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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่อาจารยส์รยทุธ  วฒันวสุิทธ์ิ  ผูป้ระสาทวชิา อุทิศเวลาในการสอน ใหค้  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้จิยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน ์เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO รุ่น 16B ทุกท่าน ท่ีได้ร่วมกันศึกษาหาความรู้ 
แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจ้าหน้าท่ีของวิทยาลัยการจดัการ 
มหาวทิยาลยั มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจน
ส าเร็จ 

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

สุดทา้ย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา คนในครอบครัวทุกคน ท่ีอบรมเล้ียงดูให้
ก าลงัใจและพี่ นอ้ง เพื่อนๆ ท่ีห่วงใยและสนบัสนุนในทุกๆดา้น โดยเฉพาะดา้นการศึกษาแก่ผูว้จิยั  
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการสาขา บริษทั

ในกลุ่มธุรกิจให้บริการสนับสนุนบริการทางการแพทย์ด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการ
สุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือใหไ้ดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่าน
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา  ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test 
Managerial/ Professional  รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

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

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 เน่ืองจากปัจจุบนัผูค้นทัว่โลกหนัมาใหค้วามส าคญักบัสุขภาพมากข้ึน หากดูขอ้มูลเชิง
สถิติจากกระทรวงพานิชยแ์ลว้จะพบวา่ ยอดขายสินคา้เก่ียวกบัสุขภาพ ความงาม ในประเทศไทยมี
อตัราการเติบโตสูงข้ึนเร่ือยๆ นอกจากน้ีไทยยงัเป็นฐานในการใหบ้ริการดา้นสุขภาพท่ีไดม้าตรฐาน
และมีความเจริญดา้นสาธารณสุขในระดบัแนวหนา้ของภูมิภาคอาเซียน ดงันั้นโอกาสท่ีจะขยาย
ตลาดออกไปยงัต่างประเทศจะท าไดง่้ายมากยิง่ข้ึนเม่ือเขา้สู่ AEC รวมทั้งลูกคา้ชาวจีนดว้ย และปัจจยั
ทางดา้นภาวะเศรษฐกิจท่ียงัฟ้ืนตวัไม่ชดัเจนในบางประเทศอยา่งยโุรป ก็อาจจะมีผลต่อการตดัสินใจ
เดินทางเขา้มารับการรักษาพยาบาลของคนไขก้ลุ่ม Medical Tourism บา้ง แต่ก็มีความเป็นไปไดว้า่ 
คนไขช้าวต่างชาติอาจจะเลือกรับการรักษาพยาบาลในประเทศท่ีมีค่าใชจ่้ายท่ีถูกกวา่อยา่งเช่น
ประเทศไทย เป็นตน้ นอกจากน้ียงัมีนกัท่องเท่ียวท่ีนิยมเดินทางมาท่องเท่ียวในประเทศไทย พร้อม
กบัตอ้งการท่ีจะมาใชบ้ริการทางดา้นสุขภาพและความงามไปในตวั ดงัเช่นการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ 
(Health Tourism) เป็นการเดินทางท่องเท่ียวท่ีพว่งกิจกรรมดา้นสุขภาพไวด้ว้ย การท่องเท่ียวใน
รูปแบบน้ีไดรั้บความนิยมเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว ตามกระแสการเอาใจใส่ดูแลดา้นสุขภาพ ท่ีก าลงัมา
แรงในปัจจุบนั และหลายประเทศในภูมิภาคเอเชียรวมทั้งประเทศไทย ต่างใหก้ารส่งเสริมการขยาย
ตลาดท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ ท าใหธุ้รกิจโรงพยาบาลเอกชนจึงมีการขยายตวัเพิ่มข้ึน ส่วนหน่ึงอาจเป็น
เพราะการขยายการลงทุนเพิ่มข้ึนของผูป้ระกอบการโรงพยาบาลเอกชน ไม่วา่จะเป็นการสร้าง
โรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่หรือการควบรวมกิจการ รวมถึงตลาดคนไขต่้างชาติ เป็นปัจจยับวกจาก
กระแสการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพก าลงัไดรั้บความนิยมในกลุ่มนกัท่องเท่ียวทัว่โลก และการกา้วสู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนหรือเออีซีจะท าใหมี้จ านวนผูเ้ขา้มาใชบ้ริการเพิ่มข้ึน  
 ดว้ยปัจจยัการเติบโตของธุรกิจผูป้ระกอบการโรงพยาบาลเอกชนมีอตัราการเติบโตและ
การแข่งขนัท่ีสูงข้ึนทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงันั้นแนวทางหน่ึงในการสร้างความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัทางธุกรกิจ (competitive advantage) คือ สร้าการสร้างความเช่ือมัน่โดยการพฒันา
คุณภาพการรักษาโดยการน านวตักรรมการรักษาพยาบาลแนวใหม่มาใช ้พร้อมพฒันาตนเองใหท้นั
ต่อเทคโนโลยทีนัสมยัตลอดเวลา ควบคู่ไปกบัการ “การพฒันาทรัพยากรบุคคล” เน่ืองจากธุรกิจ
ประเภทน้ี มีการแข่งขนัเชิงพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการเพื่อสร้างความพึงพอใจต่อผูม้ารับบริการ ซ่ึง
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ผูท่ี้ส่งมอบบริการ และสร้างความประทบัใจไดคื้อ “คน” ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดอ้ยา่งประทบัใจและแตกต่าง 
 ฉะนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร โดยเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นเสมือนแม่
ทพัในการน าพากองทพัซ่ึงคือ ทีมงาน องคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้ซ่ึง
ปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ืองขององคก์ร ซ่ึงเป็นความส าคญัขั้นพื้นฐานควบคู่ไป
กบัการพฒันาทางนวตักรรมการรักษาผูป่้วย ประกอบกบัองคก์รเองก็มีความตอ้งการในการปรับตวั
ใหส้อดคลอ้งขนาดของธุรกิจท่ีเติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็วท่ามกลางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนในปัจจุบนั การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยทั้งส่งเสริมและสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จได ้ดงันั้น การจะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงจ าเป็นตอ้งใชเ้คร่ืองมือส าหรับประเมิน 
ศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรกลุ่มดงักล่าว เพื่อเรียนรู้พฒันาในขอ้ท่ีควรไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุง
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร และทราบศกัยภาพของตนเองในขอ้ท่ีเป็นจุดแขง็ท่ีดี
อยูแ่ลว้ ซ่ึงลว้นแลว้แต่เป็นการช่วยพฒันาใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา ไดแ้ก่ The Work Behavior 
Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อใชป้ระเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของผูบ้ริหารวา่มีความเหมาะสมกบัองคก์รและหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัหรือไม่ มีประเด็นใดท่ีเป็นปัจจยัใหเ้ป็นอุปสรรคใ์นการท างานท่ีควร
ไดรั้บการพฒันาแกไ้ข 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการท าสารนิพนธ์  
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการสาขา ขององค์ให้บริการสนบัสนุนทาง
การแพทย ์ดว้ยแบบประเมินทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางและ
ความตอ้งการในการเจริญเติบโตขององคก์ร 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู ้บังคับบัญชา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรมเพื่อเสริม
ศกัยภาพในการท างาน เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ 
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1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ The Work Behavior Inventory และ
แบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา โดยกรณีศึกษาในการ
วจิยัน้ี คือ  ผูจ้ดัการสาขา บริษทัในกลุ่มธุรกิจใหบ้ริการสนบัสนุนบริการทางการแพทย ์จ านวน 1 คน 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ
ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 องค์กรประกอบด้วยบุคคลท่ีท ำหน้ำท่ีเป็นผูบ้ริหำร และบุคลำกรท่ีปฏิบติังำน หรือ
พนกังำน ควำมเจริญกำ้วหน้ำขององค์กรจะมีมำกน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบับุคลำกรทุกกลุ่มโดยกลุ่ม
ผูบ้ริหำรจะตอ้งท ำหนำ้ท่ีบริหำรให้ควำมช่วยเหลือ ค ำปรึกษำแนะน ำแก่พนกังำน จดัระบบงำนและ
ลกัษณะงำนให้มีควำมเหมำะสมกบัแต่ละต ำแหน่งงำน ผูบ้ริหำรมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดแนวทำง
ปฏิบติังำน และร่วมสร้ำงก ำลงัใจในกำรท ำงำน ให้เกิดควำมร่วมมือร่วมใจในกำรท ำงำนร่วมกนั
ในทำงสร้ำงสรรค์ระหว่ำงผูบ้ริหำรและพนกังำน เพรำะทั้งผูบ้ริหำรและพนกังำนต่ำงตอ้งท ำงำน
ร่วมกนัในองคก์ร และทั้งสองฝ่ำยต่ำงก็มีควำมส ำคญัและท ำงำนสัมพนัธ์กนั กล่ำวคือ ผูบ้ริหำรตอ้ง
สนบัสนุนกำรท ำงำนของพนกังำน คอยก ำกบัดูแล แกไ้ขปัญหำท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นกลำงท่ีจะเป็นผู ้
เช่ือมโยงประสำนงำนระหวำ่งบุคคล และระหวำ่งองคก์ร เป็นตวัแทนองคก์รในกำรสร้ำงภำพลกัษณ์
ท่ีดีให้แก่องค์กร รวมทั้งมีส่วนในกำรลดข้อชัดแยง้ระหว่ำงพนักงำนด้วยกัน จึงกล่ำวได้ว่ำกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ถือเป็นหัวใจในกำรบริหำรงำน องคก์รใดมีระบบกำรบริหำรงำนท่ีดี มีกำร
ส่งเสริมให้พนักงำนพฒันำศกัยภำพตนเองเพื่อมำใช้ในกำรท ำงำนได้อย่ำงเต็มท่ี และมีควำมสุข 
ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำน ก็จะท ำใหอ้งคก์รนั้นเจริญกำ้วหนำ้ไปดว้ย 

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  ำกำรศึกษำวิจยัเร่ือง “กำรพฒันำภำวะผูน้ ำโดยกำรใช้แบบประเมิน
ทำงจิตวิทยำและกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเอง : กรณีศึกษำ ผูจ้ดักำรสำขำ บริษทัในกลุ่มธุรกิจกำร
ให้บริกำรสนบัสนุนบริกำรทำงกำรแพทย”์ เป็นกำรศึกษำเพื่อกำรพฒันำภำวะผูน้ ำโดยกำรใช้แบบ
ประเมินทำงจิตวิทยำ ไดแ้ก่ The Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินควำมสำมำรถ
ทำงปัญญำ ไดแ้ก่ Applied Reasoning Test (ART) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภำพและสมรรถนะท่ี
ประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชำ ซ่ึงมีพื้นฐำนมำจำกลกัษณะบุคลิกภำพ 5 องค์ประกอบ (Big Five 
Factors) และไดมี้กำรจดัท ำแผนพฒันำรำยบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวน
เอกสำร ต ำรำ งำนวจิยั โดยสำมำรถจ ำแนกไดอ้อกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ภำวะผูน้ ำ 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภำพ 
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2.1 ภาวะผู้น า (Leadership) 
 
 2.1.1 ลกัษณะของความเป็นผู้น า 
 ควำมเป็นผูน้ ำ (Leadership) หมำยถึง ควำมสำมำรถท่ีมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนซ่ึงจะท ำให้
งำนบรรลุเป้ำหมำย หรือเป็นกระบวนกำรในกำรกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้ท ำงำนหนักจนประสบ
ผลส ำเร็จ ในแง่ของสังคมเป็นผูน้ ำคือ กระบวนกำรท่ีมีอิทธิพลในทำงสังคมท่ีท ำให้ผูน้ ำแสวงหำ
ควำมร่วมมือจำกบุคคลอ่ืนใหมี้ส่วนร่วมดว้ยควำมสมคัรใจ ในกำรใชค้วำมพยำยำมเพื่อให้งำนส ำเร็จ
ตำมเป้ำหมำย ควำมเป็นผูน้ ำจึงเป็นทั้งกระบวนกำร (Process) คุณสมบติั (Property) กิจกรรมท่ี
เก่ียวกบัคน (People activity) และเป้ำหมำย (Goal) (เสนำะ  ดิเยำว,์ 2544) 
 ภำวะผูน้ ำ (Leadership) ว่ำหมำยถึงกำรโน้มน้ำวและจูงใจผูต้ำมให้ปฏิบติัตำมเพื่อ
น ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำร (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 ควำมเป็นผูน้ ำ (Leadership)  ภำวะควำมเป็นผูน้ ำ คือ บุคคลท่ีมีควำมสำมำรถในกำร
บงัคบับญัชำบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บกำรยอมรับและยกยอ่งจำกบุคคลอ่ืนเป็นผูท้  ำให้บุคคลอ่ืนไวว้ำงใจ
และให้ควำมร่วมมือ ควำมเป็นผู ้น ำเป็นผูมี้หน้ำท่ีในกำรอ ำนวยกำรหรือสั่งกำรบังคับบัญชำ 
ประสำนงำนโดยอำศยัอ ำนำจหนำ้ท่ี (Authority) เพื่อให้กิจกำรงำนบรรลุผลส ำเร็จตำมวตัถุประสงค์
และเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำร ควำมเป็นผูน้ ำ หมำยถึง ผูท่ี้มีควำมสำมำรถในกำรใช้ศิลปะในกำรจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำใหป้ฏิบติังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยให้ส ำเร็จดว้ยควำมเตม็ใจ          
(เนตร์พณัณำ ยำวริำช, 2552) 
 ภำวะผูน้ ำว่ำ คือ พฤติกรรมของบุคคลในกำรก ำกบักิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้ำหมำย
ร่วมกนั (เสริมศกัด์ิ วศิำลำภรณ์, 2540) 
 
 2.1.2 ความแตกต่างระหว่างผู้น ากบัผู้บริหาร 
 ผูบ้ริหำรคือ ผูท่ี้ท  ำงำนให้ส ำเร็จโดยอำศยัควำมร่วมมือของคนอ่ืนโดยไม่ค ำนึงว่ำ
ควำมส ำเร็จนั้นจะพอใจหรือไม่ หำกมองในแง่ค่ำใช้จ่ำยผูบ้ริหำรท ำให้งำนส ำเร็จตำมเป้ำหมำยโดย
เสียค่ำใช้จ่ำยต ่ำท่ีสุด ส่วนผูน้ ำก็ท  ำให้งำนส ำเร็จโดยผูป้ฏิบติัตำมมีควำมพึงพอใจดว้ย เม่ือพิจำรณำ
ในแง่ของควำมพอใจผูน้ ำท ำให้งำนส ำเร็จดว้ยควำมเต็มใจของผูป้ฏิบติังำน ดว้ยควำมสะดวกสบำย
ใช้วิธีจูงใจและอำศยัคุณสมบติัท่ีอยู่ในตวัผูน้ ำ ค่ำใช้จ่ำยอำจต ่ำกว่ำเพรำะว่ำผูน้  ำก่อให้เกิดควำม
ร่วมมือเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั หรืออำจเสียค่ำใช้จ่ำยสูงกว่ำเพรำะผูน้ ำให้ควำมสะดวกสบำยแก่
ผูป้ฏิบติังำน ควำมแตกต่ำงระหวำ่งผูบ้ริหำรกบัผูน้ ำสรุปไดด้งัน้ี (เสนำะ  ดิเยำว,์ 2544) 
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  2.1.2.1 ผูบ้ริหำรเกิดจำกกำรแต่งตั้งจึงมีกำรใช้อ ำนำจท่ีเป็นทำงกำร 
(formal authority) และไดรั้บกำรแต่งตั้งตำมกฎระเบียบชดัเจน รองรับสนบัสนุน แต่ผูบ้ริหำรอำจไม่
เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชำก็ได ้ส่วนผูน้ ำนั้นเกิดจำกกำรยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ เพื่อน
ร่วมงำน หรือผูต้ำม กำรใชอ้  ำนำจจึงเป็นอ ำนำจเกิดจำกส่วนตวั (Personal power) ซ่ึงอำจเป็นควำม
เก่ง ควำมรู้ ควำมเช่ียวชำญท่ีมีมำกกวำ่คนอ่ืน และคุณสมบติัส่วนตวัท่ีเป็นแบบอยำ่งใหค้นอ่ืนท ำตำม 
  2.1.2.2 ผูบ้ริหำรท ำส่ิงต่ำงๆ ให้ถูกตอ้ง (do things right) หมำยควำมวำ่
ผูบ้ริหำรมีอ ำนำจไดรั้บกำรแต่งตั้งตำมกฎระเบียบขอ้บงัคบัถูกตอ้ง แต่อำจไม่เป็นท่ีพอใจของคนอ่ืน
ก็เป็นได ้ดงัเช่นงำนบำงอยำ่งไม่ควรท ำเพรำะใชอ้  ำนำจตำมต ำแหน่งจึงท ำได ้ส่วนผูน้ ำจะท ำส่ิงต่ำงๆ 
ใหถู้กตอ้งตำมส่ิงท่ีควรท ำ (do right thing) คือท ำถูกตอ้งเหมำะสมทั้งกำลเทศะ บุคคล รู้วำ่ควรอะไร 
เวลำไหน และท ำเพื่อใคร ซ่ึงเม่ือกระท ำกำรนั้นไปแลว้ทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งจะไดรั้บควำมพึงพอใจร่วม
ดว้ยเพรำะเหมำะสมทุกอยำ่ง 
  2.1.2.3 กำรใช้อ ำนำจผูบ้ริหำรใช้อ ำนำจในฐำนะของผูด้  ำรงต ำแหน่ง
ทำงกำรบริหำรขององค์กรโดยได้รับอ ำนำจในทำงกฎระเบียบ กำรแต่งตั้งขององค์กรไม่ใช่จำก
ตนเองซ่ึงถือเป็นปัจจยัภำยนอก ดงันั้นกำรใช้อ ำนำจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำกระท ำไดโ้ดยไม่ตอ้งอำศยั
ลกัษณะส่วนตวัของผูบ้ริหำร แต่ผูน้ ำใชอ้  ำนำจโดยอำศยัควำมสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูป้ฏิบติังำนโดยไม่
ต้องอำศัยปัจจัยภำยนอก อ ำนำจเกิดจำกอิทธิพลส่วนตัวเหนือพฤติกรรมและควำมรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังำน กำรใชอ้ ำนำจท่ีท ำให้ผูอ่ื้นยอมรับ เช่ือฟังนั้นเกิดจำกควำมประทบัใจ กำรพูด กำรแสดง
กิริยำ และลกัษณะส่วนตวัของผูน้ ำ 
  2.1.2.4 กำรก ำหนดเป้ำหมำย ผูบ้ริหำรถือว่ำเป้ำหมำยขององค์กรมี
ควำมส ำคญั วตัถุประสงค์ส่วนตวัเป็นเพียงส่วนประกอบขององคก์รเท่ำนั้น หำกไม่มีควำมจ ำเป็น
แลว้จะไม่มีกำรเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคข์ององคก์ร ส่วนผูน้ ำมีควำมสนใจในวตัถุประสงคส่์วนตวั
ของคนในองคก์รโดยไม่มีควำมคิดเห็นวำ่เป้ำหมำยขององคก์รจะเปล่ียนแปลงไม่ได ้แต่ผูน้ ำนั้นจะ
แสวงหำกำรเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในวตัถุประสงค์และนโยบำยขององคก์รตลอดเวลำ ผูน้ ำจะท ำทุก
วถีิทำงใหเ้ป้ำหมำยขององคก์รและส่วนตวัไปดว้ยกนัได ้หรือก ำหนดเป้ำหมำยขององคก์รไดโ้ดยไม่
เพิกเฉย ละเลยเป้ำหมำยส่วนตวั และกระท ำทุกอยำ่งเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยส่วนตวั 
  2.1.2.5 ทศันะต่อองคก์ร ผูบ้ริหำรมีส ำนึกวำ่เขำเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
ไม่อำจแยกตวัเองออกจำกองค์กรไดแ้ละถือว่ำผูบ้ริหำรเป็นผูป้กป้องควำมเป็นระเบียบขององค์กร 
ส่วนผูน้ ำจะแสวงหำควำมเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในวตัถุประสงคแ์ละนโยบำยขององคก์รอยูต่ลอดเวลำ 
ผูน้ ำจะท ำทุกวิถีทำงให้เป้ำหมำยขององค์กรและส่วนตวัไปดว้ยกนัได้ หรือก ำหนดเป้ำหมำยของ
องคก์รไม่เพิกเฉยเป้ำหมำยส่วนตวัและกระท ำทุกอยำ่งเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยส่วนตวั 
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  2.1.2.6 กำรท ำหน้ำท่ี ผูบ้ริหำรท ำงำนโดยอำศยัควำมร่วมมือของคนอ่ืน
ภำยใตน้โยบำยและกระบวนกำรขององคก์ร เพื่อให้งำนบรรลุเป้ำหมำยท่ีก ำหนด โดยผูป้ฏิบติังำนมี
ขอ้จ ำกดัวำ่ตอ้งปฏิบติังำนใหอ้ยูใ่นแนวทำงหรือขอ้ก ำหนดขององคก์ร กำรท ำหนำ้ท่ีของผูบ้ริหำรจึง
ยดึติดอยูก่บัขั้นตอนกำรท ำงำนขององคก์ร ส่วนผูน้ ำจะท ำงำนโดยค ำนึงถึงผลงำนและเปิดโอกำสให้
ผูป้ฏิบัติงำนคิดริเร่ิมหรือมองหำโอกำสใหม่ๆ เพื่อควำมส ำเร็จของงำน ผูน้ ำจะไม่ก ำหนดให้
ผูป้ฏิบติังำนท ำตำมวิธีขององค์กรก ำหนดอย่ำงเคร่งครัด แต่ให้อิสระในขอบเขตท่ีผูป้ฏิบติังำนจะ
เลือกวธีิของตนเองไดเ้พื่อใหไ้ดผ้ลงำนท่ีดีข้ึน กำรควบคุมจึงเนน้ท่ีผลงำนไม่ใช่วธีิกำร 
  2.1.2.7 บุคลิกภำพ ผูบ้ริหำรจะด ำเนินกำรต่ำงๆ เพื่อกำรอยู่รอดและ
มุ่งเนน้สนใจแต่กิจกรรมท่ีเป็นเร่ืองธรรมดำของคนหรือของโลก แต่ผูน้ ำจะแสวงหำควำมเส่ียงท่ีให้
ผลตอบแทนสูงและมุ่งสนใจในกิจกรรมท่ีไม่ธรรมดำ ผูน้ ำจึงมีกำรมองล่วงหนำ้และแสวงหำโอกำส
ท่ีท ำใหไ้ดรั้บผลตอบแทนสูงหรือไดป้ระโยชน์คุม้ค่ำกบักำรเส่ียงภยัโดยกำรใชค้วำมสำมำรถพิเศษท่ี
มีอยู ่ดงันั้นผูบ้ริหำรจึงมีลกัษณะของกำรประคองสถำนกำรณ์ให้ด ำเนินไปไดโ้ดยรำบร่ืน คอยเฝ้ำดู
และติดตำมปัญหำท่ีเกิดข้ึนเพื่อแกไ้ขปัญหำนั้นเม่ือพบทนัที กำรคิดของผูบ้ริหำรจึงเป็นกำรคิดเพียง
ชั้นเดียวหรือสองชั้น ส่วนผูน้ ำจะคิดหลำยชั้นในกำรแกปั้ญหำ 
  2.1.2.8 ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ผูบ้ริหำรจะมีควำมสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืนตำมต ำแหน่งหน้ำท่ีกำรงำนในฐำนะหวัหนำ้งำน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ เพื่อนร่วมงำน หุ้นส่วน ผูถื้อ
หุ้น และสมำชิกของกลุ่ม เป็นตน้ ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนจึงมีกำรเปล่ียนแปลงตำมบทบำทท่ี
ไดรั้บ ส่วนผูน้ ำมีควำมสัมพนัธ์ 
  2.1.2.9 กำรวำงตวั ผูบ้ริหำรจะวำงตวัไปตำมสำยกำรบงัคบับญัชำของ
องคก์รหรือต ำแหน่งงำน กำรท ำงำนหรือกำรสั่งงำนจะใชอ้ ำนำจท่ีเป็นทำงกำรหรืออ ำนำจโดยหนำ้ท่ี
โดยถือควำมส ำคญัของต ำแหน่งงำน ดงันั้น ในกำรท ำงำนจะพบว่ำผูบ้ริหำรมกัจะปรำกฏตวัอยู่ใน
หอ้งท ำงำนของตวัหรือในสถำนท่ีบำงแห่งเท่ำนั้น ผูบ้ริหำรจะไม่ปรำกฏตวัในโรงงำน หรือสถำนท่ีท่ี
ไม่สมควร ผูบ้ริหำรจึงค่อนขำ้งจะหลงตวัเอง ส่วนผูน้ ำจะวำงตวัสบำย จะอยูใ่นท่ีต่ำงๆ ขององคก์ร 
นอกเหนือจำกในท่ีท ำงำนไดทุ้กท่ี ไม่ถืออ ำนำจหรือสำยกำรบงัคบับญัชำวำ่เท่ำนั้นว่ำเป็นส่ิงส ำคญั 
จึงวำงตวัเป็นกนัเองกบัพนกังำนและไม่ถือตวั 
 ลกัษณะของผูบ้ริหำรและผูน้ ำในคริสต์วรรษท่ี 21 ได้มีกำรสรุปไวใ้น Journal of 
Organization Change Management เร่ือง “Managing the Dream: Leadership in the 21st Century” มี
ลกัษณะท่ีแตกต่ำงกนั ดงัน้ี (Bennis, 1989)  
 
 



8 

ตารางที ่2.1: แสดงลกัษณะของผูบ้ริหำรและผูน้ ำในคริสตว์รรษท่ี 21 
ลกัษณะของผู้บริหาร ลกัษณะของผู้น า 

1. ผูบ้ริหำร (administer) 
2. ผูล้อกแบบ (a copy) 
3. ด ำรงรักษำ (maintain) 
4. เ น้ น ร ะ บ บ แ ล ะ โ ค ร้ ำ ง ส ร้ ำ ง     

(focus on system and structure) 
5. เช่ือถือในกำรควบคุม  

 (relies on control) 
6. ทศันะสั้น (shot-range view) 
7. ถำมวำ่อยำ่งไรและเม่ือไหร่ 

(ask how and when) 
8. มองท่ีผลประกอบกำร 

(eye on the bottom line) 
9. เลียนแบบ (intimate) 
10. ยอมรับในสถำนภำพเดิม  

(accept the status quo) 
11. เป็นผูรั้บค ำสั่งท่ีดี  

(classic good soldier) 
12. ท ำเร่ืองต่ำงๆ ใหถู้กตอ้ง  

(does things right) 
 

1. ผูเ้ปล่ียนแปลง (innovator) 
2. ผูเ้ป็นตน้แบบ (an original) 
3. พฒันำ (develop)\ 
4. เนน้ท่ีคน (focus on people) 
5. กระ ตุ้นให้ เ กิดควำมไว้ว ำง ใจ 

(inspires trust) 
6. มองกำรณ์ไกล   

(long-range perspective)  
7. ถำมวำ่อะไรและท ำไม  

(ask what and why) 
8. มองในแนวกวำ้ง  

(eye on the horizon) 
9. ริเร่ิม (originate) 
10. ใหเ้ปล่ียนแปลงสถำนภำพเดิม  

(challenge the status quo) 
11. เนน้ตวัของตวัเอง (own person) 
12. ท ำถูกตอ้งทุกเร่ือง 

(dose the right things) 
 

 
 
 2.1.3 ทฤษฎผีู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theories) 
 ทฤษฎีผูน้ ำตำมสถำนกำรณ์(Contingency  Theories) หมำยถึง ประสิทธิภำพของกำร
เป็นผูน้ ำ หรือควำมส ำเร็จของผูน้ ำท่ีดีนั้นข้ึนอยู่กบัควำมสอดคลอ้งอย่ำงเหมำะสมกบัของลกัษณะ
ของผูน้ ำกับสถำนกำรณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยถูกพฒันำจำกข้อสันนิษฐำนว่ำ เพียงพฤติกรรมของผูน้ ำ 
รูปแบบใดแบบหน่ึงอำจไม่ใช่เป็นรูปแบบท่ีเหมำะสมและดีท่ีสุดในทุกสถำนกำรณ์โดย สำคร  สุข
ศรีวงศ์ (2550) ได้กล่ำวถึง ผูน้ ำท่ีประสบควำมส ำเร็จจะต้องเป็นผูท่ี้สำมำรถเลือกวิธีกำรหรือ
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พฤติกรรมกำรแสดงออกท่ีสอดคล้องกับแต่ละสถำนกำรณ์ ซ่ึงพอสรุปสถำนกำรณ์ต่ำงท่ีมี
ควำมส ำคญัได ้7 ประกำร ท่ีมีผลต่อภำวะผูน้ ำ ดงัน้ี 
  2.1.3.1 ควำมตอ้งกำรของพนกังำน ควำมคำดหวงัของสมำชิกเป็นส่ิงท่ี
ก ำหนดถึงลกัษณะของผูน้ ำ และวธีิกำรกำรบริหำร  
  2.1.3.2 ลกัษณะกำรตดัสินใจของกลุ่ม กำรมีส่วนร่วมของสมำชิกต่อกำร
ตดัสินใจวำ่เป็นอยำ่งเสรีหรือไม่ 
  2.1.3.3 ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูน้ ำกบัสมำชิก หมำยถึงควำมสนิทสนม
คุน้เคย ควำมเป็นกนัเองในเร่ืองกำรท ำงำน เร่ืองส่วนตวัและอ่ืนๆ 
  2.1.3.4 แหล่งท่ีมำของอ ำนำจ พิจำรณำว่ำผูน้  ำไดอ้  ำนำจมำจำกท่ีใด ยอ่ม
ส่งผลต่อกำรยอมรับท่ีมำของสมำชิก 
  2.1.3.5 ลักษณะงำน และบรรยำกำศของงำน เช่น เป็นงำนท่ีต้องใช้
ควำมคิดสร้ำงสรรค ์หรือเป็นงำนท่ีปฏิบติัตำมกฎระเบียบ 
  2.1.3.6 คุณลกัษณะเฉพำะท่ีแตกต่ำงกนัของผูน้ ำ ดงันั้น ผูน้ ำจึงควรเลือก
วธีิกำรบริหำรงำนท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะของตนเองดว้ย 
  2.1.3.7 วุฒิภำวะของผูต้ำม มีผลต่อกำรบริหำรจดักำร กำรแบ่งงำนให้กบั
สมำชิก รวมทั้งกำรใหอ้ ำนำจในกำรตดัสินใจจำกผูน้ ำ 
 จำกปัจจยัทั้ง 7 ประกำรแสดงใหเ้ห็นวำ่ควำมหมำยของ “สถำนกำรณ์” ท่ีส่งผลต่อภำวะ
ผู ้น ำนั้ น ถูกรวมตั้ งแต่ปัจจัยภำยในท่ีเป็นคุณสมบัติของตัวผู ้น ำเอง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ียำกต่อกำร
เปล่ียนแปลง  กำรพิจำรณำถึงในส่วนของควำมสัมพนัธ์ท่ีมีระหว่ำงกัน ลักษณะของงำนท่ีท ำ 
บรรยำกำศกำรท ำงำน ก็ถูกน ำมำเป็นบริบทกำรวเิครำะห์ลกัษณะของผูน้ ำใหเ้กิดควำมสอดคลอ้งและ
เหมำะสมกบัแต่ละสถำนกำรณ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นกำรพิจำรณำในมุมมองท่ีกวำ้งข้ึน 
 นอกเหนือจำกกำรศึกษำปัจจยัด้ำนสถำนกำรณ์ขำ้งตน้แล้ว ยงัมีกำรพฒันำทฤษฎีท่ี
หลำกหลำยมำรองรับ โดยหน่ึงในทฤษฎีท่ีเป็นท่ีรู้จกัอย่ำงแพร่หลำย คือ ทฤษฎีภำวะผูน้ ำตำม
สถำนกำรณ์ของ Fiedler หรือ Fiedler Model โดย อ ำนวย  ทองโปร่ง (2555) ไดอ้ธิบำยวำ่ ภำวะผูน้ ำ
ท่ีมีประสิทธิภำพข้ึนอยู่กบัควำมเหมำะสมสอดคลอ้งระหว่ำงรูปแบบภำวะผูน้ ำ ท่ีเป็นบุคลิกภำพท่ี
ติดตวัมำอยำ่งถำวร และสถำนกำรณ์ ซ่ึงจะตอ้งมีควำมสอดคลอ้งกนัอยำ่งลงตวั  กำรแกไ้ขบุคลิกภำพ
หรือสไตล์กำรท ำงำนจำกกำรเน้นงำน (Task-oriented)  ให้มำเน้นเร่ืองควำมสัมพนัธ์กับคน 
(Relationship - oriented) จึงเป็นเร่ืองท่ียำกจะเปล่ียนแปลงตำม Fiedler Model นั้นมีกำรพฒันำ
เคร่ืองมือส ำหรับประเมินและใช้เป็นตวัวดัสไตล์ภำวะผูน้ ำ เรียกวำ่ LPC Scale  (Least Preferred 
Coworker Scale) โดยให้ผูท้  ำแบบทดสอบอธิบำยถึง “ผูร่้วมงำนท่ีชอบท ำงำนดว้ยนอ้ยท่ีสุด” โดย
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นอกจำกกำรให้ผูน้ ำเป็นคนท ำแบบสอบถำม และนึกถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชำของเขำทั้งหมด  ผลของ 
LPC  จะเป็นตวับอกวำ่ผูท้  ำแบบทดสอบ มีแนวโนม้เป็นผูน้ ำแบบเนน้งำน (Task - oriented) หรือ
เนน้ควำมสัมพนัธ์ (relationship - oriented) หำกคะแนน LPC สูงจะเป็นผูน้ ำท่ีเนน้ควำมสัมพนัธ์ ถำ้
คะแนน LPC ต ่ำจะเป็นผูน้ ำท่ีเนน้งำน แลว้ยงัมีกำรพิจำรณำองคป์ระกอบร่วมอีก 3 ตวัแปร  ซ่ึงเป็น
ตวัควบคุมสถำนกำรณ์ท่ีสร้ำงควำมพึงพอใจหรือไม่แก่ผูน้ ำ และช้ีให้เห็นถึงควำมเป็นผูน้ ำท่ีมี
ประสิทธิภำพ ไดแ้ก่ 
 - ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูน้ ำกบัสมำชิก (Leader - Member Relations) พิจำรณำกำรให้
กำรยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ีมีต่อผูน้ ำ หำกมีระดบัของควำมเช่ือมัน่ ไวว้ำงใจ และเคำรพต่อตวั
ผูน้ ำ จะส่งผลถึงระดบัควำมสัมพนัธ์ท่ีดี ท ำให้สำมำรถควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชำไดดี้กว่ำ ลกัษณะ
ผูน้ ำท่ีขำดกำรยอมรับ 
 - โครงสร้ำงของงำน (Task structure) เป็นเร่ืองของควำมชดัเจนในโครงสร้ำงของงำน 
หำกมีรูปแบบท่ีชดัเจนจะท ำใหผู้น้  ำมีอ ำนำจควบคุมไดดี้กวำ่โครงสร้ำงงำนท่ีไม่ชดัเจน 
 - อ ำนำจหนำ้ท่ีตำมต ำแหน่ง (Position power) พิจำรณำระดบัอ ำนำจของผูน้ ำในเร่ือง
ต่ำงๆท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ เช่น กำรจำ้งงำน กำรไล่ออก กำรข้ึนเงินเดือน กำรเล่ือนต ำแหน่ง เป็น
ตน้ ซ่ึงถำ้ผูน้  ำมีต ำแหน่งสูงข้ึนขอบเขตของอ ำนำจจะมำกข้ึนดว้ยเช่นกนั 
 
 2.1.4 ทฤษฎหีนทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) 
 ผูน้ ำตำมสถำนกำรณ์ท่ีไดรั้บควำมนิยมมำก  คือ ทฤษฎีหนทำง-เป้ำหมำย (Path-Goal 
Theory) ถูกพฒันำข้ึนโดย House (1971) ได้กล่ำวไวว้่ำ ผูน้  ำท่ีดีต้องช่วยเหลือช้ีแนะให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำรู้ว่ำจะตอ้งท ำอย่ำงไรให้บรรลุผลส ำเร็จ ทั้งเร่ืองของงำนและเร่ืองส่วนตวั โดย
พฤติกรรมของผูน้ ำควรกระตุน้และสร้ำงแรงจูงใจให้สมำชิกเกิดควำมพยำยำมให้สำมำรถท ำงำน
อยำ่งมีประสิทธิภำพ รวมถึงจดัใหมี้กำรฝึกสอนงำน แนะแนวช่วยเหลือ และกำรให้รำงวลัซ่ึงเป็นส่ิง
ท่ีส ำคญัอย่ำงมำกท ำให้สมำชิกมองเห็นเป้ำหมำยและวิธีกำรท ำงำนท่ีจะท ำให้บรรลุเป้ำหมำยของ
ตนเองและบรรลุเป้ำหมำยขององค์กรไปด้วยพร้อมๆกนั โดยสำมำรถจ ำแนกพฤติกรรมของผูน้ ำ
ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
  2.1.4.1 ผูน้ ำแบบช้ีน ำ หรือบงกำร (Directive Leadership) ผูน้ ำประเภทน้ี
ไดแ้ก่ ผูท่ี้ก  ำหนดมำตรฐำนตำรำงเวลำในกำรปฏิบติังำน กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัไวอ้ยำ่งเคร่งครัด บอก
ให้ทรำบวำ่ผูน้ ำคำดหวงัอะไร ซ่ึงคลำ้ยกบัผูน้ ำประเภทท่ีค ำนึงถึงตนเองเป็นหลกัของมหำวิทยำลยั
โอไฮโอ 
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  2.1.4.2 ผูน้ ำแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) ผูน้ ำประเภทน้ีจะมี
ควำมเป็นมิตร เอำใจใส่เร่ืองควำมเป็นอยู่ สนใจควำมตอ้งกำรของผูบ้งัคบับัญชำ ซ่ึงคล้ำยกบักำร
พิจำรณำภำวะผูน้ ำของมหำวทิยำลยัโอไฮโอ 
  2.1.4.3 ผูน้ ำแบบร่วมงำน (Participative Leadership) ไดแ้ก่ ผูน้ ำท่ีเปิด
โอกำสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำมีส่วนร่วมในกำรตดัสินใจ ผูน้ ำจะปรึกษำหำรือขอค ำเสนอแนะ ควำม
คิดเห็นของผูป้ฏิบติังำนมำประกอบกำรตดัสินใจของผูน้ ำ 
  2.1.4.4 ผูน้ ำแบบมุ่งควำมส ำเร็จของงำน (Achievement - oriented 
Leadership) เป็นผูน้ ำท่ีก ำหนดเป้ำหมำยทำ้ทำยและพยำยำมให้บรรลุผลส ำเร็จ มีกำรปรับปรุงกำร
ท ำงำนอยำ่งต่อเน่ือง สร้ำงควำมคำดหวงัสูง และหวงัวำ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำจะท ำงำนไดใ้นระดบัดีท่ีสุด 
 สถำนกำรณ์ท่ีเป็นปัจจยัส ำคญัท่ีน ำเอำพฤติกรรมของผูน้ ำทั้ง 4 แบบมำใช้ เพื่อแสดงถึง
ควำมสัมพนัธ์ของวถีิกำรท ำงำน เป้ำหมำยและควำมพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำแบ่งออกเป็น     
4 สถำนกำรณ์ คือ 
 - ลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ (subordinate characteristics) ไดแ้ก่ ลกัษณะ บุคลิกภำพ 
ทกัษะ ควำมรู้ควำมสำมำรถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำมี
ทกัษะกำรท ำงำนนอ้ยควรจะมีผูน้ ำท่ีใชอ้  ำนำจเป็นผูบ้งัคบับญัชำ 
 - ลกัษณะงำน (task characteristics) หมำยถึง เป็นงำนประจ ำท่ีท ำซ ้ ำๆ กนั หรืองำนท่ีมี
ลกัษณะเปล่ียนแปลงอยู่เสมอๆ งำนท่ีมีขอ้มูลสะทอ้นกลบั (feedback) มำกน้อยเพียงใด งำนท่ีมี
โครงสร้ำงแน่นอน งำนท่ีมีควำมเป็นอิสระสูง หรือต ่ำ เช่น ลกัษณะงำนท่ีไม่แน่นอน งำนท่ีก่อให้เกิด
ควำมเครียดในกำรท ำงำนผูใ้ตบ้งัคบับญัชำจะมีควำมพอใจสูงหำกไดท้  ำงำนกบัหวัหนำ้งำนท่ีมีควำม
เป็นผูน้ ำท่ีใชอ้  ำนำจ 
 - ระบบอ ำนำจท่ีเป็นทำงกำร (formal authority system) หมำยถึง ลกัษณะอ ำนำจของ
องคก์รเป็นแบบรวมอ ำนำจหรือกระจำยอ ำนำจ สำยกำรบงัคบับญัชำมีหลำยชั้นหรือมีนอ้ยชั้น กำรใช้
อ ำนำจเขม็งวดหรือผอ่นปรน กำรบงัคบับญัชำตำมสำยงำนเคร่งครัดหรือไม่และรวมทั้งระบบกำรจูง
ใจในองค์กร เช่น ในองค์กรเป็นองค์กรท่ีมีสำยกำรบงัคบับญัชำชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชำมีควำมเป็น
ผูน้ ำท่ีสนบัสนุนจะก่อใหเ้กิดผลส ำเร็จไกม้ำกกวำ่แบบผูน้ ำท่ีใชอ้  ำนำจ 
 - กลุ่มท ำงำน (work group) ได้แก่ขนำดของกลุ่มหรือจ ำนวนสมำชิกในกลุ่ม 
ควำมสัมพนัธ์ในกลุ่ม สังคมของกลุ่ม ลกัษณะสมำชิกของกลุ่มและปัจจยัภำยนอกท่ีมำกระทบต่อ
กลุ่ม เช่น กลุ่มท่ีมีควำมขดัแยง้ภำยในกลุ่มสูง ผูน้ ำท่ีเหมำะสมคือผูน้ ำใชอ้  ำนำจ 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 กำรศึกษำเก่ียวกบับุคลิกภำพ ควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคลนั้น มีควำมหลำกหลำยใน 
ดำ้นพื้นฐำนควำมเช่ือ หรือกรอบควำมคิดของนกัจิตวิทยำบุคลิกภำพ แต่ละแนวคิดจุดเด่น จุดดอ้ย 
และคุณประโยชน์ท่ีแตกต่ำงกนั ศรีเรือน แกว้กงัวำล (2551) ไดก้ล่ำววำ่ กำรเรียนรู้ทฤษฎีบุคลกิภำพ
หลำยทฤษฎีเปรียบเหมือนกำรต่อรูปปริศนำ (Jigzaw Puzzle) แต่ละบุคคล เปรียบเหมือนรูปปริศนำ
แต่ละรูป ทฤษฎีบุคลิกภำพแต่ละทฤษฎีคือช้ินส่วนของปริศนำนั้นๆ แนวคิด และทฤษฎีบุคลิกภำพท่ี
ส ำคญัได้แก่ ทฤษฎีจิตวิเครำะห์แนวฟรอยด์ (Freudian psychoanalysis) ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม 
(Behavioral theory) ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic theory) ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (Trait theory) และ
ทฤษฎีปัญญำนิยม (Cognitive theory)  
 ซ่ึงอำจจ ำแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ กลุ่มท่ีอธิบำยพฒันำกำรของบุคลิกภำพ เช่น 
ทฤษฎีจิตวเิครำะห์แนวฟรอยด ์และกลุ่มท่ีอธิบำยบุคลิกภำพตำมลกัษณะท่ีแสดงออก (Trait) โดยไม่ 
กล่ำวถึงกำรพฒันำกำรของบุคลิกภำพ ซ่ึงในกำรศึกษำน้ีเลือกศึกษำทฤษฎีกลุ่มท่ีอธิบำยลกัษณะ
บุคลิกภำพตำมลกัษณะท่ีแสดงออก คือทฤษฎีลกัษณะนิสัย (Trait theory) เป็นกรอบแนวคิดใน 
กำรศึกษำและท ำควำมเขำ้ใจเก่ียวกบับุคลิกภำพ ควำมแตกต่ำงของบุคคล    
 
 2.2.1 การศึกษาทฤษฎลีกัษณะนิสัย (Trait Theory)  
 ทฤษฎีลกัษณะนิสัยหรือทฤษฎีเทรทจดัอยูใ่นกลุ่มแนวคิดเชิงรู้คิด มีหลกักำรเบ้ืองตน้ 
ในกำรจ ำแนกบุคคลตำมแนวโน้มลกัษณะนิสัย สิริอร วิชชำวุธ (2550) กล่ำวถึง ลกัษณะเด่นของ
ทฤษฎีน้ี เป็น 2 ประกำร คือ (1) ควำมคงท่ี (Consistency) แต่ละบุคคลมีคุณลกัษณะ โดดเด่นหลำยๆ 
อยำ่งภำยในตวัและจะแสดงคุณลกัษณะนั้นออกมำในสถำนกำรณ์ต่ำงๆ หำกเรำรู้จกัเทรทของคนใด
คนหน่ึงเรำก็สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมของเขำในสถำนกำรณ์ต่ำงๆกัน กล่ำวได้ว่ำ บุคคลมี
พฤติกรรมเช่นไรมำแลว้แต่หนหลงัและในปัจจุบนั สำมำรถคำดเดำไดว้ำ่เขำจะประพฤติปฏิบติัเช่น
ไรในอนำคต (2) มีควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล (Individual differences) แต่ละคน ประกอบดว้ย
กลุ่มลกัษณะหลำยอยำ่ง ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพำะตวั โดยท่ีไม่มีใครเหมือนใคร เป็นกลุ่มท่ี มีแนวคิดใน
กำรคน้หำและอธิบำยลกัษณะนิสัยพื้นฐำนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพื่ออธิบำย บุคลิกภำพของบุคคล
นั้น ทฤษฎีหลกัของกลุ่มแนวคิดน้ีท่ีไดรั้บควำมนิยมคือทฤษฎีบุคลิกภำพ 5 องคป์ระกอบ (Big five 
personality theory) ซ่ึงเป็นกำรจดักลุ่มลกัษณะของบุคลิกภำพต่ำงๆ ท่ีมีมำกมำยตำมลกัษณะเด่น 
ภำยใต้เง่ือนไขว่ำมนุษย์ทุกคนล้วนมีบุคลิกภำพทั้ ง 5 แบบในระดับท่ีแตกต่ำงกัน โดยทฤษฎี
บุคลิกภำพ 5 องคป์ระกอบน้ีมีรำกฐำนมำจำกกำรศึกษำของนกัจิตวทิยำหลำยคน  
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 นกัจิตวิทยำท่ีส ำคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ กอร์ดอน เอ็ม. อลัลพ์อร์ท (Gordon M. Allport), 
เรยมอ์นด์ บี. แคทเทลล์ (Raymond B. Cattell), ฮนส์ั ไอแซงค์ (Hans J. Eysenck), คอสตำ และแมค
เคร (Costa & McCrae)  
 Oliver & Sanjay (1995) กล่ำวถึงช่วงแรกของกำรศึกษำและ คน้พบทฤษฎีบุคลิกภำพ 5 
องคป์ระกอบ วำ่เป็นกำรศึกษำในรูปแบบวิธีกำรแบบคลงัค ำ  (Lexical approach) คือกำรหำค ำศพัท์
ในพจนำนุกรมท่ีมีควำมสัมพนัธ์กบับุคลิกภำพ กำรศึกษำในรูปแบบน้ี เร่ิมต้นโดย โบมกำร์เตน 
(Baumgarten) นักปรัชญำชำวเยอรมนั เม่ือปี ค.ศ. 1933 ซ่ึงมีแนวคิดในกำร รวบรวมค ำศพัท์ท่ีมี
ควำมสัมพนัธ์กบับุคลิกภำพ และในปี 1936 อลัพอร์ตและออทเบิร์ท (Allport & Odbert) ไดน้ ำ
แนวคิดดงักล่ำวมำหำค ำศพัทใ์นพจนำนุกรมภำษำองักฤษ รวบรวมบุคลิกภำพได ้ทั้งหมดกวำ่ 18,000 
ค ำ  และจดัหมวดหมู่ได ้4 หมวดหมู่ใหญ่ คือ (1) ลกัษณะท่ีเป็นลกัษณะนิสัย ส่วนตวั (Personal trait) 
ในลกษัณะท่ีบุคคลนั้นๆแสดงเม่ืออยูใ่นภำวะปกติ (2) ลกัษณะท่ีแสดงออก 
ชัว่ครำว เช่นกำรแสดงออกทำงอำรมณ์ กิจกรรมต่ำงๆ (3) กลุ่มลกัษณะท่ีถูกตดัสินข้ึนโดยควำม 
คิดเห็นส่วนตวัของผูอ่ื้น เช่น ฉลำด น่ำยกย่อง และ (4) ลักษณะทำงกำยภำพ สมรรถภำพและ 
ควำมสำมำรถพิเศษอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภำพและไม่ได้อยู่ใน 3 หมวดหมู่ข ั้นตอน และจำก 
รวบรวมและจ ำแนกค ำอธิบำยเก่ียวกบับุคลิกภำพของ อลัพอร์ตและออทเบิร์ท กลำยเป็นแนวทำง 
เร่ิมตน้ส ำหรับกำรศึกษำบุคลิกภำพภำยใตแ้นวคิดและทฤษฎีลกัษณะนิสัยในล ำดบัต่อมำ  
 ในปี ค.ศ. 1943 เรยม์อนด์ บี. แคทเทลล์ (Raymond B. Cattell) นกัจิตวิทยำบุคลิกภำพ 
ชำวองักฤษ ซ่ึงน ำ วิธีกำรทำงสถิติมำใช้ส ำหรับกำรศึกษำเก่ียวกับบุคลิกภำพ โดยศึกษำต่อจำก
รำยกำร บุคลิกภำพของอลัพอร์ตและออทเบิร์ท เร่ิมจำกเลือกบุคลิกลกัษณะ 4,500 ค  ำ ให้ควำมส ำคญั
กบักำรเลือกค ำ จำกหมวดหมู่ลกัษณะนิสัยส่วนตวั (Personal trait) มำกกวำ่หมวดหมู่อ่ืน วิเครำะห์
ขอ้มูลผำ่นกระบวนกำรทำงสถิติ โดยเทคนิคแยกองค์ประกอบ เพื่อกลุ่มค ำ ให้ลดลงจำก 4,500  ค  ำ 
เหลือเพียง 35 กลุ่ม ซ่ึงเม่ือน ำมำวิเครำะห์แยกองค์ประกอบ ได้เป็นองค์ประกอบบุคลิกภำพ 16 
องคป์ระกอบ (16 Personality Factors) ต่อมำทูพส์และคริสทำล์ (Tupes & Christal) น ำตวัแปรของ
แคทเทลลม์ำ ศึกษำต่อกบับุคคลกลุ่มต่ำงๆท่ีแตกต่ำงกนั 8 กลุ่ม จำกกำรวเิครำะห์ขอ้มูลพบวำ่ทุกกลุ่ม
ให้ผลท่ีตรงกนั คือ มีองคป์ระกอบทำงบุคลิกภำพ 5 องคป์ระกอบ (Tupes & Christal, 1961 อำ้งใน
Oliver & Sanjay, 1995) ขณะเดียวกนัในปี 1964 ฮนัส์ ไอแซงค์ (Hans J. Eysenck) นกัจิตวิทยำซ่ึงใช้
วิธีกำรทำงสถิติโดยเทคนิคแยกองค์ประกอบ เช่นเดียวกับแคทเทลล์ พบ องค์ประกอบทำง
บุคลิกภำพ 2 องคป์ระกอบ ซ่ึงเรียกวำ่ “Big Two” (ทนงค ์เกษมทรัพย,์ 2547)  
 จะเห็นว่ำจุดเร่ิมตน้ของกำรศึกษำ วิเครำะห์โครงสร้ำงทำงบุคลิกภำพมีแนวทำง 2 
ประกำร คือ กำรศึกษำจดักลุ่มบุคลิกภำพจำกพจนำนุกรม และกำรศึกษำโดยกำรสร้ำงเคร่ืองมือใน 
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กำรจดักลุ่มจ ำแนกลกัษณะบุคลิกภำพ ต่อมำ นอร์แมน (Norman, 1966 อำ้งอิงใน ทนงค ์เกษมทรัพย,์ 
2547) มีกำรน ำแนวคิดทั้ ง 2 แนวทำงมำศึกษำร่วมกันและวดับุคลิกภำพตำมโครงสร้ำงของ 
บุคลิกภำพ 5 องคป์ระกอบ 
 
 2.2.2 บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 
 แนวคิดบุคลิกภำพ 5 องค์ประกอบของคอสตำ และแมคเคร ประกอบดว้ย บุคลิกภำพ
แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภำพแบบแสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภำพแบบเปิดรับ
ประสบกำรณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภำพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ 
บุคลิกภำพแบบมีจิตส ำนึก (Conscientiousness) เรียกยอ่ๆ ไดว้่ำ OCEAN หรือ Big Five Factors  
โดยบุคลิกภำพแต่ละองคป์ระกอบ มีสำระส ำคญั ดงัน้ี  
  2.2.2.1 บุคลิกภำพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมำยถึง บุคลิกภำพดำ้น
อำรมณ์ในกำรตอบสนองต่อส่ิงเร้ำต่ำงๆ (จนัทิรำ แสนอุบล, สุวร์ีณสัญ ์โสภณสิริ และก่อพงษ ์พลโย
รำช, 2555) บุคลิกภำพแบบหวัน่ไหวจะแสดงถึงควำมสำมำรถในกำรปรับอำรมณ์ และควำมสำมำรถ
ต่อส่ิง กระตุน้ภำยนอกท่ีท ำใหบุ้คคลเกิดอำรมณ์ทำงลบ   บุคลิกภำพแบบหวัน่ไหว ประกอบดว้ย 6 
ลักษณะนิสัย ได้แก่ ควำมวิตกกังวล (Anxiety), ควำมโกรธ (Anger), ควำมรู้สึกซึมเศร้ำ 
(Depression), กำรค ำนึงถึงแต่ตนเอง (Self-Consciousness), กำรมีแรงกระตุ้นภำยใน 
(Impulsiveness) และกำรมีอำรมณ์เปรำะบำง (Vulnerability)   
  ผูท่ี้ไดค้ะแนนบุคลิกภำพดำ้นน้ีต ่ำจะมีลกัษณะเป็นผูท่ี้มีควำมมัน่คงทำง
อำรมณ์ (Resilient) กล่ำวคือ เป็นผูท่ี้มีแนวโนม้ใช้เหตุผลในกำรด ำรงชีวิตมำกกวำ่บุคคลทัว่ไป มีลี
กษณะ เงียบสงบ ใจเยน็ อดทน และไม่สะทกสะทำ้นต่อส่ิงท่ีเป็นไปรอบๆตวั เกิดอำรมณ์ทำงลบ
หรือ อำรมณ์แปรปรวนไดย้ำก สำมำรถควบคุมและปรับอำรมณ์ของตนไดดี้ ส่ิงเร้ำทำงลบท่ีเขำ้มำ
กระตุน้ จะตอ้งมีจ ำนวนมำกพอจึงจะท ำใหเ้กิดอำรมณ์ในทำงลบได ้ 
  ในทำงกลบักนั บุคคลท่ีไดค้ะแนนบุคลิกภำพในดำ้นน้ีสูง จะเรียกวำ่ ผูท่ี้
มีอำรมณ์ อ่อนไหว (Reactive) กล่ำวคือ จะเป็นคนท่ีรับรู้ถึงอำรมณ์ และควำมรู้สึกของคนอ่ืนไดไ้ว 
จะเป็นคน ท่ีเกิดอำรมณ์ในทำงลบได้ง่ำย และบ่อยกว่ำบุคคลทัว่ไป โดยจะเกิดควำมวิตกกังวล 
ควำมเครียด ควำมกระวนกระวำย ควำมซึมเศร้ำ ควำมรู้สึกระแวงคนและส่ิงแวดล้อม และมี
ควำมรู้สึกสงสำร ตนเอง เพรำะเกิดจำกกำรประเมินตนเองกวำ่ควำมเป็นจริง รวมทั้งมีควำมรู้สึกไม่
พอใจกบัชีวติของ ตนในดำ้นต่ำงๆ มำกกวำ่บุคคลทัว่ไป  
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  2.2.2.2 บุคลิกภำพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมำยถึง บุคลิกภำพดำ้น
สัมพนัธภำพกบับุคคลอ่ืน (จนัทิรำ แสนอุบล, สุวร์ีณสัญ ์โสภณสิริ, ก่อพงษ ์พลโยรำช, 2555) เป็องค์
ประกอบทำงบุคลิกภำพท่ีสำมำรถแสดงถึง ปริมำณควำมสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนบุคลิกภำพแบบแสดงตวั
ประกอบด้วย 6 ลักษณะนิสัยย่อย ได้แก่ ควำมอบอุ่น (Warmth), ควำมชอบอยู่ร่วมกับผูอ่ื้น 
(Gregariousness), กำรแสดงออกอยำ่งตรงไปตรงมำ (Assertiveness), กำรชอบมีกิจกรรม (Activity)  
, กำรแสวงหำควำมต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) และกำรมีอำรมณ์ดำ้นบวก (Positive Emotion)   
  นทีรัย เกรียงชยัพร (2552) อธิบำยลกัษณะของผูท่ี้คะแนนต ่ำ และสูงไวว้ำ่ 
ผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่ำ  จะเรียกวำ่ เป็นคนเก็บตวั (introvert) มีลกัษณะนิสัย ชอบควำม อิสระ อยูค่นเดียว 
หลีกเล่ียงสังคม ไม่ร่ำเริง สันโดษ เก็บควำมรู้สึก ถ้ำเป็นผูน้ ำจะมีลักษณะเป็นผูน้ ำแบบเน้นงำน 
ในทำงกลบักนั ลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง จะมีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) กล่ำวคือ เป็นบุคคล
ท่ีชอบมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ชอบเขำ้สังคม ชอบท ำกิจกรรม สำมำรถ ควบคุมตนเองไดดี้เม่ือเข
เขำ้สังคม กระฉับกระเฉง สนใจส่ิงรอบตวั มีควำมกลำ้เผชิญหน้ำกบัส่ิงท่ีไม่เคยพบมำก่อนในชีวิต 
ใชชี้วติไดอ้ยำ่งสนุกสนำน มองโลกในแง่ดี ช่ำงพูด รักสนุก ร่ำเริง กระตือรือร้น ตรงไปตรงมำ ชอบ
แสดงควำมเป็นผูน้ ำ  สำมำรถท ำงำนร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ 
   2.2.2.3 บุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ (Openness to Experiences) 
หมำยถึง บุคลิกภำพดำ้นกำรตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบกำรณ์ใหม่  (จนัทิรำ แสนอุบล, 
สุวีร์ณัสญ์ โสภณสิริ และก่อพงษ์ พลโยรำช, 2555)   บุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ เป็น
องคป์ระกอบทำงบุคลิกภำพท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมรู้สึกภำยในตวับุคคล เป็นกำรแสดงถึงควำมสำมำรถ
ในกำรปรับควำมคิด ควำมเช่ือ และกำร ปฏิบติัของตนเองให้เขำ้กบักำรเปล่ียนแปลงทำงควำมคิด
ไดม้ำกนอ้ยเพียงใด และมีควำมรู้สึกมำก นอ้ยเพียงใด ต่อส่ิงท่ีไม่คุน้เคย นทีรัย เกรียงชยัพร (2552) 
กล่ำวถึง บุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยยอ่ยๆ 6 ประเภท ดงัน้ี  กำร
เป็นคนช่ำงฝัน (Fantasy), ควำมสุนทรีย ์(Aesthetics), กำรเปิดเผยควำมรู้สึก (Feeling), กำรปฏิบติั 
(Actions), กำรใชค้วำมคิด (Ideas) และกำรยอมรับค่ำนิยม (Values)  
  นทีรัย เกรียงชยัพร (2552) ไดอ้ธิบำยลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่ำของ
บุคลิกภำพแบบ เปิดรับประสบกำรณ์ เรียกว่ำ นกัอนุรักษ์ (Preserver) หมำยถึง ผูท่ี้มีควำมสนใจใน
มุมแคบ ปฏิบติัตำมกฎระเบียบท่ีวำงไว ้คุน้เคยกบัส่ิงเดิมๆ มำกกวำ่เปิดรับส่ิงใหม่ ๆ ในทำงตรงกนั
ขำ้ม ลกัษณะของผูท่ี้ได้คะแนนสูงของบุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ เรียกว่ำ นักส ำรวจ 
(Explorer) กล่ำวคือ เป็นคนท่ีมีควำมสนใจหลำกหลำย มีควำม อยำกรู้อยำกเห็น หลงใหลในส่ิงท่ี
เป็นนำมธรรม ชอบและสนใจส่ิงแปลกใหม่ รักศิลปะ มีควำมคิด ริเร่ิมสร้ำงสรรค์ ต่ืนเตน้ในกร
เปิดรับส่ิงใหม่ๆ เสมอ เปิดใจยอมรับควำมคิดเห็นส่ิงใหม่ มองโลกในแง่ดี 



16 

  2.2.2.4 บุคลิกภำพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมำยถึง 
องคป์ระกอบทำง บุคลิกภำพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมระหวำ่งบุคคล ซ่ึงแสดงถึงกำรก ำหนดบรรทดั
ฐำน หรือตน้แบบ ในกำรด ำเนินชีวติ จะแสดงถึงกำรรับฟังควำมคิดเห็นของผูอ่ื้น และควำมสำมำรถ
ในกำรยอมรับ หรือปฏิบติัตวัให้สอดคล้องกบัผูอ่ื้นได ้ศศิวิมล อุปนนัไชย (2552) ไดก้ล่ำวถึง 
บุคลิกภำพแบบประนีประนอม ประกอบด้วยลกัษณะนิสัยย่อย ๆ 6 ประกำร ดงัน้ี กำรเช่ือใจผูอ่ื้น 
(Trust), ควำมตรงไปตรงมำ (Straightforward), ควำมรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism), กำรยอมตำมผูอ่ื้น 
(Compliance), ควำมอ่อนนอ้มถ่อมตน (Modesty)  และควำมมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mildness)     
  นทีรัย เกรียงชัยพร (2552) อธิบำยลกัษณะของผูท่ี้ได้คะแนนต ่ำ ของ
บุคลิกภำพแบบ ประนีประนอม  เรียกวำ่ นกัทำ้ทำย (Challenger) หมำยถึง ผูท่ี้มุ่งเนน้ควำมเช่ือ ควำม
ตอ้งกำร ของตนเองมำกกวำ่ควำมตอ้งกำรของคนอ่ืน ท ำใหเ้ป็นคนข้ีสงสัย  ข้ีระแวง ไม่สนใจค่ำนิยม
ของกลุ่มกลำ้ท่ีจะต่อสู้หรือขดัแยง้กบัผูอ่ื้นตำมควำมเช่ือของตน และมีแนวโนม้ท่ีจะหำวิธีกำรต่ำงๆ 
ท่ีจะท ำให้ได้มำซ่ึงกำรยอมรับจำกบุคคลอ่ืน ถ้ำมีบุคลิกภำพเช่นน้ีมำกเกินไปจะท ำให้เป็นคนไม่
สนใจควำมรู้สึกผูอ่ื้น พฤติกรรมต่อตำ้นสังคม และมีลกัษณะเป็นเผด็จกำร ในทำงกลบักนัลกัษณะ
ของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง ของบุคลิกภำพน้ี เรียกวำ่ นกัปรับตวั (Adapter) เป็นลกัษณะบุคลิกภำพท่ียอม
ตำมผูอ่ื้นเช่ือใจผูอ่ื้น ไม่ชอบสร้ำงศตัรู เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ใจอ่อน ชอบช่วยเหลือ ให้อภยัผูอ่ื้น พร้อม
ให้ควำมร่วมมือกับผูอ่ื้นในกำรท ำงำนเป็นทีม ยอมรับค่ำนิยมของกลุ่ม มีควำมกลมกลืนในกำร
ปรับตวัแต่จะมีขอ้เสีย คือ ไม่กลำ้เผชิญควำมขดัแยง้ และไม่กลำ้ใชอ้  ำนำจของตนในกำรแกไ้ขปัญหำ
หรือควำมขดัแยง้กบัควำมคิดผูอ่ื้น จนกลำยเป็นคนท่ีขำดควำม มัน่ใจในตนเองและตอ้งพึ่งพำอำศยั
บุคคลอ่ืน ๆอยูเ่สมอบทบำททำงสังคมของผูท่ี้มี  
  2.2.2.5 บุคลิกภำพแบบมีจิตส ำนึก (Conscientiousness) หมำยถึง 
บุคลิกภำพดำ้นกำรมุ่งไปสู่จุดหมำยท่ีตอ้งกำร โดยบุคลิกภำพประเภทน้ีจะแสดงถึงควำมยำกง่ำย 
ควำมมำกนอ้ยของจุดมุ่งหมำยท่ีแต่ละบุคคลก ำหนดไวร้วมทั้งควำมสำมำรถในกำรบงัคบัตวัเอง และ
กำรมีวนิยัในตวัเองใหพ้ยำยำมท ำตำมเป้ำหมำยไดค้รบตำมท่ีตั้งใจไวห้รือไม่  
  นทีรัย เกรียงชัยพร (2552) กล่ำวถึงบุคลิกภำพแบบมีจิตส ำนึก 
ประกอบด้วย 6 ลกัษณะนิสัยย่อยๆ ดงัน้ี กำรมีควำมสำมำรถ (Competence), ควำมเป็นระเบียบ 
(Order), ควำมรับผิดชอบในหนำ้ท่ี (Dutifulness), ควำมตอ้งกำรใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Striving), 
ควำมมีวนิยัต่อตนเอง (Self-Discipline) และควำมสุขมุรอบคอบ (Deliberation)  
  นทีรัย เกรียงชยัพร (2552) ไดอ้ธิบำยลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงของ
บุคลิกภำพน้ี จะ เรียกวำ่ คนทุ่มเท (Focused) ซ่ึงมีลกัษณะนิสัยเป็นคนท่ีควบคุมตวัเองสูง เป็นคนมี
วินยัในตวัเอง เป็นคนจริงจงัและ ตั้งเป้ำหมำยทั้งในเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงำน มีควำมเป็นระเบียบ
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เรียบร้อย มีควำมตรงต่อเวลำ มีกำรวำงแผนและจดัระบบกำรท ำงำน จะตั้งเป้ำหมำยในกำรท ำงำน มี
ควำมทะเยอทะยำน และมีแรงจูงใจ โดยทัว่ไปมกัจะเป็นผูท่ี้ประสบควำมส ำเร็จใน อำชีพ บทบำท
ทำงสังคมส ำหรับผูท่ี้มีลกัษณะบุคลิกภำพน้ี ไดแก่ ผูบ้ริหำรระดบัสูง ผูน้ ำ   
  ในทำงตรงกนัขำ้ม ผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่ำในบุคลิกภำพแบบน้ี จะเรียกว่ำเป็น
คนยืดหยุน่ (Flexible) กล่ำวคือ เป็นคนท่ีสมำธิสั้น วอกแวกง่ำย ไม่ยึดถือในกำรท ำเป้ำหมำยท่ีตั้งใจ
ให้บรรลุผลส ำเร็จ ชอบควำมสนุกสนำน ชอบท ำอะไรสบำยๆ เร่ือยๆ โดยไม่ตั้งเป้ำหมำย ไม่มีกำร
วำงแผนและจดัระบบกำรท ำงำน จะถูกชกัจูงให้ละทิ้งจำกงำนในหนำ้ท่ีรับผิดชอบอยูไ่ดง่้ำย เพรำะ
ไม่สำมำรถควบคุมตนเองไม่ให้สนใจส่ิงเร้ำจำกภำยนอกได ้ซ่ึงมีขอ้ดี คือ ท ำให้เป็นคนท่ีมีควำมคิด
สร้ำงสรรค ์เป็นคนท่ีท ำอะไรตำมควำมคิดและควำมรู้สึกของตนเอง (นทีรัย เกรียงชยัพร, 2552)     
 จึงสรุปไดว้ำ่ แนวคิดเร่ืองบุคลิกภำพห้ำองคป์ระกอบของคอสตำและแมคเคร เป็นกำร 
พยำยำมอธิบำยว่ำ  บุคคลแต่ละคน ประกอบด้วยองค์ประกอบทำงบุคลิกภำพ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5   
องคป์ระกอบใหญ่ๆ ไดแ้ก่  
    - บุคลิกภำพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism)  
    - บุคลิกภำพแบบแสดงตวั (Extraversion)  
    - บุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์  
                                                                    (Openness to Experience)  
    - บุคลิกภำพแบบ ประนีประนอม (Agreeableness)  
    - บุคลิกภำพแบบมีจิตส ำนึก (Conscientiousness)   
 
 จำกกำรทบทวนวรรณกรรมและงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิก จำกหลำกหลำย
แหล่งขอ้มูลตำมท่ีไดน้ ำเสนอไวพ้บวำ่ ลกัษณะบุคลิกภำพทั้ง 5 องค์ประกอบ ของคอสตำและแมค
เคร ซ่ึงได้แก่ บุคลิกภำพแบบแสดงตัว  (Extraversion) บุคลิกภำพ แบบประนีประนอม 
(Agreeableness) บุคลิกภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภำพแบบมี
จิตรส ำนึก (Conscientiousness) และบุคลิกภำพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) ท่ีไดรั้บควำมนิยมใน
กำรน ำมำใชร่้วมกบังำนวจิยัต่ำง ๆ อำทิเช่น กำรศึกษำลกัษณะ บุคลิกภำพกบัพฤติกรรมของพนกังำน
ท่ีมีต่อองคก์ร, คุณลกัษณะงำนต่ำงๆ, ควำมสำมำรถในกำรแกไ้ขปัญหำ หรือควำมพึงพอใจในงำน 
และพฤติกรรมกำรปรับตวัในกำรท ำงำน เป็นตน้ ซ่ึงได้แสดงในเห็นถึงควำมสัมพนัธ์กบัลกัษณะ
บุคลิกภำพกบัตวัแปรอ่ืนๆ ผูศึ้กษำวิจยัจึงขอน ำแนวคิดลกัษณะบุคลิกภำพทั้ง 5 องค์ประกอบ ของ
คอสตำและแมคเคร มำใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐำนส ำหรับกำรก ำหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นกำรศึกษำต่อไป 
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บทที ่ 3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 
การศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการ

จดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาผูจ้ดัการสาขา บริษทัในกลุ่มธุรกิจการใหบ้ริการสนบัสนุน
บริการทางการแพทย ์ มีรายละเอียดและวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการสาขา บริษทัในกลุ่มธุรกิจการใหบ้ริการ
สนบัสนุนบริการทางการแพทย ์ผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง
จิตวทิยา ไดแ้ก่ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา  
 

3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 Work Behavior Inventory (WBI) ถูกพฒันาข้ึนมาบนแนวความคิดท่ีว่าการว่าจา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
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ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย ดงันั้นการใชเ้คร่ืองมือเพื่อประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังาน เพื่อน า
ค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือน
ต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ จึง
เป็นส่ิงส าคญัและมีความจ าเป็น การใช้เคร่ืองมือเพื่อแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการ
ท างานของแต่ละบุคคลนั้ นเป็นหลักส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและ
ความสามารถ เพื่อท าใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่การเติบโตทางธุรกิจ สร้างผลก าไร 
เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพในการให้บริการ สร้างความพึงพอใจต่อลูกคา้ผูม้ารับบริการจาก
องคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
 The Work Behavior Inventory (WBI) จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจ
เพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถ
น ามาใช้เพื่อส่งเสริม สนับสนุน หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับลกัษณะงานต่างๆ อาทิ การ
คดัเลือกพนกังานการพฒันาบุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสมการ
พฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน การ
เพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ (ดูเพิ่มเติมในภาคผนวก) 
  
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน Applied Reasoning Test  
Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อ
ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
(Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
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  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใช้เพื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

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

1. การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

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

3. การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

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

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

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

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

8. การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

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

10.  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

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

13.  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14.  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

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

16.  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17.  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

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

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

20.  การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความ
มัน่ใจใจตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

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

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ท าความเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการวจิยั เตรียมความพร้อมเอกสารลงบนัทึกผลขอ้มูล 
 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมิน ท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
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 5) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 7) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 
 8) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 2 
 9) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลการพฒันาของแผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 คร้ัง 
พร้อมทั้งสรุปผลเป็นรูปเล่ม 



24 

 
บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 
 
 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูจ้ดัการสาขา  บริษทัในกลุ่มธุรกิจการให้บริการสนับสนุน
บริการทางการแพทย์ ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ 
Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ
ท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial 
/Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทาง 
จิตวทิยา 
 
 

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

 
ภาพที ่4.1 แสดงผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการวเิคราะห์ผลการประเมินทางจิตวทิยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบ
ประเมินไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 ทั้งน้ีจากการวเิคราะห์ผลการรายงานดา้น Self-Perception 
และดา้น Self-Presentation จะเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ค่อนขา้งสูงทั้งสอง
ดา้น คือ 92 และ 70 ตามล าดบั นั้นแสดงวา่ในการตอบแบบสอบถามมีความระมดัระวงัและค่อนขา้ง
ถ่อมตวั สะทอ้นวา่เป็นคนท่ีไม่ค่อยมีความมัน่ใจในตนเองเท่าท่ีควร แต่อยา่งไรก็ตาม ผลของ 
Response Inconsistency คือ ความเท่ียงตรงในการตอบค าถาม มีค่าค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 54 ยงัไม่
เกิน 90 แสดงวา่ประเมินค่าตนมีความสอดคลอ้งและอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าเช่ือถือ  
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพที ่4.2 แสดงผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ในดา้น Leadership Style ผลท่ีออกมาจะเห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินเน้นงานมากกว่า
เนน้คน (People Orientation = 21) จากการประเมินมองวา่ดว้ยการหนา้ท่ี ความรับผิดชอบท่ีตอ้ง 
ดูแลบริหารสาขาภาพรวมทั้งในดา้นของ ความถูกตอ้งแม่นย  า คุณภาพของงาน หมายถึง คุณภาพการ
ส่งมอบสินค้าและบริการได้ตรงตามก าหนดเวลา การบริหารความพึงพอใจลูกค้าผูรั้บบริการ 
ลกัษณะธุรกิจท่ีรับผิดชอบ งานหรือสินคา้และบริการท่ีส่งมอบจะผิดพลาดไม่ได ้ทุกอย่างตอ้งท า
ตามกระบวนการท างานตั้งแต่ตน้ยนัจบกระบวนการ ขา้มขั้นตอนไม่ไดเ้พราะถา้ขา้มขั้นตอน เกิด
ความผิดพลาดข้ึนมานั่นหมายความถึงอาจเกิดอนัตราย กระทบถึงชีวิตของผูป่้วยได้ จึงมุ่งเน้น
ความส าคญัในเร่ืองงานเป็นหลกั  

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที ่4.3 แสดงผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมิน ปฏิบติังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบในการดูแลกลุ่มธุรกิจ
ให้บริการทางการแพทย์ท่ีเพิ่งเร่ิมให้บริการ ซ่ึงมีความทา้ทายในแง่การแก้ไขปัญหาหน้างานท่ี
เร่งด่วนท่ีอาจเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา จึงจ าเป็นตอ้งเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจในตนเองในการแกไ้ขปัญหา 
และมีพลงักายและใจ ในการท่ีจะขบัเคล่ือนธุรกิจไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 
 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

ภาพที ่4.4 แสดงผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ในส่วนของวิธีการท าให้คนเช่ือตามนั้น ผูรั้บการประเมินมกัใช้เร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ควบคู่ไปกบัการสร้างบรรยากาศให้เกิดความเช่ือมัน่ในการท่ีจะเลือกซ้ือสินคา้และ
บริการตามมา โดยบทบาทหน้าท่ีท่ีตอ้งติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงานและระหว่างองค์กร 
ผูรั้บการประเมินจึงมกัจะใช้วิธีการพยายามสร้างความสนิทสนมโดยการแสดงออกซ่ึงความจริงใจ
ให้กบัผูท่ี้ติดต่อด้วยความเป็นมิตรเพื่อให้เกิดความไวว้างใจ ในการให้บริการและการท างาน ยงั
สามารถสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อผูท่ี้มาติดต่อดว้ยเม่ือตอ้งมีการน าเสนอโครงการหรือแผนงาน 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

ภาพที ่4.5 แสดงผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth 
Potential) 
 ผูรั้บการประเมินมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองได้ สามารถท างานได้
อย่างอิสระและมีความตระหนักในงานหน้าท่ีรับผิดชอบได้ มีความกระตือรือร้นแสวงหา
ความก้าวหน้าในอาชีพอยู่เสมอ อาจมีความหวาดกลวัต่อความเปล่ียนแปลงบา้ง จึงตอ้งใช้ความ
พยายามในการรับความเปล่ียนแปลง เช่น สภาพแวดลอ้มใหม่ๆ แนวคิดการท างานใหม่ๆ ได ้
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4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6 แสดงผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแล้วค่อนขา้งท่ีจะโน้ม
เอียงไปในทางเป็นผูค้่อนขา้งท่ีจะเปิดตนเองมากกวา่ แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมาก
ข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินหากไม่ไดอ้ยู่ใน
บทบาทหน้าท่ีการท างาน จะเป็นผูท่ี้ไม่ค่อยชอบเขา้สังคมเท่าท่ีควร ในการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นถือเป็นเร่ืองท่ีท าไดใ้นระดบัหน่ึง เน่ืองจากชอบท าให้ผูท่ี้อยูร่อบตวัเองรู้สึกสบายใจจึงไม่ค่อยมี
ปากเสียงกบัใคร และอีกด้านหน่ึงก็จะไม่ค่อยให้ความสนิทสนมกบัผูอ่ื้นมากไปเช่นกนัจึงรักษา
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลไวเ้พียงแค่ระดบัหน่ึงไม่มากไป นอ้ยไป 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ า
รวมทั้งการงานแบ่งงาน มอบหมายงาน สั่งการหรือสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นเป็นเร่ืองยากส าหรับ
ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผูน้ า แต่ก็ชอบท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ของทีมในการร่วมบทบาทเป็นสมาชิกร่วมกนัท างานในทีมมากกวา่ท่ีจะเป็นผูน้ า ของค าสั่ง 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชกั
จูงระดบัหน่ึง สามารถต่อรองกบัผูอ่ื้นให้เห็นประเด็นส าคญั และท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามโดยใชค้วาม
น่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นขอ้ดีท่ีจ  าเป็นของการผูจ้ดัการและหวัหนา้งานเพราะจ าเป็นท่ีตอ้งโนม้นา้ว ตกัเตือน
อบรมพนกังานใหมี้พฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการท างานร่วมกนัในองคก์รได ้
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ท างานสูง จึงไม่เคยเก่ียงงานหรือกินแรงผูอ่ื้น เม่ือตอ้งท างานร่วมกนัเป็นทีม จึงมกัเห็นผูรั้บการ
ประเมินอยูใ่นกิจกรรมท่ีตอ้งร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมผลกัดนัช่วยเหลือแกปั้ญหาร่วมกนัระหวา่งบุคคล 
หรือระหวา่งองคก์รเสมอ 
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 4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพที ่4.7 แสดงผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในด้านการสนบัสนุนด้านความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของด้านน้ีค่อนขา้งสูง 
แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างาน
ล าพงัมากกว่าท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัถือว่ามีความ
เหมาะสมกบับุคลิกลกัษณะเพราะลกัษณะงานท่ีท า จะเป็นงานท าเพียงล าพงัเป็นส่วนใหญ่ 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินให้ความส าคัญกับการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น และให้
ความส าคญัในเร่ืองของคน และความรู้สึกของผูท่ี้ตอ้งกระท างานร่วมกนั จนบางคร้ังอาจท าให้ถูก
เอาเปรียบไดเ้น่ืองจากใหค้วามใส่ใจกบัความรู้สึกผูอ่ื้นสูง 
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) แมผู้รั้บการประเมิน
จะมีการแสดงออกอย่างระมดัระวงัทั้งการกระท าและวาจา แต่เม่ือเจอเหตุการณ์ท่ีมีความคิดเห็น
ขดัแยง้ เห็นต่างกบัผูรั้บการประเมิน บางคร้ังก็หลงลืมท่ีจะควบคุมอารมณ์จนมีพฤติกรรมและวาจา 
จนท าใหมี้การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมและวาจาท่ีไม่เหมาะสมออกไปได ้
 
 4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8 แสดงผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกัเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 
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  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินชอบท างานแบบมี
แบบแผน มีการก าหนดงานไวช้ดัเจน ส าหรับผูรั้บการประเมินจะไม่ชอบงานท่ีไม่มีการเตรียมตวั 
หรือท าแผนไวล่้วงหนา้ 
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัมีความ
พยายามท่ีจะจดังานต่างๆด้วยวิธีใหม่ของตนเอง ดว้ยเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อช่วยให้งานเป็นระบบ
ระเบียบมากข้ึน 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะท างานโดยอาศยัขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได ้และมกัตดัสินใจโดยผ่านขอ้มูลตวัเลข หรือ
เหตุผลมากกวา่ความเช่ือความรู้สึก 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานสูงมาก จึงมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีรับผิดชอบดว้ย
ตนเอง ไม่ชอบความรู้สึกของการไม่มีอ านาจในการจดัการส่ิงต่างๆ 
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9 แสดงผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผู้รับการ
ประเมินมีผลการประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานค่อนขา้งต ่า อาจเป็นเพราะผูรั้บการ
ประเมินชอบท่ีจะท างานท่ีไม่ค่อยมีความกดดนั และเป็นงานท่ีไม่ตอ้งตั้งเป้าหมายสูงมาก  
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินด้าน
ความคิดริเร่ิมในระดบัอยู่ในเกณฑ์ค่อนขา้งสูง ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมท่ีจะท างานโครงการ
ใหม่ๆ มีความพยายามท่ีจะท าให้ผูร่้วมงานในโครงการเดียวกนัเร่ิมท างานตาม นอกจากน้ียงัมีความ
พร้อมท่ีจะรับงานใหม่ๆ 
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  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) หากผู ้รับการประเมินได้รับการ
มอบหมายงาน ผูรั้บการประเมินจะความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วง โดยจะไม่ทิ้งงานไป
กลางคนัเป็นอนัขาด 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินอาจให้
ความสนใจในรายละเอียดไม่มากนักจึงท าให้มีงานเอกสารท่ีมีความผิดพลาดบ้าง แต่ผูรั้บการ
ประเมินจะเป็นคนช่างสังเกตถา้ใส่ใจ 
  4.1.9.5 ความน่า เ ช่ือถือ (Dependability) ผู ้ รับการประเ มิน มีความ
รับผิดชอบต่องานอยู่ในระดับค่อนข้างต ่า ผูรั้บการประเมินต้องใช้ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้งานใน
หนา้ท่ีรับผดิชอบการท่ีจะท าใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎอยู่ในระดับต ่ามาก ผูรั้บการประเมินไม่ชอบความเป็นขั้นตอน หรือต้องท าอะไร
ตามล าดบั จะรู้สึกอึดอดัหากจะตอ้งท าตามกฎระเบียบมากๆ 
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10 แสดงผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่า
เกือบทุกดา้น 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมิน ตอ้งใช้สติ
ในการระมดัระวงัควบคุมอารมณ์ตนเอง ในการแสดงออกทางอารมณ์ ความรู้สึกท่ีเหมาะสมใหผู้อ่ื้น 
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดั
เม่ือตอ้งท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียด และจะเกิดความวิตกกงัวลในการท างาน แต่ผูรั้บ
การประเมินก็สามารถท่ีจะท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดได ้หลายคร้ังมีการแสดงออกทางสี
หนา้ท่ีเพื่อนร่วมงานสามารถสังเกตเห็นได ้
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองก็ค่อนขา้งต ่า ซ่ึงเป็นความไม่มัน่ใจในทุกเร่ืองแต่หากเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมิน
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มีความคุน้เคยผูรั้บการประเมินจึงจะมีความมัน่ใจ นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัไม่มัน่ใจในคุณค่า
ของตนเองเท่าท่ีควร 
  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีพื้นฐานการตระหนกัรับรู้ความรู้สึกของตนเอง แบะผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยู่
ในระดบัสูง 
 
 

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

 
ภาพที ่4.11 แสดงผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional  
(ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 14 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
   เม่ือเทียบกับผู ้จ ัดการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผลการประเมินของผู ้รับการ
ประเมินจดัอยู่ในอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพค่อนขา้งต ่า ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้ แกปั้ญหาเฉพาะ
หนา้ในการแกปั้ญหาต่างๆไดช้า้ และมีแนวโนม้วา่มีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมือ
อาชีพ ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดช้า้ กวา่ผูจ้ดัการส่วนใหญ่  
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ภาพที ่4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional  
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ  
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  6  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้า ในระดบัต ่ากว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผดิพลาด 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  23 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้ในระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวั
เลขท่ีมีความซบัซอ้นและแสดงผลสรุปท่ีชดัเจนไดอ้ยา่งไม่ค่อยมีประสิทธ์ภาพ ซ่ึงนอ้ยกวา่ผูบ้ริหาร
ส่วนใหญ่และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ
เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 17 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
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รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ย่างไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ความสามารถ
ดา้นวเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 

 
4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
  
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 พลงัการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีพลงัในการ
ท างานสูง ชอบกา้วไปอยา่งรวดเร็ว และสามารถท างานหลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
  ข้อดี  
  มีพลงัความในการริเร่ิม หรือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายด้วยความมุ่งมัน่
และกระท าใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  บางคร้ังการมีพลงัในการท างานมากจนเป็นคนใจร้อน มองคนรอบขา้งวา่
ท างานชา้ไม่ทนัใจตนเองไปหมด  
  4.3.1.2 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Other) ผูรั้บการประเมินเป็นผู ้
ท่ีมีความเห็นอกเห็นใจ และสนบัสนุนผูอ่ื้นโดยมีความพยายามท่ีจะใส่ใจผูอ่ื้น ประกอบกบัธุรกิจของ
องคก์รเป็นองค์กรท่ีให้บริการสนบัสนุนบริการทางการแพทย ์ในการดูแลรักษาผูม้ารับบริการทาง
การแพทยจึ์งจ าเป็นตอ้งมีบุคลิกลกัษณะของความเป็นผูท่ี้ห่วงใยผูอ่ื้น และอยากยืน่มือช่วยเหลือ   
  ข้อดี  
  แสดงออกซ่ึงความเห็นอก เห็นใจผูอ่ื้นและใส่ใจต่อผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ 
ตอ้งการอยากช่วยเหลือ 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ไวใ้จผูอ่ื้นมาก จึงตอ้งระวงัการถูกเอาเปรียบได ้
  4.3.1.3 ความเพียรพยายาม (Persistence) ผูรั้บการประเมินสามารถพิชิต
อุปสรรค และมีความมัน่ใจในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
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  ข้อดี  
  สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ สนบัสนุนการท างานและความคิดเห็น
ของสมาชิกในกลุ่มเป็นอยา่งดี ท างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดต่างได ้
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ตั้งประเด็นปัญหา ตั้งค  าถามกบัพฤติกรรมของสมาชิก
ในกลุ่ม ใชเ้วลามากไปกบัการช่วยเหลือผูอ่ื้น บางคร้ังอาจหลีกเล่ียงพฤติกรรมความขดัแยง้ 
  4.3.1.4 มีระบบการคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหาได้ในระดับดี (Analytical 
thinking) ผูท้  าแบบประเมินมีการคิดวเิคราะห์ปัญหา ระบุรูปแบบท่ีไม่ชดัเจนไดดี้ 
  ข้อดี  
  สามารถคิดวิเคราะห์ปัญหาในรูปแบบท่ีไม่ชดัเจนไดดี้ มองเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนดว้ยความเป็นเหตุ เป็นผล 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  ในบางเหตุการณ์การมองปัญหาแบบรูปธรรมอาจใช้ไม่ไดทุ้กคร้ังเสมอ
ไป ควรมีการมองเชิงนามธรรมเพื่อใหเ้ขา้ใจปัญหาท่ีมีความหลากหลายไดดี้ข้ึน 
 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confident) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยมี
ความมัน่ใจในตนเอง ไม่กลา้ตดัสินใจเร่ืองต่างๆดว้ยตวัคนเดียว ซ่ึงเช่ือมโยงกบัดา้น Independence 
ถือวา่เป็นอุปสรรคต่อการเป็นผูน้ าองคก์ร หรือส่วนงาน 
  ข้อควรระวงั  
  ขาดความมัน่ใจ ยากท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือเสนอความคิดกบัผูอ่ื้น 
อาจมีความกงัวลหากเผชิญกบัความผดิพลาด 
  ข้อดี 
  มีความนอบนอ้มและถ่อมตนเม่ือตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  4.3.2.2 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) ผูรั้บการประเมินเม่ือตก
อยู่สถานการณ์ท่ีขัดแยง้หรือคิดต่าง เช่น ในท่ีประชุมอาจท าให้เกิดการควบคุมพฤติกรรมไม่
เหมาะสมไม่ได ้
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  ข้อควรระวงั  
  มีแนวโน้มท่ีจะควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ได ้เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีเต็ม
ไปดว้ยความขดัแยง้ 
  ข้อดี 
  แมมี้การควบคุมอารมณ์ตนเองได้น้อย แต่มีความห่วงใยต่อความรู้สึก
ของผูอ่ื้น และใส่ใจต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น 
  4.3.2.3 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมี
ความกดดนัเม่ืออยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความขดัแยง้ และจะท าให้เกิดความเครียดสะสม
ได ้
  ข้อควรระวงั  
  มีแนวโน้มเกิดความกดดนัเม่ือตอ้งท างานท่ีรวดเร็ว ถูกรับรู้ว่าเป็นคนท่ี
เครียดง่าย เม่ืออยูใ่นสถานการณท่ีกดดนั 
  ข้อดี 
  มีแนวโน้มประสบความส าเร็จและรู้สึกผ่อนคลายไดใ้นสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีไม่เร่งรีบ และไม่มีการขดัจงัหวะในการท างาน 
  4.3.2.4 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินใช้การสนบัสนุน
จากผูอ่ื้นในการตดัสินใจ มีความกงัวลสูงกบังานท่ีไม่กระจ่าง และจะไม่ให้ความร่วมมือถา้ยงัไม่
คลอ้ยตามในส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติั 
  ข้อควรระวงั  
  ใช้การสนับสนุนจากผู ้อ่ืนมากเกินไปในการตัดสินใจ ท าตามการ
ตดัสินใจของผูอ่ื้น แมว้า่อาจจะมีความคิดเห็นของตนเองอยูใ่นใจ กงัวลกบัสถานการณ์ท่ีไม่กระจ่าง 
หลีกเล่ียงการตดัสินใจแบบทนัทีทนัใดคนเดียวจนกวา่จะตกลงกนัในกลุ่ม และยากท่ีจะตดัสินใจใน
บทบาทของเจา้ของธุรกิจ 
  ข้อดี 
  ผอ่นคลายจากการสั่งการของ Senior Manager ท าตามการตกลงของกลุ่ม 
มีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บค าแนะน าจากผูอ่ื้น 
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนท างานตรงต่อเวลา และสามารถแสดงตนใหเ้ป็นท่ียอมรับเช่ือถือในท่ีประชุมไดดี้ 
  4.4.1.2 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินสามารถท าการ
ประสานงาน และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างดี มีความเป็นผูฟั้งท่ีดี และจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดจาก
การท างานร่วมกบัหน่วยงานได ้ทั้งยงัเป็นศูนยก์ลางในการติดต่อส่ือสารระหวา่งสายงาน  
  4.4.1.3 ความเป็นอิสระ (Independence) ในเร่ืองน้ีท่ีผูบ้งัคบับญัชามองวา่
เป็นจุดแขง็ของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากจะเป็นคนท างานเสร็จค่อนขา้งเร็วกวา่ผูอ่ื้น และไม่ค่อยมี
ปัญหาปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือสอบถามขั้นตอนต่างๆในการท างาน  
  4.4.1.4 การให้ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ในเร่ืองน้ี
ท่ีผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดแขง็ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากผูบ้งัคบับญัชาอาจจะมองวา่ผูรั้บการประเมินเป็น
คนท างานถูกตอ้ง มีการตรวจทานงาน เพื่อป้องกนัความผดิพลาด  
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) เม่ือผูรั้บการประเมินอยู่ใน
สภาวะท่ีมีความกดดนั ผูรั้บการประเมินมกัควบคุมตนเองไม่ได ้และแสดงออกดว้ยอาการกิริยาไม่
พอใจ เพื่อเป็นการลดความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง 
  4.4.2.2 การมัน่ใจในตนเอง (Self-Confident) เป็นอีกจุดอ่อนหน่ึงท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ค่อยมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็น หรือเสนอ
ตวัท างานท่ีทา้ทายใหม่ๆ เพราะไม่มัน่ใจในความสามารถของตนเอง  
  4.4.2.3 การจูงใจ (Influence) ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองวา่เป็นจุดอ่อน 
อาจเน่ืองดว้ยหน้าท่ีในปัจจุบนัยงัไม่ค่อยโดดเด่นในเร่ืองตอ้งโน้มน้าวผูอ่ื้น หรือให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตา
ผูรั้บการประเมิน นอกจากน้ีในการประชุมก็ยงัไม่มีบทบาทเท่าท่ีควร มีเพียงไดแ้สดงความคิดเห็น
เล็กๆนอ้ยๆเท่านั้น 
  4.4.2.4 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็น
จุดอ่อนท่ีควรปรับปรุง ดว้ยบทบาทของการเป็นผูจ้ดัการสาขา การคิดคน้วธีิการท างานใหม่ๆ ถือเป็น
จุดส าคญัท่ีควรปรับปรุงพฒันากระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน  
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4.5 สรุปประเด็นทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตรวทิยา  
 จากผลการประเมินท าให้ทราบจุดเด่น และขอ้ควรพฒันาของผูรั้บประการประเมิน 
ผูรั้บการประเมินจึงเลือกการพฒันาสองเร่ือง โดยใชร้ะยะเวลาประมาณ 9 เดือน ดงัน้ี 
 เร่ืองท่ี 1 การพฒันาดา้นการใหค้วามร่วมมือในการท างาน (Cooperation) 
 เร่ืองท่ี 2 การพฒันาดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) 
 
 4.5.1 การพฒันาด้านการให้ความร่วมมือในการท างาน (Cooperation) 
 เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเห็นประโยชน์ของการให้ความร่วมมือในการร่วมกนัปฏิบติั
หน้าท่ีความรับผิดชอบว่ามีความส าคญัในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนั และด้วย
บทบาทท่ีเป็นผูน้ าของทีม จึงไม่ควรมีพฤติกรรมการแสดงออกถึงการไม่ให้ความร่วมมือในการ
ท างานจึงสมควรท่ีจะไดรั้บการพฒันาในดา้นน้ี เพื่อส่งผลในดา้นการร่วมกนัให้เกิดบรรยากาศของ
การท างานเป็นทีม ร่วมกนัพฒันาองคก์ร 
 
 4.5.2 การพฒันาด้านการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) 
 เน่ืองจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีเป็นผูน้ าของทีม ทั้งยงัตอ้งเขา้ร่วมการประชุม เป็นตวัแทนใน
การน าเสนอแผนงานต่างๆ บ่อยคร้ังท าใหมี้โอกาสตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่เป็นไปยงัท่ีคาดหวงั
หรือสถานการณ์ของความขดัแยง้ เห็นต่างเพราะฉะนั้นการฝึกฝนพฒันาตนเองเร่ืองการควบคุม
อารมณ์ตนเองจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ 
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 

 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการท างานภายใน 5 ปี คือ การท างานในลกัษณะ

ของการวางแผน วางกลยทุธ์เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและสามารถพฒันาตนในการให้
ค  าแนะน าผูอ่ื้นได้ ไม่ว่าจะเป็นการออกแบบโครงสร้างองค์กร  การวางแผนอตัราก าลงั รวมไปถึง
การปรับค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม การวางแผนเส้นทางอาชีพให้กบัพนกังาน และการวาง
แผนการทดแทนต าแหน่ง 

การจะไปถึงเป้าหมายในชีวิตการท างานนั้นผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการพฒันา
ตนเองใหมี้ความรู้ และทกัษะในการท างานดา้นทรัพยากรบุคคล  พฒันาทกัษะในการวางกลยุทธ์ให้
เช่ือมโยงกบัการวางแผน พร้อมสร้างความมัน่ใจในตนเอง เพื่อให้สามารถจูงใจและท าให้คนท่ี
ท างานร่วมกบัผูรั้บการประเมินคลอ้ยตาม พฒันาทกัษะในการตดัสินใจ และสามารถท่ีจะปรับตวัให้
เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม รู้เท่าทนัสถานการณ์ทางธุรกิจ และพฒันาความมัน่คงทางอารมณ์เพื่อเป็นพื้นฐาน
ในการด าเนินชีวติ  
 

5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  - พลงัการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีพลงัในการท างาน
สูง ชอบกา้วไปอยา่งรวดเร็ว และสามารถท างานหลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
  - ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Other) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มี
ความเห็นอกเห็นใจ และสนบัสนุนผูอ่ื้นโดยมีความพยายามท่ีจะใส่ใจผูอ่ื้น ประกอบกบัธุรกิจของ
องคก์รเป็นองคก์รท่ีให้บริการสนบัสนุนบริการทางการแพทย ์ในการดูแลรักษาผูม้ารับบริการทาง
การแพทยจึ์งจ าเป็นตอ้งมีบุคลิกลกัษณะของความเป็นผูท่ี้ห่วงใยผูอ่ื้น และอยากยื่นมือช่วยเหลือ  
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วาจา หรือการประสานผ่านเอกสาร และผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนระหวา่งบุคคลในงานได ้เช่น สามารถประสานงานกบัผูติ้ดต่อท่ีมีความไม่พอใจ และท าให้
เขาเหล่าเปล่ียนจากความไม่พอใจเป็นความเขา้ใจในปัญหา หรือส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
 - ความเพียรพยายาม (Persistence) ผูรั้บการประเมินสามารถพิชิตอุปสรรค และมีความ
มัน่ใจในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 

  
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน

ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดแข็งท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาเห็นตรงกนักบัตวัผูป้ระเมิน ไม่มีขอ้ใดตรงกนั 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชาประเมินเห็นวา่ผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนท างานตรงต่อเวลา และสามารถแสดงตนให้เป็นท่ียอมรับเช่ือถือในท่ีประชุมไดดี้จึง
มองวา่เป็นท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
  - ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินสามารถท าการประสาน 
งานและท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี มีความเป็นผูฟั้งท่ีดี และจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน
ร่วมกบัหน่วยงานได ้ทั้งยงัเป็นศูนยก์ลางในการติดต่อส่ือสารระหวา่งสายงาน  
  - ความเป็นอิสระ (Independence) ในเร่ืองน้ีท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็น
จุดแข็งของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากจะเป็นคนท างานเสร็จค่อนขา้งเร็วกว่าผูอ่ื้น และไม่ค่อยมี
ปัญหาปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือสอบถามขั้นตอนต่างๆในการท างาน  
  - การให้ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ในเร่ืองน้ีท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นจุดแข็ง ทั้งน้ีเน่ืองมาจากผูบ้งัคบับญัชาอาจจะมองวา่ผูรั้บการประเมินเป็น
คนท างานถูกตอ้ง มีการตรวจทานงาน เพื่อป้องกนัความผดิพลาด  
 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแล้ว ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนได ้ 
ดงัน้ี 
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- ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยมี
ความมัน่ใจในตนเอง ไม่กลา้ตดัสินใจเร่ืองต่างๆดว้ยตวัคนเดียว ซ่ึงเช่ือมโยงกบัดา้น Independence 
ถือวา่เป็นอุปสรรคต่อการเป็นผูน้ าองคก์ร 
  -  การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) ผูรั้บการประเมินเม่ือตกอยู่
สถานการณ์ท่ีขดัแยง้หรือคิดต่าง เช่น ในท่ีประชุมอาจท าให้เกิดการควบคุมพฤติกรรมไม่เหมาะสม
ไม่ได ้
  -  ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความ
กดดนัเม่ืออยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความขดัแยง้ และจะท าใหเ้กิดความเครียดสะสมได ้
  - ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินใชก้ารสนบัสนุนจากผูอ่ื้น
ในการตดัสินใจ มีความกงัวลสูงกบังานท่ีไม่กระจ่าง และจะไม่ใหค้วามร่วมมือถา้ยงัไม่คลอ้ยตามใน
ส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติั 
 

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดอ่อนท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) เม่ือผูรั้บการประเมินอยูใ่นสภาวะท่ีมี
ความกดดนั ผูรั้บการประเมินมกัควบคุมตนเองไม่ได ้และแสดงออกดว้ยอาการกิริยาไม่พอใจ เพื่อ
เป็นการลดความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง 
  - การมัน่ใจในตนเอง (Self-Confident) เป็นอีกจุดอ่อนหน่ึงท่ีผูบ้งัคบั 
บญัชามองว่า ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ค่อยมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็น หรือเสนอตวั
ท างานท่ีทา้ทายใหม่ๆ เพราะไม่มัน่ใจในความสามารถของตนเอง ผูรั้บการประเมินยงัคงมีความ
กงัวลถึงคุณภาพงานท่ีตนเองท า โดยมกัจะเลือกวิธีการเพิ่มความมัน่ใจให้ตนเองดว้ยการถามเพื่อน
ร่วมงานเสมอ และคอยตรวจทานงานตนเองบ่อยคร้ังก่อนส่ง และมีสีหนา้ท่ีแสดงออกถึงความกงัวล 
ตอ้งการค าปรึกษาบ่อยคร้ัง ไม่สามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง แต่หากถึงท่ีสุดก็สามารถติดสินใจได้
อยา่งรวดเร็ว  
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
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  - การจูงใจ (Influence) ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองวา่เป็นจุดอ่อน อาจ
เน่ืองดว้ยหนา้ท่ีในปัจจุบนัยงัไม่ค่อยโดดเด่นในเร่ืองตอ้งโนม้นา้วผูอ่ื้น หรือให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามผูรั้บ
การประเมิน นอกจากน้ีในการประชุมก็ยงัไม่มีบทบาทเท่าท่ีควร มีเพียงได้แสดงความคิดเห็น
เล็กนอ้ยเท่านั้น 
  - การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดอ่อนท่ี
ควรปรับปรุง ดว้ยบทบาทของการเป็นผูจ้ดัการสาขา การคิดคน้วธีิการท างานใหม่ๆ ถือเป็นจุดส าคญั
ท่ีควรปรับปรุงพฒันากระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน: เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองเพิ่มจาก
การท าแบบประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแล้ว ท าให้ผูรั้บการประเมิน
ทราบลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองในมุมมองของผูอ่ื้น และจากเคร่ืองมือท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคย
รับรู้มาก่อน ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบวา่หากผูรั้บการประเมินจะท าการพฒันา ผูรั้บการประเมิน
ควรเลือกบุคลิกภาพใดมาท าการพฒันาเพื่อให้การท างานของตนเองมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น 
การพฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเองเพื่อให้สามารถท างานภายใตค้วามเครียด หรือความกดดนัได ้
รวมถึงการหาโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการรับผิดชอบงานด้วยตนเองมากข้ึนเพื่อ
เสริมสร้างความมัน่ใจในตนเอง และในขณะเดียวกนัก็ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงขอ้ดี หรือจุด
แขง็ภายในตนเองจากผลการประเมิน และจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน าส่ิงเหล่านั้นมาสร้างความมัน่ใจ
ร่วมดว้ย 
 ด้านบุคลิกส่วนตัว: จากการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้รั้บการประเมินตระหนกัวา่ปัญหา หรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน
คือเร่ืองใด และส่ิงท่ีควรปรับปรุงเหล่านั้นอาจเป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต และการเติบโตในสาย
อาชีพของผูรั้บการประเมินได ้เช่น การท่ีขาดความสามารถในการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ซ่ึงเป็น
พื้นฐานในการด าเนินชีวติ ผูรั้บการประเมินจึงควรหยบิยกเร่ืองเหล่านั้นมาพฒันา 

 
 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 จากการวเิคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
นั้นจะพบสัดส่วนคะแนนท่ีค่อนข้างต ่าในหลายประเด็น เช่น Self Confidence, Self-Control, 
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Cooperation และ Stress Tolerance ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งน ามาวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางใน
การปรับปรุงในจุดบกพร่องและเพิ่มศกัยภาพของตนเอง  
 ฉะนั้นเม่ือพิจารณาอยา่งละเอียดในดา้น Emotional Spontaneity-Emotional Awareness 
(บุคลิกภาพแบบตอบสนอง หรือ มัน่คงทางอารมณ์) ซ่ึงตาม Big 5 Factors แลว้จะเป็นคนประเภท 
Emotional Spontaneity โดยภาพรวมของดา้นน้ีคะแนนค่อนขา้งต ่า จึงเห็นสมควรท่ีจะเลือกพฒันา
ตนเองในดา้นความมัน่ใจ (Self Confidence) มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้ า เน่ืองจากความ
มัน่ใจนั้นถือเป็นพื้นฐานส าคญัต่อการด าเนินชีวติ และการท างานในทุกๆเร่ือง ซ่ึงใชร้ะยะเวลาใน
การพฒันาตนเองตั้งแต่เดือนมีนาคม-สิงหาคม พ.ศ. 2557 รวมเป็นระยะเวลาทั้งส้ิน 6 เดือน จากการ
พฒันาตนเองคร้ังน้ีมีความคาดหวงัวา่จะเป็นคนท่ีมีความมัน่ใจในตนเอง ทั้งในส่วนของ
ความสามารถและบุคลิกภาพ ซ่ึงสามารถเพิ่มศกัยภาพในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึนได ้โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) มาเป็นหวัขอ้หลกัใน
การพฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการจะเป็นคนท่ีมีความมัน่ใจในตนเอง ทั้งมีความ
มัน่ใจในความสามารถ กลา้แสดงออก ตลอดจนเป็นผูท่ี้มีบุคลิกท่ีมัน่ใจ เน่ืองจากการท างานนั้น ตอ้ง
มีพื้นฐานความมัน่ใจในตนเอง รวมไปถึงตอ้งมีความมัน่ใจในบุคลิกภาพท่ีดีของตนเองเพื่อเป็น
ตวัอย่างท่ีดีแก่คนในองค์กรอีกด้วย ทั้งยงัมีบทบาทตอ้งประสานงานกบับุคคลต่างๆในองค์กร ซ่ึง
ตอ้งใช้ความมัน่ใจในการแสดงออกถึงความคิดและความสามารถของตนเอง เพื่อสร้างความมัน่ใจ
ในการน าเสนอแผนงานในท่ีประชุมหรือเม่ือตอ้งพดูในคนหมู่มาก 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะมีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในตนเองมากข้ึน 
มีความกลา้แสดงออก มีความมัน่ใจในการพูด การน าเสนองาน หรือโน้มน้าวผูอ่ื้นได้อย่างมัน่ใจ 
สามารถออกมาจาก Comfort Zone ไม่กลวัและเช่ือมัน่วา่ตนเองสามารถท างานท่ีทา้ทายและแตกต่าง
จากเดิมได ้ตลอดจนสามารถกา้วผา่นการมีเจตคติต่อตนเองในเชิงลบ และเป็นคนท่ีมีบุคลิกท่ีมาดมัน่
มากข้ึน 
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  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการพฒันาตนเองนั้นจะช่วยส่งเสริม
ให้มีบุคลิกของการเป็นผูน้ าท่ีมัน่ใจมากข้ึน เช่ือมัน่ในการจดัน าทีมท างาน หรือน าการประชุมว่ามี
ประสิทธิภาพ เป็นศูนยร์วมดา้นจิตใจขอพนกังานในองคก์ร สร้างความเช่ือมัน่จนสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจและโนม้นา้วใหพ้นกังานประพฤติ ปฏิบติั ตามส่ิงท่ีองคก์ร ตอ้งการคาดหวงัได ้ยิ่งไปกวา่
นั้นยงัท าให้กล้าแสดงความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานในประเด็นต่างๆของการ
ท างาน  มีเจตคติต่อตนเองเชิงบวกและมีความสุขในการท างาน ส่งเสริมภาพลกัษณ์การเป็นผูน้ าท่ีดี
ให้กับองค์กร ดงันั้นเม่ือผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองมากข้ึนก็สามารถท างานให้กับ
องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ   
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 4 กิจกรรม ดงัน้ี 

- ฝึกเรียนรู้สร้างความเช่ือมั่นให้ตนเอง ให้ความส าคัญในการให้
ก าลังใจตัวเองและรักษาความคิดให้เป็นเชิงบวกกับความสามารถของตนเองในสถานการณ์ต่างๆ :
โดยสะท้อนและตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง อย่างสม ่าเสมอ มีการจดบนัทึกถึงเหตุการณ์ท่ี
ตนเองมีความมัน่ใจและไม่มัน่ใจ พร้อมทั้งวิเคราะห์หาสาเหตุของความมัน่ใจและไม่มัน่ใจเหล่านั้น 
ตลอดจนพยายามปรับทศันคติและพฤติกรรมต่อตนเองให้มีความมัน่ใจและมีความเช่ือมัน่ท่ีดีต่อ
ตนเอง 

- พัฒนาตนเองโดยการฝึกฝนภาวะความเป็นผู้น า: เป็นกิจกรรมท่ีดึง
ความสามารถท่ีถนัดของตนเองออกมา และน าความสามารถเหล่านั้นไปถ่ายทอดให้กับเพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นการเร่ิมตน้สร้างความมัน่ใจจากส่ิงท่ีตนเองมีความช านาญ ท าได้ดี 
และมีความมัน่ใจ เม่ือไปอธิบายหรือสอนงานให้ผูอ่ื้นเขา้ใจก็จะเป็นการสร้างความมัน่ใจให้กับ
ตนเองไดม้ากข้ึน 

- แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม แสดงออกถึงการมีส่วนร่วมและการ
ให้ขอเสนอแนะใหม่ๆ ตลอดจนเสนอรับงานท่ีท้าทาย: เป็นกิจกรรมท่ีกระตุน้ความมัน่ใจของตนเอง 
โดยพยายามให้ตนเองนั้นออกจาก Comfort Zone และมัน่ใจในตนเองท่ีจะแสดงออกทางความ
คิดเห็นให้มากข้ึน รวมไปถึงเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองท่ีจะรับผิดชอบงานใหม่ๆ งานท่ีทา้
ทา้ย นอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง 
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- อาสาในการรับงานโครงการเพ่ิมเติมจากงานประจ า: เพื่อฝึกฝนทกัษะ
ในการท างานร่วมกนัเป็นทีม และมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสมเพื่อฝึกฝน
ทกัษะความเป็นผูน้ าในการสอนงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
- ผูรั้บการประเมิน  

 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง
จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- เพื่อนร่วมงาน/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนท่ีมีความใกล้ชิด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ

ขององค์กร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และให้ข้อมูล
ป้อนกลบัแก่ผูรั้บการประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั เช่นเดียวกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งมีการ
พดูคุยพร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น 

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากพฤติกรรมและความรู้สึกด้านความมัน่ใจท่ี

เปล่ียนแปลงไป โดยวดัผลจากมุมมองของผูรั้บการประเมินเอง รวมถึงความคิดเห็นและขอ้มูล
ป้อนกลบัต่างๆจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมอง
ภายนอก ท่ีซ่ึงสามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
   เร่ิมตน้ตั้งแต่  1 กรกฎาคม 2557 และ ส้ินสุด 31 ธนัวาคม 2557 รวมระยะ 

เวลาทั้งส้ิน 5 เดือน 
   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
   เน่ืองดว้ยการท างานในรูปแบบขององคก์รท่ีเป็นโรงพยาบาล ภาระงานท่ี

รับผิดชอบส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับการก ากับดูแล ควบคุมผูป้ฏิบัติงานให้ด าเนินกิจการใน
กระบวนการท่ีก าหนดไว ้และปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งไปตามภาระงานท่ีก าหนด ในบทบาทของการ
เขา้ร่วมประชุมระดบัผูจ้ดัการสาขาและผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อน าเสนอปัญหา อุปสรรค ความส าเร็จ
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และกระบวนการแกปั้ญหาใหม่ๆ มีการด าเนินการประชุมทุกสัปดาห์ ฉะนั้นจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียน
กิจกรรมให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆดว้ย ทั้งน้ีเพื่อให้การพฒันาตนเองสามารถด าเนินไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที ่5.1: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) 
Development Action Plan (DAP) 

Name นภิสา  ยศประสิทธ์ิ 
Position ผูจ้ดัการสาขา 
Direct Supervisor Regional Director 

Competency: Self-Confident  DAP Follow up 1 

Score 
Before 

Score 
Now 

Development 
Objective: 

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

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

ผูรั้บการประเมินมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
เพื่อใหมี้สติรู้และเขา้ใจ
อารมณ์ความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนของตนเองในการ
ท างาน และมีวธีิผอ่น
คลายความเครียดจาก
เหตุการณ์เฉพาะหนา้ได้
อยา่งเหมาะสม 

1. ฝึกเรียนรู้ถึงความส าคญัในการ
รักษาความคิดใหเ้ป็นเชิงบวกพฒันา
มุมมอง การปรับเปล่ียนทศันคติต่อ
ผูอ่ื้นโดยการท างานร่วมกบั
ผูร่้วมงานต่างทีม และอาสารับ
ท างานโครงการเพื่อเปิดโอกาสใน
การท างานร่วมกบัทีมต่างๆ มากข้ึน 
 

Personal 
Record 

1. หาโอกาสท่ีจะลงมือปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น โดยเฉพาะต่างทีมและ
ปรับความคิดใหเ้ป็นเชิงบวก เพื่อ
สร้างบรรยากาศท่ีดี ในการท างาน
ร่วมกนักบัผูท่ี้มีความคิดเห็นต่าง 

ในช่วงระยะ 6 เดือน 
สามารถปรับเปล่ียน
ทศันคติต่อผูท่ี้มีความ
คิดเห็นในการท างานที่
แตกต่างจากตนเอง และมี
บุคลิกภาพแตกต่างจาก
ตนเองไดดี้ข้ึนจนสามารถ
ร่วมมือกนัท างาน
โครงการใหส้ าเร็จลุล่วง
ตามกรอบเวลาท่ีก าหนด
ไว ้

ตั้งแต่ปลายเดือนธ.ค. เร่ิมมีงาน
ท่ีตอ้งท างานร่วมกนักบัต่างทีม
มากข้ึน ดงันั้นเพื่อเตรียมความ
พร้อมรับกบัสถานการณ์ท่ีมี
ความคิดเห็นต่างในการท างาน 
จะมีการก าหนดสติรับรู้โดยการ
จดบนัทึกรู้เท่าทนัอารมณ์ท่ี
เกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อ
กลบัมาทบทวนถึงเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนและแนวทางการจดัการ
แต่ละวนั 

4 7 
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ตารางที่ 5.1: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 
books, or courses.) 

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

Score 
Now 

2. พฒันาตนเองโดยการเสนอตวัเพื่อ
เขา้ร่วมท างานในโครงการต่างๆ 
เพื่อเปิดโอกาสการเรียนรู้ในการ
ท างานและพบปะผูค้นมากข้ึนและ
หลากหลาย  

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

2. เสนอตนเองเป็นผูป้ระสานงาน
โครงการ และเป็นตวักลางในการ
รวบรวม และส่งต่อขอ้มลูใหส้มาชิก
ร่วมทีมทุกคนดว้ยความถูกตอ้ง 
ครบถว้นและไดรั้บความพึงพอใจ
ในการประสานงานตอบกลบัมา 

ไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการให้
โอกาสท างานโครงการ 
นอกเหนือจากงาน
ประจ าท่ีไดรั้บผดิชอบอยู ่

สอนงาน และจูงใจเพื่อน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการท างานร่วมกนัใน
องคก์ร เพื่อความสุขและความ
เจริญกา้วหนา้นอกเหนือจาก
งานท่ีรับผดิชอบ 

4 7 

3. แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม 
ดว้ยกิริยา วาจา ท่ีสุภาพให้เกียรติ
ผูอ่ื้นเม่ือตกอยูใ่นสถานการณ์ของ
ความขดัแยง้ คิดเห็นต่าง ตลอดจน
เสนอรับงานท่ีทา้ทาย 

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

3.แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม
เพ่ิมมากข้ึน ตรวจสอบความคิด
อารมณ์ตนเอง เพื่อตระหนกัรับรู้ 
ก่อนท่ีจะพดูหรือ หรือแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม ทั้งท่ี
ท  างานและท่ีเรียน และเสนอตนเอง
ท างาน อ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงาน
ประจ าของตนเอง เช่น การไป
ท างานบริหารงานวชิาการ ในปี
การศึกษาถดัไป 

รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 
และไดรั้บผลตอบรับท่ีดี
จากเพ่ือนร่วมงาน 

แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม
อยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งควรเร่ิม
มีบทบาทในการเป็น 
ผูน้ าการประชุม เพื่อสร้าง
ความมัน่ใจในความสามารถ
ของตนเองในระดบัท่ีสูงข้ึน  
ตลอดจนเสนอรับงานท่ีทา้ทาย
เม่ือมีโอกาส 

4 7 
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ตารางที่ 5.1: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 
courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 
next 

Score 
Before 

Score 
Now 

4. ศึกษาหลกัธรรมะที่ผูบ้ริหารพึงมี 
เพื่อท่ีท  าใหเ้ขา้ใจมนุษยแ์ละปรับใช้
เพ่ือลด ละ และเขา้ใจ รู้เท่าทนั
อารมณ์ตนเอง 

Personal 
Record 

4. อ่านหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งกบั
หลกัธรรม ค าส่ังสอนของพระ
สัมมาสัมพุทธเจา้ เช่น โยนิโส
มนสิการ, พรหมวิหาร 4, 
คุณธรรมของผูบ้ริหาร 6 เป็นตน้ 

 

ช่วยให้มีแนวทางและ
วธีิการในการสร้างความ
มัน่ใจและความคิดเชิง
บวกต่อตนเองไดดี้มาก
ข้ึน ยิง่ไปกวา่นั้นสามารถ
น าวธีิการท่ีไดจ้าก
การศึกษาธรรมะ มา
รับมือกบัสถานการณ์
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในชีวติ
และช่วยใหเ้กิดความ
มัน่ใจข้ึนได ้

หาหนงัสือเล่มอ่ืนๆอ่าน
เพ่ิมเติม หรือไปปฏิบติั
กิจกรรมทางธรรมโดยเนน้
หนงัสือ 
หรือกิจกรรมท่ีช่วยกระตุน้
ความตระหนกัรู้ในตนเอง 
เพ่ือช่วยให้เขา้ใจคนอ่ืนได้
มากข้ึน 

3 6 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้ ังคับบัญชา ,เพ่ือนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

Resources/ Support: ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนเรียน จะเป็นผูใ้ห้
ค  าแนะน าตลอดการพฒันาและให ้Feedback รวมถึงตนเองจะจดบนัทึกเพื่อสะทอ้นถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดว้ย 

Time Frame: 
มิ.ย. -ธ.ค. 57 

Potential obstacles which can prevent development:  ความหลากหลายดา้นระดบัการศึกษา และบุคลิกภาพของพนักงานท่ีอยู่ภายในสาขา ท่ีมีตั้งแต่ระดบั จบมธัยมตน้ ไป
จนถึงระดบัปริญญาโท จึงตอ้งเลือกใชว้ธีิการส่ือสารที่เหมาะสมตามผูท่ี้สอนงาน หรือตกัเตือนแนะน าดว้ย 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 
เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้นและตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง 
โดยบนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ พร้อมระบุวา่การเปล่ียนแปลงดงักล่าว
ตนเองสามารถรับรู้ไดใ้นขณะนั้น หรือรับรู้ไดใ้นภายหลงั และการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดจากสาเหตุ
อะไร เพราะเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น อยา่งนอ้ย สัปดาห์ละ 2 คร้ัง เพื่อเป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนใน
แต่ละวนั เพราะอาจมีบางชั่วเวลาท่ีอาจขาดสติในการด าเนินกิจกรรมต่าง และการกระตุน้เตือน
ตนเองใหมี้สติมากข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผู ้รับการประเ มินมีการนั่งสมาธิก าหนดสติหย ั่ง รู้ ให้ เท่ าทันการ
เปล่ียนแปลง ท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ ในเวลาก่อนนอน  
  ผลท่ีได้รับ 
  ผู้รับการประเมินมีสติอยู่กับปัจจุบันมากข้ึน สามารถตามทันการ
เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ ไดบ้า้งบางคร้ัง และมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถรับรู้อารมณ์ไดใ้นขณะเดียวกนั
กบัท่ีเกิดข้ึนไดม้ากข้ึน เพราะบางคร้ังการรับรู้ถึงความเปล่ียนแปลงไดใ้นขณะท าการจดบนัทึก 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ท าการจดับนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์อย่าง
ต่อเน่ือง 
 - อ่านหนงัสือท่ีมีหนา้หาเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของตนเองสนใจ เร่ือง 
ปรับความคิดชีวติมีสุข เพื่อปรับเปล่ียนความคิด อารมณ์ความรู้สึกของตนเองผา่นการจดจอกบัส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงเป็นระยะเวลานาน นอกจากนั้นเน้ือหาในหนงัสือยงัช่วยให้เขา้ใจการรับรู้ทางอารมณ์ และ
เสริมความรู้ในการพฒันาตนเอง  
  ผลท่ีได้รับ 
  การอ่านหนงัสือท าให้ไดเ้รียนรู้การอยูก่บัตวัอยา่งอยา่งมีสติมากข้ึน และ
ยงัท าใหมี้ความรู้เก่ียวกบังานดา้นทรัพยากรบุคคลมากข้ึน 
 - สวดมนต์ และนัง่สมาธิก่อนนอน เพื่อฝึกสมาธิ เพิ่มความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ และจิตใจของตนเอง และลดความเครียดท่ีเกิดจากส่ิงท่ีเขา้มากระทบจิตใจได ้
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 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิ 2-3 วนัต่อสัปดาห์ 

  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินหลบัสบายข้ึน และท ากิจกรรมในชีวิตประจ าวนัช้าลง 
เพราะคิดก่อนท่ีจะลงมือท า 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  พยายามท าการสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิอยา่งต่อเน่ือง 
 - ท าบนัทึกช่วยจ าถึงกิจกรรมต่างๆ ช่วยเพิ่มการตระหนกัรู้ในกิจกรรมท่ีท าในแต่ละวนั 
ลดการหลงลืมกิจกรรมจากการขาดการตระหนักรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง พร้อมคอย
ตรวจสอบวา่มีการหลงลืมกิจกรรมเหล่านั้นหรือไม่ หากมีการหลงลืม ให้ระบุวา่สาเหตุท่ีคิดวา่ท าให้
ลืม และพยายามแกไ้ข 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินพยายามจดบนัทึกกิจกรรมทุกอย่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

เรียนและการท างานลงในสมุดบนัทึกเพื่อช่วยจ า ในทุกคร้ังท่ีไดรั้บภาระงาน 
  ผลท่ีได้รับ 
  ช่วยใหล้งการหลงลืมกิจกรรมต่างๆลง และท าให้สามารถวางแผนตาราง
การท างานและการเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ท าการจดับนัทึกบนัทึกช่วยจ าถึงกิจกรรมต่างๆ ใหเ้ป็นนิสัย 
 - ตระหนกัถึงปฏิกิริยาของตนเองในสถานการณ์ท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความเครียด หรือความ
กดดัน พยายามระบุ และประเมิน ว่าสถานการณ์ใดสามารถสร้างให้เกิดความเครียดได้โดยท า
รายการส่ิงท่ีจะสามารถท าให้เกิดความเครียด หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจ พร้อมระบุอารมณ์
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์นั้นๆ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินบนัทึกรายการส่ิงท่ีจะสามารถท าให้เกิดความเครียด 
หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจทนัทีท่ีรู้ตวัว่า เครียดหรือไม่สบายใจ โดยพยายามหาสาเหตุท่ีท าให้เกิด
ความไม่สบายใจนั้น 
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  ผลท่ีได้รับ 
  เม่ือทราบวา่ส่ิงใดเป็นสาเหตุของความเครียดและความไม่สบายใจ ท าให้
เม่ือตอ้งเผชิญกบัส่ิงเหล่านั้น จะตอ้งระมดัระวงั มีสติใหม้ากกวา่เวลาปกติ 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ทบทวนรายการเพื่อใหท้ราบความเปล่ียนแปลงการรับรู้อารมณ์ของ 
ตนเอง และส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความเครียดหรือสภาวะท่ีไม่สบายใจท่ีอาจเปล่ียนไป 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) 
Development Action Plan (DAP) 

Name นภิสา  ยศประสิทธ์ิ 
Position ผูจ้ดัการสาขา 
Direct Supervisor Regional Director 

Competency: Self-Confident     DAP Follow up 2 

Score 
Before 

Score 
Now 

Development 
Objective: 

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

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

ผูรั้บการประเมินมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
เพื่อใหมี้ทกัษะดา้นความ
มัน่ใจในตนเอง และความ
ไวว้างใจผูอ่ื้นเพื่อใหเ้กิด
ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 
สามารถปรับตวัไดเ้ม่ือ
ตอ้งปฏิบติังานใน
สถานการณ์ท่ีไม่เป็นไป
อยา่งท่ีตนเองคาดหวงัไว้
ดว้ยใจท่ีเปิดรับ 

1. ทดลองมอบหมายงานใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบเป็นผูก้ระท างาน และท า
บทบาทของผูส้อนงาน ก ากบัดูแล
แทนที่จะลงมือท าเอง 

Personal 
Record 

1. ด  าเนินบทบาทของหวัหนา้งานใน
การเป็นผูส้อนงานที่ดี คอยหยบิยืน่
โอกาสท่ีดีใหก้บัเพ่ือนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ร 

ในระยะเวลา 6 เดือนที่
ผา่นมาพบวา่ตนเองมีการ 
ด าเนินชีวติดว้ยมุมมอง
เชิงบวก ตระหนกัใน
ความสามารถของผูอ่ื้น 
รู้จกัใหโ้อกาสผูอ่ื้นและ
สามารถยอมรับความใน
ความสามารถของผูอ่ื้น
โดยการมอบหมายงาน
ส าคญัใหป้ฏิบติัและท า
หนา้ท่ีเป็นผูติ้ดตามผล 

ส่ือสารความคิดเชิงบวกท่ีมีต่อ
ตนเองออกมาดว้ยการกระท า 

2 6 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 
books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 
next 

Score 
Before 

Score 
Now 

2. ก าหนดการประชุมประจ า
สปัดาห์ เพ่ือร่วมพดูคุย
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
วางแผนพฒันาคุณภาพการ
ใหบ้ริการร่วมกนัระหวา่งทีม 

Coaching ครบ 
4 คร้ัง/เดือน 
และ Feedback 
จากผูเ้ก่ียวขอ้ง 

2. เป็นผูน้ าการประชุม เปิด
โอกาสใหผู้ร่้วมงานต่างทีมไดมี้
โอกาสร่วมแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น และปัญหาท่ีพบในการ
ปฏิบติังานร่วมกนัและหา
แนวทางในการแกปั้ญหาร่วมกนั 

ไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
เพ่ือนร่วมงานใหเ้ป็น
ศูนยก์ลางในการ
ประสานงานและส่งต่อ
ขอ้มูลกนัระหวา่งทีม 
สนบัสนุนและช่วยเหลือ
ทีม ส่งผลใหเ้กิด
บรรยากาศในการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม เกิดการ
พฒันาคุณภาพในการ
ใหบ้ริการร่วมกนัส่งผล
ใหเ้กิดความพึงพอใจ
สูงสุดต่อผูรั้บบริการ 

แนะแนว สร้างความมัน่ใจ 
แรงบนัดาลใจ และใหก้ าลงัใจ
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใน
ประเด็นต่างๆ ผา่น
กระบวนการท างานร่วมกนั 
และสร้างโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงออกซ่ึง
ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ศกัยภาพ 

5 8 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 
courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 
next 

Score 
Before 

Score 
Now 

 3. แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุมอยา่ง
ต่อเน่ือง พร้อมทั้งควรเร่ิมมีบทบาทใน
การเป็นผูน้ าการประชุม เพื่อสร้างความ
มัน่ใจในความสามารถของตนเองใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน ตลอดจนเสนอรับงานท่ีทา้
ทายเม่ือมีโอกาส 

Feedback 
จาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

3. แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม
เพื่อเสนอแนะความคิดเห็น หรือ
สนบัสนุนประเดน็ต่างๆเพ่ิมเติมทั้ง
ท่ีท างานและท่ีเรียน เสนอตนเอง
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบงานท่ี
ตนเองมีความสามารถและเป็นงาน
ทา้ทายท่ีตนเองยงัไม่มีโอกาสได้
รับผิดชอบ 
 

มีความมัน่ใจและกลา้
แสดงออกมากข้ึน 
สามารถท างานต่างๆ
โดยท่ีไม่ตอ้งรับการ
ยนืยนัหรือความมัน่ใจ
จากผูอ่ื้น นอกจากน้ียงั
ไดรั้บการยอมรับและ
ค าชมเชยในการท างาน
ใหม่ๆจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนร่วมงาน 
 

เสนอแนะตนเองรับงานเพ่ิม
ความรับผิดชอบในงานท่ีทา้
ทายมากข้ึน เช่น อาจเป็น
ตวัแทนขององคก์รในการเขา้
ร่วมประชุมกบัโรงพยาบาล
เพื่อเป็นตวัแทนองคก์รในทีม
เพื่อพฒันารูปแบบ หรือ
กระบวนการท างาน 

3 6 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 
courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 
next 

Score 
Before 

Score 
Now 

4. หาหนงัสือเล่มอ่ืนๆอ่านเพ่ิมเติม หรือ
ไปปฏิบติักิจกรรมทางธรรมโดยเนน้
หนงัสือ หรือกิจกรรมท่ีช่วยกระตุน้ความ
ตระหนกัรู้ในตนเองมากข้ึน 

Personal 
Record 

4. ดูแลสุขภาพร่างกายของตนเอง 
โดยการออกก าลงักายอยา่ง
สม ่าเสมอ และรับประทานอาหาร
ท่ีมีประโยชน ์
 

มีสุขภาพร่างกาย
แขง็แรง มีอารมณ์ท่ีร่า
เริงแจ่มใส ซ่ึงเป็นส่วน
หน่ึงท่ีช่วยเสริมสร้าง
ความมัน่ใจใหก้บั
ตนเองได ้

เป็นแกนน าการผลกัดนัใน
คนในสาขาเขา้ร่วมกิจกรรม
ช่วยเหลือสงัคม เช่น การร่วม
บ าเพญ็ประโยชน์ในท่ีๆ 
ต่างๆ ตวัอยา่งเช่น ทาสี
ก าแพง หรือท ากิจกรรมบา้น
เด็กก าพร้าเป็นตน้ 

2 6 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา,เพ่ือนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

Resources/ Support: ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนเรียน จะเป็นผูใ้ห้
ค  าแนะน าตลอดการพฒันาและให ้Feedback รวมถึงตนเองจะจดบนัทึกเพื่อสะทอ้นถึง
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดว้ย 

Time Frame: 
ม.ค. -มี.ค. 58 

Potential obstacles which can prevent development: ดว้ยการทีมการท างานส่วนจะแบ่งเป็นทีม และแต่ละทีมจะมีหวัหนา้งานท่ีข้ึนตรงกบัแต่ละ Business Unit อีก
สายการบงัคบับญัชา จึงท าใหมี้ความทบัซอ้นของสายการบงัคบับญัชา 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัได้มอบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 2 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง ความมัน่ใจใน
ตนเอง (Self Confidence) และการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Cooperation) โดยรายละเอียดของ
แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูถู้กประเมินมีความตอ้งการท่ีจะเสริมสร้างความมัน่ใจในตนเอง เพื่อ
สร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และการเขา้สังคมในท่ีท างาน 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ท าให้ผูถู้กประเมินมีความมัน่ใจในการแสดงออก และมีบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมในการท างานและการเขา้สังคม มีการแสดงความมัน่ใจในความสามารถท่ีจะท าให้ประสบ
ความส าเร็จ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มองส่ิงในแง่ดี หรือมองวา่เป็นความทา้ทาย และไม่กลวัท่ีจะถูก
ปฏิเสธ หรือไดรั้บผลป้อนกลบัในเชิงลบ 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ท าให้องค์กรมีพนกังานท่ีมีความมัน่ใจ และมีศกัยภาพในการท างานท่ี
สูงข้ึน และหวัหนา้งานสามารถมอบหมายงานเพิ่งเติมใหก้บัผูเ้ขียนได ้ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ให้องคก์ร
สามารถสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และใชเ้วลานอ้ยลง 
  5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  - เพิ่มความเช่ือมัน่ในตนเองและมองให้เห็นคุณค่าของตนเองผา่นการท า
ความรู้จกักบัจุดแข็งของตนเอง ดว้ยการท ารายการจุดแข็ง ความส าเร็จ และคุณลกัษณะเชิงบวก ทั้ง
ในเร่ืองการท างาน และการใช้ชีวิตประจ าวนั ใช้รายการเหล่าน้ีสะทอ้นให้เห็นจุดแข็ง และส่ิงท่ี
ตนเองสามารถท าใหส้ าเร็จได ้
  - เป็นตวัของตวัเอง จริงใจกบัตวัเอง กล้าท่ีจะเป็นตวัเอง ยอมรับและ
ตระหนกัในความสามรถของตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง พยายามสร้างความรู้สึกในดา้นบวกมอง
โลกในแง่ดี พยายามกา้วผา่นความลม้เหลวท่ีเคยเกิดข้ึน โดยปรับทศันคติท่ีมีต่อตนเองโดยการไม่พูด
ถึงตนเองในแง่ลบ ทั้งความผดิพลาดในอดีต หรือความกลวัท่ีจะท าอะไรผิดพลาด ความไม่เช่ือมัน่วา่
ตนเองจะมีความสามารถ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการด ารงชีวิต และด าเนินกิจกรรมต่างๆในชีวิต
ปะจ าวนั ร่วมทั้งเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือในการปฏิบติังาน 
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  -  ท างานให้เร็วข้ึน ตดัสินใจดว้ยตนเองมากข้ึนและเร็วข้ึน เพื่อลดเวลา
การท างานต่อช้ินให้สั้ นลง และสร้างความน่าเช่ือถือจากลักษณะการท างาน การรักษาค าพูด 
ตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลความจริงมากกวา่การคาดเดา แสดงให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนเองน่าเช่ือถือ ศึกษา
หาความรู้ในการท างานอยู่เสมอ เพื่อสร้างความเช่ือมั่น ความมั่นใจ จากความรู้ ข้อมูล และ
ความสามารถในการท างานท่ีสร้างข้ึนดว้ยตนเอง 
  - พยายามแสดงออกเม่ือมีความคิดเห็น ความตอ้งการ และมีส่วนร่วมใน
การประชุมงานของศูนยว์จิยัฯ พยายามพดูใหช้ดัเจน ตรงประเด็น และมีความเคารพต่อความคิดเห็น
ของผูเ้ขา้ร่วมประชุมคนอ่ืน โดยการเป็นผูฟั้งท่ีดี ถามค าถามด้วยค าถามปลายเปิด และพิจารณา
ความคิดของผูอ่ื้น มีความกระตือรือร้นในการสนทนา ยอมรับการตอบสนองในเชิงลบของผูร่้วม
สนทนา เพื่อเสริมสร้างความมัน่ในในการแสดงออก และแสดงความคิดเห็น และฝึกการเป็นผูฟั้งท่ีดี 
และมีสติในการฟัง 
  - สร้างทศันคติเชิงบวกต่องานท่ีท้าทาย เร่ิมรับผิดชอบงานในฐานะ
เจา้ของงาน และรับผดิชอบในความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน และแกไ้ขความผิดพลาดนั้น ไม่กลวัความ
ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน เพราะผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไดแ้ละ
วธีิการท่ีผูรั้บการประเมินใชแ้กไ้ขปัญหา เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้ตนเองในการเรียนรู้ และโอกาส
ท่ีจะประสบความส าเร็จ 
  - แสดงออกถึงความมัน่ใจผ่านทางการแสดงออกด้วยภาษากาย ปรับ
บุคลิกภาพ ทั้งการยืน การเดิน การพูด การสบตาผูฟั้ง และแต่งกายสุภาพและน่าเช่ือถือดูเป็นมือ
อาชีพ สร้างความมัน่ใจอยูเ่สมอ และแสดงออกอย่างมัน่ใจ เพื่อเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ของความ
มัน่ใจต่อตนเอง และต่อผูท่ี้พบเห็น 
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 
  - ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
  ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการหยิบยื่นโอกาสในการท่ีจะ
พฒันาตนเองให้กบัผูถู้กประเมิน และผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีท างาน
ร่วมกบัผูไ้ดรั้บการประเมินยงัมีส่วนส าคญัในการพฒันา 
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  5.2.3.6 การวดัผล  
  - จ านวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มกราคม 2558 และ ส้ินสุด 31 มีนาคม 2558 
  5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  กิจกรรมส่วนมากท าให้ผูถู้กประเมินตอ้งท าในส่ิงท่ีไม่เคยชินจึงอาจเป็น
เร่ืองยากในการเร่ิมตน อาจไม่ไดรั้บโอกาสในการไดรั้บงานท่ีมีผิดชอบโดยตรง และผูบ้งัคบับญัชา
อาจเวลาในการใหผ้ลป้อนกลบั  
 

56 56 
56 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 
 

 
การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงาน

นั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเข้านั้นอาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์การได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 

การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจส าคญั
ในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อท าให้องคก์ารนั้นมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการ
ท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความส าคญัมากกวา่ กระบวนการ
ความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไรก็ตาม ท่าน
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งไรวา่ บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ี
ท่านมีอยู่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใช้ไม่ได้ผลกบับางธุรกิจก็ได้ ข้ึนอยู่กับ
ลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 
 
การน าประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์   

WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน า
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ  

WBI สามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 
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- การคดัเลือกพนกังาน 
- การพฒันาบุคลากร 
- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
- การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 
WBI มีลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี  

- ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการ
จดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมี
ความเก่ียวโยงกับสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน
ทั้งส้ิน 

- มาตรการ การประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่า
บุคคลผู ้นั้ นได้ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท า
แบบทดสอบ 

- ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใช้ไดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่
เคยท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  

- มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์
เปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ
ดว้ยกนั 

- ง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง
ความเป็นตัว เองมากท่ีสุดใน 5 ตัวเ ลือก ระยะเวลาในการท า
แบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 
 

คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองค์กรต่างทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่น
ทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
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Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไป
ในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยั
ในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้
เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI น้ีมีความสัมพนัธ์กบั
แบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

สติปัญญาทางอารมณ์ – ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ือง
ของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุ
ไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
  
ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 

WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ 
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถด้านเทคนิคท่ี
เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงาน
ขององคก์ร 

- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

- ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการ
ท างานท่ี เป็นลูกน้อง ไปสู่บทบาทผู ้จ ัดการหรือผู ้น าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขาย
สินคา้  

- วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพท่ีควรระวัง” ท่ีอาจจะเป็น
อุปสรรคต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
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- มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน า
ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 

 
แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการก าหนด

มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยง
กบัสถานการณ์ท างานดงัน้ี  

การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
- การชอบสมาคม (Sociability) 
- การเป็นผูน้ า (Leadership) 
- การจูงใจ (Influence) 
- พลงัใจในการท างาน (Energy) 

 
กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
- ความช านาญการทูต (Diplomacy) 

 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

- การปรับตวั (Adaptability) 
- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
- ความเป็นอิสระ (Independence) 

 
การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

- การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
- การคิดริเร่ิม (Initiative) 
- การยนืกราน (Persistence) 
- ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
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เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

- การควบคุมตนเอง (Self - Control) 
- การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
- การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 
- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

 
คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

- การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
- กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
- ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 
ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 

- คล่องแคล่ว (Dynamic) 
- วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 
Behavioral Growth Potential 

- Behavioral Growth Potential 
 

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
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- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 

- Emotional Intelligence 
 

ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response 

Inconsistency) 
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