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กติติกรรมประกาศ 

   
 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากบุคคลหลายท่าน ขอขอบคุณ อาจารยส์ร
ยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ ผูใ้ห้ค  าปรึกษา ความรู้และขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อให้เน้ือหางานวิจยัฉบบัน้ีออกมา
สมบูรณ์ท่ีสุด  ขอขอบคุณ ผูช่้วยศาสตราจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ และผูช่้วย
ศาสตราจารยพ์รเกษม กนัตามระ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ซ่ึงไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ 
แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ ในการพฒันาปรับปรุงสารนิพนธ์น้ี อีกทั้ งเป็นแรงกระตุ้นให้
ผูว้จิยัพฒันาตนเองสืบต่อไป   
 ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test และ Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย ขอขอบคุณ ผูรั้บการประเมินท่ีให้
ความร่วมมือเพื่อเป็นกรณีศึกษาใหง้านวจิยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  ขอขอบคุณ เพื่อนร่วมรุ่น  
HO 17A ทุกท่าน ท่ีไดศึ้กษาหาความรู้ร่วมกนัมา ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์อนัมี
ค่าในการท างาน รวมทั้งไดช่้วยเหลือในเร่ืองต่างๆ ตลอดมาจนจบการศึกษา และขอขอบคุณ คุณ
ประสิทธ์ิ ช่ืนศิริกุลชัย ผูป้ระสานงานประจ าภาควิชา ท่ี ช่วยตรวจทานงานวิจยัฉบบัน้ีให้ออกมา
ถูกตอ้งสมบูรณ์ท่ีสุด ตลอดจนเจา้หนา้ท่ีของวทิยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วน
ช่วยเหลือ สนบัสนุนและประสานงานจนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 
 คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่ คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้  วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลัยมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ งานวิจยัน้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจและผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการน าผลการศึกษาน้ีไปประยุกต์ใช้ในอนาคต หากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี  
 ทา้ยท่ีสุด ขอขอบพระคุณบิดา มารดาและครอบครัวท่ีคอยเป็นก าลงัใจและให้การ
สนบัสนุนทางการศึกษาอยา่งเตม็ท่ีตลอดมา  
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บทคดัยอ่ 

 งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารบริษทัเอกชน
ในกลุ่มธุรกิจอู่ซ่อมรถยนต์ (2) เพื่อวิเคราะห์และประเมินผลทางบุคลิกภาพในการท างานและเป็น
แนวทางพฒันาบุคคล (3) เพื่อน าไปจดัท าแผนพฒันาภาวะผูน้ าให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์ร จากการเลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจงและท าการประเมินผลทางพฤติกรรม ท าให้ทราบถึง
ลกัษณะการท างาน จุดแขง็และจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงมีความตอ้งการจะพฒันาตนเองจึงได้
ให้ความร่วมมือในการบนัทึกรวบรวมขอ้มูลวิจยัและท าแบบประเมิน Work Behavioral Inventory 
(WBI) และแบบทดสอบ Applied Reasoning Test - Managerial & Professional (ART – MP) รวม
ไปถึงเป็นส่ือกลางในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากทางผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินเอง 

ผลการวจิยัพบวา่ ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ถึงบุคลิกภาพของตนเอง และผลประเมิน
ท่ีไดมี้ความถูกตอ้งแม่นย  า สามารถบอกจุดอ่อนและจุดแข็งของผูรั้บการประเมินไดค้่อนขา้งตรงกบั
ส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาเห็นจึงไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบัองคก์รโดยผา่น
แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) ต่อไป                                                                     
 
ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวทิยา/ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/แผนพฒันาภาวะผูน้ า 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญั 
 ปัจจุบนัหลายองค์กรมองทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบส าคญัในการขบัเคล่ือน
ธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ ท าให้เกิดแผนการพฒันาบุคลากร การฝึกอบรมพนกังานและกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีจะช่วยสร้างความสามคัคีหรือความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัภายในองคก์รมากข้ึน เน่ืองจาก 
องค์กรในปัจจุบนัมองว่าคนทุกคนมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จอยู่ใน
ระดบัท่ีแตกต่างกนัแต่มีความส าคญัตามทกัษะ (Skill) และความรู้ (Knowledge) ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยทกัษะและความรู้เหล่าน้ีสามารถเรียนรู้ไดผ้า่น
ประสบการณ์การท างานและการศึกษา แต่นอกเหนือไปจากทกัษะและความรู้ ยงัมีส่ิงท่ีเรียกว่า
ทศันคติ (Attitude) ซ่ึงซ่อนอยู่ภายในตวับุคคลและยากท่ีจะรับรู้ แต่เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีสะทอ้น
ความรู้สึกนึกคิดและปรากฏออกมาเป็นรูปแบบพฤติกรรม ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพ อนัจะส่งผล
ต่อการปฏิบติังานและการใช้ความรู้ความสามารถให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่องานของตนเองและ
องค์กรโดยรวม ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านบุคลิกภาพหรือลกัษณะนิสัยจึงเกิดข้ึนและ
น าไปสู่การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพอนัจะส่งผลต่อความส าเร็จของงาน  
 องคก์รทั้งหลายไดต้ระหนกัถึงความส าคญัในเร่ืองทศันคติของบุคคล ซ่ึงวดัไดย้ากแต่มี
ความส าคญัอยา่งมากในการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมต่อลกัษณะงาน
นั้นๆ และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด อันจะน าไปสู่ผลส าเร็จขององค์กรได้ ใน
ขณะเดียวกนั เม่ือองคก์รเติบโตข้ึน บุคลากรท่ีเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนนั้นก็ควรไดเ้ติบโตไป
พร้อมกบัองค์กรด้วย จึงได้เกิดแนวคิดด้านการพฒันาภาวะผูน้ าภายในองค์กรข้ึน เพื่อสนับสนุน
บุคลากรใหเ้กิดการพฒันาตนเองและเติบโตในสายงานท่ีตนเองรับผิดชอบได ้หากมีความสามารถท่ี
โดดเด่นก็สามารถกลายมาเป็นผูน้ าในองคก์รไดเ้ช่นเดียวกนั 
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 งานวิจัยฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าของผู ้บริหาร
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจอู่ซ่อมรถยนต์ โดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือ
ศึกษาลกัษณะนิสัยและพฤติกรรมท่ีจะส่งผลให้เกิดการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อพฒันา
ศกัยภาพของบุคคลนั้นให้มีทกัษะท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท าอยู่และเติบโตในสายอาชีพของ
ตนเองได ้ และเพื่อศึกษาแนวทางในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานของ
บุคคลนั้นตลอดจนส่งเสริมให้บุคคลนั้นเกิดการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ และสร้างทศันคติท่ีดีต่อ
การพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอนาคต  
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรระดบัผูจ้ดัการ ซ่ึงตอ้งใช้ทกัษะหลาย
ด้านในการบริหารนอกเหนือไปจากความรู้ในสายอาชีพ เช่น ทักษะด้านการส่ือสาร ด้านการ
ประสานงาน การใหค้วามร่วมมือ การจูงใจและการก าหนดเป้าหมาย ซ่ึงมีความส าคญัต่อการพฒันา
ภาวะผูน้ าของบุคคลท่ีจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัภายในองค์กร โดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
Work Behavior Inventory  (WBI) และแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning 
Test – Managerial & Professional  (ART – MP) และผลการประเมินท่ีไดน้ี้จะน าไปสู่แผนพฒันา
ตนเองของบุคคลดงักล่าว เพื่อสร้างภาวะผูน้ าและส่งเสริมให้บุคคลนั้นเกิดการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
 

1.4 ค ำนิยำมและศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน ในท่ีน้ีหมายถึง ผูท้  าแบบทดสอบทางจิตวิทยา Work Behavior 
Inventory (WBI) และแบบทดสอบทางปัญญา Applied Reasoning Test – Managerial & 
Professional  (ART – MP) และเป็นผูรั้บการประเมินบุคลิกภาพและลกัษณะการท างานจากผูว้ิจยั 
รวมถึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
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1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 การศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าน้ีจะช่วยในการสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัการ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานและการพฒันาบุคคลภายในองคก์รตามความแตกต่างทางดา้นลกัษณะนิสัย 
โดยน าเคร่ืองมือจากการวิจยัไปเป็นองค์ประกอบในการทดสอบหรือวดับุคลิกภาพของบุคคล ดู
ความเหมาะสมของบุคคลกบัลกัษณะงานหรือการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัตวับุคคลนั้นๆ และ
ยงัน าไปสู่แผนการพัฒนาตนเองของบุคคลตามความเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จไดดี้ยิง่ข้ึน  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 ความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกธุรกิจเป็นปัจจัยส าคัญให้เกิดการแข่งขัน
ระหวา่งองคก์รเพื่อให้ธุรกิจอยูร่อด ขณะเดียวกนัองคก์รก็มุ่งหวงัให้ธุรกิจของตนเจริญเติบโตและมี
อนาคตท่ีย ัง่ยืน ปัจจุบันองค์กรทั้ งหลายจึงต้องปรับตัวไปตามสภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา เช่น เศรษฐกิจท่ีก าลงัชะลอตวั ภาวะการเมืองท่ีไม่มัน่คง และความตอ้งการของผูบ้ริโภค
ท่ีปรับเปล่ียนตลอดเวลา รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ ดงันั้น องค์กร
จ าเป็นตอ้งพิจารณาหาเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้ธุรกิจอยูร่อดหรือเติบโตไดท้่ามกลางการเปล่ียนแปลง
เหล่าน้ี    
 ทรัพยากรมนุษย ์กลายเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการแข่งขนัในโลกธุรกิจ หลายองค์กร
เร่ิมมองก าลงัคนเป็นตน้ทุนท่ีหากบริหารจดัการไดดี้ก็จะสร้างมูลค่าเพิ่มให้องคก์รไดอ้ย่างมหาศาล 
หลายองค์กรพยายามสร้าง “ผูน้ า” ให้เกิดข้ึนภายในองค์กรเพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนธุรกิจให้อยู่รอด
และเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน แต่การสร้าง “ผูน้ า” ในองค์กรนั้น จ  าเป็นตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีลกัษณะ
ของผูน้ าท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการของธุรกิจหรือวฒันธรรมองค์กรท่ีตอ้งการให้เป็น เพื่อให้
สามารถแข่งขนัและน าองคก์รใหเ้ติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืดว้ย  
 ดังนั้ น การศึกษาแนวคิดและความเป็นมาเก่ียวกับภาวะผูน้ าและบุคลิกภาพจึงมี
ความส าคญัเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในลกัษณะของผูน้ าแบบต่างๆ ท่ีเหมาะสมกบัองค์กรและเป็น
แนวทางในการเลือกผูน้ าในแบบท่ีองค์กรตอ้งการ รวมไปถึงการน าแนวความคิดเหล่าน้ีไปพฒันา
บุคคลากรภายในองคก์รของตนให้เกิดภาวะผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัธุรกิจ และน าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์กรได ้โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดา้นภาวะผูน้ าและบุคลิกภาพออกเป็น  3 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ความหมายของภาวะผูน้ า 
 ส่วนท่ี 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า  
 ส่วนท่ี 3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ 
 
 



5 
 

2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 “ไม่ใช่ผูน้ าทุกคนท่ีสามารถเป็นผูบ้ริหาร และเช่นเดียวกนั ก็ไม่ใช่ผูบ้ริหารทุกคน ท่ี
สามารถเป็นผูน้ า...”  ประโยคน้ีแสดงความแตกต่างระหว่างค าว่า “ผูบ้ริหาร” และ “ผูน้ า” นั่น
หมายความวา่ มีความเป็นไปไดท่ี้ผูบ้ริหารบางคนไม่มีภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าอาจมีอยูใ่นบุคคลท่ี
ไม่ไดเ้ป็นผูบ้ริหาร (สุรศกัด์ิ, 2558) ซ่ึงการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในปัจจุบนัมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันา
ความสามารถของบุคคลภายในองค์กร เพื่อให้บุคคลนั้นเป็นก าลงัส าคญัในการสร้างความส าเร็จ
ให้แก่องค์กรไดอ้ย่างย ัง่ยืน แต่ค าอธิบายเก่ียวกบัภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ านั้นท่ีองค์กรตอ้งการ
นั้น ไม่มีความหมายท่ีชัดเจนหรือเป็นมาตรฐานเดียวกัน ถึงแม้จะใช้ภาษาเดียวกันในการให้
ความหมายก็ตาม ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัมุมมองและทศันคติของผูท่ี้ท  าการศึกษามากกวา่ โดยในอดีตจนถึง
ปัจจุบนั มีการใหค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) เอาไวอ้ยา่งหลากหลาย เช่น  
 ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1971, อา้งถึงใน ปรีชา, 2556) ให้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า 
หมายถึง การกระท าของผูน้ าท่ีน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยความส าเร็จของกลุ่มจะเป็น
เคร่ืองช้ีวดัประสิทธิภาพของความเป็นผูน้ า  
 เจค็อบและแจคส์ (Jacobs and Jaques 1990, อา้งถึงใน ปรีชา, 2556) กล่าวไวว้า่ ภาวะ
ผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าไดก้  าหนดเป้าหมายเอาไวเ้พื่อก าหนดทิศทางให้กบัคนในกลุ่มได้
ปฏิบติัตาม 
 คลาร์ก (Clark, 1997) ให้ค  าจ  ากดัความวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงมี
อิทธิพลต่อคนอ่ืนๆ ในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายให้บุคคลเหล่านั้นร่วมกนัปฏิบติังานอย่าง
สอดคลอ้งกนัจนบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ 
 ประสานและทิพวรรณ หอมพูล (2540, อา้งถึงใน ยุทธนา, 2558) ให้ค  านิยามวา่ ภาวะ
ผูน้ า หมายถึง  กระบวนการท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลหรืออ านาจของตนท่ีมีอยู่ชักน าหรือโน้มน้าวให้
ผูใ้ต้บังคับบัญชาภายในองค์การหรือกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ ได้ปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 ยุทธนา พรหมณี (2558) ให้ค  าจ  ากดัความว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การใช้กระบวนการ
ของความสามารถของบุคคลท่ีใชอิ้ทธิพลของตนในการชกัชวน ช่ีน า หรือชกัจูงผูอ่ื้นให้ร่วมมือร่วม
ใจกบัตนในการปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงพอสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ี
ผูน้ าใชอ้  านาจท่ีตนมีก าหนดเป้าหมายและทิศทางและใช้อิทธิพลน าผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ร่วมกนักระท าการจนบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
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2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
 ในอดีตกาล มนุษยเ์ช่ือวา่ ความเป็นผูน้ าเกิดข้ึนเฉพาะในตระกูลของผูน้ าเท่านั้น และมี
การสืบเช้ือสายต่อๆ กนัมา  หากผูใ้ดเกิดอยู่ในตระกูลของผูน้ าก็จะมีความเป็นผูน้ า สามารถน ากลุ่ม
คนหรือชุมชนได ้ ดงันั้น ทุกคนจึงเช่ือวา่ ลกัษณะของผูน้ า เป็นส่ิงท่ีติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด ไดรั้บการ
ถ่ายทอดมาทางพนัธุกรรม กลายเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวัของบุคคลนั้นๆ (โสภิต, 2553) อย่างไรก็
ตาม แนวคิดดา้นภาวะผูน้ าไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั และมีการศึกษากนัมากข้ึนในวงกวา้งเพื่อ
อธิบายความเป็นผูน้ าในรูปแบบต่างๆ และหาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมต่อองคก์รในสภาวะต่างๆ ดว้ย
โดยการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท (Manktelow, et al., 2015)
ดงัต่อไปน้ี  
 
 2.2.1 ทฤษฎเีชิงคุณลกัษณะ (Trait Theory)  
 การศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในดา้นคุณลกัษณะเร่ิมตน้ราวปี ค.ศ.1910 โดยนกั
ทฤษฎีจ านวนหน่ึง ซ่ึงตอ้งการจะรู้ว่าลกัษณะเฉพาะของผูน้ าคืออะไร และอะไรท าให้ผูน้  ามีความ
แตกต่างจากผูต้าม หลงัจากนั้นเป็นตน้มา ไดมี้การศึกษาคน้ควา้เก่ียวคุณลกัษณะของผูน้ าหลากหลาย
ทฤษฎี แต่ก็ไม่สามารถอธิบายลกัษณะของผูน้ าไดอ้ยา่งชดัเจน ตวัอยา่งเช่น 
 ทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของโธมสั คาร์ลีล (Thomas 
Carlyle) นกัประวติัศาสตร์ซ่ึงเช่ือวา่ ภาวะความเป็นผูน้ าเกิดข้ึนโดยธรรมชาติหรือโดยก าเนิด มิได้
เกิดจากการกระท า (Helm, 2006) โดยมีตน้แบบจากผูน้ าในอดีต เช่น Abraham Lincoln, Julius 
Caesar, Mahatma Gandhi และ Alexander the Great เป็นตน้ ซ่ึงผูน้ าเหล่าน้ีแสดงออกถึงความเฉลียว
ฉลาดและความเด็ดเด่ียวในการตดัสินใจกระท าส่ิงต่างๆ เพื่อกลุ่มของตน (Cherry, 2015) 
 ราลฟ์ สตอ๊กดิลล ์(Ralph Stogdill) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวคุณลกัษณะของผูน้ าร่วมกนักบั
กลุ่มเพื่อนนักจิตวิทยา และพบว่า มีองค์ประกอบ 5 ด้านท่ีท าให้เกิดลักษณะของผูน้ า นั่นคือ 
ความสามารถ (Capacity) การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การ
มีส่วนร่วม (Participation) และสถานะ (Status) ซ่ึงแนวคิดน้ีมองลกัษณะความเป็นผูน้ าจากสภาวะท่ี
ผนัแปรของผูต้าม และผลการค้นควา้ดังกล่าวก็ได้ถูกตีพิมพ์ในปี 1948 ลงในบทความช่ือ The 
Journal of Psychology (Stogdill 1948, อา้งถึงใน Helm, 2006) 
 จอห์น การ์ดเนอร์ (John Gardner) (1986, อา้งถึงใน Gardner, 2005) เสนอทฤษฎี The 
Tasks of Leadership เพื่ออธิบายคุณลกัษณะของผูน้ าในรูปแบบของกิจกรรมเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ซ่ึง
เป็นหลกัปฏิบติั 9 อย่าง ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมายชดัเจน (Envisioning Goals) การมีบรรทดัฐาน
ของกลุ่ม (Affirming Values) การสร้างแรงจูงใจ (Motivating) การบริหารจดัการ (Managing) 
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ความสามารถในการปฏิบติัการ (Achieving Workable Unity) ความสามารถในการอธิบาย 
(Explaining) การเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม (Serving as A Symbol) เป็นตวัแทนของกลุ่ม 
(Representing the Group) และการคิดสร้างสรรค ์(Renewing)  
 
 2.2.2 ทฤษฎเีชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) 
 การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมเร่ิมข้ึนระหวา่งปี ค.ศ. 1950-1960 มาจากแนวคิดท่ีวา่ 
ผูน้  าท่ีดีควรมีพฤติกรรมอยา่งไร โดยมองจากพฤติกรรมท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม และพฤติกรรมท่ีผู ้
ตามแสดงออกเม่ือไดรั้บอิทธิพลดงักล่าว โดยเคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin) ไดอ้ธิบายลกัษณะของผูน้ า
ในเชิงพฤติกรรมไว ้3 ลกัษณะ (Manktelow, et al., 2015) คือ  
  1. ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) มีลกัษณะของการ
ตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่ปรึกษาหรือขอความเห็นจากกลุ่ม เน่ืองจากอาจอยู่ในสภาวะท่ีความคิดเห็น
ของกลุ่มไม่มีความหมายหรือไม่จ  าเป็นต้องอาศัยข้อมูลหรือความคิดเห็นของคนในกลุ่มเพื่อ
ตดัสินใจ  เหมาะส าหรับองคก์รท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งการการตอบสนองท่ีรวดเร็วหรืออยูใ่น
สถานการณ์วกิฤต 
  2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders)  เป็นลกัษณะของผูน้ า
ท่ียอมใหผู้ต้ามไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการรับฟังความคิดเห็นของคนในกลุ่มหรือตอ้งอาศยั
ขอ้มูลจากคนในกลุ่มเพื่อท าการตดัสินใจ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การตดัสินใจในแต่ละคร้ังนั้นอาจส่งผล
กระทบต่อทุกคนในกลุ่ม  แต่ผูน้ าลักษณะน้ีอาจพบปัญหาจากการท่ีคนในกลุ่มมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างและหลากหลายกนัจนเกินไป ท าใหต้อ้งใชเ้วลานานในการตดัสินใจ 
  3. ผูน้ าแบบเสรีนิยมหรือตามสบาย (Laissez-Faire Leaders)  เป็นลกัษณะ
ของผูท่ี้ให้อิสระกบัคนในกลุ่มในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่างๆ อย่างเต็มท่ี เหมาะส าหรับองค์กรท่ี
ผูใ้ต้บังคับบญัชามีความสามารถหรือความเช่ียวชาญสูงในงานของตน และมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี โดยผูน้ าจะไม่เข้าไปแทรกแซงในการท างานหรือการตัดสินใจ ซ่ึงโดย
ส่วนมาก ผูน้ าลกัษณะน้ีมกัขาดความกระตือรือร้นในการเป็นผูน้ าหรือไม่ใส่ใจในผลส าเร็จของงาน 
 อีกทฤษฎีท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม คือ “7 Transformations of 
Leadership” ของเดวิด รู๊ค (David Rook) และวิลเลียม ทอร์เบิร์ต (William Torbert) ทั้งสองคนเป็น
นกัจิตวิทยาพฒันาการท่ีไดร่้วมกนัศึกษาบุคลิกลกัษณะของผูน้ าจากประสบการณ์การเป็นท่ีปรึกษา
ให้กับบริษัทชั้ นน าทางธุรกิจมากมาย และศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในองค์กรเหล่านั้นผ่าน
แบบสอบถาม และผลการศึกษาไดรั้บการตีพิมพอ์ยูใ่น Harvard Business Review 2005 โดยมีการ
จ าแนกลกัษณะของผูบ้ริหารเอาไว ้7 ประเภท (Rook & Torbert, 2005, อา้งถึงใน สมชาย, 2556) ดงัน้ี 
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  1. ผูน้ าประเภทนกัฉวยโอกาส (Opportunist) มีอยู่ร้อยละ 5 ของผูน้ า
องค์กรจากกลุ่มตวัอย่าง มีลกัษณะเด่นท่ีเป็นคนไม่ค่อยไวใ้จใคร เอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่
หรือมองตวัเองเป็นศูนยก์ลาง (Egocentrism) ชอบเขา้ไปควบคุมผูอ่ื้นและมองผูอ่ื้นเป็นเคร่ืองมือ
แสวงหาผลประโยชน์ และมองผลประโยชน์เป็นหลกั ไม่สนใจค าต่อว่าเม่ือถูกวิพากษ์วิจารณ์แต่
พร้อมท่ีจะโตต้อบอยา่งจริงจงั ผูน้  าลกัษณะน้ีจะด ารงต าแหน่งอยูไ่ดไ้ม่นาน เพราะมกัไม่ไดรั้บความ
ร่วมมือท่ีดี เวน้แต่ว่าองค์กรอยู่ในภาวะท่ีมีความยุ่งยากและเผชิญความเส่ียง ผูน้ าลกัษณะน้ีจึงท า
หนา้ท่ีไดดี้ 
  2. ผูน้  าประเภทนกัการทูต (Diplomat) มีอยูร้่อยละ 12 ของกลุ่มตวัอยา่ง
ผูน้ าทั้งหมด เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความเคารพรัก เพราะมีภาพลกัษณ์ในเชิง
บวก เช่น พูดจาดี ยิม้แยม้ และไม่ต าหนิใคร ชอบเอาใจผูอ่ื้น โดยเฉพาะผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นต าแหน่งสูง
กวา่ มกัจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้และสนใจเฉพาะส่ิงท่ีตนเองควบคุมได ้ส่วนใหญ่เป็นผูน้ าท่ีอายุไม่
มากจึงพยายามเล่ียงปัญหาและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัทุกฝ่าย เพื่อรักษาสถานะ ซ่ึงเหมาะกบังาน
ต้อนรับหรือให้บริหารมากกว่าการเป็นผูน้ าระดับสูงท่ีต้องอาศัยความคิดวิเคราะห์แก้ปัญหาท่ี
หลากหลาย เพราะการหลีกเล่ียงปัญหาและความขดัแยง้บ่อยๆ อาจน าไปสู่ผลเสียในภายหลงัได ้
  3. ผูน้  าประเภทเช่ียวชาญ (Expert) มีอยูร้่อยละ 38 ของผูน้ าทั้งหมด เป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีความอาวุโส มีความรู้หรือประสบการณ์การท างานพอสมควร ท าให้มีหลกัการในการ
ท างานและชอบแสวงหาความรู้และทุ่มเทให้กบังานสูง มีลกัษณะการท างานแบบ Perfection คือ
ตอ้งการให้ทุกอย่างถูกตอ้งสมบูรณ์ ซ่ึงในความเป็นจริงเป็นไปไดย้าก จึงท าให้อาจเกิดปัญหากบั
ผูร่้วมงานได ้นอกจากน้ียงัเป็นคนท่ีมองผูอ่ื้นดอ้ยกวา่ตนเองในดา้นความรู้และความสามารถ เพราะ
เช่ือวา่ ความรู้และประสบการณ์ของตนเองมีมากกวา่ จึงไม่เหมาะท่ีจะท างานแบบกลุ่ม 
  4. ผูน้  าประเภทมุ่งความส าเร็จ (Achiever) มีอยูป่ระมาณร้อยละ 30 เป็นผู ้
ท่ีสามารถเขา้ใจความซบัซอ้นของสถานการณ์ต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีจึงท างานทุกอยา่งลุล่วงไปได ้มกั
เปิดกวา้งในดา้นการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นถึงแมจ้ะมีความแตกต่าง มีความประนีประนอมและ
มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบขา้ง จึงมกัไดรั้บความร่วมมือจากคนในองค์กร สามารถท างานเป็น
ทีมได้ดี  แต่อาจมีปัญหาหากต้องท างานกับผู ้น าแบบอ่ืนๆ เช่น ผู ้น าแบบเช่ียวชาญ หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูช้  านาญการเพราะตอ้งมีขอ้มูล หลกัการและเหตุผลในการโตแ้ยง้เก่ียวกบั
ปัญหาหรือเหตุการณ์ต่างๆ  
   5. ผูน้ าแบบนกัปัจเจกชน (Individualist) มีอยูร้่อยละ 10 ของกลุ่มตวัอยา่ง
ผูน้ า มีลกัษณะของอตัลกัษณ์หรือการยึดตนเองเป็นท่ีตั้ง มีความคลา้ยคลึงกบัผูน้ าแบบเช่ียวชาญ คือ 
เหมาะท่ีจะท างานคนเดียว แต่ผูน้ าแบบนกัปัจเจกชนมองโลกเป็นสองดา้น มีการพิจารณาขอ้มูลทาง
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ทฤษฎีและการน าไปปฏิบติัจริง หากเป้าหมายขององคก์รตรงกบัความคิดของตน จะสามารถผลกัดนั
องค์กรให้เจริญกา้วหน้าไดดี้ แต่หากเป้าหมายขององค์กรไม่ตรงกบัความคิดของตนเอง ก็จะยึดเอา
ความคิดของตนเองเป็นตวัน าในการตดัสินใจหรือกระท าส่ิงต่างๆ ไม่ไดม้องท่ีเป้าหมายนั้น หรือ
วฒันธรรมและกฎเกณฑ์ขององคก์ร ซ่ึงอาจท าให้เกิดความขดัแยง้ภายในและท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกอึดอดั
ได ้ 
   6. ผูน้ าประเภทนกัยุทธศาสตร์ (Strategist) มีอยู่ประมาณร้อยละ 4 ของ
กลุ่มตวัอยา่ง เป็นผูท่ี้มองเร่ืองขอ้จ ากดัหรือทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองคก์ร จึงตอ้งมีกลยุทธ์ในการสร้าง
ความเปล่ียนแปลงเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ มีลกัษณะท างานท่ีเนน้ความมีส่วนร่วมของคน
ในองคก์ร ใชคุ้ณค่า (Value) และวสิัยทศัน์ (Vision) ในตวัน า โดยผูน้ าประเภทน้ีจะมองภาพรวมของ
องคก์รทั้งหมดไวแ้ลว้ วิเคราะห์ถึงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน หากท าส่ิงใดแลว้จะเกิดผลอยา่งไร หรือหาก
ไม่ท าจะ เกิดผลเสียอย่างไร และย ังมองว่า  การเปล่ียนแปลงต้องอาศัยการปฏิสัมพันธ์
(Interaction) ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม ดงันั้น จึงสามารถจดัการความขดัแยง้ท่ีมากบัการเปล่ียนแปลงได้
ดีและท าเพื่อเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
   7. ผูน้  าแบบสร้างสรรค์พฒันา (Alchemist) มีเพียงร้อยละ 1 ของผูน้ า
ทั้งหมด ลกัษณะของผูน้ าประเภทน้ีพบเห็นไดย้าก มีความคลา้ยคลึงกบัผูน้ าแบบนกัยุทธศาสตร์ ใน
ดา้นการจดัการทุกอยา่งไดอ้ยา่งลุล่วง แต่ท่ีมากไปกว่านั้นคือ ผูน้ าแบบสร้างสรรคน้ี์มีความคิดริเร่ิม
ในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ได้เกินความคาดหมาย  นอกจากน้ียงัมีบารมี (Charismatic) และให้
ความส าคญัในเร่ืองคุณธรรมจริยธรรม (Moral) มกัจะท างานตามความถูกตอ้งและแสดงออกอย่าง
จริงใจ มีกิริยาท่าทางท่ีน่านบัถือ มองปัญหาเป็นเร่ืองธรรมดา สามารถน าการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนได้
ในผูอ่ื้นและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในระดบัองคก์รไดด้ว้ย 
 
 2.2.3 ทฤษฎเีชิงสถานการณ์ (Contingency/Situational Theory) 
 ทฤษฎีน้ีเกิดจากผลการศึกษาภาวะผูน้ าจากหลากหลายแนวคิดและพบวา่ ไม่มีทฤษฎีใด
สามารถอธิบายลักษณะของผูน้ าท่ีดีท่ีสุดได้ เน่ืองจากภาวะผูน้ าท่ีดีและเหมาะสมนั้นเกิดจาก
สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนด  
 พอล เฮอร์ซี (Paul Hersey) และเคน บลนัชาร์ด (Ken Blanchard) ไดเ้สนอทฤษฎีวงจร
ชีวิต (Life Cycle Theory) ลงในหนงัสือ Management of Organizational Behavior ปี 1969  เพื่อ
อธิบายแนวคิดท่ีว่า ภาวะผูน้ าในอุดมคติมีหลายลักษณะและแต่ละลักษณะเกิดข้ึนตามสภาวะ
แวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั (Boundless, 2015) ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดภาวะผูน้ าตามสถานการณ์มีอยู ่3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  ปริมาณการออกค าสั่งและค าแนะน าเก่ียวกบัการท างาน ปริมาณการสนบัสนุน

https://www.boundless.com/management/definition/management
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ทางอารมณ์ สังคมและมนุษย์สัมพันธ์ และความพร้อมของผูต้าม ซ่ึงทั้ งสองได้แบ่งภาวะผูน้ า
ออกเป็น 4 แบบ (Heysey & Blanchard, 1969, อา้งถึงใน โสภิต, 2553) ดงัน้ี 
   1. ผูน้  าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีติดตามการ
ท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกล้ชิด คอยแนะน าทุกอย่างเก่ียวกบัการท างาน เช่น ควรจะท า
อะไร อย่างไร ท่ีไหนและเม่ือไรเหมาะส าหรับผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดบัท่ีต ่า
มาก 
   2. ผู ้น าแบบขายความคิด (Selling) เป็นลักษณะของผูน้ าท่ีมองว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัขาดทกัษะในการท างานจึงคอยช้ีแนะและส่ือสารโดยตรงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจ
และพร้อมท่ีจะอธิบายหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสงสัย ช่วยให้ผูต้ามเกิดความกระตือรือร้นและ
ปฏิบติังานไดดี้ 
   3. ผูน้  าแบบให้มีส่วนร่วม (Participation) เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ียอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู ้ตามและพร้อมท่ีจะอ านวยความสะดวกในการท างานทุกด้าน เพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เหมาะส าหรับผูต้ามท่ีมีความสามารถระดบัปาน
กลางถึงสูง 
   4. ผูน้ าแบบมอบหมายงาน (Delegation) เป็นลักษณะของผูน้ าท่ีคอย
ติดตามผลการท างานแต่ไม่เขา้ไปแทรกแซงกระบวนการท างาน เน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีทกัษะ
และความสามารถสูง สามารถรับผดิชอบงานไดด้ว้ยตนเองอยา่งเตม็ท่ี  
 อีกทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมท่ีน่าสนใจ คือ ทฤษฎีประสิทธิภาพของภาวะ
ผูน้ า (Contingency Model of Leadership Effectiveness) ซ่ึงเป็นผลการศึกษาของเฟร็ด ฟีดเลอร์ 
(Fred E. Fiedler) นกัจิตวิทยาชาวออสเตรีย โดยไดอ้ธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบความเป็น
ผูน้ าและสถานการณ์เอาไวใ้นบทความของเขาเองท่ีตีพิมพ์เม่ือปี  ค.ศ. 1964 ช่ือ “A Contingency 
Model of Leadership Effectiveness” ทฤษฎีน้ีน าเสนอรูปแบบความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) 
ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ผูน้ าท่ีเนน้งาน (Task Motivated) และผูน้ าท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ (Relationship 
Motivated) โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเรียกวา่ Leased Preferred Co-Worker Scale (LPC Scale) เพื่อวดัความ
สนใจของผู ้บริหาร หากผู ้บริหารคนใดได้คะแนนสูงในมาตรวัดน้ี แสดงว่าเป็นผู ้น าท่ี เน้น
ความสัมพนัธ์ และหากได้คะแนนต ่า จะเป็นผูน้ าท่ีเน้นงาน  นอกจากน้ี Fiedler ยงัไดร้ะบุปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผูน้ าไว ้3 ดา้น (Virkus, 2009) ไดแ้ก่ 
  1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม (Leader-Member Relationships) 
หมายถึง อิทธิพลด้านบุคลิกภาพของผู ้น า ท่ีส่งเสริมให้คนในกลุ่มยอมรับ ให้ความไว้วางใจ 
จงรักภกัดีและเช่ือมัน่ต่อผูท่ี้เป็นผูน้ า 
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  2) โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง ความส าคญัของงาน
และความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีตลอดจนความส าเร็จของกลุ่ม มีผลต่อความส าเร็จของผูน้ า  
  3) อ านาจของผูน้ า (Position Power) หมายถึง ปริมาณอ านาจท่ีผูน้ ามีใน
การใหคุ้ณและโทษส่งผลต่อความรู้สึกของคนในกลุ่มท่ีมีต่อตวัผูน้ า 
 ประสิทธิภาพของผูน้ าในทฤษฎีน้ีล้วนเกิดข้ึนโดยสถานการณ์ ซ่ึงมีสัมพนัธภาพ
ระหว่างผูน้ าและผูต้าม โครงสร้างของงาน และอ านาจของผูน้ าเป็นตวัก าหนด และสามารถน าไป
บริหารจดัการกบัสถานการณ์ขององคก์รได ้ 
    
 2.2.4 ทฤษฎเีชิงปฏิรูป (Transformational Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมาจากแนวคิดของเบอร์นาร์ด เบสส์ (Bernard M. Bass) ซ่ึง
ได้กล่าวถึงการเปล่ียนแปลงบทบาทของผูน้ าท่ีเปล่ียนแปลงไปเอาไวว้่า รูปแบบความสัมพนัธ์
ระหวา่งหวัหนา้ (Supervisor) และพนกังาน (Employee) ไดมี้การพฒันาและเปล่ียนไปจากเดิมมาก 
นอกจากอ านาจให้คุณให้โทษแลว้ ยงัมีการให้ขอ้เสนอแลกเปล่ียนเก่ียวกบัผลประโยชน์ท่ีพนกังาน
จะไดรั้บหากสามารถปฏิบติังานไดต้ามเง่ือนไขท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเป็นวิธีบริหารจดัการคนในรูปแบบ
หน่ึงเพื่อกระตุน้พนกังานให้ปฏิบติังานส าเร็จง่ายดายยิ่งข้ึน เรียกว่า “ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน” 
(Transactional Leadership)ต่อมา ไดมี้การเปล่ียนรูปแบบการบริหารไปเป็นแบบท่ีแสดงถึงความใส่
ใจในความตอ้งการของพนกังานมากข้ึน โดยเฉพาะพนกังานท่ีปฏิบติังานไดดี้ จะไดรั้บการเอาใจใส่
และไดร้างวลัตอบแทนจากผลงาน ซ่ึงรูปแบบการบริหารลกัษณะน้ีเรียกวา่ “ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียน
สภาพ” (Transformational Leadership) โดยทั้งสองรูปแบบมีองคป์ระกอบเฉพาะตวัท่ีแตกแต่งกนั 
จากกรณีศึกษาและงานวิจยัจ านวนหน่ึง ท าให้สามารถจ าแนกลกัษณะของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ
เปล่ียนสภาพออกมาได ้(Bass, 1991, อา้งถึงใน สุเทพ, 2545) ดงัน้ี  
 1. ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leader) มีลกัษณะ 4 ดา้น (Bass, 1991, อา้งถึง
ใน ยาเบน็, 2553) คือ   
  1.1) ให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) หมายถึง การแสดง
ความช่ืนชมต่อผลการปฏิบติังานโดยการใหร้างวลัแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จของงานตามท่ีไดต้กลง
เอาไว ้เช่น การข้ึนเงินเดือน การใหโ้บนสั หรือการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงจะเป็นการกระตุน้ผลส าเร็จของ
งานอีกทางหน่ึง และยงัอ านวยความสะดวกแก่ผูต้ามในดา้นต่างๆ  เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ
ตามท่ีตนเองตอ้งการดว้ย 
  1.2) บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception)
หมายถึง  การบริหารจดัการคนแบบป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนภายหลงั โดยติดตามและสังเกตการ
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ปฏิบติังานของผูต้ามหรือพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ ช่วยแกไ้ขความผิดพลาดเล็กนอ้ยท่ีเกิดข้ึนเม่ือพบ
เห็นก่อนท่ีจะกลายเป็นปัญหาท่ีส่งผลกระทบในวงกวา้ง มีการคน้หาแรงจูงใจของผูต้ามเพื่อเสนอ
รางวลัแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จของงานตามความตอ้งการของผูต้าม  
  1.3) บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception)
หมายถึง การบริหารจดัการคนแบบรักษาสถานภาพเดิม (Status Quo) เอาไว ้เน่ืองจากวิธีการท างาน
แบบดั้งเดิมยงัมีประสิทธิภาพอยู ่แต่จะเขา้ไปแทรกแซงการท างานของผูต้ามเม่ือเกิดความผิดพลาด
ข้ึน เช่น ผลงานไม่มีคุณภาพ หรือเกิดความผดิปกติในกระบวนการท างาน เป็นตน้  
  1.4) ปล่อยให้ท า (Laissez-Faire) หมายถึง การแสดงออกถึงความ
ไวว้างใจในตวัผูต้าม มีการสั่งการแต่ไม่ติดตามผล เพราะเช่ือวา่ผูต้ามมีความสามารถและรับผิดชอบ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี ใหอ้  านาจในการตดัสินใจแก่ผูต้าม  
 2. ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leader) มีลกัษณะ 4 ดา้น (Bass, 1991, 
อา้งถึงใน สุเทพ, 2545) คือ   
  2.1) มีเสน่ห์ (Charisma) หมายถึง การแสดงออกถึงวิสัยทศัน์ (Vision) ท่ี
ชดัเจน และเป็นผูส้ร้างพนัธกิจ (Mission) ภายในองคก์รให้ผูต้ามไดรู้้สึกภาคภูมิใจ ไวว้างใจ เคารพ
นบัถือและเช่ือวา่ส่ิงท่ีผูน้  าตดัสินใจหรือกระท าจะประสบความส าเร็จได ้ผูต้ามจึงเกิดความทุ่มเทใน
งานมากกวา่ปกติเพื่อส่งเสริมใหบ้รรลุผลส าเร็จนั้น 
  2.2) สร้างแรงจูงใจ (Inspiration) หมายถึง การส่ือสารถึงความคาดหวงัใน
ตวัผูต้าม เพื่อให้ผูต้ามเห็นคุณค่าของตวัเองตลอดจนงานท่ีท าอยู่ และเกิดความรู้สึกถึงความทา้ทาย
ในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จ 
  2.3) กระตุน้ให้เกิดการใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การ
ส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดการพฒันาทางความคิด รู้จกัคิดหาวิธีการท างานแบบใหม่หรือแกปั้ญหาดว้ยวิธี
ท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยใชห้ลกัการคิดวิเคราะห์ และกระตุน้ให้เกิดความสงสัยและตั้งค  าถามอยู่
เสมอ เป็นการสร้างมุมมองใหม่ๆ ในตนเองและมีความคิดสร้างสรรค ์

  2.4) มุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
การให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของผูต้ามรายบุคคล และให้ความส าคญัในฝึกอบรม (Training) 
สอนงาน (Coaching) ให้ค  าปรึกษา (Advising) ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) และพฒันาศกัยภาพ
ของแต่ละคนตามความเหมาะสม รวมไปถึงการแบ่งอ านาจในการตดัสินใจ  
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2.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบับุคลกิภาพ 
 ปัจจุบนั ไดมี้การน าทฤษฎีหรือแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพไปใชว้ดัผลทางอุปนิสัยของ
บุคคลหรือประเมินผลเพื่อพฒันาบุคลิกภาพหรือความสามารถในการท างานภายในองคก์รต่างๆ ใน
ดา้นการพฒันาภาวะผูน้ าก็เช่นกนั มีการน าทฤษฎีทางบุคลิกภาพไปใชป้ระเมินพฤติกรรมของบุคคล
เพื่อหาจุดอ่อนและท าการพฒันาเพื่อให้บุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Competency) ท่ีจะเติบโตในองคก์ร
ต่อไปได ้จึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้งศึกษาความเป็นมาและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพบางทฤษฎีเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจในหลกัการประเมินและสามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลไดว้่า บุคคลนั้นมี
ลกัษณะนิสัยในการท างานอย่างไร และมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาตนเองและเป็นผูน้ าในองค์กรได้
หรือไม่   
 
 2.3.1 ความเป็นมาของทฤษฎบุีคลกิภาพ 
 มีการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพมาตั้งแต่สมยักรีกโบราณจากหลกัฐานเท่าท่ีมีการ
บนัทึกไว ้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์หรือบุคลิกภาพปรากฏอยู่ในหนังสือ Nicomachean 
Ethics ของนกัปรัชญาชาวกรีก อริสโตเต้ิล (Aristotle) ซ่ึงได้กล่าวไวว้่า “พฤติกรรมของมนุษยมุ์่ง
หมายหลกัการของความดี” ดงันั้น ความดีจะถูกคน้พบจากการศึกษาธรรมชาติของมนุษยท่ี์แสดง
ออกมาในชีวติประจ าวนัอยา่งเหมาะสม ไม่มาก ไม่นอ้ยเกินไป โดยมนุษยแ์ต่ละคนจะใชห้ลกัเหตุผล
และความรู้ในการตดัสินว่า ความพอดีอยู่ท่ีตรงไหนและพฤติกรรมท่ีเป็นคุณลักษณะท่ีดีนั้นคือ 
“คุณธรรม” นัน่เอง (Aristotle, 350BC, อา้งถึงใน กนกวรรณ, 2554)   
 ในศตวรรษท่ี 19  วิลเฮล์ม วุนด์ (Wilhelm Wundt) นกัสรีรวิทยาชาวเยอรมนั มีแนวคิด
วา่ ลกัษณะทางกายภาพของมนุษยไ์ม่มีความสัมพนัธ์กบัจิตใจ  เขามีความเช่ือวา่ ส่ิงท่ีมีความซบัซ้อน
สามารถอธิบายไดด้ว้ยส่วนประกอบเล็กๆ ท่ีไม่มีความซบัซ้อน (Reductionism) วุนด์จึงไดท้  าการ
ทดลองกบักลุ่มนกัศึกษาดา้นจิตวทิยา โดยก าหนดใหอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัและสร้างแรง
กระตุ้นภายนอกในแบบเดียวกันจากเคร่ืองให้จังหวะ ผลการทดลองคือ กลุ่มนักศึกษามีการ
แสดงออกทางดา้นความรู้สึกท่ีแตกต่างกนั เป็นผลจากประสบการณ์ในอดีตท่ีมีความแตกต่างกนั 
และผลการทดลองดงักล่าวได้สนับสนุนแนวคิดท่ีว่า โครงสร้างทางจิตใจและสภาพทางกายภาพ
สามารถแยกออกจากกนัได ้(Wundt, 1879, อา้งถึงใน McLeod, 2008) 
 ในศตวรรษท่ี 20 ทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพท่ีมีช่ือเสียงคือ “ทฤษฎีจิตใตส้ านึก” ของซิก
มุนด ์ฟรอยด ์(Sigmund Freud) แพทยท์างประสาทวิทยาชาวออสเตรีย ท่ีไดเ้กิดแนวคิดในการศึกษา
จิตมนุษยจ์ากกลุ่มคนไขข้องเขา เน่ืองจากเขาพบวา่ มีกรณีศึกษาบางอยา่งท่ีเขาไม่สามารถอธิบายได้
จากขอ้มูลทางจิตวิทยาท่ีมีอยู ่เขาจึงไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัจิตมนุษยใ์นระดบัท่ีลึกลงไป ซ่ึง
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เรียกว่า “จิตใต้ส านึก” แล้วพบว่า จิตมนุษย์มีการท างานแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ จิตส านึก 
(สภาวะท่ีบุคคลมีสติสัมปชญัญะและแสดงพฤติกรรมออกมาตรงกบัความรู้สึกนึกคิดในขณะนั้น) 
จิตก่ึงส านึก (สภาวะท่ีบุคคลมีสติสัมปชญัญะแต่ควบคุมพฤติกรรมของตนและแสดงออกมาเท่าท่ี
ตนเองต้องการเท่านั้ น) และจิตใต้ส านึก (สภาวะท่ีจิตของบุคคลเก็บข้อมูลต่างๆ เอาไว้ เช่น 
สัญชาตญาณ ปมและความทุกขท่ี์ตนเองตอ้งการจะลืม) (Freud, 1923, อา้งถึงใน McLeod, 2013) 
 นอกจากน้ี ฟรอยด์ยงัได้เสนอแนวคิดดา้นโครงสร้างบุคลิกภาพเอาไวว้่า บุคลิกภาพ
ของมนุษยม์าจากพลงังาน 3 ระดบั คือ (1) Id หมายถึง ส่ิงท่ีเรียกวา่ สัญชาตญาณ (Instinct) ซ่ึงเป็นส่ิง
ท่ีบุคคลมีติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด ไดแ้ก่ ความหิว ความอยาก กิเลสตณัหา โดยจะไม่สนใจถึงเหตุผล
หรือความถูกตอ้ง (2) Ego หมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจและความมีเหตุผล ซ่ึงจะน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายเพื่อตอบสนองต่อ Id โดยไม่ไปขดักบัพลงังานดา้น Superego (3) Superego หมายถึง ส่วน
ท่ีมาจากการเรียนรู้เก่ียวกบักฎระเบียบและศีลธรรมต่างๆ ซ่ึงจะคอยเตือนให้บุคคลระลึกอยูเ่สมอว่า 
การกระท านั้นเป็นส่ิงท่ีถูกหรือผิด หากพลงังานดา้น Id  กบั Superego เกิดความขดัแยง้กนัเอง 
พลงังานดา้น Ego จะเขา้ไปลดความขดัแยง้นั้นลงดว้ยการตอบสนองทั้งสองฝ่ายอยา่งประนีประนอม
ดว้ยวิธีการท่ีเรียกวา่ “กลไกป้องกนัตวัเอง” (Defense Mechanism) โดยการสร้างสภาวะผอ่นคลาย
เพื่อลดพลงังานทั้งสองด้านนั้น ด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การหาขอ้อา้ง การปฏิเสธความจริง 
การหลบหนี การโยนความผิด การฝันกลางวนัหรือการแสดงความเจ็บปวดทางกาย เป็นตน้ (Freud, 
1923, อา้งถึงใน สิรินทร์ทิพย,์ 2556)  
 ต่อมา ทฤษฎีของฟรอยด์ไดถู้กน ามาศึกษาต่อยอดโดยนกัจิตวิทยาชาวสวิส คาร์ล จุง 
(Carl G. Jung) ซ่ึงมีความเช่ือวา่ พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลจากขอ้มูลในอดีตจนถึงปัจจุบนัหรือ
ประสบการณ์ของบรรพบุรุษท่ีสั่งสมและถ่ายทอดส่งต่อกนัมาทางพนัธุกรรม โดยพฤติกรรมของ
บุคคลจะแสดงออกมาจากองค์ประกอบทางจิต 3 ส่วน ได้แก่ ตัวตน (Ego) จิตใต้ส านึก 
(Unconscious) และปม (Complex) ซ่ึงทั้งสามส่วนน้ีมีหลกัการในการท างานร่วมกนั ดงัน้ี 
 1) หลักการตรงกันขา้ม เป็นลกัษณะของความคิดท่ีขดัแยง้และต่อต้านกันเองใน
องคป์ระกอบทางจิต 
 2) หลกัการสมดุล เป็นลกัษณะของการกระจายพลงังานทางจิตอยา่งเท่าเทียมกนัเหนือ
โครงสร้างทั้งหมด 
 3) หลกัการสมดุล เป็นลกัษณะของการกระจายของพลงังานภายในของบุคลิกภาพใหม่
อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อไม่ใหสู้ญเสียบุคลิกภาพตามสถานการณ์ 
 และจากทฤษฎีของคาร์ล จุง ไดมี้การแบ่งลกัษณะทางบุคลิกภาพออกเป็น 8 ประเภท 
ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
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 1) The Extraverted Thinking Type เป็นบุคลิกภาพของนกัคิด ซ่ึงกระท าส่ิงต่างๆ ตาม 
หลกัการและเหตุผล โดยมกัจะคิดวา่ ความคิดของตนเองถูกตอ้งเสมอ มีเป้าหมายเป็นของตนเองและ
มุ่งมัน่ต่อเป้าหมายนั้น 
 2) The Introverted Thinking Type  เป็นลกัษณะของนกัคิดท่ีมีลกัษณะเยน็ชา เหินห่าง 
ไม่ใส่ใจผูอ่ื้น และเขา้สังคมไม่เก่ง 
 3) The Extraverted Feeling Type เป็นลกัษณะของคนท่ีเปิดเผย ใช้ชีวิตบนพื้นฐาน
ความเป็นจริง มีค่านิยมเหมือนคนทัว่ไปและความรู้สึกนึกคิดมกัจะเปล่ียนไปตามส่ิงท่ีสังคมคาดหวงั 
 4) The Introverted Feeling Type เป็นบุคคลท่ีชอบเก็บตวั มกัจะคิดมาก ผูอ่ื้นเขา้ใจได้
ยาก และมีอาการซึมเศร้าอยูต่ลอดเวลา 
 5) The Extraverted Sensing Type เป็นบุคคลประเภทท่ีอยูก่บัความจริง ไม่คิดอะไร
มาก รักความสนุกสนาน และมักหาความสุขใส่ตัวเสมอ มีรสนิยมท่ีดี แต่ไม่ค่อยรอบคอบ 
 6) The Introverted Sensing Type เป็นลกัษณะของคนท่ีไม่ค่อยมีเหตุผล ส่วนใหญ่
มกัจะกระท าส่ิงต่างๆ ตามอารมณ์ตวัเอง 
 7) The Extraverted Intuitive Type เป็นบุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิม และมกัแต่คอยจะสั่ง
ผูอ่ื้น ในขณะท่ีตนเองไม่ได้ท าอะไร ขาดความอดทนและชอบลองส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ แต่จะไม่มี
ความอดทนในการท างานนั้น ๆ ใหเ้สร็จลุล่วงไป  
 8) The Introverted Intuitive Type เป็นลกัษณะของคนท่ีมีมุมมองต่างจากคนอ่ืนออกจะ
เป็นคนขวางโลก และส่ือสารดา้นความคิดและความรู้สึกไดไ้ม่ดี 
  
 2.3.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality Traits) 
 การศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลเร่ิมตน้ในปี 1884 โดยนกัจิตวิทยาชาวองักฤษ  
เซอร์ฟรานซิส แกลตนั (Sir Francis Galton) เป็นผูริ้เร่ิมศึกษาบุคลิกภาพของบุคคลจาก “สมมติฐาน
พจนานุกรม” (The Lexical Hypothesis) และใช้หลกัสถิติและแบบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อหาค าอธิบายบุคลิกภาพดว้ยค าศพัทภ์าษาองักฤษ (Galton, 1884, อา้งถึงใน Wikipedia, 
2015) ต่อมาในปี 1936 กอร์ดอน อลัล์พอร์ทและเฮนร่ี ออดเบิร์ท (Gordon Allport and Henry 
Odbert) ไดน้ าแนวคิดของแกลตนัมาศึกษาต่อและสามารถสรุปค าอธิบายลกัษณะนิสัยออกมาได้
เกือบ 18,000 ค  า จึงไดจ้ดักลุ่มลกัษณะนิสัยออกเป็น 3 หมวดใหญ่ (Allport & Odbert, 1963, อา้งถึง
ใน พฒันา, 2553) คือ 
 1. อุปนิสัยเด่น (Cardinal Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ีเป็นตวัก าหนดความรู้สึกนึก
คิดและการกระท าไปตลอดช่วงชีวติ  
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 2. อุปนิสัยร่วม (Central Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ีแสดงออกมาให้ผูอ่ื้นเห็นเพื่อ
อธิบายเก่ียวกบับุคคลนั้นๆ  
 3. อุปนิสัยทุติยะหรืออุปนิสัยเชิงทศันคติ (Secondary Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ี
แสดงออกมาในสถานการณ์ต่างๆ ตามความพึงพอใจของบุคคลนั้นๆ  
 นกัจิตวทิยา เรยม์อนด ์แคทเทลล์ (Raymond Cattell) (1943, อา้งถึงใน Tylor, 2005) ได้
น างานวิจัยของอัลล์พอร์ทและออทเบิร์ตมาศึกษาต่อด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) โดยใชค้อมพิวเตอร์ประมวลผล และไดล้กัษณะพฤติกรรมออกมาเหลือเพียง 171 แบบ จึง
ไดน้ าไปจบักลุ่มอีกคร้ังจนเกิดแนวคิดบุคลิกภาพ 16 องคป์ระกอบหรือ “Sixteen Personality Factor 
Model (16 PF)” ข้ึน ต่อมาในปี 1947 นกัจิตวิทยาช่ือ ฮนัส์ ไอแซงค ์(Hans J. Eysenck) น างานวิจยั
ของแคทเทลล์ไปศึกษาและจ าแนกบุคลิกภาพออกมาเป็นสองมิติ เรียกว่า ทฤษฎี Big Two 
ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบแสดงตวั – เก็บตวั (Extraversion – Intraversion) และบุคลิกภาพแบบ
มัน่คง–หวัน่ไหว (Stability – Neuroticism) ซ่ึงแนวคิดน้ีเกิดจากการศึกษาดา้นจิตประสาท และมา
จากความเช่ือท่ีวา่ พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาเป็นผลจากกิจกรรมในระบบประสาท (Eysenck, 
1947, อา้งถึงใน Barrick & Mount, 1991)  
 ในขณะเดียวกนั งานของแคทเทลล์ไดถู้กน ามาต่อยอดทางการศึกษาโดยโดนลัด์ ฟิสค ์
(Donald Fiske) ซ่ึงใชห้ลกัการเดียวกนัในการวิเคราะห์องคป์ระกอบดา้นค าศพัท์ ผลการศึกษาน้ีท า
ใหเ้กิดแนวคิดบุคลิกภาพ 5 แบบข้ึน แต่ไม่ไดรั้บความสนใจนกั เพราะเน้ือหาของลกัษณะบุคลิกภาพ
ดงักล่าวไม่ค่อยชดัเจน (Fiske, 1949, อา้งถึงใน Goldberg, 1993) ต่อมาในปี 1958 เออร์เนส ทิวป์ส
และเรยม์อนด ์คริสทลั (Ernest Tupes and Raymond Christal) นกัวจิยัประจ ากองทพัอากาศสหรัฐน า
ผลงานของแคทเทลล์และฟิสค์มาศึกษาร่วมกันอีกคร้ัง และได้บทสรุปว่า บุคลิกภาพของบุคคล
สามารถแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ  ได้แก่ การแสดงออก  (Surgency) การเห็นพ้อง
(Agreeableness) การพึ่งพาได ้ (Dependability) ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และ
การมีวฒันธรรม (Culture) ผลงานของพวกเขาไม่เป็นท่ีรู้จกัมากนกัเพราะถูกตีพิมพอ์ยู่เฉพาะใน
วารสารของกองทพัอากาศเท่านั้น (Tupes & Christal, 1961, อา้งถึงใน Goldberg, 1993) จนกระทัง่
วอร์เรน นอร์แมน (Warren Norman) (1963, อา้งถึงใน Tylor, 2005) นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยั
มิชิแกนไดน้ าทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของทิวป์สและคริสทลัมาพิสูจน์อีกคร้ังกบันกัศึกษา
กลุ่มหน่ึงในมหาวทิยาลยั โดยใชว้ธีิการจบัคู่ค  าศพัทเ์พื่ออธิบายบุคลิกภาพ และไดบ้ทสรุปไปในทาง
เดียวกนัว่า บุคลิกภาพของบุคคลมีอยู่ 5 องค์ประกอบจริง ทฤษฎีน้ีจึงเป็นท่ีรู้จกัอย่างกวา้งขวางมาก
ข้ึนในวงการการศึกษาในช่ือ “Norman’s Big Five” โดยองคป์ระกอบเหล่านั้นประกอบไปดว้ย การ
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เปิดเผยตวั/แสดงตวั (Extraversion) การมีอธัยาศยัดี (Good-Naturedness) การมีสามญัส านึก 
(Conscientiousness) ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และการมีวฒันธรรม (Culture)  
 ในปี 1976 พอล คอสตาและโรเบิร์ต แมคเคร (Paul T. Costa and Robert R. McCrae) 
น าแนวคิดของไอแซงค์และนอร์แมนมาศึกษาร่วมกนั และเกิดขอ้สรุปว่า บุคลิกภาพของคนเรามี
เพียง 3 องคป์ระกอบ คือ ความหวัน่ไหว (Neuroticism) การเปิดเผย (Extraversion) และการเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to Experience) ต่อมาไม่นานทั้งสองไดเ้พิ่มองคป์ระกอบไปอีก 2 ดา้นนัน่
คือ การเห็นพอ้ง (Agreeableness) และการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) จึงกลายเป็นทฤษฎี
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big Five Personality Traits) ท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั  คอสตาและแมคเคร ได้
พฒันาทฤษฎีน้ีในเวลาต่อมา เรียกวา่ OCEAN Model เพื่อให้เกิดการจดจ าง่ายข้ึน และไดก้ลายเป็น
เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพพื้นฐานท่ีไดรั้บความนิยมไปทัว่โลก อาจมีช่ือเรียกท่ีค่อนขา้งหลากหลาย เช่น 
“NEO Five-Factor Inventor (NEO FFI)” หรือ “The NEO Personality Inventory (NEO-PI-R)” 
(Costa and McCrae, 1992, อา้งถึงใน Boundless Psychology, 2015) 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร อธิบายลกัษณะนิสัยเฉพาะ
ของบุคคลดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1) บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์  (Openness to Experience) คือ ความพร้อม
ท่ีจะเปิดรับส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ สามารถปรับความคิดและปฏิบติัไปตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ไปไดง่้าย สนใจกบัส่ิงรอบตวัและยอมรับความแตกต่างของผูอ่ื้น 
 2) บุคลิกภาพดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) คือ ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติั
ตามจุดมุ่งหมาย ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีระเบียบวนิยัและความรับผดิชอบสูง 
 3) บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) คือ การเปิดเผยตวัตน ชอบเขา้สังคม
และปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พดูเก่งและไม่กลวัการพดูคุยกบัคนแปลกหนา้ ไม่ชอบอยูค่นเดียว  
 4) บุคลิกภาพดา้นความเห็นพอ้ง (Agreeableness) คือ การยอมรับผูอ่ื้น ประนีประนอม 
ชอบโอนอ่อนผ่อนตามผูอ่ื้น มีความยืดหยุ่นสูง ชอบให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ื้น   
 5) บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ ความไม่มัน่คงทางอารมณ์ มีความ
แปรปรวน เช่น อารมณ์เสียหรือหงุดหงิดง่าย มกัเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ ได้รับอิทธิพลจาก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกไดง่้าย มีแนวโนม้ท่ีจะวติกกงัวล ขาดความมัน่ใจและเกิดความเครียดไดง่้าย 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 ในการวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถ
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูบ้ริหารบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจอู่ซ่อมรถยนต ์มี
วิธีการด าเนินงานวิจยั โดยแบ่งเป็นสองส่วน ส่วนแรกเป็นการเลือกตวัอย่างเพื่อเป็นกรณีศึกษา
เก่ียวกับการพฒันาภาวะผูน้ า ซ่ึงต้องอาศยัการให้ความร่วมมือและความสมคัรใจของผูรั้บการ
ประเมินเอง และส่วนท่ีสองเป็นการอธิบายหลกัการของเคร่ืองมือท่ีเลือกใชใ้นการวดัผล ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 การเลือกตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  
 

3.1 กำรเลอืกตัวอย่ำง 
 งานวิจยัน้ีได้ตวัอย่างในการศึกษาเป็นผูจ้ดัการบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจอู่
ซ่อมรถยนต ์โดยอาศยัการเลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จากกลุ่มบุคคลท่ี
ไดรั้บความรู้เก่ียวกบัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการพฒันาตนเอง มีความสนใจและมีความพร้อมท่ีจะ
พฒันาตนเองผา่นการจดัท าแผนพฒันาตนเองท่ีเรียกวา่ Development Action Plan 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
 การด าเนินงานวิจยัน้ี ไดมี้การรวบรวมขอ้มูลผา่นแบบประเมินทางจิตวทิยา The Work 
Behavior Inventory (WBI) และแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test – 
Managerial & Professional (ART-MP) ซ่ึงไดรั้บความน่าเช่ือถือในระดบัสากลในการประเมิน
บุคลิกภาพของบุคคลวา่มีความถูกตอ้งแม่นย  า และหลายองคก์รไดน้ ามาใชอ้ยา่งกวา้งขวางเพื่อวดั
ความสามารถของบุคลากรและหาแนวทางพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเหล่านั้นต่อไป  
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 3.2.1 แบบประเมินทำงจิตวทิยำ The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือ
ประเมินพฤติกรรมหรือรูปแบบการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป  โดยส่วนใหญ่ องคก์รได้
น าผลการประเมินไปใชใ้นการคดัเลือกบุคคลก่อนเขา้มาท างาน เพื่อดูวา่บุคคลนั้นมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานท่ีสมคัรมากนอ้ยเพียงใด และจะช่วยใหผู้ค้ดัเลือกสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
มากข้ึน ทั้งน้ี แบบประเมินดงักล่าว ยงัสามารถน าไปประเมินบุคลิกภาพและลกัษณะการปฏิบติังาน
ของพนกังานในองคก์ร ในดา้น Competency และจุดแขง็-จุดอ่อนของพนกังานเพื่อน าไปต่อยอดใน
การจดัท าแผนพฒันาตนเองของพนกังาน และจะเป็นแนวทางในการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน
และภาวะความเป็นผูน้ าใหพ้นกังานสามารถเติบโตต่อไปไดใ้นสายอาชีพท่ีตนท าอยู ่ หรือใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนภายในองคก์รของตนเอง  
 แบบประเมินทางจิตวทิยา WBI มีความโดดเด่นในเร่ืองความน่าเช่ือถือ เน่ืองจากใช้
ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงหลายอยา่งเป็นองคป์ระกอบในการประเมินผลทางบุคลิกภาพและอารมณ์ เช่น 
ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big Five Traits Theory) และแบบวดัสติปัญญาทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence) ซ่ึงช่วยใหผ้ลการประเมินท่ีออกมามีความถูกตอ้งแม่นย  ามากข้ึน  โดยแบบ
ประเมินน้ี ไดถู้กน าไปพิสูจน์ผา่นกรณีศึกษาหลายคร้ัง จนไดรั้บการยอมรับวา่มีความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) และมีความถูกตอ้งแม่นย  า (Validity) ตามสภาพความเป็นจริง  โดยวธีิการประเมินจะ
เป็นแบบสอบถาม 250 ขอ้เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั  ให้
ผูรั้บการประเมินตอบให้ตรงกบัความเป็นจริงหรือประสบการณ์ของตนเองมากท่ีสุดจาก 5 ตวัเลือก
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยเฉล่ีย 30-45 นาที และจะไดผ้ลสรุปจากตอบแบบสอบถามโดยการ
ประมวลผลทางสถิติออกมาเป็นคะแนนเปอร์เซ็นไทล ์ (Percentile) ซ่ึงเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่ง
จริงท่ีท างานหลากหลายอาชีพ นอกจากน้ี ผลการประเมินยงัสามารถบอกไดอี้กวา่ ผูท้  าแบบทดสอบ
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบอีกดว้ย 
 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีได้ คือ องค์กรสามารถระบุตวั
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถพอท่ีจะพฒันาภาวะความเป็นผูน้ าและเปล่ียนบทบาทจากพนกังานไป
เป็นผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารขององค์กรได ้ช่วยระบุตวับุคคลท่ีมีทกัษะพิเศษหรือเทคนิคในดา้นการ
ขายสินคา้และการจูงใจ รวมไปถึงความสามารถในการเติบโตในสายอาชีพของบุคคลนั้นๆ   ระบุ
ลกัษณะของผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง และวินิจฉัยจุดอ่อนหรือ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ของแต่
ละบุคคล ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานหรือการเติบโตในอาชีพการงานของบุคคลนั้นๆ ได ้ 
โดย WBI มี 40 มาตรวดัยอ่ยท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีเก่ียวโยงกบัสถานะการท างาน ดงัต่อไปน้ี 
 การเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น (Extraversion) ไดแ้ก่ 1. การชอบสมาคม (Sociability) 2. การเป็น
ผูน้ า (Leadership) 3. การจูงใจ (Influence) 4. พลงัใจในการท างาน (Energy) 
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 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ไดแ้ก่ 5. ความร่วมมือ (Cooperation) 6. 
ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 7. ความช านาญการทูต  (Diplomacy) 
 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ได้แก่ 8.การปรับตัว 
(Adaptability) 9. การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  (Innovation) 10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical 
Thinking) 11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 
 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ไดแ้ก่ 12. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement 
Orientation) 13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 14. การยืนกราน (Persistence) 15. ความรอบคอบ  
(Attention to Detail) 16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) ได้แก่ 18. การควบคุมตนเอง (Self 
Control) 19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 20. การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 21. การ
ตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
 คุณสมบติัใหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors) ไดแ้ก่ 22. การเปิดเผยต่อ
สังคม (Extraversion) 23. การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 24. การเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ (Openness to Experience) 25. ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 26. เสถียรภาพทาง
อารมณ์ (Emotional Stability) 
 ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Style) ไดแ้ก่ 27. การมุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task Orientation) 
28. การมุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
 ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Style) ไดแ้ก่ 29. ความ
คล่องแคล่ว  (Dynamic) 30. การวิเคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 31. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
(Interpersonal) 
 ศกัยภาพในการเติบโตด้านพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) ได้แก่ 32. 
ศกัยภาพในการเติบโตทางพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) ไดแ้ก่ 33. ประสิทธิ 
ภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales 
Effectiveness) 35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 36. ประสิทธิภาพใน
การเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 37. สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional 
Intelligence) 
 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) ไดแ้ก่ 38. ความเท่ียงตรง
ในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self- 
Presentation) 40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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 3.2.2 แบบทดสอบควำมสำมำรถทำงปัญญำ Applied Reasoning Test - Managerial 
& Professional (ART – MP)  
 เป็นแบบทดสอบส าหรับประเมินทกัษะส่วนบุคคลด้านการคิดเชิงวิเคราะห์ การให้
เหตุผล การแก้ปัญหา การวิเคราะห์ข้อมูลในลักษณะต่างๆ และสามารถท าความเข้าใจใน
ความสัมพนัธ์ท่ีซับซ้อนต่างๆ ได้ ซ่ึงแบบประเมินน้ีได้ถูกออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถทาง
ปัญญาในการบริหารจดัการขอ้มูลต่างๆ ช่วยประเมินศกัยภาพในการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบต่างๆ 
ของบุคคลว่า มีความถนดัในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านใดและมีทกัษะท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหรือ
ลกัษณะงานของตนหรือไม่ สามารถน าไปใช้คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมส าหรับต าแหน่งงานนั้นๆ ดว้ย 
 แบบทดสอบ ART – MP ใชว้ดัทกัษะในการวิเคราะห์ขอ้มูล 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ทกัษะ
ดา้นการจบัใจความจากขอ้มูลท่ีใหม้า (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการค านวณหรืออ่านขอ้มูลจาก
ตวัเลข (Numerical Reasoning)  และทกัษะด้านการอ่านสัญลกัษณ์หรือขอ้มูลท่ีเป็นนามธรรม 
(Abstract Reasoning)  โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี   
 1. ทกัษะดา้นการจบัใจความจากขอ้มูลท่ีให้มา (Verbal Reasoning) คือ การวดัผลจาก
การอ่านข้อมูลและท าความเข้าใจเก่ียวกับข้อมูลท่ีเป็นข้อความหรือบทความท่ีให้มา และเลือก
ค าตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุด เพื่อประเมินความเขา้ใจของผูท่ี้ท  าแบบทดสอบเก่ียวกบัเน้ือหาและประเมิน
ความสามารถในการวินิจฉัยหาบทสรุปของข้อมูล ซ่ึงจะสะท้อนหลักการใช้เหตุผลและการ
แกปั้ญหาของผูท่ี้ท  าแบบทดสอบ 
 2. ทกัษะดา้นการค านวณหรืออ่านขอ้มูลจากตวัเลข (Numerical Reasoning)  คือ การ
วดัผลดา้นความสามารถในการค านวณหรือการตีความจากขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีถูก
น าเสนอในลกัษณะตาราง กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อใหผู้ท่ี้ท  าแบบทดสอบลองท าความเขา้ใจและ
หาข้อสรุปจากข้อมูลเหล่านั้ น และค าถามอาจเป็นการให้ค  านวณตามหลักการพื้นฐานทาง
คณิตศาสตร์ เช่น บวก ลบ คูณ และหาร ซ่ึงไม่มีความซับซ้อนไปมากกว่านั้น และยงัอนุญาตให้ผูท่ี้
ท  าแบบทดสอบสามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขไดด้ว้ย  
 3.ทกัษะดา้นการอ่านสัญลกัษณ์หรือขอ้มูลท่ีเป็นนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ 
การวดัผลในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม ซ่ึงค าถามท่ีใชจ้ะเป็นสัญลกัษณ์หรือรูปภาพ
ใหผู้ท่ี้ท  าแบบทดสอบเลือกตอบรูปแบบถดัไปของสัญลกัษณ์บนรากฐานของตรรกวทิยาท่ีแสดง 
เหตุผลในลกัษณะท่ีเป็นนามธรรม แต่มีความหมายในรูปแบบต่างๆ  
 วธีิการท าแบบทดสอบ ART-MP จะใชร้ะบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ให้ผูท่ี้
ท  าแบบทดสอบเลือกค าตอบท่ีคิดวา่ถูกตอ้งท่ีสุดจากขอ้มูลท่ีให้มา และแต่ละช่วงจะมีการจ ากดัเวลา
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ในการตอบค าถาม โดยทกัษะดา้น Verbal Reasoning  จะใช้เวลา 10 นาที ทกัษะดา้น Numerical 
Reasoning จะใชเ้วลา 10 นาที (สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได้) และทกัษะดา้น Abstract Reasoning จะ
ใช้เวลา 10 นาที เช่นเดียวกนั ผลคะแนนท่ีได้จากแบบทดสอบดงักล่าวจะออกมาในรูปแบบของ
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์(Percentile)โดยน าคะแนนของแต่ละส่วนมาเปรียบเทียบกบัขอ้มูลท่ีเป็นบรรทดัฐาน
ของกลุ่มผูบ้ริหารมืออาชีพจากหลากหลายสาขาอาชีพในอุตสาหกรรมต่างๆ และสรุปออกมาเป็น
ความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลในภาพรวม ซ่ึงผลประเมินน้ีมีความความน่าเช่ือถือและมีการ
ยอมรับวา่ความถูกตอ้งแม่นย  าในระดบัสากล  
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 
 ในการศึกษาเ ร่ือง การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
แบบทดสอบความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูบ้ริหารบริษทัเอกชนใน
กลุ่มธุรกิจอู่ซ่อมรถยนต ์ ไดมี้การใชเ้คร่ืองมือวดัผลทางจิตวิทยา คือ แบบประเมิน Work Behavior 
Inventory (WBI) และแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional  (ART – MP) ในการประเมินบุคลิกภาพ ทกัษะและพฤติกรรมการท างาน
ของผูรั้บการประเมิน  เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงและพฒันาทกัษะและความสามารถด้านการ
ปฏิบติังานต่อไปในอนาคต โดยมีการแบ่งผลการวจิยัออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI)  
 ส่วนท่ี 2 ผลประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial 
/Professional (ART – MP) 
 ส่วนท่ี 3 จุดแขง็และจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินจาก WBI 
 
 

4.1 ผลประเมนิทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory – WBI  
  

 4.1.1 ความเที่ยงตรงในการท าแบบประเมิน (Response Fidelity) ผลการประเมินดา้น
ความเท่ียงตรงของผูรั้บการประเมินในการตอบแบบสอบถาม มีความคงท่ี (Consistency) เน่ืองจาก
คะแนนดา้นความไม่คงท่ีในการท าแบบประเมิน (Response Inconsistency) ต ่ากวา่ 90 นัน่หมายถึง 
ผูรั้บการประเมินตอบแบบสอบถามอย่างเอาใจใส่และตรงกับพฤติกรรมท่ีแท้จริงของตนเอง
ค่อนขา้งมาก ในขณะท่ีคะแนนดา้นการรับรู้ตวัเอง (Self-Perception)ไดถึ้ง 81 คะแนน หมายความวา่ 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มเป็นคนถ่อมตวั มกัจะนึกถึงขอ้จ ากดัของตวัเองอยูบ่า้ง ผลคะแนนท่ีได้
ตามความเป็นจริงอาจสูงกว่าท่ีปรากฏอยู่ และผลคะแนนด้านการแสดงออกถึงตัวตน (Self-
Presentation) นั้น คือ 66 คะแนน ซ่ึงหมายถึง ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกแบบกลางๆ ค่อนขา้ง
ตรงกบัลกัษณะนิสัยตามความเป็นจริงของตนเอง 
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รูปภาพ 4.1 ผลประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการท าแบบประเมิน 
 

 4.1.2 บุคลิกภาพด้านการเอาใจใส่ต่อผู้อื่นหรือการเปิดเผยตัวเอง (Extraversion) ใน
ดา้นอุปนิสัยหรือพฤติกรรมอนัดบัแรกคือ การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมี
ความเป็นกนัเองสูง  ชอบคบหาและท าความรู้จกัเพื่อนใหม่ๆ อยูเ่สมอ สามารถพูดคุยกบัคนแปลก
หน้าไดโ้ดยไม่รู้สึกประหม่า ท าให้ไดค้ะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ดา้นน้ีสูง ส่วนคะแนนดา้นความเป็น
ผูน้ า (Leadership) นั้นค่อนขา้งต ่า นัน่หมายถึง ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบน าหรือออก
ค าสั่งกบัใคร ชอบท่ีจะเป็นผูต้ามมากกว่า ไม่ชอบคิดแทนหรือกระตุน้ใครให้ท าตามความคิดของ
ตนเอง ในดา้นการชกัจูง (Influence)  ผลคะแนนไม่สูงมากเช่นกนั ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะ
ไม่ชอบการโน้มน้าวใจคนให้ท าตามความตอ้งการของตนเอง หรือเจรจาต่อรองเพื่อผลประโยชน์
ของตน  ในดา้นก าลงังาน (Energy) เป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบสภาพแวดลอ้มท่ีเร่งรีบ ชอบท างานแบบ
กลางๆ ไม่เฉ่ือยชาหรือรีบร้อนจนเกินไป ท าใหผ้ลคะแนนออกมาไม่สูงมากเช่นกนั 

 

 
รูปภาพ 4.2 ผลประเมินบุคลิกภาพดา้นการเปิดเผยตวัเอง  
 

 4.1.3 บุคลิกภาพการสนับสนุนด้านความคิด (Agreebleness) อุปนิสัยอนัดบัแรกคือ 
ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินสามารถให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นได ้แต่มีแนวโนม้ท่ีจะ
ชอบท างานคนเดียวมากกว่า  อาจจะรู้สึกสบายใจมากกวา่ถา้ไดท้  างานดว้ยตนเอง ท าให้ผลคะแนน
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ออกมาต ่ามาก แต่ดา้นความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) นั้น  ผลคะแนนออกมากลางๆ  แสดง
ว่า เป็นคนท่ีค่อนขา้งใส่ใจความรู้สึกของคนรอบขา้ง และห่วงใยในความเป็นอยู่ของผูอ่ื้นอยู่บา้ง  
มกัจะเกิดความเห็นใจและอยากช่วยเหลือผูอ่ื้น อาจเป็นผลให้แยกแยะเร่ืองงานกบัเร่ืองคนไดไ้ม่ขาด  
ในดา้นการทูต (Diplomacy) เป็นคนท่ีมกัจะแสดงความเคารพต่อผูอ่ื้นเสมอ ข้ีเกรงใจ มกัพูดจาสุภาพ
กบัคนรอบ เน่ืองจากผลคะแนนออกมากลางๆ  

 
รูปภาพ 4.3 ผลประเมินบุคลิกภาพการสนบัสนุนดา้นความคิด 
  

 4.1.4 บุคลิกภาพด้านเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ด้าน
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ไดค้ะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ต ่ามาก แสดงวา่ เป็นคนท่ีไม่
ชอบความไม่แน่นอน รู้สึกไม่มัน่คงต่อส่ิงใหม่ๆ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ตอ้งอาศยัแรงจูงใจอยา่ง
มากหากตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรม  ขณะเดียวกนัในดา้นการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผล
คะแนนออกมาต ่ามากเช่นกัน บ่งบอกว่า ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีคิดนอกกรอบไม่เป็น ชอบ
แนวทางเดิมๆ มากกว่า หากว่าส่ิงท่ีท าอยู่ไม่มีปัญหาอะไร  มีแนวโน้มว่าจะรู้สึกล าบากใจถ้าตอ้ง
น าเสนอความคิดใหม่ๆ ในส่วนของการคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ไดค้ะแนนค่อนขา้ง
สูง แสดงวา่ เป็นคนชอบใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ  มกัมองหาขอ้เท็จจริงและรวบรวมขอ้มูลให้มาก
ท่ีสุดก่อนท่ีจะลงความเห็นหรือแก้ปัญหาอะไรท่ีซับซ้อน  และในด้านความเป็นอิสระ 
(Independence) ทั้งทางความคิดหรือพฤติกรรม มกัไม่ค่อยตดัสินใจดว้ยตวัเองในเร่ืองยากๆ มกัมอง
หาค าแนะน าจากผูอ่ื้นเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจอยูเ่สมอ กลวัการตดัสินใจท่ีผิดพลาด ท า
ใหผ้ลคะแนนส่วนน้ีค่อนขา้งต ่า    

 
รูปภาพ 4.4 ผลประเมินบุคลิกภาพดา้นเปิดรับประสบการณ์ 
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 4.1.5 บุคลกิภาพด้านการมีสามัญส านึก (Conscientiousness) ส่วนแรกคือ การก าหนด
เป้าหมายหรือบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ซ่ึงไดผ้ลคะแนนค่อนขา้งต ่า แสดงถึงลกัษณะของคนท่ี
ไม่ชอบงานยากหรือความทา้ทาย ไม่ชอบการแข่งขนั และมีความพึงพอใจในปัจจุบนัอยูม่าก จึงไม่มี
แรงผลกัดนัในการบรรลุผล แต่หากมีเป้าหมายท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ เป้าหมายท่ีตั้งข้ึนมานั้น ตอ้งเป็นส่ิง
ท่ีเขาคิดวา่ ตวัเองสามารถท าไดจ้ริง โดยไม่เกินความสามารถของตน ส่วนดา้นการริเร่ิม (Initiative) 
ผลคะแนนออกมาปานกลางค่อนไปทางนอ้ย มีแนวโนม้วา่ผูรั้บการประเมินรอท่ีจะไดรั้บมอบหมาย
งานมากกว่าการอาสาเขา้ไปท างานนั้นๆ ด้วยตนเอง หากไม่ใช่งานท่ีตวัเองชอบ  แต่เม่ือได้รับ
มอบหมายงานมาแลว้ ไม่วา่จะชอบหรือไม่ก็ตาม เขาจะเพียรพยายามท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
มานั้นใหส้ าเร็จลุล่วง  ท าใหค้ะแนนดา้นการยืนกราน (Persistence) ค่อนขา้งสูง และยงัเป็นคนท่ีเก็บ
รายละเอียดเก่ง อาจจะชอบตรวจทานงานเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความผิดพลาด ผลคะแนนดา้นความ
ใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) จึงค่อนขา้งสูง    ในดา้นความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
เป็นส่วนท่ีไดค้ะแนนสูงท่ีสุด แสดงถึงความยดึมัน่และการรักษาค าพดู เม่ือไดรั้บมอบหมายงานมา ก็
มกัจะท างานนั้นให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา ขณะท่ีดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) นั้น 
คะแนนค่อนไปทางต ่า บอกถึงลกัษณะของคนท่ีค่อนขา้งยดืหยุน่ ไม่ยดึถือหลกัเกณฑท่ี์ตายตวัในการ
ท างาน แต่มกัปรับตัวไปตามสถานการณ์มากกว่า  แต่ถึงอย่างไร งานท่ีรับมาก็ต้องส าเร็จตาม
ก าหนดเวลา 
 

 
รูปภาพ 4.5 ผลประเมินบุคลิกภาพดา้นการมีสามญัส านึก 
  

 4.1.6 บุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ดา้นการควบคุม
อารมณ์ตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินได้ผลคะแนนค่อนข้างสูง แสดงว่า เป็นคนท่ี
ระมดัระวงัตวัเองอยู่เสมอ ทั้งดา้นค าพูด การกระท า และการแสดงออกทางสีหน้า  ไม่ค่อยแสดง
ความรู้สึกท่ีแทจ้ริง แมจ้ะมีอารมณ์โกรธหรือไม่พอใจ  ในดา้นความอดทนต่อความเครียด (Stress 
Tolerance) มีแนวโน้มท่ีจะรับแรงกดดันมากไม่ค่อยได้ หากอยู่ในสภาวะท่ีตึงเครียดมากๆ  
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นอกจากน้ี ดา้นความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ไดผ้ลคะแนนต ่ามาก แสดงถึงลกัษณะของ
คนท่ีไม่มัน่ใจในตวัเองมากๆ มกัจะวิตกกงัวลต่อส่ิงต่างๆอยูเ่สมอ แต่ก็มกัเก็บอาการไม่มัน่ใจเอาไว้
ได ้เน่ืองจากคะแนนดา้นความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ของตวัเอง (Emotional Awareness) ค่อนขา้งสูง 
จึงมกัจะรู้ตวัและเก็บอาการวติกกงักลหรือไม่มัน่ใจเอาไวไ้ดเ้สมอ   

   

 
รูปภาพ 4.6 ผลประเมินบุคลิกภาพดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ 
 
 4.1.7 ลักษณะของผู้น า (Leadership Style) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะของผูน้ าแบบ
ปล่อยตามสบาย (Laissez Faire) ดว้ยผลคะแนนการมุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task/Result Orientation) อยูท่ี่ 
24 คะแนน ในขณะท่ีผลคะแนนการมุ่งเน้นท่ีบุคคล (People Orientation) ได้ 30 คะแนน ซ่ึง
หมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีความไวใ้จในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งสูง จึงไม่มีการติดตามผล
การท างาน การออกค าสั่งจะเป็นลกัษณะปล่อยให้ท าตามสบาย โดยเช่ือว่า ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจะ
สามารถปฏิบติังานตามท่ีสั่งไวไ้ดส้ าเร็จดว้ยตนเอง ลกัษณะของผูน้ าแบบน้ีเหมาะส าหรับองคก์รท่ี
พนักงานมีประสบการณ์หรือความเช่ียวชาญสูงในต าแหน่งหรือหน้าท่ีของตนเอง สามารถ
ปฏิบติังานและแกปั้ญหาท่ีหน้างานไดด้ว้ยความรู้หรือเทคนิคเฉพาะทาง แต่ไม่เหมาะกบัองค์กรท่ี
พนกังานขาดประสบการณ์หรือไม่มีทกัษะในการท างาน เม่ือองคก์รของผูรั้บการประเมินเป็นองคก์ร
ท่ีพนกังานมีความเชียวชาญเฉพาะทางในต าแหน่งหน้าท่ีของตนแลว้ ลกัษณะผูน้ าแบบปล่อยตาม
สบายของผูรั้บการประเมินจึงมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะผูน้ าท่ีเหมาะสมส าหรับธุรกิจศูนยซ่์อม
รถยนต ์  

 
รูปภาพ 4.7 ผลประเมินลกัษณะของผูน้ า 
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 4.1.8 ลักษณะของการขายและการจูงใจ (Selling & Influence Style) ดา้นความ
คล่องแคล่ว (Dynamic) ในงานขาย ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์เพียง 17 คะแนน 
หมายความวา่ มีลกัษณะการน าเสนอขายค่อนขา้งต ่า ไม่ค่อยแสดงถึงความกระตือรือร้นในการโนม้
นา้วใจผูอ่ื้นเพื่อการขายหรือมีทกัษะในการต่อรองน าเสนอต ่ากวา่ผูอ่ื้น ในดา้นการวิเคราะห์/จ าแนก 
(Analytical) ไดผ้ลคะแนนต ่าเช่นเดียวกนั คือ 17 คะแนน ส่ือถึงลกัษณะการขายท่ีอา้งอิงกบัขอ้มูล
ตามความเป็นจริงและมีการพิสูจน์แลว้เท่านั้นมากกวา่ท่ีจะมุ่งเน้นขอ้มูลในเชิงบวกเพียงอย่างเดียว 
ส่วนผลคะแนนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูท่ี่ 29 คะแนน ถือไดว้า่ ไม่สูงมากเม่ือเปรียบเทียบ
กบัผูอ่ื้น หมายถึง ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะใช้ความสัมพนัธ์หรือมิตรภาพในการเสนอขาย
ลูกคา้มากกวา่จะมองลูกคา้เป็นเพียงคนแปลกหนา้ท่ีตอ้งจูงใจ    

 
รูปภาพ 4.8 ผลประเมินลกัษณะการขายและการจูงใจ 
 
 4.1.9 ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) ผลคะแนน
เปอร์เซ็นต์ไทล์ดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรมอยูท่ี่ 11 คะแนน แสดงถึง ความพึงพอใจของ
ผูรั้บการประเมินต่อต าแหน่งปัจจุบนัของตนเองหรือหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่  มีแนวโน้มท่ีจะ
จ ากดัภาระงานหรือหน้าท่ีความรับผิดชอบอยู่เท่าเดิม แต่เป็นคนท่ีมีทกัษะการท างานท่ีหลากหลาย
และสามารถเรียนรู้งานไดห้ลายดา้นในขณะเดียวกนั เม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะไม่ค่อยตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินไปเพื่อทา้ทายความสามารถของตนเอง เน่ืองจากขาดความ
มัน่ใจและไม่ชอบการเปล่ียนแปลง  

 
รูปภาพ 4.9 ผลประเมินศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม 
 
 4.1.10 ความสอดคล้องในสายงาน  (Career Alignment) มาตรวดัตวัแรกคือ 
ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service) ได ้33 คะแนน หมายถึง ผูรั้บการประเมินมีใจ
ในการให้บริการในระดบัปานกลาง สามารถรับรู้ถึงความรู้สึกและความตอ้งการผูอ่ื้นได ้ค่อนขา้ง



29 
 

อ่อนไหวและใส่ใจต่อผูอ่ื้น มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นโดยไม่สร้างความกดดันและตอ้งการท่ีจะให้ความ
ช่วยเหลือและดูแลผูอ่ื้นดว้ย ส าหรับประสิทธิภาพการขาย (Sales Effectiveness) ไดค้ะแนนอยูท่ี่ 17 
คะแนน นัน่หมายถึง ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยสนใจงานดา้นการขาย มีแนวโนม้ท่ีจะรู้สึกล าบากใจ
หากจะตอ้งเร่ิมบทสนทนากบัคนแปลกหนา้หรือพดูจูงใจคนเหล่านั้นให้เปล่ียนความคิด ชอบท างาน
ใหส้ าเร็จทีละอยา่ง อาจมีมุมมองในดา้นลบต่อความส าเร็จของตนเอง หรือรู้สึกวา่การปฏิบติังานเกิน
มาตรฐานนั้นเป็นเร่ืองยาก  ดา้นประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) ไดค้ะแนน
เปอร์เซ็นตไ์ทล์อยูท่ี่ 12 คะแนน บอกลกัษณะของผูน้ าท่ีไม่ค่อยกระตือรือร้นในการออกค าสั่งหรือ
กระตุน้พนกังานใหท้ างานเกินความสามารถของตน ไม่ค่อยมีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาล
ใจให้ผูอ่ื้น อาจมองว่าการแกปั้ญหาของกลุ่มเป็นเร่ืองยาก และไม่ค่อยตั้งมาตรฐานการท างานสูง
เพราะมีแนวโน้มท่ีจะหลีกเล่ียงความผิดพลาดหรือความเส่ียงต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนในการตั้งเป้าหมาย
เกินตวั อีกดา้นคือประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Business Start Up) ไดผ้ลคะแนน 12 
คะแนนเช่นเดียวกัน นั่นคือ ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยสนใจท่ีจะเป็นเจ้าของธุรกิจเอง คิดว่าการ
ปรับตวัตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วนั้นเป็นเร่ืองยาก มองวา่การตั้งกิจการเองเป็นเร่ืองท่ี
มีความเส่ียงสูง และไม่มัน่ใจวา่ธุรกิจจะประสบความส าเร็จหากตอ้งตดัสินใจหรือด าเนินการต่างๆ 
ดว้ยตวัเองคนเดียว ส่วนดา้นความเป็นผูส้ร้างนวตักรรมอยา่งสร้างสรรค์ (Creative Innovator) ได้
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ต ่ามากเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น คือ 5 คะแนน แสดงถึงขอ้จ ากดัของผูรั้บการ
ประเมินในการยอมรับแนวความคิดใหม่ๆ ชอบกระบวนการท างานท่ีตนเองมีความรู้ดีอยูแ่ลว้และอยู่
ในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีคุน้เคยมากกวา่ มีแนวโนม้ท่ีจะปฏิเสธความคิดท่ีแปลกแยกหรือนอก
กรอบและอาจรู้สึกล าบากใจหากตอ้งแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ เหมาะกบัองค์กรท่ีมีลกัษณะการ
ท างานท่ีชดัเจนแน่นอนในกระบวนการท างานมากกวา่องคก์รท่ีปรับเปล่ียนระบบการท างานบ่อย 

 
รูปภาพ 4.10 ผลประเมินความสอดคลอ้งในสายงาน 
 
 สรุปผลการประเมินจากแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI)   
ผูรั้บการประเมินมีขอ้เด่น คือ เป็นคนท่ีเช่ือถือได ้มีความพยายามสูงในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
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ให้ส าเร็จตามก าหนด  สามารถท่ีจะควบคุมตนเองได้ดี  เข้าสังคมเก่งและชอบใช้เหตุผลในการ
ท างานและตดัสินใจในส่ิงต่างๆ   ส่วนจุดอ่อนท่ีควรพิจารณา คือ เป็นคนท่ีไม่ชอบคิดหาวิธีแกปั้ญหา
แบบใหม่ มกัคิดอยูใ่นกรอบเสมอ ขาดความมัน่ใจในตนเอง มีภาวะความเป็นผูน้ าค่อนขา้งต ่า ชอบท่ี
จะเป็นผูต้ามมากกว่า อาจจะมีปัญหาในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ และชอบท่ีจะท างาน
คนเดียวมากกว่าการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ค่อนขา้งไวว้างใจผูอ่ื้นยาก เป็นคนท่ีค่อนขา้งสมถะและ
พอใจกบัส่ิงต่างๆ ง่าย จึงไม่ค่อยมีความมุ่งมัน่บรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงจากลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่น
ต าแหน่ง ผูจ้ดัการศูนยซ่์อมรถยนต์ ผูรั้บการประเมินควรท่ีจะเลือกปรับปรุงขอ้ดอ้ยเหล่าน้ีเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานใหม้ากข้ึน 
 
 

4.2 ผลประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test - Managerial/ 
Professional (ART – MP) 
 จากการท าแบบประเมินความสามารถในการคิดวิเคราะห์ (Cognitive Ability)  ผล
คะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์เฉล่ียอยู่ท่ี 48 คะแนน หมายความว่า ผูรั้บการประเมินมีความสามารถดา้น
การคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาท่ีสลบัซับซ้อนอยู่ในระดบั ปานกลาง ส าหรับกลุ่มผูบ้ริหารหรือ
ผูจ้ดัการมืออาชีพส่วนใหญ่ มีแนวโนม้ท่ีจะสามารถอ่านจบัใจความและตอบค าถามตามเง่ือนไขท่ีให้
มาไดดี้ สามารถท่ีจะหาขอ้สรุปในการแกปั้ญหาไดค้ลา้ยคลึงกบัพฤติกรรมของนกับริหารมืออาชีพ
ส่วนใหญ่ สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีมีความซบัซอ้นไดอ้ยา่งเหมาะสม และมีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายมาให้ส าเร็จไดอ้ยา่งเรียบร้อยดว้ย ซ่ึงคะแนนเฉล่ียน้ี เป็นผลมาจากแบบประเมิน
ทกัษะ  3 ส่วน คือ การอ่านจบัใจความตามเง่ือนไขท่ีให้มา (Verbal Reasoning)  การค านวณ 
(Numerical Reasoning)  และการอ่านสัญลกัษณ์ (Abstract Reasoning) 
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รูปภาพ 4.11 ผลประเมินแบบทดสอบ Applied Reasoning Test – MP  
  
 4.2.1 การประเมินทักษะด้านการจับใจความและสรุปข้อมูล (Verbal Reasoning) ได้
คะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์อยู่ท่ี 66 คะแนน ผลท่ีออกมาคือ ระดับปานกลาง หมายความว่า มี
ความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีมีความสลบัซับซ้อนไดค้่อนขา้งดีเหมือนนกับริหารมืออาชีพ
ส่วนใหญ่ สอดคลอ้งกบัผลคะแนน WBI ดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ท่ีค่อนขา้งสูง เน่ืองจากมีแนวโนม้
ท่ีจะหาขอ้สรุปหรือแกปั้ญหาโดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดรั้บมาประกอบการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ี
คลา้ยคลึงกบัผูบ้ริหารมืออาชีพส่วนใหญ่ ทั้งน้ี ค  าตอบหรือขอ้สรุปท่ีไดม้กัอยู่ในกรอบไม่ต่างจาก
ความคิดของคนทัว่ไป เน่ืองจากคะแนนด้านการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ใน WBI ค่อนขา้งต ่ามาก 
ส่งผลใหแ้นวทางการแกปั้ญหาจะไม่ไดแ้ตกต่างจากนกับริหารส่วนใหญ่นกั 
 

 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการค านวณและอ่านความหมายจากตัวเลข (Numerical 
Reasoning) ส าหรับคะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ในส่วนน้ี ผูรั้บการประเมินได ้23 คะแนน ซ่ึงอยู่ใน
ระดบัต ่ากว่านกับริหารส่วนใหญ่ ผลคือ มีแนวโน้มท่ีจะคน้หาขอ้มูลเก่ียวกบัตวัเลขไดย้ากกว่านัก
บริหารมืออาชีพส่วนใหญ่ หรืออาจใชเ้วลามากในการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัตวัเลข  ส่วนหน่ึงนั้น
อาจมาจากการท่ีเป็นคนท่ีค่อนขา้งใส่ใจในรายละเอียดและขาดความมัน่ใจในตวัเอง กลวัเกิดความ
ผิดพลาด จึงไดใ้ช้เวลานานในการตอบค าถามส่วนน้ี เพราะอาจตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล
หลายคร้ังก่อนจะลงความเห็นว่า ค  าตอบนั้นตรงกบัค าถามท่ีโจทยต์อ้งการ และได้เลือกขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งมาใช้ในการตอบค าถามแลว้ และยงัมีแนวโน้มท่ีจะอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัเลขไดไ้ม่ดี
เท่านกับริหารมืออาชีพส่วนใหญ่ดว้ย  
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 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการการอ่านสัญลักษณ์ (Abstract Reasoning) ไดค้ะแนน
เปอร์เซ็นต์ไทล์อยู่ในระดบัปานกลาง คือ 47 คะแนน  หมายถึง ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสัญลกัษณ์ไดดี้  สามารถเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างไม่ชดัเจนได้
ค่อนขา้งดี และหาขอ้สรุปไดไ้ม่แตกต่างจากผูบ้ริหารมืออาชีพส่วนใหญ่  นอกจากน้ี ยงัมีแนวโนม้ท่ี
จะแกปั้ญหาท่ีมีความสลบัซบัซอ้นและไม่คุน้เคยไดพ้อสมควร เน่ืองจากผลคะแนนดา้นความคิดเชิง
วิเคราะห์สูง แต่ก็ไม่สามารถท าแบบประเมินในส่วนน้ีได้เสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนดเช่นกนั  ซ่ึง
น่าจะเป็นผลมาจากการใส่ใจรายละเอียดเกินไป ท าให้ใช้เวลามากกว่าท่ีจ  าเป็นในการตอบค าถาม 
ประกอบกบัผลคะแนน WBI ดา้นความคิดสร้างสรรค์ค่อนขา้งต ่า เม่ือตอ้งหาขอ้สรุปจากภาพวาด
หรือสัญลกัษณ์ อาจจะตอ้งใช้เวลานานในการหาขอ้สรุปท่ีถูกตอ้ง อย่างไรก็ตาม ความสามารถใน
การมองภาพท่ีเห็นไม่ชดัไดดี้นั้นไม่แตกต่างจากนกับริหารมืออาชีพส่วนใหญ่ 

 สรุปผลการประเมินความสามารถทางปัญญา ART ผูรั้บการประเมินได้คะแนน
เปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ฉล่ียอยูใ่นระดบั ปานกลาง คือ มีแนวโนม้ท่ีจะหาอ่านจบัใจความและหาขอ้สรุปจาก
ขอ้มูลท่ีให้มาไดดี้ สามารถอ่านสัญลกัษณ์หรือท าความเขา้ใจกบัภาพท่ีซบัซ้อนไม่ชดัเจนไดดี้พอๆ
กบันกับริหารมืออาชีพส่วนใหญ่ แต่ไม่ค่อยสันทดัในการค านวณหรือตอบค าถามเชิงตวัเลข ใชเ้วลา
ในการท าความเข้าใจกับข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข อาจเป็นผลจากลักษณะนิสัยท่ีค่อนข้างใส่ใจใน
รายละเอียดสูง จึงใชเ้วลาในการตดัสินใจตอบค าถามหรือหาบทสรุปของปัญหาท่ีเป็นตวัเลขชา้กว่า
คนส่วนใหญ่        
 
 

4.3 จุดแขง็และจุดอ่อนของผู้รับการประเมนิจากผล WBI 
  
 4.3.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน 
 แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) ไดส้ะทอ้นจุดแขง็ของผูรั้บการ
ประเมินออกมา 4 ดา้น  ซ่ึงแต่ละดา้นมีรายละเอียดท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี  
  1) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) หมายถึง ความยึดมัน่และการรักษา
ค าพดู เม่ือไดรั้บมอบหมายงานมา ผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือมกัจะท างานนั้นให้ส าเร็จตามก าหนดเวลาได้
เพราะมีการวางแผนและการจดัการท่ีดี แต่มีขอ้ควรระวงัคือ หากตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอาจจะสร้าง
แรงกดดนัให้เพื่อนร่วมงาน หรือผลงานท่ีไดอ้าจไม่มีคุณภาพเม่ือค านึงถึงการเสร็จตามก าหนดเวลา
เพียงอย่างเดียว และอาจจะได้รับการมอบหมายงานท่ีมากเกินไปเพราะมักจะท าส าเร็จตาม
ก าหนดเวลาเสมอจนส่งผลใหเ้กิดภาระงานท่ีหนกัเกินไป 
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  2) การยืนกราน (Persistence) หมายถึง การมุ่งผลส าเร็จของงาน มีความ
เพียรพยายามจนกวา่งานจะส าเร็จโดยไม่ทิ้งงานยากหรือภาระหนา้ท่ีท่ีรับมาโดยง่าย ซ่ึงจะช่วยส่งผล
ใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไดท้ั้งคุณภาพและส าเร็จทนัตามก าหนดเวลา แต่มีขอ้ควรระวงัคือ อาจถูก
เอาเอาเปรียบหากตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือใชเ้วลากบังานนั้นมากเกินความจ าเป็น มีแนวโนม้ท่ี
จะไม่พึ่งพาความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นและอาจเสียโอกาสอ่ืนๆ จากการมุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการท างาน
เพียงอยา่งเดียว 
  3) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  หมายถึง ความระมดัระวงัในการ
แสดงออกถึงความรู้สึกหรือมีความใจเยน็ในการตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ เพื่อป้องกนัผลเสียท่ีอาจเกิด
จากการแสดงอารมณ์ดา้นลบ ซ่ึงมีผลอยา่งมากต่อการท างานดา้นการบริการลูกคา้ หรืออยูใ่น
สถานการณ์ท่ีตึงเครียดและตอ้งเผชิญหนา้กบัคนท่ีมีอารมณ์รุนแรง แต่มีขอ้ควรระวงัคือ อาจถูกมอง
วา่ไร้ความรู้สึกหรือเป็นคนเยน็ชา คนอ่ืนอาจมองวา่เป็นคนซ่อนความรู้สึกท าใหค้าดเดาล าบาก และ
ในสถานการณ์บางอยา่ง การไม่แสดงความรู้สึกอาจส่งเสียมากกวา่ผลดี หากอยูใ่นสถานการณ์ท่ีน่า
ยนิอาจประสบปัญหาในการสร้างบรรยากาศในเชิงบวกได ้ 
  4) การเข้าสังคม (Sociability) หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงถึงความเป็นมิตร
ต่อคนรอบขา้ง ชอบการสังสรรคแ์ละพบปะผูค้น กลา้พดูคุยกบัคนแปลกหนา้ ซ่ึงเหมาะส าหรับงาน
ใหบ้ริการ และสามารถสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นไดง่้าย แต่มีขอ้ควรระวงัคือ หากปฏิสัมพนัธ์
กบัคนรอบขา้งมากเกินไปอาจท าใหง้านไม่ประสบความส าเร็จ หรือดึงความสนใจของเพื่อนร่วมงาน
ออกจากหนา้ท่ีของตนเอง และการพยายามรักษาความสัมพนัธ์กบัผูค้นจ านวนมากอาจท าใหเ้กิด
ปัญหาในการท างานได ้
 
 4.3.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน  
 จุดอ่อนของผูรั้บการประเมินท่ีแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
สะทอ้นออกมามี 6 ดา้นท่ีไดค้ะแนนต ่า และควรพิจารณาเพื่อน าไปพฒันาศกัยภาพการท างานต่อไป 
มีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) หมายถึง ลกัษณะของผูท่ี้คิดนอก
กรอบไม่เป็น ชอบแนวทางการท างานแบบเดิมๆ ไม่ชอบอะไรท่ีหวอืหวา และคิดวา่ลกัษณะการ
ท างานแบบดั้งเดิมเหมาะสมท่ีสุดแลว้ มีแนวโนม้วา่จะรู้สึกล าบากใจทุกคร้ัง หากตอ้งน าเสนอ
ความคิดใหม่ๆ เพราะไม่ค่อยมีความคิดสร้างสรรค ์ หากเผชิญกบัปัญหาและแนวทางแบบเดิมๆ ไม่
สามารถแกไ้ขได ้ อาจท าให้เกิดความเครียดเพราะไม่สามารถหาทางออกไดแ้ละส่งผลใหอ้งคก์รไม่มี
ประสิทธิภาพหรือเติบโตต่อไปไม่ได ้ 
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  2) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง ผูท่ี้มองตวัเองดอ้ยค่า
กวา่ความเป็นจริง ท าใหไ้ม่กลา้ตดัสินใจ แสดงความคิดเห็นหรือกระท าส่ิงต่างๆ ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์
ท่ีแตกต่าง อาจมีความวิตกกงัวลกบัทุกส่ิงไดง่้ายและไมก่ลา้เผชิญหนา้กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน ส่งผลให้
องคก์รหยดุชะงกัในการเติบโต เพราะปัญหาไม่ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งรวดเร็วเพียงพอ รวมไปถึงการ
แสดงออกถึงความไม่มัน่ใจท าใหล้ดความน่าเช่ือถือในการท างาน สะทอ้นภาพลกัษณ์ขององคก์ร
ในทางลบ และลูกคา้เกิดความไม่แน่ใจหรือไม่ไวว้างใจในการปฏิบติังานภายในองคก์รได ้ 
  3) การปรับตัว (Adaptability) จุดอ่อนดา้นน้ีแสดงถึง ลกัษณะนิสัยของคน
ท่ีไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ความไม่แน่นอนและรู้สึกวา่ การปรับตวัเป็นเร่ืองยากส าหรับตนเอง มี
ความพอใจในการท างานแบบดั้งเดิมมากกวา่และกลวัการเผชิญหนา้กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลง ท าใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองคก์รไปในทิศทางท่ีดีข้ึนได ้ เพราะบางคร้ัง
กระบวนการท างานแบบเดิมๆ ไม่อาจสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์รได ้ ยิง่ไปกวา่นั้น อาจสร้างปัญหา
และท าใหอ้งคก์รไม่สามารถแข่งขนักบัท่ีอ่ืนได ้
  4) ความร่วมมือ (Cooperation) หมายถึง ผูมี้แนวโนม้ท่ีจะท างานตาม
เป้าหมายส่วนตวัมากกวา่เป้าหมายส่วนร่วม ค านึงถึงผลประโยชน์ของตนเองก่อนเสมอ อาจเกิด
ความรู้สึกอึดอดัหากตอ้งท างานเป็นกลุ่ม เพราะรู้สึกไวใ้จคนยาก จึงมกัไม่ค่อยรับฟังความคิดของ
ผูอ่ื้น มกัเช่ือตนเองมากกวา่จนอาจท าใหต้ดัสินใจผดิพลาด ท าใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองคก์ร
ในภาพรวมไดเ้พราะขาดการใหค้วามร่วมมือแก่ผูอ่ื้นเพื่อเป้าหมายของกลุ่ม 
  5) ความเป็นผู้น า (Leadership) การท่ีไดค้ะแนนต ่าในดา้นน้ี ส่ือถึง
ลกัษณะของผูท่ี้ไม่ชอบการน าผูอ่ื้นหรือก าหนดทิศทางการท างาน รวมไปถึงไม่ชอบการออกค าสั่ง 
หรือแสดงความตอ้งการของตนเอง รู้สึกวา่การสร้างแรงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการพฒันาดา้น
การท างานเป็นเร่ืองยาก ไม่สามารถกระตุน้พนกังานให้ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถได ้ หรือ
ไม่ไดใ้ชอ้  านาจของผูน้ าอยา่งเหมาะสมจนอาจท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดย้าก 
  6) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะไม่สนใจ
งานท่ียากเกินความสามารถของตน มีความพึงพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัของตนเอง 
จึงไม่มีแรงกระตุน้ใหเ้กิดการตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินความสามารถของตนเอง อาจไม่ก่อใหเ้กิดการ
พฒันาตนเองหรือการพฒันาภายในองคก์รได ้ 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้ 
 
 
 จากการท าแบบประเมินทางจิตวทิยา WBI และ ART เพื่อพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจศูนยซ่์อมรถยนต ์ผูรั้บการประเมินไดรั้บรู้ถึงจุดอ่อนและจุด
แขง็ของตนเองดีข้ึน และมีความเขา้ใจถึงความส าคญัในการพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดการปฏิบติังานท่ี
มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน จึงไดจ้ดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อน าไปปรับเปล่ียนพฤติกรรมอนัจะส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรของตนเองและยงัช่วยส่งเสริม
บุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเองให้เกิดความน่าเช่ือถืออย่างผูบ้ริหารมืออาชีพ และได้รับการ
ยอมรับจากผูอ่ื้นมากข้ึนอีกดว้ย โดยผูว้ิจยัไดมี้ส่วนช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาแก่ผูรั้บการประเมิน
อยา่งใกลชิ้ดเพื่อสนบัสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางบวกไดจ้ริง และสังเกตเห็นการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน จึงได้น าแผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินมาแสดงให้เห็นถึงการ
พฒันาภาวะความเป็นผูน้ าท่ีเกิดข้ึนในบทน้ี  โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 จุดมุ่งหมายและความเขา้ใจในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 ส่วนท่ี 3 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

 
 
5.1 จุดมุ่งหมายและความเข้าใจในการพฒันาตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 
 5.1.1 วตัถุประสงค์ของผู้รับการประเมิน 
 ผลประเมินทางจิตวิทยาไดท้  าให้ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของ
ตนเอง ซ่ึงอาจมีผลต่อการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ จึงไดเ้ขา้ร่วมแผนพฒันาตนเองโดยมุ่งหวงั
วา่จะสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมบางประการให้เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนได ้ทั้งน้ี ผูรั้บการ
ประเมินเล็งเห็นประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บและมองเห็นประโยชน์ต่อองคก์รดว้ยในฐานะผูจ้ดัการ
ศูนยซ่์อมรถยนต ์ซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะหลายดา้นในการควบคุมดูแลการท างานของช่างฝีมือรวมไปถึง
การให้บริการลูกค้าอย่างมืออาชีพตลอดจนมีบุคลิกภาพท่ีสร้างความน่าเช่ือถือให้กบัลูกค้าและ



36 
 

พนกังานในองคก์ร โดยผูว้ิจยัไดใ้ห้ผูรั้บการประเมินเป็นผูเ้ลือกเองวา่ จะพฒันาลกัษณะนิสัยดา้นใด 
จึงจะตรงกบัความตอ้งการของผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด เน่ืองจากการปรับเปล่ียนพฤติกรรมตอ้ง
อาศยัแรงจูงใจค่อนขา้งสูงจึงจะเห็นผลความเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็ไดเ้ขา้ใจและริเร่ิม
แผนพฒันาน้ีดว้ยตนเอง    
  
 5.1.2 ความเข้าใจต่อจุดแข็งของตนเองในผู้รับการประเมิน 
 ผลประเมินแสดงจุดแข็ง 4 ด้านของผู ้รับการประเมิน นั่นคือ ความน่าเช่ือถือ 
(Dependability) การยืนกราน (Persistence) การควบคุมตนเอง (Self-Control) และการเขา้สังคม 
(Sociability) ซ่ึงผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงจุดแข็งในเร่ืองความพยายามอยู่แล้ว นั่นคือ เม่ือได้รับ
มอบหมายงาน จะมีความพยายามสูงในการท างานนั้นให้ส าเร็จตามก าหนด  และสามารถควบคุม
อารมณ์และท่าทางของตนเองได้ดีในสถานการณ์ท่ีตึงเครียดหรือเผชิญกบัปัญหา ชอบเขา้สังคม 
สังสรรคก์บัเพื่อนและชอบท่ีจะพบปะผูค้นใหม่ๆ ชอบใช้เหตุผลในการท างานและตดัสินใจในส่ิง
ต่างๆ  แต่ส่ิงท่ีท าให้รู้สึกประหลาดใจคือ ผูรั้บการประเมินไม่เช่ือว่า ความน่าเช่ือถือเป็นจุดเด่นของ
ตนเองแต่กลับมองว่าเป็นข้อด้อย เน่ืองจากตนเองมีอายุการท างานน้อยกว่าเพื่อนร่วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นช่างฝีมือ มีความเช่ียวชาญเฉพาะทางและหลากหลาย ในขณะท่ีตนเองมี
ความรู้ในสายงานน้ีไม่มากแต่ตอ้งควบคุมการปฏิบติังานทุกอยา่ง 
  
 5.1.3 ความเข้าใจต่อจุดอ่อนของตนเองในผู้รับการประเมิน 
 ผลการประเมินสะทอ้นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินออกมา 6 ดา้น คือ การสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ (Innovation) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) การปรับตวั (Adaptability) ความ
ร่วมมือ (Cooperation) ความเป็นผูน้ า (Leadership) และการก าหนดเป้าหมาย(Achievement) ซ่ึงผูรั้บ
การประเมินให้ความเห็นว่า การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ และการก าหนดเป้าหมาย เป็นส่ิงท่ีค่อนขา้ง
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของตนเอง คือ เป็นจุดอ่อนท่ีตนเองมองเห็นอยู่แลว้ ส่วนจุดอ่อนอ่ืนๆ ท่ี
ปรากฏออกมา คือ ความมัน่ใจในตนเอง ความเป็นผูน้ า การปรับตวัและการให้ความร่วมมือนั้น ผูรั้บ
การประเมินไม่เคยรู้สึกมาก่อน เม่ือดูตามลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่นต าแหน่ง ผูจ้ดัการ  ผูรั้บการ
ประเมินเห็นว่า ตนเองควรจะปรับปรุงจุดอ่อนเหล่านั้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดี
ยิง่ข้ึนไป 
 
 5.1.4 จุดแข็งและจุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
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 ก่อนท าแบบทดสอบ Work Behavioral Inventory ผูรั้บการประเมินได้ขอให้
ผูบ้งัคบับญัชาระบุขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยในการท างานของตนเองออกมาอยา่งละ 4 ดา้น ผลจากการท า
แบบประเมินมีความสอดคล้องกับความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชามากกว่าร้อยละ 70 ซ่ึงท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นถึงประโยชน์ของแบบประเมินทางจิตวิทยาดงักล่าวว่า มีความน่าเช่ือถือและ
ถูกตอ้งแม่นย  าตามความเป็นจริง  
 ผูบ้งัคบับญัชาระบุจุดแข็งของผูรั้บการประเมินในดา้นความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
การยืนกรานหรือความเพียรพยายาม (Persistence) การเขา้สังคม (Sociability) และความมัน่ใจใน
ตนเอง (Self Confidence) ซ่ึงแตกต่างจากผลการประเมินเพียงดา้นเดียวคือ ความมัน่ใจในตนเองท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดแข็ง แต่ผลประเมินแสดงออกมาว่าเป็นจุดอ่อน ท าให้รู้สึกประหลาดใจ
ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ความเห็นว่า โดยส่วนตวัแลว้รู้สึกว่า ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเอง 
เพราะเป็นคนพูดจาฉะฉาน เขา้หาลูกคา้ และประสานงานกบัหลายฝ่ายได้ดี โดยความแตกต่างท่ี
เกิดข้ึนน้ี อาจเป็นผลมาจากการท่ีผูรั้บการประเมินมีการควบคุมตนเองไดดี้ จึงไม่ไดแ้สดงอาการไม่
มัน่ใจออกไปในระหวา่งการท างานหรือพดูคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขอค าปรึกษา  
 ส าหรับจุดอ่อนนั้น ผูบ้ ังคบับญัชาระบุลักษณะท่ีเป็นข้อด้อยของผูรั้บการประเมิน
ออกมา 4 ดา้น คือ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ความเป็นผูน้ า (Leadership) การก าหนด
เป้าหมาย (Achievement) และความคิดริเร่ิม (Initiative) ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีมีความสอดคลอ้งกบัผล
การประเมินถึงร้อยละ 75 โดยมีดา้นการคิดริเร่ิมเพิ่มเขา้มา เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูรั้บการ
ประเมินมกัจะท างานในรูปแบบเดิมๆ ไม่ค่อยมีความคิดใหม่ๆ มาเสนอถึงแมจ้ะพบปัญหาในการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มกัจะเขา้มาขอค าปรึกษาและรับค าสั่งไปแกปั้ญหาทุกคร้ัง ไม่ได้
เสนอแนวทางใหม่ๆ ตามความคิดเห็นของตนเอง เม่ือไดท้ราบถึงความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ของผูรั้บการประเมินแล้ว จึงอยากส่งเสริมและให้การสนับสนุนการพฒันาตนเองของผูรั้บการ
ประเมินในคร้ังน้ีเพื่อใหเ้กิดประโยชน์กบับริษทัต่อไป  
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
 ผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพัฒนา “ความเป็นผู ้น า” (Leadership) ซ่ึงหมายถึง  
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการมองเห็นอนาคตท่ีชัดเจน มีวิสัยทศัน์ (Vision) สามารถสร้างแรง
บนัดาลใจและโนม้นาวใหผู้อ่ื้นร่วมกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้เป็นตวัอยา่ง
ท่ีดีในการปฏิบติังาน ช่วยเหลือและส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้พฒันาตนเอง ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
อย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้เกิดความไวว้างใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง
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และผูอ่ื้นให้เกิดพฤติกรรมในเชิงบวก รวมไปถึงการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่คณะเพื่อให้เกิด
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและกระท าส่ิงต่างๆ ร่วมกนัจนประสบความส าเร็จได ้ 
 
 5.2.1 วตัถุประสงค์ในการพัฒนาความเป็นผู้น า (Leadership) 
 วตัถุประสงค์หลกัในการพฒันาความเป็นผูน้ าของผูรั้บการประเมิน คือ เพื่อพฒันา
ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นเกิดการพฒันาตนเอง โนม้นา้วใจให้ผูอ่ื้นเช่ือฟังและ
ปฏิบติัตามค าแนะน าของตนเองได ้   
 
 5.2.2 ความคาดหวงัส่วนตัว 
 ผูรั้บการประเมินหวงัวา่ ประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บจากการพฒันาลกัษณะนิสัยดา้นน้ี 
คือ ได้รับความเช่ือถือจากผู ้ใต้บังคับบัญชา และได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ตนเองเติบโตในดา้นการบริหารจดัการคน พร้อมทั้งมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นในดา้น
ความคิดและการกระท า อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีได ้
 
 5.2.3 ความคาดหวงัระดับองค์กร 
 ในระดับองค์กร ผูรั้บการประเมินหวงัว่า ตนเองจะสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดเ้ป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รให้เจริญเติบโตต่อไปไดผ้า่นการพฒันา
บุคลากรให้มีความสามารถและเกิดมาตรฐานในการท างานในระดับท่ีสูงข้ึน พร้อมสร้างการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนภายในองคก์รได ้
 
 5.2.4 การปฏิบัติตามแผนพัฒนาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินไดเ้ลือก 5 กิจกรรมเพื่อใช้ปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือพฒันาภาวะ
ความเป็นผูน้ าของตนเอง ดงัน้ี 
 กิจกรรมที่ 1 เม่ือพบปัญหาหรือขอ้ผิดพลาดท่ีหนา้งาน ตอ้งเป็นคนแรกท่ีเขา้ไปแกไ้ข 
ตดัสินใจและร่วมรับผิดชอบ หรือให้ค  าแนะน าและช่วยเหลือพนักงาน โดยไม่ใช้อารมณ์ในการ
คล่ีคลายปัญหา และเนน้ท่ีตวัปัญหามากกวา่บุคคล 
 เดือนท่ี 1: 16 มีนาคม – 15 เมษายน 2558 ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาอยา่งรวดเร็วเม่ือพบ
ขอ้ผิดพลาดท่ีหน้างาน เขา้ไปรับหน้าและพยายามแก้ปัญหาให้ลูกคา้โดยไม่ดุด่าพนกังานต่อหน้า
ลูกค้า แต่ร่วมรับผิดชอบและช่วยเหลือพนักงานเพื่อแก้ไขปัญหานั้นให้ลุล่วง  การแสดงความ
รับผดิชอบอยา่งจริงใจส่งผลใหลู้กคา้ลดความไม่พอใจลงและยอมให้เวลาอู่ในการแกไ้ขขอ้ผิดพลาด
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ในช้ินงาน โดยไม่เรียกร้องค่าเสียเวลา และจากเหตุการณ์น้ีท าให้ดิฉนัตระหนกัถึงความหละหลวม
ในการปฏิบติัหน้าท่ีของช่างและพนักงาน เพราะไม่ไดต้รวจความเรียบร้อยก่อนจะส่งมอบรถให้
ลูกคา้ ถึงแมพ้นักงานจะไม่ถูกต าหนิจากดิฉัน  แต่การท่ีลูกคา้ปฏิเสธจะรับรถและช้ีให้เห็นความ
ผดิพลาดในผลงาน ท าให้พนกังานรู้วา่ ตอ้งเอาใจใส่ในหนา้ท่ีของตนให้มากกวา่น้ี ดิฉนัจึงคิดวา่ ไม่
จ  าเป็นท่ีตอ้งต าหนิตรงๆ แต่ขอความร่วมมือให้ทั้งพนกังานและช่างเอาใจใส่หน้าท่ีของตนให้มาก
ข้ึน เพื่อป้องกนัปัญหาลกัษณะเดียวกนัท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต   
 เดือนท่ี 2: 16 เมษายน – 15 พฤษภาคม 2558 พบปัญหาเร่ืองท่ีอู่ไม่สามารถจดัหา
อะไหล่ใหลู้กคา้ไดใ้นราคาท่ีเสนอไว ้เม่ือเขา้ไปประสานงานและแกปั้ญหาให้ลูกคา้แทนพนกังานจึง
ได้เรียนรู้ว่า การตดัสินใจเลือกซ้ืออะไหล่ต้องค านึงถึงต้นทุน ระยะเวลาในการจัดซ่อม ความ
ปลอดภยัของลูกคา้และช่ือเสียงของบริษทัด้วย ซ่ึงความรู้เหล่าน้ี เป็นส่ิงท่ีพนักงานตอ้งค านึงถึง
เช่นเดียวกนัในการประเมินราคาและเสนอแก่ลูกคา้ นอกจากน้ี การเขา้ไปประสานงานกบัช่างดว้ย
ตนเอง ท าใหดิ้ฉนัไดค้วามรู้ในการเลือกซ้ืออะไหล่และความแตกต่างเล็กๆนอ้ยๆ ของอะไหล่รถยนต ์
รวมไปถึงวธีิการท างานของช่าง ซ่ึงเป็นบทเรียนและประสบการณ์ท่ีส าคญัในการพฒันาความรู้และ
ความสามารถในการบริหารงานอู่ต่อไปในอนาคต  ความรู้ท่ีได้ยงัช่วยอธิบายถึงสาเหตุของความ
ล่าชา้ในการจดัซ่อมใหลู้กคา้เขา้ใจไดอี้กดว้ย  
 เดือนท่ี 3: 16 พฤษภาคม – 15 มิถุนายน 2558 ปริมาณรถท่ีเขา้มาซ่อมมีจ านวนมากข้ึน
ส่งผลใหช่้างตอ้งท างานหนกัและเร่งรีบมากข้ึน ผลผลิตท่ีไดบ้างส่วนมีปัญหาจากความเร่งรีบจึงตอ้ง
มีการแกไ้ขก่อนส่งมอบรถให้ลูกคา้ ท าให้พนกังานตอ้งโทรเล่ือนนดักบัลูกคา้ ส่งผลให้ลูกคา้เกิด
ความไม่พอใจ หากลูกคา้ต าหนิรุนแรง ดิฉันก็จะเขา้ไปพูดคุยขอโทษลูกคา้แทนพนกังาน ยิ่งไปกว่า
นั้น เตม็ใจท่ีจะเขา้ไปรับหนา้เองเม่ือลูกคา้เขา้มาพบความผิดพลาดในผลงาน ซ่ึงเป็นการแสดงความ
รับผดิชอบร่วมกนักบัพนกังาน และตนเองยงัสามารถตดัสินใจและควบคุมอารมณ์ไดดี้กวา่พนกังาน
ในการตอบค าถามและพดูคุยกบัลูกคา้ดว้ย 
 เดือนท่ี 4:  16 มิถุนายน – 15 กรกฎาคม 2558 มีโอกาสรับรถลูกคา้ดว้ยตวัเองมากข้ึน 
เน่ืองจากพนกังานลาออกไป 1 คน จึงตอ้งช่วยพนกังานคนอ่ืนๆ รับลูกคา้ ขณะเดียวกนัก็ตอ้งดูแล
งานภายในอู่ให้เสร็จทนัตามก าหนดดว้ย ขอ้ดีคือ ทราบถึงความตอ้งการของลูกคา้ซ่ึงเป็นเจา้ของรถ
แต่ละคนั และสามารถติดตามงานใหเ้ป็นไปอยา่งท่ีรับปากไวใ้นเบ้ืองตน้ได ้เม่ือพบปัญหาก็สามารถ
ตัดสินใจแก้ไขได้ทันที นอกจากน้ี ได้พบความบกพร่องของพนักงานในส่วนอ่ืนท่ีตนเองได้
มอบหมายงานไปให ้จึงตอ้งรับผดิชอบร่วมกนั เช่น ความเสียหายของรถยนตไ์ม่ชดัเจน พนกังานจึง
ไม่ไดเ้สนอเปล่ียนอะไหล่ช้ินนั้น เม่ือลูกคา้น ารถไปใชพ้บวา่สภาพยงัไม่สมบูรณ์ จึงน ารถกลบัมาให้
ทางอู่ตรวจสอบ แกไ้ข และต าหนิถึงความบกพร่องท่ีเกิดข้ึน ตนเองไดเ้ขา้ไปรับหนา้และแสดงความ
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รับผิดชอบต่อลูกค้าเอง เพราะควบคุมการท างานของพนักงานได้ไม่ทัว่ถึง ภายหลังได้บอกให้
พนกังานมีความรอบคอบมากกวา่น้ี และไม่ใชอ้ารมณ์ในการบอกกล่าว 
 เดือนท่ี 5: 16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 ลูกคา้คนหน่ึงร้องเรียนกบั บ.ประกนัภยั
วา่ทางอู่ซ่อมแซมรถไม่เรียบร้อย ทาง บ.ประกนัภยัจึงโทรเขา้มาสอบถามกบัพนกังานท่ีรับผิดชอบ 
จึงไดข้อช้ีแจงกบั บ.ประกนัภยัดว้ยตนเอง เพราะเร่ืองน้ีเป็นปัญหาใหญ่และรับรู้ถึงความเป็นไปใน
การซ่อมรถยนตค์นัดงักล่าว อีกทั้งยงัเคยพดูคุยกบัลูกคา้ดว้ยตนเองจึงเขา้ใจปัญหาท่ีแทจ้ริงของลูกคา้ 
เลยสามารถอธิบายความเป็นมาและให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหากบั บ.ประกนัภยัได้ รู้สึกว่า
ลูกคา้พยายามเอาเปรียบ แต่ก็ไม่ใช้อารมณ์ในการโตต้อบเม่ือไดเ้จรจากบัลูกคา้อีกคร้ัง จนสามารถ
แกปั้ญหาไดอ้ย่างเหมาะสม  และน ากรณีน้ีมาแบ่งปันแก่พนกังานเพื่อปรับวิธีการท างานให้รัดกุม
ต่อไป 
 เดือนท่ี 6: 16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 สืบเน่ืองจากสองเดือนก่อนลูกคา้ท่ีเคยแจง้
วา่รถมีปัญหาหลงัจากน ารถออกไปใช ้ไดน้ ารถกลบัมาท่ีอู่เพื่อเรียกร้องให้ทางอู่รับผิดชอบค่าซ่อมท่ี
ลูกคา้จ่ายเอง ตนเองจึงตอ้งเขา้ไปเจรจากบัลูกคา้แทนพนกังานท่ีรับผิดชอบ และช้ีแจงถึงท่ีมาของ
ความผดิพลาดดงักล่าวเพราะจ าเป็นตอ้งตดัสินใจแกปั้ญหาให้ลูกคา้ทนัที โดยไดบ้ทสรุปวา่ ทางอู่จะ
รับผดิชอบเฉพาะส่วนท่ีน าเสนอกบัทางประกนัภยัไวเ้ท่านั้นตามความเป็นจริง ส่วนท่ีลูกคา้ซ่อมเอง
นอกเหนือจากรายการท่ีประกนัภยัอนุมติั ทางอู่ขอไม่รับผิดชอบ แต่ก็ได้ให้ความช่วยเหลือและ
บริการตรวจสอบรถยนตแ์ก่ลูกคา้ เพื่อใหค้ลายความไม่พอใจลงไป 
 เดือนท่ี 7 : 16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 มีลูกคา้น ารถมาซ่อมฝากระโปรงหนา้ช้ิน
เดียว แต่งานมีปัญหาเพราะความประมาทในการท างานของช่าง ตอ้งมีการแกไ้ขและท าให้รถไม่
เสร็จตามก าหนดเวลาท่ีให้ไว ้พนกังานรับรถจึงมาปรึกษาว่าจะบอกลูกคา้อย่างไรเพื่อขอเล่ือนนัด  
ดิฉันจึงเป็นคนโทรไปอธิบายแก่ลูกเองและขอโทษท่ีจ าเป็นตอ้งขอเล่ือนนัดพร้อมทั้งบอกเหตุผล
ตามความเป็นจริง โดยเช่ือวา่ลูกคา้จะเขา้ใจ เพราะทางอู่ตอ้งการให้งานออกมาดีจึงยอมแกไ้ขงานให้
ลูกคา้ใหม่ เม่ือลูกคา้ได้ฟังก็ต  าหนิอู่เล็กน้อยแต่ก็ยินยอมให้อู่แกไ้ขงาน ไม่เร่งงานเพราะเขา้ใจใน
ความยนิดีรับผดิชอบของอู่ และตอ้งการไดผ้ลงานท่ีดี 
 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 1 ผูรั้บการประเมินได้เรียนรู้การเป็นผูน้ าท่ีดี  กล้าท่ีจะ
เผชิญหน้ากบัปัญหา แสดงความรับผิดชอบร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือถูกลูกคา้ต าหนิรุนแรง  
เพราะมองเห็นปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนหากพนกังานควบคุมอารมณ์ไม่ไดแ้ละโตต้อบลูกคา้ออกไปดว้ย
อารมณ์ จึงไดเ้ขา้ไปรับหนา้แทนและตดัสินใจแกปั้ญหาให ้แสดงวา่ผูรั้บการประเมินมีความสามารถ
ในการควบคุมอารมณ์ไดดี้เวลาเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีตึงเครียด ตวัอย่างเหตุการณ์ท่ีสังเกตไดคื้อ  
เม่ือผูรั้บการประเมินตอ้งโทรเล่ือนนดัลูกคา้ สามารถเจรจากบัลูกคา้ท่ีมีความไม่พอใจดว้ยเหตุผลท่ี
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ฟังดูน่าช่ืนชม จนท าให้ลูกคา้คลายความไม่พอใจลงไปได ้และยงัสามารถจดัการแกปั้ญหาให้ลูกคา้
ไดโ้ดยเสียผลประโยชน์นอ้ยท่ีสุดอีกดว้ย แมต้นเองจะมีตน้ทุนท่ีเพิ่มข้ึน แต่ก็มีความรับผิดชอบและ
มุ่งมัน่ท่ีจะรักษาช่ือเสียงของบริษทั นอกจากน้ี ยงัไม่ใช้อารมณ์ในการต าหนิผูอ่ื้น แต่ใช้เหตุผลใน
การตกัเตือนลูกน้องและมุ่งไปท่ีเน้ืองานมากกว่าตวับุคคล ซ่ึงจะท าให้ได้รับความไวว้างใจจาก
พนกังานมากข้ึนได ้การเขา้ไปแกปั้ญหาต่างๆดว้ยตนเองของผูรั้บการประเมินจะช่วยให้เกิดการเก็บ
เก่ียวความรู้เชิงลึกในการบริหารงานมากข้ึนอีกดว้ย ซ่ึงถือไดว้า่เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่พนกังาน 
 กจิกรรมที ่ 2 ปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างาน เช่น ตรงต่อเวลา รับฟังความ
คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน รับผดิชอบหนา้ท่ีของตวัเองใหดี้ ไม่ใชอ้ารมณ์ในการส่ือสารกบัผูอ่ื้น 
สุภาพและใหเ้กียรติทุกคนเสมอ เป็นตน้   
 เดือนท่ี 1:  16 มีนาคม – 15 เมษายน 2558 ยงัไปท างานสายอยู่เน่ืองจากปัญหาดา้น
สุขภาพ แต่ก็พยายามท าหน้าท่ีของตวัเองให้เต็มท่ีในเวลางาน เช่น ตรวจสอบงานของช่าง ติดตาม
ความคืบหน้าของงาน ตดัสินใจแกปั้ญหาระหว่างการท างาน ให้ค  าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน (ช่าง
และพนกังาน) ไม่ใช้อารมณ์เพื่อพบปัญหาจากการท างาน และพูดจาสุภาพกบัทุกคน  ซ่ึงในเดือน
แรกน้ี  ดิฉันพยายามสังเกตทัศนคติของเพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อตัวดิฉัน จากปฏิกิริยาท่ีพวกเขา
แสดงออกเม่ือดิฉนัเขา้ไปมีดูแลงานอยา่งใกลชิ้ดมากข้ึน  ส่ิงท่ีสังเกตไดคื้อ คนส่วนใหญ่มีทศันคติท่ี
ดีต่อตวัดิฉนั เพราะใหค้วามร่วมมือดีในการตอบค าถาม แสดงความคิดเห็นและแกปั้ญหาร่วมกนั    
 เดือนท่ี 2:  16 เมษายน – 15 พฤษภาคม 2558 ดิฉนัสามารถไปถึงท่ีท างานไดเ้ร็วกว่า
ปกติ 30 นาที หากไม่ติดธุระขา้งนอก และพยายามไม่เล่น Line หรือ Facebook ขณะท างาน นอกเสีย
จากวา่ตอ้งใชติ้ดต่อเร่ืองงานจริงๆ  เพราะเห็นไดช้ดัวา่ พนกังานออฟฟิศส่วนใหญ่ค่อนขา้งติดมือถือ 
ดิฉนัจึงพยายามแสดงใหพ้นกังานเห็นวา่ ในชัว่โมงท างาน ดิฉนัใช ้Line เพื่อติดต่องานเท่านั้นและใช้
เวลาบนมือถือเพียงระยะสั้นๆ จริงๆ   หนา้ท่ีหลกัของดิฉนั คือ การติดตามการท างานของช่าง ซ่ึงยงั
พบปัญหาเร่ืองรายการจดัซ่อมตกหล่นอยู ่จึงเรียกพนกังานท่ีรับผิดชอบมาเพิ่มเติมรายการและก าชบั
อย่างใจเย็นให้พนักงานทุกคนรอบคอบมากกว่าน้ีในการออกใบสั่งซ่อม พร้อมทั้งขอให้ช่างช่วย
ประสานงานกบัพนกังานดว้ยเม่ือพบความเสียหายนอกเหนือไปจากรายการท่ีลงไว ้  
 เดือนท่ี 3:  16 พฤษภาคม – 15 มิถนุายน 2558 ไดเ้ขา้ไปดูหนา้งานดว้ยตนเองมากข้ึน 
เพราะตอ้งการศึกษาวธีิการท างานของช่าง เพื่อจะช่วยใหต้อบค าถามลูกคา้เก่ียวกบัการซ่อมแซม
รถยนตไ์ดอ้ยา่งถูกตอ้ง และยงัน าความรู้เหล่านั้นมาถ่ายทอดใหพ้นกังานรับรถไดค้วามรู้ไปพร้อมๆ 
กนัดว้ย เพราะตอ้งการใหพ้นกังานสามารถตอบค าถามลูกคา้ไดเ้ช่นเดียวกนั  โดยหวงัวา่ ตนเองจะ
เป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่พนกังานในการใฝ่รู้เก่ียวกบังานท่ีท า และกระตุน้ใหพ้นกังานเหล่านั้นสนใจท่ี
จะศึกษางานดว้ยตนเองบา้ง นอกจากน้ี การเขา้ไปท่ีหนา้งานบ่อยคร้ัง ท าใหพ้บปัญหาระหวา่งช่าง
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กบัช่างและพนกังานกบัช่างดว้ย จึงมีโอกาสไดเ้ขา้ไปไกล่เกล่ียและแนะน าแนวทางแกปั้ญหาใหท้ั้ง
สองฝ่ายเขา้ใจตรงกนั 
 เดือนท่ี 4:  16 มิถุนายน – 15 กรกฎาคม 2558 หนา้ท่ีหลกัคือควบคุมดูแลงานภายในอู่ 
และยงัตอ้งช่วยพนกังานตอ้นรับลูกคา้ดว้ย ท าให้ตอ้งรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึน มีความผิดพลาดเกิดข้ึน
จากการท่ีตนเองไม่สามารถดูแลงานไดอ้ยา่งทัว่ถึง หรือหลงลืมในส่ิงท่ีไดรั้บปากไวก้บัลูกคา้ แต่ก็ยงั
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดด้ว้ยความสุภาพและความจริงใจท่ีแสดงต่อลูกคา้เหล่านั้น ในส่วนท่ี
ความผิดพลาดเกิดจากความบกพร่องของพนกังานใตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งอาศยัความรอบคอบมาก
กว่าเดิมในการท างาน ดิฉันได้พูดคุยกับพนักงานเก่ียวกับความผิดพลาดนั้นโดยใช้เหตุผลและ
แนะน าถึงส่ิงท่ีควรจะเป็นโดยไม่ใชอ้ารมณ์ดุด่าผูท่ี้ท  างานผิดพลาด  ซ่ึงในบางคร้ัง ดิฉนัรู้สึกวา่ การ
ส่ือสารดว้ยความสุภาพไม่อาจท าให้พนกังานและช่างจดจ าความผิดพลาดและเขม้งวดกบัตวัเองได้
จริงในการปฏิบติังานอยา่งรอบคอบ เพราะยงัพบความผดิพลาดเล็กๆ นอ้ยๆ อยูบ่า้งในเร่ืองเดิมๆ  ซ่ึง
ตนเองจะตอ้งคอยตรวจสอบเพื่อใหแ้น่ใจงานนั้นไม่มีปัญหา 
 เดือนท่ี 5: 16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 เร่ิมตั้ง KPI ให้พนกังานในเร่ืองการ
บริการคือ ตอ้นรับลูกคา้ก่อนเดินมาถึงประตูและบริการน ้าด่ืมทุกคนท่ีเขา้มาติดต่อธุระภายในอู่  โดย
ส่วนตวั ดิฉันสามารถเป็นตวัอย่างในการตอ้นรับลูกคา้ไดดี้ แต่มกัจะลืมบริการน ้ าด่ืมแก่ลูกคา้อยู่
บ่อยๆ ขณะเดียวกนั ไปท างานสายกว่าปกติบ่อยข้ึน แต่เม่ืออยู่ท่ีท  างานก็พยายามรับผิดชอบงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายหรือรับปากกบัลูกคา้ไวอ้ย่างเต็มท่ี และยงัไดช่้วยเหลืองานบางอยา่งของพนกังาน
คนอ่ืนๆ และแกปั้ญหาหนา้งานใหลุ้ล่วงดว้ย    
 เดือนท่ี 6: 16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 เขา้งานสายบ่อยคร้ัง เน่ืองจากต่ืนสาย
เพราะใชเ้วลาตอนกลางคืนท ารายงานส่งอาจารยก่์อนปิดภาคเรียน และเตรียมตวัสอบช่วงปลายเดือน 
ส.ค. แต่ก็ท  างานล่วงเวลาทุกเย็นเพื่อชดเชยชั่วโมงท่ีเสียไป โดยส่วนตวัสามารถละจากการเล่น 
Facebook ในเวลางานได้ แต่ก็ต้องใช้ Line ในการติดต่องานอยู่เสมอ ท าให้ดูเหมือนแชทอยู่
ตลอดเวลา จึงตอ้งแสดงให้พนกังานเห็นว่า การกระท าดงักล่าวเป็นเร่ืองงานทั้งส้ิน โดยแจง้ความ
คืบหนา้ในการติดตามจดัหาอะไหล่เป็นระยะๆ แก่พนกังานท่ีรับผดิชอบ 
 เดือนท่ี 7 : 16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 ไปถึงท่ีท างานประมาณ 10.00 น. เป็นส่วน
ใหญ่ แต่ก็มีบางวนัท่ีไปถึงก่อน 9.30 น. นบัไดป้ระมาณ 7 วนัในหน่ึงเดือนท่ีผา่นมา และพนกังานก็
จะมีอาการแปลกใจทุกคร้ัง รู้สึกวา่การไปท างานเชา้กวา่ปกติ จะไดผ้ลของงานมากกวา่ แต่ก็เป็นเร่ือง
ยากส าหรับตวัเองท่ีจะไปให้เช้ากว่านั้น  แต่ระหว่างชัว่โมงท างาน ก็ปฏิบติัหน้าท่ีของตวัเองเต็มท่ี
และไม่สนใจเล่น Facebook หรือ Line เลย นอกเสียจากว่าเป็นเร่ืองงานเท่านั้น และได้เป็นฝ่าย
สอบถามพนกังานอยู่เสมอว่า มีอะไรท่ีติดปัญหาและตอ้งการให้ช่วยเหลือบา้งหรือไม่ ตอ้งการให้
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พนกังานเห็นวา่เราใส่ใจในงานและกระตุน้ให้เกิดความเอาใจใส่ส าหรับพนกังานบางคนท่ีดูไม่ค่อย 
กระตือรือร้น 
 สรุปผลจากกจิกรรมที ่2  ผูรั้บการประเมินพยายามตรงต่อเวลามากข้ึน โดยการไปถึงท่ี
ท างานให้เร็วข้ึนและรักษาเวลาเขา้งานของตนเองไดส้ม ่าเสมอ  เป็นตวัอย่างท่ีดีแก่พนกังานไดใ้น
การให้บริการลูกคา้และการส่ือสารกบัผูอ่ื้นในท่ีท างาน มีการควบคุมอารมณ์ ไม่ใช้อารมณ์เม่ือพบ
ปัญหาในการท างาน เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนและพยายามไกล่
เกล่ียโดยไม่กล่าวโทษใคร  ซ่ึงถือได้ว่าเป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีดีอย่างหน่ึง คือมีความเท่าเทียมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน มีความเอาใจใส่ในงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายหรือรับปากกบัลูกคา้เอาไว้
อยา่งดี มีความพยายามติดตามงานอยา่งต่อเน่ืองจนกวา่จะส าเร็จอีกดว้ย ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ผูรั้บการ
ประเมินมีความตระหนกัรู้ถึงความรับผิดชอบและมีจิตส านึกถึงความผิดพลาดของตนเอง ตวัอย่าง
กิจกรรมท่ีสัง เกตเห็นได้ เ ช่น การไปท างานเช้า ข้ึนส่งผลให้พนักงานมีความต่ืนตัวและ
กระฉับกระเฉงในการท างานมากข้ึน และปฏิบติังานไดร้วดเร็วมากข้ึนเม่ือมีเร่ืองท่ีตอ้งตดัสินใจก็
สามารถขอค าอนุมติัไดท้นัที แต่หลงัจาก 4 เดือนไปแลว้ ยงัมีพฤติกรรมไปท างานสายแต่ก็มีความ
ตระหนกัถึงขอ้เสียของตนเองในส่วนนั้นซ่ึงดูจะปรับเปล่ียนไดย้าก นอกจากน้ี ยงัไดแ้สดงถึงทกัษะ
การเจรจาและส่ือสารอย่างเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้หรือป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้
ภายในองค์กรได ้และสามารถส่ือสารให้ทุกคนในบริษทัไดช่้วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อแกปั้ญหา
ต่างๆได้ดี  ผูว้ิจยัสังเกตได้ว่า ผูรั้บการประเมินยงัขาดความมัน่ใจในการจดัการกบัปัญหาอยู่บา้ง 
เพราะคิดวา่ตนเองมีประสบการณ์ไม่มากพอ แต่ก็มีความสนใจท่ีจะศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากหนา้
งานและกลา้ท่ีจะซกัถามจากผูรู้้หรือมีประสบการณ์มากกวา่ หากมองในภาพใหญ่ ผูรั้บการประเมิน
สามารถเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่พนกังานในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองได ้ ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในเร่ือง
ของเวลาและภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบนอกเหนือไปจากงานประจ า  
 กจิกรรมที ่3 พดูคุยและสอบถามความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั สถานท่ี
ท างานหรือปัญหาต่างๆ ท่ีประสบอยูใ่นท่ีท างาน และรับฟังส่ิงท่ีเขาเสนอแนะ เพื่อสร้างความมีส่วน
ร่วมของพนกังานต่อการพฒันาบริษทั 
 เดือนท่ี 1:  16 มีนาคม – 15 เมษายน 2558 สอบถามปัญหาระหวา่งการท างานจากช่าง
พบวา่ เคร่ืองมือไม่พอใช ้ก็พยายามจดัหาใหค้รบ โดยปัญหาดงักล่าวเกิดจากจ านวนช่างท่ีเพิ่มข้ึน ท า
ให้เคร่ืองมือไม่พอส าหรับใช้งาน และเคร่ืองมือบางส่วนก็เกิดความเสียหายจากการท่ีขาดการดูแล
รักษา ดิฉนัจึงมอบหมายให้ช่างแต่ละแผนกดูแลเคร่ืองมือในแผนกของตนให้ดี และจดัซ้ืออุปกรณ์
ในการรักษาเคร่ืองมือเหล่านั้นใหก้บัช่างตามท่ีขอดว้ย  ดิฉนัยงัไดเ้ขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาในเร่ืองการ
ส่ือสารและประสานงานระหวา่งแผนก  รับฟังความเห็นของพนกังานต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน และน าเอา
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ความเห็นเหล่านั้นไปเป็นแนวทางในการแกปั้ญหาต่อไป ดิฉนัรู้สึกวา่ การพดูคุยอยา่งสม ่าเสมอน้ี ท า
ใหพ้นกังานกลา้ท่ีจะปรึกษาหรือแสดงความคิดเห็นมากข้ึนในการพฒันาระบบการท างานของบริษทั 
สร้างความมีส่วนร่วมของพนกังานให้เกิดข้ึนในบริษทัอยา่งค่อยเป็นค่อยไป  โดยส่วนใหญ่จะเป็น
ความเห็นจากช่างอาวโุสท่ีท างานมาหลายปี  เป็นตวัแทนหรือกระบอกเสียงใหก้บัพนกังานคนอ่ืนๆ 
 เดือนท่ี 2:  16 เมษายน – 15 พฤษภาคม 2558 ไดพู้ดคุยกบัช่างและพนกังานเก่ียวกบั
ปัญหาท่ีพบในระหวา่งท างานอยูเ่สมอ ส่วนใหญ่มาจากความไม่รอบคอบของพนกังานเอง ท าให้งาน
ซ่อมออกมามีปัญหา ไม่สามารถส่งมอบรถไดต้ามก าหนดเวลา จึงตอ้งมีการตรวจสอบงานในแต่ละ
ขั้นตอนอยู่เสมอ สภาพอากาศท่ีร้อนข้ึนก็มีผลต่อผลงานของช่างเช่นกนั   หรือยิ่งไปกว่านั้น ความ
ประมาทเลินเล่อของช่างท าให้เกิดอุบติัเหตุในระหว่างการท างาน  ดิฉันจึงคิดว่า ควรจดัหาเคร่ือง
ป้องกนัท่ีจ  าเป็นให้กบัช่าง โดยตอ้งบงัคบัให้ช่างใส่เพื่อความปลอดภยัของตวัเอง  เพราะส่วนใหญ่
ช่างมกัจะเห็นแก่ความสะดวกสบายในการปฏิบติังานมากกวา่ จึงไม่ใส่ใจเร่ืองความปลอดภยัและผล
จากความไม่ระมดัระวงัของตนเอง 
 เดือนท่ี 3:  16 พฤษภาคม – 15 มิถุนายน 2558 มีพนกังานเขา้มาปรึกษาดิฉนัเก่ียวกบั
งานมากข้ึน เน่ืองจากท่ีผา่นมา ดิฉนัไดเ้ขา้ไปช่วยเขาแกปั้ญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  พนกังาน
จ านวนหน่ึงจึงกลา้ท่ีจะเขา้มาพูดคุยและเสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการท างาน หรือขออุปกรณ์และ
เคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ท าให้เกิดความร่วมมือเป็นอย่างดี
ภายในบริษัทในการป้องกันปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแล้วไม่ให้เกิดข้ึนอีก เช่น  ช่างแนะน าให้
มอบหมายหนา้ท่ีตรวจสอบคุณภาพงานในแต่ละขั้นตอน และให้ดิฉนัช่วยก าชบัเร่ืองการตรวจงาน
อีกคร้ังเพื่อให้สามารถส่งมอบรถลูกคา้ไดท้นัเวลาท่ีก าหนด โดยไม่ถูกต าหนิเก่ียวกบัคุณภาพงาน 
เน่ืองจากปริมานรถเร่ิมมีมากข้ึน อาจเกิดความผดิพลาดจากงานท่ีเร่งรีบได ้
 เดือนท่ี 4:  16 มิถุนายน – 15 กรกฎาคม 2558 รับค าแนะน าจากเจ้าหน้าท่ีบริษทั
ประกนัภยัวา่ การปรับภูมิทศัน์ภายในอู่จะสามารถเพิ่มเกรดอู่ไดแ้ละจะท าให้อตัราค่าซ่อมเพิ่มข้ึน จึง
เรียกประชุมหัวหน้าแผนกช่างให้ดูแลพื้นท่ีของตนเองให้สะอาดเรียบร้อยอยู่เสมอ จดัอุปกรณ์ท า
ความสะอาดใหต้ามความเหมาะสมและขอความเห็นวา่ ควรจะท าเพิ่มเติมส่ิงใดหรือท าอะไรเพิ่มเติม
เพื่อให้สถานท่ีท างานดูดีข้ึน พนักงานจึงได้แนะน าให้ตกแต่งบริเวณออฟฟิศด้วยกระถางตน้ไม้
เพื่อให้ดูร่มร่ืน ไดม้อบหมายให้ช่างบางส่วนติดตั้งและซ่อมแซมป้ายแผนกให้ดูเป็นมาตรฐานมาก
ข้ึนพร้อมทั้งท าชั้นจดัวางอะไหล่ให้เป็นระเบียบมากข้ึนดว้ย ทุกคนดูภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงสถานท่ีท างานใหส้วยงามข้ึน   
 เดือนท่ี 5: 16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 สืบเน่ืองมาจากผลงานท่ีมีปัญหา 
ส่วนมากเป็นช้ินส่วนรถยนตท่ี์นกัศึกษาฝึกงานเป็นคนท า จึงไดเ้ขา้ไปพูดคุยซกัถามและตกัเตือนให้
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ระมดัระวงัมากข้ึน นกัศึกษาเหล่านั้นจึงเล่าถึงปัญหาท่ีพบระหวา่งการปฏิบติังาน บา้งเป็นเร่ืองของ
วสัดุ บา้งเป็นเพราะความใจร้อนของตนเอง เพราะตอ้งการให้งานเสร็จทนัเวลา นอกจากน้ี พนกังาน
ออฟฟิศไดม้าปรึกษาเร่ืองรถมีปัญหาหลงัออกจากอู่ไป สาเหตุจากการท่ีบริษทัประกนัภยัไม่อนุมติั
เปล่ียนอะไหล่ใหลู้กคา้ เม่ือลูกคา้แจง้กลบัมาให้ทางอู่รับผิดชอบ จึงไดข้อความเห็นจากพนกังานท่ีมี
ประสบการณ์มากกว่า ว่าควรจะแก้ปัญหาอย่างไร จนได้แนวทางท่ีตนเองเห็นดีด้วย จึงบอกให้
พนกังานแกปั้ญหาดว้ยแนวทางท่ีเขาเสนอมานัน่เอง 
 เดือนท่ี 6: 16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558  รู้สึกได้รับความไว้วางใจจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เช่น เม่ืองานเกิดปัญหาจากสภาพแวดล้อมหรือ
ความเลินเล่อของช่างเอง พนักงานจะรีบเข้ามาปรึกษาและขอแนวทางแก้ไข ทั้ งยงัร่วมเสนอ
ความเห็นของตวัเองดว้ย ท าให้เกิดความสามคัคีในการปฏิบติังานทั้งสองฝ่าย และไดรั้บรู้ถึงปัญหา
เล็กๆ น้อยๆ ท่ีจะส่งผลต่อผลผลิตของบริษทัดว้ย เพราะท่ีผา่นมายงัพบความผิดพลาดในช้ินงานอยู ่
ท  าใหเ้กิดความล่าชา้ ส่งมอบรถไม่ทนัเวลาท่ีนดัไว ้จึงไดป้รึกษากบัช่างในแต่ละแผนกเพื่อช่วยกนัหา
สาเหตุท่ีแทจ้ริง และแกไ้ขเป็นกรณีไป 
 เดือนท่ี 7: 16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 พบวา่มีปัญหาระหวา่งช่างและพนกังานรับ
รถ ซ่ึงมีการส่ือสารท่ีไม่ถูกต้อง ท าให้เกิดความเข้าใจผิด ส่วนหน่ึงมาจากความผิดพลาดของ
พนกังานรับรถเอง ซ่ึงไม่รับผดิชอบและติดตามงานของตนเองให้ดี ท าให้รถเสร็จไม่ทนัตามก าหนด 
และช่างตอ้งท างานซ ้ าซอ้น จึงไดเ้ขา้ไปซกัถามถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนแลว้เขา้ไปไกล่เกล่ียปัญหาระหวา่ง
คนสองคน แนะน าใหใ้ชเ้อกสารลงขอ้มูลให้ละเอียดในการสั่งงาน และให้ช่างยึดตามใบสั่งงานเป็น
หลกั หากสงสัยใหถ้ามพนกังานรับรถเพื่อความแน่ชดัอีกที โดยตวัเองก็จะเป็นคนช่วยตรวจสอบดว้ย 
เก่ียวกับรายการความเสียหายท่ีไม่แน่นอน เม่ือเราได้รับรู้ปัญหา ก็จะคอยย  ้ากับทั้งสองฝ่ายให้
รอบคอบในการปฏิบติังานมากกวา่เดิม ท าใหเ้กิดผลเสียเก่ียวกบังานนอ้ยลง 
 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 3 เห็นไดว้่า ผูรั้บการประเมินไดพ้ฒันาความรู้และเกิดมุมมอง
ใหม่ๆ จากการพดูคุยกบัช่างหรือพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ตน โดยไม่ถือวา่ตนมี
ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ ในการท างานและอาจช่วยองคก์รให้
พฒันาระบบการท างานไดดี้ยิ่งข้ึน การยอมรับถึงจุดอ่อนของตนเองจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินได้
พฒันาตนเองในหลายๆด้าน และยงัเห็นได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรและเห็น
ความส าคัญในการสร้างความมีส่วนร่วมของพนักงานเพื่อพัฒนาบริษัทอีกด้วย เหตุการณ์ท่ี
สังเกตเห็นไดคื้อ การน าเอาความคิดเห็นของพนกังานไปปรับปรุงเร่ืองกระบวนการการท างานและ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานอย่างเหมาะสม ซ่ึงจะสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัและรักองคก์รข้ึนมา ถือไดว้า่ ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงลกัษณะของผูน้ าท่ีดีอีกดา้น
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หน่ึง โดยการท่ีพนกังานกลา้แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ไดแ้สดงทศันคติท่ีดีของ
ตนเองต่อองค์กรของพวกเขาดว้ย ส่ิงน้ีมีส่วนช่วยให้ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงบทบาทของผูน้ าได้
อย่างเต็มท่ีและชดัเจนข้ึน แต่ก็เป็นไปในลกัษณะประนีประนอมเพราะยงัพบปัญหาเดิมๆ ในการ
ท างานแต่ไม่สามารถเปล่ียนพฤติกรรมบางอยา่งของพนกังานได ้อยา่งไรก็ตาม การพดูคุยและรับฟัง
ความคิดเห็นจากพนักงานช่วยสร้างประโยชน์แก่องค์กรได้หลายทาง และท าให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถแกปั้ญหาไดถู้กจุด    
 กจิกรรมที ่4 กระตุน้พนกังานใหพ้ฒันาฝีมือในการท างานอยา่งต่อเน่ือง โดยการชมเชย
เม่ือเห็นเขาท าดี และแนะน าเม่ือเห็นเขาท าไม่ดี ใชเ้หตุผลบอกเล่าวา่ หากท าอยา่งนั้นแลว้อาจจะเกิด
ผลเสียอยา่งไรบา้ง 
 เดือนที 1:  16 มีนาคม - 15 เมษายน 2558  เขา้ไปพูดคุยกบัพนกังานระหวา่งท างาน 
เพื่อตรวจสอบผลงานและชมเชยเม่ือเขาปฏิบติังานได้ดี  มีการแนะน าให้แก้ไขเม่ือพบว่างานไม่
เรียบร้อยก่อนท่ีจะส่งต่อไปยงัแผนกถดัไป ดิฉนัตอ้งตรวจสอบอีกคร้ังและเม่ือเห็นวา่ งานเรียบร้อยดี
ก็จะชมเชย หลงัจากนั้น ขอ้ผิดพลาดเดิมๆ จึงลดลง  แต่ก็ตอ้งเขา้ไปตรวจสอบผลงานเป็นระยะ เพื่อ
ใหฟี้ดแบค็อยา่งต่อเน่ือง 
 เดือนท่ี 2:  16 เมษายน– 15 พฤษภาคม 2558  จากการตรวจสอบผลงาน พบว่า ส่วน
หน่ึงท่ีงานออกมาไม่เรียบร้อย เน่ืองจากช่างมีประสบการณ์นอ้ย ยงัไม่มีความสามารถเพียงพอ ส่งผล
ให้ผลงานออกมาไม่มีประสิทธิภาพ จึงได้พูดคุยและให้ฟีดแบ็คกบัช่างโดยอา้งอิงจากผลงานท่ีมี
ขอ้ผิดพลาด ตกัเตือนให้ช่างระมดัระวงัมากข้ึน และสนบัสนุนให้ช่างไปเขา้อบรมดา้นเทคนิคเพื่อ
พฒันาฝีมือการท างาน ท่ีทางบริษทัฯ ติดต่อไว ้จากการส่งเสริมดังกล่าว ได้เห็นว่า ช่างมีความ
กระตือรือร้นมากท่ีจะพฒันาตนเอง   
 เดือนท่ี 3:  16 พฤษภาคม – 15 มิถนุายน 2558  รับนกัเรียนจ านวนหน่ึงจากวิทยาลยัช่าง
มาฝึกงาน ไดมี้การพูดคุยถึงจุดประสงคใ์นการฝึกงานคร้ังน้ีและความตอ้งการของแต่ละคนในการ
พฒันาฝีมือเพื่อจะได้วางแผนการปฏิบติังานให้นกัเรียนเหล่านั้นได้ประสบการณ์และพฒันาฝีมือ
อยา่งเตม็ท่ี มีการใหฟี้ดแบค็ตามสมควร และชมเชยเม่ือมีการพฒันาข้ึน รู้สึกนกัเรียนเหล่านั้นมีความ
กระตือรือร้นอยู่มากท่ีบริษทัฯให้ความใส่ใจ นอกจากน้ี ตอ้งการจะพฒันางานบริการของพนกังาน
ออฟฟิศดว้ย เช่น ให้ออกไปตอ้นรับลูกคา้ก่อนลูกคา้เดินทางมาถึงประตู และบริการน ้ าด่ืมแก่ทุกคน
ท่ีเขา้มาติดต่องานกบับริษทัฯ เป็นตน้ ได้อธิบายให้พนกังานเขา้ใจว่า การตอ้นรับท่ีดีจะส่งผลให้
ลูกคา้ประทบัใจและเขา้มาเป็นลูกคา้ประจ าได ้
 เดือนท่ี 4:  16 มิถนุายน – 15 กรกฎาคม 2558 ต้องการพัฒนา ฝี มือ ช่ าง  จึ ง ติด ต่อ
ตวัแทนบริษทั นิปปอน เพน้ท ์จ ากดั เพื่อส่งช่างผสมสีและช่างพ่นไปฝึกอบรมเพิ่มเติม ซ่ึงก่อนจะ
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ส่งไปฝึกอบรมนั้น ไดพ้ดูคุยกบัช่างทั้งสองคนถึงปัญหาท่ีพบจากการท างานและส่ิงทั้งสองคนสนใจ
และตอ้งการจากการฝึกอบรมน้ีดว้ย เพื่อใหแ้น่ใจวา่ การส่งพนกังานไปน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อบริษทั
และตวัพนกังานเองอย่างแทจ้ริง เน่ืองจากเป็นการลงทุนในเร่ืองของเวลาและอาจกระทบต่องาน
ภายในอู่ จึงอยากให้การตดัสินใจคร้ังน้ีเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทั้งสองฝ่าย จากท่ีไดส้อบถามและ
พดูคุยกบัช่างหลงัจากการฝึกอบรม พบวา่ ทั้งสองมีความกระตือรือร้นและสนุกกบัส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มา
เป็นอยา่งดี ไดมี้โอกาสน าปัญหาท่ีพบในการท างานไปปรึกษาผูท่ี้มีความเช่ียวชาญและสามารถน ามา
แกไ้ขผลงานใหดี้ข้ึนไดจ้ริง โดยส่วนตวัรู้สึกวา่ การตดัสินใจส่งช่างไปฝึกอบรมน้ีนั้นเหมาะสมแลว้    
 เดือนท่ี 5 : 16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 สนับสนุนให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นมากข้ึน  หากเป็นความคิดท่ีดีก็จะแสดงความชอบใจและให้พนกังานด าเนินการไปตามความ
คิดเห็นของตน เพื่อกระตุน้พนกังานใหก้ลา้แสดงความคิดเห็นและตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองมาก
ข้ึน นอกจากน้ี ยงัไดส้ังเกตการท างานของนกัศึกษาฝึกงาน พบว่ามีความขยนัขนัแข็งดีจึงไดช้มเชย 
แต่ก็ยงัมีผลงานบางส่วนท่ีตอ้งแกไ้ขอยู ่จึงบอกใหร้ะมดัระวงัมากข้ึน เพราะการแกไ้ขงาน ท าให้เกิด
ตน้ทุนท่ีสูงข้ึนเสียเวลาและอาจต้องเล่ือนนัดลูกค้า ท าให้ลูกค้าไม่พอใจและต าหนิทางอู่ได้ ซ่ึง
นักศึกษาเหล่านั้นก็รับปากว่าจะระมัดระวงัให้มากข้ึนและเข้าใจเหตุผลท่ีบอกไปดี ยงัได้ขอ
ค าปรึกษาเก่ียวกบังานท่ีมีปัญหาดว้ยวา่จะตอ้งแกไ้ขต่อไปอยา่งไร 
 เดือนท่ี 6 : 16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 รู้สึกวา่พนกังานพยายามแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเองมากข้ึน เม่ือหลายคร้ังท่ีผ่านมาได้รับค าชมเชยเก่ียวกบัวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ จนเกิดความ
มัน่ใจ ท าให้กลา้แสดงความคิดเห็นมากข้ึนและช่วยลดภาระในการตดัสินใจเร่ืองเล็กๆนอ้ยๆ ลงไป
ได้ เช่น การเจรจากับลูกค้า และการประสานงานกับประกันภยั ท าให้เกิดความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึน  เม่ือผูบ้ริหารระดับสูงเข้ามาตรวจงานและพบปัญหาบางอย่าง ดิฉันได้ยก
ความชอบในการแกปั้ญหาให้พนกังานท่ีเสนอความคิดเห็นไป เพื่อให้เขามีผลงานและไดรั้บความ
ชมเชยจากเจา้นาย เป็นการกระตุน้ใหเ้ขาขยนัขนัแขง็ในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไป 
 เดือนท่ี 7 : 16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 ปลายเดือนท่ีแลว้ รับช่างมาใหม่ 2 คน 
ส าหรับช่างเคาะคนแรก สังเกตไดว้่า ท างานช้ามากแต่ไดผ้ลงานท่ีดีเยี่ยม ส่วนช่างประกอบเหมือน
เด็กจบใหม่ ไม่ค่อยเก่งงานประกอบเท่าไหร่ จึงไดเ้ขา้ไปพูดคุยเก่ียวกบัเน้ืองานหลงัจากสังเกตการ
ท างานของทั้งสองคนมาแลว้ 1-2 อาทิตย ์ ลกัษณะการพูดคุยกบัช่างเคาะ มีการชมเชยผลงานของเขา
และซกัถามวา่ มีการติดขดัตรงไหนหรือไม่ขณะท างาน และขอให้เขาลองท างานให้รวดเร็วข้ึนโดย
การเปรียบเทียบกบัช่างเคาะอีกคนหน่ึง ซ่ึงพบวา่ เม่ือไดฟั้ง เขามีอารมณ์ฉุนเฉียว และด่าวา่ตวัเองท่ี
ท างานชา้ โดยท่ีดิฉนัไม่ไดต้  าหนิอะไรรุนแรงเลย รู้สึกหงุดหงิดกบัท่าทางของเขาแต่ก็สามารถเก็บ
อารมณ์ไวไ้ด ้และจะคอยดูงานต่อไป ส่วนช่างประกอบคนใหม่ ท างาน 3 วนั หยุดไป 3 วนั สลบัไป
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มา แจ้งล่วงหน้าว่าหยุด 1 วนัแต่หายไปหลายวนั  จึงได้ขอคุยถึงสาเหตุท่ีหยุดงานบ่อย ซ่ึงไม่
เหมาะสมแต่ก็ไดแ้นะน าอย่างใจดีวา่ หากเขา้มาท างานในเดือนหน้า ไม่ควรหยุดพร ่ าเพร่ือ แลว้ให้
พิจารณาตวัเอง 
 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 4 ผูรั้บการประเมินได้พยายามกระตุ้นพนักงานและช่างให้
พฒันาการท างานของตนเองหลายอยา่ง โดยพยายามเนน้เร่ืองคุณภาพของงาน ซ่ึงตอ้งอาศยัความใส่
ใจในรายละเอียด นัน่หมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีความใส่ใจต่อกระบวนการท างานจึงไดเ้ห็น
ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนและพบวา่พนกังานบางส่วนยงัตอ้งพฒันาอีกมาก ตวัอยา่งเหตุการณ์ท่ีพบ คือ 
มีการเขา้ไปตรวจสอบงานด้วยตนเองและช้ีขอ้ผิดพลาดให้คนท่ีรับผิดชอบเห็น จึงได้สร้างความ
ตระหนกัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีพนกังานหรือช่างขาดความระมดัระวงั และการท่ีผูรั้บการประเมิน
เขา้ไปตรวจสอบงานอยา่งสม ่าเสมอน้ีเอง ไดแ้สดงถึงความมุ่งมัน่ในการท างาน ซ่ึงเป็นตวัอยา่งท่ีดี
แก่พนกังานได ้แต่ส่ิงท่ีสังเกตไดว้่าผูรั้บการประเมินยงัขาดไปคือ การสร้างแรงจูงใจให้พนกังาน
พฒันาตนเอง เพราะขาดการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) อยา่งต่อเน่ือง ท าให้ยงัพบปัญหาในการ
ปฏิบติังานของพนกังานอยู ่อาจตอ้งแบ่งหนา้ท่ีตรวจสอบให้ผูอ่ื้นรับผิดชอบ ในส่วนท่ีตอ้งอาศยัการ
ฝึกอบรมด้านเทคนิค ผูรั้บการประเมินได้มีส่วนกระตุ้นให้พนักงานหรือช่างบางคนได้ไปเข้า
ฝึกอบรมและได้สอบถามความคิดเห็นของช่างเก่ียวกับการฝึกอบรมนั้ นด้วย เป็นการสร้าง 
Commitment ท่ีดีใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง อาจจะมีพนกังานบางคนท่ี
เกิดความรู้สึกวา่ถูกเพง่เล็งและแสดงพฤติกรรมในทางลบออก แต่ผูรั้บการประเมินก็สามารถควบคุม
ตนเองได้ดีเม่ือต้องส่ือสารในการท างานร่วมกัน ส่วนด้านการพฒันางานบริการลูกค้า ผูรั้บการ
ประเมินมีอาการขาดความมัน่ใจในการส่ือสารให้พนักงานรับรถเกิดความกระตือรือร้นในการ
บริการลูกคา้ให้ดีข้ึน อาจเป็นเพราะตนเองยงัไม่สามารถปฏิบติังานเป็นตวัอยา่งท่ีดีในดา้นน้ีได ้การ
สร้างแรงจูงใจให้พนกังานในกิจกรรมน้ีจึงไม่ค่อยประสบผลส าเร็จเน่ืองดว้ยมีปัจจยัและเหตุการณ์
หลายดา้นเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาความเป็นผูน้ าในดา้นน้ี  
 กจิกรรมที ่5 ถ่ายทอดเป้าหมายของบริษทัใหพ้นกังานทุกคนเขา้ใจอยา่งชดัเจน และ
สนบัสนุนพนกังานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นใหไ้ด ้โดยการส่ือสารอยา่งต่อเน่ืองเพื่อตอกย  ้าเป้าหมาย
ของบริษทั 
 เดือนท่ี 1:  16 มีนาคม – 15 เมษายน 2558 เรียกประชุมย่อยแต่ละแผนก เพื่อพูดคุย
เก่ียวกบัแนวทางการท างานท่ีคาดหวงัและกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานอย่างขยนัขนัแข็งมากข้ึน 
เพื่อให้ผลประกอบการเพิ่มข้ึนตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ มีการประกาศจะให้ผลตอบแทนแก่พนกังาน
หากสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดไ้ปจนกระทัง่ส้ินปี  จากการพูดคุยดงักล่าว พนกังานดูมีความ
กระตือรือร้นเพิ่มข้ึนและพร้อมท่ีจะประสานงานกนัเป็นอย่างดี นอกจากน้ี ได้สอบถามถึงส่ิงท่ี
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พนกังานตอ้งการเพื่อท่ีจะสนบัสนุนให้การท างานบรรลุเป้าหมายไดง่้ายข้ึน เช่น เคร่ืองมือท่ีตอ้งใช้
หรือระบบการท างานท่ีอาจตอ้งปรับปรุง ซ่ึงพนกังานก็ไดใ้หค้วามเห็นและดูเอาใจใส่ท่ีจะพฒันาการ
ท างานในแผนกของตนให้ดีข้ึน  ดิฉนัรู้สึกว่า การประชุมย่อยลกัษณะน้ีมีส่วนท าให้พนกังานกลา้ท่ี
จะแสดงความคิดเห็นมากกวา่ในลกัษณะท่ีเป็นทางการ และยงัช่วยสร้างความใกลชิ้ด ท าให้ส่ือสาร
กนัง่ายข้ึนดว้ย    
 เดือนท่ี 2:  16 เมษายน  – 15 พฤษภาคม 2558 ผลประกอบการของบริษัทย ังไม่ถึง
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากปริมาณรถเขา้ซ่อมมีนอ้ยลงหลงัจากสงกรานตท่ี์ผา่นมา ส่วนหน่ึงอาจเป็น
ผลมาจากการท่ีรัฐบาลประกาศวนัหยดุยาวในช่วงตน้เดือนพฤษภาคมท่ีจะถึงน้ี ท าให้ลูกคา้ชะลอการ
น ารถเขา้ซ่อมเพราะตอ้งใช้รถในช่วงวนัหยุดยาว  เม่ืองานนอ้ยลง พนกังานเกิดความรู้สึกไม่มัน่คง
และกงัวลวา่ จะไม่สามารถท าให้ผลประกอบการบรรลุเป้าหมายประจ าเดือนท่ีตั้งไวไ้ด ้ ดิฉนัจึงเขา้
ไปพูดคุยและกระตุน้ให้พนกังานมีก าลงัใจปฏิบติังานท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี  ให้พนกังานรับรถบริการ
ลูกคา้เป็นอยา่งดีและส่งมอบรถซ่อมเสร็จให้ทนัตามก าหนดเวลาเพื่อสร้างช่ือเสียงท่ีดีแก่บริษทั  การ
กระตุน้พนกังานดงักล่าว ไดผ้ลในช่วงระยะเวลาสั้นๆ เท่านั้น  ทั้งน้ี ดิฉนัจ าเป็นตอ้งเขา้ไปพูดคุยกบั
พนกังานอยูเ่สมอเพื่อรักษาก าลงัใจและไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานดว้ย ดิฉนัเช่ือ
วา่ พฤติกรรมน้ีน่าจะช่วยสร้างทศันคติท่ีดีของพนกังานต่อตวัดิฉนัได ้และการพดูคุยอยา่งต่อเน่ืองท า
ใหดิ้ฉนัเห็นวา่ พนกังานส่วนหน่ึงมีความใส่ใจและรักในบริษทัน้ีเช่นกนั 
 เดือนท่ี 3:  16 พฤษภาคม – 15 มิถนุายน 2558 ทางบ ริษัท มีก ารตั้ ง เ ป้ าหมายและ
ประกาศออกไปอย่างชดัเจนมากข้ึนในการประชุมพร้อมกนัทุกฝ่าย  ให้เน้นงานบริการลูกคา้ ตรง
เวลานดัหมายและตั้งเป้าหมายในการตั้งเบิกค่าซ่อมรถยนต์ให้ไดถึ้ง 1.5 ลา้นบาท ซ่ึงในช่วงสาม
เดือนท่ีผ่านมา บริษทัยงัไม่ประสบผลส าเร็จ  จึงไดเ้รียกประชุมช่างและพนกังานทุกแผนกอีกคร้ัง
เพื่อประกาศเป้าหมายใหรั้บรู้พร้อมกนัและยงัเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ควรจะ
ท าอย่างไรบา้งจึงจะบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ ช่างอาวุโสบางคนได้ขอให้จดัอุปกรณ์การท างาน
เพิ่มข้ึน  ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจากพนกังานออฟฟิศในการพฒันางานบริการเพื่อสร้างช่ือเสียงท่ีดี
แก่บริษัท  และวางแผนให้ท าการตลาดเพื่อท าให้บริษัทหรืออู่เป็นท่ี รู้จักมากข้ึนในจังหวัด
พระนครศรีอยธุยา       
 เดือนท่ี 4 :  16 มิถนุายน – 15 กรกฎาคม 2558 ในเดือนท่ีผา่นมา บริษทัสามารถตั้งเบิก
ไดถึ้ง 1.7 ลา้นบาท จึงตั้งใจท่ีจะรักษายอดให้ไดจ้  านวนเงินเท่าน้ีในอีก 6 เดือนท่ีเหลือ แต่เป้าหมาย
ใหม่ท่ีไม่เป็นทางการน้ี ไม่ได้ประกาศออกไปแก่พนักงานทุกคน เพียงแต่บอกกล่าวแก่พนักงาน
ระดบัหัวหน้าแผนกและพนกังานท่ีอยู่ในต าแหน่งส าคญัเท่านั้น ขณะเดียวกนั ช่วงตน้เดือน ก.ค.ท่ี
ผา่นมา จ านวนรถท่ีเขา้ซ่อมเร่ิมนอ้ยลงอีกคร้ัง ท าใหดิ้ฉนัเกิดความกงัวลวา่ เดือนน้ีจะสามารถตั้งเบิก
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ตามยอดท่ีตั้งไวไ้ด้หรือไม่ และน่ีเป็นเหตุผลท่ีท าให้ไม่กล้าท่ีจะประกาศเป้าหมายใหม่น้ีออกไป 
เพราะคิดวา่อาจเป็นการกดดนัช่าง และสร้างความตึงเครียดให้แก่พนกังานได ้เน่ืองจากจ านวนรถท่ี
เขา้ซ่อมเป็นปัจจยัภายนอกส าคญัท่ีจะช่วยให้บริษทับรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ ส่วนงานบริการลูกคา้
นั้น มีการพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึนมาก ดิฉันได้ชมเชยพนักงานท่ีสามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้ดี เพื่อ
สนบัสนุนใหพ้ฤติกรรมท่ีดีเหล่านั้นเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
 เดือนท่ี 5 :  16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 ส้ินเดือน ก.ค. บริษทัสามารถตั้งเบิกได้
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้จึงไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหารระดบัสูง ท าใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่ง
เต็มท่ี รวมไปถึงพนกังานคนอ่ืนๆ ก็เช่นกนั ได้ช่วยเหลือและประสานงานกนัเป็นอย่างดี เพื่อให้
บริษทัสามารถบรรลุเป้าหมายไดใ้นเดือนถดัไปดว้ย ไดมี้การพูดคุยและแจง้หวัหนา้แผนกเป็นระยะ
ระหวา่งเดือน เพื่อกระตุน้ใหทุ้กคนช่วยกนัปฏิบติังานใหถึ้งเป้าหมายใหไ้ด ้   
 เดือนท่ี 6 :  16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 เดือน ส.ค. ท่ีผ่านมา ผลประกอบการ
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จึงได้มีการให้รางวลัพนักงานจ านวนหน่ึง ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการท าให้
บริษทัฯ ประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงั ในระยะเวลาท่ีผ่านมา ไดก้ารกระตุน้พนกังานให้ติดตาม
งานอย่างต่อเน่ือง และคอยให้ความช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถท าได ้เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดี กระตุน้การปฏิบติังานทั้งแผนกช่างและแผนกออฟฟิศ เป็นผลให้สามารถตั้งเบิกไดต้ามเป้าท่ี
วางไว ้
 เดือนท่ี 7 :  16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 ส้ินเดือน ก.ย.ท่ีผ่านมา บริษทัสามารถ
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ซ่ึงเกิดจากการร่วมมือร่วมแรงของพนกังานทุกคน ส าหรับคนท่ีเป็นหลกั
ในการท างานให้คนอ่ืนๆ ไดมี้การให้รางวลัโดยข้ึนเงินเดือนให้ และเล้ียงอาหารพนกังานส่วนใหญ่
เป็นการตอบแทนผลส าเร็จของงาน เพื่อสร้างก าลงัใจท่ีดีและสร้างความสามคัคีระหวา่งกนัดว้ย จาก
การพูดคุยกบัพนักงานบางคน เขาแสดงออกว่าดีใจและรู้สึกว่า คุม้ค่ากบัท่ีเหน่ือยไปในช่วงหลาย
เดือนท่ีผา่นมาและสนุกกบัการท างานแบบเป็นทีม 
 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 5 จะเห็นไดว้า่ ช่วงสามเดือนแรก ผูรั้บการประเมินไม่สามารถ
บรรลุเป้าหมายตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้เพราะขาดการส่ือสารลงไปสู่พนกังาน
ระดบัล่างอย่างทัว่ถึง ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัมากในการสร้างแนวทางการท างานร่วมกนัภายในองคก์รให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ปัจจยัภายนอกก็มีส่วนท่ีท าให้องค์กรไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้
โดยง่าย ผูรั้บการประเมินได้พยายามส่ือสารกบัพนักงานทุกคนถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้จนในท่ีสุด
องค์กรสามารถประสบผลส าเร็จได้ในเดือนท่ี 4 และจากนั้นเป็นตน้มา ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า การ
ส่ือสารถึงวิสัยทศัน์และเป้าหมายให้คนทั้งองค์กรเขา้ใจมีความส าคญัต่อผลส าเร็จงานของงานมาก 
และยงัตอ้งมีการพดูคุยส่ือสารกนัอยา่งต่อเน่ืองดว้ย เพื่อตอกย  ้าให้ทุกคนเช่ือวา่ ส่ิงท่ีประกาศออกไป
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นั้นจริงจงัและมีความเป็นไปได ้ผูรั้บการประเมินเองก็ไดพ้ยายามกระตุน้การท างานของพนกังานใน
ฐานะผูน้ าท่ีดีคนหน่ึง และการพูดคุยถึงประโยชน์ท่ีทุกฝ่ายจะได้รับก็มีส่วนสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานเกิดกระตือรือร้นและปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนัได้  เม่ือทุกคนมองเห็นเป้าหมาย
เดียวกนัก็จะเกิดความร่วมมือกนัและท างานสอดคลอ้งกนัมากข้ึนจนประสบผลส าเร็จได ้  

 
 
5.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 ผลประเมินทางจิตวิทยา WBI ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงจุดอ่อนของตวัเอง และ
ผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกท่ีจะพฒันาบุคลิกภาพด้านความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ซ่ึง
หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความมัน่ใจว่าจะประสบความส าเร็จ ไม่ว่าจะพบอุปสรรคหรือ
ปัญหาในสถานการณ์ใดๆก็ตาม สร้างความเช่ือมัน่ให้ผูอ่ื้นรู้สึกไวว้างใจในการกระท าและการ
ตดัสินใจของตนเอง ยอมรับความผิดเม่ือเกิดขอ้ผิดพลาดข้ึน แก้ไขและเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดนั้น 
กลา้เผชิญหน้ากบัความกลวัของตนเอง แสวงหาความรู้ และแสดงออกถึงคุณค่าในตนเองให้ผูอ่ื้น
ไดรั้บรู้    
 
 5.3.1 วตัถุประสงค์ในการพฒันาความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence)  
 ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาบุคลิกภาพดา้นความมัน่ใจในตนเอง เพื่อให้เกิด
การแสดงออกถึงความมัน่ใจในการตดัสินใจและกระท าส่ิงต่างๆ สร้างความน่าเช่ือถือให้ผูอ่ื้นรู้สึก
ไวว้างใจ และสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามค าสั่ง  
 
 5.3.2 ความคาดหวงัส่วนตัว  
 ในการพัฒนาความมั่นใจในตัวเองน้ี ผู ้รับการประเมินหวงัว่า จะสามารถสร้าง
ภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่ตนเองไดใ้นสายตาคนรอบขา้ง ตลอดจนไดรั้บความเช่ือถือและความไวว้างใจ
จากผูอ่ื้น เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง เม่ือสามารถบรรลุผลส าเร็จในส่ิงต่างๆ ได้เพราะ
แสดงออกถึงความมัน่ใจ  
 
 5.3.3 ความคาดหวงัระดับองค์กร 
 ส าหรับประโยชน์ท่ีคาดหวงัในระดบัองค์กรนั้น ผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัว่าจะสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์กรและสร้างความเช่ือมั่นให้กับลูกค้าและบริษัทคู่ค้าเพื่อให้ได้รับความ
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ไวว้างใจในการปฏิบติังานอยา่งเป็นมืออาชีพ พร้อมทั้งสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้แก่องคก์รอยา่งกวา้งขวาง
ต่อไปในธุรกิจศูนยซ่์อมรถยนตม์าตรฐาน 
 
 5.3.4 การปฏิบัติตามแผนพฒันาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินไดเ้ลือก 5 กิจกรรมเพื่อพฒันาบุคลิกภาพดา้นความมัน่ใจในตนเอง 
โดยมีการบนัทึกเหตุการณ์และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง ตามรายละเอียดดงัน้ี 
 กจิกรรมที ่1 แสดงออกถึงจุดแข็งของตนเองให้ผูอ่ื้นไดรั้บรู้ และยอมรับค าช่ืนชมอยา่ง
เตม็ใจ เพื่อสร้างทศันคติท่ีดีต่อตนเองและเห็นคุณค่าในตนเองมากข้ึน 

 เดือนท่ี 1:  16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 ดิฉันได้ต้อนรับเจ้าหน้าท่ีจากบริษัท
ประกนัภยัแห่งหน่ึง ซ่ึงจะเวยีนเขา้มาตรวจศูนยซ่์อมรถยนตใ์นเครือบริษทัปีละ 1 คร้ัง ทางเจา้หนา้ท่ี
ช่ืนชมสถานท่ีและการให้บริการของพนกังาน จึงไดก้ล่าวขอบคุณและรู้สึกภูมิใจท่ีเร่ืองเล็กๆ ท่ีได้
อบรมพนกังานไว ้สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์ร จากนั้น จึงพาเจา้หน้าท่ีบริษทัประกนัภยัไปเยี่ยม
ชมรอบๆศูนยแ์ละมีโอกาสพดูคุยเก่ียวกบัแนวทางการท างาน ไดน้ าเสนอฝีมือการท างานของช่างซ่ึง
มีความเช่ียวชาญอยา่งมืออาชีพ เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือแก่บริษทั และเป็นการให้ค  ามัน่สัญญากบั
ตวัเองวา่จะรักษามาตรฐานใหเ้ป็นเช่นนั้นเสมอ 

 เดือนท่ี 2:  16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 ได้สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีในด้านการ
ให้บริการแก่ลูกคา้อย่างสม ่าเสมอ ตอบค าถามอย่างฉะฉานเม่ือลูกคา้มีขอ้สงสัยในวิธีการท างาน 
ทั้งน้ี จะเป็นสร้างความมัน่ใจให้แก่ลูกคา้ในการน ารถเขา้มาซ่อม และท าให้เกิดการแนะน าต่อๆ กนั
มา ซ่ึงในเดือนท่ีผ่านมา ได้รับลูกคา้ท่ีอา้งถึงลูกคา้เก่าอยู่เสมอ ทางศูนยจึ์งมีงานเขา้มาไม่ขาดสาย 
เพราะลูกคา้ช่ืนชอบการบริการของพนกังาน  ซ่ึงมีความยิม้แยม้เป็นกนัเอง ในฐานะผูจ้ดัการจึงตอ้ง
พยายามรักษาช่ือเสียงดา้นน้ีไวใ้ห้ดี และก าชบัพนกังานให้ปฏิบติัอย่างสม ่าเสมอ เพราะการปฏิบติั
ดงักล่าว เป็นจุดขายของศูนยท่ี์จะน าเสนอแก่บริษทัประกนัภยัซ่ึงเป็นคู่คา้หลกัต่อไปได ้ แต่ก็ยงัรู้สึก
ไม่พอใจการปฏิบติังานของพนกังานมากนกั  เช่น การตอบค าถามลูกคา้ดูไม่มัน่ใจ และให้บริการน ้ า
ด่ืมแก่ลูกคา้ยงัไม่ทัว่ถึงและสม ่าเสมอ เป็นตน้  

 เดือนท่ี 3:  16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 ในงานบริการลูกคา้ จ าเป็นตอ้งสร้างความ
พึงพอใจใหลู้กคา้สูงสุด เม่ืองานเสร็จไม่ทนัเวลา จึงมกัจะไดรั้บค าขอร้องจากพนกังานให้ช่วยพูดกบั
ลูกคา้ให ้เพราะท่ีผา่นมา สามารถเจรจากบัลูกคา้เพื่อเล่ือนวนันดัรับรถไดเ้สมอ และสามารถส่งมอบ
รถในสภาพสมบูรณ์ตามเวลานดัหมายใหม่ไดทุ้กคร้ัง โดยสามารถประสานงานกบัช่างไดเ้ป็นอยา่งดี 
เพื่อให้ลูกคา้น ารถไปใช้ไดท้นัตามเวลานัดหมายอย่างไม่มีปัญหา เหตุผลส่วนหน่ึงท่ีพนักงานขอ
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ความช่วยเหลือจากเรา เป็นเพราะเขาเห็นว่า เราควบคุมงานภายในศูนยซ่์อมไดเ้ต็มท่ีและเช่ือมัน่ใน
ทกัษะการเจรจาต่อรองของเราดว้ย ซ่ึงตนเองก็รู้สึกเตม็ใจท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือในส่วนน้ีอยูแ่ลว้ 

 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 1 ในช่วงสามเดือนท่ีผ่านมา ค่อนขา้งประสบผลส าเร็จในการ
พฒันาความมัน่ใจในตนเองผ่านกิจกรรมน้ี เพราะมีอ านาจสั่งการและควบคุมการท างานภายใน
องค์กรได้อย่างเต็มท่ี เม่ือเกิดปัญหาก็ได้รับความร่วมมือจากพนักงานและช่างเป็นอย่างดีในการ
แกไ้ขใหลุ้ล่วงไปได ้ซ่ึงช่วยให้ส่งเสริมผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองยิ่งข้ึน และยินดีท่ีจะ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยใชจุ้ดแข็งของตนเองให้เป็นประโยชน์ ตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัคือ มีการใช ้
ทกัษะในการเจรจาต่อรอง เขา้หาผูอ่ื้น และติดต่อประสานงาน เพื่อแกปั้ญหาให้ลูกคา้ และแสดงออก
ถึงความเป็นผูน้ าในการแสดงความรับผิดชอบต่อความผิดพลาดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดเ้ผชิญกบั
ปัญหาและยอมรับความผดิพลาดดว้ยตนเอง เป็นการพฒันาการแสดงออกถึงความมัน่ใจไดค้่อนขา้ง
ดี และสร้างความไวว้างใจจากพนกังานไดอี้กดว้ย 

 กิจกรรมที่ 2 แสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาหรือกล้าท่ีจะร้องขอในส่ิงท่ี
เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อบริษทัหรือส่วนรวม พร้อมทั้งยอมรับค าวิจารณ์หรือค าต าหนิท่ีอาจ
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพ  

 เดือนท่ี 1:  16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 ดิฉันเสนอให้มีการปรับเงินเดือนแก่
พนกังานใหม่ท่ีมีความสามารถ ขยนัขนัแข็งและมีการพฒันาฝีมือตนเอง เพื่อเป็นรางวลัและก าลงัใจ
ให้พนักงานท าดีต่อไป โดยมีการสังเกตด้วยตนเองและเก็บขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเน่ือง 
เม่ือผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัสูงซกัถามและขอขอ้มูลพิจารณา ก็สามารถให้ขอ้มูลตามความ
เป็นจริงและกล้าท่ีจะเสนอเปล่ียนแปลงค่าตอบแทนให้พนักงานท่ีปฏิบติัหน้าท่ีได้ดีเหนือความ
คาดหมายอยา่งความเหมาะสม  จากการพูดคุยและแสดงความเห็นอยา่งตรงไปตรงมาพร้อมขอ้มูลท่ี
มีอยู่ ท  าให้ขอ้เสนอน้ีไดรั้บการอนุมติั  และเม่ือผูบ้งัคบับญัชาพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของเรา 
ท าใหรู้้สึกมัน่ใจข้ึนวา่ ตนเองมีความส าคญัในองคก์รและการปฏิบติังานของเรานั้นมีความส าคญัต่อ
การพฒันาและเปล่ียนแปลงภายในองคก์รดว้ย 

 เดือนท่ี 2:  16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 มีพนกังานเขา้ท างานใหม่ จึงตอ้งจดัหา
อุปกรณ์การท างานเพิ่มใหก้บัช่างใหม่  ไดจ้ดัซ้ือพดัลมอุตสาหกรรมเพิ่มตามท่ีเห็นสมควร เน่ืองจาก
อากาศร้อนอบอา้วมาก สภาพอากาศลกัษณะน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานของช่างภายในศูนยซ่์อมดว้ย 
นอกจากน้ี ช้ินงานยงัมีปัญหาจึงพยายามหาสาเหตุของความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน พบว่า เกิดจากความ
ประมาทเลินเล่อของช่างในระหว่างปฏิบติังาน จึงไดต้  าหนิออกไปตรงๆ เพราะคิดวา่เป็นส่ิงจ าเป็น 
ทั้งท่ีก่อนหนา้น้ี มีความเกรงใจต่อช่างบางคนมากดว้ยวยัวุฒิ แต่คิดวา่ถา้ไม่พูด ผลงานก็จะมีปัญหา
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ต่อไป ก่อใหเ้กิดตน้ทุนท่ีสูงข้ึนจากการแกไ้ขช้ินงานเหล่านั้น  จากการพูดถึงสาเหตุของปัญหาอยา่ง
ตรงไปตรงมาในคร้ังน้ี ช่างคนนั้นรับรู้ว่า วิธีการปฏิบติังานของเขาตอ้งไดรั้บการแกไ้ข และเขา้ใจ
เหตุผลท่ีเราเขา้ไปอธิบายและไม่แสดงอารมณ์ ไม่พอใจ จึงรู้สึกวา่ สมควรแลว้ท่ีพดูออกไปตรงๆ   

 เดือนท่ี 3:  16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558  เม่ือเร็วๆน้ี พนกังานคนหน่ึงเขา้มาปรึกษา
ปัญหาเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน  ดว้ยความเหน่ือยจากการท างานมาก ท าให้ไม่ไดแ้สดงความเห็นใจ
อยา่งท่ีควรจะเป็นแก่พนกังานคนนั้น ท าให้เขารู้สึกไม่พอใจมากท่ีถูกละเลยจึงหยุดงานไป จึงไดเ้ล่า
เหตุการณ์น้ีให้หวัหน้าฟัง ซ่ึงหัวหนา้ก็ไดต้  าหนิถึงความผิดพลาดในคร้ังน้ี ตนเองก็ยอมรับความผิด
คร้ังน้ีแต่โดยดี จึงพยายามแก้ไขด้วยการโทรศพัท์ไปหาพนกังานคนนั้นและเอ่ยขอโทษท่ีอาจจะ
พดูจาไม่ดีหรือท าใหเ้ขาเขา้ใจผดิ พร้อมทั้งแสดงความเห็นใจและจะช่วยเขาแกไ้ขปัญหาในท่ีท างาน
ใหก้บัพนกังานคนนั้นดว้ย เพราะเขาเป็นคนมีฝีมือดีและขยนัท างาน 

 สรุปผลจากกจิกรรมที ่2 ผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาบุคลิกภาพดา้นความมัน่ใจใน
ตนเองไดค้่อนขา้งดีในกิจกรรมน้ี ส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนพฤติกรรมดงักล่าวมากท่ีสุดคือ ความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมกัจะเปิดโอกาสให้ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงความคิดเห็นหรือมกัจะสอบถาม
ความคิดเห็นจากพนกังานคนอ่ืนเสมอ ท าให้ผูรั้บการประเมินเกิดความมัน่ใจและมีความกลา้ท่ีจะ
ร้องขอส่ิงดีๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ขณะเดียวกนัก็ไดเ้รียนรู้หลายส่ิงหลายอย่างจากหัวหน้า
หรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานมานานกวา่ ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินไดเ้รียนรู้
จากกิจกรรมน้ี คือ ตระหนักได้ว่าการใช้หรือการไม่ควบคุมอารมณ์ของตนเอง ส่งผลให้เกิดการ
แสดงออกทางกิริยาและค าพูดจนท าให้คนอ่ืนเขา้ใจผิดได้ง่าย ตอ้งมีความใจเย็นและรู้จกัควบคุม
อารมณ์ของตนใหดี้ เพื่อป้องกนัไม่ใหปั้ญหาเล็กนอ้ยกลายเป็นปัญหาใหญ่ในภายหลงั 

 กิจกรรมที่ 3  หมัน่ดูแลสุขภาพกายและสุขภาพจิตให้แข็งแรงอยู่เสมอ เพื่อแสดง
ภาพลกัษณ์ท่ีดี  แต่งตวัใหดู้ดีเพื่อสร้างความน่าเช่ือถือแก่ผูพ้บเห็น และสร้างความมัน่ใจให้ตนเองใน
ทุกๆวนั 

 เดือนท่ี 1:  16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 ดิฉันพยายามออกก าลงัให้ไดอ้ย่างน้อย 
สัปดาห์ละ 2 คร้ัง คร้ังละไม่ต ่ากว่า 30 นาทีและลองเล่นกีฬาใหม่ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการออก
ก าลงักาย เช่น ตีเทนนิส ต่อยมวย และโยคะ มีความเช่ือว่า การออกก าลงัจะช่วยคลายเครียดและ
รักษาสุขภาพให้แข็งแรงอยู่เสมอไดจ้ากท่ีละเลยไปเกือบปี จากท่ีเคยไดย้ินมาบุคลิกภาพท่ีดีนั้นมกั
ออกมาจากภายในคือ  จิตใจท่ีไม่ขุ่นมวั และสุขภาพท่ีแข็งแรง พร้อมทั้งการรับประทานอาหารท่ีมี
ประโยชน ์
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 เดือนท่ี 2:  16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 ไดล้องเรียนมวยไทยกบัเพื่อน รู้สึกสนุก
และสนใจอยา่งมาก คิดวา่อยากจะออกก าลงัอยา่งจริงจงักบักีฬาชนิดน้ี  แต่ก็ไดรั้บบาดแผลขณะเรียน
มวย ท าให้เกิดความไม่ต่อเน่ืองเพราะตอ้งพกัฟ้ืน แต่ก็ยงัสนใจจะเล่นกีฬาน้ีอยู่  ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน
ทั้งจากวิทยาลยัและจากท่ีท างานเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้ออกก าลงักายไดเ้พียงอาทิตยล์ะคร้ังเท่านั้น 
ผดิจากท่ีตั้งใจไวแ้ต่ทีแรก  แต่ก็ไม่ละเลยท่ีจะรักษาภาพลกัษณ์ดว้ยการแต่งตวัใหดู้ดีและน่าเช่ือถืออยู่
เสมอ 

 เดือนท่ี 3:  16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 ละเลยการออกก าลงักายไปสองอาทิตย ์
เน่ืองจากภาระงานท่ีล้นมือและมีปัญหาสุขภาพ ท าให้เกิดความเหน่ือยล้าง่าย โดยรู้สึกเพลียใน
ระหวา่งการท างาน คิดวา่สาเหตุส่วนหน่ึงมาจากการนอนพกัผอ่นท่ีไม่เพียงพอ ยิ่งท าให้ไม่อยากออก
ก าลงักาย เพราะรู้สึกเพลียเกินไป จนบางทีส่งผลให้คนรอบขา้งมองว่า ตวัเราไม่สบายบ่อยๆ ทั้งท่ี
เป็นแค่นอนพกัผ่อนไม่เพียงพอ จึงตอ้งพยายามปรับปรุงนิสัยนอนดึกและพฒันาภาพลกัษณ์หรือ
แต่งตวัใหดู้สดช่ืนอยูเ่สมอ 

 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 3  สังเกตไดว้่า กิจกรรมน้ีไม่ค่อยประสบผลส าเร็จในการช่วย
พฒันาดา้นความมัน่ใจในตนเองของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากไม่สามารถท าตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้
แต่แรกได ้ขาดการออกก าลงักายอย่างต่อเน่ือง ดว้ยเหตุผลเก่ียวกบัภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบและ
การพกัผอ่นท่ีไม่เพียงพอ ท าให้ไม่สามารถบริหารเวลาไปท ากิจกรรมท่ีก าหนดไวห้รือไปออกก าลงั
กายตามเป้าหมายได้ ทั้ งน้ี ผูรั้บการประเมินยอมรับว่า ตนเองนั้นขาดวินัยและค่อนข้างมีความ
ยืดหยุ่นสูง และสถานท่ีส าหรับเล่นกีฬามวยยงัอยู่ค่อนขา้งไกล ไม่สะดวกในการเดินทาง ท าให้ไม่
ค่อยมีเวลาไปท ากิจกรรมน้ี  การจดัสรรเวลาในการพกัผอ่นจึงเป็นส่ิงท่ีควรกระท า เพราะการพกัผอ่น
ไม่เพียงพอเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดความอ่อนเพลียจนไม่สามารถไปท ากิจกรรมอ่ืนๆ เพิ่มได ้ 
ดงันั้น อาจมีผลต่อการแสดงภาพลกัษณ์ท่ีดีและการแสดงออกถึงความมัน่ใจของผูรั้บการประเมินได ้ 

 กจิกรรมที ่4  รับผดิชอบต่อค าสัญญาและการกระท าของตนเอง ยอมรับผลท่ีตามมาแม้
จะเกิดความผิดพลาด ไม่ให้สัญญาในส่ิงท่ีท าไม่ได ้ เผชิญกบัความกลวัของตนเองและเรียนรู้ท่ีจะ
เอาชนะส่ิงนั้น  

 เดือนท่ี 1:  16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558  สามารถควบคุมการท างานของช่างให้
เสร็จทนัตามก าหนดเวลาท่ีนดัลูกคา้ไวไ้ดเ้ป็นอย่างดี เน่ืองจากมีการติดตามงานอย่างใกลชิ้ดและ
ต่อเน่ือง แมจ้ะพบปัญหาระหวา่งการท างานบา้ง ก็สามารถแกปั้ญหาให้ลุล่วงทนัเวลาท่ีนดัหมายไว้
ได ้ท าให้ไม่กลวัท่ีจะรับปากลูกคา้ในเร่ืองระยะเวลาการจดัซ่อมและเป็นแบบอยา่งให้พนกังานดว้ย
ในการติดตามการท างานของช่าง  เน่ืองจากสังเกตเห็นว่า พนักงานยงัคงมีการเล่ือนนัดลูกคา้อยู ่
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เพราะไม่ได้ติดตามงานภายในศูนย ์เม่ือช่างเจอปัญหาเล็กน้อยท่ีรอการตดัสินใจ จึงไม่ได้รับการ
แกไ้ขหรือตดัสินใจอย่างทนัท่วงที ท าให้งานซ่อมเสร็จช้ากว่าก าหนด  เม่ือลูกคา้โทรมาจึงค่อยไป
ติดตามงาน เป็นเหตุใหต้นเองในฐานะผูจ้ดัการ ตอ้งรับหนา้ลูกคา้แทนพนกังานท่ีเป็นผูน้ดัหมายและ
เจรจากบัลูกคา้เพื่อป้องกนัการถูกร้องเรียน โดยยอมรับวา่ ความผิดพลาดส่วนหน่ึงเป็นเพราะตนเอง
ท่ีดูงานไม่ทัว่ถึง  

 เดือนท่ี 2:  16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 อยู่ในช่วงเตรียมตวัสอบปลายภาค ท า
ให้ละเลยงานภายในศูนยซ่์อมไปบา้ง รถบางคนัเสร็จไม่ทนัตามท่ีตนเองรับปากกบัลูกคา้ไว ้จึงถูก
ลูกคา้ต าหนิและต่อวา่ตรงๆ  ซ่ึงก็ไดย้อมรับความผดิเหล่านั้นและพยายามแกไ้ขปัญหาให้ลูกคา้ไดใ้ช้
รถโดยเร็วท่ีสุด โดยประสานงานกบัช่างหลายฝ่าย ท าให้อาจเกิดความฉุกละหุกและกระทบต่องาน
ซ่อมรถยนต์คนัอ่ืนๆ ไปบา้ง รู้สึกเกรงใจเพื่อนร่วมงาน ท่ีตอ้งเขา้มาช่วยตนเองแกปั้ญหาจากการท่ี
ละเลยงานท่ีควรรับผิดชอบ แต่ก็ไดรั้บรู้ถึงน ้ าใจของเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเห็น
ความสามคัคีภายในองคก์ร 

 เดือนท่ี 3:  16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 เม่ือไดรั้บลูกคา้เอง ก็มีการนดัหมายรถซ่อม
เสร็จ แต่เม่ือถึงวนันัด รถไม่เสร็จตามท่ีบอกกบัลูกคา้ไว ้ก็ยินดีรับค าต าหนิจากลูกคา้ บา้งเกิดจาก
ความเลินเล่อของตนเอง บา้งเกิดจากเหตุสุดวิสัย ก็บอกเหตุผลตามความเป็นจริงแก่ลูกคา้ ถึงแมเ้ขา
ไม่เขา้ใจและต่อวา่ก็ยนิดีรับฟัง แต่สุดทา้ยก็เสนอแนวทางปัญหาให้ลูกคา้ได ้โดยการประสานงานท่ี
ดีกบัทีมช่าง แต่ก็ตั้งใจวา่จะตอ้งติดตามงานใหดี้กวา่น้ี และไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์เช่นน้ีข้ึนอีก  

 สรุปผลจากกจิกรรมที ่4  จากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในช่วงสามเดือนท่ีผา่นมา จะเห็นไดว้า่
ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานไดไ้ม่เต็มท่ี แต่ก็มีโอกาสพฒันาความมัน่ใจจากการเผชิญหนา้กบัปัญหา
และยอมรับความผดิพลาดจากความไม่รอบคอบของตนเองเป็นเหตุให้ถูกต าหนิจากลูกคา้  เพราะผิด
ค าพดูท่ีใหไ้ว ้แต่ก็ไดแ้สดงความรับผดิชอบ ไม่กลวัท่ีจะเผชิญหนา้กบัปัญหา อีกทั้งยงัไดเ้ผชิญกบัค า
ด่าว่าของลูกคา้ด้วย แต่ก็มุ่งท่ีจะแกปั้ญหาให้ลูกคา้เพียงอย่างเดียว ในขณะเดียวกนัก็พยายามท่ีจะ
ไม่ให้เหตุการณ์เหล่าน้ีเกิดข้ึนอีก เพราะองค์กรอาจเสียช่ือเสียงได้ ดงันั้น กิจกรรมน้ีท าให้ตนเอง
ตระหนกัถึงลกัษณะการปฏิบติังานท่ียงัไม่รอบคอบเพียงพอ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความไม่มัน่ใจในการ
ให้บริการลูกคา้อย่างเป็นมืออาชีพได ้ ตอ้งอาศยัความทุ่มเทและใส่ใจในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ
ใหม้ากข้ึน 

 กิจกรรมที่ 5  เสริมสร้างความรู้และมุมมองใหม่ให้ตวัเองอยูเ่สมอ เก่ียวกบังานท่ีท า
หรือเร่ืองทัว่ไป เช่น ข่าวประจ าวนั เร่ืองราวท่ีอยูใ่นกระแส บทความน่ารู้ และหนงัสือท่ีมีประโยชน์
ต่างๆ  เป็นตน้  
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 เดือนท่ี 1:  16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 พย า ย า ม อ่ า นข่ า ว ป ร ะ จ า ว ัน ท า ง
อินเตอร์เน็ตและดูข่าวทางโทรทศัน์ทุกเชา้จากท่ีแต่ก่อนไม่สนใจเลย มกัจะมีเวลาติดตามข่าวสารทาง
วิทยุขณะขับรถ ก็ต้องปรับตัวมาก เพราะเป็นคนชอบฟังเพลง และได้หนังสือช่ือ "อัจฉริยะ
การตลาด" มาจากการไปสัมมนากบับริษทัคู่คา้ จึงไดเ้ร่ิมอ่านหนงัสือดงักล่าวเพื่อเสริมสร้างความรู้
ใหม่ๆ ใหต้นเอง โดยหวงัวา่จะเป็นประโยชน์ในการท างานได ้  

 เดือนท่ี 2:  16 สิงหาคม – 15 กันยายน 2558 ไม่ค่อยได้ดูข่าวทางโทรทัศน์ จะเน้น
อ่านข่าวทางอินเตอร์เน็ตมากกว่า ใช้เวลาช่วงพกักลางวนัอ่านข่าวออนไลน์ และได้ลองสมคัรรับ
ข่าวสารทาง SMS ดว้ย ท าให้ทราบความเคล่ือนไหวเก่ียวกบัข่าวเศรษฐกิจ เช่น การปรับราคาน ้ ามนั 
สภาพอากาศ และเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั นอกจากน้ี เวลาขบัรถ ดิฉันเร่ิมคุน้เคยท่ีจะ
เปิดวิทยุฟังข่าวแทนการเปิดเพลงฟังตลอดเวลา  เม่ือมีโอกาสพบปะผูค้นหลากหลายก็สามารถชวน
คุยได้หลายเร่ือง ไม่เคอะเขิน และรู้สึกว่าตวัเองมีความรอบรู้ข้ึน ส าหรับหนังสือช่ือ อัจฉริยะ
การตลาดนั้น ยงัอ่านไม่จบเพราะตอ้งเตรียมตวัสอบและภาระงานค่อนขา้งเยอะ 

 เดือนท่ี 3:  16 กันยายน – 15 ตุลาคม 2558 รับฟังข่าวทางวิทยุอยา่งต่อเน่ืองในขณะขบั
รถ รู้สึกมัน่ใจข้ึนเพราะวา่รู้เร่ืองเวลาลูกคา้หรือใครชวนคุยเก่ียวกบัสถานการณ์ต่างๆ ในปัจจุบนั กลา้
ท่ีจะแสดงความคิดเห็นเพราะไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเยอะ และเกิดมุมมองใหม่ๆ ในตวัเองดว้ย  ส าหรับ
หนงัสือ ช่ือ “อจัฉริยะการตลาด” ยงัอ่านไม่จบหรือแทบไม่ไดห้ยิบมาอ่านต่อเลย เน่ืองจากงานท่ีตอ้ง
รับผิดชอบเยอะมากและเลือกท่ีจะผ่อนคลายโดยการดูหนังหรือออกไปสังสรรค์พูดคุยกับเพื่อน
มากกวา่  

 สรุปผลจากกิจกรรมที่ 5  ผูรั้บการประเมินได้พฒันาบุคลิกภาพด้านความมัน่ใจใน
ตนเองจากกิจกรรมน้ีจากการหาความรู้รอบตวั และสามารถน าไปใช้ไดจ้ริงในการปฏิบติังานดา้น
การใหบ้ริการลูกคา้ดว้ย เพราะตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นหลากหลาย และความรู้ในเร่ืองรอบตวัจะช่วย
ให้เกิดความมัน่ใจท่ีจะพูดคุยและแสดงความคิดเห็นต่อเหตุการณ์ต่างๆ ตามท่ีลูกคา้ชวนคุยได ้ซ่ึง
เป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้และแสดงถึงอธัยาศยัท่ีดีดว้ย กลายเป็นประโยชน์ในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมบางอยา่งและอาจจะปฏิบติัต่อไปจนเป็นนิสัยได ้ 

 จากกิจกรรมทั้งหา้น้ี ในช่วงสามเดือนท่ีผา่นมา ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงออกถึงความ
มัน่ใจในการพูดคุยนดัหมายกบัลูกคา้ ถึงแมอ้าจเกิดปัญหาท่ีควบคุมไดย้ากก็ยงัสามารถสร้างความ
มัน่ใจให้แก่ลูกคา้ได ้อีกทั้งยงัไดย้อมรับความผิดพลาดของตนเอง เน่ืองจากขาดความรอบคอบใน
การท างานและดูแลงานภายในศูนยซ่์อมไดไ้ม่ทัว่ถึง กลา้ท่ีจะเผชิญหน้ากบัปัญหาและหาทางออก
พร้อมทั้งเรียนรู้จากปัญหานั้นๆ ดว้ย ไดแ้สดงถึงความเป็นผูน้ าอย่างชดัเจนเม่ือตอ้งร่วมรับผิดชอบ



58 
 

การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ภาพลกัษณ์ท่ีดีและมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่เดิม และการท่ีไดรั้บการช่ืนชมจากผูอ่ื้นไดท้  าให้เกิด
ความมัน่ใจในตนเองโดยแสดงออกผ่านการปฏิบติังาน เช่น ทกัษะดา้นการติดต่อประสานงานกบั
ผูอ่ื้นหรือการเจรจากบัลูกคา้ ทา้ยท่ีสุดคือ เพิ่มความเอาใจใส่และติดตามงานของพนกังานให้มากข้ึน 
ก็จะสามารถป้องกนัขอ้ผิดพลาดไม่ให้เกิดข้ึนได้อีก เพราะอาจท าให้องค์กรเสียช่ือเสียงได้ เป็น
หนา้ท่ีของผูจ้ดัการท่ีตอ้งรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รอยูเ่สมอ   
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ภาคผนวก ก 

The Work Behavior Inventory (WBI) 
 

 การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์การได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์การนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากก ว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างไรว่า บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานท่ีท่านมีอยู ่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใช้ไม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 
 
 การน าประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์   

WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน า
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่งตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

  

WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 
 การคดัเลือกพนกังาน 
 การพฒันาบุคคลากร 
 การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
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 การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
 การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
 ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 
 WBI มีลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี 

 ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง
กบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมิน
ค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

 ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมาก่อน
หรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

 ง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมาก
ท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็น
การดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 

 
คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 
  ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี: 

 Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมี 
อยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือร้อยละ 85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ร้อยละ 75) 
 Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล
ทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
 ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ  Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพจะต้องแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกันของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแล้ว
แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
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 ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI น้ีมีความสัมพนัธ์
กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั  – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้  าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ 
Goleman, 1998  
 สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวมใน
เร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman 
(1998) ได้ระบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการ
ท างานหรืออาชีพ 

 
ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
 WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ 
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี:  
 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบั
สภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าใน
องคก์รขนาดใหญ่ได ้
 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็นลูกน้อง ไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้ถึง
จุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
 มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
 
WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานการณ์ท างาน ดงัน้ี 
การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
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3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
การสนับสนุนด้านความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7. ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 
การมีสามัญส 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) 
คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
ลกัษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
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27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง  (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 
ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 
ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

The Big Five Theory 
 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของ Paul T. Costa และ Robert R. McCrae (1992) 
ซ่ึงเดิมเรียกว่า The Five Factor Model ไดมี้การพฒันาเร่ือยมาจนเป็นท่ีนิยมและรู้จกักนัอย่าง
กวา้งขวางในช่ือ The Big Five Theory โดยมีแนวคิดในการอธิบายลกัษณะนิสัยของบุคคลดว้ย
ค าศพัทแ์ละจ าแนกบุคลิกภาพออกมาเป็นหา้องคป์ระกอบใหญ่ๆ ดงัน้ี 
 1) บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์  (Openness to Experience) คือ ความพร้อม
ท่ีจะเปิดรับส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ สามารถปรับความคิดและปฏิบติัไปตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ไปไดง่้าย สนใจกบัส่ิงรอบตวัและยอมรับความแตกต่างของผูอ่ื้น ประกอบดว้ยลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น 
ดงัตาราง 
 
ลักษณะนิสัยย่อยของบุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ 

ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนต ่า 

ลัก ษณะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนสูง 

การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการ ช่างฝัน 
การซาบซ้ึงในความงาม (Aesthetic) ไม่สนใจความงามของ

ศิลปะ 
ซาบซ้ึงศิลปะและช่ืนชม
ความงาม 

การเปิดเผยความรู้สึก (Feeling) เ พิ ก เ ฉ ย  ไ ม่ ส น ใ จ ต่ อ
ความรู้สึก  

ใ ห้ คุ ณ ค่ า กั บ อ า ร ม ณ์ 
ความรู้สึก 

การปฏิบติัตวั (Actions) ท าส่ิงท่ีคุน้เคย เคยชิน ชอบความแปลกใหม่ 
ลองส่ิงใหม่ 

การมีความคิด (Ideas) เน้นความเข้าใจเหตุผลใน
มุมมองแคบ 

ให้ความส าคญักบัเหตุผล
ในมุมท่ีกวา้งกวา่ 

การยอมรับค่านิยม (Values) ยึ ด ติ ด กฎ เ กณฑ์  ไ ม่ รั บ
ค่านิยมใหม่ 

เปิดใจรับคุณค่าใหม่ๆ 

ท่ีมา: Costa & McCrae, 1992, อา้งถึงใน Howard & Howard, 1995. 
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 2) บุคลิกภาพดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) คือ ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติั
ตามจุดมุ่งหมาย ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีระเบียบวินยัและความรับผิดชอบสูง ประกอบดว้ยลกัษณะ
นิสัยยอ่ย 6 ดา้น ดงัตาราง 
 
ลกัษณะนิสัยยอ่ยของบุคลิกภาพ
ดา้นการมีสามญัส านึก 

ลกัษณะของบุคคลท่ี 
คะแนนต ่า 

ลกัษณะของบุคคลท่ี 
คะแนนสูง 

ก า ร มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ 
(Competence) 

ไ ม่ มี ก า ร เ ต รี ย ม ตั ว 
เตรียมพร้อม 

รับรู้ถึงความสามารถของตน 

ความเป็นระเบียบ (Order) ไม่เป็นระเบียบ ไม่มีระบบ เป็นระเบียบ เรียบร้อย 
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อบ ต่ อหน้ า ท่ี 
(Dutifulness) 

ไม่เอาใส่ใจในหน้าท่ีของ
ตน 

รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร สั ม ฤ ท ธ์ิ ผ ล 
(Achievement striving ) 

ตอ้งการผลสัมฤทธ์ิต ่า มุ่งมั่น จริงจัง เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 

ความมีวนิยัในตนเอง  
(Self – discipline) 

ผ ลั ด ว ั น ป ร ะ กั น พ รุ่ ง 
ควบคุมตนเองไดต้ ่า 

มุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จ 

ค ว า ม สุ ขุ ม ร อ บ ค อ บ 
(Deliberation) 

ขาดการไตร่ตรอง  
ไม่รอบคอบ 

คิดอย่างรอบคอบก่อนลงมือ
ท า 

ท่ีมา: Costa & McCrae, 1992, อา้งถึงใน Howard & Howard, 1995. 
 
 3) บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) คือ การเปิดเผยตวัตน ชอบเขา้สังคม
และปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น พูดเก่งและไม่กลัวการพูดคุยกับคนแปลกหน้า ไม่ชอบอยู่คนเดียว มี
ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัคนรอบขา้ง ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยยอ่ย 6 ดา้น ดงัตาราง 
 
ลักษณะนิสัยย่อยของบุคลิกภาพ
แบบแสดงออก 

ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนต ่า 

ลัก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนสูง 

ความอบอุ่น (Warmth) สงวนท่าที ห่างเหิน ไวต้ัว 
เป็นทางการ 

เป็นมิตร อ่อนโยน สนิท
สนม 

ก า ร ช อ บ อ ยู่ ร่ ว ม กั บ ผู ้ อ่ื น 
(Gregariousness) 

โดดเด่ียว ไม่ชอบเขา้สังคม ชอบเขา้สังคม สนุกสนาน
กบัการอยูก่บัคนหมู่มาก 
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ลักษณะนิสัยย่อยของบุคลิกภาพ
แบบแสดงออก (ต่อ) 

ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนต ่า 

ลัก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนสูง 

ความกลา้แสดงออก (Assertiveness) ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั เป็นผูต้าม ชอบการแสดงออก เป็น
ผูน้ า ไม่ลงัเล 

การชอบกิจกรรม (Activity) ท ากิจกรรมอย่างไม่เร่งรีบ 
ผอ่นคลาย 

ท ากิจกรรมอย่างรวดเร็ว 
กระฉบักระเฉง 

การชอบแสวงหาความ ต่ืน เต้น 
(Excitement seeking) 

ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตา้ 
เร้าใจ 

ปรารถนาความต่ืนเตน้ 

การมีอารมณ์ด้านบวก (Positive - 
Emotions) 

ไม่ค่อยร่าเริง มองโลกในแง่ดี ร่าเริงอยู่
เสมอ 

ท่ีมา: Costa & McCrae, 1992, อา้งถึงใน Howard & Howard, 1995. 
 
 4) บุคลิกภาพดา้นความเห็นพอ้ง (Agreeableness) คือ การยอมรับผูอ่ื้น ประนีประนอม 
ชอบโอนอ่อนผ่อนตามผูอ่ื้น มีความยืดหยุ่นสูง ชอบให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ื้น ใส่ใจรับฟังและปฏิบติัตวัให้สอดคลอ้งกบัผูค้นรอบขา้ง ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยยอ่ย 6 ดา้น 
ดงัตาราง 
ลั ก ษ ณ ะ นิ สั ย ย่ อ ย ข อ ง
บุคลิกภาพความเห็นพอ้ง  

ลกัษณะของบุคคลท่ี 
คะแนนต ่า 

ลกัษณะของบุคคลท่ี 
คะแนนสูง 

ความไวใ้จผูอ่ื้น (Trust) หวาดระแวง ถากถางผูอ่ื้น มองผูอ่ื้นซ่ือสัตย ์เจตนาดี 
ค ว า ม ต ร ง ไ ป ต ร ง ม า 
(Straightforwardness) 

ระแวดระวงั พดูเกินความจริง จริงใจ ตรงไปตรงมา 

ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) ไม่เต็มใจช่วยเหลือผูอ่ื้น ลงัเล
ท่ีจะเขา้ไปเก่ียวกบัปัญหา 

ช่วยเหลือผูอ่ื้นเต็มท่ี ค  านึงถึง
จิตใจผูอ่ื้น 

ก า ร ย อ ม ต า ม ผู ้ อ่ื น 
(Compliance) 

ชอบการแข่งขนั กา้วร้าว ประนีประนอม ผอ่นผนั 

ความสุภาพ (Modesty) ตนเองเหนือผูอ่ื้น หยิง่ ถ่อมตน สงบเสง่ียม 
การมีจิตใจอ่อนโยน  
(Tender - Mindedness) 

ยดึติดกบัเหตุผล จิ ต ใ จ อ่ อ น โ ย น  พ ร้ อ ม
เปล่ียนแปลงตามผูอ่ื้นตอ้งการ 

ท่ีมา: Costa & McCrae, 1992, อา้งถึงใน Howard & Howard, 1995. 



71 
 

 5) บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ ความไม่มัน่คงทางอารมณ์ มีความ
แปรปรวน เช่น อารมณ์เสียหรือหงุดหงิดง่าย มกัเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ ได้รับอิทธิพลจาก
ส่ิงแวดล้อมภายนอกไดง่้าย มีแนวโน้มท่ีจะวิตกกงัวล ขาดความมัน่ใจและเกิดความเครียดได้ง่าย
ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยยอ่ย 6 ดา้น ดงัตาราง 
 

ลักษณะนิสัยย่อยของบุคลิกภาพ
แบบหวัน่ไหว 

ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนต ่า 

ลัก ษณะ ข อ ง บุ ค ค ล ท่ี
คะแนนสูง 

ความวติกกงัวล (Anxiety) สงบ วติกกงัวลตลอดเวลา 
ความโกรธ (Angry Hostility) โกรธชา้ โกรธเร็ว 
ความทอ้แท ้(Depression) ทอ้แทย้าก ทอ้แทง่้าย 
การค านึงถึงแต่ตนเอง  
(Self - Consciousness) 

รู้สึกอึดอดัยาก รู้สึกอึดอดัง่าย 

การถูกกระตุน้ (Impulsiveness)  ยบัย ั้งใจตวัเองไดดี้ ถูกย ัว่ยไุดง่้าย 
ความเปราะบาง (Vulnerability) เผชิญกบัความเครียดไดดี้ รับมือกับความเครียดได้

ยาก 
ท่ีมา: Costa & McCrae, 1992, อา้งถึงใน Howard & Howard, 1995. 
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