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งานวิจยัในคร้ังน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงด้วยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอย่างยิ่ง
จากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนประจ า 2 รายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะ
ผูน้ า โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา แบบประเมินความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง 
ซ่ึงอาจารยไ์ดใ้ห้ความรู้ คอยอบรมสั่งสอน ให้ค  าปรึกษา ให้ค  าแนะน าในการแก้ไขปรับปรุงงาน
ต่างๆ ทั้งยงัช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่อยา่งเต็มก าลงัดว้ยความเมตตากรุณาต่อผูว้ิจยั ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึง
ในความกรุณาของอาจารยท์่านน้ีเป็นอยา่งยิง่และกราบขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ทุกท่านทั้งอาจารยม์ลฤดี สระฏนั และ 
ผูช่้วยศาสตราจารย์พลิศา รุ่งเรือง ท่ีได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะ แก้ไข และให้แนวคิดต่างๆท่ีเป็น
ประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 
 ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International-Asia) ท่ีสนบัสนุน
เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory 
(WBI) – Psychometric Assessment เพื่อการวจิยัในคร้ังน้ี 

ขอกราบขอบคุณนางสุภาวดี ตั้งจิตรเจริญ ผูบ้งัคบับญัชาของผูว้ิจยัท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา 
และใหโ้อกาสผูว้จิยัไดท้  างานระหวา่งการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี รวมทั้งเพื่อนร่วมงานทุกท่าน 
 ขอขอบคุณรุ่นพี่ 16 A และเพื่อนๆรุ่น 16B สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยา
ยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ผูเ้ป็นกลัยาณมิตรท่ีคอยดูแล ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และเป็น
ก าลงัใจใหเ้สมอ  
 สุดท้ายขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาท่ีให้ความรัก ให้ก าลงัใจ ช่วยเหลือ และ
สนบัสนุนในทุกๆดา้นอยา่งสุดความสามารถ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นการศึกษาแก่ผูว้จิยั 
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษา
แผนกการศึกษาของมหาวิทยาลยัรัฐแห่งหน่ึงดว้ยการประเมินแบบทดสอบทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 
(2) เพ่ือศึกษาความสอดคลอ้งระหวา่งผลของการประเมินดว้ยแบบทดสอบทางจิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถ
ทางปัญญากบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 
(3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและ
สนับสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะผูน้ าเพ่ือการเติบโตในสายอาชีพ (4) เพ่ือน าผลการ
วิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของตนเองให้มีศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพ
ได ้โดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือให้ไดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมิน
ทางจิตวิทยา ซ่ึงประกอบดว้ย Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/Professional รวมถึง
แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบวา่จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบประเมินทางจิตวิทยาท าให้ผูรั้บการประเมินรับรู้และ
เขา้ใจถึงบุคลิกลกัษณะของตนเอง ทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน ซ่ึงสามารถน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดม้าเช่ือมโยงกบัผลการ
ประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการพฒันาและจดัท าเป็น
แผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนดได ้
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ดว้ยสภาพสังคมในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอยา่งรวดเร็ว 
อิทธิพลของความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสมยัใหม่ การส่ือสารท่ีรวดเร็วและสะดวกมากข้ึน การ
เขา้ถึงขอ้มูลและการศึกษาเรียนรู้ของประชาชนท่ีมีมากข้ึน ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินชีวิตและการท างานของคนในยุคปัจจุบนั ส่งผลให้องคก์รต่างๆตอ้งปรับตวัเพื่อรับกบั
การแข่งขนัท่ีสูงข้ึนและการเปล่ียนแปลงด้านประชากรศาสตร์ของก าลงัแรงงาน องค์กรต่างๆจึง
พยายามหาวิธีการรับมือกับการบริหารจัดการองค์กรในรูปแบบท่ีเปล่ียนไป เพื่อรักษาความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และผลประโยชน์ตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้ซ่ึงปัจจยัดา้นทรัพยากร
มนุษย์ถือได้ว่ามีความส าคญัในการสร้างความย ัง่ยืนให้การองค์กรในระยะยาว องค์กรท่ีมีการ
วางแผนและดูแลพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพเพื่อเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าพร้อมรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ จะช่วยส่งเสริมให้การแข่งขนัขององค์กรประสบความส าเร็จและมีความ
แตกต่างจากองคก์รอ่ืน ซ่ึงปัจจยัส าคญัของการพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์คือ ภาวะผูน้ า 
 ผูน้ า (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจ เช่ือถือ เคารพนบัถือจากบุคคลอ่ืน
และเป็นผูท่ี้มีส่วนในการกระตุน้ให้บุคคลอ่ืนท างานให้บรรลุตามท่ีวางไว ้(มธุมนต ์แคเทอร์เรนชคั, 
2554) 
 การพัฒนาภาวะผู ้น าจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน มีการศึกษาเคร่ืองมือท่ีช่วยในการบริหารจัดการและพฒันาคุณภาพของ
บุคลากรภายในองคก์รต่างๆมากมาย ทั้งน้ีผูว้ิจยัมีความสนใจในเคร่ืองมือทางดา้นจิตวิทยาท่ีช่วยใน
การวิเคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เคร่ืองมือท่ีกล่าวถึงเป็นการใช้แบบประเมินทาง
จิตวิทยาเขา้มาช่วย ได้แก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และเคร่ืองมือ Applied 
Reasoning Test (ART) ซ่ึงมีความน่าเช่ือถือและแม่นย  าในระดบัหน่ึง โดยผลจากการประเมินจะถูก
เปรียบเทียบกบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเพื่อง่ายต่อการอธิบายและท าความเขา้ใจ ซ่ึงบุคคลท่ีมี
ความพร้อมและแรงผลักดันท่ีจะพฒันาตนเอง สามารถวางกรอบแนวทางการพฒันาตนเองให้
สามารถเติบโตในสายอาชีพดว้ยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล  
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1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษาแผนกการศึกษา
ของมหาวิทยาลยัรัฐแห่งหน่ึงดว้ยการประเมินแบบทดสอบทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่างๆ 
 2.  เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหวา่งผลของการประเมินดว้ยแบบทดสอบทางจิตวิทยา
และแบบประเมินความสามารถทางปัญญากบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และ
ผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 
 3.  เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะ
ผูน้ าเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ 
 4.  เพื่อน าผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ
ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้
 
 

1.3  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) Applied 
Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะโดยกรณีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
ผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษาแผนกการศึกษาของมหาวทิยาลยัรัฐแห่งหน่ึงจ านวน 1 คน 
 
 

1.4  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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1.5  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ
ประเมิน ท าใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง รู้จุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง และน าขอ้มูลท่ี
ไดม้าเป็นแนวทางเพื่อวางแผนพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษาแผนกการศึกษาของมหาวทิยาลยั
รัฐแห่งหน่ึง” ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นกรอบในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 2 
ทฤษฎีโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
 
 

2.1  แนวความคดิและทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational 
Leadership) 
         แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไดมี้การศึกษากนัอยา่งแพร่หลาย ซ่ึงมีการพฒันา
และเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั ไม่วา่จะเป็น ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Trait  Theories), ทฤษฎี
พฤติกรรมผู ้น า (Behavioral   Theories), ทฤษฎีตามสถานการณ์   (Situational or Contingency  
Leadership  Theories) หรือทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูว้ิจยัมี
ความสนใจในการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เพื่อน ามาใชใ้น
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเพราะเน้ือหาและรูปแบบของทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัการประเมินผลของ
งานวจิยั 
 
 2.1.1  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 มีการเรียก “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” ในหลากหลายรูปแบบ เช่น ภาวะผูน้ าการ
ปฏิรูป (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544) ภาวะผูน้ าแบบแปลงรูป (เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542) ภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพ (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (ประเสริฐ สมพงษ์
ธรรม, 2538) ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอใช้ค  าว่า “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” จากการศึกษา
ค้นคว้าจากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆพบว่านักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น าการ
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เปล่ียนแปลงไวม้ากมาย ไม่วา่จะเป็นกลัยาณี พรมทอง (2546), สุมาลี ขุนจนัดี (2541), อ าไพ อินทร
ประเสริฐ (2542), Bass & Avolio (1994)  ผูว้จิยัไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้
วา่ เป็นผูน้ าท่ีมีความสามารถในการจูงใจ กระตุน้ ผลกัดนัใหพ้นกังานเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์ร่วมกนั และ
ท าใหพ้นกังานรับรู้ แกไ้ขปัญหา และพฒันาศกัยภาพของตวัเอง โดยการสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้าม
เกิดความเคารพ และศรัทธา อีกทั้ งยงัสามารถแยกแยะและมอบหมายงานท่ีช่วยในการพัฒนา
ความสามารถและกระตุน้ใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงในตวัผูต้าม 

 
 2.1.2  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีท่ี
ศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผูน้ า โดยนกัวิจยั 2 ท่าน
แรกคือ Mosley and Migginson (1996) และ Bass (1985) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์  (Paradigm Shift)ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary) 
และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ(Empowering) อีกทั้งยงัเป็นผูมี้คุณธรรม (Moral 
Agents) และสามารถกระตุน้ความเป็นผูน้ าให้เดข้ึนในตวัผูต้ามไดอี้กดว้ย ซ่ึงมีผูใ้หนิ้ยามเก่ียวกบัค า
จ ากดัความของภาวะผูน้ าการบริหารการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี  
 Burn (1978) เห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในด้าน
ทกัษะ ระดบัแรงจูงใจ และอ านาจเพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั มีโอกาสเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 
 1) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้  าติดต่อ
กบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใช้รางวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
และแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน 
 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึงความ
ต้องการและแรงจูงใจของผู ้ตาม  โดยมีปฏิสัมพันธ์กันตามความต้องการซ่ึงก่อให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย กล่าวคือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้ า
การเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการ
ของผูต้าม มีการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความส านึก(Conscious) และเกิดจิตส านึกดา้นอุดมการณ์และ
ยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น ความยติุธรรม ความเสมอภาค อิสรภาพ สันติภาพและสิทธิมนุษยชน 
 3) ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) เป็นการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าท่ีเกิด
กบัผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถยกระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้ง
ผูน้  าและผูต้ามให้สูงข้ึนส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย โดยอ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึนก็
ต่อเม่ือผูน้ าสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความไม่พอใจในสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ ท าให้ผูต้ามเกิดความ
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ขดัแยง้ระหว่างค่านิยมกบัการปฏิบติั ส่งผลให้เกิดจิตส านึกในการพฒันาความสามารถของตนเอง
และยกระดบัจริยธรรมของตนเอง การเปล่ียนแปลงสภาพท าให้ผูน้  าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงสภาวะผูน้ าทั้งสามลกัษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรมตรงกันข้ามกับภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียนอยู่ปลายสุดของแกน ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัแนวคิดของBass (1985) ท่ีกล่าวถึงภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นภาวะท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามอยูเ่หนือกวา่ความสนใจในตนเอง ผา่นทางการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma) การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น
ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู ้
ตามท่ีเก่ียวกับการบรรลุสัจการแห่งตน  (Self-Actualization) ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ความ
รุ่งเรือง (Well-Being) ของสังคม องค์การ และผูอ่ื้นได้ นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
แนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามให้สูงข้ึน ช้ีน าหรือมีส่วนร่วมในการ
พฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 
 ต่อมาไดมี้การศึกษาถึงลกัษณะของผูน้ า (Bass and Avolio, 1994: 2) ท่ีสามารถเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงได ้มีลกัษณะโดยรวม คือ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงานและ
ผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และ
วสิัยทศัน์(Vision) ของทีมและองคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั
ความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ชักน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าผูอ่ื้นให้
ท ามากกว่าท่ีคาดหวงัไวต้ั้งแต่ตน้ และมีความถ่ีในการท ามากกว่าท่ีตั้งใจไว ้โดยท่ีผูน้ าจะให้การทา้
ทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงYukl and Fleet (1992) ได้ให้
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า อาจเกิดจากการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ได้ในทุกๆ
ต าแหน่งในองคก์าร ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งผูน้ า ผูต้าม และคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกวา่หรือต ่ากวา่ก็
ได ้
  

2.1.3  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัสถานการณ์ในปัจจุบัน 
 กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ี เป็นลกัษณะภาวะผูน้ าแนวใหม่ โดยผูน้ าจะใช้
ความสามารถเปล่ียนความเช่ือ ทศันคติของสมาชิก เพื่อให้สมาชิกท างานไดบ้รรลุเหนือเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงผูน้ าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุน้ความคิดต่างๆให้แก่สมาชิกอย่าง
ต่อเน่ืองและเป็นระบบ อน่ึงแนวความคิดเร่ิมแรกของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดถู้กพฒันาข้ึนโดย 
Burn (1978) ซ่ึงอธิบายความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าและ
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ผูต้ามไดก้ระท าให้อีกฝ่ายหน่ึงมีความซ่ือสัตยสุ์จริต และมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงน้ีจะปลุกส านึกให้มีอุดมการณ์ และเกิดค่านิยมท่ีมีคุณธรรม ต่อมาแนวความคิดของ 
Burn (1978)ไดถู้กน ามาศึกษาต่อ โดย Bass (2008) ซ่ึงให้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ไวใ้นประเด็นของผลกระทบของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้ามวา่ ผูต้ามจะรู้สึกไวว้างใจ เล่ือมใส จงรักภกัดี และ
ยอมรับในตวัผูน้ า และเกิดแรงจูงใจและตั้งใจท างานให้มากกวา่ท่ีเคยท าตามปกติหรือตามท่ีคาดหวงั
ไว ้เม่ือผูน้ าสามารถเปล่ียนแปลงผูต้ามให้เกิดความตระหนกัถึงความส าคญัและคุณค่าของผลงาน 
รวมไปถึงเกิดความตระหนักถึงคุณค่าของตนเองท่ีจะเป็นผูก่้อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร โดย
สามารถสรุปพฤติกรรมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได ้4 ประการ กล่าวคือ ประการท่ีหน่ึง เป็นผู ้
ท่ีค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach)  และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้
ตามแต่ละคน ทั้งน้ีเพื่อพฒันาผูต้ามให้เกิดการพฒันาตามแนวทางของแต่ละคนอย่างเหมาะสม, 
ประการท่ีสอง เป็นผูก้ระตุน้ทางปัญญา โดยผูน้ ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและ
สร้างสรรค์ ตลอดจนมีการกระตุ้นให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหา, ประการท่ีสาม เป็นผู ้สร้างแรงบันดาลใจ สร้างทัศนคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก     
กระตุน้ให้ผูต้ามมีชีวิตชีวา สามารถแสดงออกไดอ้ย่างกระตือรือร้น และประการสุดทา้ย เป็นผูท่ี้มี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ นั่นก็หมายความว่าผูน้  าจะตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดี ท่ีน่าเคารพและศรัทธา 
รวมถึงเป็นท่ีภาคภูมิใจแก่ผูต้ามอีกดว้ย 
  อย่างไรก็ตามหากพิจารณาจากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั
แลว้ จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ี ถือไดว้า่เป็นทฤษฎีท่ีสามารถน ามาประยุกตใ์ช้
ไดจ้ริงและสามารถน ามาเป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาภาวะผูน้ าในตนเองจะแสดงให้เห็นถึงภาวะ
ผูน้ าท่ีครอบคลุมทั้งเร่ืองการงานและเร่ืองคน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การจดัการเร่ืองคน ผูน้ าจะตอ้งจูงใจ 
ให้ค  าแนะน า สร้างแรงบนัดาลใจ และสนับสนุนผูต้ามในด้านต่างๆ ซ่ึงเหล่าน้ีล้วนเป็นพื้นฐาน
ส าคญัท่ีท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รบรรลุสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
 
 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 บุคลิกภาพถือไดว้า่เป็นส่วนท่ีส าคญัส่วนหน่ึงของมนุษย ์เพราะบุคลิกภาพสามารถช่วย
สนับสนุน หรือส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จได้ แต่ในทางตรงกันข้ามบุคลิกภาพก็อาจเป็นส่ิงท่ี
ขดัขวางความส าเร็จของมนุษยเ์ช่นเดียวกนั แมว้่าความรู้ความสามารถจะเป็นปัจจยัส าคญัต่อการ
ด ารงชีวิตและการท างาน แต่การท่ีมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบนั้นก็ตอ้งอาศยั
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การมีบุคลิกภาพท่ีดีและเหมาะสมดว้ย ดงันั้นการศึกษาบุคลิกภาพจึงเป็นอีกแนวทางความรู้หน่ึงท่ี
ผูว้จิยัเลือกศึกษาเพื่อน ามาพฒันาตนเอง   
 
 2.2.1  ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 ค าว่า “บุคลิกภาพ” (Personality) นั้น จากการศึกษาหมายถึง ผลรวมของคุณลกัษณะ
เฉพาะตวัท่ีค่อนขา้งมัน่คงถาวรในแต่ละบุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็นรูปแบบท่ีประกอบข้ึนจาก
ความคิด ความรู้สึก และการกระท าของบุคคลอนัเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีแต่ละบุคคลแสดงออก
ในสถานการณ์ต่างๆ โดยเป็นแบบเฉพาะของบุคคลนั้นๆ (นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์,2549) โดย
บุคลิกภาพแบ่งได้เป็น 5 แบบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ บุคลิกภาพของ
บุคคลด้านอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ, บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) คือ 
บุคลิกภาพของบุคคลดา้นสัมพนัธ์ภาพของบุคคลกบับุคคลอ่ืน, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ (Openness to Experience) คือ บุคลิกภาพของบุคคลด้านการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับ
ประสบการณ์ใหม่ๆ, บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้น
การก าหนดบรรทัดฐานในการด าเนินชีวิต และบุคลิกแบบมีจิตท านึก (Conscientiousness) คือ 
บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการมุ่งสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ (Costa and McCrae,1992)  
 
 2.2.2  แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพพบว่ามีการศึกษากันในหลายกลุ่ม
ทฤษฎี ซ่ึงแต่ละทฤษฎีนั้นก็มีความแตกต่างกันในด้านโครงสร้างของบุคลิกภาพและการสร้าง
พฤติกรรม นัน่ก็เพราะวา่บุคลิกภาพเป็นเร่ืองซบัซ้อน และมีหลายแง่มุม การใชท้ฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึง
มาอธิบาย อาจท าให้ไม่สามารถเขา้ใจเก่ียวกบับุคลิกภาพไดอ้ยา่งครบทุกดา้น (สุทธิรัตน์ พิมพพ์งศ์, 
2540)  
  ฉะนั้นผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดรั้บความสนใจ และสามารถอธิบาย
พฒันาการของบุคลิกภาพในเชิงทฤษฎีได้ กล่าวคือ ในช่วงยุคแรกๆ จะมีการศึกษาแนวความคิด
บุคลิกภาพจากทฤษฎีบุคลิกภาพตามแบบ (Type theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีศึกษาบุคลิกภาพ โดยแยก
ออกเป็น 2 ประเด็น คือศึกษาจากรูปร่างลกัษณะและลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก โดยรูปร่าง
ลกัษณะนั้นจะเป็นการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างรูปร่างของมนุษยก์ับพฤติกรรมการ
แสดงออก ในขณะท่ีการศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก จะเนน้การแบ่งบุคลิกภาพโดย
อาศยัพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามลกัษณะของจิตใจ นอกจากน้ีในช่วงแรกยงัมีการศึกษาจากทฤษฎี
พิจารณาบุคลิกภาพตามลกัษณะ (Trait theory) โดยศึกษาลกัษณะหลายประการท่ีบุคคลมีเฉพาะตวั
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แตกต่างกนั ซ่ึงจะมีการแฝงอยา่งคงท่ีของบุคลิกภาพ เม่ือเกิดการปรากฏลกัษณะบุคลิกภาพจะเป็นตวั
ท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งกวา้ง (Allport, 1961)  
 อยา่งไรก็ตามจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ จะเห็นไดว้า่มีบริบท
ของการศึกษาท่ีละเอียดมากข้ึน ไม่ไดศึ้กษาบุคลิกภาพจากพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเดียวเท่านั้น 
แต่ยงัไปศึกษาถึงพฒันาการของมนุษยต์ั้ งแต่วยัทารกจนถึงวยัผูใ้หญ่ว่ามีผลอย่างไรต่อลักษณะ
บุคลิกภาพบ้าง ดังเช่นทฤษฎีพัฒนาการแบบจิตวิเคราะห์  (Psychoanalytic theory) ท่ี ศึกษาถึง
โครงสร้างบุคลิกภาพ เม่ือมนุษยเ์ติบโตข้ึน บุคลิกภาพจะเกิดการปรับตวัเพื่อแกปั้ญหาในระยะแรก
และอาจเกิดการชะงกังนั เน่ืองจากติดยึดมัน่อยูก่บัท่ีในพฒันาการขั้นใดขั้นหน่ึงจนท าให้การปฏิบติั
แล้วเกิดเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีใช้ในการโต้ตอบต่อสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม โดย
นักจิตวิทยาในกลุ่มน้ีเช่ือว่าการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยมี์รากฐานมาจากแรงขบัภายใน
บุคคล และมีการท างานร่วมกนัขององคป์ระกอบ 3 ระบบใหญ่ คือ จิตไร้ส านึก (Id) จิตส านึก (Ego) 
และจิตเหนือส านึก (Superego) (Freud, 1990) 
 นอกจากน้ียงัมีทฤษฎีมนุษยนิยมกับบุคลิกภาพ (Humanistic theory) ท่ีมีการศึกษา
แนวคิดดา้นบุคลิกภาพท่ีต่างไปจากแนวคิดของพฤติกรรมนิยมและจิตวิเคราะห์ โดยมีความเช่ือว่า
มนุษยมี์อิสรภาพท่ีจะก าหนดชีวิตและสามารถคิดและตดัสินใจดว้ยตนเอง อีกทั้งยงัให้ความส าคญั
ในเร่ืองประสบการณ์ท่ีมีความหมายเฉพาะตวัมากกวา่การเรียนรู้ในอดีต ซ่ึงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อการ
ก าหนดบุคลิกภาพท่ีเน้นโครงสร้างบุคลิกภาพมนุษยว์า่ คือ อตัตา (Self) และพฤติกรรมของมนุษย์
ส่วนใหญ่เกิดจากการท่ีจะพยายามรักษาความคิดรวบยอดของเราหรืออตัมโนทศัน์ (Self-concept) 
เอาไวน้ัน่เอง 
 อยา่งไรก็ตามจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพพบวา่ปัจจุบนัทฤษฎี
ท่ีไดรั้บความสนใจและไดรั้บการยอมรับกนัอย่างกวา้งขวางท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง คือ ทฤษฎีบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ (The Five-factor theory) หรือท่ีเรียกว่า Big Five ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายรูปแบบ
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานของมนุษย ์โดยจะกล่าวรายละเอียดในส่วนต่อไป 
  
 2.2.3  แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 ดงัท่ีไดก้ล่าวไปแลว้วา่ในปัจจุบนัแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big 
Five เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุด และไดถู้กน าไปใชเ้พื่อพฒันาบุคคลอยา่งกวา้งขวางใน
หลากหลายองคก์ร โดยทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบน้ีจะเนน้การศึกษาขอบเขตของบุคลิกภาพ
ส่วนตวัท่ีมีการเช่ือมโยงกนัในแต่ละประเภทมากกวา่การศึกษาบุคลิกภาพประเภทใดประเภทหน่ึง
โดยเฉพาะ  
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 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five เป็นทฤษฎีท่ีศึกษาและวิเคราะห์
บุคคลอยา่งละเอียด และไดมี้การแบ่งการพิจารณาเป็น 2 ประเด็น คือบุคลิกเดิมท่ีจะคงอยูก่บัแต่ละ
คนตลอดไป และบุคลิกท่ีสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามประสบการณ์ สถานการณ์ หรือสภาพแวดลอ้ม 
โดยบุคลิกเหล่านั้นจะสามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางกายภาพ ทางกิจกรรมท่ีปฏิบติั และภาวะ
ทางจิตใจหรืออารมณ์ขณะนั้น แลว้จึงส่งผลให้เกิดการแสดงบทบาทต่างๆของแต่ละบุคคล และการ
กระท าจากบทบาทต่างๆดงักล่าวจะไดรั้บการตดัสินหรือประเมินจากสังคมในแง่มุมท่ีแตกต่างกนั  
 จากวิวฒันาการของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five ท่ีผ่านการ
วเิคราะห์และถกเถียงกนัอยา่งมากมายในกลุ่มนกัวิชาการถึงความคลุมเครือและขอบเขตความเขา้ใจ  
ต่อมาจึงเกิดการอธิบายทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five ในแนวทางใหม่ท่ีมีความ
ชดัเจนข้ึน รวมไปถึงการอธิบาย ลกัษณะของบุคคลหน่ึงๆไดอ้ย่างครอบคลุม โดยไม่จ  าเป็นตอ้งวดั
มากถึง 16 หรือ 32 ลกัษณะพฤติกรรม โดยสามารถท าการวดัเพียงแค่ 5 ลกัษณะพฤติกรรมหลกัน้ีก็
เพียงพอแล้วท่ีจะเขา้ใจบุคลิกภาพของบุคคล ดังนั้ นแบบสอบถามของ Big Five จึงวดัเพียงแค่ 5 
ลกัษณะพฤติกรรมหลกัเท่านั้น ประกอบดว้ย โดยองค์ประกอบทางบุคลิกภาพห้าดา้นประกอบดว้ย
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism), บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion), บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience), บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  (Conscientiousness) (Costa and McCrae, 1992) นอกจากน้ีทฤษฎี
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบยงัไดอ้ธิบายถึงลกัษณะพฤติกรรมท่ีตรงขา้มกนัไวด้งัน้ี 
 1. Openness to experience ตรงกนัขา้มกบั Closeness to experience 
 2. Conscientiousness ตรงกนัขา้มกบั Lack of Conscientiousness 
 3. Extraversion ตรงกนัขา้มกบั Introversion 
 4. Agreeableness ตรงกนัขา้มกบั Disagreeableness 
 5. Neuroticism ตรงกนัขา้มกบั Emotional Stability 
 โดยแต่ละพฤติกรรมหลักของแต่ละด้านของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้ นจะ
ประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย (Sub-traits) ซ่ึงจะช่วยให้การวิเคราะห์บุคลิกภาพมีความน่าเช่ือถือ
และมัน่ใจได้ว่าการประเมินสามารถแสดงให้เห็นถึงความคิด ความรู้สึก และการกระท าได้อย่าง
ครอบคลุมมากท่ีสุด รวมไปถึงยงัสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีอยู่ในแต่ละ
คุณลกัษณะยอ่ย และวเิคราะห์พฤติกรรมออกมาไดอ้ยา่งชดัเจนอีกดว้ย 
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 2.2.4  การน าแนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five ตั้ งแต่ใน
ประเด็นของความหมายของบุคลิกภาพ แนวคิดทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ จนมาถึงทฤษฎี
เก่ียวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเองนั้นพบว่าเป็นทฤษฎีท่ีช่วยวิเคราะห์ แยกแยะ อธิบายและ
แสดงแบบจ าลองของปรากฏการณ์ทางบุคลิกภาพให้เขา้ใจไดอ้ยา่งง่าย ท่ีส าคญัยงัเป็นแสดงให้เห็น
ถึงความเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนน ามาเป็นเคร่ืองมือ
หรือเป็นกรอบแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อนกัจิตวิทยา (McCrae and Oliver, 1992) หน่วยงานหรือผู ้
ท่ีสนใจท่ีจะพฒันาบุคลิกภาพตนเองได ้ 
 ในส่วนของผูว้ิจยัเองเม่ือไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big 
Five รวมไปถึงยงัไดมี้โอกาสท าแบบทดสอบของ Big Five อีกดว้ย ท าให้ผูว้ิจยัรู้จกับุคลิกภาพและ
พฤติกรรมของตนเองชดัเจนมากข้ึน สามารถน าผลของบุคลิกภาพมาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาตนเอง
ได้เป็นอย่างดี กล่าวคือทั้งดา้นบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีโดดเด่น และดา้นบุคลิกและพฤติกรรม
ภาพท่ีควรปรับปรุง สามารถดึงจุดเด่นของตนเองมาสนับสนุนและใช้เป็นจุดแข็งได้ในการท า
กิจกรรมด้านต่างๆ ขณะเดียวกนัจุดท่ีควรปรับปรุงก็สามารถหาวิธีการหรือกระบวนการต่างๆมา
สร้างเป็นแผนปฏิบติัเพื่อปรับปรุงใหดี้ข้ึนต่อไป  
 
 สรุปจากการศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five ท าให้ผูว้ิจยัได้ทราบแนวความคิดเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะกบัสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว นั่นก็คือภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ท่ีแสดงให้ เห็นว่าผู ้น าท่ี ดีไม่ใช่ เป็นเพียงผู ้น าใน
ต าแหน่งอีกต่อไป แต่จะหมายถึงผู ้น าท่ี เน้นสร้างคุณค่า จูงใจ กระตุ้น  และสนับสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร รวมไปถึง
เป็นผูน้ าท่ีทา้ทายให้มองปัญหาในมุมมองใหม่และหาวิธีการแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค ์สามารถ
สร้างพฤติกรรมการท างานท่ีดีจนเกิดเป็นวฒันธรรมขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื ฉะนั้นจากการศึกษาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ช่วยกระตุน้ให้ผูว้ิจยัตระหนกัถึงความส าคญัต่อการพฒันาภาวะผูน้ า
ในตนเองวา่เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อทุกคน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
หรือ Big Five ท่ีท  าให้ผูว้ิจยัได้รู้จกับุคลิกภาพ จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองท่ีควรน ามาพฒันา 
ส่งผลให้ผูว้ิจยัไดว้างแผนพฒันารายบุคคลต่อไป เพื่อเตรียมความพร้อมพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อใหเ้ป็นครูท่ีมีความสมบูรณ์พร้อมทั้งในดา้นความรู้ มีภาวะผูน้ า ตลอดจนมีบุคลิกภาพท่ีดี  
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบ
ประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษา
แผนกการศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐแห่งหน่ึงซ่ึงมีรายละเอียดและวิธีด าเนินการวิจยัตามล าดับ
ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1  ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอย่างเป็นผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษาแผนกการศึกษาของมหาวิทยาลยัรัฐแห่ง
หน่ึง ซ่ึงผูว้จิยัท  าการเลือกโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เฉพาะบุคคล
ท่ีมีความพร้อมและความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองผ่านการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Development Action Plan) จ านวน 1 คน 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย Work Behavior Inventory (WBI) Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) และแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ
โดยมีรายละเอียดของเคร่ืองมือดงัน้ี 
  
 3.2.1  Work Behavior Inventory (WBI) 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีสร้างจากแนวคิด
ท่ีว่า การว่าจา้งพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงาน
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นั้นเป็นเร่ืองส าคญั จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและ
ประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม 
สนับสนุน หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลักษณะงานต่างๆ อาทิ การคดัเลือกพนักงานการ
พฒันาบุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสมการพฒันาความสามารถ
ในการเป็นผูน้ า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน การเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์ร เป็นตน้  
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือท่ีมีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยู่ท่ี 
0.85 ซ่ึงสูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆในทอ้งตลาดท่ีมีค่าอยูท่ี่ 0.75 และมีความแม่นย  าในการประเมินผล
ตามสภาพการท างานจริง อีกทั้งยงัมีการแบ่งกลุ่มของผลการประเมินเป็น 5 กลุ่ม(ดูเพิ่มเติมใน
ภาคผนวก)ตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเพื่อใชใ้นการอธิบายคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมใน
การท างาน โดยอา้งอิงค าจ ากดัความจากหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer 
(1993) และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman (1999) ซ่ึงในการทดสอบ
ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตัวเองมากท่ีสุดใน 5 ตัวเลือก 
ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบนั้นไม่มีก าหนดชัดเจนแต่โดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาทีจะมี
ประสิทธิภาพท่ีสุด ผลการประเมินเป็นค่าเฉล่ียในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง 
ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ โดยในส่วนทา้ยของผลการประเมินจะแสดงค่าความเท่ียงตรงใน
การตอบแบบทดสอบ เพื่อพิจารณาวา่ผูท้  าแบบทดสอบประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  

 
 3.2.2  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1  ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อวดัความสามารถของแต่ละบุคคลในการให้เหตุผล แกไ้ขปัญหา การเรียนรู้
ส่ิงใหม่และความเขา้ใจความสัมพนัธ์ท่ีซับซ้อนท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างาน โดยวดัความสามารถท่ี
เก่ียวขอ้ง 3 ทกัษะ ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อ
ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
(Abstract Reasoning) มีรายละเอียดของแต่ละทกัษะดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
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ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากข้อมูลท่ีก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอข้อมูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง 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 โดยวิธีการกด
เลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์
ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) มีจ านวน 
25 ขอ้ ระยะเวลาในการประเมิน 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) มีจ านวน 15 ขอ้ ระยะเวลาในการประเมิน 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลข
ได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) มีจ านวน 20 ขอ้ ระยะเวลาในการประเมิน 10 
นาที 
  3.2.2.3  ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
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  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นต์ไทล์ (Percentile) โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบ
สามารถน าขอ้มูลมาใชเ้ปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นๆกบัผลการทดสอบของ
ผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3  ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  เป็นแบบประเมินท่ีเก็บรวมรวมข้อมูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในการประเมินน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ พร้อมค าอธิบายพอสังเขป 

จากนั้นน าไปใหผู้บ้งัคบับญัชาเลือกตอบวา่ พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่น และขอ้ควรปรับปรุงของ
ผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรม อา้งอิงจากมาตราวดัของ 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 
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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 ้

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 
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3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั และท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน 
 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา 
 5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเอง 
 6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 1 
  7) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 
 8) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 2 
 9) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลการพฒันาของแผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 คร้ัง 
พร้อมทั้งสรุปผลเป็นรูปเล่ม 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษาแผนกการศึกษาของมหาวทิยาลยั
รัฐแห่งหน่ึง” ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ 
Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพัฒนาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทาง
จิตวทิยา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการประเมินดว้ย Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแบ่งผลการประเมิน
ออกเป็นประเด็นส าคญัซ่ึงเช่ือมโยงกบัลกัษณะพฤติกรรมไดโ้ดยสรุปดงัน้ี 
 
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

  
ภาพที ่4.1: ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 การวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาเร่ืองความเท่ียงในการตอบแบบประเมินของ
ผูรั้บการประเมินมีผลท่ีแสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response 
Inconsistency) โดยค่าปกติไม่ควรเกินเปอร์เซ็นตไ์ทล์ (Percentile) ท่ี 90 (P90) ซ่ึงผูรั้บการประเมินมี
ผลการประเมินดา้นความสอดคลอ้งในการตอบแบบประเมิน (Response Inconsistency, P68) อยู่ใน
ระดบัท่ีมีความสอดคลอ้งในการตอบแบบประเมิน สามารถน าผลการประเมินจากรายงานมาใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลต่อได ้ซ่ึงเม่ือวิเคราะห์ผลการรายงานในดา้นการรับรู้ถึงตนเอง (Self-Perception, 
P81) และการแสดงออกถึงตวัตน (Self-Presentation, P94) แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินค่อนขา้ง
ถ่อมตวั หลีกเล่ียงการเสนอตวัรับผลงานต่างๆ มกัท างานเบ้ืองหลงั ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่เป็นคนท่ีไม่
ค่อยมีความมัน่ใจในตนเอง  

 
4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพที ่4.2: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles)  

ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) มีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งเนน้ดา้นผลของงาน 
(Task/Results Orientation, P6) มากกว่าด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (People Orientation, P3) 
โดยมุ่งเนน้ท่ีวธีิการท างานและการก าหนดมาตรฐานของงาน รวมถึงอธิบายวธีิการท างานเพื่อใหง้าน
มีรูปแบบและขอบเขตท่ีชดัเจนมากกวา่การสร้างสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือการใชค้วามสัมพนัธ์ใน
การท างาน เช่น การเอาใจใส่ต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน, การเขา้ร่วมวงสนทนาของเพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้  

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

  
ภาพที ่4.3: ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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ด้าน ส่ิ งช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ  (Occupational Success Indicators) หรือความ
เหมาะสมกบัอาชีพ (Occupational Fit) มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีเก่ียวกบัการเร่ิมตน้ธุรกิจ 
(Business start up, P11) หรือการคิดคน้พฒันาส่ิงใหม่ๆ (Creative Innovator, P9) มากกวา่ลกัษณะงาน
ในรูปแบบอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็นการบริการ(Customer Service, P2) การขาย (Sales, P3) หรือการเป็นผูน้ า 
(Leadership, P4) ซ่ึงอาจจะมีความขดัแยง้กบัลกัษณะงานในปัจจุบนัท่ีเน้นงานบริการดา้นสุขภาพ
เป็นหลกั แต่สอดคลอ้งกบังานรองท่ีเน้นการวิจยัเก่ียวกบัความรู้ทางดา้นการแพทยแ์ผนไทยท่ีมีการ
คิดคน้และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหเ้ป็นท่ีรู้จกัและยอมรับในสังคมปัจจุบนั  

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

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

ด้านลกัษณะของนักขายและผูมี้อ านาจชักจูง (Selling & Influencing Style) แสดงถึง
วิธีการท่ีใช้ในการชกัจูงให้ผูอ่ื้นคล้อยตามความคิดเห็นของตวัเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินเน้นการให้
ขอ้มูลการวิเคราะห์เหตุผล (Analytical, P14) และ/หรือการสร้างแรงจูงใจ (Dynamic, P10) มากกว่า
การใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวั (Interpersonal, P4) ในการโนม้นา้วความคิดเห็นของผูอ่ื้น ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการท างานเชิงวชิาการและการใหข้อ้มูลทางการแพทยท่ี์ถูกตอ้งแก่ผูม้ารับบริการ  

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที ่4.5: ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ด้านศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential, P6) สามารถ
เรียนรู้และพฒันาตวัเองได้แต่ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว มกัใชเ้วลาในการปรับตวักบังานท่ีมี
ความท้าทายต่อสามารถของตวัเอง เน้นการท างานท่ีมีแบบแผนและมุ่งหวงัการเติบโตตามสายงาน
อยา่งเป็นล าดบัขั้น  
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4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6: ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion, P1) โดยรวมค่อนขา้งปิดตนเอง สงวน
ตวัและหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีจะท าใหก้ลายเป็นจุดสนใจจากผูอ่ื้น หากพิจารณาผลการประเมินในเชิง
ลึกมากข้ึนจะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability, P2) ผูรั้บการประเมินเป็นคนเงียบ 
เก็บตัว ไม่ชอบเข้าสั งคม ต้องใช้เวลาพอสมควรในการเร่ิมพูดคุยกับผู ้อ่ืน  หรือการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พดูคุยกบัเพื่อนท่ีสนิทมากกวา่การหาเพื่อนใหม่  
  4.1.6.2 การเป็นผู ้น า (Leadership, P0) ไม่ชอบการท างานท่ีต้องอาศัย
ความเป็นผูน้ ารวมทั้ งการงานแบ่งงาน มอบหมายงาน สั่งการหรือสร้างแรงบันดาลใจให้ผูอ่ื้น 
ส่วนมากชอบการท างานจะมีลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานผูอ่ื้น  
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence, P2) หลีกเล่ียงการโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย
หรือคล้อยตามความคิดเห็นของตวัเอง ไม่ชอบอธิบายหรือให้รายละเอียดเพิ่มเติมเพื่อชักจูงผูอ่ื้น 
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy, P26) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ท างานในระดบักลาง มีความตอ้งการในการท างานท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เร็วหรือชา้จนเกินไป เนน้
การท างานท่ีมีการตอบสนองท่ีรวดเร็วมีจุดมุ่งหมายชัดเจนมากกว่าการท างานแบบเร่ือยๆ ไม่มี
จุดมุ่งหมายในการท างาน   
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

  
ภาพที ่4.7: ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
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 ดา้นการสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness, P3) โดยรวมเป็นคนท่ีชอบท่ีงานคน
เดียว ไม่สนใจดูแลคนอ่ืนๆในทีมมากนกั หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนจะสามารถ
วเิคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation, P6) ผู ้รับการประเมินไม่ชอบการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เนน้การท างานคนเดียว ชอบงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นนอ้ยท่ีสุด ชอบแกปั้ญหาดว้ย
ตวัเองมากกวา่ปรึกษาผูอ่ื้น  
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others, 
P3) ผูรั้บการประเมินมีความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจผูอ่ื้น ในระดับท่ีต ่า แสดงให้เห็นว่า มีความ
สนใจในปัญหาของผูอ่ื้น ความกังวลในปัญหาของผูอ่ื้น หรือความใส่ใจในปัญหาของผูอ่ื้นน้อย
ตอบสนองต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นไดช้า้  
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy, P5) ผูรั้บการประเมิน
เคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น และแสดงออกต่อบุคคลอ่ืนไดใ้นระดบัต ่า เปิดรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้นแต่เม่ือแสดงความคิดเห็นมกัพูดจาตรงไปตรงมาเหมือนการพูดแบบขวานผา่ซาก ท าใหบ้างคร้ัง
พฤติกรรมดงักล่าวอาจท าร้ายจิตใจผูท่ี้สนทนาดว้ยได ้ 
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  
ภาพที ่4.8: ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience, P12) โดยรวมผูรั้บการ
ประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่เม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาผล
การประเมินในเชิงลึกจะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability, P4) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถ
ในการปรับตัวต ่า มีความกังวลหากต้องรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากเดิม หรือเผชิญ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป ชอบท าตามแบบแผนท่ีก าหนดไวห้ากมีการเปล่ียนแปลงระหว่างการ
ด าเนินงานจะตามใชเ้วลาในการปรับตวัค่อนขา้งนานกวา่ผูอ่ื้น 
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  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation, P2) ผูรั้บการประเมินมกัใช้
วิธีการเดิมๆในการท างาน ไม่ค่อยสร้างสรรค์วิธีการใหม่หรือการนวตักรรมใหม่ในการท างาน 
ถึงแมว้า่วธีิการใหม่อาจจะท าใหก้ารท างานรวดเร็วและสะดวกข้ึนก็ตาม 

 4.1.8.3 ค ว าม คิ ด เชิ งวิ เค ราะ ห์  (Analytical Thinking, P58) ผู ้ รั บ ก าร
ประเมินมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูงกวา่ตวัอ่ืนๆ แสดงให้เห็นวา่เป็น
คนท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผลในการวิเคราะห์ มกัใชข้อ้มูลท่ีมีในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจในเร่ือง
ต่างๆในการท างาน 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน  (Independence, P27) ผู ้รับการ
ประเมินมีความเป็นอิสระในตนเองอยู่ในระดบักลาง ชอบกลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆดว้ยตนเอง จะ
ขอรับค าแนะน า ความคิดเห็น หรือแนวทางจากผูอ่ื้นเม่ือเห็นว่าเป็นเร่ืองท่ีมีความเส่ียงสูงและมี
ความส าคญักบัคนส่วนมากเท่านั้น  
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

  
ภาพที ่4.9: ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness, P26) ถือไดว้า่เป็นดา้นท่ีผูรั้บการประเมินมี
ผลคะแนนสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืนๆ แสดงให้เห็นวา่เป็นคนท่ีมีเป้าหมาย อดทนต่อการท างาน 
ใส่ใจในเร่ืองของรายละเอียดปีกยอ่ยไดดี้ และมีความใส่ใจในเร่ืองของกฎระเบียบในระดบัหน่ึง เม่ือ
พิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกจะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมไดด้งัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement, P26) การมุ่งผลส าเร็จในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง เป็นคนท่ีชอบในการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และท างานท่ีมีความ
ยากในระดบัหน่ึง เพื่อพฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative, P19) ผูรั้บการประเมินมีความคิดริเร่ิมอยู่
ในระดบัปานกลาง ไม่มีความมัน่ใจในความสามารถของตนเองจึงไม่ค่อยเสนอตนเองในการรับ
หนา้ท่ีหรือรับงานใหม่ๆ และขาดความกระตือรือร้นในการเขา้หางานใหม่ๆ 
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  4.1.9.3 ความเพียรพยายาม (Persistence, P32) ผูรั้บการประเมินมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นวา่มีความอดทน ไม่ยอ่ทอ้ และมี
ความตั้งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงแมว้า่จะมีอุปสรรค 
  4.1.9.4 ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด (Attention to Detail, P56) ผูรั้บการ
ประเมินเอาใจใสในรายละเอียดอยูใ่นระดบัท่ีสูง เป็นคนศึกษาขอ้มูลและรายละเอียดของงาน มีการ
ตรวจทานความถูกตอ้งของขอ้มูลบ่อยคร้ัง และใหค้วามระมดัระวงัต่อขอ้มูลท่ีไดรั้บมีการตรวจสอบ
แหล่งท่ีมา ความน่าเช่ือถือ ก่อนจะน าขอ้มูลไปใชใ้นการตดัสินใจ แต่ทั้งน้ีไม่รวมการจดบนัทึกและ
จดัระเบียบขอ้มูลใหเ้ป็นระเบียบเพื่อใชใ้นการน าเสนอขอ้มูลซ่ึงตอ้งพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  4.1.9.5 ความรับผิดชอบท่ีจะท างานให้เสร็จ (Dependability, P30) ผูรั้บ
การประเมินมีความรับผิดชอบต่องานอยู่ในระดบัปานกลาง ชอบงานท่ีมีการก าหนดระยะเวลาท่ี
ชดัเจนและมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จตามก าหนดเวลา ถึงแมว้่าจะตอ้ง
ท างานนอกเวลางานก็ตาม 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following, P15) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า เป็นคนท่ีมีความคิดแตกต่างจากกฎเกณฑ์อยู่บา้ง หาก
ความคิดนั้นสามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได ้และการปฏิบติัตามกฎเฉพาะกฎระเบียบ 
นโยบายหรือกฎเกณฑ์ท่ีเห็นวา่มีความส าคญัและสอดคลอ้งกบัการท างานท่ีจะท าให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  
ภาพที ่4.10: ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ด้านเสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability, P19) โดยรวมเป็นคนท่ีสามารถ
ตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตวัเองและสามารถควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ไดดี้ แต่มีความกงัวล
และเครียดกับงานได้ง่าย เม่ือพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกจะสามารถวิเคราะห์ลักษณะ
พฤติกรรมไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control, P30) ผูรั้บการประเมินมีการ
ควบคุมการแสดงออกในระดบัปานกลาง มีการควบคุมอารมณ์และการแสดงความรู้สึกให้ผูอ่ื้นรับรู้
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ไดใ้นระดบัหน่ึง เม่ือเจอกบัเหตุการณ์ต่างๆ ท าให้บางคร้ังเพื่อนร่วมงานไม่สามารถคาดเดาอารมณ์ 
ณ ตอนนั้นได ้   
  4.1.10.2 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance, P8) ผู ้รับการ
ประเมินมีความอดทนต่อความเครียดค่อนข้างต ่า ท าให้เป็นคนท่ีเครียด คิดเล็กคิดน้อย และวิตก
กงัวลได้ง่ายต่อความวิพากษ์วิจารณ์ต่างๆ แต่พยายามควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ไว ้ท าให้
ความเครียดอาจเพิ่มข้ึนจากการท่ีพยายามเก็บปัญหาไวก้บัตวัเองมากเกินไป ซ่ึงไม่ส่งผลดีต่อการ
ท างานเพราะอาจท าให้บรรยากาศในการท างานหรือการปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปไดย้าก
ข้ึน 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence, P7) ผูรั้บการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองค่อนขา้งต ่า แสดงให้เห็นวา่เป็นคนไม่ความมัน่ใจในตวัเอง หากเจอวิกฤตหรือ
เหตุการณ์ท่ีเหนือความคาดหมายอยา่งรุนแรงจะตอ้งใชเ้วลาในการพกัฟ้ืนและปรับตวัค่อนขา้งนาน 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness, 
P60) ผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์อยูใ่นระดบัสูง คือสามารถรับรู้และเขา้ใจในภาวะ
อารมณ์ของตนเองไดอ้ยา่งดี สามารถรู้ทนัอารมณ์และความรู้สึกของตนเองในสถานการณ์ต่างๆไดดี้
เสมอ  
 จากผลการประเมินดว้ย Work Behavior Inventory (WBI) สรุปไดว้า่บุคลิกภาพห้าองค์
กระกอบของผูรั้บการประเมินนั้น พฤติกรรมด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) อยู่ใน
ระดับ ท่ี สู ง ท่ี สุ ด  ต่อม าเป็นด้าน เส ถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) ก ารเปิ ด รับ
ประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) และการ
เอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ตามล าดบั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ผูรั้บประเมินมีความเหมาะสมกบั
งานท่ีมีลกัษณะเป็นโครงการหรืองานวิจยัท่ีเป็นกลุ่มท างานขนาดเล็ก มีการก าหนดขอบเขตหน้าท่ี
และระยะเวลาท่ีชดัเจน เช่น ผูเ้ช่ียวชาญ นักวิจยั เป็นตน้ ซ่ึงสอดคล้องกบัลกัษณะงานบางส่วนใน
ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
 
  

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied reasoning test (ART) สามารถวดั
ความสามารถของ 3 ทักษะได้แก่ ทักษะความสามารถด้านการให้เหตุผลทางภาษา (Verbal 
reasoning), การให้เหตุผลทางการค านวณ (Numerical reasoning) และการใหเ้หตุผลท่ีเป็นนามธรรม 
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(Abstract reasoning) แปลผลในรูปแบบเปอร์เซ็นต์ไทล์ (Percentile) ซ่ึงแสดงผลเป็น 3 มาตรวดั 
(Scales) โดยสรุปรายละเอียดของผลการประเมินไดด้งัน้ี  
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

  
ภาพที ่4.11: ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นต์ไทล์ (Percentile)ท่ี 75 ของ
กลุ่มบรรทดัฐานท่ีประกอบด้วยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆเม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ  
 ผลการประเมินของผูรั้บการประเมินจดัอยู่ในอนัดับท่ีมีประสิทธิภาพสูง ผูรั้บการ
ประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มวา่จะ
ปฏิบติัไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ และมีแนวโนม้ท่ีจะเสร็จงานท่ี
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของขอ้สรุปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากกวา่ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่  
 

 
ภาพที่  4.12: ผลการประเมินแต่ละมาตราว ัดของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 
 ความสามารถในการอ่าน การท าความเข้าใจ  และการแปลบทความ (Verbal 
Reasoning, P66) อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการ
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ประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้ และเขา้ใจความหมายส่วน
ใหญ่ของบทความท่ีใหม้าอยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ ซ่ึงถือไดว้า่สามารถอ่านจบั
ใจความไดอ้ยา่งรวดเร็วและวเิคราะห์ความเป็นเหตุเป็นผลไดดี้ 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ความสามารถในการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และการหา
ขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด (Numerical Reasoning, P31) อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร
หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ ซ่ึงถือไดว้า่สามารถวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีมีการค านวณหรือมี
ตวัเลขไดดี้ในระดบัหน่ึง 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม
(Abstract Reasoning, P97) อยู่ในระดับสูงมาก เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ 
ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้า  และมี
แนวโน้มท่ีจะสามารจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีดีเยี่ยม อีกทั้งยงัสามารถวเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ท่ีดีเยีย่มอีกดว้ย ซ่ึงถือวา่มีความสามารถเช่ือมโยงและท าความเขา้ใจในการรับรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีไม่เคยพบ
เห็นมาก่อนอยา่งรวดเร็วและง่ายกวา่ผูอ่ื้น 
 
   

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลการประเมนิ 
 จากผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) และ

ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เม่ือพิจารณา

เปรียบเทียบกบัลกัษณะงานของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงตอ้งปฏิบติังานในการให้บริการทางคลินิก และ

การพฒันาระบบการจดัการศึกษา สามารถสรุปผลการวเิคราะห์เป็น 3ส่วน คือ 
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ส่วนท่ี 1 จุดแข็งหรือจุดท่ี เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานจากผลการประเมิน
พฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) 

ส่วนท่ี 2 จุดอ่อนหรือขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาจากผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน 
Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างผลการประเมินพฤติกรรมการท างานWork Behavior 
Inventory (WBI) แ ล ะ ผ ล ก ารป ระ เมิ น ค ว าม ส าม ารถ ท าง ปั ญ ญ า  Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
 
 4.3.1 การประเมินจุดแข็งหรือจุดทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าให้สรุปจุดแข็งท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของผูรั้บการ
ประเมินได ้3 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness, P60) 
เป็นการตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ความรู้สึกของตวัเอง สามารถรับรู้และเขา้ใจในภาวะอารมณ์ของตนเอง
ได้อย่างดี สามารถรู้ทันอารมณ์และความรู้สึกของตนเองในสถานการณ์ต่างๆได้ดีเสมอ ซ่ึงมี
ประโยชน์ในการปฏิบติังานในคลินิกท่ีต้องพบเจอผูม้ารับบริการท่ีมีความหลากหลายทางด้าน
อารมณ์และนิสัย หากมีการโตเ้ถียงเกิดในคลินิก ตวัเราจะไดรั้บรู้ว่าตอนน้ีอารมณ์เป็นอยา่งไร ควร
จะท าอยา่งไรเพื่อไม่ใหเ้กิดผลเสียในการปฏิบติังาน รวมถึงการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ย การ
รับรู้ความรู้สึกของตวัเองช่วยลดความบาดหมางท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้นได ้แต่
ทั้งน้ีจ  าเป็นตอ้งอาศยัการควบคุมอารมณ์ (Self-Control) ท่ีช่วยส่งเสริมให้การแสดงความรู้สึกนั้น
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่โดยไม่แสดงกิริยาท่ีไม่เหมาะสมออกไปซ่ึงจะส่งผลกระทบในแง่
ร้ายต่อการปฏิบติังาน เช่น อารมณ์ฉุนเฉ่ียว สีหนา้หงุดหงิด หรือเบ่ือหน่าย เป็นตน้    
  4.3.1.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking, P58) เป็นการใชค้วาม
เป็นเหตุเป็นผลในการวิเคราะห์และใช้ขอ้มูลท่ีมีในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เป็น
พฤติกรรมท่ีถือว่ามีความส าคญัอย่างมากในการท างานด้านบริการและการพฒันา เช่น งานด้าน
บริการมีการซกัประวติัและตรวจร่างกายเพื่อวินิจฉยัแยกโรค โดยผูม้ารับบริการในแต่ละคนมีอาการ
แสดงท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัการด าเนินชีวิตท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการซักประวติั
และตรวจร่างกายในแต่ละคร้ังจ าเป็นตอ้งใชข้อ้มูลท่ีไดเ้ปรียบเทียบและวิเคราะห์อาการจากส่ิงท่ีเคย
ศึกษามาโดยใช้กระบวนการท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกนัและกนัเพื่อพิจารณาว่าอาการน้ีน่าจะ
เก่ียวขอ้งกบัโรคใดไดบ้า้ง ควรใหก้ารรักษาอยา่งไร สามารถแนะน าอะไรไดบ้า้ง เป็นตน้ 
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  4.3.1.3 ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด (Attention to Detail, P56) เป็นคน
ศึกษาขอ้มูลและรายละเอียดของงาน มีการตรวจทานความถูกตอ้งของขอ้มูล ซ่ึงช่วยส่งเสริมการ
ท างานดา้นการพฒันาการจดัการเรียนการสอน โดยปัจจุบนัมีหน้าท่ีรับผิดชอบการท าคลงัขอ้สอบ 
ซ่ึงเป็นหน้าท่ี ท่ีต้องมีความละเอียดและความรอบคอบในการบันทึกข้อมูล ซ่ึงต้องอาศัยการ
ตรวจสอบซ ้ าๆเพื่อให้เกิดความมัน่ใจในการบนัทึกขอ้มูลในแต่ละคร้ัง ดงันั้นการเป็นคนท่ีชอบใน
รายละเอียดท าให้สามารถท างานไดอ้ยา่งราบร่ืนและไม่เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน ทั้งยงัช่วย
ใหง้านส าเร็จไดโ้ดยง่ายอีกดว้ย 
 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การชอบสมาคม (Sociability, P2) เน่ืองจากเป็นคนเงียบ เก็บตวั 
และไม่ชอบเขา้สังคม ท าให้ตอ้งใชเ้วลานานในการเร่ิมพดูคุยกบัผูอ่ื้นหรือการสร้างความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น จึงเป็นอุปสรรคส าคญัอยา่งหน่ึงในการท างานดา้นการบริการท่ีตอ้งพบปะผูค้นเป็นจ านวนมาก
และมีลกัษณะบุคลิกหรือแนวทางในการเขา้หาแตกต่างกนั ตวัอย่างเช่น การออกหน่วยในชุมชน
บริเวณรอบโรงพยาบาล ซ่ึงตอ้งใช้การส่ือสารมากเป็นพิเศษเพื่อพูดคุยกบัชาวบา้น อีกทั้งตอ้งสร้าง
ความรู้สึกท่ีเป็นมิตรเพื่อลดความเขา้ใจผิดท่ีมีต่อแพทยแ์ผนไทย รวมถึงการสร้างความคุน้เคยกบั
ชาวบา้นจึงรู้สึกกงัวลในการเลือกค าพูดหรือการทกัทายท าให้รู้สึกเหน่ือยกว่าการท างานในคลินิก
ปกติท่ีพดูคุยกบัเฉพาะคนท่ีรู้จกัหรือกบัเพื่อนท่ีสนิท  
  4.3.2.2 การเป็นผู ้น า (Leadership, P0) ไม่ชอบการท างานท่ีต้องอาศัย
ความเป็นผูน้ ารวมทั้ งการงานแบ่งงาน มอบหมายงาน สั่งการหรือสร้างแรงบันดาลใจให้ผูอ่ื้น 
ส่วนมากชอบการท างานจะมีลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานผูอ่ื้น เป็นขอ้จ ากดัในการ
พฒันาตวัเองในการท างาน เช่น การท างานพฒันาระบบคลงัขอ้สอบถือเป็นโครงการท่ีตอ้งวางแผน
ท ารัดกุมเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน โดยตอนน้ีมีการแจกจ่ายงานเป็นระยะแต่ขาดการ
ติดตามและแนะน าท่ีดี เป็นตน้  
  4.3.2.3 การจูงใจ (Influence, P2) หลีกเล่ียงการโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย
หรือคลอ้ยตามความคิดเห็นของตวัเอง ไม่ชอบอธิบายหรือให้รายละเอียดเพิ่มเติมเพื่อชกัจูงผูอ่ื้น อาจ
ส่งผลต่อการท างานในการเขา้ใจถึงความคิดเห็นของแต่ละฝ่าย รวมถึงการอธิบายเพื่อใหเ้ห็นดว้ยกบั
ความคิดเห็นของเราเพื่อใหง้านเดินหนา้ต่อไปไดโ้ดยไม่เกิดความขดัแยง้ในภายหลงั  
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  4.3.2.4 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance, P8) เป็นคนท่ี
เครียด คิดเล็กคิดนอ้ย และวิตกกงัวลไดง่้ายต่อความวิพากษว์ิจารณ์ต่างๆ ท าให้มีความเครียดสะสม
ซ่ึงอาจท าให้บรรยากาศในการท างานหรือการปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแยล่งจากความกดดนัท่ี
ตวัเราสร้างข้ึนมา ส่งผลให้การท างานไม่มีความสุขและรู้สึกเหน่ือยหน่ายกบัการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ซ่ึงจะเป็นผลเสียท่ีส าคญัในอนาคต  

 
 4.3.3 การประเมินความสัมพันธ์ระหว่างผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work 
Behavior Inventory (WBI) และผลการประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
 เม่ือพิ จารณาผลการประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) ทั้ง 3 ด้าน คือ ทกัษะด้านการอ่าน การท าความเขา้ใจและการ
แปลบทความ (Verbal Reasoning, P66) ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เป็นตัวเลข 
(Numerical Reasoning, P31) และความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning, P97) ร่วมกับผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work 
Behavior Inventory (WBI) ในหัวข้อ ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation, P2) และการคิดวิเคราะห์ 
(Analytical thinking, P58) แสดงให้เห็นวา่เป็นคนท่ีชอบแกไ้ขปัญหาต่างๆดว้ยการใชเ้หตุและผล ยึด
ในหลกัเกณฑ์ รู้สึกสนุกกบัการเช่ือมโยงขอ้มูลต่างๆ เป็นคนไม่ค่อยเช่ืออะไรง่ายๆ มกัมีเหตุผลเป็น
ของตวัเองและจะตดัสินใจตามเหตุและผลท่ีมีขอ้มูลมีหลกัฐานชดัเจน เป็นคนไม่ชอบอะไรใหม่ๆ 
หรือคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ และเม่ือน ามาพิจารณาร่วมกับ Diplomacy ท่ีได้คะแนน 5 แล้วจะเห็นได้ว่า
ค่อนขา้งเป็นคนหวัแข็ง ไม่ค่อยฟังใคร เช่ือในความคิดของตวัเองและยากท่ีจะเปล่ียนความคิดหรือ
ความเช่ือ หากตอ้งการจะโน้มน้าวเพื่อให้เปล่ียนความคิดจะตอ้งมีเหตุผลสนบัสนุนท่ีเพียงพอและ
ชดัเจน  
 

 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการ
ประเมินเป็นคนร่าเริงเข้ากับบุคคลอ่ืนได้ง่าย อาจเกิดจากลักษณะการท างานท่ีต้องพบปะผูค้น
บ่อยคร้ังจนแสดงออกมาในลกัษณะท่ีสามารถเขา้กบัคนแปลกหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและเป็นกนัเอง 
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  4.4.1.2 การปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมิน
นั้นสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างรวดเร็ว รวมถึงการปรับตวัรับกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานไดอ้ยา่งดี 
  4.4.1.3 ความเป็นอิสระ (Independence) ในประเด็นน้ีผูบ้งัคบับญัชาเห็น
ว่าเป็นคนท างานเร็ว และไม่ค่อยมีปัญหาปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือสอบถามขั้นตอนต่างๆในการ
ท างาน จึงใหอิ้สระในการท างานและการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี  
  4.4.1.4 ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชา
เห็นว่าผูรั้บการประเมินเป็นคนท างานละเอียด รอบคอบ มีการตรวจทานงาน เพื่อป้องกันความ
ผดิพลาด ผลงานต่างๆท่ีท ามีความถูกตอ้งและเป็นระเบียบเรียบร้อยดี 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความเป็นผูน้ า (Leadership) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นจุดอ่อน 
เพราะผูรั้บการประเมินไม่ค่อยไดแ้สดงบทบาทผูน้ า มกัท างานสนบัสนุนผูอ่ื้น และไม่มีบทบาทท่ี
ชดัเจนในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาแนะน าว่าควรตอ้งรับการพฒันาเพื่อโอกาสใน
ความกา้วหนา้ในอนาคต 
  4.4.2.2 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เป็นอีกจุดอ่อน
หน่ึงท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูรั้บการประเมินมกัเก็บเร่ืองรอบตวัมาคิด ท าให้บางคร้ังแสดงออกถึง
ความเครียดท่ีสะสมส่งผลให้บรรยากาศในท่ีท างานเงียบและวงัเวง จึงแนะน าให้พฒันาเพื่อลดความ
ตึงเครียดในการท างาน 
  4.4.2.3 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็น
ว่าลกัษณะการพูดคุยหรือส่ือสารตรงไปตรงมาเกินไป รวมถึงน ้ าเสียงท่ีใช้มีความแข็งกระดา้ง จึง
แนะน าวา่ควรปรับลกัษณะการพดูหรือแสดงความคิดเห็นใหมี้วาทศิลป์มากข้ึน  
  4.4.2.4 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่าควร
ปรับปรุงในการปฏิบติัตามกฎบางขอ้ เช่น เวลาในการท างาน การแต่งกาย เป็นตน้ แต่เน่ืองจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายสามารถส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี จึงแนะน าวา่หากสามารถปฏิบติัตามกฎไดก้็จะท าให้
เรามีระเบียบวนิยัและความรับผดิชอบในการท างานมากข้ึน 
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4.5 สรุปประเด็นทีผู้่รับการประเมนิพจิารณาน าไปพฒันาปรับปรุงตนเอง 
จากการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 

(WBI), Applied Reasoning Test (ART) เช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัผูบ้งัคบับญัชา 
ในดา้นจุดเด่นและจุดอ่อนหรือขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน พบว่าสมรรถนะท่ีผูรั้บ
การประเมินและผูบ้งัคบับญัชาเห็นร่วมกนัวา่มีความจ าเป็นตอ้งพฒันา คือ สมรรถนะดา้นความเป็น
ผูน้ า (Leadership) และความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ซ่ึงมีความส าคญัในการท างาน
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ทั้งยงัสามารถพฒันาสมรรถนะดา้นอ่ืนไปพร้อมกบัการพฒันาสมรรถนะ
ทั้ง 2 ตวัไดอี้กดว้ย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 จากการประเมินตนเองด้วยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ
ประเมินตอ้งมีการน าผลลพัธ์วิเคราะห์ท่ีได้ไปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 
Plan) โดยตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจน ซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บการเห็นชอบ
จากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อให้การท าแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาสูงสุด
แก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาเป็นต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นต าแหน่งในงานสาย

สนบัสนุนวชิาการท่ีตอ้งมีผลงานทางวชิาการและท างานในสายวชิาชีพอยา่งนอ้ย 5 ปี  
การจะไปถึงเป้าหมายในการเปล่ียนต าแหน่งเป็นผูเ้ช่ียวชาญนั้น คิดวา่เร่ิมจากการศึกษา

ขอ้มูลและรายละเอียดของการขอรับต าแหน่งเพื่อเตรียมตวัและจดัเก็บเอกสารและผลงานล่วงหน้า 
โดยตั้งจุดมุ่งหมายของการพฒันาเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การด าเนินชีวิตท่ีมีความมัน่คง
มากข้ึน และความสุขสบายใจของคนในครอบครัวใหเ้ป็นแรงผลกัดนัในการไปถึงเป้าหมายท่ีไดว้าง
ไว ้โดยเห็นว่าสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นและส าคัญท่ีควรพัฒนามากท่ีสุด คือ ความเป็นผูน้ า 
(Leadership) และความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายใน
อนาคตได ้
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5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแขง็ไดด้งัน้ี  

- พลังใจในการท างาน (Energy) มีความต้องการในการท างานท่ีมี
สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เร็วหรือช้าจนเกินไป เน้นการท างานท่ีมีการตอบสนองท่ีรวดเร็วมีจุดมุ่งหมาย
ชดัเจนมากกวา่การท างานแบบเร่ือยๆ ไม่มีจุดมุ่งหมายในการท างาน 

- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) มีความสามารถในการ
คิดวเิคราะห์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เป็นคนท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผลในการวิเคราะห์ มกัใชข้อ้มูลท่ีมี
ในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจในเร่ืองต่างๆในการท างาน 

- ความเพียรพยายาม (Persistence) มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วง มีความอดทน ไม่ยอ่ทอ้ และมีความตั้งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงแมว้า่จะมีอุปสรรค 

-  การควบคุมตนเอง (Self-Control) มีการควบคุมการแสดงออก
ทางดา้นอารมณ์และการแสดงความรู้สึกใหผู้อ่ื้นรับรู้ไดใ้นระดบัหน่ึง เม่ือเจอกบัเหตุการณ์ต่างๆ 

 
 5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินได้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าให้ผูรั้บการประเมินไดท้ราบจุดแข็งท่ีมีความแตกต่างกบัส่ิง
ท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง ซ่ึงในทุกๆสมรรถนะท่ีเห็นวา่เป็นจุดแข็งนั้น ทั้งของผูรั้บการประเมิน
และผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเหมือนกนัอาจเกิดจากสถานท่ีท างานอยูค่นละท่ี ท าให้พบเจอเฉพาะมีจดังาน
อบรมหรืองานประชุมต่างๆเท่านั้น ท าให้พฤติกรรมท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถสังเกตได้นั้นเป็น
พฤติกรรมท่ีถูกปรับแต่งตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม เช่น การเขา้หาคน กลา้แสดงออก และ
การปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ 
 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแล้ว ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนได้
ดงัน้ี 

- การเป็นผูน้ า (Leadership) ไม่ชอบการท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็น
ผูน้ ารวมทั้งการงานแบ่งงาน มอบหมายงาน สั่งการหรือสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้น ส่วนมากชอบ
การท างานจะมีลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานผูอ่ื้น 
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- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ใชว้ิธีการเดิมๆในการท างาน ไม่
ค่อยสร้างสรรค์วิธีการใหม่หรือการนวตักรรมใหม่ในการท างาน ถึงแมว้่าวิธีการใหม่อาจจะท าให้
การท างานรวดเร็วและสะดวกข้ึนก็ตาม 

- การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) เป็นคนท่ีชอบในการก าหนด
เป้าหมายท่ีทา้ทาย และท างานท่ีมีความยากในระดบัหน่ึง แต่ไม่ชอบเสนอตวัเพื่อรับงานใหม่ๆจึงท า
ใหเ้ป้าหมายท่ีตั้งมีความคลาดเคล่ือนไดสู้ง 

- ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เป็นคนท่ีเครียด คิด
เล็กคิดนอ้ย และวติกกงัวลไดง่้ายต่อความวพิากษว์จิารณ์ต่างๆ แต่พยายามควบคุมการแสดงออกทาง
อารมณ์ไว ้ท าให้ความเครียดอาจเพิ่มข้ึนจากการท่ีพยายามเก็บปัญหาไวก้บัตวัเองมากเกินไป ซ่ึงไม่
ส่งผลดีต่อการท างานเพราะอาจท าใหบ้รรยากาศในการท างานหรือการปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปไดย้ากข้ึน  
  
 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินได้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบจุดอ่อนท่ีมีทั้งความเหมือนและ
แตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง กล่าวคือ 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

- ความเป็นผูน้ า (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าเป็นจุดอ่อนซ่ึง
ตรงกนักบัผูรั้บการประเมิน เพราะไม่ค่อยไดแ้สดงบทบาทผูน้ า มกัท างานสนบัสนุนผูอ่ื้น และไม่มี
บทบาทท่ีชัดเจนในงานท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาแนะน าว่าควรตอ้งรับการพฒันาเพื่อ
โอกาสในความกา้วหนา้ในอนาคต  

- ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เป็นอีกจุดอ่อนหน่ึงท่ี
เห็นตรงกันกับผูบ้งัคบับัญชา เพราะผูรั้บการประเมินมกัเก็บเร่ืองรอบตัวมาคิด ท าให้บางคร้ัง
แสดงออกถึงความเครียดท่ีสะสมส่งผลใหบ้รรยากาศในท่ีท างานเงียบและวงัเวง จึงแนะน าให้พฒันา
เพื่อลดความตึงเครียดในการท างาน 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

- การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า
ลกัษณะการพูดคุยหรือส่ือสารตรงไปตรงมาเกินไป รวมถึงน ้ าเสียงท่ีใช้มีความแข็งกระด้าง จึง
แนะน าวา่ควรปรับลกัษณะการพดูหรือแสดงความคิดเห็นใหมี้วาทศิลป์มากข้ึน 
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- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าควร
ปรับปรุงในการปฏิบติัตามกฎบางขอ้ เช่น เวลาในการท างาน การแต่งกาย เป็นตน้ แต่เน่ืองจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายสามารถส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี จึงแนะน าวา่หากสามารถปฏิบติัตามกฎไดก้็จะท าให้
เรามีระเบียบวนิยัและความรับผดิชอบในการท างานมากข้ึน 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแล้ว ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบและรู้จกัลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองจากมุมมองของผูอ่ื้นมากข้ึน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถวางแผนการ
พฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยน าจุดแข็งมาใชส้นบัสนุนและส่งเสริมความเป็นผูน้ าและ
ความสามารถในการอดทนต่อความเครียด และปรับปรุงจุดอ่อนให้กลายเป็นจุดแข็งได ้ดงันั้นผูรั้บ
การประเมินสามารถพฒันาตนเองให้เป็นไปตามเป้าหมายได้ ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถ
พฒันาภาวะผูน้ าในตนเองต่อไปในสายอาชีพของตนเองได ้
 ดา้นบุคลิกภาพส่วนตวั 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึงความส าคญัท่ีจะ
ปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง เพราะจุดอ่อนต่างๆนั้นอาจเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
ของผู ้รับการประเมินในอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองความเป็นผู ้น าและความอดทนต่อ
ความเครียดท่ีถือวา่เป็นเร่ืองพื้นฐานส าคญัต่อการพฒันาในอนาคต ดงันั้นถา้ผูรั้บการพฒันาสามารถ
พฒันาความเป็นผูน้ าและความอดทนต่อความเครียดได ้ก็จะท าให้มีความพร้อม ความสุข ไม่กดดนั
ตนเองในการท างาน รวมไปถึงมีบุคลิกภาพท่ีดีข้ึนดว้ย 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 จากการวิเคราะห์ผลการประเมินตนเองด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยาร่วมกับแบบ
ประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาท าให้เห็นถึงจุดท่ีควรพฒันา คือ ความเป็นผูน้ า (Leadership) และความ
อดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ซ่ึงใช้ระยะเวลาในการพฒันาตนเองในช่วงเดือน
กรกฎาคม-กนัยายน พ.ศ. 2557 และช่วงเดือนมกราคม-มีนาคม พ.ศ. 2558 รวมเป็นระยะเวลาทั้งส้ิน 
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6 เดือน จากการพฒันาตนเองคร้ังน้ีมีความคาดหวงัวา่จะเป็นคนท่ีมีความเป็นผูน้ าและมีความอดทน
ต่อความเครียดไดดี้ข้ึน ทั้งในส่วนของความสามารถและบุคลิกภาพโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบับที ่1 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ืองความเป็นผูน้ า (Leadership) มาเป็นหัวขอ้หลกัในการพฒันา
ตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการท่ีจะพฒันาด้าน Leadership เพราะปัจจุบนั
ไดรั้บมอบหมายให้ด าเนินโครงการใหม่ขององค์กร ซ่ึงมีผูร่้วมจดัท าประมาณ5คน แต่ขา้พเจา้ไม่
สามารถบริหารจดัการ วางแผนตั้งเป้าหมาย ส่ือสาร หรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในโครงการให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานได ้และรู้สึกเครียดและล าบากใจทุกคร้ังท่ีจะตอ้งช่วยจดัการงานของผูอ่ื้น 
จึงเห็นวา่ leadership น่าจะเป็นตวัช่วยท่ีดีตวัหน่ึงและยงัสามารถช่วยพฒันาดา้นอ่ืนอีกเช่น Influence 
หรือ Sociability 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะช่วยลดความเครียดจากการบริหารผูอ่ื้น 
ท าให้ รู้สึกสบายใจและกล้าท่ีจากท างานในต าแหน่งหัวหน้าโครงการมากข้ึน เพิ่มโอกาส
ความกา้วหน้าทางอาชีพการงาน ส่งเสริมให้คิดริเร่ิมท าโครงการ (Project) ใหม่เสมอๆ สามารถ
ส่ือสาร และเป็นผูน้ าในโครงการต่างๆ ในอนาคตได ้มีการรับฟังความคิดเห็น รวมถึงแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน สามารถวางแผนและบริหารจดัการโครงการ และผูร่้วมโครงการให้มีการ
ส่ือสารท่ีดีข้ึน, ผลงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพข้ึน 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ผลจากการพฒันาตนเองนั้นจะช่วยให้องคก์ร
ไดบุ้คคลกรท่ีมีศกัยภาพในการพฒันาองคก์รเพิ่มข้ึน มีไดผ้ลงานใหม่ๆท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และ
มีการพฒันาเก่ียวกบัการส่ือสารภายในองคก์รใหส้ามารถแสดงและรับฟังความคิดเห็นไดม้ากข้ึน 
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 
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- เม่ือมีการประชุมโครงการ : ก่อนการประชุม - เร่ิมทกัทายและพูดคุย
กบัเพื่อนร่วมงานให้มากข้ึนทั้งในเร่ืองงานและทัว่ไป เพื่อเพิ่มปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ขณะการ
ประชุม - ร่วมแสดงความคิดเห็นในหัวขอ้ต่างๆ และรับฟังความเห็นของเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจท่ีตรงกนัและท างานไดอ้ยา่งสบายใจ, พยายามสังเกตเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัประเด็นท่ีมี
ความขดัแยง้ดว้ย หลงัการประชุม - ถามความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ท่ีเขา้ร่วมประชุม 
จากนั้นน ามาจดบนัทึกการเปล่ียนแปลงท่ีไดท้  าในการประชุมแต่ละคร้ังเพื่อพิจารณาถึงขอ้ดี,ขอ้เสีย 
และน าไปปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

- ติดตามผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนด : โดยเร่ิม
จากการพูดคุยตามตวับุคคล เพื่อถามถึงงานท่ีเพื่อนไดรั้บมอบหมายให้ไปด าเนินการ และแนะน า
หากพบว่างานมีปัญหา จะช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์และน่าจะลดความเครียดในการท างานได้, 
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัเพื่อนร่วมงาน (อาจจะพูดถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวท่ีเคย
เกิดข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถเตือนใจตวัขา้พเจา้ใหก้ลบัมาลุกข้ึนสู่อีกคร้ัง) 

- เม่ือจบโครงการ : สอบถามความคิดเห็นจากหัวหน้า และเพื่อน
ร่วมงานถึงการบริหารจดัการโครงการวา่มีขอ้ดีขอ้เสียอยา่งไร และสอบถามหวัหนา้ถึงขอ้เสนอแนะ
วา่ควรปฏิบติัตวัอยา่งไรในคร้ังต่อๆไป 

- เร่ิมพูดคุยกบัหัวหน้ามากข้ึน เพื่อเขา้ใจถึงมุมมองของผูบ้ริหาร และ
น าเสนอโครงการท่ีมีความหลากหลายของเน้ืองานมากข้ึน เพื่อพฒันารูปแบบการบริหารและเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ 

- สร้างแรงบนัดาลใจให้กบัตวัเอง ด้วยการอ่านหนังสือของบุคคลท่ี
ประสบความส าเร็จ หรือการพบปะกบัหัวหน้าฝ่ายอ่ืน เพื่อนฝ่ายอ่ืนท่ีมีโอกาสไดร่้วมงาน หรือจาก
พอ่แม่ อยา่งนอ้ย 1 เร่ืองราวต่อเดือน 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน  
 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง

จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- เพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนท่ีมีความใกล้ชิด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ

ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 
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- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากพฤติกรรมและความกา้วหนา้ของโครงการท่ีได้

ด าเนินการ โดยวดัผลจากมุมมองของผูรั้บการประเมินเอง รวมถึงความคิดเห็นและขอ้มูลป้อนกลบั
ต่างๆจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมองภายนอก ท่ีซ่ึง
สามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
   เร่ิมต้นตั้ งแต่ 1 กรกฎาคม 2557 และ ส้ินสุด 30 กันยายน 2557 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 
   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
   การวางแผนท่ีขาดความรัดกุม, ความเคยชินกบัการไม่แสดงความคิดเห็น

ในท่ีประชุมแต่มกัเก็บส่ิงท่ีขดัแยง้ไวใ้นใจหรือพดูกบัเพื่อนสนิทเท่านั้น 
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ตารางที ่5.1: แสดงแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบบัท่ี 1 

Development Action Plan (DAP) 

Name สมใจ พฒันากาล (นามสมมติ)  

Position ผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษา 

Direct Supervisor อ.สุภาวดี ตั้งจิตรเจริญ 

Competency: Leadership 

Development 
Objective: 

Expected benefit to 
me 

Expected benefit to 
my organization 

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

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการพฒันา
ดา้นความเป็น
ผูน้ าเพราะได้
รับผดิชอบ
โครงการใหม่
ขององคก์รท่ี
ตอ้งการการ
บริหารจดัการ 
วางแผนส่ือสา
เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

1.ช่วยลดความเครียด
จากการบริหารผูอ่ื้น ท า
ใหรู้้สึกสบายใจและ
กลา้ท่ีจากท างานใน
ต าแหน่งหัวหนา้
โครงการมากข้ึน 
2.เพ่ิมโอกาส
ความกา้วหนา้ทาง
อาชีพการงาน ส่งเสริม
ใหคิ้ดริเร่ิมท า project 
ใหม่เสมอๆ 
3.สามารถส่ือสารและ
เป็นผูน้ าในโครงการ
ต่างๆ ในอนาคตได ้มี 

1.ไดบุ้คคลกรที่มี
ศกัยภาพในการพฒันา
องคก์รเพ่ิมข้ึน2.ได้
ผลงานใหม่ๆท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน3.มี
การพฒันาเก่ียวกบัการ
ส่ือสารภายในองคก์รให้
สามารถแสดงและรับฟัง
ความคิดเห็นไดม้ากข้ึน 

1)เม่ือมีการประชุมโครงการ : ก่อนการประชุม - เร่ิมทกัทายและ
พดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงานให้มากข้ึนทั้งในเร่ืองงานและทัว่ไป เพ่ือ
เพ่ิมปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ขณะการประชุม - ร่วมแสดง
ความคิดเห็นในหัวขอ้ต่างๆ และรับฟังความเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัและท างานไดอ้ยา่ง
สบายใจ, พยายามสังเกตเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบัประเดน็ท่ีมีความ
ขดัแยง้ดว้ย หลงัการประชุม - ถามความคิดเห็นจากเพื่อน
ร่วมงานและหวัหนา้ท่ีเขา้ร่วมประชุม จากนั้นน ามาจดบนัทึก
การเปล่ียนแปลงท่ีไดท้  าในการประชุมแต่ละคร้ังเพ่ือพิจารณาถึง
ขอ้ดี,ขอ้เสีย และน าไปปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

หวัหนา้
โครงการและ
เพ่ือนร่วมงาน 

Personal 
Record 

ก.ค. -ก.ย. 57 

2)ติดตามผลการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนด : 
โดยเร่ิมจากการพดูคุยตามตวับุคคล เพ่ือถามถึงงานท่ีเพื่อนไดรั้บ
มอบหมายใหไ้ปด าเนินการ และแนะน าหากพบวา่งานมีปัญหา 
จะช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์และน่าจะลดความเครียดในการ 

เพ่ือนร่วมงาน Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ก.ค. -ก.ย. 57 
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ตารางที ่5.1: แสดงแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 
 การรับฟังความคิดเห็น 

รวมถึงแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน4.
สามารถวางแผนและ
บริหารจดัการโครงการ 
และผูร่้วมโครงการใหมี้
การส่ือสารท่ีดีข้ึน, 
ผลงานท่ีไดมี้
ประสิทธิภาพข้ึน 

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

Involved 
person 

Measureme
nt 

Time Frame 

ท างานได,้ สร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 
(อาจจะพดูถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวท่ีเคยเกิดข้ึน ซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีสามารถเตือนใจตวัขา้พเจา้ใหก้ลบัมาลุกข้ึนสู่อีกคร้ัง) 

เพ่ือนร่วมงาน Feedback 
จาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ก.ค. -ก.ย. 57 

3)เม่ือจบโครงการ : สอบถามความคิดเห็นจากหวัหนา้ และเพื่อน
ร่วมงานถึงการบริหารจดัการโครงการวา่มีขอ้ดีขอ้เสียอยา่งไร 
และสอบถามหวัหนา้ถึงขอ้เสนอแนะวา่ควรปฏิบติัตวัอยา่งไรใน
คร้ังต่อๆไป 

หวัหนา้
โครงการและ
เพ่ือนร่วมงาน 

Feedback 
จาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ก.ค. -ก.ย. 57 

4)เร่ิมพดูคุยกบัหัวหนา้มากข้ึน เพ่ือเขา้ใจถึงมุมมองของผูบ้ริหาร 
และน าเสนอโครงการท่ีมีความหลากหลายของเน้ืองานมากข้ึน 
เพ่ือพฒันารูปแบบการบริหารและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

หวัหนา้
โครงการ 

Personal 
Record 

ก.ค. -ก.ย. 57 

5)สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัตวัเอง ดว้ยการอ่านหนงัสือของบุคคล
ท่ีประสบความส าเร็จ หรือการพบปะกบัหวัหนา้ฝ่ายอ่ืน เพ่ือนฝ่าย
อ่ืนท่ีมีโอกาสไดร่้วมงาน  

เพ่ือนร่วมงาน 
และครอบครัว 

Personal 
Record 

ก.ค. -ก.ย. 57 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน  Resources/ Support: หนงัสือ ก าลงัใจจากครอบครัว เพ่ือนสนิท เพ่ือนร่วมงาน หัวหนา้   Time Frame: 
ก.ค. -ก.ย. 57 Potential obstacles which can prevent development: การวางแผนท่ีขาดความรัดกุม, ความเคยชินกบัการไม่แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุมแต่มกัเก็บส่ิงท่ีขดัแยง้ไวใ้นใจหรือ

พดูกบัเพ่ือนสนิทเท่านั้น 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 (Follow up 1) 
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองนั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงความ
เปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัได้ก าหนดให้ผูรั้บการประเมิน
จดัท าสรุปความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน 
(กรกฎาคม - กนัยายน) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- เม่ือมีการประชุมโครงการ : ก่อนการประชุม - เร่ิมทกัทายและพูดคุยกับเพื่อน
ร่วมงานให้มากข้ึนทั้งในเร่ืองงานและทัว่ไป เพื่อเพิ่มปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ขณะการประชุม - 
ร่วมแสดงความคิดเห็นในหวัขอ้ต่างๆ และรับฟังความเห็นของเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ
ท่ีตรงกนัและท างานไดอ้ยา่งสบายใจ, พยายามสังเกตเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัประเด็นท่ีมีความขดัแยง้
ดว้ย หลงัการประชุม - ถามความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าท่ีเขา้ร่วมประชุม จากนั้น
น ามาจดบนัทึกการเปล่ียนแปลงท่ีไดท้  าในการประชุมแต่ละคร้ังเพื่อพิจารณาถึงขอ้ดี,ขอ้เสีย และ
น าไปปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 มีการทกัทายและพดูคุยกบัเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัเน้ือหาท่ีจะเร่ืองประชุม

ร่วมถึงความเป็นอยูแ่ละงานท่ีท าในปัจจุบนั  และแสดงความคิดเห็นในหวัขอ้การจดัท ารูปแบบการ
บนัทึกขอ้สอบ และไดรั้บฟังความเห็นจากเพื่อนร่วมงานถึงประเด็นน้ี ก่อนท่ีจะก าหนดรูปแบบใน
การท างานให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั มีการพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน ถึงขอ้เสียท่ีเกิดในท่ีประชุมหลงั
จบประชุม มีค าแนะน าให้ปรับปรุงเก่ียวกับค าพูดท่ีใช้ในการประชุม ซ่ึงได้น าไปปรับใช้ในการ
ประชุมคร้ังต่อไป 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ในช่วงระยะ 3 เดือน ช่วยให้มีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนมากข้ึน เขา้ใจใน

อารมณ์และลกัษณะนิสัยของเพื่อนร่วมงานมากข้ึน ท าให้กล้าแสดงความคิดเห็นและรับฟังความ
คิดเห็นของคนอ่ืนมากข้ึนเพราะมีความเขา้ใจในเหตุผลท่ีคนอ่ืนใชป้ระกอบความคิดเห็น เปิดใจมาก
ข้ึน ร่วมถึงมีการวางแผน และก าหนดขอบเขตในการประชุมแต่ละคร้ังให้ชัดเจนข้ึน พฒันาการ
ท างานใหเ้ป็นระบบมากข้ึนและปรับปรุงการส่ือสารกบัผูอ่ื้นใหมี้ความสุภาพมากข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
  ตั้งแต่ปลายเดือนกนัยายนพฤษภาคมเป็นตน้ไปจะเร่ิมวางแผนจะใชก้าร

ส่ือสารให้มากข้ึนในทุกๆคร้ังท่ีมีการประชุม และน าการส่ือสารท่ีพฒันาจากการประชุมมาใช้ใน
ชีวติประจ าวนัใหม้ากข้ึน พดูคุยกบัคนแปลกหนา้ใหม้ากข้ึน รวมถึงการน าการวางแผนต่างๆมาใชใ้ห้



43 

บ่อยข้ึนดว้ย โดยเร่ิมจากการวางแผนในแต่ละเดือนมีการจดบนัทึกการนดัหมายท่ีส าคญัให้มากข้ึน 
(เนน้ท าใหส้ม ่าเสมอต่อเน่ือง) 

- ติดตามผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนด : โดยเร่ิมจากการพูดคุย
ตามตวับุคคล เพื่อถามถึงงานท่ีเพื่อนไดรั้บมอบหมายให้ไปด าเนินการ และแนะน าหากพบวา่งานมี
ปัญหา จะช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์และน่าจะลดความเครียดในการท างานได,้ สร้างแรงจูงใจใน
การท างานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน (อาจจะพดูถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวท่ีเคยเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
สามารถเตือนใจตวัขา้พเจา้ใหก้ลบัมาลุกข้ึนสู่อีกคร้ัง) 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 มีถามถึงปัญหาท่ีเกิดของเพื่อนร่วมงานในระหว่างการท างาน และตอบ

ขอ้สงสัยใหก้บัเพื่อนร่วมงาน ช่วยแกปั้ญหาบางอยา่ง เช่น ความไม่ชดัเจนของโจทย ์ก็ช่วยหาขอ้มูล
และแนะน าแนวทางการแก ้เช่น ปรับตวัเลือกหรือปรับโจทย ์เป็นตน้ ในการท างานบางคร้ังการมี
การพดูคุยเก่ียวกบัจุดหมายในชีวติหรือเล่าเร่ืองจากหวัหนา้งานเก่ียวกบัความส าเร็จในอดีต 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ช่วยฝึกใหมี้ความคิดไตร่ตรองแกไ้ขปัญหาและตั้งปัญหาต่างมากข้ึน และ

พฒันาให้มีความใส่ใจและเขา้ใจคนอ่ืนมากข้ึน รวมถึงช่วยเพิ่มแรงบนัดาลใจในการใช้ชีวิตและ
ช่วยเหลือคนอ่ืนมากข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 เพิ่มจ านวนคร้ังในกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานพฒันาแนวทางการแกไ้ขใน

รูปแบบท่ีช่วยสอนงานใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
- เม่ือจบโครงการ : สอบถามความคิดเห็นจากหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานถึงการ

บริหารจดัการโครงการว่ามีขอ้ดีขอ้เสียอย่างไร และสอบถามหัวหนา้ถึงขอ้เสนอแนะว่าควรปฏิบติั
ตวัอยา่งไรในคร้ังต่อๆไป 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 สรุปโครงการโดยใหแ้ต่ละคนน าเสนอความคิดเห็นทั้งท่ีมีประโยชน์และ

ขอ้ควรปรับปรุง เช่น ลดระยะเวลาการท างาน ท าให้ตอ้งปรับปรุงรูปแบบและล าดบัในการท างาน
เพื่อเป็นแนวทางในการท างานคร้ังต่อไปให้มีความซ ้ าซ้อนน้อยท่ีสุด จะช่วยให้ประหยดัเวลาและ
ทรัพยากรไดอ้ยา่งดี 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ช่วยใหเ้ป็นคนรอบคอบ และพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

(กระตุน้ใหต้ั้งค  าถามวา่ "ท าอยา่งไรใหดี้กวา่น้ี") 
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 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 จะน าการสรุปผลและประมวลผลมาใชใ้นงานงานต่างๆท่ีด าเนินการอยู่

ใหม้ากข้ึน และน ามาใชใ้นขั้นตอนระหวา่งการด าเนินงานเพื่อใหก้ารแกปั้ญหาเกิดข้ึนอยา่งทนัทวงที 
- เร่ิมพูดคุยกับหัวหน้ามากข้ึน เพื่อเข้าใจถึงมุมมองของผูบ้ริหาร และน าเสนอ

โครงการท่ีมีความหลากหลายของเน้ืองานมากข้ึน เพื่อพฒันารูปแบบการบริหารและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 พูดคุยและน าเสนองานวิจัยใหม่ท่ีสนใจให้กับหัวหน้างาน ซ่ึงอยู่ใน

ระหวา่งการหาขอ้มูลสนบัสนุนเพื่อน าเสนอโครงร่างงานวจิยั 
 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 พฒันาความกลา้ในการเขา้หาผูใ้หญ่ ฝึกการใชค้  าพดูและการแสดงออก 
 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 ผูรั้บการประเมินตอ้งพดูคุยและปรึกษาหวัหนา้งานใหบ้่อยข้ึน 
- สร้างแรงบันดาลใจให้กับตัวเอง ด้วยการอ่านหนังสือของบุคคลท่ีประสบ

ความส าเร็จ หรือการพบปะกบัหัวหน้าฝ่ายอ่ืน เพื่อนฝ่ายอ่ืนท่ีมีโอกาสได้ร่วมงาน หรือจากพ่อแม่ 
อยา่งนอ้ย 1 เร่ืองราวต่อเดือน 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
  อ่านหนงัเร่ืองคิดอยา่ง Da Vince มีเน้ือหาและรูปแบบในการคิดและมอง
ในมุมมองท่ีแตกต่าง 
  ผลท่ีได้รับ (Result) 
  พฒันามุมมองในการคิด การเข้าใจเหตุผลต่างๆ ช่วยให้ใจเย็นข้ึน ฟัง
ความคิดเห็นคนอ่ืนมากข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
  ปรับรูปแบบเป็นการอ่านบทความของบุคคลส าคัญต่างๆ ให้มีความ
สม ่าเสมอมากข้ึน และเพิ่มจ านวนบทความข้ึนเร่ือยๆเดือนละ 1 บทความในการอ่านในเดือนต่อไป 

จากการท าแผนการพฒันาตนเองตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 3 เดือนนั้นพบว่าผูรั้บ
การประเมินมีความเปล่ียนแปลงและพัฒนาความเป็นผู ้น าของตนเองได้ดีข้ึนในระดับหน่ึง 
โดยเฉพาะการวางแผน การกระจายงานและมอบหมายงานให้เพื่อนร่วมงาน มีความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของตนเอง และการเห็นคุณค่าของตนเองมากข้ึน รวมไปถึงการไดรั้บขอ้เสนอแนะ
และขอ้มูลป้อนกลบัท่ีมีประโยชน์จากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงถือไดว้า่เป็นสัญญาณท่ีดี
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ต่อการพฒันาต่อไป และช่วยส่งเสริมใหส้ามารถการท างานท่ีมีประสิทธิภาพดีข้ึน ตลอดจนสามารถ
พฒันาเป็นผูท่ี้มีบุคลิกท่ีน่าเช่ือถือเพิ่มข้ึน  
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ตารางที ่5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) 
Development Action Plan (DAP) 

Name สมใจ พฒันากาล (นามสมมติ)  
Position ผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษา 
Direct Supervisor อ.สุภาวดี ตั้งจิตรเจริญ 

Competency: Leadership  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 

ผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการ
พฒันาดา้นความ
เป็นผูน้ าเพราะ
ไดรั้บผดิชอบ
โครงการใหม่
ขององคก์รท่ี
ตอ้งการการ
บริหารจดัการ 
วางแผนส่ือสา
เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

1.เม่ือมีการประชุมโครงการ : ก่อนการ
ประชุม - เร่ิมทกัทายและพดูคุยกบัเพ่ือน
ร่วมงานให้มากข้ึนทั้งในเร่ืองงานและทัว่ไป 
เพ่ือเพ่ิมปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ขณะการ
ประชุม - ร่วมแสดงความคิดเห็นในหวัขอ้
ต่างๆ และรับฟังความเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัและท างานได้
อยา่งสบายใจ, พยายามสังเกตเพ่ือนร่วมงาน
เก่ียวกบัประเดน็ท่ีมีความขดัแยง้ดว้ย หลงั
การประชุม - ถามความคิดเห็นจากเพื่อน
ร่วมงานและหวัหนา้ท่ีเขา้ร่วมประชุม 
จากนั้นน ามาจดบนัทึกการเปล่ียนแปลงท่ีได้
ท  าในการประชุมแต่ละคร้ังเพ่ือพิจารณาถึง
ขอ้ดี,ขอ้เสีย และน าไปปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

Personal 
Record 

1.มีการทกัทายและพดูคุยกบัเพ่ือน
ร่วมงานเก่ียวกบัเน้ือหาท่ีจะเร่ือง
ประชุมร่วมถึงความเป็นอยูแ่ละงานท่ี
ท าในปัจจุบนั และแสดงความคิดเห็น
ในหวัขอ้การจดัท ารูปแบบการบนัทึก
ขอ้สอบ และไดรั้บฟังความเห็นจาก
เพ่ือนร่วมงานถึงประเดน็น้ี ก่อนท่ีจะ
ก าหนดรูปแบบในการท างานใหเ้ป็น
มาตรฐานเดียวกนั มีการพดูคุยกบั
เพ่ือนร่วมงาน ถึงขอ้เสียท่ีเกิดในท่ี
ประชุมหลงัจบประชุม มีค  าแนะน าให้
ปรับปรุงเก่ียวกบัค าพดูท่ีใชใ้นการ
ประชุม ซ่ึงไดน้ าไปปรับใชใ้นการ
ประชุมคร้ังต่อไป 

มีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน
มากข้ึน เขา้ใจในอารมณ์
ลกัษณะนิสัยของเพื่อน
ร่วมงานมากข้ึน กลา้
แสดงและรับฟังความ
คิดเห็นของคนอ่ืนมากข้ึน
มีความเขา้ใจในเหตุผลท่ี
คนอ่ืนใชป้ระกอบความ
คิดเห็น เปิดใจมากข้ึน 
วางแผนและก าหนด
ขอบเขตในการประชุมแต่
ละคร้ังชดัเจน ท างานให้
เป็นระบบมากข้ึนการ
ส่ือสารกบัผูอ่ื้นมีความ
สุภาพมากข้ึน 

วางแผนจะใชก้ารส่ือสารให้
มากข้ึนในทุกๆคร้ังท่ีมีการ
ประชุม และน าการส่ือสารท่ี
พฒันาจากการประชุมมาใชใ้น
ชีวติประจ าวนัใหม้ากข้ึน พดูคุย
กบัคนแปลกหนา้ใหม้ากข้ึน 
รวมถึงการน าการวางแผนต่างๆ
มาใชใ้หบ่้อยข้ึนดว้ย โดยเร่ิม
จากการวางแผนในแต่ละเดือน
มีการจดบนัทึกการนดัหมายท่ี
ส าคญัใหม้ากข้ึน (เนน้ท าให้
สม ่าเสมอต่อเน่ือง) 

4 8 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

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

Before 
Score 
Now 

2. ติดตามผลการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตาม
แผนงานท่ีก าหนด : โดยเร่ิมจากการพดูคุย
ตามตวับุคคล เพื่อถามถึงงานท่ีเพื่อนไดรั้บ
มอบหมายใหไ้ปด าเนินการ และแนะน าหาก
พบวา่งานมีปัญหา จะช่วยส่งเสริม
ความสัมพนัธ์และน่าจะลดความเครียดใน
การท างานได,้ สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน (อาจจะพูดถึง
ความส าเร็จหรือความลม้เหลวท่ีเคยเกิดข้ึน 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถเตือนใจตวัขา้พเจา้ให้
กลบัมาลุกข้ึนสู่อีกคร้ัง) 

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

2. มีถามถึงปัญหาท่ีเกิดของเพ่ือน
ร่วมงานในระหวา่งการท างาน และ
ตอบขอ้สงสัยใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 
ช่วยแกปั้ญหาบางอยา่ง เช่น ความไม่
ชดัเจนของโจทย ์ก็ช่วยหาขอ้มลูและ
แนะน าแนวทางการแก ้เช่น ปรับตวั
เลือกหรือปรับโจทย ์เป็นตน้ ในการ
ท างานบางคร้ังการมีการพดูคุย
เก่ียวกบัจุดหมายในชีวิตหรือเล่าเร่ือง
จากหวัหนา้งานเก่ียวกบัความส าเร็จ
ในอดีต 

ช่วยฝึกให้มีความคิด
ไตร่ตรองแกไ้ขปัญหา
และตั้งปัญหาต่างมากข้ึน 
และพฒันาใหมี้ความใส่
ใจและเขา้ใจคนอ่ืนมาก
ข้ึน รวมถึงช่วยเพ่ิมแรง
บนัดาลใจในการใชชี้วติ
และช่วยเหลือคนอ่ืนมาก
ข้ึน 

เพ่ิมจ านวนคร้ังในกระตุน้ให้
เพ่ือนร่วมงานพฒันาแนว
ทางการแกไ้ขในรูปแบบท่ีช่วย 
สอนงานใหมี้การพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

3 7 

3. เม่ือจบโครงการ : สอบถามความคิดเห็น
จากหวัหนา้ และเพ่ือนร่วมงานถึงการ
บริหารจดัการโครงการวา่มีขอ้ดีขอ้เสีย
อยา่งไร และสอบถามหวัหนา้ถึง
ขอ้เสนอแนะวา่ควรปฏิบติัตวัอยา่งไรใน
คร้ังต่อๆไป 

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

3.สรุปโครงการโดยใหแ้ต่ละคน
น าเสนอความคิดเห็นมีประโยชน์และ
ขอ้ควรปรับปรุง เช่น ลดระยะเวลา
การท างาน ท าใหต้อ้งปรับปรุง
รูปแบบและล าดบัในการท างานเพื่อ
เป็นแนวทางในการท างานคร้ังต่อไป
ใหมี้ความซ ้าซอ้นนอ้ยท่ีสุด จะช่วย
ใหป้ระหยดัเวลาและทรัพยากรได้
อยา่งดีในปีการศึกษาถดัไป 

ช่วยใหเ้ป็นคนรอบคอบ 
และพฒันาการท างานให้
มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
(กระตุน้ใหต้ั้งค  าถามวา่ 
"ท าอยา่งไรใหดี้กวา่น้ี") 

จะน าการสรุปผลและ
ประมวลผลมาใชใ้นงานงาน
ต่างๆท่ีด าเนินการอยูใ่หม้ากข้ึน 
และน ามาใชใ้นขั้นตอน
ระหวา่งการด าเนินงานเพ่ือให้
การแกปั้ญหาเกิดข้ึนอยา่งทนั
ทวงที 

1 3 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
 Action to Take: (Specific activities, 

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

Before 
Score 
Now 

4. เร่ิมพดูคุยกบัหัวหนา้มากข้ึน เพ่ือเขา้ใจ
ถึงมุมมองของผูบ้ริหาร และน าเสนอ
โครงการท่ีมีความหลากหลายของเน้ืองาน
มากข้ึน เพ่ือพฒันารูปแบบการบริหารและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

Personal 
Record 

4.พดูคุยและน าเสนองานวจิยัใหม่ท่ี
สนใจใหก้บัหวัหนา้งาน ซ่ึงอยูใ่น
ระหวา่งการหาขอ้มลูสนบัสนุนเพ่ือ
น าเสนอโครงร่างงานวจิยั 

พฒันาความกลา้ในการ
เขา้หาผูใ้หญ่ ฝึกการใช้
ค  าพดูและการแสดงออก 

จะพดูคุยและปรึกษาหวัหนา้
งานใหบ่้อยข้ึน 

2 7 

5. สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัตวัเอง ดว้ยการ
อ่านหนงัสือของบุคคลท่ีประสบ
ความส าเร็จ หรือการพบปะกบัหวัหนา้ฝ่าย
อ่ืน เพ่ือนฝ่ายอ่ืนท่ีมีโอกาสไดร่้วมงาน 
หรือจากพ่อแม่ 

Personal 
Record 

อ่านหนงัเร่ืองคิดอยา่ง Da Vince มี
เน้ือหาและรูปแบบในการคิดและมอง
ในมุมมองท่ีแตกต่าง 

พฒันามุมมองในการคิด 
การเขา้ใจเหตุผลต่างๆ 
ช่วยใหใ้จเยน็ข้ึน ฟัง
ความคิดเห็นคนอื่นมาก
ข้ึน 

ปรับรูปแบบเป็นการอ่าน
บทความของบุคคลส าคญัต่างๆ 
ใหมี้ความสม ่าเสมอมากข้ึน 
และเพ่ิมจ านวนบทความข้ึน
เร่ือยๆเดือนละ 1 บทความใน
การอ่านในเดือนต่อไป 
 

2 6 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน Resources/ Supportหนงัสือ ก าลงัใจจากครอบครัว เพ่ือนสนิท เพ่ือนร่วมงาน หัวหนา้   Time Frame: 
ก.ค. -ก.ย. 57 Potential obstacles which can prevent development:  การวางแผนท่ีขาดความรัดกุม, ความเคยชินกบัการไม่แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุมแต่มกัเก็บส่ิงท่ีขดัแยง้ไวใ้นใจหรือพูด

กบัเพ่ือนสนิทเท่านั้น 
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  5.2.3 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบับที ่2 
 ผูรั้บการประเมินมีความสนใจในการพฒันาในดา้นความอดทนต่อความเครียด (Stress 
Tolerance) มาเป็นหวัขอ้ท่ี 2 ในการพฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินต้องการท่ีจะพฒันาด้าน Stress Tolerance เพราะ 
ปัจจุบนัมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบสูงข้ึน ท าให้งานท่ีไดรั้บแต่ละช้ินมีความยากในการด าเนินงาน 
ดว้ยเป็นคนท่ีคิดมากและกงัวลอยูต่ลอดเวลาท าใหมี้ความเครียดเกิดข้ึนบ่อยคร้ังแลว้แสดงออกให้กบั
คนรอบขา้งดว้ยการใช้ความเงียบ หรือ ใจลอย ส่งผลให้เพื่อนร่วมงานมีความกงัวล และเครียดไป
ดว้ย จึงเห็นวา่การพฒันา Stress Tolerance จะช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะช่วยลดความกดดนัจากการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพิ่มโอกาสในการท างานท่ีมีความยากและซับซ้อนให้ผ่านไปไดโ้ดยไม่ท าลายสุขภาพ
ของตวัเอง พฒันาสุขภาพจิตใหดี้ข้ึน และมีความอดทนต่อความเครียดไดดี้ข้ึน 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการพัฒนาตนเองนั้ นจะช่วยให้
บรรยากาศในการท างานท่ีผอ่นคลายมากข้ึน เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน องคก์รไดรั้บงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและบุคลากรมีความสุขในการท างานมากข้ึน รวมถึงไดบุ้คลากรท่ีมีความพร้อมใน
การท างานทั้งกายและใจ 
  5.2.3.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 

- ปรับเปล่ียนวิธีคิด หาความสุขจากทุกสถานการณ์ ถา้รู้สึกว่าเร่ิมคิด
มากหรือคิดสับสนวนเวียนหาทางออกไม่ได้ ตอ้งหยุดพกัความคิด โดยการหามุมสงบๆและลอง
ปรับเปล่ียนความคิดใหม่ เช่น คิดในมุมมองท่ีคนอ่ืนคิด คิดหลาย ๆ แง่มุม  คิดเร่ืองดี ๆ และคิดถึงคน
อ่ืน เป็นตน้ หรือถามความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานให้มากข้ึน หยุดยึดติดกบัตวัเองมากเกินไป 
ปรึกษาหรือพดูคุยกบัครอบครัวและเพื่อนร่วมงานใหม้ากข้ึน 



50 

- ฝึกนัง่สมาธิก่อนนอนวนัละ 15 นาที (โดยสัปดาห์แรกเร่ิมจาก 5 นาที
และสัปดาห์ต่อมาเพิ่มเป็น 10 นาที และ 15 นาที ตามล าดบั) และสวดมนต์ 1 จบก่อนนอนทุกวนั
พฤหสับดี 

- ปรับเปล่ียนแนวเพลงท่ีฟังให้มีความนุ่มนวล จงัหวะชา้ๆ โดยเร่ิมจาก
ฟังเพลงท่ีมีเน้ือหาฟังสบาย และต่อมาเปล่ียนเป็นเพลงบรรเลงท่ีไม่มีเสียงร้อง 

- เร่ิมออกก าลงักายโดยการวา่ยน ้ าหรือวิ่ง วนัละ 30 นาที อย่างน้อย 3 
คร้ังต่อสัปดาห์ 

- การบริหารเวลา : จัดตารางเวลาให้เป็นสัดส่วน มีเวลาให้กับการ
พกัผ่อนและออกก าลังกายอย่างชัดเจน ประมาณ 3 ชม.ต่อวนั เพื่อท ากิจกรรมสันทนาการต่างๆ
ร่วมกบัเพื่อนหรือท างานอดิเรกท่ีช่ืนชอบอยา่งนอ้ย 2 วนั ต่อสัปดาห์ 
 5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน  
 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง

จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- เพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนท่ีมีความใกล้ชิด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ

ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยให้ค  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

5.2.3.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากพฤติกรรมและสภาพโดยรวมของบรรยากาศใน

การท างาน โดยวดัผลจากมุมมองของผูรั้บการประเมินเอง รวมถึงความคิดเห็นและขอ้มูลป้อนกลบั
ต่างๆจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมองภายนอก ท่ีซ่ึง
สามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

    
 



51 

   5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
   เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มกราคม 2558 และ ส้ินสุด 31 มีนาคม 2558 รวมระยะเวลา

ทั้งส้ิน 3 เดือน 
   5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
   เป็นคนคิดมาก ชอบคิดคนเดียว ไม่ชอบปรึกษาหรืออธิบายปัญหาให้ใคร

ฟัง ชอบฟังเพลงร๊อค 
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ตารางที ่5.3: แสดงแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบบัท่ี 2  

Development Action Plan (DAP) 

Name สมใจ พฒันากาล (นามสมมติ)  

Position ผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษา 

Direct Supervisor อ.สุภาวดี ตั้งจิตรเจริญ 

Competency: Stress Tolerance 

Development 
Objective: 

Expected benefit to 
me 

Expected benefit to 
my organization 

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

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการท่ีจะ
พฒันาดา้น 
ความอดทนต่อ
ความเครียด 
เพราะ ปัจจุบนัมี
หนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบสูงข้ึน 
ท าใหง้านท่ี
ไดรั้บแต่ละช้ินมี
ความยากในการ
ด าเนินงาน ดว้ย
เป็นคนที่คิดมาก
และกงัวลอยู ่

1.ช่วยลดความกดดนั
จากการท างานที่ไดรั้บ
มอบหมาย2.เพ่ิม
โอกาสในการท างานที่
มีความยากและ
ซบัซอ้นใหผ้า่นไปได้
โดยไม่ท าลายสุขภาพ
ของตวัเอง3.พฒันา
สุขภาพจิตให้ดีข้ึน4.มี
ความอดทนต่อ
ความเครียดไดดี้ข้ึน 

1.มีบรรยากาศในการ
ท างานท่ีผอ่นคลายมาก
ข้ึน เพ่ือใหก้ารท างาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน 2.ได้
งานท่ีมีประสิทธิภาพและ
บุคลากรมีความสุขใน
การท างานมากข้ึน3.ได้
บุคลากรท่ีมีความพร้อม
ในการท างานทั้งกายและ
ใจ 

1.ปรับเปล่ียนวธีิคิด หาความสุขจากทุกสถานการณ์ ถา้รู้สึกวา่
เร่ิมคิดมากหรือคิดสับสนวนเวยีนหาทางออกไม่ได ้ตอ้งหยดุพกั
ความคิด โดยการหามุมสงบๆและลองปรับเปล่ียนความคิดใหม่ 
เช่น คิดในมุมมองท่ีคนอ่ืนคิด คิดหลาย ๆ แง่มุม  คิดเร่ืองดี ๆ 
และคิดถึงคนอื่น เป็นตน้ หรือถามความคิดเห็นจากเพื่อน
ร่วมงานให้มากข้ึน หยุดยดึติดกบัตวัเองมากเกินไป ปรึกษาหรือ
พดูคุยกบัครอบครัวและเพ่ือนร่วมงานใหม้ากข้ึน 

ครอบครัว 
เพ่ือนร่วมงาน 
และหวัหนา้

งาน 

Personal 
Record 

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ม.ค. -มี.ค. 58 

2.ฝึกนัง่สมาธิก่อนนอนวนัละ 15 นาที (โดยสัปดาห์แรกเร่ิมจาก 
5 นาทีและสัปดาห์ต่อมาเพ่ิมเป็น 10 นาที และ 15 นาที 
ตามล าดบั) และสวดมนต ์1 จบก่อนนอนทุกวนัพฤหสับดี 

เพ่ือนร่วมงาน Personal 
Record  

ม.ค. -มี.ค. 58 
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ตารางที ่5.3: แสดงแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 
ตลอดเวลาท าให้
มีความเครียด
เกิดข้ึนบ่อยคร้ัง
แลว้แสดงออก
ใหก้บัคนรอบ
ขา้งดว้ยการใช้
ความเงียบ หรือ 
ใจลอย ส่งผลให้
เพ่ือนร่วมงานมี
ความกงัวล และ
เครียดไปดว้ย จึง
เห็นวา่การพฒันา 
Stress Tolerance 
จะช่วยให้
ประสิทธิภาพใน
การท างานดีข้ึน 

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

Involved 
person 

Measureme
nt 

Time Frame 

3. ปรับเปล่ียนแนวเพลงท่ีฟังให้มีความนุ่มนวล จงัหวะชา้ๆ โดย
เร่ิมจากฟังเพลงท่ีมีเน้ือหาฟังสบาย และต่อมาเปล่ียนเป็นเพลง
บรรเลงท่ีไม่มีเสียงร้อง 

เพ่ือนร่วมงาน Personal 
Record 

ม.ค. -มี.ค. 58 

4. เร่ิมออกก าลงักายโดยการวา่ยน ้าหรือวิง่ วนัละ  30  นาที  อยา่ง
นอ้ย 3 คร้ังต่อสัปดาห์ 

เพ่ือนร่วมงาน Personal 
Record 

ม.ค. -มี.ค. 58 

5.การบริหารเวลา : จดัตารางเวลาใหเ้ป็นสัดส่วน มีเวลาใหก้บัการ
พกัผอ่นและออกก าลงักายอยา่งชดัเจน ประมาณ 3 ชม.ต่อวนั เพ่ือ
ท ากิจกรรมสันทนาการต่างๆร่วมกบัเพ่ือนหรือท างานอดิเรกท่ีช่ืน
ชอบ อยา่งนอ้ย 2 วนั ต่อสัปดาห์ 

หวัหนา้งาน
และเพื่อน
ร่วมงาน 

Personal 
Record 
Feedback 
จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ม.ค. -มี.ค. 58 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน
ครอบครัว  

Resources/ Support: แรงบนัดาลใจและก าลงัใจจากครอบครัว เพ่ือนสนิท เพ่ือนร่วมงาน หนงัสือ
ธรรมะ หนงัสือแนวคิดต่างๆ 

Time Frame: 
ม.ค. -มี.ค. 58 

Potential obstacles which can prevent development: เป็นคนคิดมาก ชอบคิดคนเดียว ไม่ชอบปรึกษาหรืออธิบายปัญหาใหใ้ครฟัง ชอบฟังเพลงร๊อค 
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  5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 (Follow up 2) 
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองนั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงความ
เปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัได้ก าหนดให้ผูรั้บการประเมิน
จดัท าสรุปความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน 
(มกราคม – มีนาคม) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- ปรับเปล่ียนวิธีคิด หาความสุขจากทุกสถานการณ์ ถ้ารู้สึกว่าเร่ิมคิดมากหรือคิด
สับสนวนเวียนหาทางออกไม่ได้ ตอ้งหยุดพกัความคิด โดยการหามุมสงบๆและลองปรับเปล่ียน
ความคิดใหม่ เช่น คิดในมุมมองท่ีคนอ่ืนคิด คิดหลาย ๆ แง่มุม  คิดเร่ืองดี ๆ และคิดถึงคนอ่ืน เป็นตน้ 
หรือถามความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานให้มากข้ึน หยุดยึดติดกบัตวัเองมากเกินไป ปรึกษาหรือ
พดูคุยกบัครอบครัวและเพื่อนร่วมงานใหม้ากข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 เร่ิมพูดคุยปรึกษาปัญหาต่างๆกบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน หรือบางปัญหาก็

ปรึกษาหวัหนา้งาน ซ่ึงปัญหาท่ีปรึกษามกัเป็นเร่ืองเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบหรือไดรั้บมอบหมายใน
ดูแล แต่ในส่วนของเร่ืองส่วนตวัจะปรึกษากบัครอบครัว เช่น เร่ืองเพื่อน การเขา้กบัคนอ่ืน หรือความ
กดดนัท่ีเกิดจากการท างาน เป็นตน้ ค าปรึกษาท่ีไดรั้บจะมีแตกต่างกนัตามประสบการณ์ ซ่ึงก็ท  าให้
ไดค้วามหลากหลายในการแกปั้ญหา 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ไดค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน การเขา้ใจถึงปัญหาท่ีมีแนวคิดหรือมุมมองของ

ปัญหาท่ีแตกต่างกัน การแก้ไขปัญหาก็ย่อมแตกต่างกัน อาการคิดมากหรือกังวลในทุกๆเร่ืองก็
นอ้ยลงจากการท่ีไดร้ะบายหรือรับค าปรึกษาในปัญหาท่ีเราแกไ้ม่ตก 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 ฝึกจดบันบึกค าแนะน า การกระท า หรือค าพูดท่ีช่วยเตือนสติและมี

ประโยชน์ในการท างานเพื่อให้เราสามารถยอ้นกลบัมาดูไดเ้ม่ือเจอกบัปัญหาในรูปแบบท่ีใกลเ้คียง
หรือคลา้ยกบัท่ีผา่นมา 

- ฝึกนัง่สมาธิก่อนนอนวนัละ 15 นาที (โดยสัปดาห์แรกเร่ิมจาก 5 นาทีและสัปดาห์
ต่อมาเพิ่มเป็น 10 นาที และ 15 นาที ตามล าดบั) และสวดมนต ์1 จบก่อนนอนทุกวนัพฤหสับดี 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 ฝึกการนัง่สมาธิดว้ยการเขา้สวดมนตท์ าวตัรเยน็ในทุกๆวนัพระท่ีสามารถ

เขา้ร่วมได ้โดยจะใชเ้วลาในการสวดประมาณ 30-45 นาที และมีการนัง่สมาธิต่ออีก 10 นาที ซ่ึงยงั
ไม่สามารถฝึกนัง่สมาธิก่อนนอนทุกวนัได ้เพราะยงัรู้สึกวา่จิตใจไม่สงบพอจึงตอ้งฝึกจากท่ีวดัก่อน 
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 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 เวลาท่ีได้สวดมนต์รู้สึกว่าจิตใจเร่ิมสงบข้ึน และเม่ือเร่ิมนั่งสมาธิก็จะมี

การทบทวนถึงเร่ืองในอดีตท่ีเราเคยเครียดหรือกงัวลเม่ือนัง่นานข้ึนก็ท าให้คิดทบทวนและปล่อยวาง
บางอยา่งไดดี้ข้ึน ความเครียดท่ีคิดมากเกินไปก็ลดลง 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 ฝึกการนัง่สมาธิดว้ยตวัเองก่อนนอนตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละเพิ่มการฟัง

เทศน์จากพระภิกษุซ่ึงจะเทศน์หลงัจาก 6 โมงเยน็ของทุกวนัพระ 
- ปรับเปล่ียนแนวเพลงท่ีฟังให้มีความนุ่มนวล จงัหวะช้าๆ โดยเร่ิมจากฟังเพลงท่ีมี

เน้ือหาฟังสบาย และต่อมาเปล่ียนเป็นเพลงบรรเลงท่ีไม่มีเสียงร้อง 
 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 เร่ิมเปล่ียนมาฟังเพลงเก่าๆท่ีดนตรีเบาๆและสามารถฟังไดเ้ร่ือยๆ ทั้งเพลง

ไทย และสากล แต่ก็มีบางช่วงท่ีเครียดมากจนตอ้งเปล่ียนมาฟังเพลงร็อคเพื่อให้อารมณ์ดีข้ึนก่อน แต่
ก็ไม่บ่อยนกั 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 หลงัจากปรับรูปแบบแนวเพลงความถ่ีในการเกิดความเครียดหรือความ

กงัวลลดลง อารมณ์ก็มีความคงท่ีมากข้ึน ไม่เก็บเร่ืองต่างๆมาคิดให้มากเกินไป ปล่อยร่างกายและ
สมองใหพ้กัผอ่นมากข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
  พยายามเร่ิมฟังเพลงบรรเลงให้มากข้ึนโดยเร่ิมจากเพลงบรรเลงท่ีเกิดจาก
การตดัเน้ือร้องซ่ึงอาจจะเป็นเพลงไทยท่ีช่ืนชอบ หรือเพลงท่ีคุน้หู ต่อมาพฒันาเป็นเพลงบรรเลงใน
รูปแบบต่างๆเช่น จากขิม เปียโน เป็นตน้ 

- เร่ิมออกก าลงักายโดยการว่ายน ้ าหรือวิ่ง วนัละ  30  นาที อย่างน้อย 3 คร้ังต่อ
สัปดาห์ 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
  เร่ิมออกก าลงักายร่วมกบัเพื่อนร่วมงานสัปดาห์ละ 1 คร้ังโดยสถานท่ีนดั
หมายในแต่ละคร้ังแตกต่างไปเร่ือยๆเช่น สนามหลวง สวนสราญรมย ์เป็นตน้ ซ่ึงแต่ละคร้ังท่ีไปจะมี
รูปแบบกิจกรรมท่ีหลากหลาก เช่น การตีแบตมินตนั การวิง่ หรือการเล่นเคร่ืองออกก าลงักายต่างๆ 
  ผลท่ีได้รับ (Result) 
  ช่วยให้ เ กิดความสนิทสนมกับ เพื่ อนร่วมงานมาก ข้ึน ส่ งผลให้
ความสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนัมีมากข้ึน เร่ืองท่ีมีปัญหาจากการท างานก็สามารถปรึกษาเพื่อน
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ร่วมงานหรือมีการพดูคุยส่ือสารกนัในบรรยากาศท่ีผอ่นคลายมากข้ึน ความเครียดหรือความกดดนัท่ี
เกิดจากการท างานลดลง 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
  เพิ่มจ านวนคร้ังในการออกก าลงักายใหค้รบตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงอาจ
เป็นการออกก าลงักายร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 2 คร้ังต่อสัปดาห์ และออกก าลงักายดว้ยตวัเองอีก 1 คร้ัง
ต่อสัปดาห์ 

- การบริหารเวลา : จดัตารางเวลาให้เป็นสัดส่วน มีเวลาให้กบัการพกัผ่อนและออก
ก าลงักายอย่างชัดเจน ประมาณ 3 ชม.ต่อวนั เพื่อท ากิจกรรมสันทนาการต่างๆร่วมกบัเพื่อนหรือ
ท างานอดิเรกท่ีช่ืนชอบอยา่งนอ้ย 2 วนั ต่อสัปดาห์ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
  ซ้ือสมุดจดท่ีเป็นตารางเวลาและเร่ิมม่ีการบนัทึกทั้งส่วนงาน ส่วนเรียน 

และกิจกรรมส่วนตวัต่างๆ แต่ยงัไม่สามารถบริหารจดัการให้มีเวลาในการออกก าลงักายหรือการ
ท างานอดิเรกได้เพียงพอ เน่ืองจากงานหลายอย่างรีบเร่งและตอ้งใช้เวลาในการจดัการ แต่การจด
บนัทึกช่วยในการล าดบัความส าคญัของงานแต่ละอย่างเพื่อให้งานเสร็จตามท่ีก าหนดได้ในระดบั
หน่ึง 

 ผลท่ีได้รับ (Result)  
  ท าให้การท างานเป็นล าดบัขั้นตอนมากข้ึน ความผิดพลาดท่ีเกิดจากการ

ด าเนินการลดลง จากการจดบนัทึกและแบ่งเวลาในการท างาน ส่งผลใหค้วามกดดนัในการท างานแต่
ละอยา่งหรือความเครียดจากการเร่งงานลดลง และสามารถอธิบายงานต่างๆท่ีท าให้กบัหวัหนา้งาน
ไดมี้ระบบข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
  ฝึกจดัสรรงานให้กบัเพื่อนเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งในโครงการต่างๆ 

และแบ่งสัดส่วนของเวลาใหก้บัตวัเองโดยอาจปรับเวลาการใชชี้วิต เช่น ช่วงเชา้ต่ืนนอนเร็วข้ึน เป็น
ตน้   

จากการไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง ตลอดระยะเวลา 6 เดือนท่ีผา่นมานั้น ผูรั้บ
การประเมินพบว่ามีการเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงกิจกรรมท่ีได้ปฏิบัติต่างมีความ
เช่ือมโยงและสนบัสนุนให้ผูรั้บความประเมินสามารถพฒันาจุดอ่อนให้เขม้แข็งข้ึนมาได ้ไม่ว่าจะ
ดา้นความเป็นผูน้ า หรือความอดทนต่อความเครียด ลกัษณะกิจกรรมลว้นส่งเสริมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
ทั้งกิจกรรมท่ีเร่ิมจากตวัผูรั้บการประเมินเองและ/หรือกิจกรรมท่ีมีผูอ่ื้นมาเก่ียวขอ้ง ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินไดรั้บก าลงัใจ ขอ้คิด การสนบัสนุน และขอ้มูลป้อนกลบัท่ีดี ตลอดจนมุมมองใหม่ๆท่ีผูรั้บ
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การประเมินไดรั้บทราบเก่ียวกบัตนเองจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ขอ้มูลเหล่าน้ีลว้นส่งผลให้ผูรั้บการประเมิน
น ามาปรับปรุง พฒันา และสร้างจุดเปล่ียนและแนวทางในการพฒันาต่อยอดให้กบัตนเองได ้ท าให ้
เห็นถึงคุณค่าและความสามารถในตนเอง รวมถึงบุคลิกภาพและความเช่ือมัน่ท่ีดีข้ึน สามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ตารางที ่5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) 
Development Action Plan (DAP) 

Name สมใจ พฒันากาล (นามสมมติ)  
Position ผูช่้วยผูบ้ริหารฝ่ายจดัการศึกษา 
Direct Supervisor อ.สุภาวดี ตั้งจิตรเจริญ 

Competency: Stress Tolerance 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 

ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการท่ีจะพฒันา
ดา้น ความอดทนต่อ
ความเครียด เพราะ 
ปัจจุบนัมีหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ
สูงข้ึน ท าใหง้านท่ี
ไดรั้บแต่ละช้ินมี
ความยากในการ
ด าเนินงาน ดว้ยเป็น
คนท่ีคิดมากและ
กงัวลอยูต่ลอดเวลา 

1.ปรับเปล่ียนวธีิคิด หาความสุขจากทุก
สถานการณ์ ถา้รู้สึกวา่เร่ิมคิดมากหรือคิด
สับสนวนเวยีนหาทางออกไม่ได ้ตอ้ง
หยดุพกัความคิด โดยการหามุมสงบๆ
และลองปรับเปล่ียนความคิดใหม่ เช่น 
คิดในมุมมองท่ีคนอ่ืนคิด คิดหลาย ๆ 
แง่มุม  คิดเร่ืองดี ๆ และคิดถึงคนอ่ืน เป็น
ตน้ หรือถามความคิดเห็นจากเพื่อน
ร่วมงานให้มากข้ึน หยุดยดึติดกบัตวัเอง
มากเกินไป ปรึกษาหรือพดูคุยกบั
ครอบครัวและเพ่ือนร่วมงานให้มากข้ึน 

Personal 
Record 

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

1.เร่ิมพดูคุยปรึกษาปัญหาต่างๆกบั
เพ่ือนร่วมงานมากข้ึน หรือบางปัญหา
ก็ปรึกษาหวัหนา้งาน ซ่ึงปัญหาท่ี
ปรึกษามกัเป็นเร่ืองเก่ียวกบังานท่ี
รับผดิชอบหรือไดรั้บมอบหมายใน
ดูแล แต่ในส่วนของเร่ืองส่วนตวัจะ
ปรึกษากบัครอบครัว เช่น เร่ืองเพ่ือน 
การเขา้กบัคนอ่ืน หรือความกดดนัท่ี
เกิดจากการท างาน เป็นตน้ ค าปรึกษา
ท่ีไดรั้บจะมีแตกต่างกนัตาม
ประสบการณ์ ซ่ึงก็ท  าใหไ้ดค้วาม
หลากหลายในการแกปั้ญหา 

ไดค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน 
การเขา้ใจถึงปัญหาท่ีมี
แนวคิดหรือมุมมองของ
ปัญหาท่ีแตกต่างกนั การ
แกไ้ขปัญหาก็ยอ่ม
แตกต่างกนั อาการคิด
มากหรือกงัวลในทุกๆ
เร่ืองก็นอ้ยลงจากการท่ี
ไดร้ะบายหรือรับ
ค าปรึกษาในปัญหาท่ีเรา
แกไ้ม่ตก 

ฝึกจดบนับึกค าแนะน า การ
กระท า หรือค าพดูท่ีช่วย
เตือนสติและมีประโยชน์ในการ
ท างานเพื่อใหเ้ราสามารถ
ยอ้นกลบัมาดูไดเ้ม่ือเจอกบั
ปัญหาในรูปแบบท่ีใกลเ้คียง
หรือคลา้ยกบัท่ีผา่นมา 

2 8 

 

58 



59 

ตารางที่ 5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ) 
ท าใหมี้
ความเครียด
เกิดข้ึนบ่อยคร้ัง
แลว้แสดงออก
ใหก้บัคนรอบ
ขา้งดว้ยการใช้
ความเงียบ หรือ 
ใจลอย ส่งผลให้
เพ่ือนร่วมงานมี
ความกงัวล และ
เครียดไปดว้ย 
จึงเห็นวา่การ
พฒันา Stress 
Tolerance จะ
ช่วยให้
ประสิทธิภาพ
ในการท างานดี
ข้ึน 

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.ฝึกนัง่สมาธิก่อนนอนวนัละ 15 นาที (โดย
สัปดาห์แรกเร่ิมจาก 5 นาทีและสัปดาห์ต่อมา
เพ่ิมเป็น 10 นาที และ 15 นาที ตามล าดบั) 
และสวดมนต ์1 จบก่อนนอนทุกวนั
พฤหสับดี 

Personal 
Record 

2. ฝึกการนัง่สมาธิดว้ยการเขา้สวด
มนตท์  าวตัรเยน็ในทุกๆวนัพระท่ี
สามารถเขา้ร่วมได ้โดยจะใชเ้วลาใน
การสวดประมาณ 30-45 นาที และมี
การนัง่สมาธิต่ออีก 10 นาที ซ่ึงยงัไม่
สามารถฝึกนัง่สมาธิก่อนนอนทุกวนั
ได ้เพราะยงัรู้สึกวา่จิตใจไม่สงบพอ
จึงตอ้งฝึกจากท่ีวดัก่อน 

เวลาท่ีไดส้วดมนตรู้์สึกวา่
จิตใจเร่ิมสงบข้ึน และเม่ือ
เร่ิมนัง่สมาธิก็จะมีการ
ทบทวนถึงเร่ืองในอดีตท่ี
เราเคยเครียดหรือกงัวล
เม่ือนัง่นานข้ึนก็ท  าใหคิ้ด
ทบทวนและปล่อยวาง
บางอยา่งไดดี้ข้ึน 
ความเครียดท่ีคิดมาก
เกินไปก็ลดลง 

ฝึกการนัง่สมาธิดว้ยตวัเองก่อน
นอนตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละ
เพ่ิมการฟังเทศน์จากพระภิกษุ
ซ่ึงจะเทศน์หลงัจาก 6 โมงเยน็
ของทุกวนัพระ 

3 7 

3.ปรับเปล่ียนแนวเพลงท่ีฟังใหมี้ความ
นุ่มนวล จงัหวะชา้ๆ โดยเร่ิมจากฟังเพลงท่ี
มีเน้ือหาฟังสบาย และต่อมาเปล่ียนเป็น
เพลงบรรเลงท่ีไม่มีเสียงร้อง 

Personal 
Record 

3.เร่ิมเปล่ียนมาฟังเพลงเก่าๆท่ีดนตรี
เบาๆและสามารถฟังไดเ้ร่ือยๆ ทั้ง
เพลงไทย และสากล แต่ก็มีบางช่วงท่ี
เครียดมากจนตอ้งเปล่ียนมาฟัง
เพลงร็อคเพ่ือใหอ้ารมณ์ดีข้ึนก่อน แต่
ก็ไม่บ่อยนกั 

หลงัจากปรับรูปแบบ
แนวเพลงความถ่ีในการ
เกิดความเครียดหรือ
ความกงัวลลดลง อารมณ์
ก็มีความคงท่ีมากข้ึน ไม่
เก็บเร่ืองต่างๆมาคิดให้
มากเกินไป ปล่อยร่างกาย
และสมองใหพ้กัผอ่นมาก
ข้ึน 

พยายามเร่ิมฟังเพลงบรรเลงให้
มากข้ึนโดยเร่ิมจากเพลง
บรรเลงท่ีเกิดจากการตดัเน้ือ
ร้องซ่ึงอาจจะเป็นเพลงไทยท่ี
ช่ืนชอบ หรือเพลงท่ีคุน้หู ต่อมา
พฒันาเป็นเพลงบรรเลงใน
รูปแบบต่างๆเช่น จากขิม 
เปียโน เป็นตน้ 

1 5 
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ตาราง 5.4 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.เร่ิมออกก าลงักายโดยการวา่ยน ้าหรือวิง่ 
วนัละ  30  นาที อยา่งนอ้ย 3 คร้ังต่อ
สัปดาห์ 

Personal 
Record 

4.เร่ิมออกก าลงักายร่วมกบัเพ่ือน
ร่วมงานสัปดาห์ละ 1 คร้ังโดยสถานท่ี
นดัหมายในแต่ละคร้ังแตกต่างไป
เร่ือยๆเช่น สนามหลวง สวนสราญ
รมย ์เป็นตน้ ซ่ึงแต่ละคร้ังท่ีไปจะมี
รูปแบบกิจกรรมท่ีหลากหลาก เช่น 
การตีแบตมินตนั การวิง่ หรือการเล่น
เคร่ืองออกก าลงักายต่างๆ 

สนิทกบัเพ่ือนร่วมงาน
มากข้ึน ความสัมพนัธ์ใน
การท างานร่วมกนัดีข้ึน
ปรึกษาปัญหากบัเพื่อน
ร่วมงานหรือพูดคุย
ส่ือสารกนัในบรรยากาศ
ท่ีผอ่นคลายมากข้ึน 
ความเครียดหรือความ
กดดนัท่ีท างานลดลง 

เพ่ิมจ านวนคร้ังในการออก
ก าลงักายใหค้รบตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ซ่ึงอาจเป็นการออก
ก าลงักายร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 
2 คร้ังต่อสัปดาห์ และออกก าลงั
กายดว้ยตวัเองอีก 1 คร้ังต่อ
สัปดาห์ 

1 6 

5.การบริหารเวลา : จดัตารางเวลาใหเ้ป็น
สัดส่วน มีเวลาใหก้บัการพกัผอ่นและออก
ก าลงักายอยา่งชดัเจน ประมาณ 3 ชม.ต่อ
วนั เพ่ือท ากิจกรรมสันทนาการต่างๆ
ร่วมกบัเพ่ือนหรือท างานอดิเรกท่ีช่ืนชอบ 
อยา่งนอ้ย 2 วนั ต่อสัปดาห์ 

Personal 
Record 

Feedback จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ซ้ือสมุดจดท่ีเป็นตารางเวลาและเร่ิม
บนัทึกทั้งส่วนงาน ส่วนเรียน และ
กิจกรรมส่วนตวัต่างๆ ยงัไม่สามารถ
บริหารจดัการเวลาในการออกก าลงั
กายหรือการท างานอดิเรกได ้งาน
หลายอยา่งรีบเร่งและตอ้งใชเ้วลา การ
จดบนัทึกช่วยจดัล าดบัความส าคญั
ของงานแต่ละอยา่งเพ่ือใหง้านเสร็จ
ตามท่ีก าหนดไดใ้นระดบัหน่ึง 

ท างานเป็นล าดบัขั้นตอน
มากข้ึน ความผิดพลาด
ลดลง ความกดดนัในการ
ท างานแต่ละอยา่งหรือ
ความเครียดจากการเร่ง
งานลดลง และสามารถ
อธิบายงานต่างๆท่ีท า
ใหก้บัหวัหนา้งานไดมี้
ระบบข้ึน 

ฝึกจดัสรรงานใหก้บัเพ่ือน

เพ่ือนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งใน

โครงการต่างๆ และแบ่ง

สัดส่วนของเวลาใหก้บัตวัเอง

โดยอาจปรับเวลาการใชชี้วติ 

เช่น ช่วงเชา้ต่ืนนอนเร็วข้ึน 

เป็นตน้  

3 8 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน Resources/ Supportหนงัสือ ก าลงัใจจากครอบครัว เพ่ือนสนิท เพ่ือนร่วมงาน หัวหนา้   Time Frame: 
ม.ค. -มี.ค. 58 Potential obstacles which can prevent development:  วางแผนขาดความรัดกุม, เคยชินกบัการไม่แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม, มกัเก็บส่ิงท่ีขดัแยง้ไวใ้นใจ 60 
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Work Behavior Inventory (WBI) 
 

1. แนวคิดพืน้ฐาน 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจากแนวคิด
ท่ีวา่ การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงาน
นั้นเป็นเร่ืองส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อ
องคก์ร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อ
ธุรกิจและองค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 Work Behavior Inventory (WBI) จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใช้
เพื่อส่งเสริม สนับสนุน หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับลกัษณะงานต่างๆ อาทิ การคดัเลือก
พนกังานการพฒันาบุคคลากรการใช้ศกัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสมการพฒันา
ความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน  การเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
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2. ลกัษณะเด่นของ WBI เมื่อน ามาเช่ือมโยงกบัการท างาน ดงัน้ี 
 - ลกัษณะงาน ทุกขอ้ค าถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงให้เห็นวา่ ในขณะ
ท่ีท าแบบประเมิน บุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 
ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล ์
เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 
 
3. คุณลกัษณะเด่นของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี
น า Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบวา่ Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะเด่น ดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 
ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 
 - ความแม่นย  า (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล
ทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นย  า 
 - ความสันพนัธ์กบั Big Five แบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัทาง
บุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกบั Big Five เพื่อให้การ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง แบบประเมินWBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั แบบประเมิน WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลความสามารถตามค าจ ากดัความในหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวม
ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้
ระบุถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างาน 
 
4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
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 จากการวจิยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
  
5. มาตรวดัของแบบประเมิน WBI (Work Behavior Inventory Scales) 
 แบบประเมิน WBI มี 40 มาตรวดั ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกับ
สถานะในการท างาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มค าถามซ่ึงประกอบด้วยหัวข้อย่อยในแต่ละกลุ่ม 
ดงัต่อไปน้ี 
 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
    1) การชอบสมาคม (Sociability) 
   2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 
  3) การจูงใจ (Influence) 
  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  8) การปรับตวั (Adaptability) 
  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
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  11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 
- การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 
  14) การยนืกราน (Persistence) 
  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
  22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 - ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
   27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
   28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
 - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
   29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
   30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
  31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
     32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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  - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
   33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
   34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
   35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
   36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
   37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
   38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
   39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  
                                 Inconsistency) 
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