปจเจก / มากแสดงถึงการเขากันไดกับผูอ่ืน 
5. การใหความรวมมือ การทํางานรวมกันกับผูอ่ืน 
6. ความใสใจในผูอ่ืน ความเหน็อกเห็นใจและการสนับสนุนผูอ่ืน 
7. ทักษะในการเจรจา
ตอรอง การจัดการอยางสุภาพและแนบเนียนกับผูอ่ืน      
III นอยแสดงถึงถือธรรมเนียม / มากแสดงถึงเปดรับประสบการณใหม 
8. การปรับตัว การเปล่ียนแปลงและความคลุมเครือ 
9. การสรางสรรคส่ิง
ใหมๆ สรางแนวคิดดมุูมมองใหม ๆ      
10. การคิดวิเคราะห ความคิดอุปนยั / deductive 
11. ความเปนตัวของ
ตัวเอง 

ความเปนอิสระ - การทํางานโดยไมมีคําแนะนํา
และขอมูลจากผูอ่ืน      

IV นอยแสดงถึงความไมเปนทางการ / มากแสดงถึงความมุงม่ันเอางานเอาการ 
12. การกําหนด
เปาหมาย 

กําหนดเปาหมายและแขงขันกับมาตรฐาน 
     

13. ความคิดริเร่ิม
ดําเนินการ 

อาสาสมัครและดําเนินการโดยไมตองถาม 
     

14. ความพากเพียร
พยายาม 

สรางความพยายามเปนพเิศษเพื่อเอาชนะอุปสรรค 
     

15. การใสใจใน
รายละเอียด 

ระมัดระวังรอบคอบตรวจสอบความถูกตอง 
     

16. ความไววางใจได กําหนดเวลาการประชุมและปฏิบัติตามหนาท่ี 
17. การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ 

เคารพและปฏิบัติตามกฎและขอบังคับ 
     

V นอยแสดงถึงการแสดงออกตามอารมณ / มากแสดงถึงความฉลาดทางอารมณ 
18. การควบคุมอารมณ
ตนเอง 

การควบคุมแรงกระตุนและการกระวนกระวายทาง
อารมณ      

19. ความอดทน
ความเครียด 

รับมือกับสถานการณท่ีเครียด 
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บุคลิกภาพในการทํางาน 1 2 3 4 5 
20. ความม่ันใจใน
ตนเอง 

ความเช่ือม่ันในการเอาชนะความทาทายไดสําเร็จ 
     

21. การตามทันอารมณ
ความรูสึก 

ตระหนกัถึงอารมณและสาเหตุของพวกเขา 
     

 
ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม 

 




