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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูเ้ก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 
อาจารย์สรยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารย์ผู ้ให้ความรู้ กรุณาอุทิศเวลาในการสอน ให้ค  าปรึกษา 
ขอ้เสนอแนะ ดูแลเอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ี
ใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ และ
อาจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆท่ี
เป็นประโยชน์และเป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

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

ขอขอบคุณรองศาสตราจารย์ นายแพทย์ทวี เลาหพันธ์ และรองศาสตราจารย ์
นายแพทยป์ระวทิย ์ อคัรเสรีนนท ์ผูบ้งัคบับญัชาของผูว้ิจยั ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษาและให้โอกาสผูว้ิจยั
ไดท้  างานระหวา่งการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี รวมทั้งเพื่อนร่วมงานทุกท่านท่ีเป็นก าลงัใจใหเ้สมอมา 

ขอขอบคุณกรณีศึกษา (Case study) ผูรั้บการประเมิณ เพื่อนร่วมรุ่นสาขาทุนมนุษยแ์ละ
การจดัการองค์กร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 16 B ทุกท่าน ท่ีได้ร่วมกนัศึกษา 
แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ ตลอดจนเจ้าหน้าท่ีของวิทยาลัยการจดัการ 
มหาวทิยาลยัมหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี 

สุดทา้ยขอขอบคุณมารดา บิดาและน้องสาวท่ีให้ความรัก ให้ก าลงัใจ สนับสนุนให้
ความช่วยเหลือในทุกๆดา้น ในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงามความดีทั้งหลายอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบแด่ คณาจารย์ผู ้
ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือ ทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ การศึกษาเร่ืองน้ีจะ
เป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในอนาคต หากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี 
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การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทาง จิตวิทยาและการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง: 
กรณีศึกษาผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยรองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาล
แห่งหน่ึง 
LEADERSHIP DEVELOPMENT THROUGH PHYCHOMETRIC ASSESSMENT, 
COGNITIVE ABILITY TEST AND DEVELOPMENT ACTION PLAN (DAP): CASE STUDY 
OF EXECUTIVE ASSISTANT TO THE DEPUTY DIRECTOR FOR ADMINISTRATION OF 
PUBLIC UNIVERSITIES. 
# 

ณฐัรดา กรุณา  5650309 
# 

กจ.ม. 
# 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู ้ช่วยศาสตราจารย์มลฤดี สระฏัน, Ph.D.,  
ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง, Ph.D., สรยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ, M.B.A. 
# 

บทคดัยอ่ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ า บุคลิกลกัษณะ พฤติกรรมการ
ท างานและทกัษะความสามารถของบุคคล ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถทาง
ปัญญา (2) ศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินทางจิตวิทยาและผลการประเมินความสามารถทาง
ปัญญากบัขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และ (3) จดัท าแผนพฒันารายบุคคล ช่วยในการพฒันาศกัยภาพ
การเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยคดัเลือกกรณีศึกษาดว้ยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือให้ได้
กรณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและมีความต้องการพฒันาตนเอง ผ่านการท าแผนพฒันารายบุคคลและใช้
เคร่ืองมือแบบประเมินทางจิตวิทยา ในการประเมินผลบุคลิกลกัษณะการท างานและทกัษะความสามารถของ
กรณีศึกษา ประกอบดว้ยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART)  
 ผลการวิจยัพบว่า กรณีศึกษาผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้และเขา้ใจถึงบุคลิกลกัษณะของ
ตนเอง ทั้งจุดแขง็และจุดท่ีควรพฒันา จากการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือการประเมินทางจิตวิทยาดงักล่าว ซ่ึง
สามารถน าผลการประเมินมาวิเคราะห์เช่ือมโยงกบัผลการประเมินข้อมูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับัญชา 
คดัเลือกหาสมรรถนะ ท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาและจดัท าแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีก าหนดได ้
# 

ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวิทยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ/ การพฒันาภาวะผูน้ า/ 
แผนพฒันาตนเอง 
# 
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# 
บทที ่ 1 
บทน ำ 

# 
# 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อม สังคมและเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

ส่งผลอย่างมากต่อการเตรียมความพร้อมขององค์กรในการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อความไม่
แน่นอนดงักล่าว ปัจจุบนัองคก์รทั้งในส่วนของภาครัฐและเอกชน เร่ิมมีการมุ่งเนน้การบริหารจดัการ
องค์กรในรูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้มากข้ึน เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัในแง่มุม
ต่างๆ โดยเฉพาะการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในองคก์รให้มีความสามารถในการแข่งขนัมาก
ข้ึน โดยเปรียบบุคลากรในองคก์รเป็นเสมือนทุนมนุษย ์(Human Capital) ซ่ึงเป็นตน้ทุนท่ีจะสร้าง
คุณค่าและประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว ทั้งน้ี การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร นอกจากจะ
ช่วยพฒันาศกัยภาพในการแข่งขนัขององค์กรแล้ว บุคลากรผูท่ี้มีความพร้อมต่อการพฒันาตนเอง
ยอ่มไดรั้บโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จและหรือความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานได ้

การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ส่วนท่ีส าคญันอกเหนือจากการสนบัสนุนขององคก์ร
ต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลการแลว้ ความพร้อมและความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรถือ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้การพฒันาศกัยภาพของบุคลกรในองค์กรนั้นมีแนวโน้มท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ  

ทั้งน้ี การเขา้ใจถึงตวัตน บุคลิกลกัษณะ พฤติกรรมการท างานและทกัษะความสามารถ
ท่ีแทจ้ริงของบุคคล ถือเป็นส่วนส าคญัต่อการรับรู้ การเขา้ใจตนเองและการเขา้ใจความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล ช่วยให้สามารถเลือกสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันา และจดัท าแผนพฒันาตนเองได้
อยา่งเหมาะสม 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในการศึกษาบุคลิกลกัษณะและการพฒันาภาวะผูน้ า โดย
ใช้เคร่ืองมือแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความเท่ียงและความ
น่าเช่ือถือในการประเมิน ช่วยให้ผูป้ระเมินสามารถวิเคราะห์จุดแข็ง จุดท่ีควรพฒันา และสามารถ
เลือกสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสม พร้อมทั้งวางกรอบแนวทางการพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
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1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ า  บุคลิกลักษณะ พฤติกรรมการท างานและทักษะ
ความสามารถของบุคคลสังกดัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาลแห่งหน่ึง ดว้ยแบบประเมินทาง
จิตวทิยาและแบบประเมินความสามารถทางปัญญา  
 2. เพื่อศึกษาความสอดคล้องระหว่างผลการประเมินทางจิตวิทยาและผลการประเมิน
ความสามารถทางปัญญา กับข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้ ังคบับญัชา ในการคัดเลือกหาสมรรถนะท่ี
จ าเป็นตอ้งพฒันา 
 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ช่วยส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพในการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพของผูรั้บการประเมิน 
## 
# 

1.3  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การศึกษาวิจยัน้ี ศึกษาการประเมินผลบุคลิกลกัษณะ พฤติกรรมการท างานและทกัษะ
ความสามารถของบุคคล โดยใช้เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied 
Reasoning Test (ART) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อเช่ือมโยงผลการประเมินกบัการคดัเลือกหาสมรรถนะ ท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาและจดัท าแผนพฒันา
ตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีผูรั้บการประเมินก าหนด โดยกรณีศึกษาผูรั้บการประเมินในการวิจยั
คร้ังน้ีคือพนกังานสังกดัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาลแห่งหน่ึง จ านวน 1 ราย  
## 
# 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวจิยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ

ประเมิน โดยการสร้างการรับรู้และความเขา้ใจถึงบุคลิกลกัษณะ ทั้งจุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาของ
ผูรั้บการประเมิน ให้สามารถวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของผลการประเมินบุคลิกลกัษณะและขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา คดัเลือกสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาและจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมทั้ งเป็นประโยชน์ต่อผู ้วิจ ัยในการน าความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการวิจยัมาเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า ให้แก่บุคคลอ่ืน
ในองคก์รต่อไป 
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# 
บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
# 
# 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณี ศึกษาผู ้บ ริหารระดับผู ้ช่ วยรองผู ้อ  านวยการฝ่ายบริหาร 
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาลแห่งหน่ึง” เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทาง
ปัญญา Applied Reasoning Test (ART) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ต าราและงานวิจยัต่างๆ โดย
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

# 
# 

2.1  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัภาวะผู้น า 
# 
 2.1.1 ความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น า (Leadership) ผู้น า (Leader) และ
ผู้บริหาร (Manager) 
 การปฏิบติังานร่วมกนัในหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดคือทรัพยากร
มนุษยห์รือทรัพยากรบุคคล ท่ีจะร่วมกนัปฏิบติังาน เกิดปฏิสัมพนัธ์เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคใ์นการ
ท างานร่วมกนั ผูท่ี้มีสมรรถภาพ ความรู้ ความสามารถ มกัจะไดรั้บการยอมรับและเกิดอิทธิพลทาง
ใจต่อผู ้อ่ืน เกิดเป็นภาวะผู ้น าในตัวบุคคล ซ่ึงจะแสดงบทบาทในการน าเพื่อนร่วมงานหรือ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาในด้านต่างๆ รวมทั้ งเป็นตัวแทนหรือสัญลักษณ์ของกลุ่มในการติดต่อกับ
บุคคลภายนอก ท าใหเ้กิดการร่วมมือในการด าเนินการร่วมกนัไปสู่จุดมุ่งหมายโดยท่ีทุกคนเกิดความ
พึงพอใจ (สัมนา รธนิธย,์ 2556) 
 ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการกระตุน้และใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้น
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยกล่าวถึงกระบวนการภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ (1) 
ขั้นตอนการใชอ้ านาจหนา้ท่ีเพื่อให้กลุ่มท างานหรือมีการปฏิบติัตามเป้าหมายไดส้ าเร็จ (2) ขั้นตอน
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การกระตุน้สมาชิกขององค์กรให้ท างานจนบรรลุเป้าหมาย และ (3) ขั้นตอนการส่งอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงของกลุ่มและวฒันธรรมองค์กร (Bovee and others, 1993) สอดคล้องกบัการให้
ความหมายของ DuBrin (1996) และ Daft (1998) ซ่ึงกล่าวถึงความสามารถของบุคคลในการสร้าง
ความเช่ือมั่นและการให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leader) และผูต้าม (Followers) ส่งเสริมให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั  
 กล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึงการใชอิ้ทธิพลของบุคคลในการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่ม
ปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการของตนดว้ยความเต็มใจ และยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือ เพื่อ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
 สัมนา รธนิธย ์(2556) ให้ความหมายของค าว่าผูน้ า (Leader) ไวด้งัน้ี ผูน้  า หมายถึง
บุคคลท่ีมีภาวะผู ้น าท่ีสามารถช้ีน า สั่งการ มีอิทธิพลให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ท่ีวางไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ทั้งน้ียงัสามารถท าให้สมาชิกใน
องค์กรเกิดความพึงพอใจในงานได ้ผูน้ าจึงมกัเป็นผูท่ี้มีความสามารถหรือมีความเช่ียวชาญเป็นท่ี
ยอมรับของผูอ่ื้น ผูน้ าท่ีดีจึงตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ มีวิสัยทศัน์ท่ี
กวา้งไกล และสามารถติดต่อส่ือสารภายในองค์กรได้ดี จึงจะสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นและน าพา
องคก์รใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552) ซ่ึงกล่าววา่ 
ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิก
ใหมี้อิทธิพลหรือมีบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถจูงใจ ชกัน า หรือช้ีน าสมาชิกของกลุ่มให้รวมพลงัเพื่อ
ปฏิบติัภารกิจต่างๆไดส้ าเร็จ 
 ดงันั้น ผูน้  าจึงหมายถึง บุคคลท่ีมีภาวะผูน้ า ท าหนา้ท่ีในการน าสมาชิกภายในกลุ่ม ใน
การด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นตวัแทนของกลุ่มในการติดต่อส่ือสารกบัภายนอก มี
อิทธิพลต่อความคิดและการตดัสินใจของสมาชิกภายในกลุ่ม ทั้งน้ีผูน้  า อาจจะเป็นไดท้ั้งในบุคคลท่ี
ไดรั้บการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการหรือบุคคลท่ีเป็นท่ียอมรับของสมาชิกในทีมก็ได ้ 

ผูบ้ริหาร (Manager) หมายถึง ผูท่ี้ได้รับการแต่งตั้ งให้เป็นหัวหน้าหน่วยงานหรือ
องคก์ร เป็นผูท่ี้มีคุณสมบติั ความรู้ ความสามารถตามท่ีหน่วยงานไดก้ าหนดไวแ้ละไดรั้บมอบหมาย
ตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารอาจจะไม่ใช่ผูน้  า แต่หากผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าหรือมีความเป็น
ผูน้ าในตนเอง จะช่วยส่งเสริมใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะผูบ้ริหารประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 
(สัมนา รธนิธย,์ 2556) 

ยงยุทธ เกษสาคร (2552) ให้ทศันะเก่ียวกบัผูน้ าและผูบ้ริหารว่า ผูน้  าและผูบ้ริหารนั้น 
อาจจะเป็นบุคคลเดียวกนัหรือไม่ก็ได ้เน่ืองจากผูน้ าและผูบ้ริหารมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัเล็กน้อย 
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กล่าวคือ ผูน้ ามกัเป็นตวัการส าคญัในการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ (Change Agent) ใน
หน่วยงานไดง่้าย ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อจิตใจของบุคลากรจ านวนมาก และอาจไม่
จ  าเป็นตอ้งเป็นบุคคลท่ีรับผิดชอบต าแหน่งสูงๆในหน่วยงานก็ได ้ส่วนผูบ้ริหารนั้น ในฐานะท่ีด ารง
ต าแหน่งบริหาร จึงท าให้จ  าเป็นตอ้งทบทวนให้มากก่อนการตดัสินใจเปล่ียนแปลงใดๆ เน่ืองจาก
ต้องมุ่งรักษาความมัง่คงของหน่วยงาน ดังนั้นในองค์กรหรือหน่วยงานทุกประเภทจึงควรมีทั้ง
ผูบ้ริหารและผูน้ า ซ่ึงอาจจะเป็นคนเดียวกนัหรือต่างคนกนัก็ได ้เพื่อให้กิจกรรมต่างๆขององค์กร
เจริญกา้วหนา้บรรลุจุดหมาย  

จากการให้ความหมายของภาวะผูน้ า ผูน้  าและผูบ้ริหารขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ผูน้  า
หรือผูบ้ริหารมีความหมายแตกต่างกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นต าแหน่งทางการบริหารท่ีมีอ านาจ
หนา้ท่ีในองคก์ร แต่ละคนอาจแสดงบทบาทภาวะผูน้ าไดต้ามต าแหน่งในองคก์ร แต่ผูน้ าบางคน อาจ
ไม่ได้เป็นผูบ้ริหารและผูบ้ริหารบางคนอาจไม่ไดเ้ป็นผูน้ า เน่ืองจากการไม่ได้แสดงบทบาทภาวะ
ผูน้ า ดงันั้นแลว้ ภาวะผูน้ าจึงปรากฎใน 2 ลกัษณะ คือ (1) ภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการ ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ า
ของบุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งด ารงต าแหน่ง มีอ านาจหนา้ท่ีในองคก์ร และ (2) ภาวะผูน้ าท่ีไม่เป็น
ทางการ ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ าของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น จากการมีลกัษณะท่ีสอดคล้องกับความ
ตอ้งการของบุคคลอ่ืน ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อความส าเร็จของ
การปฏิบติังานในองคก์ร 
# 
 2.1.2 การศึกษาเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 สัมนา รธนิธย ์(2556) กล่าวถึงการศึกษาพฒันาแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าวา่ มีการศึกษา
อยา่งชดัเจนเม่ือประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20 และมีการพฒันาแนวคิด ทฤษฎีและน าผลการศึกษามาใช้
ในการพฒันาผูน้ ากลุ่มหรือองค์กรต่างๆ อย่างต่อเน่ือง โดยสรุปวิวฒันาการของการศึกษาเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าเป็น 4 ยุค ไดแ้ก่ (1) ยุคการศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (2) ยุคการศึกษาเก่ียวกบั
พฤติกรรมภาวะผูน้ า (3) ยุคการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ และ (4) ยุคการศึกษาภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพ ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกบัการศึกษาในแต่ละยคุดงัต่อไปน้ี 
  2.1.2.1 การศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ า  
  เป็นช่วงการศึกษาลกัษณะส่วนตวั (Trait Period) ซ่ึงมีพฒันาการมาจาก
ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) กล่าวถึงผูท่ี้สามารถเป็นผูน้ าไดจ้ะตอ้งมีความแตกต่างท่ีเป็น
เอกลกัษณ์เฉพาะตวัเหนือกว่าผูต้าม มุ่งเน้นการศึกษาคุณลกัษณะหรือเอกลกัษณ์เฉพาะตวัท่ีท าให้
บุคคลสามารถเป็นผูน้ าได ้ศึกษาโดยใชเ้ทคนิควธีิทางจิตวทิยาและการพฒันาบุคลิกภาพ งานวิจยักวา่ 
120 เร่ือง ตลอดช่วงเวลาตั้งแต่ก่อนสงครามโลกคร้ังท่ี 1 ถึงช่วงส้ินสุดสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ทั้งหมด
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ให้ความส าคญักบับุคลิกภาพและเทคนิคทางจิตวิทยาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จ โดยมุ่งศึกษาบุคคลท่ีมีความสามารถในการมีอ านาจและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
โดยเฉพาะด้านเทคนิคการปรากฏตัวต่อหน้าสาธารณชน รวมถึงการแสดงสติปัญญาและ
ความสามารถใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์(Stogdill, 1989) 
  กวี วงศ์พุฒ (2550) ได้สรุปคุณลักษณะของผูน้ าท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐาน
แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าน้ีว่า ภาวะผูน้ าท่ีดี ข้ึนอยู่กบัคุณลักษณะทางด้านกายภาพ 
สังคม บุคลิกภาพ และคุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลเป็นส าคญั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1) คุณลักษณะทางกายภาพ ประกอบด้วย รูปร่าง ส่วนสูง น ้ าหนัก 
การศึกษา ความรู้ สติปัญญา สถานภาพ และฐานะทางสังคม 
  2) คุณลกัษณะทางด้านบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย ความสุขุมรอบคอบ 
ความกระตือรือร้น บุคลิกท่ีแสดงถึงการมีอ านาจและความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  3) คุณลกัษณะทางดา้นความสามารถ ประกอบดว้ย ความสามารถในการ
ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และการรักษาความสงบใจของ
บุคคล ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความสามารถในการตดัสินใจ
และการบงัคบับญัชา 
  4) คุณลักษณะทางด้านทักษะทางสังคม ประกอบด้วย ความมี         
มนุษยสัมพนัธ์ การรู้จกักาลเทศะ การแสวงหาความร่วมมือและความสามารถในการบริหาร 
  2.1.2.2 การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ า 
  สัมนา รธนิธย์ (2556) กล่าวว่า ยุคน้ีเป็นช่วงการศึกษาด้านพฤติกรรม 
(Behavioral Period) ช่วงน้ีให้ความส าคญักบัการน าเทคนิควิธีการทางด้านจิตวิทยาร่วมกบัวิธี
การศึกษาแบบวิทยาศาสตร์ มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ทางสถิติ มุ่งการศึกษาพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าใน 3 รูปแบบ คือ 
  1) ผูน้  าแบบเผด็จการ มีความสามารถในการด าเนินการให้กลุ่มต่างๆ 
ด าเนินไปตามเป้าประสงคท่ี์ตนตดัสินใจโดยไม่ค  านึงถึงผูป้ฏิบติัหรือผูร่้วมงาน 
  2) ผูน้  าแบบประชาธิปไตย ให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมและเสียง 
ขา้งมากผสมผสานกบัการด ารงรักษาวตัถุประสงคห์ลกั 
  3) ผูน้ าแบบเสรีนิยม จะด าเนินงานโดยพยายามแทรกแซงกิจกรรมต่างๆ
ใหน้อ้ยท่ีสุด 
  การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีส าคญัไดแ้ก่ 
  1) การศึกษาท่ีมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership  
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Studies) ในปี ค.ศ. 1945 ซ่ึงไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าใน 2 มิติคือ กิจสัมพนัธ์ (Initiating 
Structure) และมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) ผลการศึกษาพบวา่ ผูน้  าแบบมิติกิจสัมพนัธ์และมิตร
สัมพนัธ์เป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ของพฤติกรรมผูน้ า (Luthans, 2005) 
  2) การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Research 
Studies) ในปี ค.ศ. 1946 ศึกษาพฤติกรรมผูน้ า 2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งผลผลิต (Production – 
Centered) และพฤติกรรมแบบมุ่งพนกังาน (Employee – Centered) ผลการศึกษาพบวา่ ผูน้  าแบบมุ่ง
ผลผลิตสามารถสร้างมาตรฐานในการท างาน แจกแจงภารกิจท่ีต้องปฏิบติัและก าหนดขั้นตอน 
เทคนิคการท างาน ก ากบัดูแลการท างานอยา่งใกลชิ้ด ส่วนผูน้ าแบบมุ่งพนกังานจะสามารถกระตุน้
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การตดัสินใจในการท างาน สามารถสร้างความ
เช่ือถือและศรัทธาในการท างาน รวมทั้ งให้ความสนใจในความเจริญก้าวหน้าของพนักงาน 
(Cherington, 1994) 
  3) การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของกลุ่มมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard 
Studies of Group Leadership) ในปี ค.ศ. 1947 ศึกษาพฤติกรรมผูน้ าโดยมุ่งศึกษาพฤติกรรมทาง
สังคมของผูน้ า 2 แบบ คือ ผูน้ าแบบมุ่งงาน (Task Leader) และผูน้ าแบบมุ่งสังคม (Social Leader) 
ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  าแบบมุ่งงานมีแนวโน้มสนใจการมุ่งเน้นการท างาน ในขณะท่ีผูน้ าแบบมุ่ง
สังคมจะพยายามรักษาความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวภายในกลุ่ม โดยพยายามให้ความส าคญักบัสมาชิก
ทุกคนภายในกลุ่ม (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2552) 
  2.1.2.3 การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 
  Fiedler (1967) กล่าวว่า ช่วงหลงัทศวรรษท่ี 1960 เป็นตน้มา เป็นยุค
การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Period) ซ่ึงเกิดจากการมองปัญหาภาวะผูน้ าท่ีมี
สถานการณ์แตกต่างกนั ทั้งในดา้นของการควบคุมจดัการ การคาดการณ์ และการใช้ทกัษะผูน้ า ซ่ึง
ตอ้งผสมผสานระหวา่งการสร้างแรงจูงใจในผูป้ฏิบติังานกบัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  มีความเช่ือว่าภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างข้ึนได ้และไม่อาจก าหนด
เป็นสูตรส าเร็จ เน่ืองจากภาวะผูน้ ามีความหลากหลายค่อนขา้งมาก การศึกษาในช่วงน้ีจึงเกิดความ
เช่ือวา่ มนุษยมี์ความหลากหลาย มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัและเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงของบุคคล เป็นผล
มาจากการเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของสังคม (Pratch & Jacobowitz, 1997) 
  ลดัดาวลัย ์สวสัดิรักษก์ุล (2545) และกลัยาณี พรมทอง (2546) ไดส้รุป
องคป์ระกอบของผูน้ าตามสถานการณ์เป็น 2 ประการ คือ 
  1) บุคลิกภาพของผูน้ า ซ่ึงหมายถึงแรงจูงใจภายในตวับุคคล เช่น แรงขบั 
 ความปราถนาในต าแหน่งและแรงผลกัดนัภายนอกหรือองคป์ระกอบทางสังคม เช่น วกิฤติการณ์ 
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ความตอ้งการของกลุ่มหรือความจ าเป็นของหน่วยงาน 
  2) สถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้ าหรือการควบคุมสถานการณ์ ในด้านของ
ความสามารถในการใชอ้ านาจควบคุมและใช้อิทธิพล ซ่ึงประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงานหรือโครงการของงาน และอ านาจในต าแหน่งหนา้ท่ีของผูน้ า 
  2.1.2.4 การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  สัมนา รธนิธย์ (2556) แสดงทศันะเก่ียวกบัการศึกษาในยุคน้ีว่า เป็น
การศึกษาภาวะผูน้ าตามหน้าท่ีในกิจกรรมกลุ่ม ซ่ึงมีแนวคิดหลกัอยู่ท่ีการศึกษาวิธีการปฏิบติัตาม
หน้าท่ีของผูน้ าในกลุ่ม เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความเหมาะสมกบัลกัษณะกิจกรรม
ของกลุ่ม เป็นการศึกษาท่ีเน้นลักษณะภาวะผูน้ าท่ีกลุ่มยอมรับและปฏิบติัตาม โดยการวิเคราะห์
บทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกในกลุ่มและสอบถามภาวะผูน้ าท่ีสมาชิกในกลุ่มตอ้งการ ดงันั้นธรรมชาติ
ของภาวะผูน้ าในการศึกษาน้ี จึงแปรเปล่ียนไปตามลกัษณะของกลุ่มนั้นๆดว้ย เน่ืองจากมีสถานการณ์
ท่ีแตกต่างกนั มีการเสนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ  

1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ตระหนกั
ถึงความตอ้งการ แรงจูงใจของผูต้าม และการกระตุน้ให้เกิดความส านึกของความตอ้งการ โดยไม่
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตวั เพื่อยกระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงข้ึน โดยเน้นให้ผูต้ามมี
ความรู้สึกถึงความเช่ือและคุณภาพร่วมกนั เพื่อให้เกิดเป็นจิตส านึกของอุดมการณ์ ยึดถือค่านิยมเชิง
จริยธรรม สร้างแรงบรรดาลใจใหแ้ก่ผูต้ามเพื่อใหผู้ต้ามมีพฤติกรรมท่ีเหนือธรรมดา 

2) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ให้แรงจูงใจแก่
ผูต้ามเพียงระดบัหน่ึงตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยการใหค้วามช่วยเหลือผูต้าม ในการสร้าง
ความตระหนกัถึงงานท่ีตนรับผดิชอบ สามารถระบุเป้าหมายท่ีตอ้งการให้ส าเร็จและมีความมัน่ใจวา่
สามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายตามมาตรฐานได ้
# 
 กล่าวไดว้่า การศึกษาและการเขา้ใจภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในปัจจุบนัและอนาคตนั้น 
จะตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง จากการแข่งขนัตามสถานการณ์ต่างๆซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา การน าแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ ามาประยุกตใ์ชอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ ถือเป็น
ทางเลือกท่ีส าคญัในการบริหารองคก์ร  
# 
# 
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2.2  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
# 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 บุคลิกภาพ (Personality) เป็นค าท่ีถูกกล่าวถึงลกัษณะการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงมีทั้ง
ลกัษณะท่ีเป็นสากล ลกัษณะเฉพาะวฒันธรรม ศาสนา เช้ือชาติ และลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล มี
ความพยายามในการศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลในหลายยุคสมยั 
ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นในหลายศาสตร์ เช่น วรรณกรรม พยากรณ์ศาสตร์ การละคร ศาสนา และปรัชญา 
(ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2551) 
 Hjelle, Larry, Ziegler and Daniel (1992) กล่าวถึงค าวา่ บุคลิกภาพ หรือ Personality 
ในภาษาองักฤษวา่ มีรากศพัทม์าจากค าวา่ Persona ในภาษาละติน ซ่ึงหมายถึงหนา้กากท่ีนกัแสดง
ชาวกรีกโบราณสวมใส่ขณะแสดงละคร และต่อมาค าน้ีถูกน ามาใชเ้รียกการแสดงสีหนา้ ท่าทางของ
นกัแสดง ซ่ึงถือเป็นแนวคิดเร่ิมแรกของการให้ความหมายของการแสดงออกภายนอกท่ีบุคคลนั้นๆ 
แสดงออกเพื่อใหค้นรอบขา้งเห็น 
 ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2551) กล่าวว่า การศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ มีความหลากหลาย
ตามยุคสมยั ซ่ึงแตกต่างไปตามมุมมองและแนวคิดของผูศึ้กษา ในช่วงแรกของการศึกษาเป็น
การศึกษาเก็บขอ้มูลจากการสังเกตบุคคลในคลินิก ซ่ึงมกัอยูใ่นสภาพหรือมีลกัษณะเป็นผูท่ี้มีอารมณ์
หวัน่ไหว ไม่มัน่คง การศึกษาในช่วงน้ีเนน้การศึกษาหาสาเหตุของการแสดงออกทางบุคลิกภาพของ
ผูป่้วยในปัจจุบนั ซ่ึงพบว่าสาเหตุของการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมไร้เหตุผลและความผิดปกติใน
ลกัษณะต่างๆนั้น เช่ือวา่เกิดจากประสบการณ์ในอดีต ท่ีมีผลต่อจิตใตส้ านึกซ่ึงกระทบต่อบุคลิกภาพ
และพฤติกรรมในปัจจุบนัและอนาคต ส าหรับนกัจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม เนน้การศึกษาบุคลิกภาพ
แบบองคร์วม การแสดงออกทางพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพของบุคคล เป็นผลจากการพยายามพฒันา
บุคลิกภาพให้เปล่ียนแปลงไปสู่สภาวะท่ีดีกวา่ตลอดเวลา จากแรงจูงใจภายในของแต่ละบุคคลและ
ในกลุ่มนกัจิตวทิยาบุคลิกภาพ มีความเห็นวา่ บุคลิกภาพหรือการแสดงออกของแต่ละบุคคล เป็นผล
จากลกัษณะนิสัย (Trait) ซ่ึงท าใหส้ามารถท านายพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในสถานการณ์
ต่างๆได ้ 
 จะเห็นว่า การให้ความหมายของค าว่าบุคลิกภาพ มีความสอดคลอ้งกบัความเช่ือและ
กรอบแนวคิดของนักจิตวิทยาบุคลิกภาพ ท่ีมีความแตกต่างกันออกไป ซ่ึงอาจกล่าวสรุปได้ว่า 
บุคลิกภาพ คือการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะแตกต่างกนั ทั้งในส่วนท่ีสามารถ
มองเห็นไดจ้ากภายนอกและส่วนท่ีมองไม่เห็น เช่นแรงจูงใจ แรงผลกัดนัภายในจากประสบการณ์
ต่างๆ ส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลมีแนวโนม้การแสดงออกและตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ แตกต่างกนั 
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 2.2.2 การศึกษาเกี่ยวกบับุคลิกภาพ 
 ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2551) กล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีจิต
วเิคราะห์แนวฟรอยด์ (Freudian Psychoanalysis) ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral Theory) ทฤษฎี
มนุษยนิยม (Humanistic Theory) ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (Trait Theory) และทฤษฎีปัญญานิยม 
(Cognitive Theory) โดยอาจจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ กลุ่มท่ีอธิบายพฒันาการของบุคลิกภาพ 
และกลุ่มท่ีอธิบายบุคลิกภาพตามลักษณะท่ีแสดงออกมา โดยไม่กล่าวถึงการพัฒนาการของ
บุคลิกภาพ 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เลือกศึกษาทฤษฎีกลุ่มท่ีอธิบายลกัษณะบุคลิกภาพตามลกัษณะ
ท่ีแสดงออก คือ ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (Trait Theory) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาและท าความ
เขา้ใจเก่ียวกบับุคลิกภาพ ความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
  2.2.2.1 การศึกษาทฤษฎีลกัษณะนิสัย (Trait Theory) 
  ทฤษฎีลักษณะนิสัยน้ี มีหลักการเบ้ืองต้นในการจ าแนกบุคคลตาม
แนวโนม้ลกัษณะนิสัย โดยสิริอร วิชชาวุธ (2550) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะเด่นของทฤษฎีน้ี 2 ประการ  
คือ (1) ความคงท่ี (Consistency) ของการแสดงออกของแต่ละบุคคล กล่าวไดว้า่บุคคลมีพฤติกรรม
เช่นไรมาแลว้ในอดีตและปัจจุบนั มีแนวโนม้แสดงออกหรือประพฤติปฏิบติัเช่นเดิมในอนาคต และ 
(2) ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) กล่าวคือ แต่ละคนประกอบดว้ยกลุ่ม
ลกัษณะนิสัยหลายอย่าง รวมเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่มีใครเหมือนใคร กลุ่มแนวคิดน้ีจึงคน้หา
และอธิบายเพียงลกัษณะนิสัยพื้นฐานของบุคคล เพื่อใชใ้นการอธิบายบุคลิกภาพการแสดงออกของ
บุคคลท่ีแตกต่างกนั 
  จากการศึกษาคน้ควา้ของผูว้ิจยั พบว่า ทฤษฎีหลกัของกลุ่มแนวคิดน้ีท่ี
ไดรั้บความนิยม คือ ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Big Five Personality Theory) ซ่ึงเป็นการจดั
กลุ่มลักษณะของบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะเด่น ภายใต้เง่ือนไขว่ามนุษย์ทุกคนล้วนมี
บุคลิกภาพทั้ง 5 แบบ ในระดบัท่ีแตกต่างกนั โดยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบน้ีมีรากฐานมาจาก
การศึกษาของนักจิตวิทยาหลายคน โดยนักจิตวิทยาท่ีส าคญัในกลุ่มน้ีได้แก่ กอร์ดอน เอ็ม. อลัล์
พอร์ท (Gordon M. Allport), เรยม์อนด์ บี. แคทเทลล์ (Raymond B. Cattell), คอสตาและแมคเคร 
(Costa & McCrae) และฮนัส์ ไอแซงค ์(Hans J. Eysenck) 
  Oliver P. John and Sanjay Srivastava (1995) กล่าวถึงช่วงแรกของ
การศึกษาทฤษฎีลกัษณะนิสัยวา่ เป็นการศึกษาในรูปแบบวิธีการแบบคลงัค า (Lexical Approach) ซ่ึง
เป็นการศึกษาหาค าศพัทใ์นพจนานุกรมท่ีมีความหมายสัมพนัธ์กบับุคลิกภาพ โดยเร่ิมตน้ศึกษาในปี 
ค.ศ. 1933 โดยนกัปรัญชาชาวเยอรมนี และ 3 ปีต่อมา อลัพอร์ตและออทเบิร์ท (Allport and Odbert) 
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จึงได้น าแนวคิดดงักล่าวมาศึกษารวบรวมค าศพัท์ในพจนานุกรม ฉบบัภาษาองักฤษ ซ่ึงสามารถ
รวบรวมไดท้ั้งหมดกวา่ 18,000 ค า และจดัหมวดหมู่ของบุคลิกภาพไดเ้ป็น 4 หมวดหมู่ใหญ่ ซ่ึงการ
รวบรวมและจ าแนกค าอธิบายเก่ียวกบับุคลิกภาพของอลัพอร์ตและออทเบิร์ทน้ี กลายเป็นแนวทาง
เร่ิมตน้ ส าหรับการศึกษาบุคลิกภาพภายใตแ้นวคิดและทฤษฎีลกัษณะนิสัยในล าดบัต่อมา 
  ในปี ค.ศ. 1943 เร่ิมมีการน าวิธีการทางสถิติมาใช้ในการศึกษาเก่ียวกบั
บุคลิกภาพ โดย เรยม์อนด์ บี. แคทเทลล์ (Raymond B. Cattell) นกัจิตวิทยาบุคลิกภาพชาวองักฤษ  
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลผ่านกระบวนการทางสถิติ โดยเทคนิคการแยกองค์ประกอบ ได้เป็น
องคป์ระกอบบุคลิกภาพ 16 องคป์ระกอบ (16 Personality Factors) ท าให้นกัจิตวิทยาเร่ิมมีการน า
วธีิการทางสถิติ โดยเทคนิคการแยกองคป์ระกอบมาใชใ้นการศึกษามากข้ึน (ทนงค ์เกษทรัพย,์ 2547) 
  จะเห็นว่าจุดเร่ิมต้นของการศึกษาทฤษฎีลักษณะนิสัย มีแนวทาง 2 
ประการ คือ การศึกษาการจดักลุ่มบุคลิกภาพจากพจนานุกรม และการศึกษาโดยการสร้างเคร่ืองมือ
ทางสถิติในการจดักลุ่มและจ าแนกลกัษณะบุคลิกภาพ ต่อมาปี ค.ศ. 1964 นอร์แมน (Norman, 1966) 
อา้งอิงใน ทนงค ์เกษทรัพย,์ 2547) ไดน้ าแนวคิดทั้ง 2 แนวทางมาศึกษาร่วมกนัและวดับุคลิกภาพ
ตามโครงสร้างของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของทูพส์และคริสทลั (Tupes & Christal) ซ่ึงได้
จ  าแนกไวใ้นปี ค.ศ. 1961 สตีเฟน พี. ร็อบบินส์ (2548) แสดงทศันะว่าระยะน้ีนักจิตวิทยากลุ่ม
แนวคิดทฤษฎีบุคลิกลกัษณะหนัมาให้ความสนใจเก่ียวกบัปัจจยัของบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมาก
ข้ึน และเร่ิมหนัมาศึกษาพฒันาเป็นล าดบัมาอยา่งต่อเน่ือง  
  ส าหรับทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ท่ีได้รับการกล่าวถึงและ
น ามาใชใ้นการศึกษาในปัจจุบนัมี 2 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของโกลด์เบิร์ค 
และ (2) ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร ทั้งน้ีจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูล
ของผูว้จิยั ขอสรุปพฒันาการการศึกษาของทั้ง 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 

1) ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของโกลด์เบิร์ค เรียกวา่ Big Five 
ตีพิมพผ์ลการศึกษาในปี ค.ศ. 1981 เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาต่อมาจากผลการศึกษาคน้ควา้ของทูพส์และ 
คริสทลั ร่วมกบัการศึกษาแนวคิดและการใหค้  าจ  ากดัความของอลัพอร์ตและออทเบิร์ท 

2) ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร เรียกว่า 
Five Factor Model ตีพิมพผ์ลการศึกษาในปี ค.ศ. 1985 เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาต่อมาจากการศึกษาของ
นอร์แมน และฮนัส์ ไอแซงค ์

ทั้ งน้ี ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร เป็น
ทฤษฎีท่ีไดรั้บความสนใจและน ามาศึกษาต่ออยา่งกวา้งขวาง ในการทบทวนวรรณกรรมน้ี ผูว้ิจยัให้
ความสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร 
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  2.2.2.2 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร   
  แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร ประกอบดว้ย 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) สามารถเรียกยอ่ๆ ไดว้า่ OCEAN หรือ Big Five 
Factors (นทีรัย เกรียงชยัพร, 2552) 
  จนัทิรา แสนอุบล, สุวีร์ณัสญ์ โสภณสิริและก่อพงษ์ พลโยราช (2555) 
และนทีรัย เกรียงชยัพร (2552) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพทั้งหา้องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึง บุคลิกภาพด้าน
อารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ แสดงถึงความสามารถในการปรับอารมณ์ และ
ความสามารถต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีท าใหบุ้คคลเกิดอารมณ์ทางลบ 
  ผูท่ี้ได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีต ่า จะมีลักษณะเป็นผูท่ี้มี
ความมัน่คงทางอารมณ์ เป็นผูท่ี้มีแนวโน้มใชเ้หตุผลในการด ารงชีวิตมากกว่าบุคคลทัว่ไป บทบาท
ทางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีควบคุมการจราจรทาง
อากาศ นกับินสอดแนม ผูจ้ดัการดา้นการเงิน วศิวกร เป็นตน้  

ผูท่ี้ได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีสูง จะมีลักษณะเป็นผู ้มี
อารมณ์อ่อนไหว รับรู้ถึงอารมณ์และความรู้สึกของคนอ่ืนไดไ้ว เกิดอารมณ์ในทางลบไดง่้าย และ
บ่อยกว่าบุคคลทัว่ไป บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ นกั
สังคมสงเคราะห์ ผูป้ระกอบอาชีพใหบ้ริการลูกคา้และนกัวชิาการ  

2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพด้าน
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพท่ีสามารถท่ีจะแสดงถึงปริมาณ
ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 

ผูท่ี้ได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีต ่ า จะมีลักษณะเป็นคน      
เก็บตวั มีลกัษณะนิสัย ชอบความอิสระ อยู่คนเดียว หลีกเล่ียงสังคม เก็บตวั เงียบ ถา้เป็นผูน้ าจะมี
ลกัษณะเป็นผูน้ าแบบเน้นงาน บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะ น้ี 
ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต นกัธรรมชาติวทิยา นกัฟิสิกส์ เป็นตน้ 

ผูท่ี้ไดค้ะแนนการประเมินบุคลิกภาพดา้นน้ีสูง จะมีลกัษณะเป็นผูท่ี้ชอบมี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ชอบเขา้สังคม ชอบท ากิจกรรม สามารถควบคุมตนเองไดดี้เม่ือเขา้สังคม 
บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะน้ีไดแ้ก่ นกัการเมือง พนกังานขาย 
นกัแสดง นกัสังคมสงเคราะห์ เป็นตน้ 
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3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experiences) 
หมายถึง บุคลิกภาพดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ เป็นองคป์ระกอบทาง
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกับความรู้สึกภายในตวับุคคล เป็นการแสดงถึงความสามารถในการปรับ
ความคิด ความเช่ือ และการปฏิบติัของตนเองให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงทางความคิดไดม้ากน้อย
เพียงใด และมีความรู้สึกมากนอ้ยเพียงใดต่อส่ิงท่ีไม่คุน้เคย 

ผูท่ี้ได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีต ่ า จะมีลักษณะเป็นนัก
อนุรักษ ์(Preserver) หมายถึง ผูท่ี้มีความสนใจในมุมแคบ ปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีวางไว ้คุน้เคยกบั
ส่ิงเดิมๆไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะน้ี 
ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่ายการเงิน ผูป้ฏิบติัการ ผูจ้ดัการโครงการ นกัวทิยาศาสตร์ประยกุต ์เป็นตน้ 

ผู ้ท่ีได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีสูง จะมีลักษณะเป็น           
นักส ารวจ (Explorer) หมายถึงการเป็นคนท่ีมีความสนใจหลากหลาย มีความอยากรู้อยากเห็น 
หลงใหลในส่ิงท่ีเป็นนามธรรม ชอบและสนใจส่ิงแปลกใหม่ รักศิลปะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มองโลกในแง่ดี บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูป้ระกอบ
ธุรกิจส่วนตวั สถาปนิก ครีเอทีฟ นกัออกแบบ เป็นตน้ 

4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง 
องค์ประกอบทางบุคลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมระหว่างบุคคล ซ่ึงแสดงถึงการก าหนด   
บรรทดัฐานหรือตน้แบบในการด าเนินชีวิต จะแสดงถึงการรับฟังผูอ่ื้น และความสามารถในการ
ยอมรับ หรือปฏิบติัตวัใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้น 

ผู ้ท่ีได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีต ่ า  จะมีลักษณะเป็น            
นกัทา้ทาย (Challenger) หมายถึงคนท่ีมุ่งเน้นความเช่ือและความตอ้งการของตนเองมากกว่าความ
ตอ้งการของคนอ่ืน ข้ีสงสัย ข้ีระแวง ไม่สนใจค่านิยมของกลุ่ม มีแนวโนม้ท่ีจะหาวิธีการต่างๆ ท่ีจะ
ท าใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจและการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ถา้มีบุคลิกภาพเช่นน้ีมากเกินไปจะท าให้เป็นคน
เห็นแก่ตวั ไม่สนใจความรู้สึกผูอ่ื้น ต่อตา้นสังคม และมีลกัษณะเป็นเผด็จการ บทบาททางสังคมท่ี
เหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้ าทหาร ผูจ้ดัการ นกัโฆษณา เป็นตน้  

ผู ้ท่ีได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีสูง จะมีลักษณะเป็น           
นกัปรับตวั (Adapter) เป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ียอมตามผูอ่ื้น เช่ือใจผูอ่ื้น ไม่ชอบสร้างศตัรู เห็นอก
เห็นใจผูอ่ื้น ใจอ่อน ชอบช่วยเหลือ พร้อมให้ความร่วมมือกับผูอ่ื้นในการท างานเป็นทีม ถ้ามี
บุคลิกภาพเช่นน้ีมากเกินไปจะท าให้ไม่กลา้เผชิญความขดัแยง้ และไม่กลา้ใช้อ านาจของตนในการ
แกไ้ขปัญหา จนกลายเป็นคนท่ีขาดความมัน่ใจในตนเอง บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มี
บุคลิกภาพในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ นกัสังคมสงเคราะห์ นกัจิตวทิยา เป็นตน้ 
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5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง บุคลิกภาพ
ดา้นการมุ่งไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ โดยบุคลิกภาพประเภทน้ีจะแสดงถึงความยากง่าย ความมากนอ้ย
ของจุดมุ่งหมายท่ีแต่ละบุคคลก าหนดไว ้รวมทั้งความสามารถในการบงัคบัตวัเอง และการมีวินยัใน
ตวัเองใหพ้ยายามท าตามเป้าหมายไดค้รบตามท่ีตั้งใจไวห้รือไม่ 

ผูท่ี้ได้คะแนนการประเมินบุคลิกภาพด้านน้ีต ่ า จะมีลักษณะเป็นคน
ยืดหยุน่ (Flexible) กล่าวคือ เป็นคนท่ีสมาธิสั้น ชอบท าอะไรสบายๆ เร่ือยๆ โดยไม่ตั้งเป้าหมาย ถูก
ชักจูงให้ละท้ิงจากงานท่ีท าอยู่ได้ง่าย บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพใน
ลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ นกัวจิยั ท่ีปรึกษา นกัสอบสวน เป็นตน้ 

ผูท่ี้ไดค้ะแนนการประเมินบุคลิกภาพดา้นน้ีสูง จะมีลกัษณะเป็นคนทุ่มเท 
(Focused) ซ่ึงมีลกัษณะนิสัยเป็นคนท่ีควบคุมตวัเองสูง เป็นคนจริงจงัและตั้งเป้าหมายทั้งในเร่ือง
ส่วนตวัและเร่ืองงาน มีวินยัในตวัเอง มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย รักความสะอาด มีความตรงต่อ
เวลา มีการวางแผนและจดัระบบการท างาน มีความทะเยอทะยาน โดยทัว่ไปมกัจะเป็นผูท่ี้ประสบ
ความส าเร็จในอาชีพ บทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพในลักษณะน้ี ได้แก่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูน้ าและผูท่ี้ประสบความส าเร็จ 
# 
 2.2.3 การน าแนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
  2.2.3.1 งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพกับ
คุณลกัษณะงานต่างๆ 
  การศึกษาของฉัตรนภา ติละกุล (2555) เร่ืองการศึกษาบุคลิกภาพของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึง พบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าคญัของงาน 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experiences) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความหลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงานและการไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบั และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความส าคญั
ของงานและความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ ราชรักษ ์
(2555) เร่ืองบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะของงานและความตอ้งการประสบความส าเร็จของกลุ่ม
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย กรณีศึกษาผูป้ฏิบติังานในสังกดัภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย ใน
ส่วนของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experiences) แบบ มี จิ ตส า นึ ก  ( Conscientiousness) แล ะ บุ ค ลิ กภ าพแบบประ นีประนอม 
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(Agreeableness) มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อคุณลักษณะงานและระดับความต้องการประสบ
ความส าเร็จ 
  2.2.3.2 งานวจิยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ของบุคลิกภาพกบัความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหา 
  ผลการศึกษาเร่ืองการมองโลกในแง่ดี บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและ
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ์กรณีศึกษาหน่วยงานของรัฐแห่งหน่ึง (อาทิตยา กลบั
เพิ่มพูน, 2549) และการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัความสามารถในการเผชิญ
ปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคในการท างานของพนกังานธุรกิจท่ีปรึกษาดา้นการออกแบบทางวิศวกรรม 
(กาญจนา ค าแหง และธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล, 2557) พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสามารถในการประเชิญปัญหาและฟันฝ่า     
อุปสรรคใ์นการท างาน 
# 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเ ก่ียวกับภาวะผู ้น าและทฤษฎีบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบ ผูว้จิยัพบวา่ การเขา้ใจตนเองเป็นพื้นฐานส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคล
ให้ทนัต่อการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงภายนอก บุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตวั เปิดใจ
ยอมรับต่อการเปล่ียนแปลง และมีความพร้อมในการพฒันาภาวะผูน้ าและพฒันาศกัยภาพของตนเอง
อยูเ่สมอ มีแนวโนม้ประสบความส าเร็จในอาชีพการงานไดสู้งกวา่ผูท่ี้ไม่พร้อมต่อการพฒันาตนเอง 
ดงันั้น การเขา้ใจตนเอง การเปิดใจต่อการพฒันาตนเองและการใชป้ระโยชน์จากการเขา้ใจภาวะผูน้ า
จึงเป็นการส่งเสริมบรรยากาศการท างานและความส าเร็จในสายอาชีพ 
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# 
บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
# 
# 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณี ศึกษาผู ้บ ริหารระดับผู ้ช่ วยรองผู ้อ  านวยการฝ่ายบริหาร 
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาลแห่งหน่ึง” เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง ซ่ึงมีรายละเอียดและขั้นตอนการวิจยั 
จ  าแนกไดเ้ป็น 3 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

# 
# 
3.1  ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง  
 ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรสังกดัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของ
รัฐบาลแห่งหน่ึง ซ่ึงผู ้วิจ ัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) กบับุคลากรท่ีมีความพร้อมและมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ผ่านการท า
แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) จ านวน 1 ราย  
# 
# 

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
การวิจยัน้ีใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ในการประเมินผล

พฤติกรรมการท างานไดแ้ก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI), แบบประเมินความสามารถ
ทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) และแบบประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ ซ่ึงรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
3.2.1.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบทดสอบประเมินผล

พฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป ครอบคลุมทกัษะผูน้ าและความสามารถใน
แง่มุมต่างๆ ตามทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ค าถามท่ีใช้มีความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั ทั้งยงัมีมาตรการการประเมินตนเอง ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นได้ว่า
บุคคลผูท้  าแบบทดสอบ ประเมินค่าตนเองสูงหรือต ่าเกินไปหรือไม่ขณะท่ีท าแบบทดสอบ ดา้นความ
น่าเช่ือถือ (Reliable) แบบทดสอบน้ีมีคะแนนความน่าเช่ือถือ เท่ากบั .85 ซ่ึงสูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ 
ซ่ึงโดยมากมีคะแนนความน่าเช่ือถือ เท่ากบั .75  

3.2.1.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมิน ท าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการกด

เลือกค าตอบท่ีอธิบายถึงความเป็นตนเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ไม่จ  ากดัระยะเวลาในการท า
แบบทดสอบ ทั้งน้ีระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียคือ 30 – 45 นาที 

3.2.1.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ 
แสดงผลการทดสอบทาง Graphic Profile โดยแปลผลในรูปแบบ

เปอร์เซ็นตไ์ทล์ (Percentile) เปรียบเทียบกบัตวัอยา่งจริงท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ แสดงผล
เป็น 40 มาตรวดั (Scales) (ดูเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ก) 
# 

3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) 
3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) เป็น

แบบทดสอบความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ
และการแปลบทความ (Verbal Reasoning) ทกัษะด้านการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) และความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม (Abstract Reasoning)  

3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมินท าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือก

ค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละขอ้ โดยแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 3 
ส่วน แต่ละส่วนมีการจ ากดัเวลาท่ีใชใ้นการท าแบบทดสอบและกฎเกณฑ ์ดงัน้ี 
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1) การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ การแปลบทความ 
ผูรั้บการประเมินตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจใน
เน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ ภายในระยะเวลา 
10 นาที 

2) การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข แบบ 
ประเมินบางขอ้น าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ตวัอยา่ง
ผูรั้บการประเมินไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ การตั้งค  าถามอยูบ่นพื้นฐานของคณิตศาสตร์ สามารถใช้
เคร่ืองคิดเลขได ้ก าหนดใหท้ าแบบทดสอบภายในระยะเวลา 10 นาที 

3) การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญา ในการแกปั้ญหาดว้ย 
เหตุผลในเชิงนามธรรม เป็นการใชค้  าถามท่ีแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และตวัอยา่ง
ผูรั้บการประเมินตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาและความหมายของ
รูปแบบต่างๆ 

3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ 
แสดงผลการทดสอบทาง Graphic Profile โดยแปลผลในรูปแบบ

เปอร์เซ็นตไ์ทล์ เปรียบเทียบกบัตวัอยา่งจริงท่ีมีการท างานดา้นการบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ 
ซ่ึงตวัอยา่งบรรทดัฐานประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงาน
ในอุตสาหกรรมต่างๆ แสดงผลการทดสอบดงัน้ี 

1) การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ การแปลบทความ 
แสดงผลการประเมินดา้นการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ี
เป็นรายลกัษณ์อกัษร ผลการประเมินแสดงแนวโน้มความสามารถในการแสดงแนวคิดหรือช้ีแจง
ความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารบ่งบอกได ้รวมทั้งการวเิคราะห์ขอ้มูลหรือประเมินความหมายของบทความ 

2) การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจขอ้มูล ท่ีเป็นตวัเลขแสดงผล
การประเมินดา้นความเขา้ใจเหตุผลและการแกปั้ญหาเชิงตวัเลข ผลการประเมินแสดงแนวโนม้การ
คน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลข และการระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขท่ีผดิพลาด 

3) การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญา ในการแกปั้ญหาดว้ย 
เหตุผลในเชิงนามธรรม ผลการประเมินแสดงแนวโน้มการจัดสรรโครงสร้างและรูปแบบใน
สถานการณ์ท่ีไม่คุ้นเคยมาก่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการวิเคราะห์และ แก้ปัญหาเชิง
นามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3.2.3 แบบประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
3.2.3.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินส าหรับเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน ในการประเมินลกัษณะพฤติกรรมการท างาน
ของผูรั้บการประเมิน โดยให้ลักษณะพฤติกรรมและค าอธิบายพฤติกรรม ทั้ง 21 พฤติกรรม 
สอดคลอ้งกบัมาตรวดัของเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และแบ่งการประเมินเป็น 2 
ส่วนคือ ส่วนการประเมินจุดเด่นและส่วนการประเมินขอ้ควรปรับปรุง  

3.2.3.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ 
ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน ท าการประเมิน 2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 จุดเด่น ผูบ้งัคบับญัชา เลือกลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็นจุดเด่นของ

ผูรั้บการประเมิน 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 จุดเด่น ผูบ้งัคบับญัชา เลือกลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็นจุดเด่นของ

ผูรั้บการประเมิน 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
3.2.3.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมินน าผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชามา

วเิคราะห์ เช่ือมโยงกบัผลการประเมินพฤติกรรมการท างานจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 
(WBI) เพื่อการคดัเลือกสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันา โดยการจดัท าแผนพฒันาตนเองต่อไป  
# 
# 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1) ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยัและคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความพร้อมและมีความ
ตอ้งการพฒันาตนเอง ผา่นการท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 2) ด าเนินการรวบรวมขอ้มูลโดยการท าการประเมินแบบประเมินทางจิตวิทยา โดยใช้
เคร่ืองมือเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เพื่อให้ผูรั้บการประเมินไดศึ้กษาวิเคราะห์
ตนเอง 
 3) ให้ขอ้มูลผลการประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) และเก็บรวบรวมขอ้มูล
ผลการป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
 4) พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีตอ้งการพฒันา ให้
ผูรั้บการประเมินเลือกและระบุพฤติกรรมหรือทกัษะภาวะผูน้ าท่ีตอ้งการพฒันา โดยเลือกพฤติกรรม
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เพียงเร่ืองเดียว และด าเนินการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) ฉบบัท่ี 1 ให้
ก าหนดเป้าหมายอย่างเจาะจงชดัเจน ก าหนดการกระท าท่ีสามารถวดัผลการเปล่ียนแปลงได้ และ
ก าหนดเวลาท่ีจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จอยา่งชดัเจน 
 5) พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินเพื่อติดตามความคืบหนา้ในการพฒันาตนเอง ก าหนดให้
ผูรั้บการประเมินจดัท ารายงานผลการพฒันาตนเอง โดยให้วิเคราะห์ขอ้มูลผลการเปล่ียนแปลงจาก
การน าแผนพฒันารายบุคคลมาปฏิบติัอยา่งละเอียดทุกขั้นตอน 
 6) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
ฉบบัท่ี 2 เพื่อการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 7) พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินเพื่อติดตามความคืบหนา้ในการพฒันาตนเองก าหนดให้
ผูรั้บการประเมินจดัท ารายงานผลการพฒันาตนเอง ทั้ง 2 คร้ัง พร้อมทั้งสรุปผลการพฒันารายบุคคล 
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# 
บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
# 
# 

การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณี ศึกษาผู ้บ ริหารระดับผู ้ช่ วยรองผู ้อ  านวยการฝ่ายบริหาร 
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาลแห่งหน่ึง” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการวิเคราะห์ผลการ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI), ผลการประเมินความสามารถทางปัญญา 
Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) และผลการประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ ซ่ึงมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีผูรั้บการประเมินพิจารณาน าไปพฒันาปรับปรุงตนเอง 

# 
# 

4.1  ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
แบบทดสอบประเมินผลพฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) 

ครอบคลุมทกัษะผูน้ าและความสามารถในแง่มุมต่างๆ ตามทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ แปล
ผลในรูปแบบเปอร์เซ็นตไ์ทล์ (Percentile) ทั้งน้ีมีระดบั Percentile อยูใ่นช่วง Percentile ท่ี 2 ถึง 81 
ส าหรับการวเิคราะห์ผลรายงานคร้ังน้ี ใหร้ะดบัการพิจารณาดงัน้ี  

ระดบัสูง คือ เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 70 ข้ึนไป  
ระดบักลาง คือ เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 31-69  
ระดบัต ่า คือ ต ่ากวา่เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 31   
แสดงผลการทดสอบทาง Graphic Profile โดยแสดงผลเป็น 40 มาตรวดั (Scales) สรุป

ภาพรวมผลการประเมินไดด้งัน้ี 
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 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที ่4.1: ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

เม่ือพิจารณาด้านความน่าเช่ือถือ (Reliability) และความมัน่คงในการตอบค าถาม
(Consistency) จากส่วนของ Response fidelity พบวา่ มีผลการประเมินดา้นความสอดคลอ้งในการ
ตอบแบบประเมิน (Response inconsistency) อยูใ่นระดบั Percentile ท่ี 64 (P64) ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมี
ความมัน่คงสอดคลอ้งในการตอบแบบประเมิน สามารถน าผลการประเมินจากรายงานมาวิเคราะห์
ต่อได ้ ดา้นการรับรู้ถึงตนเอง (Self-perception, P61) อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตรงกบัความเป็นจริงหรือ
ถ่อมตวัเล็กนอ้ย และมีการแสดงออกถึงตวัตน (Self-presentation, P33) ดีเกินกวา่ความเป็นจริง 
# 
 4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพที ่4.2: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ด้านรูปแบบความเป็นผูน้ า (Leadership styles) มีการมุ่งเน้นด้านผลของงาน 
(Task/Results orientation, P56) มากกวา่การมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (People orientation, 
P25) โดยมุ่งเน้นการท างาน วิธีการท างานท่ีจะท าให้งานส าเร็จและก าหนดมาตรฐานของงานอย่าง
เขม้งวด อธิบายวธีิการท างานเพื่อใหท้  าตามและติดตามอยา่งใกลชิ้ด มากกวา่การใหก้ารตดัสินใจโดย
ใชก้ลุ่ม การสร้างสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือเอาใจใส่ต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน 
# 

4.1.3 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที ่4.3: ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ดา้นการเติบโตสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (Behavioral growth potential, P41) อยูใ่นระดบักลาง 
สามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองแต่ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่  
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 4.1.4 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

 
ภาพที่ 4.4: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Selling & Influencing  
Styles) 

ดา้นลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Selling & Influencing style) มีการแสดง
ความคิดเห็นต่าง ให้เหตุผลเจรจาต่อรอง โนม้นา้วการตดัสินใจ โดยใชรู้ปแบบการชกัน าโนม้นา้ว 
ทั้งวธีิการสร้างแรงจูงใจ (Dynamic, P34) การให้ขอ้มูลการวิเคราะห์เหตุผล (Analytical, P28) และการ
ใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวั (Interpersonal, P37) อยูใ่นสัดส่วนท่ีไม่แตกต่างกนัมาก ทั้งน้ีปรับเปล่ียนไป
ตามสถานะและบริบทของเหตุการณ์ 
# 

4.1.5 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที ่4.5: ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ หรือความเหมาะสมกบัอาชีพ (Occupational Fit)    
อยูใ่นระดบักลาง ทั้งดา้นงานบริการ (Customer service, P39) งานเก่ียวกบัการขาย (Sales, P28) ภาวะ
ผูน้ า (Leadership, P30) การเร่ิมตน้ธุรกิจ (Business start up, P48) และการออกแบบคิดคน้ส่ิงใหม่ 
(Creative innovator, P42) โดยมีสัดส่วนดา้นงานบริการมากกวา่งานเก่ียวกบัการขาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะงานดา้นการศึกษาและงานบริการทางดา้นสุขภาพ 
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 4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6: ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion, P28) โดยรวมแลว้ค่อนขา้งท่ีจะโน้ม
เอียงในทางทางปิดตนเองมากกว่า เม่ือพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกสามารถวิเคราะห์
บุคลิกลกัษณะไดด้งัน้ี 
  4.1.6.1 ความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability, P2) อยูใ่นระดบัต ่า 
ค่อนขา้งเก็บตวั ไม่ชอบความวุน่วาย การตกเป็นเป้าสายตาหรือการพูดในท่ีสาธารณะ ชอบส่ือสาร
ผา่นการเขียน ตอ้งใชเ้วลามากในการสร้างสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ชอบอยูก่บัตนเองหรือคนสนิทเพียงกลุ่ม
เล็กมากกวา่อยูใ่นท่ีคนหมู่มาก  
  4.1.6.2 การน าและจูงใจผูอ่ื้นให้ด าเนินการ (Leading, P48) อยู่ใน
ระดบักลาง เม่ือมีโอกาส มีความชอบท่ีจะชกัน า จูงใจผูอ่ื้นให้ด าเนินการตามท่ีตอ้งการมากกว่าการ
รอใหผู้อ่ื้นน าการปฏิบติั  
  4.1.6.3 การเกล้ียกล่อม ชกัจูงใจ โน้มน้าวการตดัสินใจ (Influence, P81) 
อยูใ่นระดบัสูง เม่ืออยู่ในกลุ่มท่ีมีความผ่อนคลายในการแสดงความคิดเห็น เช่น คนกลุ่มเล็ก มีเวลา
เตรียมตวั ไม่ตอ้งใชเ้สียงดงัในการแสดงความคิดเห็น ในกรณีท่ีมีความคิดเห็นแยง้กบัผูอ่ื้น ชอบใน
การแสดงความคิดเห็นต่าง ใหเ้หตุผลเจรจาต่อรอง โนม้นา้วการตดัสินใจ เพื่อให้เกิดการปรับเปล่ียน
ทศันะคติหรือการตดัสินใจ มีการเลือกรูปแบบการชกัน าโนม้นา้ว (Selling & Influencing style) ใน
สัดส่วนท่ีไม่แตกต่างกนัมาก ทั้งวิธีการสร้างแรงจูงใจ (Dynamic) การให้ขอ้มูลการวิเคราะห์เหตุผล 
(Analytical) และการใช้ความสัมพนัธ์ส่วนตวั (Interpersonal) ทั้งน้ีปรับเปล่ียนไปตามสถานะและ
บริบทของเหตุการณ์ 
  4.1.6.4 พลงัในการท างาน (Energy, P23) อยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า ชอบ
ท างานแบบสบายๆ ใชส้มาธิ ไม่ตอ้งการความเร่งรีบหรือการขดัจงัหวะ 
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 4.1.7 ความคิดเห็นสอดคล้อง (Agreeableness) 

 
ภาพที ่4.7: ผลการประเมินดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) 
 ดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness, P60) ภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือ
พิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกสามารถวเิคราะห์บุคลิกลกัษณะไดด้งัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation, P53) อยูใ่นระดบักลาง มีการให้ความ
ร่วมมือกบัผูอ่ื้น ชอบให้ความช่วยเหลือหรือร่วมมือกนักบัผูอ่ื้นในการท างาน ช่วยประสานงานและ
แกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ภายในกลุ่ม แต่บางคร้ังชอบความเป็นอิสระและท างานคนเดียว 
  4.1.7.2 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Others, P56) อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งสูง มกัคิดหรือกงัวลถึงความรู้สึกของคนรอบขา้ง ชอบท่ีจะให้ความช่วยเหลือ รับฟัง หรือ
เสนอแนะการแกปั้ญหา หากสามารถท าได ้
  4.1.7.3 ความช านาญการทูต (Diplomacy, P73) มีความเช่ือในการเคารพ
ความคิดเห็นของผูอ่ื้น การให้เกียรติ การให้คุณค่าซ่ึงกนัและกนัและการแสดงออกอย่างสุภาพ ไม่
กา้วร้าว   
# 
 4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8: ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience, P53) ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกสามารถวเิคราะห์บุคลิกลกัษณะไดด้งัน้ี 
  4.1.8.1 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability, P12) อยูใ่นระดบัต ่า มี
ความชอบในการมีแบบแผนและปฏิบติัตามแบบแผนเพื่อให้เกิดความถูกตอ้งแม่นย  าในการปฏิบติั
  4.1.8.2 ความคิดสร้างสรรค์ มุมมองแนวใหม่ (Innovation, P51) อยู่ใน
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ระดบักลาง มีความพยายามในการคิดสร้างสรรค์ หาวิธีการหรือมุมมองใหม่ๆ ในการพฒันาแบบ
แผนท่ีปฏิบติัในบางส่วนท่ีเห็นวา่ยงัพฒันาต่อได ้

 4.1.8.3 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking, P77) อยูใ่นระดบัสูง มี
ความชอบในการคิดวเิคราะห์ แกปั้ญหา ทั้งท่ีเป็นนามธรรมและรูปธรรม 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence, P74) อยูใ่นระดบัสูง 
มกัจะใหค้วามส าคญักบัการคิด วเิคราะห์และตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองมากกวา่การขอค าปรึกษา 
ค าแนะน าของผูอ่ื้นหรือการตดัสินใจดว้ยกลุ่ม 
# 
 4.1.9 ความรอบคอบ ตระหนักรู้ (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9: ผลการประเมินดา้นความรอบคอบ ตระหนกัรู้ (Conscientiousness) 

ดา้นความรอบคอบ ตระหนกัรู้ (Conscientiousness, P37) ในภาพรวมอยู่ในระดบัต ่า 
เม่ือพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกสามารถวเิคราะห์บุคลิกลกัษณะไดด้งัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement, P52) อยู่ใน
ระดบักลาง มีความชอบในการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย การพฒันาตนเองเพื่อให้ผลการปฏิบติังาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิมด าเนินการ (Initiative, P56) อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง 
มกัชอบท่ีจะริเร่ิมด าเนินการหรืออาสาสมคัรท างานท่ียากและทา้ทายมากกว่าการรอการมอบหมาย
งาน 
  4.1.9.3 ความเพียรพยายาม (Persistence, P45) อยูใ่นระดบักลาง มีความตั้ง
มัน่ พยายามท างานให้ส าเร็จ ยอมเสียสละความเป็นส่วนตวั แต่ในขณะเดียวกนัก็ชอบการท างานท่ี
เป็นอิสระ ท างานแบบสบายๆ ใชส้มาธิ ไม่ตอ้งการความเร่งรีบหรือการขดัจงัหวะ 
  4.1.9.4 ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด (Attention to Detail, P41) อยู่ใน
ระดบักลาง มกัตรวจทานรายละเอียด เพื่อความถูกตอ้งเสมอ 
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  4.1.9.5 ความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (Dependability, P22) 
อยู่ในระดับค่อนข้างต ่า มักผ่อนผนัเวลาการท างานถึงช่วงเวลาใกล้ส่งงาน และต้องตรวจทาน
รายละเอียดเพื่อความถูกตอ้งเสมอ ท าใหบ้างคร้ังไม่ส าเร็จทนัตามก าหนดการ 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following, P21) อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
ยินดีท่ีจะปฏิบติัตามกฎเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เฉพาะในกฎระเบียบ นโยบายหรือ
กฎเกณฑท่ี์เห็นวา่มีความส าคญั 
# 
 4.1.10 ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10: ผลการประเมินดา้นความมัง่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability, P16) ในภาพรวมอยู่ในระดบัต ่า เม่ือ
พิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกสามารถวเิคราะห์บุคลิกลกัษณะไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control, P9) อยู่ในระดบัต ่า 
บางคร้ังเลือกแสดงความรู้สึกใหก้บัผูอ่ื้นรับรู้ทนัที ทั้งรูปแบบความดีใจ ต่ืนเตน้ เสียใจหรือไม่พอใจ 
  4.1.10.2 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance, P25) อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งต ่า ไม่สามารถรับมือกบัค าวพิากษ ์วจิารณ์ไดดี้นกั ละทิ้งความกงัวลไดบ้า้งในบางเร่ือง 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence, P6) อยู่ในระดบัต ่า มี
ความกงัวลต่อสถานการณ์ในอนาคต ไม่มัน่ใจในตนเอง ไม่กลา้หาญในบางกรณี 
  4.1.10.4 ความตระหนักถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Self-
Awareness, P50) อยู่ในระดบักลาง มีความตระหนักรู้ต่อความรู้สึกของตนเอง และผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนต่อการแสดงความรู้สึก บางคร้ังเลือกท่ีจะแสดงออกมากกวา่การควบคุมอารมณ์ความรู้สึก 
 สรุปได้ว่า  ในส่วนของบุคลิกภาพห้าองค์กระกอบ สัดส่วนด้านการเ ปิดรับ
ประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience) และความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) อยูใ่น
ระดบักลางถึงค่อนขา้งสูง ดา้นความรอบคอบตระหนักรู้ (Conscientiousness) การเอาใจใส่ต่อ
สัมพนัธภาพ (Extraversion) และความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional stability) อยูใ่นระดบัค่อนขา้ง
ต ่า 
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#4.2  ผลการประเมนิโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied reasoning test (ART) ครอบคลุมทกัษะ
ความสามารถด้านการให้เหตุผลทางภาษา (Verbal reasoning), การให้เหตุผลทางการคานวณ 
(Numerical reasoning) และการให้เหตุผลท่ีเป็นนามธรรม (Abstract reasoning) แปลผลในรูปแบบ
เปอร์เซ็นตไ์ทล์ (Percentile) แสดงผลการทดสอบทาง Graphic Profile โดยแสดงผลเป็น 3 มาตรวดั 
(Scales) สรุปผลการประเมินไดด้งัน้ี 

4.2.1 ผลการประเมินโดยรวม 
  

 
ภาพที ่4.11: ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 42 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ  เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ  
 ผลการประเมินของผูรั้บการประเมินจดัอยู่ในอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บ
การประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้ว่า
จะปฏิบติัได้อย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายและท าโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือน
ผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ียงัมีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมือ
อาชีพ 
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ภาพที่ 4.12: ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
# 
 4.2.2 ผลการประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจและการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 
 ความสามารถในการอ่าน วเิคราะห์ ตีความขอ้มูลทางภาษา จบัใจความ ท าเขา้ใจและหา
ขอ้สรุป (Verbal Reasoning, P22) อยู่ในระดบัต ่ากว่าค่าเฉล่ีย เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมือ
อาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ี
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมินความหมายของบทความผิดพลาด 
ตอ้งใช้เวลาในการตีความและประมวลขอ้มูลก่อนการตดัสินใจ และต้องใช้เวลาเตรียมตวัเรียบ
เรียงค าพูดก่อนตอบกลบัความคิดเห็น  
# 
 4.2.3 ผลการประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) 

ความสามารถหรือทักษะเชิงตัวเลข การเข้าใจความสัมพันธ์ของตัวเลข และ
ความสามารถในการตีความขอ้มูลตวัเลข (Numerical Reasoning, P23) อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ค่าเฉล่ีย เม่ือ
เทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ตวัเลขท่ีมีความซบัซ้อนและแสดงเหตุผลสรุปท่ีชดัเจน มีประสิทธิภาพไดต้ ่ากวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
หรือผดิพลาดในการหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข ตอ้งใชเ้วลาในการวิเคราะห์และตีความ
ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
# 

4.2.4 ผลการประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผล
ในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

ความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์ของขอ้มูลท่ีเป็นนามธรรม และการแก้ไข
ปัญหาท่ีเป็นนามธรรม (Abstract Reasoning, P80) อยูใ่นระดบัสูงกวา่ค่าเฉล่ีย เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร 
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หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ คือมีแนวโนม้ในการเขา้ใจสถานการณ์หรือปัญหาท่ีเป็นนามธรรมหรือ
คาดการณ์ปัญหาท่ีนอกเหนือจากประสบการณ์เดิม และสามารถวิเคราะห์ แกปั้ญหาท่ีเป็นนามธรรม
ไดดี้ สามารถท าความเขา้ใจขอ้มูลท่ีเป็นนามธรรม หรือรับรู้ส่ิงใหม่ท่ีเขา้ใจยากไดค้่อนขา้งดี 
# 
# 

4.3  ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลการประเมนิ 
 จากผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) และ
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP)  เม่ือพิจารณา
เปรียบเทียบกบัลกัษณะงานของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงตอ้งปฏิบติังานทั้งในส่วนของงานวิจยัพฒันา
วชิาการและการใหบ้ริการทางคลินิก สามารถสรุปผลการวเิคราะห์เป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 จุดแข็งหรือจุดท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการปฏิบัติงานจากผลการประเมิน
พฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) 

ส่วนท่ี 2 จุดอ่อนหรือขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาจากผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน 
Work Behavior Inventory (WBI) 

ส่วนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work Behavior 
Inventory (WBI) และผลการประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
# 
 4.3.1 การประเมินจุดแข็งหรือจุดทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
  4.3.1.1 ดา้นการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking, P77) มีความจ าเป็น
อย่างมากในการท างาน มีส่วนช่วยในการคิดวิเคราะห์ แกปั้ญหา ทั้งด้านการสอบถามประวติัโรค 
การวิเคราะห์เลือกวิธีการตรวจโรค (การคิดเชิงรูปธรรม) และการวิเคราห์กลไลการเกิดโรคเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ธาตุในร่างกาย (การคิดเชิงนามธรรม) ช่วยให้ไดม้าซ่ึงผลการวินิจฉยัและการรักษาท่ี
ถูกตอ้ง รวมถึงประสิทธิภาพในการการศึกษาพฒันางานวชิาการหรืองานพฒันาองคก์ร 
  4.3.1.2 ดา้นความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for others, P56) เน่ืองจากเป็น
วชิาชีพท่ีใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ความห่วงใยต่อผูอ่ื้นเป็นส่ิงส าคญั ช่วยให้การท างานเป็นไปอยา่งมี
ความสุข สบายใจท่ีไดช่้วยเหลือ 
  4.3.1.3 ดา้นการโน้มนา้วการตดัสินใจ (Influence, P81) มีประโยชน์ต่อ
การท างานทั้งทางด้านการปรับทศันคติของผูป่้วยในการดูแลตนเอง และการกระตุน้การท างาน
ภายในทีม ในการพฒันางานขององคก์ร 
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  4.3.1.4 ดา้นความช านาญการทูต (Diplomacy, P73) มีประโยชน์และมี
ความจ าเป็นอยา่งมากในการปฏิบติังาน เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นรูปแบบวชิาชีพ การเคารพในความ
คิดเห็นและให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัเป็นส่ิงส าคญั ทั้งภายในวิชาชีพและสหวิชาชีพ รวมถึงต่อผูป่้วย
ท่ีมารับบริการ 
  4.3.1.5 ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence, P74)  มี 
ประโยชน์ต่อการท างานในดา้นการตดัสินใจการรักษา ภายใต้องค์ความรู้ และแนวทางการปฏิบติั 
(Clinical Practice Guideline) ความมัน่ใจในการตดัสินใจ จะช่วยให้ง่ายต่อการไดรั้บความเช่ือมัน่
จากผูป่้วยและเกิดผลท่ีดีในการรักษา ทั้ งน้ี การขอความช่วยเหลือหรือขอค าปรึกษาจากผูท่ี้มี
ประสบการณ์ ถือเป็นความจ าเป็นอยา่งมาก หากไม่สามารถตดัสินใจได ้
  4.3.1.6 ดา้นความตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional awareness, 
P50) วชิาชีพทางการแพทย ์เป็นวชิาชีพท่ีตอ้งคลุกคลีอยูก่บัความเจบ็ป่วย ความไม่สบายกาย ไม่สบาย
ใจ การตระหนักรู้ถึงอารมณ์ของตนเอง มีความจ าเป็นและเป็นประโยชน์อย่างมากในการรับรู้ถึง
อารมณ์ความรู้สึกของตนเอง  
  4.3.1.7 ดา้นการคิดสร้างสรรค์ มุมมองแนวใหม่ (Innovation, P51) การ
ริเร่ิมด าเนินการ (Initiative, P56) การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement, P52) และความ
ร่วมมือ (Cooperation, P53) ถือเป็นประโยชน์อย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์กรให้ได้
ประสิทธิภาพตามความคาดหวงัขององคก์ร  
# 
 4.3.2 การประเมินจุดอ่อนหรือข้อจ ากดัทีค่วรพฒันา 
  4.3.2.1 ดา้นความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability, P2) ในบริบท
ของการให้บริการไม่ค่อยมีผลมาก เน่ืองจากการให้การดูแล จะตอ้งวางตวัไม่แสดงความสนิทสนม
เป็นพิเศษกบัผูรั้บบริการ การพูดคุยเน้นการสอบถามขอ้มูลเพื่อให้ไดข้อ้มูลประกอบการวิเคราะห์ 
และการพูดคุยเป็นลกัษณะค่อนขา้งส่วนตวั ดว้ยบทบาทหนา้ท่ี การมีรูปแบบของชุดค าถาม (Scope) 
ท่ีชดัเจนและความสนใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้น (Concern for others, P56) จึงไม่เป็นอุปสรรคใ์นการ
ท างาน หรือก่อให้เกิดความอึดอดั ไม่สบายใจ แต่ส าหรับบริบทการพฒันางานวิชาการหรือพฒันา
องค์กร มีความจ าเป็นต้องท าความรู้จักกับคนในสหวิชาชีพ เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบติังาน การเป็นคนเงียบ และใชเ้วลาในการสร้างสายสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ถือเป็นอุปสรรคใ์นการท าา
งานเช่นกนั ซ่ึงส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากความไม่มัน่ใจในตนเอง (Self – confidence, P6) 
  4.3.2.2 ด้านการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control, P9) ถึงแมจ้ะ
สามารถตระหนักถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional awareness, P50) แต่ด้านการควบคุมการ
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แสดงออกทางดา้นอารมณ์ บางคร้ังอาจเลือกท่ีจะแสดงออกทางดา้นความรู้สึกอย่างตรงไปตรงมา 
เช่นการตอบโต้เหตุการณ์ท่ีมีการตัดสินใจท่ีไม่สมเหตุสมผล ซ่ึงอาจถูกมองว่าแสดงออกไม่
เหมาะสม  
# 

4.3.3 การประเมินความสัมพันธ์ระหว่างผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work 
Behavior Inventory (WBI) และผลการประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 

เม่ือพิจารณาผลการประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) ทั้ง 3 ดา้น คือ ทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจและการ
แปลบทความ (Verbal Reasoning, P22) ทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning, P23) และความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning, P80) ร่วมกบัผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน The Work 
Behavior Inventory (WBI) ในหวัขอ้ ความคิดสร้างสรรค ์มุมมองแนวใหม่ (Innovation, P51) และ
การคิดวเิคราะห์ (Analytical thinking, P77) กล่าวไดว้า่  

ผูป้ระเมินชอบในการคิด วิเคราะห์แก้ปัญหาต่างๆ และหาวิธีการหรือมุมมองใหม่ๆ 
เพื่อพฒันาปรับปรุงแผนการปฏิบติังานในส่วนท่ีเห็นวา่ยงัมีโอกาสพฒันาต่อได ้โดยสามารถเขา้ใจ
เหตุการณ์หรือบริบทท่ีเป็นนามธรรมยากต่อการเขา้ใจไดดี้ สามารถเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีซับซ้อนไดดี้ 
ช่วยให้สามารถคาดการณ์แนวโนม้ของเหตุการณ์ในอนาคต และวางแผนป้องกนัปัญหาหรือพฒันา
ปรับปรุงกระบวนการต่างๆเพื่อเตรียมรับมือเหตุการณ์ในอนาคตได้ดี แต่ทั้ งน้ี เม่ืออยู่ภายใต้
สถานการณ์รีบด่วนหรือตอ้งตดัสินใจโดยเร็ว ศกัยภาพในการใช้เหตุผลคิด วิเคราะห์ การเรียบเรียง
ขอ้มูลและการส่ือสารลดลง ตอ้งใชเ้วลาในการท าความเขา้ใจขอ้มูล จบัใจความ คิดวิเคราะห์ ตีความ
ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขและเรียบเรียงความคิด 

ดา้นการปฏิบติังานในคลินิก พฤติกรรมการท างานหรือความชอบในการคิดวิเคราะห์ 
(Analytical Thinking) มีประโยชน์ต่อทั้งด้านการสอบถามประวติัโรค การวิเคราะห์เลือกวิธีการ
ตรวจโรค (การคิดเชิงรูปธรรม) และการคิดวเิคราะห์กลไกการเกิดโรคเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของธาตุ
ในร่างกาย (การคิดเชิงนามธรรม – Abstract Reasoning) ช่วยให้ไดม้าซ่ึงผลการวินิจฉัยและการ
รักษาท่ีถูกตอ้ง  

ด้านการศึกษาพฒันางานวิชาการหรืองานพฒันาองค์กร พฤติกรรมการท างานหรือ
ความชอบในการคิดคน้สร้างสรรค ์มุมมองแนวใหม่ (Innovation) ถือเป็นประโยชน์อยา่งมากในการ
ปฏิบติังานและไดรั้บการยอมรับจากองค์กร เน่ืองจากองค์กรมีความคาดหวงัต่อบุคลากรทุกระดบั 
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ในการพฒันางานหรือคิดแกไ้ขปัญหาจากการปฏิบติังานค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีความสามารถดา้นการให้
เหตุผลทางภาษา (Verbal Reasoning) และการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) เป็นส่ิงต้องพฒันา เพื่อให้สามารถมองเห็นปัญหาหรือเข้าใจข้อมูลได้อย่างทั่วถึง 
โดยเฉพาะดา้นการให้เหตุผลทางภาษา ซ่ึงจ าเป็นส าหรับการพฒันางานวิชาการท่ีผูรั้บการประเมิน
ตอ้งวเิคราะห์ ตีความขอ้มูลทางภาษาจากต ารา จารึกโบราณต่างๆ ส่ือสารเรียนรู้จากผูมี้ประสบการณ์ 
และถ่ายทอดผลการศึกษาใหแ้ก่ผูอ่ื้น 
# 
# 

4.4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 จากผลการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
ในดา้นลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของผูรั้บการประเมิน แบ่งผลการประเมินเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาดา้นลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็นจุดเด่นของ
ผูรั้บการประเมิน  

ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาดา้นลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็นจุดอ่อนหรือ
ขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน 
# 

 4.4.1 ผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาด้านลักษณะพฤติกรรมที่เป็นจุดเด่นของผู้รับ
การประเมิน 
  4.4.1.1 การเกล้ียกล่อม ชกัจูงใจ โนม้นา้วการตดัสินใจ (Influence) 

ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้แก่เพื่อนร่วมทีม
ในการปฏิบติังานกลุ่ม มีความสามารถในการจดัการกระบวนการท างานและการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่มได ้ซ่ึงเห็นไดช้ดัจากผลการตอบรับจากสมาชิกภายในกลุ่มของผูรั้บการประเมิน  
  4.4.1.2 การคิดวเิคราะห์ (Analytical thinking) 

ผู ้รับการประเมินมีความสามารถในการคิดวิ เคราะห์  ออกแบบ
กระบวนการท างานในโครงการท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้ เขา้ใจขอ้มูล หรือเหตุการณ์ท่ีซบัซ้อนไดดี้ มี
การถามค าถามท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการคิดและวเิคราะห์เหตุการณ์มาอยา่งดี  
  4.4.1.3 ความช านาญการทูต (Diplomacy) 

ผูรั้บการประเมินมีความสุภาพนอบนอ้ม มีวธีิการเลือกใชค้  าพูดเหมาะสม
กบัสถานการณ์ มีหลกัการ น่าเช่ือถือ มกัเป็นตวัแทนเพื่อนร่วมงานในการแสดงความคิดเห็นในท่ี
ประชุม  
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  4.4.1.4 ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด (Attention to Detail) 
  ผูรั้บการประเมินมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบติังานทั้งดา้นการ
วางแผนงานและการปฏิบติังานโดยเฉพาะการท างานในรูปแบบเอกสาร ซ่ึงเห็นได้จากการเขียน
รายงานการปฏิบัติงานและบทความวิชาการต่างๆ ซ่ึงแสดงออกถึงความรอบคอบและการมี
มาตรฐานในการท างาน  
# 
 4.4.2 ผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาด้านลักษณะพฤติกรรมที่เป็นจุดอ่อนหรือ
ข้อจ ากดัทีค่วรพฒันาของผู้รับการประเมิน 

4.4.2.1 ความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability) 
ผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงบุคลิกลกัษณะท่ีค่อนขา้งพูดน้อย บางคร้ัง

แสดงออกถึงความประหม่าเม่ือตอ้งอยูใ่นท่ีคนหมู่มาก เห็นไดจ้ากการตอ้นรับหรือการเขา้หาผูท่ี้มา
ศึกษาดูงานภายในหน่วยงาน และในการมอบหมายงานผูรั้บการประเมินมกัเลือกปฏิบติังานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงานกลุ่มเดิม หรือการท างานกบัคนกลุ่มนอ้ยมากกวา่การเปิดใจรับการท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานกลุ่มใหม่  
  4.4.2.2 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

ผู ้รับการประเมินต้องพัฒนาด้านการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและ
ขอ้ก าหนดของหน่วยงาน ทั้งด้านการแต่งกายและเวลาในการเขา้ปฏิบติังาน เพื่อให้สามารถเป็น
แบบอยา่งใหก้บัผูอ่ื้นได ้ 
  4.4.2.3 ความเพียรพยายาม (Persistence) 

ผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันาด้านความตั้งมัน่และความพยายามในการ
ท างาน ให้สามารถท างานได้ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด เน่ืองจากความทุ่มเทต่อองค์กรลดลงและ
ศกัยภาพในการปฏิบติังานและการดูแล ติดตามงานดา้นการศึกษาคน้ควา้ท่ีรับผิดชอบของผูรั้บการ
ประเมินลดลง หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินศึกษาในระดบัปริญญาโทนอกเวลาร่วมกบัการปฏิบติังาน
ประจ า   

4.4.2.4 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self – Control) 
ผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันาด้านการควบคุมอารมณ์ตนเอง ในด้านการ

แสดงออกทางอารมณ์ ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกท่ีชดัเจนผ่านทางสีหน้าและแสดงอาการ
อ่อนไหวง่าย เม่ืออยูใ่นภาวะเครียดหรือประหม่า 
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4.5  สรุปประเด็นทีผู้่รับการประเมนิพจิารณาน าไปพฒันาปรับปรุงตนเอง 
จากการวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน The Work Behavior Inventory 

(WBI) เช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัผูบ้งัคบับญัชา ในดา้นจุดเด่นและจุดอ่อนหรือ
ขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน พบว่าสมรรถนะท่ีผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชา
เห็นร่วมกนัวา่มีความจ าเป็นตอ้งพฒันา คือสมรรถนะ 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การพฒันาดา้นความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability) 
 ส่วนท่ี 2 การพฒันาดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self – control) 
# 
 4.5.1 การพฒันาด้านความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability) 
 เน่ืองจากบุคลิกลกัษณะท่ีค่อนขา้งเก็บตวั พูดนอ้ย และมกัเลือกปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานกลุ่มเดิมหรือการท างานร่วมกบัคนกลุ่มน้อยมากกว่าการเปิดใจรับการท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานกลุ่มใหม่ ท าใหเ้กิดขอ้จ ากดัในการปฏิบติังาน  

ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกลกัษณะในการท างานท่ีชอบวเิคราะห์ พฒันาระบบการท างาน 
มีการริเร่ิมโครงการต่างๆเพื่อการพฒันาองค์กรอยู่อย่างเสมอ และมกัใช้รูปแบบวิธีการเลือกเพื่อน
ร่วมงานในการเข้าร่วมด าเนินการโครงงานต่างๆ โดยการพูดคุย โน้มน้าว ชักจูงใจให้เห็น
ความส าคญัของปัญหาและร่วมกนัด าเนินการโครงการเพื่อพฒันาองคก์รต่างๆ ทั้งน้ี มกัเลือกท างาน
กบัเพื่อนร่วมงานกลุ่มเดิมหรือกลุ่มคนท่ีมีความสนิทสนม มากกวา่การเปิดใจท างานร่วมกบัคนกลุ่ม
ใหม่ ซ่ึงอาจจะท าใหพ้ลาดมุมมองการท างานท่ีหลากหลาย  

ดา้นการติดต่อประสานงานกบัคนกลุ่มอ่ืน ผูรั้บการประเมินมกัเลือกติดต่อพูดคุยเฉพาะ
เร่ืองงานมากกวา่การสร้างปฏิสัมพนัธ์ ท าให้อาจไม่ไดรั้บความร่วมมือท่ีดีพอ รวมทั้งลกัษณะงานท่ี
จะตอ้งปฏิบติัต่อไปจ าเป็นจะตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัคนท่ีหลากหลายข้ึน ผูบ้ริหารเห็นวา่การพฒันา
ดา้นทกัษะการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ีส าคญั จ าเป็นต่อการท างานของผูรั้บประเมินในอนาคต 
และผูรั้บการประเมินมีความคิดเห็นเพิ่มเติมวา่ นอกจากจะไดรั้บประโยชน์ดา้นความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นการเปิดโอกาสให้ไดเ้ปิดใจเรียนรู้ผูค้นท่ีหลากหลายข้ึน และช่วยให้ผูรั้บการ
ประเมินไดพ้ฒันาดา้นความมัน่ใจในตนเองและการกลา้แสดงออกมากข้ึน 
# 
 4.5.2 การพฒันาด้านการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self – control) 
 เน่ืองจากการท่ีผูรั้บประเมินต้องท างานร่วมกับคนท่ีหลากหลายมากข้ึน และต้อง
รับผิดชอบงานท่ีมีความกดดนั การท่ีผูรั้บการประเมินไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองเม่ืออยู่ใน
ภาวะเครียดได ้ถือเป็นขอ้จ ากดัท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการท างาน 
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 ผูบ้ริหารเห็นว่า การท่ีผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาตนเองดา้นการควบคุมอารมณ์
ไดน้ั้น จะเป็นผลดีต่อการท างานให้ไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน ช่วยให้การท างานเป็นไป
ดว้ยความราบร่ืน และไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 ผูรั้บการประเมินมีความคิดเห็นว่า การพฒันาด้านการควบคุมอารมณ์ตนเองเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจะช่วยใหผู้รั้บการประเมินมีสติมากข้ึน สามารถด าเนินการและตดัสินใจในภาวะท่ีเครียดได้
ดีข้ึน  
 



 37 

 
บทที ่ 5 

ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 
# 
# 

จากการวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory 
(WBI) เช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ในดา้นจุดเด่นและจุดอ่อน
หรือขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินพบวา่สมรรถนะท่ีผูรั้บการประเมิน
และผูบ้งัคบับญัชาเห็นร่วมกนัว่ามีความจ าเป็นตอ้งพฒันา ได้แก่ การพฒันาด้านความเป็นกนัเอง 
การชอบสมาคม (Sociability) และการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self – control) ทั้งน้ีการพฒันาตนเอง
ผา่นการท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) นั้น จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดเป้าหมาย
ในการพฒันาอย่างชดัเจนและเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้การท า
แผนพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ี
เหมาะสม ซ่ึงในบทน้ีไดแ้บ่งเน้ือหาเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

# 
# 
5.1  เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
# 

5.1.1 เป้าหมายการพฒันา 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการท างานคือ ภายใน 5 ปี ตอ้งสามารถจดัการปัญหา

ระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยการวางออกแบบระบบ
การปฏิบติังานภายในหน่วยงาน การวางแผนอตัราก าลงั การออกแบบโครงสร้างองคก์รให้เหมาะสม
กบักลยุทธ์และการแข่งขนัขององค์กร รวมทั้งการวางแผนเส้นทางสายอาชีพให้แก่พนักงาน การ
สร้างแรงจูงใจและค่านิยมร่วมกนัในการท างานแก่บุคลากรในองคก์ร เพื่อแกปั้ญหาการลาออกของ
พนกังานคุณภาพ ช่วยเพิ่มความสุขในการท างานและเพื่อให้สามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรซ่ึงถือเป็นความท้าทายส าหรับผู ้รับการประเมินในการพัฒนาตนเองเพื่อให้มีความรู้ 
ความสามารถในการบริหารจดัการ พฒันาองคก์รและการพฒันาตนเองเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับ 
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การพฒันาตนเองให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็น
บุคลากรทางการแพทย ์มีความรู้ทางดา้นวิชาชีพเฉพาะ ดงันั้นผูรั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งมีความรู้
ดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือช่วยในการเปิดวิสัยทศัน์ดา้นการบริหาร
จดัการบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัและมีความละเอียดอ่อน เพื่อให้มีความเขา้ใจ
ในเหตุผลและเง่ือนไขต่างๆของทั้งบุคลากรและองคก์ร ทั้ง ทั้งน้ีนอกจากความรู้ ซ่ึงเปรียบเหมือน
เคร่ืองมือแล้ว ผูรั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งมีทกัษะในการใช้เคร่ืองมือด้วย ทั้งน้ีจากการท าแบบ
ประเมินทางจิตวทิยา ท าให้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจตนเองมากข้ึน และทราบถึงขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันา
ของตนเองและมีความต้องการท่ีจะพฒันาศักยภาพของตนเองให้มากยิ่งข้ึน เพื่อให้สามารถ
ด าเนินการไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

# 
5.1.2 จุดเด่นหรือจุดทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง  

5.1.2.1 ดา้นการโน้มนา้วการตดัสินใจ (Influence, P81) มีประโยชน์ต่อ
การท างานทั้งทางด้านการปรับทศันคติของผูป่้วย ในการดูแลตนเอง และการกระตุน้การท างาน
ภายในทีม ในการพฒันางานขององคก์ร 

5.1.2.2 ดา้นการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking, P77) มีความจ าเป็น
อย่างมากในการท างาน มีส่วนช่วยในการคิดวิเคราะห์ แกปั้ญหา ทั้งด้านการสอบถามประวติัโรค 
การวิเคราะห์เลือกวิธีการตรวจโรค (การคิดเชิงรูปธรรม) และการวิเคราห์กลไลการเกิดโรคเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ธาตุในร่างกาย (การคิดเชิงนามธรรม) ช่วยให้ไดม้าซ่ึงผลการวินิจฉยัและการรักษาท่ี
ถูกตอ้ง รวมถึงประสิทธิภาพในการการศึกษาพฒันางานวชิาการหรืองานพฒันาองคก์ร 
  5.1.2.3 ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Independence, P74) มี
ประโยชน์ต่อการท างานในดา้นการตดัสินใจการรักษา ภายใตอ้งค์ความรู้ และแนวทางการปฏิบติั 
(Clinical Practice Guideline) ความมัน่ใจในการตดัสินใจ จะช่วยให้ง่ายต่อการไดรั้บความเช่ือมัน่
จากผูป่้วย และเกิดผลท่ีดีในการรักษา ทั้งน้ี การขอความช่วยเหลือหรือขอค าปรึกษาจากผูท่ี้มี
ประสบการณ์ ถือเป็นความจ าเป็นอยา่งมาก หากไม่สามารถตดัสินใจได ้
  5.1.2.4 ดา้นการแสดงออกอยา่งสุภาพ (Diplomacy, P73) มีประโยชน์และ
มีความจ าเป็นอย่างมากในการปฏิบติังาน เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นรูปแบบวิชาชีพ การเคารพใน
ความคิดเห็นและให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัเป็นส่ิงส าคญั ทั้งภายในวิชาชีพและสหวิชาชีพ รวมถึงต่อ
ผูป่้วยท่ีมารับบริการ 

# 
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5.1.3 จุดเด่นหรือจุดทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินในมุมมอง
ของผู้บังคับบัญชา  

การวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) 
ในด้านลักษณะพฤติกรรมท่ีเป็นจุดเด่นหรือจุดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของผูรั้บการ
ประเมิน เปรียบเทียบกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถแบ่งผลการวิเคราะห์
เป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

5.1.3.1 ลกัษณะพฤติกรรมท่ีเห็นตรงกนั มีรายละเอียดดงัน้ี 
1) การเกล้ียกล่อม ชกัจูงใจ โน้มนา้วการตดัสินใจ (Influence) ผูบ้ริหาร

มองเห็นทกัษะความสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่เพื่อนร่วมทีมในการปฏิบติังานกลุ่มของผูรั้บ
การประเมิน ในการจดัการกระบวนการท างานและการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในกลุ่ม ซ่ึงเห็น
ไดช้ดัจากผลการตอบรับจากสมาชิกภายในกลุ่มของผูรั้บการประเมิน โดยผูรั้บการประเมินมองว่า
การสร้างแรงจูงใจหรือแรงกระตุน้ในการท างานนั้น สามารถท าไดไ้ม่ยากหากมีความเขา้ใจสมาชิก
ภายในทีม ว่าแต่ละคนมีแนวคิดในการตดัสินใจ (Paradigm) หรือมองหาคุณค่า (Value) ในการ
ท างานอยา่งไร 

2) การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) ผูบ้ริหารมองเห็นทกัษะดา้น
การคิดวิเคราะห์ของผูรั้บการประเมิน โดยพิจารณาจากการท่ีผูรั้บการประเมินสามารถคิดวิเคราะห์ 
ออกแบบกระบวนการท างานในโครงการท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้ มีความเขา้ใจขอ้มูล หรือเหตุการณ์
ท่ีซับซ้อน มีการถามค าถามท่ีแสดงให้เห็นถึงการคิดและวิเคราะห์เหตุการณ์มาอย่างดี ผูรั้บการ
ประเมินมีความเห็นว่าทกัษะดา้นน้ี อาจเป็นผลจากการท่ีผูรั้บประเมินมีความชอบในการคิด เรียนรู้ 
และตั้งค  าถามกบัส่ิงต่างๆรอบตวั ท าให้ไดฝึ้กฝนทกัษะดา้นการคิดวิเคราะห์ ร่วมกบัลกัษณะงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายท าใหส้ามารถแสดงทกัษะดา้นน้ีใหผู้บ้ริหารมองเห็นไดช้ดัเจน 

3) ความช านาญการทูต (Diplomacy) ผูบ้ริหารมองเห็นถึงการแสดงออก
อยา่งสุภาพนอบนอ้มของผูรั้บการประเมิน จากลกัษณะการวางตวั วิธีการเลือกใชค้  าพูดและมกัเป็น
ตวัแทนเพื่อนร่วมงานในการแสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ในท่ีประชุม ผูรั้บการประเมินมี
ความคิดเห็นวา่ ส่วนหน่ึงอาจเป็นผลมาจากแนวความคิดของผูรั้บการประเมินในการเขา้ใจผูอ่ื้นและ
การใหคุ้ณค่าต่อการใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั รวมถึงทกัษะดา้นการคิดวเิคราะห์ การพูดจูงใจ โนม้นา้ว
และการอยูใ่นบรรยากาศการท างานท่ีไม่เร่งรีบ ท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อยา่งผอ่นคลาย 
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5.1.3.2 ลกัษณะพฤติกรรมท่ีเห็นต่างกนั มีรายละเอียดดงัน้ี 
1) ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผูบ้ริหารเห็นว่า

ผูรั้บการประเมินมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน เม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรอ่ืน 
โดยเฉพาะการท างานในรูปแบบเอกสาร ซ่ึงเห็นไดจ้ากการเขียนรายงานการปฏิบติังานและบทความ
วชิาการต่างๆ ซ่ึงแสดงออกถึงความรอบคอบและการมีมาตรฐานในการท างาน 

2) ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
มองเห็นว่าทกัษะด้านความเป็นอิสระในการท างานถือเป็นจุดเด่นหรือจุดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน แต่ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นดา้นความเอาใจใส่ต่อรายละเอียด
มากกวา่ เน่ืองจากลกัษณะงานวชิาการขององคก์ร มีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีความละเอียดรอบคอบ
ในการปฏิบติังาน 

# 
5.1.4 จุดอ่อนหรือข้อจ ากดัทีค่วรพฒันาทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง  

5.1.4.1 ความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability, P2) ในบริบทการ
พฒันางานวิชาการหรือพฒันาองค์กร มีความจ าเป็นต้องท าความรู้จกักับบุคลกรในสหวิชาชีพ 
เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน การเป็นคนเงียบ และใชเ้วลาในการสร้างสายสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ซ่ึงถือเป็นอุปสรรคใ์นการท าางาน  

5.1.4.2 ความไม่มัน่ใจในตนเอง (Self-confidence, P6) เน่ืองจากความไม่
มัน่ใจในตนเอง ท าใหผู้รั้บการประเมินมีมกัเก็บตวัเงียบ ไม่ชอบการเขา้สังคมหรือการอยูใ่นท่ีคนหมู่
มาก ซ่ึงส่งผลต่อการท างาน เน่ืองจากการพฒันางานวิชาการหรือการพฒันาองค์กร จ าเป็นต้อง
ท างานร่วมกบัหลายฝ่าย ความไม่มัน่ใจในตนเองมีผลต่อความสามารถในการสร้างสายสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ซ่ึงถือเป็นอุปสรรคในการท างาน 
  5.1.4.3 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control, P9) เม่ืออยู่ในภาวะ
เครียดหรือกดดนั ผูรั้บการประเมินมกัประสบปัญหาดา้นการควบคุมการแสดงออกซ่ึงอารมณ์ของ
ตนเอง บางคร้ังเลือกท่ีจะแสดงออกมากกว่าการควบคุมอารมณ์ ซ่ึงอาจเป็นการแสดงออกทั้งใน
รูปแบบของการแสดงออกท่ีผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมได้เช่นความเงียบ ความเย็นชา การ
แสดงออกถึงสีหน้าและแววตา และควบคุมไม่ได ้เช่น อาการหน้าแดงเม่ือมีความรู้สึกต่ืนเตน้หรือ
โกรธ การแสดงออกถึงอารมณ์อ่อนไหวเม่ือไดรั้บการต าหนิหรืออยูใ่นภาวะโกรธ  
  5.1.4.4 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability, P12) เน่ืองจากความ
เช่ือมัน่ในระบบและมาตรฐานแบบแผนในการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งแม่นย  า ท าให้เป็น
ขอ้จ ากดัในการแกปั้ญหา ส่งผลกระทบต่อการยอมรับ และการปรับตวัทนัต่อการเปล่ียนแปลง  
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# 5.1.5 จุดอ่อนหรือข้อจ ากดัที่ควรพฒันาของผู้รับการประเมินในมุมมองของ

ผู้บังคับบัญชา  
การวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมการท างาน Work Behavior Inventory (WBI) 

ในดา้นลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็นอ่อนหรือขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน เปรียบเทียบกบั
ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถแบ่งผลการวเิคราะเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

5.1.5.1 ลกัษณะพฤติกรรมท่ีเห็นตรงกนั มีรายละเอียดดงัน้ี 
1) ความเป็นกนัเอง การชอบสมาคม (Sociability) ผูบ้ริหารมองเห็นว่า 

ผูรั้บการประเมินแสดงออกอย่างชดัเจน ในการเป็นคนเก็บตวั ค่อนขา้งพูดน้อยและแสดงออกถึง
อาการประหม่าเม่ืออยู่ในท่ีคนหมู่มาก ซ่ึงไม่เป็นผลดีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีในบทบาทท่ีตอ้งพบกบั
ผูค้นท่ีหลากหลาย  

2) การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) ผูบ้ริหารมองเห็นวา่ ผูรั้บการ
ประเมินมีการแสดงออกถึงอารมณ์ความรู้สึกอยา่งชดัเจน ทั้งในภาวะเครียด ประหม่า หรือเสียใจ ซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งพฒันาเน่ืองจากบทบาทหน้าท่ีท่ีตอ้งเผชิญกบัความหลากหลายของบุคคล และ
ความเครียดจากภาระงาน การควบคุมอารมณ์ตนเองมีผลต่อความน่าเช่ือถือและการยอมรับของ
บุคลากรในองคก์ร 

5.1.5.2 ลกัษณะพฤติกรรมท่ีเห็นต่างกนั มีรายละเอียดดงัน้ี 
1) ความไม่มัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) เป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมิน

มองเห็นวา่เป็นจุดอ่อนหรือขอ่้จ ากดัท่ีควรพฒันา ซ่ึงส่งผลต่อการสร้างสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ซ่ึงผูบ้ริหาร
มองเห็นว่าผู ้รับการประเมินไม่ได้แสดงออกถึงความไม่มั่นใจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
เน่ืองจากหลายคร้ังเป็นตวัแทนของสมาชิกในกลุ่มในการแสดงความคิดเห็น  

2) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูบ้ริหารมองเห็นวา่ผูรั้บ
การประเมินไม่ไดแ้สดงออกอยา่งชดัเจนถึงปัญหาดา้นการปรับตวัต่อสถานการณ์หรือความรวดเร็ว
ในการจดัการปัญหา 

3) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูบ้ริหารมองเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินจ าเป็นต้องปรับปรุงด้านเวลาในการปฏิบติังาน ให้มาปฏิบติังานตรงตามเวลาท่ีองค์กร
ก าหนด  

4) ความเพียรพยายาม (Persistence) ผูบ้ริหารมองเห็นวา่ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งพฒันาดา้นความตั้งมัน่และความพยายามในการท างาน ให้สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเวลาท่ี
ก าหนด เน่ืองจากความทุ่มเทต่อองคก์รลดลงและศกัยภาพในการปฏิบติังานและการดูแล ติดตามงาน
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ดา้นการศึกษาคน้ควา้ท่ีรับผิดชอบของผูรั้บการประเมินลดลง หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินศึกษาใน
ระดบัปริญญาโทนอกเวลาร่วมกบัการปฏิบติังานประจ า    
# 
 5.1.6 การน าการรับรู้ตนเองของผู้ประเมินไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 จากการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา ท าให้ผูรั้บการประเมินได้เข้าใจตนเองและ
ตระหนักถึงจุดเด่นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน และจุดอ่อนหรือขอ้จ ากดัท่ีควรพฒันาของ
ตนเองมากข้ึน ทั้งยงัมีโอกาสไดรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหไ้ดเ้ห็นมุมมองท่ีกวา้งข้ึน ได้
มีโอกาสในการเปิดใจ ท าความเขา้ใจตนเอง วิเคราะห์และยอมรับจุดอ่อนหรือขอ้ควรพฒันา และ
ความจ าเป็นในการพฒันาตนเองเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เช่น การตระหนกัถึงปัญหาการควบคุมอารมณ์ตนเองเม่ือยูใ่นภาวะเครียดหรือกดดนั ซ่ึงมีผล
ต่อบรรยากาศในการท างานอยา่งชดัเจน  
# 
# 

5.2  แผนการพฒันาตนเอง 
# 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบับที ่1 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การ
เขา้สังคมและการสร้างเพื่อนใหม่ 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง  
 ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าจะสามารถสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อ
ร่วมงานและเพื่อนร่วมสหวิทยาชีพได้ ทั้ งยงัช่วยส่งเสริมให้เกิดความมัน่ใจในตนเอง สามารถ
ควบคุมตนเองไดเ้ม่ือเขา้สังคม 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 การเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นจะช่วยให้การ
ปฏิบติังานต่างๆเป็นไปดว้ยความราบร่ืนมากข้ึน ช่วยใหไ้ดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานต่างๆ  
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง 
 1) ช่วงเชา้ เตรียมความพร้อมทบทวนตารางท่ีตอ้งท าทั้งวนัวา่วนัน้ีจะตอ้ง
ท าอะไรบา้ง จะตอ้งพบปะพูดคุยกบัใคร ตอ้งวางตวัอย่างไร เพื่อเตรียมความพร้อมและยิ้มให้กบั
ตนเอง เพื่อสร้างความมัน่ใจ 
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 2) เดินไปตามแผนกต่างๆ ยิม้หรือพูดคุยทกัทาย (Small talk) กบัเพื่อน
ร่วมงาน เจา้หนา้ท่ี และคนงานในคลินิก 
 3) ท ารายการ (Check list) ขอ้มูลของเพื่อนร่วมงาน จากการพบปะพูดคุย
ท าความรู้จกั ถึงแนวคิด ความเช่ือ (Value) ของแต่ละคน ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เพื่อพฒันา
ความสัมพนัธ์ เขา้ใจผูอ่ื้นมากข้ึน พฒันาทกัษะการรับฟัง และมีกรอบ/แนวทางในการพูดคุย 
 4) ช่วงเยน็ ทบทวนส่ิงท่ีปฏิบติัไประหวา่งวนัในการปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน มีความรู้สึกอยา่งไร วางตวัอยา่งไร ผูร่้วมสนทนามีการตอบสนองต่อการพูดคุยอยา่งไร ได้
รู้จกัหรือเขา้ใจใครมากข้ึนไหม มีความพยายามหลีกเล่ียงการทกัทายผูอ่ื้นไหม จดบนัทึกส่ิงท่ีท าออก
มาแลว้รู้สึกดี เพื่อเป็นก าลงัใจใหท้  าต่อไป และบนัทึกขอ้ผิดพลาดเพือวางแผนหาแนวทางการพฒันา
แกไ้ข 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ (1) ผูรั้บการประเมิน (2) ผูบ้งัคบับญัชา 
และ (3) เพื่อนร่วมงาน  
  5.2.1.6 การวดัผล ผูรั้บการประเมินวดัผลพฤติกรรมจากความรู้สึกดา้น
ความมัน่ใจในการเขา้ปฏิสัมพนัธ์พูดคุยกบัผูอ่ื้นท่ีไม่ใช่บุคคลท่ีสนิทสนมหรือคุน้เคย รวมถึงการ
สอบถามความคิดเห็นป้อนกลับจากผู ้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง เพื่อรับทราบผลการพัฒนาและการ
เปล่ียนแปลงจากมุมมองภายนอก  
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา ตั้งแต่เดือนกรกฎาคมถึงเดือนกนัยายน   
ปีพุทธศกัราช 2557 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา คือความไม่มัน่ใจในตนเองของผู ้
ประเมิน ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความวติกกงัวลและไม่กลา้ในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
# 
 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบับที ่1 
 จากการด าเนินการตามแผนพฒันาตนเอง ฉบบัท่ี 1 ตลอดระยะเวลา 3 เดือน คือตั้งแต่
เดือนกรกฎาคม ถึงเดือนกนัยายน ปี พ.ศ. 2557 มีรายละเอียดความกา้วหน้าของการพฒันาตนเอง
ดงัน้ี 
  5.2.2.1 กิจกรรมช่วงเชา้ เตรียมความพร้อมทบทวนตารางท่ีตอ้งท าทั้งวนั 
ว่าวนัน้ีจะตอ้งท าอะไรบา้ง จะตอ้งพบปะพูดคุยกบัใคร ตอ้งวางตวัอย่างไร เพื่อเตรียมความพร้อม
และยิม้ใหก้บัตนเอง เพื่อสร้างความมัน่ใจ 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง ผูรั้บการประเมินทบทวนส่ิงท่ีตอ้งท าทั้งวนั วา่ตอ้ง
ท าอะไรบา้ง ตอ้งพบปะพูดคุยกบัใคร แต่ไม่ค่อยไดย้ิม้ใหก้บัตนเองหนา้กระจก 
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  ผลท่ีไดรั้บ มีความพร้อมและความมัน่ใจในตนเองมากข้ึน ช่วยให้ง่ายต่อ
การพบปะพูดคุยกบัผูอ่ื้นมากข้ึน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอและหมัน่ยิม้ให้
ตวัเองในกระจกบ่อยข้ึน 
  5.2.2.2 กิจกรรมเดินไปตามแผนกต่างๆ ยิ้มหรือพูดคุยทกัทาย (Small 
talk) กบัเพื่อนร่วมงาน เจา้หนา้ท่ี และคนงานในคลินิก 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง ผูรั้บการประเมินยิ้ม ทกัทายหรือพูดคุยกบัเพื่อน
ร่วมงานมากข้ึน พูดคุยทกัทาย เจา้หนา้ท่ี และคนงานเล็กนอ้ย 
  ผลท่ีไดรั้บ ช่วยเพิ่มทกัษะการทกัทาย ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ยิม้หรือพูดคุยทกัทายกบัเจา้หนา้ท่ีและ
คนงานมากข้ึน 
  5.2.2.3 กิจกรรมการท ารายการ (Check list) ขอ้มูลของเพื่อนร่วมงาน จาก
การพบปะพูดคุยท าความรู้จกั ถึงแนวคิด ความเช่ือ (Value) ของแต่ละคน ทั้งเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั เพื่อพฒันาความสัมพนัธ์ เขา้ใจผูอ่ื้นมากข้ึน พฒันาทกัษะการรับฟัง และมีกรอบ/แนวทางใน
การพูดคุย 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง พูดคุย ประมาณ 15 - 30 นาที ช่วงเวลาวา่งระหวา่ง
การปฏิบติังาน แลกเปล่ียนทศันะ  ความคาดหวงัต่อองคก์ร ความถนดั ส่ิงท่ีสนใจ เป้าหมายในการ
ท างาน ใหค้  าปรึกษา (ไม่ไดท้  า Check list) 
  ผลท่ีได้รับ มีกรอบ/แนวทางและเป้าหมายในการพูดคุย ช่วยสร้าง
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป สร้างความสัมพนัธ์ต่อเน่ือง 
  5.2.2.4 กิจกรรมช่วงเย็น คิดทบทวนส่ิงท่ีปฏิบติัไประหว่างวนั ในการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความรู้สึกอยา่งไร วางตวัอย่างไร ผูร่้วมสนทนามีการตอบสนองต่อ
การพูดคุยอยา่งไร ไดรู้้จกัหรือเขา้ใจใครมากข้ึนไหม มีความพยายามหลีกเล่ียงการทกัทายผูอ่ื้นไหม 
จดบนัทึกส่ิงท่ีท าออกมาแลว้รู้สึกดี เพื่อเป็นก าลงัใจให้ท าต่อไป และบนัทึกขอ้ผิดพลาดเพือวางแผน
หาแนวทางการพฒันาแกไ้ข 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง ผูรั้บการประเมินไม่ได้ปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม
ชดัเจน ไม่ไดจ้ดบนัทึก (ส่วนมากคิดทบทวนทนัทีระหวา่งการปฏิสัมพนัธ์และหลงัจากเสร็จส้ินการ
ปฏิสัมพนัธ์) 
  ผลท่ีไดรั้บ ตระหนกัรู้ถึงการกระท าของตนเอง รู้เท่าทนัตนเอง 
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  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ด าเนินการตามแผนการท่ีก าหนดให้
สม ่าเสมอ 
# 
 5.2.3 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบับที ่2 
  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเองเม่ืออยูใ่น
สภาวะกดดนั ถูกต าหนิ หรือเม่ือมีความรู้สึกไม่พอใจ 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง  
 ผู ้รับการประเมินคาดหวังผลการพัฒนา เพื่อให้สามารถรับมือกับ
สถานการณ์ต่างๆไดอ้ย่างมีสติ รอบคอบ ควบคุมอารมณ์ตนเองได ้ลดภาวะเครียด ไม่ท าให้ผูอ่ื้นไม่
สบายใจและอาจถูกมองวา่แสดงออกไม่เหมาะสม 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 ผู ้รับการประเมินคาดหวังผลลัพทธ์ต่อองค์กรในด้านการประสาน
สัมพนัธ์ในการท างานร่วมกบัฝ่ายต่างๆ ช่วยให้สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีมภายในองคก์ร 
  5.2.3.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง 

   เม่ืออยูใ่นภาวะไม่พอใจ  
1) ตั้งสติถามตนเองวา่ตอนน้ีก าลงัรู้สึกอยา่งไร ร่างกายแสดงออกอยา่งไร 

หัวใจเตน้เร็วไปไหม ตวัสั่นไหม หน้าแดงไหม เพื่อให้รู้ถึงความรู้สึกของตนเองและให้เกิดความ
ตระหนักในการควบคุมอารมณ์และการแสดงออก ระลึกถึงผลเสียของการแสดงออกทางอารมณ์
ดงักล่าว 

2) จดัการกบัภาวะไม่พอใจ เครียด หรือกดดนั ด้วยการบอกกบัเพื่อน
ร่วมงานวา่ก าลงัอยูใ่นสภาวะท่ีมีอารมณ์ ท าใหอ้าจแสดงอารมณ์หรือค าพูดท่ีท าให้รู้สึกไม่สบายใจได ้
ขอหยดุการพูดคุยเพื่อตั้งสติ จดัการกบัอารมณ์ของตนเอง และ/หรือออกมาจากสถานการณ์ดงักล่าว 

3) ทบทวนอารมณ์ของตนเองโดยหายใจเข้า  – ออกลึกๆ ผ่อนคลาย
กล้ามเน้ือ ทบทวนสถานการณ์หาเหตุ-ปัจจยัต่างๆ ส่ิงท่ีควบคุมไดแ้ละควบคุมไม่ได ้ตั้งสติเปิดใจ
ส าหรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (Paradigm) และมุ่งเนน้เป้าหมายร่วมกนัเป็นหลกั 

เม่ืออยูใ่นภาวะเครียด หรือถูกต าหนิ 
1) ท าความเขา้ใจกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน หาเหตุ-ปัจจยัวา่เป็นผลจากการ

กระท าของตนหรือไม่ ใหค้  าอธิบายเท่าท่ีสามารถใหค้  าอธิบายได ้และปล่อยวาง 
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2) เรียนรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึน หาขอ้ผิดพลาดและหาแนวทางในการป้องกนัและ
แกไ้ขปัญหาดงักล่าว ไม่จมกบัความรู้สึกหรือค าต าหนิ เปล่ียนเป็นแรงกระตุน้ในการพฒันาตนเอง
เพื่อไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดซ ้ า 

ดูแลสุขภาพกายและจิต เพื่อให้ผอ่นคลาย คลายความเครียด มีสติในการ
ควบคุมอารมณ์ตนเอง 

1) ออกก าลงักายสัปดาห์ละ 1-2 วนั คร้ังละอยา่งนอ้ย 30 นาที 
2) สวดมนตแ์ละนัง่สมาธิก่อนนอน อยา่งนอ้ย 2 วนัต่อสัปดาห์ 

 5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ (1) ผูรั้บการประเมิน (2) ผูบ้งัคบับญัชา 
และ (3) เพื่อนร่วมงาน  
  5.2.3.6 การวดัผล ผูรั้บการประเมินวดัผลพฤติกรรมจากความรู้สึกดา้น
การควบคุมอารมณ์ตนเอง เม่ืออยูใ่นสภาวะไม่พอใจ เครียดหรือถูกต าหนิ รวมถึงการสอบถามความ
คิดเห็นป้อนกลบัจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อรับทราบผลการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมอง
ภายนอก  
5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม ถึง เดือนกนัยายน 
ปี พุทธศกัราช 2557 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรค์ในการพฒันา ความอดทนต่อความเครียด 
(Stress tolerance) ซ่ึงท าให้ไม่สามารถรับมือกบัค าวิพากษ ์วิจารณ์ได,้ ความตอ้งการความสมบูรณ์
แบบและความเครียด 
# 
 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) ฉบับที ่2 
 จากการด าเนินการตามแผนพฒันาตนเอง ฉบบัท่ี 2 ตลอดระยะเวลา 3 เดือน คือตั้งแต่
เดือนมกราคม ถึงเดือนมีนาคม ปี พ.ศ. 2558 มีรายละเอียดความกา้วหนา้ของการพฒันาตนเองดงัน้ี 
  5.2.4.1 กิจกรรมเม่ืออยูใ่นภาวะไม่พอใจ  
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง เม่ืออยูใ่นภาวะท่ีมีความเห็นแยง้ระหวา่งการท างาน 
พยายามจบัความรู้สึกของตนเอง พบว่ามีอาการหัวใจเตน้เร็ว ด าเนินการโดยการหายใจเขา้ – ออก 
ชา้ๆ ตั้งสติ เปิดใจส าหรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง เรียบเรียงความคิด ขอ้มูลและค าพูดเพื่อแสดงความ
คิดเห็น  มีเหตุการณ์ 2 คร้ัง ท่ีตอ้งขอหยดุการพูดคุยแสดงความคิดเห็น 
  ผลท่ีไดรั้บ มีสติมากข้ึน ควบคุมตนเองไดม้ากข้ึน อาการร้อนท่ีใบหน้า 
(หน้าแดง) ลดลง อาการหัวใจเต้นเร็วลดลง ยอมรับฟังความเห็นต่างมากข้ึน เปิดใจยอมรับการ
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แกปั้ญหาหรือวิธีการท่ีหลากหลายมากข้ึน (จากเดิมเช่ือ/ยึดมัน่ว่าแนวทางท่ีถูกตอ้งมีเพียงแนวทาง
เดียว) 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ปฏิบติัต่อเน่ือง ควบคุมการแสดงออก
ของตนเองและเปิดใจใหม้ากข้ึน 
  5.2.4.2 กิจกรรมเม่ืออยูใ่นภาวะเครียด 
  1) กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริงเม่ืออยู่ในภาวะเครียด กดดนั หรือตอ้งแสดง
ความคิดเห็นบางอยา่งต่อคนหมู่มากหรือผูบ้ริหาร มีอาการหวัใจเตน้เร็ว บางคร้ังรู้สึกร้อนท่ีใบหน้า 
(หนา้แดง) ก าหนดสติ รับรู้ถึงอาการแสดงของตนเอง หายใจเขา้ – ออก ชา้ๆ ตั้งสติ เรียบเรียงความ
คิด และค าพูด  
   ผลท่ีไดรั้บ สามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่าง
ราบร่ืน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ปฏิบติัต่อเน่ือง 
  2) เหตุการณ์ถูกต าหนิจากผูบ้ริหาร สามารถรับรู้ความรู้สึกและอาการ
แสดงของตนเองได ้มีความรู้สึกร้อนท่ีใบหน้า (หน้าแดง) ใจสั่น หัวใจเตน้เร็ว ด าเนินการโดยการ
หายใจเขา้ – ออก เรียบเรียงความคิด เหตุผลและค าพูด 
  ผลท่ีไดรั้บ เน่ืองดว้ยเป็นสถานการณ์ท่ีมีทั้งส่วนท่ีนอ้มรับค าต าหนิ และ
ส่วนท่ีตอ้งการช้ีแจงเพิ่มเติม แต่ไม่สามารถแสดงความคิดเห็นหรือให้เหตุผลได ้ไม่สามารถควบคุม
ตนเองได ้ท าใหแ้สดงอาการเสียใจออกมาอยา่งชดัเจน (น ้าตาไหล) 

  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ควบคุมตนเอง ไม่ผูกความรู้สึกกบั
เหตุการณ์ ปล่อยวาง และหาโอกาสแสดงความสามารถ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.4.3 กิจกรรมดูแลสุภาพกายและจิต 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  1) ออกก าลงักายทุกวนัองัคารและพฤหัสบดี โดยการเขา้ยิม (ฟิตเนส) 
คร้ังละ 2-3 ชัว่โมง สม ่าเสมอ ช่วงเดือนมกราคมถึงกุมภาพนัธ์ ไม่สม ่าเสมอในเดือนมีนาคม 
  2) สวดมนต์ก่อนนอน 2 วนัต่อสัปดาห์ (วนัจนัทร์, เสาร์) สม ่าเสมอ นัง่
สมาธิบางคร้ัง 
  ผลท่ีได้รับ อาการปวดศีรษะ ภาวะเครียดลดลง สดช่ืนมากข้ึน อาการ
เหน่ือยง่ายลดลง อาการใจสั่นลดลง 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะท าต่อไป ปฏิบติัต่อเน่ือง และเพิ่มเติมความ
สม ่าเสมอ 
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 จากการปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง ตลอดระยะเวลา 6 เดือนท่ีผ่านมานั้น พบว่า
ผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีดีข้ึนมาก ซ่ึงกิจกรรมท่ีได้ปฏิบติัต่างมีความ
เช่ือมโยงและสนับสนุนให้ผูรั้บความประเมินมีความมั่นใจในตนเองมากข้ึน รวมทั้ งมีสติรับรู้
อารมณ์ตนเองและควบคุมการณ์แสดงออกได้ดีข้ึน ทั้งยงัได้รับก าลงัใจ ขอ้คิด การสนบัสนุนและ
ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีดี จากผูเ้ก่ียวขอ้งซ่ึงมีผลต่อการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน 
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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 
 



 53 

2. ลกัษณะเด่นของ WBI เม่ือน ามาเช่ือมโยงกบัการท างาน ดงัน้ี 
 1) ลกัษณะงาน ทุกขอ้ค าถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 
 2) มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงให้เห็นวา่ ในขณะ
ท่ีท าแบบประเมิน บุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  
 3) ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใช้ประเมินบุคคล
ทัว่ไป ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 3) มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล ์
เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 
 
3. คุณลกัษณะเด่นของ  Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี
น า Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบวา่ Work Behavior Inventory มีคุณลกัษณะเด่น ดงัน้ี 
 1) ความน่าเช่ือถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยู่ท่ี 
0.85 ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 
 2) ความแม่นย  า (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นย  า 
 3) ความสันพนัธ์กบั Big Five แบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัทาง
บุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกบั Big Five เพื่อให้การ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 4) 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  
 5) สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวม
ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้
ระบุถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างาน 
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4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน  Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวจิยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 1) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 2) ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 3) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4) ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 5) วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 6) มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรม ท่ีมี
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 Ors) 
 7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 8) การปรับตวั (Adaptability) 
 9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
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  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
  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) 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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Development Action Plan (DAP 1) 

Name XX (นามสมมติ) 

Position ผูช่้วยรองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร 

Direct Supervisor XY (นามสมมติ) 

Coach : Mr. Sorayuth Vathanavisuth 
 

Competency : Socialiability 

Development Objective: Action to Take:  Measurement: 
        ฉันต้องการพัฒนาทักษะด้านการปฏิสัมพันธ์กับ
ผูอ่ื้น การเขา้สังคมและการสร้างเพ่ือนใหม่  
        มีความคาดหวงัว่าจะสามารถสร้างปฏิสัมพนัธ์กับ
เพ่ือร่วมงานและเพ่ือนร่วมสหวิทยาชีพได้ ทั้ งยงัช่วย
ส่งเสริมให้เกิดความมัน่ใจในตนเอง สามารถควบคุม
ตนเองไดเ้ม่ือเขา้สังคม 
        การเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการสร้างปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นจะช่วยให้การปฏิบติังานต่างๆเป็นไปดว้ยความ
ราบร่ืนมาก ข้ึน ช่วยให้ได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานต่างๆ  

1) ช่วงเชา้ เตรียมความพร้อมทบทวนตารางท่ีตอ้งท าทั้งวนั ว่าวนัน้ีจะตอ้งท าอะไรบา้ง จะตอ้งพบปะ
พูดคุยกบัใคร ตอ้งวางตวัอยา่งไร เพ่ือเตรียมความพร้อมและยิม้ใหก้บัตนเอง เพ่ือสร้างความมัน่ใจ 

ปฏิบติัจริง 

2) เดินไปตามแผนกต่างๆ ยิม้หรือพูดคุยทกัทาย (Small talk) กบัเพ่ือนร่วมงาน เจา้หน้าท่ี และคนงาน
ในคลินิก 
3) ท ารายการ (Check list) ขอ้มูลของเพ่ือนร่วมงาน จากการพบปะพูดคุยท าความรู้จกั ถึงแนวคิด 
ความเช่ือ (Value) ของแต่ละคน ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เพ่ือพฒันาความสัมพนัธ์ เขา้ใจผูอ่ื้นมาก
ข้ึน พฒันาทกัษะการรับฟัง และมีกรอบ/แนวทางในการพูดคุย 
4) ช่วงเยน็ คิดทบทวนส่ิงท่ีปฏิบติัไประหว่างวนั ในการปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีความรู้สึก
อยา่งไร วางตวัอยา่งไร ผูร่้วมสนทนามีการตอบสนองต่อการพูดคุยอยา่งไร ไดรู้้จกัหรือเขา้ใจใครมาก
ข้ึนไหม มีความพยายามหลีกเล่ียงการทกัทายผูอ่ื้นไหม จดบนัทึกส่ิงท่ีท  าออกมาแลว้รู้สึกดี เพ่ือเป็น
ก าลงัใจใหท้  าต่อไป และบนัทึกขอ้ผดิพลาดเพือวางแผนหาแนวทางการพฒันาแกไ้ข 

Who is involved: 
ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 

Resources/Support: 
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

Time Frame: 
กรกฎาคม – กนัยายน 2557 

Potential obstacles which can prevent development: ความไม่มัน่ใจในตนเองของผูป้ระเมิน ซ่ึงอาจท าให้เกิดความวิตกกงัวลและไม่กลา้ในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 58 



 58 

 
Development Action Plan (DAP1): Follow up 

Action Plan to Take Actual activity Result 
What do you plan to do 

next 

Score 
before 
(1 – 10) 

Score 
now 

(1 – 10) 
1) ช่วงเชา้ เตรียมความพร้อมทบทวนตารางท่ีตอ้งท าทั้งวนั 
วา่วนัน้ีจะตอ้งท าอะไรบา้ง จะตอ้งพบปะพดูคุยกบัใคร ตอ้ง
วางตวัอยา่งไร เพ่ือเตรียมความพร้อมและยิ้มให้กบัตนเอง 
เพ่ือสร้างความมัน่ใจ 

ทบทวนส่ิงท่ีตอ้งท าทั้งวนั ว่าตอ้งท าอะไรบา้ง 
ต้องพบปะพูดคุยกับใคร แต่ไม่ค่อยได้ยิ้ม
ใหก้บัตนเองหนา้กระจก 

มีความพร้อมและความมัน่ใจ
ในตนเองมากข้ึน ช่วยให้ง่าย
ต่อการพบปะพูดคุยกับผูอ่ื้น
มากข้ึน 

ปฏิบัติอย่างสม ่ า เสมอและ
หมั่นยิ้มให้ตัวเองในกระจก
บ่อยข้ึน 
 

5 8 

2) เดินไปตามแผนกต่างๆ ยิ้มหรือพูดคุยทกัทาย (Small 
talk) กบัเพ่ือนร่วมงาน เจา้หนา้ท่ี และคนงานในคลินิก 

ยิม้ ทกัทายหรือพูดคุยกบัเพ่ือนร่วมงานมากข้ึน 
พูดคุยทกัทาย เจา้หนา้ท่ี และคนงานเลก็นอ้ย 

ช่วยเ พ่ิมทักษะการทักทาย 
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ยิ้ มห รื อ พูด คุ ยทักท า ยกับ
เจา้หนา้ท่ีและคนงานมากข้ึน 

4 6 

3) ท ารายการ (Check list) ขอ้มูลของเพ่ือนร่วมงาน จากการ
พบปะพูดคุยท าความรู้จัก ถึงแนวคิด ความเช่ือ (Value) 
ของแต่ละคน ทั้ งเ ร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว เพ่ือพฒันา
ความสัมพนัธ์ เข้าใจผูอ่ื้นมากข้ึน พฒันาทกัษะการรับฟัง 
และมีกรอบ/แนวทางในการพดูคุย 

พูดคุย ประมาณ 15 - 30 นาที ช่วงเวลาว่าง
ระหว่างการปฏิบัติงาน แลกเปล่ียนทัศนะ  
ความคาดหวงัต่อองคก์ร ความถนัด ส่ิงท่ีสนใจ 
เป้าหมายในการท างาน ใหค้  าปรึกษา (ไม่ไดท้  า 
Check list) 

มี ก ร อ บ / แ น ว ท า ง แ ล ะ
เป้าหมายในการพูดคุย ช่วย
สร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน เข้าใจเพ่ือน
ร่วมงานมากข้ึน 

สร้างความสัมพนัธ์ต่อเน่ือง 6 8 

4) ช่วงเยน็ คิดทบทวนส่ิงท่ีปฏิบติัไประหว่างวนั ในการ
ปฏิสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความรู้สึกอย่างไร วางตวั
อย่างไร ผู ้ร่วมสนทนามีการตอบสนองต่อการพูดคุย
อยา่งไร ไดรู้้จกัหรือเขา้ใจใครมากข้ึนไหม มีความพยายาม
หลีกเล่ียงการทักทายผู ้อ่ืนไหม จดบันทึกส่ิงท่ีท  าออก
มาแล้วรู้สึกดี เพ่ือเป็นก าลังใจให้ท  าต่อไป และบันทึก
ขอ้ผิดพลาดเพือวางแผนหาแนวทางการพฒันาแกไ้ข 

ไม่ไดป้ฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมชดัเจน ไม่ไดจ้ด
บนัทึก (ส่วนมากคิดทบทวนทนัทีระหว่างการ
ป ฏิ สั มพัน ธ์ แ ล ะหลั ง จ า ก เ ส ร็ จ ส้ิ น ก า ร
ปฏิสัมพนัธ์) 

ตระหนักรู้ถึงการกระท าของ
ตนเอง รู้เท่าทนัตนเอง 

ด า เ นินการตามแผนการ ท่ี
ก าหนดใหส้ม ่าเสมอ 

6 8 
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Development Action Plan (DAP 2) 

Name XX (นามสมมติ) 

Position ผูช่้วยรองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร 

Direct Supervisor XY (นามสมมติ) 

Coach : Mr. Sorayuth Vathanavisuth 
 

Competency : Self – Control  

Development Objective: Action to Take:  Measurement: 
        ฉันตอ้งการพฒันาดา้นการควบคุมอารมณ์
ตนเองเม่ืออยู่ในสภาวะกดดัน ถูกต าหนิ หรือ
เม่ือมีความรู้สึกไม่พอใจ 
        เพ่ือให้สามารถรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆ
ได้อย่างมีสติ รอบคอบ ควบคุมอารมณ์ตนเอง
ได ้ลดภาวะเครียด ไม่ท  าให้ผูอ่ื้นไม่สบายใจและ
อาจถูกมองวา่แสดงออกไม่เหมาะสม 
        คาดหวงัผลลัพทธ์ต่อองค์กรในด้านการ
ประสานสมัพนัธ์ในการท างานร่วมกบัฝ่ายต่างๆ 
ช่วยให้สามารถท างานร่วมกับผู ้อ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมบรรยากาศการท างาน
เป็นทีมภายในองคก์ร 

เม่ืออยู่ในภาวะไม่พอใจ  
1) ตั้งสติถามตนเองวา่ตอนน้ีก าลงัรู้สึกอยา่งไร ร่างกายแสดงออกอยา่งไร หวัใจเตน้เร็วไปไหม ตวัสั่นไหม หนา้แดงไหม เพื่อให้รู้ถึงความรู้สึก
ของตนเองและใหเ้กิดความตระหนกัในการควบคุมอารมณ์และการแสดงออก ระลึกถึงผลเสียของการแสดงออกทางอารมณ์ดงักล่าว 
2) จดัการกบัภาวะไม่พอใจ เครียด หรือกดดนั ดว้ยการบอกกบัเพื่อนร่วมงานวา่ก าลงัอยูใ่นสภาวะท่ีมีอารมณ์ ท าใหอ้าจแสดงอารมณ์หรือค าพูด
ท่ีท าใหรู้้สึกไม่สบายใจได ้ขอหยุดการพูดคุยเพื่อตั้งสติ จดัการกบัอารมณ์ของตนเอง และ/หรือออกมาจากสถานการณ์ดงักล่าว 
3) ทบทวนอารมณ์ของตนเองโดยหายใจเขา้-ออกลึกๆ ผอ่นคลายกลา้มเน้ือ ทบทวนสถานการณ์หาเหตุ-ปัจจยัต่างๆ ส่ิงท่ีควบคุมไดแ้ละควบคุม
ไม่ได ้ตั้งสติเปิดใจส าหรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (Paradigm) และมุ่งเนน้เป้าหมายร่วมกนัเป็นหลกั 

ปฏิบติัจริง เม่ืออยู่ในภาวะเครียด หรือถูกต าหนิ 
1) ท าความเขา้ใจกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน หาเหตุ-ปัจจยัวา่เป็นผลจากการกระท าของตนหรือไม่ ใหค้  าอธิบายเท่าท่ีสามารถให้ค  าอธิบายได ้และ
ปล่อยวาง 
2) เรียนรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึน หาขอ้ผิดพลาดและหาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาดงักล่าว ไม่จมกบัความรู้สึกหรือค าต าหนิ เปล่ียนเป็นแรง
กระตุน้ในการพฒันาตนเองเพื่อไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดซ ้า 
ดูแลสุขภาพกายและจิต  
1) ออกก าลงักายสปัดาห์ละ 1-2 วนั คร้ังละอยา่งนอ้ย 30 นาที 
2) สวดมนตแ์ละนัง่สมาธิก่อนนอน อยา่งนอ้ย 2 วนัต่อสปัดาห์ 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, 
ผูบ้งัคบับญัชา, เพ่ือนร่วมงาน 

Resources/Support: 

การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
Time Frame: 
 
มกราคม – มีนาคม 2558 Potential obstacles which can prevent development:  ความอดทนต่อความเครียด (Stress tolerance) ซ่ึงท าให้ไม่สามารถรับมือกบัค าวพิากษ ์วจิารณ์ได,้ ความตอ้งการความสมบูรณ์แบบและความเครียด 60 
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Development Action Plan (DAP2): Follow up 

Action Plan to Take Actual activity Result 
What do you plan 

to do next 

Score before   

(1 – 10) 
Score now 
(1 – 10) 

เม่ืออยู่ในภาวะไม่พอใจ  
1) ตั้งสติถามตนเองวา่ตอนน้ีก าลงัรู้สึกอยา่งไร ร่างกายแสดงออกอย่างไร 
หวัใจเตน้เร็วไปไหม ตวัสัน่ไหม หนา้แดงไหม เพื่อใหรู้้ถึงความรู้สึกของ
ตนเองและให้เ กิดความตระหนักในการควบคุมอารมณ์และการ
แสดงออก ระลึกถึงผลเสียของการแสดงออกทางอารมณ์ 
2) จัดการกับภาวะไม่พอใจ เครียด หรือกดดัน ด้วยการบอกกบัเพื่อน
ร่วมงานว่าก าลังอยู่ในสภาวะท่ีมีอารมณ์ ท าให้อาจแสดงอารมณ์หรือ
ค าพูดท่ีท าให้รู้สึกไม่สบายใจได ้ขอหยุดการพูดคุยเพื่อตั้งสติ จดัการกบั
อารมณ์ของตนเอง และ/หรือออกมาจากสถานการณ์ดงักล่าว 
3) ทบทวนอารมณ์ของตนเองโดยหายใจเข้า -ออกลึกๆ ผ่อนคลาย
กลา้มเน้ือ ทบทวนสถานการณ์หาเหตุ-ปัจจัยต่างๆ ส่ิงท่ีควบคุมไดแ้ละ
ควบคุมไม่ได ้ตั้งสติเปิดใจส าหรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (Paradigm) 
และมุ่งเนน้เป้าหมายร่วมกนัเป็นหลกั 
เม่ืออยู่ในภาวะเครียด หรือถูกต าหนิ 
1) ท าความเขา้ใจกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน หาเหตุ-ปัจจยัว่าเป็นผลจากการ
กระท าของตนหรือไม่ ให้ค  าอธิบายเท่าท่ีสามารถให้ค  าอธิบายได้ และ
ปล่อยวาง 
2) เรียนรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึน หาขอ้ผิดพลาดและหาแนวทางในการป้องกนัและ
แกไ้ขปัญหาดงักล่าว ไม่จมกบัความรู้สึกหรือค าต าหนิ เปล่ียนเป็นแรง
กระตุน้ในการพฒันาตนเองเพื่อไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดซ ้า 

1) เม่ืออยู่ในภาวะท่ีมีความเห็นแยง้ระหว่างการท างาน 
พยายามจับความรู้สึกของตนเอง พบว่ามีอาการหัว
ใจเตน้เร็ว ด าเนินการโดยการหายใจเขา้ – ออก ชา้ๆ ตั้ง
สติ  เ ปิดใจส าหรับความคิดเห็นท่ีแตกต่ าง เ รียบ
เรียงความคิด ขอ้มูลและค าพูดเพื่อแสดงความคิดเห็น  
มีเหตุการณ์ 2 คร้ัง ท่ีตอ้งขอหยุดการพูดคุยแสดงความ
คิดเห็น 
 

มีสติมากข้ึน ควบคุมตนเองไดม้าก
ข้ึน อาการร้อนท่ีใบหนา้ (หนา้แดง) 
ลดลง อาการหัวใจเต้นเร็วลดลง 
ยอมรับฟังความเห็นต่างมากข้ึน 
เปิดใจยอมรับการแก้ปัญหาหรือ
วิธีการท่ีหลากหลายมากข้ึน (จาก
เดิมเช่ือ/ยึดมัน่ว่าแนวทางท่ีถูกตอ้ง
มีเพียงแนวทางเดียว) 

ปฏิบติัต่อเน่ือง ควบคุม
กา รแสด งออกของ
ตนเองและเปิดใจให้
มากข้ึน 
 

5 7 

2) เม่ืออยู่ในภาวะเครียด กดดัน หรือตอ้งแสดงความ
คิดเห็นบางอย่างต่อคนหมู่มากหรือผูบ้ริหาร มีอาการ
หัวใจเต้นเร็ว บางคร้ังรู้สึกร้อนท่ีใบหน้า (หน้าแดง) 
ก าหนดสติ รับรู้ถึงอาการแสดงของตนเอง หายใจเขา้ – 
ออก ชา้ๆ ตั้งสติ เรียบเรียงความคิด และค าพูด  

สามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง 
แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งราบร่ืน 
 

ปฏิบติัต่อเน่ือง 4 6 

3) เหตุการณ์ถูกต าหนิจากผู ้บริหาร สามารถรับรู้
ความรู้สึกและอาการแสดงของตนเองได้ มีความรู้สึก
ร้อนท่ีใบหน้า  (หน้าแดง)  ใจสั่น  หัว ใจ เต้น เ ร็ว 
ด าเนินการโดยการหายใจเขา้ – ออก เรียบเรียงความคิด 
เหตุผลและค าพูด 

เน่ืองด้วยเป็นสถานการณ์ท่ีมีทั้ ง
ส่วนท่ีนอ้มรับค าต าหนิ และส่วนท่ี
ต้อ งการ ช้ี แ จ ง เพิ่ ม เ ติ ม  แต่ ไม่
สามารถแสดงความคิดเห็นหรือให้
เหตุผลได้  ไม่สามารถควบคุม
ตนเองได ้ท าให้แสดงอาการเสียใจ
ออกมาอยา่งชดัเจน (น ้าตาไหล) 

ควบคุมตนเอง ไม่ผูก
ความรู้สึกกบัเหตุการณ์ 
ป ล่ อ ย ว า ง  แ ล ะ ห า
โ อ ก า ส แ ส ด ง
ความสามารถ พัฒนา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 

2 2 

ดูแลสุขภาพกายและจิต  
1) ออกก าลงักายสปัดาห์ละ 1-2 วนั คร้ังละอยา่งนอ้ย 30 นาที 
2) สวดมนตแ์ละนัง่สมาธิก่อนนอน อยา่งนอ้ย 2 วนัต่อสปัดาห์ 

1) ออกก าลงักายทุกวนัองัคารและพฤหัสบดีคร้ังละ 2-3 
ชัว่โมง สม ่าเสมอ ช่วงเดือนม.ค.ถึงก.พ. ไม่สม ่าเสมอ
ในเดือนมี.ค.   2) สวดมนตก่์อนนอน 2 วนัต่อสัปดาห์ 
(วนัจนัทร์, เสาร์) สม ่าเสมอ นัง่สมาธิบางคร้ัง 

อาการปวดศีรษะ ภาวะเครียดลดลง 
สดช่ืนมากข้ึน อาการเหน่ือยง่าย
ลดลง อาการใจสัน่ลดลง 
 

ปฏิบัติต่อ เ น่ือง  และ
เพิ่มเติมความสม ่าเสมอ 
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