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การท่ีงานวิจยัในคร้ังน้ี สามารถส าเร็จลุล่วงด้วยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัได้รับความกรุณา
อย่างยิ่งจากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนในรายวิชาการพฒันาภาวะผูน้ า โดยใช้แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และ แบบประเมินจิตวิทยา แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และ
แผนพฒันาตนเอง ท่ีคอยอบรมสั่งสอน ให้ค  าปรึกษา แนะน าในการแกไ้ขปรับปรุง รวมถึงดูแลและ
เอาใจใส่อย่างเต็มก าลัง ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารย์เป็นอย่างยิ่ง และกราบ
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และ
ใหแ้นวคิดต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 

ขอกราบขอบคุณบุคคลผูเ้ป็นกรณีศึกษา และผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ป็นกรณีศึกษา ท่ีให้
ความอนุเคราะห์ เสียสละเวลา และใหโ้อกาสผูว้จิยัในการท าการศึกษาและติดตามอยา่งใกลชิ้ด 
 ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International-Asia) ท่ีสนบัสนุน
เคร่ืองมือแบบประเมินทางจิตวิทยา (Work Behavior Inventory: WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning Test-MP Report: ART) เพื่อใชส้ าหรับการการวิจยัใน
คร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยายาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 16B  ผูเ้ป็นกลัยาณมิตรท่ีคอยดูแล ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และเป็นก าลงัใจ
ใหเ้สมอ 
 และสุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีคอยเล้ียงดู รวมถึงน้องสาวท่ีคอย
ห่วงใย ให้ก าลงัใจ และให้การสนบัสนุนผูว้ิจยัในทุกๆ ดา้นดว้ยความเต็มใจ ขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูง  
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ รวมถึง

เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินบุคลิกภาพ ซ่ึงคือแบบทดสอบทางจิตวทิยา รวมถึงแบบทดสอบเพื่อใชใ้นการวดั
สมรรถนะของผูบ้ริหาร (2) เพื่อศึกษาแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมในดา้นการท างาน และการจดัท าแผนกิจกรรมท่ีใชใ้นการพฒันาตนเอง เพื่อสร้างเสริมภาวะ
ผูน้ า (3) เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในตนเอง รู้จุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุง และน ามาปรับใช้ในวิธีการ
ท างานเพื่อลดขอ้ผดิพลาด และสร้างงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง 
เพื่อให้ได้กรณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Work Behavior Inventory : WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา (Applied 
Reasoning Test-MP Report : ART-MP)  

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงระดบับุคลิกลกัษณะในเชิงพฤติกรรมของ
ตนเองจากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงบอกถึงบุคลิกลกัษณะท่ีเด่นชดั และ
จุดด้อย เพื่อใช้ส าหรับให้ผูรั้บการประเมินรู้จกัตนเองมากข้ึน และเพื่อเป็นแนวทางในการจดัท า
แผนพฒันาตนเองในกรอบระยะเวลาท่ีก าหนด 
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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในสถานการณ์ปัจจุบนั  การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ เป็นอย่างรวดเร็ว 
ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  สังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ หรือแมแ้ต่การแข่งขนัทาง
ธุรกิจท่ีเพิ่มสูงข้ึน  เช่น  การท่ีประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean 
Economic Community: AEC) ซ่ึงอาจเป็นจุดหน่ึงท่ีท าให้องคก์รไดรั้บผลกระทบในดา้นการแข่งขนั 
ส่งผลให้องคก์รตอ้งเพิ่มขีดความสามารถเพื่อจะไดส้ามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็น
การปรับโครงสร้าง กระบวนการ วิธีการท างาน หรือแมก้ระทัง่วิธีในการบริหารจดัการรูปแบบใหม่
มาใช ้เพื่อเพิ่มความสามารถขององค์กร อย่างไรก็ตาม ปัจจยัส าคญัอย่างหน่ึงท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรก็คือผูน้ าขององค์กร หากองค์กรมีผูน้ าท่ีมีความสามารถก็จะช่วยผลักดันให้องค์กร
บรรลุผลส าเร็จ ดงันั้น ศกัยภาพของผูน้ าจึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิ่ง การพฒันาภาวะผูน้ า ก็ถือเป็นอีก
แรงเสริมหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยผลักดันให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ได้ตามเป้าหมายทั้ งในด้าน
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  นอกจากน้ี  พนกังานก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้องค์กรเกิดการ
ขบัเคล่ือน  หากพนกังานในองค์กรสามารถท างานไดเ้ต็มก าลงั และมีประสิทธิภาพ ก็จะเป็นแนว
ร่วมท่ีท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ตามท่ีตั้งไว ้จึงนับได้ว่า การพฒันาทรัพยากรบุคคล  เป็น
รากฐานส าคญัของการขบัเคล่ือนองคก์รใหก้า้วหนา้ และน าไปสู่ความไดเ้ปรียบทางดา้นการแข่งขนั  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองการพฒันาตนเองเพื่อให้มีพฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมในสายงานท่ีปฏิบติัอยู่ โดยอาศยัแบบทดสอบทางจิตวิทยามาเป็นเคร่ืองมือส าหรับการวดั
ระดบับุคลิกภาพและพฤติกรรม  รวมถึงสมรรถนะของผูรั้บการประเมิน เพื่อศึกษาถึงจุดเด่น และขอ้
ควรปรับปรุง อนัจะน าไปสู่การเขา้ใจตนเอง และจดัท าแผนการพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดการพฒันา
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับวิธีการท างาน ซ่ึงจะส่งผลดีทั้งต่อการเติบโตในสาย
อาชีพของผูรั้บการประเมินและองคก์ร 
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรท ำสำรนิพนธ์ 
1. เพื่อศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ รวมถึงเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินบุคลิกภาพ  

ซ่ึงคือแบบทดสอบทางจิตวทิยา รวมถึงแบบทดสอบเพื่อใชใ้นการวดัสมรรถนะของผูบ้ริหาร 
2.   เพื่อศึกษาแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับ

พฤติกรรมในดา้นการท างาน และการจดัท าแผนกิจกรรมท่ีใช้ในการพฒันาตนเอง เพื่อสร้างเสริม
ภาวะผูน้ า 

3.   เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในตนเอง รู้จุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุง และน ามาปรับใชใ้น 
วธีิการท างานเพื่อลดขอ้ผดิพลาด และสร้างงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
 

1.3 ขอบเขตกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ า และทางด้านทฤษฎี
บุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน รวมถึงศกัยภาพของผูรั้บการประเมิน  โดยมี
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP)  ซ่ึงกรณีศึกษาใน
ท่ีน้ี คือ พนกังานในหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ สังกดักระทรวงการคลงั จ  านวน 1 ท่าน 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.   เพื่อให้สามารถน าความรู้ความเขา้ใจน้ี ไปเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาผูบ้ริหาร 

หรือเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการจดัท าแผนพฒันาตนเอง เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมท่ีจะเติบโตใน
สายอาชีพ  

2.  ได้เรียนรู้และเขา้ใจตนเองมากข้ึนทั้งในด้านสมรรถนะท่ีตนเองมี และส่ิงท่ีควร
พฒันา เพื่อเป็นแนวทางในการเติบโตในสายอาชีพ และเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา  และ
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานรัฐวิสาหกิจ”  ซ่ึงเป็นการศึกษาเก่ียวกบัวิธีในการ
พฒันาภาวะผูน้ าโดยการน าเคร่ืองมือทางจิตวิทยาซ่ึงได้แก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work 
Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test-MP 
Report (ART-MP) มาใช้  ผูว้ิจยัไดท้บทวน ศึกษา ต าราท่ีมีความเช่ือมโยงในทฤษฎี โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 เร่ือง ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1   แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 
ส่วนท่ี 2   แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

 
 

2.1  แนวควำมคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัผู้น ำและภำวะผู้น ำ 
 

2.1.1  ควำมหมำยของ “ผู้น ำ”  
 ผูน้ า (Leader) เป็นตวัแทนท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร เพราะผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีบทบาท
เป็นเสมือนหลกัในการวางแผน และด าเนินงานต่อผลงานของส่วนรวม โดยเป็น ซ่ึงจะสะทอ้นให้
เห็นถึงคุณค่าและความมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานภายในองคก์าร และช่วยน าพาให้องคก์าร
ประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลส าเร็จ   

ตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบนั มีผูศึ้กษาและไดใ้ห้ค  านิยามเก่ียวกบัความหมายของค าว่า 
“ผูน้ า” ไวห้ลากหลาย อาทิเช่น  เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าไวว้า่ “ผูน้ า 
(Leader) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับ และยกย่องจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา 
หรือ ไดรั้บการยกย่องให้เป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานต่างๆ”    และบุญทนั  ดอกไธสง (2535) ได้
ให้ค  านิยามของผูน้ า ไวว้่า “ผูน้ า  ไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบ้ืองหลงัท่ีคอยแต่วางแผนและผลกัดนั แต่ผูน้ า
จะตอ้งยนือยูข่า้งหนา้กลุ่มและน ากลุ่มปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย”  
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โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่า ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มบุคคล อาจไดม้า
โดยการแต่งตั้งหรือยกย่องจากกลุ่มบุคคลข้ึนมา ซ่ึงบุคคลน้ีจะมีอิทธิพลต่อกลุ่มท่ีจะคอยผลกัดนั 
และช้ีน าใหก้ลุ่มปฏิบติัตามในแนวทางท่ีตอ้งการ รวมถึงในเร่ืองการใหค้วามช่วยเหลือแก่กลุ่มบุคคล 
ทั้งน้ี เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
 

2.1.2  ควำมหมำยของ “ภำวะผู้น ำ” 
 จากท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ ผูน้  า จะมีความหมายโดยเน้นไปท่ีตวับุคคล ส่วนภาวะ
ผูน้ า ได้มีผูใ้ห้ทรรศนะไว ้อาทิเช่น ประสาน  หอมพูล และทิพวรรณ  หอมพูล (2540) ได้ให้
ความหมายไวว้า่ภาวะผูน้ า หมายถึง  กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยูใ่นการซัก
น าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองคก์ารหรือในกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ  เพื่อให้สมาชิก
ของกลุ่มไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุดใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

พยอม วงศ์สารศรี (2534) ได้ให้ค  านิยามไว้ว่า ภาวะผู ้น า (Leadership) เป็น
กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงคือผูน้ าไดใ้ชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนกระตุน้ช้ีน าใหบุ้คคลอ่ืนหรือผูต้าม
มีความกระตือรือร้นเตม็ใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการโดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 

กล่าวโดยสรุป ในความคิดเห็นของผูว้ิจยั ภาวะผูน้ า จะเนน้ไปท่ีกระบวนการท่ีผูน้ าใช้
อิทธิพลและอ านาจท่ีมีของตนกระตุ้นช้ีน า หรือโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนเกิดความกระตือรือร้น
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพเพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารและน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั 
 

2.1.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัภำวะผู้น ำ 
ตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันมีผูศึ้กษาเก่ียวกับทฤษฎีของภาวะผูน้ าไวม้ากมาย โดยมี

แนวความคิดในการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ เช่น  
ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theories) เป็นการศึกษาท่ีเก่ียวกบัการจ าแนกบุคคลตาม

แนวโน้มลกัษณะนิสัยท่ีปรากฏ  ซ่ึงสิริอร วิชชาวุธ และคณะ (2550)  ไดก้ล่าวถึงลกัษณะเด่นของ
ทฤษฎีน้ี คือ    (1)  เร่ืองความคงท่ี (Consistency)  โดยตั้งสมมุติฐานไวว้า่หากเรารู้จกัคุณลกัษณะของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง เราก็จะสามารถคาดการณ์พฤติกรรมของเขาได ้และ (2) ความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล (Individual differences) แต่ละคนประกอบดว้ยกลุ่มลกัษณะหลายอย่าง ซ่ึงเป็นลกัษณะ
เฉพาะตวั โดยท่ีไม่มีใครเหมือนใคร เป็นกลุ่มท่ีมีแนวคิดในการค้นหาและอธิบายลกัษณะนิสัย
พื้นฐานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพื่ออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลนั้น 
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ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency  Theories)  ซ่ึงกล่าวถึงการเป็นผูน้ าท่ีดีนั้น 
จะตอ้งข้ึนอยู่กบัความสอดคล้องอย่างเหมาะสมกบัลกัษณะของผูน้ าและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนใน
ขณะนั้น  โดยสาคร สุขศรีวงศ ์(2550) ไดก้ล่าวถึง ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถ
เลือกวิธีการหรือพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์ และไดใ้ห้การสรุปให้
การไวว้า่ ความหมายของ  “สถานการณ์”  ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ านั้น ถูกรวมตั้งแต่ปัจจยัภายในท่ีเป็น
คุณสมบติัของตวัผูน้ าเอง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ียากต่อการเปล่ียนแปลง  และพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ท่ีมี
ระหวา่งกนั  ลกัษณะของงานท่ีท า บรรยากาศการท างาน ก็ถูกน ามาเป็นบริบทการวิเคราะห์ลกัษณะ
ของผูน้ าให้เกิดความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นการพิจารณาใน
มุมมองท่ีกวา้งข้ึน 

ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theories) ซ่ึงมีการวิจยัท่ีแพร่หลายเก่ียวกบัทฤษฎีน้ี 
ได้แก่ การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งโอไฮโอ  นักวิจยัมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้พบว่า 
พฤติกรรมของผูน้ าสามารถอธิบายในแง่ของมิติสองมิติ คือ (1) การมุ่งคน  และ (2) การมุ่งงาน 

สมยศ นาวีการ (2540)  ได้สรุปทฤษฎีพฤติกรรมไวโ้ดยอธิบายว่า การมุ่งคน 
(consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งการสร้างความไวว้างใจร่วมกนั การติดต่อส่ือสาร
แบบสองทาง การเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชา และการให้ความส าคัญกับ
ความรู้สึกของพวกเขา ส่วนการมุ่งงาน (initiating structure) นั้น หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่ง
ระบุงานและความรับผิดชอบท่ีเจาะจงของสมาชิกองค์กรให้ชัดเจน การก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน การประสานกิจกรรมของพนกังาน การมุ่งความส าคญัของก าหนดการผูน้ าอาจจะมีสไตล์
ผูน้  าอยา่งใดอยา่งหน่ึงภายในส่ีแบบคือ  

-   การมุ่งงานสูง - การมุ่งคนต ่า 
-   การมุ่งงานสูง - การมุ่งคนสูง  
-   การมุ่งงานต ่า - การมุ่งคนต ่า  
-   การมุ่งงานต ่า - การมุ่งคนสูง  
และผลการวิจยัพบว่าสไตล์ผูน้  าท่ีมุ่งงานสูง - มุ่งคนสูง จะมีผลการด าเนินงานและ

ความพอใจสูงกว่าสไตล์ผูน้  าแบบอ่ืน แต่กระนั้นการวิจยัอย่างอ่ืนได้พบว่าผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ
อาจจะมุ่งคนสูง - มุ่งงานต ่า หรือมุ่งคนต ่า - มุ่งงานสูงข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ดงันั้นสไตล์การมุ่งงาน
สูง - มุ่งคนสูง อาจจะไม่ดีท่ีสุดเสมอไป 

มหาวิทยาลยัเท็กซัส ไดว้ิเคราะห์ขอ้บกพร่องบางอย่างในการศึกษาของมหาวิทยาลยั
มิชิแกน และมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ และไดป้ระยุกตใ์ชข้อ้สรุปจาการวิจยัของพวกเขาเอง ดว้ย
การพฒันาตารางการบริหาร (the managerial grid) ข้ึนมา หรือตารางความเป็นผูน้ า ดงัรูป 
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ภำพ 2.1: ตารางการบริหาร 

จากตารางสามารถสรุปรูปแบบความสามารถในการบริหารของผูน้ า ดงัน้ี 
-   การบริหารลกัษณะ 1,1 (impoverished management) คือ การบริหารแบบปล่อยตาม

สบาย มุ่งงานต ่าและมุ่งคนต ่า  
-   การบริหารลกัษณะ 1,9 การบริหารแบบสโมสร (country-club management) คือ  มุ่ง

คนสูงแต่มุ่งงานต ่า  
-   การบริหารลกัษณะ 9,1 การบริหารแบบเผด็จการหรือมุ่งงาน (task or authoritarian 

management) คือ มุ่งงานสูง แต่มุ่งคนต ่า  
-   การบริหารลกัษณะ 9,9 การบริหารแบบประชาธิปไตรหรือทีมงาน (team or 

democratic management)  คือ มุ่งทั้งงานสูง และคนสูง 

-   การบริหารลกัษณะ 5,5 การบริหารแบบเดินสายกลายง (middle of the road 
management) คือ มุ่งทั้งงานและคนปานกลาง  

กล่าวโดยสรุป ขอ้สรุปท่ีส าคญัของทฤษฎีเชิงพฤติกรรมคือ ลกัษณะความเป็นผูน้ า ผูน้  า
ท่ีมีการมุ่งคนท่ีสูง จะท าใหเ้กิดความพอใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ก็ไม่ไดค้วามหมายวา่ จะท าให้ผล
การด าเนินงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงสมยศ นาวีการ (2540) ไดก้ล่าวไวว้า่ หลกัฐานบางอยางช้ีให้เห็นวา่ 
ผูน้  าท่ีมุ่งทั้งงานสูงและคนสูงจะท าให้ผลการด าเนินงานของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาสูงท่ีสุด  เหตุผล
อยา่งหน่ึงของการขาดความสัมพนัธ์ท่ีชดัเจน ระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้ า และผลการด าเนินงาน
ของผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชาอาจจะเป็นไปได้ว่า ผูน้  าไม่ได้ใช้ลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบเดียวอย่าง
สม ่าเสมอ หลกัฐานคือ ผูน้ าอาจจะปรับลกัษณะความเป็นผูน้ าตามความตอ้งการของสถานการณ์ท่ีได้
เผชิญอยู่  เหตุผลประการท่ีสองคือ การขาดผลลพัธ์ท่ีลงความเห็นแน่นอนไดว้่าลกัษณะความเป็น
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ผู ้น าแบบไหนจะมีประสิทธิภาพ โดยทั่วไปแทนท่ีจะพยายามระบุลักษณะความเป็นผู ้น ามี
ประสิทธิภาพ  เราควรจะเขา้ใจลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบไหนเหมาะสมท่ีสุดกบัองค์กร  งาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละประเภท  เป็นตน้ 
 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภำพ 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ เป็นเร่ืองท่ีได้รับความสนใจมานาน แต่เดิมการศึกษาเร่ืองน้ีอาจ

ถ่ายทอดเป็นเร่ืองราวในลกัษณะต่างๆท่ีสะทอ้นให้เห็นวา่บุคคลในยุคนั้นๆมีพฤติกรรมอยา่งไร และ
ท าไมจึงเป็นเช่นนั้น ต่อมาการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมก็เป็นแบบแผนข้ึนมีการศึกษาและสังเกตในเร่ือง
ความเจริญเติบโต และการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นลกัษณะการศึกษาท่ีมีระเบียบแบบแผนข้ึน ซ่ึงจากการศึกษา
ไดมี้ นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของค าวา่บุคลิกภาพไวใ้นหลายๆความหมายไดแ้ก่ 
 ริชาร์ด ซี.บุทซิน และคณะ (Bootzin et al, 1991, อา้งจาก จิตติมา วโรดมบณัฑิต, 2556) 
ใหค้วามหมายวา่ บุคลิกภาพเป็นลกัษณะนิสัยและรูปแบบของความคิด ความรู้สึก และการประพฤติ
ปฏิบติัของบุคคลแต่ละคน 
 ศรีเรือน แก้วกงัวาน (2550) ไดใ้ห้ความหมายของบุคลิกภาพ ว่าเป็นการผสมผสาน
ระบบต่างๆภายในตวับุคคลทั้งส่วนท่ีมองเห็นชดัเจน เช่นการแต่งกาย รูปร่างหนา้ตา ลกัษณะการพูด 
เป็นตน้ และระบบภายในซ่ึงเห็นไดไ้ม่ชดัเจน เช่น ลกัษณะอารมณ์  จิตใตส้ านึก  วิธีคิด  ความรู้สึก
และค่านิยม เป็นตน้ ซ่ึงประสบการณ์ พนัธุกรรม  การเรียนรู้ ประสบการณ์ในวยัเด็ก  ลกัษณะสังคม
วฒันธรรม หลอมบุคคลแต่ละบุคคลใหมี้บุคลิกภาพต่างกนัออกไปจนเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตน  
 โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อ
สถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงสะทอ้นถึงโครงสร้างและกระบวนการภายในตวับุคคล บุหงา วชิระศกัด์ิมงคล 
(2535) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาของบุคลิกภาพ วา่มีองคป์ระกอบ 2 ปัจจยัท่ีส าคญั 
คือ(1) พนัธุกรรม และ(2) ส่ิงแวดลอ้มและการเรียนรู้ ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรม แนวความคิด ความเช่ือ 
ค่านิยม บุคคลจะประพฤติตามท่ีสังคมเห็นวา่ถูกตอ้ง หรือสถานการณ์เฉพาะตวัต่างๆท่ีเคยประสบมา  
ดงันั้น  พฤติกรรมจึงถูกหล่อหลอมให้มีลกัษณะเหมือนกนั และไดใ้ห้การสรุปไวว้า่ พนัธุกรรมและ
ส่ิงแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อมนุษยร่์วมกนั แต่จะมีอิทธิพลไม่เท่าเทียมกนั เช่นลกัษณะทางกายจะไดรั้บ
อิทธิพลของพนัธุกรรมมากวา่ส่ิงแวดลอ้ม แต่ถา้เป็นลกัษณะสังคมหรือจิตใจ  จะไดรั้บอิทธิพลจาก
ส่ิงแวดลอ้มสูงกวา่ 
 จากการศึกษา  ผู ้วิจ ัยอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า  บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของ
พฤติกรรมทั้งหมดท่ีแสดงออกของแต่ละบุคคล ทั้งท่ีอยูภ่ายในและส่วนท่ีแสดงออกมา  เพื่อตอบโต้
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ต่อส่ิงเร้าต่างๆ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกจะแตกต่างกนัไป ข้ึนกบัพนัธุกรรมและสภาพแวดลอ้มท่ี
บุคคลนั้นไดรั้บมา  ทุกๆ ลกัษณะของบุคลิกภาพ ต่างมีความสัมพนัธ์ต่อกนัและกนั และมีผลกระทบ
ต่อกนั บุคลิกภาพท าใหค้นมีความแตกต่างกนั ไม่วา่จะต่างกนัในเร่ืองโครงสร้างทางร่างกายภายนอก 
หรือลักษณะทางด้านจิตใจของบุคคลซ่ึงในท่ีน้ีรวมไปถึงความสามารถทางด้านสติปัญญา และ
ความสามารถท่ีแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ียงัรวมไปถึงความสนใจและความถนดัในแต่ละตวั
บุคคล ความสามารถในการควบคุมตนเอง การวางตนให้เหมาะกบัโอกาส หรือในเร่ืองของการเขา้
สังคม 
 จากการศึกษาความหมายของบุคลิกภาพมาแล้วนั้น ผูว้ิจยัเลือกศึกษาองค์ประกอบ
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพทั้ง 5 องค์ประกอบ ซ่ึงเป็นการจดักลุ่มลกัษณะบุคลิกภาพตาม
ลกัษณะเด่นท่ีมีมากมายภายใตเ้ง่ือนไขมนุษยทุ์กคนลว้นมีบุคลิกภาพ ทั้ง 5 แบบในระดบัท่ีแตกต่าง
กนั ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก (Conscientiousness) สามารถเรียกย่อๆ ไดว้่า 
OCEAN หรือ Big Five Factors  
 

2.2.1  แนวคิดเกีย่วกบับุคลกิภำพ 5 องค์ประกอบ 
ในปัจจุบนัแนวคิดบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบถูกยอมรับมากท่ีสุด  และมีการน าไปใช้

อย่างกวา้งขวางในสถานศึกษา รวมทั้งองค์กรต่างๆ  คือแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ
คอสตา และแมคเคร นอกจากน้ี ดร.ไมตรี สุนทรวรรณ (2553)  ยงัไดก้ล่าวถึงเร่ืองการเช่ือมโยงภาวะ
ผูน้ ากบับุคลิกลกัษณะไวว้่า ปัจจยัท่ีท าให้ผูน้  ามีความแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืนไดถู้กน าเสนอไวใ้น 
The Big Five Personality Model ซ่ึงกล่าวถึงคุณลกัษณะ 5 ประการท่ีสามารถพบไดใ้นตวัผูน้ าท่ี
ส าคญัทัว่โลก ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปปัจจยัเหล่านั้น จากการศึกษาของ (จนัทิรา แสนอุบล, สุวีร์ณัสญ ์
โสภณสิริ, ก่อพงษ ์พลโยราช, 2555) และ ดร.ไมตรี สุนทรวรรณ (2553)  มีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.2.1.1  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism)  หมายถึง บุคลิกภาพ
ดา้นอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวจะแสดงถึงความสามารถใน
การปรับอารมณ์ และความสามารถต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีท าให้บุคคลเกิดอารมณ์ทางลบ ผูน้ ามี
ความมัน่คงทางอารมณ์ ไม่เปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์โดยง่าย มีกระบวนการคิดเชิงบวก สงบ
และมัน่ใจในตนเอง บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะนิสัยยอ่ย ไดแ้ก่ ความวิตก
กงัวล (Anxiety)  ความโกรธ (Anger)  ความรู้สึกซึมเศร้า (Depression)  การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-
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Consciousness)  การมีแรงกระตุน้ภายใน (Impulsiveness)  และ การมีอารมณ์เปราะบาง 
(Vulnerability)  
 2.2.1.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพ
ดา้นสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพท่ีสามารถท่ีจะแสดงถึงปริมาณ
ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน บุคคลท่ีจะเป็นผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะเชิงสังคม มีปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผูอ่ื้น 
ใชสิ้ทธิในการแสดงออกอยา่งเต็มท่ี ในทางตรงขา้มการข้ีขลาดและเก็บตวัเงียบจะไม่พบในตวัผูน้ า
คนใดเลย บุคลิกภาพแบบแสดงตวั ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะนิสัยยอ่ย ไดแ้ก่  ความอบอุ่น (Warmth)  
ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness)  การแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา (Assertiveness)  การ
ชอบมีกิจกรรม (Activity)  การแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking)  และการมีอารมณ์ดา้น
บวก (Positive Emotion)  
 2.2.1.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness to 
Experiences) หมายถึง บุคลิกภาพด้านการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่  
คุณลักษณะน้ีส่งเสริมให้ผูน้  ามีความพร้อมท่ีจะเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได้อย่าง
เหมาะสม บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยยอ่ยๆ 6 ประเภท ดงัน้ี  การ
เป็นคนช่างฝัน (Fantasy)  ความสุนทรีย ์ (Aesthetics)  การเปิดเผยความรู้สึก (Feeling)  การปฏิบติั 
(Actions)  การใชค้วามคิด (Ideas) และการยอมรับค่านิยม (Values) 
 2.2.1.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง  
องคป์ระกอบทางบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมระหวา่งบุคคล ซ่ึงแสดงถึงการก าหนดบรรทดั
ฐาน หรือตน้แบบในการด าเนินชีวิต จะแสดงถึงการรับฟังผูอ่ื้น และความสามารถในการยอมรับ 
หรือปฏิบติัตวัให้สอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น ลกัษณะของผูน้ ามกัจะเปิดใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง มีความประนีประนอม สร้างสัมพนัธภาพและแสวงหาความร่วมมือกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี  
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยยอ่ยๆ 6 ประการ ดงัน้ี  การเช่ือใจผูอ่ื้น 
(Trust)  ความตรงไปตรงมา (Straightforward)  ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism)  การยอมตามผูอ่ื้น 
(Compliance)  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Modesty)  ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindness)  
 2.2.1.5   บุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก (Conscientiousness)   หมายถึง  
บุคลิกภาพดา้นการมุ่งไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการของผูน้ า โดยบุคลิกภาพประเภทน้ีจะแสดงถึงความ
ยากง่าย ความมากนอ้ยของจุดมุ่งหมายท่ีแต่ละบุคคลก าหนดไว ้รวมทั้งความสามารถในการบงัคบั
ตวัเอง และการมีวนิยัในตวัเองใหพ้ยายามทาตามเป้าหมายไดค้รบตามท่ีตั้งใจ บุคลิกภาพแบบมีจิตสา
นึก ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะนิสัยยอ่ยๆ ดงัน้ี  การมีความสามารถ (Competence)  ความเป็นระเบียบ 
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(Order)  ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness)  ความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Striving)  
ความมีวนิยัต่อตนเอง (Self-Discipline) และความสุขมุรอบคอบ (Deliberation) 
  ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวัก าหนดภาวะผูน้ า ซ่ึงมีค าถามท่ีถูกกล่าวถึงมาตลอดคือ ปัจจัย
ดังกล่าวเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีติดตัวมาตั้ งแต่ก าเนิด หรือเป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้และ
พฒันาข้ึนมาไดห้ากมีความตอ้งการ   ในปัจจุบนั องค์กรต่างๆมีความคาดหวงักบัผูน้ าในบริบทของ
การปรับเปล่ียนเพื่อการพฒันา (Transformational Leadership) ทั้งในระดบับุคคลและองคก์ร เพื่อให้
ทนักบัสภาพการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั  และตอบรับการแข่งขนัในยคุปัจจุบนัได ้
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บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และ
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานรัฐวสิาหกิจ”  มีรายละเอียดและวิธีด าเนินการ เรียง
ตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  กลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 
 
3.1  กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูเ้ลือกเร่ืองท่ีด าเนินการพฒันาดว้ยตนเอง โดยจะ
เลือกเร่ืองท่ีตอ้งการจะพฒันาเป็นจ านวน 2 เร่ืองใชร้ะยะเวลาทั้งหมด 9 เดือนโดยประมาณ 
 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 การจะพฒันาทกัษะเก่ียวกบัภาวะผูน้ า จ  าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบับุคลิกภาพ หรือ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เพื่อเป็นแนวทางท าให้ทราบถึงพฤติกรรมของผูถู้กประเมินวา่มี
ลกัษณะพฤติกรรมเป็นเช่นไร หรือมีความสามารถในด้านใด ซ่ึงเหล่าน้ีจะช่วยให้กลุ่มตวัอย่างมี
ความเขา้ใจในตนเอง และเป็นแนวทางในการเลือกพฒันาเพื่อใชส้ร้างเสริมให้น าศกัยภาพมาใชอ้ยา่ง
เตม็ก าลงั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะประกอบไปดว้ยแบบประเมินทางบุคลิกภาพ
และสมรรถนะ รวมถึงแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) จ านวน 2 แบบ
ประเมินดว้ยกนั คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
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 3.2.1  Work Behavior Inventory (WBI) 
เป็นสรุปผลจากการท่ีกลุ่มตวัอยา่งไดท้  าแบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงจะแสดงให้เห็น

ถึงระดบัพฤติกรรมของกลุ่มตวัอยา่งวา่มีระดบัของสมรรถนะในแต่ละดา้นมากน้อยเพียงใด โดยจะ
ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของอตัราส่วนร้อยละ (Percentile) ซ่ึงร้อยละท่ีไดจ้ะถูกเปรียบเทียบมา
จากจ านวนผู้บริหารทั้ งหมดท่ีท าแบบทดสอบน้ี เราสมรรถนะของกลุ่มตัวอย่างแสดงระดับ
พฤติกรรมไดดี้กวา่กลุ่มตวัอยา่งจากผูบ้ริหารทั้งหมดท่ีไดท้  าแบบทดสอบน้ีเพียงใด แบบประเมินทาง
จิตวทิยา มีการก าหนดมาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย 
ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี  

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

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

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
-   การปรับตวั (Adaptability) 
-   การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
-   ความคิดเชิงวเิคราะห์ (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) 
-   ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
-   Emotional Intelligence 

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

นอกจากน้ี ผลสรุปจาก WBI จะเป็นให้เห็นจุดเด่น และจุดดอ้ยของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อ
เป็นแนวทางในการเลือกท่ีจะพฒันาตนเอง และเป็นแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาตนเอง  อนัจะ
น าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเกิดมูลค่าสูงสุดแก่องคก์ร 
 

3.2.2 Applied Reasoning Test-MP Report  (ART-MP) 
เป็นผลสรุปจากการท่ีกลุ่มตัวอย่างได้ท าแบบประเมินทางความสามารถ ซ่ึง

แบบทดสอบจะถูกใหท้ าภายในระยะเวลาท่ีจ ากดั เพื่อดูการตอบสนองทางความคิดอยา่งฉบัไว ซ่ึงจะ
เป็นตัวว ัดความสามารถในกระบวนการทางความคิดในด้านต่างๆ ซ่ึงแบบทดสอบจะวัด
ความสามารถทางกระบวนการคิดใน 3 ดา้น ดงัน้ี คือ (1) การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal 
Reasoning)  (2)  การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning)  และ (3) การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  ซ่ึงอธิบายในรายละเอียดไดด้งัน้ี 
  3.2.2.1  การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน คือการประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวนิิจฉยั และหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  3.2.2.2  การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
คือ การประเมินทกัษะด้านการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และการหา
ขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือ
แผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยูบ่นพื้นฐาน
ของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร  อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการท าแบบทดสอบในส่วน
น้ีอนุญาตให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได้  ดงันั้น การทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การหาค าตอบท่ีเป็น
ตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเข้าใจเหตุผล และการแก้ปัญหาเชิงตวัเลขอีกด้วย เช่น การ
ค านวณหางบประมาณ สินค้าคงคลัง การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจัดซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  3.2.2.3  การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม คือการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ย
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เหตุผลในเชิงนามธรรมโดยค าถามจะแสดงสัญลักษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดับ และผู ้ท  า
แบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ย
เหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
 ผลสรุปจากแบบประเมิน จะแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะของผูรั้บการประเมินว่ามี
สมรรถนะทั้ง 3 ดา้น มากน้อยเพียงใด ทั้งน้ีเพื่อให้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจในตนเองมากข้ึน และน า
จุดเด่น จุดดอ้ย ไปประยกุตใ์ชต่้อในการท างาน 
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บทที ่ 4 

ผลกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาเร่ือง เร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา   และ
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานรัฐวิสาหกิจ”  ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การ
วิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior 
Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test-MP Report 
(ART-MP) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์สามารถ
น าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจโดยรวมของแบบ 
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test-MP Report  (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบจิตวทิยา 

 
 

4.1 ผลกำรประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
ในล าดบัแรก ก่อนท่ีจะพิจารณาถึงระดบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน ส่ิงส าคญัท่ี

ตอ้งพิจารณาเป็นล าดบัแรก คือในเร่ืองของความเช่ือถือได ้และแม่นย  าของผูรั้บการประเมินก่อน วา่
การตอบค าถามของผูรั้บการประเมินมีความสอดคลอ้งในการตอบแบบทดสอบเพียงใด โดยพิจารณา
จากขอ้มูลในส่วนของความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ภำพ 4.1: ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

จากรูป ผลสรุปในเร่ืองความสอดคลอ้งในการตอบค าถามของผูป้ระเมินอยูท่ี่ร้อยละ 36 
ซ่ึงถือว่า มีความสอดคล้องในการตอบค าถาม ซ่ึงเป็นตวัวดัอย่างหน่ึงว่า ผูรั้บการประเมินตอบ
แบบทดสอบตามความเป็นจริง และนอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเป็นคนถ่อมตวัในการ
ตอบแบบประเมิน และไม่ค่อยแสดงออก ผลจากการท าแบบทดสอบสามารถแสดงในรายละเอียดได้
ดงัน้ี 
 

4.1.1 กำรเอำใจใส่ต่อสัมพนัธภำพ (Extraversion) 
ผู้รับการประเมินมีลักษณะโดยรวมค่อนข้างเป็นคนเก็บตัว และไม่ชอบเป็นจุด

ศูนยก์ลาง และมีระดบัพฤติกรรมในดา้นต่างๆ ดงัจะแสดงในรายละเอียด ดงัน้ี 

 
ภำพ 4.2: การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
  4.1.1.1 การชอบสมาคม (Sociability)  ผูรั้บการประเมินมกัแสดงความ
เป็นมิตรกบัผูอ่ื้น การเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นจะเป็นเร่ืองง่าย แต่อาจจะมีผลต่อความสัมพนัธ์ใน
ระยะยาว เน่ืองจากตวัผูรั้บการประเมินมีลกัษณะโดยรวมเป็นคนเก็บตวั ท าให้อาจมีปัญหาในเร่ือง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้

4.1.1.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะชอบเป็น    
ผูต้ามมากกวา่การเป็นผูน้ า  

4.1.1.3 การจูงใจ (Influence) เน่ืองจากผูรั้บการประเมินท างานในสาย 
งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพบปะผูค้นน้อย จึงระดบัความจูงใจต่อผูอ่ื้นในระดบัต ่า หากตอ้งจูงใจผูอ่ื้น 
และผูอ่ื้นไม่คลอ้ยตาม ก็จะหยดุในทนัที ไม่มีการพยายามจูงใจต่อ 
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4.1.1.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินชอบอยูใ่น 
สถานการณ์ท่ีไม่เร่งรีบ หรือท างานภายใตส้ภาวะความกดดนั  
 

4.1.2 กำรสนับสนุนด้ำนควำมคิด (Agreeableness) 

 
ภำพ 4.3: การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

4.1.2.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างาน 
เป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้น  

4.1.2.2 ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) ผูรั้บการประเมินให ้
ความส าคญักบัการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น และให้ความส าคญัในเร่ืองของคน 
และความรู้สึกในการท างาน 

4.1.2.3 ความช านาญการทูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ 
การพูดจาท่ีค่อนขา้งนอบน้อมกบัผูร่้วมงานอ่ืนภายนอกทีม ซ่ึงนับเป็นขอ้ดี เน่ืองจากลกัษณะงาน
ของผูรั้บการประเมิน หากต้องติดต่อกับหน่วยงานอ่ืน จะเป็นในลักษณะการร้องขอข้อมูลจาก
หน่วยงานอ่ืน 
 

4.1.3 กำรเปิดรับประสบกำรณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภำพ 4.4:  การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

4.1.3.1การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินจะตอ้งใชร้ะยะเวลา 
สักพกัหน่ึงเม่ือตอ้งอยูใ่นสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ 

4.1.3.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ 
ชอบคิดริเร่ิม  มกัชอบรูปแบบแนวทางท่ีมีเดิมๆ  
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4.1.3.3 ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมี 
ระดบัการคิดวเิคราะห์พอสมควร แต่อาจยงัไม่เพียงพอต่อหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานท่ีท าอยู ่

4.1.3.4 ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะชอบ 
ความเป็นอิสระในการท างาน ตอ้งการอ านาจในการตดัสิน  
 

4.1.4 กำรมีสำมัญส ำนึก (Conscientiousness) 

 
ภำพ 4.5:  การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

4.1.4.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผูรั้บการ 
ประเมินยงัไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในสายอาชีพของการท างาน เพียงแต่มีภาพใหญ่ๆ ท่ี
ไม่ไดมี้ระยะเวลาก าหนดท่ีชดัเจนแน่นอน 

4.1.4.2 การคิดริเร่ิม (Initiative)  ผูรั้บการประเมินมกัไม่ริเร่ิมท าในส่ิง 
ใหม่ ชอบรูปแบบของการอยูใ่นพื้นท่ีสบายๆ แบบเดิมๆ มากกวา่ 

4.1.4.3 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีระดบัการยนืกราน 
ในการท่ีจะมุ่งให้งานส าเร็จในระดบัท่ีต ่า ซ่ึงอาจมีแนวโนม้เป็นไปไดว้า่ ผลงานท่ีรับผิดชอบอาจไม่
บรรลุผลส าเร็จ 

4.1.4.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ 
การใส่ใจในรายละเอียดในระดบัต ่า ขาดการทบทวนซ ้ า ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดงานผิดพลาด
ไดสู้ง 

4.1.4.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีระดบัของ 
ความน่าเช่ือถือในระดบัปานกลาง ซ่ึงหมายความวา่ หากผูรั้บการประเมินรับปากในเร่ืองใดแลว้ มี
แนวโนม้สูงท่ีรักษาและท าตามท่ีไดรั้บปากไวสู้ง 

4.1.4.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ไม่ 
ชอบการถูกตีกรอบ หรือการถูกบงัคบัให้ปฏิบติัตาม ซ่ึงมีแนวโนม้สูงวา่ ผูรั้บการประเมินอาจละเลย
การปฏิบติัตามกฎ 
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4.1.5 เสถียรภำพทำงอำรมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภำพ 4.6: เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

4.1.5.1 การควบคุมตนเอง (Self - Control) ผูรั้บการประเมินมีระดบัการ 
ควบคุมอารมณ์ตนเองในระดบัต ่า ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงออกทางอารมณ์สูง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองท่ีดี 
หรือไม่ดี ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้

4.1.5.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีระดบัของ 
ความอดทนอดกลั้นต ่า เม่ือรวมกบัการควบคุมอารมณ์ต ่า อาจส่งผลให้การแสดงออกทางอารมณ์มี
ความรุนแรงได ้

4.1.5.3 การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีระดบั 
ความมัน่ใจในตนเองต ่า ซ่ึงมกัไม่ชอบแสดงออก และชอบท่ีจะเป็นผูต้ามมากกวา่ แต่ในงานบางคร้ัง 
ก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งแสดงออกถึงความมัน่ใจ เพื่อใหเ้กิดระดบัของความเช่ือถือ  

4.1.5.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บ 
การประเมินเป็นผูท่ี้ตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี แต่ไม่สามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ของ
ตนได ้ซ่ึงหากตอ้งการพฒันาในเร่ืองการอดกลั้น ก็น่าจะเป็นประโยชน์ เพราะตวัผูรั้บการประเมินมี
การตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเองอยูแ่ลว้ 
 

4.1.6 ลกัษณะของผู้น ำ (Leadership Styles) 

 
ภำพ 4.7: ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะของการเป็นผูน้ าท่ีมุ่งคนมากกวา่มุ่งงาน แต่ทั้งน้ีในภาพรวม
ก็ยงัคงอยูใ่นระดบัท่ีต ่า 

โดยสรุปผลจากการวิเคราะห์ดา้นพฤติกรรม หากผูรั้บการประเมินตอ้งการท่ีเติบโตใน
สายอาชีพ ควรเติบโตไปในทางท่ีเป็นลกัษณะของงานเฉพาะทาง เน่ืองจากมีแรงขบัในการท างานใน
ระดบัต ่า หากท าในหลายๆอยา่งพร้อมกนั อาจจะส่งผลถึงในเร่ืองของความส าเร็จได ้
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4.2 ผลแบบทดสอบควำมสำมำรถด้ำนกำรรับรู้และควำมเข้ำใจโดยรวมของ Applied 
Reasoning Test-MP Report  (ART-MP) 

จากผลการทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และความเขา้ใจ ในภาพรวมผูรั้บการ
ประเมินมีไดร้ะดบัคะแนนเฉล่ีย อยูท่ี่ 48% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ การเป็นมือ
อาชีพ ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างบรรทัดฐาน ประกอบด้วยผู ้จ ัดการ ผู ้บริหาร และผู ้เป็นมืออาชีพจาก
หลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ดงัแสดงตามรูป 

 
ภำพ 4.8: ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจโดยรวมของ ART-MP 

ซ่ึงหากเม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผูท้  าแบบทดสอบไดจ้ดัอยูใ่น
อนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง อาจกล่าวไดว้า่ ผูป้ระเมินมีระดบัการเรียนรู้ และแกปั้ญหาต่างๆได้
ในระดบัปานกลาง และมีแนวโนม้ท่ีจะเสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมาย แต่หากพิจารณาในรายละเอียด
ของแต่ละดา้น สามารถจ าแนกความสามารถในดา้นต่างๆได ้ดงัน้ี 

 
ภำพ 4.9: ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจในแต่ละดา้นของ ART-MP 
 

4.2.1 ทักษะด้ำนกำรอ่ำน กำรท ำควำมเข้ำใจ และกำรแปลบทควำม (Verbal 
Reasoning) 

แบบทดสอบในส่วนน้ี จะเป็นการวดัเก่ียวกบัการประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา และ
ความสามารถในการวินิจฉัย และหาข้อสรุปท่ีเหมาะสมกับบทความนั้นๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมิน
สามารถท าแบบทดสอบไดค้ะแนนคิดเป็นร้อย 28 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ
แลว้ ยงัถือวา่นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้น จึงมีแนวโนม้วา่ ผูรั้บการประเมินจะใชเ้หตุผลในการแกปั้ญหา 
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หรือความสามารถในการหาขอ้สรุป รวมถึงการใช้ขอ้มูลทางภาษากายไดใ้นระดบัต ่ากว่าผูบ้ริหาร
ทัว่ไป หรืออาจตอ้งใชร้ะยะเวลาในการวนิิจฉยั ตีความ และหาขอ้สรุปนานกวา่ผูบ้ริหารทัว่ไป 
 

4.2.2 ทกัษะด้ำนกำรท ำควำมเข้ำใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข กำรตีควำมหมำย และกำรหำ
ข้อสรุป (Numerical Reasoning) 

แบบทดสอบในส่วนน้ี จะเป็นการวดัเก่ียวกบัการประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจ
ต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด ซ่ึงอาจถูกน าเสนอใน
รูปแบบขอ้มูลท่ีผา่นการกลัน่กรองมาแลว้ เช่น ตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เป็นตน้ ซ่ึงใน
ดา้นน้ี ผูรั้บการประเมินท าแบบทดสอบไดค้ะแนนคิดเป็น ร้อยละ11 ซ่ึงต ่ากวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้น ผูรั้บ
การประเมินมีแนวโนม้ท่ีประเมินความคิดวเิคราะห์เชิงตวัเลขไดผ้ดิพลาดมากกวา่ผูบ้ริหารโดยทัว่ไป 
 

4.2.3 ทักษะด้ำนควำมสำมำรถในกำรแก้ปัญหำด้วยเหตุผลในเชิงนำมธรรม (Abstract 
Reasoning) 

แบบทดสอบในส่วนน้ี จะประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนคิดเป็นร้อยละ 93 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการ
และผูบ้ริหารมืออาชีพ ซ่ึงจดัวา่สูงกว่าค่าเฉล่ีย นัน่หมายถึง ผูรั้บการประเมินจะมีความสามารถใน
การเช่ือมโยงทางความคิด สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม หรือจัดรูปแบบ
โครงสร้างในแบบท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดีเยีย่ม 
 
 

4.3 ควำมคดิเห็นของผู้รับกำรประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
จากผลการประเมินจากแบบทดสอบ WBI ไดส้ะทอ้นให้เห็นระดบัในการแสดงออก

ของพฤติกรรมในดา้นต่างๆ ของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในภาพรวมระดบัคะแนนท่ีแสดงออกมาอยูใ่น
เปอร์เซ็นต์ไทล์ (Percentile) ท่ีต  ่า ส่วนหน่ึงอาจมาจากผูรั้บการประเมินเป็นคนมีบุคลิกภาพท่ี
ค่อนขา้งถ่อมตวั และไม่ค่อยชอบแสดงออก และจากผลของแบบทดสอบไดแ้สดงให้เห็นถึงระดบั
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินในจุดแข็ง และจุดดอ้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของผูรั้บ
การประเมิน ดงัน้ี 
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4.3.1  พฤติกรรมทีเ่ป็นจุดเด่นของผู้รับกำรประเมิน 
 ผลจากแบบทดสอบ ได้แสดงให้เห็นถึงระดบัของพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเด่นชัดของ
ผูรั้บการประเมิน ประกอบด้วย 4 ข้อ ได้แก่  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-
Awareness)  ความเป็นอิสระ (Independence)  ชอบสมาคม (Sociability) และความช านาญการทูต 
(Diplomacy) ซ่ึงการแสดงถึงระดบัตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนท าใหผู้รั้บการประเมิน ไดรู้้จกัตนเองดียิ่งข้ึน และ
รู้ถึงพฤติกรรมท่ีเด่นชดัของตนเอง 
  
 4.3.2  พฤติกรรมทีเ่ป็นจุดด้อยของผู้รับกำรประเมิน 
 ผลจากแบบทดสอบ ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงระดบัของพฤติกรรมท่ีเป็นลกัษณะท่ีควรไดรั้บ
การพัฒนาของผู ้รับการประเมิน ท่ีในบางข้อผู ้รับการประเมินอาจย ังไม่ทราบ ผลจากการ
แบบทดสอบจะช่วยในการสะทอ้นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินได ้และเพื่อให้เกิดการต่อยอดใน
การน าไปใช้ในการจัดท าแฟนพฒันาตนเอง  ข้อควรปรับปรุงประกอบด้วย 4 ข้อ ได้แก่  การ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation)  พลงัใจในการท างาน (Energy) การควบคุมตนเอง (Self - Control) 
และการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
 
 

4.4 ควำมคดิเห็นและข้อเสนอแนะจำกผู้บังคบับัญชำ 
 

4.4.1 จุดแข็งของผู้รับกำรประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชำ 
4.4.1.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินสามารถประสาน  

งานกบัผูอ่ื้น รวมถึงสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดเ้ป็นอย่างดี มีการให้ความช่วยแก่  ผูร่้วมทีม 
และแลกเปล่ียนความรู้กนัในระหวา่งทีมนกัพฒันาระบบดว้ยกนั 

4.4.1.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีความกลา้คิดและ 
แสดงออกต่อความเห็นทั้งในเร่ืองท่ีต่างและเหมือนกบัผูอ่ื้น พร้อมทั้งเสนอแนะแนวทางแกไ้ขท่ีต่าง
ไปจากเดิม นอกจากน้ี บางคร้ังยงัช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานใหที้มนกัพฒันาดว้ยกนั 

4.4.1.3 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผูรั้บการ 
ประเมินมกัแสดงให้เห็นถึงเป้าหมายท่ีชดัเจนในเร่ืองส่วนตวั มกัมองหาโอกาสการเรียนรู้ใหม่ๆ อยู่
เสมอ  มีความมุ่งมัน่ตั้งใจท างาน 
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4.4.1.4 การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินเป็นคน 
มัน่ใจและกล้าแสดงออกในส่ิงตวัผูรั้บการประเมินคิด หรือการถูกร้องขอให้แสดงออกในด้าน
กิจกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมินก็มีความกลา้ในการแสดงออก 
 

4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับกำรประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชำ 
4.4.2.1 การอดกลั้น (Stress Tolerance)  จากการสังเกตของผูบ้งัคบับญัชา  

กล่าวว่า ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกทางสีหนา้และอารมณ์อยา่งชดัเจนเม่ือเวลาโกรธ และใน
บางคร้ังก็แสดงอารมณ์ความรู้สึกออกมาโดยขาดการค านึงถึงบุคคลรอบขา้ง  มีความอดทนอดกลั้น
ในระดบัต ่า 

4.4.2.2 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีระดบัของความ 
กระตือรือร้นในการท างานหรือมีพลังในการท างานน้อย สังเกตได้จากการมอบหมายงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา จะไดรั้บการส่งงานในระยะเวลาท่ีกระชั้นชิดกบัระยะเวลาครบก าหนด และยงัไม่เห็น
ถึงการแสดงออกในเร่ืองการต่อยอดหรือพฒันางานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึน   

4.4.2.3 ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) บางคร้ังผูรั้บการ 
ประเมินก็ขาดการสังเกต รูปแบบวิธีการด าเนินการ หรือบางคร้ังยงัไม่สามารถหาความสัมพนัธ์ของ
ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีก าลงัท าอยูไ่ด ้ซ่ึงประเด็นในเร่ืองน้ี อนัท่ีจริงค่อนขา้งมีความส าคญัในงาน จึง
เห็นวา่ควรปรับปรุงใหม้ากกวา่น้ี 

4.4.2.4 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท างานไดดี้  
เม่ือไดรั้บงานในช่วงระยะเวลาแรกๆ แต่หากงานนั้นเกิดปัญหาซ่ึงไม่สามารถแกไ้ขไดเ้ป็นระยะ
เวลานาน ผูรั้บการประเมินจะแสดงออกถึงความยอ่ทอ้ และหยดุพกัในการท างานนั้นไประยะหน่ึง 
ก่อนจะกลบัมาท าอีกคร้ัง 
 
 

4.5 สรุปประเด็นทีน่ ำไปพฒันำปรับปรุงตนเองจำกกำรท ำแบบทดสอบจิตวทิยำ 
จากผลประเมินท าให้ทราบถึงจุดเด่น และขอ้ควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน ส าหรับ

ในการเลือกหัวข้อท่ีต้องการประเมิน ผูป้ระเมินพิจารณาเลือกประเด็นจากขอ้ควรพฒันา และดู
ประกอบกบัว่าประเด็นนั้นๆ เสริมศกัยภาพในหน้าท่ีการท างานของตวัผูรั้บการประเมินเป็นหลกั 
และมีระดบัความจ าเป็นเร่งด่วนต่อการพฒันามากน้อยเพียงใด ซ่ึงจากแผนการพฒันา ผูรั้บการ
ประเมินเลือกหัวขอ้ท่ีตอ้งการจะพฒันามาสองเร่ือง โดยใชร้ะยะเวลาพฒันาตนเองรวมประมาณ 9 
เดือน ดงัน้ี 
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เร่ืองท่ี 1   การพฒันาตนเองในดา้นพลงัใจในการท างาน (Energy) 
 เร่ืองท่ี 2   การพฒันาตนเองในดา้นการจูงใจ (Influence) 
 
 4.5.1 กำรพฒันำตนเองในด้ำนพลงัใจในกำรท ำงำน (Energy) 
 ในการพิจารณาเลือกประเด็นพัฒนาด้านน้ี เน่ืองจากผู ้ประเมินเล็งเห็นถึงเร่ือง
ความส าคญัในเร่ืองพลงัใจในการท างาน ประกอบกบัลกัษะงานท่ีท าอยู ่ณ ขณะนั้น ค่อนขา้งเป็นงาน
ท่ีมีรูปแบบการท างานซ ้ าเดิม และท างานในลกัษณะน้ีต่อเน่ืองกนัจนเป็นความเคยชิน จึงท าให้รู้สึก
วา่ ขาดแรง และพลงัในการกระตุน้ให้เกิดการท าอะไรใหม่ๆ หรือปรับปรุงให้มีลกัษณะท่ีดีกวา่เดิม
ทั้ งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว ประกอบกับผูรั้บการประเมินเองมีข้อดีในด้านการยืนกราน 
(Persistence) ซ่ึงหมายถึง ผูป้ระเมินมีความรับผิดชอบต่องาน หากเม่ือได้รับมอบหมายแลว้ ก็จะ
ด าเนินการจนแล้วเสร็จ แต่อุปสรรคคือพลังใจในการท างานน้อย อาจส่งผลในเร่ืองความ
กระตือรือร้นท่ีจะเร่งท าให้เสร็จโดยเร็วลดน้อยลงไป ผูรั้บการประเมินจึงเห็นว่า หากได้รับการ
พฒันาในดา้นน้ี จะมีประโยชน์ในการเสริมจุดเด่นของผูป้ระเมินให้มีความแข็งแรงข้ึน และอาจยงั
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานในทางออ้มดว้ย 
 
 4.5.2 กำรพฒันำตนเองในด้ำนกำรจูงใจ (Influence) 
 ในการพิจารณาเลือกประเด็นในการพฒันาเร่ืองน้ี วตัถุประสงคห์ลกัคือ ตอ้งการสร้าง
เสริมศกัยภาพความสามารถในดา้นการโน้มน้าวชกัจูงผูอ่ื้น เน่ืองจากระหว่างเป็นช่วงท่ีผูป้ระเมิน
ไดรั้บหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานใหม่ท่ีมีลกัษณะของการท างานท่ีแตกต่างจากเดิมมาก และแมว้า่
ศกัยภาพในดา้นการจูงใจผูอ่ื้นของผูรั้บการประเมินไม่ไดถื้อว่าเป็นขอ้ท่ีไดค้ะแนนน้อยเป็นล าดบั
ตน้ๆ หากดูจากคะแนนโดยรวมแลว้ หากพิจารณาคะแนนในดา้นความสามารถในดา้นการจูงใจผูอ่ื้น 
ยงัถือวา่อยูใ่นเกณฑน์อ้ย เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารโดยทัว่ไป และดว้ยหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานใหม่ 
ท่ีหน้าท่ีหลกั คือ การเจรจาให้พนกังานในองคก์รยอมรับหากองค์กรจะเกิดการปรังปรุงรูปแบบใน
กระบวนการท างานใหม่ ซ่ึงจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบน้ี ผูป้ระเมินจึงมีความเห็นวา่ หวัใจท่ีส าคญั
ของงานอยา่งหน่ึง คือ การตอ้งมีทกัษะในดา้นการจูงใจผูอ่ื้นท่ีดี ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ในระหวา่งการท างาน และสร้างเสริมความกา้วหนา้ในสายงาน 
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่กำรน ำไปใช้งำน 
 
 
 หลังจากผู ้รับการประเมินรับทราบถึงผลจากการประเมิน ผู ้รับการประเมินควร
พิจารณาถึงเป้าหมายในระยะยาวท่ีจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางในการ
จัดล าดับความส าคัญก่อนหลังของเ ร่ืองท่ีจะพัฒนา ทั้ งน้ี  ผู ้รับการประเมินอาจปรึกษากับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้มีส่วนในการสนับสนุนให้การพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินมีความ
ต่อเน่ือง และเกิดการพฒันาสูงสุดตามกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ีจะแบ่งออกเป็น 
2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1   เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2   แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้ำหมำยกำรพฒันำและควำมเข้ำใจตนเองของผู้รับกำรประเมนิ 
  

5.1.1 เป้ำหมำยกำรพฒันำและควำมเข้ำใจตนเอง 
 เป้าหมายในระยะแรกของการเร่ิมตน้ในการพฒันา ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ี
จะเตรียมความพร้อมในการท่ีจะเติบในสายอาชีพ ซ่ึงเดิมตอนนั้นผูรั้บการประเมินท างานอยูใ่นสาย
งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะการท างานท่ีตอ้งอาศยัทกัษะและความรู้ท่ี
ค่อนขา้งเฉพาะทาง ซ่ึงหากมองถึงเป้าหมายเร่ืองการเติบโตในสายอาชีพงาน อาจยงัไม่เพียงพอท่ีกา้ว
ไปสู่จุดนั้นได ้ ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึงมีความมุ่งหวงัท่ีจะพฒันาทกัษะในดา้นอ่ืนๆ  จากแนวด่ิง
ให้ออกมาเป็นแนวกวา้งมากข้ึน เพื่อเป็นการพฒันาตนเองให้มีทกัษะ และส่งเสริมให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยเร่ืองท่ีผูรั้บการพฒันาเลือกท่ีจะพฒันาเป็นล าดบัแรก คือเร่ืองพลงัใจใน
การท างาน ซ่ึงผูรั้บการพฒันามีความเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีพลงัใจในการ
ท างานต ่า อาจจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้การท างาน หรือกิจกรรมใดๆให้ส าเร็จลุล่วงโดยเร็ว อาจมีความ
เป็นไปไดย้าก  เน่ืองจากไม่อยูใ่นสภาวะท่ีมีความกระตือรือร้น ดงันั้น หากแกไ้ขในจุดน้ีไดโ้ดยเร็ว ก็
จะเป็นพื้นฐานท่ีดีในการตั้งใจท่ีจะท ากิจกรรมอ่ืนๆต่อไป 
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 หลงัจากนั้น ผูรั้บการประเมินไดเ้ปล่ียนสายอาชีพงานท่ีท าอยูปั่จจุบนั คือจากเดิมท่ีเป็น
งานเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบงาน มาเป็นงานทางสายการพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นลกัษณะ
ของงานท่ีความแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในสายการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
คือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจรจา พบปะผูอ่ื้นเป็นส่วนใหญ่ ท าให้ผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่า 
ควรจะได้รับการพฒันาในด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์กับผูอ่ื้น ต้องมีทักษะในการเข้าสังคม มี
ปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผูอ่ื้น หรือแมก้ระทัง่การเจรจา ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึงมีความเห็นวา่ ความ
ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนสายอาชีพในคร้ังน้ี ถือวา่เป็นความทา้ทายอยา่งมากส าหรับผูรั้บการประเมิน ท า
ให้เป้าหมายในการพฒันาเปล่ียนมาเน้นในเร่ืองการพฒันาในพฤติกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบหลกั จึงไดเ้ลือกท่ีจะพฒันาเร่ืองการจูงใจ โดยมีเป้าหมายหลกั เพื่อตอ้งการให้เกิด
ประสิทธิผลของงานท่ีเพิ่มข้ึน แมว้า่จากผลประเมินจากแบบทดสอบทางจิตวิทยา  พฤติกรรมในดา้น
การจูงใจ จะไม่ใช่เร่ืองท่ีไดค้ะแนนนอ้ยเป็นล าดบัตน้ๆก็ตาม  แต่ผูป้ระเมินก็ใหค้วามส าคญัเน่ืองจาก
เป็นพฤติกรรมท่ีกระทบต่อหนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยตรง  
 
 5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินรับรู้ในจุดแข็งของตนเองท่ีมีส่วนสนบัสนุนในเร่ืองของการท างานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบงาน ในประเด็น ดงัต่อไปน้ี  
  5.1.2.1  ความร่วมมือ (Cooperation)  เน่ืองจากดว้ยภาระหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบในงาน และลกัษณะของงานโครงการ จะตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัอยา่งสูงเพื่อให้การ
ด าเนินงานส าเร็จตามก าหนด และผูรั้บการประเมินเองก็มีส่วนร่วมในทีมทั้งในเร่ืองของการเสนอ
ความคิดเห็น รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือในเร่ืองค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงาน หรือการ
แลกเปล่ียนทกัษะท่ีใชใ้นการท างาน 
  5.1.2.2  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  จากลกัษณะของ
งาน ท่ีตอ้งมีการวางแผนและออกแบบเป็นล าดบัขั้น  รวมถึงผลกระทบต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน ก่อนท่ี
จะเร่ิมพฒันาระบบงาน ซ่ึงตรงจุดน้ีเป็นลกัษณะส าคญัท่ีจ าเป็นตอ้งมีในสายอาชีพน้ี 
  5.1.2.3  ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะการ
ตดัสินใจในงานท่ีเป็นความรับผิดชอบโดยตวัเองสูง อาจจะเน่ืองมาจากความรับผิดชอบต่อการเป็น
เจา้ของโครงการซ่ึงบางคร้ังหากงานเกิดปัญหา อาจตอ้งตดัสินใจแก้อย่างรวดเร็ว เพื่อไม่ให้เกิด
ผลเสียท่ีขยายวงกวา้ง 
  5.1.2.4  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ส่ง
มอบหมายงานไดท้นัภายในระยะเวลาท่ีก าหนดตามท่ีไดต้กลงกนัไวโ้ดยสม ่าเสมอ  
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 5.1.3 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินรับรู้ในจุดอ่อนของตนเองท่ีมีผลในเร่ืองของการท างาน 
ในประเด็น ดงัต่อไปน้ี  
  5.1.3.1  พลังใจในการท างาน (Energy)  ผูป้ระเมินยงัไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างานเท่าท่ีควร สังเกตไดจ้ากเม่ือไดรั้บมอบหมายงานแลว้ จะยงัไม่ไดรี้บท า
ในทนัที หรือสังเกตจากช่วงระยะเวลาแรกๆของการด าเนินงาน ความคืบหนา้ของงานค่อนขา้งจะชา้ 
  5.1.3.2  ความรอบคอบ (Attention to Detail) เป็นผลมาจากพลงัใจในการ
ท างาน ซ่ึงพอเกิดความไม่กระตือรือร้นท่ีจะเร่งท า ท าให้ตอ้งมาเร่งท าให้เสร็จในระยะเวลากระชั้น
ชิด ท าใหโ้ดยส่วนมากจะขาดการตรวจทานซ ้ า งานเลยยงัไม่ไดคุ้ณภาพเท่าท่ีควรจะเป็น  
  5.1.3.3  การควบคุมตนเอง (Self - Control) ผูรั้บการประเมินจะมีการ
แสดงออกทางอารมณ์บนสีหน้าท่ีค่อนข้างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นอารมณ์ในด้านลบ หรือบวก ซ่ึง
บางคร้ังอาจกระทบต่อสัมพนัธภาพต่อบุคคลอ่ืน 
  5.1.3.4  การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินบ่อยคร้ังท่ี
มีพฤติกรรมหลีกเล่ียงท่ีจะคิดท าในส่ิงใหม่ และท าตามรูปแบบเดิมๆท่ีเคยมีมา ซ่ึงขอ้เสียในดา้นน้ี 
หากเทียบกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบในงาน อาจไม่ไดก้ระทบกบังานโดยตรง เพราะไม่ไดเ้ก่ียวกบั
ความสามารถหลกัของระบบงาน แต่ก็มีโดนต าหนิจากหวัหนา้งานบา้ง ในเร่ืองของการออกแบบท่ีมี
รูปแบบ (Pattern) เดิมๆ  
 
 

5.2 แผนกำรพฒันำตนเอง 
แผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินจะแบ่งออกเป็น 2 เร่ือง คือ การพฒันาดา้น

พลงัใจในการท างาน และการพฒันาในดา้นการจูงใจ ซ่ึงแต่ละประเด็นการพฒันาจะใช้ระยะเวลา
ประมาณ ช่วงละ 3 เดือน 
  

5.2.1 แผนกำรพฒันำตนเองในด้ำนพลงัใจในกำรท ำงำน 
 ขณะท่ีผูรั้บการประเมินก าลงัพฒันาตนเองในดา้นน้ีอยู่ ผูรั้บการประเมินไดท้  างานใน
สายงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบงาน  

5.2.1.1 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา (Development Objective)  
เพื่อพฒันาใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการท างาน มีความพร้อมท่ีจะรับงาน 

ใหม่ๆ และต่อยอดในงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงานท่ีรับผดิชอบ 
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5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me)  
เพื่อช่วยเสริมสร้างบุคลิกภาพต่อตนเอง โดยแสดงออกถึงทศันคติทาง 

ความคิดในเชิงบวก มีความพร้อมในการเผชิญกบัสถานการณ์ใหม่ท่ีไม่เคยพบเจอมาก่อน และมี
ความพร้อมเพื่อรับมือกบัปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีไม่สามารถคาดการณ์ได ้

5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to My  
Organization)  

ในเร่ืองของความสามารถรับมือกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และมีความพร้อมใน 
การตดัสินใจท่ีฉับไว อีกทั้งยงัมีผลงานท่ีช่วยส่งเสริมให้องคก์รกา้วไปขา้งหนา้ไดอ้ย่างรวดเร็วทนั
กับสภาวะแวดล้อมภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  และได้ผลส าเร็จของงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากน้ี ยงัช่วยเสริมศกัยภาพเขององคก์รใหมี้ความแข็งแกร่งเพียงพอท่ีจะสามารถ
แข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  ในท่ีน้ีผูรั้บการประเมินไดก้ าหนดกิจกรรมท่ีจะใช้เพื่อฝึกฝนให้เกิดการ
พฒันาตามกรอบระยะเวลาท่ีไดก้  าหนดไว ้โดยประกอบไปดว้ย 4 กิจกรรมดงัน้ี 

-  เร่ิมงานท่ีไดรั้บมอบหมายในทนัที และตั้งเป้าหมายไวว้า่จะพยายามท า 
ให้เสร็จก่อนก าหนดและเป็นงานท่ีมีคุณภาพ : การเร่ิมงานในทันที จะแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน และยงัเป็นการลดความเส่ียงท่ีจะเกิดจากเหตุการณ์ไม่คาดคิด ท่ีจะส่งผล
ให้การด าเนินงานไม่เสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด และยงัจะช่วยลดขอ้ผิดพลาดอนัจะเกิดจากการ
ท างาน เพราะหากท างานไดเ้สร็จก่อนก าหนด ก็สามารถมีเวลาท่ีจะมาตรวจสอบถึงความถูกตอ้ง
ครบถว้นของงานท่ีไดล้งมือท า ซ่ึงในกิจกรรมน้ี ปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งให้
ความส าคญัก็คือ ในเร่ืองของระยะเวลาครบก าหนดของแต่ละงาน ท่ีตอ้งมีความชดัเจน วา่จะเร่ิมตน้ 
และส้ินสุดลงเม่ือใด รวมถึงการจดัล าดบัความส าคญัมากนอ้ยของจ านวนงานท่ีรับผดิชอบอยู ่ 
  -  หากเม่ืองานโครงการท่ีได้รับมอบหมายเสร็จส้ิน ให้คิดริเร่ิมงานช้ิน
ใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูใ้ชร้ะบบ และเสนอตวัท่ีจะเป็นผูรั้บผิดชอบโครงการ โดยไม่ตอ้งรับค าสั่ง
จากหวัหน้าแต่เพียงฝ่ายเดียว : ซ่ึงเป็นลกัษณะของการท างานเชิงรุก ลกัษณะงานของผูป้ระเมินจะ
เป็นลกัษณะงานโครงการท่ีมีระยะเวลาส้ินสุดท่ีชดัเจน ดงันั้นในระหว่างรองานโครงงานใหม่ ให้
น าเสนองานใหม่ๆเอง เช่น การปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบงานเดิม หรือการสร้างความสะดวก
ให้เพิ่มมากข้ึนให้แก่ผู ้ใช้ เป็นต้น เพื่อเป็นการปรับปรุง และพัฒนาส่ิงท่ีมีอยู่ให้เกิดความมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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-  ปรับทศันคติใหคิ้ดเชิงบวกมากข้ึน เช่น หากเจองานยาก ใหม้องวา่เป็น 
งานท่ีมีความทา้ทาย  : โดยพยายามไม่พดูส่ิงท่ีท าใหเ้กิดทศันคติในดา้นลบ เน่ืองจากการพูดถึงแต่ใน
ส่ิงท่ีเป็นทศันคติในดา้นลบ จะมีส่วนในการท าลายพลงัใจในการท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกยอ่ทอ้
ข้ึนมาแทนท่ี เช่น หากพบเจองานท่ีทา้ทายเกินความสามารถ แทนท่ีจะรู้สึกย่อทอ้ ให้สร้างพลงัใจ
ข้ึนมาวา่ เราสามารถท างานดงักล่าวได ้เพื่อใหเ้กิดเป็นพลงัใจในการกระตุน้ไม่ใหเ้กิดความยอ่ทอ้ 

-  พกัผอ่นอยา่งเพียงพอใหเ้ป็นกิจวตัรประจ าทุกวนั เพื่อเป็นการสร้าง 
ความพร้อมของสมรรถนะทางกายให้พร้อมท่ีจะเผชิญกบัส่ิงต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนได้ : โดยก าหนด
ระยะเวลาท่ีแน่นอนในการเขา้นอนและต่ืนในตอนเช้า นอกจากน้ี ควรรับประทานอาหารม้ือเชา้ให้
เป็นประจ า เพื่อร่างกายจะไดมี้พลงัในการด าเนินชีวติ หรือการท างาน  
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
  ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งและจะช่วยสนบัสนุนให้แก่ผูรั้บการประเมินพฒันา
ตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมี
ส่วนช่วยในการผลกัดนัผูรั้บการประเมินให้เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองได ้และนอกจากน้ี ยงัมีฝ่าย
งานอ่ืนท่ีต้องท างานร่วมกับผูรั้บการประเมินก็ยงัสามารถช่วยในเร่ืองของการให้ผลตอบกลับ 
(Feedback) อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จของการพฒันาตอนเองได ้
  5.2.1.6  การวดัผล (Measurement) 
  ในการวดัผลจะวดัจากคุณภาพ และความส าเร็จของช้ินงาน โดยงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายจะตอ้งเสร็จภายในระยะเวลาท่ีไดต้กลงกนักบัผูบ้งัคบับญัชา และมีขอ้ผิดพลาดท่ี
เกิดในงานในปริมาณน้อยโดยสามารถวดัได้จากการแจง้พบขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากฝ่ายงานท่ี
เก่ียวขอ้ง รวมถึงผลตอบกลบัในดา้นประสิทธิภาพท่ีดีข้ึนของระบบงาน  

5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
  กรอบระยะเวลาท่ีก าหนด เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 กรกฎาคม 2557 ถึง 31 กนัยายน 
2557 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  อุปสรรคส าหรับการพฒันาในดา้นพลงัใจในการท างานก็คือ บุคลิกภาพ
ของผูรั้บการประเมินเอง เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพท่ีมีพลงัใจในการท างานนอ้ย ดงันั้น
เป็นเร่ืองยากท่ีจะสร้างแรงผลกั เพื่อกระตุน้ให้เกิดการท าในส่ิงใหม่ๆ หรือกิจกรรมท่ีไดต้ั้งใจไว ้ซ่ึง
ในระยะแรกของการพฒันาผูรั้บการประเมินจะรู้สึกถึงความฝืน และตอ้งไดรั้บก าลงัใจจากเพื่อน
ร่วมงาน เพื่อใหเ้กิดแรงผลกัดนั และเกิดแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเอง 
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ตำรำงที ่5.1: แผนการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 
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5.2.2 ควำมก้ำวหน้ำของแผนพฒันำตนเอง คร้ังที ่1 (Follow up 1) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้
ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  ผลจากการปฏิบติั และส่ิงท่ีผูรั้บการ
ประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไปของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  5.2.2.1  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 1 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  -  เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน จะประเมินระยะเวลาท่ีใช ้โดยเผื่อระยะเวลาท่ี
ใชใ้นการตรวจทานเขา้ไปดว้ย  

-  เร่ิมงานท่ีไดรั้บมอบหมายในทนัทีท่ีสามารถท าได ้
-  เม่ือมีงานอ่ืน ท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มระหวา่งท่ียงัท างานช้ินเดิมอยู ่จะ 

ล าดบัความส าคญัของงาน โดยดูจากวนัครบก าหนดส่ง และท างานท่ีเร่งด่วนกวา่ก่อน 
-  เม่ือเสร็จการท างานช้ินหน่ึงแลว้ จะตรวจทานความถูกตอ้งของงาน  

ก่อนจะส่ง E-Mail แจง้ไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง   
  ผลจากการปฏิบติั 

การท างานมีความเป็นระบบมากข้ึน เน่ืองจากมีแผน  และก าหนดระยะ  
เวลาในการท าท่ีชดัเจน ท าให้สามารถบงัคบัตวัเองให้พยายามท่ีจะท าให้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีได้
ตั้งไว ้รวมถึงมีเวลาในการตรวจทานอยา่งละเอียด ส่งผลให้งานผิดพลาดน้อยลง วดัไดจ้ากจ านวน
คร้ังท่ี ฝ่ายงานเจา้ของโครงการโทรกลบัมาแจง้ถึงปัญหาท่ีพบ หรือขอขอ้มูลเพิ่มเติม มีจ านวนคร้ัง
น้อยลงมาก และได้รับค าชมเชย  นอกจากน้ี เม่ืองานปัจจุบนัเสร็จก่อนหรือทนัตามก าหนดแล้ว      
ท าใหมี้เวลาในการจดัการกบังานท่ียงัคา้งอยูก่่อนไดด้ว้ย 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไป 

-  รักษาระดบัการท างานแบบน้ีใหเ้ป็นมาตรฐาน และใหเ้ป็นส่ิงท่ีปฏิบติั 
เป็นประจ า 

-  หากไดรั้บการแจง้จากฝ่ายงานเจา้ของโครงการถึงขอ้ผดิพลาด ให้ 
ด าเนินการจดัท าเป็นเอกสาร บนัทึกส่ิงท่ีควรระวงั เพื่อให้ในการท างานคร้ังต่อๆไป ไดมี้แนวปฏิบติั 
และไม่ท าผดิซ ้ าในเร่ืองเดิม 
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  5.2.2.2  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 2 
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 

  -  พูดคุยกบัผูใ้ชร้ะบบ ถึงความเสถียรของโปรแกรม หรือ User Interface 
ตรงจุดไหน ท าใหใ้ชง้านยาก หรือซบัซอ้นหรือไม่ เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางในการพฒันาใหดี้ข้ึน 
  ผลจากการปฏิบติั 

ไดพ้ฒันาโปรแกรมในบางโปรแกรมใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึน แต่เน่ืองจาก 
ยงัไม่ไดท้  าในกิจกรรมน้ีบ่อยคร้ัง ท าใหกิ้จกรรมในขอ้น้ียงัไม่ส่งผลต่อการพฒันาอยา่งชดัเจน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไป 

-  พยายามปฏิบติัในกิจกรรมดงักล่าวใหม้ากข้ึน 
  5.2.2.3  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 3 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  -  เม่ือตวัเอง หรือเพื่อนร่วมงานเร่ิมรู้สึกทอ้กบังานท่ีก าลงัท าอยูร่่วมกนั ก็
พยายามให้ก าลงัใจและโดยการคิดบวก และพูดให้ก าลงัใจตวัใจในแง่ดีว่า เราสามารถท าได้ ให้
ค่อยๆคิดและปรับแผนกนัใหม่ เพื่อกระตุน้ทั้งตวัเองและเพื่อนร่วมงานใหมี้พลงั พร้อมท่ีท า 

-  เขา้นอนเร็ว และมาท างานใหท้นัเวลาท างาน 
  ผลจากการปฏิบติั 

-  ระยะเวลาในการฟ้ืนตวัจากการทอ้ถอยจะสั้นลง สามารถกระตุน้ให ้
ตวัเองมีพลงัในการท างานอีกคร้ังไดเ้ร็วข้ึน ซ่ึงไดรั้บผลตอบกลบั (Feedback) มาจากค าชมจากเพื่อน
ร่วมงาน 

-  จ  านวนคร้ังในการไปท างานสายลดลงเกินก่ึงหน่ึงในช่วงแรกๆของการ 
ปฏิบติั แต่ ณ ปัจจุบนั เร่ิมมีแนวโนม้ของการนอนดึกและไปท างานสายเพิ่มข้ึนจากช่วงแรกของการ
ปฏิบติัตามกิจกรรม ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุท่ีว่าผูรั้บการประเมินเร่ิมถอยออกจากสภาวะฝืนตวัเอง 
และกลบัเขา้สู่สภาวะพฤติกรรมตามความเคยชิน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไป 

-  เพิ่มระดบัการปฏิบติัใหมี้ความต่อเน่ือง 
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ตำรำงที ่5.2: ผลจากการปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1  
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 5.2.3 แผนกำรพฒันำตนเองในด้ำนกำรจูงใจ 
 ขณะท่ีผูรั้บการประเมินก าลงัพฒันาตนเองในดา้นน้ีอยู่ ผูรั้บการประเมินไดท้  างานใน
สายงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับปรุงกระบวนการท างานภายในองคก์ร 

5.2.3.1 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา (Development Objective)  
เพื่อใหเ้กิดการส่ือสาร หรือถ่ายทอดสารท่ีมีประสิทธิภาพ คือ กระชบั  

ชดัเจน ตรงประเด็น และสามารถพูดเพื่อโนม้นา้วใจให้ผูฟั้งให้มีความคิดเห็นเป็นไปในทิศทางท่ีเรา
ตอ้งการได ้

5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me)  
พฒันาทกัษะในการส่ือความให้เขา้ใจง่าย รวมถึงวธีิการพดูท่ีกระชบั ได ้

ใจความ  รวมถึงพฒันาลกัษณะท่าทางในการแสดงออก เพื่อใหบุ้คลิกดูมีความน่าเช่ือถือ และน ้ าเสียง
ท่ีหนกัแน่น ดูเช่ือถือได ้

5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to My  
Organization)  

เพื่อใหก้ารถ่ายทอดกลยทุธ์ขององคก์รถูกถ่ายทอดออกมาในรูปแบบท่ี 
เข้าใจง่าย อนัจะน าไปสู่การท าให้เกิดการยอมรับ และเตรียมพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงใน
รูปแบบหรือกระบวนการท างานต่อไป   

5.2.3.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  ในท่ีน้ีผูรั้บการประเมินไดก้ าหนดกิจกรรมท่ีจะใช้เพื่อฝึกฝนให้เกิดการ
พฒันาตามกรอบระยะเวลาท่ีไดก้  าหนดไว ้โดยประกอบไปดว้ย 4 กิจกรรมดงัน้ี 

-  ท าความเขา้ใจในบริบทของส่ิงท่ีตอ้งการส่ือสาร วา่สถานการณ์ใน 
ปัจจุบนัเป็นอยา่งไร และองคก์รตอ้งการอะไร ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
และอะไรคือส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัจากพนกังาน : โดยตอ้งท าความเขา้ใจเน้ือหาอยา่งละเอียดเพื่อเป็น
การเตรียมความพร้อมก่อนการพูด นอกจากน้ีส่ิงท่ีควรท าเพิ่มไปดว้ยคือ การใชค้  าศพัทท่ี์ฟังเขา้ใจ
ง่าย แทนการใช้ศัพท์เชิงเทคนิค และการลองตั้ งค  าถามท่ีอาจจะเกิดข้ึนในระหว่างการคุยกับ
กลุ่มเป้าหมาย 

-  ฝึกการสังเกต และจดบนัทึกพฤติกรรมของผูฟั้ง และสัญญาณท่ีผูฟั้ง 
ส่งออกมา : เช่น ในเร่ืองของการแสดงสีหนา้ สายตา ท่าทาง หรือน ้ าเสียง เป็นตน้ วา่มีการแสดงออก
ในด้านบวก หรือลบ ในจงัหวะของการพูดเร่ืองไหน เพื่อให้ทราบว่าผูฟั้งมีลกัษณะเป็นอย่างไร 
เหมาะแก่การเจรจาแบบไหน  และก่อนเขา้ไปคุยควรมี List พฤติกรรมท่ีคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ และ
ไม่ไดรั้บจากกลุ่มผูฟั้ง 
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  -  ฝึกในเร่ืองของการพดู ก่อนไปท าหนา้ท่ีจริง โดยการฝึกพูดแลว้อดัเทป
ไว ้จากนั้น ใหล้องฟังส่ิงท่ีตวัเอง วา่เขา้ใจ ตรงประเด็น และครบถว้นในประเด็นท่ีตอ้งการจะส่ือสาร
หรือไม่ และน ้าเสียงท่ีใชร้ะหวา่งการพดูเป็นอยา่งไร 
  -  จากข้อด้านบน ในระหว่างการพูด ให้ยืนหน้ากระจก เพื่อดูลักษณะ
กริยาท่าทาง การแสดงออก สีหนา้ แววตาท่ีใช ้
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
  ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งและจะช่วยสนบัสนุนให้แก่ผูรั้บการประเมินพฒันา
ตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมี
ส่วนช่วยในการผลกัดนัผูรั้บการประเมินให้เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองได ้และนอกจากน้ี ยงัมีฝ่าย
งานอ่ืนท่ีต้องท างานร่วมกับผูรั้บการประเมินก็ยงัสามารถช่วยในเร่ืองของการให้ผลตอบกลับ 
(Feedback) อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จของการพฒันาตอนเองได ้
  5.2.3.6  การวดัผล (Measurement) 
  ในการวดัผลจะวดัจากความส าเร็จของช้ินงาน เช่น จ านวนคร้ังของการ
ตอบค าถามแก่ผูฟั้งไม่ไดใ้นทนัที หรือระยะเวลาในการ Discussion นานกวา่เวลาท่ีก าหนด ซ่ึงอาจ
แปลความไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ยงัไม่สามารถส่ือสารไดช้ดัเจนและตรงประเด็น แต่ทั้งน้ี
อาจต้องวิเคราะห์จากสถานการณ์จริงประกอบร่วมด้วย ว่าเกิดจากผู ้รับการประเมินหรือไม่  
นอกจากน้ี ยงัมีในเร่ืองของ การบนัทึกลงใน Evidence Form  เป็นตน้ 

5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
  กรอบระยะเวลาท่ีก าหนด เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มกราคม 2558 ถึง 31 มีนาคม 
2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  -  เน่ืองจากบางคร้ังผูรั้บการประเมินไดรั้บค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาให้ไป
เก็บขอ้มูลในทนัที ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมินมีเวลาในการเตรียมตวัน้อย จึงท าให้พลาดในการฝึก
ปฏิบติัในบางกิจกรรมไป จึงไม่เป็นไปตามแผนการท่ีไดต้ั้งไว ้
  -  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินได้รับมอบหมายให้เป็นผูเ้ขา้ไปเจรจากับ
หน่วยงานอ่ืนยงัขาดความต่อเน่ือง จึงท าใหโ้อกาสในการพฒันาไดเ้ตม็ท่ีอยา่งท่ีตั้งใจไว ้
  -  เน่ืองจากบุคลิกภาพส่วนตวัของผูรั้บการประเมิน ไม่ชอบการพูดใน
ลกัษณะเดิมซ ้ า หรือพดูในแนวทางท่ีหลากหลายเพื่อให้เกิดความคลอ้ยตาม ดงันั้น ผูรั้บการประเมิน
จะเป็นฝ่ายยติุการสนทนาเองก่อน ท่ีจะเกิดความพยายามในการพดูจูงใจแก่บุคคลอ่ืน 
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ตำรำงที ่5.3:  แผนการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 
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5.2.4 ควำมก้ำวหน้ำของแผนพฒันำตนเอง คร้ังที ่2 (Follow up 2) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้
ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  ผลจากการปฏิบติั และส่ิงท่ีผูรั้บการ
ประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไปของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  5.2.4.1  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 1 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
-  อ่านเพื่อศึกษาและท าความเขา้ใจในบริบทของส่ิงท่ีตอ้งการส่ือสาร 

อยา่งละเอียด : โดยตั้งวตัถุประสงคก่์อนการเขา้ไปพูดคุยวา่ เราตอ้งการอะไรจากผูท่ี้เราตอ้งการจะ
เขา้ไปคุยด้วย และส่ิงท่ีผูรั้บฟังจะได้รับคืออะไรให้จดลงไปในรายละเอียด เพื่อจะได้ไม่เกิดการ
หลงลืมในระหวา่งการสนทนา  

-  สรุปวตัถุประสงค ์ ความตอ้งการ  ส่ิงท่ีตอ้งการจะส่ือสาร รวมถึงการ 
เตรียมค าถาม และค าตอบ สร้างเป็น Script ส าหรับไปใชใ้นการส่ือสารกบับุคคลอ่ืนใหเ้ขา้ใจง่าย 

-  ใหพ้ยายามท าความรู้จกับุคคลท่ีเราตอ้งการจะไปพดูคุยดว้ยก่อน เพื่อ 
เรียนรู้ลกัษณะนิสัย และเป็นแนวทางในการเขา้ไปพดูคุย 
  ผลจากการปฏิบติั 

ไดป้ระสิทธิผลในเร่ืองของการเตรียมตวัไปดีกวา่ก่อน เน่ืองจากจะฉุกคิด 
วา่ตอ้งปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง ท าให้เกิดการพฒันาในเร่ืองของการเตรียมความพร้อมท่ีดี 
สามารถอธิบาย และตอบค าถามได ้หรือหากเจอค าตอบท่ีไม่สามารถคาดเดาได ้ก็สามารถระบุไดว้า่ 
ควรไปหาค าตอบไดจ้ากท่ีใดไดใ้นทนัที และท าใหไ้ดใ้นเร่ืองของความมัน่ใจเพิ่มเขา้ไปดว้ย  

ส่วนในเร่ืองของการท าความรู้จกับุคคล ยงัไม่ไดป้ฏิบติัอยา่งลึกซ้ึง 
เท่าท่ีควร เช่น ไม่ไดล้องศึกษาลกัษณะนิสัย หรือสอบถามผูท่ี้รู้จกัอย่างจริงจงั เน่ืองจากไม่รู้จงัหวะ
วา่ควรจะถามคนอ่ืนในจงัหวะใดท่ีเรียกวา่เหมาะสม  
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไป 

-  ปรับปรุงในเร่ืองของการส่ือสาร ใหพ้ยายามพดูจูงใจแก่ผูอ่ื้นมากข้ึน  
แทนการตดับท เพราะเน่ืองจากผูรั้บการประเมินเองเป็นผูท่ี้ไม่ชอบการพดูซ ้ าซาก หรือโนม้นา้วจูงใจ
ผูอ่ื้นมากนกั หากเห็นว่าผูฟั้งหรือคู่สนทนาไม่ยอมรับในส่ิงท่ีเราพยายามจะเสนอแลว้ ก็จะหยุดการ
สนทนาในทนัที โดยไม่ถามหาถึงเหตุผล หรือบริบทขา้งเคียง เพื่อลงลึกในรายละเอียดวา่เพราะเหตุ
ใด และท าไมจึงเป็นเช่นนั้น ซ่ึงบุคลิกดงักล่าวท าให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกเป็นอุปสรรคส าหรับการ
พฒันา 
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-  ฝึกในเร่ืองการพดูเพื่อใหคู้่สนทนาคลอ้ยตามในระยะเวลาท่ีสั้นลง  
  5.2.4.2  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 2 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  
-  ท าบนัทึกพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินคาดหวงัจากกลุ่มผูฟั้ง 
-  จดบนัทึก สังเกต พฤติกรรมของผูฟั้ง หรือบุคคลท่ีเขา้ไปพดูคุยดว้ย 
-  ท าสรุปผลการจดบนัทึก เพื่อเป็น Feedback ในการประเมินตวัเอง 

  ผลจากการปฏิบติั 
  เร่ิมสังเกตในรายละเอียดของผูท่ี้สนทนาดว้ยไดม้ากข้ึน จากตอนแรกจะ
ปล่อยผา่น ไม่เคยไดส้นใจ แต่พอลองฝึกสังเกต ท่าทาง ก็จะเร่ิมเห็นวา่บางคร้ังคู่สนทนาก าลงัแสดง
พฤติกรรมบางอย่าง เพื่อเป็นสัญญาณว่าตอ้งการจบการสนทนา เช่น ขณะก าลงัสอบถามขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานอยูแ่ต่การสนทนาดงักล่าวไดเ้ลยเวลาท่ีไดต้ั้งไวใ้นตอนแรกมาสักพกัแลว้ คู่สนทนา
เร่ิมหยิบมือถือข้ึนมาบ่อยคร้ังข้ึน แต่เป็นลกัษณะการหยิบซ่ึงอาจเป็นลกัษณะของการส่งสัญญาณ
บางอยา่ง โดยไม่ไดใ้ชค้  าพูดตดับท เป็นตน้ ซ่ึงจากการปฏิบติัดงักล่าว ท าให้ไดเ้รียนรู้วา่ เร่ืองน้ีเป็น
ส่ิงส าคญั เพราะเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่คู่สนทนาดว้ย อนัจะเป็นประโยชน์ในการท างาน
ร่วมกนัในอนาคตต่อไป 

ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไป 
-  พยายามปฏิบติัในกิจกรรมดงักล่าวใหมี้ความช านาญมากข้ึน และฝึกให ้

เป็นความเคยชินในการสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ื้น 
  5.2.4.3  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 3 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  -  เตรียม Script ท่ีใชส้ าหรับการพดู 

-  ฝึกพดูโดยลองอดัเสียงไว ้
-  ฟังเทปท่ีไดพ้ดู เพื่อฟังน ้าเสียง จงัหวะ และใจความส าคญั 

  ผลจากการปฏิบติั 
ยงัไม่เกิดการปฏิบติัจริงในขั้นตอนน้ี เน่ืองจากบางคร้ังเกิดจากการไดรั้บ 

มอบหมายใหไ้ปปฏิบติัหนา้ท่ีภายในวนันั้น ซ่ึงค่อนขา้งกะทนัหนั ท าให้ไม่สามารถใชเ้วลาก่อนการ
เตรียมตัวได้นาน แต่หากเป็นกรณีได้รับแจ้งล่วงหน้า แต่ยงัไม่ได้ปฏิบัติ เพราะรู้สึกว่าการฝึก
กิจกรรมในขั้นตอนน้ี ตอ้งใชอุ้ปกรณ์ ซ่ึงบางคร้ังตวัผูรั้บการประเมินเองก็รู้สึกเคยชินกบัพฤติกรรม
แบบเดิมๆ ท าใหล้ะเลยในเร่ืองของการปฏิบติัไป 
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  5.2.4.4  กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองของกิจกรรมท่ี 4 
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 

  -  ในทุกคร้ังท่ีมีการเตรียมการพดู ใหย้นืหนา้กระจก เพื่อดูลกัษณะท่าทาง 
และการแสดงออกทางสีหนา้  
  ผลจากการปฏิบติั 

ไดรู้้ขอ้บกพร่องของตนเอง เช่นการแสดงสีหนา้ประกอบการพดู บางคร้ัง 
สีหนา้ยงัดูไม่เป็นมิตร หรือการแสดงออกทางท่าทาง ท่ีบางคร้ังการใชมื้อประกอบดูเยอะเกินไป ท า
ใหรู้้ขอ้บกพร่อง เพื่อจะไดฝึ้กปฏิบติัใหแ้สดงออกไดเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนจะปฏิบติัต่อไป 

เพิ่มความช านาญในการฝึกปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดความเป็นอตัโนมติัในการ 
แสดงออกทางสีหนา้ และท่าทาง ในการท างานคร้ังต่อๆไป
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ตำรำงที ่5.4: ผลจากการปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory Scales WBI 
 
 

แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการก าหนด
มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยง
กบัสถานะการท 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) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial 

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

Inconsistency) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


	01 ปก�
	02 หน้าอนุมัติ
	03 กิตติกรรมประกาศ
	04 บทคัดย่อ
	05 สารบัญ�
	06 บทที่ 1-5
	07 บรรณานุกรม
	08 ภาคผนวก
	09 ประวัติผู้วิจัย

