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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่อาจารยส์รยทุธ  วฒันวิสุทธ์ิ  ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ใหค้  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบ คุณ  AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ี สนับส นุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวิจัยคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใช้จ่าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน  และ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 16B ทุกท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียน
ความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หน้าท่ีของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยั 
มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่  คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้
ดว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน า
ผลการศึกษาไปประยุกต์ใชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่
เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี  
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บทคดัยอ่  
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีส่วนการเรียนรู้และพฒันา
ขีดความสามารถบุคคล บริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้-ส่งออก การผลิตและการใหบ้ริการดว้ยแบบประเมินและการ
ทดสอบทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 

 เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และ
ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผลของแบบประเมินและทดสอบทางจิตวทิยา (3) เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับ
พฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรมซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะผูน้ า (4) เพื่อน าผลการ
วิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาสมรรถนะของตนให้มีศกัยภาพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อให้ได้
กรณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีประกอบดว้ย Work Behavior Inventory และ Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัจากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ผูรั้บการประเมินรับรู้และเขา้ใจถึงบุคลิกลกัษณะของตนเอง ซ่ึง
สามารถน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดม้าเช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และน ามาคดัเลือกหา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนดได ้
 
ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวทิยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ แผนพฒันาตนเอง 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 เน่ืองจากในปัจจุบนัการแข่งขนัทางเศรษฐกิจทวีความรุนแรงข้ึนในทุกปี โดยสามารถ
อา้งอิงจากภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ท่ีไดมี้การรวมตวักนัของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(Asean Economic Community) คือการรวมตัวของชาติในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 10 
ประเทศ โดยมีไทย พม่า ลาว เวียดนาม มาเลเซีย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ กมัพชูา และบรูไน 
เพื่อใหมี้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจร่วมกนั และมีรูปแบบคลา้ยกบักลุ่มประเทศสมาชิกสหภาพยโุรป
นั่นเอง โดยใน 10 ประเทศน้ีมีจุดแข็งและจุดอ่อนต่างกนั ส่งผลให้เกิดผลประโยชน์อ  านาจการ
ต่อรองต่างๆกบัคู่คา้ไดม้ากข้ึน รวมทั้งการน าเขา้และส่งออกของชาติในอาเซียนไดอ้ยา่งเสรี ยกเวน้
สินคา้บางชนิดของแต่ละประเทศอาจไม่ขอลดหย่อนภาษีน าเขา้ ซ่ึงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะ
รวมตวัเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและมีผลเป็นรูปธรรม ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2558 
 ทั้งน้ี จึงส่ือใหเ้ห็นถึงการแข่งขนัท่ีมากข้ึน องคก์รชั้นน าในประเทศจึงตอ้งตระหนกัถึง
กลยุทธ์หรือวิธีการท่ีจะอยูร่อดบนเวทีเศรษฐกิจแห่งน้ี ปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยให้สามารถแข่งขนักบั
ประเทศต่างชาตินั้น มาจากเงินทุน เทคโนโลยี คุณภาพของสินคา้ และท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ทรัพยากร
มนุษยข์ององค์กร โดยในปัจจุบันหลายองค์กรไดห้ันมาพฒันาคุณภาพบุคลากรของตนเพื่อให้มี
ศกัยภาพในทุกกระบวนการ โดยเร่ิมตั้งแต่ การสรรหาบุคลากรเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร การพฒันา
ขีดความสามารถของบุคลากร หรือการพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  าภายในองคก์ร จึงแสดง
ใหเ้ห็นวา่ทรัพยากรบุคคลคือตวัแปรส าคญัท่ีจะน าพาใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในอนาคต แต่ส่ิง
หน่ึงท่ีจะช่วยให้บุคลากรภายในองค์กรประสบความส าเร็จในการท างาน นั่นคือปัจจยัทางดา้น
พฤติกรรมและบุคลิกภาพท่ีมีส่วนช่วยส่งเสริมหรือขดัขวางความส าเร็จในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
ดา้นการท างาน หรือดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนภายในและภายนอกองคก์ร บุคลิกภาพเป็น
องค์ประกอบหน่ึงของมนุษยท่ี์ส าคญัอยา่งยิ่ง การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพจะช่วยให้สามารถเขา้ใจ
พฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ ท าให้สามารถป้องกนัหรือควบคุมพฤติกรรมต่างๆได ้
เพราะพฤติกรรมและบุคลิกภาพเปรียบเสมือนส่ิงท่ีมองไม่เห็นจากภายนอกองคก์รจึงควรจะใหค้วาม
สนใจในเร่ืองของบุคลิกภาพของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจในโลกปัจจุบนั 
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 ดงันั้ นผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่ 
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) เพื่อใช้
ประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคลท่ีมีความพร้อมและแรงผลกัดนัท่ีจะพฒันาตนเองแลว้
น าผลท่ีไดจ้ากการประเมินทางจิตวิทยามาวิเคราะห์หาความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท าอยูใ่น
ปัจจุบนั รวมถึงพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนในตนเองพร้อมทั้งวางกรอบแนวทางการพฒันาตนเอง
ใหส้ามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1. เพื่ อศึกษาการพัฒนาภาวะผู ้น าของ เจ้าหน้าท่ี ส่วนการเรียน รู้และพัฒนาขีด
ความสามารถบุคคล บริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้-ส่งออก การผลิตและการใหบ้ริการดว้ย
แบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 
 2. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผลของแบบประเมินและทดสอบทาง
จิตวิทยา 
 3. เพื่อจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลส าหรับพัฒนาบุคลิกภาพและพฤติกรรมซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะ
ผูน้  าเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ 
 4. เพื่อน าผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ
ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพ่ือให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) Applied 
Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะโดยกรณีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
เจา้หนา้ท่ีส่วนการเรียนรู้และพฒันาขีดความสามารถบุคคลบริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้-
ส่งออก การผลิตและการใหบ้ริการจ านวน 1 คน 
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1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้  าของผูรั้บการ
ประเมิน ท าใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง รู้จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองและน าขอ้มูลท่ี
ไดม้าเป็นแนวทางเพื่อวางแผนพฒันาภาวะผูน้  า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 



 4 

 
บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 ในสภาพการณ์ของเศรษฐกิจและสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การเตรียม
บุคลากรภายในองค์กรเพ่ือให้เกิดความพร้อมท่ีจะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญั ซ่ึง
วิธีการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีดีวิธีหน่ึงก็คือ การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือใหเ้ป็นบุคคล
ท่ีสมบูรณ์ ทั้งน้ีการท่ีบุคลากรเหล่านั้นจะเปล่ียนแปลงตนเองได ้ตอ้งเร่ิมจากตนเองก่อน โดยมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึน และตอ้งมีการวางแผนการพฒันาตนเองอย่างมีขั้นตอนเพื่อให้
สามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หน้า ท่ีส่วนการเรียนรู้และพฒันาขีด
ความสามารถบุคคล บริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้-ส่งออก การผลิตและการให้บริการ” 
เป็นการศึกษาเพ่ือการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากลกัษณะ
บุคลิกภาพ  5 องค์ประกอบ  (Big Five Factors) และได้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Development Action Plan) โดยผูว้ิจัยได้ทบทวนเอกสาร ต ารา งานวิจัย โดยสามารถจ าแนกได้
ออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า 
 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
  
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
  
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า  

Bass (1982) ให้ความหมายของภาวะผูน้  า คือ เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงพยายามท่ีจะท า
ส่ิงใดก็ตามท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนๆในหน่วยงาน โดยไม่ใช่ความมีอ านาจหรือ
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การบงัคบัและเป็นผูน้  ามาซ่ึงความเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมของเขา ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคล
อ่ืนๆ 

Stogdill (1950) ให้ความหมายของภาวะผู ้น าคือ เป็นกิจกรรมของการท่ีจะสร้าง
อิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่ม เพ่ือท่ีจะก่อใหเ้กิดความพยายามในการด าเนินงานใหบ้รรลุถึง
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Tead (1936) ให้ความหมายของภาวะผูน้  า คือ เป็นกิจกรรมท่ีมีอิทธิพลให้คนร่วมมือ
ท างาน เพ่ือใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงคนเหล่านั้นเองเห็นวา่เป็นส่ิงอนัพึงปรารถนาของเขา 

Bennis (1969) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  า คือ กระบวนการชกัน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ปฏิบติัการตามท่ีตอ้งการ 

จากค าอธิบายข้างต้น สามารถพอสรุปได้ว่าเป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ
ลุล่วงได ้แต่ลกัษณะการเป็นผูน้  านั้นมีมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีมีมาตั้งแต่
ก าเนิดและจากประสบการณ์การใชชี้วิตหรือการท างาน 

 
 2.1.2 ข้อเปรียบเทียบระหว่าง ภาวะผู้น า (Leadership) และการจัดการ (Management) 

จากท่ีผูท้  าการวิจยัไดท้  าการศึกษาขอ้เปรียบเทียบระหวา่งภาวะผูน้  าและการจดัการ จะมี
เป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนัคือการน าพาใหอ้งคก์รไปสู่ความส าเร็จ แต่ความแตกต่างระหวา่งผูน้  า
และผูจ้ดัการนั้น ถา้ไดศึ้กษาอยา่งละเอียดแลว้วิธีการค่อนขา้งจะแตกต่างจากกนัโดยชดัเจน กล่าวคือ 
ผูน้  าจะเน้นเร่ืองของวิสัยทัศน์ในการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งอับราฮัม ซาเลสนิค (Abraham 
Zaleznik) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูน้  าจะเป็นผูก่้อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและวิธีการใหม่ (Zaleznik, 1992) 
ดงันั้นผูน้  าคือ ผูท่ี้มองวา่วิธีการใหม่ๆในการก าหนดเป้าหมาย จินตนาการในส่ิงท่ีตนปรารถนาก่อน
แลว้ค่อยหากลยทุธ์เพ่ือใหไ้ปถึงเป้าหมายนั้นและวิธีการชกัจูงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคลอ้ยตามกนั  

ส าหรับในส่วนของผูจ้ดัการ จะมุ่งเน้นในการจดัการการท างานให้เป็นไปตามแผน
เป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละค่อยจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน ตามท่ีอบัราฮมั ซาเลสนิค ไดก้ล่าวไวว้่า ผูจ้ดัการ
คือผูส้นบัสนุนใหเ้กิดความมัน่คงและรักษาสภาพเดิมไว ้(Zaleznik, 1992) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงสรุปไดว้่า ความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้  าและการจดัการอยูท่ี่
วิธีการปฏิบติัผูน้  าจะเน้นทางดา้นการคาดการณ์ มองไปขา้งหน้าเพ่ือก  าหนดกลยุทธ์ใหม่ๆ ให้กบั
องค์กร ส่วนผูจ้ดัการคือผูท่ี้ค่อยจดัการกระบวนการท างานและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รตามทรัพยากรท่ีองค์กรมีอยูอ่ยา่งจ ากดั แต่อยา่งไรก็ตามภายในองคก์รผูน้  าและ
ผูจ้ดัการตอ้งอาศยัพึ่งพากนัและกนั เพ่ือใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งเอาไว ้
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2.1.3 ทฤษฎทีี่เกีย่วกบัภาวะผู้น า 
  2.1.3.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้  า (Trait Theories) 
  ทฤษฎีน้ีอธิบายถึงคุณลกัษณะและลกัษณะท่ีมีอยู่ถาวรของผูน้  า ทฤษฎีน้ีไดเ้นน้ย  ้า
ไปยงัลกัษณะทางกายภาพ ส่วนสูง น ้ าหนกั ร่างกาย ส่ิงท่ีปรากฏและแมแ้ต่อาย ุลกัษณะส่วนบุคคล
และความสามารถของผูน้  าพิจารณาจากความฉลาด ทกัษะการเขา้กบัสงัคม ความช ่าชองในดา้นต่างๆ
(Stogdill, 1948) 
  2.1.3.2 ทฤษฎีความป็นผูน้  าเชิงสถานการณ์ (Contingency Leaders Theory)ผูน้  า
ตามทฤษฎีน้ีข้ึนอยู่กบัหลายองค์ประกอบหรือข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ต่างๆท่ีอยู่รอบตวั ไม่ไดข้ึ้นอยู่
กบับุคลิกภาพเพียงอย่างเดียวเหมือนกบัทฤษฎีผูน้  า (Trait Theory) และเม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป
หรือสภาวะเปล่ียนแปลงไป ผู ้น าคนเดิมอาจจะไม่เหมาะสมกับสถานการณ์นั้ นๆ จึงมีความ
จ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงผูน้  าใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ดงันั้น สภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ จะไม่มีแบบแผนของความเป็นผูน้  าท่ีสามารถน าไปใชไ้ดก้บัทุก
สถานการณ์ แต่แบบของผูน้  าจะตอ้งแปรเปล่ียนไปตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน (Roger &Melmtire, 
1983) 
  2.1.3.3 ทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory)ทฤษฎีน้ีเป็นผลงานวิจยัของ
มาร์ติน อีแวน (Martin Evans) (Evans 1970) และ โรเบิร์ต เฮา้ส์ (Robert House) (House 1974) โดย
ทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมายกล่าวว่าผูน้  าท่ีสามารถท างานไดป้ระสบผลส าเร็จจะตอ้งมีผลต่อความพึง
พอใจและการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ดังนั้ นผูน้  าจ  าเป็นต้องเพิ่มพลงัในการท างานให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือเพิ่มผลผลิตและเนน้ให้เห็นคุณค่าของผลผลิตนั้น ผ่านการให้ขอ้มูลและจดัหา
อุปกรณ์ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถา้ใครท าผลงานไดน่้าพอใจก็มีรางวลัใหเ้พ่ือเป็นการกระตุน้ใหง้าน
ประสบผลส าเร็จ 
  2.1.3.4 ทฤษฎีตาข่ายเช่ือมโยงเก่ียวกบัการบริหาร (Managerial Grid Theory)ผูน้  า
เสนอเสนอทฤษฎีน้ีคือ โรเบิร์ต อาร์ เบลค (Robert R. Blake) และเจน เอช เมาตนั (Jane S. Mouton) 
(Blake &Mouton, 1964) ได้ท าการเสนอภาวะผูน้  าแบบน้ีข้ึนมา สืบเน่ืองมาจากผลการศึกษาวิจยั
เก่ียวกบัรูปแบบพฤติกรรมภาวะผูน้  าท่ีผูบ้ริหารแสดงออกเป็นทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั
โครงการพฒันาผูบ้ริหาร เพื่อศึกษาถึงความเป็นผูน้  าแบบต่างๆ โดยไดแ้บ่งรูปแบบพฤติกรรมภาวะ
ผูน้  าโดยจดัท าเป็นตาข่ายเช่ือมโยง 2 มิติมีแนวคิดว่ามิติท่ี 2 อย่างในองค์กรคือ มิติท่ีผูบ้ริหารมี
พฤติกรรมสนใจเก่ียวกับเร่ืองคนหรือค านึงถึงคน (Concern for people) กับมิติ ท่ีผู ้บ ริหารมี
พฤติกรรมสนใจเก่ียวกบังานหรือค านึงถึงผลผลิต (Concern for Production) ซ่ึงจากตาข่ายน้ีสามารถ
วดัไดว้า่ผูน้  าในองคก์รมีพฤติกรรมท่ีเนน้ไปทางดา้นใดดา้นหน่ึงได ้
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2.1.4 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัสถานการณ์ในปัจจุบัน 
 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ 
ของสมาชิกในองคก์ร  สร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ท่ีส าคญัของ
องค์กร ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้  าท่ีมีต่อผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงและ
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน  ท าใหเ้กิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององค์กร  จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกล
เกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ร โดย Burn (1978) ไดใ้หค้วามหมาย
ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไวว้่า คือ กระบวนการซ่ึงทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างยกระดบัท่ีสูงข้ึนทั้ง
แรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกนัและกนั โดยผูน้  าจะคน้หาเพ่ือยกระดบัความส านึกของผูต้ามให้ไปสู่
อุดมการณ์ท่ีสูงส่ง และ Bass (1985) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง 
ผูน้  าต้องเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูต้าม ต้องได้ผลเกินเป้าหมายท่ีก าหนด ทัศนคติ  
ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าสู่ระดบัท่ีสูงกวา่  
 จากท่ีได้กล่าวมาในข้างต้นนั้น ในสถานการณ์ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจและ
การเมืองในปัจจุบนั ทฤษฎีผูน้  าการเปล่ียนแปลงสามารถน ามาปรับใชไ้ดก้บัองค์กรหรือภาครัฐได้
อย่างดี เพราะถา้ไดผู้น้  าแบบทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ก็จะน าพาองค์กร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพ่ือนร่วมงานก้าวไปสู่ความส าเร็จ นอกจากน้ีแล้วย ังพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ยกระดบัขีดความสามารถบุคลากร พร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์รไดอ้ยา่งฉบัพลนั 
 
 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
 บุคลิกภาพของมนุษยมี์มากมายหลากหลายรูปแบบแตกต่างกนั ทั้ งจากปัจจยัภายใน
บุคคล อาทิเช่น บุคลิกภาพบางลักษณะมีลกัษณะเฉพาะตัวตนของบุคคลนั้ น ซ่ึงเป็นผลมาจาก
พนัธุกรรมท่ีแตกต่างกนั หรือจากอิทธิพลของประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาจากการด าเนินชีวิตท่ีแตกต่าง
กนั และจากปัจจยัภายนอกบุคคล โดยอาจมีอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม ศาสนา ความ
เช่ือ เช้ือชาติและระบบการเมืองทั้งในระดบัชาติและระดบัองค์กรท่ีแตกต่างกนัของบุคคลนั้นๆ จึง
ปฏิเสธไม่ไดเ้ลยวา่การบริหารองคก์รในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงในเวทีระดบันานาชาติ จ  าเป็นตอ้ง
อาศยัทรัพยากรมนุษยใ์นการบริหารงานหรือการแกปั้ญหา การพิจารณาบุคลิกภาพของพนกังานใน
องคก์รไม่วา่จะเป็น ทศันคติ การเรียนรู้ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งน ามาพิจารณาประกอบในการวางคน
ใหถ้กูกบัหนา้ท่ีรับผิดชอบนั้นๆ  
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 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 Madoli (1989) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ คือ บุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีมี
ลกัษณะคงท่ีมีแนวโนม้และมีอารมณ์ท่ีเปล่ียนแปลงง่าย ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีถูกก าหนดจากปัจจยัทาง
สังคม วฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้มเป็นส าคญั ความผนัแปรของปัจจยัเหล่าน้ีท าใหส้ามารถหาความ
เหมือนและความแตกต่างระหวา่งบุคคลได ้
 Pervin (1985) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ คือ ความสัมพันธ์ของรูปแบบทาง
จิตวิทยาของบุคคลซ่ึงแตกต่างจากบุคคลอ่ืนในความเป็นจริงทั้ งปัจจัยทางชีววิทยาและปัจจัย
แวดลอ้มมีอิทธิพลต่อการก าหนดบุคลิกภาพ 
 Costa and McCrae (1996) ก ล่ าวว่ า   บุ ค ลิกภาพนั้ น แบ่ งได้ เป็ น  5 แบบ  ได้แ ก่ 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นอารมณ์ในการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพของ
บุคคลดา้นสัมพนัธ์ภาพของบุคคลกบับุคคลอ่ืน บุคลิกภาพแบบเป็นรับประสบการณ์ใหม่ (Openness 
to Experience) คือ องค์ประกอบของบุคลิกภาพของบุคคลดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพ่ือรับ
ประสบการณ์ใหม่ๆ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพ
ของบุคคลดา้นการก าหนดบรรทดัฐานในการด าเนินชีวิต หรือการท างานของบุคคล และบุคลิกแบบ
มีจิตท านึก (Conscientiousness) คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลด้านการมุ่งสู่เป้าหมายท่ี
ตอ้งการ 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าบุคลิกภาพคือลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีแสดง
ออกมาทางพฤติกรรม การแสดงออกทางอารมณ์หรือทศันคติเพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายท่ีตนเอง
ตอ้งการ โดยอาจไดรั้บอิทธิพลมาจาก 2 ปัจจยั คือ จากปัจจยัภายในตวับุคคลทางดา้นพนัธุกรรมหรือ
ประสบการณ์ในการใชชี้วิต และจากปัจจยัภายนอกรอบตวับุคคลนั้น ไม่ว่าจะจากปัจจยัทางสังคม 
วฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้ม 
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 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 จากท่ีผูท้  าการวิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพพบว่า มีการศึกษากนัใน
หลายกลุ่มทฤษฎี ซ่ึงแต่ละทฤษฎีนั้นก็มีความแตกต่างกนัพอสมควร โดยแต่ละทฤษฎีจะมีหลกัการท่ี
ยึดมัน่แตกต่างกนัในลกัษณะเฉพาะบางประการ บางทฤษฎีอาจเร่ิมตน้จากหลกัการกวา้งๆ แนว
เดียวกันแต่แตกต่างกันในรายละเอียดท่ีเน้นหนักไปในด้านต่างๆ ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎี
บุคลิกภาพท่ีผูท้  าการวิจยัไดค้น้ควา้มาในปัจจุบนัสามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวคิดส าคญัอนัดบัแรก 
แนวคิดกลุ่มจิตวิเคราะห์ (Psychoanalysis) แนวคิดน้ีมีวิธีการในการสังเกตมนุษยว์่าเป็นส่ิงมีชีวิตท่ี
ประกอบด้วยสัญชาตญาณและข้อขัดแยง้ภายในตัวมันเอง ผูน้  ากลุ่มจิตวิเคราะห์น้ีคือ ซิกมนัด ์
ฟรอยด์ (Sigmund Freud) ตวัอย่างขอ้มูลท่ีเป็นท่ีมาของกลุ่มแนวคิดน้ีไดม้าจากคนไขโ้รคจิต โรค
ประสาท( ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2536) และเม่ือศึกษาลึกลงไปอีก นกัคิดกลุ่มน้ีเช่ือว่า จิตใตส้ านึกและ
พลังจูงใจท่ีไร้เหตุผล เป็นตัวกระตุ้นให้คนมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างนานาประการ รวมทั้ งเป็น
ตวัก าหนดลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล แนวคิดน้ีเป็นอนัดบัแรกในประวติัการศึกษาบุคลิกภาพท่ี
เป็นวิทยาศาสตร์ ส่วนอนัดบัท่ีสอง แนวคิดกลุ่มพฤติกรรม (Behaviorism) ผูน้  าแนวคิดกลุ่มน้ีมีหลาย
ท่านท่ีส าคญัไดแ้ก่ วตัสัน (John B. Watson) และสกินเนอร์ (B.F. Skinner) โดยแนวคิดน้ีมีทศันะว่า 
บุคลิกภาพของมนุษยย์ืดหยุน่อยูใ่ตอิ้ทธิพลของส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพและทางสังคม( ศรีเรือน แกว้
กงัวาล, 2536) โดยมนุษยจ์ะมีบุคลิกหรือการแสดงออกอย่างไร จะไดรั้บผลกระทบไม่ว่าจะดีหรือ
ร้ายอย่างไรนั้นข้ึนอยู่กบัลกัษณะรูปแบบของส่ิงแวดลอ้มรอบตวัของมนุษยแ์ทบทั้งส้ิน อาทิเช่น 
ธรรมชาติ ครอบครัว การศึกษา เพื่อน เป็นต้น  นักคิดกลุ่มน้ีเช่ือถือว่า พฤติกรรมสัตว์มีความ
คลา้ยคลึงกบัมนุษยห์ลายประการ ดงันั้น จึงมกัอธิบายพฤติกรรมของมนุษยจ์ากการสังเกตและการ
ทดลองพฤติกรรมของสตัวเ์ป็นพ้ืนฐาน และเช่ือถือวา่พฤติกรรมใดอยูภ่ายใตก้ฎเกณฑแ์ห่งการเรียนรู้ 
และสุดทา้ย แนวคิดกลุ่มมนุษยนิยม (Humanism) ผูน้  าแนวคิดน้ี เช่น มาสโลว ์( Abraham Maslow) 
แนวคิดน้ีมีทศันะในการมองธรรมชาติมนุษยด์า้นดีงาม ( ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2536) โดยเม่ือศึกษา
อย่างละเอียดแล้ว จะสรุปได้ว่า มนุษย์มีธรรมชาติใฝ่ดี สร้างสรรค์ความดี ปรารถนาความ
เจริญรุ่งเรืองและบุคลิกภาพของตน รู้คุณค่าของตนเอง รู้จกัผิดชอบชัว่ดี มีความรับผิดชอบในชีวิต
และการกระท าของตนอันเกิดจากการเลือกของตนเอง และท่ีส าคัญคือ มนุษย์ทุกคนมีความ
ปรารถนาจะประจกัษ์รู้จกัตนและความสามารถเฉพาะตวัของตน เพื่อใชพ้ลงัความรู้ความสามารถ
ของตนอย่างเต็มท่ีดีท่ีสุด ถา้มนุษยอ์ยู่ในส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความเจริญรุ่งเรืองแลว้ เขาจะพฒันา
ไปสู่ความมุ่งดี ความเจริญของบุคลิกภาพและวฒิุภาวะเสมอ 
 ส าหรับการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพคร้ังน้ี ผูท้  าการวิจยัพบวา่ทฤษฎี
บุคลิกภาพท่ีน่าสนใจและตอ้งการท าวิจยัคือ ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Five-factor 
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theory) หรือท่ีเรียกว่า Big Five ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในวงการทฤษฎี
บุคลิกภาพ โดยทฤษฎีน้ีไดอ้ธิบายรูปแบบลกัษณะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัปัจจยัพ้ืนฐานของมนุษย ์โดย
จะกล่าวรายละเอียดในส่วนต่อไป 
  
 2.2.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 จากท่ีผูท้  าการวิจยัไดส้นใจและตอ้งการท าวิจยั แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ โดยแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 5 ลกัษณะ ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบโอนอ่อนผ่อน
ตาม (Agreeableness) คือ บุคลิกภาพท่ีเป็นความสามารถของบุคคลในการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2551) ซ่ึงลกัษณะดงักล่าว จะมีบุคลิกภาพแบบจะชอบผ่อนตามคนอ่ืน มีความสุภาพ ให้
ความร่วมมือ ใหอ้ภยั เป็นคนท่ีมีความเขา้ใจเพ่ือนมนุษย ์มีความไวใ้จผูอ่ื้น และมีลกัษณะท่ีดีในการ
ติดต่อกบัผูอ่ื้น คนท่ีมีบุคลิกภาพแบบโอนอ่อนผ่อนตามจะเป็นคนท่ีสามารถพฒันางาน มีมนุษย์
สัมพนัธ์ และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นทั้งในระดบัต ่าและสูงกว่าไดดี้ แต่ถา้คนท่ีมีลกัษณะแบบโอนอ่อน
ผ่อนตามสูง จะนิยมความสอดคลอ้งไปกนัดว้ยดีมากกว่าท่ีจะใหค้นอ่ืนท าตามค าพูดหรือวิธีของตน 
แต่ส าหรับคนท่ีมีลกัษณะแบบโอนอ่อนผอ่นตามต ่า จะเป็นคนท่ีใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของ
ตนเองมากกว่าความต้องการของผูอ่ื้น บุคลิกภาพท่ีมีความรอบคอบ (Conscientiousness) เป็น
บุคลิกภาพท่ียดึมัน่ในเป้าหมายของบุคคล (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) จากการท่ีไดศึ้กษา บุคลิกภาพท่ีมี
ความรอบคอบ เป็นบุคคลท่ีมีระบบระเบียบ มีความระมดัระวงั มีความรับผิดชอบ ท างานจริงจงั และ
มีวินัยในตนเอง แต่ถา้ท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีความรอบคอบสูง จะมีความรับผิดชอบ ไม่ลดละ
เป็นบุคคลท่ีพ่ึงได ้และมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ แต่ส าหรับคนท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีความรอบคอบ 
ต ่า มกัจะเป็นคนท่ีผิดสัญญาง่ายๆ ตั้ งเป้าหมายไวม้ากมาย ยึดถือความพอใจของตนเองเป็นหลกั 
บุค ลิกภาพ ท่ี มีความมั่นคงในด้านอารมณ์  (Emotional Stability) เป็น บุคลิกภาพ ท่ี เก่ียวกับ
ความสามารถในการต้านทานกับความตึงเครียด (วิเชียร วิทยอุดม , 2551)  โดยภายรวมของ
บุคลิกภาพน้ี จะเป็นคนท่ีต่ืนตวั เหมาะกบังานท่ีมีความเครียดและมีความกดดนั แต่ถา้คนท่ีมีลกัษณะ
ความมัน่คงในดา้นอารมณ์ ไปในทางบวกมากๆ จะมีความมัน่คงในดา้นอารมณ์สูง เป็นคนท่ีสุขมุ มี
ความเยอืกเยน็ กระตือรือร้น ยดืหยุน่ มีความรู้สึกปลอดภยัและมัน่คง แต่ส าหรับคนท่ีมีลกัษณะความ
มัน่คงในดา้นอารมณ์ ไปในทางลบ จะมีความมัน่คงในอารมณ์ต ่า มีลกัษณะวา้วุ่น กระวนกระวาย 
หดหู่ และรู้สึกไม่ปลอดภยั บุคลิกแบบเปิดเผย (Extraversion) เป็นบุคลิกภาพเก่ียวกบัระดบัความพึง
พอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ชอบเขา้สังคม ชอบพบปะสังสรรค์กบัผูอ่ื้น ชอบแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัผูอ่ื้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) โดยจากท่ีสรุป จะเป็นบุคคลท่ีมีความรู้สึกท่ีแทจ้ริงในใจ
เป็นอยา่งไรก็แสดงออกมาอยา่งนั้น จึงเป็นท่ีสนใจของคนอ่ืนและโลกภายนอก ท าใหมี้ลกัษณะของ
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อารมณ์ เป็นคนหนักแน่นเขา้กบัคนได้ง่าย และคน้หาความจริงดว้ยเหตุผล คนท่ีมีลกัษณะแบบ
เปิดเผย มกัจะเป็นคนท่ีเป็นมิตร ใช้เวลากับการสนุกสนานกบัความสัมพนัธ์กับคนมากมาย แต่
ส าหรับคนท่ีมีลกัษณะแบบเปิดเผยต ่ามกัจะเป็นคนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคนไม่ก่ีคน และรู้สึกผ่อน
คลายท่ีจะอยูค่นเดียวมากกว่าจะอยูก่บัคนหมู่มาก บุคลิกภาพแบบสุดทา้ย คือ บุคลิกภาพแบบเปิดใจ
กวา้งท่ีจะหาประสบการณ์ (Openness to experience) เป็นบุคลิกภาพท่ีเปิดกวา้ง ยินดีรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงแนวคิดของตนเอง ตลอดทั้ งยงัมีทัศนคติในการ
ตอบสนองต่อขอ้มลูข่าวสารใหม่อยูเ่สมอ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) โดยสามารถขยายความไดว้่า เป็น
บุคคลท่ีมีความสนใจอย่างกวา้งขวาง มีจินตนาการ และมีความลกัษณะแบบน้ีสูง จะเป็นคนท่ีนิยม
ชมชอบส่ิงใหม่ๆ มกัจะเป็นคนท่ีช่างจินตนาการ มีความอ่อนไหวแบบศิลปิน ฉลาด แต่ส าหรับคนที
มีลกัษณะแบบเปิดใจกวา้งท่ีจะหาประสบการณ์ต ่า มกัจะเป็นคนท่ียึดติดกบัแบบแผน ธรรมเนียม
และรู้สึกดีท่ีจะอยูก่บัส่ิงท่ีคุน้เคย 
  
 2.2.4 การน าแนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
 จากท่ีผูท้  าการวิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ พบว่า
แนวคิดดังกล่าวสามารถน าไปปรับใช้ได้อย่างแพร่หลายในหลายสาขางาน โดยเฉพาะสายงาน
ทรัพยากรบุคคลและพฒันาผูน้  าขององค์กรได้เป็นอย่างดี สามารถท่ีจะจ าแนกพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์รไดว้่า ใคร บุคลิกภาพแบบไหน ตามองค์ประกอบทั้งหา้ ไม่ว่าจะเป็นในงานดา้น
สรรหาบุคลากร งานดา้นการวางแผนผูสื้บทอดต าแหน่งผูบ้ริหารภายในองค์กรหรืองานดา้นการ
พฒันาขีดความสามารถของบุคลากรภายในองค์กร และท่ีส าคญัการพฒันาความเป็นผูน้  าโดยการ
วิเคราะห์ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการและพฒันาให้ผูน้  าในองค์กรเป็นไปตามแบบนั้น ทั้งน้ีผูไ้ดท้  าการวิจยั
เคยไดท้ าแผนพฒันาตนเอง (DAP) โดยผา่นเคร่ืองมือแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
โดยอา้งอิงจากทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ซ่ึงเห็นว่าผลลพัธ์ท่ีไดท้  าแบบประเมินนั้น 
ตวัผูท้  าแบบวิจยัไดรั้บผลประโยชน์อย่างมาก สามารถรับรู้ไดว้่าตนเองมีบุคลิกภาพแบบไหนและ
สามารถน าไปพฒันาจุดดอ้ยของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนได ้
 สรุปทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ เป็นทฤษฎีท่ีช่วยให้องค์กรสามารถ
พฒันาบุคลากรในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนองค์กรในด้านก าลังพลให้
เหมาะสมกบัองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี โดยวิธีการจ าแนกบุคลิกภาพของพนกังานในองคก์รว่าส่วนใหญ่
เป็นแบบไหนและตอ้งจดัการอย่างไรกบับุคลากรเหล่าน้ี ตอ้งกระตุน้หรือปฏิบติัอย่างไร งานดา้น
ไหนเหมาะสมกบับุคลากรแบบไหน ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรสามารถเขา้ไปแข่งขนักบัคู่แข่งในเวที
เศรษฐกิจกบันานาประเทศได ้
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บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีส่วนการเรียนรู้และพฒันาขีดความสามารถบุคคล 
บริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้-ส่งออก การผลิตและการใหบ้ริการ โดยมีรายละเอียดและ
วิธีด  าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 
 

3.1 ตวัอย่ำงและกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีส่วนการเรียนรู้และพฒันาขีดความสามารถ
บุคคล บริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้ - ส่งออก การผลิตและการใหบ้ริการซ่ึงผูว้ิจยัท าการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลูต่างๆโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมี
ความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development 
Action Plan) 
 
 

3.2เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ได้แก่ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญ าได้แ ก่  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 Work Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือน าอธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพ่ือคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน
หรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคล
นั้นๆ ทั้งน้ีเคร่ืองมือดงักล่าว ยงัสามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพ่ือคดัเลือกและ
ประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริม
สนับสนุนหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวข้องกับการคดัเลือกพนักงานเข้าสู่องค์กร การใช้
ศกัยภาพและประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสมกบัทิศทางขององคก์รการพฒันาความสามารถใน
การเป็นผูน้  าและผูต้ามการท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพของทีมงาน สุดทา้ยยงัเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคก์รใหส้ามารถแข่งขนับนเวทีโลก 
   
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพ่ือใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical Reasoning) 
และทักษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถกูตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
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เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่า
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 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
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โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 
พฤติกรรมในข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI)ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสงัสรรคผ์ูค้นและสร้างเพ่ือนใหม่ 

2) การเป็นผูน้  า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกับ
ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเข้าอก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

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

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได ้

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

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 
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14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15)  ความรอบคอบ  (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพ่ือความถกูตอ้งและป้องกนัความผิดพลาด 

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผิดชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผิดสญัญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึงความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

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

20)  การมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความ
มัน่ใจใจตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21)  ก ารต ระห นั ก ต่ อ อ ารม ณ์ ตน เอ ง  (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั และท าการสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มลูจากผูรั้บการประเมิน 
 2) เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา 
 5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเอง 
 6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 1 
 7) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 
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 8) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 2 
 9) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าผลการพฒันาของแผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 คร้ัง 
พร้อมทั้งสรุปผลเป็นรูปเล่ม 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาเจา้หน้าท่ีส่วนการเรียนรู้และพฒันาขีดความสามารถบุคคล                               
บริษทัในกลุ่มธุรกิจพาณิชยกรรมน าเขา้-ส่งออก การผลิตและการให้บริการ”ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI)แบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา  Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็ส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

ภาพที่ 4.1 : ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการช้ีวดัในเร่ืองต่างๆ ส่ิงแรกท่ีตอ้งค านึงถึงคือ ความเท่ียงตรงของ
ขอ้มูล ซ่ึงเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ก็เช่นกนั ผูไ้ดรั้บการประเมินจากเคร่ืองมือ
ดงักล่าวค่อนขา้งไดข้อ้มลูท่ีเท่ียงตรงและตรงกบับุคลิกภาพของผูป้ระเมิน โดยจะเป็นคนท่ีอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน แต่เวลาการแสดงความคิดเห็นหรือการแสดงออกนั้น จะแตกต่างจากคนทัว่ไป เน้นแสดง
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

ภาพที่ 4.2 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 
ผูไ้ดรั้บการประเมินมีบุคลิกการเป็นผูน้  าแบบมุ่งเน้นคน ลูกน้องหรือเพ่ือนร่วมงาน

มากกว่าจะเน้นผลส าเร็จของงานเป็นหลกั ซ่ึงแบบประเมินค่อนข้างชัดเจนตรงกับผูไ้ด้รับการ
ประเมิน เป็นท่ีรักใคร่ของหัวหนา้ เพ่ือนร่วมงาน จนบางคร้ังก็ไม่เป็นผลดีต่อความส าเร็จของงาน 
เพราะเห็นอกเห็นใจเพ่ือนร่วมงานหรือลกูคา้ 

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ภาพที่ 4.3 : ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
ผู ้ได้รับการประเมินค่อนข้างเหมาะสมกับการมีธุรกิจของตนเองท่ีใช้ความคิด

สร้างสรรค์ ค่อนขา้งมีอารมณ์ศิลปิน ซ่ึงขดักบัอาชีพการงานในปัจจุบนัท่ีด ารงต าแหน่งในส่วนงาน
พฒันาบุคลากร  
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4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

ภาพที่ 4.4 : ผลการประเมินด้านลกัษณะของนักขาย และผูมี้อ  านาจชักจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

จากผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย ผูไ้ดรั้บการประเมินมีจุดเด่นอย่างเห็นได้
ชดัคือทางดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีดี สามารถเขา้กบัสงัคมหรือผูอ่ื้นไดง่้าย สร้างความสมัพนัธ์
และท าใหผู้อ่ื้นพอใจไดง่้าย ซ่ึงเป็นผลประโยชน์กบังานปัจจุบนัในดา้นทรัพยากรบุคคล  

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

ภาพที่ 4.5 : ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูไ้ด้รับการประเมินไม่สนใจทางดา้นการพฒันาตนเองไปตามสายงานท่ีท างานอยู ่
แสดงให้เห็นถึงความตอ้งการทางดา้นอิสระทางดา้นความคิดและดา้นการท างาน ไม่นิยมท าตาม
แบบธรรมเนียมปฏิบติั 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ภาพที่ 4.6 : ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
จากผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ ผูไ้ดรั้บการประเมินเนน้หนกัไป

ทางดา้นการเขา้สงัคมสูง (Extraversion) โดยสามารถแยกออกเป็น 4 หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
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  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูไ้ดรั้บการประเมินสามารถเขา้กบั
บุคคลไดทุ้กประเภททั้งดา้นนิสัย วยั เพศ ความคิด ชอบสร้างสัมพนัธ์ สังเกตไดจ้ากมีเพ่ือนฝูง คน
รู้จกัจ านวนมาก สามารถท าความรู้จกักบัคนแปลกหนา้ไดง่้าย ทั้งๆ ท่ีเจอกนัคร้ังแรก  
  4.1.6.2 การเป็นผูน้  า (Leadership) ผูไ้ด้รับการประเมินไม่นิยมน าหรือ
ช้ีน าให้บุคคลอ่ืนท าตาม นิยมการเป็นผูต้ามหรือรับส าสั่งจากผูบ้ ังคับบัญชามากกว่า ถา้ได้รับ
มอบหมายงานใหเ้ป็นหวัหนา้ในโครงการต่างๆ จะค่อนขา้งรู้สึกอึดอดั 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งไม่นิยมชักจูงใจ
ผูอ่ื้นใหรู้้สึกคลอ้ยตาม โดยมีความเช่ือวา่แต่ละคนมีความคิดความเห็นท่ีแตกต่างกนั ไม่มความคิดใด
ถูกหรือผิด ค่อนขา้งเคารพความเห็นของคนอ่ืนค่อนขา้งสูง ถึงแมจ้ะขดักบัความรู้สึกของผูรั้บการ
ประเมินเองกต็าม 
  4.1.6.4 พลังใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมักจะท างาน
ตามใจอารมณ์ของตนเอง ไม่นิยมท างานในสถานการณ์ท่ีเร่งรีบ แต่เม่ือมีความจ าเป็นกส็ามารถท าได้
จนประสบผลส าเร็จ แค่จะค่อนขา้งอึดอดัภายในตนเองพอสมควร 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

ภาพที่ 4.7 : ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ผูรั้บการประเมินจะเน้นหนกัไปทางดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิดให้ความร่วมมือ
กบัผูอ่ื้น (Agreeableness) โดยสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผู ้รับการประเมินมีทักษะในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นค่อนขา้งสูง นิยมท างานเป็นทีมท่ีตอ้งใชก้ารร่วมมือในการท างาน พร้อมท่ีจะให้
ความร่วมมือกบัหวัหนา้ เพ่ือนร่วมงานตลอดเวลา 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others)
ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งให้ความส าคญักบัคนรอบขา้งท่ีรู้จกัหรือมีความส าคญักบัตนเองมาก จน
บางคร้ังใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของคนอ่ืนมากกวา่เร่ืองของตนเอง จนท าใหเ้สียผลประโยชน์ส่วนตวั
มากกวา่ท่ีควรจะเป็น 
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  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมัดระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมิน
แสดงออกท่าทางหรือพฤติกรรมตรงๆ มากกว่าจะอ่อนนอ้มหรือระมดัระวงัวา่จะไปกระทบกบัผูอ่ื้น 
จึงท าใหใ้นบางคร้ังบางคราวไปรบกวนหรือกระทบจิตใจผูอ่ื้นไดง่้าย 
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ภาพที่ 4.8 : ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
ในด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ผูรั้บการประเมิน

ยอมรับความคิดใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค ์และเป็นตวัของตนเอง โดยจ าแนกออกเป็น 4 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูไ้ดรั้บการประเมินสามารถปรับตวั
เขา้กบัทุกสถานการณ์ได ้แต่อย่างไรก็ตามถา้สามารถเลือกก็จะเลือกสถานการณ์แบบเดิม แต่ถา้
จ  าเป็นกพ็ร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนถา้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะดีกบัตนเองหรือคนอ่ืนรอบขา้ง 
  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมักชอบ
คิดคน้หาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงกระบวนการท างานของตนเอง นิยมจินตนาการว่าถา้ท า
แบบน้ีจะไดผ้ลลพัธ์อยา่งไร มองส่ิงต่างๆรอบตวัเพ่ือหาโอกาสในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินไม่
นิยมคิดแบบซบัซอ้น ตีความส่ิงต่างๆ ตามความจริงท่ีเป็นอยูจ่ะรู้สึกอึดอดัเม่ือตอ้งคิดอะไรซบัซอ้น
เพ่ือหาค าตอบ แต่ในกรณีท่ีมีความจ าเป็น กส็ามารถท าไดดี้พอสมควร 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการความอิสระในการท างานและความคิด ไม่ชอบอยูใ่นกรอบตามแบบฟอร์มการท างานของ
บริษทัฯ นิยมท างานความอารมณ์ส่วนตวัมากกวา่โดนบงัคบัจากผูอ่ื้น 
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4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

ภาพที่ 4.9 : ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
ในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ผูไ้ดรั้บการประเมินมีจุดท่ีเด่นชดัอยู่ 2 

ส่วน แต่ขอน าเสนอผลรวมไดด้งัน้ี 
  4.1.9.1 ก ารก าหนด เป้ าหมาย  (Achievement Orientation) ผู ้ รับ การ
ประเมินมีความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จอยูใ่นเกณฑท่ี์ต ่ามาก เนน้การท างานแบบตามใจตนเองค่อนขา้ง
สูง ไม่ชอบอยูส่ภาวะการท างานท่ีเครียด 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น
ความคิดริเร่ิมค่อนขา้งต ่าเช่นกนั ไม่นิยมเป็นผูน้  าในการริเร่ิมซกัเท่าไร บางคร้ังตอ้งโดนบีบบงัคบั
จากหวัหนา้งานซะเป็นส่วนใหญ่ 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) หากผูรั้บการประเมินมีความอดทด
และมุ่งมัน่ในการท างานโดดเด่นมาก จะไม่ละท้ิงงานถา้ตนเองไดรั้บมอบหมาย ตอ้งท างานใหส้ าเร็จ
ลุล่วงโดยไม่วา่จะเกิดอะไรข้ึน 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผู ้รับการประเมินอาจให้
ความสนใจในรายละเอียดการท างานนอ้ยมากหรือแทบไม่มี ไม่นิยมตรวจทานงานก่อนท าการส่งให้
เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้ จึงท าใหบ้างคร้ังงานเกิดความผิดพลาดบ่อย 
  4.1.9.5 ความน่ าเช่ื อ ถือ  (Dependability) ผู ้ รับการประเมิน มีความ
น่าเช่ือถือค่อนขา้งต ่า อาจสืบเน่ืองมากจากความมุ่งมัน่ ความรอบคอบในการท างานต ่า จึงส่งผลให้
ถกูก ากบัดูแลจากหวัหนา้งานบ่อยคร้ัง 
  4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู ้รับการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ไม่นิยมออกนอกกรอบกฎระเบียบนโยบายของบริษทัฯ แต่ใน
เร่ืองของความคิดจะนิยมออกนอกกรอบ ถา้มีโอกาสหรือช่องวา่งใหป้ฏิบติั 
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4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ภาพที่ 4.10 : ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ผูไ้ดรั้บการประเมินมีผลประเมิน

ค่อนขา้งต ่าในทุกดา้น ออกแนวอารมณ์ศิลปิน โดยสามารถแจกแจงรายละเอียดไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูไ้ดรั้บการประเมินมีทกัษะ
ในการควบคุมตวัเองค่อนขา้งต ่าเม่ืออยูใ่นสภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีกระทบต่อจิตใจ
ของผูไ้ดรั้บการประเมิน จะควบคุมอารมณ์ ความนึกคิดไม่ดีเท่าท่ีควร  
  4.1.10.2 การอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมิน
จะไม่สามารถควบคุมความเครียดไดเ้ท่าท่ีควร สามารถเกิดความเครียดไดง่้าย เม่ืออยูใ่นสถานการณ์
ท่ีกดดนั โดยเฉพาะในเวลาท างานร่วมกบัผูใ้หญ่ในองคก์ร 
  4.1.10.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู ้รับการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง สามารถการคิด กลา้ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในระดบันึง 
แต่ในบางคร้ังยงัคงค านึงถึงความรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้น 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)
ผูรั้บการประเมินมีระดบัการประเมินค่อนขา้งต ่า ในบางสถานการณ์มีความตระหนกัถึงอารมณ์ของ
ตนเองหรือเขา้ใจอารมณ์ รับรู้อารมณ์ไม่ได ้เลยท าให้การแสดงออกทางพฤติกรรมกบัผูอ่ื้นเป็นไป
ตามความนึกคิดของตนเอง 
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4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็ส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที่ 4.11 : ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูท้  าแบบประเมินได้คะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 62 เปอร์เซ็นของกลุ่มบรรทัดฐานจากการ
บริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างบรรทดัฐาน ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผู ้
เป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆผูท้  าแบบประเมินไดจ้ดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมี
ประสิทธิภาพ ปานกลาง จากข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ผูท้  าแบบประเมินแสดงให้เห็นว่า
สามารถเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ดีและมีแนวโน้มว่าจะปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดว้ย โดยมีแนวโนม้จะท างานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมายงานและท าโครงงานต่างๆ
ไดเ้สร็จสมบูรณ์ และมีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีจะกา้วข้ึนมาเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

ภาพที่  4.12 : ผลการประเมินแต่ละมาตราวัดของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
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 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 
 ผูท้  าแบบประเมินไดค้ะแนนอยู่ท่ี 73 เปอร์เซ็น หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
โดยผูท้  าแบบประเมินสามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตามขอ้มลูท่ีไดอ้ยูใ่น
ระดบัท่ีสูง ดงันั้นจึงมีแนวโนม้ว่าจะ สามารถระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและวิเคราะห์ประเมินความหมายท่ีแฝงอยู่ในเน้ือหาของบทความได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 4.2.3 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูท้  าแบบประเมินไดค้ะแนนอยูท่ี่ 31 เปอร์เซ็น หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมือ
อาชีพส่วนใหญ่ จึงสามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตามขอ้มลูท่ีไดม้าอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงมีแนวโนม้ว่าจะ สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่เช่นกนั 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูท้  าแบบประเมินไดค้ะแนนอยูท่ี่ 73 เปอร์เซ็น หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมือ
อาชีพส่วนใหญ่ คุณสามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตามขอ้มลูท่ีไดม้าอยูใ่น
ระดบัสูง ดงันั้นจึงมีแนวโนม้ว่าจะสามารถจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคย
มาก่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพดีมาก และสามารถวิเคราะห์ แก้ปัญหาเชิงนามธรรมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดีมากเช่นดนั 
  
 

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
 ผลการท าแบบประเมินฉบบัน้ีค่อนขา้งจะเช่ือถือไดซ่ึ้งดูจากคะแนนช้ีวดัเร่ืองผลการ
ประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) อยูท่ี่ 68 เปอร์เซ็น ซ่ึงโดย
ส่วนตัวผูรั้บการประเมินยอมรับว่าค่อนข้างตรงกับความเป็นจริงท่ีเป็นอยู่ และในส่วนผลการ
ประเมินท่ีออกมาค่อนขา้งชดัเจนคือ ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) อยูท่ี่96 
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เปอร์เซ็น และความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) อยู่ท่ี13 เปอร์เซ็น แสดงให้
เห็นว่าโดยธรรมชาติแล้วนั้ น ผู ้รับการประเมินค่อนข้างเป็นคนสุภาพและถ่อมตัว แต่ในการ
แสดงออก ค่อนขา้งเป็นคนคิดต่างจากคนอ่ืนในหลายๆ เร่ือง ส่งผลให้การกระท าออกมาแต่ละคร้ัง
จะต่างจากคนอ่ืนทัว่ไป 
 บุคลิกภาพโดยรวมท่ีเป็นจุดเด่นท่ีแสดงออกมานั้น ผลการประเมินกบัความเป็นตวัตน
ของผูไ้ดรั้บการประเมินตรงไดอ้ยา่งชดัเจนเกิบ 100 เปอร์เซ็น สอดคลอ้งกบัตวัตนท่ีชอบเขา้สังคม, 
เขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย เห็นอกเห็นใจคนรอบขา้ง มีความอดทนในการจะท างานหรือการท าการใดๆ 
และรักษากฎระเบียบ  
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแขง็ 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูป้ระเมินมีจุดเด่นทางด้านน้ีสูง
ท่ีสุดจากผลการประเมิน สามารถเข้าสังคมได้ง่ายและสามารถส่ือสารให้คนทุกระดับไดดี้ โดย
สามารถจ าแนกขอ้ดีหรือขอ้เสียไดด้งัน้ี 
ตารางที่ 4.1 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการชอบสมาคม (Sociability) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- สามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดง่้าย 
- สามาติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดง่้าย 
- สามารถสร้างความสมัพนัธ์หรือท าความรู้

จกัผูอ่ื้นไดง่้าย 
- เป็นท่ีดึงดูดของคนรอบขา้งใหม้าสนใจ 

- อาจดูโดดเดียวเม่ือตอ้งไดรั้บการ
มอบหมายในการท างานคนเดียว 

- อาจจะเนน้การเขา้สงัคมมากกวา่การเนน้
งานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 

  4.3.1.2 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูไ้ด้รับการประเมินแสดงออกถึง
ความสามารถในการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง นิยมการท างานเป็น สามารถร่วมมือกบัผูอ่ื้นหรือ
สร้างทีมงานข้ึนมาท างานไดโ้ดยง่าย 
ตารางที่ 4.2 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความร่วมมือ (Cooperation) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- สามารถท างานเป็นทีมไดดี้ ชอบ

ช่วยเหลือผูอ่ื้น 
- เกิดส่ิงขดัแยง้ในการท างานเป็นทีมนอ้ย 

- อาจใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นมากเกินไป 

- อาจเช่ือถือเพ่ือนร่วมงานมากเกินไป 
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ตารางที่ 4.2 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความร่วมมือ (Cooperation) (ต่อ) 
ขอ้ดี (ต่อ) ขอ้ท่ีควรพฒันา (ต่อ) 

- สามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนท่ีมีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง 

- อาจจะยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน
มากเกินไป โดยไม่ขดัคา้นเม่ือไม่ถกูตอ้ง 

  4.3.1.3 การยืนกราน (Persistence) ผูไ้ดรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่และ
ความอดทนอดกลั้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายใหส้ าเร็จลุล่วง โดยปราศจากการยอมแพห้รือเลิกลม้กลางคนั  
ตารางที่ 4.3 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการยนืกราน  (Persistence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- มีความมุ่งมัน่และความพยายามท่ีจะ

ท างานใหบ้รรลุความส าเร็จ 
- สามารถท างานภายใตส้ภาวะท่ีมีอุปสรรค 
- สามารถท างานในโครงการหรืองานท่ี

ตอ้งใชร้ะยะเวลาการท างานท่ียาวนาน 
- สามารถท างานท่ีมีความยากล าบาก 

- อาจจะรับผิดชอบงานของคนอ่ืนไปดว้ย 
เม่ือถกูขอใหช่้วยท า 

- อาจจดจ่อกบังานท่ีท าเพียงงานเดียว จนท า
ใหง้านอ่ืนเสียหาย 
 

  4.3.1.4 ความห่วงใยผู ้อ่ืน (Concern for Others) ผู ้ได้รับการประเมินมี
คะแนนทางดา้นน้ีสูง มีความห่วงใยเพ่ือนร่วมงานและคนรอบขา้ง ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 
ตารางที่ 4.4 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- มีความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น 
- มีความห่วงใยคนรอบขา้ง 
- มีจิตใจทางดา้นการบริการผอ่ื้น 

 

- อาจะโดนเอารัดเอาเปรียบจากผูอ่ื้นไดง่้าย 
- ใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการช่วยเหลือผูอ่ื้น

มากกวา่ตนเอง 
- มีความอ่อนไหวต่อความรู้สึกของคนอ่ืน 

อาจท าใหเ้กิดความกงัวล 
 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การเป็นผูน้  า (Leadership) ผูรั้บการประเมินได้รับการประเมิน
ทางดา้นความเป็นผูน้  าต ่ามาก จึงอาจส่งผลถึงการเป็นผูน้  าในอนาคต จึงเป็นเหตุอนัดีในการพฒันา
ความเป็นผูน้  าของตนเองเพ่ือใหร้องรับการเจริญเติบโตของผูไ้ดรั้บการประเมินเองในอนาคต 
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ตารางที่ 4.5 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการเป็นผูน้  า (Leadership) 
ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกไม่เตม็ใจท่ีตอ้งก าหนดทิศทางใหก้บั
ผูอ่ื้น 

- ไม่กลา้ท่ีจะยืน่หรือน าเสนอขอ้เรียกร้อง
ของตนเอง 

- ขาดทกัษะการจุดประกายความคิดใหก้บั
ผูอ่ื้น 

- ขาดทกัษะการกระตุน้เพ่ือนร่วมงานหรือ
ลกูนอ้ง 

- ยากท่ีจะเป็นผูน้  าใคร 

- ไม่นิยมท่ีจะจดัการผูอ่ื้น 
- ไม่มีความตอ้งการท่ีจะเสนอความคิดเห็น

ท่ีขดัแยง้กบัผูอ่ื้น 
- ไม่เขา้ไปแข่งกบัคนท่ีรับผิดชอบในเร่ือง

นั้นอยูแ่ลว้ 
- รู้สึกสบายใจท่ีจะเป็นผูต้าม 
- รู้สึกดีท่ีไม่ตอ้งเป็นฝ่ายเผดจ็การ 

  4.3.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูท้  าแบบประเมินได้รับผล
ประเมินทางดา้นความรอบคอบในเกนณ์ท่ีต ่า จึงท าให้งานมีขอ้ผิดผลาดค่อนขา้งสูง เพราะขาดการ
ตรวจทานจากตนเอง 
ตารางที่ 4.6 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความรอบคอบ (Attention to Detail) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- ท าใหก้ารวางแผนหรือการจดัการเร่ือง

ต่างๆ ท าไดย้าก 
- อาจจะตอ้งพ่ึงคนอ่ืนในการตรวจสอบ

งานของตนเอง 
- อาจจะส่งผลใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดเม่ืองาน

นั้นขาดการตรวจทาน 
- ไม่มีการจดัเกบ็ขอ้มลู 

- ไม่ตอ้งเสียเวลาในการตรวจสอบงาน 
- มองแต่ภาพกวา้งไม่ลงรายละเอียดงาน 
- ท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งท าการวางแผนงาน 
- ไม่ตอ้งกงัวลวา่จะเสียเวลาในการ

ตรวจสอบ เพราะตอ้งมีคนตรวจสอบให้
อีกคร้ัง 

  4.3.2.3 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู ้ท  าแบบประเมินมีผลการ
ประเมินทางดา้นการควบคุมตนเองต ่า จึงส่งผลใหก้ารควบคุมตนเองเป็นไปไดย้าก เม่ือเกิดเร่ืองหรือ
อยูใ่นสถาการณ์ท่ีส่งผลกระทบสภาพจิตใจ 
ตารางที่ 4.7 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการควบคุมตนเอง (Self-Control) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- การแสดงทางพฤติกรรมบางอยา่งอยาก

ท าใหค้นรอบขา้งอึดอดั 
- เป็นคนเปิดเผย 
- บางสภาวะสามารถกดดนัใหผู้อ่ื้นท าตาม 
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ตารางที่ 4.7 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการควบคุมตนเอง (Self-Control) (ต่อ)   
ขอ้ท่ีควรพฒันา (ต่อ) ขอ้ดี (ต่อ) 

- บางพฤติกรรมอาจใหเ้กิดผลเสียกบัตนเอง 
- การแสดงพฤติกรรมอาจจะแสดงออกมา

โดยตรงเม่ือเกิดความไม่พอใจ 
- เม่ืออยูใ่นสภาวะกดดนัท าใหเ้กิด

ความเครียดไดง่้าย 

- ความตอ้งการของตนเองได ้
- ท าใหต้นเองรู้สึกสบายใจ เม่ือได้

แสดงออกตวัตนท่ีแทจ้ริง 
 

  4.3.2.4 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูท้  าแบบประเมินมีความอดกลั้น
ต่อความรู้สึกหรือความเครียดค่อนขา้งต ่ากวา่เกณฑ ์จึงส่งผลใหค้นรอบขา้งรู้สึกอึดอดักบัผูไ้ดรั้บการ
ประเมิน ส่งผลใหเ้กิดผลเสียกบัการท างาน 
ตารางที่ 4.8 : ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการอดกลั้น  (Stress Tolerance) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- อาจท าใหเ้กิดความกงัวลเม่ือเกิดปัญหา

หรือขอ้ผิดพลาด 
- ยากท่ีจะควบคุมสติเม่ือเวลาตนเองเกิด

ความเครียด 
- เป็นคนค่อนขา้งกงัวลกบัผลการท างาน

หรือผลลพัธ์ของการกระท า 
- อาจจะท างานไดไ้ม่ดีนกัเม่ืออยูใ่นสภาวะ

เครียด 

- พยายามหลีกเล่ียงส่ิงต่างๆ ท่ีอาจจะท าให้
เกิดความเครียด 

- ชอบท างานท่ีไม่ตอ้งกดดนั จนท าใหเ้กิด
ความเครียด 

- หาโอกาสในการท างานเพื่อลด
ความเครียดของตนเอง 

 
 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแขง็ของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินมีอารมณ์ขบขนั 
สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานให้กบัเพ่ือนร่วมงานได ้สามารถเปล่ียนบรรยากาศในการ
ท างานเม่ือเกิดความกดดนัให้กลายเป็นความผ่อนคลายไดง่้าย สามารถติดต่อส่ือสารหรือท าให้คน
อ่ืนรู้สึกรักใคร่ไดง่้าย เม่ือตอ้งมีปฏิสมัพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
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  4.4.1.2 ความร่วมมือ (Cooperation) ผู ้รับการประเมินสามารถท าการ
ประสานงาน และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นถึงแมว้่างานของตนเองยงัไม่ได้
ส าเร็จลุล่วง 
  4.4.1.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความอดทนอด
กลั้นเม่ือไดรั้บงานท่ียากล าบากและสามารถท างานดงักล่าวใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ถึงแมว้่าตอ้ง
ใชร้ะยะเวลาการท างานท่ียาวนานมากกวา่ปกติกต็าม 
  4.4.1.4 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 
ผูรั้บการประเมินมีความใส่ใจต่อความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงาน สามารถปลอบหรือเป็นท่ีปรึกษา
ใหก้บัเพ่ือนร่วมงานไดท้ั้งเร่ืองการท างานหรือเร่ืองส่วนตวั สามาถใหค้  าแนะน าต่างๆได ้จนบางคร้ัง
ท าใหเ้กิดความเครียดหรืออารมณ์ร่วมเม่ือไดรั้บเร่ืองท่ีกระทบต่อจิตใจ 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 การเป็นผูน้  า (Leadership) ผูไ้ดรั้บการประเมินแสดงออกถึงความ
ไม่เป็นผูน้  าอยู่บ่อยคร้ัง อาธิเช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายเป็นหัวหนา้โครงการบางโครงการ แต่ไม่กลา้
สั่งหรือเป็นผูน้  าให้กบัลูกทีม จนส่งผลให้ตอ้งท างานนั้นคนเดียวแทนท่ีจะแบ่งให้เพ่ือนร่วมทีมท า 
งานจึงประสบความส าเร็จชา้ 
  4.4.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผู ้ได้การประเมินท างาน
ผิดพลาดบ่อย เพราะขาดความรอบคอบ ไม่สนใจในรายละเอียดในการท างาน ไม่ตรวจทานงานซ ้ า
เม่ือเสร็จส้ินแลว้ จึงท าให้งานท่ีท าเสร็จไม่สมบูรณ์เท่าท่ีควร ถา้สามารถพฒันาในดา้นน้ีไดแ้ลว้นั้น
จะท าใหก้ารท างานสมบูรณ์แบบยิง่ข้ึน 
  4.4.2.3 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูไ้ดรั้บการประเมินอยูส่ภาวะท่ี
ไม่แน่นอนหรือมีความตึงเครียด หรือไดรั้บการกระทบกบัจิตใจ จะแสดงออกทางพฤติกรรมหรือ
แสดงสีหน้าท่ีไม่พอใจในบางคร้ังหรือการพูดจาท่ีกระทบจิตใจเพ่ือนร่วมงานเป็นบางคร้ัง แต่
อยา่งไรก็ตามเม่ือเวลามีความสุขก็จะแสดงออกมาให้คนอ่ืนเห็นและท าให้คนรอบขา้งรู้สึกตามไป
ดว้ย 
  4.4.2.4 การอดกลั้น (Stress Tolerance) เฉกเช่นเดียวกบักาควบคุมตนเอง 
ผู ้ได้รับการประเมินไม่สามารถควบคุมความเครียดได้เม่ือยู่ในสภาวะท่ีตึงเครียด รู้สึกกังวล
ตลอดเวลาเม่ืองานนั้นอาจมีขอ้ผิดพลาด จะคาดการณ์ไปก่อนแลว้ว่างานนั้นผิดพลาดเพราะตนเอง 
ทั้งน้ี พอตนเองอยูใ่นความเครียดงานท่ีท าออกมานั้นมกัจะพบขอ้ผิดพลาดอยูเ่สมอ 
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บทที่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอย่างชดัเจนร่วมกบัการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้
การเขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้  าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการท างานภายใน 5 ปี คือ การไดท้ างานในส่วน

งานทรัพยากรบุคคลดา้นการพฒันาองค์กร เน่ืองจากผูรั้บการประเมินชอบงานทางดา้นน้ี เพราะได้
ท างานพฒันาองค์กรทั้งองค์กร ไดท้  างานการเปล่ียนแปลงองคก์ร ไดร่้วมกนัคิดกบัผูบ้ริหารในการ
ก าหนดทิศทางขององค์กรเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคในยามวิกฤติ รวมถึงการออกแบบโครงสร้างของ
องคก์รใหเ้หมาะสม โดยน าความรู้ท่ีไดเ้รียนมาในสาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร งานปัจจุบัน
ท่ีไดท้  าอยูใ่นส่วนของการพฒันาความรู้และขีดจ ากดัส่วนบุคคลมาเป็นพ้ืนฐานดงักล่าว 
 จากผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) และผลการประเมิน
โดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) จะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีใหผู้รั้บ
การประเมินสามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5.1.2 จุดแขง็ที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการท าความเข้าใจในผลการประเมิน ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ตนเอง และ
สามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  -การชอบสมาคม (Sociability) ในงานทรัพยากรบุคคลทกัษะการเขา้หา
ผูค้นนั้นเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะตอ้งเขา้ไปติดต่อกบับุคคลจ านวนมาก ผูไ้ดรั้บการประเมินมีจุดแข็งตรง
จุดน้ี จึงเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการเขา้ไปมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงานทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร การติดต่อประสานงานของผูไ้ดรั้บการประเมินผา่นลุล่วงเกือบทั้งหมด 
  -ความร่วมมือ (Cooperation) หน่วยงานทรัพยากรบุคคลท่ีผูไ้ด้รับการ
ประเมินอยูน่ั้น มีความจ าเป็นตอ้งใชค้วามร่วมมือการท างานแบบเป็นทีม ผูไ้ดรั้บการประเมินมีความ
ตระหนักและแสดงออกถึงความร่วมมือเปนอย่างดี โดยถือว่าเป็นจุดเด่นจุดหน่ึงท่ีทุกคนเห็นพอ้ง
ตอ้งกนั เน่ืองจากลกัษณะนิสยัจะเป็นคนชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นอยูแ่ลว้ การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นจริงแทบ
ไม่มีปัญหาติดขดัแต่ประการใด ตั้งแต่ไดท้  างานมาจนถึงปัจจุบนั 

 -การยืนกราน (Persistence) ตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันท่ีมีการ
แข่งขนักนัสูง พนกังานเงินเดือนจึงตอ้งท างานหนกัเพ่ือช่วยใหอ้งคก์รของตนสามารถแข่งขนัไดใ้น
เวทีเศรษฐกิจ และส่ิงท่ีช่วยให้พนกังานเงินเดือนท างานส าเร็จนั้น ตอ้งมีความอดทนอดกลั้นเพ่ือให้
งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูไ้ดรั้บการประเมินมีจุดแขง็ตรงส่วนน้ี เม่ือไดรั้บมอบหมายงานมาแลว้ 
จะอดทนท างานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงโดยไม่ละท้ิงงาน ถึงแมว้่าจะมีอุปสรรคหรือความยากมากมายแต่
เพียงใดกต็าม 

 - ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) ผู ้ได้รับการประเมินมีความ
เขา้อกเขา้ใจเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี ส่งผลดีต่อการท างานเป็นทีมและความขดัแยง้ภายในทีมนอ้ย
อยา่งเห็นไดช้ดั 

 
5.1.3 จุดแขง็ของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินได้รับขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้บจุดแขง็ท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - การชอบสมาคม (Sociability) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่า ผูไ้ดรั้บการ
ประเมินสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ สามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนทั้งภายในและ
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ภายนอกองค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานไดเ้ม่ือในทีมเกิด
บรรยากาศมีความตึงเครียด 

 - ความร่วมมือ (Cooperation) ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการประเมิน
สามารถท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งดี และมีความพร้อมท่ีจะท างานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงสังเกตไดจ้าก
ความขดัแยง้กนัภายในทีมท่ีผูไ้ด้รับการประเมินสังกดัอยู่นั้ นแทบไม่มีเลย ทั้ งน้ีสามารถเขา้ร่วม
ท างานร่วมกบัหน่วยงานภายนอกไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย 
  - การยนืกราน (Persistence) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นตรงกบัผูไ้ดรั้บการ
ประเมินคือ ผูไ้ดรั้บการประเมินมีความอดทนในการท างาน ถึงแมง้านจะยาก มีอุปสรรคมากมาย
และเม่ืองานมีความผิดพลาดถกูต าหนิจากหวัหนา้กย็งัอดทนฝ่าฟันงานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี
ทุกคร้ัง และไม่เก็บค าต าหนิมาเป็นอุปสรรค แต่น ามาใช้พัฒนาตนเองไม่ให้งานต่อไปเกิด
ขอ้ผิดพลาดซ ้ากบัเม่ือก่อน 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

 - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นต่างคือ ผู ้
ไดรั้บการประเมินสามารถปฏิบติัตามกฏขององค์กรไดอ้ย่างดีเยี่ยม ไม่ฝ่าฝืนกฏระเบียบ นโยบายมี
บริษทัไดว้างเอาไว ้ถึงแมว้า่ความคิดเห็นบางประการจะแตกต่างออกไป 

 
5.1.4 จุดอ่อนที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี 
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผู ้ได้รับการประเมินขาดความ
รอบคอบในการท างานหลายๆเร่ือง ไม่ว่าจะเป็นการตรวจทานการผิดพลาดก่อนส่งขอ้มูล การจดจ า
ส่ิงต่างๆ โดยใชค้วามจ า ไม่ท าการจดบนัทึกขอ้มูลเพ่ือเพิ่มความแม่นย  า ยึดติดกบัการมองภาพกวา้ง
มากกวา่การลงรายละเอียด ดว้ยต าแหน่งท่ีผูไ้ดรั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งมีทกัษะทางดา้นน้ีเพราะจะ
เป็นฝ่ายในการลงมือปฏิบติัมากกวา่การคิดกลยทุธ์แบบภาพกวา้ง 
  - การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูไ้ดรั้บการประเมินไม่สามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองได้ในสถานการณ์ท่ีมีความตึงเครียด  รู้สึกกังวลตลอดเวลาเม่ืองานนั้ นอาจมี
ข้อผิดพลาด จะคาดการณ์ไปก่อนแล้วว่างานนั้ นผิดพลาดเพราะตนเอง ทั้ งน้ี  พอตนเองอยู่ใน
ความเครียดงานท่ีท าออกมานั้นมกัจะพบขอ้ผิดพลาดอยูเ่สมอ 
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  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) ผู ้ได้รับการประเมินไม่ค่อยมี
ความกระตือร้ือร้นในการปฏิบติังานเท่าท่ีควร นิยมการท างานตามอารมณ์ของตนเองซะเป็นส่วน
ใหญ่ การก าหนดเป้าหมายจะออกมาเป็นแบบวนัต่อวนัมากกวา่การวางแผนแบบระยะยาวใหก้บัการ
ท างาน ท าใหบ้างคร้ังงานไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร 
   

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผ่านมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดอ่อนท่ีแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผู ้ได้รับการประเมินได้รับการ
ต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่บ่อยคร้ัง ถึงเร่ืองความผิดพลาดในการท างาน ไม่ตรวจทานขอ้มูลให้ดี
ก่อนส่งให้ผูบ้ริหาร ท าให้ผูบ้ริหารไดรั้บขอ้มูลผิดพลาด โดยเฉพาะทางดา้นตวัเลขและค าสะกดใน
แบบรายงานการประชุม 
  - การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ าการสอนผูไ้ดรั้บการ
ประเมินถึงเร่ืองของการควบคุมความเครียดของตนเอง เน่ืองจากจะส่งผลเสียต่อการท างานและ
สุขภาพจิตของตนเองและเพื่อนร่วมงานรอบข้าง จึงอยากให้น าจุดแข็งของตนเองมาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ในการแกไ้ขจุดอ่อนจุดน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - การเป็นผูน้  า (Leadership) เน่ืองจากผูบ้ ังคบับัญชาเล็งเห็นว่าจะมีการ
มอบหมายงานท่ีเป็นโครงการใหผู้ไ้ดรั้บการประเมินท า แต่มองวา่ยงัขาดความเป็นผูน้  าในการน าทีม
หรือการสั่งการลูกทีมเพ่ือไปสู่ความประสบความเร็จ จึงมองวา่จุดน้ีเป็นจุดอ่อนในการจะกา้วข้ึนไป
เป็นผูน้  าขององคก์รในอนาคต 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 จากท่ีผู ้ท่ีได้รับการประเมินได้รับผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior 
Inventory (WBI) และผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) มาแลว้นั้นสามารถน าเอาจุดแข็งและจุดอ่อนทั้งจากตนเองรับรู้และจากผูบ้งัคบับญัชามา
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พฒันาตนเองเพื่อให้เป็นผูน้  าท่ีดีในอนาคต โดยอาจจะน าเอาจุดแข็งทางดา้นการเขา้สังคมมาใชใ้น
การพบปะผูค้นและสร้างบารมีให้ตนเองดูน่าเช่ือถือ แกไ้ขจุดอ่อนของตนเองทางดา้นการก าหนด
เป้าหมายใหก้บัชีวิตการงานเพ่ือใหส้ามารถกา้วข้ึนไปเป็นผูก้  าหนดวิสยัทศัน์ขององคก์ร 
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 หลังจากผูท่ี้ได้รับการประเมินได้รับผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior 
Inventory (WBI) และผลการประเมินรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) สามารถน าไปปรับทางดา้นบุคลิกส่วนตวัได ้โดยเฉพาะทางดา้นการควบคุมอารมณ์
ส่วนตวั เพ่ือให้สามารถรักษาสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิต ส่งผลให้การด าเนินชีวิตส่วนตวัมี
แต่ความประสบความส าเร็จ 

 
 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 1 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความรอบคอบ (Attention to Detail) มาเป็นหัวข้อในการ
พฒันาภาวะผูน้  า เน่ืองจากการตระหนักต่ออารมณ์ตนเองเป็นพ้ืนฐานในการด าเนินชีวิต และการ
ท างานโดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  เน่ืองจากผูไ้ด้รับการประเมินถูกต าหนิบ่อยคร้ังถึงเร่ืองความละเอียด
รอบคอบของงานจากผูบ้งัคบับญัชา จึงมีความจ าเป็นตอ้งปรับปรุงความรอบคอบในการท างาน ลง
รายละเอียดกบัส่ิงท่ีท าอยูใ่หม้ากยิง่ข้ึน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  มีประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับผูไ้ดรั้บการประเมิน เพราะในภายภาคหน้า
เม่ือเติบโตเป็นผูบ้ริหาร ความระเอียดรอบคอบเป็นส่ิงส าคญัท่ีจ  าเป็นตอ้งมี เพราะความรับผิดชอบ
ในงานต่างๆ จะส าคญัมากข้ึน การตดัสินใจต่างๆ ถา้ผิดพลาดกจ็ะกระทบกบัองคก์รโดยตรง 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ช่วยส่งเสริมให้องค์กรรักษาผลประโยชน์ได้ดียิ่งข้ึน ไม่ว่าจากการ
ประหยดังบประมาณจากการจดัฝึกอบรมพนักงานหรือโครงการฝึกอบรมต่างๆฐานขอ้มูลของ
พนกังานไม่คลาดเคล่ือน อนัเน่ืองมาจากการคียข์อ้มลูผิดพลาด เป็นตน้   
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  5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพ่ือการพฒันาตนเอง 
  - ฝึกพฤติกรรมการจดบนัทึกขอ้มลูทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายงานหรือจาก
การประชุมในวาระต่างๆ ทุกคร้ัง เน่ืองจากเม่ือก่อนผูไ้ดรั้บการประเมินไม่เคยใชอุ้ปกรณ์การช่วย
จดจ า แต่ใชค้วามจ าเป็นหลกัจึงท าใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างานอยูบ่่อยคร้ัง 
  - ทุกคร้ังท่ีมีการจดัการอบรมหรือท าโครงการพฒันาบุคลากร ตอ้งศึกษา
ข้อมูลรายละเอียดหลักสูตร วิธีการจัดฝึกอบรมจากแหล่งต่างๆ หรือข้อมูลเก่าท่ีเป็นตัวอย่างท่ี
สมบูรณ์แบบก่อนทุกคร้ัง เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งองคก์รและบุคลากร   
  - ทุกคร้ังท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบในการจดัฝึกอบรม ตอ้งท ารายงานสรุปย่อ
เน้ือหาการจดัฝึดอบรม และจดัส่งไปใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณา เพื่อรับฟังผลลพัธ์จากผูบ้งัคบับญัชา
ทุกคร้ัง เพื่อฝึกความละเอียดรอบคอบใหก้บัตนเอง 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน 
  การเปล่ียนแปลงอะไรท่ีเก่ียวกับตนเอง ต้องเร่ิมจากตนเอง ดังนั้ น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินคือผลลพัธ์ท่ีสามารถวดัได ้
  - ผูบ้งัคบับญัชา 
  เน่ืองจากหลายกิจกรรมตอ้งไดรั้บการแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะ
เป็นตวัแปลส าคญัในการจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีไดข้องตนเอง 
  - วิทยากร 
  เน่ืองจากวิทยากรก็เป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูไ้ดรั้บการประเมิน เพราะผูไ้ดรั้บ
การประเมินตอ้งท างานร่วมกบัวิทยากร ในการออกแบบหลกัสูตร ด าเนินรายการ และคอยเป็นผูช่้วย
เหลือซ่ึงกนัและกนั 
  - ผูเ้ขา้อบรม 
  ผูเ้ขา้อบรมสามารถประเมินผลการฝึกอบรมผ่านแบบฟอร์มการประเมิน
ตรงจุดน้ี จึงสามารถวดัถึงพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงของผูไ้ดรั้บการประเมินไดเ้ป็นอยา่งดี  
  5.2.1.6 การวดัผล 
  - พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของผู ้ได้รับการประเมินว่าสามารถมีความ
ละเอียดรอบคอบในการท างานมากข้ึนหรือไม่ 
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  - ความคิดเห็นของผู ้มีส่วนเก่ียวข้องเพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือการพฒันาตนเองในด้านของความละเอียดรอบคอบ และน ามาปรับปรุง
ตนเองในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2557 และ ส้ินสุดเดือนกนัยายน 2557 
  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  นิสัยของผูไ้ดรั้บการประเมินท่ีเป็นอุปสรรคในการท าแผนการพฒันา
ตนเองในคร้ังน้ี เพราะค่อนขา้งเป็นคนสบาย ไม่ชอบจดอะไรใหเ้สียเวลา 
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ตารางที่ 5.1 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 
 

52 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency: High Personal Effectiveness

Development Objective:

Attention to detail : 

เนือ่งจากขา้พเจา้ถูกต าหนบิ่อยครัง้ถงึเรือ่ง

ความละเอยีดรอบครอบของงานจากหวัหนา้

งาน จงึมคีวามจ าเป็นตอ้งปรับปรุงความรอบ

ครอบในการท างาน ลงรายละเอยีดกับสิง่ที่

ท าอยู่ใหม้ากยิง่ข ึน้

Expected benefit to me: 

มปีระโยชนอ์ย่างยิง่ส าหรับขา้พเจา้เอง 

เพราะในภายภาคหนา้เมือ่เตบิโตเป็นผูบ้รหิาร

 ความระเอยีดรอบครอบเป็นสิง่ส าคญัที่

จ าเป็นตอ้งม ีเพราะความรับผดิชอบในงาน

ตา่งๆ จะส าคญัมากขึน้ การตดัสนิใจตา่งๆ ถา้

ผดิพลาดก็จะกระทบกับองคก์รโดยตรง

Expected benefit to my organization : 

ชว่ยสง่เสรมิใหอ้งคก์รรักษาผลประโยชนไ์ด ้

ดยี ิง่ข ึน้ ไมว่า่จากการประหยัดงบประมาณ

จากการจัดฝึกอบรมพนักงานหรอืโครงการ

ฝึกอบรมตา่ง, ฐานขอ้มลูของพนักงานไม่

คลาดเคลือ่น อันเนือ่งมาจากการคยีข์อ้มลู

ผดิพลาด เป็นตน้

Who is involved:

Direct supervisor and colleague

Miss XXXX XXXXX

Coach : Mr. Sorayuth Vathanavisuth

Attachment 2

Development Action Plan (DAP)
Mr.AAA AAAA

Learning and Development Capability Executive

Time Frame:

Due Sep. 2014

Resources/ Support:

Feedback จากเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน

Coaching จากหวัหนา้งาน

Potential obstacles which can prevent development: 

นสิยัของขา้พเจา้เองทีช่อบมองแบบภาพรวมจนท าใหข้าดความละเอยีดรอบครอบ

Measurement:

พฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นไปและ

 Feed back จากหวัหนา้

งาน

Training Evaluation, 

Feed back จากวทิยากร

,ผูเ้ขา้อบรม และหวัหนา้

งาน

Feed back จากหวัหนา้

งาน

Action to Take: 

1.) ฝึกพฤตกิรรมการจดบันทกึขอ้มลูทกุครัง้ทีไ่ดรั้บมอบหมาย

งานหรอืจากการประชมุในวาระตา่งๆ ทกุครัง้ (เนือ่งจากขา้พเจา้

ไมเ่คยพกสมดุตดิตวั ใชค้วามจ าอย่างเดยีว)

2.) ทกุครัง้ทีม่กีารจัดการอบรมหรอืท าโครงการพัฒนาบุคลากร 

ตอ้งศกึษาขอ้มลูรายละเอยีดหลกัสตูร วธิกีารจัดฝึกอบรมจาก

แหลง่ตา่งๆ หรอืขอ้มลูเกา่ทีเ่ป็น Best Pratice กอ่นทกุครัง้ 

เพือ่ใหเ้กดิประโยชนส์งูสดุทัง้องคก์รและบุคลากร

3.) ทกุครัง้ทีเ่ป็นผูรั้บผดิชอบในการจัดฝึกอบรม ตอ้งท ารายงาน

สรุปย่อเนือ้หาการจัดฝึดอบรม และจัดสง่ไปใหห้วัหนา้งาน

พจิารณา เพือ่รับฟัง Feedback ทกุครัง้ (เพือ่ฝึกความละเอยีด

รอบครอบใหก้ับตนเอง)
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 1 
เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

-ฝึกพฤติกรรมการจดบนัทึกขอ้มูลทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายงานหรือจากการประชุม
ในวาระต่างๆ ทุกคร้ัง เน่ืองจากเม่ือก่อนผูไ้ดรั้บการประเมินไม่เคยใชอุ้ปกรณ์การช่วยจดจ า ใชค้วาม
จ าเป็นหลกัจึงท าใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างานอยูบ่่อยคร้ัง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินบนัทึกเหตุการณ์หรือรายงานการประชุมทุกคร้ังเม่ือไดมี้
โอกาสการเขา้ประชุม 
  ผลท่ีได้รับ 
  หลงัจากท่ีไดจ้ดบันทึกขอ้มูลทุกคร้ังหลงัจากท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมหรือ
ไดรั้บการมอบหมาย ท าใหผู้ไ้ดรั้บการประเมินสามารถจดจ ารายละเอียดในการประชุมไดดี้ข้ึนอยา่ง
มาก 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ในบางคร้ัง ผูไ้ดรั้บการประเมินจดรายละเอียดไม่ทนัหรือจดขอ้มูลไม่รู้
เร่ือง ตรงจุดน้ีขา้พเจา้ก าลงัพฒันาการจดรายละเอียดใหค้รบถว้นและกระทดัรัด 
 -ทุกคร้ังท่ีมีการจัดการอบรมหรือท าโครงการพัฒนาบุคลากร ต้องศึกษาข้อมูล
รายละเอียดหลกัสูตร วิธีการจดัฝึกอบรมจากแหล่งต่างๆ หรือขอ้มูลเก่าท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีสมบูรณ์แบบ
ก่อนทุกคร้ัง เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งองคก์รและบุคลากร   
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ตั้งแต่เดือนกรกฎาคมจนถึงเดือนกนัยายน ทุกคร้ังท่ีมีหลกัสูตรท่ีตอ้งเป็น
ท่ีรับผิดชอบ ทางผูท่ี้ไดรั้บการประเมินจะศึกษาขอ้มูลของหลกัสูตรนั้น ไม่ว่าจะเป็นรายละเอียด
หลกัสูตร ผูเ้ขา้อบรม และอ่ืนๆ ตลอดเวลา 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูไ้ดรั้บการประเมินสามารถแนะน าหลกัสูตรท่ีเป็นประโยชน์ใหแ้ก่ลกูคา้
ภายในองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน ความผิดพลาดในการท างานลดนอ้ยลง 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

ภา
พ 

15
: แ

ผน
กา

รพ
ฒั

นา
ตน

เอ
งฉ

บบั
ที่ 

1 
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  ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินจะสามารถเป็นท่ีปรึกษาให้กบัหน่วยงานต่างๆ ของ
องค์กรว่าแต่ละหน่วยงานมีความตอ้งการทางดา้นการฝึกอบรมอย่างไร และสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการแก่คนเหล่านั้นได ้
 -ทุกคร้ังท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบในการจดัฝึกอบรม ตอ้งท ารายงานสรุปยอ่เน้ือหาการจดัฝึดอ
บรม และจดัส่งไปให้ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณา เพ่ือรับฟังผลลพัธ์จากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง เพ่ือฝึก
ความละเอียดรอบคอบใหก้บัตนเอง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ทุกคร้ังท่ีมีการจัดฝึกอบรม ผูท่ี้ได้รับการประเมินท าบันทึกสรุปการ

ฝึกอบรมและน าส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณาทุกคร้ัง 
  ผลท่ีได้รับ 
  หลงัจากท่ีทุกคร้ังน าผลประเมินหลงัการฝึกอบรมท่ีเป็นทั้งคะแนนความ
พึงพอใจและค าเสนอแนะจากผูเ้ข้าอบรมได้ท่ีได้รับหลงัจากการอบรม และได้รับการโค้ชจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูไ้ดรั้บการประเมินไดน้ าไปปรับปรุงการท างานของตนเองไดดี้ยิง่ข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ยงัคงตอ้งน าผลประเมินหลงัการฝึกอบรมไปรายงานทางผูบ้งัคบับญัชา
เช่นเดิม เน่ืองจากผูไ้ดรั้บการประเมินพ่ึงเร่ิมงานไดเ้พียง 6 เดือน ยงัคงตอ้งมีส่วนท่ีตอ้งพฒันาอีก
เยอะ โดยเฉพาะการใหค้  าแนะน าวิทยากรระหวา่งการฝึกอบรม 
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ตารางที่ 5.2 : พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

 

 

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score 

now     

(1-10)

1.) ฝึกพฤตกิรรมการจดบันทกึขอ้มลูทกุครัง้ที่

ไดรั้บมอบหมายงานหรอืจากการประชมุในวาระ

ตา่งๆ ทกุครัง้ (เนือ่งจากขา้พเจา้ไมเ่คยพก

สมดุตดิตวั ใชค้วามจ าอยา่งเดยีว)

หลงัจากทีไ่ดจ้ดบันทกึขอ้มลูทกุ

ครัง้หลงัจากทีไ่ดเ้ขา้ร่วมประชมุ

หรอืไดรั้บการมอบหมาย ท าให ้

ขา้พเจา้สามารถจดจ ารายละเอยีด

ในการประชมุไดด้ขี ึน้อยา่งมาก

ในบางครัง้ ขา้พเจา้จด

รายละเอยีดไมทั่นหรอืจดขอ้มลู

ไมรู่เ้รือ่ง ตรงจดุนีข้า้พเจา้

ก าลงัพัฒนาการจดรายละเอยีด

ใหค้รบถว้นและกระทัดรัด

2 7

2.) ทกุครัง้ทีม่กีารจัดการอบรมหรอืท าโครงการ

พัฒนาบคุลากร ตอ้งศกึษาขอ้มลูรายละเอยีด

หลกัสตูร วธิกีารจัดฝึกอบรมจากแหลง่ตา่งๆ 

หรอืขอ้มลูเกา่ทีเ่ป็น Best Pratice กอ่นทกุ

ครัง้ เพือ่ใหเ้กดิประโยชนส์งูสดุทัง้องคก์รและ

บคุลากร

ขา้พเจา้สามารถแนะน าหลกัสตูรที่

เป็นประโยชนใ์หแ้กล่กูคา้ภายใน

องคก์รไดด้ยี ิง่ข ึน้ ความผดิพลาด

ในการท างานลดนอ้ยลง

ขา้พเจา้จะสามารถเป็น 

Consultใหก้ับหน่วยงานตา่งๆ 

ขององคก์รวา่แตล่ะหน่วยงานมี

 Training Need อยา่งไร และ

สามารถตอบสนองความตอ้งการ

แกค่นเหลา่นัน้ได ้

4 7

3.) ทกุครัง้ทีเ่ป็นผูรั้บผดิชอบในการจัดฝึกอบรม
 ตอ้งท ารายงานสรุปยอ่เนือ้หาการจัดฝึดอบรม
 และจัดสง่ไปใหหั้วหนา้งานพจิารณา เพือ่รับ

ฟัง Feedback ทกุครัง้ (เพือ่ฝึกความละเอยีด

รอบครอบใหก้ับตนเอง)

หลงัจากทีท่กุครัง้น าผล 

Evaluation ทีเ่ป็นทัง้ Score 

และ Comment ตา่งๆ ไดท้ี่

ไดรั้บหลงัจากการอบรม และ

ไดรั้บการ Feedback จาก

หัวหนา้ ขา้พเจา้ไดน้ าไปปรับปรุง

การท างานของตนเองไดด้ยี ิง่ข ึน้

ยงัคงตอ้งน าผล Evaulation 

ไป Report ทางหัวหนา้

เชน่เดมิ เนือ่งจากขา้พเจา้พึง่

เริม่งานได ้ 6 เดอืน ยงัคงตอ้ง

มสีว่นทีต่อ้ง Improve อกีเยอะ
 โดยเฉพาะการใหผ้ล 

Feedback วทิยากรระหวา่งการ

อบรม

5 6

July-Sep

DAP Follow up
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 2 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้ าการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง การก าหนด
เป้าหมาย (Achievement) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  เน่ืองจากผูไ้ดรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานต ่ามาก 
แต่เม่ือไดท้  าแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) แลว้พบว่า
ตวัเองมีความสามารถในระดบัท่ีดี จึงตอ้งการพฒันาให้ตวัเองมีความมุ่งมัน่กบังานและความส าเร็จ
มากยิง่ข้ึน 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  มีประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับผูไ้ดรั้บการประเมินเองอย่างมาก เพราะใน
ภายภาคหนา้เม่ือเติบโตเป็นผูบ้ริหาร ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจ  าเป็นตอ้งมี 
เพราะความรับผิดชอบในงานต่างๆ จะส าคญัมากข้ึน การตดัสินใจต่างๆ ถา้ผิดพลาดก็จะกระทบกบั
องคก์รโดยตรง 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ช่วยส่งเสริมให้องค์กรรักษาผลประโยชน์ได้ดียิ่งข้ึน ไม่ว่าจากการ
ประหยดังบประมาณจากการจดัฝึกอบรมพนกังานหรือโครงการฝึกอบรมต่างๆ สามารถส าเร็จลุล่วง
ไดดี้ยิง่ข้ึน 
  5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพ่ือการพฒันาตนเอง 
  - ท าโครงการฝึกอบรมท่ีไดม้อบหมายให้ตรงตามเวลาท่ีก าหนดท่ีทาง
ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายไว ้พร้อมทั้งรายงานผลการด าเนินงานให้ทางผูบ้งัคบับญัชาทราบทุก
อาทิตย ์เน่ืองจากในอดีตจนถึงปัจจุบนั เลยก าหนดระยะเวลาของโครงการค่อนขา้งบ่อย 
  - อ่านหนังสือ 7 อุปนิสัย ส าหรับผูท้รงประสิทธิผลยิ่ง ของสตีเฟน อาร์ 
โควีย(์Stephen R. Covey)ให้จบภายใน 1 เดือน พร้อมเล่าส่ิงท่ีไดจ้ากหนังสือให้ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนร่วมงานไดรั้บฟัง 
  - รายงานถึงเคร่ืองมือหรือข่าวสารใหม่ในโลกปัจจุบันให้กับทีมงาน
ไดรั้บฟังในช่วงท่ีมีการประชุมรายเดือนอยา่งนอ้ยคร้ังละ 1 เร่ือง 
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  - หลงัจากทุกคร้ังท่ีน าผลการประเมินหลงัการฝึกอบรมท่ีเป็นทั้งคะแนน
ความพึงพอใจและค าเสนอแนะจากผูเ้ขา้อบรมท่ีไดรั้บหลงัจากการอบรม และไดรั้บการโคช้จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูไ้ดรั้บการประเมินไดน้ าไปปรับปรุงการท างานของตนเองไดดี้ยิง่ข้ึน 
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  การเปล่ียนแปลงอะไรท่ีเก่ียวกับตนเอง ต้องเร่ิมจากตนเอง ดังนั้ น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินคือผลลพัธ์ท่ีสามารถวดัได ้
  - ผูบ้งัคบับญัชา  
  เน่ืองจากหลายกิจกรรมตอ้งไดรั้บการแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะ
เป็นตวัแปลส าคญัในการจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีไดข้องตนเอง  
  - เพื่อนร่วมงาน 
  เพ่ือใหค้  าแนะน าถึงพฤติกรรมท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงไปในแต่ละคร้ังในแต่ละ
การประชุม 
  5.2.3.6 การวดัผล  
  - พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของผู ้ได้รับการประเมินว่าสามารถมีความ
ละเอียดรอบคอบในการท างานมากข้ึนหรือไม่ 
  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพ่ือให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือการพฒันาตนเองในดา้นของความละเอียดรอบคอบ และน ามนัมาปรุบปรุง
ตนเองในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน   
  - จ  านวนคร้ังท่ีไดแ้ชร์ในท่ีประชุม 
  5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมกราคม 2558และ ส้ินสุดเดือนมีนาคม 2558 
  5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  นิสัยของผูไ้ดรั้บการประเมินท่ีเป็นอุปสรรคในการท าแผนการพฒันา
ตน เองในค ร้ังน้ี  เพราะค่อนข้างเป็นคนสบาย ไม่ ค่อยชอบ มุ่งเป้ าถึงความส า เร็จ เท่ าไร

56 56 
56 
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ตารางที่ 5.3 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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Name

Position

Direct Supervisor

Competency: High Personal Effectiveness

Development Objective:

Achievement :

เนือ่งจากขา้พเจา้มคีวามมุง่ม ัน่ใน

ความส าเร็จของงานต า่มาก แตเ่มือ่ไดท้ า

 ART & Analysis แลว้พบวา่ตวัเองมี

ความสามารถในระดบัทีด่ ีจงึตอ้งการ

พฒันาใหต้วัเองมคีวามมุง่ม ัน่กบังาน

และความส าเร็จมากยิง่ข ึน้

Expected benefit to me: 

มปีระโยชนอ์ย่างยิง่ส าหรับขา้พเจา้เอง 

เพราะในภายภาคหนา้เมือ่เตบิโตเป็นผูบ้รหิาร

 ความมั่งมั่นในความส าเร็จของงานเป็นสิง่

ส าคญัทีจ่ าเป็นตอ้งม ีเพราะความรับผดิชอบ

ในงานตา่งๆ จะส าคญัมากขึน้ การตดัสนิใจ

ตา่งๆ ถา้ผดิพลาดก็จะกระทบกับองคก์ร

โดยตรง

Expected benefit to my organization : 

ชว่ยสง่เสรมิใหอ้งคก์รรักษาผลประโยชนไ์ด ้

ดยี ิง่ข ึน้ ไมว่า่จากการประหยัดงบประมาณ

จากการจัดฝึกอบรมพนักงานหรอืโครงการ

ฝึกอบรมตา่ง,  Project ตา่งๆส าเร็จลลุว่งได ้

ดยี ิง่ข ึน้

Who is involved:

Direct supervisor and colleague

Measurement:

พฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นไปและ

 Feed back จากหวัหนา้

งาน

Feed back จากหวัหนา้

งาน / เพือ่นร่วมงาน /  

พฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นไป

Feed back จากหวัหนา้

งาน / เพือ่นร่วมงาน / 

จ านวนเรือ่งทีไ่ดแ้ชร์

Action to Take: 

1.  ท า Project ทีไ่ดม้อบหมายใหต้รงตาม Deadline ทีท่าง

ผูบ้ังคบับัญชาไดม้อบหมายไว ้พรอ้มทัง้ update - progress 

ของงานใหท้างผูบ้ังคบับัญชาทราบทกุอาทติย ์(เนือ่งจากอดตี-

ปัจจบุัน เลย Deadline คอ่นขา้งบ่อย)

2. อา่นหนังสอื The 7 Habits of Highly Effective People ให ้

จบภายใน 1 เดอืน พรอ้มเลา่สิง่ทีไ่ดจ้ากหนังสอืให ้

ผูบ้ังคบับัญชา/ เพือ่นร่วมงานไดรั้บฟัง

3. Update tools, source หรอื trends ใหม่ๆ  ในโลกปัจจบุัน

ใหก้ับ Team ฟังตอน Monthly meeting อย่างนอ้ยครัง้ละ 1 เรือ่ง

Time Frame:

Due Mar. 2015

Resources/ Support:

Feedback จากเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน

Coaching จากหวัหนา้งาน

Potential obstacles which can prevent development: 

นสิยัทีม่คีวามเป็นศลิปินสงู เลอืกงานเฉพาะทีต่วัเองชอบท า

4. หลงัจากทีท่กุครัง้น าผล Evaluation ทีเ่ป็นทัง้ Score และ 

Comment ตา่งๆ ไดท้ีไ่ดรั้บหลงัจากการอบรม และไดรั้บการ 

Feedback จากหวัหนา้ ขา้พเจา้ไดน้ าไปปรับปรุงการท างานของ

ตนเองไดด้ยี ิง่ข ึน้

Feed back จากหวัหนา้

งาน

Miss XXX XXXX

Coach : Mr. Sorayuth Vathanavisuth

Attachment 2

Development Action Plan (DAP)
Mr.AAA AAAA

Learning and Development Capability Executive
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 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 2 
เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
 - ท าโครงการฝึกอบรมท่ีไดม้อบหมายใหต้รงตามเวลาท่ีก าหนดท่ีทางผูบ้งัคบับญัชาได้
มอบหมายไว ้พร้อมทั้งรายงานผลการด าเนินงานใหท้างผูบ้งัคบับญัชาทราบทุกอาทิตย ์เน่ืองจากใน
อดีตจนถึงปัจจุบนั เลยก าหนดระยะเวลาของโครงการค่อนขา้งบ่อย 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ไดเ้ร่ิมพฒันากระบวนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย อาธิเช่น เร่ิมพฒันา 
รายงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดู้แลและจดัท า คือสรุปผลการฝึกอบรมประจ าไตรมาสท่ีสรุปการอบรม
ทุกๆ 3 เดือน ภายในองคก์รและบริษทัในเครือส่งผูบ้ริหารทัว่ทั้งองคก์ร 
  ผลท่ีได้รับ 
  ไดเ้ร่ิมพฒันากระบวนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย อาธิเช่น เร่ิมพฒันา 
รายงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดู้แลและจดัท า คือสรุปผลการฝึกอบรมประจ าไตรมาสท่ีสรุปการอบรม
ทุกๆ 3 เดือน ภายในองค์กรและบริษทัในเครือส่งผูบ้ริหารทัว่ทั้งองค์กร ซ่ึงแต่เดิมแบบฟอร์มการ
กรอกและกระบวนการในการกรอกและการไดม้าซ่ึงขอ้มูลค่อนขา้งซับซ้อน ส่งผลให้เกิดการส่ง 
สรุปรายงานล่าชา้ตลอดทุกคร้ัง ผูบ้งัคบับญัชาและผูไ้ดรั้บการประเมินจึงตอ้งการปรับฟอร์มและ
วิธีการคิด จึงได้ศึกษาข้อมูลรายการจากหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงแบบฟอร์มและ
กระบวนการจนในท่ีสุดเดือนมีนาคม จึงไดเ้ร่ิมใชแ้บบฟอร์มตวัใหม่ ผลลพัธ์เป็นท่ีน่าประนบัใจใน
ระดบัหน่ึง เพราะผูใ้ห้ขอ้มูลให้ผลตอบรับมายงัผูไ้ดรั้บการประเมินว่ากรอกไดง่้ายข้ึน หาค่าไดง่้าย
ข้ึน และผูไ้ดรั้บการประเมินกส็ามารถท าสรุปรายงานผูบ้ริหารไดท้นัก าหนดระยะเวลา 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูไ้ดรั้บการประเมินไดรั้บการวางตวัให้ดูแลโครงการโคช้ขององค์กร 
โดยมีจุดประสงค์ในการสร้างโคช้ข้ึนมาภายในองค์กรหรือหน่วยงาน เพ่ือค่อยให้ค  าปรึกษาลูกทีม
หรือเพ่ือนร่วมงาน ทั้งน้ีโครงการมีแนวโน้มจะเร่ิมตน้ในไตรมาสท่ี 2 ของปี จึงเป็นโครงการท่ีทา้
ทายของผูไ้ดรั้บการประเมิน 
 - อ่านหนังสือ The 7 Habits of Highly Effective People ให้จบภายใน 1 เดือน พร้อม
เล่าส่ิงท่ีไดจ้ากหนงัสือใหผู้บ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานไดรั้บฟัง 
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  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผู ้ได้รับการประเมินได้เร่ิมอ่านหนังสือ 7 อุปนิสัย ส าหรับผู ้ทรง
ประสิทธิผลยิง่ ของสตีเฟน อาร์ โควีย ์(Stephen R. Covey) จบอุปนิสยัท่ี 1 จนถึงอุปนิสยัท่ี 5 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผู ้ได้รับการประเมินได้เร่ิมอ่านหนังสือ 7 อุปนิสัย ส าหรับผู ้ทรง
ประสิทธิผลยิ่ง ของสตีเฟน อาร์ โควีย ์(Stephen R. Covey)จบอุปนิสัยท่ี 1จนถึงอุปนิสัยท่ี 5 และได้
เล่าให้เพ่ือนร่วมงานฟัง 3 คร้ัง ส่ิงหน่ึงท่ีช่วยผูไ้ดรั้บการประเมินไดเ้ด่นชดัท่ีสุดคือ เร่ืองการก าหนด
สมาร์ทโกล (Smart Goal) ให้กบัชีวิตและเร่ืองการจดัการเวลา (Time Management) ซ่ึงดูผลลพัธ์ได้
จากการจดัการท างานและชีวิตส่วนตวัไดส้มดุลยิ่งข้ึน โดยจากเดิมเลิกงานดึกแทบทุกวนั (20.00 น.
จนถึงเวลา 22.00 น.) เพราะท างานไม่เสร็จ ไม่เคยวางแผนการท างานว่าส่ิงไหนคือ ส่ิงท่ีตอ้งท าเป็น
อย่างแรก ควรท าให้เสร็จก่อน แต่จากการท่ีไดศึ้กษาอุปนิสัยท่ี 3 ท าส่ิงท่ีส าคญัก่อน ก็ส่งผลให้การ
บริหารการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ต้องอ่านให้ครบทั้ ง 7 อุปนิสัย เพื่อน ามาประยุคต์ใช้ในการท างานให้
ประสบความส าเร็จยิง่ข้ึน ซ่ึงเม่ืออ่านจบแลว้จะน าหนงัสือเก่ียวกบัการโคช้มาศึกษาต่อ เน่ืองจากมีความ
สนใจทางดา้นน้ี 
 - รายงานถึงเคร่ืองมือหรือข่าวสารใหม่ในโลกปัจจุบนัให้กบัทีมงานไดรั้บฟังในช่วงท่ี
มีการประชุมรายเดือนอยา่งนอ้ยคร้ังละ 1 เร่ือง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ทุกคร้ังท่ีมีการจัดฝึกอบรม ผูท่ี้ได้รับการประเมินท าบันทึกสรุปการ

ฝึกอบรมและน าส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณาทุกคร้ัง 
  ผลท่ีได้รับ 
  ตั้งแต่เร่ิมท าแผนพฒันาตนเองฉบบัใหม่มา ผูไ้ดรั้บการประเมินไดแ้ชร์ใน
ท่ีประชุมไป 1 คร้ังคือ ผูไ้ดรั้บการประเมินไดไ้ปสัมมนาร่วมกบัสถาบนัเอพีเอ็ม(APM)เร่ืองของ 
2015 THAILAND HR/OD KEY CHALLENGES โดยเป็นการสัมมนาท่ีเน้นถึงเร่ืองปัญหาและส่ิง
ทา้ทา้ยของสาขาอาชีพทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานพฒันาองคก์รท่ีตอ้งเผชิญในปี ค.ศ. 2015 โดย
จากแบบส ารวจของสถาบนัเอพีเอ็ม โดยเก็บขอ้มูลจากบริษทัเอกชนกว่า 500 บริษทั พบว่าส่ิงท่ีมา
เป็นอนัดบั 1 และ 2 คือ การพฒันาความเป็นผูน้  า (Leadership Development) และการจดัการผูท่ี้มี
ศกัยภาพสูงและการวางแผนผูสื้บทอดอ านาจ (Talent Management & Succession Planning) ทางผู ้
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ไดรั้บการประเมินจึงไดน้ าเร่ืองเหล่าน้ีมาแชร์ในท่ีประชุมของหน่วยงาน ผลลพัธ์ท าให้ไดรั้บการ
ประเมินไดเ้ปิดกวา้งทางดา้นความรู้ใหม่ๆ ไดอ้พัเดทขอ้มลูต่างๆ ไดรั้บรู้วา่โลกไดไ้ปถึงไหนแลว้ 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จะพยายามลงทะเบียนไปสัมมนาให้มากเท่าท่ีจะท าได ้เพื่อพฒันาในงาน
ท่ีผูไ้ดรั้บการประเมินท า โดยวนัท่ี 30 มีนาคม ค.ศ. 2015 จะมีการไปสัมมนาร่วมกบัสถาบนัดีดีไอ
(DDI) เร่ืองของการโคช้พร้อมกบัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ามาประยกุตใ์ชก้บัโครงการโคช้ขององคก์รท่ี
ก าลงัจะเร่ิมในไม่ชา้ 

  - หลงัจากท่ีทุกคร้ังน าผลประเมินหลงัการฝึกอบรมท่ีเป็นทั้ งคะแนน
ความพึงพอใจและค าเสนอแนะจากผูเ้ขา้อบรมไดท่ี้ไดรั้บหลงัจากการอบรม และไดรั้บการโคช้จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูไ้ดรั้บการประเมินไดน้ าไปปรับปรุงการท างานของตนเองไดดี้ยิง่ข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ทุกคร้ังท่ีมีการจัดฝึกอบรม ผูท่ี้ได้รับการประเมินท าบันทึกสรุปการ

ฝึกอบรมและน าส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณาทุกคร้ัง 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินไดผ้ลตอบรับจากผลการประเมินหลงัการฝึกอบรม
ท่ีผูท่ี้ไดรั้บการประเมินเป็นผูดู้แลในปี ค.ศ. 2014 จากผูบ้งัคบับญัชาและวิทยากร แต่เน่ืองดว้ยในปี
แรกของการท างานท่ีบริษทั ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินยงัมีขอ้บกพร่องทางดา้นรายละเอียดของการจดั
ฝึกอบรมใหต้รงตามเป้าหมายของกลุ่มผูเ้รียน ในปี ค.ศ. 2015 ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินไดเ้ร่ิมปรับปรุง
การท างานโดย เร่ิมจากการจดัหลกัสูตร 1 หลกัสูตร ขา้พเจา้ตอ้งระบุหาเหตุผลของผูเ้ขา้อบรม รวม
ไปถึงวิเคราะห์ถึงประวติั หน้าท่ีการท างานว่าคนเหล่านั้ นท างานในด้านไหน ต้องการเพิ่มขีด
ความสามารถทางดา้นอะไรบา้งจากนั้นตอ้งน าขอ้มูลต่างๆ มาคุยกบัวิทยากรเพ่ือออกแบบหลกัสูตร
ใหต้รงกบัผูเ้รียนใหม้ากท่ีสุด และเวลาจดัฝึกอบรมตอ้งคอยเก็บรายละเอียดในหอ้งเรียนและคอยแจง้
วิทยากรถึงผลลพัธ์นั้นๆ เพ่ือสามารถปรับไดร้ะหว่างท่ีเรียน ไม่ใช่การคอยใหค้  าผลตอบรับหลงัจบ
การเรียน ทั้งน้ีเพ่ือใหเ้งินท่ีลงทุนไปคุม้ค่ามากท่ีสุดต่อทั้งองคก์รและผูเ้ขา้เรียน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ตอ้งการออกแบบหลกัสูตรให้ตอบโจทยก์บัสถานการณ์เร่ืองของการ 
รักษาพนกังานในองคก์ร เน่ืองจากในปัจจุบนัพนกังานมีอตัราการลาออกค่อนขา้งสูง โดยเฉพาะสาย
ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินดูแลสายดา้นสุขภาพและการแพทย์ (Health care supply-chain)โดยผูท่ี้ไดรั้บ
การประเมินค่อนขา้งสนใจหลกัสูตรทางดา้นกระตุน้พนักงานและการสร้างความน่าเช่ือถือเพราะ
หวัหนา้ส่วนมากจะขาดทกัษะทางดา้นน้ีเยอะ 
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ตารางที่ 5.4 : พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

 

 

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score now     

(1-10)

1.  ท า Project ทีไ่ดม้อบหมายใหต้รงตาม 
Deadline ทีท่างผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายไว ้

 พรอ้มทัง้ update - progress ของงานให ้

ทางผูบ้งัคบับญัชาทราบทกุอาทติย ์ (เนือ่งจาก

อดตี-ปัจจบุนั เลย Deadline คอ่นขา้งบอ่ย)

ไดเ้ริม่พัฒนา Work-Process ของานทีไ่ดรั้บมอบหมาย อาธเิชน่

 เริม่พัฒนา Report ทีไ่ดรั้บมอบหมายใหด้แูลและจัดท า คอื 
Quarterly Report ทีส่รุปการอบรมทกุๆ 3 เดอืน ภายใน 
Corporate และ Subsidiary สง่ผูบ้รหิารภายในเครอื ซึง่แตเ่ดมิ

 Form การกรอกและ Process ในการกรอกและการไดม้าซึง่

ขอ้มลูคอ่นขา้งซับซอ้น สง่ผลใหเ้กดิการสง่ Report ลา่ชา้เกบิ

ทกุครัง้ หวัหนา้และขา้พเจา้จงึตอ้งการปรับฟอรม์และวธิกีารคดิ 
จงึไดศ้กึษาขอ้มลูรายการจากหน่วยงานอืน่ๆ เพือ่น ามาปรับปรุง 
Form และ Process จนในทีส่ดุเดอืนมนีาคม จงึไดเ้ริม่ใช ้ Form

 ตวัใหม่ ผลลพัธเ์ป็นทีน่่าประนับใจในระดบัหนึง่ เพราะผูใ้ห ้

ขอ้มลู feedback มายงัขา้พเจา้วา่ กรอกไดง้า่ยขึน้ หาคา่ไดง้า่ย

ขึน้ (User Friendly) และตวัขา้พเจา้เองก็สามารถท า Report 

รายงานผูบ้รหิารไดทั้นก าหนด Deadline

ขา้พเจา้ไดรั้บการวางตวัใหด้แูล

 Project Coaching ขององคก์ร 
โดยมจีดุประสงคใ์นการสรา้ง 
Coach ขึน้มาภายในองคก์ร/

หน่วยงาน เพือ่คอ่ยให ้

ค าปรกึษา/Coach ลกูทมี เพือ่น

ร่วมงาน ทัง้นี ้ Project มี

แนวโนม้จะเริม่ Lunch ใน 
Quarter 2 ของปี จงึเป็น 
Project ทีท่า้ทายของขา้พเจา้

3 8

2. อา่นหนังสอื The 7 Habits of Highly 

Effective People ใหจ้บภายใน 1 เดอืน พรอ้ม

เลา่สิง่ทีไ่ดจ้ากหนังสอืใหผู้บ้งัคบับญัชา/ เพือ่น

ร่วมงานไดรั้บฟัง

ขา้พเจา้ไดเ้ริม่อา่นหนังสอื 7 อปุนสิยั ส าหรับผูท้รงประสทิธผิล

ยิง่ ของ Stephen R. Covey จบอปุนสิยัที ่ 1-5 และไดเ้ลา่ให ้

เพือ่นร่วมงานฟัง 3 ครัง้ สิง่หนึง่ทีช่ว่งขา้พเจา้ไดเ้ดน่ชดัทีส่ดุคอื

 เรือ่งการตัง้ Smart Goal ใหก้ับชวีติและเรือ่ง Time 

Management ซึง่ดผูลลพัธไ์ดจ้ากการจัดการท างานและชวีติ

สว่นตวัไดส้มดลุยิง่ข ึน้ โดยจากเดมิ เลกิงานดกึแทบทกุวนั ( 

20.00 - 22.00 น.) เพราะท างานไมเ่สร็จ ไมเ่คยวางแผนการ

ท างานวา่สิง่ไหนคอื First Priority ควรท าใหเ้สร็จกอ่น แตจ่าก

การทีไ่ดศ้กึษาอปุนสิยัที ่ 3 ท าสิง่ทีส่ าคญักอ่น ก็สง่ผลใหก้าร

บรหิารการท างานไดด้ยี ิง่ข ึน้

ตอ้งอา่นใหค้รบทัง้ 7 อปุนสิยั 
เพือ่น ามาประยคุตใ์ชใ้นการ

ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ

ยิง่ข ึน้ ซึง่เมือ่อา่นจบแลว้จะน า

หนังสอืเกีย่วกับการ Coaching 

มาศกึษาตอ่ เนือ่งจากมคีวาม

สนใจทางดา้นนี้

2 7

3. Update tools, source หรอื trends ใหม่ๆ  
ในโลกปัจจบุนัใหก้ับ Team ฟังตอน Monthly

 meeting อยา่งนอ้ยครัง้ละ 1 เรือ่ง

ตัง้แตเ่ริม่ DAP ตวัใหมม่า ขา้พเจา้ไดแ้ชรใ์นทีป่ระชมุไป 1 ครัง้

คอื ขา้พเจา้ไดไ้ปสมัมนาร่วมกับสถาบนั APM เรือ่งของ 2015 

THAILAND HR/OD KEY CHALLENGES โดยเป็นการสมัมนาทีเ่นน้

เรือ่ง Issue / Challenge / Focus ของ HR และ OD ตอ้งเผชญิ

ในปี 2015 โดยจากแบบส ารวจของ AMP โดยเก็บขอ้มลูจาก

บรษัิทเอกชนกวา่ 500 บรษัิท พบวา่สิง่ทีม่าเป็นอันดบั 1 และ 2

 คอื Leadership Development และ Talent Management & 

Succession Planning ทางขา้พเจา้จงึไดน้ าเรือ่งเหลา่นีม้าแชรใ์นที่

ประชมุของหน่วยงาน ผลลพัธท์ าใหข้า้พเจา้ไดเ้ปิดกวา้งทางดา้น

ความรูใ้หม่ๆ  ไดอ้ัพเดทเทรนตา่งๆ ไดรั้บรูว้า่โลกไดไ้ปถงึไหนแลว้

จะพยายามลงทะเบยีนไปสมัมนา

ใหม้ากเทา่ทีจ่ะท าได ้ เพือ่

พัฒนาในงานทีเ่ราท า โดย

วนัที ่ 30 มนีาคม 2015 จะมี

การไปสมัมนาร่วมกับสถาบนั 
DDI เรือ่งของการ Coaching 

พรอ้มกับหวัหนา้ เพือ่น ามา

ประยกุตใ์ชก้ับ Project 

Coaching ของบรษัิททีก่ าลงัจะ

เริม่ในไมช่า้

2 7

4. หลงัจากทีท่กุครัง้น าผล Evaluation ทีเ่ป็น

ทัง้ Score และ Comment ตา่งๆ ไดท้ีไ่ดรั้บ

หลงัจากการอบรม และไดรั้บการ Feedback 

จากหวัหนา้ ขา้พเจา้ไดน้ าไปปรับปรุงการ

ท างานของตนเองไดด้ยี ิง่ข ึน้

ขา้พเจา้ไดรั้บ FeedBack จาก Evaluation / Comment หลงัจัด

อบรมทีข่า้พเจา้เป็นผูด้แูลในปี 2014 จากหวัหนา้/วทิยากร แต่

เนือ่งดว้ยในปีแรกของการท างานทีบ่รษัิท ขา้พเจา้ยงัมี

ขอ้บกพร่องทางดา้นรายละเอยีดของการจัดฝึกอบรมใหต้รงตาม

เป้าหมายของกลุม่ผูเ้รยีน ในปี 2015 ขา้พเจา้ไดเ้ริม่ปรับปรุงการ

ท างานโดย เริม่จากการจัดหลกัสตูร 1 หลกัสตูร ขา้พเจา้ตอ้ง 
Identify Need ของผูเ้ขา้อบรม / Position / Background / 

หนา้ทีก่ารท างานวา่คนเหลา่นัน้ท างานในดา้นไหน ตอ้งการเพิม่ 
KSA อะไรบา้งจากนัน้ตอ้งน าขอ้มลูตา่งๆ มาคยุกับวทิยากรเพือ่ 
Design หลกัสตูรใหต้รงกับผูเ้รยีนใหม้ากทีส่ดุ และเวลาจัด

ฝึกอบรมตอ้งคอยเก็บรายละเอยีดในหอ้งเรยีน / เก็บ Feedback 

on the way และคอ่ยแจง้วทิยากรถงึ Result นัน้ๆ เพือ่สามารถ

ปรับไดร้ะหวา่งทีเ่รยีน ไมใ่ชก่ารคอยใหค้ า Feedback หลงัจบการ

เรยีน ทัง้นีเ้พือ่ใหเ้งนิทีล่งทนุไปคุม้คา่มากทีส่ดุตอ่ทัง้องคก์รและผู ้

เขา้เรยีน

ตอ้งการออกแบบหลกัสตูรให ้

ตอบโจทยก์ับ Trend เรือ่งของ

การ Engagement พนักงานใน

องคก์ร เนือ่งจากในปัจจบุนั

พนักงานมอีัตราการ Turn-Over

 คอ่นขา้งสงู โดยเฉพาะสายที่

ขา้พเจา้ดแูล Health care 

supply-chain โดยทีข่า้พเจา้

คอ่นขา้งสนใจหลกัสตูรทางดา้น

 Motivating และ Trust เพราะ

หวัหนา้สว่นมากจะขาด Soft 

skills ทางดา้นนีเ้ยอะ

5 8

DAP Follow up

Jan-Mar
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Work Behavior Inventory (WBI) 
 

1. แนวคิดพืน้ฐาน 
 Work Behavior Inventory (WBI)เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจากแนวคิด
ท่ีว่า การว่าจา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงาน
นั้นเป็นเร่ืองส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อ
องคก์ร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อ
ธุรกิจและองค์กรได ้นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานหรือบุคคลทั่วไป เพ่ือน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพ่ือประกอบการตดัสินใจ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 Work Behavior Inventory (WBI) จึงสามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใช้
เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะงานต่างๆ อาทิ การคดัเลือก
พนักงานการพฒันาบุคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสมการพฒันา
ความสามารถในการเป็นผูน้  า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงานการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์รเป็นตน้ 
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2. ลกัษณะเด่นของ WBI เมื่อน ามาเช่ือมโยงกบัการท างาน ดงัน้ี 
 - ลกัษณะงานทุกขอ้ค าถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัเพ่ือการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเองแบบประเมิน WBIสามารถแสดงให้เห็นว่าในขณะท่ี
ท าแบบประเมินบุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงานแบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 
ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมินWBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล ์
เพ่ือเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 
 
3. คุณลกัษณะเด่นของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี
น า The Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบว่า The Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะ
เด่น ดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable)แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85
ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 
 - ความแม่นย  า (Valid)แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล
ทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นย  า 
 - ความสันพันธ์กับ  Big FiveแบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกับปัจจัยทาง
บุคลิกภาพBig Fiveซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกับ Big Five เพื่อให้การ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถกูตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง แบบประเมินWBI มี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย  แบบประเมินWBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลความสามารถตามค าจ  ากัดความในหนังสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมินWBI มีการแสดงผลคะแนนรวม
ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence)ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้
ระบุถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างาน 
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4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวิจยัพบวา่แบบประเมินWBI มีความถกูตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 
5. มาตรวัดของแบบประเมินWBI (Work Behavior Inventory Scales) 
 แบบประเมินWBIมี 40มาตรวดั ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกบัสถานะ
ในการท างาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มค าถามซ่ึงประกอบดว้ยหวัขอ้ยอ่ยในแต่ละกลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
 - การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (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) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
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  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) การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
  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) วิเคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
  31) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
  32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
  
 - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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  33) ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (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) 
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