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บทคดัยอ่ 
งานวิจัยฉบับนีR เป็นงานวิจัยทีLมีวตัถุประสงค์ดังนีR  (1) เพืLอศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ําของ พนักงาน

บริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจบริหารอสังหาริมทรัพย ์ผ่านเครืLองมือประเมินทางจิตวิทยาและวิเคราะห์ คุณลกัษณะ
ต่างๆซึLงสามารถวจิยัเพืLอคน้หาสมรรถนะทีLตอ้งการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายในการพฒันาตนเองของผูรั้บ
การประเมิน  (2) เพืLอศึกษาผลการประเมินคาํแนะนาํกลบั (Feedback) จากผูบ้งัคบับญัชา และวเิคราะห์คุณลกัษณะ
ทีLสอดคลอ้งกบัผลจากแบบประเมินทางจิตวทิยา (3) เพืLอจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสาํหรับพฒันาศกัยภาพในการ
ทาํงานในสายงาน ผา่นการสุ่มตวัอยา่ง เพืLอใหไ้ดก้ารวิจยัทีLมีความพร้อม ตรงกบัความตอ้งการทีLจะพฒันาผา่นการ
จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล สาํหรับเครืLองมือทีLใชใ้นการวิจยัเพืLอเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัR งนีR ไดแ้ก่ แบบประเมิน
ทางจิตวทิยา อนัประกอบดว้ย แบบประเมินจิตวทิยา The Work Behavior Inventory แบบประเมินจิตวทิยา Applied 
Reasoning Test Managerial/ Professional และแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะทีLประเมินโดยผบูง้คับบัญชัา 
ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้บุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผ่านแบบประเมินทาง
จิตวิทยาประกอบกบัขอ้มูลคาํแนะนาํกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา นาํมาคดัเลือกสรรหาสมรรถนะทีLจาํเป็นตอ้งพฒันา 
กาํหนดเป็นเป้าหมายเพืLอจดัทาํแผนพฒันาตนเองภายใตร้ะยะเวลาทีLกาํหนด 

 
คาํสาํคญั : แบบประเมินทางจิตวทิยา/ ภาวะผูน้าํ/ การพฒันาภาวะผูน้าํ/ แผนพฒันาตนเอง 

  
pq หนา้



ค 

 

สารบัญ 

 
        
        หน้า 

กติติกรรมประกาศ ก 

บทคัดย่อ ข 

สารบัญตาราง ฉ 

สารบัญรูปภาพ ช 

บทที  1 บทนํา # 

1.1 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา � 
�.� วตัถุประสงคข์องการวจิยั � 
1.3 ขอบเขตการวิจยั $ 
1.4 นิยามคาํศพัทเ์ฉพาะ $ 
1.5 ประโยชน์ที.คาดวา่จะไดรั้บ $ 

1.5.1 ประโยชน์ต่อตนเอง $ 
1.5.2 ประโยชน์ต่อองคก์ร 4 

บทที  2 ทบทวนวรรณกรรมที เกี ยวข้อง ( 

�.� แนวคิดทฤษฎีที.เกี.ยวกบัภาวะผูน้าํ (Leadership Theories) H 
�.�.� ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) N 
2.1.2 กรอบแนวคิดทฤษฎีคุณลกัษณะ (The Trait Theory Paradigm) N 
�.�.$ กรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผูน้าํ (Behavioral Theory Paradigm) V 
2.1.4 ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Contingency Theory) �� 
2.1.5 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงเป้าหมาย Transactional leadership Theories (�YVZ's) �$ 
�.�.N ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป Transformational Leadership Theories (�YVZs) �$ 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีการเรียนรู้จากการปฏิบติั (Action Based Learning) �H 
2.2.1 ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบติั �N 
2.2.2  ขั_นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบติั �N 

บทที   3 วธีิดําเนินการวจัิย #, 

 



ง 

สารบัญ (ต่อ) 
        
        หน้า 

3.1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง �� 
3.2 เครื�องมือที�ใชใ้นการศึกษาวจิยั �� 

3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) �� 
3.2.2 Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) B� 

C.C การเก็บรวบรวมขอ้มูล BH 
บทที� 4 ผลการวจัิย �� 

4.1 ขอ้มูลจากการประเมินโดยใชเ้ครื�องมือ Work Behavior Inventory (WBI) BM 
4.1.1 ความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) BM 
4.1.2 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) B� 
4.1.3 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) BU 
4.1.4 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) B[ 
4.1.5 การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) Ca 
4.1.6 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) CB 
4.1.7 ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Style) CC 
4.2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจโดยรวมของ Applied 

Reasoning Test-MP Report (ART-MP) CH 
4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม CH 
 4.2.2 ความสามารถในการให้เหตุผล และการแกปั้ญหา Ci 
4.2.3 ความสามารถดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลตวัเลข CM 
4.2.4 ความสามารถในการใชเ้หตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) CM 

4.3 วเิคราะห์จุดแขง็ และจุดอ่อนภายใตผ้ลการประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) C� 
4.3.1 การพิจารณาจุดแขง็ที�สามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ได ้ตามผลการประเมินของ Work 

Behavior Inventory (WBI) C� 
4.3.2 การพิจารณาส่วนที�ตอ้งพฒันา มาตราวดัผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน 

สะทอ้นมาตราวดับางตวัที�สามารถนาํมาใชเ้พื�อการพฒันาผูรั้บการประเมินดงันีl  CU 
4.4 วเิคราะห์จุดแขง็ และจุดอ่อนเพื�อการพฒันาอาชีพในปัจจุบนั C[ 

 



จ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
        
        หน้า 

4.4.1 จุดแขง็ของผูรั้บการประเมินภายใตค้วามคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา C[ 
4.4.2 จุดอ่อนของผูรั้บการประเมินภายใตค้วามคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา C[ 

บทที� 5 ผลเพื�อการใช้งาน $% 
5.1 เป้าหมายการพฒันา และความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน H� 

5.1.1 เป้าหมายของผูรั้บการประเมิน H� 
5.1.2 จุดแขง็ที�ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง HB 
5.1.3 จุดอ่อนที�ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง HC 
5.1.4 การนาํขอ้มูลการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมินไปกาํหนดในแผนพฒันาภาวะ

ผูน้าํ HH 
5.2 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมิน Hi 

5.2.1 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมิน ฉบบัที� 1 Hi 
5.2.2 พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบบัที� 1 H� 
5.2.3 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมิน ฉบบัที� B i� 
5.2.4 พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบบัที� B i[ 

บรรณานุกรม �$ 

ภาคผนวก �� 
ภาคผนวก ก M� 

ประวตัิผู้วจัิย �. 
 

  



ฉ 

 

สารบัญตาราง 
 
 

ตาราง           หน้า 

5.1 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัที� � iB 
5.2 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัที� � เดือน �-B iC 
5.3 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัที� � เดือน 3-4 iH 
5.4 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัที� � เดือน 4-5 ii 
5.5 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัที� � เดือน 7 iM 
5.6 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัที� B MC 

 
  



ช 

 

สารบัญรูปภาพ 
 
รูปภาพ           หน้า 
�.1 ตาราง Leadership Style (OHIO State University) [ 
2.2 ตารางตาข่ายสองมิติ �a 
222 
4.1 ความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) BM 
4.2 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) B� 
4.3 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) BU 
4.4 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness Experience) B[ 
4.5 การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) C� 
4.6 เสถียรภาพทางอารมณ์(Emotional Stability) CB 
4.7 ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Style) CH 
4.8  ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจโดยรวมของ ART-MP CH 
4.9  ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจแต่ละดา้นของ ART-MP Ci 
4.10 ผลการประเมินดา้นความสามารถในการใชเ้หตุผล จากแบบประเมิน WBI Ci 
4.11 ผลการประเมินดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลตวัเลข CM 
4.12 ผลการประเมินดา้นความสามารถในการปรับตวั จากแบบประเมิน WBI C� 
 

 
         



1 

 

บทที� 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึlนอย่างรวดเร็วจนทาํให้องค์กรหรือหน่วยงานตอ้งเผชิญกบั
ความทา้ทายเหล่านัlน องคก์รหรือหน่วยงานต่างมองหาหนทางในการรับมือกบัความเปลี�ยนแปลงทัlง
ที�มีการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว หรือการเปลี�ยนแปลงอยา่งค่อยเป็นค่อยไป โดยมีการปรับเป้าหมาย
ขององค์กรเพื�อให้องค์กรมีเป้าหมายที�นาํไปพาไปสู่การอยู่รอดขององค์กร สามารถสร้างผลกาํไร
จากการดาํเนินการนัlนๆ เพื�อให้องค์กร หรือหน่วยงานเหล่านัlนสามารถดาํเนินการไดต้ามเป้าหมาย 
หรือวิธีการที�วางไวน้ัl น ส่วนหนึ� งต้องอาศัยผูน้ําที�มีความรู้ความเข้าในเรื� องของเป้าหมายการ
ดาํเนินการ นาํไปสู่การปรับปรุงกระบวนการการทาํงาน การสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีให้เกิดขึlนเพื�อ
เป็นแรงผลักดันให้องค์กรขบัเคลื�อนไปสู่เป้าหมายได้สําเร็จ เป็นผูน้ําที�มีทัl งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล แต่ดว้ยการเปลี�ยนแปลงอนัรวดเร็ว การสร้างผูน้าํที�สามารถมีความรู้ความเขา้ใจทัlงใน
เรื�องของการทาํงานและในเรื�องของการบริหารคนนัlนเป็นเรื�องมีความทา้ยทายมากยิ�งขึlน เนื�องจาก
ในปัจจุบนัหลายๆ องค์กรหรือหน่วยงานมีความต้องการผูน้าํที�สามารถนําพาองค์กรนัlนๆ ไปสู่
ความสําเร็จที�องค์กรตัlงเป้าไว ้แต่ถึงกระนัlนผูน้าํในปัจจุบนัที�มีความสามารถและความเขา้ในรอบ
ดา้น มีความเหมาะสมในทุกๆ สถานการณ์นัlนมีจาํนวนไม่มาก บางองคก์รยงัขาดแคลนผูน้าํที�องคก์ร
ตอ้งการ อาจมีไม่เพียงพอกบัความตอ้งการขององค์กร หรือไม่ทนัเวลาที�องค์กรตัlงเป้าไว ้เมื�อเป็น
เช่นนัlนแลว้หลายองคก์รจึงหนัมาใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาภาวะผูน้าํใหก้บัพนกังาของตนเพื�อลด
ค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานใหม่ ที�ตอ้งมีค่าใชจ่้ายสูง อีกทัlงความเสี�ยงที�จะเกิดขึlนหากสรรหามา
แลว้แต่ไม่เหมาะสมกบัวฒันธรรมขององคก์ร ดงันัlนองคก์รส่วนมากจึงหนัมาให้ความสําคญักบัการ
สร้างผูน้าํจากภายในองค์กร โดยพิจารณาจากคนที�มีความเหมาะสมเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที�
กาํหนด แต่ทัlงนีl การพฒันาภาวะผูน้าํในแต่ละคนจะมีความแตกต่างในเรื�องที�แต่ละคนจะไดรั้บการ
พฒันา และระยะเวลาในการพฒันานัlนมีความแตกต่างกนั 
 การแข่งขนัขององค์กรเพื�อให้สามารถอยู่รอด และสร้างผลกาํไรไดน้ัlน ปัจจยัสําคญั
หนึ� งที�ส่งผลชัดเจนคือการที�บุคลากรภายในองค์กรเป็นตวัขบัเคลื�อนสําคญัที�จะนาํพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายได ้โดยองค์กรยงัคงตอ้งการผูน้าํที�สามารถนาํพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จไดอ้ย่างแทจ้ริง 
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ผ่านการปรับปรุงกระบวนการ วิธีการที�เหมาะสม ผูน้าํในองค์กรมีส่วนสําคญัที�จะทาํให้องค์กร
ดาํเนินต่อไปได ้ 
 การเปลี�ยนไปอยา่งรวดเร็วก่อใหเ้กิดความสนใจในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร
เพื�อให้สามารถรับมือกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึlนไดท้นัท่วงที อีกทัlงยงัสามารถทาํให้บุคลากรมี
คุณภาพมากขึlนการพฒันาดงักล่าวนาํมาซึ� งบุคลากรที�มีความสามารถในการช่วยขบัเคลื�อนองคก์รให้
นาํไปสู่การแข่งขนัในธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เมื�อการพฒันาภาวะผูน้าํไดรั้บความสนใจมาก
ยิ�งขึl น สิ� งที�น่าสนใจอีกประการคือการพฒันาภาวะผูน้ํานัl นจะทาํอย่างไร และจะพฒันาในเชิง
พฤติกรรมอยา่งไรเพื�อให้บุคลากรเหล่านัlน สามารถพฒันาภาวะผูน้าํในตวัเอง จนเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอย่างแทจ้ริง การพฒันาภาวะผูน้าํเป็นการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมที�น่าสนใจที�เกิด
จากการเรียนรู้ของบุคคลแต่ละคนที�แตกต่างกนัออกไป บางคนเรียนรู้ผา่นการลงมือปฏิบติั บางคน
เรียนรู้จากการเรียนการสอน สิ�งเหล่านีl   
 จากเหตุผลเบืlองตน้ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจในเรื�องของการพฒันาภาวะผูน้าํโดยศึกษาจาก
พฤติกรรมของบุคลากรที�เลือกมาในการศึกษาครัl งนีl เป็นขอ้มูลพืlนฐาน ผ่านการกาํหนดสมรรถนะ
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาหรือในที�นีl คือผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินเพื�อให้ไดม้าซึ� งความเห็น
ร่วมกันในการพฒันาดังกล่าวอีกทัl งยงัรวมไปถึงมีการให้ข้อเสนอแนะในกิจกรรมการพฒันา
เหล่านัlน และบุคลากรที�เขา้รับการพฒันานาํพฤติกรรมที�สนใจพฒันามาใชใ้นการวางแผนการพฒันา 

 
 

%.� วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื�อ ศึกษาการพัฒนาภาวะผู ้นําของบุคลากรในองค์กรแห่งหนึ� งบน ผ่าน

แบบทดสอบทางพฤติกรรมและการจดัทาํแผนพฒันาภาวะผูน้าํร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาของ
ผูรั้บการประเมิน และตวัผูรั้บการประเมิน 

2. เพื�อศึกษาผลการประเมินการพฒันาภาวะผูน้ํา และการให้ความเห็นกลับของ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อความกา้วหนา้ของการพฒันาตามแผนพฒันาที�วางไว ้

3. เพื�อศึกษาการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเพื�อพฒันาศกัยภาพรายบุคคล ในการใช้
เป็นเครื�องมือในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหเ้ป็นไปตามที�องคก์รตัlงไว ้ 
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1.3 ขอบเขตการวจิัย  
 ในการศึกษาวิจยัครัl งนีl  ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื�อให้เห็นถึงความเชื�อมโยงกับงานที�ทาํอยู่ในปัจจุบันและการเติบโตในสายงาน โดย
เครื� องมือที�ผูว้ิจ ัยเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ
แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจApplied Reasoning Test - Managerial & 
Professional (ART - MP) โดยกรณีศึกษาในการวิจยันีl  คือ กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่ม
ธุรกิจบริหารอสังหาริมทรัพย ์จาํนวน � คน 

 
 

1.4 นิยามคาํศัพท์เฉพาะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกภาพและความสามารถส่วนบุคคล
โดย ก า รทํา แบ บ ป ระ เ มิ นท า ง จิตวิท ยา  Work Behavior Inventory (WBI) แล ะ แบ บ ท ดส อบ
ความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ Applied Reasoning Test - Managerial & Professional 
(ART - MP) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

1.5 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ  
 การวิจัยครัl งนีl  ผูว้ิจ ัยคาดหวงัว่าผลจากการศึกษาที�ได้รับ จะก่อให้เกิดประโยชน์
ดงัต่อไปนีl  
 

 1.5.1 ประโยชน์ต่อตนเอง  
1.5.1.1  เพื�อให้ขอ้มูลที�ไดจ้ากการวิจยัเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บการประเมิน

ในการพฒันาตนเอง 
1.5.1.2  เพื�อให้การจดัทาํแผนงานสามารถนาํไปปรับใช้ในกระบวนการ

ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความรู้ความเขา้ใจในการพฒันารายบุคคล 
1.5.1.3  เพื�อให้มีความรู้ความเข้าใจ พฒันา การจดัทาํแผนในรูปแบบ

ต่างๆ ที�เกิดความเหมาะสม และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ภายใตก้ารเปลี�ยนแปลง และปัจจยัต่างๆ ที�
เปลี�ยนไปตลอดเวลา  
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1.5.1.4  เพื�อให้สามารถพฒันาศกัยภาพของผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งรอบ
ดา้น ตรงตามสมรรถนะที�ผูรั้บการประเมินตัlงเป้าไว ้โดยศกัยภาพเหล่านัlน สามารถส่งเสริมการ
ทาํงานของผูรั้บการประเมินให้ประสบความสําเร็จในสายอาชีพที�ผูรั้บการประเมินทาํอยู่ ภายใต้
ความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร  

 

 1.5.2 ประโยชน์ต่อองค์กร  
1.5.2.1 เพื�อให้องคก์รของผูรั้บการประเมินสามารถบรรลุเป้าหมายที�วาง

ไวไ้ดด้ว้ยความสามารถที�พฒันาขึlนมาของผูรั้บการประเมิน  
1.5.2.2  เพื�อให้องค์กรมีแผนการพฒันาบุคลากรที�เหมาะสม สามารถดึง

ศกัยภาพของพนกังานออกมาไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
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บทที� 2 

ทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 
 

 
 ในการดาํเนินการศึกษาความสัมพนัธ์ครัl งนีlการวิจยัเรื�อง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการ
ใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนกังาน
บริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจบริหารอสังหาริมทรัพย”์ เป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา  Work Behavior Inventory (WBI) แบบทดสอบความสามารถด้านการ
รับรู้และการเขา้ใจ Applied Reasoning Test -Managerial & Professional (ART-MP)และการจดัทาํ
แผนพฒันารายบุคคล(Development Action Plan; DAP) เป็นหลัก ผูว้ิจ ัยได้ค้นควา้และรวบรวม
ทฤษฎี แนวคิด รวมถึงงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง โดยสามารถจาํแนกไดเ้ป็น B ส่วนดงันีl  
 ส่วนที� � คือแนวความคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 
 ส่วนที� B คือแนวความคิดและทฤษฎีการเรียนรู้จากการปฏิบติั 
 
 

�.% แนวคดิทฤษฎทีี�เกี�ยวกบัภาวะผู้นํา (Leadership Theories)  
 ทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํมีนกัทฤษฎีหลายท่านที�ทาํการศึกษา และเผยแพร่เรื�องทฤษฎี
ภาวะผูน้าํ เนื�องจากภาวะผูน้าํมีความซับซ้อน และการศึกษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํเป็นการศึกษาที�มี
แนวทางที�แตกต่างกนัออกไป แนวความคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํคือการนาํเสนอแนวคิดพืlนฐาน
ทางด้านความคิด การรับรู้ การศึกษาและวิจยั และความเข้าใจเกี�ยวกับภาวะผูน้าํ กรอบแนวคิด
เกี�ยวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํเปลี�ยนแปลงไปในระยะ Ma ปีที�ผา่นมา ทฤษฎีมีการแบ่งกลุ่มโดยทั�วไปซึ�งมี
ความเชื�อที�หลากหลายเกี�ยวกบัผูน้าํ หลายๆ ทฤษฎีที�ถูกเผยแพร่มากที�สุดคือ ทฤษฎีมหาบุรุษ , ทฤษฎี
คุณลกัษณะ, ทฤษฎีพฤติกรรม, ทฤษฎีตามสถานการณ์, ทฤษฎีตามเป้าหมาย หรือทฤษฎีเชิงปฏิรูป  
 สาํหรับการแบ่งประเภทของทฤษฎีภาวะผูน้าํ ประกอบไปดว้ย คุณลกัษณะ พฤติกรรม 
เหตุการณ์ที�อาจเกิดขึlน และการทาํหน้าที� สําหรับ H แนวคิดหลกัพืlนฐานของทฤษฎีภาวะผูน้าํ มี
ดงัต่อไปนีl   
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  �.%.% ทฤษฎมีหาบุรุษ (Great Man Theory) 
 แนวความคิดทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) เริ�มตน้ในช่วงกลาง ศตวรรษที� �[ 
ในยุคนัlนยงัไม่มีใครสามารถให้คาํอธิบายทางวิทยาศาสตร์ได้ถึงสาเหตุที�มนุษยมี์ลกัษณะพิเศษ 
หนา้ที�ความรับผดิชอบที�สามารถอธิบายลกัษณะพิเศษเหล่านัlน  ผูค้นต่างให้การยอมรับเพียงชื�อท่าน
นัlนที�สามารถเป็นผูน้าํที�ดีกวา่  
 ทฤษฎีมหาบุรุษสันนิษฐานวา่ลกัษณะของความเป็นผูน้าํที�มีอยูภ่ายใน นั�นก็หมายความ
วา่ผูน้าํที�ดีตัlงแต่เกิด สร้างไม่ได ้ทฤษฎีนีl เห็นผูน้าํที�ยิ�งใหญ่เป็นผูที้�มีชะตาโดยกาํเนิดที�จะกลายเป็น
ผูน้าํ นอกจากนีl ความเชื�อที�วา่เป็นผูน้าํที�ดีที�สุด เมื�อตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ที�เหมาะสมจะเพิ�มมาก
ขึlน ทฤษฎีที�เป็นที�นิยมโดยโทมสั คาร์ไลล์ (Thomas Carlyle) เป็นนกัเขียนและครู เช่นเดียวกบัเขา
ทฤษฎีมหาบุรุษไดรั้บแรงบนัดาลใจจากการศึกษาของวีรบุรุษที�มีอิทธิพล ในหนงัสือของเขา "On 
Heroes, Hero-Worship, and the Heroic in History" เขาเทียบวรีบุรุษที�มากมายหลากหลาย 
 ในปี �UMa, Herbert Spencer นกัปรัชญาภาษาองักฤษโตแ้ยง้ทฤษฎีมหาบุรุษ โดยเห็น
พอ้งวา่วีรบุรุษเหล่านีl เป็นเพียงผลผลิตของกาลเวลา และพฤติกรรมของเขาเป็นผลมาจากเงื�อนไขทาง
สังคม 
 มีขอ้สงสัยวา่ทฤษฎีมหาบุรุษไม่มีความน่าเชื�อถือจริงในแง่ของการอธิบายวิธีการที�จะ
กลายเป็นผูน้าํที�ยิ�งใหญ่ที�นอกเหนือจากการเป็นผูน้าํตัlงแต่เกิด แมก้ระทั�งงานเขียนของ โทมสั คาร์
ไลล ์(Thomas Carlyle) ระบุหนา้ที�ความรับผดิชอบที�ชดัเจนของการที�คนเก่งใหคิ้ดถึงความเป็นผูน้าํ 
 

 �.%.�  กรอบแนวคิดทฤษฎคุีณลกัษณะ (The Trait Theory Paradigm) 
 แนวความคิดเริ�มแรกเกี�ยวกบัผูน้าํเกิดจากแนวความคิดพืlนฐานในการคาดเดาว่าผูน้าํ
นัl นติดตัวมาตัl งแต่เกิดไม่สามารถสร้างได้ งานวิจัยต้องการอธิบายเกี�ยวกับองค์ประกอบของ
คุณลกัษณะของความแตกต่างจากผูต้าม หรือคุณลกัษณะของผูน้าํที�ประสบความสําเร็จจากผูน้าํที�ไม่
ประสบความสําเร็จ แนวความคิดทฤษฎีผูน้าํคุณลกัษณะพยายามให้คาํอธิบายลกัษณะของผูน้าํที�มี
ประสิทธิภาพ งานวิจยัที�วิเคราะห์ลกัษณะทางลกัษณะทางกายภาพและจิตวิทยา หรือดา้นคุณภาพ 
เช่นในส่วนของการพลงัใจในการทาํงานระดับสูง คุณลักษณะที�ดุดัน พึ� งพาตนเอง ปกครองใน
ลกัษณะขององคป์ระกอบของลกัษณะดงักล่าวคือผูน้าํที�ประสบความสาํเร็จ  
 รายละเอียดของคุณลกัษณะจาํเป็นตอ้งใช้ สําหรับการให้การสนบัสนุนผูส้มคัรที�จะ
ขึlนมาในตาํแหน่งผูน้าํ มีเพียงผูส้มคัรท่านเดียวเท่านัlนที�จะมี คุณลกัษณะดงักล่าวเบืlองตน้ทัlงหมดที�
จะไดรั้บตาํแหน่งนัlน หนึ� งร้อยคุณลกัษณะที�ไดรั้บการศึกษาวิจยัเริ�มมีการศึกษาศตวรรษที� �[Ca – 
�[Ha เพื�อหาคุณลกัษณะที�มีคุณภาพ อย่างไรก็ตามก็ไม่มีผูใ้ดที�มาพร้อมคุณลกัษณะที�ครอบคลุม
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ทัlงหมดที�เป็นลักษณะของผูที้�นําที�ครอบคลุม หรือไม่มีคุณลักษณะใดที�จะยืนยนัได้ว่าผูน้ ําคน
ดงักล่าวจะประสบความสาํเร็จ    
 

 �.%.Y กรอบแนวคิดทฤษฎพีฤติกรรมความเป็นผู้นํา (Behavioral Theory Paradigm)  
 ในทศวรรษที� �[ia การศึกษาเกี�ยวกบัผูน้าํส่วนใหญ่มีแนวความคิดที�แตกต่างออกไป 
เปลี�ยนถ่ายจากแนวความคิดเรื� องของผูน้าํคุณลกัษณะ เป็นการให้ความสําคญั หรือมุ่งประเด็นที�
พฤติกรรมที�แทจ้ริง ที�ทาํงาน ต่อจากนัlนไดมี้ความพยายามในการคาดเดาว่า ลกัษณะผูน้าํแบบใดที�
เป็นผูน้าํที�ดีที�สุดในทุกสถานการณ์ งานวิจยัพยายามอธิบายความแตกต่างในพฤติกรรมของผูน้าํที�
ประสบความสาํเร็จ กบัผูน้าํที�ไม่ประสบความสําเร็จ ในกลุ่มยอ่ยอื�นของพฤติกรรมความเป็นผูน้าํให้
ความสําคญัไปที�ธรรมชาติในการบริหารจดัการการทาํงาน ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมความ
เป็นผูน้ํา พยายามที�จะอธิบายรูปแบบที�แตกต่างโดยใช้ผูน้ ําที�ประสบความสําเร็จ  หรืออธิบาย
ธรรมชาติของการทาํงานของพวกเขา ตวัอย่างในช่วงเวลาดงักล่าวคือ Mintzberg �a หน้าที�ความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ เป็นตัวอย่างของทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผูน้ํา ทัl งนีl ยงัไม่มี
งานวจิยัใดที�ระบุไดต้ามเป้าหมายที�วางไวว้า่รูปแบบผูน้าํแบบใดดีที�สุด  
 พฤติกรรมความเป็นผูน้าํมีพืlนฐานมาจากคุณลกัษณะ แมว้า่พฤติกรรมความเป็นผูน้าํจะ
ใหค้วามสําคญักบัพฤติกรรม แต่ยงัมีส่วนสาํคญัที�ตอ้งตระหนกัถึงพฤติกรรมของผูน้าํคือคุณลกัษณะ 
และทกัษะ การนาํโดยการทาํเป็นตวัอยา่งเป็นสิ�งสาํคญัสําหรับผูจ้ดัการ การนาํโดยทาํเป็นแบบอยา่ง
เป็นพฤติกรรมที�แสดงออกถึงความคิดพืlนฐานบนคุณลกัษณะของเขาเหล่านัlน 
 รูปแบบการเป็นผูน้าํคือการรวมเอาคุณลกัษณะ ทกัษะ และพฤติกรรมความเป็นผูน้าํ 
นาํมาปรับใช้กบัผูต้าม ดงันัlนพฤติกรรมภาวะความเป็นผูน้าํจึงตัlงอยู่บนพืlนฐานคุณลกัษณะ และ
ทกัษะ องค์ประกอบสําคญัคือพฤติกรรม เนื�องจากมีรูปแบบที�ค่อนขา้งสอดคลอ้งกนักบัพฤติกรรม
เชิงลกัษณะ 
 ในช่วงปี �[Ca ก่อนที�ทฤษฎีพฤติกรรมจะมีชื�อเสียงอย่างแพร่หลาย Kurt Lewin และ
ผูเ้กี�ยวขอ้งไดท้าํการศึกษาวิจยั ณ มหาวิทยาลยั ไอโอวา  (IOWA) โดยให้ความสําคญัไปที�รูปแบบ
ของผูน้าํของกลุ่มผูจ้ดัการ การศึกษาดงักล่าวไดแ้นวคิดพืlนฐานเกี�ยวกบัรูปแบบของผูน้าํไว ้B แบบ 
คือ  
 �. ลกัษณะความเป็นผูน้าํเผด็จการ มีลกัษณะของผูน้าํที�เป็นผูต้ดัสินใจ บอกลูกจา้งว่า
ตอ้งทาํอะไร และใหค้าํแนะนาํคนงานอยา่งใกลชิ้ด 
 B. ลกัษณะความเป็นผูน้าํประชาธิปไตย มีลกัษณะของการส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ทาํงานกบัคนงานในการเนน้การตรวจสอบสิ�งที�จะทาํ 
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 งานวิจัยในเรื� องของภาวะความเป็นผู ้นําเริ� มขึl นที�  รัฐโอไฮโอ (OHIO State) และ
มหาวิทยาลยั มิชิแกน (The University of Michigan) ในช่วงเวลาเดียวกนัคือกลางปีค.ศ. �[Ha ถึง
กลางปีค.ศ.  �[ia การวิจยัในช่วงนีl ไม่มีแนวคิดพืlนฐานมาจากรูปแบบผูน้าํแบบเผด็จการ หรือผูน้าํ
ประชาธิปไตยในยุคก่อนหนา้แต่เป็นงานศึกษาวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบั พฤติกรรมความเป็นผูน้าํมากกว่า 
รูปแบบความเป็นผูน้าํ พฤติกรรมที�ช่วยอธิบายไดจ้ริงกวา่รูปแบบความเป็นผูน้าํ 
 งานวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan) Rensis Likert และ
คณะนักวิจยั ทาํการศึกษาวิจยัเกี�ยวกับผูน้าํที�มีประสิทธิภาพ งานวิจยัจดัทาํเป็นแบบสอบถามที�
เรียกวา่ Survey of Organizations และทาํการสัมภาษณ์เพื�อรวบรวมขอ้มูลของรูปแบบของผูน้าํ โดยมี
เป้าหมายเพื�อ 
 �. จาํแนกผูน้าํที�มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ  โดยเปรียบเทียบพฤติกรรมของ
ผูน้าํจากจาํนวนหน่วยการผลิตสูงและหน่วยการผลิตที�ต ํ�า 
 B. กาํหนดเหตุผลของการเป็นผูน้าํที�มีประสิทธิภาพ  
 งานวจิยัอธิบายรูปแบบของพฤติกรรมของผูน้าํเป็น B รูปแบบคือ  
  �. Job Centered วดัสองพฤติกรรมที�มุ่งเน้นงานที�เน้นเป้าหมายและการ
อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 
  B. Employee Centered วดัสองพฤติกรรมที�ความเป็นผูน้าํที�คอยให้การ
สนบัสนุน และการอาํนวยความสะดวกการทาํงานร่วมกนั 
  งานวิจัยของOhio State University ภายใต้การนําของ Ralph Stogdill ทาํการศึกษา
เกี�ยวกับรูปแบบของผู ้นําที� มีประสิทธิภาพ มีความพยายามที�จะว ัดลักษณะ ของผู ้นํา ผ่าน
แบบสอบถาม Leader Behavior Description Questionnaire ซึ� งมี 150 ตวัอยา่งในการคาํนิยามเกี�ยวกบั
รูปแบบของผูน้าํที�มีที�มาจาก 1,800 หนา้ที�ความรับผิดชอบ โดยแสดงถึงพฤติกรรมมิติที�แตกต่างกนั
ไ ด้ แ ก่  พ ฤ ติ ก ร ร ม ด้ า น กิ จ สั ม พัน ธ์  (Initiative Structure Behavior) กับ ด้ า น มิ ต ร สั ม พัน ธ์  
(Consideration) เป็นครัl งแรกที�ให้ความสาํคญัทัlงเรื�องของงานและคนในการประเมินพฤติกรรมของ
ผูน้าํ 
  �. พฤติกรรมของผู ้นําที� มุ่งด้านกิจสัมพันธ์(Initiating structure) เป็น
พฤติกรรมของผูน้าํที�แสดงออกต่อผูต้ามโดย มุ่งที�ความสาํเร็จขององคก์ารในเรื�องเกี�ยวกบัการการจดั
โครงสร้างของงาน และองค์กร การกาํหนดคุณลกัษณะของงานที�ตอ้งการ การกาํหนดบทบาทผูน้าํ 
และผู ้ตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบการกําหนดวิธีการสื� อสาร การกําหนด
กระบวนการและวิธีการทาํงาน เป็นตน้ ซึ� งเป็น พฤติกรรมของผูน้าํที�มุ่งความสําเร็จของงานโดยผู ้
ตามมีโอกาสไดเ้รียกร้องหรือเสนอเงื�อนไขการทาํงานไดน้อ้ยมาก  
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วจนท าให้องค์กรหรือหน่วยงานตอ้งเผชิญกับ
ความทา้ทายเหล่านั้น องคก์รหรือหน่วยงานต่างมองหาหนทางในการรับมือกบัความเปล่ียนแปลงทั้ง
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว หรือการเปล่ียนแปลงอยา่งค่อยเป็นค่อยไป โดยมีการปรับเป้าหมาย
ขององค์กรเพื่อให้องค์กรมีเป้าหมายท่ีน าไปพาไปสู่การอยูร่อดขององค์กร สามารถสร้างผลก าไร
จากการด าเนินการนั้นๆ เพื่อใหอ้งค์กร หรือหน่วยงานเหล่านั้นสามารถด าเนินการไดต้ามเป้าหมาย 
หรือวิธีการท่ีวางไวน้ั้ น ส่วนหน่ึงต้องอาศัยผูน้  าท่ีมีความรู้ความเข้าในเร่ืองของเป้าหมายการ
ด าเนินการ น าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการการท างาน การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนเพ่ือ
เป็นแรงผลกัดันให้องค์กรขับเคล่ือนไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ  เป็นผูน้  าท่ีมีทั้ งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล แต่ดว้ยการเปล่ียนแปลงอนัรวดเร็ว การสร้างผูน้  าท่ีสามารถมีความรู้ความเขา้ใจทั้งใน
เร่ืองของการท างานและในเร่ืองของการบริหารคนนั้นเป็นเร่ืองมีความทา้ยทายมากยิง่ข้ึน เน่ืองจาก
ในปัจจุบนัหลายๆ องค์กรหรือหน่วยงานมีความตอ้งการผูน้  าท่ีสามารถน าพาองค์กรนั้นๆ ไปสู่
ความส าเร็จท่ีองค์กรตั้งเป้าไว ้แต่ถึงกระนั้นผูน้  าในปัจจุบนัท่ีมีความสามารถและความเขา้ในรอบ
ดา้น มีความเหมาะสมในทุกๆ สถานการณ์นั้นมีจ  านวนไม่มาก บางองคก์รยงัขาดแคลนผูน้ าท่ีองคก์ร
ตอ้งการ อาจมีไม่เพียงพอกบัความตอ้งการขององค์กร หรือไม่ทนัเวลาท่ีองค์กรตั้งเป้าไว ้เมื่อเป็น
เช่นนั้นแลว้หลายองคก์รจึงหนัมาใหค้วามส าคญักบัการพฒันาภาวะผูน้  าใหก้บัพนกังาของตนเพ่ือลด
ค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานใหม่ ท่ีตอ้งมีค่าใชจ่้ายสูง อีกทั้งความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนหากสรรหามา
แลว้แต่ไม่เหมาะสมกบัวฒันธรรมขององค์กร ดงันั้นองค์กรส่วนมากจึงหนัมาใหค้วามส าคญักบัการ
สร้างผูน้  าจากภายในองค์กร โดยพิจารณาจากคนท่ีมีความเหมาะสมเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ี
ก  าหนด แต่ทั้งน้ีการพฒันาภาวะผูน้  าในแต่ละคนจะมีความแตกต่างในเร่ืองท่ีแต่ละคนจะไดรั้บการ
พฒันา และระยะเวลาในการพฒันานั้นมีความแตกต่างกนั 
 การแข่งขนัขององค์กรเพื่อให้สามารถอยู่รอด และสร้างผลก าไรไดน้ั้น ปัจจยัส าคัญ
หน่ึงท่ีส่งผลชดัเจนคือการท่ีบุคลากรภายในองค์กรเป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายได ้โดยองค์กรยงัคงตอ้งการผูน้  าท่ีสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จไดอ้ย่างแทจ้ริง 
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ผ่านการปรับปรุงกระบวนการ วิธีการท่ีเหมาะสม ผูน้  าในองค์กรมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้องค์กร
ด าเนินต่อไปได ้ 
 การเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วก่อใหเ้กิดความสนใจในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร
เพื่อให้สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดท้นัท่วงที อีกทั้งยงัสามารถท าให้บุคลากรมี
คุณภาพมากข้ึนการพฒันาดงักล่าวน ามาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถในการช่วยขบัเคล่ือนองคก์รให้
น าไปสู่การแข่งขนัในธุรกิจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อการพฒันาภาวะผูน้  าไดรั้บความสนใจมาก
ยิ่งข้ึน ส่ิงท่ีน่าสนใจอีกประการคือการพฒันาภาวะผูน้  านั้นจะท าอย่างไร และจะพฒันาในเชิง
พฤติกรรมอยา่งไรเพ่ือใหบุ้คลากรเหล่านั้น สามารถพฒันาภาวะผูน้  าในตวัเอง จนเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอยา่งแทจ้ริง การพฒันาภาวะผูน้  าเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีน่าสนใจท่ีเกิด
จากการเรียนรู้ของบุคคลแต่ละคนท่ีแตกต่างกนัออกไป บางคนเรียนรู้ผา่นการลงมือปฏิบติั บางคน
เรียนรู้จากการเรียนการสอน ส่ิงเหล่าน้ี  
 จากเหตุผลเบ้ืองตน้ท าให้ผูว้ิจยัสนใจในเร่ืองของการพฒันาภาวะผูน้  าโดยศึกษาจาก
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีเลือกมาในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขอ้มูลพ้ืนฐาน ผ่านการก าหนดสมรรถนะ
ร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาหรือในท่ีน้ีคือผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงความเห็น
ร่วมกันในการพฒันาดังกล่าวอีกทั้งยงัรวมไปถึงมีการให้ข้อเสนอแนะในกิจกรรมการพฒันา
เหล่านั้น และบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาน าพฤติกรรมท่ีสนใจพฒันามาใชใ้นการวางแผนการพฒันา 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
1. เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู ้น าของบุคลากรในองค์กรแห่งหน่ึงบน  ผ่าน

แบบทดสอบทางพฤติกรรมและการจดัท าแผนพฒันาภาวะผูน้  าร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาของ
ผูรั้บการประเมิน และตวัผูรั้บการประเมิน 

2. เพื่อศึกษาผลการประเมินการพฒันาภาวะผูน้  า  และการให้ความเห็นกลบัของ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อความกา้วหนา้ของการพฒันาตามแผนพฒันาท่ีวางไว  ้

3. เพื่อศึกษาการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเพื่อพฒันาศกัยภาพรายบุคคล ในการใช้
เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหเ้ป็นไปตามท่ีองคก์รตั้งไว ้ 
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1.3 ขอบเขตกำรวจิยั  
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันและการเติบโตในสายงาน โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจัยเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ
แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจApplied Reasoning Test - Managerial & 
Professional (ART - MP) โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่ม
ธุรกิจบริหารอสงัหาริมทรัพย ์จ  านวน 1 คน 

 
 

1.4 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกภาพและความสามารถส่วนบุคคล
โดยการท าแบบประ เมินทางจิตวิทยา  Work Behavior Inventory (WBI) และแบบทดสอบ
ความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ  Applied Reasoning Test - Managerial & Professional 
(ART - MP) และรับการประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยคาดหวงัว่าผลจากการศึกษาท่ีได้รับ จะก่อให้เกิดประโยชน์
ดงัต่อไปน้ี 
 

 1.5.1 ประโยชน์ต่อตนเอง  
1.5.1.1  เพื่อใหข้อ้มลูท่ีไดจ้ากการวิจยัเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บการประเมิน

ในการพฒันาตนเอง 
1.5.1.2  เพื่อใหก้ารจดัท าแผนงานสามารถน าไปปรับใชใ้นกระบวนการ

ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความรู้ความเขา้ใจในการพฒันารายบุคคล 
1.5.1.3  เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ พฒันา การจัดท าแผนในรูปแบบ

ต่างๆ ท่ีเกิดความเหมาะสม และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ภายใตก้ารเปล่ียนแปลง และปัจจยัต่างๆ ท่ี
เปล่ียนไปตลอดเวลา  
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1.5.1.4  เพื่อให้สามารถพฒันาศกัยภาพของผูรั้บการประเมินไดอ้ย่างรอบ
ดา้น ตรงตามสมรรถนะท่ีผูรั้บการประเมินตั้งเป้าไว ้โดยศกัยภาพเหล่านั้น สามารถส่งเสริมการ
ท างานของผูรั้บการประเมินให้ประสบความส าเร็จในสายอาชีพท่ีผูรั้บการประเมินท าอยู่ ภายใต้
ความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร  

 

 1.5.2 ประโยชน์ต่อองค์กร  
1.5.2.1 เพื่อให้องคก์รของผูรั้บการประเมินสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวาง

ไวไ้ดด้ว้ยความสามารถท่ีพฒันาข้ึนมาของผูรั้บการประเมิน  
1.5.2.2  เพื่อให้องคก์รมีแผนการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม สามารถดึง

ศกัยภาพของพนกังานออกมาไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 ในการด าเนินการศึกษาความสมัพนัธค์ร้ังน้ีการวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการ
ใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงาน
บริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจบริหารอสังหาริมทรัพย”์ เป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา  Work Behavior Inventory (WBI) แบบทดสอบความสามารถดา้นการ
รับรู้และการเขา้ใจ Applied Reasoning Test -Managerial & Professional (ART-MP)และการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล(Development Action Plan; DAP) เป็นหลกั ผูว้ิจัยได้ค้นควา้และรวบรวม
ทฤษฎี แนวคิด รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 คือแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า 
 ส่วนท่ี 2 คือแนวความคิดและทฤษฎีการเรียนรู้จากการปฏิบติั 
 
 

2.1 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership Theories)  
 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  ามีนกัทฤษฎีหลายท่านท่ีท าการศึกษา และเผยแพร่เร่ืองทฤษฎี
ภาวะผูน้  า เน่ืองจากภาวะผูน้  ามีความซบัซอ้น และการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเป็นการศึกษาท่ีมี
แนวทางท่ีแตกต่างกนัออกไป แนวความคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าคือการน าเสนอแนวคิดพ้ืนฐาน
ทางด้านความคิด การรับรู้ การศึกษาและวิจัย และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้  า  กรอบแนวคิด
เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้  าเปล่ียนแปลงไปในระยะ 60 ปีท่ีผา่นมา ทฤษฎีมีการแบ่งกลุ่มโดยทัว่ไปซ่ึงมี
ความเช่ือท่ีหลากหลายเก่ียวกบัผูน้  า หลายๆ ทฤษฎีท่ีถกูเผยแพร่มากท่ีสุดคือ ทฤษฎีมหาบุรุษ , ทฤษฎี
คุณลกัษณะ, ทฤษฎีพฤติกรรม, ทฤษฎีตามสถานการณ์, ทฤษฎีตามเป้าหมาย หรือทฤษฎีเชิงปฏิรูป  
 ส าหรับการแบ่งประเภทของทฤษฎีภาวะผูน้  า ประกอบไปดว้ย คุณลกัษณะ พฤติกรรม 
เหตุการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึน และการท าหน้าท่ี ส าหรับ 4 แนวคิดหลกัพ้ืนฐานของทฤษฎีภาวะผูน้  า มี
ดงัต่อไปน้ี  
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  2.1.1 ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) 
 แนวความคิดทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) เร่ิมตน้ในช่วงกลาง ศตวรรษท่ี 19 
ในยุคนั้นยงัไม่มีใครสามารถให้ค  าอธิบายทางวิทยาศาสตร์ได้ถึงสาเหตุท่ีมนุษยมี์ลกัษณะพิเศษ 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีสามารถอธิบายลกัษณะพิเศษเหล่านั้น  ผูค้นต่างใหก้ารยอมรับเพียงช่ือท่าน
นั้นท่ีสามารถเป็นผูน้  าท่ีดีกว่า  
 ทฤษฎีมหาบุรุษสนันิษฐานว่าลกัษณะของความเป็นผูน้  าท่ีมีอยูภ่ายใน นัน่ก็หมายความ
ว่าผูน้  าท่ีดีตั้งแต่เกิด สร้างไม่ได ้ทฤษฎีน้ีเห็นผูน้  าท่ียิ่งใหญ่เป็นผูท่ี้มีชะตาโดยก าเนิดท่ีจะกลายเป็น
ผูน้  า นอกจากน้ีความเช่ือท่ีว่าเป็นผูน้  าท่ีดีท่ีสุด เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีเหมาะสมจะเพ่ิมมาก
ข้ึน ทฤษฎีท่ีเป็นท่ีนิยมโดยโทมสั คาร์ไลล ์(Thomas Carlyle) เป็นนักเขียนและครู เช่นเดียวกบัเขา
ทฤษฎีมหาบุรุษไดรั้บแรงบนัดาลใจจากการศึกษาของวีรบุรุษท่ีมีอิทธิพล ในหนังสือของเขา "On 
Heroes, Hero-Worship, and the Heroic in History" เขาเทียบวีรบุรุษท่ีมากมายหลากหลาย 
 ในปี 1860, Herbert Spencer นักปรัชญาภาษาองักฤษโตแ้ยง้ทฤษฎีมหาบุรุษ โดยเห็น
พอ้งว่าวีรบุรุษเหล่าน้ีเป็นเพียงผลผลิตของกาลเวลา และพฤติกรรมของเขาเป็นผลมาจากเง่ือนไขทาง
สงัคม 
 มีขอ้สงสัยว่าทฤษฎีมหาบุรุษไม่มีความน่าเช่ือถือจริงในแง่ของการอธิบายวิธีการท่ีจะ
กลายเป็นผูน้  าท่ียิ่งใหญ่ท่ีนอกเหนือจากการเป็นผูน้  าตั้งแต่เกิด แมก้ระทัง่งานเขียนของ โทมสั คาร์
ไลล ์(Thomas Carlyle) ระบุหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนของการท่ีคนเก่งใหคิ้ดถึงความเป็นผูน้  า 
 

 2.1.2 กรอบแนวคดิทฤษฎีคุณลกัษณะ (The Trait Theory Paradigm) 
 แนวความคิดเร่ิมแรกเก่ียวกบัผูน้  าเกิดจากแนวความคิดพ้ืนฐานในการคาดเดาว่าผูน้  า
นั้นติดตัวมาตั้งแต่เกิดไม่สามารถสร้างได้ งานวิจัยต้องการอธิบายเก่ียวกับองค์ประกอบของ
คุณลกัษณะของความแตกต่างจากผูต้าม หรือคุณลกัษณะของผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จจากผูน้  าท่ีไม่
ประสบความส าเร็จ แนวความคิดทฤษฎีผูน้  าคุณลกัษณะพยายามใหค้  าอธิบายลกัษณะของผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพ งานวิจยัท่ีวิเคราะห์ลกัษณะทางลกัษณะทางกายภาพและจิตวิทยา หรือดา้นคุณภาพ 
เช่นในส่วนของการพลงัใจในการท างานระดบัสูง คุณลกัษณะท่ีดุดัน พึ่งพาตนเอง ปกครองใน
ลกัษณะขององคป์ระกอบของลกัษณะดงักล่าวคือผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ  
 รายละเอียดของคุณลกัษณะจ าเป็นตอ้งใช้ ส าหรับการให้การสนับสนุนผูส้มคัรท่ีจะ
ข้ึนมาในต าแหน่งผูน้  า มีเพียงผูส้มคัรท่านเดียวเท่านั้นท่ีจะมี คุณลกัษณะดงักล่าวเบ้ืองตน้ทั้งหมดท่ี
จะไดรั้บต าแหน่งนั้น หน่ึงร้อยคุณลกัษณะท่ีไดรั้บการศึกษาวิจยัเร่ิมมีการศึกษาศตวรรษท่ี 1930 – 
1940 เพื่อหาคุณลกัษณะท่ีมีคุณภาพ อย่างไรก็ตามก็ไม่มีผูใ้ดท่ีมาพร้อมคุณลกัษณะท่ีครอบคลุม
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ทั้งหมดท่ีเป็นลักษณะของผูท่ี้น าท่ีครอบคลุม หรือไม่มีคุณลกัษณะใดท่ีจะยืนยนัได้ว่าผูน้  าคน
ดงักล่าวจะประสบความส าเร็จ    
 

 2.1.3 กรอบแนวคดิทฤษฎีพฤตกิรรมความเป็นผู้น า (Behavioral Theory Paradigm)  
 ในทศวรรษท่ี 1950 การศึกษาเก่ียวกบัผูน้  าส่วนใหญ่มีแนวความคิดท่ีแตกต่างออกไป 
เปล่ียนถ่ายจากแนวความคิดเร่ืองของผูน้  าคุณลกัษณะ เป็นการให้ความส าคัญ หรือมุ่งประเด็นท่ี
พฤติกรรมท่ีแทจ้ริง ท่ีท างาน ต่อจากนั้นไดมี้ความพยายามในการคาดเดาว่า ลกัษณะผูน้ าแบบใดท่ี
เป็นผูน้  าท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์ งานวิจยัพยายามอธิบายความแตกต่างในพฤติกรรมของผูน้  าท่ี
ประสบความส าเร็จ กบัผูน้  าท่ีไม่ประสบความส าเร็จ ในกลุ่มย่อยอ่ืนของพฤติกรรมความเป็นผูน้  าให้
ความส าคญัไปท่ีธรรมชาติในการบริหารจดัการการท างาน ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมความ
เป็นผูน้  า พยายามท่ีจะอธิบายรูปแบบท่ีแตกต่างโดยใช้ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ   หรืออธิบาย
ธรรมชาติของการท างานของพวกเขา ตวัอย่างในช่วงเวลาดังกล่าวคือ Mintzberg 10 หน้าท่ีความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ เป็นตัวอย่างของทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผูน้  า  ทั้ งน้ียงัไม่มี
งานวิจยัใดท่ีระบุไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไวว้่ารูปแบบผูน้ าแบบใดดีท่ีสุด  
 พฤติกรรมความเป็นผูน้  ามีพ้ืนฐานมาจากคุณลกัษณะ แมว้่าพฤติกรรมความเป็นผูน้  าจะ
ใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรม แต่ยงัมีส่วนส าคญัท่ีตอ้งตระหนกัถึงพฤติกรรมของผูน้  าคือคุณลกัษณะ 
และทกัษะ การน าโดยการท าเป็นตวัอยา่งเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูจ้ดัการ การน าโดยท าเป็นแบบอยา่ง
เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความคิดพ้ืนฐานบนคุณลกัษณะของเขาเหล่านั้น 
 รูปแบบการเป็นผูน้  าคือการรวมเอาคุณลกัษณะ ทกัษะ และพฤติกรรมความเป็นผูน้  า 
น ามาปรับใชก้ับผูต้าม ดงันั้นพฤติกรรมภาวะความเป็นผูน้  าจึงตั้งอยู่บนพ้ืนฐานคุณลกัษณะ และ
ทกัษะ องคป์ระกอบส าคญัคือพฤติกรรม เน่ืองจากมีรูปแบบท่ีค่อนขา้งสอดคลอ้งกนักบัพฤติกรรม
เชิงลกัษณะ 
 ในช่วงปี 1930 ก่อนท่ีทฤษฎีพฤติกรรมจะมีช่ือเสียงอย่างแพร่หลาย Kurt Lewin และ
ผูเ้ก่ียวขอ้งไดท้ าการศึกษาวิจยั ณ มหาวิทยาลยั ไอโอวา  (IOWA) โดยให้ความส าคญัไปท่ีรูปแบบ
ของผูน้  าของกลุ่มผูจ้ดัการ การศึกษาดงักล่าวไดแ้นวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกบัรูปแบบของผูน้  าไว ้2 แบบ 
คือ  
 1. ลกัษณะความเป็นผูน้  าเผด็จการ มีลกัษณะของผูน้  าท่ีเป็นผูต้ดัสินใจ บอกลูกจา้งว่า
ตอ้งท าอะไร และใหค้  าแนะน าคนงานอยา่งใกลชิ้ด 
 2. ลกัษณะความเป็นผูน้  าประชาธิปไตย มีลกัษณะของการส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ท างานกบัคนงานในการเนน้การตรวจสอบส่ิงท่ีจะท า 
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 งานวิจัยในเร่ืองของภาวะความเป็นผูน้  าเร่ิมข้ึนท่ี รัฐโอไฮโอ (OHIO State) และ
มหาวิทยาลยั มิชิแกน (The University of Michigan) ในช่วงเวลาเดียวกนัคือกลางปีค.ศ. 1940 ถึง
กลางปีค.ศ.  1950 การวิจยัในช่วงน้ีไม่มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากรูปแบบผูน้ าแบบเผด็จการ หรือผูน้  า
ประชาธิปไตยในยคุก่อนหนา้แต่เป็นงานศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั พฤติกรรมความเป็นผูน้  ามากกว่า 
รูปแบบความเป็นผูน้  า พฤติกรรมท่ีช่วยอธิบายไดจ้ริงกว่ารูปแบบความเป็นผูน้  า 
 งานวิจัยของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan) Rensis Likert และ
คณะนักวิจัย ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ งานวิจยัจัดท าเป็นแบบสอบถามท่ี
เรียกว่า Survey of Organizations และท าการสมัภาษณ์เพื่อรวบรวมขอ้มลูของรูปแบบของผูน้  า โดยมี
เป้าหมายเพื่อ 
 1. จ  าแนกผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ  โดยเปรียบเทียบพฤติกรรมของ
ผูน้  าจากจ านวนหน่วยการผลิตสูงและหน่วยการผลิตท่ีต ่า 
 2. ก  าหนดเหตุผลของการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ  
 งานวิจยัอธิบายรูปแบบของพฤติกรรมของผูน้  าเป็น 2 รูปแบบคือ  
  1. Job Centered วดัสองพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นงานท่ีเน้นเป้าหมายและการ
อ านวยความสะดวกในการท างาน 
  2. Employee Centered วดัสองพฤติกรรมท่ีความเป็นผูน้  าท่ีคอยให้การ
สนบัสนุน และการอ านวยความสะดวกการท างานร่วมกนั 
  งานวิจัยของOhio State University ภายใต้การน าของ Ralph Stogdill ท าการศึกษา
เก่ียวกับรูปแบบของผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพ มีความพยายามท่ีจะวัดลักษณะ ของผู ้น า  ผ่าน
แบบสอบถาม Leader Behavior Description Questionnaire ซ่ึงมี 051 ตวัอยา่งในการค านิยามเก่ียวกบั
รูปแบบของผูน้  าท่ีมีท่ีมาจาก 00811 หนา้ท่ีความรับผดิชอบ โดยแสดงถึงพฤติกรรมมิติท่ีแตกต่างกัน
ได้แ ก่  พฤ ติก รรมด้าน กิ จสัมพัน ธ์  (Initiative Structure Behavior) กับด้ านมิต รสัมพัน ธ์  
(Consideration) เป็นคร้ังแรกท่ีให้ความส าคญัทั้งเร่ืองของงานและคนในการประเมินพฤติกรรมของ
ผูน้  า 
  1. พฤติกรรมของผูน้  าท่ีมุ่งด้านกิจสัมพันธ์(Initiating structure) เป็น
พฤติกรรมของผูน้  าท่ีแสดงออกต่อผูต้ามโดย มุ่งท่ีความส าเร็จขององคก์ารในเร่ืองเก่ียวกบัการการจดั
โครงสร้างของงาน และองค์กร การก าหนดคุณลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ การก าหนดบทบาทผูน้ า 
และผูต้าม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบการก าหนดวิธีการส่ือสาร  การก าหนด
กระบวนการและวิธีการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงเป็น พฤติกรรมของผูน้  าท่ีมุ่งความส าเร็จของงานโดยผู ้
ตามมีโอกาสไดเ้รียกร้องหรือเสนอเง่ือนไขการท างานไดน้อ้ยมาก  
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  2. พฤติกรรมของผูน้  าท่ีมุ่งมิตรสมัพนัธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรม
ของผูน้  าท่ีแสดงถึงความรู้สึกไวต่อการรับรู้ต่อผูต้ามในแง่ให้การยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การ
ให้ความไว้วางใจ การแสดงความช่ืนชม และรับฟังปัญหาของผูต้ามอย่างตั้ งใจ การรับฟัง
ขอ้เสนอแนะของผูต้ามเพื่อประกอบการตดัสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทร ห่วงใยต่อปัญหาและ
ความตอ้งการของลกูนอ้ง เป็นตน้ 
 จากพฤติกรรมของผูน้  าทั้งสองดา้นดงักล่าวเม่ือน ามาผสมผสานกนัท าใหไ้ดแ้บบของ
ผูน้  า (Leadership style) ข้ึนมา 4 แบบ ดงัภาพต่อไปน้ี  

 
รูปภาพ 2.1 ตาราง Leadership Style (OHIO State University) 
 ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้  า (Leadership grid) 
 แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผูน้  าเดิมเรียกว่าตาข่ายการบริหาร (Managerial grid) 
ซ่ึง โรเบิร์ต เบลคและ เจน มัลตัน (Robert Blake and Jane Mouton) แห่งมหาวิทยาลัยเท็กซัส 
(University of Texas)  ได้พฒันาแนวคิดตาข่ายการบริหาร (Managerial grid) จากการศึกษาของ
มหาวิทยาลยั โอไฮโอสเตท และน าเสนอในช่วงปีค.ศ. 1964 พฒันาเร่ือยมาในปี 1978 และ 1985 ซ่ึง
ในปัจจุบนัแนวคิดน้ีถูกน าไปใชใ้นงานวิจยัการบริหารจดัการโครงการบนความแตกต่าง โดยน า 
พฤติกรรมของผูน้  าทั้งสองดา้นมาจดั ตารางตาข่ายสองมิติ โดยแต่ละดา้นแบ่งเป็น 9 ระดบั เกิด เป็น
ตาราง ตาข่ายแทนพฤติกรรมของผูน้  าข้ึน 81 ช่อง หรือ 81 แบบแต่ท่ีเป็นแบบพฤติกรรมส าคญัของ
ผูน้  ามี 5 แบบ ดงัภาพ 
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รูปภาพ 2. 2 ตารางตาข่ายสองมิติ 

 
 1. ผูน้  าแบบเอาแต่งาน หรือแบบ 901 (Authority – compliance)  
 ผูน้  าแบบ 9, 1 ใหค้วามส าคญัในเร่ืองงานแต่ใหค้วามส าคญักบัผูท่ี้ลงมือปฏิบติันอ้ยมาก 
มีมุมมองว่าคนเป็นเพียงเคร่ืองมือประเภทหน่ึงในการท างานให้ส าเร็จ ถือว่าการส่ือสารกบัลูกน้อง
เป็นเร่ืองท่ีไม่จ  าเป็น ยกเวน้กรณีท่ีตอ้งออกค าสัง่ใหป้ฏิบติังานเท่านั้น ผูน้  าแบบน้ีเป็นผูน้  าท่ีผลกัดนั
ทุกอยา่งใหเ้กิดผล คนอ่ืนจึงเป็นเพียงเคร่ืองมือไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้
 2. ผูน้  าแบบท่ีเอาแต่น าใจคนอ่ืนหรือแบบ 109 (Country club)  
 ผูน้  าแบบ 1, 9 เป็นผูน้  าท่ีไม่ให้ความส าคัญต่องาน (Low concern for task) แต่จะให้
ความส าคญัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลสูง (High concern for people) ไม่เน้นความส าคญัของ
งานมากนกั แต่พยายามท าใหล้กูนอ้งเกิด ความพึงพอใจและมีความรู้สึกท่ีดีจะพยายามเอาใจใส่ดูแล 
ให้ความตอ้งการดา้นส่วนตวัและดา้นสงัคมของลูกนอ้งบรรลุผล พยายามสร้างบรรยากาศเชิงบวก
ข้ึน ในท่ีท างาน  
 3. ผูน้  าแบบย  า่แย ่หรือแบบ 1, 1 (Impoverished)  
 ผูน้  าแบบ 1, 1 เป็นผูน้  าท่ีไม่ใส่ใจให้ความส าคญัทั้งดา้นงาน และคน ชอบแสดงตวัว่า
เป็นผูน้  าแต่ไม่มีพฤติกรรมแสดงออกให้เห็นถึงการเป็นผูน้  าขาดความรับผิดชอบ ขาดความ
รับผดิชอบ ละท้ิงงาน เล่ียงปัญหา เล่ียงการพบปะคน  
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 4. ผูน้  าแบบพบกนัคร่ึงทาง หรือแบบ 5, 5 (Middle of the road)  
 ผูน้  าแบบ 5, 5 จะมีลกัษณะประนีประนอม มีเป้า หมายของงานในระดบัปานกลางไม่
สูงมาก เช่นเดียวกบัดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดบัปานกลาง เป็นผูท่ี้พยายามหาจุด 
สมดุลระหว่าง ผูป้ฏิบติังานกบัการท าใหง้านส าเร็จเกิดความสมดุลทั้งสองดา้น แต่อยู่ในแต่ละดา้นท่ี
พอประมาณเท่านั้น พฤติกรรมของผูน้  าแบบ   5, 5 คือ ชอบการประนีประนอม ไม่นิยมความขดัแยง้ 
แกปั้ญหาแบบใช้วิธีท่ีไม่รุนแรง ในบางทียอมเสียค าพูดเพื่อให้งานเกิดความคืบหน้า หรือแกข้้อ
ขดัแยง้ได ้ขอ้ยติุในการแกปั้ญหาจึงมีลกัษณะเฉพาะ ไม่เป็นแบบท่ีใชไ้ดทุ้กสถานการณ์  
 5. ผูน้  าแบบท างานเป็นทีม หรือแบบ 9, 9 (Team management)  
 ผูน้  าแบบ 909 มุ่งความส าคญัทั้งดา้นงาน และคน โดยสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้มามี
ส่วนร่วมในกระบวนการการท างาน และสร้างวิธีการท างานแบบทีมข้ึนในองค์กร พยายามให้ความ
ใส่ใจทุกรายละเอียด ตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เกิดความรักความผกูพนัต่อ
งาน จะกระตุน้การมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งมุ่งมัน่ จดัล  าดบัความส าคญัชดัเจน เปิดใจกวา้ง  มี
ความเปิดเผย สนุกกบังาน ผูน้  าแบบ 909 ถือได้ว่าเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด บางทีเรียกผูน้  า
แบบน้ีว่า “High-high leader”  
 กล่าวโดยสรุปแมว้่าผลงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงพฤติกรรมตามตวัอยา่งท่ีน าเสนอ
มาทั้งสามแนวคิดจะให้กรอบความคิดในการจดัหมวดหมู่ มิติของพฤติกรรมหลกั และแบบต่างๆ 
ของผูน้  าซ่ึงผูบ้ริหารนั้นสามารถน าไปใชว้ิเคราะห์ตนเอง และเลือกใชไ้ดต้ามท่ีตอ้งการก็ตาม แต่ผล
วิจยัเหล่าน้ีไดเ้สนอแนะแนวทางปฏิบติัท่ีมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารไดแ้ก่  

1 ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องหาแนวทางปฏิบัติท่ีเน้นทั้งด้านงาน และความสัมพนัธ์ไป
พร้อมกนั  

2 น าวตัถุประสงคแ์ละล าดบัความส าคญัก่อนหลงั ของภารกิจเป็นตวัน าพฤติกรรม  
3  เลือกใชพ้ฤติกรรมท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์  

 

 2.1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theory) 
 แม้จะมีนักวิชาการหลายคนท่ีน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้  าท่ีเก่ียวข้องกับ
สถานการณ์ก็ตามแต่บุคคลแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวางท่ีสุดได้แก่ ฟีดเลอร์ (Fiedler, 
1967) เรียกว่าทฤษฎีผูน้  าตาม ประกอบดว้ยหลกัการส าคญั 3 ประการไดแ้ก่  
  1) ภาวะผูน้  าถกูก  าหนดโดยระบบแรงจูงใจของผูน้  า  
  2) การควบคุมสถานการณ์ข้ึนอยู่ก ับ 3 ปัจจัยคือบรรยากาศของกลุ่ม 
โครงสร้างของงาน และอ านาจในต าแหน่งของผูน้  า 
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  3) ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยู่ก ับการจับคู่  (Matching) ท่ีเหมาะสม
ระหว่างแบบภาวะผูน้  ากบัการควบคุมสถานการณ์ 
  สามารถอธิบายไดด้งัน้ี  
    1. แบบภาวะผูน้  า (Leadership style) ผลการศึกษาของฟีดเลอร์เช่ือว่าผูน้  ามี
บทบาทภาวะผูน้  าแบบใดแบบหน่ึง ไดแ้ก่ แบบภาวะผูน้  าท่ีมุ่งงาน(Task-oriented leadership) หรือ
แบบภาวะผูน้  าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented leadership) ซ่ึงสามารถวดัจากบุคลิกภาพ
และแรงจูงใจของผูน้ั้น โดยฟีดเลอร์ไดพ้ฒันาแบบทดสอบบุคลิกภาฉบบัยอ่ข้ึนเรียกว่า แบบวดัเพื่อน
ร่วมงานท่ีพึงประสงค์น้อยท่ีสุด (Least Preferred Co-Worker scale) หรือแบบ แอลพีซี (LPC) เป็น
การวดัทีมีลกัษณะของการจ าแนกความหมาย ท่ีประกอบข้ึนดว้ยค าคุณศพัท์ท่ีมีความหมายตรงขา้ม
จ านวน 18 คู่ แต่ละคู่แบ่งออกเป็น 8 ช่วงคะแนน  
  คะแนนแอลพีซี เป็นเคร่ืองบ่งช้ีแบบภาวะผูน้  า กล่าวคือ ถา้ผูต้อบไดผ้ล
คะแนนต ่าแสดงว่า ผูน้ั้นเป็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจมุ่งงาน (Task-motivated) แต่ถา้ไดค้ะแนนสูง แสดง
ว่าผูต้อบมีแรงจูงใจมุ่งความสมัพนัธ ์ 

2. การควบคุมสถานการณ์ (Situation control) ฟีดเลอร์ได้ก  าหนดให้
สถานการณ์ประกอบดว้ย 3 
  ตวัแปร ไดแ้ก่ ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากับสมาชิก โครงสร้างของงาน 
และอ านาจในต าแหน่ง 
 
  2.1) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  ากบัสมาชิก (Leader- member relations) 
ไดแ้ก่ ระดบัของการให้ความนับถือ ความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจท่ีผูต้ามมีต่อผูน้  า สะทอ้นการ
ยอมรับในตวัผูน้  า 
  2.2) โครงสร้างของงาน (Task structure) กล่าวคือ งานท่ีมีโครงสร้าง
ชดัเจนตอ้งระบุภารกิจชดัเจนมีวิธีท างานเพียงวิธีเดียว มีวิธีแกปั้ญหาท่ีชดัเจน สามารถตรวจสอบได ้
ทุกขั้นตอนโดยแต่ละคนทราบบทบาทหนา้ท่ีแน่นอนว่าตอ้งท าส่ิงใด แน่นอนว่าตอ้งท าอะไร ท าดว้ย
วิธีใด เป็นตน้ ตรงกนัขา้มกรณีท่ีโครงสร้างของงานไม่ชดัเจน ไดแ้ก่ งานมีเป้าหมายคลุมเครือ มีวิธี
ท างานหลายวิธี ขาดวิธีแก้ปัญหาท่ีแน่นอน ดังนั้น ถา้โครงสร้างงานชัดเจน ผูน้  าย่อมสามารถ 
ควบคุมทิศทางการท างานของกลุ่มไดง่้ายข้ึน 
  2.3) อ  านาจในต าแหน่ง (Position power) หมายถึง อ  านาจท่ีมาพร้อม
ต าแหน่งท่ีผูด้  ารงต าแหน่งอยูอ่ยา่งเป็นทางการดูไดจ้ากการท่ีผูน้ั้นมีอ  านาจเบ็ดเสร็จในการใหคุ้ณให้
โทษดว้ยตนเอง หรือตอ้งเสนอการให้คุณให้โทษกบัลกูนอ้งต่อผูบ้งัคบับญัชาของตน รวมไปจนถึง
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การโยกยา้ย แต่งตั้ง การด ารงต าแหน่งของลูกน้องต่อผูบ้ังคับบัญชาของตนได้มากเพียงใด ส่ิง
เหล่านั้นบ่งช้ีถึงอ  านาจในต าแหน่ง ฟีดเลอร์ไดน้ าาองค์ประกอบในการควบคุมสถานการณ์ ทั้ง 3 
ดา้น แต่ละดา้นแบ่งเป็นดา้นดี และดา้นไม่ดี ทั้งหมด 6 ดา้นดงัน้ี 
  - ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัสมาชิกแบ่งเป็น ดี กบั ไม่ดี 
  - โครงสร้างของงาน แบ่งเป็น ชดัเจน กบั ไม่ชดัเจน 
  - อ  านาจในต าแหน่ง แบ่งเป็น มาก กบั น้อย จากตวัแปรทั้งหมดน้ีเม่ือ
น ามาคละสลบักนัจะไดส้ถานการณ์เฉพาะข้ึนมา 8 สถานการณ์ ผูน้  าสามารถควบคุมไดต้ั้งแต่ระดบั
ง่าย และยากดงัท่ีแสดงในตารางต่อไปน้ี  
  3) ความสอดคลอ้งระหว่างแบบภาวะผูน้  ากับ สถานการณ์ ในการหา
ค าตอบว่าผูน้  าแบบใดจะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ใดนั้น ฟีดเลอร์ ได้รวบรวมข้อมูลจาก
การศึกษาไม่น้อยกว่า 800 กลุ่ม ตลอดระยะเวลา 10 ปี โดยแต่ละกลุ่มจะหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แบบภาวะผูน้  ากบัประสิทธิผลของกลุ่มจากนั้นน ามาเขียนเป็นกราฟโดยใชม้ธัยฐาน (Median) ขอค่า
สหสมัพนัธใ์นแต่ละสถานการณ์  
  จากผลการวิจัย  ฟีด เลอรจ์  สามารถสรุปสาระส าคัญของทฤษฎี
สถานการณ์ของเขาไวด้งัน้ี  
  1) สถานการณ์ท่ีต้องควบคุมมาก ผูน้  าแบบมุ่งมัน่ (แอลพีซีต ่า)  จะมี
ประสิทธิผลสูงกว่าผูน้  าแบบมุ่งความสมัพนัธ์  
  2) สถานการณ์ท่ีตอ้งควบคุมปานกลาง ผูน้  าแบบมุ่งสมัพนัธ ์(แอลพีซีสูง) 
มีประสิทธิผลสูงกว่าผูน้  าแบบมุ่งงาน  
  3) สถานการณ์ท่ีควบคุมนอ้ย ผูน้  าแบบมุ่งงาน (แอลพีซีต ่า) มีประสิทธิผล
สูงกว่าผูน้  าแบบมุ่งความสมัพนัธ์  

 

 2.1.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงเป้าหมาย Transactional leadership Theories (1970's) 
 วิธีการน้ีจะเน้นความส าคัญของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  าและผูต้ามท่ีมุ่งเน้นไปท่ี
ผลประโยชน์ร่วมกนัท่ีไดม้าจากรูปแบบของ 'สญัญา' ผา่นการเป็นผูน้  าใหส่ิ้งท่ีเป็นรางวลัหรือไดรั้บ
การยอมรับในการตอบแทนส าหรับความมุ่งมัน่หรือความภกัดีของผูต้ามท่ีเป็นผูน้  ากฎเกณฑ ์
 

 2.1.6 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป Transformational Leadership Theories (1970s) 
 แนวความคิดน้ีคือการเปล่ียนแปลงและบทบาทของการเป็นผูน้  าในการออกแบบและ
การด าเนินการการเปล่ียนแปลงของผลการด าเนินงานขององคก์ร แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  าท่ีมีการ



14 

ศึกษาวิจยัมากในช่วง ตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มา  ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือการท่ี
บุคคลมีปฏิสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ และสามารถท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์ท่ีมัน่คงท่ีส่งผลใหเ้ปอร์เซ็นต์
สูงของความไวว้างใจในภายหลงัว่าจะมีผลในการเพ่ิมข้ึนของแรงจูงใจท่ีทั้งภายในและภายนอกทั้ง
ใน ผูน้  าและผูติ้ดตาม 
 สาระส าคญัของ ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปคือการท่ีผูน้  าเปล่ียนผูต้ามของพวกเขาผา่น
ทางธรรมชาติในการสร้างแรงบนัดาลใจ และบุคลิกอนัทรง เสน่ห์ กฎระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีมีความ
ยดืหยุ่น ช้ีน าโดยบรรทดัฐานกลุ่ม คุณสมบติัเหล่าน้ีใหค้วามรู้สึกของการเป็นเจา้ของส าหรับผูต้ามท่ี
พวกเขาสามารถระบุกบัผูน้  าและจุดประสงคข์องมนั เป็นทฤษฎีภาวะผูน้  าท่ีสามารถใชใ้นการอธิบาย
กระบวนการอิทธิพลไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ตั้งแต่ระดบัจุลภาคระหว่างผูน้  ากบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  ไป
จนถึงระดบัมหภาคระหว่างผูน้  ากับบุคลากรทั้งองค์การ ตลอดจนทั้งระบบวฒันธรรม แมว้่าโดย
บทบาทหลกัของผูน้  าเชิงปฏิรูปคือ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ ข้ึนในองค์กรก็ตาม ตลอด
กระบวนการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ผูน้  ากบัผูต้ามจะผกูพนักนัอยา่งต่อเน่ืองมัน่คง  ทฤษฎีน้ีไดรั้บการ
ยอมรับว่า มีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของโลกในยคุท่ีมีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา
มากกวาทฤษฎีอ่ืน  
 James MacGregor Burns (Burns, 1978) เป็นบุคคลแรกทีท่ีน าเสนอแนวความคิด
เก่ียวกบัผูน้  าเชิงปฏิรูป โดยเบอร์นอธิบายภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปว่า “เป็นกระบวนการท่ีทั้งผูน้  าและผู ้
ตามต่างช่วยยกระดับของคุณธรรม และแรงจูงใจของกันและกันให้สูงข้ึน” ผูน้  าดังกล่าวมองหา
วิธีการยกระดบัจิตใจของผูต้ามดว้นการดึงดูดความสนใจมาสู่อุดมการณ์ ละค่านิยมทางศีลธรรมท่ีดี 
งาม เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สนัติภาพ และความมีมนุษยธรรม เป็นตน้ และพน้
จากส่ิง  ชัว่ชา้ทางอารมณ์ เช่น ความกลวั ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความเกลียดชงั เป็นตน้ ผู ้
ตามถกูยกระดบัความคิดจาก “ท าพอแค่วนัน้ี” ไปสู่ “ท าเพ่ือความดีงามท่ีดีกว่าของวนัพรุ่งน้ี” ตาม
แนวคิดของเบอร์น ตามแนวคิดของเบอร์นใครก็ไดใ้นองค์กรอยูใ่นต าแหน่ง หรืออยู่ในองคก์รแบบ
ใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรม ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาก็ได ้อีกทั้งสามารถเกิดข้ึนในชีวิตประจ าวนัของบุคคลทัว่ไปไดเ้ช่นกนั  
 เบอร์นยงัอธิบายถึงความแตกต่างระหว่าง ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational 
leaders)  กบั ภาวะผูน้  าเชิงเป้าหมาย (Transactional leaders) ผูน้  าในรูปแบบเชิงปฏิรูปจูงในผูต้าม
ของตนดว้ยการดึงดูดความสนใจใหม้าอยูท่ี่ผลประโยชน์ส่วนตน ส าหรับภาวะผูน้  าเชิงเป้าหมาย พูด
เก่ียวกับเร่ืองค่านิยมเช่นกัน แต่เป็นค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกับกระบวนการแลกเปล่ียน (Exchange 
process)  
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 พฒันาการของแนวทางการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษานั้น สะทอ้น
ให้เห็นวิธีการในการจัดการ การให้ความส าคัญของผูน้  าในแต่ละยุคท่ีมีแนวคิดในการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั แนวคิดพ้ืนฐานในยุคแรกใหค้วามส าคญัในตวับุคคลท่ีเป็นผูน้  า ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิด
ภาวะผูน้  ามาจากภายใน ยุคถดัมาในการศึกษาตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของ
ผูน้  าเหล่านั้น ในการปฏิบติัต่อผูต้าม ลูกน้องของตน ผูน้  าในแต่ละยุคจะมีความแตกต่างกนัออกไป
ในการใหค้วามส าคญักบัลกูน้องตน ถดัมาภาวะความเป็นผูน้  าไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัตวัผูน้  าหรือพฤติกรรม
ของผูน้  าเพียงอย่างเดียว ยงัพิจารณาถึงปัจจยัอ่ืนประกอบทั้งในเร่ืองของทกัษะของผูน้  า พิจารณา
พฤติกรรมเป็นพ้ืนฐาน และการให้ความส าคญักับลูกน้องเร่ิมเขา้มามีบทบาทในการศึกษาวิจยัใน
แนวคิดน้ี จะเห็นไดว้่าวิวฒันาการในการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะความเป็นผูน้  าเร่ือยมาจนถึง
ปัจจุบนันั้นใหค้วามส าคญัในเชิงพฤติกรรม และผูน้  าสามารถสร้างไดโ้ดยอาศยัการเรียนรู้ ระยะเวลา 
และปัจจยัรอบขา้ง จากการศึกษาวิจยัในแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  าตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนัจะเห็นไดว้่า 
ภาวะผูน้  ามีบทบาทมากต่อบุคคลรอบข้าง สามารถให้คุณและโทษแก่ลูกน้องได้ อีกทั้งยงัเป็น
แนวทางในการพฒันาของผูท่ี้มีความสนใจท่ีจะพฒันาในเร่ืองน้ีใหมี้แนวทางในการพฒันาดา้นภาวะ
ผูน้  าแต่ละประเภทท่ีแตกต่างกนัออกไป เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของแต่ละองคก์รได ้ 
 
 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎกีารเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ(Action Based Learning) 
 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  (Action Based 
Learning) หรือ Action Learning มีนกัวิจยัมากมายน าเอาแนวคิดน้ีมาพฒันาต่อยอดจนถึงปัจจุบนั ใน
เร่ืองของการเรียน การเรียนรู้จากการปฏิบติัเป็นแนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรู้อีกประเภทหน่ึงท่ีไดรั้บ
ความนิยมในองค์กรในปัจจุบนั ส าหรับตน้ก าเนิดของแนวความคิดน้ีเร่ิมตน้จาก Reginald "Reg" 
William Revans ซ่ึงเป็นหน่ึงของผูเ้ช่ียวชาญอนัดบัตน้ๆในองักฤษ ท่ีมีความช านาญพิเศษในการ
จดัการต่อความหมดหวงั  Revans คน้พบวิธีการในการจดัการปัญหาจากประสบการณ์ท่ีเขาพบเจอ
ในช่วงชีวิตของเขา Revans ไม่ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีความหมายว่า
อย่างไร เพียงแต่บอกว่าส่ิงใดไม่ใช่เท่านั้น ภายหลงัจากการคน้พบแนวคิดทฤษฎีน้ี มีนกัวิจยัหลาย
ท่านน าแนวคิดน้ีมาศึกษาต่อผ่านกรณีศึกษาต่างๆ มากมาย นักวิจยัท่ีน ามาศึกษาต่อเช่น Michael J. 
Marquardt (1996), Pedler (2001) นกัวิจยัเหล่าน้ีต่างน าเสนอสมการท่ีพฒันามาจากสมการเก่ียวกบั
การเรียนรู้ของ Revans ท่ีไม่เน้นแค่การเรียนรู้ ยงัหมายรวมขั้นตอนหลงัจากการเรียนรู้คือการให้
ค  าแนะน าจากโคช้ (Coach)  

 



16 

 2.2.1 ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ 
 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หมายถึงการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติท่ีแต่ละบุคคลเรียนรู้
ร่วมกนัในการวิเคราะห์ปัญหา ผ่านกระบวนการของการเรียนรู้ และการสะทอ้นกลบัอย่างต่อเน่ือง 
โดยการท างานบนปัญหาจริง และสะทอ้นกลบับนประสบการณ์ของตนเอง เสนอแนวทางแกปั้ญหา 
และน าแนวทางแกปั้ญหาท่ีผา่นการพิจารณาแลว้ไปปฏิบติั  

 2.2.2  ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ
 จากการศึกษาขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบติัของผูเ้ช่ียวชาญต่างๆ ท่ีไดน้ าเสนอมา
นั้น สามารถสรุปขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบติัไดอ้อกมาเป็น 6 ขั้นตอนไดด้งัน้ี 

1. ก าหนดประเด็นปัญญา โดยปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นอุปสรรคต่อการท างาน เป็น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงาน หรือเป็นส่ิงท่ีมีข้ึนเพ่ือพฒันาบุคลากร และองคก์รใหก้า้วหนา้ 

2. การคน้หาแนวทางท่ีท าความเขา้ใจกบัปัญหา สาเหตุของปัญหามีการสะทอ้นกลบั
ดา้นความคิด แนวคิดประสบการณ์ท่ีผา่นมาในอดีตเพ่ือคน้หาค าตอบท่ีจะเป็นแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

3. การวางแผนแนวทางการแกไ้ขปัญหา ด้วยการศึกษาคน้ควา้ เพื่อหาแนวทางการ
แกไ้ขปัญหาท่ีมีความเป็นไปไดแ้ละวางแผนเพื่อน าไปปฏิบติั 

4. การน าวิธีการแกไ้ขปัญหาไปปฏิบติัจริง 
5. การตรวจสอบความก้าวหน้า โดยมีการน าเสนอความกา้วหน้าของวิธีการแกไ้ข

ปัญหาท่ีไดป้ฏิบติัไประยะหน่ึงเพื่อตรวจสอบใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ และเหตุการณ์ 
6. ประเมินผลและสรุปผลจากการปฏิบัติ  และน ามาปรับปรุงอีกคร้ังเพ่ือสรุปเป็น

แนวทางท่ีดีท่ีสุด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้จากการปฏิบติันั้นสามารถ
สรุปสาระส าคญัคือ การเรียนรู้จากการปฏิบติั  (Action  Learning)  เป็นการพฒันาองคก์รไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู(Learning  Organization) โดยตอ้งมีการสร้างพลวติัการเรียนรู้  (Learning  dynamics)  
ใหเ้กิดข้ึน  ซ่ึงตอ้งมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  บุคลากรมคีวามกระตือรือร้น 
สนใจ  ใฝ่รู้และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ บุคลากรมีการคิดอยา่งเป็นระบบ  มีแบบแผนทางความคิด  ไม่
ยดึติดกบัความเช่ือทศันคติเดิม  มองโลกอนาคต บุคลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
มีการสนทนาเป็นท่ีเปิดเผย  มีรูปแบบการเรียนรู้หลายรูปแบบ     
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บทที่  3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง การพัฒนาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันา กรณีศึกษาพนักงานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจบริหาร
อสงัหาริมทรัพย ์โดยมีรายละเอียดและวิธีการด าเนินงาน เรียงล  าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 
 

3.1 ตวัอย่ำงและกำรสุ่มตวัอย่ำง 
ตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่มธุรกิจบริหาร

อสังหาริมทรัพย ์จ  านวน 1 ท่าน ซ่ึงผูว้ิจัยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆโดยการสุ่มตวัอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเพ่ือเก็บรวบรวมจ้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบด้วย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ ดงัน้ี 

 

 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The 

Work Behavior Inventory (WBI)  
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-  ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกับลกัษณะงานต่าง ๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการ
ท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

-  มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่า
บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

-  ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่
เคยท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

-  มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

-  ง่ายต่อการท า ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 
นาที  

3.2.1.2 คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ The Work Behavior Inventory 
(WBI)  

ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ  พบว่า The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะ
ดงัน้ี  

- ความน่าเช่ือถือ (Reliable)  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูง
กว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

-  ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็น
มาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็น
จริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

-  ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็น
กลุ่มตามหลักฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจัยในเร่ืองของปัจจัยทางบุคลิกภาพ  Big Five 
แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี 
มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้
อยา่งถกูตอ้งตามวตัถุประสงค ์

-  ความสัมพนัธ์กนักับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI  
น้ีมีความสมัพนัธก์บัแบบทดสอบอ่ืนๆท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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-  นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยัเคร่ืองวดัของ  WBI 
ซ่ึงไดท้ าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนังสือ Competence at Work 
ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนังสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 
1998  

-  สติปัญญาทางอารมณ์ในรายงานบรรยายสรุปของ  WBI จะมี
เคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ 
Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสมัพนัธร์ะหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จใน
การท างานหรืออาชีพ 

3.2.1.3 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ  The Work Behavior 
Inventory (WBI)  

จากการท าวิจยัพบว่า WBI มีความถกูตอ้งและแม่นย  า ในเร่ืองต่อไปน้ี  
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ี

เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
-  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการ

ท างานท่ีเป็นลกูนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
-  ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขาย

สินคา้ 
-  วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็น

อุปสรรคต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
-  มุ่ง เน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้

ค  าแนะน าปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
3.2.1.4 มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกับสถานการณ์

ท างานดงัน้ี 
- การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
1) การชอบสมาคม (Sociability) 
2) การเป็นผูน้  า  (Leadership) 
3) การจูงใจ  (Influence) 
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4) พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
6) ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7) ความช านาญการทูต  (Diplomacy) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
8) การปรับตวั  (Adaptability) 
9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11) ความเป็นอิสระ  (Independence) 
- การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
12) การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13) การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14) การยนืกราน  (Persistence) 
15) ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17) การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
18) การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 
19) การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
20) การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
22) การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
23) การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25) ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
26) เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
- ลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 
27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
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28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
- ลกัษณะของนักขาย และผูม้ีอ  านาจชักจูง (Influencing & Selling 

Styles) 
29) คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30) วิเคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
31) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  (Interpersonal) 
- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
- ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33) ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34) ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า  (Leadership Effectiveness) 
36) ปร ะ สิท ธิ ภ าพ ใน ก า ร เ ป็ น เ จ้ า ข อ ง ธุ ร กิ จ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 
37) ความฉลาดทางอารมณ์ ( Emotional Intelligence ) 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40) ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ  (Response 

Inconsistency) 
 

 3.2.2 Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน  

Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูก
สร้างข้ึนเพ่ือใช้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับลกัษณะ 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้านการอ่าน (Verbal 
Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะ
การแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการ
แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้น
การอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก  าหนดและ
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เลือกค าตอบท่ีถกูตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยั และหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกับบทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใช้
ขอ้มลูทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

- ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก  าหนด ในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตัวเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 

- ทักษะการแก้ปัญหาด้วย เหตุผลในเชิงนามธรรม  (Abstract 
Reasoning) คือการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้ง
เลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของ หลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็น
นามธรรม และความสมัพนัธก์นักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์  โดยวิธีการ

เลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกต้องจากตัวเลือกท่ีก  าหนดให้ในแต่ละข้อ  แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ์ 
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มลูท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที  
3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP 
ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) นั้น 

เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถ
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ของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการและมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆซ่ึงผลคะแนนจะ
อยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้เปรียบเทียบ
ความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
3.2.3 ประเมนิบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะเป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 คือ จุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 

ขอ้ 
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรมและให้ผูบ้ังคับบัญชาเลือกตอบว่า

พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรม
ทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผูค้นและสร้าง เพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้  า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้น ในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ย
เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีรวดเร็ว และการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้น ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ท าให้
แน่ใจว่า สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตัว พยายาม
แสวงหา ทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 



24 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์ าส่ิง ใหม ่รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบใน การคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลส าเร็จ 
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี
และยอมรับ ต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยนืกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ และไม่ละท้ิง
โครงงาน หรือภาระหนา้ท่ี 

15)  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง  การให้ความสนใจต่อ
รายละเอียด ตรวจทาน งานอีกคร้ัง เพื่อความถกูตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผดิชอบ 
ท างานทนั ตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความแสดงอารมณ์โกรธ หรือ
อาการ อารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19)  การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ท างานได้
ดีในสถานการณ์ เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่รู้สึก
ต่อ ขอ้จ  ากดัของตนเองในการท างาน 

21)  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การ
รับรู้ เขา้ใจและ จดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยั มีขั้นตอน ดงัน้ี 
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1) ช้ีแจงวตัถุประสงค ์และท าการสมัภาษณ์เก็บขอ้มลูจากผูรั้บการประเมิน 
2) เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการก าหนดให้ผูรั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวิทยา 

 3)  เก็บรวบรวมขอ้มลูผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 

4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา 

5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บ

การประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 1 
7) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
8) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันา และก าหนดให้

ผูรั้บการประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 2 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 

 
จากการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 

ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง  : กรณีศึกษาพนักงานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจ
บริหารอสังหาริมทรัพย์” ผ่านเคร่ืองมือแบบประเมินทาง  Work Behavior Inventory (WBI) 
แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ  Applied Reasoning Test -Managerial & 
Professional (ART-MP) และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan; DAP) 
สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี โดยเน้ือหาและรายละเอียด มี 2 ส่วน ดงัน้ีคือ 

 
 

4.1 ข้อมูลจากการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 

 4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) เป็นส่วนแรกของ
การพิจารณาความเท่ียงตรงในการตอบแบบสอบถามเพื่อใหส้ามารถน าผลการตอบแบบสอบถามใน
ส่วนท่ีเหลือไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเท่ียงตรง  

4.1.1.1 ความเท่ียงตรงในการตอบค าถาม (Responses Inconsistency) 
ระดบัคะแนนอยู่ท่ี 55 เปอร์เซ็นไทล ์(รูปภาพ 4.1) ระดับคะแนน อยู่ในเกณฑ์ท่ีมีความเท่ียงตรง 
เกณฑ์ระดบัคะแนนในส่วนน้ีตอ้งแสดงผลไม่เกิน 90 เปอร์เซ็นไทล ์หากเกินกว่าท่ีเกณฑก์  าหนดถือ
ว่าขอ้มลูมีความขดัแยง้กนั ไม่สามารถน าขอ้มลูในส่วนอ่ืนมาใชใ้นการวิเคราะห์ผลไดใ้นดา้นขอ้มูล

รูปภาพท่ี 1  ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) รูปภาพ 4. 1 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
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ไม่มีความสอดคลอ้งกนั ทั้งน้ีแลว้จากรูปภาพ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผลการตอบแบบสอบถามผูรั้บการ
ประเมินสามารถน าขอ้มลูในส่วนอ่ืนๆ มาใชใ้นการวิเคราะห์ไดโ้ดยไม่มีความขดัแยง้ในขอ้มลู  

4.1.1.2 การรับรู้เ ก่ียวกับตนเองของผูป้ระเมิน  (Self-Perception) ผล
คะแนนแสดงท่ี 74 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก คะแนนแสดงผลให้
เห็นว่าผูรั้บการประเมิน เป็นผูท่ี้ประเมินสมรรถนะตนเองต ่ากว่าความเป็นจริง  กล่าวคือจะมอง
ตนเองแบบถ่อมตน การช่ืนชมหรือใหค้  าชมเชยกบัผูค้นลกัษณะน้ีจะแสดงความถ่อมตนออกมาเป็น
พฤติกรรมแรก อีกทั้งประเมินว่าตนมีสรรถนะท่ีจ  ากดั ไม่แสดงตนเกินกว่าความเป็นจริง มีความคิด
ท่ีอ่อนนอ้ม  

4.1.1.3 การน าเสนอเก่ียวกบัตนเอง (Self-Presentation) คะแนนในส่วนน้ี
ผูรั้บการประเมินผลคะแนนอยูท่ี่ 87 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ผล
แสดงออกมาว่าเป็นคนท่ีมีลกัษณะในการน าเสนอตวัเองในแบบท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน เห็นไดจ้ากผล
คะแนนขอ้ก่อนหน้าในส่วนของการคิดเห็นนั้นจะประเมินสมรรถนะท่ีต ่ากว่าความเป็นจริง การ
แสดงตัวตนของผูรั้บการประเมินจะไม่แสดงออกมาอย่างโอ้อวด  หรือเกินกว่าความเป็นจริง 
ประมาณตนต ่ากว่าความเป็นจริงเสมอ ไม่แสดงออกทั้งหมดท่ีตนเป็น  

 
 4.1.2 การเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) ผลการรายงานในมาตราวัด
หมวดหมู่น้ี ลกัษณะพฤติกรรมในการสมาคม การเป็นผูน้  า ความสามารถในการพูดเพื่อจูงใจผูอ่ื้น 
และผลของมาตราวดัในหมวดน้ียงัรวมไปถึงการมีพลงัใจในการท างาน 

4.1.2.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผลคะแนนท่ีได้คือ 53 เปอร์เซ็น
ไทลข์อง จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก  คะแนนดงักล่าวสะทอ้นถึงแนวโนม้ของผูรั้บ
การประเมินชอบเขา้สงัคม คะแนนอยูใ่นเกณฑท่ี์ถา้ผูรั้บการประเมินตอ้งเผชิญในสถานการณ์ท่ีตอ้ง
ท าความรู้จักกับคนใหม่ๆ หรือท่ีไม่เคยรู้จักกันมาก่อน ในสถานการณ์แบบน้ีจะไม่ใช่เร่ืองยาก
ส าหรับผูรั้บการประเมินเลยท่ีจะท าความรู้จกั โดยจะไม่ลงัเลเลยท่ีจะเขา้ไปอยูใ่นสถานการณ์เช่นนั้น  

รูปภาพ 4. 2 การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
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อีกทั้งไม่สถานการณ์ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกท่ีท าให้ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกอึดอดั เมื่อตอ้งตกอยู่
ในสถานการณ์เช่นนั้นแต่อยา่งใด  

4.1.2.2 การเป็นผูน้  า (Leadership) ระดบัผลคะแนนแสดงอยู่ท่ี  18 เปอร์
เซ็นไทลจ์ากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ในมาตราวดัน้ีผูรั้บการประเมิน ยนิดีท่ีจะเป็นผู ้
ตามมากว่าท่ีจะเป็นผูน้  าในแต่ละสถานการณ์ ยนิดีท่ีจะคอยใหค้วามช่วยเหลือหรือใหก้ารสนับสนุน 
หากสามารถเลือกปฏิบติัได ้ ในความเป็นจริงแลว้คะแนนส่วนน้ีไม่ไดแ้สดงว่าผูรั้บการประเมินไม่มี
ภาวะความเป็นผูน้  าอยู่ในตวั เห็นได้จากในการแสดงออกของผูรั้บการประเมินเองนั้น แทท่ี้จริง
สามารถท่ีจะเป็นผูน้  าไดใ้นทุกสถานการณ์ แต่หากมีทางเลือกใหก้บัผูรั้บการประเมิน จะเลือกเป็น
ฝ่ายสนบัสนุน หรือใหค้วามช่วยเหลือมากกว่า ซ่ึงภาวะความเป็นผูน้  าในตวัผูรั้บการประเมินยงัมีอยู่  
แมว้่าจะมีการเสนอใหเ้ป็นผูน้  าในเร่ืองใดก็จะไม่ขอรับในเร่ืองเหล่านั้นท่ีไดรั้บมอบหมายมา  

4.1.2.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนในส่วนน้ีอยู่ท่ี 
27 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ผลคะแนนไม่ไดต้  ่ามาก สามารถพูด
โน้มนา้วจูงใจผูอ่ื้นได้ แต่เลือกท่ีจะพูดโน้มนา้วจูงใจผูอ่ื้นโดยดูตามความเหมาะสม หากเมื่อใดท่ีมี
ทางเลือกใหไ้ม่พูด หรือตอ้งจูงใจใครก็ตามก็เลือกท่ีจะไม่พดูมากกว่า แต่กระนั้นก็ไม่อยูใ่นระดบัท่ี
จะไม่ท าเลย เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์น้ี  

4.1.2.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) หรือความกระตือรือร้น คะแนน
ของผูรั้บการประเมินออกมาอยู่ท่ี 89 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ข้าร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทั่วโลก 
คะแนนอยู่ในระดับท่ีสูงส่ือให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความกระตือรือร้นมาก  มีลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีชอบท าอะไรเร็ว ไม่ชอบท าอะไรชา้ ยินดีเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ กิจกรรมท่ีเลือกท าจะ
เน้นกิจกรรมท่ีตอบจริตของตนท่ีมีจงัหวะค่อนขา้งเร็ว ส่วนท่ีตอ้งรอหรือขั้นตอนท่ีชา้จะหลีกเล่ียง
การพบปะกบัส่ิงเหล่านั้น  

 
 4.1.3 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) มาตราวดัส่วนน้ีแสดงถึงความชอบ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือการท าส่ิงใดโดยไม่ตามใคร มีความเป็นปัจเจกนิยม ความร่วมมือ หรือการ
ท างานร่วมกนั พฤติกรรมความห่วงใยผูอ่ื้น พฤติกรรมการแสดงออก  

รูปภาพ 4. 3 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
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4.1.3.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนอยู่ท่ี 62 
เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก สะทอ้นถึงพฤติกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะเป็น
มิตร การร่วมมือในลกัษณะกลุ่มเป็นการร่วมมือท่ีผูรั้บการประเมินยินดีท่ีจะท างานด้วยภายใต้
เง่ือนไขน้ี สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ 

4.1.3.2 ความเห็นใจผูอ่ื้น (Concern for Others) อยู่ในข้อ 6 มาตราวดัน้ี
ผูรั้บการประเมินมีผลคะแนน 60 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ผล
คะแนนเกินกว่าคร่ึงหน่ึงแสดงให้เห็นถึงลกัษณะพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินท่ีมีความเห็นใจ
ผูอ่ื้นค่อนขา้งมาก ความรู้สึกของคนรอบขา้งมีผลค่อนขา้งมากกบัการตดัสินใจของผูรั้บการประเมิน 
หากตอ้งใหค้วามช่วยเหลือจะยนิดีให้ความช่วยเหลือโดยทนัควนั จะไม่ไต่ถามเพื่อหาเหตุผล พร้อม
เต็มใจช่วยเสมอ เหตุผลในการใหค้วามช่วยเหลือมีผลนอ้ยกว่าความรู้สึกท่ีตนเองอยากช่วย  

4.1.3.3 การช านาญการทูต (Diplomacy) ผลคะแนนคือ 45 เปอร์เซ็นไทล์
จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ระดบัคะแนนอยูเ่กณฑ์ตรงกลางค่อนขา้งออกไปทาง
แสดงออกตรงๆ แสดงถึงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินท่ีไม่ไดม้ีความอ่อนน้อมถ่อมตนมากนัก 
แทท่ี้จริงในตวัของผูรั้บการประเมินมีความอ่อนน้อมถ่อมตน แต่ถา้เลือกให้แสดงพฤติกรรม โดย
ส่วนใหญ่จะแสดงออกมาตรงๆ ตรงประเด็นท่ีตอ้งการส่ือสาร ในบางทีมีลกัษณะไม่สุภาพเท่าใด
เน่ืองจากมีความเถรตรงมาก บุคลิกจึงกลายเป็นไม่ใส่ใจผูอ่ื้น แต่ในความเป็นจริงแลว้ไม่เป็นเช่นนั้น 

 
 4.1.4 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) มาตราวดัในกลุ่มน้ีเป็น
การวดัในเร่ืองการปรับตวัในแต่ละสถานการณ์ ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ การคิดในเชิงวิเคราะห์ และ
ความเป็นอิสระในสถานการณ์ต่างๆ  

4.1.4.1 พฤติกรรมในการปรับตวั (Adaptability) ผลคะแนนคือ 57 เปอร์-
เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก เกินกว่าก่ึงหน่ึงของเปอร์เซ็นไทลท์ั้งหมด ผล

รูปภาพ 4. 4 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness Experience) 
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คะแนนให้น ้ าหนักในทางการปรับตวัท่ีสามารถรับมือกบัสถานการณ์ใหม่ พร้อมรับมือกบัความ
ก ากวม หรือสถานการณ์ใหม่ๆ มากกว่าเหตุการณ์ท่ีสามารถคาดการณ์ไดต้ลอด อีกทั้งไม่ปฏิเสธ
เหตุการณ์ท่ีคาดไม่ถึง พร้อมปรับเปล่ียน และรับมือ  

4.1.4.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) มาตราวดัในขอ้ 9 ผลคะแนน
ของผูรั้บการประเมินอยูท่ี่ 32 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก คะแนนไม่
เกินกว่าก่ึงหน่ึงของผูท้  าแบบสอบถามทัว่โลก เป็นท่ีสะทอ้นถึงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน มี
การคิดสร้างสรรค์ เพียงแต่อาจไม่มากเท่ากับผูร่้วมท าแบบทดสอบท่านอ่ืน สามารถท่ีจะแสดง
ความคิดสร้างสรรคไ์ด ้หากแต่ทางเลือกล าดบัแรกของผูรั้บการประเมินจะเนน้ไปท่ีการคิดตามกรอบ
ท่ีมีแต่เก่าก่อน การคิดนอกกรอบถือเป็นเร่ืองใหม่ท่ีหากตอ้งใหท้างผูรั้บการประเมินเลือกอาจไม่ใช่
ทางเลือกนั้น  

4.1.4.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ระดบัผลคะแนนของ
คือ 53 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ระดบัคะแนนไม่ไดแ้สดงว่าผูรั้บ
การประเมินมีหรือไม่มีระบบความคิดเชิงวิเคราะห์แต่หากเป็นการแสดงถึงการคิดเชิงวิเคราะห์ท่ีมี
มากหรือน้อยในตวับุคคลน้อยท่ีจะเลือกน ามาใชใ้นแต่ละสถานการณ์ หากแต่ระดบัคะแนนท่ีเกิน
กว่าก่ึงหน่ึงสะทอ้นว่ามีการคิดเชิงวิเคราะห์ท่ีค่อนข้างสูง เลือกท่ีจะพูดคุยโดยการใชเ้หตุผลเป็น
พ้ืนฐานส าคญั เนน้การใชต้รรกะในการคิดวิเคราะห์เชิงลึกในการพิจารณาปัญหาผลคะแนนท่ีน้อย
คือเลือกท่ีจะใชก้ารคิดวิเคราะห์เหตุผลบา้งแต่ไม่มากหรือไม่เป็นการคิดวิเคราะห์เชิงลึกดงัเช่น ผูท่ี้
ไดร้ะดบัผลคะแนนท่ีเกินกว่าก่ึงหน่ึง การพดูคุยกบัผูท่ี้ไดร้ะดบัคะแนนเบ้ืองตน้เนน้การใชเ้หตุผล 
การเขา้หาจะไม่สามารถใชอ้ารมณ์หรือความรู้สึกเป็นพ้ืนฐานในการพดูคุยในบทสนทนาเหล่านั้นได ้ 

4.1.4.4 ความเป็นอิสระ (Independence) ความเช่ือมัน่ในการตัดสินใจ 
ระดบัคะแนนของผูรั้บการประเมินคือ 47 เปอร์เซ็นไทล ์แสดงถึงลกัษณะของการตดัสินใจท่ีเช่ือมัน่ 
สามารถท่ีจะมอบหมายงานใดหรือการตดัสินใจให้คนลกัษณะเช่นน้ีได ้เน่ืองจากมีความเช่ือมัน่ใน
การตดัสินของตนเองอยูแ่ลว้ 

 
 4.1.5 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) มาตราวดัในหมวดหมู่น้ี เป็นตวัวดัท่ี
เก่ียวกบัการบรรลุผลส าเร็จ มีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติัยากหรือง่ายอยา่งไร มีความคิดริเร่ิม
ในส่ิงใหม่ๆ ความพยายามท างานใหส้ าเร็จหรือความละเอียดรอบคอบในการท างาน ความน่าเช่ือถือ 
และการปฏิบติัตามกฎ  



31 

4.1.5.1 การก าหนดเป้า (Achievement Orientation) ผลคะแนนคือ 68 

เปอร์เซ็นไทล ์ จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ผลคะแนนดงักล่าวสะทอ้นผูรั้บการ
ประเมินมีผลคะแนนสูง การท างานเม่ือไดรั้บมอบหมายงานใด ท่ีมีเป้าหมายจะไม่ไดก้  าหนดแค่เป้า
ตามท่ีไดรั้บมาเท่านั้น แต่จะก าหนดเป้าหมายใหสู้งเขา้ไว ้ เนน้ความทา้ทายหรือยากเขา้ไวก่้อนท่ีจะ
ลงมือท า ไม่เคยท าอะไรท่ีแค่เพียงตามเป้าหมายท่ีมา บางคร้ังจะท าใหเ้ยอะเขา้ไว ้ แมจ้ะไม่ไดม้กีาร
ร้องขอ คิดเผือ่ไวเ้สมอ เนน้เป้าหมายเป็นส าคญั  

4.1.5.2 การเร่ิมตน้ใหม่ (Initiative) ผลคะแนนจากการท าแบบทดสอบอยู่
ท่ี 69 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก สะทอ้นเร่ืองของการเร่ิมตน้ส่ิงใหม่ 
หากตอ้งเร่ิมตน้จากผูรั้บการประเมินเป็นคนแรกก็มีความยินดีท่ีจะผูริ้เร่ิมส่ิงเหล่านั้น ยินดีรับกับ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบใหม่ จะไม่ลงัเลเลยหากตอ้งรับผดิชอบหนา้ท่ีใหม่  

4.1.5.3 การยืนกราน (Persistence) หรือความพยายามท าให้ส าเร็จ ผล
คะแนนจากการท าแบบทดสอบอยูท่ี่ 66 เปอร์เซ็นไทล ์จากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก 

ผูรั้บการประเมินมีความแน่วแน่ในการน าพาหนา้ท่ี หรืองานท่ีรับผดิชอบไปจนส าเร็จ ไม่มียอ่ทอ้ต่อ
อุปสรรคท่ีตอ้งเผชิญ อีกทั้งไม่ละท้ิงงานเหล่านั้นกลางครัน จะไม่ปล่อยใหง้านไม่ไปถึงเป้าหมายท่ี
วางไวง่้ายๆ แมว้่าจะมีอุปสรรคใดๆ ก็ตาม  

4.1.5.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผลคะแนนของผูรั้บการ
ประเมินอยู่ท่ี 44 เปอร์เซ็นไทลจ์ากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก นอ้ยกว่าก่ึงหน่ึงไม่ได้

แสดงผลว่าจะไม่มีความละเอียด แต่ไม่ชอบท่ีจะท างานลงรายละเอียดมากๆ งานท่ีต้องใช้ความ
ละเอียดจะเป็นงานท่ีผูท่ี้มีลกัษณะเหมือนผูรั้บการประเมินจะไม่เลือกท า จะไม่มีการตรวจทานซ ้ า 
หรือวางแผนเพ่ือการตรวจสอบเกิดข้ึนกบับุคลในลกัษณะเดียวกนักบัผูรั้บการประเมิน   

รูปภาพ 4. 5 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
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4.1.5.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ระดบัผลคะแนนคือ 55 เปอร์เซ็น
ไทลจ์ากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก สะทอ้นความไวว้างใจท่ีคนรอบขา้งสามารถไวว้าง
ใครกับบุคลท่ีได้ผลคะแนนประมาณดังกล่าวว่าสามารถไวว้างใจมอบหมายงานให้บรรลุไปถึง
เป้าหมาย ส าเร็จตามก าหนดเวลาได ้ 

4.1.5.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผลคะแนนของผูรั้บการ
ประเมินคือ 23 เปอร์เซ็นไทล ์คือเลือกท่ีจะไม่ปฏิบติัตาม เปล่ียนแปลงไม่ท าตามกฎของสถานการณ์ 
แมว้่าผลคะแนนจะนอ้ย แทท่ี้จริงแลว้ผลคะแนนสะทอ้นว่าผูรั้บการประเมินเนน้มองท่ีเป้าหมายเป็น
ส าคญั  

 

4.1.6 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ในมาตราวดัส่วนน้ีจะอธิบายถึง

ความมัน่คงทางอารมณ์ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ หรืออาการท่ีแสดงออกมา มีความ
ระมดัระวงัในการแสดงออกมากนอ้ยเพียงใด  

4.1.6.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผลคะแนนท่ีผูรั้บการประเมิน
อยู่ท่ี  60 เปอร์เซ็นไทล ์ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมอารมณ์ แทบท่ีจะไม่แสดงอาการท่ีส่ือให้
เห็นถึงความกลดักลุม้ หรืออารมณ์เสียออกมาให้เห็น แมใ้นความเป็นจริงแลว้ผูรั้บการประเมินจะมี

อารมณ์โกรธ หรือโมโหอยู่ก็ตาม แต่ก็สามารถควบคุมอาการดงักล่าวไม่ให้ส่ือสารออกมาให้บุคคล
รอบขา้งสังเกตเห็นได้ มีความตระหนักรู้ในความรู้สึกของตนเองอยู่เสมอ ควบคุมอากปักิริยาท่ีจะ
แสดงมาใหบุ้คคลรอบขา้งเห็นได ้หรือในบางทีสามารถจดัการกบัอารมณ์ดงักล่าวไดโ้ดยเลือกท่าทีท่ี
ใชใ้นการแสดงออกมาได ้  

4.1.6.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance)  ระดับผลคะแนนของผูรั้บการ

ประเมินแสดงอยูท่ี่ 73 เปอร์เซ็นไทล ์คะแนนท่ีมากกว่าก่ึงหน่ึงในมาตราวดัน้ีแสดงถึงความสามารถ

รูปภาพ 4. 6 เสถียรภาพทางอารมณ์(Emotional Stability) 



33 

ท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออกเมื่อตอ้งอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความกดดนัว่าเหตุการณ์ดงักล่าวสามารถ
ส่งผลต่อผูรั้บการประเมินมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงคะแนนท่ีสูงของผูก้ารประเมิน สะทอ้นใหเ้ห็นว่าผูรั้บ
การประเมินสามารถรับมือกับแรงกดดันได้ดี  เมื่อต้องตกในสภาพท่ีมีแรงกดดันมาก ผูรั้บการ
ประเมินสามารถรับมือกบัส่ิงเหล่านั้นได ้เปรียบเสมือนฟองน ้ าท่ีสามารถรับมือกบัความกดดนัท่ี

เสมือนน ้ าได ้ดูดซบัความกดดนัท่ีมีเขา้มาได ้ขอ้  
4.1.6.3 การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ระดบัคะแนนของผูรั้บการ

ประเมินแสดงผลท่ี 63 เปอร์เซ็นไทลจ์ากผูเ้ขา้ร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก ผูรั้บการประเมินมี
ความมัน่ในในตวัเอง เช่ือมัน่ในพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา แมว้่าจะตอ้งเผชิญกบัการถกูปฏิเสธ หรือ
เจอกบัความลม้เหลว ส่ิงเหล่าน้ีไม่ส่งผลต่อมุมมองของผูรั้บการประเมินแต่อย่างใด เลือกมองในมุม

ท่ีดีหรือแตกต่างจากท่ีเป็นไป โดยจะไม่รู้สึกเสียใจไปกับความลม้เหลวหรือเหตุการณ์ท่ีผิดหวงั
เหล่านั้น  

4.1.6.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผล
คะแนนของผูรั้บการประเมินคือ 35 เปอร์เซ็นไทล์จากผูเ้ข้าร่วมท าแบบทดสอบทั้งหมดทัว่โลก 
สะท้อนถึงผูรั้บการประเมินสามารถตระหนักรู้ในอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน แต่ไม่สามารถท่ีจะควบคุม
อารมณ์คือแสดงอาการท่ีตนเองรับทราบออกมาทั้งหมดโดยไม่มีการปิดบงัแต่อย่างใด ผูรั้บการ
ประเมิน มีความตระหนักรู้ในการกระท าของตนเองอยูเ่สมอ สามารถเลือกท่ีจะแสดงหรือไม่แสดง
ส่ิงท่ีตนรู้ออกมาใหค้นรอบขา้งไดท้ราบ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการพิจารณาของผูรั้บการประเมิน  
  
 4.1.7 ลักษณะของผู้ น า  (Leadership Style) แสดงถึงลักษณะของผู ้น าท่ีผูรั้บการ
ประเมินเป็น หรือผลคะแนนท่ีผูรั้บการประเมินไดน้ั้นแสดงถึงลกัษณะของผูน้  าท่ีผูรั้บการประเมิน
อาจแสดงออกหรือเป็นไปตามค่ามาตราวดั ผลคะแนนท่ีผูรั้บการประเมินไดม้านั้นเป็นผูน้  าท่ีเนน้ทั้ง
ผลของการปฏิบติังาน เนน้ท่ีผลส าเร็จของงานเป็นส าคญั แต่ก็ไม่ท้ิงในเร่ืองของการเห็นคุณค่าของ
ความเป็นคนยงัคงใหค้วามส าคญัในเร่ืองของสมัพนัธภาพ หรือความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ไม่มอง
คนเป็นเหมือนเคร่ืองจกัร มุ่งทั้งคนและงานเป็นส าคญั เน่ืองจากผลคะแนนของผูรั้บการประเมินทั้ง
สองส่วนไม่มีความแตกต่างกนัมากจนเกิดเป็นนยัยะส าคญั แต่ผูรั้บการประเมินจะท างานหนักกว่า
ผูน้  าในรูปแบบท่ีใหค้วามส าคญัในดา้นใดดา้นหน่ึงไปเลยเน่ืองจากตอ้งใหค้วามส าคญักบัทั้งคนและ
งาน ฉะนั้นจึงตอ้งเขา้ไปคลุกคลีกบัทั้งสองส่วนดว้ยตนเอง  
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4.2 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และความเข้าใจโดยรวมของ Applied 
Reasoning Test-MP Report (ART-MP)  
 แบบประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพ่ือใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ทักษะด้านการอ่าน (Verbal Reasoning) ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข 
(Numerical Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
โดยการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้งสามส่วนเขา้ดว้ยกนั รายงานน้ีแสดงถึงความสามารถใน
การคิดและเหตุผลท่ีจ  าเป็นต่อผลการปฏิบติังาน การคิดการใหเ้หตุผล และการแกปั้ญหา การเรียนรู้
ในส่ิงใหม่ และความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
 

 

รูปภาพ 4. 8  ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจโดยรวมของ ART-MP 

 

 4.2.1 การประเมนิผลคะแนนโดยรวม  
 ผูรั้บการประเมินได้ผลคะแนนรวม 70 เปอร์เซ็นไทล์ของกลุ่มบรรทัดฐานจากการ
บริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ ถือว่าระดบัคะแนนท่ีไดอ้ยูใ่นระดบัสูง ผลคะแนนแสดงให้เห็นถึง

ความสามารถส่วนบุคคลในเร่ืองของระดบัการคิด การใหเ้หตุผล การแกปั้ญหา เมื่อวิเคราะห์ในแต่
ละมาตราวดัผลสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
 ความสามารถในการแกปั้ญหาดา้นการใชภ้าษา (Verbal Reasoning) เป็นการประเมิน
ทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ (Verbal Reasoning) ภาพรวมในส่วน

รูปภาพ 4. 7 ลกัษณะของผูน้  า (Leadership Style) 
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ของการใหเ้หตุผล คะแนนท่ีไดอ้อกมาแสดงถึงทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบั ทกัษะดา้นการอ่าน การท าความ
เขา้ใจ และการแปลบทความ โดยแบบสอบถามก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งอ่านบทความ
ท่ีก  าหนดมาให้ ทั้งน้ีตอ้งเลือกค าตอบท่ีถกูตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถใน
การวินิจฉยั และหาขอ้มลูสรุปท่ีเหมาะสมกบับาทความนั้นๆ  

 

รูปภาพ 4. 9  ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจแต่ละดา้นของ ART-MP 

 

 4.2.2 ความสามารถในการให้เหตุผล และการแก้ปัญหา  
 โดยการใชข้อ้มูลทางภาษา และแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานมากท่ีสุด (Verbal Reasoning) คะแนนในส่วนน้ีผูรั้บการประเมินไดอ้ยูท่ี่ 51 เปอร์เซ็น
ไทล ์อยู่ในระดับปานกลาง แสดงถึงความเข้าใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัย และหา
ขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การใชเ้หตุและผลในการแกปั้ญหาสามารถท าไดใ้นระกบัปาน
กลาง  

 
 เมื่อเทียบกบัค่าคะแนนจาก WBI แลว้นั้นคะแนนในส่วนของ Analytical Thinking อยู่
ในระดบัคะแนน ท่ี 53 เปอร์เซ็นไทล ์สอดคลอ้งกบัผลของ ART ในส่วนของการเลือกใชเ้หตุผลใน
การพดูคุยกบัคนอ่ืน ดงัเช่นในเร่ืองของการท างานในปัจจุบนัผูรั้บการประเมินเลือกใชก้ารคุยกบัผูท่ี้
มีเหตุผลในการพดูคุยมากกว่าท่ีจะคุยกบัผูท่ี้ใชค้วามรู้สึกเป็นส าคญั และชอบท่ีจะใชเ้หตุผลในการ
อธิบาย หรือในเร่ืองของการท างานจะเน้นการอธิบายโดยเลือกใชเ้หตุผลในการอธิบายเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึน ชอบสนทนา หรือฟังเหตุผลของผูพ้ดูมากกว่า  
 

รูปภาพ 4. 10 ผลการประเมินดา้นความสามารถในการใชเ้หตุผล จากแบบประเมิน WBI 
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 4.2.3 ความสามารถด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลตวัเลข  
 การตีความ และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก  าหนด (Numerical Reasoning) ผูรั้บการ
ประเมินมีผลคะแนนอยู่ท่ี 77 เปอร์เซ็นไทลอ์ยู่ในระดบัสูง ถือไดว้่านอกจากจะสามารถหาค าตอบ
จากตวัเลขแลว้ ยงัรวมถึงมีความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขไดอี้กเช่นกนั สามารถน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ชก้บัส่วนอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน เมื่อเทียบกบัการคิดวิเคราะห์
ของ WBI ยงัถือว่าสอดคลอ้งอยู่ ในเร่ืองของการใชเ้หตุผลในการคิดและเขา้ใจเหตุผลต่างๆ  ชอบ
การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีแสดงมาเป็นตวัเลข กราฟ หรือ บนพ้ืนฐานของการคิดแบบคณิตศาสตร์ขั้น
พ้ืนฐาน เป็นไปตามท่ีผลการทดสอบออกมา เมื่อดูจากการท างานในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมิน 
ในรายละเอียดหนา้ท่ีความรับผดิชอบงานของผูรั้บการระเมินนั้นจะมีส่วนของการค านวณ ประมาณ
การค่าใชจ่้ายของแผนกใหก้บัทางผูบ้ริหาร หรือตอ้งค านวณ ใชก้ราฟท่ีตอ้งน าเสนอกบัทางผูบ้ริหาร
เพื่อให้สามารถอธิบายให้กบัทางผูบ้ริหารเขา้ใจไดง่้ายท่ีสุด ดงันั้นระดบัคะแนนท่ีสูงท าจึงตรงกบั
การท างานท่ีส่งผลใหผู้รั้บการระเมินรู้สึกสนุกท่ีไดค้  านวณ หรือมีส่วนในการคิดวิเคราะห์ในเร่ือง
เหล่าน้ีบ้างในการท างาน ไม่ล  าบากใจถา้ต้องมีการค านวณเกิดข้ึน และถา้มีให้ท าบ้างในงานก็
สามารถท าได ้ 

 
 

รูปภาพ 4. 11 ผลการประเมินดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มลูตวัเลข 
 

 4.2.4 ความสามารถในการใช้เหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)   
 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม ผูรั้บการประเมินไดร้ะดบัคะแนนอยูท่ี่ 80 เปอร์เซ็นไทลอ์ยูใ่นระดบัสูง กล่าวคือผูรั้บการ
ประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการคิดวิเคราะห์ ประเมินผลขอ้ความตามท่ีไดม้าไดสู้ง สะทอ้นให้
เห็นว่าสามารถจดัโครงการและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดเ้ป็นอย่างดีมาก  และ
สามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลการทดสอบดงักล่าวมี
คะแนนระดบัสูง เป็นไปตามท่ีในชีวิตการท างานโดยปกติท่ีจะไดรั้บให้เขา้ไปร่วมอยู่ในโครงการ
ต่างๆ ในบริษทัท่ีเกิดข้ึนโดยตลอด หากตอ้งมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึนภายในองค์กร จะไดรั้บ
มอบหมายใหเ้ขา้ร่วมเป็นหน่ึงในทีมงานท่ีจะวางแผนในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน หรือเป็น
ส่วนในเร่ืองของการประสานงานกบัองคก์รภายนอก หรือ ทีมงานอ่ืนๆ ในองคก์รเพื่อใหก้ารด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ สามารถบรรลุไปได ้ตลอดไปจนถึงโครงการใหม่ๆ ท่ีเก่ียวกบัสายงานท่ีตนเองท างาน
อยู ่ 



37 

เมื่อเทียบกบัขอ้มูล WBI ท่ีผลคะแนนในเร่ืองของการปรับตวั Adaptability อยูใ่นคะแนนท่ี 
57 เปอร์เซ็นไทล์อยู่ในระดับปานกลาง พร้อมรับกับการปรับตวัใหม่ หรือโครงการใหม่ หากมี
โครงการใหม่ๆ เขา้มาเลือกท่ีจะปรับตวัไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  

 ดังนั้นจากผลการทดสอบทั้ง WBI และ ART แสดงให้เห็นถึงผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ ไดใ้นระดบัท่ีดี ท าใหเ้ห็นถึงตวัตนท่ีแทจ้ริงของผูรั้บการ
ประเมินท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะในเร่ืองของการคิดวิเคราะห์ การให้เหตุผล และการแกปั้ญหาโดยการ
ใชเ้หตุผลเป็นหลกัและเม่ือน าไปใชม้องในลกัษณะนิสัยส่วนตวัก็สามารถท าให้เขา้ใจมากยิ่งข้ึนมี
เหตุอนัใดท่ีท าให้เลือกท าหรือไม่เลือกท าส่ิงเหล่านั้น ทั้งในเร่ืองของการให้เหตุผล และการคิด
วิเคราะห์ การเปล่ียนแปลงท่ีพร้อมรับมืออยูเ่สมอก็เช่นกนั  
 
 

4.3 วิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนภายใต้ผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI)    
 ผลคะแนนมาตราวดัภายใตเ้คร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) สะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงระดบัคะแนนท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง และจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน ไดด้งัน้ี 
 

 4.3.1 การพจิารณาจุดแข็งที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ ตามผลการประเมนิของ 
Work Behavior Inventory (WBI)  

4.31.1 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินสามารถมีพลงัใน
การท างานในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีรวดเร็ว และท างานหลายอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่ไม่หยดุย ั้ง 
ผูรั้บการประเมินมีความทา้ทายในการท างานท่ีเนน้เป้าหมายงาน สามารถเร่ิมงานไดใ้นทนัที 

4.3.1.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถ
ในการอดทนต่อความเครียดไดเ้ป็นอย่างดี สามารถท างานในสถานการณ์ท่ีตึงเครียดดงัประหน่ึง
ฟองน ้ าท่ีดูดซบัน ้ า มีความอดกลั้นต่อความเครียด และสามารถควบคุมการแสดงออกไดดี้ ผูรั้บการ
ประเมินจะพยายามหาทางออกท่ีเหมาะในสถานการณ์ตึงเครียดได ้ 

4..3.1.3 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินสามารถริเร่ิมในส่ิงใหม่
ไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งมีการร้องขอ หรือย  ้าใหต้อ้งมีการเร่ิมเม่ือใด พร้อมรับมือกบัส่ิงใหม่ๆท่ีจะเกิดข้ึน

รูปภาพ 4. 12 ผลการประเมินดา้นความสามารถในการปรับตวั จากแบบประเมิน WBI 
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โดยไม่มีขอ้สงสัย ในหลายๆคร้ัง เรียกไดว้่าผูรั้บการประเมินกลายเป็นอาสามสมคัรในการรับงาน
ใหม่ๆ เช่นกนั  

4.3.1.4 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement orientation) ผูรั้บการประเมิน
จะก าหนดเป้าหมายงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือตอ้งรับผิดชอบสูงกว่าท่ีไดรั้บมอบหมายมาเสมอ 
เป็นการก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย ท างานอย่างจริงจังในทุกความรับผิดชอบ โดยมุ่งแสวงหา
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

 4.3.2 การพจิารณาส่วนที่ต้องพฒันา มาตราวดัผลการประเมนิของผู้รับการประเมนิ 
สะท้อนมาตราวดับางตวัที่สามารถน ามาใช้เพือ่การพฒันาผู้รับการประเมนิดังนี ้

4.3.2.1 การเป็นผูน้  า (Leadership)  ผูรั้บการประเมินมีภาวะความเป็น
ผูน้  าไม่มาก สามารถเป็นผูน้  าไดใ้นระดบัหน่ึง แต่หากเจอสถานการณ์ท่ีหลากหลาย หรือความทา้ทาย
มาก การเป็นผูน้  าตามสถานการณ์อาจยงัท าไดไ้ม่ดีนกั  

4.3.2.2 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามรถพูดเพื่อสร้าง
แรงจูงใจใหค้นใหค้วามร่วมมือไดอ้ยา่งเต็มใจอยา่งแทจ้ริง ทกัษะท่ีใชพู้ดมีไม่มาก และหลากหลาย
กบัสถานการณ์ 

4.3.2.3 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation)  ผูรั้บการประเมินมีความคิด
สร้างสรรค์ในระดับหน่ึง แต่หากต้องเผชิญกับงานท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ และต้องได้
รับผดิชอบงานนั้นๆ จะหลีกเล่ียง ยนิดีท างานในรูปแบบเดิมมากกว่าแบบใหม่  

4.3.2.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail)  ผูรั้บการประเมินมีความ
รอบคอบไม่มากนกั งานบางประเภทเลือกท่ีจะมองผลของงานมากกว่าลงไปในรายละเอียดของงาน  

4.3.2.5 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following)  ผูรั้บการประเมินเลือกมองท่ี
เป้าหมาย ในบางคร้ังมองขา้มการท าตามกฎ หรือล าดบัขั้นตอนท่ีมี โดยหากมีโอกาสขา้มขั้นตอน
เพื่อใหง้านส าเร็จก็ยนิดีท า  

4.3.2.6 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บ
การประเมินมีความตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตน สามารถควบคุมและรับรู้ความรู้สึกของตน ณ เวลา
นั้นๆ ได้ แต่ยงัไม่มากนัก อาจมีบางคร้ังแสดงอาการออกมา หรือไม่รู้ตนในพฤติกรรมท่ีตนเอง
กระท ามา  
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4.4 วเิคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนเพือ่การพฒันาอาชีพในปัจจุบัน 
 เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลรอบดา้นในมาตราวดัท่ีจะน าขอ้มูลมาใชเ้พื่อจดัท าแผนพฒันา
ใหก้บัผูรั้บการประเมิน ในส่วนของการวิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนเพื่อการพฒันาในอาชีพปัจจุบนั 
จึงต้องมีการให้ความเห็นสะทอ้นกลบัของผูท่ี้สามารถให้ความเห็นในส่วนของการท างานจริงท่ี
เกิดข้ึน เพ่ือน ามาใชร่้วมกบัขอ้มลูส่วนเบ้ืองตน้ไดอ้ยา่งรอบดา้น 

 

 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิภายใต้ความคดิเห็นของผู้บังคบับัญชา 
4.4.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) ในการท างาน และการประสานงาน

ภายใตก้ารรายงานผลการปฏิบติังานต่อผูบ้งัคบับญัชา ส่ือถึงการประสานงานและสามารถท างาน
ร่วมกบับุคคลแปลกหนา้ หรือผูท่ี้ไม่เคยรู้จกัมาก่อนไดส้มคัรใจ ไม่มีความวิตกกงัวลหรือมีก  าแพงกั้น
จนก่อให้เกิดความล่าชา้ ไม่ตอ้งใชเ้วลาการปรับตวัท่ีกินระยะเวลาท่ีค่อนขา้งยาวนาน จนส่งผลให้
การท างานล่าช้า ความคิดเห็นผูบ้ังคบัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินสามารถจดัการกับสถานการณ์
เบ้ืองตน้ไดอ้ยา่งดี ไม่มีอุปสรรคหรือขอ้กงัขาในเร่ืองของการเขา้สงัคม 
  4.4.1.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
สามารถใชค้วามคิดใชเ้ชิงวิเคราะห์ มีเหตุผลในการอธิบาย รูปแบบหรืองานต่างๆ มีหลกัการคิดท่ี
ชดัเจน สามารถอธิบายได ้เป็นเหตุให้ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมีความคิดเชิงวิเคราะห์ 
ในการน าเสนอ หรือสนทนาในเร่ืองของการท างานจะมีหลกัการคิดท่ีชดัเจน และยดึหลกัเป็นส าคญั 
  4.4.1.3 ความเป็นอิสระ (Independence) ในความเห็นของผูบ้งัคบับญัชา
คือการท่ีผูรั้บการประเมินสามารถรับผิดชอบต่องานท่ีมอบหมายไดอ้ย่างดี สามารถบริหารจดัการ
เวลาได ้สามารถท างานไดเ้กินกว่าท่ีคาดหวงัเสมอ อีกทั้งมีอิสระในการคิดในงานท่ีมอบหมาย ล  าดบั
ขั้นตอนไม่เป็นสาระส าคญัส าหรับการท างานน้ี เนน้ท่ีผลการปฏิบติังานเป็นส าคญั  
  4.4.1.4 ความน่า เ ช่ือถือ (Dependability) ผู้บังคับบัญชามีความเห็น
สะทอ้นในเร่ืองของความสามารถในการมอบหมายงานท่ีก  าหนดไปนั้น ไม่จ  าเป็นตอ้งมีความกงัวล
ใจในเร่ืองของงานท่ีไม่ส าเร็จ สามารถท างานไดเ้กินกว่าท่ีก  าหนด โดยมีการคิดต่อยอดหรือเกินกว่า
ท่ีมอบหมายเป็นการคาดการณ์ล่วงหนา้เสมอ มีความน่าเช่ือในเร่ืองของความรับผดิชอบต่องานว่าจะ
ไม่ละท้ิง และงานตอ้งส าเร็จ  
 

 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิภายใต้ความคดิเห็นของผู้บังคบับัญชา  
  4.4.2.1 ความเป็นผูน้  า (Leadership) ผูรั้บการประเมินยงัมีประสบการณ์
ในเร่ืองของการท างานในระดบัท่ีตอ้งใชภ้าวะผูน้  าไม่มาก ประสบการณ์หรือผูบ้งัคบับญัชาใชค้  าว่า 
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“ชัว่โมงบิน” ยงัไม่มาก จึงเป็นสาเหตุใหค้วามเป็นผูน้  าในตวัผูรั้บการประเมินยงัมีไม่มาก อาจตอ้งใช้
เวลาในการปรับปรุงและพฒันาเพื่อใหเ้รียนรู้ความหลากหลายของการเป็นผูน้  าในแต่ละสถานการณ์  
  4.4.2.2 การทูต (Diplomacy) ผูบ้ังคับบัญชามองว่าการใช้ค  าพูดบางค า  
อาจยงัไม่เหมาะกบับางสถานการณ์ หรือบางสถานท่ี บางวฒันธรรม จึงเป็นเหตุให้มองว่า วาทศิลป์ 
ยงัไม่ดีพอ อาจตอ้งเลือกค าพดูใหส่ื้อถึงความอ่อนนอ้มถ่อมตนต่อคนบางกลุ่มใหม้ากข้ึนกว่าแต่ก่อน 
เพื่อใหเ้กิดความเคารพซ่ึงกนัและกนั  
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บทที่ 5 

ผลเพือ่การใช้งาน 
 
 

 จากผลคะแนนของการประเมินผ่านเคร่ืองมือในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีคือ แบบ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ รวมถึงแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) 

จ านวน 2 แบบประเมินคือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test – MP (ART-MP) ทั้งสองส่วนแสดงถึง
สมรรถนะในแต่ละด้านท่ีผูรั้บการประเมิน มาตราวดัท่ีสามารถน าไปใชเ้พื่อพฒันาสมรรถนะให้ 
เพื่อใหก้ารพฒันาตนเองสามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ จึงตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกบั
หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเพื่อใหแ้ผนพฒันาดงักล่าวสามารถด าเนินต่อไปได ้อีกทั้งก่อ

ประโยชน์ใหก้บัตวัผูรั้บการประเมินในส่วนของการไดรั้บความเห็นสะทอ้นกลบัในแต่ละกิจกรรม 
หรือการพฒันาในแต่ละมาตราวดัภายใต้กรอบเวลาท่ีก  าหนดไวไ้ด้  โดยแผนพฒันาน้ีสามารถ
สนบัสนุนหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการท างานใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รต่อไป บท
น้ีไดท้ าการแบ่งเน้ือหาออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี  
 1. เป้าหมายการพฒันา และความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  

 2. แผนการพฒันาตนเอง  
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันา และความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 

 5.1.1 เป้าหมายของผู้รับการประเมนิ  
 เป้าหมายท่ีวางไวใ้นการพฒันาในเร่ืองของการท างานในองคก์รผูรั้บการประเมินไดเ้ขา้
มาอยูใ่นองค์กรท่ีเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงในหลายๆส่วน ซ่ึงหัวใจส าคญัของการเปล่ียนแปลงนั้นคือ
ความพร้อมของพนักงานในองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินท างานอยู่  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่านั้ น
ต้องการองค์ประกอบหน่ึงท่ีเสริมให้การเปล่ียนแปลงสามารถด าเนินไปได้จนก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริง ส่ิงนั้นคือความพร้อมในการรับมือของบุคลากรในองคก์รเพ่ือรับมือกบัการ
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เปล่ียนแปลง เพ่ือใหบุ้คคลากรในองคก์รพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตนั้น การ
สร้างความเข้าใจให้กบับุคลากรเหล่านั้น เป็นเหตุให้ต้องอาศยัการพูดเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากรเหล่านั้นเพ่ือก่อให้เกิดความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง และสร้างความร่วมมือเพื่อก่อใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงอย่างแท้จริง โดยหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูรั้บการประเมินท าหน้าท่ีร่วมกับ
ทีมงานโครงการท่ีจะเปล่ียนแปลงแต่ละโครงการเพื่อด าเนินการเร่ืองของการเปล่ียนแปลงในเร่ือง
ของการสร้างความพร้อมของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้พร้อมรับกับเทคโนโลยี  หรือมีความรู้
พ้ืนฐานในการรับการเปล่ียนแปลง โดยองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินท างานอยู่นั้นมีการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารชุดใหม่เข้ามาท างาน และต้องการการส่ือสารท่ีก่อให้เกิดความร่วมมือเป็นหลกั  ลดการ
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนในการเขา้มาดว้ย อีกทั้งในหลายๆ ส่วนงานของบริษทัไม่เคยมี
การก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจนจึงตอ้งมีการปรับปรุงระบบการท างานให้มีขั้นตอนชดัเจน 
ถกูตอ้งตามท่ีกฎหมาก าหนด เม่ือตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยา่งมากมายและคร้ังใหญ่ท าใหอ้าจเกิดการ
ต่อตา้นของพนักงานท่ีไม่มีความพร้อมหรือความเขา้ใจในการท างานในคร้ังน้ี ผูบ้ริหารจึงเลง็เห็น
ความส าคญัของการส่ือสารเพื่อการเปล่ียนแปลง และการมีผูน้  าท่ีสามารถน าพาการเปล่ียนแปลงให้
เกิดข้ึนไดจ้ริง และเกิดความเหมาะสม ลดการสูญเสียทรัพยากรหรือ ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ การ
ต่อตา้นใหน้อ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้
 

 5.1.2 จุดแข็งทีผู่้รับการประเมนิรับรู้ตนเอง  
 ตามผลการทดสอบและผลการประเมินเบ้ืองตน้ ผลสะทอ้นถึงจุดแข็งและจุดอ่อนซ่ึง
เป็นจุดท่ีน่าสนใจน ามาศึกษา โดยก าหนดออกมาเป็นแผนพฒันา ทั้งน้ีจากผลเบ้ืองตน้นั้นเองน าไปสู่
การท าความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างผูรั้บการประเมิน และผูป้ระเมินในจุดแข็งดงัต่อไปน้ี  
  5.1.2.1 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินสามารถมีพลงัใน
การท างานในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีรวดเร็ว และท างานหลายอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่ไม่หยดุย ั้ง 
ผูรั้บการประเมินมีความทา้ทายในการท างานท่ีเนน้เป้าหมายงาน สามารถเร่ิมงานไดใ้นทนัที 
  5.1.2.2 ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินมองว่าตนเองมี
อิสระทางดา้น ความคิด กลา้คิดกลา้ตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยเช่ือมัน่ว่าสามารถมอบหมาย
งานมาและไดผ้ลของงานท่ีออกมาตามท่ีก  าหนด สามารถพึ่งหาได ้ 
  5.1.2.3 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement orientation) ผูรั้บการประเมิน
จะก าหนดเป้าหมายงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือตอ้งรับผิดชอบสูงกว่าท่ีไดรั้บมอบหมายมาเสมอ 
เป็นการก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย ท างานอย่างจริงจังในทุกความรับผิดชอบ โดยมุ่งแสวงหา
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
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  5.1.2.4 การตระหนักต่ออารมณ์(Emotional Self-Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินรับรู้และเขา้ใจ และสามารถจดัการต่ออารมณ์ความรู้สึกท่ีมีอยูไ่ดดี้ เหตุการณ์ท่ีมีผลกระทบ
ต่ออารมณ์ของผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้ถึงความรู้สึกเหล่านั้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
รับรู้ว่าการตระหนกัรู้อารมณ์ของตนในแต่ละสถานการณ์ได ้  
 เมื่อพิจารณาจุดแข็งของผูรั้บการประเมินแลว้ผูบ้งัคบับญัชา ในท่ีน้ีคือผูป้ระเมิน ไดม้ี
ความเห็นท่ีตรงกบัผูรั้บการประเมินจ านวน 1 ขอ้คือความเป็นอิสระ (Independence) ผูบ้งัคบับญัชา
ของผูรั้บการประเมินให้แนวความเห็นว่า ผูรั้บการประเมินสามารถท างานท่ีมอบหมายไดดี้โดยไม่
ตอ้งคอยติดตามผลงานแต่อยา่งใด งานท่ีมอบหมายใหน้ั้นสามารถไวว้างใจใหส้ามารถตดัสินใจไดมี้
ความน่าเช่ือถือในการตดัสินใจเหล่านั้นเน่ืองจากสามารถใหเ้หตุและผลในการตดัสินใจนั้นได ้   

 

 5.1.3 จุดอ่อนที่ผู้รับการประเมนิรับรู้ตนเอง  
 ผูรั้บการประเมิน และผูป้ระเมินได้ท าความเขา้ใจร่วมกนัในเร่ืองของส่วนท่ียงัตอ้ง

พฒันาของผูรั้บการประเมิน และไดผ้ลสรุปท่ีมีความเห็นตรงกนั และแตกต่างกนัดงัน้ี  
  5.1.3.1 การเป็นผูน้  า (Leadership) ผูรั้บการประเมินเห็นว่าตนเองยงัไม่มี
ภาวะความเป็นผูน้  าในตนเองมากเพียงพอท่ีจะสามารถสร้างให้ผูอ่ื้นเกิดความเช่ือถือในตนเองได้  
หรือแมก้ระทัง่การสร้างแรงจูงใจให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามได ้ความเป็นผูน้  าในตนเองของผูรั้บการประเมิน
ยงัไม่สามารถน าพาให้ไปถึงเป้าหมายของการท างานได้ หรือแมก้ระทั่งการเป็นผูน้  าท่ีให้การ
สนบัสนุนก็ยงัคงมีไม่มากพอในการท างาน  
  5.1.3.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีความเห็น
ว่าตนเองยงัมีความคิดสร้างสรรค์ไม่มาก ดว้ยลกัษณะงานท่ีบางคร้ังตอ้งการความคิดสร้างสรรคไ์ม่
ว่าเป็นเร่ืองโครงการ แนวทางใหม่ๆ ในการสนับสนุนโครงการเหล่านั้น หรือมุมมองใหม่ๆ ท่ีใชใ้น
การสนบัสนุน อาจมีบา้งแต่ไม่สามารถคิดนอกกรอบซ่ึงในบางคร้ังผูรั้บการประเมินไม่สามารถสร้าง
ความแตกต่างในงานโครงการจนก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได ้ท าให้ไม่สามารถกา้วทนัความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้
  5.1.3.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินเห็นว่าตนเองยงัไม่
สามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างแท้จริง  ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินจะมี
ความรู้สึกละท้ิงหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ใช่การท างานท่ีไม่เสร็จแต่ไม่สามารถพาใหง้านท่ีไดรั้บ
มอบหมายด าเนินไปอย่างเต็มท่ี มีบางคร้ังละท้ิงกลางทางเพราะรู้สึกว่าเบ่ือ เกิดอารมณ์ศิลปินใน
ตวัเอง มีความรู้สึกไม่อยากท า ในความคิดจะมีเร่ืองท่ีตนเองสนใจมากกว่าเขา้มาแทรกกลางทาง และ
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ท าให้หยุดการท างานนั้นแลว้ไปให้ความส าคญักบัเร่ืองท่ีสนใจในตอนนั้นในบางคร้ัง ท าให้เร่ือง
ของการน าพาความส าเร็จของงานอาจไม่เต็มท่ีตลอดการไดรั้บมอบหมายมา  
  เมื่อพิจารณาการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมินและเทียบกบั จุดอ่อน
ภายใต้ความคิดเห็นของผูบ้ังคับบัญชา มีส่วนท่ีตรงกันคือผูบ้ังคับบัญชาเห็นว่าการเป็นผูน้  า  
(Leadership) ส่วนท่ีเห็นต่างคือ การทูต (Diplomacy) ท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการ
ประเมิน  

 

 5.1.4 การน าข้อมูลการรับรู้ตนเองของผู้รับการประเมนิไปก าหนดในแผนพฒันาภาวะ
ผู้น า 
 ผลการประเมินในขอ้มลูในหลายแหล่ง และการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน เห็น
ไดว้่าผูรั้บการประเมินมีศกัยภาพบางดา้นท่ีสามารถเลือกข้ึนมาเพื่อใชเ้ป็นเป้าหมายในการก าหนด
แผนพฒันาภาวะผูน้  าไดโ้ดยเป็นศกัยภาพท่ีทางผูบ้งัคบับญัชาเห็นพอ้งตอ้งกนักบัผลการประเมินดว้ย
เคร่ืองมือทางจิตวิทยาเบ้ืองต้นมาประกอบ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีความประสงค์ท่ีจะเลือก
สมรรถนะข้ึนมา 2 ดา้นเพ่ือน ามาพฒันาภาวะผูน้  าของผูรั้บการประเมิน สามารถล าดบัไดด้งัน้ี  
  5.1.4.1 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินเห็นถึงตัวช้ีวดัหลกัของ
องคก์รท่ีเน้นเร่ืองของการท างานเป็นทีม และในหนา้ท่ีความรับผิดชอบงานท่ีตอ้งรับผดิชอบในเร่ือง
ของการน าเร่ืองการเปล่ียนแปลงเข้ามาในองค์กร การจูงใจให้ผูท่ี้ท างานร่วมกนั หรือคนท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องมีความเข้าใจในรายละเอียดงาน หรือการเปล่ียนแปลงเหล่านั้น รวมไปถึงการสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดการท างานเป็นทีมไดก้็สามารถน าพาองคก์รไปถึงเป้าหมายหลกัได้ ส่วนน้ีถือเป็น
การตอบโจทยต์ัวช้ีวดัหลกัขององค์กรได ้อีกทั้งยงัมีคุณประโยชน์ในชีวิตประจ าวนัของผูรั้บการ
ประเมิน เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเลง็เห็นว่าตนเองยงัตอ้งประสบปัญหาในเร่ืองของอายุท่ียงัน้อย 
แต่ตอ้งใชว้าทศิลป์ในการเจรจาพูดคุย การสามารถแรงจูงใจให้คนรอบข้างสามารถท าได้บรรลุ
เป้าหมายไดถื้อว่าเป็นการความสัมพนัธ์ท่ีดีอีกทางเช่นกัน เหตุท่ีผูรั้บการประเมินเลือกตัวน้ีอีก
เหตุผลหน่ึงเน่ืองจากเห็นว่าจะช่วยสนบัสนุนดา้นการเป็นผูน้  าในสมรรถนะถดัไปได ้ 
  5.1.4.2 ความเป็นผูน้  า (Leadership) เป็นความเห็นท่ีตรงกนัถึงแหล่งคือ
ผูรั้บการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาและผลการประเมิน WBI ท่ีไดผ้ลมาว่าสมรรถนะดา้นน้ีเป็นดา้นท่ี
ตอ้งน ามาพฒันา เน่ืองจากในเร่ืองของภาวะผูน้  าเป็นเร่ืองท่ีสามารถใชใ้นการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
หน้าท่ีความรับผดิชอบของงานท่ีผูรั้บการประเมินรับผิดชอบอยู่ งานท่ีมีเร่ืองของการเปล่ียนแปลง 
จ  าเป็นเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งใชภ้าวะความเป็นผูน้  าเขา้มาช่วยในการน าให้ทุกคนในองคก์ร หรือเร่ิมจาก
ทีมงานของตนไปใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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5.2 แผนพฒันารายบุคคลของผู้รับการประเมิน  
  

 5.2.1 แผนพฒันารายบุคคลของผู้รับการประเมนิ ฉบบัที่ 1  
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การจูงใจ (Influence) มาเป็นเป้าหมายหลกัในการพฒันาภาวะ
ผูน้  า การจูงใจในท่ีน้ีผูรั้บการประเมินเห็นถึงความส าคญัเน่ืองจากผูรั้บการประเมินเร่ิมมีบทบาทใน
งานโครงการต่างๆ มากมาย อีกทั้งตอ้งประสานงานกบับุคคลท่ีไม่มีความเขา้ใจในงานท่ีตอ้งปฏิบติั 

ท าใหต้อ้งมีการจูงใจใหบุ้คคลเหล่านั้น เขา้ใจถึงการปฏิบติังาน เพื่อใหง้านดงักล่าวส าเร็จลุล่วงไปได ้
หรืออยา่งนอ้ยท่ีสุดคือสามารถลดแรงตา้นท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานนั้น  
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาภาวะผูน้  า 
  ผูรั้บการประเมินวางเป้าหมายในการพฒันาภาวะผูน้  าคร้ังท่ี 1 น้ีเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจโดยการพูด เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพ เร่ิมตั้งแต่ในเร่ืองของการ

จดัล  าดบัการพูด เน้ือหาในการพูดท่ีสามารถส่ือให้ผูฟั้งเห็นถึงคุณประโยชน์ จนน าไปสู่การลงมือ
ปฏิบติัและการบริหารงานภายใตค้วามร่วมมือ และน ามาซ่ึงผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บ  
  ผูเ้ขา้รับการประเมินคาดหวงัว่าในเร่ืองของการเรียนรู้ พฒันาบุคลิกภาพ
ท่ีสามารถส่งเสริมภาวะความเป็นผูน้  า จนสามารถเสริมสร้างความส าเร็จในชีวิตการท างาน เน่ืองจาก

ผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่าสมรรถนะดา้นน้ีเป็นสมรรถนะพ้ืนฐานท่ีมีความรุนแรงมากพอท่ีจะ
ส่งเสริมสมรรถนะดา้นอ่ืนๆ ได ้ 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  
  ผูรั้บการประเมินช้ีแจงถึงสมรรถนะหลกัขององคก์รตวัหน่ึงคือการรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างย ัง่ยืน ซ่ึงองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินท างานอยู่นั้นเนน้ในเร่ือง

ของการพร้อมรับมือในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน หากผูรั้บการประเมินสามารถจูงใจให้พนักงาน
พร้อมรับมือ และเล็งเห็นความส าคญัในทุกการเปล่ียนแปลงไปพร้อมกนัแลว้นั้น องค์กรจะไดรั้บ
ความร่วมมือจากบุคลากรในองคก์รหากเกิดการเปล่ียนแปลงใด องคก์รสามารถปรับปรุงแนวทางใน
การท างาน และวิธีการในการท างานตามท่ีองคก์รตั้งเป้าเอาไวไ้ด ้เน่ืองจากบุคลากรมีความเขา้ใจและ
ใหค้วามร่วมมือ และเสริมใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งงย ัง่ยนือีกดว้ย  

  5.2.1.4 กิจกรรมส าหรับการพฒันา 
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  5.2.1.4.1 จดัท าส่ือเพื่อใหพ้นกังานปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีบริษทัวางไว ้ 
  5.2.1.4.2 ดู Video ในเร่ืองของการพฒันาทกัษะการพดูเพื่อสร้างแรงจูงใจ 
  5.2.1.4.3 ส่ือสารกบัผูจ้ดัการฝ่ายท่ีมีขอ้สงสยัในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
และท าใหเ้ขาเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง หรือระบบงานใหม ่ท่ีจะเกิดข้ึน 

  5.2.1.4.4 ฝึกการใหค้วามเห็นกลบั (Feedback) กบัเพ่ือนร่วมชั้นเรียน 
  5.2.1.4.5 เขา้ร่วมทีม Implement ระบบ IT ท่ีจะเขา้มาช่วยสนับสนุนการ
ท างาน โดยท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนส่ือสารขอ้มลูจากองคก์รไปถึงพนกังานท่ีจะไดรั้บผลกระทบจาการ
เปล่ียนแปลง 
  5.2.1.5 ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง  

  5.2.1.5.1 ผูรั้บการประเมิน 
  ผูรั้บการประเมิน ในท่ีน้ีคือผูท่ี้มีความประสงค์ท่ีจะพฒันาในสมรรถนะท่ี
ตนเองสนใจ และมีส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผูรั้บการประเมินเป็นหัวใจส าคญั และมีความเป็น
เจา้ของในการพฒันาน้ี ผูรั้บการประเมินอาศยัความมุ่งมัน่ แรงผลกัดนัจากภายในเพื่อก่อให้เกิดการ
พฒันา 
  5.2.1.5.2 ผูบ้งัคบับญัชา  

  ผูบ้งัคบับญัชา เป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัในการพฒันา เพื่อให้การพฒันา
สามารถด าเนินต่อไปได ้ผูบ้งัคบับญัชาถือเป็นตวัขบัเคล่ือนใหก้ารพฒันาเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแทจ้ริง และ
เป็นตวัสนบัสนุนใหก้ารพฒันามีความสมบูรณ์อยา่งแทจ้ริง  
  5.2.1.5.3 เพื่อนร่วมงาน และพนกังาน 
  เพื่อนร่วมงาน และพนักงาน เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้การพฒันาสามารถ

เกิดข้ึนจริง เสริมสร้างทกัษะท่ีไดล้งมือปฏิบติัในแต่ละกิจกรรม 
  5.2.1.5.4 เพื่อนท่ีเรียนปริญญาโท มีส่วนในการให้ความเห็นกลับใน
กิจกรรมท่ีปฏิบติัไปเป็นความเห็นท่ีช่วยนอกเหนือจากเร่ืองงานประจ า 
  5.2.1.6 การวดัผล  
  5.2.1.6.1 วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง  

  5.2.1.6.2 วดัจากการสรุปขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากส่ือ 
  5.2.1.6.3 วดัจากแผนงานการด าเนินการ  
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
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  ในแต่ละกิจกรรมมีการก าหนดระยะเวลา ความถ่ีในการลงมือปฏิบติัแต่
ละกิจกรรมแตกต่างกนัออกไป ระยะเวลาท่ีก  าหนดมีดงัน้ี  
  5.2.1.7.1 ทุกวนัท่ีมีเรียน 
  5.2.1.7.2 สปัดาห์ละ 1 คร้ัง  

  5.2.1.7.3 ทุกวนัท างาน 
  5.2.1.7.4 รายเดือน 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นอุปสรรคในการพฒันา  
 

 5.2.2 พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 1 
 แผนพฒันาท่ีจดัท าข้ึนไดก้  าหนดให้มีการตรวจสอบ และติดตามผลพร้อมทั้งการให้
ความเห็นกลบัในแต่ละกิจกรรม โดยก าหนดระยะเวลาในแต่ละฉบบัเป็นช่วงเวลา 1 เดือนเพื่อ
ติดตามและประเมินผลไดใ้นเวลาท่ีเหมาะสม ผลจากการปฏิบติัตามแผนงานท่ีก  าหนดไวน้ั้นสามารถ

สรุปไดด้งัน้ี  
  5.2.2.1 จดัท าส่ือเพื่อใหพ้นกังานปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีบริษทัวางไว ้  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  ในกิจกรรมหลกัขอ้น้ีผูเ้ขา้รับการประเมินไดท้ ากิจกรรมท่ีหลากหลายคือ
เนน้การส่ือสารออกไปในลกัษณะของการส่ือสารอ่ืนๆ นอกเหนือจากการใชค้  าพดู ไม่ว่าจะเป็นการ
ส่ือสารออกทางประกาศ ผ่านการเขียนจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Email) เพื่อส่ือสารขอ้มลูท่ีตอ้งการ
ส่ือสารออกไปให้กับบุคคลท่ีสาม หรือผูรั้บสารท่ีผูรั้บการประเมินต้องการส่ือสารด้วย  โดยท่ี 
เป้าหมายหลกัคือการท าให้กลุ่มคนเหล่านั้นรับรู้และเขา้ใจในการส่ือสารท่ีตอ้งการส่ือออกไป และมี
ความเขา้ใจไปจนถึงสามารถลงมือปฏิบติัตามได ้โดยช่วงเดือนแรกผูรั้บการประเมินไดจ้ดัท าส่ือเช่น
ประกาศเก่ียวกับข้อบังคับต่างๆ ขั้นตอนการท างานใหม่ หรือเอกสารช้ีแจงเก่ียวกับเร่ืองการ
เปล่ียนแปลงท่ีอยากขอร้องใหบุ้คลากรในองคก์รใหรั้บทราบและปฏิบติัตาม ภายหลงัจากเดือนแรกก็
ไดมี้การลงมือท ากิจกรรมเป็นคร้ังคราว อาจมีบางเดือนท่ีไม่ครบตามก าหนดท่ีวางเอาไว ้เน่ืองจาก
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีเพ่ิมมากข้ึนในงานโครงการอ่ืนๆ ในเดือนท่ีสาม ถึง เจ็ดเนน้การใชจ้ดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์เข้ามาใชใ้นการส่ือสารขอ้มูลต่างๆ ให้กับพนักงานเน่ืองจากทางบริษทัท่ีผูรั้บการ
ประเมินท างานอยู่นั้นไดมี้แผนงานในกาน าเทคโนโลยีทางดา้น IT เขา้มาใช้เสริมในการท างาน 
ดงันั้นเพ่ือเตรียมความพร้อมพนักงานให้มีความรู้และความคุน้ชินกบัการใชค้อมพิวเตอร์ ทางผูรั้บ
การประเมินจึงใชว้ิธีการส่ือสารทางจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ทดแทนการติดประกาศ เพื่อเป็นการปรับ
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ความคุน้ชินให้เกิดข้ึนกบัพนกังานไปดว้ย ความรู้สึกท่ีลงมือปฏิบติันั้นในช่วงแรกกิจกรรมท่ีลงมือ
ปฏิบติัสร้างความล าบากใจให้ผูรั้บการประเมินเป็นอย่างมากเน่ืองจากผูรั้บการประเมิน  เร่ิมเข้า
มาร่วมงานกบัท่ีท างานปัจจุบนัไดไ้ม่นาน แต่ตอ้งมารับผิดชอบเร่ืองของการเปล่ียนแปลงภายใน
องคก์ร ส่งผลใหค้วามสัมพนัธท่ี์ยงัมีไม่มาก เป็นท่ีกงัวลใจของผูรั้บการประเมินท่ีตอ้งเขา้ไปส่ือสาร
ส่ิงเหล่านั้น เปรียบเสมือนเข้าไปลดผลประโยชน์  หรือดึงบุคลากรเหล่านั้นออกมาจากสภาวะ
แวดลอ้มเดิมท่ีเขามีอยู ่
  ผลจากการปฏิบติั 
  ในการด าเนินกิจกรรมผูรั้บการประเมินไดพ้ฒันาทกัษะของการสร้าง
แรงจูงใจให้กบัคนรอบขา้งไดโ้ดยผูรั้บการประเมินรับทราบการใหค้วามร่วมมือในหลายๆ ท่ีผูรั้บ
การประเมินไดส่ื้อสารออกไป อาจไม่เป็นการใหค้วามร่วมมือในคร้ังแรกตลอด แต่ทา้ยท่ีสุดภายหลงั
จากหมดขอ้สงสยั หรือขอ้กงัขาเหล่านั้น บุคคลเหล่านั้นต่างก็ใหค้วามร่วมมือในการประกาศออกไป
เป็นอยา่งดี แมว้่าการด าเนินกิจกรรมจะไม่ด าเนินอยา่งต่อเน่ืองในระดบัท่ีใชค้วามถ่ีตามตวัวดัท่ีตั้งไว ้
แต่ก็ไม่ได้ถึงขั้นท่ีหยุดกิจกรรมนั้นไปในทันที นอจากจะช่วยส่งเสริมสมรรถนะของผูรั้บการ
ประเมินใหม้ีทกัษะในการสร้างแรงจูงใจในดว้ยวิธีการท่ีหลากหลายแลว้ ยงัเพ่ิมความสมัพนัธอ์นัดีท่ี
ผูรั้บการประเมินจะมีต่อบุคลากรในองคก์ร  
  แผนด าเนินการถดัไป  
  เน่ืองจากกิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีผูว้ิจยัก  าหนดข้ึนมาเพ่ือให้สอดคลอ้ง
กบัการท างานจริงในปัจจุบนั ผูว้ิจยัจึงวางแผนท่ียงัคงด าเนินการต่อเพื่อไม่ใหเ้กิดการขาดช่วงในการ
พฒันา นอกจากจะเป็นประโยชน์กบัผูว้ิจยัแลว้ ยงัส่งผลดีกบัองคก์รท่ีช่วยในเร่ืองของการส่ือสารให้
เกิดข้ึนภายในองค์กร  เมื่อเกิดการเปล่ียนแปลงใดในอนาคตพนักงานสามารถพร้อมรับกบัการ
เปล่ียนแปลงได ้เน่ืองจากมีประสบการณ์เก่ียวกบัเร่ืองน้ีมาก่อน  
  5.2.2.2 กิจกรรมดู Video ในเร่ืองของการพฒันาทกัษะการพูดเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 

กิจกรรมท่ีเลือกมาท าคือ ดู Video ในเร่ืองของการพฒันา ทกัษะการพดูเพื่อ
สร้างแรงจูงใจ โดยกิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีช่วยพฒันาในเร่ืองของความรู้ในตัวเองก่อนท่ีจะไป
ส่ือสารกบัคนอ่ืน เป็นการศึกษาในเร่ืองของรูปแบบในการพฒันาในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงกิจกรรมน้ี
เลือกข้ึนมาโดยน ามาใชว้ดัจากการด าเนินการจริงทั้งน้ีโดยมีเพ่ือนร่วมงานเขา้มาช่วยในเร่ืองของการ
น าเร่ืองราวเก่ียวกบัการพฒันาไปส่ือสารให้กับเพื่อนร่วมงานเขา้ใจ  และรู้สึกอยากพฒันาตาม  มี
ช่วงเวลามาช่วยในการก าหนดคือสุดสัปดาห์   โดยให้เพ่ือนร่วมงานวัดจากการสรุปเน้ือหา
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สาระส าคญัท่ีไดจ้ากการดู Video ท่ีเราดูมาแลว้ไปเล่าให้เพื่อนร่วมงานฟังเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ
ในการท างานต่อไปไดห้รือไม่ ช่วงเดือนแรกของการลงมือปฏิบติัไดน้ าเร่ืองราวจาก Video ท่ีดูมาเล่า
ใหเ้พื่อนท่ีร่วมงานฟัง แต่ภายหลงักิจกรรมน้ีถกูลดบทบาทลง เน่ืองจากผูรั้บการประเมินใหเ้หตุผลว่า
มีงานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ิมมากข้ึน ท าให้ความถ่ีในการท ากิจกรรมลดลงจนท้ายท่ีสุดผูรั้บการ
ประเมินไม่ไดน้ าส่ิงท่ีตนไปเก็บขอ้มลูมาเล่าใหเ้พ่ือนร่วมงานฟังแต่อยา่งใด  
  ผลจากการปฏิบติั 
  กิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธอ์นัดีใหเ้กิดข้ึนระหว่างผูรั้บ
การประเมินและผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นรากฐานส าคัญในการน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจ  การสร้าง
ความสมัพนัธพ้ื์นฐานและสร้างแรงจูงผา่นความสมัพนัธจ์ะช่วยส่งเสริมใหก้ารสร้างแรงจูงใจง่ายข้ึน 
เห็นไดจ้ากการท่ีผูรั้บการประเมินเร่ิมท ากิจกรรมน้ีและท าการเล่าเร่ืองท่ีตนไดเ้ก็บขอ้มลูมาให้เพ่ือน
ร่วมงานฟัง เพ่ือนร่วมงานไดเ้กิดความสนใจในขอ้มูลเหล่านั้น ทั้งท่ีเป็นเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจ
ใหพ้ฒันาตนเองข้ึนมา หรือการ ใหค้วามรู้ในเร่ืองทัว่ไปให้เพื่อนรู้จกัตระหนกัถึงคุณค่าในเร่ืองราว
เหล่านั้น ไปจนกระทัง่การเล่าเร่ืองราวเพียงหัวขอ้ท่ีน่าสนใจและชกัจูงในเพ่ือนร่วมงานกลบัไป
ติดตามเร่ืองราวเหล่านั้นต่อดว้ยตนเองได ้ 
  แผนด าเนินการถดัไป   
  กิจกรรมท่ีด าเนินการอยู่ต้องอาศัยผูฟั้งท่ีพร้อมรับฟังเร่ืองราว เป็น
กิจกรรมท่ีอาศยับุคคลอ่ืนเพื่อใหค้วามเห็นกลบั บุคคลเหล่านั้นมีงานประจ าท่ีท าอยูส่่งผลใหกิ้จกรรม
ท่ีผูรั้บการประเมินจะส่งผลกระทบกบังานหลกัเหล่านั้น อาจท าใหค้วามร่วมมือหรือความสนใจท่ีจะ
รับฟังเร่ืองราวเหล่านั้นลดน้อยลง เน่ืองจากทุกคนตอ้งให้ความสนใจในงานหลกัของตนก่อนเสมอ 
กิจกรรมน้ีถือว่าเหมาะกบัการฝึกเพื่อสรุปจบัใจความส าคญั และฝึกการร้อยเรียงเร่ืองราวเพื่อใหค้นท่ี
ฟังมีความเขา้ใจและสนใจในเร่ืองเหล่านั้นให้ได ้อาจปรับมาใชใ้นชีวิตประจ าวนัโดยฝึกท่ีจะร้อย
เรียงเร่ืองราวก่อนการส่ือสาร ท าใหเ้มื่อผูรั้บการประเมินสามารถล าดบัเร่ืองราว สร้างความน่าสนใจ
ของเร่ืองราวเหล่านั้นได ้ก็สามรถชกัจูงใหค้นมาฟังได ้ ตอ้งอาศยัระยะเวลาในการฝึกฝน อาจฝึกให้
บ่อยข้ึน เปล่ียนเร่ืองราวให้สั้นและเป็นเร่ืองท่ีผูรั้บการประเมินสนใจ จะยิ่งกระตุ้นให้ผูรั้บการ
ประเมินอยากท่ีจะเก็บเร่ืองราวมาเล่าต่อได ้ 
  5.2.2.3 ส่ือสารกบัผูจ้ดัการฝ่ายท่ีมีขอ้สงสัยในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
และท าใหเ้ขาเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง หรือระบบงานใหม ่ท่ีจะเกิดข้ึน  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  กิจกรรม ท่ีผู ้รับการประ เมินลงมือปฏิบั ติมี ทั้ ง ใน ส่วนของการ
ประสานงานกบัผูจ้ดัการฝ่ายทั้งในส่วนของการใหข้อ้มลู การรับขอ้มลู และการประสานงานในเร่ือง
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ท่ีช่วยให้การเปล่ียนแปลงต่างๆ ตามเป้าหมายท่ีวางไวส้ามารถด าเนินไปได้จริง ทั้งในเร่ืองของ
สวสัดิการพนกังาน การเขา้ร่วมประชุมกบัแผนกต่างๆ ออกแบบขอ้บงัคบัใหม่ และด าเนินการใชง้าน
ข้อบังคับเหล่านั้นให้เกิดข้ึนจริงเป็นรูปธรรม   โดยกิจกรรมท่ีเน้นท่ีต้องการความร่วมมือจาก
พนักงานทั้งองคก์รเพ่ือให้พวกเขาเหล่านั้นเล่ียนแปลง และปฏิบติัตามจะใชว้ิธีการประสานงานกบั
ผูจ้ดัการฝ่ายก่อน ผูรั้บการประเมินเห็นว่าหากสามารถพดูคุยกบัผูจ้ดัการฝ่ายและท าให้เขาเหล่านั้น
ยอมรับ หรืออยา่งน้อยท่ีสุดคือเห็นดว้ยไม่เกิดแรงต่อตา้นจากผูจ้ดัการฝ่ายได้ ถือเป็นใบเบิกทางท่ีดี
ในการท่ีจะน าพากิจกรรมนั้นๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายไปได ้หรืออย่างน้อยพนักงานส่วนใหญ่ให้ความ
ร่วมมือกบักิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งด าเนินการ โดยส่วนใหญ่กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริงจะเป็น
ลกัษณะของการเขา้ไปพูดคุยให้ขอ้มูลกบัผูจ้ดัการฝ่าย เก็บขอ้มูลและพูดโน้มน้าวให้ผูจ้ดัการฝ่าย
เปิดทางใหที้มงานของผูรั้บการประเมินสามารถด าเนินการไดส้ะดวกมากยิง่ข้ึน  
  ผลจากการปฏิบติั 
  ผูรั้บการประเมินไดรั้บความร่วมมือเป็นอย่างดี กิจกรรมน้ีส่งผลให้การ
ด าเนินการในโครงการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายใตห้นา้ท่ีความรับผดิชอบของผูรั้บการประเมินส าเร็จลุล่วง
ไปได้ บทบาทหน้าท่ีของผูรั้บการประเมินในมุมมองของผูจ้ ัดการฝ่ายท่ีมีต่อผูรั้บการประเมิน
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน จากช่วงแรกท่ีผูรั้บการประเมินมาเร่ิมงานไดไ้ม่นานไม่เป็นท่ีรู้จกั เมื่อ
มีการพดูคุยถือเป็นการใหเ้กียรติกบัผูจ้ดัการฝ่ายเหล่านั้นท่ีท างานมาก่อนหนา้ผูรั้บการประเมิน ท าให้
ผูจ้ดัการฝ่ายมีความเช่ือใจ และวางใจมากข้ึน ภาพลกัษณ์ของผูรั้บการประเมินในมุมมองผูจ้ดัการฝ่าย
เปล่ียนแปลงไปในเร่ืองของความน่าเช่ือถือในหน้าท่ีการท างาน อุปสรรคของความหน้าเช่ือถือ 
ความรู้ท่ีมีในงานถกูประจกัษ์ดว้ยการกระท าท่ีผูรั้บการประเมินลงมือปฏิบติั  องค์กรไดรั้บในส่วน
ของสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นเร่ืองของการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างพนักงาน การ
ไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานท าใหน้ าพาไปสู่เป้าหมายส าเร็จ และสร้างองคก์รตามท่ีตั้งเป้าไวไ้ด ้ 
  แผนด าเนินการถดัไป  
  ส าหรับการด าเนินการในกิจกรรมน้ีสามารถช่วยให้งานท่ีผูรั้บการ
ประเมินท าอยูบ่รรลุไปไดด้ว้ยดี กิจกรรมน้ีผูรั้บการประเมินยงัคงลงมือปฏิบติัใหก้ลายเป็นส่วนหน่ึง
ของขั้นตอนการท างาน กิจกรรมน้ีพยายามสอดแทรกเขา้ไปในขั้นตอนงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั  
  5.2.2.4 ฝึกการใหข้อ้ติชม (Feedback) กบัเพ่ือนร่วมชั้นเรียน 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนมีทั้งท่ีเกิดในหอ้งเรียนในการใหค้  าติชมเพ่ือในเร่ืองของ
การน าเสนอผลงานหนา้ชั้นเรียน แสดงความคิดเห็น และใหค้  าแนะน า ช่วยใหเ้กิดการส่ือสารอยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เรียบเรียงค าพูดก่อนการให้ค  าแนะน าและค าติชมได้ มีการปรับเปล่ียนเพื่อลด
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ขอ้จ ากดัในเร่ืองของเวลา และสถานท่ี รวมถึงกลุ่มคนท่ีใหข้อ้ติชม ท่ีไม่ไดจ้  ากดัอยูเ่พียงชั้นเรียนวิชา
ต่างๆ แต่เพ่ิมการพดูคุยกบัเพ่ือนเพ่ือใหข้อ้ติชม สร้างแรงจูงใจกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมชั้นเรียนเกิดความ
กระตือรือร้นมากยิง่ข้ึน  
  ผลจากการปฏิบติั 
  กิจกรรมน้ีในระยะแรกผลท่ีไดไ้ม่แตกต่างมากนกัเน่ืองจากเป็นการใหค้  า
ติชมปกติท่ีผูรั้บการประเมินด าเนินกิจกรรมน้ีอยู่แลว้ ไม่มีการเพ่ิมความแตกต่างเขา้ใจท่ีสามารถ
สร้างแรงจูงใจได ้แต่เมื่อเกิดขอ้จ ากดัในการใหค้  าติชม โดยการเพ่ิมขอบข่ายในการใหค้  าติชมท่ีไม่ได้
จ  ากดัแค่เวลาเรียนและเวลาท างาน ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงศกัยภาพในการพดูเพื่อสร้างแรงจูงใจ
ไดจ้นท าใหเ้พื่อนเกิดความกระตือรือร้นและเป็นผูน้  ากลุ่มในการท างานจนกลายเป็น Talent ประจ า
กลุ่มไปได ้  
  แผนด าเนินการถดัไป 
  ผูรั้บการประเมินยงัคงด าเนินกิจกรรมน้ีต่อไปในอนาคตทุกคร้ังท่ีมี
โอกาสหรือมีผูท่ี้สนใจเขา้มาพดูคุย 
  5.2.2.5 เขา้ร่วมทีมน ามาใชข้องระบบ IT ท่ีจะเข้ามาช่วยสนับสนุนการ
ท างาน โดยท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนส่ือสารขอ้มลูจากองคก์รไปถึงพนกังานท่ีจะไดรั้บผลกระทบจาการ
เปล่ียนแปลง  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  ผูรั้บการประเมินเขา้ร่วมทีมน ามาใชข้องระบบ IT เป็นส่วนหน่ึงในการ
จดัท าแผนเพื่อพฒันา และการน าร่องการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน เตรียมแผนเพื่อเตรียมความพร้อม
ในการใชค้อมพิวเตอร์ใหก้บัพนกังาน และแผนระยะเวลาในการน าร่องระบบ IT เขา้ไปใชใ้นแต่ละ
สาขา บางกิจกรรมถูกพกัเอาไวเ้น่ืองจากอยู่ในช่วงทดลองระบบ ผูรั้บการประเมินจึงเปล่ียนการ
ด าเนินการเป็นการอบรมให้ความรู้เพื่อเตรียมความพร้อม และพบปะพูดคุยกบักลุ่มคนท่ีจะไดรั้บ
ผลกระทบเพื่อส่ือสารเร่ืองของการเปล่ียนแปลง  
  ผลจากการปฏิบติั 
  ตลอดการด าเนินกิจกรรมผูรั้บการประเมินไดพ้บปะพดูคุยกบัผูท่ี้ตอ้งเขา้
มามีส่วนร่วม ช่วยใหส้ามารถสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีกบัผูรั้บการประเมิน  สามารถสร้างแรงจูงใจใหค้น
เหล่านั้นเปิดรับกบัเทคโนโลยีใหม่ท่ีจะน าเขา้มาใชไ้ด ้อีกทั้งลดแรงต่อตา้นจากพนักงาน ทศันคติท่ี
ไม่ดีกับการน าเทคโนโลยีท่ีจะน าเขา้มาใช้จึงลดลงตามไปดว้ย  ด้านองค์กรได้รับผลตอบรับท่ีดี 
สามารถด าเนินการไดต้ามแผน อีกทั้งการเปล่ียนแปลงระบบน้ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารไดข้อ้มลูท่ีทนัต่อ
เวลาเพื่อน าไปใชใ้นการพิจารณาเป้าหมายขององคก์รต่อไป
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ตาราง 5. 1 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี 1 
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ตาราง 5.2 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี 1 เดือน 1-2 
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ตาราง 5.3 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี 1 เดือน 3-4 
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ตาราง 5.4 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี 1 เดือน 4-5 
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ตาราง 5.5 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี 1 เดือน 7 
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 3.2.5 แผนพฒันารายบุคคลของผู้รับการประเมนิ ฉบับที่ 2 
 ตามผลการปฏิบัติของแผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี  1 ประสบ
ความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี และผูว้ิจยัเลง็เห็นว่าผูรั้บการประเมินยงัคงมีสมรรถนะดา้นอ่ืนๆ ท่ีน่าสนใจ
ท่ีจะดึงข้ึนมาเพ่ือนพัฒนาจนก่อให้เกิดภาวะผู ้น าได้ นั่นคือในสมรรถนะด้านการเป็นผูน้  า  
(Leadership) โดยสมรรถนะดา้นน้ีเป็นสมรรถนะตวัหน่ึงท่ีผูรั้บการประเมิน ผูบ้ังคบับญัชา และ
ผลทดสอบ WBI แสดงผลออกมาในทิศทางเดียวกนัว่าผูรั้บการประเมินยงัมีสมรรถนะในดา้นน้ีไม่
มากนกั นอกเหนือจากนั้นตวัช้ีวดัหลกัขององคก์รในระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการข้ึนไปยงัระบุในเร่ืองของ
การเป็นผูน้  าใหพ้ร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัจึงตดัสินใจน าเสนอใหผู้รั้บการประเมินจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลในเร่ืองของการเป็นผูน้  าข้ึนมา เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในดา้นดงักล่าว  
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  การพฒันาสมรรถนะในเร่ืองการเป็นผูน้  า เพื่อใหส้ามารถเรียนรู้ และเพ่ิม
ในเร่ืองของความรับผิดชอบในท่ีท างานให้เพ่ิมมากข้ึน เน่ืองจากผูน้  าแท้ท่ีจริงแล้วมีผูน้  าท่ี
หลากหลายรูปแบบ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัสถานการณ์เหล่านั้นว่าตอ้งการผูน้  าแบบใด การพฒันาการเป็น
ผูน้  ายงัช่วยเพ่ิมโอกาสในการท างานต่อไปได ้
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บ   
  การพฒันาสมรรถนะในเร่ืองการเป็นผูน้  าหากผูรั้บการประเมินสามารถ
พฒันาในสมรรถนะนั้นได ้ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าสมรรถนะน้ีจะช่วยส่งผลให้สามารถสร้าง
ศกัยภาพในตนเองใหสู้งข้ึน การท างานร่วมกนัเป็นทีมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน การเป็นผูน้  าสามารถ
ช่วยเพ่ิมความไวว้างใจจากคนรอบขา้ง และมีความน่าเช่ือถือ จนก่อใหเ้กิดความร่วมมือจากคนรอบ
ขา้งด้วยความเต็มใจ ซ่ึงหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะเพ่ิมโอกาสในการท างานข้ึน นอกจากนั้นยงัช่วย
ส่งเสริมให้มีความเขา้ใจในคนรอบขา้งในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากยิ่งข้ึน จนน าไปสู่การสร้างภาวะ
ความเป็นผูน้  าในตวัผูรั้บการประเมิน 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  เน่ืองจากองคก์รท่ีผูรั้บการประเมินท างานอยูเ่กิดการเปล่ียนแปลงภายใน
ในหลากหลายเร่ือง ความคาดหวงัของการพฒันาสมรรถนะดา้นน้ีคือการเป็นผูน้  าจะช่วยใหพ้นกังาน
มีความเขา้ใจการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิด การเป็นผูน้  าท่ีเป็นตวัอย่างและสนับสนุนการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ เหล่านั้น จะช่วยน าพาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์รดา้นการเปล่ียนแปลงท่ีวางไวไ้ด ้
  5.2.3.4 กิจกรรมส าหรับการพฒันา 
  5.2.3.4.1 ให้ค  าปรึกษากับคนรอบขา้ง เพื่อเป็นการพฒันาในเร่ืองของ
ทกัษะของการส่ือสารท่ีดี และเปิดโอกาสใหค้นอ่ืนไดแ้สดงความคิดเห็น มีการท างานเป็นทีมมากข้ึน 
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  5.2.3.4.2 ให้ความช่วยเหลือพนักงานในเร่ืองของการใช้ Internet และ 
email หรือข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของแผนก โดยการให้ค  าแนะน าทางโทรศพัท์ ตอบข้อ
สงสยั เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมศกัยภาพของพนกังาน 
  5.2.3.4.3 ปฏิบติัเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการเป็นผูน้  า (Lead by example) เน้น
การลงมือท าใหเ้ห็นเป็นตวัอยา่ง  
  5.2.3.4.4 การค าพดูเชิงบวกเป็นการถามเพื่อขอความช่วยเหลือมากกว่า
การสัง่ (Ask more than tell) เพื่อการขอความช่วยเหลือ 
  5.2.3.4.5 บนัทึกตารางรูปแบบวิธีการการเป็นผูน้  าท่ีผูรั้บการประเมินเป็น 
และท่ี คาดหวงั  เพื่อเก็บเป็นขอ้มูลในเร่ืองของการเป็นผูน้  าในแต่ละรูปแบบท่ีเหมาะสมในแต่ละ
สถานการณ์และสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นอนาคต   

  
  5.2.3.5 ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง 
  5.2.3.5.1 ผูรั้บการประเมิน 
  ผูรั้บการประเมิน ในท่ีน้ีคือผูท่ี้มีความประสงค์ท่ีจะพฒันาในสมรรถนะท่ี
ตนเองสนใจ และมีส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผูรั้บการประเมินเป็นหัวใจส าคญั และมีความเป็น
เจา้ของในการพฒันาน้ี ผูรั้บการประเมินอาศยัความมุ่งมัน่ แรงผลกัดนัจากภายในเพื่อก่อให้เกิดการ
พฒันา 

  5.2.3.5.2 ผูบ้งัคบับญัชา 
  ผูบ้งัคบับญัชา เป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัในการพฒันา เพื่อให้การพฒันา
สามารถด าเนินต่อไปได ้ผูบ้งัคบับญัชาถือเป็นตวัขบัเคล่ือนใหก้ารพฒันาเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแทจ้ริง และ
เป็นตวัสนบัสนุนใหก้ารพฒันามีความสมบูรณ์อยา่งแทจ้ริง 
  5.2.3.5.3 เพื่อนร่วมงาน และพนกังาน 
  เพื่อนร่วมงาน และพนักงาน เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้การพฒันาสามารถ

เกิดข้ึนจริง เสริมสร้างทกัษะท่ีไดล้งมือปฏิบติัในแต่ละกิจกรรม 
  5.2.3.5.4 ผูจ้ ัดการฝ่าย ผูรั้บการประเมินต้องประสานงานกับผูจ้ ัดฝ่าย
ต่างๆ เพื่อให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ผูจ้ดัการฝ่ายมีส่วนช่วยในการให้ขอ้มูล 
ความเห็นในกิจกรรมต่างๆ 
  5.2.3.6 การวดัผล 
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  กิจกรรมท่ีก  าหนดข้ึนมาวดัผลจากการการกระท าท่ีเกิดข้ึน และการให้
ขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง  
  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2558 และส้ินสุดเดือนสิงหาคม 2558 

  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  กิจกรรมท่ีก  าหนดข้ึนมานั้นอาศยัการวดัผลจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง
ซ่ึงตอ้งอาศยับุคคลอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วม ส่วนหน่ึงท่ีอาจส่งผลใหไ้ม่สามารถด าเนินกิจกรรมไดเ้ต็มท่ี
คือ ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องเวลาว่างไม่ตรงกับผูรั้บการประเมิน หรือการท่ีผูรั้บการประเมินได้รับ
มอบหมายท่ีเปล่ียนแปลงในบางคร้ัง เช่นมีงานโครงการเขา้มาใหรั้บผิดชอบ และสุดทา้ยคือผลจาก
งานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีมีในบางช่วงเวลาท่ีมากจนลน้มือ 
 

 3.2.. พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 2 
  ในส่วนของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ภายหลงัจากท่ีไดร่้วมกนัก  าหนด
กิจกรรม และปัจจยัต่างๆ ท่ีใชส้ าหรับการก าหนดแผนพฒันาตนเองแลว้นั้น สามารถสรุปรายละเอียด
ของแผนพฒันาตนเองไดด้งัน้ี  
  5.2.4.1 ใหค้  าปรึกษากบัคนรอบขา้ง เพื่อเป็นการพฒันาในเร่ืองของทกัษะ
ของการส่ือสารท่ีดี และเปิดโอกาสใหค้นอ่ืนไดแ้สดงความคิดเห็น มีการท างานเป็นทีมมากข้ึน  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  
  การให้ค  าแนะน าในเร่ืองของกระบวนการประสานงาน วิธีการท างานท่ี
เหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กรท่ีมีอยู่ การอบรมพนักงานท่ีแผนกอ่ืนต้องเป็นผูใ้ห้ความรู้กับ
พนักงานอ่ืนๆเอง ให้ค  าปรึกษาและรับฟังพนักงานมากข้ึน เพ่ือให้การประสานงานเป็นไปอย่าง
ราบร่ืนเนน้ไปท่ีการฟังเป็นหวัใจส าคญั 
  ผลจากการปฏิบติั 
  ในระยะเวลาทั้งหมด 3 เดือนของการปฏิบติักิจกรรมน้ี เสริมให้ผูรั้บการ
ประเมินพฒันาทกัษะในการรับฟังผูอ่ื้นมากข้ึน ท าใหมี้ขอ้มลูในรอบดา้นเพ่ือไปใชก้ารพฒันาองคก์ร 
นอกจากจะพฒันาการเป็นผูน้  าแบบรับฟังแลว้ยงัสามารถสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีในองคก์รได ้อีกทั้ง
ความไวว้างใจของพนักงานท่ีมีต่อตวัผูรั้บการประเมินมีความไวว้างใจมาก ข้ึน นอกเหนือไปจาก
เป้าหมายหลกัท่ีวางไวเ้ร่ืองของการพฒันาเร่ืองการรับฟังแลว้ยงัไดผ้ลลพัธท่ี์เหนือเป้าหมายท่ีวางไว้
คือ ความสมัพนัธ์ท่ีดีข้ึน ในส่วนขององคก์รไดป้ระโยชน์จากกิจกรรมน้ีคือมีขอ้มูลมากข้ึนในเร่ือง
ของความคิดเห็นของพนกังาน สร้างวฒันธรรมขององคใ์นเร่ืองของการเปิดรับ ทั้งในเร่ืองของการ
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รับฟังความคิดเห็น เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม พนกังานไดผ้ลลพัธเ์ร่ืองของกลา้แสดงความคิดเห็น
มากข้ึน  
  แผนด าเนินการถดัไป 
  ผลจากการด าเนินกิจกรรมประสบความส าเร็จในระดบัท่ีน่าพึงพอใจ 
ผูว้ิจยัและผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่าควรด าเนินกิจกรรมน้ีต่อ โดยไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเพียงหวัขอ้
งาน หรือภายในส านกังาน แต่สามารถน าไปปรับใชใ้นชีวิตประจ าวนั โดยหากสามารถท่ีจะปรับให้
เกิดการฟังมากข้ึน จะกระตุน้ในส่วนสมองในการพฒันาดา้นคิดต่อจากการรับรู้เหล่านั้นได ้แผนจึง
ขยายขอบเขตของการใหค้  าปรึกษาไปจนถึงในชีวิตประจ าวนั 
  5.2.4.2 ใหค้วามช่วยเหลือพนกังานในเร่ืองของการใช ้internet และ email 
หรือขอ้มลูต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของแผนก โดยการใหค้  าแนะน าทางโทรศพัท ์ตอบขอ้สงสยั เพื่อ
สนบัสนุนส่งเสริมศกัยภาพของพนกังาน 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นกิจกรรมท่ีให้การสนับสนุน คอยช่วยเหลือให้ผูท่ี้
ร้องขอเขา้มาสามารถบรรลุเป้าหมายดว้ยตนเองโดยลดส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคหรือปัญหาท่ีจะขดัขวาง
การท างานของเขาเหล่านั้นลงไป ผูรั้บการประเมินด าเนินการในเร่ืองของการใหค้วามรู้เก่ียวกบัการ
ในทุกเร่ืองท่ีเก่ียวเทคโนโลยีท่ีเป็นขอ้สงสยัของพนักงาน หากตอบไม่ไดจ้ะใชว้ิธีการประสานงาน
กบัผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางใหเ้ขา้มาช่วยแกปั้ญหา หรือตอบขอ้สงสยัเหล่านั้น   
  ผลจากการปฏิบติั  
  กิจกรรมท่ีด าเนินตลอดระยะเวลา 3 เดือน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมิน
ไดรั้บความไวว้างใจในการท างานมากข้ึน ความน่าเช่ือถือในการท างานมีเพ่ิมมากข้ึน โดยผูรั้บการ
ประเมินวดัจากการท างานท่ีไดรั้บความร่วมมือ โดยลดก าแพงระหว่างพนักงานไดเ้มื่อมีนโยบาย
ใหม่ หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การขอความร่วมมือเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความร่วมมือกลบัมาอยา่ง
เต็มท่ีจากพนกังาน  
  แผนด าเนินการถดัไป 
  ผูว้ิจยั และผูรั้บการประเมินเล็งเห็นถึงผลลพัธ์ในอนาคตหากยงัด าเนิน
กิจกรรมน้ี เน่ืองจากเม่ือผูรั้บการประเมินเปล่ียนบทบาทวิธีการเป็นผูน้  าใหเ้ป็นการใหค้อยสนบัสนุน
มากกว่าการสั่งการเพียงอย่างเดียว ส่งผลให้ความร่วมมืออนัดีจึงเกิดข้ึนในองค์กร ดงันั้นผูว้ิจยัจึง
วางแผนท่ีจะด าเนินกิจกรรมน้ีต่อไปเร่ือยๆ เน่ืองจากเล็งเห็นแลว้ว่าวิธีการสนับสนุนยงัคงมีอีก
หลากหลายสถานการณ์เป็นตวัก  าหนด ในแต่ละสถานการณ์มีการสนบัสนุนท่ีแตกต่างกนัออกไป 
เป็นท่ีน่าสนใจว่าจะเลือกอยา่งไรว่าการสนบัสนุนน้ีไดผ้ลอยา่งแทจ้ริง  
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  5.2.4.3 ปฏิบัติเป็นตวัอย่างท่ีดีในการเป็นผูน้  า (Lead by example) เน้น
การลงมือท าใหเ้ห็นเป็นตวัอยา่ง  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนคือผูรั้บการประเมินลงมือปฏิบติัในกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยั
ความร่วมมือจากพนักงานโดยไม่ร้องขอ แต่ท าให้พนักงานเห็นเป็นตัวอย่างว่าเพียงลงมือปฏิบติั 
เท่านั้นงานก็จะส าเร็จ ลงมือปฏิบติัโดยไม่ตอ้งร้องขอ เร่ิมตน้ท าเป็นตวัอย่าง ปฏิบติัในท่ีประชุมใน
การเตรียมความพร้อมก่อนการประชุม และมีส่วนร่วมในท่ีประชุม ตอบขอ้ซกัถามในท่ีประชุม และ
แสดงความคิดเห็นทุกคร้ังท่ีสามารถท าได ้โดยเน้นการท าอยา่งสม ่าเสมอเพ่ือเป็นตวัอย่างในการลง
มือปฏิบติั  
  ผลจากการปฏิบติั 
  กิจกรรมท่ีด าเนินการตลอดระยะเวลา 3 เดือนนั้ นส่งผลให้พนักงาน
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน สังเกตเป็นตวัอย่างในบางคร้ังอาจไม่ไดท้ าตามท่ีเราท าเป็น
ตวัอยา่งไว ้แต่เป็นท่ียอมรับว่าหากมีขอ้สงสยัในเร่ืองงานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัท่ีเคยปฏิบติัไปแลว้
นั้น พนักงานจะกระตือรือร้นมากข้ึน ผูรั้บการประเมินจะเป็นบุคคลแรกท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษาใน
เร่ืองราวเหล่านั้นได ้
  แผนด าเนินการถดัไป 
  ผูรั้บการประเมินวางแผนจะปรับเปล่ียนกิจกรรมให้เกิดความเหมาะสม
มากข้ึน โดยการก าหนดใหช้ดัเจน หากไม่ก  าหนดใหช้ดัเจนจะไม่สามารถแยกจากพฤติกรรมทัว่ไป
ว่าส่ิงใดเป็นกิจกรรมเพ่ือพฒันา เม่ือกิจกรรมไม่ชดัเจน การวดัผลส าเร็จของกิจกรรมนั้นก็ไม่สามารถ
วดัไดเ้ช่นกนั  
  5.2.4.4 การค าพดูเชิงบวกเป็นการถามเพื่อขอความช่วยเหลือมากกว่าการ
สัง่ (Ask more than tell) เพื่อการขอความช่วยเหลือ 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  
  ผู้รับการประ เมิน เปล่ียนบทสนทนาท่ี ใช้ในการ ส่ือสารในการ
ประสานงานกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งใหมี้ลกัษณะเป็นการตั้งค  าถาม ในการตั้งค  าถามนั้นจะเป็นตวักระตุน้ให้
ผูรั้บสารไปสามารถน ามาคิดไตร่ตรองไดเ้อง ในช่วงแรกกิจกรรมน้ีอาจยงัไม่สามารถส่ือสารกบักลุ่ม
คนท่ีไม่สามารถพิจารณาไดด้ว้ยตนเอง อาจตอ้งเลือกวิธีการส่ือสารน้ีให้เป็นไปแต่ตามลกัษณะของ
แต่ละบุคคล การขอความช่วยเหลือ หรือการมอบหมายงาน การติดตามทวงถามผลงานจากทีมงาน 
เปล่ียนวิธีการเป็นการตั้งค  าถามทั้งหมด เพ่ือสร้างความรู้สึกร่วมกนัว่ายงัคงห่วงใยและคอยถามไถ่ใน
เร่ืองราวความคืบหนา้ มากกว่าการสัง่การแบบเดิมท่ีเป็นมา  
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  ผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติั  
  การสนทนาท่ีเปล่ียนแปลงไปเพ่ิมบรรยากาศท่ีดีในการท างานมากยิ่งข้ึน 
ความร่วมมือในการท างานมากข้ึน ช่วยฝึกกระบวนการคิดหาค าตอบ และคอยกระตุน้ใหผู้ฟั้งคอยคิด
ตามเสมอ ท าให้ผูรั้บการประเมินมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ องคก์รไดพ้นักงานท่ีมีกระบวนการคิด
วเิคราะห์ในการท างานมากยิง่ข้ึน กระบวนการในการท างานเป็นการติดตามผล มากกว่าการสั่งการ 
มองท่ีผลของงานไม่ตอ้งคอยติดตามงานแบบกระชั้นชิดเหมือนดงัเดิม  
  แผนด าเนินการถดัไป 
  ตลอดระยะเวลา 3 เดือนในการท ากิจกรรม ช่วยเพ่ิมแนวกระบวนการการ
คิดใหก้บัพนกังานไดอ้ย่างดี แต่ผูรั้บการประเมินตอ้งมองใหล้ะเอียดถ่ีถว้น และพิจารณาให้มากข้ึน
เน่ืองจากบางสถานการณ์ไม่สามารถตั้งค  าถามไดเ้สมอไป ในสถานการณ์ท่ีส าคญับางคร้ังยงัคงใช้
ค  าสัง่หรือการติดตามทวงถามในบุคคลท่ีไม่มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ หรือคนท่ีคิดตามไม่
ทนัเหล่านั้น    
  5.2.4.5 บนัทึกตารางรูปแบบวิธีการการเป็นผูน้  าท่ีผูรั้บการประเมินเป็น 
และท่ี คาดหวงั  เพื่อเก็บเป็นขอ้มูลในเร่ืองของการเป็นผูน้  าในแต่ละรูปแบบท่ีเหมาะสมในแต่ละ
สถานการณ์และสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นอนาคต 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  ผูรั้บการประเมินวางแผนในการท ากิจกรรมน้ีไวแ้ต่ในความเป็นจริงแลว้
มีการจดบนัทึกเป็นคร้ังคราว และเป็นการจดบนัทึกท่ีไม่เป็นทางการ ในตลอดระยะเวลาของการ
ด าเนินกิจกรรม ผูรั้บการประเมินขาดความเอาใจใส่ และความกระตือรือร้น กอปรกบัเป็นคนท่ีไม่
ชอบจดบนัทึกเท่าใด จึงท าใหกิ้จกรรมน้ีไม่ไดด้  าเนินไปตามแผนท่ีวางไวต้ลอดระยะเวลาท่ีก  าหนด  
  ผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติั 
  แมว้่ากิจกรรมน้ีจะไม่ไดล้งมือปฏิบัติตามแผน แต่ผลท่ีไดคื้อผูรั้บการ
ประเมินไดท้ราบศกัยภาพของตนเองในเร่ืองน้ีว่าไม่มีความสามารถในเร่ืองของวินัยในการท าตาม
แผนท่ีวางไว ้ไม่สามารถท าตามแผนท่ีก าหนดได ้ 
  แผนด าเนินการถดัไป  
  ตามท่ีแผนไม่สามารถด าเนินการได้ตามท่ีระบุไวน้ั้น ท าให้ตอ้งมีการ
พิจารณาแผนท่ีวางเอาไว ้อาจเป็นการยติุกิจกรรมน้ี โดยพิจารณาทางเลือกท่ีเหมาะสมกว่าน้ี อาจเป็น
การเลือกหรือสรรหากิจกรรมใหม่ ท่ีสอดคลอ้งกบัความชอบส่วนบุคคลของผูรั้บการประเมิน เพื่อ
เป็นแรงผลกัใหผู้รั้บการประเมินมีความกระตือรือร้นมากยิง่ข้ึน  
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ตาราง 5.6 แผนพฒันารายบุคคลของผูรั้บการประเมินฉบบัท่ี 2 

 

Name

Position

Direct Supervisor Name
Direct Supervisor's Position

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

First month Second month Third month

July 16 - August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

1) ใหค้ ำปรกึษำคนอืน่  คอยรับฟังและใหค้ ำปรกึษำแก่

เพือ่นรว่มงำน หรอืนอ้งในทีท่ ำงำน หรอืทีเ่รยีน  เพือ่ให ้

กำรพัฒนำในเรือ่งของทักษะของกำรสือ่สำรทีด่ ี และเปิด

โอกำศใหค้นอืน่ไดแ้สดงควำมคดิเห็น มกีำรท ำงำนเป็นทมี

มำกขึน้

1.เพือ่นทีเ่รยีน

2. เพือ่นทีท่ ำงำน 

3. กลุม่เพือ่น

วัดโดยกำร

กระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ

สัปดำหล์ะ

 3  วัน

รับฟังควำมคดิเห็นจำกแผนกตำ่งๆ ในเรือ่งของปัญหำ

ในกำรท ำงำน และฟังควำมคดิเห็นหรอืแนวทำงในกำร

แกป้ปัญหำของแตล่ะคน เชน่ฝ่ำยบญัชกีบักำรเขำ้มำ

ของทมีงำนใหมท่ีต่อ้งเขำ้มำเริม่ตัง้แตว่ำงระบบผัง

บญัชแีละตอ้งเจอทัง้ปัญหำควำมไมร่ว่มมอืของแผนก

อืน่ๆ ในกำรขอเอกสำร และขอ้มลูไมเ่ป็นระบบไมเ่ป็น

ขอ้มลูทีห่ำไดง้ำ่ย กจิกรรมนี้ดมีำกท ำใหเ้ขำ้ถงึปัญหำ

เร็วขึน้ เมือ่ตอ้งคยุเรือ่งของแนวทำงของ HR ทกุครัง้ที่

ตอ้งคยุกบักรรมกำรผูจั้ดกำร จะสำมำรถชีป้ระเด็นได ้

งำ่ยขึน้ และทำงนำยก็เขำ้ใจลกูนอ้งมำกขึน้

มกีำรเปิดรับฟังกบนัอ้งๆ เพิม่มำกขึน้โดยเนน้กำร

ออกไปท ำกจิกรรมหรอืเปลีย่นวธิกีำรกลับบำ้น เพือ่ใหม้ี

เวลำนอกกเวลำท ำงำนไดพ้ดูคยุกนัมำกขึน้ ท ำใหเ้ขำ

รูส้กึสบำยใจทีจ่ะพดู แตเ่ป็นลักษณะของกำรฟัง

มำกกวำ่ทีจ่ะคอยถำมวำ่เกดิอะไรขึน้ แลว้จงึน ำปัญหำ

มำพดูคยุกบัผูบ้รหิำรเพือ่หำแนวทำงป้องกนั  กจิกรรม

นี้ท ำทกุครัง้ทีม่โีอกำศ บำงครัง้อำจมำกกวำ่สัปดำหล์ะ 

3 วัน

แนะน ำเรือ่งกำรอบรมระบบโปรแกรมบญัชี ใหก้บัทมี

บญัชเีพือ่เตรยีมแผนงำนกำรสอนงำนพนักงำนสำขำ  

โดยกำรรับฟังแนวควำมคดิของนอ้ง และเปิดโอกำศให ้

นอ้งในทมีบญัชเีสนอแนวทำงและแผน เป็นกำรให ้

ค ำแนะน ำ และเสรมิแผนทีเ่ขำมอียูแ่ลว้ ปรับใหเ้กดิ

ควำมเหมำะสม นอ้งๆใหค้วำมเห็นทีด่ี มกีำรกลับมำขอ

ควำมคดิเห็นซ ้ำ เป็นโอกำศทีด่ทีีไ่ดพ้ดูคยุกบัพนักงำน

มำกขึน้ ยังคงด ำเนนิกำรตอ่ เพือ่ใหฝึ้กกำรเป็นผูน้ ำ

แบบทีเ่ปิดรับควำมคดิเห็น ฟังมำกขึน้

2) ใหค้วำมชว่ยเหลอืพนักงำนในเรือ่งของกำรใช  ้internet 

และ email หรอืขอ้มลูตำ่งๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบังำนบคุคล โดย

กำรใหค้ ำแนะน ำทำงโทรศัพท ์ตอบขอ้สงสัย เพือ่

สนับสนุนสง่เสรมิศักยภำพของพนักงำน

พนักงำน / ผูจั้ดกำร

ฝ่ำย หรอืหวัหนำ้งำน

วัดโดยกำร

กระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ

สัปดำหล์ะ

 3-5 วัน

คอยใหค้วำมชว่ยเหลอืทำงโทรศัพทเ์กีย่วกบัปัญหำ

ตำ่งๆกำรใชง้ำน แตเ่ป็นลักษณะในกำรประสำนงำนไป

ยังฝ่ำยทีด่แูลโดยตรง จะด ำเนนิกำรตอ่ไป เพรำะ

พนักงำนยังคงตอ้งกำรควำมชว่ยเหลอื

ใช ้Email เป็นปกต ิโดยใชเ้ป็นหลักในกำรสือ่สำรกบั

แตล่ะสำขำ บำงสำขำอำจตอบมำชำ้บำ้ง หรอืไมต่อบ

เลย ก็ใชก้ำรกระตุน้ โดยกำรสง่ Email บอ่ยขึน้ มกีำร

โทรศัพทเ์พือ่ย ้ำวำ่สง่ใหแ้ลว้ ท ำใหพ้นักงำนสำขำ

เขำ้ใจในหนำ้ทีม่ำกขึน้ และเมือ่พบกบัปัญหำในกำร

ท ำงำนก็รำยงำนกลับมำในทันที

เดอืนนี้ไมม่กีำรด ำเนนิกำรใดเพิม่เตมิ แตพ่นักงำนสำขำ

เริม่มกีำรเปลีย่นแปลงโดยโทรกลับมำถำมขอ้สงสัยหรอื

 ถำ้พบควำมผดิปกตจิะท ำกำรรำยงำนกลับมำใหท้รำบ 

เพือ่ขอค ำแนะน ำ เป็นผลลัพธจ์ำกกำรเริม่ท ำ ยังคง

สือ่สำรตอ่ไป

3)  เป็นตัวอยำ่งทดีใีนกำรเป็นผูน้ ำ (Lead by example) 

เนน้กำรลงมอืท ำใหเ้ห็นเป็นตัวอยำ่ง เชน่ เรือ่งของกำร 

ขำดลำมำสำย เริม่จำกกำรเป็นตัวอยำ่งในกำรไมม่ำสำยให ้

นอ้งด ูท ำตำมขัน้ตอนนโยบำยบรษัิทใหเ้ห็นโดยไมต่อ้ง

คอยบอก เพือ่ใหน้อ้งๆในออฟฟิศ เขำ้ใจไดเ้อง

พนักงำน / ผูจั้ดกำร

ฝ่ำย หรอืหวัหนำ้งำน

ขอ้เสนอแนะ

 หรอื

ควำมเห็น

ทกุครัง้ทีม่ี

โอกำส 

หรอือยำ่ง

นอ้ย

สัปดำหล์ะ

 2 ครัง้

เดมิในกำรลำแตล่ะครัง้จะพนักงำนลำป่วยตอ้งคอย

เตอืนใหเ้ขยีนใบลำภำยหลังจำกกลับมำ  แตปั่จจบุนัทกุ

คนจะท ำเองโดยอตันมตั  ิไมต่อ้งตำมหำใบลำเพือ่

บนัทกึลงในขอ้มลู ยังคงด ำเนนิกำรตอ่ไป ท ำตัวเป็น

ตัวอยำ่ง

ใชก้ำรสือ่สำรในกำรประชมุมำกขึน้ทัง้ในเรือ่งของกำร

พดูคยุในระหวำ่งปัญหำเรือ่งกำรสือ่สำรภำยในองคก์ร

เริม่ลดลงเนื่องจำกทกุครัง้ทีม่ปัีญหำควำมไมเ่ขำ้ใจใน

กำรท ำงำน จะเนน้เขำ้ไปคยุกบั Manager ในทันทโีดย

เนน้ไปทีพ่ดูคยุเพือ่ขอค ำชีแ้นะจำกผูจั้ดกำรแผนกอืน่วำ่

เขำมแีนวควำมคดิในกำรแกปั้ญหำเหลำ่นี้อยำ่งไร เมือ่

นอ้งในทีท่ ำงำนเห็นก็กลำ้ทีจ่ะเขำ้มำพดูคยุดว้ยมำกขึน้

 มอีะไรในเนื้องำนทีพ่บเจออปุสรรคก็พดูคยุในทันที

เริม่พดูคยุสรำ้งควำมคุน้ชนิใหเ้กดิในระหวำ่งกำร

ประชมุประจ ำสัปดำหแ์ตล่ะครัง้ คอยเตรยีมหวัขอ้ที่

ตนเองพดู โดยใหเ้ลขำสง่สรปุรำยงำนกำรประชมุกอ่น

เขำ้ประชมุ และไมใ่หม้กีำร Print เอกสำรเพือ่ลดกำร

ใชก้ระดำษ ชว่งแรกพนักงำนสงสัย และจ ำไมไ่ด ้แต่

พอเวลำผำ่นไปสองสัปดำหก์ำรประชมุทกุคนเตรยีม

ขอ้มลูเพือ่ตอบค ำถำมผูบ้รหิำรไดทั้นที

4) เนน้ค ำพดูเชงิบวกเป็นกำรถำมเพือ่ขอควำมชว่ยเหลอื

มำกกวำ่กำรสั่ง (Ask more than tell) เพือ่กำรขอควำม

ชว่ยเหลอืจำกเพือ่นรว่มงำนหรอื นอ้งในทีท่ ำงำน โดยกำร

ตัง้ค ำถำมจะชว่ยท ำใหผู้ใ้หค้วำมชว่ยเหลอืรูส้กึดวีำ่ไมใ่ช่

เป็นกำรสั่งใหท้ ำแตเ่ป็นกำรขอควำมรว่มมอื เพือ่ใหไ้ดรั้บ

ควำมรว่มมอืจำกทมี

พนักงำน / ผูจั้ดกำร

ฝ่ำย หรอืหวัหนำ้งำน

ขอ้เสนอแนะ

 หรอื

ควำมเห็น

สัปดำหล์ะ

 3-5 ครัง้

ทกุครัง้ทีม่กีำรขอควำมชว่ยเหลอื หรอืถำมควำม

คบืหนำ้ของงำนจะเป็นลักษณะของกำรถำมเชน่ อยำ่

ลมืจำ่ยเชก็สรรพำกร ก็เปลีย่นเป็น ก ำหนดกำรจำ่ยเชก็

เมือ่ไหรน่ะคะ ถำมเป็นลักษณะของกำรขอควำมรูน้อ้ง

จะภมูใิจทีม่ขีอ้มลูตอบได  ้เพรำะเป็นหนำ้ทีข่องเขำ 

กจิกรรมนี้ท ำใหไ้ดข้อ้มลูงำ่ยขึน้ ยังคงท ำตอ่ไป

เนื่องจำกเรือ่งของคนในทีท่ ำงำนเป็นเรือ่งทีผู่บ้รหิำร

ใหค้วำมส ำคัญ ผูบ้รหิำรจงึเรยีกเขำ้ไปคบุอ่ยๆ เพือ่ฟัง

ควำมเห็นจำกทำงเรำทีใ่กลช้ดิกบัพนักงำนมำกกวำ่  เรำ

จงึเป็นเหมอืนตัวกลำงในกำรสือ่สำรทีส่ะทอ้น

ควำมเห็นของพนักงำนใหผู้บ้รหิำรไดรั้บทรำบ ทกุครัง้

ทีป่ระสบปัญหำก็จะเป็นลักษณะค ำถำมทีว่ำ่ แลว้เป็น

อยำ่งไรตอ่มำกกวำ่ หรอืวำ่เขำมคีวำมคดิเห็นอยำ่งไร 

เพือ่ใหเ้ขำ้ใจพนักงำนมำกขึน้

ปัจจบุนัเวลำถำมขอ้มลู หรอืประสำนงำนขอควำม

ชว่ยเหลอืจะตัง้ค ำถำมเป็นอตัโนมตัิ หำกตอ้งกำรให ้

ผูจั้ดกำรฝ่ำยออกแบบขอ้สอบ จถำมในเชงิวำ่ 

ต ำแหน่งทีเ่ปิดรับใหม ่มกีำรท ำแบบทดสอบหรอืไมค่ะ่ 

ก็จะไดรั้บขอ้สอบกลับมำ จะเป็นลักษณะนี้โดยตลอด ก็

จะไดรั้บควำมชว่ยเหลอืเป็นอยำ่งดี และจะเปลีย่น

ค ำพดูใหด้เูป็นเชงิกำรถำมมำกกวำ่กำรขอใหท้ ำ

5)  ท ำตำรำงบนัทกึรปูแบบวธิกีำรกำรเป็นผูน้ ำทีต่นเป็นอยู่ 

และทีต่นเองคำดหวัง  เพือ่เก็บเป็นขอ้มลูในเรือ่งของกำร

เป็นผูน้ ำในแตล่ะรปูแบบทีเ่หมำะสมในแตล่ะสถำนกำรณ์

และสำมำรถน ำไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นอนำคต

ตนเอง

วัดโดยกำร

กระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ

สัปดำหล์ะ

 2 ครัง้

ไมไ่ดท้ ำกำรบนัทกึเป็นลำยลักษณ์อกัษร แตจ่ะเริม่ท ำ

ในเดอืนทีส่อง

ท ำไดเ้พยีงสัปดำหล์ะ 1 ครัง้เป็นกำรจดบนัทกึถงึสิง่ที่

ผูบ้รหิำร พจิำรณษหรอืตัดสนิใจ หรอืกำรแสดงออกถงึ

ควำมคดิเห็นทีผู่บ้รหิำรมแีตล่ะเหตกุำรณ์ท ำใหเ้ห็นวำ่

กำรมสีตเิป็นสิง่ส ำคัญ และบำงเหตกุำรณ์กำรตัดสนิใจ

ในทันท ีหรอืกำรตัดสนิใจทีไ่มเ่ด็ดขำดพอ น ำมำซึง่

ปัญหำทีต่ำมมำ กำรมขีอ้มลูทีไ่มเ่พยีงพอเป็นสำเหตทุี่

อำจน ำไปสูก่ำรตัดสนิใจทีผ่ดิพลำดได  ้เรำจงึตอ้งมี

ขอ้มลูทีม่ำกพอกบัระยะเวลำทีเ่หมำะสมในกำรตัดสนิ

ปัญหำ

ตำรำงบนัทกึ กจิกรรมนี้ไมเ่คยท ำเลย เพรำะขีเ้กยีจ 

และลมืบำ้ง ท ำใหเ้ป็นขอ้อำ้งในกำรไมล่งมอืท ำ

กจิกรรมนี้ และรูส้กึไปเองวำ่ทีล่งมอืท ำไดผ้ลอยูแ่ลว้ไม่

ตอ้งจดบนัทกึ

Involved person Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.เพือ่นรว่มงำนไมม่เีวลำ 2. หนำ้ทีค่วำมรับผดิชอบเปลีย่นแปลง 3. งำนลน้มอื

Resources/ Support:

เพืน่รว่มงำน,หวัหนำ้งำน, ผูจั้ดกำรฝ่ำยทีเ่กีย่วขอ้ง

Action Plan

Development Action Plan # 2 (DAP # 2) : Progress Report

xxxxx

xxxxx

xxxxx
xxxxx

Organization's Competency :  

Leadership ภำวะควำมเป็นผูน้ ำใหพ้รอ้มรับมอืกบักำรเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ตลอดเวลำ

Expected benefit to my organization : 

สำมำรถชว่ยน ำพำพนักงำนเขำ้ใจถงึกำรเปลีย่นแปลงได  ้เป็นตัวอยำ่งและใหก้ำรสนับสนุนเพือ่รับมอืกบักำรเปลีย่นแปลงในองคก์รใหเ้กดิขึน้ไดจ้รงิ  จนกลำยเป็นวัฒนธรรมขององคก์ร

Development Objective: 

เพือ่พัฒนำพฤตกิรรมกำรเป็นผูน้ ำในตัวเองให ้เพือ่ใหส้ำมำรถเรยีนรู ้และเพิม่ในเรือ่งของควำมรับผดิชอบในทีท่ ำงำนมำกขึน้  เพือ่เพิม่โอกำศในกำรท ำงำน

Time 

Frame

Expected benefit to me: 

พฤตกิรรมกำรเป็นผูน้ ำจะชว่ยท ำให ้

1. สรำ้งศักยภำพในตัวเองทีส่งูข ึน้  2. สำมำรถท ำงำนรว่มกนัเป็นทมีกบัผูอ้ ืน่ไดอ้ยำ่งรำบรืน่ 3. เพิม่ควำมไวว้ำงใจจำกคนรอบขำ้งไดม้ำกขึน้ มคีวำมน่ำเชือ่ถอื 4. กำรไดรั้บควำมรว่มมอืจำกคนรอบขำ้งดว้ยควำมเต็มใจ  5.เพิม่โอกำศในกำรท ำงำนมำกขึน้ 6. เขำ้ใจในคนรอบขำ้งมำกยิง่ข ึ้

น ในกำรสือ่สำรกบัผูอ้ ืน่  7. สรำ้งภำวะควำมเป็นผูน้ ำมำกขึน้
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ภาคผนวก ก 
แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 

 
แบบประเมินทางจิตวทิยาท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI มีการก าหนดมาตราวดั 
เพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตราวดั ท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีมีความเก่ียวโยงกบั 
สถานการณ์ทางานดงัน้ี  

- การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion)  
- การชอบสมาคม (Sociability)  
- การเป็นผูน้ า (Leadership) 
- การจูงใจ (Influence)  
- พลงัใจในการท างาน (Energy)  

กาสนบัสนุนดา้นความคิด(Agreeableness)  
- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others)  
- ความช านาญการทูต (Diplomacy)  

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  
- การปรับตวั (Adaptability) 
- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
- ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  
- ความเป็นอิสระ (Independence)  

การมีสามญัสานึก(Conscientiousness)  
- การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
- การคิดริเร่ิม (Initiative) 
- การยนืกราน (Persistence) 
- ความรอบคอบ (Attention to Detail)  
- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following)   

 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  
- การควบคุมตนเอง (Self - Control) 
- การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
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- การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 
- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors)  
- การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion)  
- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  
- ความมีสามญัสานึก (Conscientiousness)  
- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  

ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles)  
- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation)  
- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

ลกัษณะของนกัขาย และมีอ านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles)  
- คล่องแคล่ว (Dynamic)  
- วเิคราะห์/ จ  าแนก (Analytical) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal)  

Behavioral Growth Potential  
- Behavioral Growth Potential   

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators)  
-  ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness)   
-  ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness)   
-  ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness)   
-  ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial  Effectiveness)   
-  Emotional Intelligence   

ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  
- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response Inconsistency) 
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