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งานวิจยัในคร้ังน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงด้วยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอย่างยิ่ง
จากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนประจ า 2 รายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะ
ผูน้ า โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพฒันา
ตนเอง ซ่ึงอาจารยไ์ดใ้ห้ความรู้ คอยอบรมสั่งสอน ให้ค  าปรึกษา ให้ค  าแนะน าในการแกไ้ขปรับปรุง
งานต่างๆ ทั้งยงัช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่อย่างเต็มก าลงัด้วยความเมตตากรุณาต่อผูว้ิจยั ผูว้ิจยัรู้สึก
ซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารยท่์านน้ีเป็นอยา่งยิ่งและกราบขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว ้ณ ท่ี
 ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และ
ใหแ้นวคิดต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International-Asia) ท่ีสนบัสนุน
เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory 
(WBI) – Psychometric Assessment เพื่อการวจิยัในคร้ังน้ี 

ขอกราบขอบคุณคุณอนุชา รุ่งนิศากร และคุณศิริเพญ็ ไทวะศุภกุล ผูบ้งัคบับญัชาของ
ผูว้ิจยัท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา และให้โอกาสผูว้ิจยัไดท้  างานระหวา่งการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งเพื่อน
ร่วมงานทุกท่าน 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆเพื่อนๆ สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยายาลยัการจดัการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 16B  ผูเ้ป็นกลัยาณมิตรท่ีคอยดูแล ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และเป็นก าลงัใจ
ใหเ้สมอ 
 สุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวท่ีคอยเล้ียงดู ห่วงใย ให้
ก าลงัใจ และสนบัสนุนในทุกๆดา้นอยา่งสุดความสามารถโดยเฉพาะดา้นการศึกษาแก่ผูว้จิยั  
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ี ชุมชน

สัมพนัธ์ บริษัทเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมโทรคมนาคมด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการ
สุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือใหไ้ดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่าน
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test Managerial/ Professional  รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าจุดแข็งและจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบั
ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการ
พฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
 
ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวิทยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ แผนพฒันาตนเอง  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
                  ภายใตโ้ลกแห่งการแข่งขนัท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั โลกาภิวตัน์(Globalization) ท าให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนหลายดา้น ทั้งการถ่ายเทของขอ้มูลข่าวสาร การเคล่ือนท่ีของคน การแลกเปล่ียน

ทางวฒันธรรม เศรษฐกิจ และสังคม การหมุนเวยีนขอ้มูลจากท่ีหน่ึงไปยงัท่ีหน่ึงมีความสะดวกสบาย

มากข้ึน ในความรวดเร็วท่ีเกิดข้ึนส่งผลใหส้ังคมท่ีแมว้า่จะอยูห่่างไกล ก็ไดรั้บผลกระทบจากส่ิงต่างๆ

ท่ีเกิดข้ึนดว้ย โลกาภิวตัน์(Globalization) จึงเป็นกระแสหลกัท่ีทุกภาคส่วนไม่ว่าจะเป็นองคก์รภาครัฐ 

หรือภาคเอกชน ก็ไม่สามารถหลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้ ซ่ึงการเตรียมความพร้อมให้

องคก์รสามารถกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง รวมทั้งมีความสามารถในการปรับตวันั้น จึงถือเป็นส่ิงท่ี

จ าเป็นท่ีทุกคนตอ้งตระหนกัถึง และมีมาตรการพร้อมรองรับอยา่งทนัถว้งที    

 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายใตก้ารขบัเคล่ือนองคก์รในสภาวะท่ีมีปัจจยัดา้น

การเปล่ียนแปลงมากระทบนั้น  จึงตอ้งเป็นไปอย่างมีกลยุทธ์ท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมให้องค์กรมี

ศกัยภาพในการแข่งขนักับโลกแห่งโลกภิวตัน์ได้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพฒันาในตน้ทุนท่ีมีอยู่

ภายในของบุคลากร การน าแบบประเมินบุคลิกภาพของบุคคลมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการศึกษา

วเิคราะห์ส่วนท่ีเป็นจุดเด่นและส่วนท่ีตอ้งพฒันาปรับปรุง อีกทั้งการเรียนรู้บุคลิกภาพและตวัตนของ

ตนเองนั้นเป็นตวัช่วยในการเขา้ใจในทรัพยากรท่ีมีอยู่ ซ่ึงจะน าไปสู่พฤติกรรมในการท างานอนัพึง

ประสงคแ์ละเพิ่มศกัยภาพในการท างาน        

 ดงันั้นผูว้จิยัจึงใหค้วามสนใจในการศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ แบบ

ประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 

Reasoning Test Managerial/ Professional ดว้ยวิธีการจดัท าแผนพฒันาบุคคล เพื่อเขา้ใจในตวัตน

ของตนเอง บุคลิกภาพ รูปแบบพฤติกรรมการท างาน และสร้างการพฒันาท่ีสอดคล้องกับงาน
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ปัจจุบนั โดยมุ่งเนน้ให้เกิดความตอ้งการเปล่ียนแปลงจากตนเองเป็นหลกั และพร้อมท่ีจะเติบโตใน

สายงานไดใ้นอนาคต             

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย         

 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีชุมชนสัมพนัธ์ บริษทัเอกชนจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพย ์ดว้ยแบบประเมินและทดสอบทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 

 2. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหวา่งผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 

บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผลของแบบประเมินและทดสอบทาง

จิตวทิยา           

 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะ

ผูน้ าเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ        

           

                            

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย        

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ

บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกบังานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย

เคร่ืองมือท่ีผูว้จิยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory และแบบประเมิน

ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional โดยกรณีศึกษาในการ

วจิยัน้ี คือเจา้หนา้ท่ีชุมชนสัมพนัธ์ บริษทัเอกชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์จ านวน 1 คน 

           

                                       

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ         

 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ

การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   
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1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ       

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวจิยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ

ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีชุมชนสัมพนัธ์ บริษทัเอกชนจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย”์ เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ แบบ
ประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test Managerial/ Professional ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
(Big Five Factors) และการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัได้
ทบทวนเอกสาร ต ารา งานวจิยั โดยสามารถจ าแนกได ้3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ความหมายและค านิยามเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 
                   ส่วนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency  Theories) 
 ส่วนท่ี 3 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
 
 

2.1 ความหมายและค านิยามเกีย่วกบัผู้น า และ ภาวะผู้น า  
 
 2.1.1 ความหมายและค านิยามเกีย่วกบัผู้น า 
 ค าวา่ “ผูน้ า” หรือ Leader นั้น จากการศึกษาคน้ควา้จากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆพบวา่มี
นกัวิชาการให้ความหมายและค าจ ากดัความไวใ้กล้เคียงกนั กล่าวคือ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีเป็น
ศูนยก์ลาง เป็นผูท่ี้มีโอกาสในการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น โดยสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกให้เขา
เป็นผูน้ ากลุ่ม และยอมให้เป็นผูน้ าพากลุ่มสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงผูน้ าเป็นเสมือนแกนน ากลุ่มและมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจของกลุ่ม (กวี วงศ์พุฒ,2535) ยิ่งไปกว่านั้น การเป็นผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ศิลปะและมีอิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อคอยช่วยเหลือทั้งการผลกัดนัอยู่เบ้ืองหลงั และยืนอยู่ขา้งหนา้กลุ่ม
ในการพาใหก้ลุ่มบรรลุเป้าหมาย (บุญทนั ดอกไธสง,2535)  
 ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน ไม่วา่จะมีท่ีมีดว้ยวิธี
ใดก็ตาม ทั้งได้ การแต่งตั้งข้ึนมา หรือ ได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้า ผูน้  าคนนั้น จะตอ้งท าให้
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องคก์รด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และน าพาบุคลากร หรือหน่วยงานไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2552)    
 โดยสรุปความหมายของผูน้ า คือบุคคลท่ีเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนบุคลากร อีก
ทั้งองค์กรไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงภายใตก้ารเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดนั้น การเพิ่มขีดความสามารถในการ
น าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ จึงเป็นความท้าทายท่ีผูน้ าต้องเผชิญ นอกจากองค์ความรู้ 
ประสบการณ์ อีกทั้งความเขา้ใจต่อสถานการณ์และบุคลากรแลว้ ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งเป็นผูท่ี้ไดรั้บการ
ยอมรับอยา่งวงกวา้งในการก าหนดทิศทางการท างานในบริบทท่ีองคก์รอยูใ่นสภาวะไม่ปกติไดเ้ป็น
อยา่งดี 
 
 2.1.1 ข้อเปรียบเทยีบระหว่าง “ผู้น า” และ “ภาวะผู้น า” 
 ในส่วนของ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) นั้น หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืน หรือใชอ้  านาจของตนกระตุน้ช้ีน าใหผู้ต้ามมีความกระตือรือร้นเต็มใจท าใน
ส่ิงท่ีเขาตอ้งการโดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดมุ่งหมาย (พยอม วงศส์ารศรี,2534) ซ่ึงมีภาวะผูน้ า
นั้นรวมถึงการรักษาความสัมพนัธ์ดา้นความร่วมมือ การท างานเป็นทีม และการสนบัสนุนต่างๆจาก
สมาชิกเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรประสบความส าเร็จ รวมไปถึงการไดส้ร้างแรงบนัดาลใจ
และสร้างพลงัใหก้บัผูต้าม(Benis อา้งถึงใน ไพโรจน์ บาลนั, 2551) 
 อย่างไรก็ตามการให้ความหมายของค าว่า “ผูน้ า” และ “ภาวะผู ้น า” นั้ นมีความ
สอดคลอ้งไปดว้ยกนั ผูน้ าคือ ตวับุคคล ในขณะท่ีภาวะผูน้ า หมายถึงกระบวนการและวธีิการท่ีบุคคล
ท่ีอยู่ในสถานะของผูน้ าใช้กลยุทธ์ต่างๆ กระท าต่อผูอ่ื้น เพื่อสร้างพฤติกรรท่ีมุ่งหวงัให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ซ่ึงไม่เป็นแต่เพียงการชกัจูงเท่านั้น ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งเป็นผูส้นบัสนุน ส่งเสริม และ
พฒันาศกัยภาพของสมาชิกให้สามารถท างานตามความรับผิดชอบของตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี และ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของกลุ่ม หรือองคก์รได ้
 
 

2.2 ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์(Contingency  Theories) 
 
             2.2.1 แนวคิดทฤษฎผีู้น าตามสถานการณ์(Contingency  Theories) 

 ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์(Contingency  Theories) กล่าวถึงประสิทธิภาพของการ

เป็นผูน้ า หรือความส าเร็จของผูน้ าท่ีดีนั้นข้ึนอยู่กบัความสอดคลอ้งอยา่งเหมาะสมกบัของลกัษณะ

ของผูน้ ากับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยถูกพฒันาจากข้อสันนิษฐานว่า เพียงพฤติกรรมของผูน้ า 
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รูปแบบใดแบบหน่ึงอาจไม่ใช่เป็นรูปแบบท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์    

 สาคร  สุขศรีวงศ ์(2550) ไดก้ล่าวถึง ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถ

เลือกวิธีการหรือพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงพอสรุปสถานการณ์

ต่างท่ีมีความส าคญัได ้7 ประการ โดยสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าดงัน้ี ความตอ้งการของ

พนกังาน คือ ความคาดหวงัของสมาชิกเป็นส่ิงท่ีก าหนดถึงลกัษณะของผูน้ า  และวิธีการการบริหาร, 

ลกัษณะการตดัสินใจของกลุ่ม  คือ การมีส่วนร่วมของสมาชิกต่อการตดัสินใจวา่เป็นอยา่งเสรีหรือไม่

,ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก หมายถึง ความสนิทสนมคุน้เคย ความเป็นกนัเองในเร่ืองการ

ท างาน เร่ืองส่วนตวัและอ่ืนๆ,แหล่งท่ีมาของอ านาจ พิจารณาวา่ผูน้ าไดอ้  านาจมาจากท่ีใด ยอ่มส่งผล

ต่อการยอมรับท่ีมาของสมาชิก, ลกัษณะงาน และบรรยากาศของงาน  เช่น เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด

สร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีปฏิบติัตามกฎระเบียบ, คุณลกัษณะเฉพาะ คุณลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนั

ของผูน้ า  ดงันั้นผูน้ าจึงควรเลือกวธีิการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะของตนเองดว้ย, วุฒิภาวะ

ของผูต้าม มีผลต่อการบริหารจดัการ การแบ่งงานให้กับสมาชิก รวมทั้ งการให้อ านาจในการ

ตดัสินใจจากผูน้ า (สาคร  สุขศรีวงศ ์,2550)       

 จากปัจจยัทั้ง 7 ประการแสดงใหเ้ห็นวา่ความหมายของ “สถานการณ์” ท่ีส่งผลต่อภาวะ

ผู ้น านั้ น ถูกรวมตั้ งแต่ปัจจัยภายในท่ีเป็นคุณสมบัติของตัวผู ้น าเอง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ียากต่อการ

เปล่ียนแปลง  การพิจารณาถึงในส่วนของความสัมพนัธ์ท่ีมีระหว่างกัน ลักษณะของงานท่ีท า 

บรรยากาศการท างาน ก็ถูกน ามาเป็นบริบทการวเิคราะห์ลกัษณะของผูน้ าใหเ้กิดความสอดคลอ้งและ

เหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นการพิจารณาในมุมมองท่ีกวา้งข้ึน  

           

 2.2.2 ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ของFiedler   

 นอกเหนือจากการศึกษาปัจจยัด้านสถานการณ์ข้างต้นแล้ว ยงัมีการพฒันาแนวคิด

ทฤษฎีท่ีหลากหลายมารองรับ โดยหน่ึงในทฤษฎีท่ีเป็นท่ีรู้จกัอย่างแพร่หลาย คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ า

ตามสถานการณ์ของ Fiedler หรือ Fiedler Model ไดอ้ธิบายวา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บั

ความเหมาะสมสอดคล้องระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า ท่ีเป็นบุคลิกภาพท่ีติดตวัมาอย่างถาวร และ

สถานการณ์ ซ่ึงจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัอยา่งลงตวั  การแกไ้ขบุคลิกภาพหรือสไตล์การท างาน
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จากการเนน้งาน(Task - oriented)  ให้มาเนน้เร่ืองความสัมพนัธ์กบัคน (Relationship - oriented) จึง

เป็นเร่ืองท่ียากจะเปล่ียนแปลง (Fred อา้งถึงใน อ านวย  ทองโปร่ง)  

 ตาม Fiedler Model นั้นมีการพฒันาเคร่ืองมือส าหรับประเมินและใช้เป็นตวัวดัสไตล์

ภาวะผูน้ า เรียกวา่ LPC Scale  (Least Preferred Coworker Scale) โดยให้ผูท้  าแบบทดสอบอธิบายถึง 

“ผูร่้วมงานท่ีชอบท างานดว้ยนอ้ยท่ีสุด” โดยนอกจากการให้ผูน้ าเป็นคนท าแบบสอบถาม และนึกถึง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเขาทั้งหมด  ผลของ LPC  จะเป็นตวับอกวา่ผูท้  าแบบทดสอบ มีแนวโนม้เป็น

ผูน้ าแบบเนน้งาน (Task - oriented) หรือเนน้ความสัมพนัธ์ (relationship - oriented) หากคะแนน 

LPC สูงจะเป็นผูน้ าท่ีเน้นความสัมพันธ์ ถ้าคะแนน LPC ต ่าจะเป็นผูน้ าท่ีเน้นงาน แล้วยงัมีการ

พิจารณาองคป์ระกอบร่วมอีก 3 ตวัแปร  ซ่ึงเป็นตวัควบคุมสถานการณ์ท่ีสร้างความพึงพอใจหรือไม่

แก่ผูน้ า และช้ีใหเ้ห็นถึงความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 

(Leader  – Member  Relations)  พิจารณาการให้การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า หากมี

ระดบัของความเช่ือมัน่ ไวว้างใจ และเคารพต่อตวัผูน้ า จะส่งผลถึงระดบัความสัมพนัธ์ท่ีดี ท าให้

สามารถควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้กวา่ ลกัษณะผูน้ าท่ีขาดการยอมรับ, โครงสร้างของงาน (Task  

structure)  เป็นเร่ืองของความชดัเจนในโครงสร้างของงาน หากมีรูปแบบท่ีชดัเจนจะท าให้ผูน้ ามี

อ านาจควบคุมได้ดีกว่าโครงสร้างงานท่ีไม่ชดัเจน,อ านาจหน้าท่ีตามต าแหน่ง (Position  power) 

พิจารณาระดบัอ านาจของผูน้ าในเร่ืองต่างๆท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น การจา้งงาน การไล่ออก การ

ข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ซ่ึงถา้ผูน้  ามีต าแหน่งสูงข้ึนขอบเขตของอ านาจจะมากข้ึน

ดว้ยเช่นกนั  (Fredler, 1967. อา้งอิงใน อ านวย  ทองโปร่ง, 2555) 

 

       2.2.3 ทฤษฎเีชิงสถานการณ์ Paul Hersey และ Ken Blanchard   

 จากแบบจ าลองของFiedlerได้ผสมผสานตัวแปรทางสถานการณ์ออกมาเป็น

สถานการณ์ของผูน้ า 8 สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมีระดบัความน่าพึงพอใจแตกต่างกนั   

แต่อยา่งก็ตามการแสดงทศันะเก่ียวกบัการจดัวางผูน้ าให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์นั้น  

ยงัมีนกัคิดอีกหลายท่านท่ีใหนิ้ยามท่ีต่างจาก Fiedler  ไดแ้ก่ Paul Hersey และ Ken Blanchard (1988) 

ท่ีให้นิยามของสถานการณ์วา่คือ ระดบัความพร้อมของผูท่ี้อยู่ใตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความสามารถ 

ซ่ึงหมายรวมถึง ทกัษะ องค์ความรู้ หรือประสบการณ์ รวมถึงความเต็มใจท่ีมีต่อการท างาน ถือเป็น
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บริบทท่ีมีผลต่อการพิจารณาเลือกรูปแบบการบริหารจดัการท่ีมีความเหมาะสม    

 อย่างไรก็ตาม วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550) ไดว้ิเคราะห์ในส่วนท่ีมีความสอดคลอ้งกนั

ของFiedler  กบั Paul Hersey และ Ken Blanchard คือ เร่ืองการแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 2 แบบ คือแบบ

มุ่งงาน และแบบมุ่งความสัมพนัธ์  แต่ภายใต้ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์(Situation Leadership 

Theory) ของ Paul Hersey และ Ken Blanchardนั้น สามารถระบุถึงความพร้อม ความเต็มใจท่ีจะ

ท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสมาชิกอีกดว้ย จึงเป็นขอ้ดีอยา่งยิง่ส าหรับการพิจารณารูปแบบผูน้ า

ท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถระบุรูปแบบผูน้ าได้ 4 แบบ ได้แก่ 

Telling คือ รูปแบบการบริหารท่ีผูน้ าตอ้งมีการสั่งการท่ีชัดเจนเป็นขั้นตอน ซ่ึงเหมาะสมกับการ

บริหารสมาชิกท่ีมีความสามารถนอ้ย และไม่มีความพร้อมในการท างาน, Selling  คือ การบริหาร

จดัการท่ีสมาชิกมีความสามารถอยู่ในระดบัน้อย แต่ผูป้ฏิบติัมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะท างาน 

ดงันั้นผูน้ าจึงควรสอนงานใหเ้กิดความเขา้ใจ  จึงท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน, Participating 

คือ  รูปแบบการบริหารส าหรับผูป้ฏิบติัท่ีมีความสามารถในการท างาน แต่มีความเต็มใจค่อนขา้ง

น้อย ซ่ึงผูน้ าจ  าเป็นตอ้งจูงใจให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างาน  สร้างความผูกพนัให้เกียรติ, 

Delegating คือ การบริหารงานท่ีผูป้ฏิบติังานมีทั้งความรู้ความสามารถและพร้อมท่ีจะท างานอย่าง

เต็มท่ี ดังนั้นรูปแบบของผูน้ าจึงไม่ต้องมีบทบาทมากนัก โดยสามารถมอบหมายให้สมาชิกได้

รับผิดชอบงานดว้ยตนเอง (Paul Hersey & Ken Blanchard, 1988. อา้งอิงใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 

2550) 

 

         2.2.4 ทฤษฎหีนทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory)     

 ผูน้ าตามสถานการณ์ท่ีไดรั้บความนิยมมาก  คือ ทฤษฎีหนทาง-เป้าหมาย (Path-Goal 

Theory) ถูกพฒันาข้ึนโดย Robert J. House (1974) ท่ีกล่าวว่าผูน้  าท่ีดีตอ้งช่วยเหลือช้ีแนะให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้ว่าจะตอ้งท าอย่างไรให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งเร่ืองของงานและเร่ืองส่วนตวั โดย

พฤติกรรมของผูน้ าควรกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกเกิดความพยายามให้สามารถท างาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงจดัใหมี้การฝึกสอนงาน แนะแนวช่วยเหลือ และการให้รางวลัซ่ึงเป็นส่ิง

ท่ีส าคญัอย่างมากท าให้สมาชิกมองเห็นเป้าหมายและวิธีการท างานท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายของ

ตนเองและบรรลุเป้าหมายขององค์กรไปด้วยพร้อมๆกนั โดยสามารถจ าแนกพฤติกรรมของผูน้ า
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ออกเป็น 4 ประเภท คือ ผูน้ าแบบช้ีน า หรือบงการ (Directive  Leadership) ผูน้  าประเภทน้ีไดแ้ก่ ผูท่ี้

ก  าหนดมาตรฐานตารางเวลาในการปฏิบติังาน กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัไวอ้ยา่งเคร่งครัด บอกให้ทราบ

วา่ผูน้ าคาดหวงัอะไร  ซ่ึงคลา้ยกบัผูน้ าประเภทท่ีค านึงถึงตนเองเป็นหลกัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ,

ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive  Leadership)  ผูน้ าประเภทน้ีจะมีความเป็นมิตร เอาใจใส่เร่ืองความ

เป็นอยู ่สนใจความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงคลา้ยกบัการพิจารณาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยั

โอไฮโอ, ผูน้  าแบบร่วมงาน (Participative  Leadership)  ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ผูน้ าจะปรึกษาหารือขอค าเสนอแนะ ความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานมา

ประกอบการตดัสินใจของผูน้ า , ผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement – oriented  

Leadership)  เป็นผูน้ าท่ีก าหนดเป้าหมายทา้ทายและพยายามให้บรรลุผลส าเร็จ มีการปรับปรุงการ

ท างานอยา่งต่อเน่ือง สร้างความคาดหวงัสูง และหวงัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท างานไดใ้นระดบัดีท่ีสุด 

(Robert J. House, 1974 อา้งอิงใน ร็อบบินส์. สตีเฟ่น พี., 2548)    

 โดยRobert(1974)ได้ให้ความหมายของสถานการณ์ว่ามี 2 ส่วน โดยส่วนแรกคือ 

ส่ิงแวดลอ้มต่างๆท่ีผูป้ฏิบติังานไม่สามารถควบคุมได ้ไดแ้กโ้ครงสร้างของงาน ระบบอ านาจแบบ

ทางการ และกลุ่มงาน ส่วนหลงัคือ ลกัษณะของของตวัผูป้ฏิบติังานเอง ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในตวัเอง 

ประสบการณ์ และความสามารถในการรับรู้      

 นอกจากนั้น วิรัช สงวนวงศว์าน (2550) ยงัไดใ้ห้ความคิดเห็นไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่  ขอ้

แตกต่างระหวา่ง Path-Goal Theory กบั Fiedler Model คือการมองวา่พฤติกรรมของผูน้ านั้นมีความ

ยืดหยุ่นได้เสมอ ซ่ึงผูน้ าคนเดียวอาจมีรูปแบบพฤติกรรมท่ีหลากหลายได้ ทั้งผูน้ าแบบสนับสนุน 

แบบช้ีน า แบบร่วมงาน แบบมุ่งความส าเร็จของงาน ซ่ึงข้ึนอยู่กบัสถานการณ์แวดล้อม ซ่ึงหาก

รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าไม่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีมีอยูจ่ะท าให้พนกังานขาดประสิทธิภาพ

การท างาน           

 โดยสรุปจากการศึกษาและทฤษฎีต่างๆท่ีถูกสร้างข้ึนจะเห็นได้ว่าแรกเร่ิมการพฒันา

เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าจะถูกพิจารณาเพียงลกัษณะเชิงประจกัษข์องผูน้ า  เช่น  ความคิด สติปัญญา 

คุณลกัษณะเฉพาะ และคุณลกัษณะพื้นฐานทางสังคม ซ่ึงการเป็นผูน้ าท่ีดีไดน้ั้น ยงัคงมีปัจจยัทางดา้น

อ่ืนร่วมด้วย ซ่ึงบริบทเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ า ถูกหยิบยกเข้าเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาด้วย 

การศึกษาท่ีเป็นท่ีรู้จกัอย่างกวา้งขวาง ทั้งการศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอว่า และ การศึกษาของ
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มหาวทิยาลยัโอไฮโอ ท่ีอธิบายวา่ผูน้ ามีพฤติกรรมเนน้งาน หรือพฤติกรรมเนน้คน การศึกษาทั้งสอง

มหาวิทยาลยัถือเป็นจุดตั้งตน้ของการพฒันาต่อยอดจนกระทัง่ถึงการน าสภาพแวดลอ้ม และบริบท

ถูกน ามาระบุเป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีส าคญั เพื่อให้สามารถตอบสนองความหลากหลาย และซบัซ้อน

ของพฤติกรรมผูน้ าได ้ ดงันั้นการพิจารณาเร่ืองการเป็นผูน้ าท่ีดีจึงไม่ถูกมองจ ากดัเพียงรูปแบบใด

รูปแบบหน่ึงเท่านั้น โดยรูปแบบของพฤติกรรมจะตอ้งสอดประสานกบัสถานการณ์ท่ีมีและเป็นไป

อย่างเหมาะสม จึงจะท าให้เกิดผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยค าว่า “สถานการณ์”  นั้น ถูกให้นิยามท่ี

แตกต่างหลากหลายไปตามทศันะของนกัคิดแต่ละท่าน แต่โดยสาระส าคญั คือ รูปแบบองคป์ระกอบ

ภายนอกท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มทัว่ไป ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร ระบบอ านาจ ลกัษณะงาน และรูปแบบ

องค์ประกอบภายในท่ีไม่สามารถมองเห็นดว้ยตาเปล่า ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ท่ีผูน้  ามีต่อสมาชิก วุฒิ

ภาวะของสมาชิก แต่ก็ยงัมีการพิจารณาในส่วนของคุณลกัษณะของผูน้ า และพฤติกรรมของผูน้ า  

ร่วมดว้ย  จึงจะสามารถอธิบายภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (Effectives) ไดอ้ยา่งครบถว้น  

  

 

2.3 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 

 บุคลิกภาพเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนท่ีส่งเสริมให้มนุษยเ์กิดพฤติกรรม

ท่ีแตกต่างกนั ทั้งรูปแบบในการด าเนินชีวิต การท างาน ความช่ืนชอบส่วนตวั ลว้นแต่มีบุคลิกภาพ

เป็นส่ิงก ากบัใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมเช่นนั้น ดงันั้นการประสบความส าเร็จ หรือเกิดความลม้เหลว

ไดก้็ยอ่มมีผลจากปัจจยัเร่ืองบุคลิกภาพเช่นกนั 

 

 2.3.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 บุคลิกภาพ (Personality) คือ ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ลกัษณะการแสดงออกซ่ึงมี
ทั้งลกัษณะเป็นแบบฉบบัเฉพาะตวั บางลกัษณะเป็นลกัษณะเฉพาะวฒันธรรม เฉพาะศาสนา เฉพาะ
เช้ือชาติ และบางลกัษณะท่ีเป็นสากล (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2551)   
 
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 ในการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพนั้นมีการจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ กลุ่ม
ท่ีอธิบายพฒันาการของบุคลิกภาพ คือการเกิดข้ึนของบุคลิกภาพ ได้แก่ ทฤษฎีจิตวิเคราะห์แนว 
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ฟรอยด์ เป็นการศึกษาถึงโครงสร้างบุคลิกภาพ ตั้งแต่เกิด เม่ือโตข้ึนจะมีการพฒันาเป็นล าดบัขั้น ซ่ึง
หากเกิดภาวะสะดุดหรือชะงกั จะท าให้บุคลิกภาพติดอยูใ่นขั้นใดขั้นหน่ึงซ่ึงมีผลต่อบุคลิกภาพและ
พฤติกรรม โดยนกัจิตวทิยาในกลุ่มน้ีเช่ือวา่การกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยมี์รากฐานมาจากแรง
ขบัภายในบุคคล และมีการท างานร่วมกันขององค์ประกอบ 3 ระบบใหญ่ คือ จิตไร้ส านึก (Id) 
จิตส านึก (Ego) และจิตเหนือส านึก (Superego) (Sigmund  Freud,1990) และแนวคิดอีกกลุ่มท่ีกล่าว
บุคลิกภาพตามลักษณะท่ีแสดงออก (Trait) โดยไม่อธิบายถึงการพฒันาการของบุคลิกภาพ                          
สิริอร วิชชาวุธและคณะ (2550) กล่าวถึงลกัษณะเด่นของทฤษฎีลกัษณะนิสัยไว ้2 ประการ คือ 
ประการแรกความคงท่ี หมายถึง มนุษยจ์ะมีคุณลกัษณะเด่นเฉพาะบุคคล ดงันั้นในการแสดงออกทาง
พฤติกรรมหากบุคคลมีการแสดงออกแบบใด ก็สามารถคาดการณ์ได้ว่าจะกระท าพฤติกรรมท่ีมี
แนวโน้มเช่นนั้นอีก ประการท่ีสองมนุษย์มีบุคลิกแตกต่างเฉพาะตวั ซ่ึงประกอบด้วยลักษณะท่ี
หลากหลาย 
 
 2.3.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 กลุ่มแนวคิดน้ีทฤษฎีท่ีอธิบายรูปแบบลกัษณะพฤติกรรมท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดคือ 
ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Five-factor theory) หรือท่ีเรียกวา่ Big Five ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ี
อธิบายรูปแบบลกัษณะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงเป็นการจดักลุ่มลกัษณะของ
บุคลิกภาพต่างๆท่ีมีมากมายตามลกัษณะเด่น ซ่ึงมนุษยทุ์กคนลว้นมีบุคลิกภาพทั้ง 5 แบบในระดบัท่ี
แตกต่างกนั 
        ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five ท าการวดัเพียงแค่ 5 ลกัษณะ
พฤติกรรมหลกัซ่ึงเพียงพอแลว้ท่ีจะเขา้ใจบุคลิกภาพของบุคคล ดงันั้นแบบสอบถามของ Big Five จึง
วดัเพียงแค่ 5 ลกัษณะพฤติกรรมหลกัเท่านั้น ประกอบดว้ย โดยองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพห้าดา้น
โดยท่ีคุณลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 5 จะมีพฤตกรรมท่ีตรงกนัขา้ม และในแต่ละพฤติกรรมหลกัจะมี
พฤติกรรมยอ่ย เพื่อใชอ้ธิบายส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมนั้นๆ ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงรายละเอียด
และสามารถวิเคราะห์บุคลิกภาพไดอ้ย่างครอบคลุมยิ่งข้ึน อีกทั้งแยกแยะในคุณลกัษณะท่ีต่างจาก
ผูอ่ื้นไดอ้ยา่งชดัเจนประกอบดว้ยบุคลิกภาพดงัน้ี (Costa and McCrae,1992) 

        2.3.3.1 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึง บุคลิกภาพดา้น
อารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ (จนัทิรา แสนอุบล,สุวีร์ณัสญ ์โสภณสิริ และก่อพงษ ์พลโย
ราช, 2553) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวจะแสดงถึงความสามารถในการปรับอารมณ์ และความสามารถ
ต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีท าให้บุคคลเกิดอารมณ์ทางลบ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ประกอบดว้ย 6 
ลกัษณะนิสัยย่อย ไดแ้ก่ ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความโกรธ (Anger) ความรู้สึกซึมเศร้า 
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(Depression) การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-Consciousness) การมีแรงกระตุน้ภายใน (Impulsiveness) 
การมีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability)  

        2.3.3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  (Extraversion) บุคลิกภาพด้าน
สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน (จนัทิรา แสนอุบล,สุวีร์ณัสญ ์โสภณสิริ, ก่อพงษ ์พลโยราช, 2553) เป็น
องคป์ระกอบทางบุคลิกภาพท่ีสามารถท่ีจะแสดงถึงปริมาณความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนบุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะนิสัยย่อย ไดแ้ก่ความอบอุ่น (Warmth) ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น 
(Gregariousness) การแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม (Activity) 
การแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) การมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive Emotion) 
                 2.3.3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
หมายถึง บุคลิกภาพดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ (จนัทิรา แสนอุบล,สุ
วร์ีณสัญ ์โสภณสิริ และก่อพงษ ์พลโยราช, 2553) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ประกอบดว้ย
ลกัษณะนิสัยยอ่ยๆ 6 ประเภท ดงัน้ี การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) ความสุนทรีย ์ (Aesthetics) การ
เปิดเผยความรู้สึก (Feeling) การปฏิบติั (Actions) การใช้ความคิด (Ideas) การยอมรับค่านิยม 
(Values)          
   2.3.3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง 
องคป์ระกอบทางบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมระหวา่งบุคคล ซ่ึงแสดงถึงการก าหนดบรรทดั
ฐาน หรือตน้แบบในการดาเนินชีวิต จะแสดงถึงการรับฟังผูอ่ื้น และความสามารถในการยอมรับ 
หรือปฏิบติัตวัให้สอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น (ศศิวิมล อุปนนัไชย, 2552) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยย่อยๆ 6 ประการ ดงัน้ี การเช่ือใจผูอ่ื้น (Trust) ความตรงไปตรงมา 
(Straightforward) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) ความอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน (Modesty) ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindless) 

         2.3.3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  (Conscientiousness) หมายถึง 
บุคลิกภาพดา้นการมุ่งไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ โดยบุคลิกภาพประเภทน้ีจะแสดงถึงความยากง่าย 
ความมากน้อยของจุดมุ่งหมายท่ีแต่ละบุคคลก าหนดไว ้รวมทั้งความสามารถในการบงัคบัตวัเอง 
และการมีวนิยัในตวัเองใหพ้ยายามทาตามเป้าหมายไดค้รบตามท่ีตั้งใจไวห้รือไม่ (นทีรัย เกรียงชยัพร
, 2552) บุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะนิสัยย่อยๆ ดงัน้ี การมีความสามารถ 
(Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness) ความตอ้งการใฝ่
สัมฤทธ์ิ (Achievement Striving) ความมีวินัยต่อตนเอง (Self-Discipline) ความสุขุมรอบคอบ 
(Deliberation) 
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       2.3.4 การน าแนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
 จากการศึกษาเก่ียวกับผูน้ าและภาวะผูน้ า ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์(Contingency  
Theories) ท าให้ผูรั้บการประเมินเข้าใจถึงความส าคญัของผูน้ าต่อการเปล่ียนแปลง โดยผูน้ า
จ  าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าดว้ย กล่าวคือผูน้ าไม่ใช่เป็นเพียงผูก้  าหนดทิศทางให้กบัผูอ่ื้นเพียงอย่างเดียว 
แต่จ าเป็นตอ้งส่งเสริม พฒันา สร้างแรงผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท าหน้าท่ีไดเ้ต็มตาม
ศกัยภาพและสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตน อีกทั้งผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจในปัจจยัดา้น
ต่างๆท่ีมีผลต่อลกัษณะของภาวะผูน้ าแต่ละรูปแบบ ซ่ึงผูน้ าท่ีดีจ  าเป็นต้องมีการบริหารจดัการท่ี
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างและหลากหลาย 
 ในเร่ืองการเตรียมความพร้อมของผู ้น าเองท่ีในสภาวะทั่วไปการจัดการภายใต้
สถานการณ์ท่ีมีบริบทแวดลอ้มท่ีแตกต่าง ก็มีความยากล าบากในการจดัอย่างเหมาะสมอยู่แลว้ ซ่ึง
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพ ตั้งแต่ในประเด็นของความหมายของบุคลิกภาพ แนวคิดทฤษฎี
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ จนมาถึงทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบเอง อีกทั้งผูรั้บการ
ประเมินไดมี้โอกาสท าแบบทดสอบดว้ยตนเองแลว้พบวา่เป็นประโยชน์มาก เน่ืองจากท าให้ผูรั้บการ
ประเมินตระหนกัถึงบุคลิกภาพ และตวัตนของตนเอง การรู้จกับุคลิกภาพและพฤติกรรมของตนเอง
ชดัเจนมากข้ึน ท าให้สามารถน าผลของบุคลิกภาพมาประยุกต์ใชใ้นการพฒันาตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 
สามารถน าส่ิงท่ีเป็นจุดเด่นมาสนบัสนุนงานให้ดียิ่งๆข้ึนไป อีกทั้งน าขอ้ดอ้ยมาเป็นจุดพฒันาเพื่อ
เสริมทรัพยากรภายในท่ีมีอยู่ และเรียนรู้จากส่ิงท่ีพฒันา เกิดพฤติกรรมท่ีมีผลต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ การมีความเขา้ใจในรูปแบบลกัษณะพฤติกรรมของตวัผูน้ าเองเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่ง
ยิ่งท่ีจะท าให้สามารถก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้ และมีพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
ส่งเสริมเป้าหมายขององคก์ร 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการจดัท า
แผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ี ชุมชนสัมพันธ์ บริษัทเอกชนจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย ์มีรายละเอียดและวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีชุมชนสัมพนัธ์ บริษทัเอกชนจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย์ โดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวทิยา (Psychometric Assessment) Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทาง
ปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
  
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
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 Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีว่า การว่าจา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
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และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
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ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมใบข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

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 ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

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

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

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

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้
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12)  การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลส าเร็จ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

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

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือได้ต่อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

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

20)  การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21)  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมิน ท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 



19 
 

 5) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 6) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
  
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีชุมชนสัมพนัธ์ บริษทัเอกชนจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย”์ ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวเิคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
  
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

ภาพที ่4.1 : ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจารณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ

แบบประเมินของผูรั้บการประเมิน โดยภาพรวมแลว้อยูใ่นระดบัท่ียอมรับผลจากการประเมินได ้คือ

มีคะแนนไม่เกินเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 และพบวา่มีความเท่ียงตรงในการประเมินตนเองอยูเ่ปอร์เซ็น

ไทล์ท่ี  46 แสดงว่ามีการรับรู้เ ก่ียวกับตนเองอยู่ในระดับท่ีค่อนข้างไปในทิศทางท่ีมั่นใจใน

ความสามารถของตนเอง แต่มีการแสดงออกให้ผูอ่ื้นรับรู้ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 57  ซ่ึงหมายความว่ามี

ลกัษณะเป็นคนท่ีมีแนวโน้มไม่ค่อยแสดงตวัต่อผูอ่ื้น กดการแสดงออกของตนเอง และมีลกัษณะ

ค่อนขา้งถ่อมตวั           

           

  4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
 
 

 
ภาพที ่4.2 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากกวา่การมุ่งเนน้แต่
เพียงผลงาน โดยส่วนตวัเช่ือว่าการส่ือสารระหว่างกนั สร้างความร่วมมือและผลกัดนัให้เกิดการ
ท างานร่วมกนั สามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายได ้ อีกทั้งการท างานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
ชุมชนสัมพนัธ์ท าให้เห็นถึงประโยชน์ท่ีได้รับจากสัมพนัธภาพท่ีดีทั้งกบัทีมงานภายในบริษทัเอง 
รวมทั้งในกรณีท่ีตอ้งท างานร่วมกบับุคคล และชุมชนท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนให้สามารถมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัได ้

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่4.3 : ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินปฏิบติังานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีชุมชนสัมพนัธ์ มีลกัษณะเป็น
การสร้างความสัมพนัธ์กับชุมชน โดยผ่านการท ากิจกรรมร่วมกับชุมชนในลักษณะต่างๆ เพื่อ
ส่งเสริมและยกระดบัคุณภาพชีวิตของชุมชน มีงานท่ีตอ้งติดต่อประสานงานกบัทั้งบุคคล ได้แก่ 
ชาวบ้าน ผู ้น าชุมชน และหน่วยงานหน่วยงานราชการส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงรวมถึงการเผยแพร่
ประชาสัมพนัธ์ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รให้ชุมชนรับรู้รับทราบ และเกิดการยอมรับในการด าเนิน
ธุรกิจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรูปแบบพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ในบทบาทการให้บริการผูอ่ื้น การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ี
ดีกบัผูอ่ื้น 
 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.4 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ในส่วนของวิธีการจูงใจผู ้อ่ืนหรือท าให้คนอ่ืนเช่ือนั้ น ผู ้รับการประเมินใช้เร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและมิตรภาพเป็นหลกั ซ่ึงการท่ีตอ้งท างานกบัชุมชนนั้น เร่ืองการสร้าง
ความคุน้เคย และการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีเป็นปัจจยัหลกัใหส้ามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
 
ภาพที ่4.5 : ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินมีความประสงค์ท่ีจะท าในส่ิงท่ีถูกก าหนดไวอ้ย่างเป็นแบบแผน
มากกวา่การท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ใชร้ะยะเวลาในการปรับตวั ในส่วนการเจริญเติบโต
ในสายงานมีความตอ้งการใหเ้ป็นไปทีละล าดบัขั้น 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 



 23 

 
 
ภาพที ่4.6 : ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแล้วค่อนขา้งท่ีจะโน้ม
เอียงในทางทางปิดตนเองมากกว่า แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถ
วเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแลว้ในเร่ืองการเขา้สังคม 
รวมถึงการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์และการสร้างเพื่อนใหม่นั้นเป็นส่ิงท่ียากส าหรับผูรั้บการประเมิน ท า
ใหเ้ม่ือตอ้งท าความรู้จกักบัผูอ่ื้น จึงท าใหรู้้สึกติดขดัในการพูดคุย แต่ดว้ยงานท่ีตอ้งติดต่อพบปะผูค้น
ใหม่ในพื้นท่ี ต่างๆท่ีไม่คุ้นเคยนั้ น ท าให้ผู ้รับการประเมินต้องพยายามฝึกฝนท่ีจะเ ร่ิมต้น
ความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้ตอ้งร่วมงานดว้ย 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) ในการท างานท่ีส่วนใหญ่เป็นงาน
ลกัษณะโครงการ และกิจกรรมท าให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูดู้แลโครงการหรือ
กิจกรรมนั้นๆ จึงจ าเป็นตอ้งใชค้วามความสามารถในการเป็นผูน้ าดว้ย แต่โดยส่วนตวักลบัไม่ชอบท่ี
จะตอ้งน าผูอ่ื้น 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมกัท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม
โดยใชรู้ปแบบการขอร้อง การขอความร่วมมือ และการใชค้วามน่าเช่ือถือ เป็นประโยชน์ในการโนม้
นา้วและท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม 
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ประเด็นเร่ืองการมีพลงัในการ
ท างานไม่มาก ซ่ึงผูรั้บการประเมินชอบการท างานท่ีไม่เร่งรีบ และท าอะไรอยา่งค่อยเป็นค่อยไป 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 
 
 

 
 ภาพที ่4.7 : ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
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 ในด้านการสนบัสนุนด้านความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของด้านน้ีค่อนขา้งสูง 
แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานผู ้
เดียวมากกวา่การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงในงานท่ีรับผิดชอบนั้นตอ้งใชค้วามร่วมมือและการท างาน
เป็นทีม จึงท าใหต้อ้ปรับรูปแบบการท างานเป็นแบบกลุ่มมากข้ึน 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักบัความรู้สึกของคนรอบขา้งมาก มีความเขา้อกเขา้ใจ และเห็นใจ
ผูอ่ื้นเป็นอย่างดี ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการท างานท าให้เขา้ถึงความรู้สึกของชุมชน หรือบุคคลท่ีพูดคุยได้
โดยไม่ยาก 
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
ความระวงัอยา่งยิ่งในการกระท า รวมทั้งการพูดคุย ท่ีจะมีผลกระทบต่อผูอ่ื้น ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะ
หลีกเล่ียงการเกิดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยพยายามหาวธีิการท่ีประนีประนอมมากท่ีสุด 
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8 : ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกั สามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้ง
ได ้ดงัน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ในการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงตลอดนั้นเป็นส่ิงท่ียากส าหรับผูรั้บการประเมิน เพราะจะท าให้เกิด
ความกงัวลในส่ิงท่ีมีการปรับเปล่ียน  
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ในการคิดริเร่ิมเร่ืองใหม่เป็น
ส่ิงท่ียากส าหรับผูรั้บการประเมิน ซ่ึงจะตอ้งใชค้วามพยายามรวมทั้งระยะเวลามากกวา่ผูอ่ื้น ซ่ึงส่วน
ใหญ่หากคิดวางแผนท างานจะใชจิ้นตนาการของตนเองนอ้ยมาก โดยจะยึดถือวิธีการในรูปแบบเดิม
ท่ีปฏิบติัมาแลว้ น ามาใชป้ระโยชน์มากกวา่ 
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 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
ท างานโดยอาศยัความเช่ือความรู้สึกของตนเองเป็นหลกั และไม่ให้ความส าคญัเท่าท่ีควรกบัการคิด
วเิคราะห์โดยอาศยัขอ้เท็จจริง หรือหลกัการท่ีเป็นเหตุเป็นผล ซ่ึงการท างานท่ีตอ้งสัมผสัโดยตรงกบั
อารมณ์และความรู้สึกของชาวบา้น ท าให้ผูรั้บการประเมินมีความเขา้ใจในความตอ้งการของชุมชน 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานสูงมาก ชอบการจดัการกบัปัญหาท่ีทา้ทายดว้ยความสามารถของตนเอง 
สามารถตดัสินใจและลงมือท าได้เอง ซ่ึงในส่วนของการท างานท าให้ได้ฝึกฝนทกัษะการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหนา้เสมอ 
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9 : ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผู้รับการ
ประเมินมีผลการประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากชอบการท างานใน
ภาวะท่ีไม่มีคามกดดนั ซ่ึงจะท าให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีกวา่การตั้งเป้าสูงแลว้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้
ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงชอบท่ีจะตั้งเป้าหมายแบบพอดี และมีความเป็นไปไดใ้นการบรรลุผล  
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินด้าน
ความคิดริเร่ิมในระดบัน้อย จึงชอบท างานตามแบบแผนเดิมมากกว่า ซ่ึงหากตอ้งเป็นผูเ้ร่ิมคิดส่ิง
ใหม่ๆจะตอ้งพยายามมาก หากมีความจ าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ร่ิมตน้จะท าอย่างค่อยเป็นค่อยไป เพื่อ
หลีกเล่ียงขอ้ผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึน 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) หากผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในการท างานหากพบปัญหาก็จะพยายามหาวิธีการแกไ้ขให้แลว้เสร็จ 
จนสามารถบรรลุถึงเป้าหมาย 
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  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีความ
ละเอียดรอบคอบสูงการท างาน  ให้ความส าคญักับรายละเอียดเล็กๆน้อยๆ ซ่ึงเป็นส่วนของ
องคป์ระกอบท่ีท าให้งานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นท่ี
หลากหลาย ท าให้มองเห็นถึงลกัษณะย่อยต่างๆ เพื่อท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีได ้แต่มีขอ้เสียคือ
บางคร้ังมองไม่เห็นภาพรวมของงานเท่าท่ีควร ซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผดิชอบองคร์วมทั้งหมด 
  4.1.9.5 ความน่า เ ช่ือถือ (Dependability) ผู ้ รับการประเ มิน มีความ
รับผิดชอบต่องานอยู่ในระดบัปานกลาง  มีความมุ่งมัน่ไม่มากนัก ท าให้งานท่ีรับผิดชอบอาจไม่
ส าเร็จตามเวลา  
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงไม่ชอบท่ีจะท างานท่ีปฏิบติัตรงตามขั้นตอนหรือขอ้บงัคบัทั้งหมด 
ซ่ึงท าใหเ้กิดความคล่องตวัสูงในการท างานกบักลุ่มคนท่ีมีความหลายหลาย สามารถตดัสินใจไดโ้ดย
ไม่อดัอดัท่ีจะไม่ไดป้ฏิบติัตามกรอบท่ีวางไว ้
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10 : ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่าใน
ทุกดา้น 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุม
การแสดงออกของตนเองได้อยู่ในระดบัปานกลาง แต่บางคร้ังหากมีส่ิงต่างๆมากระทบและสร้าง
ความไม่พอใจก็จะแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทาง ซ่ึงคนรอบขา้งสามารถสังเกตเห็นความเปล่ียนแปลง
ได ้ 
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน
ต่อความเครียดค่อนขา้งต ่ามาก หากรู้สึกอึดอดัต่อสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ก็สามารถท าให้
เกิดความเครียดและวติกกงัวลได ้
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองก็ค่อนขา้งต ่า แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการเป็นเมินเป็นคนขาดความเช่ือมัน่ใน
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ตนเอง ซ่ึงผูอ่ื้นสามารถรับรู้ไดจ้ากการแสดงออก พฤติกรรม การพูดคุย ท าให้ผูรั้บการประเมินตอ้ง
พยายามพดูออกมาอยา่งชดัเจนยิง่ข้ึน เพื่อเสริมความมัน่ใจของตนเอง 
  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีการตระหนกัรู้ในอารมณ์และเท่าทนัความรู้สึกของตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมีการรับรู้และเขา้ใจถึงความรู้สึกของตนเองไดพ้อสมควร ดงันั้นการแสดงออกถึงความไม่พอใจ
ท่ีมีจึงไม่ถูกปลดปล่อยออกมาใหเ้ห็นทั้งหมด 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที ่4.11 : ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 26 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
   เม่ือเทียบกับผู ้จ ัดการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผลการประเมินของผู ้รับการ
ประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดอ้ย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
เทียบกับผู ้บริหารหรือผู ้เป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายและท าโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม
และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
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ภาพที่ 4.12 : ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ  
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  43  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถใชเ้หตุผลในดา้นต่างๆพอสมควร เป็นคนท่ีมีสมาธิ 
โดยเฉพาะในดา้นการอ่านสามารถเขา้ใจในขอ้มูลและสามารถจบัประเด็นได ้ อีกทั้งมีความสามารถ
สรุป วิเคราะห์ และประเมินไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถ
แสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได้ และวิเคราะห์ข้อมูลหรือ
ประเมินความหมายของบทความผดิพลาดไดพ้อสมควร 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  17 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบันอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีไม่สามารถจะวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงตวัเลขท่ีมีความซับซ้อนและแสดงผลสรุปท่ีชดัเจนไดอ้ย่างเช่นผูบ้ริหารส่วนใหญ่และไม่
สามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิได ้ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 17 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้ในระดบัน้อยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่สามารถจดัสรร
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โครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได ้และไม่สามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหา
เชิงนามธรรมไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
  

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมิน
เป็นคนท่ียอมรับและเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ื้น ซ่ึงมีบุคลิกท่ีแสดงออกอยา่งสุภาพ คุณลกัษณะ
ดงักล่าวท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถด าเนินงานได้อย่างราบร่ืน ในการสร้างความสัมพนัธ์กบั
บุคคล อีกทั้งค  านึงและระมดัระวงัเร่ืองการกระท าท่ีจะให้ผูอ่ื้นไม่พอใจ ซ่ึงเป็นวิธีการหลีกเล่ียงการ
ท าใหเ้กิดความขดัแยง้  และเป็นการสร้างความพึงพอใจระหวา่งกนั 
  ข้อดี 
  ท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกพึงพอใจ เปิดใจยอมรับ สามารถเขา้ถึง ความรู้สึก และ
ความตอ้งอยา่งแทจ้ริง อีกทั้งมีความสัมพนัธภาพท่ีดี มีทกัษะในการส่ือสารในมุมลบให้ผูอ่ื้นยอมรับ
ได ้และ เคารพในตวัตนของคู่เจรจาและมองเห็นดา้นดีๆของผูอ่ื้น 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  ไม่กลา้แกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการอ่ืนนอกเหนือจากการประนีประนอม แต่
ตอ้งระวงัการถูกเอาเปรียบและความไม่ทนัต่อคนท่ีประสงค์ร้าย เพราะเขา้ใจและให้ความส าคญั
กบัความรู้สึกมากเกินไป รวมถึงไม่แสดงถึงความตอ้งการและเป้าหมายท่ีแทจ้ริงของตนเอง 

  4.3.1.2 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
ช่ืนชอบความเป็นอิสระในการท างาน มีสามารถในการพึ่งตนเองและสามารถแกไ้ขปัญหาคนเดียว
ได ้มากกวา่การแสดงหาขอ้แนะน าจากผูอ่ื้น อีกทั้งสามารถจดัระบบของงานและจดัการกบัปัญหาท่ี
ซบัซอ้น เป็นขอ้ดีในการท างานดา้นชุมชนท่ีตอ้งการความคล่องตวัสูง แกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหนา้
ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

  ข้อดี 
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  มีความสามารถจดัการปัญหาไดต้ลอดกระบวนการตั้งแต่เร่ิมตน้จน
ส้ินสุด มีความรวดเร็ว คล่องตวัในการท างาน มีแผนรองรับสถานการณ์มากกวา่หน่ึง โดยจะแกไ้ข
จดัการในส่ิงท่ีซบัซอ้นไดดี้ และมีความรับผดิชอบสูง 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  ขาดทัศนะและความคิดเห็นในแง่มุมอ่ืนๆ ติดกรอบในความคิดเห็น
ส่วนตวั อีกทั้งมีแนวโนม้ไม่ยอมรับการช่วยเหลือและสนบัสนุนจากผูอ่ื้น   

  4.3.1.3 ความรอบคอบในงาน (Attention to detail) ผูรั้บการประเมินเป็น
ผูท่ี้ใส่ใจในรายละเอียดครบถว้นของงาน ให้ความส าคญักบัความถูกตอ้งแม่นย  า ในการท างานจึง
ตอ้งการตรวจสอบทุกอยา่งโดยถ่ีถว้น เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาด นอกจากนั้นยงัระมดัระวงั
ขอ้มูลในการจดบนัทึก และมีความสามารถในการจดัขอ้มูลให้เป็นระเบียบได้ดี เป็นขอ้ดีของการ
ท างานท่ีตอ้งลงลึกถึงรายละเอียด อีกทั้งเขา้ใจถึงอตัลกัษณ์และความเฉพาะเจาะจงของชุมชนท่ีมี
ความแตกต่างกนัทั้งวฒันธรรม วถีิชีวติ ความเช่ือ  

  ข้อดี 
  มีแนวโนม้จดจ ารายละเอียดของงานไดท้ั้งหมด สามารถจดัการใหง้านท่ี
รับผดิชอบแลว้เสร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ และไดง้านครบถว้นตรงตามท่ีก าหนดไว ้
  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  งานท่ีรับผดิชอบอาจล่าชา้ เน่ืองจากลงรายละเอียดทุกๆส่วน และอาจท า
ใหผู้ท่ี้ร่วมงานดว้ยอึดอดัเน่ืองจากใหค้วามส าคญัมากในการใส่ใจกบัรายละเอียดเล็กๆนอ้ยๆ
จนเกินไป 
  4.3.1.4 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 
ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ีเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจในความรู้สึกของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี รวมทั้งให้
การสนับสนุนเช่ือเหลือผูอ่ื้นด้วยความเต็มใจ ทั้งหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้งานประสบ
ผลส าเร็จ 

  ข้อดี 
  มีแนวโนม้ใหค้วามช่วยเหลือและใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นได ้ซ่ึงสามารถ
ท างานเป็นทีมไดดี้ 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  บางคร้ังให้เวลากบัการรับฟังความรู้สึกของผูอ่ื้นมากเกินไป ช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นทุกเร่ือง ทั้งท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตนเอง ท าให้งานท่ีตนเองรับผิดชอบล่าชา้ และถูกเอาเปรียบจาก
การท่ีใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกมากเกินไป 
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 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินขาดทกัษะการ
ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ใหม่ เป็นผลเสียกบังานท่ีตอ้งมความพร้อมในการเปล่ียนแปลง
เสมอ ทั้งผูค้นใหม่ๆท่ีตอ้งรู้จกั สถานท่ีใหม่ ท าให้เกิดความกงัวลเม่ือตอ้งอยูใ่นสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่
คุน้เคย 
  ข้อควรระวงั 

  มีแนวโนม้มีความรู้สึกอึดอดัท่ีตอ้งพยายามเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ และไม่
มัน่ใจท่ีจะจดัการกบัความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน 

  ข้อดี 
  สามารถจดัการกับส่ิงรอบตวัได้ดี เม่ือเกิดความคุ้นเคย อีกทั้งมีความ
ช านาญในส่ิงท่ีตนเองรับผดิชอบ 

  4.3.2.2 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินรู้สึกยากล าบากใน
การตอ้งท าความรู้จกักบัสังคมใหม่ การเร่ิมตน้พูดคุย หรือการพูดคุยอยา่งต่อเน่ืองกบัผูท่ี้เพิ่งรู้จกัเป็น
ส่ิงท่ีตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งสูง ซ่ึงเป็นผลเสียกบังานเป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากผูรั้บการประเมินตอ้ง
ติดต่อส่ือสารก็ผูค้นท่ีไม่รู้จกัเลยในทุกวนั จึงท าให้ตอ้งฝึกฝน สังเกตจากผูท่ี้มีทกัษะทางดา้นน้ี เพื่อ
น ามาปรับใชก้บัตนเอง 
  ข้อควรระวงั 

  รู้สึกอดัอดัในการท างานท่ีตอ้งท าความรู้จกักบัคนท่ีไม่รู้จกั ท าใหพ้ดูคุย
ไม่คล่อง ไม่รู้วา่จะคุยประเด็นใด รวมทั้งไม่มีความมัน่ใจ ตอ้งใชร้ะยะเวลานานในการสร้าง
ความคุน้เคยกบัผูอ่ื้น 

  ข้อดี 
  มีความสัมพนัธ์ท่ีดีและแน่นแฟ้นกบัคนท่ีรู้จกัแลว้ ท าใหส้ามารถสาน
ความสัมพนัธ์ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
  4.3.2.3 การมุ่งผลส าเร็จ (Achievement) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ไม่
ตั้งเป้าหมายและไม่กระตือรือร้นท่ีจะพยายามไปสู่เป้าหมาย ชอบท าอยา่งค่อยเป็นค่อยไป และไม่มี
การก าหนดเป้าหมายของตนเองอยา่งเป็นรูปธรรม 
  ข้อควรระวงั  
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  มีแนวโน้มท่ีจะไม่ตั้งเป้าหมาย ท าให้เกิดความไม่กระตือรือร้นในการ
ท างาน และไม่มีการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ รวมถึงการพฒันาตนเอง 
  ข้อดี 
  มีการท างานแบบสบายๆไม่กดดนัตวัเองให้ตอ้งประสบความส าเร็จเพียง
อยา่งเดียว ท าใหท้  างานดว้ยความสบายใจและความรักในส่ิงท่ีท าเป็นหลกั 
  4.3.2.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโน้มไม่ค่อยมีความมัน่ใจในตนเอง ไม่กล้าตดัสินใจอย่างเด็ดขาด เช่ือมโยงกบังานท่ีจะตอ้ง
พบปะผูค้น เป็นอุปสรรค เพราะผูรั้บการประเมินตอ้งท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนขององค์กร จึงตอ้ง
สามารถส่ือสารไดอ้ยา่งชดัเจน และมัน่ใจ 
  ข้อควรระวงั  
  ขาดความมัน่ใจ ท าให้อาจส่ือสารได้ไม่ครบถ้วนตรงประเด็น ไม่ค่อย
แสดงความคิดเห็นหรือเสนอความคิดกบัผูอ่ื้นอย่างตรงไปตรงมา และมีความกงัวลหากเผชิญกบั
ความผดิพลาด 
  ข้อดี 
  มีความนอบนอ้มและถ่อมตนเม่ือตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เป็นผูรั้บฟังท่ีดี 
ยอมรับขอ้เสนอแนะจากผูอ่ื้นได ้

 
 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 
ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีความใส่ใจทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองอ่ืนๆของคนรอบขา้ง รวมทั้งพร้อมท่ีจะ
สนบัสนุนผูอ่ื้นในทีมดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถ เม่ือผูอ่ื้นร้องขอให้ช่วยเหลือหรือไม่ก็
ตาม ซ่ึงหมายถึงการเป็นTeam Playerท่ีดี  
  4.4.1.2 การปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมิน
สามารถเขา้ไดก้บัทุกสถานการณ์ แมว้่าจะเป็นท่ีๆไม่คุน้เคยก็ตาม มีความยืดหยุน่ และปรับเปล่ียน
ตนเองใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของส่ิงแวดลอ้มได ้
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  4.4.1.3 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินไม่ปฏิเสธงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย และมกัจะเสนอตวัรับงานท่ียงัไม่มีผูรั้บผิดชอบ ท าให้ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความพร้อมท่ีจะเป็นผูริ้เร่ิมส่ิงใหม่ แมว้า่ตนเองจะยงัไม่มีประสบการณ์มากก็ตาม 
  4.4.1.4 การมุ่งส าเร็จผล (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความตั้งใจสูงในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่งานนั้นจะเป็นงานท่ีส าคญัมากหรือ
นอ้ยก็ตาม แต่ผูรั้บการประเมินก็ท าอยา่งเตม็ความสามารถ จึงท าใหผ้ลงานออกมาดี และโดดเด่นกวา่
ผูอ่ื้น  
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความเป็นผูน้ า (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดอ่อนของ
ผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากยงัไม่สามารถชกัจูงโนม้น้าวให้คนอ่ืนปฏิบติัได ้ซ่ึงในบทบาทของผูน้ า
จะตอ้งใช้ความสามารถอย่างยิ่งในการสร้างความเช่ือท่ีมีต่อผูอ่ื้น ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง  
  4.4.2.2 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมกัเกิด
ความลงัเลและไม่มัน่ใจท่ีจะตดัสินเร่ืองหน่ึงๆอย่างเด็ดขาด รวมถึงความเช่ือมัน่ในการพูดกบัผูอ่ื้น 
จึงท าใหผู้บ้งัคบับญัชามองวา่ยงัขาดความมัน่ใจอยู ่ซ่ึงจะท าใหง้านเกิดความไม่สมบูรณ์ได ้
  4.4.2.3 ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่
ผูรั้บการประเมินขาดทกัษะการคิดเชิงวเิคราะห์ เน่ืองจากการยงัขาดประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆท่ีมาก
พอจึงท าใหไ้ม่สามารถวเิคราะห์เช่ือมโยงได ้ซ่ึงมองวา่ตอ้งการไดรั้บการพฒันา และฝึกฝนใหเ้กิดข้ึน 
  4.4.2.4 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีการ
ท างานท่ียดึถือการปฏิบติัในรูปแบบเดิมๆ และยงัไม่ค่อยคิดคน้แนวทางใหม่ในการท างานเท่าท่ีควร 
ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัของหนา้ท่ีความรับผดิชอบและงานของผูรั้บการประเมิน 
 
 

4.5 สรุปประเด็นทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 จากผลของแบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
บ่งช้ีว่าผูรั้บการประเมินมีจุดแข็งท่ีเป็นศกัยภาพของตนเอง ได้แก่ การแสดงออกอย่างระมดัระวงั 
(Diplomacy) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ความรอบคอบในงาน (Attention to 
detail) และความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) นั้น ท าให้ผูรั้บประเมิน
ตระหนักรู้ถึงทรัพยากรท่ีตนเองมีอยู่  และน าจุดแข็งท่ีมีไปใช้ประโยชน์ในการท างานจริง 
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นอกเหนือจากนั้นผูรั้บการประเมินยงัทราบถึงจุดอ่อนของตนเอง ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั 
(Adaptability) การชอบสมาคม (Sociability) การมุ่งผลส าเร็จ (Achievement) และความมัน่ใจใน
ตนเอง (Self Confidence) โดยในส่วนของการคดัเลือกส่ิงท่ีเป็นจุดอ่อนในการพฒันานั้นผูรั้บการ
ประเมินวิเคราะห์จากความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบังานปัจจุบนั ท่ีดูแลรับผิดชอบดา้นงานชุมชน
สัมพนัธ์ ซ่ึงพบว่า ทกัษะการชอบสมาคม (Sociability) เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของผูรั้บประเมินอยา่งมาก  
 ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงมีความตอ้งการในการพฒันาความสามารถการชอบสมาคม 
(Sociability)ของตนเอง อีกทั้งไดป้รึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาแลว้มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั โดยการ
ชอบสมาคม ไดแ้ก่ การสร้างเพื่อนใหม่หรือผูท่ี้ตอ้งติดต่อประสานงานดว้ยใหม่ซ่ึงมีจ านวนเพิ่มข้ึน
ตลอด เน่ืองจากพบวา่ตนเองมีปัญหาเม่ือตอ้งพบปะพูดคุยผูค้นท่ีไม่รู้จกั การท าความรู้จกัและสร้าง
ความคุย้เคย จึงท าไดอ้ย่างไม่เต็มท่ี อีกทั้งตอ้งใชร้ะยะเวลาในการสร้างความสัมพนัธ์มากกวา่ผูอ่ื้น 
ซ่ึงการไดพ้ฒันาจุดอ่อนเร่ืองการชอบสมาคมน้ีจะท าให้ผูรั้บการประเมินท างานไดอ้ยา่งดีมากยิ่งข้ึน 
โดยการก าหนดกิจกรรมในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ผูรั้บการประเมินเลือกกิจกรรมท่ีสอดคลอ้ง
และส่งเสริมกบัการท างานในทุกๆวนั เช่น การติดต่อประสานงาน, การพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน อีก
ทั้งการท าความรู้จกับุคคลใหม่ๆ จึงท าให้ผูรั้บการประเมินมีโอกาสในการพฒันาตนเองตามล าดบั
อยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลา 4 เดือน ซ่ึงถือวา่เป็นประโยชน์กบัการท างานของผูรั้บการประเมินเป็น
อยา่งมาก 
 ในส่วนแผนพัฒนาตนเองฉบับท่ี 2 นั้ น ผู ้รับการประเมินและผู ้บังคับบัญชาลง
ความเห็นร่วมกนัว่าควรพฒันาในเร่ืองการมุ่งผลส าเร็จ (Achievement) สาเหตุสืบเน่ืองจากการท่ีมี
การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร ท าให้ผูรั้บการประเมินถูกปรับยา้ยมาอีกแผนก มีการก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ และขอบเขตของงานใหม่ทั้งหมด ซ่ึงความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ
ผูป้ระเมินคือ ตอ้งการให้ผลงานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จและเห็นผลในเชิงประจกัษ์ จึงท าให้ผูรั้บ
การประเมินเห็นถึงความจ าเป็นและตอ้งการจะพฒันาตนเองเร่ืองการมุ่งผลส าเร็จ เพื่อเป็นตวัผลกัดนั
ให้ท างานอย่างมีเป้าหมายมากยิ่งข้ึน และไดก้ าหนดกิจกรรมโดยวางกรอบแนวทางในการปฏิบติัท่ี
ชดัเจนยิ่งข้ึน ทั้งดา้นวิธีการและการระยะเวลาการด าเนินการ ซ่ึงทั้งการแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
และแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัวา่จะเกิดประโยชน์ในการพฒันาตนเองให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้การ
เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการประกอบอาชีพ คือ การเป็นผูเ้ช่ียวชาญด้านงาน

ประชาสัมพนัธ์ (Public Relation) โดยเฉพาะในชุมชนสัมพนัธ์(Community Relations) ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งมีศกัยภาพในการเขา้ใจตวัตนของบุคคล และเขา้ถึงความเฉพาะของกลุ่มคน องคก์ร หรือ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีอยูใ่กลเ้คียง หรือเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัองคก์รไดใ้นระดบัสูง  เพื่อให้ชุมชนเกิด
ความเขา้ใจอนัดี มีเกิดทศันคติท่ีดี เกิดศรัทธา และให้การสนบัสนุนธุรกิจ ตลอดจนเกิดภาพลกัษณ์ท่ี
ดีต่อองค์กร ซ่ึงงานชุมชนสัมพนัธ์นั้นจะเป็นตวัขบัเคล่ือนองค์กรให้ก้าวสู่การเป็นท่ียอมรับ และ
สามารถด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

การจะไปถึงเป้าหมายในการท างานนั้นผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการพฒันา
ตนเองทางดา้นความรู้และทกัษะในงานชุมชนสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ การมีทกัษะในการเขา้สังคม ท าความ
รู้จกั สร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลใหม่ ท าให้มีความเขา้ใจและเขา้ถึงความตอ้งการของชุมชนภายใต้
บริบทท่ีแตกต่าง นอกจากนั้นตอ้งพฒันาทกัษะในการมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ การมีเป้าหมายของการ
ท างานท่ีชดัเจนซ่ึงเป็นทกัษะในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการท างานเชิง
รุก เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี และน ามาซ่ึงการพาใหอ้งคก์รเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและสังคม  
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5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  - การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ี
ให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น พูดคุยส่ือสารและแสดงออกด้วยความสุภาพ สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการท างานชุมชนสัมพนัธ์ ท่ีตอ้งท างานร่วมกบั
กลุ่มเป้าหมายท่ีหลากหลาย 
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมีความ
เป็นอิสระในการท างานสูงมาก ชอบการจดัการกบัปัญหาท่ีทา้ทายด้วยความสามารถของตนเอง 
สามารถตดัสินใจและลงมือท าได้เอง ซ่ึงในส่วนของการท างานท าให้ได้ฝึกฝนทกัษะการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหนา้เสมอ 

 - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีความละเอียด
รอบคอบสูงการท างาน ใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดเล็กๆนอ้ยๆ ซ่ึงเป็นส่วนขององคป์ระกอบท่ีท า
ให้งานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นท่ีหลากหลาย ท าให้
มองเห็นถึงลกัษณะยอ่ยต่างๆ เพื่อท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีได ้
  - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) ผูรั้บการ
ประเมินให้ความส าคญักบัความรู้สึกของคนรอบขา้งมาก มีความเขา้อกเขา้ใจ และเห็นใจผูอ่ื้นเป็น
อย่างดี มีความพร้อมในการให้การสนับสนุนผูอ่ื้นด้วยความเต็มใจ ซ่ึงการให้ความส าคัญกับ
ความรู้สึกของผูอ่ื้นนั้นเป็นขอ้ดีในการท างานท าให้เขา้ถึงตวัตนชุมชน หรือบุคคลท่ีพูดคุยไดโ้ดยไม่
ยาก 

  
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน

ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดแข็งท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูบ้ ังคบับัญชามีความเห็นว่า ผูรั้บการประเมินมีความห่วงใยความรู้สึกของผูอ่ื้น และพยายาม
หลีกเล่ียงการกระท าท่ีท าให้ผูอ่ื้นเกิดความไม่สบายใจ อีกทั้งเป็นคนท่ีใส่ใจทั้งเร่ืองงาน และเร่ือง
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อ่ืนๆของคนรอบขา้ง พร้อมท่ีจะสนบัสนุนผูอ่ื้นในทีมดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถ เม่ือ
ผูอ่ื้นร้องขอใหช่้วยเหลือหรือไม่ก็ตาม  
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

 - การปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมิน
สามารถเขา้ไดก้บัทุกสถานการณ์ แมว้่าจะเป็นท่ีๆไม่คุน้เคยก็ตาม มีความยืดหยุน่ และปรับเปล่ียน
ตนเองใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของส่ิงแวดลอ้มได ้โดยเรียนรู้และสร้างพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้ง เขา้กบัคนอ่ืน
ไดง่้าย ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการท างานท่ีตอ้งเดินทางไปท างานหลายท่ี และแต่ละท่ีมีความแตกต่างกนัทั้ง
ความคิด ความเช่ือ วฒันธรรม 

 - การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ี
ไม่ปฏิเสธงาน และมกัจะเสนอตวัรับงานท่ียงัไม่มีผูรั้บผิดชอบ และมีความพร้อมท่ีจะเป็นผูริ้เร่ิมส่ิง
ใหม่ โดยคิดวางแผนวธีิการใหม่ๆดว้ยความมัน่ใจ แมว้า่ตนเองจะยงัไม่มีประสบการณ์มากก็ตาม 

 - การมุ่งส าเร็จผล (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมิน
มีความตั้งใจสูงในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่งานนั้นจะเป็นงานท่ีส าคญัมากหรือนอ้ยก็ตาม 
แต่ผูรั้บการประเมินก็ไม่ปฏิเสธหรือเก่ียงงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งงานท่ีทา้ทายความสามารถ ผูรั้บการ
ประเมินยิง่เพิ่มความพยายามเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จ 

 
5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  
 - การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินขาดทกัษะการปรับตวัให้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ใหม่ เป็นผลเสียกบังานท่ีตอ้งมความพร้อมในการเปล่ียนแปลงเสมอ ทั้ง
ผูค้นใหม่ๆท่ีตอ้งรู้จกั สถานท่ีใหม่ ท าใหเ้กิดความกงัวลเม่ือตอ้งอยูใ่นสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่คุน้เคย 
  - การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแล้วในเร่ืองการเข้าสังคม 
รวมถึงการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์และการสร้างเพื่อนใหม่นั้นเป็นส่ิงท่ียากส าหรับผูรั้บการประเมิน ท า
ใหเ้ม่ือตอ้งท าความรู้จกักบัผูอ่ื้น จึงท าใหรู้้สึกติดขดัในการพูดคุย แต่ดว้ยงานท่ีตอ้งติดต่อพบปะผูค้น
ใหม่ในพื้นท่ี ต่างๆท่ีไม่คุ้นเคยนั้ น ท าให้ผู ้รับการประเมินต้องพยายามฝึกฝนท่ีจะเ ร่ิมต้น
ความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้ตอ้งร่วมงานดว้ย 
  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผูรั้บการประเมินมีผล
การประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากชอบการท างานในภาวะท่ีไม่มี
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คามกดดนั ซ่ึงจะท าให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีกวา่การตั้งเป้าสูงแลว้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ดงันั้นผูรั้บ
การประเมินจึงชอบท่ีจะตั้งเป้าหมายแบบพอดี และมีความเป็นไปไดใ้นการบรรลุผล 
  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจ
ในตนเองในระดบันอ้ย ยงัไม่กลา้ตดัสินใจ มีความลงัเล และตอ้งอาศยัระยะเวลาในการคิดวิเคราะห์
ก่อนจะตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 
   

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดอ่อนท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโนม้ไม่ค่อยมีความมัน่ใจในตนเอง ไม่กลา้ตดัสินใจอย่างเด็ดขาด เช่ือมโยงกบังานท่ี
จะตอ้งพบปะผูค้นจึงเป็นอุปสรรคในบางคร้ัง เพราะผูรั้บการประเมินตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของ
องคก์ร จึงตอ้งสามารถส่ือสารไดอ้ยา่งชดัเจน และอยา่งมัน่ใจ  

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

  - ความเป็นผูน้ า (Leadership) ในส่วนน้ีผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดอ่อน 
เพราะผูรั้บการประเมินไม่ค่อยได้แสดงบทบาทผูน้ าเลย จะเห็นท างานสนับสนุนผูอ่ื้น และใน
ต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่มีบทบาทเด่นชดั แต่อย่างไรก็ตาม ผูบ้งัคบับญัชามองว่าควร
ตอ้งรับการพฒันา จะไดมี้โอกาสในการกา้วหนา้ต่อไป  
  - ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่มีพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงออกถึงการคิดวิเคราะห์เท่าท่ีควร อีกทั้งใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบยงัมีส่วนของการคิดเชิงวเิคราะห์ท่ีไม่มาก 
  - การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการ
ประเมินยงัไม่ค่อยคิดในส่ิงใหม่ๆ ทั้งในกระบวนการการท างาน หรือการน าเสนอแนวความคิดในท่ี
ประชุมเท่าท่ีควร อาจเป็นเพราะยงัไม่มีโอกาสในการเสนอความคิด 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
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 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลักษณะบุคลิกภาพของตนเองเพิ่มจากการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองในมุมมองของผูอ่ื้น และทราบผลประเมินจากเคร่ืองมือท่ีผูรั้บการประเมินไม่
เคยทราบมาก่อน ท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถพิจารณาเลือกบุคลิกภาพท่ีมีความเหมาะสมในการ
พฒันา อีกทั้งจดัล าดบัส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาได ้เพื่อส่งเสริมให้การท างานของตนเองมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน เช่น การพฒันาการเขา้สมาคมเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างราบร่ืน การตั้งเป้าหมายใน
งานท่ีรับผิดชอบ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดความพยายามและน าไปสู่ผลส าเร็จ รวมทั้งการพฒันา
ด้านความมั่นใจในตนเอง และความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงท่ีเปล่ียนแปลง ใน
ขณะเดียวกนัท าใหผู้รั้บการประเมินทราบถึงขอ้ดี หรือจุดแข็งภายในตนเองจากผลการประเมิน และ
จากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสามารถน าจุดแขง็ภายในมาเสริมงานท่ีรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน 
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 การท าแบบประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินตระหนักว่าปัญหา หรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมินคือเร่ืองใด และส่ิงท่ีควร
ปรับปรุงเหล่านั้นอาจเป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต และการเติบโตในสายอาชีพของผูรั้บการ
ประเมินได ้เช่น การท่ีขาดความสามารถในการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง และการขาดความมัน่ใจ
ในตนเอง ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการด าเนินชีวติ ผูรั้บการประเมินจึงควรหยบิยกเร่ืองเหล่านั้นมาพฒันา 

 
 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การชอบสมาคม (Sociability) มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันา
ภาวะผูน้ า เน่ืองจากการตระหนกัต่อความสามารถในการเขา้สังคม ซ่ึงเก่ียวขอ้งทั้งในการด าเนินชีวิต 
และการท างาน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาดา้นการเขา้สังคมของตนเอง 
การสร้างความคุน้เคยกบับุคคลทั้งบุคคลใหม่ท่ีไม่รู้จกั และบุคคลท่ีรู้จกัแลว้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการส่ือสารต่อกนัมากยิง่ข้ึน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
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  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะมีทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
มีความเช่ือมัน่ในตนเองมากข้ึน รวมทั้งเป็นประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน ในสังคมท่ีอยู่เดิม 
และสังคมใหม่ และสามารถเขา้ถึงความหลากหลายของชุมชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ผู ้รับการประเ มินคาดหวังว่า  ผลการพัฒนา จะช่วยให้องค์กรมี
ความสามารถในการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน อีกทั้งกลุ่มเป้าหมายภายนอกท่ีตอ้งท างานดว้ย ท าให้สามารถบรรลุถึง
เป้าประสงคข์องงานได ้ และไดรั้บความร่วมมือจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ส่งผลให้เกิดการท างานเป็น
ทีม การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์ร 
  5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  - พฒันาการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยการทกัทายและพูดคุยกบั
เพื่อนร่วมงานทุกเช้าในท่ีท างาน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีภายในทีม และเป็นการแบ่งบัน
ประสบการณ์ท างานระหว่างกนั  ทั้งในประเด็นปัญหาความกงัวล ,องค์ความรู้, ความสนใจ โดย
วธีิการแสดงความคิดเห็น ,กล่าวช่ืนชมสนบัสนุน ฯลฯ 
  - ติดต่อประสานงานภายใน โดยเพิ่มในส่วนของการเขา้ไปพูดคุยร่วม
ดว้ย  (2 Way Communication) ทั้งแบบการพูดคุยต่อหนา้(face-to-face) หรือการโทรศพัทพ์ูดคุย กบั
บุคคลท่ีจะติดต่อประสานงานดว้ย ร่วมกบัการส่งE- Mail ท่ีเป็นการส่ือสารหลกัขององคก์ร 
  - สร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนใหม่ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อเป็น
การเสริมสร้างเครือข่ายของตนเอง พฒันาทกัษะการเขา้ถึงผูอ่ื้นและการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี โดย
สร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนใหม่ สัปดาห์ละ 1 คน ในการท าความรู้จกัเบ้ืองตน้   
  - รายงานผลความคืบหนา้ โดยใชว้ิธีการพูดคุย(face-to-face) กบัหวัหนา้
งาน ทั้งเร่ืองการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเองอยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อสัปดาห์ เพื่อให้หวัหนา้สามารถ
ใหข้อ้เสนอแนะ สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ขพฒันาตนเอง 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 
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- เพื่อนร่วมงาน เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนั
ในงานต่างๆขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้มูลป้อนกลบั
ต่างๆ 
  - เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด  
  เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด เป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์กนั และ
เป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟังและให้ขอ้เสนอแนะ ผลป้อนกลบัอยา่งตรงไปตรงมา  
  - ผูบ้งัคบับญัชา 
  ผูบ้งัคบับญัชา เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการพฒันาของผูรั้บการประเมิน ทั้ง
การใหข้อ้เสนอแนะ การเป็นผูส้นบัสนุนใหส้ามารถพฒันาผูรั้บการประเมินไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
  5.2.1.6 การวดัผล  
  - จ านวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มิถุนายน และส้ินสุด 30 กนัยายน 2557 
  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  เน่ืองจากพื้นฐานของผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบพดูคุยกบัคน
อ่ืน หรือเพื่อนร่วมงานท่ีไม่สนิท จึงชอบท่ีจะใชว้ธีิการติดต่อส่ือสารในรูปแบบอ่ืนแทนการพดูคุย
โดยตรง  เช่น E-Mail, Line, Facebook แทน ประกอบกบัความเร่งรีบของงานอาจเป็นขอ้จ ากดัท าให้
ไม่สามารถพดูคุยส่ือสารกบัทุกคนท่ีติดต่อประสานงานดว้ยไดท้ั้งหมด  
 
  
 

 
 
 



  

ตารางที ่5.1 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

Competency  :Sociability 

Development 
Objective: 

Expected benefit    to 
me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.) 

Involved person Measurement Time Frame 

พฒันาดา้นการเขา้
สังคมของตนเอง 
สร้างความคุน้เคย
กบับุคคลทั้ง
บุคคลใหม่ท่ีไม่
รู้จกั และบุคคลท่ี
รู้จกัแลว้ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพใน
การส่ือสารต่อกนั
มากยิง่ข้ึน 

สร้างทกัษะในการสร้าง
สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น มี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง
มากข้ึน รวมทั้งเป็น
ประโยชน์ในการติดต่อ
ประสานงาน ในสังคม
ท่ีอยูเ่ดิม และสังคม
ใหม่ และสามารถเขา้ถึง
ความหลากหลายของ
ชุมชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

พฒันาและเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูอ่ื้น  ท  าใหส้ามารถ
บรรลุถึงเป้าประสงค์
ของงานได ้ รวมทั้ง
ไดรั้บความร่วมมือจากผู้
มีส่วนเก่ียวขอ้ง ส่งผล
ใหเ้กิดการท างานเป็น
ทีม การสนบัสนุนซ่ึง
กนัและกนัภายใน
องคก์ร 

1) ทกัทายและพดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงานทุกเชา้ในท่ี
ท างาน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีภายในทีม และเป็น
การแบ่งบนัประสบการณ์ท างานระหวา่งกนั  ทั้งใน
ประเดน็ปัญหาความกงัวล ,องคค์วามรู้, ความสนใจ 
โดยวธีิการแสดงความคิดเห็น ,กล่าวช่ืนชมสนบัสนุน 
ฯลฯ 

ผูรั้บการประเมิน, 
เพ่ือนร่วมงาน 

จ านวนคร้ังใน
การปฏิบติั 

มิถุนายน -กนัยายน 
57 

2) ติดต่อประสานงานภายใน โดยเพ่ิมในส่วนของการ
เขา้ไปพดูคุย  (2 Way Communication) ทั้งแบบการ
พดูคุยต่อหนา้(face-to-face) หรือการโทรศพัทพ์ดูคุย
กบับุคคลท่ีจะติดต่อประสานงานดว้ย ร่วมกบัการส่ง 
E- Mail ท่ีเป็นการส่ือสารหลกัขององคก์ร 

ผูรั้บการประเมิน, 
เพ่ือนร่วมงาน, 
ผูบ้งัคบับญัชา 

จ านวนคร้ังใน
การปฏิบติั 

มิถุนายน -กนัยายน 
57 

 
 

Development Action Plan (DAP) : Follow up 

Name ผูรั้บการประเมิน     

Position Community Relations Officer     

Direct Supervisor ผูบ้งัคบับญัชา  (Community Relation Manager)     
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ตารางที ่5.1 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 
   

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.) 

Involved person Measurement Time Frame 

   
3) สร้างสัมพนัธภาพกบัเพ่ือนใหม่ ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร เพื่อเป็นการเสริมสร้างConnection
ของตนเอง พฒันาทกัษะการเขา้ถึงผูอ่ื้นและการมี
มนุษยสั์มพนัธ์ที่ดี โดยสร้างสัมพนัธภาพกบัเพ่ือน
ใหม่ สัปดาห์ละ 1 คน ในการท าความรู้จกัเบ้ืองตน้ 

ผูรั้บการประเมิน, 
เพ่ือนร่วมงาน, 
เพื่อนเรียน 

Check List เก็บ
ขอ้มลูรายช่ือ 

และขอ้มลูต่างๆ
เบ้ืองตน้ของ
เพ่ือนใหม่ท่ีท า
ความรู้จกั 

มิถุนายน 
-กนัยายน 57 

4) รายงานผลความคืบหนา้ โดยใชว้ิธีการพดูคุยกบั
หวัหนา้งาน ทั้งเร่ืองการปฏิบติังาน และการพฒันา
ตนเองอยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อสัปดาห์ เพ่ือใหห้ัวหนา้
สามารถใหข้อ้เสนอแนะ สนบัสนุนและสร้าง
แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ข
พฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมิน, 
ผูบ้งัคบับญัชา 

จ านวนคร้ัง                
ในการปฏิบติั 

มิถุนายน  
-กนัยายน 57 

Who is involved: : ผูรั้บการประเมิน,เพ่ือนร่วมงาน,เพื่อนเรียน
,ผูบ้งัคบับญัชา 

Resources/ Support: : การสนบัสนุนเร่ืองเครือข่ายทางสังคมจากคนรอบขา้ง, การใหค้  าแนะน า
และการใหก้ าลงัใจจากหวัหนา้งาน,เพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนเรียน 

Time Frame 
มิถุนายน-กนัยายน 57
   

Potential obstacles which can prevent development: โดยพ้ืนฐานเป็นคนไม่ค่อยพดูคุยกบัคนอ่ืน,เพ่ือนร่วมงานท่ีไม่สนิท และใชว้ธีิการติดต่อส่ือสารในรูปแบบอ่ืนแทนการพดูคุยโดยตรง  เช่น E-
Mail, Line, Facebook อีกทั้งความเร่งรีบของงานอาจเป็นขอ้จ ากดัท าใหไ้ม่สามารถพดูคุยส่ือสารกบัทุกคนท่ีติดต่อประสานงานดว้ยไดท้ั้งหมด 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 
เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- ทกัทายและพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานทุกเช้าในท่ีท างาน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ภายในทีม และเป็นการแบ่งบนัประสบการณ์ท างานระหวา่งกนั  ทั้งในประเด็นปัญหาความกงัวล ,
องคค์วามรู้, ความสนใจ โดยวธีิการแสดงความคิดเห็น ,กล่าวช่ืนชมสนบัสนุน ฯลฯ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินใช้เวลาก่อนเขา้งานในการพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานใน
เร่ืองต่างๆ ซ่ึงเป็นการสร้างปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลในทีมท่ีไม่ค่อยสนิท เพื่อท าความรู้จกักนัมากยิ่งข้ึน
นอกเหนือจากการท างานร่วมกนั สร้างความคุน้เคย สนิทสนม 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินไดรั้บมุมมองท่ีหลากหลายในดา้นต่างๆ เหมือนไดเ้ปิด
โลกทศัน์ของตนเอง อีกทั้งยงัสร้างบรรยากาศท่ีคุน้เคย และท าให้มีการท างานเป็นทีมมากยิ่งข้ึน ท า
ให้การท างานสนุกมากกวา่เดิม การท่ีไดรู้้จกัและคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมทีมมากข้ึน เขา้ใจถึงลกัษณะ
นิสัยส่วนตวั ความคิด ความชอบ รวมถึงพฤติกรรมการด าเนินชีวิต ส่งเสริมให้การท างานและการ
ประสานงานระหวา่งกนัดียิง่ข้ึนดว้ย 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  หลงัจากท่ีมีการพูดคุยเพิ่มมากข้ึนแลว้ ผูรั้บการประเมินจะท ากิจกรรม
อ่ืนๆร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อเพิ่มความสนิทสนมคุน้เคยกนัยิ่งข้ึน เช่น การทานอาหารร่วมกนั การ
ท ากิจกรรม Team Building การเขา้ร่วมกิจกรรมจิตอาสา การให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนใน
ดา้นต่างๆ 
 - ติดต่อประสานงานภายใน โดยเพิ่มในส่วนของการเข้าไปพูดคุย  (2 Way 
Communication) ทั้งแบบการพูดคุยต่อหน้า(face-to-face) หรือการโทรศพัท์พูดคุยกบับุคคลท่ีจะ
ติดต่อประสานงานดว้ย ร่วมกบัการส่ง E- Mail ท่ีเป็นการส่ือสารหลกัขององคก์ร 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินเลือกใช้วิธีการติดต่อประสานงานระหว่างภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน ดว้ยการพูดคุยอธิบายทางโทรศพัท ์ก่อนหรือหลงัจากการส่งE-Mail ทุกคร้ังท่ี
ตอ้งติดต่อประสานงาน 
  ผลท่ีได้รับ 
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  การไดพู้ดคุยกนัมากข้ึน ท าให้คู่สนทนา หรือคนท่ีตอ้งประสานงานดว้ย 
มีความเขา้ใจในเป้าหมายและรายละเอียดเดียวกนั  ส่งผลต่อผลลพัธ์ของงานท่ีครบถว้นสมบูรณ์ ซ่ึง
ในระยะแรกอาจตอ้งใชเ้วลาอยูบ่า้งในการอธิบายรายบุคคล แต่เม่ือท าไประยะหน่ึงพบวา่งานส าเร็จ
ตรงตามเป้าหมายมากกวา่เดิม 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  เลือกใช้วิธีการในการส่ือสารด้วยการพูดคุยควบคู่กบัการส่งE-Mail กบั
บุคคลอ่ืนนอกเหนือจากเพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งติดต่อประสานงานดว้ยเป็นประจ า หรือในกรณีท่ีสามารถ
เขา้ไปพบเพื่ออธิบายไดก้็จะสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร 
 - สร้างสัมพนัธภาพกับเพื่อนใหม่ ทั้ งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อเป็นการ
เสริมสร้างเครือข่ายทางสังคม(Connection)ของตนเอง อีกทั้งพฒันาทกัษะการเขา้ถึงผูอ่ื้นและการมี
มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี โดยสร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนใหม่ สัปดาห์ละ 1 คน ในการท าความรู้จกัเบ้ืองตน้ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินท าความรู้จักเพื่อใหม่ผ่านบุคคลรอบข้างท่ีรู้จัก ใน

ระยะแรกการพูดคุยกบัเพื่อนใหม่มกัจะเป็นไปดว้ยความยากล าบาก เน่ืองจากมีบทสนทนาระหวา่ง
กนัน้อย แต่เม่ือเกิดความคุน้เคยก็ท าให้การสนทนาท่ีนานข้ึน ง่ายข้ึน เพราะมีหลายหัวขอ้ในการ
พดูคุย มีการสร้างความคุน้เคยผา่นทางช่องทางต่างๆร่วมดว้ย เช่น Line , Facebook 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินได้รู้จกัเพื่อนใหม่เพิ่มมากข้ึน โดยเขา้ไปพูดคุยและท า
ความรู้จกักบับุคคลใหม่ๆ ซ่ึงอาศยัจากความเช่ืองโยงในลกัษณะเป็นเพื่อนของเพื่อนบา้ง หรือเป็น
เพื่อนร่วมงานท่ีอยู่ต่างแผนก จากระยะเวลาท่ีก าหนดในการท าแผนพฒันาตนเองนั้น ไดมี้โอกาส
รู้จกัเพื่อนใหม่มากกว่าท่ีตั้งเป้าหมายไว ้(เป้าหมาย 16 คน : ท าได้จริง 20 คน)อีกทั้งท าให้การมี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลใหม่ๆเป็นไปไดโ้ดยง่ายข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ท าความรู้จักกับกลุ่มเพื่อนใหม่ให้มากข้ึนจากเป้าหมายเดิม โดยต่อ
ยอดจากเครือข่ายท่ีมีอยูจ่ากเพื่อนใหม่ทั้ง 20 คน 
 -  รายงานผลความคืบหนา้ โดยใชว้ิธีการพูดคุย(face-to-face) กบัหวัหนา้งาน ทั้งเร่ือง
การปฏิบัติงาน และการพฒันาตนเองอย่างน้อย 1 คร้ังต่อสัปดาห์ เพื่อให้หัวหน้าสามารถให้
ขอ้เสนอแนะ สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ขพฒันาตนเอง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
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 ในแต่ละสัปดาห์ผูรั้บการประเมินจะเขา้สรุปงานอยา่งเป็นทางการในการ
ประชุมฝ่าย สัปดาห์และ 1 คร้ัง เพื่อรายงานความคืบหนา้ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย นอกจากนั้นได้
พูดคุยกบัหวัหนา้โดยตรงถึงการปฏิบติัตนตามแผนพฒันาตนเองท่ีวางไว ้ปัญหาท่ีพบ และแนวทาง
การแกไ้ข เพื่อขอขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา   

 ผลท่ีได้รับ 
  การรายงานผลความคืบหนา้ทั้งเร่ืองงานท่ีรับผิดชอบ และความคืบหน้า
ในการท าแผนพฒันาตนเองท าให้ผูรั้บการประเมินมีโอกาสทบทวนตนเองตลอดการท างาน 1 
สัปดาห์ อีกทั้งเป็นการสร้างความคุน้เคยกบัหวัหนา้งาน เขา้ใจในเป้าหมายท่ีตรงกนั และไดป้รับตวั
ใหเ้ขา้กบัแนวทางการท างานท่ีหวัหนา้คาดหวงัได ้
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  หลกัจากส้ินสุดเดือนกนัยายน 57 แล้ว ผูรั้บการประเมินจะด าเนินการ
อยา่งต่อเน่ือง ในการรายงานความคืบหนา้ของงาน และเพิ่มการแสดงความคิดเห็นในการประชุมใน
แต่ละคร้ังให้มากข้ึน เพื่อพฒันาทกัษะในการพูดของตนเองท่ีสาธารณะ หรือการพูดกบักลุ่มคน
จ านวนมากข้ึน 
  
 



  

ตารางที ่5.2 : พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
Development Action Plan (DAP) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position Community Relations officer 
Direct Supervisor ผูบ้งัคบับญัชา (Community Relation Manager) 
Competency: Sociability  DAP Follow up 1 Scor

e 
Befo
re 

Sco
re 
No
w 

Development 
Objective: 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 
books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 
next 

ผูรั้บการประเมินมี
ความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาดา้นการเขา้
สังคมของตนเอง 
สร้างความคุน้ เคย
กบับุคคลทั้งบุคคล
ใหม่ท่ีไม่รู้จกั และ
บุคคลท่ีรู้จกัแลว้ เพื่อ
เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การส่ือสารต่อกนั
มากยิง่ข้ึน 

1. ทกัทายและพดูคุยกบัเพ่ือน
ร่วมงานทุกเชา้ในท่ีท างาน เพ่ือสร้าง
ความสัมพนัธ์ที่ดีภายในทีม และเป็น
การแบ่งบนัประสบการณ์ท างาน
ระหวา่งกนั  ทั้งในประเดน็ปัญหา
ความกงัวล ,องคค์วามรู้, ความสนใจ 
โดยวธีิการแสดงความคิดเห็น ,กล่าว
ช่ืนชมสนบัสนุน ฯลฯ 
 

จ านวนคร้ังใน
การปฏิบติั 

1. ใชเ้วลาก่อนเขา้งานในการ
พดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงาน สร้าง
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลในทีมท่ีไม่
ค่อยสนิท เพ่ือท าความรู้จกักนั
มากยิง่ข้ึนนอกเหนือจากการ
ท างานร่วมกนั สร้างความคุน้เคย 
สนิทสนม 

ไดรั้บมุมมองท่ี
หลากหลายในดา้น
ต่างๆ เหมือนไดเ้ปิด
โลกทศัน์ของตนเอง อีก
ทั้งยงัสร้างบรรยากาศท่ี
คุน้เคย และท าใหมี้การ
ท างานแบบ Team 
Work มากยิง่ข้ึน ท าให้
การท างานสนุกมาก
กวา่เดิม 

มีกิจกรรมอ่ืนๆนอกเหนือการ
พดูคุย เช่น การทานอาหาร
ร่วมกนั ท ากิจกรรม Team 
Building การใหค้วาม
ช่วยเหลือในดา้นต่างๆ 
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ตารางที ่5.2 : แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 
courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 
Before 

Score 
Now 

2. ติดต่อประสานงานภายใน โดยเพ่ิมใน
ส่วนของการเขา้ไปพดูคุย  (2 Way 
Communication) ทั้งแบบการพดูคุยต่อ
หนา้(face-to-face) หรือการโทรศพัท์
พดูคุยกบับุคคลท่ีจะติดต่อประสานงาน
ดว้ย ร่วมกบัการส่ง E- Mail ท่ีเป็นการ
ส่ือสารหลกัขององคก์ร 

จ านวนคร้ังใน
การปฏิบติั 

2. เลือกใชว้ธีิการติดต่อประสานงาน 
โดยพดูคุยอธิบายทางโทรศพัท ์ก่อน
หรือหลงัจากการส่งE-Mail ทุกคร้ังท่ี
ติดต่องานกบัหน่วยงานภายใน
องคก์ร  

การไดพ้ดูคุยกนัมากข้ึน 
ท าใหคู้่สนทนา หรือคนท่ี
ตอ้งประสานงานดว้ย มี
ความเขา้ใจในเป้าหมาย
และรายละเอียดเดียวกนั  
ส่งผลต่อผลลพัธ์ของงาน
ท่ีครบถว้นสมบูรณ์ 
ส าเร็จตรงตามเป้าหมาย
มากกวา่เดิม 

เลือกใชว้ธีิการในการส่ือสาร
ดว้ยการพดูคุยควบคู่กบัการส่ง
E-Mail กบับุคคลอ่ืน
นอกเหนือจากเพ่ือนร่วมงานท่ี
ตอ้งติดต่อประสานงานดว้ยเป็น
ประจ า หรือในกรณีท่ีสามารถ
เขา้ไปพบเพ่ืออธิบายไดก็้จะ
สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการส่ือสาร 

6.5 8 

3. สร้างสัมพนัธภาพกบัเพ่ือนใหม่ ทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อเป็น
การเสริมสร้างเครือข่ายทางสังคมของ
ตนเอง พฒันาทกัษะการเขา้ถึงผูอ่ื้น
และการมีมนุษยสั์มพนัธ์ที่ดี โดยสร้าง
สัมพนัธภาพกบัเพ่ือนใหม่ สัปดาห์ละ 
1 คน ในการท าความรู้จกัเบ้ืองตน้ 

Check List 
เก็บขอ้มลู
รายช่ือ และ
ขอ้มลูต่างๆ
เบ้ืองตน้ของ
เพ่ือนใหม่ท่ี
ท าความรู้จกั 

3.ท าความรู้จกัเพ่ือใหม่ผา่นบุคคล
รอบขา้งท่ีรู้จกั ในระยะแรกการพดูคุย
กบัเพ่ือนใหม่เป็นไปดว้ยความ
ยากล าบาก เน่ืองจากมีบทสนทนา
ระหวา่งกนันอ้ย แต่เม่ือเกิด
ความคุน้เคยก็ท  าใหก้ารสนทนาท่ี
นานข้ึนง่ายข้ึน และสร้างความคุน้เคย
ผา่นทางช่องทางต่างๆร่วมดว้ย เช่น 
Line , Facebook 

ไดรู้้จกัเพ่ือนใหม่เพ่ิมมาก
ข้ึน สามารถเขา้ไปพดูคุย
และท าความรู้จกักบั
บุคคลใหม่ๆไดง่้ายข้ึน 
ตั้งเป้าหมายไว ้(เป้าหมาย 
16 คน : ท  าไดจ้ริง 20 
คน)  

ท าความรู้จกักบักลุ่มเพ่ือนใหม่
ใหม้ากข้ึนจากเป้าหมายเดิม 
โดยต่อยอดจากเครือข่าย
(Connection) ท่ีมีอยูจ่ากเพ่ือน
ใหม่ทั้ง 20 คน 

6 7.5 
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ตารางที ่5.2 : แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.) 
Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 

Before 
Score 
Now 

4. รายงานผลความคืบหนา้ โดยใชว้ิธีการ
พดูคุย(face-to-face) กบัหวัหนา้งาน ทั้ง
เร่ืองการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเอง
อยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อสัปดาห์ เพ่ือใหห้วัหนา้
สามารถใหข้อ้เสนอแนะ สนบัสนุนและ
สร้างแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการ
ปรับปรุงแกไ้ขพฒันาตนเอง 

จ านวนคร้ังใน
การปฏิบติั 

4.ในแต่ละสัปดาห์จะเขา้สรุปงาน
อยา่งเป็นทางการในการประชุมฝ่าย 
สัปดาห์และ 1 คร้ัง เพื่อรายงานความ
คืบหนา้ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
นอกจากนั้นไดพ้ดูคุยกบัหวัหนา้
โดยตรงถึงการปฏิบติัตนตาม
แผนพฒันาตนเองท่ีวางไว ้ปัญหาท่ี
พบ และแนวทางการแกไ้ข 

การรายงานผลความ
คืบหนา้ทั้งเร่ืองงานท่ี
รับผดิชอบ และความ
คืบหนา้ในการท า
แผนพฒันาตนเองท าให้มี
โอกาสทบทวนตนเอง
ตลอดการท างาน 1 
สัปดาห์ อีกทั้งเป็นการ
สร้างความคุน้เคยกบั
หวัหนา้งาน เขา้ใจใน
เป้าหมายท่ีตรงกนั และ
ไดป้รับตวัใหเ้ขา้กบัแนว
ทางการท างานที่หวัหนา้
คาดหวงัได ้

ด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง ในการ
รายงานความคืบหนา้ของงาน 
และเพ่ิมการแสดงความคิดเห็น
ในการประชุมในแต่ละคร้ังให้
มากข้ึน เพ่ือพฒันาทกัษะใน
การพดูของตนเองท่ีสาธารณะ 
หรือการพดูกบักลุ่มคนจ านวน
มากข้ึน 

6 7.5 

Who is involved : ผูรั้บการประเมิน,เพ่ือนร่วมงาน,เพื่อนเรียน,ผูบ้งัคบับญัชา Resources/ Support: การสนบัสนุนเร่ืองเครือข่ายทางสังคมจากคนรอบขา้ง, การใหค้  าแนะน า
และการใหก้ าลงัใจจากหวัหนา้งาน,เพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนเรียน 

Time Frame: 
มิถุนายน-
กนัยายน 57 Potential obstacles which can prevent development: โดยพ้ืนฐานเป็นคนไม่ค่อยพดูคุยกบัคนอ่ืน,เพ่ือนร่วมงานท่ีไม่สนิท และใชว้ธีิการติดต่อส่ือสารในรูปแบบอ่ืนแทนการ

พดูคุยโดยตรง  เช่น E-Mail, Line, Facebook อีกทั้งความเร่งรีบของงานอาจเป็นขอ้จ ากดัท าใหไ้ม่สามารถพูดคุยส่ือสารกบัทุกคนท่ีติดต่อประสานงานดว้ยไดท้ั้งหมด 

49 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัได้มอบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง การมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูถู้กประเมินมีความตอ้งการพฒันาเร่ืองการก าหนดและการตั้งเป้าหมาย
ในการท างานของตนเองให้มีความทา้ยทาย โดยระบุเป้าประสงค์ให้ชดัเจน เพื่อสามารถก าหนด
รูปแบบการปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งได ้
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ท าให้มีแนวทางในการตั้งเป้าหมายส าหรับเร่ืองการท างานของตนเองท่ี
ชัดเจน  ท าให้สามารถด าเนินงานให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย มีการก าหนดกรอบระยะเวลาเสร็จ 
ก าหนดแผนการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้ง ส่งผลใหส่ิ้งท่ีตั้งเป้าไวบ้รรลุตามเป้าประสงค ์
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ท าให้พนักงานในองค์กรมีเป้าหมายท่ีชัดเจน สามารถด าเนินงานและ
บรรลุแผนไดต้ามท่ีวางไว ้รวมทั้งส่งเสริมใหอ้งคก์รสามารถบรรลุตามเป้าหมาย 
  5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  - จดัท าแผนการท างานของตนเอง(Action Plan) โดยระบุถึงหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบในงาน อีกทั้งขั้นตอนและวิธีการในการด าเนินงาน เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบติั 
โดยน าส่ิงท่ีตนเองวางแผนรายงานกบัหัวหน้างาน เพื่อให้ได้รับทราบถึงกระบวนการด าเนินงาน 
ตลอดจนระยะเวลาท่ีก าหนดข้ึน และมีการรายงานสถานะของงานทุกสัปดาห์(weekly)กบัหัวหน้า
งาน 
  - วางแผนการท างานทุกเช้าก่อนเร่ิมท างานในแต่ละวนั เพื่อจดัล าดบั
ความส าคญัว่าเป้าหมายของการท างานแต่ละวนัว่าตอ้งการความส าเร็จของงานอะไรบา้ง โดยตอ้ง
ระบุไดว้า่อะไรสามารถท าไดก่้อนหรือหลงั ซ่ึงจะพิจารณาจากความส าคญัและผลกระทบของงาน
(Impact) รวมทั้งเง่ือนไขของระยะเวลา แบ่งการท างานท่ีเป็นงานท่ีตอ้งท าประจ าทุกวนั(Routine) 
และงานท่ีเป็นเฉพาะกิจ(Adhoc) โดยใชก้ารท า Check List ประกอบกบัการท างาน ซ่ึงจะช่วยให้งาน
สามารถเสร็จไดต้ามก าหนด 
  - เปิดใจยอมรับฟังข้อเสนอแนะ ค าแนะน าของเพื่อนร่วมงาน และ
หัวหน้างานในการเร่ืองการท างานของตนเอง แลกเปล่ียนประสบการณ์ทางการท างานกบัเพื่อน
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ร่วมงาน เพื่อน าขอ้แนะน า เพื่อปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ โดย
ให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวท้ั้งเป้าหมายแต่ละงาน และเป้าหมายโดยรวมทั้งหมดในการ
ท างาน 
  - พฒันากระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยวิเคราะห์ส่ิงท่ีเป็น
อุปสรรคในการท างาน คน้หาแนวทางการท างานในรูปแบบใหม่ๆ ทั้งขั้นตอน วิธีการ ท าให้การ
ท างานรวดเร็วยิ่งข้ึน รวมทั้งการได้ท าส่ิงใหม่ๆจะท าให้กระตุ้นตนเองให้มีความต้องการบรรลุ
เป้าหมาย   
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 

- เพื่อนร่วมงาน เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนั
ในงานต่างๆขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้มูลป้อนกลบั
ต่างๆ  
  - ผูบ้งัคบับญัชา 
  ผูบ้งัคบับญัชา เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการพฒันาของผูรั้บการประเมิน ทั้ง
การใหข้อ้เสนอแนะ การเป็นผูส้นบัสนุนใหส้ามารถพฒันาผูรั้บการประเมินไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
  5.2.3.6 การวดัผล       

  ผูรั้บการประเมินวดัผลจากพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพื่อส่งเสริมการท างาน
อยา่งมีเป้าหมายท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน การจดัท าแผนงานใหส้อดคลอ้ง การจดบนัทึก รวมถึงความคิดเห็น
ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทั้งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบความ
เปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น

พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มกราคม 2558 และ ส้ินสุด 30 เมษายน 2557 
  5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  ด้วยพื้นฐานท่ีผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีรูปแบบการใช้ชีวิตท่ีง่ายๆ
สบายๆ ไม่เร่งรีบ จึงไม่ค่อยมีการก าหนดกฎเกณฑ์อะไรท่ีเป็นขั้นตอนอยา่งชดัเจนแน่นอน จึงท าให้
บางเร่ืองท่ีตั้งเป้าหมายไวไ้ม่สามารถท าใหเ้สร็จส้ินตามท่ีก าหนด หรือเกิดความล่าชา้ 
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ตารางที ่5.3 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

Competency  : Achievement 

Development 
Objective: 

Expected benefit    to 
me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.) 

Involved person Measurement Time Frame 

ผูถู้กประเมินมี
ความตอ้งการ
พฒันาเร่ืองการ
ก าหนดและการ
ตั้งเป้าหมายใน
การท างานของ
ตนเองให้มีความ
ทา้ยทาย โดยระบุ
เป้าประสงคใ์ห้
ชดัเจน เพื่อ
สามารถก าหนด
รูปแบบการปฏิบติั
ท่ีสอดคลอ้งได ้

ท าใหมี้แนวทางในการ
ตั้งเป้าหมายส าหรับ
เร่ืองการท างานของ
ตนเองที่ชดัเจน  ท  าให้
สามารถด าเนินงานให้
เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย 
มีการก าหนดกรอบ
ระยะเวลาเสร็จ ก าหนด
แผนการด าเนินงานที่
สอดคลอ้ง ส่งผลใหส่ิ้ง
ท่ีตั้งเป้าไวบ้รรลุตาม
เป้าประสงค ์

ท าใหพ้นกังานใน
องคก์รมีเป้าหมายท่ี
ชดัเจน สามารถ
ด าเนินงานและบรรลุ
แผนไดต้ามท่ีวางไว ้
รวมทั้งส่งเสริมให้
องคก์รสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมาย 

1. จดัท าแผนการท างานของตนเอง(Action Plan) โดย
ระบุถึงขั้นตอนในการด าเนินงาน เพือ่เป็นกรอบ
แนวทางในการปฏิบติั โดยน าส่ิงท่ีตนเองวางแผน
รายงานกบัหวัหนา้งาน เพื่อให้ไดรั้บทราบถึง
กระบวนการด าเนินงาน ตลอดจนระยะเวลาท่ีก าหนด
ข้ึน และมีการรายงานสถานะของงานทุกสัปดาห์
(weekly)กบัหวัหนา้งาน 

ผูรั้บการประเมิน, 
ผูบ้งัคบับญัชา 

แผนการท างาน
(Action Plan) 

และขอ้เสนอแนะ
จากหวัหนา้งาน 

มกราคม -เมษายน 
58 

2) วางแผนการท างานก่อนเร่ิมท างานในแต่ละวนั เพ่ือ
จดัล าดบัความส าคญัวา่เป้าหมายของการท างานแต่ละ
วนัวา่ตอ้งการความส าเร็จของงาน แบ่งการท างานท่ี
เป็นงานท่ีตอ้งท าประจ าทุกวนัและงานท่ีเป็นเฉพาะกิจ
โดยใชก้ารท า Check List ประกอบกบัการท างาน ซ่ึง
จะช่วยใหง้านสามารถเสร็จไดต้ามก าหนด 

ผูรั้บการประเมิน, 
ผูบ้งัคบับญัชา 

การจดบนัทึก
แผนงาน
ประจ าวนั 

มกราคม -เมษายน 
58 

Development Action Plan (DAP) : Follow up 

Name ผูรั้บการประเมิน     

Position Community Relations officer     

Direct Supervisor ผูบ้งัคบับญัชา  (Business Sustainable Development Manager) : มีการเปล่ียนแปลงผูบ้งัคบับญัชา     
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ตารางที ่5.3 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ)  
   

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.) 

Involved person Measurement Time Frame 

   3) เปิดใจยอมรับฟังขอ้เสนอแนะ ค าแนะน าของเพื่อน
ร่วมงาน และหวัหนา้งานในการเร่ืองการท างานของ
ตนเอง แลกเปล่ียนประสบการณ์ทางการท างานกบั
เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือน าขอ้แนะน า เพ่ือปรับปรุงและ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และสามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวท้ั้งเป้าหมายแต่ละงาน และ
เป้าหมายโดยรวมทั้งหมดในการท างาน 

ผูรั้บการประเมิน,
หวัหนา้งาน, เพื่อน

ร่วมงาน 

ขอ้เสนอแนะจาก
ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

มกราคม -เมษายน 58 

4) พฒันากระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ โดย
วเิคราะห์ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการท างาน คน้หา
แนวทางการท างานในรูปแบบใหม่ๆ ทั้งขั้นตอน 
วธีิการ ท าใหก้ารท างานรวดเร็วยิง่ข้ึน รวมทั้งการได้
ท  าส่ิงใหม่ๆจะท าใหก้ระตุน้ตนเองใหมี้ความตอ้งการ
บรรลุเป้าหมาย 

ผูรั้บการประเมิน, 
ผูบ้งัคบับญัชา 

วธีิการรูปแบบ
การท างานท่ีต่าง
จากแบบเดิม 

มกราคม -เมษายน 58 

Who is involved: : ผูรั้บการประเมิน,เพ่ือนร่วมงาน,ผูบ้งัคบับญัชา Resources/ Support: : การสนบัสนุนและการใหค้  าปรึกษาแนวทางปฏิบติังาน ตลอดจนการให้
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจากหัวหนา้งาน และเพ่ือนร่วมงาน 

Time Frame  
มกราคม -เมษายน 58
   

Potential obstacles which can prevent development: ดว้ยพ้ืนฐานเป็นคนท่ีมีรูปแบบการใชชี้วติท่ีง่ายๆสบายๆ ไม่เร่งรีบ จึงไม่ค่อยมีการก าหนดกฎเกณฑอ์ะไรท่ีเป็นขั้นตอนอยา่งชดัเจนแน่นอน        
จึงท าใหบ้างเร่ืองท่ีตั้งเป้าหมายไวไ้ม่สามารถท าใหเ้สร็จส้ินตามท่ีก าหนด หรือเกิดความล่าชา้ 

53 

 



 
 
 

54 
 

 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 (Follow up 2) 
 ผลจากการวิเคราะห์ความกา้วหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ท่ีผูรั้บการ
ประเมินไดว้างแผนพฒันาดา้นการมุ่งผลส าเร็จ โดยผูรั้บการประเมินไดจ้ดัท าสรุปความกา้วหนา้ของ
แผนการพฒันาตนเองฉบับท่ี 2 ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน (มกราคม-เมษายน) โดยมี
รายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- ผูรั้บการประเมินจดัท าแผนการท างานของตนเอง(Action Plan) โดยระบุถึงขั้นตอน

ในการด าเนินงาน เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบติั โดยน าส่ิงท่ีตนเองวางแผนรายงานกับ

หวัหน้างาน เพื่อให้ไดรั้บทราบถึงกระบวนการด าเนินงาน ตลอดจนระยะเวลาท่ีก าหนดข้ึน และมี

การรายงานสถานะของงานทุกสัปดาห์(weekly)กบัหวัหนา้งาน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

  ก าหนดแผนงานของตนเองตั้งแต่เดือนม.ค. ถึงเม.ย. ช้ีแจงวา่แต่ละเดือนมี

งานใดบา้ง และด าเนินการอย่างไร โดยน าเสนอกบัหัวหน้าให้รับทราบ และใช้แผนดงักล่าวเป็น

แนวทางในการท างานในแต่ละเดือน โดยในแต่ละสัปดาห์จะมีการรางงานสถานะของโครงการท่ีอยู่

ในความรับผิดชอบให้กับหัวหน้างานได้รับทราบ และขอข้อเสนอแนะ เพื่อน ามาปรับปรุงให้

สอดคลอ้งกบัแผนท่ีวางไว ้

 ผลท่ีได้รับ (Result)  

  การก าหนดแผนงานท าให้ผู ้รับการประเมินมีกรอบแนวทางในการ

ท างาน และสามารถท างานอยา่งเป็นขั้นเป็นตอนมากข้ึน เม่ือปฏิบติัจริงก็จะมีการปรับการท างานให้

ตรงกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ในการท่ีไดพ้ดูคุยกบัหวัหนา้งานในแต่ละสัปดาห์ เพื่อรายงานความคืบหนา้

นั้น ท าให้ผูถู้กประเมินเขา้ใจถึงความคาดหวงัท่ีหัวหน้ามีต่อตนเองได้ และท าให้มีความเขา้ใจใน

หนา้ท่ีและขอบเขตการท างานของท่ีตนเองรับผิดชอบมากยิง่ข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

 จดัท าแผนการท างานอยา่งต่อเน่ืองตลอดทั้งปี โดยหากมีการปรับเปล่ียน

เกิดข้ึน จะตอ้งรายงานช้ีแจงกบัหวัหนา้งานทุกคร้ัง   
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-    วางแผนการท างานทุกเช้าก่อนเร่ิมท างานในแต่ละวนั เพื่อจดัล าดบัความส าคญัว่า

เป้าหมายของการท างานแต่ละวนัวา่ตอ้งการความส าเร็จของงานอะไรบา้ง โดยตอ้งระบุไดว้า่อะไร

สามารถท าไดก่้อนหรือหลงั ซ่ึงจะพิจารณาจากความส าคญัและผลกระทบของงาน(Impact) รวมทั้ง

เง่ือนไขของระยะเวลา แบ่งการท างานท่ีเป็นงานท่ีตอ้งท าประจ าทุกวนั(Routine) และงานท่ีเป็น

เฉพาะกิจ(Adhoc) โดยใชก้ารท า Check List ประกอบกบัการท างาน ซ่ึงจะช่วยให้งานสามารถเสร็จ

ไดต้ามก าหนด  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

  ผูรั้บการประเมินวางแผนการท างานในแต่ละวนั โดยใชเ้วลาช่วงเชา้ก่อน

เร่ิมงานระบุส่ิงท่ีตนเองตอ้งท าและรับผิดชอบ โดยท าการบนัทึกลงในสมุดถึงหัวขอ้ หรือส่ิงท่ีเป็น

เป้าหมาย ซ่ึงเป็นแผนงานยอ่ยๆจากภาพรวมของงาน และช่วงก่อนเลิกงานจะท าการประเมินอีกคร้ัง

หน่ึงวา่ท าไดต้รงตามแผนยอ่ยท่ีวางไวห้รือไม่ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

  การจดบันทึกเพื่อวางแผนท างานประจ าวนัท าให้ผู ้รับการประเมิน

สามารถสรุปไดว้า่ด าเนินการในส่วนย่อยๆของโครงการถึงในส่วนใดแลว้บา้ง และการท างานของ

ขั้นตอนต่อไปตอ้งใชเ้วลาเท่าไร ส่งผลใหมี้การติดตามงานของตนเองอยา่งต่อเน่ืองและชดัเจน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

 วางแผนและจดบนัทึกในส่ิงท่ีไดด้ าเนินการแลว้ในแต่ละวนัอยา่งต่อเน่ือง 

- ผูรั้บการประเมินตอ้งเปิดใจยอมรับฟังขอ้เสนอแนะ ค าแนะน าของเพื่อนร่วมงาน 

และหวัหนา้งานในการเร่ืองการท างานของตนเอง แลกเปล่ียนประสบการณ์ทางการท างานกบัเพื่อน

ร่วมงาน เพื่อน าข้อแนะน า เพื่อปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และสามารถบรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไวท้ั้งเป้าหมายแต่ละงาน และเป้าหมายโดยรวมทั้งหมดในการท างาน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

  ในการประชุมแผนกประจ าสัปดาห์ทุกคร้ัง ผูรั้บการประเมินจะรายงาน

งานของตนเองใหก้บัท่ีประชุมไดรั้บทราบ และเปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานให้ความ

คิดเห็น ซ่ึงจะมีทั้งส่วนท่ีสนบัสนุนส่ิงท่ีท าอยูแ่บบเดิม และขอ้เสนอแนะให้แกไขหรือปรับในส่ิงท่ี

ท าอยู ่
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 ผลท่ีได้รับ (Result) 

  การเปิดโอกาสและยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน ท าให้เกิดแนว

ทางการท างานหรือแนวคิดและมุมมองใหม่ๆ ท่ีตนเองอาจจะยงัคาดไม่ถึง ส่งผลให้การท างาน

รวดเร็วมากข้ึนอีกทั้งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อ 

 น าขอ้เสนอแนะท่ีน่าสนใจมาใชต่้อยอดในการท างานจริง สร้างผลลพัธ์ท่ี

ดียิง่ข้ึน 

- ผูรั้บการประเมินท าการรายงานผลความคืบหน้า โดยใช้วิธีการพูดคุยกบัหัวหน้า

งาน ทั้งเร่ืองการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเองอยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อสัปดาห์ เพื่อให้หวัหนา้สามารถ

ใหข้อ้เสนอแนะ สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ขพฒันาตนเอง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

   ผูรั้บการประเมินวิเคราะห์ส่ิงท่ีท าให้งานเกิดความล่าช้า แล้วท าการ

คิดคน้และมองหารูปแบบขั้นตอนการท างานในแบบใหม่ๆ เช่น จากเดิมท่ีตอ้งถูกติดตามงาน ก็ปรับ

เป็นท าให้เสร็จก่อนก าหนดเวลาก่อนจะถูกติดตาม เน้นท างานท่ีเป็นเชิงรุกมากยิ่งข้ึน และป้องกนั

การเกิดขอ้ผดิพลาด นอกจากนั้นยงัคน้หาแรงบนัดาลใจในการท างานจากท่ีรับผิดชอบอยู ่หาส่ิงท่ีทา้

ทายและไม่เคยท ามาก่อน เพื่อเป็นเคร่ืองทดสอบและกระตุน้ให้เกิดวามสนุกกบังาน และตอ้งการท า

ใหส้ าเร็จยิง่ข้ึน 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

  การมีแนวทางการท างานใหม่ๆ ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบวา่ตนเองมี

ความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายมากยิ่งข้ึน ลดความรู้สึกจ าเจในการท างาน เพราะเกิดความสนุก

และทุ่มเทกบังาน ตลอดจนประสงคท่ี์จะมีเป้าหมายท่ีสูงข้ึน 

จากการไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง ตลอดระยะเวลา 6 เดือนท่ีผ่านมานั้น 
พบว่าผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึนทั้งทกัษะการเขา้สังคม การท าความ
รู้จกักบัเพื่อนใหม่ ซ่ึงหลกัจากท่ีไดฝึ้กฝนแลว้ ผูรั้บการประเมินไดน้ าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน
จริงด้วย ท าให้ช่วยเพิ่มความสามารถเพิ่มข้ึนจากเดิมท่ีมีอยู่ รวมถึงการพฒันาด้านการมุ่งมัน่สู่
ผลส าเร็จ ส่งเริมใหผู้รั้บการประเมินมีกรอบแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจน มีการท างานท่ีเป็นขั้นตอน และ
เป็นระบบ อีกทั้งมองเห็นเป้าหมายของตนเองในการท างานชดัเจนยิง่ข้ึน 
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ตารางที ่5.4 : พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
Development Action Plan (DAP) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position Community Relations officer 
Direct Supervisor ผูบ้งัคบับญัชา  (Business Sustainable Development Manager) : มีการเปล่ียนแปลงผูบ้งัคบับญัชา 
Competency: Achievement DAP Follow up 1 

Score 
Before 

Score 
Now 

Development 
Objective: 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 
books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to 
do next 

ผูถู้กประเมินมีความ
ตอ้งการพฒันาเร่ือง
การก าหนดและการ
ตั้งเป้าหมายในการ
ท างานของตนเองให้
มีความทา้ทาย โดย
ระบุเป้าประสงคใ์ห้
ชดัเจน เพื่อสามารถ
ก าหนดรูปแบบการ
ปฏิบติัท่ีสอดคลอ้ง
ได ้

1. จดัท าแผนการท างานของตนเอง
(Action Plan) โดยระบุถึงหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบในงาน อีกทั้ง
ขั้นตอนและวธีิการในการ
ด าเนินงาน เพื่อเป็นกรอบแนวทาง
ในการปฏิบติั โดยน าส่ิงท่ีตนเอง
วางแผนรายงานกบัหวัหนา้งาน 
เพื่อใหไ้ดรั้บทราบถึงกระบวนการ
ด าเนินงาน ตลอดจนระยะเวลาท่ี
ก าหนดข้ึน และมีการรายงาน
สถานะของงานทุกสัปดาห์  

แผนการท างาน
(Action Plan) 
และ
ขอ้เสนอแนะ
จากหวัหนา้
งาน 

1. ก าหนดแผนงานของ
ตนเองตั้งแต่เดือนม.ค. 
ถึงเม.ย. ช้ีแจงวา่แต่ละ
เดือนมีงานใดบา้ง และ
ด าเนินการอยา่งไร โดย
น าเสนอกบัหวัหนา้ให้
รับทราบ และใชแ้ผน
ดงักล่าวเป็นแนวทางใน
การท างานในแต่ละ
เดือน โดยในแต่ละ
สัปดาห์จะมีการรายงาน 

สามารถท างานอยา่งเป็นขั้น
เป็นตอนมากข้ึน เม่ือปฏิบติั
จริงก็จะมีการปรับการ
ท างานใหต้รงกบัเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้ในการท่ีไดพู้ดคุย
กบัหวัหนา้งาน เพ่ือรายงาน
ความคืบหนา้นั้น ท าให้
เขา้ใจถึงความคาดหวงัใน
หนา้ท่ีและขอบเขตการ
ท างานของท่ีตนเอง
รับผดิชอบมากยิง่ข้ึน 

จดัท าแผนการท างาน
อยา่งต่อเน่ืองตลอดทั้ง
ปี โดยหากมีการ
ปรับเปล่ียนเกิดข้ึน 
จะตอ้งรายงานช้ีแจงกบั
หวัหนา้งานทุกคร้ัง   

4 8 
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ตารางที ่5.4 : แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ)  

 Action to Take: (Specific activities, 
stretch assignments, books, or 
courses.) 

Measureme
nt 

Actual activity Result What do you plan to do 
next 

Score 
Before 

Score 
Now 

2. วางแผนการท างานก่อนเร่ิมท างานใน
แต่ละวนั เพ่ือจดัล าดบัความส าคญัว่า
เป้าหมายของการท างานแต่ละวนัวา่
ตอ้งการความส าเร็จของงาน แบ่งการ
ท างานที่เป็นงานที่ตอ้งท าประจ าทุกวนั
และงานท่ีเป็นเฉพาะกิจโดยใชก้ารท า 
Check List ประกอบกบัการท างาน ซ่ึง
จะช่วยใหง้านสามารถเสร็จไดต้าม
ก าหนด 

การจด
บนัทึก
แผนงาน
ประจ าวนั 

2. การวางแผนการท างานในแต่ละวนั 
ใชเ้วลาช่วงเชา้ก่อนเร่ิมงานระบุส่ิงท่ี
ตนเองตอ้งท าและรับผดิชอบ โดยท า
การบนัทึกลงในสมุดถึงหวัขอ้ หรือส่ิง
ท่ีเป็นเป้าหมาย ซ่ึงเป็นแผนงานยอ่ยๆ
จากภาพรวมของงาน และช่วงก่อน
เลิกงานจะท าการประเมินอีกคร้ังหน่ึง
วา่ท าไดต้รงตามแผนยอ่ยท่ีวางไว้
หรือไม่ 

การจดบนัทึกเพื่อวางแผน
ท างานประจ าวนัท าใหส้ามารถ
สรุปไดว้า่ด าเนินการใน
ส่วนยอ่ยๆถึงในส่วนใด 
ขั้นตอนต่อไปตอ้งใชเ้วลาเท่าไร 
ส่งผลใหมี้การติดตามงานของ
ตนเองอยา่งต่อเน่ืองและชดัเจน 

เลือกใชว้ธีิการในการส่ือสาร
ดว้ยการพดูคุยควบคู่กบัการ
ส่งE-Mail กบับุคคลอ่ืน
นอกเหนือจากเพ่ือนร่วมงาน
ท่ีตอ้งติดต่อประสานงานดว้ย
เป็นประจ า หรือในกรณีท่ี
สามารถเขา้ไปพบเพื่ออธิบาย
ไดก้็จะสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการส่ือสาร 

3 6.5 

3. เปิดใจยอมรับฟังขอ้เสนอแนะ 
ค าแนะน าของเพ่ือนร่วมงาน และ
หวัหนา้งานในการเร่ืองการท างานของ
ตนเอง แลกเปล่ียนประสบการณ์
ทางการท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ
น าขอ้แนะน า เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างาน 

ขอ้เสนอแ
นะจากผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง 

3.ในการประชุมแผนกประจ าสัปดาห์
ทุกคร้ัง จะรายงานงานของตนเอง
ใหก้บัท่ีประชุมไดรั้บทราบ และเปิด
โอกาสใหเ้พ่ือนร่วมงานและหวัหนา้
งานใหค้วามคิดเห็น ซ่ึงจะมีทั้งส่วนท่ี
สนบัสนุนส่ิงท่ีท าอยูแ่บบเดิม และ
ขอ้เสนอแนะใหแ้กไขหรือปรับปรุง 

การเปิดโอกาสและยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของคนอื่น ท าให้
เกิดแนวคิดและมุมมองการ
ท างานใหม่ๆ ท่ีตนเองอาจจะยงั
คาดไม่ถึง ส่งผลใหก้ารท างาน
รวดเร็วมากข้ึนอีกทั้งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

น าขอ้เสนอแนะท่ีน่าสนใจมา
ใชต่้อยอดในการท างานจริง 
สร้างผลลพัธ์ท่ีดียิง่ข้ึน 

4.5 7.5 
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ตารางที ่5.4 : แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ)  

 Action to Take: (Specific activities, 
stretch assignments, books, or courses.) 

Measureme
nt 

Actual activity Result What do you plan to do 
next 

Score 
Before 

Score 
Now 

4. พฒันากระบวนการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ โดยวเิคราะห์ส่ิงท่ีเป็น
อุปสรรคในการท างาน คน้หาแนวทางการ
ท างานในรูปแบบใหม่ๆ ทั้งขั้นตอน วธีิการ 
ท าใหก้ารท างานรวดเร็วยิง่ข้ึน รวมทั้งการ
ไดท้  าส่ิงใหม่ๆจะท าใหก้ระตุน้ตนเองใหมี้
ความตอ้งการบรรลุเป้าหมาย 

วธีิการ
รูปแบบ
การท างาน
ท่ีต่างจาก
แบบเดิม 

4. วเิคราะห์ประเมินส่ิงท่ีท  าใหง้านเกิดความ
ล่าชา้ แลว้ท าการคิดคน้และมองหารูปแบบ
ขั้นตอนการท างานในแบบใหม่ๆ เช่น ท างาน
ท่ีเป็นเชิงรุกมากยิง่ข้ึน และป้องกนัการเกิด
ขอ้ผดิพลาด นอกจากนั้นยงัคน้หาแรงบนัดาล
ใจในการท างานจากท่ีรับผดิชอบอยู ่หาส่ิงท่ี
ทา้ทายและไม่เคยท ามาก่อน เพ่ือเป็นเคร่ือง
ทดสอบและกระตุน้ใหเ้กิดวามสนุกกบังาน 
และตอ้งการท าใหส้ าเร็จยิง่ข้ึน 

ท าใหต้นเองมีความ
ตอ้งการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายมากยิง่ข้ึน ลด
ความรู้สึกจ าเจในการ
ท างาน เกิดความสนุก
และทุ่มเทกบังาน 
ตลอดจนประสงคท่ี์จะ
มีเป้าหมายท่ีสูงข้ึน 

ด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 
ในการพฒันาแนว
ทางการท างานใหม่ๆและ
คน้หาแรงบนัดาลใจเพื่อ
กระตุน้การท างานให้
ส าเร็จ 

4 6.5 

Who is involved : ผูรั้บการประเมิน,เพ่ือนร่วมงาน,ผูบ้งัคบับญัชา Resources/ Support: การสนบัสนุนและการใหค้  าปรึกษาแนวทางปฏิบติังาน ตลอดจนการให้
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจากหัวหนา้งาน และเพ่ือนร่วมงาน 

Time Frame: 
มกราคม -

เมษายน 2558 Potential obstacles which can prevent development: ดว้ยพ้ืนฐานเป็นคนท่ีมีรูปแบบการใชชี้วติท่ีง่ายๆสบายๆ ไม่เร่งรีบ จึงไม่ค่อยมีการก าหนดกฎเกณฑอ์ะไรท่ีเป็นขั้นตอน
อยา่งชดัเจนแน่นอน จึงท าใหบ้างเร่ืองท่ีตั้งเป้าหมายไวไ้ม่สามารถท าให้เสร็จส้ินตามท่ีก าหนด หรือเกิดความล่าชา้ 
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ภาคผนวก ก 

 

 

แบบประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ

พนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก

บุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ดงันั้นWBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ

คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใช้

เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีหลากหลาย 

 

  

1. ลักษณะเด่นที่มีความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการท างานของ Work Behavior Inventory 

(WBI) 

- ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะงาน

ต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่น

ปัจจุบนั 

- มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่า

ตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 

- ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคย

ท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

- มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์ เพื่อ

เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 

- ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น

ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30 - 45 

นาที
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2. คุณลกัษณะส าคัญของ Work Behavior Inventory (WBI)  
ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  พบวา่ 

The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  

- ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

- ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตามโครงสร้างกบัทฤษฎี

บุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของ

ปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความ

เช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือ

ท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กับ

แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

 

 

3. ประสิทธิภาพของ Work Behavior Inventory (WBI) 

จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะ

กบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ า

ในองคก์รขนาดใหญ่ 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาทผูจ้ดัการ

หรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

- วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ

เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

- มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมีความส าคญั

ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
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4. มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 

WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการท างาน

ดงัต่อไปน้ี  

 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) 

  2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

 - การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

 - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 

  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

  11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

 - การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

  12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

  14) การยนืกราน (Persistence) 

  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

 - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  

  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
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  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

 - คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors)  
  22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 - ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling) 

29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 

31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

- ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

32) Behavioral Growth Potential 

 - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness)  
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 

36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 

37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

- ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 
การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 

 

 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 

                 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน 

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบั 

สมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆ ว่าไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก 

น้อยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลักษณะ ท่ีท าให้เกิดการประเมินอย่างเป็นระบบ 

(Systematic) โดยตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1) มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 

2) เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) 

3) เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity)  

4) ความเช่ือถือได ้(Reliability) 

 

 

การประเมินสมรรถนะในการท างานและก าหนดแผนพฒันารายบุคคล 

วตัถุประสงคข์องการประเมินสมรรถนะในการท างานคือ (1)เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากร

และปรับปรุงงานเพื่อพฒันาบุคลากรให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร(2) เพื่อให้เห็น

ภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงระบบและพฒันาบุคลากร

เพื่อให้บรรยากาศในการท างานร่วมกันของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และร่วมกันพฒันา

องคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย (3) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปีของ

พนกังาน 

 

 

ผู้รับผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ
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ในการประเมินสมรรถนะ องคก์รจะตอ้งพิจารณาวา่จะใหใ้ครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ นั้น ข้ึนอยูก่บั

ความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้ ผูท่ี้สามารถ ประเมินสมรรถนะได้ มี

ดงัน้ี 

1) ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 

2) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 

3) เพื่อนร่วมงาน (Peers) 

4) ตนเอง (Self-assessment) 

5) ลูกคา้ (Customer assessment) 

6) คณะกรรมการ (Committee) 

            การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู ่จริง

ของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งน้ีการ

ประเมินของแต่ละองคก์รนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการน าระบบ สมรรถนะ

มาใช ้และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวธีิการประเมิน  

 

 

ระบบสมรรถนะ 

ระบบสมรรถนะสามารถแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment)      

 เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะท่ีให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่าย

เดียวเพราะเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผิดชอบการท างานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้จ ากดัคือ ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา 

การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์

ต่อการท างาน และอาจมีความ เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment)    

 เป็นเทคนิคการ ประเมินสมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ ง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธี

น้ีท  าได้ง่าย ประหยดั ค่าใช้จ่าย แต่ข้อจ ากัด คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนักงานประเมินกับ

ผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล ประเมินไม่ตรงกนั ท าให้ตกลงกนัไม่ได ้ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วิธีแกไ้ข 
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คือพนกังานและ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมินไวใ้ห้ชดัเจนและ

น ามาใช้ประกอบ ในช่วงการสรุประดบัสมรรถนะร่วมกนั การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา 

(Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี 

 ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 

 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร ใหค้วามเห็นชอบผลการประเมิน 

 ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องค์กรให้การดูแลพฒันา

บุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร 

ขอ้จ ากดัของวิธีน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความเป็น

จริง หรือสูงกว่าท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของ

ลูกน้องต ่ า กว่าความเป็นจริง และมักมีความขัดแย้งเกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกับ

ผูบ้งัคบับญัชา แนว ทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลกัฐานขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึก

พฤติกรรมต่างๆ ท่ี เก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและน ามาใชย้ืนยนัในช่วง

ปรึกษาหารือและ สรุปสมรรถนะร่วมกนั นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการให้ค  าปรึกษา

ท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การประเมินโดยใชแ้บบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill)    

 เป็นเทคนิคการ ประเมินสมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะ

ท่ีก าหนด เช่นแบบ ปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผู ้เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ 

แบบทดสอบประเภทน้ี ออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของ

การทดสอบ ตวัอย่าง ของแบบทดสอบประเภทน้ี ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมอง

โดยทัว่ไป (General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่นSpatial Ability หรือ

ความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย 

เป็นตน้ 

การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส าคญัๆ (Critical Incident) เป็น

เทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผู ้ประเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลักๆ จาก 
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เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามาเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ 

ท่ีคาดหวงั วา่สูงหรือต ่ากวา่ 

การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ีง่ายท่ีสุด โดยให้ผูถู้กประเมิน 

เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาวา่ ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรมอะไรบา้ง 

หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะแต่ละตวัอยู ่

ระดบัใด 

ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินท าการ 

สัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีก าหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยู่ระดบัใด การ

ใช ้เทคนิคน้ีมีขอ้จ ากดั คือตอ้งใชเ้วลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้งเสียเวลามาก วิธีการน้ี 

เหมาะส าหรับใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเขา้ท างาน เป็นตน้ 

การประเมินโดยใชแ้บบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ี สร้าง

แบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างไดห้ลายแบบ แบบ ท่ี

นิยมกนัแพร่หลายไดแ้ก่แบบประเมินท่ีใชค้วามถ่ีหรือปริมาณก าหนดระดบั (Likert Scale) 

การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) เป็น

เทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลกัท่ีคาดหวงั (Key Result Areas) ใน

สมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหว่าง 1-9 ช่วง

ตามแนวด่ิงลงมา ส าหรับผูป้ระเมินอาจเป็นได้ทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 360 น้ี 

เป็นการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน จาก

พฤติกรรม การปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูถู้ก

ประเมินเป็นผู ้ประเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือ

ทุกคนประเมิน เสร็จแล้วก็หาข้อสรุปว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ข้อดีของการ

ประเมินแบบน้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจาก

การประเมินโดยบุคคลคน เดียว ขอ้จ ากดัคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความ

เกรงใจท าใหป้ระเมินสูงกวา่ ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้ 

การประเมินแบบศูนยท์ดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ีใช้ เทคนิค

หลายๆ วิธีร่วมกนัและใชบุ้คคลหลายคนร่วมกนัประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต พฤติกรรม 

69 
 



 
 

 
62 

 

การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ ขอ้ดีของ การประเมิน

แบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือไดสู้งเพราะใชเ้ทคนิคหลายวิธี ร่วมกนั ใชค้น

หลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จ ากดัก็คือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้ 
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