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กติติกรรมประกาศ 
 
   
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่อาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ให้ค  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ท่าน
อาจารยพ์ลิศา รุ่งเรืองประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆท่ี
เป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ส่วนส าคญัอีกส่วนหน่ึงท่ีขอขอบคุณไว ้ณ โอกาสน้ีไดแ้ก่ AAI Asia (Assessment 
Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability 
Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessmentเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่
คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมินและกรณีศึกษา (Case Study)เพื่อนร่วมรุ่น HO 16 Aทุกท่าน ท่ี
ไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หน้าท่ี
ของวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยั มหิดลทุกท่านท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการ
ท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงามความดีทั้งหลายอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่บิดา มารดา
คณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ในทุกระดบัชั้นตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความ
ช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่ง
ยิ่งว่าการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผู ้เ ก่ียวข้องและผู ้สนใจในการน าผลการศึกษาไป
ประยุกตใ์ชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอน้อมรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และ
ขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญั 
การตระหนกัรู้ในตนเองมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อความกา้วหนา้ในอาชีพการงานเพราะ

ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัต่อการก าหนดทิศทางอาชีพท่ีเหมาะสม ก่อให้เกิดแนวทางการปรับปรุงและ
พฒันาศกัยภาพอย่างตรงประเด็นเพื่อความสามารถในการแข่งขนัท่ีสอดคล้องกับความต้องการ
ตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวฒัน์และเทคโนโลยอียา่งรวดเร็ว 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
การวจิยัในเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า

แผนพฒันารายบุคคล: กรณีศึกษา ท่ีปรึกษาด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางานน้ี 
มุ่งหวงัว่าจะเกิดประโยชน์แก่การพฒันาจุดเด่นและแก้ไขในขอ้ท่ีควรปรับปรุงส าหรับผูรั้บการ
ประเมิน โดยใชเ้คร่ืองมือทางจิตวิทยาในการวิเคราะห์ถึงแนวโนม้ของพฤติกรรมและความสามารถ
ของผูรั้บการประเมินในดา้นต่างๆ 
 
 

1.3นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินแบบประเมินทางจิตวิทยา  Work Behavior 
Inventory (WBI) แบบประเมินทางจิตวิทยา Applied Reasoning Test (ART) และแบบประเมินทาง
จิตวทิยาบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ท่ีปรึกษาดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางาน” นั้น
มุ่งเน้นให้ผูรั้บการประเมินมีการพฒันาในด้านต่างๆเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงเร่ือง
ภาวะผูน้ า (Leadership) นั้นเป็นเร่ืองท่ีควรให้ความส าคญัอย่างยิ่งโดยเฉพาะในบทบาทของนัก
ทรัพยากรบุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจอยา่งท่องแทเ้พื่อสามารถท่ีจะน าไปปฏิบติัจริงรวมถึงการ
ถ่ายทอดให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตาม อนัจะท าให้เกิดประโยชน์ในด้านการบริหารจดัการองค์กรใน
ภาพรวมท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายของธุรกิจพร้อมกบัความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนัของ
พนกังานในทุกระดบั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้บทวนเอกสาร ต ารา งานวิจยั ในประเด็นส าคญัของเร่ือง
ภาวะผูน้ า ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ความหมายภาวะผูน้ า (Leadership) 
 ส่วนท่ี 2 ประเภทกลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership) 

 
 

2.1 ความหมายภาวะผู้น า (Leadership) 
 พิพฒัน์ นนทนาธรณ์(2556)ไดอ้ธิบายถึง ค าว่า ภาวะผูน้ าในกรณีถูกน าไปใช้ในมิติท่ี
หลากหลาย อาทิเช่น ในทางการเมือง ทางสังคม ทางชุมชน เป็นตน้ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีถูกศึกษาและวิจยั
กนัมายาวนานอย่างต่อเน่ือง รากศพัทค์  าว่า น า (Lead) ปรากฏเป็นคร้ังแรกในศตวรรษท่ี14 ซ่ึงมี
ความหมายวา่ น าไปกนั ก ากบั ด าเนินการ ด าเนินการไปขา้งหนา้ ซ่ึงต่อค าวา่ ภาวะผูน้ า มีการให้ค  า
นิยามท่ีน่าสนใจในแต่ละยคุดงัต่อไปน้ี 
 Lussier (Lussier,1996) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึงกระบวนการในการชักจูงให้
พนกังานท างาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 Durin (DuBrin, 2013) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึงความสามารถในการสร้างความ
มัน่ใจ และสนบัสนุนให้ผูอ่ื้นตอ้งการประสบความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์ร ภาวะผูน้ ามิไดพ้บ
เพียงเฉพาะใน 
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ต าแหน่งระดบัสูงเท่านั้น แต่ภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นในทุกระดบัขององคก์ร ทั้งในรูปแบบทางการ
และไม่ทางการ   
 
 

2.2 ประเภทกลุ่มทฤษฎภีาวะผู้น า (Leadership) 
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2546) ไดส้รุปถึงการแบ่งประเภทกลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าจากประวติั
ทางวิชาการ นักคิดและนักเขียนในกลุ่มประเทศตะวันตก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศ
สหรัฐอเมริกาโดยแบ่งไดเ้ป็น 4 กลุ่มทฤษฎีหลกั ดงัต่อไปน้ี  
 
 2.2.1 ทฤษฎลีกัษณะเด่นของผู้น า(Leadership Traits) คือ เนน้คุณลกัษณะส่วนตวัของ
ผูน้ า เป็นทฤษฎีท่ีใช้ลกัษณะเด่น (Traits) ในการแยกแยกระหวา่งบุคคลท่ีเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล
ออกจากบุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้  า  
 ลกัษณะเด่น  (Traits) หมายถึง โครงสร้างท่ีอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่าง
บุคคล กล่าวคือ คุณภาพภายในตวั หรือคุณลกัษณะ (Characteristics) ของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ 
  - คุณลกัษณะทางกายภาพ (PhysicalCharacteristics)  
เช่น ความสูง น ้าหนกั รูปร่าง หนา้ตา และพลงังาน เป็นตน้   
  - คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ (Personal Characteristics)  
เช่น ลกัษณะข่ม ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั หรือ ความเป็นผูคิ้ดริเร่ิมอยูเ่สมอ เป็นตน้ 
  - ทกัษะและความสามารถ (Skill and Abilities)  
เช่น สติปัญญา ความสามารถทางเทคนิค เป็นตน้ 
  - ลกัษณะเด่นทางสังคม (Social Factors)  
เช่น เก่งคน เขา้สังคมเก่ง มีสถานภาพสูงทางเศรษฐกิจและสังคม เป็นตน้ (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2546, 
หนา้ 32-34) 
 
 2.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า (Leadership Behaviors)เน้นท่ีพฤติกรรมระหว่าง
ผูน้ ากบัผูต้าม ซ่ึงเป็นการศึกษาถึงเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ าท่ีท าไปสู่ความส าเร็จโดยกลุ่มผูว้ิจยั 4 กลุ่ม
ส าคญั ไดแ้ก่ กลุ่มหาวทิยาลยัไอโอวา (University of Lowa) กลุ่มมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio 
State University) กลุ่มมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan) และ ทฤษฎีตาข่ายบริหาร 
(The Managerial Grid) โดย Robert Blake และ Jane Mouton ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (นิตย ์สัมมา
พนัธ์, 2546) 
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  2.2.2.1 มหาวิทยาลยัไอโอวา (University of Lowa) โดย Kurt Lewinแบ่ง
ประเภทผูน้ าออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
  - ผูน้ าแบบเผด็จการ  
ลกัษณะการท างานเด่นชดัไปเป็นในรูปแบบการตดัสินใจดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว เนน้การส่ือสาร
แบบออกค าสั่งให้ลูกน้องปฏิบัติตาม เปิดโอกาสให้ลูกน้องได้เรียนรู้การท างานในขอบเขตท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานอยา่งจ ากดั   
  -  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย  
มีลกัษณะมุ่งเนน้การท างานแบบเป็น Teamwork รูปแบบการส่ือสารแบบ 2 ทาง โดยเปิดโอกาสให้
ลูกนอ้งสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระและสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
  -  ผูน้ าแบบเสรีนิยม  
ให้เสรีภาพในการท างานอย่างเต็มร้อย และจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็น ไม่มีการก าหนดเป้าหมาย 
หลกัเกณฑห์รือกฎระเบียบท่ีแน่ชดัในการท างาน โดยมากนั้นผูน้ าลกัษณะน้ีไม่ค่อยมีบทบาทในการ
ท างานมากเท่าไรนกั  
  2.2.2.2 มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) ใช้
พฤติกรรมของผูน้ าเป็นปัจจยัในการแบ่งเป็น 2 ประเภทผูน้ า ไดแ้ก่(รัตติกรณ์ จงวศิาล,2556) 
  - พฤติกรรมท่ีมุ่งการริเร่ิมโครงสร้าง (Initiation Structure)  
กล่าวคือ ผูน้ าประเภทน้ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน มุ่งเน้นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากความส าเร็จในเป้าหมายเท่านั้น 
โดยมีรูปแบบการบริหารจดัการองค์กรท่ีให้ความส าคญักบักฎ ระเบียบขอ้บงัคบั และอ านาจการ
บงัคบับญัชาท่ีเป็นไปตามบทบาทและหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 
  - พฤติกรรมท่ีมุ่งการค านึงถึงความสัมพนัธ์ (Consideration)  
คือผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งเนน้คน โดยมุ่งเนน้การสร้างและพฟัฒนาความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกนอ้ง อาทิ
เช่นในดา้นการใหค้วามอบอุ่น การให้ความใส่ใจ และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั รวมถึงให้ความส าคญั
กบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกนอ้งเป็นอยา่งดี 
  2.2.2.3 กลุ่มมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan) ไดมี้การระบุ
พฤติกรรมผูน้ าเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน (Job-Centered Behavior) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการในการท างานท่ีถูกควบคุมอย่างเด่นชดัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในงาน และพฤติกรรมท่ี
มุ่งคน (Employee-Centered Behavior) โดยเนน้ท่ีการกระตุน้การมีส่วนร่วมการแสดงความคิดเห็น 
การตดัสินใจ และการก าหนดเป้าหมายเพื่อสามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผูต้าม
ได ้



5 

  2.2.2.4 ทฤษฎีตาข่ายบริหาร (The Managerial Grid) โดย Robert Blake 
และ Jane Mouton (Blake& Mouton, 1981b) ไดก้ล่าวถึงการใช้พฤติกรรมของผูน้ าในเร่ืองการ
มุ่งเนน้เร่ืองงานหรือเร่ืองความสัมพนัธ์เป็นตวัช้ีวดั ทั้งน้ีไดก้  าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพ
ของคน และผลผลิตเป็น 9 ระดบั จากต ่า (1) ไปสูง (9) สามารถแบ่งประเภทภาวะผูน้ าท่ีส าคญั 5 
ประเภท ตามตารางดงัน้ี (Blake &Mouton, 1964)  

 
รูปภาพ 2.1 ทฤษฎีตาข่ายบริหาร (The Managerial Grid) 

- มุ่งเนน้งานอยา่งเดียว (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9-1  
ผูน้ าประเภทน้ีจะมุ่งงานเป็นหลกั (Production Oriented) มกัมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู ้
วางแผนก าหนดทางการปฏิบติั และออกค าสั่งให้ผูบุ้คลากรปฏิบติัตาม ผลผลิตตอ้งมาก่อน ไม่ให้
ความส าคญักบัสัมพนัธภาพของผูร่้วมงานเลย หรือนอ้ยมากๆ 

- มุ่งเนน้คนอยา่งเดียว (Country Club Management) แบบ 1-9  
ผูน้ าประเภทน้ีจะเน้นมนุษยสัมพนัธ์และเน้นความพึงพอใจของผูต้ามในการท างานเป็นส าคญั ไม่
ค  านึงถึงผลงานสร้าง จะไม่พยายามสร้างความกดดนัแก่ทีม โดยมีความเช่ือว่าทีมมีความสุขในการ
ท างานจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพสูงสุด 

- ไม่มุ่งเนน้ใดๆเลย (Impoverished) แบบ 1-1  
เป็นผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เพราะไม่มีศกัยภาพในการผลกัดนัผา่นผลส าเร็จหรือผา่นความสัมพนัธ์
ของทีมเลย เวน้แต่ผูน้ านั้นจะโชคดีท่ีไดที้มท่ีมีศกัยภาพ จึงจะท าใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายได ้

- ทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5-5  
เป็นผูน้ าในแบบกลางๆ บริหารผลงานเท่าๆ กบัขวญัและก าลงัใจของทีมงานดว้ยระดบัความเขม้ขน้
ไม่สูง เป็นผูน้ าแบบน้ีเน้นท่ีความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้อ านาจ มีการประนีประนอมในการ
จดัการกบัความขดัแยง้ 

- ท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9-9    
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เป็นผูน้ าท่ีให้ความสนใจทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงมากๆ   คือความตอ้งการ
ขององค์การและความต้องการของคนท างานจะไปในทิศทางเดียวกันเน้นการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพในขณะท่ีสร้างบรรยากาศในการท างานสนุกสนาน มีสัมพนัธภาพระหว่างผูน้ ากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มุ่งเน้นความไวว้างใจเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนัวางตวัเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือ
ใหค้  าปรึกษาท่ีดี ซ่ึงหาผูน้ าท่ีมีลกัษณะแบบน้ีไดย้าก 
 

2.2.3 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์(Situational Leadership) เป็นการศึกษาถึงปัจจยั
ส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของผูน้ าในแต่ละสถานการณ์ เน่ืองจากมีความเช่ือวา่สถานการณ์ที
แตกต่างย่อมมีความตอ้งการในพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีความแตกต่างเช่นกนัโดยทฤษฎีน้ีเกิดจาก
แนวคิดของ Fiedler(Fiedler’s Contingency) ซ่ึงถือเป็นแนวคิดเร่ิมแรกของทฤษฎีน้ีFiedler (Lussier 
& Achua, 2004)   ไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ของสถานการณ์กบัลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีประกอบดว้ย2 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ และผูน้ าท่ีมุ่งงาน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการประเมิน
รูปแบบภาวะผูน้ าดงักล่าว คือ แบบทดสอบ Least Preferred Coworker Test (LPC) หากผลการ
ประเมินไดค้่า LPC ในระดบัต ่า  มีแนวโน้มว่าเป็นผูน้ าแบบมุ่งงาน แต่หากมีผลการประเมินไดค้่า 
LPC ในระดบัสูงมีแนวโนม้วา่เป็นผูน้ าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ ทั้งน้ีนอกจากลกัษณะภาวะผูน้ าแลว้ความ
มีประสิทธิผลของภาวะผูน้ าในแต่ละสถานการณ์ยงัข้ึนอยูก่บัตวัแปรของสถานการณ์ ประกอบดว้ย 3 
ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก (Leader-Member Relation) อ านาจตามต าแหน่ง 
(Position Power) และ โครงสร้างของงาน (Task Structure) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ตามตารางดงัต่อไปน้ี 

 

 
รูปภาพ 2.2 ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Leadership)โดย Fiedler  
 จึงสรุปไดว้า่จากสถานการณ์ผูน้ าทั้ง 8 สถานการณ์ สถานการณ์ท่ี 1 เป็นสถานการณ์ท่ี
ผูน้  าชอบมากท่ีสุด เพราะ มีความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกดี โครงสร้างงานสูง และผูน้ ามี

สูง

ต ่ำ

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง

ผู้น ำกบัสมำชิก ดี ดี ดี ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี

โครงสร้ำงงำน

อ ำนำจตำมต ำแหน่ง เข้มแข็ง อ่อนแอ เข้มแข็ง อ่อนแอ เข้มแข็ง อ่อนแอ เข้มแข็ง อ่อนแอ

1 2 3 4 5 6 7 8

ผล
งำ
น

ผู้น ำที่เน้นงำน

ผู้น ำที่เน้น

ควำมสัมพันธ์

สถำนกำรณ์ที่ผู้น ำชอบมำก สถำนกำรณ์ที่ผู้น ำชอบปำนกลำง สถำนกำรณ์ที่ผู้น ำไม่ชอบมำก

มโีครงสร้ำง ไม่มโีครงสร้ำง มโีครงสร้ำง ไม่มโีครงสร้ำง
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อ านาจตามต าแหน่งมาก แต่อยา่งไรก็ตามสถานการณ์ท่ี 8 ก็เป็นสถานการณ์ท่ีผูน้  าไม่ชอบมากท่ีสุด
เพราะเม่ือพิจารณาแลว้อยูใ่นสถานการณ์ท่ีไม่ดีครบทั้งสามปัจจยั  
 

2.2.4 ทฤษฎีผู้น าการเปลีย่นแปลง ในช่วงแรกทฤษฎีภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียน 
(Transforming Leadership)ไดรั้บการพฒันาโดยBurn (1978)ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงกระบวนการท่ี
ผูน้ าและผูต้ามมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงส่งผลในระดบัปัจเจกบุคคลและในระดบักวา้ง โดย
ยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย นอกจากน้ีภาวะผูน้ าเป็นการ
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างในดา้นอ านาจ  แรงจูงใจ และทกัษะเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั ซ่ึง Burn เห็นวา่มีการเกิดได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามโดยใชร้างวลัเป็นการแลกเปล่ียนและตอบแทน
ความส าเร็จ 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transactional Leadership) มุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงทั้ง
สองฝ่าย ซ่ึงผูน้ าจะใหค้วามส าคญัในการตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม 3) ภาวะ
ผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าและผูต้ามจะเปล่ียนแปลงไปเกิดจากการท่ีผูน้ าแบบ
จริยธรรมแบบแทจ้ริง 

นอกจากน้ี Bass (2008) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยช้ีให้เห็นถึง
องคป์ระกอบหลกัของพฤติกรรมผูน้ า 4 ประการ อนัส่งผลให้เกิดอิทธิพลเหนือผูต้ามเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รท่ีค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกัดงัต่อไปน้ี 

- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) พฤติกรรม
ผูน้ าจะให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ในผูต้ามแต่ละคน โดยผูน้ าจะมีบทบาทเป็นโคช้ (Coach) 
และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) แก่ผูต้ามเพื่อใหผู้ต้ามมีการเรียนรู้และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

- การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) นั้น ผูน้ ามกักระตุน้ให้ผูต้ามมี
การเตรียมพร้อมส าหรับการรับมือกบัปัญหา โดยกระตุน้ให้มีการตระหนักรู้ประกอบกบัการคิด
วเิคราะห์ในหลากหลายแง่มุมเพื่อแสวงหาเพิ่มแนวทางแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ 

- การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าในการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้ผูต้ามมีความผกูพนัในเป้าหมายร่วมกนั ดว้ยการ
สร้างทศันคติในแง่บวกและแรงบนัดาลใจท่ีทา้ทาย 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) คือ ผูน้ าสามารถสร้างความ
ศรัทธาและความไวใ้จแก่ผูต้ามโดยการประพฤติเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความสามารถและความ
ประพฤติท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ก่อใหเ้กิดความรู้สึกความเป็นหน่ึงเดียวในการบรรลุเป้าหมาย
ใหป้ระสบความส าเร็จ 
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จากทฤษฎีดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีการคิดคน้และพฒันาอย่างต่อเน่ืองในหลายยุคหลายสมยั
สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าจะเกิดประสิทธิภาพไดสู้งสุดนั้น นอกจากคุณสมบติัและความสามารถ 
ของผูน้ าแลว้ ปัจจยัประการส าคญัท่ีควรค านึงถึงอยา่งยิง่ คือ ความพร้อมในการปรับเปล่ียนให้เขา้กบั
สภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็ว รวมถึงการเปิดใจรับพร้อมกบัเขา้ใจในความแตกต่าง
โดยเฉพาะผูต้ามในแต่ละประเภทเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์พร้อมกบัเกิดความสัมพนัธ์อนัดีในการ
ท างานระหวา่งกนั 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล: กรณีศึกษา ท่ีปรึกษาดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางานมี
วธีิด าเนินการส าคญัเรียงตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี คือกรณีศึกษาท่ีปรึกษาด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
บริษทัจดัหางาน ซ่ึงผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan)โดยใชก้ารวิเคราะห์จากผลการประเมินทางจิตวิทยาเป็นหลกั
ทั้งแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินทางจิตวิทยา Applied 
Reasoning Test (ART) และแบบประเมินทางจิตวทิยาบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior 
Inventory (WBI) แบบประเมินทางจิตวิทยา Applied Reasoning Test (ART) และแบบประเมินทาง
จิตวทิยาบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 
 3.2.1 แบบประเมินทำงจิตวทิยำ The Work Behavior Inventory (WBI)  
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คือ แบบประเมินทางจิตวิทยาซ่ึงสามารถอธิบายไดถึ้งแนวโนม้ของพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน
ในดา้นต่างๆ อนัประกอบดว้ย 40 มาตราวดั ดงัต่อไปน้ี 
  - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
   1) การชอบสมาคม (Sociability) 
   2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 
   3) การจูงใจ (Influence) 
   4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 
  - การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
   5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
   6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
   7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 
  - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
   8) การปรับตวั (Adaptability) 
   9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
   10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
   11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 
  - การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
   12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
   13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 
   14) การยนืกราน (Persistence) 
   15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
   16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
   17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
  - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
   18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  
   19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
   20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
   21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  
  - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
   22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
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   23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
   24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
   25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
   26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  - ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
   27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
   28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
  - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
   29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
   30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
   31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
  - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (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) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
   38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
   39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
   40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  
   (Response Inconsistency) 
 ฉะนั้นแบบประเมินทางจิตวิทยา The Work Behavior Inventory (WBI) จึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีสามารถประยุกต์ใช้ได้กบัการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานเพราะสามารถบ่งช้ีให้
เขา้ใจถึงแนวโน้มของพฤติกรรมผูส้มคัรงานในเบ้ืองตน้ว่าผูส้มคัรงานเหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ประเภทไหน ซ่ึงหากองคก์รสามารถคดัเลือกพนกังานให้ปฏิบติังานไดต้รงกบัลกัษณะงานไดท้ั้งใน
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เร่ืองคุณสมบติัและพฤติกรรมก็จะเป็นประโยชน์แก่องคก์รในการเตรียมความพร้อมในวางแผนกล
ยทุธ์องคก์รไดอ้ยา่งถูกทิศทางและมีสอดคลอ้งกนัในการปฏิบติังานในทุกระดบัขององคก์รเพื่อท่ีจะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพนอกจากน้ียงัสามารถน ามาใช้เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ ไดแ้ก่ การพฒันาบุคคลากร การใช้
ศกัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผู ้
ตาม การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรไดอี้ก
ดว้ย (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) 
 
 3.2.2 แบบประเมินทำงจิตวิทยำ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) คือ แบบประเมินท่ี ถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ค้นหาแนวโน้มท่ีผู ้รับการประเมินจะมี
ความสามารถอนัประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการ
ท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้
ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
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โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.1 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.2 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถ
ของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ ซ่ึงผลคะแนน
จะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้เปรียบเทียบ
ความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 แบบประเมินทำงจิตวิทยำบุคลิกภำพและสมรรถนะ คือ แบบประเมินซ่ึงใช้การ
เก็บรวมรวมข้อมูลจากผู ้บังคับบัญชาของรับจากผู ้ท  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้ น
ผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้
จากทั้งหมด 21 ขอ้และส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จาก
ทั้งหมด 21 ขอ้ โดยลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้นั้นอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior 
Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 
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3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชักชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ย
เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

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

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ท าให้
แน่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั พยายาม
แสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

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

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี
และยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไม่ละทิ้ง
โครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความสนใจต่อ
รายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผิดชอบ 
ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 
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18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ท างานไดดี้
ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจตนเอง ไม่ค่อย
รู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การ
รับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ผูว้จิยัท าการสัมภาษณ์ผูถู้กประเมินโดยอนัดบัแรกไดช้ี้แจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั
และท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้เพื่อใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการวิเคราะห์ประเด็นต่างๆใน
ขั้นตอนต่อไป  
 2) ผูว้ิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยก าหนดให้ผูรั้บการประเมินท าแบบประเมินทาง
จิตวิทยาทั้งแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินทางจิตวิทยา 
Applied Reasoning Test (ART) และแบบประเมินทางจิตวทิยาบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 3) ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะผ่านทางมุมมอง
และความเห็นของผูบ้งัคบับญัชาวา่ผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นและขอ้ท่ีควรปรับปรุงอยา่งไร 
 4) ผูว้ิจยัพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินเพื่อรับฟังถึงประเด็นท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการจะ
พฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 5) ผูว้ิจยัพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินเพื่อทราบถึงอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนเม่ือเร่ิมปฏิบติั
ตามแผนพฒันารายบุคคล และไดก้ าหนดให้ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลเป็นคร้ัง
ท่ี1 (ระยะเวลาตั้งแต่เดือนเมษายนถึงเดือนพฤษภาคม) ตามกิจกรรมท่ีไดถู้กก าหนดจดัท าพฒันาการ
ของแผนพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1 
 6) ผูว้ิจยัพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินเพื่อทราบถึงความคืบหนา้ในแผนพฒันารายบุคคล 
และก าหนดให้ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาท าการประเมินผลคร้ังท่ี2 (ระยะเวลาตั้งแต่เดือน
มิถุนายนถึงเดือนสิงหาคม) 
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บทที ่4 
    ผลการวจิัย 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ท่ีปรึกษาดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางาน” 
ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI)Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถ
น าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ผลการประเมินทางจิตวทิยาบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 ส่วนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ต่ออาชีพท่ีปรึกษาดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหา
งาน  
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากผลการประเมินดงักล่าวสามารถวิเคราะห์คุณลกัษณะหรือ พฤติกรรมท่ีส่งผลต่อ
การท างานในด้านต่างๆเพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับการปรับปรุงจุดอ่อนและพฒันาจุดแข็งให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป ดงัน้ี 
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4.1.1 ด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Introversion VS Extraversion) มีรายละเอียด
ดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Introversion VS Extraversion) 
  4.1.1.1 การชอบสมาคม (Sociability)  
มีแนวโน้มไปในทางชอบสมาคม พบปะและสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดโ้ดยง่าย มีความร่าเริง
แจ่มใส สามารถพดูคุยกบัผูอ่ื้นไดทุ้กระดบั    

4.1.1.2 การเป็นผูน้ า (Leadership)  
ในการท างานส่วนมากจะไดรั้บบทบาทในฐานะผูต้ามมากกว่าเน่ืองด้วยวยัวุฒิและคุณวุฒิในการ
ท างานท่ีปรึกษาดา้นสรรหาบุคคลากร บริษทัจดัหางาน รวมถึงการท างานกลุ่มในระดบัชั้นปริญญา
โท อาจเกิดจากนิสัยส่วนตวันั้นมีลกัษณะชอบการประนีประนอม โดยหลีกเล่ียงในการเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีมีการโตเ้ถียงในประเด็นต่าง ๆ มีลกัษณะการด าเนินชิวิตอยา่งประนีประนอม เขา้ใจ
และเคารพการตดัสินใจท่ีแตกต่างของบุคคลอ่ืนๆ    

4.1.1.3 การจูงใจ (Influence)  
โดยทัว่ไปผูรั้บการประเมินมกัไม่ค่อยจะพยายามท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม แต่หากเป็นกรณีจ าเป็นจะใช้
วิธีเสนอใชข้อ้เท็จจริงท่ีน่าเช่ือถือ รวมถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงเพื่อจูงใจผูอ่ื้น แต่ยงัคงเคารพและรับ
ฟังความคิดเห็นของผูน้ั้นดว้ย 
  4.1.1.4 พลงัใจในการท างาน (Energy)  
ในลกัษณะปัจจุบนัในต าแหน่งท่ีปรึกษาดา้นสรรหาบุคคลากร บริษทัจดัหางานนั้น จ าเป็นตอ้งอาศยั
พลงัในการท างานอยา่งมากทั้งในดา้นร่างกายและดา้นจิตใจ เพราะเป็นงานท่ีตอ้งรับมือกบัประเด็น
ปัญหาท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกทั้งในการติดต่อลูกค้าและความไม่แน่นอนของผูส้มคัรท่ีมีความ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา รวมถึงการท างานภายใต้ภาวะกดดันต่างๆท่ีเกิดข้ึนด้วย นอกจากน้ี
โดยทัว่ไปพบว่าผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นในเร่ืองความมีพลงัและความกระตือรือร้นในการท่ีจะ
เรียนรู้ขวนขวายหาส่ิงใหม่เพื่อบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งไว ้
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4.1.2 ด้านการสนับสนุนด้านความคิด (Individualism VS Agreeableness) มี
รายละเอียดดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Individualism VS Agreeableness) 

4.1.2.1 ความร่วมมือ (Cooperation)  
ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ชอบท างานคนเดียวมากกวา่การท างานเป็นกลุ่ม  
  4.1.2.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others)  
ผูรั้บการประเมินมีความสนใจค่อนขา้งนอ้ยในการรับฟังปัญหาหรือความทุกขข์องผูอ่ื้นในกรณีซ ้ าๆ
ท่ีไม่สามารถด าเนินการแกไ้ขปัญหา 
  4.1.2.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy)  
ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกในดา้นความคิดและความรู้สึกในการท างานอยา่งมัน่ใจและตรงไป
ตรง ซ่ึงในบางกรณีหากผูฟั้งไม่เขา้ใจความเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริง หรือเจตนาท่ีตอ้งการส่ือสารออกไป 
อาจท าใหเ้กิดการเขา้ใจผดิหรือเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนัได ้
 

4.1.3 ด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Conventionalism VS Openness to 
Experience) มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Conventionalism VS Openness to 
Experience) 

4.1.3.1 การปรับตวั (Adaptability)  
ผูรั้บการประเมินสามารถยอมรับสภาพความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนโดยปกติธรรมชาติไดอ้ย่างดี ท าให้มี
แนวโน้มท่ีจะปรับตวัต่อสถานการณ์ท่ีมีความเปล่ียนแปลงไปจากเดิมและสามารถรับมือต่อการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ทนัไดต้ั้งตวัไดด้ว้ย 
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4.1.3.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation)  
ถือเป็นลกัษณะหรือพฤติกรรมเด่นของผูรั้บการประเมินท่ีชอบคิดสร้างสรรคท่ี์แปลกใหม่ท่ีแตกต่าง
จากเดิม ชอบลกัษณะการท างานแบบยืดหยุ่นเปิดกวา้งการแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเต็มท่ี รวมถึง
การปรับหรือเปล่ียนแปลงกระบวนการต่างๆในการท างานให้สอดคล้องกับการท างานสะดวก 
รวดเร็ว และเหมาะกบัสภาวการณ์ไดดี้  รวมถึงการเช่ือมโยงส่ิงต่างๆเขา้ดว้ยกนั 

4.1.3.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  
ส าหรับการใชค้วามคิดเชิงวเิคราะห์นั้น ผูรั้บการประเมินสามารถใชค้วามคิดวิเคราะห์ในการท างาน
โดยอาศยัวเิคราะห์ขอ้เทจ็จริงโดยอาศยัหลกัเหตุผล แต่ในขณะเดียวกนัในการใชชี้วิตโดยปกติทัว่ไป
นั้นการตดัสินใจข้ึนอยูก่บัความชอบส่วนตวัและอารมณ์เป็นหลกั ดงันั้นโดยรวมแลว้ในการดา้นการ
คิดวิเคราะห์ของผูรั้บการประเมินนั้นอยู่ในระดับปานกลางซ่ึงสามารถเลือกใช้ได้เหมาะสมตาม
สถานการณ์ 

4.1.3.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence)  
ผูรั้บการประเมินมีความพึงพอใจในลกัษณะการท างานท่ีเปิดกวา้งในทางความคิดและการตดัสินใจ 
สังเกตไดจ้ากหากเป็นการท างานท่ีผูรั้บการประเมินสามารถเสนอความคิดเห็นของตวัเองไดอ้ย่าง
เต็มท่ีจะท าให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกอยากเรียนรู้และและเป็นแรงกระตุน้ในการท างานไดม้ากเป็น
พิเศษ 

 
4.1.4 ด้านการมีสามัญส านึก (Casualness VS Conscientiousness) มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Casualness VS Conscientiousness) 

4.1.4.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation)  
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มในผลการประเมินด้านความส าเร็จด้านการก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานท่ีต ่าซ่ึงค่อนขา้งสอดคลอ้งกบัทศันคติท่ีก าหนดเป้าหมายในเร่ืองความสุขของชีวิตโดยชดัเจน 
โดยมีความเช่ือว่าการท างานท่ีเกิดจากความรักและแรงบันดาลใจเป็นปัจจัยหลักส าคัญของ
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ความส าเร็จในการท างาน นอกจากน้ีพยายามวางแผนในการบริหารความสมดุลระหวา่งการท างาน
และชีวิตส่วนตวัให้มีคุณภาพไปพร้อมกนั ท าให้วิถีการด ารงชีวิตจึงมุ่งเนน้การแสวงหาความสุขใน
ชีวิต เป็นแบบสบายๆ ชอบความสุนทรีสนุกสนาน ไม่ชอบการท างานท่ีแข่งขนัหรืออยูภ่ายใตภ้าวะ
กดดนัรุนแรงมากนกั 

4.1.4.2 การคิดริเร่ิม (Initiative)  
ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้นความคิดริเร่ิมในระดบัต ่า หมายถึงผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ท่ีจะเลือกท าในส่ิงท่ีสนใจเท่านั้น หากเป็นส่ิงท่ีไม่ชอบหรือไม่มีความสนใจจะพยายามหลีกเล่ียงใน
การท าหรือจ าใจท าโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้

4.1.4.3 การยนืกราน (Persistence)  
จากผลการประเมินนั้นสามารถวิเคราะห์ไดว้่าหากมีปัญหาหรืออุปสรรคเขา้มาระหว่างการท างาน 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะหมดก าลงัใจ ทอ้แทใ้นการท างานไดง่้าย จนบางกรณีอาจมีความคิด
ท่ีจะลม้เลิกการท างานกลางคนัได ้

4.1.4.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail)  
ผลการประเมินในดา้นความละเอียดของผูป้ระเมินนั้นอยู่ในระดบัต ่ามาก ซ่ึงผูรั้บการประเมินถนดั
การท างานในลกัษณะภาพกวา้งมากกวา่การท างานประเภทมุ่งเนน้รายละเอียด เช่น ในการสอบถาม
รายละเอียดของเงินเดือนทั้งหมดของพนกังานขายท่ีประกอบดว้ยเงินเดือนประจ า ค่าคอมมิชชัน่ ค่า
เส่ือมรถ ค่าน ้ ามนั ค่าโทรศพัท ์ค่าทุรกนัดาร และ/หรืออ่ืนๆ รวมถึงวิธีการคิดค่าคอมมิชชัน่ของแต่
ละบริษทัท่ีมีความแตกต่างกนั อนัเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัในยา้ยงานของผูส้มคัร ซ่ึงบางกรณีตอ้งมี
การสอบถามเพิ่มเติมหรือแกไ้ขหลายคร้ังเพื่อเพิ่มรายละเอียดใหค้รบสมบูรณ์  

4.1.4.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability)  
โดยทัว่ไปผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะท างานเสร็จล่าช้ากวา่ก าหนดเวลาท่ีไดต้ั้งไวแ้ต่หากเป็น
การท างานท่ีมีความส าคญัตอ้งใช้ความรับผิดชอบสูงหรือมีผลกระทบต่อผูอ่ื้น ผูรั้บการประเมินก็
สามารถปรับตวัไดโ้ดยพยายามวางแผนเพื่อใหท้  างานบรรลุวตัถุประสงคต์ามก าหนดเวลาท่ีไดต้ั้งไว ้

 4.1.4.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following)  
ผูรั้บการประเมินไม่เหมาะกบัการท างานท่ีอยูใ่นกรอบ มีกฎ ระเบียบท่ีเคร่งครัดอนัจะท าให้ผูรั้บการ
ประเมินรู้สึกอึดอดั ไม่เป็นตวัของตวัเอง นอกจากน้ีลกัษณะงานท่ีมีลกัษณะยืดหยุน่และมีอิสระใน
การแสดงออกจะช่วยเปิดโอกาสใหผู้รั้บการประเมินสามารถโดยเฉพาะดา้นการริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดดี้ 
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4.1.5 ด้านเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Spontaneity VS Emotional Stability)
มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.5ผลการประเมินด้านเสถียรภาพทางอารมณ์(Emotional Spontaneity VS Emotional 
Stability) 
  4.1.5.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งท่ีจะไม่สามารถควบคุมในอารมณ์ของตนเองได ้มกัปรากฏการแสดงออก
ผ่านทางสีหน้าและแววตาอย่างชัดเจน นอกจากน้ีมักพบว่าเม่ือผูรั้บการประเมินจะมีอารมณ์
ความรู้สึกท่ีไม่ค่อยเสถียรอยู่ในระดับกลางๆ จะอยู่ในลักษณะท่ีสูงสุดหรือต ่าสุด ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินจะปฏิบติัตามอารมณ์ ณ ขณะนั้นทนัท่ีไม่ค่อยมีการท่ีจะยบัย ั้งชัง่ใจหรือควบคุมตนเองได้
เท่าไรนกั 
  4.1.5.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
ผูรั้บการประเมินไม่สามารถท่ีจะอดทนกบัอุปสรรคหรือความล าบากไดเ้ท่าไรนกั มกัเกิดความยอ่ทอ้
หรือลม้เลิกกลางคนัค่อนขา้งง่าย  
  4.1.5.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
แมว้า่ผูค้นภายนอกจะมองวา่ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเอง แต่หากผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
ออกไปน าเสนอต่อหนา้คนจ านวนจะมีความรู้สึกประหม่าและไม่มีความมัน่ใจในตนเองอยา่งมาก 
  4.1.5.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินขาดการตระหนักรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง และมีอารมณ์ความรู้สึก
เปล่ียนแปลงท่ีค่อนขา้งบ่อย ซ่ึงบางกรณีไม่อาจเท่าทนัท่ีจะรับรู้ในสภาวะอารมณ์ดงักล่าวซ่ึงบาง
กรณีอาจท าใหเ้กิดความรู้สึกสับสนในการกระท าของตนเองในบางคราว 
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4.1.6 ผลการประเมินโดยรวม (Big 5 Factors) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินโดยรวม (Big 5 Factors) 

จากการผลการประเมินโดยรวม (Big 5 Factors) ปรากฏไดอ้ย่างชดัเจนว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความโดดเด่นท่ีในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Conventionalism VS Openness to 
Experience) ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การปรับตวั (Adaptability), การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ 
(Innovation), ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) และความเป็นอิสระในการท างาน 
(Independence) รายละเอียดตามท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ 
 

4.1.7 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles)

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินในดา้นลกัษณะผูน้ าต ่ามากทั้งในลกัษณะผูน้ าท่ีเน้น
เร่ืองงานและลกัษณะผูน้ าท่ีเนน้เร่ืองคน 
 

4.1.8 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 
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รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ในเร่ืองการสร้างแรงจูงใจ และการขายนั้น ในภาพรวมอาจจะไม่เหมาะกบังานประเภท
งานขาย หรือตอ้งใชท้กัษะการจูงใจ เพราะสังเกตไดจ้ากประเด็นในเร่ือง Influence ขา้งตน้ มีความ
สอดคลอ้งกนัอยา่งมาก  แต่หากพิจารณาลงลึกทั้งสามขอ้แลว้ แนวโนม้และความเป็นไปไดใ้นเร่ือง
ของการทิศทางในส่วนท่ีตอ้งอาศยัพื้นฐานการวิเคราะห์ นอกจากน้ีในเร่ืองศกัยภาพในการเติบโต
ค่อนขา้งนอ้ย สืบเน่ืองจากประเด็นท่ีชดัเจนในเร่ือง Conscientiousness ท่ีมีคะแนนนอ้ยมาก ดงันั้น
จึงมีแนวโน้มท่ีว่าในเร่ืองอาชีพการงานอาจจะไม่มีความทะเยอทะยานท่ีแรงกล้าท่ีจะประสบ
ความส าเร็จเป็นท่ีหน่ึงหรือมีช่ือเสียงโด่งดงั แต่พึงพอใจในทิศทางท่ีเรียบง่ายและมีความสุขมากกวา่ 

 
4.1.9 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ(Occupational Fit) 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง Behavior และบุคลิกภาพนั้นมีแนวโน้มท่ีไม่เหมาะกบังานท่ี
เร่ืองการบริการ, การเป็นผูน้ าในองคก์ร หรือประกอบธุรกิจเป็นของตวัเอง ดงันั้นแนวโนม้ทางอาชีพ
ท่ีเป็นได้นั้นควรเป็นอาชีพท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับ Passion และใช้ความฉลาดทางอารมณ์ดงัท่ีมี
เปอร์เซ็นตม์ากท่ีสุด 

 
4.1.10 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง
กบัมุมมองผูรั้บการประเมินท่ีมกัประเมินความสามารถและศกัยภาพของตนเองค่อนขา้งต ่า รวมถึง
การแสดงออกต่อบุคคลภายนอกดว้ย 

 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial / Professional 
(ART-MP) 

ส าหรับแบบทดสอบApplied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) น้ี 
ถูกสร้างข้ึนเพื่อใชว้ดัทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นVerbal, Numerical และ Abstract reasoning วา่ผูรั้บ
การประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะมีความสามารถในดา้นดงักล่าวอยา่งไรบา้ง เม่ือเปรียบเทียบกบัผูรั้บการ
ประเมินอ่ืนทัว่โลก ดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.11 คะแนนโดยรวม 

จากรูปภาพท่ี 4.11 คะแนนโดยรวมนั้น ผูรั้บการประเมินมีคะแนนโดยรวมอยูเ่ปอร์เซ็น
ไทลท่ี์ 17 ของกลุ่มบรรทดัฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพ
จากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆผูท้  าแบบทดสอบไดจ้ดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ 
น้อยกว่าค่าเฉล่ียจากผลสรุปท่ีได้กล่าวว่าผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆได้อย่างยากล าบากหรือเขา้ใจอะไรไดย้ากและมีแนวโน้มท่ีจะมองหาความถูกตอ้ง
และการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติั ดงันั้นคุณมีแนวโนม้วา่จะตอ้งใชเ้วลาในการท างานท่ียากและ
มีความซับซ้อนมากกว่าคนอ่ืนต้องการความช่วยเหลือในการแก้ปัญหา การบริหารจดัการ หรือ
ตอ้งการผูช่้วยในการแกปั้ญหาต่างๆ อยา่งมืออาชีพนอกจากน้ีเม่ือเปรียบเทียบแลว้เห็นไดช้ดัเจนว่า
ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น Abstract Reasoning สูงท่ีสุดถึง 80/100 คะแนน หมายความ
วา่มีแนวโนม้อยา่งมากในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ ดงันั้นจึงมีความพร้อมในการพฒันาในดา้นการ
ส่ือสารตามแผนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งดี รายละเอียดในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
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รูปภาพ 4.12 คะแนนของแต่ละมาตราวดั 
- ดา้น Verbal Reasoning 

ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 1 หมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการท่ีจะ
สามารถในดา้นการอ่านจบัใจความภายใตร้ะยะเวลาท่ีจ ากดัมากกวา่ผูรั้บการประเมินอ่ืน 1 เปอร์เซ็น
ไทล์  แต่ในขณะท่ีผูรั้บการประเมินอ่ืนท่ีมีแนวโน้มท่ีจะสามารถในดา้นการอ่านจบัใจความภายใต้
ระยะเวลาท่ีจ ากดัในดา้นน้ีไดดี้กวา่ตวัผูรั้บการประเมินเองถึง 99 เปอร์เซ็นไทล์  ดงันั้นหากเม่ือเทียบ
กบัผูบ้ริหาร หรือ ผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามข้อมูลท่ีได้มา คือ “น้อยกว่าค่าเฉล่ีย” ผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโน้มท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได้โดยเฉพาะผูรั้บการประเมินจะมี
แนวโน้มท่ีไม่สามารถท างานในลกัษณะท่ีจะตอ้งใช้ทกัษะการอ่านจบัใจความภายใตร้ะยะเวลาท่ี
จ ากดัได ้

- ดา้น Numerical Reasoning 
ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 11 หมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการท่ี
จะสามารถคิดวิเคราะห์ทางตวัเลขคณิตศาสตร์มากกวา่ผูรั้บการประเมินอ่ืน 11เปอร์เซ็นไทล์  แต่ใน
ขณะเดียวกนัผูเ้ม่ือเปรียบเทียบกบัผูรั้บการประเมินผูอ่ื้นมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ในดา้น
น้ีไดดี้ตวัผูรั้บการประเมินเองกวา่ถึง 89 เปอร์เซ็นไทล์ ดงันั้น หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร หรือ ผูเ้ป็น
มืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตาม
ขอ้มูลท่ีได้มา คือ “น้อยกว่าค่าเฉล่ีย” ผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโน้มท่ีจะคน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง
เก่ียวกบัตวัเลขไดย้ากมากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จึงอธิบายไดว้า่ผูรั้บการประเมินนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะ
มีขอ้จ ากดัทางความสามารถในเร่ืองคณิตศาสตร์และการคิดค านวณในดา้นตวัเลขต่างๆ  

- ดา้น Abstract Reasoning 
ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 80 หมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการท่ี
จะสามารถเช่ือมโยงและประยกุตใ์นส่ิงต่างๆมากกวา่ผูรั้บการประเมินอ่ืนถึง80 เปอร์เซ็นไทล์ ซ่ึงใน
ขณะเดียวกนัผูรั้บการประเมินอ่ืนท่ีมีแนวโน้มท่ีจะสามารถสามารถเช่ือมโยงและประยุกต์ในส่ิง
ต่างๆไดต้ ่ากวา่ผูรั้บการประเมินถึง 89 เปอร์เซ็นไทล์ ดงันั้นหากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร หรือ ผูเ้ป็นมือ
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อาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตาม
ขอ้มูลท่ีไดม้าคือ “สูง” ผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโน้มท่ีจะสามารถเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในส่ิง
ต่างๆไดดี้และสามารถท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพดีมากวเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดีมาก 

เม่ือไดพ้ิจารณาตามผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) และ
ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) ดงักล่าว 
สามารถวิเคราะห์ได้ถึงความเช่ือมโยงของแบบประเมินทั้งสองท่ีสามารถอธิบายได้ว่าผลการ
ประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) นั้น สามารถบ่งช้ีไดถึ้งแนวโนม้ท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะมีพฤติกรรมเป็นแบบใด ทั้งน้ีเพื่อให้ทราบถึงแนวโน้มของความสามารถของผูป้ระเมิน
ตามแนวโน้มของพฤติกรรมดงักล่าว จึงตอ้งอาศยัการพิจารณาจากผลการประเมินโดยรวม Work 
Behavior Inventory (WBI) วา่ ผูป้ระเมินมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถท าไดแ้ค่ไหนอย่างไร ตามความ
ถนดัของสมองทั้งสองดา้นของผูรั้บการประเมิน ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดถึ้งแนวโนม้ของพฤติกรรม
ท่ีถือว่ามีความเด่นชัดมากท่ีสุดของผูรั้บการประเมิน ได้แก่ ด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่
(Openness to Experience) เพราะเม่ือพิจารณาจากผลการประเมินโดยรวมทั้งหมดปรากฏวา่กลุ่มน้ี
เป็นกลุ่มท่ีมีคะแนนโดดเด่นมากท่ีสุดกลุ่มเดียว ซ่ึงตอ้งท าการพิจารณาประกอบกบัผลการประเมิน
โดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) เพื่อวิเคราะห์ถึงความ
สอดคล้องของแนวโน้มของกลุ่มพฤติกรรมกบัแนวโน้มของความสามารถของผูรั้บการประเมิน 
ดงัต่อไปน้ี 

- การปรับตวั (Adaptability)  
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะสามารถปรับตวัในสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ีแตกต่างและ
เปล่ียนแปลงไปไดดี้  

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation)  
ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะมีสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ไดดี้
มาก โดยวิเคราะห์จากคะแนนท่ีถือเป็นส่วนท่ีมากท่ีสุดของผูป้ระเมิน คือ 82 เปอร์เซ็นไทล์ ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์อยา่งยิ่งกบัผลการประเมิน Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-
MP) ดา้น Abstract Reasoning ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนถึง 80 เปอร์เซ็นไทล ์

- ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  
ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงถึงแนวโนม้พฤติกรรม
ของผูรั้บประเมินในดา้นคิดวิเคราะห์ซ่ึงมีคะแนนค่อนขา้งสูงถึง 49% ดงันั้นจึงอธิบายไดว้า่ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ไดดี้ โดยเฉพาะในดา้นการ
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คิดวิเคราะห์ท่ีต้องอาศยัการคิดริเร่ิมการเช่ือมโยมส่ิงต่างๆเข้าด้วยกันเพราะมีความสัมพนัธ์กับ
คะแนนท่ีสูงมากในดา้นการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาผลการประเมิน 
Applied Reasoning Test Managerial / Professional (ART-MP) ในดา้น Abstract Reasoning นั้น ยงั
สามารถแสดงถึงแนวโน้มของความสามารถของผูรั้บการประเมินท่ีจะคิดวิเคราะห์ในเช่ือมโยงส่ิง
ต่างๆไดอ้ยา่งดี  

แต่อย่างไรก็ตามจุดเด่นของผูรั้บการประเมินในการคิดวิเคราะห์นั้นมีขอ้จ ากดัส าหรับ
แนวโนม้ท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ในดา้นการอ่านจบัใจความภายใตร้ะยะเวลาท่ีจ ากดั (ดา้น Verbal 
Reasoning) และดา้นการคิดวิเคราะห์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัเลข (Numerical Reasoning) โดยพิจารณาจาก
ผลการประเมิน Applied Reasoning Test Managerial / Professional (ART-MP) อธิบายไดว้า่ในดา้น
Verbal Reasoning ซ่ึงเป็นดา้นการอ่านจบัใจความภายใตร้ะยะเวลาท่ีจ ากดันั้นผูรั้บการประเมินได้
คะแนน 1% หมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์มากกวา่ผูรั้บ
การประเมินอ่ืนแค่ 1%  แต่มีผูรั้บการประเมินอ่ืนท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ในดา้นน้ีได้
ดีกว่าถึง 99%  นอกจากน้ีในด้าน Numerical Reasoning ซ่ึงเป็นด้านท่ีเก่ียวข้องกับทางตวัเลข
คณิตศาสตร์ ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดรั้บคะแนน 11% อนัหมายความวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้ม
ในการท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ทางตวัเลขคณิตศาสตร์มากกว่าผูรั้บการประเมินอ่ืนแค่ 11%  แต่
ในขณะท่ีผูรั้บการประเมินอ่ืนท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ในดา้นน้ีไดดี้กวา่ถึง 89% 

- ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะ
สามารถในพฤติกรรมท่ีเป็นไปในลักษณะของการท างานในรูปแบบอิสระท่ีสามารถเช่ือมโยง
ข้อเท็จจริง หรือกระบวนการต่างๆของการท างานได้ดี นอกจากน้ียงัมีความสอดคล้องและมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่อีกดว้ย 
 
 

4.3 ผลการประเมนิทางจิตวทิยาบุคลกิภาพและสมรรถนะ 
ส าหรับบทบาทและหน้าท่ีหลกัของอาชีพท่ีปรึกษาด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคล

บริษทัจดัหางาน คือการเป็นใหค้  าปรึกษาโดยเฉพาะในดา้นสรรหาทรัพยากรบุคคลใหต้อบโจทยข์อง
ในเร่ืองความตอ้งการทั้งในดา้นของลูกคา้และผูส้มคัรงาน และการประสานแก่ทั้งสองฝ่ายจนกระทัง่
ผูส้มคัรงานไดไ้ปเร่ิมงานกบัลูกคา้ ดงันั้นทกัษะการส่ือสารจึงมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิ่งในการ
ให้ค  าปรึกษาในดา้นของผูส้มคัรงานเพื่อการเตรียมความพร้อมส าหรับโอกาสงานใหม่ และในดา้น
บริษทั (ลูกคา้) โดยการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนัและถูกตอ้งในกรณีตลาดแรงงานปัจจุบนัเพื่อเป็น
ประโยชน์ในดา้นการว่าจา้งอย่างเหมาะสม แมว้า่ผลการประเมินในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
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โดยตรงโดยผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานนั้นจะอยู่ในระดบัดี แต่ผูรั้บการประการเมินมีความ
ความกงัวลลึกๆในเร่ืองความมัน่ใจในเร่ืองการส่ือสารในระดบัเช่ียวชาญโดยเฉพาะการออกไปพูด
ท่ามกลางคนหมู่มาก หรือการเจรจาต่อรองต่างๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่าอาจยงัท าส่วนน้ี
ไม่ดีเท่าท่ีควรจึงอาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานเม่ือมีการเจริญเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีการ
ได้วิเคราะห์เพื่อตระหนักในจุดเด่นและขอ้ปรับปรุงของผูรั้บการประเมินจากทั้งในมุมมองของผู ้
ประเมินเองและจากความคิดเห็นของผูบ้ ังคับบัญชาโดยใช้เคร่ืองมือประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ ซ่ึงมีการอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ในการ
ประเมินอนัไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ และส่วนท่ี 2 คือ
ขอ้ปรับปรุง โดยจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ ดงัน้ี 

 
4.3.1 ผลการประเมินจากผู้ประเมิน 
จุดเด่น 
- ขอ้ 04 Extraversion / Energy  

ก าลงังาน ชอบสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีรวดเร็วและท างานหลายๆอย่างดว้ยความมุ่งมัน่ไม่
หยดุย ั้ง 

- ขอ้ 08 Openness to Experience / Adaptability  
ความสามารถในการปรับตัว ต่างพยายามแสวงหาทางออกพร้อมปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ใหม่ 

- ขอ้ 09 Openness to Experience / Innovation  
การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ มีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่
ทางใหม่ 

- ขอ้ 10 Openness to Experience / Analytical Thinking  
การคิดเชิงวเิคราะห์ มีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

ข้อปรับปรุง 
- ขอ้ 02 Extraversion / Leadership 

ความเป็นผูน้ า มุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ใน
การน าเสนอ 

- ขอ้ 03 Extraversion / Influence  
การชกัจูง ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

- ขอ้ 18 Emotional Stability/ Self- Control  
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การควบคุมอารมณ์ตนเอง ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ หรืออารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 
- ขอ้ 21 Emotional Stability / Emotional Self- Awareness  

การตระหนกัต่ออารมณ์ รับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนไดดี้ 
 

4.3.2 ผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชา 
 จุดเด่น 
- ขอ้ 01 Extraversion / Sociability  

การเขา้สังคม การช่างพดูและชอบพบปะสังสรรผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
- ขอ้ 07 Agreeableness / Diplomacy  

การทูต การใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม ท าให้แน่ใจสุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและให้ความ
เคารพผูอ่ื้น 

- ขอ้ 09 Openness to Experience / Innovation  
การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ มีจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ท าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่
ทางใหม่ 

- ขอ้ 20 Emotional Stability / Self Confidence  
การมัน่ใจในตนเอง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

ข้อปรับปรุง 
- ขอ้ 05 Agreeableness / Cooperation  

ความร่วมมือ ชอบท างานกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน สร้างขวญัก าลงัใจ 
- ขอ้ 06 Agreeableness / Concern for Others 

ความใส่ใจผูอ่ื้น เขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 
- ขอ้ 18 Emotional Stability / Self- Control  

การควบคุมอารมณ์ตนเอง ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ หรืออารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 
- ขอ้ 19 Emotional Stability / Stress Tolerance  

การอดทนต่อความเครียด ท างานได้ดีในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียดและ
ตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

 
 

4.4 ความสัมพันธ์ต่ออาชีพที่ปรึกษาด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท
จัดหางาน 
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ผูรั้บการประเมินเล็งเห็นถึงความส าคญัของทกัษะการส่ือสารท่ีควรถูกรับการพฒันา
เป็นอนัดบัแรกเพราะมีความสัมพนัธ์และเกิดประโยชน์ต่อการท างานในปัจจุบนัในฐานะท่ีปรึกษา
ดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางาน มากท่ีสุด รวมถึงเป็นพื้นฐานส าคญัท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายการท างานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตดว้ยนอกจากน้ีไดรั้บความเห็นจากมุมมองจาก
ครอบครัวและเพื่อนร่วมชั้ นเรียนว่าผูรั้บการประเมินมีลักษณะการพูดท่ีเร็ว ไม่ชัดถ้อยชัดค า 
โดยเฉพาะในการออกไปน าเสนอต่อหนา้คนจ านวนมากจะมีความรู้สึกประหม่าและต่ืนเตน้ ควบคุม
สติตนเองไม่ค่อยได้ ท าให้การน าเสนอออกมาไม่ค่อยดีเท่าท่ีควร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กับผลการ
ประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) ใน ขอ้ 4.1.5.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ท่ีผูรั้บ
การประเมินมีการแสดงออกในเร่ืองของอารมณ์อยา่งชดัเจน โดยเฉพาะทางแววตาและสีหน้าว่า ณ 
ขณะนั้นคิดหรือรู้สึกอย่างไร และขอ้ 4.1.5.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-
Awareness) ท่ีผูรั้บการประเมินขาดการตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง และมีอารมณ์
ความรู้สึกเปล่ียนแปลงท่ีค่อนขา้งบ่อย ซ่ึงบางกรณีไม่อาจท่ีจะจดัการกบัภาวะอารมณ์ของตนเองได ้
ดงันั้นประเด็นน้ีน่าจะเป็นเป็นสาเหตุหลกัของการส่ือสารของผูรั้บการประเมินท่ีสมควรถูกน ามา
พฒันาเป็นอนัดบัแรก เพราะการขาดรับรู้และควบคุมในอารมณ์ของผูรั้บการประเมินจะส่งผลถึงการ
ส่ือสารต่อผูรั้บการประเมินแลว้ยงัเป็นอุปสรรคท่ีส าคญัต่อการประสบความส าเร็จในเร่ืองอ่ืนๆใน
อนาคตอีกดว้ย 
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บทที ่5 
ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 

 
 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ท่ีปรึกษาดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคลบริษทัจดัหางาน” 
หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้ราบผลการประเมินในทุกดา้นอยา่งสมบูรณ์ จึงเห็นควรวา่การพฒันา
ด้านการส่ือสารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งกบัการเติบโตในอาชีพการงานปัจจุบนัและอนาคต อน่ึงมี
ความส าคญัและขั้นตอนการพฒันา ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 วตัถุประสงคข์องแผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสาร (Development Objective) 
ส่วนท่ี 2 ความคาดหวงัต่อตนเองและองคก์ร (Expected benefit to me and 

Organization) 
ส่วนท่ี 3 แผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสาร (Action to Take) 
ส่วนท่ี 4 ผลการประเมินแผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสาร (Follow – Up) 

 
 

5.1 วตัถุประสงค์ของการพฒันา (Development Objective) 
เน่ืองด้วยผูรั้บการประเมินตระหนักถึงความส าคญัของทกัษะการส่ือสารท่ีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน โดยเฉพาะในงานปัจจุบันในฐานะท่ีปรึกษาด้านงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางาน ซ่ึงมีหนา้ท่ี บทบาท และความรับผิดชอบหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ส่ือสารเป็นหลกัทั้งกบัพนกังานภายในองค์กรและบุคคลภายนอกองคก์ร จึงคาดหวงัวา่แผนพฒันา
ตนเองน้ีจะก่อให้เกิดการพฒันาในทกัษะการส่ือสารของผูรั้บการประเมินอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนและอยา่งต่อเน่ือง จนกระทัง่สามารถน าไปประยุกตไ์ดก้บัการศึกษาในระดบัชั้นปริญญาโทและ
อาชีพท่ีปรึกษาด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคล บริษทัจดัหางาน ในปัจจุบนั รวมถึงเป็นพื้นฐาน
ทกัษะท่ีดีในอนาคตต่อไป 

 
 

5.2 ความคาดหวงัต่อตนเองและองค์กร (Expected benefit to me and Organization)  
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ผูรั้บการประเมินไดมี้การคาดหวงัว่าแผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสารต่อตนเองและ
องคก์ร (Expected benefit to me and Organization) กล่าวคือ จะสามารถช่วยพฒันาทกัษะทางดา้น
การส่ือสารไปพร้อมกบัความสามารถในการตระหนักรู้และควบคุมในอารมณ์ตนเองได้อย่างดี 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการท างานปัจจุบนัอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการส่ือสารชัดเจนตรง
ประเด็นจะช่วยให้เขา้ใจความตอ้งการและสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และผูส้มคัร
งานไดอ้ยา่งตรงประเด็น ซ่ึงการแผนพฒันาตนเองน้ียงัสามารถตอบโจทยค์่านิยมขององคก์รหลกัซ่ึง
ถือเป็นส่ิงท่ีพนักงานทุกคนในองค์กรยึดถือปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี
โดยเฉพาะในดา้น Customer Focus ท่ีมุ่งเนน้ความเป็นเลิศแก่ลูกคา้และผูส้มคัรงานในการให้บริการ
งานดา้นทรัพยากรบุคคลอยา่งครบวงจร  
 
 

5.3 แผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสาร (Action to Take) 
ส าหรับแผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสารนั้นถูกออกแบบโดยวิเคราะห์จากสาเหตุ

ประเด็นส าคญัท่ีมีผลต่อการส่ือสาร ซ่ึงจากผลทดสอบทางจิตวิทยาในการคน้พบบุคลิกภาพท่ีแทจ้ริง 
WBI (Work Behavior Inventory) ผูรั้บการประเมินขอ้ท่ีควรปรับปรุงและพฒันาอยา่งเร่งด่วนในดา้น
เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Spontaneity VS Emotional Stability) เพราะเป็นพื้นฐานในการ
พฒันาต่อยอดในดา้นอ่ืนๆต่อไป กล่าวคือ 

 
รูปภาพ 5.1 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Spontaneity VS Emotional 
Stability) 
 - การควบคุมตนเอง (Self-Control)  
ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งท่ีจะไม่สามารถควบคุมในอารมณ์ของตนเองได ้มกัปรากฏการแสดงออก
ผ่านทางสีหน้าและแววตาอย่างชัดเจน นอกจากน้ีมักพบว่าเม่ือผูรั้บการประเมินจะมีอารมณ์
ความรู้สึกท่ีไม่ค่อยเสถียรอยู่ในระดับกลางๆ จะอยู่ในลักษณะท่ีสูงสุดหรือต ่าสุด ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินจะปฏิบติัตามอารมณ์ ณ ขณะนั้นทนัท่ีไม่ค่อยมีการท่ีจะยบัย ั้งชัง่ใจหรือควบคุมตนเองได้
เท่าไรนกั 
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- การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
ผูรั้บการประเมินไม่สามารถท่ีจะอดทนกบัอุปสรรคหรือความล าบากไดเ้ท่าไรนกั มีความยอ่ทอ้หรือ
ทอ้ทอยค่อนขา้งง่าย  

- ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
แมว้า่ผูค้นภายนอกจะมองวา่ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเอง แต่หากผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
ออกไปน าเสนอต่อหนา้คนจ านวนจะมีความรู้สึกประหม่าและไม่มีความมัน่ใจในตนเองอยา่งมาก  

- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  
ผูรั้บการประเมินขาดการตระหนักรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง และมีอารมณ์ความรู้สึก
เปล่ียนแปลงท่ีค่อนขา้งบ่อย ซ่ึงบางกรณีไม่อาจเท่าทนัท่ีจะรับรู้ในสภาวะอารมณ์ดงักล่าวซ่ึงบาง
กรณีอาจท าใหเ้กิดความรู้สึกสับสนในการกระท าของตนเองในบางคราว 

สามารถสรุปไดว้า่สาเหตุหลกัของการส่ือสารท่ีไม่สัมฤทธ์ิผลนั้นเกิดจากการท่ีผูรั้บการ
ประเมินขาดการควบคุมอารมณ์ท่ีดี ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองให้มีสติอยู่กับปัจจุบนัได ้
ประกอบกบัภาวะการขาดความมัน่ใจในตนเองท าให้ความรู้สึกประหม่าและไม่สามารถควบคุม
ตนเองให้อยู่กบัปัจจุบนัไดเ้ม่ือตอ้งน าเสนอผลงานต่อหนา้ผูค้นจ านวนมาก ดงันั้นในการออกแบบ
แผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสารจึงมีประเด็นต่างๆท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี  
 

5.3.1 วตัถุประสงค์ในการพัฒนา (Development Objective)  
เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการส่ือสารให้มีความเช่ียวชาญมากข้ึนอย่างต่อเน่ือง อนั

เป็นประโยชน์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและการเรียนในปัจจุบนั อาทิเช่น การน าเสนอบริการ
ของบริษทัต่อลูกคา้ การเจรจาต่อรอง การสัมภาษณ์งาน การประสานงานระหวา่งลูกคา้และผูส้มคัร
งาน และการน าเสนอรายงานหน้าชั้นเรียนนอกจากน้ียงัถือเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เติบโตในอาชีพในอนาคตต่อไป 

 
5.3.2 ความคาดหวงัต่อตนเอง (Expected benefit to me)  
คาดหวงัวา่แผนพฒันาจะช่วยเสริมในเร่ืองการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งใน

ส่วนของการมีสติในการควบคุมอารมณ์เพื่อท่ีจะลดอาการประหม่าในการท่ีจะตอ้งน าเสนองานต่อ
หน้าชั้นเรียน และมีความมัน่ใจท่ีจะส่ือสารกระชับตรงประเด็นในเน้ือหาและความหมาย รวมถึง
ความชดัเจนในการออกเสียง 

 
5.3.3 การด าเนินงานการแผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสาร (Action to Take) 
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ประกอบดว้ยกิจกรรม 7 ประการ ในการสนบัสนุนแผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสาร
ใหบ้รรลุผลท่ีไดค้าดหวงัไวต้ามแผนพฒันาตนเองดงักล่าวดงัต่อไปน้ี 

- สวดมนตพ์าหุงมหากาวนัละ 2 รอบ ก่อนท างานและก่อนนอน 
- นัง่สมาธิ 10-15 นาที สัปดาห์ละ 3 คร้ัง 
- สูดหายใจเขา้-ออก 3 คร้ังก่อนการเร่ิมตน้ของทุกการส่ือสาร  
- รับชมตวัอยา่งจากพิธีกรรายการ Youtubeวนัละ 1 คลิป   และฝึกออกเสียงตาม 
- ฝึกอ่านออกเสียงจากบทความ วนัละ 10 บรรทดั 
- อ่านหนงัสือเก่ียวกบัเทคนิคการพดูเดือนละ 1 เล่ม 
- ร่างบทพดูและฝึกพดูหนา้กระจกอยา่งนอ้ย 3 รอบ ก่อนน าเสนอรายงานทุกคร้ัง 
 
5.3.4 ผู้มีส่วนเกีย่วข้องตามแผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสาร (Involved person) 
ผูรั้บการประเมิน 
 
5.3.5 การประเมินผล (Measurement) 
ผลการประเมินถูกประเมินโดยผูรั้บการประเมินผลเองและผูบ้งัคบับญัชา (คุณหทยั

กาญจน์ ภูลพิพฒัน์) เป็นหลกั ซ่ึงอาจมีการรับฟังความคิดเห็นจากมารดา เพื่อนร่วมงาน และเพื่อน
ร่วมชั้นเรียนระดบัปริญญาโท มหาวทิยาลยัมหิดลดว้ยในบางกรณี  

 
5.3.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติตามแผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสาร (Action to Take) 

 ระยะเวลาระหวา่งเดือนมิถุนายนถึงสิงหาคม (June – August) 
 

5.3.7 อุปสรรคทีม่ีผลต่อแผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสาร (Potential obstacles 
which can prevent development) 

งานฉุกเฉินและวินยัท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการท่ีไม่สามารถด าเนินการไดเ้ป็นไปตาม
แผนได ้
 

5.3.8 Resources/ Support 
1) หนงัสือสวดมนต ์2) รายการ Youtube 3) Computer และ 4) หนงัสือเก่ียวกบัเทคนิค

การพดู 



  

ตาราง 5.1  แผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสาร (Action to Take) 
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Name

Position

Direct Supervisor

Development Objective: Expected benefit to me Expected benefit to my organization
Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

สวดมนต์พาหุงมหากาวนัละ 2 รอบ ก่อนท างานและก่อนนอน Feedback from Mother

นัง่สมาธิ 10-15 นาท ีสัปดาห์ละ 3 คร้ัง Feedback from Mother

ก่อนการเร่ิมต้นของทุกการส่ือสารกบัลูกค้าและผู้สมัครงาน  

สูดหายใจเข้า-ออก 3 คร้ัง

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU friends 

รับชมตวัอย่างจากพธีิกรรายการ Youtube  วนัละ 1 คลิป   

และฝึกออกเสียงตาม

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU friends 

ฝึกอ่านออกเสียงจากบทความ วนัละ 10 บรรทดั Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU friends 

อ่านหนงัสือเกีย่วกบัเทคนคิการพูดเดอืนละ 1 เล่ม Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU friends 

ร่างบทพูดก่อนน าเสนอรายงานทุกคร้ัง พร้อมด้วยฝึกพูดหน้า

กระจกอย่างน้อย 3 รอบ

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU friends 

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

Navaratana

เพือ่พฒันาประสิทธิภาพในการส่ือสารให้มี

ความเป็น Professional ทั้งในแบบเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการเพือ่จะสามารถประยกุต์

น าไปใช้ในการท างานและการเรียนในปัจจุบัน 

อันได้แก่ การน าเสนอบริการของบริษทัต่อลูกค้า

 การเจราจาต่อรอง การสัมภาษณ์งาน การ

ประสานงานระหว่างลูกค้าและผู้สมัครงาน 

และการน าเสนอรายงานหน้าช้ันเรียน

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

Potential obstacles which can prevent development: งานฉุกเฉินและวนิยัที่อาจเป็นอุปสรรคในการที่ไม่สามารถด าเนนิการได้เป็นไปตามแผนได้

Navaratana

Navaratana

Navaratana

Resources/ Support:

Navaratana

คาดหวงัว่าแผนพฒันาจะช่วยเพิม่ศักยภาพใน

การท างานในส่วนของการส่ือสารได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงจ าเป็น

อย่างยิง่ที่ต้องอาศัยในเร่ืองการมีสตแิละสมาธิ

ในการตดิต่อกบัลูกค้าและผู้สมัครในทุกๆ

กระบวนการ เพือ่ที่จะสามารถเสนอรูปแบบ

การบริการได้อย่างเหมาะสมรวมถึง

ความสามารถในแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า

ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและผู้สมัคร

ได้มากที่สุด โดยเฉพาะในการเสนอรูปแบบการ

บริการต่อหน้าผู้คนจ านวนมาก การสัมภาษณ์

งาน และการประสานงานระหว่างลูกค้าและ

ผู้สมัครงานเพือ่เป็นคนกลางในการถ่ายทอด

ความต้องการของทั้งสองฝ่าย

Development Action Plan (DAP)

Navaratana Sittitrai

Consultant

Hathaikarn Poopipat

คาดหวงัว่าแผนพฒันาจะช่วยเสริมในเร่ืองการ

ส่ือสารให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งในส่วน

ของการมีสตใินการควบคุมอารมณ์เพือ่ที่จะลด

อาการประหม่าในการที่จะต้องน าเสนองานต่อ

หน้าช้ันเรียน และมีความมั่นใจที่จะส่ือสาร

กระชับตรงประเดน็ในเนือ้หาและความหมาย 

รวมถึงความชัดเจนในการออกเสียง

Navaratana

Core Values: Team spirit, Customer focus, Passion, Responsibility and Entrepreneurship ในส่วนของ Customer Focus นั้นจ าเป็นอย่างยิง่ที่ต้องอาศัยความสามารถและทกัษะในเร่ืองของการส่ือสารและการน าเสนอต่อลูกค้านอกจากจะสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า

ในด้านบริการแล้วยงัต้องท าหน้าเป็น Partner ที่ดใีนด้านการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ลูกค้าด้วย

Competency (only for Coachee's position) : Communication, Presentation, Solving Problems ซ่ึงในเร่ืองของทกัษะในเร่ืองการส่ือสารมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างมากในการท างาน เพราะโดยหน้าที่แล้วรับผดิชอบเป็นผู้ประสานระหว่างลูกค้าและผู้สมัครงานเพือ่ตอบโจทย์

ความต้องการของทั้งสองฝ่ายได้เหมาะสมมากที่สุด ส าหรับกระบวนการหลักในการท างานนั้นแบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ประการแรกคอืด้านลูกค้าที่ใช้ทกัษะในการส่ือสารและน าเสนอในด้านการเสนอบริการของ Adecco เพือ่สร้างความเข้าใจและเช่ือมั่นในบริการแก่ลูกค้าตามบรรทดัฐานการ

ท างานของ Adecco, รับ Requirement ในเร่ืองของ Job Description รวมถึงเป็นที่ปรึกษาแก่ลูกค้าในด้านของตลาดแรงงานปัจจุบันของต าแหน่งซ่ึงลูกค้าต้องการ ประการที่สองคอืด้านผู้สมัครงานซ่ึงทกัษะการส่ือสารและการน าเสนอถูกใช้ในกระบวนการของการสัมภาษณ์ผู้สมัครเพือ่ให้ได้ 

Competency ของผู้สมัครและการส่ือสารในเร่ืองของ Job Description ของงานได้อย่างถูกต้อง และเข้าใจง่าย ดงันั้นในเร่ืองของทกัษะการส่ือสารและการน าเสนองานจึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็นอันดบัแรกในการที่จะถูกปรับปรุงและพฒันาตามแผน DAP

Involved 

person
Time Frame

1) หนงัสือสวดมนต์ 2) Youtube 3) Computer และ4) หนงัสือเกีย่วกบัเทคนคิการพูด

Navaratana

1) Navaratana 2) Khun Areeporn (Mother) 3) Khun Hathaikarn (Direct Supervisor) 4) CMMU friends และ5) Colleagues March-August 2014

Time Frame:Who is involved: 
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5.4 ผลการประเมินแผนพฒันาตนเองด้านการส่ือสาร (Follow – Up) ประกอบดว้ยการ
ประเมินผล 2 คร้ัง ตามระยะเวลา ดงัต่อไปน้ี 

 
5.4.1 ผลการประเมินคร้ังที ่1 (ระยะเวลาตั้งแต่เดือนเมษายนถึงเดือนพฤษภาคม) 
5.4.1.1 ผลการประเมินคร้ังท่ี 1 โดยผูรั้บการประเมิน: ในระยะแรกผูรั้บการประเมินมี

ความรู้สึกไม่ค่อยยอมรับและค่อนขา้งต่อตา้นในการปฏิบติัตามแผนพฒันาท่ีมีการก าหนดแผนให้
ปฏิบติัตามอย่างเป็นล าดบัขั้นตอนชดัเจนแตกต่างกบัวิถีชีวิตปกติท่ีเคยเป็นมา  นอกจากน้ีการขาด
วินยัในการปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัดก็มีส่วนท าให้การปฏิบติัตามแผนพฒันาตนเองนั้นไม่มีความ
คืบหน้าตามความคาดหวงัเท่าท่ีควร แต่อย่างไรก็ตามแม้ว่าการปฏิบติัจะไม่สม ่าเสมอตามความ
คาดหวงัในการปฏิบติัตามแผนพฒันารายบุคคล แต่ผูรั้บการประเมินก็สามารถรับรู้ไดถึ้งการมีสติ
และมีสมาธิท่ีดีกวา่เดิม ซ่ึงหลงัจากไดมี้การประเมินผลคร้ังท่ี 1 แลว้ ผูรั้บประเมินไดมี้โอกาสปรึกษา
กบัอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ  ถึงอุปสรรคท่ีเป็นสาเหตุต่อแผนพฒันาตนเองในแต่ละกิจกรรมว่า
เกิดจากความรู้สึกท่ีต่อตา้นภายในจิตใจในการปฏิบติัตามส่ิงท่ีมีความแตกต่างอยา่งส้ินเชิงจากส่ิงเคย
ชินเดิมท่ีเคยปฏิบติัมา ซ่ึงมีจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจถึงความส าคญัและจ าเป็นในการ
ปฏิบติัตามแผนพฒันาวา่จะเกิดประโยชน์กบัตนเองโดยเฉพาะในดา้นการงานในอนาคตอยา่งไร ซ่ึง
ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัในการจดัการกบัความรู้สึกต่อตา้นกบัความเปล่ียนแปลงและการเปิดใจ
ยอมรับท่ีจะปฏิบติัตามกิจกรรมท่ีถูกออกแบบเพื่อตอบสนองการพฒันาดา้นการส่ือสารของผูรั้บการ
ประเมินไดม้ากข้ึน ซ่ึงรายละเอียดความคืบหนา้ของแต่ละกิจกรรม มีดงัน้ี 

- สวดมนตพ์าหุงมหากาวนัละ 2 รอบ ก่อนท างานและก่อนนอน:  
ยงัปฏิบติัยงัไม่เป็นกิจวตัร แต่รู้สึกถึงการมีสติ สมาธิ ท่ีมากข้ึนกวา่ปกติ 

- นัง่สมาธิ 10 - 15 นาที สัปดาห์ละ 3 คร้ัง:  
ยงัไม่สามารถปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นกิจวตัร แต่ในการปฏิบติัช่วยให้ผูรั้บการประเมินมีสติ สมาธิ มาก
ข้ึน 

- สูดหายใจเขา้ - ออก 3 คร้ังก่อนการเร่ิมตน้ของทุกการส่ือสาร:  
มีการปฏิบติัทุกคร้ังก่อนการส่ือสารท าใหเ้กิดการส่ือสารชดัเจนมากข้ึน 

- รับชมตวัอยา่งจากพิธีกรจากรายการ Youtube วนัละ 1 คลิปและฝึกออกเสียงตาม: 
พยายามรับฟังคลิปท่ีช่วยในการน าเสนอและฝึกพูดตาม เช่น Youtube ท าให้ไดรั้บตวัอย่างท่ีดีจาก
ตวัอยา่งรายการจึงมีความตั้งใจท่ีจะพยายามปฏิบติัใหมี้ความต่อเน่ืองตามเป้าหมาย 

- ฝึกอ่านออกเสียงจากบทความ วนัละ 10 บรรทดั:  
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แมจ้ะปฏิบติัยงัไม่เป็นกิจวตัร แต่อยา่งไรก็ตามผูรั้บการประเมินมีการพฒันาท่ีดีข้ึนในเร่ืองการพูดท่ี
ชา้และมีความชดัเจนข้ึน 

 - อ่านหนงัสือเก่ียวกบัเทคนิคการพดูเดือนละ 1 เล่ม:  
อ่านหนงัสือ พดูเป็น เก่งมัน่ สไตล ์หนิง ศรัยฉตัร 

- ร่างบทพดูและฝึกพดูหนา้กระจกอยา่งนอ้ย 3 รอบ ก่อนน าเสนอรายงานทุกคร้ัง:  
ส าหรับกิจกรรมน้ียงัไม่มีการปฏิบติัเน่ืองจากยงัไม่มีโอกาสในการน าเสนอผลงานทั้งท่ีท างานและใน
ชั้นเรียน   

5.4.1.2 ผลการประเมินคร้ังท่ี 1 โดยผูบ้ ังคบับัญชา (คุณหทยักาญจน์ ภูลพิพฒัน์) : 
ในช่วงแรกของการท างานผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ร่วมฟังการสัมภาษณ์ผูส้มคัรงานกบัผูรั้บการประเมิน 
ซ่ึงมีความเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะค่อนขา้งหลุกหลิกและไม่ค่อยมีสติในการสัมภาษณ์มาก
นกั หลงัจากท่ีไดป้ฏิบติัตามแผนพฒันาตนเองในระยะเวลาตั้งแต่เดือนเมษายนถึงเดือนพฤษภาคม
นั้น ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ความเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีมีสติในการถามผูส้ัมภาษณ์ไดอ้ย่างราบร่ืน
มากข้ึน มีบุคลิกลกัษณะท่ีน่ิงและน่าเช่ือถือมากข้ึนจากเดิม 



  

ตาราง 5.2 ผลการประเมินคร้ังท่ี 1: ระยะเวลาตั้งแต่เดือนเมษายนถึงเดือนพฤษภาคม 

Name:
Position:
Direct Supervisor:

Development Objective Expected benefit to me
Expected benefit to 

my organization

Action to Take: 

(Specific activities, 

stretch assignments, 

Measurement Actual activity From - to Result

What do you 

plan to do 

next

Score 

before

 (1-10)

Score 

now    

 (1-10)
สวดมนต์พาหุงมหากาวนัละ 2 

รอบ ก่อนท างานและก่อนนอน

Feedback from Mother ปฏิบัตยิังไม่เป็นกจิวตัร April - May มีสต ิสมาธิ มากขึน้ พยายามปฏิบัตใิห้

มีความต่อเน่ือง

ตามก าหนด

1 3

น่ังสมาธิ 10-15 นาที สัปดาห์ละ 3

 คร้ัง

Feedback from Mother ปฏิบัตยิังไม่เป็นกจิวตัร April - May มีสต ิสมาธิ มากขึน้ พยายามปฏิบัตใิห้

มีความต่อเน่ือง

ตามก าหนด

1 2

ก่อนการเร่ิมต้นของทุกการส่ือสาร

กบัลูกค้าและผู้สมัครงาน  สูด

หายใจเข้า-ออก 3 คร้ัง

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

ปฏิบัตทุิกคร้ังก่อนการส่ือสาร April - May การส่ือสารชัดเจน

มากขึน้

พยายามปฏิบัตใิห้

มีความต่อเน่ือง

ตามก าหนด

2 3

รับชมตวัอย่างจากพธีิกรรายการ 

Youtube  วนัละ 1 คลปิ   และฝึก

ออกเสียงตาม

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

ปฏิบัตยิังไม่เป็นกจิวตัร April - May ได้รับตวัอย่างที่ดี

จากตวัอย่างรายการ

พยายามปฏิบัตใิห้

มีความต่อเน่ือง

ตามก าหนด

1 2

ฝึกอ่านออกเสียงจากบทความ วนั

ละ 10 บรรทัด

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

ปฏิบัตยิังไม่เป็นกจิวตัร April - May ออกเสียงได้ชัด

และมีจังหวะมาก

ขึน้

พยายามปฏิบัตใิห้

มีความต่อเน่ือง

ตามก าหนด

1 1

อ่านหนังสือเกี่ยวกบัเทคนิคการพูด

เดอืนละ 1 เล่ม

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

อ่านหนังสือ พูดเป็น เก่งมั่น 

สไตล์หนิง ศรัยฉัตร

April - May ได้รับเคลบ็ลบัที่ดี

ในการพูด

ศึกษาหนังสือที่

เป็นประโยชน์

เพิม่เตมิ

2 4

ร่างบทพูดก่อนน าเสนอรายงาน

ทุกคร้ัง พร้อมด้วยฝึกพูดหน้า

กระจกอย่างน้อย 3 รอบ

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

ยังไม่มีก าหนดรายงานหน้า

ช้ันเรียน และรายงานต่อลูกค้า

April - May ไม่มี เตรียมตวัเพือ่การ

รายงานหน้าช้ัน

เรียนในภาคเรียน

ใหม่นี้

2 0

Hathaikarn Poopipat
DAP Follow up

Development Action Plan (DAP)
Navaratana Sittitrai
Consultant

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

Navaratana

เพือ่พฒันาประสิทธิภาพในการ

ส่ือสารให้มีความเป็น 

Professional ทั้งในแบบเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการเพือ่

จะสามารถประยุกต์น าไปใช้ใน

การท างานและการเรียนใน

ปัจจุบัน อนัได้แก่ การน าเสนอ

บริการของบริษทัต่อลูกค้า การ

เจราจาต่อรอง การสัมภาษณ์

งาน การประสานงานระหว่าง

ลูกค้าและผู้สมัครงาน และการ

น าเสนอรายงานหน้าช้ันเรียน

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

Navaratana

Navaratana

Navaratana

Navaratana

คาดหวงัว่าแผนพฒันาจะช่วย

เพิม่ศักยภาพในการท างานใน

ส่วนของการส่ือสารได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

 ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยใน

เร่ืองการมีสตแิละสมาธิในการ

ตดิต่อกบัลูกค้าและผู้สมัครใน

ทุกๆกระบวนการ เพือ่ที่จะ

สามารถเสนอรูปแบบการ

บริการได้อย่างเหมาะสม

รวมถึงความสามารถในแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าและ

ผู้สมัครได้มากที่สุด โดยเฉพาะ

ในการเสนอรูปแบบการบริการ

ต่อหน้าผู้คนจ านวนมาก การ

สัมภาษณ์งาน และการ

ประสานงานระหว่างลูกค้าและ

ผู้สมัครงานเพือ่เป็นคนกลางใน

การถ่ายทอดความต้องการของ

ทั้งสองฝ่าย

คาดหวงัว่าแผนพฒันาจะช่วย

เสริมในเร่ืองการส่ือสารให้มี

ประสิทธิภาพมากขึน้ ทั้งใน

ส่วนของการมีสตใินการ

ควบคุมอารมณ์เพือ่ที่จะลด

อาการประหม่าในการที่จะต้อง

น าเสนองานต่อหน้าช้ันเรียน 

และมีความมั่นใจที่จะส่ือสาร

กระชับตรงประเดน็ในเนือ้หา

และความหมาย รวมถึงความ

ชัดเจนในการออกเสียง

Navaratana

Involved 

person
Time Frame

Navaratana

38 
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5.4.2 ผลการประเมินคร้ังที ่2 (ระยะเวลาตั้งแต่เดือนมิถุนายนถึงเดือนสิงหาคม) 
5.4.2.1 ผลการประเมินคร้ังท่ี 1 โดยผูรั้บการประเมิน: มีการเปล่ียนแปลงและพฒันาไป

ในทิศทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิมคือมีความสม ่าเสมอในการปฏิบติัมากข้ึนจากเดิมท าให้เกิดสติและสมาธิใน
การส่ือสาร โดยสามารถรับฟังและส่ือสารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะมีความคิดและ
ความรู้สึกท่ีอยู่กบัปัจจุบนัมากข้ึน นอกจากน้ีส าหรับการเพิ่มความรู้ในดา้นเทคนิคการส่ือสารและ
การน าเสนอจากหนงัสือ และYouTube นั้น สามารถน าไปใชไ้ดจ้ริงโดยเฉพาะการวางบุคลิกและการ
เสริมสร้างความมัน่ใจเม่ือออกไปน าเสนอหนา้ชั้นเรียนไดดี้กวา่เดิมความคืบหนา้ในแต่ละกิจกรรม มี
ดงัต่อไปน้ี  

- สวดมนตพ์าหุงมหากาวนัละ 2 รอบ ก่อนท างานและก่อนนอน:  
ปฏิบติัไดต่้อเน่ืองและความสม ่าเสมอมากข้ึน พยายามสวดมนตก่์อนท างานทุกเชา้ หรือในบางกรณี
ท่ีรู้สึกวา่ไม่มีสมาธิก็จะน าหนงัสือสวดมนตอ์อกมาสวดเพื่อให้มีความน่ิงมากข้ึน เพราะเม่ือน่ิงแลว้
สติและสมาธิจะตามมาท าให้คิดงานท่ีฟุ้งซ่านออกดงันั้นเม่ือมีการสวดมนต์อย่างสม ่าเสมอมากข้ึน
กว่าเดิม ท าให้รู้สึกว่าตวัเองมีสติมากข้ึนสามารถจดจ าและจบัใจความส าคญัได้มากข้ึนกว่าเดิม
โดยเฉพาะขณะท่ีไดท้  าการส่ือสารกบัลูกคา้และผูส้มคัรงาน 

- นัง่สมาธิ 10 - 15 นาที สัปดาห์ละ 3 คร้ัง:  
ยงัปฏิบติัยงัไม่เป็นกิจวตัร แต่มีความสม ่าเสมอมากข้ึนกว่าเดิม ซ่ึงหากวนัไหนไม่ไดฝึ้กจะรู้สึกผิด
และตั้งใจว่าพรุ่งน้ีจะฝึกตามทีได้ตั้ งใจไวแ้ต่อย่างไรก็ตามในการนั่งสมาธิยงัไม่มีความต่อเน่ือง
เท่าท่ีควร พยายามตั้งใจว่าจะปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง แมว้่าจะมีอุปสรรค หรือกิเลส เช่น ความเหน่ือย
ความอ่อนลา้จากการเรียนหรือท างาน ละครหลงัข่าวท่ีสนุกก็ตาม 

- สูดหายใจเขา้ - ออก 3 คร้ัง ก่อนการเร่ิมตน้ของทุกการส่ือสาร:  
พยายามสูดลมหายใจเพื่อใหมี้สติอยูก่บัปัจจุบนั เพื่อให้การส่ือสารในการคุยมีประสิทธิภาพสามารถ
ฟังและเขา้ใจในส่ิงท่ีลูกคา้และผูส้มคัรงานตอ้งการจะส่ือสารเพื่อสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ในการบริการไดต้รงประเด็น แต่อยา่งไรก็ตามในบางคร้ังก็มีเวลาเพียงนิดเดียวไม่สามารถท าไดค้รบ
ทั้ง 3 คร้ัง 

- รับชมตวัอยา่งจากพิธีกรรายการ Youtubeวนัละ 1 คลิป   และฝึกออกเสียงตาม:  
พยายามรับฟังคลิปท่ีช่วยในการน าเสนอและฝึกพูดตาม เช่น Youtube - Toastmaster ซ่ึงเป็นคลิปท่ีดี
และมีประโยชน์อย่างมากในการเตรียมตวัเม่ือไปน าเสนอหน้าห้อง แต่อยา่งไรก็ตามยงัไม่สามารถ
บริหารเวลาในการรับชมไดทุ้กวนัตามแผนท่ีไดต้ั้งไว ้

- ฝึกอ่านออกเสียงจากบทความ วนัละ 10 บรรทดั:  
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พยายามฝึกออกเสียงให้มีความชัดเจนมากข้ึนท าให้เพิ่มความรู้สึกมัน่ใจในการออกเสียงมากข้ึน
กวา่เดิม และประโยคท่ีส่ือสารออกไปมีความชดัเจน 

- อ่านหนงัสือเก่ียวกบัเทคนิคการพดูเดือนละ 1 เล่ม:  
อ่านหนงัสือเก่ียวกบัการพูดในเชิงธุรกิจ อนัประกอบดว้ยบทสนทนาท่ีเป็นภาษาองักฤษในแต่ละ
สถานการณ์ท่ีสามารถน ามาใช้กับงานปัจจุบนัได้ เพราะต้องมีการติดต่อกับชาวต่างชาติอยู่เป็น
ประจ าซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการส่ือสารในเชิงธุรกิจมากข้ึน สามารถติดต่อกบัลูกคา้โดยเฉพาะชาว
ต่างประเทศไดดี้ข้ึน  

- ร่างบทพดูและฝึกพดูหนา้กระจกอยา่งนอ้ย 3 รอบ ก่อนน าเสนอรายงานทุกคร้ัง:  
ก่อนท่ีจะน าเสนอหน้าห้อง มีการเตรียมตวัว่าจะพูดอย่างไรบา้งและฝึกประมาณ 3 รอบ เพื่อท่ีจะ
น าเสนอเน้ือหาได้ชัดเจน และมีการน าเสนอตามสไลด์ได้อย่างต่อเน่ืองนอกจากน้ีเห็นได้ว่าการ
เตรียมตวัและฝึกฝนก่อนน าเสนอนั้นสามารถช่วยให้การน าเสนอมีการพฒันาท่ีแตกต่างจากเดิมมาก
ข้ึน โดยเฉพาะในเร่ืองความมัน่ใจและการควบคุมตวัเองเม่ือไดอ้ยูห่นา้หอ้งในระหวา่งการน าเสนอ 

5.4.2.2 ผลการประเมินคร้ังท่ี 2 โดยผูบ้ ังคบับัญชา (คุณหทยักาญจน์ ภูลพิพฒัน์): 
หลงัจากท่ีไดป้ฏิบติัตามแผนพฒันาตนเองดา้นการส่ือสารภายในระยะเวลาตั้งแต่เดือนมิถุนายนถึง
เดือนสิงหาคมนั้น ผูรั้บการประเมินมีพฒันาการท่ีดีข้ึนอย่างเป็นล าดบั ซ่ึงปรากฏไดช้ดัเจนจากผล
การทดสอบการน าเสนอท่ีถูกบงัคบัให้พนกังานตอ้งผา่นการทดสอบดงักล่าว ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและ
กรรมการท่านอ่ืนไดใ้หค้วามเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีการเตรียมตวัในการน าเสนอท่ีดีสามารถท าให้
ผูฟั้งเขา้ใจการน าเสนอไดอ้ยา่งง่ายและมีการยกตวัอยา่งท่ีชดัเจนเรียงล าดบัอยา่งเป็นขั้นตอนภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงโดยรวมแลว้ถือเป็นอนัดบัตน้ๆในการสอบคร้ังนั้น 
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ตาราง 5.3 ผลการประเมินคร้ังท่ี 2: ระยะเวลาตั้งแต่เดือนมิถุนายนถึงเดือนสิงหาคม 

 

Name:
Position:
Direct Supervisor:

Development Objective Expected benefit to me
Expected benefit to 

my organization

Action to Take: 

(Specific activities, 

stretch assignments, 

Measurement Actual activity From-to Result
What do you 

plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score 

now (1-

10)

สวดมนต์พาหุงมหากาวนัละ 2 

รอบ ก่อนท างานและก่อนนอน

Feedback from Mother ปฏิบัตไิด้ต่อเน่ืองและความสม ่าเสมอมากขึน้ พยายามสวดมนต์

ก่อนท างานทุกเช้า หรือในบางกรณทีี่รู้สึกว่าไม่มีสมาธิกจ็ะน า

หนังสือสวดมนต์ออกมาสวดเพือ่ให้มีความน่ิงมากขึน้ เพราะเมื่อ

น่ิงแล้วสตแิละสมาธิจะตามมาท าให้คิดงานที่ฟุ้งซ่านออก

June - August เมื่อมีการสวดมนต์อย่างสม ่าเสมอมากขึน้กว่าเดมิ ท าให้รู้สึกว่าตวัเองมีสติ

มากขึน้กว่าเดมิโดยเฉพาะในเร่ืองการส่ือสารที่มีสตขิณะส่ือสารกบัลูกค้า 

และ candidate มีสตอิยู่กบัปัจจุบันมากกว่าเดมิ

พยายามปฏิบัติ

ให้มีความ

ต่อเน่ืองตาม

ก าหนด

3 5

น่ังสมาธิ 10-15 นาที สัปดาห์ละ 3

 คร้ัง

Feedback from Mother ยังปฏิบัตยิังไม่เป็นกจิวตัร แต่มีความสม ่าเสมอมากขึน้กว่าเดมิ 

ซ่ึงหากวนัไหนไม่ได้ฝึกจะรู้สึกผดิและตั้งใจว่าพรุ่งนีจ้ะฝึกตามที

ได้ตั้งใจไว้

June - August ในการน่ังสมาธิยังไม่มีความต่อเน่ืองเท่าที่ควร แต่พยายามตั้งใจว่าจะปฎบัิติ

อย่างต่อเน่ือง แม้ว่าจะมีอุปสรรค หรือกเิลส เช่น ความเหน่ือยความอ่อนล้า

จากการเรียนหรือท างาน ละครหลงัข่าวที่สนุก

พยายามปฏิบัติ

ให้มีความ

ต่อเน่ืองตาม

ก าหนด

2 4

ก่อนการเร่ิมต้นของทุกการส่ือสาร

กบัลูกค้าและผู้สมัครงาน  สูด

หายใจเข้า-ออก 3 คร้ัง

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

พยายามสูดลมหายใจเพือ่ให้มีสต ิอยู่กบัปัจจุบัน เพือ่ให้การ

ส่ือสารในการคุยมีประสิทธิภาพ ฟังและเข้าใจในส่ิงที่ลูกค้าและ 

candidate ต้องการจะส่ือสารเพือ่จสามารถตอบสนองความ

ต้องการในการบริการได้ตรงประเดน็ แต่อย่างไรกต็ามในบางคร้ัง

กม็ีเวลาเพยีงนิดเดยีวไม่สามารถท าได้ครบทั้ง 3 คร้ัง

June - August ในสูดลมหายใจตามแผนช่วยเรียกสตมิาอยู่กบัปัจจุบันและช่วยให้ผ่อน

คลายมากขึน้

พยายามปฏิบัติ

ให้มีความ

ต่อเน่ืองตาม

ก าหนด

3 5

รับชมตวัอย่างจากพธีิกรรายการ 

Youtube  วนัละ 1 คลปิ   และฝึก

ออกเสียงตาม

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

พยายามรับฟังคลปิที่ช่วยในการน าเสนอและฝึกพูดตาม เช่น 

Youtube - Toastmaster ซ่ึงเป็นคลปิที่ดแีละมีประโยชน์อย่าง

มากในการเตรียมตวัเมื่อไปน าเสนอหน้าห้อง รวมถึงการบริการ

ของ Adecco  ที่เป็นงานประจ า  แต่อย่างไรกต็ามยังไม่สามารถ

บริหารเวลาในการรับชมได้ทุกวนัตามแผนที่ได้ตั้งไว้

June - August มีความมั่นใจในการสือสารมากขึน้ โดยเฉพาะในการน าเสนอหน้าช้ันเรียน 

เพราะได้เทคนิคสร้างความมั่นใจจากคลปิ และได้เห็นตวัอย่างความส าเร็จ

ของคนที่ไม่มีความมั่นใจในการพูด แต่เมื่อให้รับเทคนิค และวธีิการจาก 

Toastmaste ท าให้เขาเหล่าสามารถส่ือสารและพูดในที่สาธารณะได้อย่าง

มั่นใจและเช่ียวชาญมากขึน้ นอกจากนีท้ าให้ทราบว่าการจะพุดได้อย่าง

เช่ียวชาญต้องอาศัยการฝึกฝนและมีเทคนิคที่ฉลาด

พยายามปฏิบัติ

ให้มีความ

ต่อเน่ืองตาม

ก าหนด

2 4

ฝึกอ่านออกเสียงจากบทความ วนั

ละ 10 บรรทัด

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

พยายามฝึกออกเสียงให้มีความชัดเจนมากขึน้ June - August รู้สึกว่ามั่นใจในการออกเสียงมากขึน้กว่าเดมิ ท าให้ประโยคที่พูดที่ความ

ชัดเจนและยังได้รับประโยตสวยๆที่เมื่อเวลาพูดแล้วดูมีความเป็น 

Prefessional มากขึน้

พยายามปฏิบัติ

ให้มีความ

ต่อเน่ืองตาม

ก าหนด

1 3

อ่านหนังสือเกี่ยวกบัเทคนิคการพูด

เดอืนละ 1 เล่ม

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

ได้อ่านหนังสือเกี่ยวกบัการพูดในเชิงธุรกจิ อนัประกอบด้วยบท

สนทนาที่เป็นภาษาองักฤษในแต่ละสถานการณ์ที่สามารถ

น ามาใช้กบังานที่ท าได้ เพราะต้องมีการตดิต่อกบัชาวต่างชาติ

เป็นประจ า

June - August ช่วยให้การส่ือสารเป็นไปในเชิงธุรกจิมากขึน้ สามารถตดิต่อกบัลูกค้า

โดยเฉพาะชาวต่างประเทศได้ดขีึน้ เพราะประโยคต่างๆในเชิงธุรกจิก็

สามารถเรียนความน่าเช่ือจากคู่สนทนาของเราได้ไม่มากกน้็อย

ศึกษาหนังสือที่

เป็นประโยชน์

เพิม่เตมิ

4 5

ร่างบทพูดก่อนน าเสนอรายงาน

ทุกคร้ัง พร้อมด้วยฝึกพูดหน้า

กระจกอย่างน้อย 3 รอบ

Feedback from Khun 

Hathaikarn, CMMU 

friends and Colleagues

ก่อนที่จะน าเสนอหน้าห้อง มีการเตรียมตวัว่าจะพูดอย่างไรบ้าง

และฝึกประมาณ 3 รอบ เพือ่ที่จะน าเสนอเนือ้หาได้ชัดเจน และมี

การน าเสนอตามสไลด์ได้อย่างต่อเน่ือง

June - August การเตรียมตวัและฝึกฝนก่อนน าเสนอน้ันสามารถช่วยให้การน าเสนอเมื่อ

เปรียบเทียบจากเดมิมีการพฒันามากขึน้ โดยเฉพาะในเร่ืองความมั่นใจและ

การควบคุมตวัเองเมื่อได้อยู่หน้าห้องในระหว่างการน าเสนอ

เตรียมตวัและ

ฝึกฝนก่อนที่จะ

น าสเนอทุกคร้ัง

0 3

Hathaikarn Poopipat
2nd DAP Follow up

Development Action Plan (DAP)
Navaratana Sittitrai
Consultant

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

Navaratana

เพือ่พฒันาประสิทธิภาพในการ

ส่ือสารให้มีความเป็น 

Professional ทั้งในแบบเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการเพือ่

จะสามารถประยุกต์น าไปใช้ใน

การท างานและการเรียนใน

ปัจจุบัน อนัได้แก่ การน าเสนอ

บริการของบริษทัต่อลูกค้า การ

เจราจาต่อรอง การสัมภาษณ์

งาน การประสานงานระหว่าง

ลูกค้าและผู้สมัครงาน และการ

น าเสนอรายงานหน้าช้ันเรียน

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

March-August 2014

Navaratana

Navaratana

Navaratana

Navaratana

คาดหวงัว่าแผนพฒันาจะช่วย

เพิม่ศักยภาพในการท างานใน

ส่วนของการส่ือสารได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

 ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยใน

เร่ืองการมีสตแิละสมาธิในการ

ตดิต่อกบัลูกค้าและผู้สมัครใน

ทุกๆกระบวนการ เพือ่ที่จะ

สามารถเสนอรูปแบบการ

บริการได้อย่างเหมาะสม

รวมถึงความสามารถในแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าและ

ผู้สมัครได้มากที่สุด โดยเฉพาะ

ในการเสนอรูปแบบการบริการ

ต่อหน้าผู้คนจ านวนมาก การ

สัมภาษณ์งาน และการ

ประสานงานระหว่างลูกค้าและ

ผู้สมัครงานเพือ่เป็นคนกลางใน

การถ่ายทอดความต้องการของ

ทั้งสองฝ่าย

คาดหวงัว่าแผนพฒันาจะช่วย

เสริมในเร่ืองการส่ือสารให้มี

ประสิทธิภาพมากขึน้ ทั้งใน

ส่วนของการมีสตใินการ

ควบคุมอารมณ์เพือ่ที่จะลด

อาการประหม่าในการที่จะต้อง

น าเสนองานต่อหน้าช้ันเรียน 

และมีความมั่นใจที่จะส่ือสาร

กระชับตรงประเดน็ในเนือ้หา

และความหมาย รวมถึงความ

ชัดเจนในการออกเสียง

Navaratana

Involved 

person
Time Frame

Navaratana
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ภาคผนวก 
 
 

The Work Behavior Inventory (WBI)  
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป 
เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือ
เล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงานการพฒันา
บุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสมการพฒันาความสามารถในการ
เป็นผูน้ า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงานและการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์ร 
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 1) ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The Work Behavior 
Inventory (WBI) 
  - ลกัษณะงาน  
WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็น
เคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง  
WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบ
ประเมิน 
  - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน  
WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่
ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
  - มาตรฐานของคะแนน  
WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมี
การท างานหลากหลายอาชีพ 
  - ความง่ายต่อการใชง้าน  
โดยผูรั้บการประเมินจะระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก 
ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  
 2) คุณลกัษณะส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  - ความน่าเช่ือถือ (Reliable)  
WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 
  - ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity)  
WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานได้
ตามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
  - ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity)  
WBI ความตรงตามโครงสร้างกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ี
มีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ  Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบ
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นั้ นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม
วตัถุประสงค ์
  - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง  
WBI มีความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
  
  - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั  
WBI ซ่ึงไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถ และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence 
at Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ 
Goleman, 1998  
  - สติปัญญาทางอารมณ์  
WBI จะมีผลคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์  “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือ
ของ Daniel Goleman (1998) ได้ระบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กับ
ความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
 3) ประสิทธิภาพของThe Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบั
งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  - วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 
  - มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
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