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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่อาจารยส์รยทุธ  วฒันวิสุทธ์ิ  ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ใหค้าํปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพ่ือการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO16B วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ทุกท่าน ท่ี
ไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ เจา้หนา้ท่ีของวิทยาลยั
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกท่าน  ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนประสานงาน ตลอดจน
ครอบครัวท่ีใหก้าํลงัใจจนการทาํสารนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่  คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จลงได้
ดว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการนาํ
ผลการศึกษาไปประยุกตใ์ชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่
เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์

บริษทัเอกชนท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจเกษตร ดว้ยแบบประเมินทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้ง
ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) ศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และ
วิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา(3) ศึกษาและจดัทาํแผนพฒันา
ตนเองสาํหรับพฒันาศกัยภาพของเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษยฯ์ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาภาวะผูน้าํหรือการพฒันาศกัยภาพในดา้นต่างๆ ท่ีเจา้หน้าท่ี
ทรัพยากรมนุษยฯ์ มีความสมคัรใจในการพฒันาดว้ยตนเอง ซ่ึงจะส่งผลในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดย
อาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อใหไ้ดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผ่านการจดัทาํแผนพฒันาตนเองและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบประเมิน
ทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied 
Reasoning Test รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ผลท่ีไดจ้าก
แบบประเมินทางจิตวทิยา และนาํจุดอ่อนจากการวเิคราะห์ดงักล่าว รวมกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา มาใชใ้นการคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจาํเป็นท่ีตอ้งพฒันาและจดัทาํเป็นแผนพฒันาตนเองภายใน
กรอบระยะเวลาท่ีตนเองกาํหนดไดส้าํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตนเองตั้งไว ้
 
คาํสาํคญั : ภาวะผูน้าํ/ บุคลิกภาพ/ แผนพฒันาตนเอง 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบนัการดาํเนินธุรกิจของภาคเอกชนต่างตอ้งเผชิญกบัปัญหาการแข่งขนัอยา่งสูง 
ดว้ยสภาพแวดลอ้มในการการดาํเนินธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป เน่ืองจากพฒันาทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ การติดต่อส่ือสาร และการคมนาคมขนส่งท่ีพฒันาข้ึนอย่างรวดเร็ว  ทาํให้โลกไร้
พรมแดน มีความเป็นโลกาภิวตัน์ (Globalization) ตลาดกวา้งข้ึนเป็นระดบัโลก สภาวะการแข่งขนัจึง
เพิ่มสูงข้ึนตาม ในภาวะปัจจุบนัการดาํเนินธุรกิจของภาคเอกชนอาจไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่การแข่งขนั
ภายในประเทศเท่านั้น แต่ขยายเป็นการแข่งขนัระดบัภูมิภาคไปจนถึงการแข่งขนัระดบัโลก ธุรกิจ
ภาคเอกชนท่ีตอ้งการเติบโตอย่างย ัง่ยืนและอยู่รอดได ้ตอ้งมีการปรับรูปแบบการดาํเนินธุรกิจ ปรับ
องคก์ร และพฒันาทรัพยากรท่ีสาํคญัขององคก์ร โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งส่งผลกระทบอย่าง
สูงต่อความสาํเร็จขององคก์ร 
 ในอดีตแรงงานถูกมองเป็นแค่ส่วนหน่ึงของปัจจัยการผลิตตามความหมายทาง
เศรษฐศาสตร์ ซ่ึงประกอบดว้ย ท่ีดิน แรงงาน ทุน และผูป้ระกอบการ แต่ในสภาวะการแข่งขนักนั
ของธุรกิจภาคเอกชนในปัจจุบนั ทาํให้องคก์รต่างๆ ตอ้งหันมาให้ความสําคญักบัคนหรือแรงงาน
ขององคก์ร วา่เป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัและมีค่าขององคก์รท่ีส่งผลใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัได ้
  ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพจะช่วยให้องคก์รเติบโตอย่างย ัง่ยืน แต่การท่ีจะไดม้าซ่ึง
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเหมาะสมกบัองคก์ร นอกจากการเร่ิมตน้ท่ีดีคือกระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ทาํให้สามารถคดัเลือกคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติเหมาะสม
กบัองคก์รไดแ้ลว้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รก็เป็นอีกกระบวนการหน่ึงท่ีสําคญัและ
องคก์รตอ้งให้ความสําคญั  องคก์รตอ้งพฒันาและเสริมสร้างทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในดา้น
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ทางด้านความรู้ ทกัษะ ทศันคติ บุคลิกภาพ รวมถึงภาวะผูน้ํา อนัจะนําไปสู่
ศกัยภาพในการทาํงานท่ีจะส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 
 บุคลิกภาพตลอดจนถึงภาวะผูน้ําของทรัพยากรมนุษย  ์เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนช่วย
ส่งเสริมหรือขดัขวางความสาํเร็จในดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นดา้นการทาํงาน หรือในการติดต่อสมัพนัธ์
กับบุคคลอ่ืนของพวกเขา และส่งผลต่อเน่ืองถึงองค์กร จึงถือว่าบุคลิกภาพและภาวะผูน้ําเป็น
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องค์ประกอบท่ีสําคญัยิ่งองค์ประกอบหน่ึงของทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร การศึกษาเก่ียวกับ
บุคลิกภาพจะช่วยทาํให้สามารถเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ การทาํ
ความเขา้ใจพฤติกรรม จะทาํให้สามารถพยากรณ์หรือควบคุมพฤติกรรมต่างๆได้ โดยส่งเสริม
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม และพฒันาพฤติกรรมท่ีควรตอ้งพฒันา 
  ดงันั้นองคก์รควรจะให้ความสนใจในเร่ืองของพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพตลอดจน
ภาวะผูน้าํของทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร เพื่อช่วยส่งเสริมให้บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์รปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยให้ความสําคญัตั้งแต่กระบวนการสรรหาคดัเลือก 
ตลอดจนกระบวนการพฒันาในระหวา่งท่ีเป็นบุคลากรขององคก์รดว้ย  
 ผูว้ิจยัให้ความสนใจในการศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ประกอบกบัขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา มาใชป้ระเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคล เพื่อวิเคราะห์หาความ
เหมาะสมทางพฤติกรรมของบุคคลกับงานท่ีทําอยู่ในปัจจุบัน และพัฒนาบุคคลให้สามารถ
เจริญเติบโตในสายอาชีพตามท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ โดยมุ่งเนน้บุคคลท่ีมีความพร้อมและมีความสมคัร
ใจท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการประเมินทางจิตวิทยา และการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของเจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนท่ีอยู่ใน
กลุ่มธุรกิจเกษตร ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความ
ตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3. เพื่อศึกษาและจดัทาํแผนพฒันาตนเองสาํหรับพฒันาศกัยภาพของเจา้หนา้ท่ีทรัพยากร
มนุษย ์บริษทัเอกชนท่ีอยู่ในกลุ่มธุรกิจเกษตร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนับสนุนหรือ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาภาวะผูน้าํหรือการพฒันาศกัยภาพในดา้นต่างๆ ท่ี
เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนท่ีอยู่ในกลุ่มธุรกิจเกษตร มีความสมคัรใจในการพฒันาดว้ย
ตนเอง ซ่ึงจะส่งผลในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ  
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1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ่้งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพ่ือให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีทาํอยู่ ณ ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และการประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะจากผูบ้งัคบับญัชา โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชน
ท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจเกษตร จาํนวน 1 คน 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผลของการวิจัยจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ําของของ
เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจเกษตร เพ่ือให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะ
ของตนเอง และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํ
แผนพฒันาตนเองเพ่ือใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลต่อหรือส่งเสริมความสาํเร็จ
ในเป้าหมายการทาํงานท่ีของเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจเกษตรตั้งไว ้
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดทําแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษาเจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ บริษัทเอกชนในกลุ่มธุรกิจ
การเกษตร เป็นการศึกษาเพ่ือการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา  และให้
ความสาํคญักบัการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํราทางวิชาการ งานวิจยั 
โดยสามารถจาํแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ภาวะผูน้าํ 
 ส่วนท่ี 2 บุคลิกภาพ  
 ส่วนท่ี 3 แผนพฒันารายบุคคล 
 
 

2.1 ภาวะผู้นํา 
 
 2.1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 
 มีนกัวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศไดศึ้กษาและใหค้วามหมาย
หรือคาํจาํกดัความของภาวะผูน้าํไวต่้างกนัดงัน้ี 
 ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อใหค้วามสาํเร็จตามเป้าหมายท่ี
ไดว้างไว ้(Stephen, 1993) 
 กรองแกว้ อยู่สุข (2535) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึงความสามารถท่ีจะใชอิ้ทธิพลนาํ
กลุ่มไปสู่วตัถุประสงค ์อิทธิพลนั้นอาจไดรั้บมาอยา่งเป็นทางการ โดยมีการกาํหนดของเขตของการ
ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีนั้นๆ 
 ความเป็นผูน้าํ หมายถึง ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูต้ามหรือนาํผูต้าม (โดยไม่ได้
ใชก้ารบงัคบั) ไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล หรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ ให้ผูอ่ื้นทาํงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เพื่อจะบรรลุวตัถุประสงคข์องงานอยา่งเหมาะสม (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) 
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 พิชาภพ พนัธ์แพ (2554) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึงศาสตร์และ
ศิลปะในการจูงใจคนใหก้ระทาํตามมติร่วมระหว่างผูน้าํและผูต้าม โดยท่ีผูต้ามเตม็ใจและมีความสุข
เพื่อนาํไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 นิติพล ภูตะโชติ (2556) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลและ
พฤติกรรมดงักล่าวมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ และพฤติกรรมนั้นจะทาํให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมาย
และเป็นไปตามท่ีผูน้าํตอ้งการ 
 จากคาํจาํกดัความหรือคาํนิยามของภาวะผูน้าํท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย 
มีความคลา้ยกนัในบางประการ โดยกล่าวถึงอิทธิพลท่ีนาํผูต้ามหรือกลุ่มไปจนบรรลุผลสาํเร็จ จึงอาจ
สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ํา คือ ภาวะท่ีบุคคลมีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรม รวมไปถึงการแสดงออกท่ี
สามารถมีอิทธิพลโน้มน้าว หรือชักจูงให้ผูอ่ื้นหรือกลุ่มคล้อยตาม และปฏิบัติตามเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีผูน้าํไดต้ั้งไว ้
 
 2.1.2 ทฤษฎคีวามเป็นผู้นําเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 
 ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์ มีแนวคิดมาจากความสนใจท่ีจะศึกษาถึง
พฤติกรรมหรือลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้าํท่ีมีแสดงออกมา ซ่ึงส่งผลต่อความสามารถ หรือวิธีการ
ในการนาํหรือบงัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามของพวกเขา  
 การศึกษาความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์ท่ีมีการกล่าวถึงอย่างแพร่หลายมาจนถึง
ปัจจุบนั ซ่ึงได้กล่าวถึงลกัษณะพฤติกรรมของภาวะผูน้ําออกมาในแนวคิดท่ีใกลเ้คียงกันมีอยู่ 2 
แนวคิดคือ การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan Studies) และ การศึกษาของมหาวิทยาลยั
โอไฮโอ (Ohio State Studies) 
  2.1.2.1 การศึกษาลกัษณะภาวะผูน้าํของมหาวิทยาลยัมิชิแกน 
  กลุ่มนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกนไดศึ้กษาและแบ่งลกัษณะภาวะผูน้าํ
โดยมุ่งท่ีจะศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
    - ผูน้าํแบบมุ่งคนหรือพนกังาน (Employee Centered) ผูน้าํ
ลกัษณะน้ีจะมุ่งท่ีคนมุ่งเน้นท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ยอมรับฟังความคิดเห็น สนใจและเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เอาใจใส่กบัปัญหาต่างๆ 
ทั้งในท่ีทาํงานและเร่ืองส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    - ผูน้าํแบบมุ่งงาน (Job Centered) ผูน้าํลกัษณะน้ีจะมุ่งเนน้
หรือให้ความสําคัญกับงานหรือผลลัพธ์  เน้นงานและเทคนิคต่างๆ  เน้นให้สมาชิกหรือ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มองสมาชิกหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าเป็นปัจจยัท่ี
ทาํงานงานสาํเร็จเท่านั้น 
  2.1.2.2 การศึกษาลกัษณะภาวะผูน้าํของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ 
   กลุ่มนักวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ มีความสนใจท่ีจะศึกษาลกัษณะ
ภาวะผูน้าํและแบ่งผูน้าํเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
    - ผูน้าํแบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating Structure) ผูน้าํ
ลกัษณะน้ีจะกาํหนดเป้าหมายและจดัทาํแผนการทาํงานอยา่งละเอียดและชดัเจน และช้ีนาํใหส้มาชิก
ในกลุ่มปฏิบติัตาม ผูน้าํลกัษณะน้ีเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องงานสูง และมีความพิถีพิถนั
ในการมอบหมายงานและมีความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง   
    - ผูน้าํแบบมุ่งความสัมพนัธ์ของบุคคล (Consideration) 
ผูน้าํลกัษณะน้ีจะให้ความเป็นกนัเอง ยอมรับนบัถือในความคิด ให้ความเสมอภาคกบัการปฏิบติัต่อ
สมาชิก ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างรูปแบบของความสัมพนัธ์ในการทาํงานออกมาในรูปแบบ
ของความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั (Mutual Trust) 
 
 ทฤษฎีความเป็นผูน้ําเชิงพฤติกรรมศาสตร์ทั้ ง การศึกษาลักษณะภาวะผูน้ําของ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน และการศึกษาลกัษณะภาวะผูน้าํของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ มีการนาํมาอา้งถึง
อยา่งแพร่หลาย โดยเฉพาะในศาสตร์ของพฤติกรรมองคก์ร ท่ีนาํมาใชว้ิเคราะห์รูปแบบของผูน้าํท่ีมี
อิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายและความสาํเร็จขององคก์ร    
 
 

2.2 บุคลกิภาพ 
 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 บุคลิกภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์ของรูปแบบทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีแสดงออกมา
ในรูปแบบพฤติกรรมการแสดงออก เป็นลกัษณะนิสัยและความชอบท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละ
บุคคล กลายมาเป็นลกัษณะเฉพาะท่ีแสดงออกทั้งทางดา้นความคิด ความรู้สึก ความสนใจ สติปัญญา 
รวมทั้งดา้นสรีระ เป็นบุคลิกภาพภายนอกและภายใน ซ่ึงทาํให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของ
บุคคลได ้หรือหมายรวมถึง ลกัษณะภายในและภายนอกของบุคคล ซ่ึงรวมทั้งรูปร่าง ทรวดทรง การ
แต่งกาย อากปักริยา ท่าทาง การวางตวั ความสนใจ นิสัย ความสามารถ สมรรถภาพ ความชอบ 
ความไม่ชอบ ความร่าเริง ความอดทน เชาวปั์ญญา และรสนิยม (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) 
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โดยบุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีเป็นมาหรือแสดงออกให้เห็นอยา่งต่อเน่ืองในช่วงเวลาหน่ึง และอาจจะเป็น
ส่ิงท่ีไม่สามารถทาํความเขา้ใจไดง่้ายๆ ซ่ึงมีปัจจยัทั้งทางชีววิทยา ส่ิงแวดลอ้ม และสังคมเป็นตวัหล่อ
หลอมและกดดนัให้เกิดรูปแบบบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมี
ลกัษณะเหมือนหรือแตกต่างกนัไป 
 
 2.2.2  ปัจจัยทีก่าํหนดบุคลกิภาพของบุคคล 
 บุคลิกภาพไม่ใช่ส่ิงท่ีมีติดตวัมาตั้งแต่กาํเนิด บุคลิกภาพของบุคคลจะมีการก่อตวัและ
พฒันาข้ึนมาเร่ือยๆ และมีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพและก่อให้เกิดความแตกต่างระหว่าง
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ดงัน้ี 
  2.2.2.1 พันธุกรรม การถ่ายทอดทางพนัธุกรรมจากบรรพบุรุษไปสู่
ลูกหลาน จากยีนส์ในโครโมโซม ทาํให้เกิดลกัษณะทางร่างกาย ดา้นสติปัญญาแตกต่างกนั และมี
การศึกษาท่ีพบว่ายีนส์มีผลต่อพฤติกรรมและอารมณ์ของเด็ก เช่น ความกลวั ความอาย ความเสียใจ 
อีกดว้ย 
  2.2.2.2 ส่ิงแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม บรรทดัฐานทางสังคม 
ทศันคติ ค่านิยมทางสังคม การอบรมเล้ียงดู การศึกษา กลุ่มทางสังคม ฯลฯ ลว้นแลว้แต่ส่งผลให้
บุคคลมีการเรียนรู้รวมทั้ งสั่งสมประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงส่งผลต่อการแสดงออกทาง
พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัไป  
  2.2.2.3 สถานการณ์  บุคลิกภาพของบุคคลอาจปรับเปล่ียนไปตาม
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไปได้ เช่น ตามลกัษณะอาชีพ ตามความคาดหวงัของสังคม ตาม
ตาํแหน่งงาน เป็นตน้ 
 
 ปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นพนัธุกรรม ส่ิงแวดลอ้ม สถานการณ์ท่ีบุคคลไดป้ระสบพบเจอ 
ทาํใหบุ้คลิกภาพของบุคคลแตกต่างกนัออกไป การเกิดข้ึนของบุคลิกภาพประจาํตวัของแต่ละบุคคล
เป็นเร่ืองท่ีลึกซ้ึง ละเอียดอ่อน อาศยัการสั่งสมจนก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา หรือท่ี
เรียกวา่บุคลิกภาพ 
 
 2.2.3 ลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big 5 Personality Traits) 
 นกัวิชาการในศาสตร์ของการศึกษาพฤติกรรมองคก์รหลายท่านไดใ้ห้ความสนใจใน
การศึกษาเร่ืองของบุคลิกภาพหรือพฤติกรรม  เน่ืองจากมีแนวคิดว่าการเขา้ใจพ้ืนฐานของบุคลิกภาพ
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จะช่วยใหส้ามารถทาํความเขา้ใจถึงผลของบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีสะทอ้นต่อพฤติกรรมของคน
ในองคก์รได ้
 มีองคป์ระกอบทัว่ๆ ไปท่ีไดร้วบรวมเอาลกัษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลไว ้และ
สามารถใชอ้ธิบายถึงบุคลิกภาพไดคื้อ แบบจาํลองลกัษณะของบุคลิกภาพ 5 อย่าง (The Big 5 
Personality Traits) หรือเรียกสั้นๆ ว่า Big 5 (วิเชียร วิทยอุดม,2551) ซ่ึงลกัษณะบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบหรือ แบบจาํลองลกัษณะบุคลิกภาพ 5 อย่างไดมี้การแบ่งลกัษณะบุคลิกภาพเป็น 5 
ลกัษณะดงัน้ี 
  2.2.3.1 บุคลิกภาพเปิดเผย (Extraversion) คือ บุคลิกภาพท่ีเก่ียวกบัระดบั
ความรู้สึกพอใจในความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ส่ิงท่ีแสดงออกมา เช่น ชอบเขา้สังคม ชอบพบปะ
พูดคุยสังสรรคก์บับุคคลอ่ืนๆ ชอบแลกเปล่ียนทศันะหรือความคิดเห็นระหว่างบุคคลหรือในกลุ่ม 
และมกัชอบท่ีจะแสดงออกทางความรู้สึก และความนึกคิดออกมา 
  2 . 2 . 3 . 2  บุ ค ลิ กภ าพประ นีป ร ะนอมห รื อ โอน อ่อนผ่ อนต าม 
(Agreeableness) คือ บุคลิกภาพท่ีเป็นความสามารถของบุคคลในการอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืน ชอบโอน
อ่อนผ่อนตามผูอ่ื้น มีจิตใจดี สุภาพ พร้อมจะให้ความร่วมมือ น่าไวว้างใจ ให้อภยัผูอ่ื้น เขา้ใจผูอ่ื้น 
ไวว้างใจผูอ่ื้น 
  2.2.3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดใจกวา้งท่ีจะหาประสบการณ์ (Openness to 
experience) คือ บุคลิกภาพท่ีเปิดกวา้ง เปิดรับประสบการณ์ใหม่ รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยึดติด
กบัความคิดเห็นของตนเองฝ่ายเดียว รวมทั้งมีสุนทรียภาพ มีจินตนาการ มีความเฉลียวฉลาด 
  2.2.3.4 บุคลิกภาพท่ีมีความรอบคอบ (Conscientiousness) ผูท่ี้มีลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบน้ี เป็นบุคคลท่ีมีความเป็นระบบระเบียบ มีความรับผิดชอบสูง จริงจงั มีวินัย มี
เหตุผล มุ่งมัน่ต่อความสาํเร็จ 
  2.2.3.5 บุคลิกภาพท่ีมีความมัน่คงในดา้นอารมณ์ (Emotional Stability) 
เป็นบุคลิกภาพท่ีเก่ียวกบัความสามารถในการจดัการกบัความเครียด แสดงออกถึงความมัน่คงทาง
อารมณ์สูง สงบ สุขมุ ใจเยน็ มัน่คง กระตือรือร้น ยดืหยุน่ 
 
 การทาํความเขา้ใจและศึกษาเก่ียวกับลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ จะทาํให้
สามารถทาํความเขา้ใจและศึกษาต่อในแง่ของพฤติกรรมองคก์รได ้เช่น บุคคลจะแสดงออกอยา่งไร 
หรือมีพฤติกรรมในการใชชี้วิตหรือในการทาํงานอย่างไรได ้ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่ส่งผลต่อ
ความสาํเร็จของตวับุคคลและความมีประสิทธิภาพขององคก์ร    
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2.3 แผนพฒันารายบุคคล  
 
 2.3.1 ความหมายของแผนพฒันารายบุคคล 
 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรในองคก์าร
สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน ถือไดว้่าเป็นแผนปฏิบติัการ (Action 
Plan) ในรายละเอียดท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความตอ้งการหรือเป้าหมายขององคก์ารและของ
หน่วยงาน องคก์ารบางแห่งเรียกแผนงานดงักล่าวน้ีว่า Employee Development Plan (EDP) หรือ 
Personal Development Plan / Performance Development Plan (PDP)  (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ,2552) 
 แผนพฒันารายบุคคล คือแผนพฒันาความสามารถในการทาํงานของบุคลากรภายใต้
ความคาดหวงัขององคก์รจากจุดท่ีเป็นอยูไ่ปสู่จุดท่ีตอ้งการโดยพฒันาขีดความสามารถของตนเองให้
มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีพึงประสงค ์ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดย
จะเนน้การสร้างจุดแขง็และกาํจดัจุดอ่อนของบุคคล ซ่ึงจะตอ้งเป็นความร่วมมือระหว่างหัวหนา้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งดาํเนินการร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด (กองฝึกอบรม กรมท่ีดิน,2554) 
 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล หมายถึง กรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยให้บุคลากรใน
หน่วยงานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัใน
การพฒันาจุดอ่อน และเสริมจุดแขง็ ของบุคลากรในหน่วยงานและเป็นกระบวนการท่ีผูป้ฏิบติังาน
ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชากาํหนดความจาํเป็นในการพฒันา และฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานเพื่อความสําเร็จ
ของงาน และองค์กร เป็นแผนท่ีระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพฒันาตนเองท่ีสอดคลอ้งกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร และเป็นแผนท่ีใช้ในการพฒันาสมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานในตาํแหน่ง ตามความกา้วหนา้ในสายงาน (สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่าย
อยัการ สาํนกังานอยัการสูงสุด, 2555) 
 ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างให้ความหมายหรือมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
แผนพฒันารายบุคคลไปในแนวทางเดียวกนั คือ แผนพฒันารายบุคคล หมายถึง การวางแผนหรือ
กรอบแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคคล ท่ีมุ่งพฒันาจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งของแต่ละ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อการ
ปฏิบติังานและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ รวมถึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร  โดยเป็นกระบวนการท่ีต้องทําร่วมกันระหว่างผู ้ท่ีต้องการพัฒนาและ
ผูบ้งัคบับญัชา 
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 2.3.2วตัถุประสงค์และประโยชน์ของแผนพฒันารายบุคคล 
 การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลขององคก์รไม่ว่าเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน โดยทัว่ไป
มีวตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแขง็ (strength) ของพนกังานในองคก์ร 
ซ่ึงจะส่งผลต่อพนักงาน โดยพนักงานจะไดป้รับปรุงจุดอ่อนของตน และพฒันาจุดแข็ง ทาํให้เพิ่ม
ศกัยภาพในการทาํงาน มีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไป มีความเช่ือมัน่ในการ
ทาํงาน มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลยงัเป็นช่องทางท่ีส่งเสริมให้
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากยิ่งข้ึน อนัจะส่งผลอนัดีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างกนั นอกจากน้ีการท่ีพนกังานพฒันาตนเอง และเพิ่มศกัยภาพของตนจนส่งผล
ให้ผลการปฏิบติังานดี การท่ีผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมดี  ยงัส่งผลให้องคก์รประสบ
ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้และยงัสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยืน
ดว้ย 
 
 2.3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการพฒันารายบุคคล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันารายบุคคลมีอยูห่ลายเคร่ืองมือ การจะเลือกเคร่ืองมือใดไป
ใชพ้ฒันาข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม ความสมคัรใจของตวัผูท่ี้ทาํการพฒันา ทั้งน้ีการจะเลือกเคร่ืองมือ
ใดไปใชใ้นทา้ยท่ีสุดควรไดรั้บความเห็นชอบจากทั้ง 2 ฝ่ายไม่ว่าจะเป็นจากตวัผูท่ี้ตอ้งการพฒันาเอง 
และผูบ้งัคบับญัชา 
 องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยได้ให้รายละเอียดของเคร่ืองมือท่ี
สามารถนาํมาใชใ้นการพฒันารายบุคคลใหก้บับุคลากรในองคก์รไว ้ดงัต่อไปน้ี 
  การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) โดยอาจดาํเนินการจดั
อบรมภายในองคก์รเอง หรือส่งบุคลากรไปฝึกกอบรมกบัหน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม ส่ิงท่ีควร
คาํนึงคือ การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการสอนงาน 
หรือฝึกปฏิบติัในขณะทาํงานไดเ้องเท่านั้น 
  การสอนงาน (Coaching) เป็นการเนน้ในเร่ืองการอธิบายรายละเอียดของ
งาน ไม่จาํเป็นจะตอ้งอยูใ่นท่ีปฏิบติังานเท่านั้น อาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนท่ีปฏิบติังานประจาํ โดย
ส่วนใหญ่ผูท่ี้เป็นผูส้อนงานคือ ผูบ้งัคบับญัชา 
  การฝึกอบรมในขณะทาํงาน (On the Job Training : OJT) เนน้เร่ืองการ
ฝึกในการปฏิบติังานจริง โดยผูส้อนงานอาจเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมีความรู้หรือทกัษะ
ในงานท่ีไดรั้บมอบใหส้อน 
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  โปรแกรมพ่ีเล้ียง (Mentoring Program) เนน้พฒันาเร่ืองจิตใจ การปรับตวั 
การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข 
  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) คือ การมอบหมายงานท่ียาก 
หรือทา้ทายมากข้ึน ตอ้งใชค้วามสามารถ ความพยายาม ตลอดจนความคิดริเร่ิม การคิดเชิงวิเคราะห์ 
การวางแผนงานมากข้ึนกวา่เดิม  
  การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) คือ การมอบหมายงานท่ีปริมาณ
มากข้ึน แต่ลกัษณะงานไม่ค่อยมีความแตกต่างจากเดิม เนน้ในเร่ืองการเพิ่มปริมาณงาน 
  การมอบหมายงาน (Delegation) เนน้การมอบหมายงานในหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและอาํนาจการตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีกาํหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติัหรือ
ตดัสินใจแทนได ้ 
  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การใหบุ้คลากรเวียนงานจากงาน
หน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงเพ่ือเรียนงานนั้น ตามระยะเวลาท่ีกาํหนด เพื่อพฒันาให้บุคลากรมี
ความสามารถหรือมีความรู้ท่ีหลากหลาย 
  การให้คาํปรึกษาแนะนาํ (Consulting) คือ การใหค้าํปรึกษาแนะนาํเม่ือ
บุคลากรเกิดปัญหาข้ึนในงานท่ีรับผดิชอบ หวัหนา้งานจะตอ้งทาํหนา้ท่ีแนะนาํให้การแกปั้ญหานั้น
สาํเร็จลุล่วงไปได ้
  การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) คือ การใหบุ้คลากรเรียนรู้ งานจาก
การเลียนแบบ และการติดตามหวัหนา้งานหรือผูรู้้ในงานนั้นๆ  
  การทาํกิจกรรม (Activity) เนน้การมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ตอ้งมี
ระยะเวลาหรือขั้นตอนการดาํเนินงานมากโดยบุคลากรมีหน้าท่ีตอ้งรับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีกาํหนด 
  การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) คือ การใหฝึ้กฝนหรือปฏิบติัดว้ย
ตนเอง โดยสามารถคน้ควา้จากแหล่ง/ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ ได ้ เช่น อ่านหนงัสือ,  ศึกษา
ระบบงานจาก Work Instruction,  คน้ควา้ขอ้มูลผา่น ทาง Internet, เรียนรู้จาก e-Learning ,สอบถาม
ผูรู้้ ฯลฯ 
  การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) คือ การมอบหมายใหบุ้คลากร
เป็นวิทยากรภายในองคก์รทาํหนา้ท่ีจดัอบรมใหค้วามรู้แก่บุคคลอ่ืนๆในองคก์ร 
  การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) คือ การใหอ้อกไปดูระบบและขั้นตอน
การทาํงานจากองคก์รท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดี (Best Practice) ในเร่ืองท่ีตอ้งการ เพื่อใหเ้ห็นแนวคิดและ
หลกัปฏิบติัท่ีประสบความสาํเร็จท่ีสามารถนาํมาปรับใชใ้นองคก์รต่อไปได ้
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  การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เนน้การติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจง้ผลหรือให้ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งอ่ืนๆ เพื่อให้นาํมาปรับปรุง
พฒันาประสิทธิภาพและความสามารถในการทาํงาน 
  การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ ( Counterpart) เนน้การฝึกปฏิบติัจริงกบั
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ในเร่ืองนั้น อาจเป็นลกัษณะการฝึกอบรมภายนอกสถานท่ี หรือการเชิญ
ผูเ้ช่ียวชาญใหเ้ขา้มาภายในองคก์ร เพื่อช่วยฝึกงานกบับุคลากร 
  การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง/ คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) คือ การนาํ
ตวัอย่างของขั้นตอนหรือระบบงานจากองคก์รอ่ืนท่ีเป็นตวัอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัขั้นตอนหรือระบบงานปัจจุบนั เพื่อกระตุน้จูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะของ
หน่วยงานเทียบกบัองคก์รท่ีเป็น Best Practice และไดแ้นวคิดหรือหลกัปฏิบติัท่ีสามารถประยกุตใ์ช้
กบัตนเองและองคก์รได ้
  การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) โดยเนน้ในเร่ืองการพดูคุยหรือ
ระดมความคิดเห็น เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนมุมมองท่ีหลากหลาย และก่อใหเ้กิดแนวคิดท่ีสามารถ
นาํมาประยกุตใ์ชไ้ด ้
  การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) เป็นวิธีการท่ีเนน้ใหผู้เ้รียนมีความรู้ 
และประสบการณ์มากข้ึนจากอาจารยผ์ูส้อน รวมถึงการสร้างเครือข่ายกบัผูเ้รียนดว้ยกนั ซ่ึงบุคคลท่ี
ไดรั้บทุนจะตอ้งใชเ้วลาการทาํงานหรือเวลาส่วนตวัในการขอรับทุนจากองคก์ร 
 
 ในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลอาจเลือกใช้เคร่ืองมือในการพฒันามากกว่าหน่ึง
เคร่ืองมือไดข้ึ้นอยูก่บัความเหมาะสมกบัแผนหรือกิจกรรมนั้น ผูรั้บการพฒันาและผูบ้งัคบับญัชาควร
ปรึกษาหารือกนั เพื่อร่วมกนักาํหนดเคร่ืองมือให้เหมาะสมกบัแผนการพฒันา รวมทั้งกาํหนดเวลา
และงบประมาณ เพื่อใหแ้ผนพฒันาสามารถบรรลุผลสาํเร็จ 
 
 2.3.4 ขั้นตอนการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 องคก์รต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนไดมี้การกาํหนดหรือระบุขั้นตอนในการจดัทาํ
แผนพฒันาตนเองท่ีเป็นแนวทางในการจดัทาํแผนพฒันาตนเองใหแ้ก่บุคลากรของตน โดยส่วนใหญ่
แลว้แต่ละองคก์รจะกาํหนดไวป้ระมาณ 4 ถึง 6 ขั้นตอนหลกั และอาจมีรายละเอียดต่างๆ เพิ่มเติมใน
แต่ละหวัขอ้ แต่โดยรวมแลว้ขั้นตอนต่างๆ นั้นลว้นออกมาในแนวทางเดียวกนั ดงัน้ี 
  2.3.4.1 การประเมินความสามารถหรือสมรรถนะของพนกังาน โดยใน
ขั้นตอนน้ีจะให้ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาเป็นผูป้ระเมินความสามารถหรือสมรรถนะของตนเอง ระบุ
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จุดอ่อนท่ีควรได้รับการพฒันา และระบุจุดแข็งท่ีควรได้รับการส่งเสริม ซ่ึงอาจมีเคร่ืองมือทาง
แบบทดสอบทางจิตวิทยาเป็นตวัช่วยหรือไม่กไ็ด ้
  2.3.4.2 กาํหนดสมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันา และวตัถุประสงค์ของการ
พัฒนา ในขั้นตอนน้ีผูรั้บการพัฒนาต้องกําหนดสมรรถนะท่ีตนเองต้องการพัฒนา และระบุ
วตัถุประสงคข์องการพฒันา รวมถึงผลท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการพฒันา ทั้งท่ีตนเองจะไดรั้บและ
องคก์รจะไดรั้บ 
  2.3.4.3 ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเพื่อจดัทาํแผนพฒันาตนเอง ในขั้นตอนน้ีผู ้
ท่ีต้องการพัฒนาต้องนําผลการประเมินสมรรถนะตนเอง และวัตถุประสงค์ในการพฒันามา
ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อดูความเหมาะสมของการจดัทาํแผนการพฒันา ท่ีจะสามารถ
ส่งเสริมและสนับสนุนการทาํงานในปัจจุบนัของผูท่ี้ตอ้งการพฒันาให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนดว้ย  
และรวมไปถึงการกาํหนดกิจกรรมหรือเคร่ืองมือในการพฒันาให้เหมาะสมกบัลกัษณะงานของผู ้
ตอ้งการพฒันา ทั้งในแง่เวลา และงบประมาณท่ีตอ้งใช ้
  2.3.4.4 จัดทําแผนการพัฒนาตนเอง  หลังจากท่ีปรึกษาหารือกับ
ผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาตอ้งนาํรายละเอียดต่างๆ มาเขียนเป็นแผนพฒันาตนเอง โดยใน
แผนพฒันาตนเองนั้นจะตอ้งระบุถึงสมรรถนะท่ีจะพฒันา วตัถุประสงคข์องการพฒันา กิจกรรมหรือ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการพฒันา วิธีการวดัผลการพฒันา ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกับการพฒันา ระยะเวลาและ
ทรัพยากรต่างๆ ท่ีตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาอาจใส่ปัจจยัท่ีคิดว่าเป็นอุปสรรคลงใน
แผนนั้นได ้
  2.3.4.5 นาํแผนพฒันาไปปฏิบติัและติดตามผล   ใหผู้ท่ี้ตอ้งการพฒันานาํ
แผนท่ีไดจ้ดัทาํไวไ้ปปฏิบติัจริง พร้อมกบัจดัทาํแผนรายงานความคืบหนา้ของการพฒันาและนาํมา
ปรึกษากับผูบ้ ังคับบัญชาเพื่อขอข้อมูลป้อนกลับเป็นระยะๆ โดยอาจนําข้อมูลป้อนกลับของ
ผูบ้งัคบับญัชาไปปรับปรุงแผนการพฒันา หรือกิจกรรมให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการ
พฒันามากยิ่งข้ึน เม่ือส้ินสุดระยะเวลาการพฒันาตามแผนท่ีกาํหนดไว ้ให้ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาทาํสรุป
รายงานผลการพฒันาและนาํมาปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบัชา เพื่อกาํหนดแผนการพฒันาสมรรถนะตวั
อ่ืนๆ ท่ีตอ้งการต่อไป 
 
 จากขั้นตอนการจดัทาํแผนพฒันาตนเองท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้า่ในการจดัทาํแผนพฒันา
ตนเองนั้นตอ้งเร่ิมตน้มาจากความเตม็ใจหรือสมคัรใจ และตระหนกัท่ีจะพฒันาสมรรถนะของตนเอง
เป็นอนัดบัแรก ถา้ผูจ้ดัทาํแผนพฒันาตนเองไม่มีความสมคัรใจในการพฒันา หรือถูกบงัคบัใหพ้ฒันา
สมรรถนะท่ีผูจ้ดัทาํแผนพฒันาตนเองไม่สมคัรใจหรือไม่เห็นดว้ย การพฒันานั้นจะไม่บรรลุผล
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สาํเร็จ ในขั้นตอนแรกจึงตอ้งให้ความสาํคญักบัการท่ีให้ผูจ้ดัทาํแผนเป็นผูป้ระเมินตนเอง และระบุ
จุดแขง็ท่ีตอ้งการส่งเสริม พร้อมทั้งจุดอ่อนของตนเองท่ีตอ้งการพฒันา และในระหว่างขั้นตอนต่างๆ 
นั้น การสนบัสนุนหรือการส่งเสริมรวมทั้งการพูดคุยปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงสาํคญัท่ี
ไม่อาจขาดได ้จึงอาจกล่าวไดว้่าการจดัทาํแผนพฒันาตนเองนั้น นอกจากจะมีประโยชน์ในแง่การ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรและองคก์รแลว้ ยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาไดอี้กดว้ย  
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจการเกษตร  
มีรายละเอียดและวิธีดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 กลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 ขั้นตอนการทาํวิจยัและเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 กลุ่มตวัอย่าง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ เจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนในกลุ่ม
ธุรกิจทางการเกษตร ผูว้ิจัยทาํการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและมีความสมคัรใจ อีกทั้งมีความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาตนเองผา่นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ไดแ้ก่ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
รวมถึงการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะจากผูบ้งัคบับญัชา  
 
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีถูกนาํมาใชใ้นการ
ประเมินพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นเป็นจุดแขง็ หรือท่ีควรพฒันาหรือเป็นจุดอ่อนของผูรั้บ
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การประเมิน ทั้งน้ีผลการประเมินสามารถนาํไปใช้ประกอบการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน  Work 
Behavior Inventory (WBI)   สามารถนาํมาช่วยวดัเพ่ือคดัเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง
งานและองคก์รในแง่ของพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพท่ีการสัมภาษณ์งานอยา่งเดียวไม่สามารถวดัได้
เป็นอยา่งดี นอกจากการนาํไปใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน Work Behavior Inventory (WBI) 
ยงัถูกนาํมาใชเ้พื่อการพฒันาบุคลากรขององคก์ร เพราะ Work Behavior Inventory (WBI) ประเมิน
ให้เห็นศกัยภาพโดดเด่นท่ีควรนาํมาใช ้และแสดงให้เห็นพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพท่ีควรพฒันา
ปรับปรุง ซ่ึงสามารถนาํไปวางแผนการพฒันาใหเ้หมาะสมสาํหรับแต่ละบุคคลได ้
 นอกจากน้ี Work Behavior Inventory (WBI) ยงัมีจุดเด่นคือ ความน่าเช่ือถือของแบบ
ประเมิน โดยผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบว่า Work Behavior Inventory (WBI) มีค่าความน่าเช่ือถือ (Reliable) อยู่ท่ี 0.85 ในขณะท่ี
แบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ 0.75 

 
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูก
สร้างข้ึนเพื่อใชว้ดัความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน การทาํความ
เขา้ใจ และการแปลบทความ (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
การตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีกาํหนดให ้(Numerical Reasoning) และทกัษะการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผลและการ
แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั  
 ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกคาํตอบ
ท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้หใ้นแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
เพื่อประเมินทกัษะทั้ง 3 ดา้นดงัท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการ
จาํกดัเวลาส่วนละ 10 นาที  
 ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) นั้น  
จะออกมาในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์ซ่ึงเป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ี
ไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา 
ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
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 3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะเป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก 

ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นจะมีลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดย
อา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI)  ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะประเมินผูรั้บ
การประเมินใน 2 ประเดน็ คือ จุดเด่น และขอ้ปรับปรุง  

ผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่นของผูรั้บการประเมิน 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ และเลือกขอ้
ท่ีควรพฒันาปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  

 
 

3.3 ขั้นตอนการทาํวจิยัและการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยัแก่ผูรั้บการประเมิน และผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการ
ประเมิน  
 2) ทาํการสมัภาษณ์เพื่อเกบ็ขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน 
 3) เกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา 
และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา 
 4) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 5) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันาแรก และกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 6) ทาํการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และกาํหนดใหผู้รั้บ
การประเมินจดัทาํพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 7) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันาเป็นลาํดบัท่ีสอง และกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง
ฉบบัท่ี 2 
 8) ทาํการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและกาํหนดใหผู้รั้บ
การประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4  

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการจดัทาํ
แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์บริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจการเกษตร ซ่ึง
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาไดแ้ก่ Work Behavior Inventory 
(WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะสามารถนาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีนําไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทาง
จิตวิทยา 
 
 

4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็สาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํได ้ดงัน้ี 
 
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที ่4.1: ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกันของการตอบแบบ
ประเมินไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่ เปอร์เซ็นไทลท่ี์  
40 แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินมีผลการตอบแบบประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั เพราะฉะนั้นผลของ
แบบประเมินน้ีเป็นท่ียอมรับและเช่ือถือได ้ส่วนผลการประเมินความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  
และความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเองอยูใ่นระดบัเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 56 และเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 61 ซ่ึง
ตํ่ากวา่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 แปลความหมายไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมองตวัเองและมีการแสดงออกตาม
ความเป็นจริง ไม่สูงหรือตํ่ากวา่ความเป็นจริง 
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 
ภาพที ่4.2: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

ผู ้รับการประเมินมีลักษณะของผู ้นําแบบมุ่งเน้นความสัมพันธ์  เ ป็นผู ้นํา ท่ีให้
ความสําคญักับความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มากกว่าการเน้นท่ีผลลพัธ์หรือผลงาน ผูรั้บการ
ประเมินมีความเช่ือวา่ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัจะช่วยใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

 
4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที ่4.3: ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพท่ีโดดเด่นท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบัดา้นอ่ืนๆ คือ ดา้นการขาย (Sales) แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีจุดแขง็ในการเจรจา
ต่อรอง การโนม้นา้วผูอ่ื้น จุดแขง็ของผูป้ระเมินดา้นการขายนั้นสนบัสนุนความสาํเร็จในอาชีพของ
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ผูรั้บการประเมินในปัจจุบนั เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการเจรจา
ต่อรอง หรือโนม้นา้วจูงใจผูอ่ื้น  

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
ภาพที่ 4.4: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ลกัษณะหรือวิธีการท่ีทาํให้คนเช่ือหรือคลอ้ยตามนั้น ผูรั้บการประเมินมกัใช้เร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นเร่ืองหลกั คือพยายามสร้างความสนิทสนมและความสัมพนัธ์อนัดี
กบัผูท่ี้ตอ้งติดต่อประสานงานดว้ย อาศยัความสัมพนัธ์อนัดีโนม้นา้วผูอ่ื้นให้เห็นดว้ยและคลอ้ยตาม 
และในขณะเดียวกนักแ็สดงออกถึงความมุ่งมัน่หรือพยายามท่ีจะใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามดว้ย 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที ่4.5: ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเองได ้แต่ชอบท่ีจะใชชี้วิต
หรือทาํงานแบบสบายๆ ไม่เคร่งเครียดมากกว่า จึงมกัไม่ค่อยจะกระตือรือร้นเพื่อใหไ้ดรั้บงานท่ีตอ้ง
รับผดิชอบเพิ่มมากข้ึน 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6: ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
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ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้ผูรั้บการประเมิน
ค่อนขา้งเป็นบุคคลท่ีแสดงตน มีอิทธิพลในการโนม้นา้วผูอ่ื้น ชอบเขา้สังคม ไม่ค่อยอยากเป็นผูน้าํ 
แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การเขา้สังคม การสร้างความสัมพนัธ์ และสร้างความเป็นกนัเองกบับุคคลอ่ืนไดง่้าย ทาํให้ผูท่ี้มา
ติดต่อพดูคุยดว้ยรู้สึกสบายใจได ้
  4.1.6.2 ความเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยท่ีจะชอบ
หรือขนัอาสาท่ีจะเป็นผูน้าํ ในการทาํงานต่างๆ ชอบใหมี้ผูน้าํมอบหมายงานให ้และยนิดีท่ีจะปฏิบติั
ตาม 
  4.1.6.3 การจูงใจหรืออิทธิพลโน้มน้าว (Influence) ผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถทาํให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามโดยใช้ความสัมพนัธ์ออกมาในรูปแบบการขอร้อง ขอความ
ร่วมมือมากกวา่ และหลีกเล่ียงท่ีจะใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามโดยการสัง่การหรือการบงัคบั 
  4.1.6.4 พลงัการทาํงาน (Energy) ผูรั้บการประเมินชอบการทาํงานแบบ
สบายๆ ไม่เร่งรีบ แต่ถา้มีงานท่ีเร่งด่วนก็สามารถทาํได ้และสามารถทาํงานหลายๆ อย่างในเวลา
เดียวกนัใหแ้ลว้เสร็จได ้
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

ภาพที ่4.7: ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness)ภาพรวมของดา้นความเห็นอกเห็น
ใจผูอ่ื้นหรือห่วงใยผูอ่ื้นของผูรั้บการประเมินค่อนขา้งสูงโดดเด่นกว่าดา้นอ่ืนๆ แต่หากพิจารณาผล
การประเมินในเชิงลึกมากข้ึนกจ็ะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งท่ีจะชอบ
ทาํงานคนเดียวมากกว่าท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น แต่ถา้ตอ้งทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นก็ให้ความร่วมมือและ
ความช่วยเหลือไดอ้ยา่งดี ซ่ึงกมี็ความเหมาะสมกบัการทาํงานท่ีตอ้งทาํอยูใ่นปัจจุบนัท่ีมีทั้งงานท่ีตอ้ง
ทาํใหแ้ลว้เสร็จคนเดียว และมีการประสานงานกบัผูอ่ื้นดว้ย 
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  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น(Concern for Others)
ผูรั้บการประเมินใหค้วามสาํคญักบัการใหค้วามสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น ถา้เห็นอกเห็นใจ
ใครแลว้ จะพยายามช่วยเหลือผูน้ั้นอยา่งเตม็ท่ี 
  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั สุภาพ(Diplomacy) ผูรั้บการ
ประเมินมีการแสดงออกอยา่งอยา่งตรงไปตรงมา ในการทาํงานผูรั้บการประเมินตอ้งระมดัระวงัการ
แสดงออกและคาํพูดท่ีตรงไปตรงมาไม่ให้แสดงออกมากเกินไป เพราะอาจทาํให้ผูรั้บการประเมินดู
เป็นบุคคลท่ีกา้วร้าวในสายตาผูอ่ื้น 
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8: ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินชอบการทาํงานท่ีเป็นอิสระ สามารถทาํงานคนเดียวและตดัสินใจคนเดียวไดดี้มาก แต่
หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึน
ดงัน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การปรับตวัให้เขา้กับสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ ได้ไม่ยาก ปรับเปล่ียนได้ค่อนขา้ง
รวดเร็ว และทาํใหต้นเองเขา้กบัหรือกลมกลืนสถานการณ์ท่ีหลากหลายไดดี้ 
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีความ
สร้างสรรค ์หรือคน้หามุมมองใหม่ๆ ในการทาํงานตํ่า ชอบทาํงานท่ีเป็นแบบแผนมากกว่างานท่ีตอ้ง
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะชอบวิเคราะห์หรือแกปั้ญหาจากส่ิงท่ีตนเองไดส้ัมผสั หรือกล่าวไดว้่าใชค้วามรู้สึกหาทางออก
ในการแกปั้ญหามากกวา่ใชข้อ้มูล 
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 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการทาํงานสูงมาก สามารถทาํงานคนเดียวและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองไดดี้ ชอบ
การทาํงานท่ีอิสระ ไม่ชอบการบงัคบัหรือสัง่การท่ีมากเกินไปจากผูบ้งัคบับญัชา 

 
4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9: ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามัญสํานึก (Conscientiousness)ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีโดดเด่นในเร่ืองความน่าเช่ือถือ ความรับผดิชอบ แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึก
มากข้ึนกจ็ะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

 4.1.9.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผูรั้บการ
ประเมินมีผลการประเมินการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานตํ่ามาก ผูรั้บการประเมินชอบทาํงานท่ี
ไม่เครียด ไม่กดดนั ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้น จึงมกัหลีกเล่ียงการตั้งเป้าหมายในการทาํงานท่ีสูง
หรือทา้ทาย 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น
ความคิดริเร่ิมค่อนขา้งตํ่า ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะรอการมอบหมายงานมากกว่าท่ีจะสมคัรใจหรือ
อาสาท่ีจะทาํงานเอง 
  4.1.9.3 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น
การยืนกรานค่อนขา้งตํ่า ชอบทาํงานสบายๆ และทาํงานในขอบเขตของตนเอง โดยไม่ชอบงาน
กดดนัหรืองานท่ีทา้ทาย ถา้ไดรั้บมอบหมายงานหรือโครงการท่ีกดดนัมากๆ จะบ่นและจะทาํอย่าง
ล่าชา้ ไม่มุ่งมัน่ท่ีจะทาํใหส้าํเร็จอยา่งรวดเร็ว 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินดา้นความละเอียดรอบคอบในการทาํงานตํ่ามาก ผูรั้บการประเมินมกัมองขา้มรายละเอียด
ต่างๆ ของการทาํงานอยูเ่สมอ เพราะตอ้งการทาํงานใหร้วดเร็ว 
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  4.1.9.5 ความน่าเ ช่ือถือ  (Dependability) ผู ้รับการประเมินมีผลการ
ประเมินดา้นความน่าเช่ือถือ หรือความรับผิดชอบอยู่ในระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาสามารถไวว้างใจ
และเช่ือมัน่ไดว้า่ผูรั้บการประเมินจะส่งงานไดท้นัเวลาท่ีกาํหนดแน่นอน 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินดา้นการปฏิบติัตามกฎอยูใ่นระดบัตํ่า ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินจะมุ่งแต่ความสาํเร็จของ
งานอยา่งเดียว จึงเลือกท่ีจะทาํงานขา้มขั้นตอนได ้ลกัษณะการทาํงานอยา่งน้ีไม่เหมาะกบัการทาํงาน
ท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎหรือขั้นตอนท่ีชดัเจนตามลาํดบั  
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10: ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์สูง
เกือบทุกดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความเช่ือมัน่ ความมัน่ใจในตนเอง และการตระหนกัถึงอารมณ์และ
ความรู้สึกของตนเอง แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะ
บุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง  (Self-Control)  ผูรั้บการประเมิน มี
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเองในระดบัค่อนขา้งปานกลาง กล่าวคือ สามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองไดดี้ แต่กอ็าจแสดงออกบา้งเลก็นอ้ย เม่ือถูกตาํหนิหรือวิพากษว์ิจารณ์ได ้ 
  4.1.10.2 การอดกลั้น  (Stress Tolerance)    ผูรั้บการประเมิน มีผลการ
ประเมินในดา้นการอดกลั้น อดทนต่อความเครียดในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือเจอสถานการณ์ท่ียุง่ยาก 
หรือไดรั้บคาํวิพากษว์ิจารณ์จะไม่ทอ้ใจ ไม่กงัวลหรือเครียดจนเกินไป 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีผล
การประเมินความมัน่ใจในตนเองอยู่ในระดบัท่ีสูงมาก ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองสูง 
กลา้คิด การแสดงออก มัน่ใจในการแสดงออกต่างๆ ของตนเอง และมีความภูมิใจในตนเองสูง 
  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)
ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินการตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง อยู่ในระดบัท่ีสูงมาก ผูรั้บการ
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ประเมินรับรู้และตระหนกัถึงความรู้สึกหรืออารมณ์ของตนเองอยูต่ลอดเวลา จึงทาํใหส้ามารถเลือกท่ี
จะแสดงออกหรือไม่แสดงออกทางอารมณ์ได ้ตามการประเมินผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนตามมา 

 
4.1.11 สรุปผลการประเมินโดยรวมของผู้รับการประเมิน 
ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีสามารถควบคุมการแสดงออกของตนเองไดดี้ รับรู้และ

ตามอารมณ์ของตนเองอยูเ่สมอ  ไม่ค่อยชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย ไม่มุ่งท่ีจะเป็นหวัหนา้ ไม่ค่อยใส่
ใจในรายละเอียด ชอบมองภาพรวม เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เขา้สังคมง่าย ชอบใช่ชีวิตแบบสบายๆ ไม่
เครียด ทาํงานอิสระหรือทาํงานคนเดียวไดดี้ เป็นคนท่ีรับผิดชอบ ไวว้างใจได ้ถา้รับปากแลว้ไม่ผิด
คาํพดู ทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดเวลา มีลกัษณะผูน้าํแบบเนน้คน เนน้ความสมัพนัธ์มากกวา่เนน้งาน 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็สาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที ่4.11: ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 56 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลางผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหา
ต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้ว่าจะปฏิบติัไดอ้ย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกบั
ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายและทาํ



26 

โครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้มและขอ้สรุปท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 
ภาพที่ 4.12: ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทกัษะด้านการอ่าน การทาํความเข้าใจ และการแปลบทความ(Verbal 
Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 51 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้มา ในระดับปานกลาง ดังนั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะระบุแนวคิดหรือ
แยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และสามารถเขา้ใจความหมายส่วนใหญ่
ของบทความท่ีใหม้าอยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 31 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ หรือ
แผนภูมิต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 80 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
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ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัสูง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบใน
สถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท่ีดีมากและสามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหา
เชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีมาก 
 
  

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมิน 
  
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI)ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
สามารถพึ่งตนเอง ทาํงานคนเดียว แกปั้ญหาและกลา้ตดัสินใจดว้ยตนเอง 
  4.3.1.2 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  ผูรั้บการประเมินมีความ
มัน่ใจในตนเอง ไม่วิตกกงัวลกบัการให้ผลป้อนกลบัเชิงลบ (Negative Feedback) จากบุคคลอ่ืนๆ  
แมจ้ะผดิพลาดแต่กย็งัมัน่ใจท่ีจะลุกข้ึนสูใ้หม่ 
  4.3.1.3 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บ
การประเมินมีความสามารถในการตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตนเองอยูส่มํ่าเสมอ ตลอดจนถึงสามารถ
ประเมินผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจากการแสดงอารมณ์  
  4.3.1.4 การจูงใจหรืออิทธิพลโน้มน้าว (Influence) ผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการเจรจาต่อรอง และโนม้นา้วใจผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามได ้โดยอาศยัความสัมพนัธ์อนัดี
ท่ีมีต่อผูอ่ื้น 
  
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI)ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation)  ผูรั้บการ
ประเมินชอบท่ีจะทาํงานสบายๆ ไม่ชอบงานหนัก งานยาก หรืองานท่ีเคร่งเครียด จึงมกัเลือกท่ีจะ
ตั้งเป้าหมายตํ่ามากกวา่เป้าหมายท่ีทา้ทาย เพื่อใหต้นเองบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งง่ายดาย 
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  4.3.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail)  ผูรั้บการประเมินมกัไม่ใส่
ใจในรายละเอียด ไม่ระมดัระวงั ไตร่ตรองหรือตรวจสอบความถูกตอ้งของงานก่อนส่งมอบ จึงทาํให้
งานผดิพลาดในรายละเอียดเลก็ๆ นอ้ยๆ บ่อยคร้ัง 
  4.3.2.3 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following)   ผูรั้บการประเมินจะมี
ความรู้สึกอึดอดัในการทาํงานท่ีมีกฎเกณฑ์เขม้งวด มกัละเลยต่อกฎระเบียบถา้รู้สึกว่ากฎนั้นไม่
อาํนวยความสะดวกให ้
  4.3.2.4 การคิดริเร่ิม  (Initiative)    ผูรั้บการประเมิน   ไม่ค่อยมีความคิด
สร้างสรรค ์หรือริเร่ิมมุมมองใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการทาํงาน มกัชอบทาํงานตามวิธีการเดิมๆ ท่ีผูรั้บการ
ประเมินคิดวา่ดีหรือเหมาะสมแลว้ 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

  4.4.1.1 การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินสามารถพูดคุย และ
ทาํความรู้จกักบับุคคลท่ีตนเองไม่รู้จกัมาก่อนอยา่งง่ายดาย 
  4.4.1.2 ความเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินสามารถเป็นผูน้าํทีม
ในการทาํโครงการต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายได ้
  4.4.1.3 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการปรับตวั มีความยืดหยุน่ในการทาํงาน สามารถปรับตวัให้เขา้กบัวิธีการทาํงาน
รูปแบบใหม่ท่ีปรับเปล่ียนตามนโยบายของบริษทัไดดี้ 
  4.4.1.4 ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งอิสระ ตดัสินใจงานตนเองได ้และทาํงานคนเดียวไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บงัคบับัญชา 

  4.4.2.1 ความร่วมมือ  (Cooperation)   เวลาทาํงานโครงการ  ท่ีผูรั้บการ
ประเมินไม่ไดเ้ป็นเจา้ของโครงการ ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่อาสารับงานดว้ยตนเองก่อน แต่มกัจะ
รอใหเ้จา้ของโครงการมอบหมายงานให ้และไม่ค่อยสร้างขวญัและกาํลงัใจในกบับุคคลอ่ืนๆ ในทีม 
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  4.4.2.2 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมกัจะบ่นเม่ือไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินการนานๆ ผูรั้บการประเมินมกัร้องขอผูบ้งัคบับญัชา
ใหม้อบหมายงานท่ีสามารถแลว้เสร็จไดใ้นระยะเวลารวดเร็ว 
  4.4.2.3 การใส่ใจในรายละเอียดและความรอบคอบ (Attention to Detail) 
ผูรั้บการประเมินมกัสะกดคาํในเอกสารผดิ และบางคร้ังใส่ผลการคาํนวณตวัเลขในเอกสารผดิพลาด 
  4.4.2.4 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เม่ือไดรั้บงานสาํคญั
ท่ีเร่งด่วนมาก ผูบ้งัคบับญัชาสงัเกตเห็นถึงความเครียดของผูรั้บการประเมินอยา่งเห็นไดช้ดั เช่น ผูรั้บ
การประเมินจะขมวดค้ิวและนัง่ทาํงานท่ีโตะ๊ทาํงาน โดยไม่ลุกไปไหนเลยไดถึ้ง 4 ชัว่โมงต่อเน่ือง 
 

 
4.5 สรุปประเดน็ทีนํ่าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจติวทิยา 
 จากผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) ผล
แบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลการประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) และ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหผู้รั้บการการ
ประเมินมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาปรับปรุงสมรรถนะหรือบุคลิกภาพตนเองใน 2 ประเด็น ท่ีผูรั้บ
การประเมินรับรู้และเห็นว่าเป็นจุดอ่อนท่ีตนเองควรพัฒนาปรับปรุง  เพื่อส่งเสริมให้เกิด
ความกา้วหนา้ทางอาชีพการงานไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน โดยสมรรถนะหรือลกัษณะบุคลิกท่ีถูกเลือก
มาพฒันาปรับปรุงมีดงัน้ี 
 
 4.5.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail)  
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้นความละเอียดรอบคอบในการทาํงานตํ่ามาก โดย
ผูรั้บการประเมินมกัมองขา้มรายละเอียดต่างๆ ของการทาํงานอยู่เสมอ เพราะตอ้งการทาํงานให้
รวดเร็ว ผูรั้บการประเมินจึงเลือกสมรรถนะหรือลกัษณะบุคลิกน้ีมาทาํแผนพฒันาตนเอง เน่ืองจาก
ผูรั้บการประเมินตอ้งการและคาดหวงัว่าตนเองจะมีความละเอียดรอบคอบในการทาํงาน มีการวาง
แผนการทาํงานท่ีดี ผลงานออกมามีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และขอ้ผดิพลาดในการทาํงานลดนอ้ยลง 
การบริหารจดัการงานมีประสิทธิภาพ ผลการประเมินการปฏิบติังานดีข้ึน มีโอกาสก้าวหน้าใน
ตาํแหน่งหน้าท่ี อีกทั้ งองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติังานอยู่ในปัจจุบนัจะได้รับงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดจากการทาํงานผดิพลาด เวลาท่ีใชใ้นการแกไ้ขงาน
ท่ีผดิพลาดลดลง 
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 4.5.2 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation)  
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานตํ่ามาก ผูรั้บการ
ประเมินชอบทํางานท่ีไม่เครียด  ไม่กดดัน  ไม่ชอบการแข่งขันกับผู ้อ่ืน จึงมักหลีกเล่ียงการ
ตั้งเป้าหมายในการทาํงานท่ีสูงหรือทา้ทาย ผูรั้บการประเมินจึงเลือกลกัษณะบุคลิกน้ีมาทาํ
แผนพฒันาตนเอง เน่ืองจากผูรั้บการประเมินตอ้งการและคาดหวงัว่าตนเองจะมีแรงบนัดาลใจท่ีจะ
ก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสําเร็จ และฝึกตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายทั้งความสามารถและ
จิตใจของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลให้ประสบความสําเร็จในอาชีพการงานไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน อีกทั้ง
องคก์รท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติังานอยู่ในปัจจุบนัจะไดรั้บงานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ลด
ค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดจากการท่ีผูรั้บการประเมินทาํงานล่าชา้  
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 
 
 
 ในการนาํผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
กาํหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจนดว้ยตนเองร่วมกบัการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะ
ส่งผลให้การเขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ี
เหมาะสม และก่อให้เกิดการพฒันาภาวะผูน้าํอย่างมีนยัสาํคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการทาํงาน คือ ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการจะเป็นผูจ้ดัการส่วนงานทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงตอ้งมีทกัษะทางดา้นบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยค์รบทุกดา้น และนอกจากน้ีตอ้งมีภาวะผูน้าํ มีความสามารถในการเจรจาต่อรองโนม้นา้วผูอ่ื้น 
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสาํเร็จ และตอ้งมีความละเอียดรอบคอบในการทาํงาน 

การจะไปถึงเป้าหมายในชีวิตการทาํงานนั้น นอกจากการท่ีผูรั้บการประเมินมีเป้าหมาย
ในการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ และทกัษะในการทาํงานดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ผูรั้บการประเมิน
ยงัมีเป้าหมายในการพฒันาสมรรถนะท่ีจะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินบรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน คือ 
การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายและความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสําเร็จ ความละเอียดรอบคอบ ความ
อดทนไม่ย่อทอ้ซ่ึงผูรั้บการประเมินคิดว่าสมรรถนะเหล่าน้ีจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายในชีวิตการ
ทาํงานไดร้วดเร็วข้ึน 

ผูรั้บการประเมินรับรู้ว่าตนเองไม่ค่อยมีความละเอียดรอบคอบ และชอบทาํงานท่ีไม่
เครียด ไม่กดดัน จึงเลือกท่ีจะตั้ งเป้าหมายในการทาํงานไม่สูง สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
ง่ายดาย มกัหลีกเล่ียงการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายตนเอง ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงมีความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาจุดอ่อน หรือขอ้บกพร่องของตนเองในสองประเดน็น้ี และคาดหวงัวา่ผลจากการพฒันาตนเอง
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จะเอ้ือให้ผูรั้บการประเมินประสบความสาํเร็จในอาชีพตามเป้าหมายท่ีตั้งไวคื้อ ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ 
ผูรั้บการประเมินจะเป็นผูจ้ดัการส่วนงานทรัพยากรมนุษยไ์ด ้

 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
 ผูรั้บการประเมินนาํความละเอียดรอบคอบ(Attention to Detail) มาเป็นหวัขอ้ในการ
พฒันาภาวะผูน้าํ เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบมองภาพรวมหรือมองภาพกวา้งๆ มากกว่า
การลงรายละเอียด จึงทาํให้ความละเอียดรอบคอบในการทาํงานมีน้อย การฝึกความละเอียด
รอบคอบโดยมีกิจกรรมต่างๆ ท่ีมาช่วย จะทาํให้ผูรั้บการประเมินทาํงานอย่างรอบคอบและมีความ
ละเอียด ความผิดพลาดในการทาํงานลดนอ้ยลง ประสิทธิภาพการทาํงานสูงข้ึนโดยรายละเอียดของ
แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการมีความละเอียดรอบคอบในการทาํงาน และมี
การวางแผนการทาํงานท่ีดี ผลงานออกมามีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าความผิดพลาดในการทาํงานลดลง การ
บริหารจดัการงานมีประสิทธิภาพ ผลการประเมินการปฏิบติังานดีข้ึน มีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ท่ี 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า ผลการพฒันาตนเอง จะช่วยใหอ้งคก์รไดรั้บ
งานท่ีมีประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดจากการทาํงานผิดพลาด เวลาท่ีใชใ้นการ
แกไ้ขงานท่ีผดิพลาดลดลง  
  5.2.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 
  กิจกรรมท่ี 1 วางแผนการทาํงานและจดัลาํดบัความสาํคญัของงานในแต่
ละวนั โดยเขียนรายการงานท่ีตอ้งทาํ (To do list) ทุกเชา้ก่อนเร่ิมทาํงานในแต่ละวนั เพื่อจดัลาํดบั
ความสาํคญัของงาน และความเร่งด่วนของงาน ทาํให้ทราบว่างานใดควรทาํก่อนหรือหลงั และเป็น
การเตือนความจาํ ทาํใหไ้ม่ใหมี้งานคา้ง หรือหลงลืมงานท่ีไม่สาํคญัไป 
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  กิจกรรมท่ี 2 จัดทาํใบรายการตรวจสอบ(Check list)ของงานท่ีมี
รายละเอียด หรือขั้นตอนซับซ้อน ไวค้อยตรวจสอบกิจกรรมการทาํงานต่างๆ ว่าทาํไดค้รบถว้น
หรือไม่ ป้องกนัความผิดพลาดและหลงลืมในประเด็นท่ีเป็นรายละเอียดหรือขั้นตอนต่างๆ ในการ
ทาํงาน 
  กิจกรรมท่ี 3 ศึกษาวิธีใชแ้ละนาํโปรแกรมสําเร็จรูปต่างๆ มาใชใ้นการ
ช่วยตรวจสอบงานเอกสาร ทั้งท่ีเป็นงานเขียนรายงาน, งานท่ีเป็นการคาํนวณ หรือการวิเคราะห์
ขอ้มูล เช่น ใชฟั้งกช์นัสะกดคาํใน โปรแกรมไมโครซอฟท ์เวิร์ด (MS Word)ช่วยตรวจสอบคาํผดิ ใช้
ฟังกช์นั Vlook up ในโปรแกรมไมโครซอฟท ์เอกซ์เซล(MS Excel)ช่วยตรวจสอบว่าบนัทึกขอ้มูล
ผดิพลาดหรือไม่ ใชฟั้งกช์นัการคาํนวณต่างๆ ในโปรแกรมไมโครซอฟท ์เอกซ์เซลคาํนวณ แทนการ
คาํนวณดว้ยเคร่ืองคิดเลข 
  กิจกรรมท่ี 4 ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความชัดเจนในงานท่ี
ผูรั้บการประเมินได้รับมอบหมาย ขอให้ผูบ้ ังคับบัญชาให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)ในการ
จดัลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีผูรั้บการประเมินจดัลาํดบั และขอขอ้มูลหรือคาํแนะนาํในประเด็นท่ี
ควรระวงั หรือจุดท่ีผดิพลาดไดง่้ายในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนาํมาวางแผนการทาํงาน 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน โดยผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วน
สาํคญัในการออกแบบกิจกรรมท่ีจะพฒันาตนเองตอ้งตั้งเป้าหมายของแต่ละกิจกรรมดว้ยตนเอง ตอ้ง
สร้างแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการผลกัดนัให้กิจกรรมต่างๆ สาํเร็จตามเป้าหมาย และเกิดการ
พฒันา 
  - ผูบ้ ังคบับัญชา โดยผูบ้ ังคบับัญชาต้องให้คาํปรึกษา มอบหมายงาน
พร้อมทั้งบอกความสาํคญัของงาน และแนะนาํส่ิงท่ีควรระวงัหรือตอ้งให้ความสาํคญัเป็นพิเศษของ
งานช้ินนั้นๆและใหผ้ลป้อนกลบัของคุณภาพงานของผูรั้บการประเมินอยา่งตรงไปตรงมา 
  5.2.1.6 การวดัผล 
  ปฏิบติัจริง และผลการประเมินหรือขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

  ระหวา่งเดือนกรกฎาคม ถึง กนัยายน 2558 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  การเร่งรัดผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงาน และพนักงานท่ีมา
ติดต่อขอรับบริการจากแผนกทรัพยากรบุคคลอีกทั้งปริมาณงานท่ีมากเกินไป และความเคยชินใน
รูปแบบการทาํงานแบบเดิมของผูรั้บการประเมินท่ีมกัจะไม่ไดมี้การวางแผน หรือตรวจสอบงาน 
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ตารางที ่5.1:  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

Name
Position
Direct Supervisor

Competency:  Attention to Detail 

Development Objective

ขา้พเจา้ตอ้งการท่ีจะเป็นคนท่ีมีความละเอียด
รอบคอบในการทาํงาน และมีการวางแผนการ
ทาํงานท่ีดี งานออกมามีประสิทธิภาพ

ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ
 - ความผดิพลาดในการทาํงานลดลง การบริหาร
จดัการงานมีประสิทธิภาพ ผลการประเมินการ
ปฏิบติังานดีข้ึน มีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ท่ี
ประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับ
 - ไดรั้บงานท่ีมีประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ่้ายหรือ
ตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดจากการทาํงานผดิพลาด เวลาท่ี
ใชใ้นการแกไ้ขงานท่ีผดิพลาดลดลง

Who is involved:

ตนเองและหวัหนา้งาน
เวลาเพ่ิมข้ึนในการทาํกิจกรรมต่างๆ เช่น "To do list", "Check list" ,โปรแกรม
สาํเร็จรูปต่างๆ และ Feedback จากหวัหนา้งาน ก.ค. - ก.ย. 2557

Potential obstacles which can prevent development: การเร่งรัดผลงานจากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน และพนกังาน ปริมาณงานท่ีมาก
เกินไป ความเคยชินในรูปแบบการทาํงานแบบเดิมของตนเองท่ีไม่ไดมี้การวางแผน หรือตรวจสอบงานมากนกั

1. เขียน " To do list " ทุกเชา้ก่อนเร่ิมทาํงาน เพื่อจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน และ
ความเร่งด่วนของงาน ทาํใหท้ราบวา่งานใดควรทาํก่อน-หลงั และเป็นการเตือน
ความจาํ ทาํใหไ้ม่ใหมี้งานคา้ง หรือหลงลืมงานท่ีไม่สาํคญัไป

ปฏิบติัจริง และผล
การประเมิน/Feedback

 จากหวัหนา้งาน

2. จดัทาํ Check list ของงานแต่ละงานท่ีมีรายละเอียด หรือขั้นตอนซบัซอ้น ไวค้อย
ตรวจสอบกิจกรรมการทาํงานต่างๆ ว่าทาํไดค้รบถว้นหรือไม่ ป้องกนัการผดิพลาด
และหลงลืมในประเด็นหรือขั้นตอนต่างๆ ในการทาํงาน

3. ศึกษาวิธีและใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปต่างๆ ในการช่วยตรวจสอบงานท่ีเอกสาร ทั้งท่ี
เป็นงานเขียน, งานท่ีเป็นการคาํนวณ หรือการวิเคราะห์ขอ้มูล เช่น ใชฟั้งกช์นัสะกด
คาํใน MS Word ตรวจสอบคาํผดิ ใชฟั้งกช์นั Vlook up ใน MS Excel ช่วยตรวจสอบ
ว่าบนัทึกขอ้มูลผดิพลาดหรือไม่ ใชฟั้งกช์นัการคาํนวณต่างๆ ใน MS Excel คาํนวณ 
แทนการคาํนวณดว้ยเคร่ืองคิดเลข

4. ปรึกษาหวัหนา้งาน เพื่อความชดัเจนในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ขอใหห้วัหนา้ให ้
Feedback ในการจดัลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีเราลาํดบั และขอขอ้มูลประเดน็ท่ี
ควรระวงั หรือจุดท่ีผดิพลาดไดง่้ายในการทาํงานจากหวัหนา้ เพ่ือใหน้าํมาวาง
แผนการทาํงาน
Resources/ Support: Time Frame:

Development Action Plan (DAP)
สนใจ มุ่งพฒันา (นามสมมติ)
HR Service Officer
HR Service Manager

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

 
  
 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้
กาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  กจิกรรมที ่1 
  วางแผนการทาํงานและจดัลาํดบัความสําคญัของงานในแต่ละวนั โดย
เขียนรายการงานท่ีตอ้งทาํ (To do list) ทุกเชา้ก่อนเร่ิมทาํงานในแต่ละวนั เพื่อจดัลาํดบัความสาํคญั
ของงาน และความเร่งด่วนของงาน ทาํให้ทราบว่างานใดควรทาํก่อนหรือหลงั และเป็นการเตือน
ความจาํ ทาํใหไ้ม่ใหมี้งานคา้ง หรือหลงลืมงานท่ีไม่สาํคญัไป 
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 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ในช่วงสองสัปดาห์แรกท่ีดาํเนินกิจกรรม มีบางวนัท่ีผูรั้บการประเมิน
ไม่ไดเ้ขียนรายการงานท่ีตอ้งทาํในช่วงเชา้ แต่ไปเขียนช่วงบ่ายแทน เน่ืองจากลืมว่าตนเองตอ้งเขียน
รายการงานท่ีตอ้งทาํทุกเชา้ แต่หลงัจากนั้นตั้งแต่สัปดาห์ท่ีสามเป็นตน้ไป ผูรั้บการประเมินเร่ิมเกิด
ความเคยชิน จึงสามารถเขียนรายการงานท่ีตอ้งทาํทุกเช้าก่อนเร่ิมทาํงาน 15 นาที โดยผูรั้บการ
ประเมินจะเขียนรายการงานท่ีตอ้งทาํ และจดัลาํดบัว่างานไหนสาํคญั งานไหนตอ้งทาํให้เสร็จก่อน
หรือหลงั โดยประเมินจากความเร่งด่วนของงาน และระยะเวลากาํหนดส่งงาน 
 
ตารางที ่5.2: ตวัอยา่งใบบนัทึกรายการงานท่ีตอ้งทาํ 

งานทีต้่องทาํ กาํหนดส่ง

ลาํดับ

ความสําคญั/

ความเร่งด่วน

หมายเหตุ

รายการงานทีต้่องทาํ (To do list)

ประจาํวันที.่..................................

 
   
  ผลท่ีได้รับ 
  ในช่วงสองสปัดาห์แรกท่ีดาํเนินกิจกรรม ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกอึด
อดัท่ีตอ้งทาํ แต่เร่ิมจากสัปดาห์ท่ีสามเป็นตน้ไปผูรั้บประเมินสามารถเขียนรายการงานท่ีตอ้งทาํได้
ในทุกๆ เชา้ก่อนเร่ิมงานส่งผลให้ผูรั้บการประเมินทาํงานไดส้าํเร็จก่อนเวลาท่ีกาํหนดหรือทนัเวลา
ทุกงานท่ีอยู่ในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของผูรั้บการประเมินผูบ้งัคบับญัชาชมเชยเร่ืองความตรงต่อ
เวลาของการส่งงาน หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งช่ืนชมท่ีผูรั้บประเมินส่งงานใหอ้ยา่งรวดเร็ว 
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  เขียนรายการงานท่ีต้องส่งเป็นประจําทุกๆ เดือน เช่น รายงานแผน
กาํลงัคนประจาํเดือน (Manpower Monthly Report)และบนัทึกเตือนความจาํวนัท่ีตอ้งทาํ โดยบนัทึก
วนัท่ีกาํหนดส่งไวใ้นปฏิทินในกล่องจดหมายอิเลก็ทรอนิคกข์องบริษทั(Outlook calendar)เพ่ือวาง
แผนการทาํงานล่วงหนา้เป็นรายเดือนและเป็นการช่วยเตือนความจาํ 
  กจิกรรมที ่2 
  จดัทาํใบรายการตรวจสอบ(Check list)ของงานท่ีมีรายละเอียด หรือ
ขั้นตอนซบัซอ้น ไวค้อยตรวจสอบกิจกรรมการทาํงานต่างๆ ว่าทาํไดค้รบถว้นหรือไม่ ป้องกนัความ
ผดิพลาดและหลงลืมในประเดน็ท่ีเป็นรายละเอียดหรือขั้นตอนต่างๆ ในการทาํงาน 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ทาํใบรายการตรวจสอบสําหรับงานค่าจา้งและเงินเดือนท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบของผูรั้บการประเมินเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง และมัน่ใจว่ารายละเอียดท่ีสาํคญัในแต่
ละงวดท่ีกระทบต่อการจ่ายเงินเดือนพนกังาน เช่น รายการพนกังานเขา้ใหม่ รายการพนกังานลาออก 
รายการจ่ายค่าล่วงเวลา ฯลฯ ไม่ผดิพลาด และไม่หลงลืมในรายการต่างๆ 
 
ตารางที ่5.3: ตวัอยา่งใบรายการตรวจสอบงาน 

รายการตรวจสอบ วันทีต่รวจสอบ หมายเหตุ

ขอ้มูลพนกังานเขา้ใหม่

ขอ้มูลพนกังานลาออก

จาํนวนพนกังานทั้งหมดท่ีไดรั้บเงินเดือน

ค่าล่วงเวลาพนกังาน

ค่ากะพนกังาน

ค่าเบ้ียขยนั

รายการหกัเงินต่างๆ ประจาํเดือน

รายการอ่ืนๆ

.......................................................

รายการตรวจสอบงาน (Check list)

งานค่าจ้างเงินเดือนประจาํเดือน..........................ปี..............
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  ผลท่ีได้รับ 
  จากการท่ีผูรั้บการประเมินทาํรายการตรวจสอบงานในทุกงวดการจ่าย
ค่าจา้ง ทาํให้ความถูกตอ้งของการจ่ายเงินเดือน ถูกตอ้ง 100%  ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน
ใหผ้ลป้อนกลบัการทาํงานวา่อยูใ่นระดบัท่ีพึงพอใจ และขอใหรั้กษาระดบัผลการปฏิบติังานน้ีไว ้
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จัดทาํปฏิทินงานค่าจ้างเงินเดือน (Payroll Calendar) และบันทึก
รายละเอียดเร่ืองท่ีตอ้งตรวจสอบลงไปในปฏิทินของแต่ละเดือน ว่าตอ้งตรวจสอบอะไรบา้ง ในช่วง
ไหนของกระบวนการจัดทาํค่าจ้างเงินเดือน เพื่อเพิ่มความละเอียดรอบคอบในการทาํงานและ
ป้องกนัการหลงลืมในรายละเอียดต่างๆ 
  กจิกรรมที ่3 
  ศึกษาวิธีใชแ้ละนาํโปรแกรมสาํเร็จรูปต่างๆ มาใชใ้นการช่วยตรวจสอบ
งานเอกสาร ทั้งท่ีเป็นงานเขียนรายงาน, งานท่ีเป็นการคาํนวณ หรือการวิเคราะห์ขอ้มูล เช่น ใช้
ฟังก์ชนัสะกดคาํใน โปรแกรมไมโครซอฟท ์เวิร์ด (MS Word)ช่วยตรวจสอบคาํผิด ใชฟั้งก์ชนั 
Vlook up ในโปรแกรมไมโครซอฟท ์เอกซ์เซล(MS Excel)ช่วยตรวจสอบว่าบนัทึกขอ้มูลผดิพลาด
หรือไม่ ใชฟั้งกช์นัการคาํนวณต่างๆ ในโปรแกรมไมโครซอฟท ์เอกซ์เซลคาํนวณ แทนการคาํนวณ
ดว้ยเคร่ืองคิดเลข 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  นาํฟังกช์นัต่างๆ ของ โปรแกรมไมโครซอฟท ์ เอกซ์เซล (MS Excel) มา
ใชใ้นการตรวจสอบงานค่าจา้งเงินเดือนและการเกบ็ฐานขอ้มูลพนกังาน (Employee Database) นาํ
ฟังกช์นัต่างๆ ของ โปรแกรมไมโครซอฟทเ์วิร์ด (MS Word)ช่วยตรวจสอบคาํผดิในการพิมพเ์อกสาร 
  ผลท่ีได้รับ 
  จากการท่ีผู ้รับการประเมินนํานํา ฟังก์ชันต่างๆ  ของ  โปรแกรม
ไมโครซอฟท ์เอกซ์เซล(MS Excel) และโปรแกรมไมโครซอฟทเ์วิร์ด (MS Word) มาใชช่้วยในการ
ตรวจสอบงานเป็นประจาํ ทาํให้งานของผูรั้บการประเมินมีความถูกต้องแม่นยาํมากกว่าการ
ตรวจสอบแบบปกติ อีกทั้งยงัไดง้านถูกตอ้งและรวดเร็วกว่า ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บคาํชม
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบัฟังก์ชัน่ต่างๆ ของ โปรแกรมไมโครซอฟท ์เวิร์ด 
(MS Word)และ โปรแกรมไมโครซอฟท ์เอกซ์เซล(MS Excel)และนาํมาใชใ้นการทาํงาน เพื่อช่วย
ใหส้ะดวกและทาํงานไดถู้กตอ้งรวดเร็วมากยิง่ข้ึน 
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  กจิกรรมที ่4 
  ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความชดัเจนในงานท่ีผูรั้บการประเมิน
ไดรั้บมอบหมาย ขอใหผู้บ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback)ในการจดัลาํดบัความสาํคญัของ
งานท่ีผูรั้บการประเมินจัดลาํดับ และขอขอ้มูลหรือคาํแนะนําในประเด็นท่ีควรระวงั หรือจุดท่ี
ผดิพลาดไดง่้ายในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนาํมาวางแผนการทาํงาน 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  เม่ือผูรั้บการประเมินได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ได้เป็นงานประจาํของ
ตนเองจากผูบ้งัคบับญัชา ผูรั้บการประเมินจะสอบถามความตอ้งการและประเด็นสาํคญัท่ีควรระวงั
จากผูบ้งัคบับญัชา และขอให้ผูบ้งัคบับญัชากาํหนดวนัและเวลาส่งงาน เพ่ือมาจดัความเร่งด่วนของ
งาน   
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินส่งงานไดก่้อน หรือภายในกาํหนดเวลา งานผิดพลาด
นอ้ยลง จาํนวนงานท่ีถูกส่งกลบัใหผู้รั้บการประเมินแกไ้ขจากผูบ้งัคบับญัชางานลดลงผูบ้งัคบับญัชา
ช่ืนชมความตรงต่อเวลาและความรับผดิชอบของผูรั้บการประเมิน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  พูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาให้มากข้ึน เพ่ือให้ไดผ้ลป้อนกลบั(Feedback)ใน
การทาํงานของตนเอง เพื่อนาํมาพฒันาการทาํงานของตนเอง  



 

ตารางที ่5.4: พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที่ 1 
 

Name
Position
Direct Supervisor

Competency:  Attention to Detail 

Development Objective Actual activity From - to Result What do you plan to do next
Score before 

(1-10)

Score now     

(1-10)

ขา้พเจา้ตอ้งการที่จะเป็นคนที่มี
ความละเอียดรอบคอบในการ
ทาํงาน และมีการวางแผนการ
ทาํงานที่ดี งานออกมามี
ประสิทธิภาพ

ทุกเชา้ก่อนเริ่มทาํงาน 15 นาที ขา้พเจา้จะ 
list รายการงานที่ตอ้งทาํ และจดัลาํดบัว่า
งานไหนตอ้งทาํก่อนหลงั โดยดูจากความ
เร่งด่วน และระยะเวลากาํหนดส่ง

ทาํงานไดเ้สร็จก่อนเวลา หรือ
ทนัเวลาทุกงาน หวัหนา้งานชมเชย
เรื่องความตรงต่อเวลาของการส่งงาน
 หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวขอ้งชื่นชมที่ส่ง
งานใหร้วดเร็ว

List รายการงานที่ตอ้งส่งเป็นประจาํทุกๆ 
เดือน เช่น Manpower monthly report จะ
บนัทึกเตือนความจาํวนัที่ตอ้งทาํ และวนัที่
กาํหนดส่งไวใ้น Outlook calendar เพื่อวาง
แผนการทาํงานล่วงหนา้เป็นรายเดือน

6 9

ประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ
 - ความผดิพลาดในการทาํงาน
ลดลง การบริหารจดัการงานมี
ประสิทธิภาพ ผลการประเมินการ
ปฏิบตัิงานดีขึ้น มีโอกาสกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที่
ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ
 - ไดร้ับงานที่มีประสิทธิภาพ ลด
ค่าใชจ้่ายหรือตน้ทุนต่างๆ ที่เกิด
จากการทาํงานผดิพลาด เวลาที่ใช้
ในการแกไ้ขงานที่ผดิพลาดลดลง

เมื่อไดร้ับมอบหมายงานที่ไม่ไดเ้ป็นงาน
ประจาํจากหวัหนา้งาน จะสอบถามความ
ตอ้งการและประเด็นสาํคญัที่ควรระวงั 
และใหห้วัหนา้กาํหนดวนัและเวลาส่งงาน 
เพื่อมาจดัความเร่งด่วนของงาน

ส่งงานไดก้่อน หรือภายใน
กาํหนดเวลา งานผิดพลาดนอ้ยลง 
จาํนวนงานที่ถูกส่งกลบัใหแ้กไ้ขจาก
หวัหนา้งานลดลง

พดูคุยกบัหวัหนา้งานใหม้ากขึ้น เพื่อใหไ้ด ้
Feedback ในการทาํงานของตนเอง เพื่อ
นาํมาพฒันาการทาํงานของตนเอง

4 7

Who is involved: Time Frame:

ตนเองและหวัหนา้งาน
ก.ค. - ก.ย. 

2557

Resources/ Support: 

เวลาเพิ่มขึ้นในการทาํกิจกรรมต่างๆ เช่น "To do list", "Check list" ,โปรแกรมสาํเร็จรูปต่างๆ และ Feedback จากหวัหนา้งาน
การเร่งรัดผลงานจากหวัหนา้ เพือนร่วมงาน และพนกังาน ปริมาณงานทีมากเกินไป ความเคยชินใน
รูปแบบการทาํงานแบบเดิมของตนเองที่ไม่ไดม้ีการวางแผน หรือตรวจสอบงานมากนกั

ใส่รายละเอียดเรื่องที่ตอ้งตรวจสอบลงไปใน
 Payroll calendar แต่ละเดือน ว่าตอ้ง
ตรวจสอบอะไรบา้ง ในช่วงไหนของ
กระบวนการ เพื่อเพิ่มความละเอียดรอบคอบ
ในการทาํงานและป้องกนัการหลงลืม

8 10

3. ศึกษาวิธีและใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปต่างๆ ในการช่วยตรวจสอบงานที่เอกสาร 
ทั้งที่เป็นงานเขียน, งานที่เป็นการคาํนวณ หรือการวิเคราะห์ขอ้มูล เช่น ใชฟ้ังกช์นั
สะกดคาํใน MS Word ตรวจสอบคาํผดิ ใชฟ้ังกช์นั Vlook up ใน MS Excel ช่วย
ตรวจสอบว่าบนัทึกขอ้มูลผดิพลาดหรือไม่ ใชฟ้ังกช์นัการคาํนวณต่างๆ ใน MS 
Excel คาํนวณ แทนการคาํนวณดว้ยเครื่องคิดเลข

นาํฟังกช์นัต่างๆ ของ โปรแกรม MS Excel
 มาใชใ้นการตรวจสอบงาน Payroll และ
งาน Database

ตรวจสอบงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
แม่นยาํมากกว่าการตรวจสอบแบบ 
Manual ไดง้านถูกตอ้งและรวดเร็ว
กว่า ไดร้ับคาํชมจากหวัหนา้ และ
เพื่อนร่วมงานที่เกี่ยวขอ้ง

ศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกบัฟังกช์ัน่ต่างๆ ของ 
โปรแกรม MS Excel และ MS word  ที่
สามารถนาํมาใชใ้นการทาํงาน เพื่อช่วยให้
สะดวกและทาํงานไดถู้กตอ้งรวดเร็วมาก
ยิง่ขึ้น

7 9

ความถูกตอ้งของการจ่ายเงินเดือน 
ถูกตอ้ง 100%

Potential obstacles which can prevent development: 

DAP Follow up

1. เขียน " To do list " ทุกเชา้ก่อนเริ่มทาํงาน เพื่อจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน 
และความเร่งด่วนของงาน ทาํใหท้ราบวา่งานใดควรทาํก่อน-หลงั และเป็นการ
เตือนความจาํ ทาํใหไ้ม่ใหม้ีงานคา้ง หรือหลงลืมงานที่ไม่สาํคญัไป

ปฏิบตัิจริง และ
ผลการประเมิน/
Feedback จาก
หวัหนา้งาน

ก.ค. - ก.ย. 
2557

2. จดัทาํ Check list ของงานแต่ละงานที่มีรายละเอียด หรือขั้นตอนซบัซอ้น ไวค้อย
ตรวจสอบกิจกรรมการทาํงานต่างๆ ว่าทาํไดค้รบถว้นหรือไม่ ป้องกนัการผดิพลาด
และหลงลืมในประเดน็หรือขั้นตอนต่างๆ ในการทาํงาน

ทาํ Check list งาน Payroll เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง และมัน่ใจวา่รายละเอียดที่
สาํคญัในแต่ละงวดที่กระทบต่อการจ่าย
เงินเดือนพนกังานไม่ผดิพลาด และไม่
หลงลืม

4. ปรึกษาหวัหนา้งาน เพื่อความชดัเจนในงานที่ไดร้ับมอบหมาย ขอใหห้วัหนา้ให ้
Feedback ในการจดัลาํดบัความสาํคญัของงานที่เราลาํดบั และขอขอ้มูลประเดน็ที่
ควรระวงั หรือจุดที่ผดิพลาดไดง้่ายในการทาํงานจากหวัหนา้ เพื่อใหน้าํมาวาง
แผนการทาํงาน

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

Development Action Plan (DAP)
สนใจ มุ่งพฒันา (นามสมมติ)
HR Service Officer
HR Service Manager

39 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 ผูรั้บการประเมินนาํการตั้งเป้าหมายและการมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ (Achievement) มา
เป็นหัวขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้าํ เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบการใชชี้วิตท่ีมีความสุข 
ไม่กดดนั ไม่เร่งรีบ(Enjoy life) การฝึกตั้งเป้าหมายใหท้า้ทาย และการมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ จะช่วยให้
ผูรั้บการประเมินมีโอกาสประสบความสําเร็จในหน้าท่ีการงานได้ง่ายและรวดเร็วข้ึน โดย
รายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการแรงบนัดาลใจท่ีจะก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ประสบความสาํเร็จ และฝึกตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายทั้งความสามารถและจิตใจของตนเอง 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะมีแรงบนัดาลใจและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ประสบความสําเร็จเพิ่มมากข้ึน โดยเร่ิมฝึกตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายทั้งในเร่ืองการทาํงาน และการใช้
ชีวิต  
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า ผลการพฒันาตนเอง จะช่วยใหอ้งคก์รไดรั้บ
งานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดจากการท่ีผูรั้บการประเมิน
ทาํงานล่าชา้  
  5.2.3.4 ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 
  กิจกรรมท่ี  1 อ่านหนังสือแนวจิตวิทยา ท่ีสร้างแรงบันดาลใจให้
ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายให้กบัชีวิต หรือหนงัสือท่ีเขียนโดยบุคคลท่ีมีช่ือเสียง ท่ีประสบความสาํเร็จใน
ชีวิตตั้งแต่อายุน้อยๆ ซ่ึงเขียนบอกเล่าประสบการณ์หรือแนวคิดของเขา โดยอ่านเดือนละ 1 เล่ม 
พร้อมทั้งเขียนบนัทึกสรุปแรงบนัดาลใจและขอ้คิดท่ีสามารถนาํมาปรับใชก้บัตนเองท่ีไดจ้ากการ
อ่านหนงัสือเล่มนั้นๆ 
  กิจกรรมท่ี 2 กาํหนดเวลาส่งมอบงานท่ีตั้งเป้าข้ึนเอง(Personal deadline)
กบังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ หรือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา โดยกาํหนดเวลาส่งมอบงาน
ท่ีตั้ งเป้าข้ึนเองต้องระยะเวลาสั้ นกว่าท่ีผู ้บังคับบัญชากําหนดให้ส่งมอบ และงานท่ีส่งตาม
กาํหนดเวลาส่งมอบงานท่ีตั้ งเป้าข้ึนเองต้องมีประสิทธิภาพไม่น้อยกว่าการส่งงานตามเวลาท่ี
ผูบ้งัคบับญัชากาํหนดใหส่้งมอบ 
  กิจกรรมท่ี 3 ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายจิตใจ คือ ตั้งเป้าว่าภายใน 3 เดือน จะ
ออกกาํลงักายแบบคาร์ดิโอ เช่น วิ่งสลบัเดิน ป่ันจกัรยาน ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลา 60 นาทีใหส้าํเร็จ
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และตอ้งออกกาํลงักายอยา่งนอ้ย 3 คร้ังต่อสัปดาห์ โดยในสัปดาห์แรกจะเร่ิมจากเวลา 20 นาที   และ
เพิ่มเวลาทุกๆ 5 นาที ในสปัดาห์ถดัไปจนครบ 60 นาที   
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน โดยผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วน
สาํคญัในการออกแบบกิจกรรมท่ีจะพฒันาตนเองตอ้งตั้งเป้าหมายของแต่ละกิจกรรมดว้ยตนเอง ตอ้ง
สร้างแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการผลกัดนัให้กิจกรรมต่างๆ สาํเร็จตามเป้าหมาย และเกิดการ
พฒันา 
  - ผูบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งใหค้าํปรึกษาและร่วมตั้งเป้าหมาย 
คือ กาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จของงานท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนดข้ึน เพื่อท่ีจะนาํมาวดัความสาํเร็จ และ
ใหผ้ลป้อนกลบัของคุณภาพงานของผูรั้บการประเมินอยา่งตรงไปตรงมา 
  5.2.3.6 การวดัผล 
  - กิจกรรมท่ี 1โดยบนัทึกขอ้คิด คาํคม และแรงบนัดาลใจท่ีจะมุ่งมัน่ให้
ประสบความสาํเร็จ ท่ีไดจ้ากการอ่านหนงัสือ 1 เล่มต่อเดือน 
  - กิจกรรมท่ี 2 โดยสัดส่วนจาํนวนงานท่ีแลว้เสร็จตามกาํหนดเวลาส่ง
มอบงานท่ีตั้งเป้าข้ึนเองเทียบกบัจาํนวนงานท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย ตอ้งไม่ตํ่ากว่า
ร้อยละ 90 
  - กิจกรรมท่ี 3โดยบนัทึกสถิติการออกกาํลงักายในแต่ละสัปดาห์โดย
สัดส่วนการออกกาํลงักายไดส้ําเร็จตามเวลาท่ีตั้งไวต่้อจาํนวนคร้ังการออกกาํลงักายทั้งหมด ตอ้ง
เท่ากบัร้อยละ 100 
  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

  ระหวา่งเดือนมกราคม - มีนาคม 2558 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  รูปแบบการใชชี้วิต และทศันคติส่วนตวัของผูรั้บการประเมิน ท่ีชอบการ
ทาํงาน และใชชี้วิตแบบผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด ไม่กดดนั มากกวา่การมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
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ตารางที ่5.5:  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

Name
Position
Direct Supervisor

Competency:  การตั้งเป้าหมายและการมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ (Achievement)

ขา้พเจา้ตอ้งการแรงบนัดาลใจท่ีจะก่อใหเ้กิดความ
มุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสาํเร็จ และฝึกตั้งเป้าท่ีทา้
ทายทั้งความสามารถและจิตใจของตนเอง

ประโยชน์ทีต่นเองจะได้รับ
 - มีแรงบนัดาลใจและความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบ
ความสาํเร็จเพิม่มากข้ึน และเร่ิมตั้งเป้าหมายท่ีทา้
ทายทั้งในเร่ืองการทาํงาน และการใชชี้วิต

ประโยชน์ทีอ่งค์กรจะได้รับ
 - ไดรั้บงานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ลด
ค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดจากการทาํงาน
ล่าชา้

Who is involved:

ตนเองและหวัหนา้งาน

(Specific activities, stretch assignments, books, or courses.)Development Objective Measurement

Resources/ Support: Time Frame:

Action to Take: 

Deadline การส่งงานท่ีชดัเจนจากหวัหนา้งาน และ Feedback ท่ีเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพของงานท่ีส่ง ม.ค. - มี.ค.  2558

Potential obstacles which can prevent development: ทศันคติส่วนตวัท่ีชอบการทาํงาน และใชชี้วติแบบผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด
 ไม่กดดนั มากกวา่การมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย

1. อ่านหนงัสือแนวจิตวทิยาท่ีสร้างแรงบนัดาลใจใหต้ั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย
ใหก้บัชีวิต หรือหนงัสือท่ีเขียนโดยบุคคลท่ีมีช่ือเสียง ท่ีประสบความสาํเร็จใน
ชีวิตตั้งแต่อายนุอ้ยๆ ซ่ึงเขียนบอกเล่าประสบการณ์หรือแนวคิดของเขา โดย
อ่านเดือนละ 1 เล่ม พร้อมทั้งเขียนบนัทึกสรุปแรงบนัดาลใจและขอ้คิดท่ี
สามารถนาํมาปรับใชก้บัตนเองท่ีไดจ้ากการอ่านหนงัสือเล่มนั้นๆ

บนัทึกแรงบนัดาลใจ 1 เร่ือง
ต่อเดือน

2. กาํหนด Personal deadline ใหก้บังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ หรือไดรั้บ
มอบหมายจากหวัหนา้งาน โดย Personal deadline ตอ้งระยะเวลาสั้นกวา่ท่ี
หวัหนา้กาํหนด และงานท่ีส่งตาม Personal deadline ตอ้งมีประสิทธิภาพไม่
นอ้ยกวา่การส่งงานตามเวลาท่ีหวัหนา้กาํหนด

สดัส่วนจาํนวนงานท่ีแลว้
เสร็จตาม Personal deadline 
เทียบกบัจาํนวนงานท่ี
รับผดิชอบหรืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ตอ้งไม่ตํ่ากวา่ 90%

3. ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายจิตใจ คือ ตั้งเป้าวา่ภายใน 3 เดือน จะตอ้งออกกาํลงักาย
แบบคาดิโอ เช่น วิ่งสลบัเดิน ป่ันจกัรยาน ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลา 60 นาที 
และตอ้งออกกาํลงักายอยา่งนอ้ย 3 คร้ังต่อสปัดาห์ โดยในสปัดาห์แรกจะเร่ิม
จากเวลา 20 นาที   และเพิ่มเวลาทุกๆ 5 นาที ในสปัดาห์ถดัไปจนครบ 60 นาที

บนัทึกสถิติการออกกาํลงักาย
ในแต่ละสปัดาห์โดยสดัส่วน
การออกกาํลงักายไดส้าํเร็จ
ตามเวลาท่ีตั้งไวต่้อจาํนวน
คร้ังการออกกาํลงักายทั้งหมด
 ตอ้งเท่ากบั 100%

Development Action Plan (DAP)
สนใจ มุ่งพฒันา (นามสมมติ)
HR Service Officer
HR Service Manager

 
 
 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้
กาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  กจิกรรมที ่1 

 อ่านหนังสือแนวจิตวิทยาท่ีสร้างแรงบนัดาลใจให้ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย
ให้กบัชีวิต หรือหนงัสือท่ีเขียนโดยบุคคลท่ีมีช่ือเสียง ท่ีประสบความสาํเร็จในชีวิตตั้งแต่อายุนอ้ยๆ 
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ซ่ึงเขียนบอกเล่าประสบการณ์หรือแนวคิดของเขา โดยอ่านเดือนละ 1 เล่ม พร้อมทั้งเขียนบนัทึกสรุป
แรงบนัดาลใจและขอ้คิดท่ีสามารถนาํมาปรับใชก้บัตนเองท่ีไดจ้ากการอ่านหนงัสือเล่มนั้นๆ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  - เดือนมกราคม อ่านหนงัสือ "คิดใหญ่ไม่คิดเลก็" เขียนโดย DAVID J. 

SCHWARTZ  เรียบเรียงโดย ดร.นิเวศน์ เหมวชิรวรากร 
 - เดือนกมุภาพนัธ์ อ่านหนงัสือ "ฝันใหใ้หญ่ ไปใหสุ้ด" เขียนโดย นภทัร 
 - เดือนมีนาคม อ่านหนังสือช่ือ "ตอ้งเป็นท่ี 1 ให้ได"้ เขียนโดย บณัฑิต 

อ้ึงรังษี  
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินไดข้อ้คิด คาํคม และแรงบนัดาลใจท่ีจะมุ่งมัน่ใหป้ระสบ
ความสาํเร็จ และไดเ้ขียนบนัทึกแรงบนัดาลใจท่ีไดจ้ากการอ่านทั้ง 3 เร่ือง โดยบนัทึกได ้1 เร่ืองต่อ 1 
เดือน ซ่ึงทาํใหผู้รั้บการประเมินมีแรงบนัดาลใจ แรงจูงใจ และมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ว่าตนเอง
สามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายทางอาชีพท่ีตนเองตั้งเป้าไว ้คือ การเป็นผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ได้
ภายใน 5 ปี  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ในแต่ละเดือน ถัดไปจากน้ี ผูรั้บการประเมินจะเขียนขอ้ความ ท่ีเป็น
ขอ้คิด หรือบนัทึกความประทบัใจ หรือบนัทึกส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากความลม้เหลว จากเร่ืองราวท่ีตนเอง
ไดป้ระสบมาในเดือนนั้นๆ เพื่อเป็นแรงบนัดาลใจ หรือเป็นกาํลงัใจให้ตนเองมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ประสบความสาํเร็จ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 
  กจิกรรมที ่2 
  กาํหนดเวลาส่งมอบงานท่ีตั้งเป้าข้ึนเอง(Personal deadline)กบังานท่ีอยู่
ในความรับผิดชอบ หรือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาโดยกาํหนดเวลาส่งมอบงานท่ีตั้งเป้าข้ึน
เอง ตอ้งระยะเวลาสั้นกว่าท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนดให้ส่งมอบ และงานท่ีส่งตามกาํหนดเวลาส่งมอบ
งานท่ีตั้งเป้าข้ึนเอง ตอ้งมีประสิทธิภาพไม่นอ้ยกว่าการส่งงานตามเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนดใหส่้ง
มอบ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือกาํหนดงานท่ีจะนาํมาวดัผลในกิจกรรมการ
พฒันาตนเอง ซ่ึงในขณะนั้น ทางแผนกทรัพยากรบุคคลไดมี้การนาํระบบการให้บริการพนักงาน
รูปแบบใหม่มาใช ้คือ ถา้พนกังานตอ้งการรับบริการหรือขอขอ้มูลใดๆ จากแผนกทรัพยากรบุคคล 
ให้พนกังานเขียนใบคาํร้องขอรับบริการผา่นระบบออนไลน์ของบริษทั ผูบ้งัคบับญัชาจึงขอให้ผูรั้บ



44 
 

การประเมินนาํกิจกรรมน้ีมาวดั เน่ืองจากเป็นบริการรูปแบบใหม่ท่ีนาํมาใชใ้ห้บริการพนกังาน จึง
ตอ้งการใหพ้นกังานไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว โดยผูบ้งัคบับญัชากาํหนดใหส่้งมอบบริการ คือ ใหปิ้ดใบ
คาํร้องขอบริการให้ไดภ้ายใน 48 ชัว่โมง ตามนโยบายการให้บริการของบริษทัแต่ผูรั้บการประเมิน
ไดป้รึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาโดยขอตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายกวา่นั้น โดยกาํหนดเวลาส่งมอบงานท่ีตั้งเป้า
ข้ึนเอง(Personal deadline) คือ ตอ้งปิดใบคาํร้องขอบริการใหไ้ดภ้ายใน 6 ชัว่โมง 
  ผลท่ีได้รับ 
  ใบคาํร้องขอบริการท่ีไดรั้บทั้งหมดตั้งแต่วนัท่ี 6 มกราคม ถึง 6 มีนาคม  
2558 ทั้งหมด 27 ใบ ปิดใบคาํร้องขอบริการไดภ้ายในระยะเวลาท่ีตั้งไวคื้อ 6 ชัว่โมง เป็นจาํนวน 26 
ใบ คิดเป็นร้อยละ 96 และผูบ้งัคบับญัชาให้ผลป้อนกลบัของคุณภาพงานว่าอยู่ในระดบัท่ีไม่ตํ่ากว่า
มาตรฐาน และผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในคุณภาพการใหบ้ริการ 
  มีใบคาํขอบริการ 1 ใบปิดไดไ้ม่ทนักาํหนด เน่ืองจากในวนัท่ีไดรั้บใบคาํ
ร้องดังกล่าว ผูรั้บการประเมินมีงานอ่ืนท่ีเร่งด่วนและสําคัญกว่าต้องสะสางให้เสร็จภายใน
กาํหนดเวลา จึงเลือกท่ีจะปฏิบัติงานดังกล่าวให้แล้วเสร็จก่อน ดังรายละเอียดดังตารางบนัทึก
ระยะเวลาปิดใบคาํขอบริการ 
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ตารางที ่5.6: ตารางบนัทึกระยะเวลาปิดใบคาํขอบริการ 

วันที่ เวลา วนัที่ เวลา
1 1014805 6 ม.ค. 2558 8.50 น. 6 ม.ค. 2558 13.52 น. 5 ชัว่โมง 2 นาที
2 1017030 6 ม.ค. 2558 14.17 น. 6 ม.ค. 2558 14.39 น. 22 นาที
3 1018990 7 ม.ค. 2558 13.06 น. 7 ม.ค. 2558 13.34 น. 28 นาที
4 1019057 7 ม.ค. 2558 14.02 น. 7 ม.ค. 2558 14.39 น. 37 นาที
5 1022769 9 ม.ค. 2558 11.50 น. 10 ม.ค. 2558 22.24 น. 34 ชัว่โมง 34 นาที เกินเวลาท่ีตั้งเป้าไว้
6 1024661 12 ม.ค. 2558 14.00 น. 12 ม.ค. 2558 14.57 น. 57 นาที
7 1025057 13 ม.ค. 2558 9.09 น. 13 ม.ค. 2558 9.27 น. 18 นาที
8 1026538 13 ม.ค. 2558 10.55 น. 13 ม.ค. 2558 11.35 น. 40 นาที
9 1026776 13 ม.ค. 2558 16.25 น. 13 ม.ค. 2558 16.50 น. 25 นาที
10 1028223 14 ม.ค. 2558 10.19 น. 14 ม.ค. 2558 11.34 น. 1 ชัว่โมง 15 นาที
11 1031846 16 ม.ค. 2558 14.10 น. 16 ม.ค. 2558 16.55 น. 2 ชัว่โมง 45 นาที
12 1040477 23 ม.ค. 2558 10.28 น. 23 ม.ค. 2558 10.57 น. 29 นาที
13 1044856 27 ม.ค. 2558 14.39 น. 27 ม.ค. 2558 14.58 น. 19 นาที
14 1051364 2 ก.พ. 2558 8.49 น. 2 ก.พ. 2558 9.19 น. 30 นาที
15 1053405 2 ก.พ. 2558 14.59 น. 2 ก.พ. 2558 15.24 น. 25 นาที
16 1056179 3 ก.พ. 2558 15.21 น. 3 ก.พ. 2558 16.33 น. 1 ชัว่โมง 12 นาที
17 1060111 5 ก.พ. 2558 12.54 น. 5 ก.พ. 2558 14.33 น. 1 ชัว่โมง 39 นาที
18 1062399 6 ก.พ. 2558 16.50 น. 6 ก.พ. 2558 16.58 น. 8 นาที
19 1063847 9 ก.พ. 2558 10.50 น. 9 ก.พ. 2558 10.59 น. 9 นาที     
20 1067815 11 ก.พ. 2558 12.49 น. 11 ก.พ. 2558 13.49 น. 1 ชัว่โมง
21 1071969 16 ก.พ. 2558 8.47 น. 16 ก.พ. 2558 9.06 น. 19 นาที
22 1076576 18 ก.พ. 2558 13.54 น. 18 ก.พ. 2558 16.14 น. 2 ชัว่โมง 20 นาที
23 1079529 23 ก.พ. 2558 10.32 น. 23 ก.พ. 2558 11.03 น. 31 นาที
24 1086228 25 ก.พ. 2558 16.07 น. 25 ก.พ. 2558 16.21 น. 14 นาที
25 1101852 3 มี.ค. 2558 10.58 น. 3 มี.ค. 2558 11.34 น. 36 นาที
26 1102397 6 มี.ค. 2558 9.58 น. 6 มี.ค. 2558 10.24 น. 26 นาที
27 1102380 6 มี.ค. 2558 9.58 น. 6 มี.ค. 2558 10.42 น. 44 นาที

ลาํดับ
เลขทีใ่บคํา

ขอบริการ
หมายเหตุ

รับใบคาํขอบริการ ปิดใบคาํขอบริการ
ระยะเวลาปิดใบคาํขอบริการ
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  กาํหนดเวลาส่งมอบงานท่ีตั้ งเป้าข้ึนเองให้เร็วข้ึน จากปิดใบคาํร้องขอ
บริการภายใน 6 ชัว่โมง เป็น 4 ชัว่โมง 
  กิจกรรมท่ี 3 
  ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายจิตใจ คือ ตั้งเป้าว่าภายใน 3 เดือน จะออกกาํลงักาย
แบบคาร์ดิโอ เช่น วิ่งสลบัเดิน ป่ันจกัรยาน ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลา 60 นาที และตอ้งออกกาํลงักาย
อย่างนอ้ย 3 คร้ังต่อสัปดาห์ โดยในสัปดาห์แรกจะเร่ิมจากเวลา 20 นาที   และเพ่ิมเวลาทุกๆ 5 นาที 
ในสปัดาห์ถดัไปจนครบ 60 นาที 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ออกกาํลงักายตามท่ีตั้งเป้าหมาย โดยเคร่ืองเล่นท่ีใชใ้นการออกกาํลงักาย

แบบคาร์ดิโอคือ ลู่วิ่ง จกัรยานนัง่ป่ันแบบมีพนกัพิง และจกัรยานเดินอากาศ บนัทึกเวลาหลงัจากออก
กาํลงักายทุกคร้ังในตารางบนัทึกผล 
  ผลท่ีได้รับ 
  ในชัว่สปัดาห์ทา้ยๆ ท่ีระยะเวลานานข้ึนนั้น ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึก
วา่เหน่ือยมาก เกือบท่ีจะละท้ิงความพยายามหลายคร้ัง แต่มีความคิดว่าตั้งเป้าแลว้ตอ้งทาํให ้จึงไม่ละ
ท้ิงความพยายามให้บรรลุเป้า ในทา้ยท่ีสุดก็สามารถทาํไดต้ามเป้าท่ีตั้งไว ้และในแต่ละคร้ังผูรั้บการ
ประเมินจะพยายามออกกาํลงักายใหไ้ดเ้กินเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพื่อทา้ทายจิตใจตวัเอง ซ่ึงสามารถทาํได้
สาํเร็จทุกคร้ัง  คิดเป็น 100% ท่ีบรรลุเป้า 
 

 
ภาพที ่5.1: แผนภูมิแสดงสถิติการออกกาํลงักาย 
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ตารางที ่5.7: บนัทึกผลการออกกาํลงักาย 
วนัที่ กจิกรรมคาร์ดิโอ เป้าหมาย (นาที) ปฏิบัติจริง (นาที)

5-ม.ค.-58 จกัรยานเดินอากาศ 20 30
6-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 20 30
7-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 20 30
8-ม.ค.-58 ป่ันจกัรยาน (นัง่) 20 30

10-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 20 30
11-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 20 30
12-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 25 35
16-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 25 35
18-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 25 35
20-ม.ค.-58 จกัรยานเดินอากาศ 30 40
22-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 30 40
23-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 30 35
29-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 35 40
30-ม.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 35 40
1-ก.พ.-58 วิ่งสลบัเดิน 35 40
6-ก.พ.-58 วิ่งสลบัเดิน 40 45
7-ก.พ.-58 วิ่งสลบัเดิน 40 45
8-ก.พ.-58 วิ่งสลบัเดิน 40 45
9-ก.พ.-58 วิ่งสลบัเดิน 45 48

10-ก.พ.-58 ป่ันจกัรยาน (นัง่) 45 50
15-ก.พ.-58 ป่ันจกัรยาน (นัง่) 45 50
18-ก.พ.-58 จกัรยานเดินอากาศ 50 55
21-ก.พ.-58 จกัรยานเดินอากาศ 50 55
22-ก.พ.-58 ป่ันจกัรยาน (นัง่) 50 55
23-ก.พ.-58 วิ่งสลบัเดิน 55 60
25-ก.พ.-58 ป่ันจกัรยาน (นัง่) 55 60
28-ก.พ.-58 จกัรยานเดินอากาศ 55 60

4-มี.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 60 65
7-มี.ค.-58 วิ่งสลบัเดิน 60 65
8-มี.ค.-58 จกัรยานเดินอากาศ 60 65

สัปดาห์ท่ี 8

สัปดาห์ท่ี 9

สัปดาห์ท่ี 4

สัปดาห์ที่ 1 

สัปดาห์ท่ี 2

สัปดาห์ท่ี 3

สัปดาห์ท่ี 5

สัปดาห์ท่ี 6

สัปดาห์ท่ี 7

 
  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จากการทาํกิจกรรมน้ีทาํให้ทราบว่าถา้มีเป้าหมายท่ีชดัเจน และมีความ
มุ่งมัน่ตั้ งใจผูรั้บการประเมินสามารถทาํกิจกรรมได้สําเร็จ แต่สมรรถภาพร่างกายของผูรั้บการ
ประเมินนั้นเหมาะสมกบัการออกกาํลงักายต่อเน่ืองได ้30 นาที โดยท่ีร่างกายไม่เหน่ือยลา้ จึงจะตั้ง
เป้าให้ตนเองออกกาํลงักายต่อเน่ือง 30 นาที อย่างน้อย 3 คร้ังต่อสัปดาห์ หรือเปล่ียนกิจกรรมการ
ออกกาํลงักายท่ีเบาข้ึน เช่น เล่นโยคะ เพื่อเป็นการฝึกความทา้ทายทางดา้นจิตใจ ท่ีไม่ฝืนสมรรถภาพ
ร่างกายจนเกินไป  



 

ตารางที ่5.8: พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที่ 2 
 

Name
Position
Direct Supervisor

Competency:  การตั้งเป้าหมายและการมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ (Achievement)
Score Score 

 before (1-10) now     (1-10)

ขา้พเจา้ตอ้งการแรงบนัดาลใจที่จะ
ก่อใหเ้กิดความมุ่งมัน่ที่จะประสบ
ความสาํเร็จ และฝึกตั้งเป้าที่ทา้
ทายทั้งความสามารถและจิตใจ
ของตนเอง

เดือนมกราคม อ่านหนงัสือ "คิดใหญ่ไม่คิด
เลก็"  , เดือนกมุภาพนัธ์ อ่านหนงัสือ "ฝัน
ใหใ้หญ่ ไปใหสุ้ด", เดือนมีนาคม อ่าน
หนงัสือ  " ตอ้งเป็นที่ 1 ใหไ้ด"้

1 ม.ค. ถึง   10 
มี.ค. 58

ไดข้อ้คิด คาํคม และแรงบนัดาลใจที่จะ
มุ่งมัน่ใหป้ระสบความสาํเร็จ เขียนบนัทึก
แรงบนัดาลใจที่ไดจ้ากการอ่านทั้ง 3 เรื่อง
ไดส้าํเร็จ โดยบนัทึกได ้1 เรื่องต่อ 1 เดือน

ในแต่ละเดือน ถดัไปจากนี้ จะเขียนขอ้ความ ที่
เป็นขอ้คิด หรือบนัทึกความประทบัใจ หรือ
บนัทึกสิ่งที่ไดเ้รียนรู้จากความลม้เหลว จาก
เรื่องราวที่ตนเองไดป้ระสบมาในเดือนนั้นๆ เพื่อ
เป็นแรงบนัดาลใจ หรือเป็นกาํลงัใจใหต้นเองมี
ความมุ่งมัน่ที่จะประสบความสาํเร็จ ไม่ยอ้ทอ้
ต่ออุปสรรค

1 8

ประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ
 - มีแรงบนัดาลใจและความมุ่งมัน่
ที่จะประสบความสาํเร็จเพิ่มมาก
ขึ้น และเริ่มตั้งเป้าหมายที่ทา้ทาย
ทั้งในเรื่องการทาํงาน และการใช้
ชีวิต

ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ
 - ไดร้ับงานที่รวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ้่ายหรือ
ตน้ทุนต่างๆ ที่เกิดจากการทาํงาน
ล่าชา้

Who is involved: Time Frame:

ตนเองและหวัหนา้งาน ม.ค. - มี.ค.  2558

Development Objective  (Specific activities, stretch assignments, books, or courses.) What do you plan to do nextResultFrom - toActual activityMeasurement

9

Resources/ Support: 

3. ตั้งเป้าหมายที่ทา้ทายจิตใจ คือ ตั้งเป้าวา่ภายใน 3 เดือน จะตอ้ง
ออกกาํลงักายแบบคาดิโอ เช่น วิ่งสลบัเดิน ปั่นจกัรยาน ไดอ้ยา่ง
ต่อเนื่องเป็นเวลา 60 นาที และตอ้งออกกาํลงักายอยา่งนอ้ย 3 ครั้งต่อ
สัปดาห์ โดยในสัปดาห์แรกจะเริ่มจากเวลา 20 นาที   และเพิ่มเวลา
ทุกๆ 5 นาที ในสปัดาห์ถดัไปจนครบ 60 นาที

บนัทึกสถิติการออกกาํลงั
กายในแต่ละสัปดาห์โดย
สดัส่วนการออกกาํลงักาย
ไดส้าํเร็จตามเวลาที่ตั้งไว้
ต่อจาํนวนครั้งการออก
กาํลงักายทั้งหมด ตอ้ง
เท่ากบั 100%

ออกกาํลงักายตามที่ตั้งเป้าหมายไว ้โดย
เครื่องเล่นที่ใชใ้นการออกกาํลงักายแบบ
คาดิโอคือ ลู่วิ่ง จกัรยานนัง่ปั่นแบบมีพนกั
พิง และจกัรยานเดินอากาศ บนัทึก
ระยะเวลาที่ออกกาํลงักาย หลงัจากออก
กาํลงักายทุกครั้งในตารางบนัทึกผล

5 ม.ค. ถึง     8 
มี.ค. 58

ในชัว่สัปดาห์ทา้ยๆ ที่ระยะเวลานานขึ้นนั้น
 มีความรู้สึกวา่เหนื่อยมาก แต่ก็สามารถทาํ
ไดต้ามเป้าที่ตั้งไว ้และในแต่ละครั้งจะ
พยายามออกกาํลงักายใหไ้ดเ้กินเป้าหมาย
ที่ตั้งไว ้เพื่อทา้ทายจิตใจตวัเอง ซึ่งสามารถ
ทาํไดส้าํเร็จทุกครั้ง  คิดเป็น 100% ที่บรรลุ
เป้า

จากการทาํกิจกรรมนี้ทาํใหท้ราบว่าสมรรถภาพ
ร่างกายนั้นเหมาะสมกบัการออกกาํลงักาย
ต่อเนื่องได ้30 นาที โดยที่ร่างกายไม่เหนื่อยลา้ 
จึงจะตั้งเป้าใหต้นเองออกกาํลงักายต่อเนื่อง 30 
นาที อยา่งนอ้ย 3 ครั้งต่อสัปดาห์ หรือเปลี่ยน
กิจกรรมการออกกาํลงักายที่เบาขึ้น เช่น เล่น
โยคะ เพื่อเป็นการฝึกความทา้ทายทางดา้นจิตใจ 
และไม่ฝืนร่างกายจนเกินไป

6 ม.ค. ถึง     6 
มี.ค. 58

ใบคาํร้องขอบริการที่ไดร้ับทั้งหมดตั้งแต่
วนัที่ 6 ม.ค. ถึง 6 มี.ค. 2558 ทั้งหมด 27 ใบ
 ปิดใบคาํร้องขอบริการไดภ้ายใน
ระยะเวลาที่ตั้งไวค้ือ 6 ชัว่โมง เป็นจาํนวน 
26 ใบ คิดเป็น 96%   และหวัหนา้งานให ้
Feedback ว่าคุณภาพผลงานยงัคงอยูใ่น
ระดบัที่ไม่ตํ่ากวา่มาตรฐาน หวัหนา้พึงพอใจ

ตั้ง Personal deadline  ใหเ้ร็วขึ้น จากปิดใบคาํ
ร้องขอบริการภายใน 6 ชัว่โมง เป็น 4 ชัว่โมง

5

2

DAP Follow up

Potential obstacles which can prevent development: ทศันคติส่วนตวัที่ชอบการทาํงาน และใชช้ีวิตแบบผอ่นคลาย
 ไม่เคร่งเครียด ไม่กดดนั มากกวา่การมุ่งมัน่ที่จะบรรลุเป้าหมายDeadline การส่งงานที่ชดัเจนจากหวัหนา้งาน และ Feedback ที่เกี่ยวกบัประสิทธิภาพของงานที่ส่ง

Development Action Plan (DAP)
สนใจ มุ่งพฒันา (นามสมมติ)
HR Service Officer
HR Service Manager

8

Action to Take

1. อ่านหนงัสือแนวจิตวิทยาที่สร้างแรงบนัดาลใจใหต้ั้งเป้าหมายที่
ทา้ทายใหก้บัชีวิต หรือหนงัสือที่เขียนโดยบุคคลที่มีชื่อเสียง ที่
ประสบความสาํเร็จในชีวิตตั้งแต่อายนุอ้ยๆ ซึ่งเขียนบอกเล่า
ประสบการณ์หรือแนวคิดของเขา โดยอ่านเดือนละ 1 เล่ม พร้อมทั้ง
เขียนบนัทึกสรุปแรงบนัดาลใจและขอ้คิดที่สามารถนาํมาปรับใชก้บั
ตนเองที่ไดจ้ากการอ่านหนงัสือเล่มนั้นๆ

บนัทึกแรงบนัดาลใจ 1 
เรื่องต่อเดือน

2. กาํหนด Personal deadline ใหก้บังานที่อยูใ่นความรับผดิชอบ 
หรือไดร้ับมอบหมายจากหวัหนา้งาน โดย Personal deadline ตอ้ง
ระยะเวลาสั้นกว่าที่หวัหนา้กาํหนด และงานที่ส่งตาม Personal 
deadline ตอ้งมีประสิทธิภาพไม่นอ้ยกว่าการส่งงานตามเวลาที่
หวัหนา้กาํหนด

สดัส่วนจาํนวนงานที่แลว้
เสร็จตาม Personal 
deadline เทียบกบัจาํนวน
งานที่รับผดิชอบหรืองาน
ที่ไดร้ับมอบหมาย ตอ้งไม่
ตํ่ากว่า 90%

หวัหนา้งานตั้ง Deadline ใหป้ิดใบคาํร้อง
ขอบริการใหไ้ดภ้ายใน 48 ชัว่โมงตาม
นโยบายการใหบ้ริการของบริษทั แต่
ขา้พเจา้ไดป้รึกษากบัหวัหนา้โดยขอ
ตั้งเป้าหมายที่ทา้ทายกวา่นั้น โดยตั้ง 
Personal deadline คือ ตอ้งปิดใบคาํร้องขอ
บริการใหไ้ดภ้ายใน 6 ชัว่โมง

48 
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ภาคผนวก ก 
แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales (WBI) 

 
 
 การว่าจา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัใหต้รงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองสําคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมเขา้นั้นอาจทาํให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์ร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได ้นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อทําให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
  ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การทํางาน  บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน  มีความสําคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างไรว่า บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานท่ีท่านมีอยู ่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 
 
 การนําประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์   
 WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนาํ
อธิบายสรุปนั้ นมาทาํการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 
  - การคดัเลือกพนกังาน 
  - การพฒันาบุคคลากร 
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  - การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
  - การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 
  - การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
  - ประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 WBI มีลกัษณะเด่น ทีมี่ความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการทาํงาน ดังนี ้
  - ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการ
จัดสรรบุคคลให้ตรงกับลักษณะงานต่าง  ๆ   ทุกคําถามเป็นเคร่ืองวัดท่ีมีความเก่ียวโยงกับ
สภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 
  - มาตรการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้น
ไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 
  - ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย
ทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
  - มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
  - ง่ายต่อการทาํ - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 
นาที เป็นการดี (ไม่จาํกดัเวลา) 
 
 คุณลกัษณะเด่นทีสํ่าคญัของ WBI 
 ผลจากการศึกษาและทําการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  - Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
  - Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึง
บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 
  - ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมี
เหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบ
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นั้ นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม
วตัถุประสงค ์
  - ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI น้ีมี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
  - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – เคร่ืองวดัของ  WBI 
ซ่ึงไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work 
ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 
1998  
  - สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดั
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการ
ทาํงานหรืออาชีพ 
  
 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 
 WBI จากการทาํวิจยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นยาํของ 
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ
กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทาํงาน
ท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขาย
สินคา้  
  - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
  - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนาํ
ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว 
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 Work Behavior Inventory Scales 
 WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานการณ์ทาํงานดงัน้ี 
 การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
 1.การชอบสมาคม (Sociability) 
 2.การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 
 3.การจูงใจ  (Influence) 
 4.พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 
 การสนับสนุนด้านความคดิ  (Agreeableness) 
 5.ความร่วมมือ (Cooperation) 
 6.ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
 7.ความชาํนาญการทูต  (Diplomacy) 
 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
 8.การปรับตวั  (Adaptability) 
 9.การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
 10.ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
 11.ความเป็นอิสระ  (Independence) 
 การมีสามัญสํานึก  (Conscientiousness) 
 12.การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
 13.การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
 14.การยนืกราน  (Persistence) 
 15.ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
 16.ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
 17.การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
 18.การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
 19.การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
 20.การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
 21.การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
 คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 
 22.การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
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 23.การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
 24.การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
 25.ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
 26.เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
 ลกัษณะของผู้นํา  (Leadership Styles) 
 27.มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
 28.มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
 29.คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
 30.วิเคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 
 31.ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
 Behavioral Growth Potential 
 32.Behavioral Growth Potential 
 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
 33.ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
 34.ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
 35.ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 
 36.ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ(Entrepreneurial Effectiveness) 
 37.Emotional Intelligence 
 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
 38.ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
 39.ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
 40.ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

แบบประเมนิ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 

 

 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูก
สร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับทักษะ 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้านการอ่าน (Verbal 
Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะ
การแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผลและการ
แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ
เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข  (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่
บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการนาํ
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
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 ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ  
 ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกคาํตอบ
ท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้หใ้นแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี  3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
 
 ผลทีไ่ด้จากการทาํแบบทดสอบ ART-MP  
 ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) นั้น 
เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถ
ของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ ซ่ึงผลคะแนน
จะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใชเ้ปรียบเทียบ
ความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในตาํแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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ภาคผนวก ค 
ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

 
 
 แบบประเมินจะระบุลกัษณะพฤติกรรม และให้ผูบ้งัคบับญัชาเลือกตอบว่า พฤติกรรม
ในขอ้ใดเป็นจุดเด่น และขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ 
โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 
  1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสงัสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
  2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
นาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 
  3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 
  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานท่ีรวดเร็วและการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น
หรือเพ่ือนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 
  6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 
  7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ทาํใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 
  8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 
  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการดาํเนินการ 
  11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้น
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้
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  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลสาํเร็จ มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 
  14) การยนืกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกว่าจะสาํเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 
  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 
  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 
  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 
  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 
  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อ
ความเครียด ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่ง
ดี 
  20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 
  21) การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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ภาคผนวก ง 

บันทกึข้อคดิ คาํคม และแรงบันดาลใจทีผู้่รับการประเมินได้จากการอ่านหนังสือ 
 
 

ข้อคดิ คาํคม และแรงบันดาลใจทีไ่ด้จากการอ่านหนังสือ “คดิใหญ่ ไม่คดิเลก็”   
 เขียนโดย DAVID J. SCHWARTZ  เรียบเรียงโดย ดร.นิเวศน์ เหมวชิรวรากร 

  วันท่ีบันทึก 31 มกราคม 2558 

  1. ถา้คิดว่าทาํไดเ้ราก็ชนะแลว้ แต่ถา้คิดว่าทาํไม่ไดห้มายความว่าเราแพ้
ตั้งแต่ยงัไม่ทนัไดเ้ร่ิมตน้ ตอ้งสร้างพลงัความเช่ือให้กบัตวัเอง “คิดว่าตอ้งทาํสําเร็จ อย่าคิดว่าจะ
ล้มเหลว” ลบคาํว่าเป็นไปไม่ได้ออกจากความคิดและคําพูดของตนเอง และจําไว้ว่า ขนาด
ความสาํเร็จจะถูกกาํหนดโดยขนาดความเช่ือของตวัเราเอง คิดอะไรเล็กๆ ก็จะประสบความสาํเร็จ
เพียงเลก็นอ้ย การคิดใหญ่จะนาํไปสู่ความสาํเร็จท่ียิ่งใหญ่ อย่าคิดเร่ืองจุกจิกเกินไป ให้เอาใจใส่ต่อ
วตัถุประสงคห์ลกั เพื่อหลีกเล่ียงการคิดเลก็คิดนอ้ย หรือคิดจุกจิก ให้ถามตวัเองว่า “เร่ืองท่ีกาํลงัคิด
อยูม่นัสาํคญัอะไรนกัหรือ” 

  2. ตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเอง อยา่กงัวลหรือกลวัไปกบัเหตุการณ์ต่างๆ 
โดยเฉพาะเหตุการณ์ท่ียงัมาไม่ถึงมากเกินไป 

  3. อยา่ดูถูกตวัเอง อยา่สร้างปมดอ้ยใหก้บัตวัเอง 

  4. เป็นผูฟั้งท่ีดี ฝึกถามและฝึกฟัง การเป็นผูฝั้งท่ีดีจะทาํใหเ้ราไดว้ตัถุดิบท่ี
จะใชใ้นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง “คนใหญ่ผกูขาดการฟัง คนเลก็ผกูขาดการพดู” 

  5. เปิดใจรับส่ิงต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความคิดเห็นของผูอ่ื้น ประสบการณ์
แปลกใหม่ การเปิดใจรับส่ิงต่างๆ จะทาํให้เรามีวิธีคิดใหม่ๆ วิธีการใหม่ๆ เป็นการกระตุน้ความคิด
สร้างสรรคใ์นตวัเอง พยายามหาเพ่ือนใหม่ๆ ท่ีอยูใ่นกลุ่มอาชีพท่ีแตกต่างจากตนเอง จะไดม้องเห็น
มุมมองต่างออกไป และเป็นคนท่ีคิดกวา้งมากข้ึน 

  6. ใหเ้กียรติผูอ่ื้น ยอมรับความแตกต่างและขอ้จาํกดัของแต่ละบุคคล อยา่
คาดหวงัความสมบูรณ์แบบจากผูอ่ื้น จาํไวว้า่ทุกคนมีสิทธิท่ีจะแตกต่าง และอยา่เป็นคนชอบแยง้ 

  7. อย่าเสียเวลาและพลงังานไปกบัความพ่ายแพผ้ิดหวงั อย่าโทษตวัเอง 
อยา่ด่าวา่ตวัเอง อยา่โทษคนอ่ืน เม่ือลม้แลว้ใหรี้บลุกข้ึนเพื่อวิ่งต่อ หรือวางแผนท่ีจะเอาชนะใหไ้ดใ้น
คราวต่อไป 
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  8. อยา่เอาแต่คิดแลว้ผดัวนัประกนัพรุ่ง อยา่เพอ้ฝันโดยไม่ลงมือทาํอะไร
เลย เม่ือคิดแลว้ ตั้งเป้าแลว้ ตอ้งมุ่งมัน่ และลงมือทาํเลย 

  9. เม่ือพ่ายแพ  ้หรือผิดหวงัอย่าโทษโชคชะตา ตรวจสอบการพ่ายแพ ้
คน้หาว่าอะไรคือสาเหตุ หรือทาํให้ผิดพลาด การมวัแต่นั่งโทษโชคชะตาไม่ทาํให้สามารถประสบ
ความสาํเร็จได ้   

  10. จาํไวว้า่มีดา้นดีอยูใ่นทุกสถานการณ์ ใหล้องคน้หาดู มองดา้นท่ีดีและ
หนัหลงัใหก้บัความทอ้แทห้มดหวงัสร้างกาํลงัใจใหต้นเองจากการมองหาดา้นดี เม่ือเจอเร่ืองแย่ๆ  

  11. ตั้งเป้าหมายในเร่ืองต่างๆ ให้ชดัเจน เป้าหมายท่ีชดัเจน มีส่วนช่วย
ผลกัดนัใหบ้รรลุสู่ความสาํเร็จได ้

 
 

ข้อคดิ คาํคม และแรงบันดาลใจทีไ่ด้จากการอ่านหนังสือ"ฝันให้ใหญ่ ไปให้สุด" 
 เขียนโดย นภัทร 
  วันท่ีบันทึก 21 กมุภาพันธ์ 2558 
  1. "ความสาํเร็จท่ียิง่ใหญ่ทั้งหลายทั้งมวลในโลกใบน้ี ลว้นมีท่ีมาจากการ
ท่ีใครสักคน กลา้ฝัน กลา้คิด จินตนาการถึงส่ิงนั้นข้ึนมา แลว้ออกเดินทาง ทุ่มเท เพื่อให้ส่ิงนั้น
กลายเป็นความจริง" 
  2. "อยา่มวัแต่รอห้วงเวลาท่ีสมบูรณ์แบบก่อนออกเดินทางเลยเพราะห้วง
เวลาแบบนั้นไม่เคยมีอยูจ่ริง" 
  3. "เร่ืองท่ีแย่ท่ีสุดก็คือ เราส่วนใหญ่ไม่ไดต้ั้งเป้าสูงเกินไปแลว้ไปไม่ถึง 
แต่ปัญหากคื็อ เรามกัจะยอมตั้งเป้าตํ่าเกินไป จึงประสบความสาํเร็จนอ้ยกวา่ท่ีมนัควรจะเป็น"  
  4. "คนท่ีประสบความสําเร็จในชีวิต คือคนท่ีมีเป้าหมายชดัเจน และคือ
คนท่ีรู้วา่ตวัเองกาํลงัจะนาํพาชีวิตไปท่ีไหน" 
  5. "เราต่างตอ้งคน้หานิยามความสําเร็จและเป้าหมายของตวัเราเอง ใน
แบบของเราเอง ท่ีอาจไม่จาํเป็นตอ้งเหมือนใคร" 
  6. "อย่าเสียเวลาคุยกบัคนท่ีเอาแต่บัน่ทอนกาํลงัใจ เพราะหากเผลอฟัง
มากไป เราจะหลงเช่ือในประสบการณ์แย่ๆ  จากเขา และเผลอเช่ือวา่อะไรๆ กเ็ป็นไปไม่ไดท้ั้งนั้น" 
  7. "อยากสาํเร็จ ตอ้งกลา้คิดให้แตกต่าง ลม้เหลวย่อมมาก่อนสาํเร็จ และ
ความลม้เหลวไม่ใช่เร่ืองแปลกอะไรเลยสกันิด" 
  8. "นิสยัชอบโทษคนอ่ืน ชอบอา้งส่ิงแวดลอ้มเป็นนิสยัของคนข้ีแพ"้ 
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  9. "หากเราคน้พบ ว่าอะไรบนัดาลใจ อะไรท่ีทาํให้เราทาํแลว้หัวใจเตน้
แรง มีความสุข นัน่คือส่ิงท่ีเราควรอยูก่บัมนั" 
  10. "ความยืดหยุ่น คือองคป์ระกอบสําคญัสู่ความสําเร็จในชีวิต การคิด
ต่าง คิดไม่เหมือนกบัคนอ่ืนๆ กเ็ป็นอีกส่วนท่ีจะทาํใหเ้รามองเห็นโอกาสท่ีแตกต่างออกไป" 
  11. "หากเราเอาแต่ยอมแพ ้ไม่เคยกลา้หันหน้าเขา้ต่อสู้ หรือจอ้งตากบั
อุปสรรคตรงๆ แลว้จะเอาชนะมนัไดอ้ยา่งไร" 
  12. "เราตอ้งกลา้ใชชี้วิตแบบมีเป้าหมาย มีความฝันท่ียิ่งใหญ่พอจะทาํให้
เราตอ้งทุ่มเท" 
  13. "จงศรัทธาและเช่ือมัน่ในตวัเราเอง เราไม่จาํเป็นตอ้งลอกเลียนแบบ
ความสาํเร็จจากใคร เพราะเรา คือแบบอยา่งท่ีดีท่ีสุดของความสาํเร็จของตวัเอง" 
  14. "ถา้ทอ้ถอยใหเ้รามองคนขา้งหลงั คนท่ีย ํ่าแยก่ว่าเรา มองแบบน้ีเราจะ
เห็นว่าเรามีโอกาสดีกว่าคนอ่ืนๆ อีกมากมายแค่ไหน ถา้อยากมีไฟ ให้มองคนท่ีเก่งกว่า มองคนท่ีอยู่
ขา้งหนา้เรา มองแลว้คิด วา่ตอ้งทาํอยา่งไร เราจะเดินไปไดถึ้งจุดท่ีเขายนือยู"่ 
  15. "คนท่ีไม่ยอมแพอ้ะไรง่ายๆ มีโอกาสสาํเร็จ มีโอกาสชนะไดใ้นสักวนั
หน่ึง ขณะท่ีคนท่ีไม่กลา้ตั้งเป้าอะไรจริงๆ จงัๆ เลย กลบัไม่เคยเฉียดกรายเขา้ใกลค้วามสาํเร็จ" 
 
 

ข้อคดิ คาํคม และแรงบันดาลใจทีไ่ด้จากการอ่านหนังสือ "ต้องเป็นที ่ 1 ให้ได้" 
 เขียนโดย บัณฑิต อึง้รังษี  
  วันท่ีบันทึก 10 มีนาคม 2558 
  1. ชีวิตท่ีเดินอยา่งเช่ือมัน่และมีเป้าหมายนั้น เป็นชีวิตท่ีสนุก มีชีวิตชีวา มี
ความหมาย 
  2. อนาคตข้ึนอยูก่บัความคิดเรา เราสามารถเปล่ียนอนาคตตนเองจากการ
เปล่ียนความคิด และเลือกอนาคตตนเองไดจ้ากทศันคติและความคิดของเรา 
  3. ถา้เราเลือกทางสายอาชีพท่ีเราไม่ชอบ เราจะตอ้งทนอยู่กบัมนัอย่าง
นอ้ยวนัละ 8 ชัว่โมง แต่ถา้เราไดท้าํส่ิงท่ีเรารัก เราจะไม่รู้สึกว่าเราตอ้งทนทาํงานเลย และการทาํให้
ส่ิงท่ีรักนั้นประสบความสาํเร็จไดง่้ายกวา่การทาํในส่ิงท่ีเราไม่ชอบ 
  4. บางคร้ังถา้เรามองไม่เห็นทางขา้งหนา้ก็ไม่เป็นไร ลองดูสักตั้ง ลองผิด
ลองถูกไปสกัพกั ถือเป็นการเรียนรู้ ขอเพียงใหมี้ความกลา้ท่ีจะเดินต่อไปขา้งหนา้ 
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  5. เป้าหมายเป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดอันหน่ึงของความสําเร็จ การมี
เป้าหมายท่ีชัดเจน ทาํให้เรารู้ว่าเราจะไปไหนในเวลาเท่าไหร่ ทาํให้เกิดความกระตือรือร้นและ
กาํลงัใจ 
  6. เม่ือเรามีเป้าหมายท่ีดูไกลเกินเอ้ือม งานใหญ่ท่ีน่ากลวั ใหล้องแบ่งยอ่ย
ลงเป็นงานเลก็ๆ ท่ีทาํสามารถทาํสาํเร็จไดใ้นแต่ละวนั จะสร้างความรู้สึกท่ียิง่ใหญ่ในแต่ละวนัได ้ทาํ
ใหเ้ป้าท่ีใหญ่ในตอนแรกนั้นสาํเร็จไดไ้ม่ยาก 
  7. อยา่คิดว่าตนเองเก่ง คนท่ีเคยทาํไดเ้หมือนเราและดีกว่ามีมากในโลกน้ี 
ตอ้งเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 
  8. "เพราะเราเปล่ียนอดีตไม่ได ้แต่เราเปล่ียนอนาคตได ้อย่าไปเสียเวลา
คิดถึงเร่ืองอดีตท่ีเปล่ียนไม่ได ้คิดเร่ืองอนาคตท่ีสดใสของคุณดีกวา่" 
  9. "เม่ือคุณมีความเช่ือ มีความฝัน คุณตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ต่างๆ การ
ถูกปฏิเสธ กคื็อหน่ึงในสถานการณ์นั้น คุณอาจถูกปฏิเสธไดเ้ป็นร้อยคร้ังพนัคร้ัง แต่อยา่ทาํใหส่ิ้งนั้น
มาทาํลายความเช่ือของคุณ เพราะการถูกปฏิเสธเป็นส่ิงท่ีธรรมดามาก มนัแค่หมายความว่า ความ
ตอ้งการของคุณกับความตอ้งการของเขาไม่ตรงกันเท่านั้นเอง อาจไม่ได้หมายความว่าคุณไม่ดี
หรือไม่เก่ง" 
  10. "ศตัรูตวัเลก็ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการสกดักั้นความสาํเร็จคือ นิสยั
การผดัวนัประกนัพรุ่ง ทางแกคื้อ คุณจะตอ้งมีวินยัเพ่ือจดัการในเร่ืองน้ี การมีวินยั หมายความวา่ ตอ้ง
วนัต่อวนั เราควรจะตั้งเป้าหมายว่า จะตอ้งทาํงานย่อยๆ ให้สาํเร็จ จากเป้าหมายใหญ่ท่ีเรามีอยู่แลว้ 
เพื่อใหค้วามสาํเร็จเลก็ๆ นาํไปสู่ความสาํเร็จใหญ่ๆ ได"้ 
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