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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่ง อาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ ผูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ให้ค  าปรึกษา ให้
ขอ้เสนอแนะ ดูแลเอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ช่วยตรวจทาน ตรวจสอบ และแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบั
น้ีใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้จิยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน ์และ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 
 ขอขอบคุณผู้รับการประเมิน และผู ้บังคับบัญชาของผู ้รับการประเมิน  ส าหรับ
กรณีศึกษา และการเปิดโอกาสใหผู้ว้จิยั ท าการศึกษาและติดตามผลการประเมินตลอดระยะเวลาวจิยั 

ส่วนส าคญัอีกส่วนหน่ึงท่ีทางผูว้ิจยัตอ้งขอขอบคุณไว ้ณ โอกาสน้ี ได้แก่ AAI Asia 
(Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied Reasoning Test (ART) - 
Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessment เพื่อการ
วจิยัคร้ังน้ี โดยไม่คิดค่าใชจ่้าย  

ขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่นสาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร วิทยายาลยัการจดัการ  
มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 16A ทุกท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น 
และประสบการณ์ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของผูว้ิจยั ส าหรับการให้ค  าปรึกษา ช่วยเหลือ 
และเป็นก าลงัใจให้แก่ผูว้ิจยั ตลอดจนบิดา มารดา และครอบครัว ท่ีให้การสนบัสนุนในทุกๆดา้น 
โดย เฉพาะอย่า งยิ่ งด้านการศึกษา  ผู ้วิจ ัยขอขอบคุณ เจ้าหน้า ท่ีของวิทยาลัย การจัดการ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้ทุกท่าน ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรง
และทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่การศึกษาเร่ืองน้ี
จะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน าผลการศึกษาไปประยุกตใ์ช้ในอนาคต หากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี  
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บทคดัยอ่  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการฝ่ายวางแผน

กลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันาองค์กร ธุรกิจคา้ปลีก โดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการ
วิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินจาก
ผูบ้ังคับบัญชาของผูรั้บการประเมิน และวิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกับผลของแบบประเมินทาง
จิตวิทยา (3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคลดา้นภาวะผูน้ า และเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาส่งเสริม หรือ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือใหไ้ด้
กรณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความต้องการท่ีจะพฒันาตนเอง ผ่านการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล โดย
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional 
รวมถึงการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 

โดยผลการวิจยัพบว่า ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองผ่านการวิเคราะห์
ขอ้มลูจากแบบประเมินทางจิตวิทยา และจึงน าผลจากแบบประเมินทางจิตวิทยาไปวิเคราะห์ความเช่ือมโยง
กบัผลการประเมินของผูบ้ังคบับัญชา เพ่ือคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการพฒันาและจัดท าเป็น
แผนพฒันารายบุคคลภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ และความกา้วหนา้ในการพฒันาเทคโนโลยีต่างๆท าให้
ขอ้มูลข่าวสารกระจายอย่างแพร่หลายและทัว่ถึง ธุรกิจต่างๆต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงและ
สภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ภายใตส้ภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีมีความรุนแรง
มากยิง่ข้ึนในปัจจุบนั ท าใหอ้งคก์รตอ้งเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง โดยการเปล่ียนแปลงองคก์ร
ให้ทนักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่วา่จะเป็นดา้นวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ โครงสร้าง
องค์กร กระบวนการท างานภายใน เคร่ืองมือในการด าเนินงาน รวมไปถึงการบริหารจดัการภายใน
องคก์ร ซ่ึงตอ้งมีความทนัสมยัและตอบโจทยท์างการแข่งขนัของธุรกิจ เพื่อให้องคก์รปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผล สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็ตาม ปัจจยั
ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนองค์กรและยงัมีผลต่อความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงภายใน
องค์กรก็คือ บุคลากรในองค์กร ซ่ึงการจะท าให้บุคลากรภายในองค์กรพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไป
พร้อมกบัองคก์รไดน้ั้น จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีผูบ้ริหาร ท่ีมีความสามารถในการบริหารจดัการ  รวมไปถึง
ตอ้งมีภาวะผูน้ าเพียงพอท่ีจะน าพาบุลการในองคก์ารไปสู่เป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไวด้ว้ยกนั 
 ภาวะผูน้ าจึงเป็นเร่ืองท่ีทุกองคก์รให้ความสนใจมากยิ่งข้ึน เน่ืองจาก การจะขบัเคล่ือน
องค์กรไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว ้จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมี
ผูน้ าท่ีจะน าบุคลากรทุกคนขององคก์รไปในทิศทางท่ีองคก์รตั้งไว ้ซ่ึงก็คือการน าไปสู่เป้าหมายของ
องคก์รดว้ยกนั หลายองคก์รไม่ประสบความส าเร็จในการบริหารจดัการภายในองคก์ร เน่ืองจากขาด
ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า ท าให้การบริหารจดัการงานภายในองค์กรไม่เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวงั 
ผูน้ าและผูต้าม หรือผูบ้ริหารและพนกังานในระดบัต่างๆ ไม่ปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั ขาด
การติดต่อประสานงาน และ ขาดความเช่ือมั่นซ่ึงกันและกัน ผลท่ีได้รับ คือ องค์กรไม่มี
ความสามารถในการแข่งขนัในตลาดและลม้เหลวในท่ีสุด ดงันั้น เพื่อให้องค์กรมีความสามารถใน
การแข่งขนั องคก์รจ าเป็นตอ้งมีผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ า เพื่อชกัจูง จูงใจและน าพาบุคลากรไปในทิศทาง
เดียวกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนัได ้
 ดงันั้น องค์กรทุกภาคส่วนจึงให้ความส าคญักบัการพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัผูบ้ริหาร
ภายในองค์กรมากยิ่งข้ึน โดยมุ่งเน้นท่ีจะเสริมสร้างและพฒันาจุดแข็งและจุดอ่อนของผูบ้ริหาร
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ภายในองค์กรเพื่อตอบสนองกบัความตอ้งการในการแข่งขนัขององค์กร และเพื่อให้ผูน้  าเป็นผูน้ า
อยา่งแทจ้ริง เป็นผูน้ าในการขบัเคล่ือนองคก์รพร้อมกบัผูต้ามหรือบุคลากรในองคก์รไปพร้อมๆกนั  
 ทั้งน้ี ปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยสนบัสนุน และส่งเสริมความส าเร็จในการบริหารงานของ
ผูน้ า รวมไปถึงเป็นส่วนของการแสดงออกทางภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ปัจจยันั้นก็คือ บุคลิกภาพ ซ่ึง
บุคลิกภาพน้ีเอง เป็นส่ิงท่ีทุกคนมีไม่เหมือนกนั และแสดงออกแตกต่างกนัไปในแต่ละสถานการณ์ 
การท่ีผูบ้ริหาร หรือผูน้ าองค์กรมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมก็จะท าให้เกิดความน่าเช่ือถือได ้นอกจากน้ี 
การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพยงัช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ และท าให้
บุคคลมีความพร้อมท่ีจะรับมือกบัสถานการณ์นั้นๆได ้ดงันั้น องคก์รส่วนมากจึงเร่ิมหนัมาสนใจใน
การพฒันาบุคลิกภาพของบุคลากรในองคก์ร โดยมีการใชเ้คร่ืองมือในการประเมินบุคลิกภาพของ
บุคลากร ซ่ึงใช้ส าหรับการรับพนักงานเข้าใหม่ เพื่อเป็นเคร่ืองกรองพฤติกรรม หรือพยากรณ์
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับองค์กร รวมไปถึงการใช้เคร่ืองมือประเมิน
บุคลิกภาพกบัผูบ้ริหารส าหรับการพฒันาผูบ้ริหาร ซ่ึงมีการการน าผลการประเมินไปพฒันาจุดอ่อน 
และเสริมจุดแข็งของบุคลิกภาพนั้นๆ เพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถมีบุคลิกภาพท่ีเอ้ือให้การท างานและ
การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ส่งเสริมใหผู้บ้ริหารมีบุคลิกภาพท่ีเป็นผูน้ าท่ีน่าเช่ือถือ 
ซ่ึงถือเป็นการสนบัสนุนภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึง 
 จากความส าคญัของภาวะผูน้ าและการพฒันาบุคลิกภาพของผูน้ า ท าให้ผูว้ิจยัมีความ
สนใจในการศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใชใ้นการประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติั
ของแต่ละบุคคล เพื่อวเิคราะห์หาความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท า และพฒันาบุคคลให้สามารถ
เติบโตไดใ้นสายอาชีพและมีภาวะผูน้ า โดยเน้นบุคคลท่ีมีความพร้อมในการพฒันาตนเองผ่านการ
ประเมินทางจิตวทิยา และการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและ
พฒันาองค์กร ธุรกิจคา้ปลีก โดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการวิเคราะห์คุณลกัษณะท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการเติบโตในสายอาชีพ  
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินจากผูบ้ ังคับบัญชาของผูรั้บการประเมิน และวิเคราะห์
คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา  
 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลดา้นภาวะผูน้ า และเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาส่งเสริม 
หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเติบโตในสายอาชีพ 
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1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงของการพฒันาตนเองกบังานท่ีท า ณ ปัจจุบนั และ
การเติบโตในสายอาชีพ โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior 
Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะโดย
กรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ ผูจ้ดัการฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันาองค์กร ธุรกิจคา้
ปลีก จ านวน 1 คน 
 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะรายบุคคล โดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยคาดหวงัว่า ผลของการวิจัยจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูรั้บการ
ประเมินโดยท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถพฒันาภาวะผูน้ าควบคู่ไปกบัการเติบโตในสายอาชีพ ผา่น
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง โดยการน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการพฒันา นอกจากน้ีผูว้ิจยัหวงั
เป็นอยา่งยิง่วา่ ผูรั้บการประเมินจะมีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และ สามารถน าขอ้มูลท่ีได ้
มาเป็นแนวทางในการพฒันาตนเองต่อไป ทั้งในดา้นการท างานตามสายอาชีพและภาวะผูน้ า เพื่อให้
บริหารจดัการงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดผลดีกบัองคก์ร 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาและวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและ
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันา
องค์กร ธุรกิจคา้ปลีก” ไดใ้ช้เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือ Applied 
Reasoning Test (ART)  ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 
Five Factors) และการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) ท าให ้  
 ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวนเอกสารงานวจิยั ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวความคิดและทฤษฏีภาวะผูน้ า (Leadership Theories)  
 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Theories) 
 
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัภาวะผู้น า (Leadership Theories)  

 
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
 ค าว่า “ผูน้ า (leader)” และ “ภาวะผูน้ า (Leadership)” เป็นค าท่ีมกัใช้คู่กนั เน่ืองจากมี
ความหมายท่ีใกลเ้คียงกนั หากศึกษาคน้ควา้แลว้จะพบวา่มีนกัทฤษฏีจ านวนมากไดใ้ห้ความหมายไว้
มากมายและใกล้เคียงกนั แต่หากพิจารณาความหมายอย่างละเอียด จะพบว่า “ผูน้ า (leader)” และ 
“ภาวะผูน้ า (Leadership)” มีความหมายท่ีแตกต่างกนั  
 กล่าวคือ “ผูน้ า” คือ บุคคลท่ีจูงใจ แนะน าแนวทาง และมีอิทธิพลในการตดัสินวา่ใคร
ตอ้งท าอะไร ไปจนถึงการสร้างความเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมและน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ใน
การน านั้น (Noel M., 1997 อา้งถึงใน Jossy-Bass, 2003) เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการใช้
อิทธิพลให้ผู ้อ่ืนท างานในระดับต่างๆท่ีต้องการให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้
(McFarland, 1979) และ เป็นผูท่ี้ได้รับการแต่งตั้ งหรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้า เป็นผู ้
ตดัสินใจ เป็นผูใ้ช้อ  านาจ และเป็นผูจู้งใจให้บุคคลอ่ืนๆปฏิบติัตามดว้ยความไวว้างไวแ้ละเช่ือใจ
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวร่้วมกนั หรืออีกนยัหน่ึง ผูน้ า คือ ผูท่ี้มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ไดรั้บ
การแต่งตั้งหรือไดรั้บการยกย่องให้เป็นหัวหนา้ เป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูใ้ชอ้  านาจ และเป็นผูจู้งใจให้
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บุคคลอ่ืนๆปฏิบติัตามดว้ยความไวว้างไวแ้ละเช่ือใจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั และค าจดั
ความของผูจ้ดัการ คือ บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีรับผิดชอบกิจกรรมในการบริหารจดัการ ทรัพยากรและงาน
อ่ืนๆขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(Daft, 2005) 
 ในส่วนของค าวา่ “ภาวะผูน้ า” ก็มีนกัทฤษฏีไดใ้ห้ความหมายท่ีน่าสนใจไวม้ากมาย ซ่ึง
สามารถกล่าวไดว้า่ “ภาวะผูน้ า” คือ ความสามารถ พฤติกรรม และกระบวนการของการมีอิทธิพลกบั
ผูอ่ื้น เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ และเห็นร่วมกนัเก่ียวกับส่ิงท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จและวิธีการท่ีจะท าให้
ส าเร็จ และยงัเป็นกระบวนการของการอ านวยความสะดวกส่วนบุคคล และสร้างแรงกระตุน้เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั (Yukl, 2006) นอกจากน้ี ยงั มีการสั่งการ การมีปฏิสัมพนัธ์ ถ่ายทอดไปสู่
การปฏิบติัของกลุ่ม ตอ้งมีศิลปะในการช้ีแนะลูกน้อง หรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความ
กระตือรือร้นและเต็มใจ (Schwartz, 1980) เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั ทั้งน้ี การมีอิทธิพล จะเป็น
การมีอิทธิพลด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามซ่ึงต้องการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี
แทจ้ริงและเกิดผลลพัธ์ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงวตัถุประสงคร่์วมกนั (Daft, 2005)  
 จากค านิยามของค าวา่ “ผูน้ า” และ “ภาวะผูน้ า” ขา้งตน้ แสดงให้เห็นวา่ หนา้ท่ีหรืองาน
ของผู ้น าก็คือการมีภาวะผู ้น า ท่ีจะสร้างเง่ือนไขส าหรับทีมงานเพื่อให้ทีมงานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Ginnett, 1996) ทั้งน้ี องคก์รส่วนมากยงัคงตอ้งการผูท่ี้มีภาวะผูน้ ามาร่วมงาน ซ่ึงภาวะ
ผูน้ ามีความจ าเป็นในทุกระดบัขององคก์ร ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (DuBrin, 
2013)  เน่ืองจากภาวะผูน้ า คือ ความสามารถในเชิงศิลป์หรือกระบวนการเพื่อมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 
เพื่อให้พวกเขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็ จตาม
จุดมุ่งหมายของกลุ่มได ้(Koontz and Weihrich, 1988)  
 ดงันั้น องค์กรจึงให้ความส าคญัด้านการพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัคนในองค์กร เพราะ 
หากองคก์รมีผูท่ี้มีภาวะผูน้ ามาร่วมงานก็จะท าให้การท างานของทุกส่วนในองคก์รเป็นไปในทิศทาง
และเป้าหมายเดียวกนั 
  
 2.1.2 ความแตกต่างระหว่าง ภาวะผู้น า (Leadership) และ การจัดการ (Management) 
 ในการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับผูน้ านั้ น พบว่ามีการพฒันาแนวความคิดมาจน
ศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงได้มีการพฒันาและเปล่ียนแนวความคิดของผูน้ าท่ีจะประสบความส าเร็จ ซ่ึง
แนวความคิดแบบดั้งเดิมจะแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมและลกัษณะของผูน้ ารูปแบบหน่ึง ในขณะท่ี
แนวความคิดใหม่ก็จะแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมและลกัษณะของผูน้ าในอีกรูปแบบหน่ึง ซ่ึงสามารถ
แสดงรายละเอียดของการเปล่ียนแปลงไดใ้นตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 : การเปล่ียนแปลงแนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
แนวความคิดเดิม แนวความคิดใหม่ 

ท างานคงท่ี เสมอตน้เสมอปลาย ตอ้งเปล่ียนแปลง และจดัการกบัวกิฤตการณ์ได ้
ควบคุมอ านวจ มอบอ านาจ 
เนน้การแข่งขนั เนน้ความร่วมมือ 

มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความแตกต่างหลากหลาย 
มองตวัเองเป็นศูนยก์ลาง มีความมุ่งหมายท่ีสูงมากข้ึน 

วรีบุรุษ อ่อนนอ้มถ่อมตน 
ท่ีมา: (Daft, 2005) 
 จากตารางการเปล่ียนแปลงของแนวความคิดเดิมเป็นแนวความคิดใหม่ สะทอ้นให้เห็น
ถึงการเปล่ียนแปลงจากการบริหารแบบดั้งเดิม ท่ีเนน้การบริหารงานอยา่งคงท่ีและควบคุมอ านาจ มา
เป็นการบริหารแบบภาวะผูน้ า ท่ีให้คุณค่ากบัการเปล่ียนแปลง การมอบอ านาจ และการสร้างระบบ
ความสัมพนัธ์ ซ่ึงแนวความคิดใหม่น้ีมุ่งเนน้ใหผู้จ้ดัการกลายเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จะ
เห็นไดว้า่ ภาวะผูน้ า เป็นส่วนหน่ึงของผูจ้ดัการท่ีประสบความส าเร็จ แต่ก็ไม่ใช่วา่ผูจ้ดัการทุกคนจะ
มีภาวะผูน้ า และก็ไม่ใช่วา่ผูน้  าทุกคนจะมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการ  
 โดยผูน้ าและผูจ้ดัการมีความแตกต่างกนัคือ ผูน้ าจะท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง หรือ Do the right 
things ส่วนผูจ้ดัการจะท าส่ิงท่ีตอ้งท า หรือ Do the things right (Bennis, 1985; Zaleznik, 1983. 
อา้งอิงใน Hughes, Ginnett and Curphy, 2001) ผูน้  า คือ บุคคลท่ีจูงใจ แนะน าแนวทาง และมีอิทธิพล
ในการตดัสินวา่ใครตอ้งท าอะไร ไปจนถึงการสร้างความเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมและน ามาใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ในการน านั้น (Noel, 1997) ในขณะท่ี ผูจ้ดัการ คือ ผูใ้ชอ้  านาจท่ีมากบัต าแหน่งท่ีไดรั้บ
แต่งตั้งเพื่อให้สมาชิกขององค์กรยอมปฏิบติัตาม (House, 1996) ดงันั้น ค าวา่ผูน้  า และผูจ้ดัการจึงมี
ความแตกต่างกนัในดา้นของการใชอ้  านาจ การมีอิทธิพล เพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามอยา่งเห็นไดช้ดั ซ่ึง
พฤติกรรมหรือกระบวนการในการท างานของผูน้ าและผูจ้ดัการก็มีความแตกต่างกนัเช่นกนั โดย
พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูน้ าใช้ คือ ภาวะผูน้ า  และพฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูจ้ดัการใช ้
คือ การจดัการ 
 ภาวะผูน้ า และ การจดัการเป็นค าท่ีใชส้ าหรับกระบวนการในการบริหารจดัการทีมงาน 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของหน่วยงาน หรือองคก์รร่วมกนั แต่หากศึกษาความหมาย
เชิงลึกแล้ว จะพบว่า ภาวะผูน้ า และ การจดัการ มีความหมายแตกต่างกันในด้านของการสร้าง
แรงจูงใจ วธีิคิด รวมถึงวธีิการปฏิบติั  
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 ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ การท่ีผูน้  าขององคก์รใชอิ้ทธิพลดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อให้ผู ้
ตามร่วมมือกันปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร(สมคิด, 2557) ในขณะท่ีการจดัการ 
(Management) คือ การท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลผ่านการ
วางแผน การจดัการ พนกังาน การก ากบัสั่งการ และการควบคุมทรัพยากรขององคก์ร (Daft, 2005) 
หรือเม่ือเปรียบเทียบกบัแนวความคิดของ Kotter (1990) ท่ีระบุว่า การบริหารจดัการ หมายถึง 
ความสามารถในการเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีสลบัซับซ้อน การบริหารจดัการท่ีดีท าให้เกิดความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย มีแผนงานท่ีเป็นทางการ มีโครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจน และมีการก ากบัดูแลให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามแผน ส่วนภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง 
ผูน้ าเป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ ก ากับทิศทางขององค์กร วางก าลงัคนและส่ือสารวิสัยทศัน์และสร้าง
แรงจูงใจแก่คนเหล่านั้น ใหส้ามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสู่วสิัยทศัน์ดงักล่าว  
ตารางท่ี 2.2 การเปรียบเทียบปัจจยัดา้นต่างๆระหวา่งการจดัการและภาวะผูน้ า 
 ปัจจัย   การจัดการ (Management) ภาวะผู้น า (Leadership) 
การก าหนดทิศทาง  การวางแผน การจดัท างบประมาณ 

มองเกณฑท่ี์ต ่าท่ีสุด 
การสร้างวสิัยทศัน์ และกลยทุธ์ มอง
กวา้ง มองไกล มองมุมสูง 

การเขา้ร่วมของ
พนกังาน 

- การจดัการองคก์รและการจดัการ
ดา้นบุคลากร 

- เนน้ก ากบัสั่งการ และควบคุม 
- สร้างขอบเขต หรือก าแพง 

- สร้างวฒันธรรมและค่านิยมร่วม 
- ส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพของ
พนกังาน 

- ลดการแบ่งขอบเขต หรือก าแพง 
ความสัมพนัธ์ - เนน้ท่ีวตัถุประสงค-์การผลิต/การ

ขายสินคา้และการบริการ 
- ข้ึนกบัอ านาจโดยต าแหน่ง 
- วางตวัเหมือนนาย 

- เนน้ท่ีคน-สร้างแรงจูงใจผูต้าม 
- ข้ึนกบัอ านาจจากบุคคล 
- วางตวัเหมือนพี่เล้ียงผูอ้  านวยความ
สะดวก ผูใ้หบ้ริการ 

ลกัษณะส่วนบุคคล - ความรู้สึกท่ีห่างไกล 
- ยดึความเช่ียวชาญของตน 
- เนน้การพูด 
- ยดึกรอบท างานแน่นอน  
- มองเห็นองคก์รไดแ้จ่มชดั 

- ความรู้สึกท่ีใกลชิ้ดสนิทสนม 
- เปิดใจกวา้ง 
- เนน้การฟัง 
- ไม่ยดึกรอบท างานตายตวั  
- มองตนเองไดอ้ยา่งแจ่มชดั 

ผลลพัธ์ - มุ่งรักษาสถานภาพ และความ
มัน่คง 

- ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั 

ท่ีมา: (Daft, 2005) 
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 จากตารางแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างการจดัการและภาวะผูน้ า โดยการ
จดัการจะเป็นในรูปของการรับมือกบัความซบัซอ้นในงานต่างๆ ในขณะท่ี ภาวะผูน้ าจะอธิบายในรูป
ของการรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ซ่ึงเม่ือศึกษาคน้ควา้แล้วจะพบว่านักทฤษฏีส่วนมากมองว่า
ความแตกต่างของการจดัการและภาวะผูน้ านั้นไม่เพียงแต่แตกต่างในดา้นปัจจยัรายบุคคลแลว้ แต่ยงั
แตกต่างในดา้นของการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม และสถานการณ์ท่ีพวกเขาตอ้งพบเจอดว้ย ซ่ึงท าให้
บทบาทของผูน้ าและผูจ้ดัการจึงมีความแตกต่างกนั โดยหากกล่าวโดยสรุป ถึงลกัษณะของผูน้ า และ
ผูจ้ดัการ  สามารถเปรียบเทียบไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
ตารางท่ี 2.3 ความแตกต่างระหวา่งผูน้ าและผูจ้ดัการ 

ผู้น า ผู้จัดการ 
มีความคิดแปลกใหม่ แหวกแนว (Innovate) จดัการงานปกติ (Administer) 
พฒันา (Develop) รักษา (Maintain) 
สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspire) ควบคุม (Control) 
มองระยะไกล (Long-term View)  มองระยะใกล ้(Short-term View) 
ถามวา่ อะไร (What) และ ท าไม (Why) ถามวา่ อยา่งไร (How) และ เม่ือไร (When) 
จุดเร่ิมตน้ รกราก (Originate) ริเร่ิม (Initiate) 
ทา้ทายส่ิงท่ีเป็นอยู ่ ยอมรับส่ิงท่ีเป็นอยู ่
ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Do right things) ท าส่ิงท่ีตอ้งท า (Do things right) 
ท่ีมา : Richard L. Hughes, Robert C. Ginnett, Gordon J. Curphy., 2002  
 จากตารางแสดงให้เห็นวา่ ผูน้  ามีบทบาทท่ีแตกต่างจากผูจ้ดัการ โดยผูน้ าเนน้การสร้าง
แรงบนัดาลใจมากกว่าการควบคุม มองระยะไกล หาสาเหตุ เป็นนกัพฒันา ท่ีมีความคิดแปลกใหม่ 
ทา้ทายส่ิงท่ีเป็นอยู ่และท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ท าให้เห็นไดว้า่ผูบ้ริหารในองคก์รปัจจุบนั ควรมีบทบาท
ของผูน้ ามากกวา่เป็นเพียงผูจ้ดัการเท่านั้น 
  
 2.1.3 ทฤษฏีภาวะผู้น า (Leadership Theory) 
 แนวความคิดเก่ียวกบัผูน้ ามีการพฒันาเปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยัโดยจากเดิมท่ีมีความ
เช่ือกนัท่ีวา่ การเป็นผูน้ าจะเป็นมาติดตวัตั้งแต่ก าเนิด เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ถ่ายทอด
กนัมาทางสายเลือด ตระกูล หรือทางพนัธุกรรม และมีการพฒันาแนวความคิดต่อมาเร่ือยๆ ซ่ึง
สามารถแบ่งแนวความคิดได ้ดงัน้ี 
 2.1.3.1 Trait Theory เป็นทฤษฏีท่ีมาจากความเช่ือตามทฤษฏี Greatman 
Theory of Leadership ซ่ึงเป็นระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ า เร่ิมในปี ค.ศ. 1930- 1940 มีความ
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เช่ือวา่ ภาวะผูน้ ามีมาโดยก าเนิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้(Ghee Soon Lim and Richard L, 2004) 
ทฤษฏีน้ีเนน้ศึกษาบุคลิกลกัษณะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ จะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด ความ
ซ่ือสัตย ์ความมัน่ใจในตนเอง ซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย ทั้งน้ี มี
ผูศึ้กษาเก่ียวกบัทฤษฏีน้ีจ านวนมาก และผูท่ี้ใหคุ้ณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีไวอ้ยา่งละเอียด คือ Bass ระบุ
คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีวา่ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะ 6 ประการ (Bass, 1990) คือ  
 1. คุณลกัษณะทางร่างกาย (physical characteristics) ประกอบดว้ย ความแข็งแรง 
รูปร่าง ความสูง น ้าหนกั  
 2. คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม (social background) ประกอบดว้ย การศึกษา 
สถานภาพทางสังคม และการเปล่ียนแปลงสถานภาพทางสังคม 
 3. คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ (intelligence and ability) ซ่ึง Bass 
(1990) สรุปไวว้่า ผูน้ าท่ีมีความรู้ (knowledge) มีดุลพินิจ (judgment) มีทกัษะในการพูดไดอ้ย่าง
คล่องแคล่ว ปฏิภาณไหวพริบดี ส่ิงเหล่าน้ีเป็นตวับ่งช้ีไดใ้นระดบัหน่ึงวา่ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลตอ้งมีคุณสมบติัเหล่าน้ีอยู ่ถึงแมว้า่จะตอ้งศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ มาประกอบก็ตาม 
 4. คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ (personality) พบวา่ Bass and Avolio (1990) แสดงความ
คิดเห็นวา่ บุคลิกภาพประกอบดว้ยการมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความซ่ือสัตย ์อดทนต่อความเครียด 
การควบคุมอารมณ์ไดดี้ มีความกระตือรือร้น ต่ืนตวั มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถปรับตวั เป็น
คนเปิดเผย เป็นตน้  
 5. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน (task-related characteristic) ประกอบดว้ย ความขยนั 
หมัน่เพียร ความรับผดิชอบ การไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค จะตอ้งมีความมุ่งงานสูง ริเร่ิมงานใหม่ ๆ  
 6. คุณลกัษณะทางสังคม (social characteristics) ประกอบดว้ย ความนิยมแพร่หลาย มี
ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีเสน่ห์ดึงดูด สร้างความร่วมมือ ชอบสังคม และเป็นนกัการทูต  

 2.1.3.2 ทฤษฎภีาวะผู้น าตามพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นการ 
พฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและช้ีให้เห็น
ว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั มีผูศึ้กษาทฤษฏีน้ีจ านวนมาก เช่น การศึกษาของ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan studies) โดย Rensis Likert (Likert, 1966) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าโดย
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า และผูต้าม กบัประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน โดยได้
ระบุพฤติกรรมผูน้ าไว้ 2 แบบ คือ ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งคน (employee-centered leader 
behavior) และผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน (job-centered leader behavior) (Lunenburg & Ornstein, 
1996)โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
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 1. พฤติกรรมของผูน้ าแบบมุ่งคน คือ ผูน้ าท่ีเน้นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล สนใจ และเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน 
 2. พฤติกรรมของผูน้ าแบบมุ่งงาน คือ ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังาน เนน้ไปท่ีผลลพัทธ์
ของงาน และ มองวา่พนกังานเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหง้านส าเร็จเท่านั้น 
 อยา่งไรก็ตาม Likert (1967) ไดพ้ฒันาแนวความคิดของมหาวิทยาลยัมิชิแกน ในปี ค.ศ. 
1961 โดยไดน้ าแนวความคิดพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน และแบบมุ่งงานมาท าการวิจยั โดยแบ่ง เป็น 
4 ระบบ (Likert, 1967) ดงัน้ี  

1. พฤติกรรมผูน้ าเผด็จการแบบเบด็เสร็จ (exploitative autocratic) ระบบน้ีผูน้ าจะเป็นผู ้
ตดัสินใจทุกอยา่งวา่ตอ้งท าอะไร ถา้งานไม่ส าเร็จจะตอ้งมีการลงโทษ ผูน้ าไวใ้จผูต้ามนอ้ย  

2. พฤติกรรมผูน้ าแบบเผด็จการอยา่งมีเมตตา (benevolent autocratic) ระบบน้ีผูน้ ายงั
เป็นคนตดัสินใจอยู ่แต่ให้ผูต้ามมีอิสระบา้ง ผูน้  าแบบน้ีจะมีเจตคติแบบพ่อปกครองลูก ตราบใดท่ีผู ้
ตามยงัปฏิบติังานตามระเบียบอยู ่ผูน้  าจะดูแลผูต้ามเป็นอยา่งดี  

3. พฤติกรรมผูน้ าแบบปรึกษาหารือ (consultative) ระบบน้ีผูน้ าจะปรึกษาหารือกบัผู ้
ตามก่อนท่ีจะก าหนดเป้าหมายหรือการตดัสินใจ ผูต้ามมีอิสระมากข้ึนอีก ผูน้ าระบบน้ีตอ้งการความ
คิดเห็นของผูต้ามก่อนตดัสินใจ ผูน้ าจะให้รางวลัแก่ผูท่ี้ท  างานดี มากกว่าการลงโทษเม่ือท างาน
ผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผูต้าม บรรยากาศเป็นกนัเอง ระดับความไวว้างใจ และความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามมีสูง 

4. พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (participative) ระบบน้ีผูน้ าเนน้ให้ผูต้ามมีส่วนร่วม
อยา่งเตม็ท่ีในการก าหนดเป้าหมาย และการตดัสินใจ ผูต้ามเป็นอิสระ ถกเถียงกบัผูน้ าได ้ผูน้ าแสดง
ความสนบัสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผูต้ามมีส่วนร่วมในการบริหารงานทัว่ทั้งองคก์ร 

  2.1.3.3 ทฤษฎตีามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theories)  
การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยู่ในช่วง ค.ศ. 1960 – 1980 เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผล เช่ือวา่ไม่มีวธีิท่ีดีท่ีสุดส าหรับทุกสถานการณ์ แต่จะมีวิธีวิธีท่ีดีท่ีสุดส าหรับสถานการณ์
นั้นๆ ซ่ึงนักทฤษฏีท่ีสนับสนุนแนวคิดน้ี ได้แก่ Fred E.Fielder ซ่ึงได้ระบุว่าภาวะผู ้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน (Fielder, 1967)  คือ 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม เป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ และ ความไวใ้จของ
ผูน้ าและผูต้าม 

2. โครงสร้างของงาน เป็นเร่ืองขอบเขต มาตรฐานและความชดัเจนของงาน 
3. อ านาจของผูน้ า  เป็นเร่ืองของผูน้ าใชอ้  านาจท่ีเป็นทางการของผูน้ าในการท างาน  
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 ทฤษฎีน้ี ระบุว่า  ภาวะผู ้น า ท่ี มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี   และมีโครงสร้างของงานชดัเจน  ผูน้ าจะสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้ 

 2.1.3.4 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational  
Leadership Theories) ทฤษฏีน้ีเป็นทฤษฏีภาวะผูน้ าแนวใหม่ จาก Burns (Burns, 1978) และ Bass 
(Bass, 2008) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมวา่ผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ มีการกระจายอ านาจ 
มีคุณธรรม และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมของผูต้าม รวมไปถึงการมีอิทธิพลต่อผูต้าม ซ่ึง
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
(4Is) (Bass และ Avolio, 1994) ดงัน้ี 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence : II ) หมายถึง การท่ีผูน้ า
ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง ผูต้ามยอมรับ  เช่ือมัน่ศรัทธา  ภาคภูมิใจ  และไวว้างใจในความสามารถ
ของผูน้ า  มีความยนิดี ท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ  โดยผูน้ าจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผูอ่ื้น มีคุณธรรมและจริยธรรม  เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation : IM ) หมายถึง  การท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกับผูต้าม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม  ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มี
ชีวติชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
             3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการ
กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน  กระตุน้ให้ผูต้ามเห็นวิธีการหรือ
แนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา  มีการพิจารณาวิธีการท างานแบบเก่าๆ  ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดง
ความคิดเห็น  มองปัญหาในแง่มุมต่างๆ  มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน  
กระตุน้ใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
              4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)หมายถึง 
ผูน้  าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล
และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั  ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach)  และเป็นท่ีปรึกษา 
(Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน  เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของ
ปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและ
เพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน   
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             ดังนั้ น การพัฒนาภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงพร้อมการ ฝึกอบรมองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและ
ความพึงพอใจต่องานและความพึงพอใจต่อผูน้ าได ้

 
   

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big 
Five Model of Personality) 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ เกิดจากแนวคิดทฤษฎีพิจารณา
บุคลิกภาพตามลกัษณะ (Trait Theories) บุคลิกภาพช่วยใหเ้ราแยกผูน้ าได ้ 
 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 จากการศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพ พบวา่มีผูใ้ห้ความหมายของค าวา่บุคลิกภาพ ไวอ้ยา่ง
น่าสนใจ กล่าวคือ บุคลิกภาพ เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเฉพาะของมนุษย ์เป็นการกระท าประจ า
และสอดคลอ้งกนั ไม่ใช่การกระท าโดยบงัเอิญเป็นคร้ังคราว (นยัพินิจ คชภกัดี, 2543) เป็นลกัษณะ
ส่วนรวมของบุคคลทั้งหมด ท่ีแสดงออกมาปรากฎ ให้คนอ่ืนไดรู้้ไดเ้ห็น ซ่ึงแตกต่างกนัเพราะภาวะ
ส่ิงแวดล้อมท่ีสร้างตวับุคคลนั้นแตกต่างกนัประการหน่ึง และพนัธุกรรม ท่ีแต่ละบุคคล ได้มาก็
แตกต่างกนั ไปอีกประการหน่ึง (อญัชลี แจ่มเจริญ, 2530)  บุคลิกภาพเป็นส่วนรวมดา้นความคิดและ
จิตใจของบุคคล เป็นการแสดงออกของพฤติกรรม ซ่ึงช้ีให้เห็นความเป็น ปัจเจกบุคคล ในการ
ปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลสู่การติดต่อ สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกนบัถือ
ตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ์ และลักษณะนิสัยท่ีสะสมจาก
ประสบการณ์ชีวติ (Hilgard, 1962)  
 บุคลิกภาพแบ่งได้เป็น 5 แบบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ 
องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ บุคลิกภาพแบบ
เปิดเผย(Extraversion) คือ องคป์ระกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นสัมพนัธ์ภาพของบุคคลกบับุคคลอ่ืน 
บุคลิกภาพแบบเป็นรับประสบการณ์ใหม่(Openness to Experience) คือ องคป์ระกอบของบุคลิกภาพ
ของบุคคลด้านการตอบสนองต่อส่ิงรอบตัว เพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม(Agreeableness) คือ องคป์ระกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นการก าหนดบรรทดัฐาน
ในการด าเนินชีวิต หรือการท างานของบุคคล และบุคลิกแบบมีจิตท านึก (Conscientiousness) คือ 
องคป์ระกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นการมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ (Costa and McCrae, 1992) 
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 ดังนั้ น บุคลิกภาพ ก็คือ คุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล เกิดจากความคิด 
ความรู้สึก และการกระท าของบุคคล จนกลายมาเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ท่ีท าให้
บุคคลแต่ละคนมีการแสดงออกต่างกนัในแต่ละสถานการณ์ โดยบุคลิกภาพสามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 
องคป์ระกอบ 
 
 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
 ทฤษฏีเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ มีการพฒันามาจากทฤษฏีบุคลิกภาพ
ตามลกัษณะ (Trait Theory) โดยเนน้การศึกษาลกัษณะท่ีบุคคลมีเฉพาะตวัและแตกต่างกนั เม่ือการ
ปรากฎลักษณะบุคลิกภาพจะเป็นตัวท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างกว้างขวาง 
(Allport,1961) และมีการพฒันามาอยา่งต่อเน่ืองจนกลายเป็นทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (The 
Big Five Model of Personality) เป็นการรวบรวมโครงสร้างทางบุคลิกภาพโดยมีการจดั
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ (Five factors) หรือท่ีเรียกวา่ Big Five ซ่ึง Costa and McCrae ได้
ศึกษาและจดัหมวดหมู่ลกัษณะบุคลิกภาพโดยเรียกว่า The Big Five ซ่ึงแบ่งเป็น Extraversion, 
Neuroticism, Agreeableness, Conscientiousness และOpenness to Experience องค์ประกอบแต่ละ
ดา้นของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ช่วยให้ประเมินบุคลิกภาพไดอ้ยา่งครอบคลุมทั้งดา้นความคิด 
ความรู้สึก และการกระท า โดยมีรายละเอียดแต่ละองคป์ระกอบ ดงัน้ี (Costa and McCrae, 1992) 
  2.2.2.1 บุคลิกภาพดา้นท่ี 1 : Extraversion เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีชอบ
สร้างสัมพันธภาพ ชอบเข้าสังคม อยู่เป็นกลุ่ม มีการแสดงออก และจะมีบุคลิกตรงข้ามกับ 
Introversion ซ่ึงเป็นุคคลท่ีชอบเก็บตวั มีโลกส่วนตวั ชอบอยูเ่งียบๆ มกัแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
  2.2.2.2 บุคลิกภาพดา้นท่ี 2 : Neuroticism เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีชอบ
วติกกงัวล เครียด ไม่มัน่ใจในตนเอง ไม่มัน่คงในอารมณ์ ซ่ึงตรงขา้มกบั Emotional Stability ซ่ึงเป็น
บุคคลท่ีมีความมัน่คงในอารมณ์ สามารถรับแรงกดดนั และควบคุมอารมณ์ได ้ 
  2.2.2.3 บุคลิกภาพดา้นท่ี 3 : Agreeableness เป็นบุคคลท่ียอมรับฟังผูอ่ื้น 
มีลักษณะประนีประนอม รู้จกัเห็นอกเห็นใจ ให้ความร่วมมือ เป็นผูท่ี้ปรับตวัเข้ากับผูอ่ื้นได้ดี 
ยดืหยุน่สูง ซ่ึงตรงขา้มกบั Disagreeableness ท่ีมีลกัษณะไม่รับฟังผูอ่ื้น เช่ือในส่ิงท่ีตวัเองคิด  
  2.2.2.4 บุคลิกภาพดา้นท่ี 4 : Conscientiousness เป็นบุคคลท่ีมีความ
ตั้งใจ มีความรับผิดชอบ อดทน รู้จกัคิดไตร่ตรอง มีการวางแผนและเรียงล าดบัความส าคญัของส่ิงท่ี
ท า มีระเบียบวินัยในตนเอง ซ่ึงตรงขา้มกบั Lack of Conscientiousness ไม่วางแผน ไม่รู้จกัคิด
ไตร่ตรอง ไม่ค่อยมีระเบียบวนิยัในตนเอง 
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  2.2.2.5 บุคลิกภาพดา้นท่ี 5 : Openness to Experience เป็นผูท่ี้เปิดรับ
ความแปลกใหม่ พร้อมเปล่ียนแปลง มีความอยากรู้อยากเห็น มีความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงตรงขา้มกบั 
Closeness to experience ท่ีจะไม่พร้อมเปิดรับส่ิงแปลกใหม่ มกัอยูใ่นกรอบ มีแบบแผนของตนเอง 
 การวดับุคลิกภาพตามทฤษฏีน้ี มกัใชแ้บบทดสอบในการวดัและน าค่าคะแนนท่ีไดม้า
แปรค่าเพื่อระบุถึงบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ การท าความเขา้ใจการอ่านค่าคะแนนเป็นเร่ืองท่ีตอ้ง
อาศยัความเขา้ใจ เน่ืองจากผลท่ีออกมา บุคลิกภาพทั้ง 5 องคป์ระกอบนั้นมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและ
กนั ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ เป็นทฤษฏีท่ีแยกบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน มีความครอบคลุมดา้นความคิด ความรู้สึก และการกระท า ท าให้เป็นท่ีนิยมใน
การน ามาใชพ้ฒันาภาวะผูน้ าต่อไป 
 
 2.2.3 การน าแนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หรือ Big Five จะเห็น
วิวฒันาการดา้นแนวความคิดท่ีมีผลต่อลกัษณะและการแสดงพฤติกรรมของผูน้ า ดงันั้น จึงมีการน า
เร่ือง บุคลิกภาพมาใชก้บัเคร่ืองมือวดัผลและประเมินผลทางจิตวิทยา เพื่อระบุบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงแนวคิดท่ีคนนิยมน ามาใชไ้ดแ้ก่ Big Five (Azar, 1995; Barrick, 1999. อา้งอิงใน Hughes, 
Ginnett and Curphy, 2001) โดยน ามาเป็นเคร่ืองมือ หรือเป็นกรอบแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
นกัจิตวทิยา (McCrae and John, 1992) สามารถใชย้นืยนัถึงแนวโนม้ลกัษณะและบุคลิกภาพของผูน้ า
คนนั้นไดอ้ยา่งชดัเจน    
 ทั้งน้ี แนวคิดทฤษฏีน้ีถือเป็นเคร่ืองมือและวิธีการท่ีมีประโยชน์ท่ีจะระบุลกัษณะของ
บุคคลได ้รวมถึงลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัพวกเขาได ้ตวัอยา่งเช่น Munford, Zaccaro, Johnson, 
Diana, Gilbert, และ Threlfall (2000) ไดร้ายงานวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีลกัษณะบุคลิกภาพท่ีต่างจาก
พนกังานทัว่ไป หรือกรณีท่ี Heckman และ Roberts (1997) แสดงให้เห็นว่านกัวิศวกรและนกัการ
บญัชีจะมีบุคลิกภาพดา้น Introversion แต่จะมี Conscientiousness สูง ในทางตรงกนัขา้มพวกนกัการ
ตลาดและนกัขายจะมีบุคลิกภาพดา้น Extraversion แต่จะมี Conscientiousness ต  ่า ซ่ึงคะแนนเหล่าน้ี
จะไดจ้ากการท าแบบทดสอบซ่ึงใช ้Big Five เป็นตวัวดัผล โดยค่าคะแนนแต่ละส่วนจะมีผลต่อภาวะ
ผูน้ าของบุคคลแต่ละคนในแต่ละด้าน ซ่ึงเป็นส่วนประกอบของการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Hughes, Ginnett and Curphy, 2001) 
 
 จะเห็นได้ว่า จากการศึกษาแนวความคิดและทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผูน้ าและลักษณะ
บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หรือ Big Five แลว้นั้น ท าให้ผูว้ิจยัมีความรู้ และทราบถึงแนวความคิด 
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ประโยชน์ และการน าแนวคิดทฤษฏีไปประยุกต์ใช้ เพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัผูน้ า ซ่ึงเป็นผูท่ี้มี
ความส าคญัอย่างยิ่งกับองค์กรในปัจจุบนั สถานการณ์ต่างๆในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วมาก ดงันั้น ทุกภาคส่วนมีความตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถน าพาทุกคนในองคก์รหรือหน่วยงาน
ไปยงัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็ตาม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะหมายถึงภาวะท่ีผูน้ ามีวิสัยทศัน์ มี
การกระจายอ านาจ มีคุณธรรม และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึง
เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมของผูต้าม รวมไปถึงการมี
อิทธิพลต่อผูต้าม จะเห็นไดว้า่แนวความคิดยุคใหม่จะปรับให้ผูน้  าตอ้งค านึงถึงผูต้าม ตอ้งมีวิธีการ มี
ศิลปะเพื่อชกัจูง และสร้างอิทธิพลต่อผูต้าม เพื่อให้ผูต้ามเกิดความไวว้างไว ้และพร้อมปฏิบติัตาม 
เพื่อไปสู่เป้าหมายพร้อมกนั ซ่ึงหากทุกองคก์รมีบุคลากรท่ีมีภาวะผูน้ าแลว้จะท าให้การท างานภายใน
องคก์รมีทิศทางและองคก์รจะมีความสามารถในการแข่งขนัไดใ้นท่ีสุด 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ผูจ้ดัการฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันา
องคก์ร ธุรกิจคา้ปลีก ซ่ึงมีรายละเอียดและวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอยา่งส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาองค์กร ธุรกิจค้าปลีก ผู ้วิจ ัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมิน
ทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) 
และ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงการประเมินบุคลิกภาพ
และสมรรถนะ 
  
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีถูก
สร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีว่า การว่าจ้างพนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง และจดัหาบุคคลท่ีมี
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คุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์บุคคลนั้นๆ เพื่อ
ประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะ
งาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) 
   
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
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รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

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

1)   การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
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2)   การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองใน
การน าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3)   การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้น้าวผูอ่ื้น
โดยกล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4)   พลังใจในการท างาน  (Energy) แสดงออกถึง การชอบ
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5)   ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6)   ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

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

8)   การปรับตัว (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการ
ปรับตวั พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

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

10)   ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

11)   ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12)   การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลส าเร็จ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)   การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่
ตอ้งร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)   การยนืกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

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

16)   ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 
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17)   การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึงการอดทนต่อความเครียด 
ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทนอดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

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

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) สัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
 2)  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3)  เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน จากการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 4) พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการท่ีจะพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันารายบุคคล 
 5) พดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ของการพฒันารายบุคคล และก าหนดให้
ผูรั้บการประเมินจดัท ารายงานความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเอง ฉบบัท่ี 1 
 6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท ารายงานความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเอง ฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ผูจ้ดัการฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันา
องค์กร ธุรกิจค้าปลีก” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดย
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test Managerial/ Professional 
(ART-MP) และแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
 
 

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

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยา ควรพิจารณาความเท่ียงตรงในการตอบ
แบบประเมินผลของผูรั้บการประเมิน โดยผลของการประเมินความไม่เท่ียงตรงนั้น ไม่ควรค่า
คะแนนเกินเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 อยา่งไรก็ตาม ผลท่ีผูรั้บการประเมินได ้มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีไดไ้ม่สูง
มาก แสดงถึงการตอบค าถามมีความน่าเช่ือถือ สอดคลอ้ง และ เป็นไปในทิศทางเดียวกนั นอกจากน้ี
ยงัแสดงให้เห็นว่า ผูรั้บการประเมินมองตนเองไปในทางถ่อมตน โดยไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์มากกว่า
เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 50 แต่ในส่วนของ Self - Presentation มีลกัษณะค่อนขา้งแสดงออกถึงความมี ego 
เพราะค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีไดมี้ค่านอ้ยกวา่ 50 จึงน าเสนอตวัเองออกมามาก อาจเกิดจากการท่ีเป็นคน
มัน่ใจในตวัเองจึงท าใหน้ าเสนอตวัเองต่อผูอ่ื้นดว้ยความมัน่ใจ 
 

4.1.2 บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 5 Factors) 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 Factors) 
 เม่ือวิเคราะห์ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ พบว่าค่าเปอร์เซ็นไทล์มี
ความแตกต่างกนัในแต่ละองคป์ระกอบ หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกแลว้จะพบวา่ 
  4.1.2.1 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์
สูงท่ีสุด คือ 75 แสดงให้เห็นวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้เปิดเผย ตรงไปตรงมา ชอบเขา้สังคม ชอบ
การสมาคม ชอบพดูคุยและสร้างสัมพนัธภาพใหม่ๆ แสดงออกถึงความมีชีวติชีวา ไม่ชอบเก็บตวั  
  4.1.2.2 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์
ท่ี 42 แสดงให้เห็นว่าเป็นผูรั้บการประเมินค่อนขา้งเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น อ่อนไหวต่อความรู้สึกของ
ผูอ่ื้น มีความประนีประนอมพอสมควร ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้  
  4.1.2.3 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) มีค่า
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 54 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีจินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค ์รู้จกั
ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได้ เปิดรับส่ิงใหม่ๆ ชอบและพร้อมรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลง ไม่ชอบท าอะไรซ ้ าๆ และ สามารถลงมือท าหรือตดัสินใจเร่ืองต่างๆไดด้ว้ยตวัเอง  
  4.1.2.4 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่า
ท่ีสุด คือ 16 แสดงให้เห็นวา่ ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยรอบคอบ หรือระมดัระวงัเท่าท่ีควร ซ่ึงในการ
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ท างานปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินนั้น ลกัษณะการท างานของผูรั้บการประเมินจะค่อนขา้งไวและ
ไม่ค่อยตรวจทานงานเท่าไร ท าให้บางคร้ังอาจเกิดความผิดพลาดข้ึนมาได ้นอกจากน้ียงัเป็นผูท่ี้ไม่
ชอบการกดดนัตวัเอง  
  4.1.2.5 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์
ท่ี 32 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดบักลางๆค่อนไปทางต ่าเล็กน้อย แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินไม่ค่อย
ตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง อารมณ์ไม่ค่อยน่ิง ถูกกระทบไดง่้ายพอสมควร 
 

4.1.3 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

เม่ือวเิคราะห์ผลการประเมิน ลกัษณะของผูน้ าของผูรั้บการประเมิน พบวา่ ค่าเปอร์เซ็น
ไทลอ์ยูใ่นระดบักลางๆ แต่เม่ือเทียบลกัษณะของผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบังาน และให้ความส าคญักบั
คนแลว้ จะเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัเร่ืองคนมากกวา่ เน้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโนม้ ในการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น จนบางคร้ังอาจจะเกรงใจ 
แต่อย่างไรก็ตาม ผูรั้บการประเมินก็ให้ความส าคญักบังาน เน้นผลส าเร็จของงาน ดงันั้น ผูรั้บการ
ประเมินควรพฒันาตนเองเป็นผูน้ าแบบ Consultative ซ่ึงมีลกัษณะการท างานท่ีเนน้การให้ค  าแนะน า 
และใหค้  าปรึกษากบัผูอ่ื้น โดยไม่ท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกอึดอดัหรือคิดวา่ถูกสั่ง 

 
4.1.4 ความเหมาะสมในอาชีพ (Occupational Fit) 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นความเหมาะสมในอาชีพ (Occupational Fit) 
 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะในการขายแนวความคิดดา้นการบริหาร
คนในองคก์รใหก้บัผูบ้ริหารระดบัสูง และเจา้ของบริษทัฯ อยูต่ลอด ซ่ึงแนวความคิดดา้นการบริหาร
คนจะเนน้ดา้นการพฒันาและสร้างทศันคติดา้นความเป็นเจา้ของใหก้บัพนกังาน ซ่ึงจากการวิเคราะห์
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แบบประเมินด้านความเหมาะสมในอาชีพ พบว่า ผูรั้บการประเมินเหมาะกับงานขาย หรือเป็น
เจ้าของกิจการพอสมควร เน่ืองจากมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ค่อนไปทางสูง จึงมีแนวโน้มว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความเหมาะสมกบังานปัจจุบนัเช่นกนั 
 

4.1.5 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

จากการวิเคราะห์ดา้นลกัษณะการขายและการมีอิทธิพลกบัผูอ่ื้น แสดงให้เห็นวา่ ผูรั้บ
การประเมินมีลกัษณะแบบ Dynamic คือเป็นคนท่ีมีพลงั ทะเยอทะยาน แน่วแน่ สามารถชกัจูงใจคน
ได ้ เนน้การมีอิทธิพลจาก Interpersonal คือสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัลูกคา้หรือคนท่ีร่วมงานดว้ย แต่
อยา่งไรก็ตามเปอร์เซ็นไทล์ดา้น Analytical ค่อนขา้งต ่า ท าให้ลกัษณะการท างานจะไม่ค่อยชอบงาน
ดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเท่าไร 

 
4.1.6 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ค่าคะแนน Potential Growth ของผูรั้บการประเมินอยูใ่นระดบักลางๆ แสดงให้เห็นวา่ 
ผูรั้บการประเมินสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้ซ่ึงในการท างานปัจจุบนัผูรั้บการประเมินไดรั้บการ
มอบหมายงานในหลายส่วนงาน ท าให้มีความรู้ดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคลครอบคลุม และมี
โอกาสจากทางผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินท่ีไดม้อบหมายงานส าคญัให้เป็นประจ า ซ่ึงหาก
ผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาตนเองไดโ้ดยลดจุดอ่อน และเพิ่มจุดแข็งในการท างานของผูรั้บการ
ประเมินเพื่อเป็นการสนบัการท างานของผูรั้บการประเมินให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงหากผูรั้บ
การประเมินแสดงออกถึงความตั้งใจ มุ่งมัน่ในการพฒันาแลว้ และสามารถลดจุดอ่อนและเพิ่มจุด
แขง็ไดน้ั้น ผูรั้บการประเมินมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพต่อไป  
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4.1.7 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ผลการประเมินในภาพรวมถือว่า
อยูใ่นเกณฑค์่อนไปทางสูง แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกแลว้จะแสดงใหเ้ห็นวา่ 
  4.1.7.1 การชอบสมาคม (Sociability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์สูงถึง 84 แสดง
ถึงการท่ีผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบเขา้สังคม ชอบสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น มีมนุษยสัมพนัธ์ดี 
ซ่ึงเหมาะกับงาน ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล หรืองานด้านการติดต่อประสานงาน งานสร้าง
เครือข่ายในการท างาน ซ่ึงในปัจจุบนัผูรั้บการประเมินท างานในสายงานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงตอ้ง
เน้นสร้างความสัมพนัธ์กบัพนกังานในองค์กรทุกระดบั จึงตอ้งมีการติดต่อประสานงานและสร้าง
สัมพนัธภาพกบัคนในองคก์รจ านวนมาก  
  4.1.7.2 การเป็นผูน้ า (Leading) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 42 ถือวา่ค่าคะแนน
อยูท่ี่ระดบักลางๆ แสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินสามารถน าผูอ่ื้นไดพ้อสมควร รวมไปถึงสามารถ
สร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้ผูอ่ื้นได ้โดยในการท างานมีแนวโน้มว่าจะมุ่งมัน่ในการน าพา
ตนเองไปสู่จุดหมายท่ีตั้งไว ้รวมถึงมีการมองหาโอกาสใหม่ๆในการน าเสนองาน  
  4.1.7.3 การจูงใจ (Influencing) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 69 ซ่ึงถือว่าสูง
พอสมควร แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้สามารถโนม้นา้วใจคนอ่ืนได ้เหมาะกบังานขาย 
หรืองานท่ีต้องจูงใจผูท่ี้ต้องท างานร่วมด้วย หรือติดต่อด้วย ซ่ึงงานบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปัจจุบนัก็ให้ความส าคญัดา้นน้ี เพราะผูรั้บการประเมินตอ้งพูดให้ผูบ้ริหารระดบัสูง และหน่วยงาน
อ่ืนยอมรับและเห็นสมควรกบังานของผูรั้บการประเมิน 
  4.1.7.4 พลงัในการท างาน (Energy) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์สูงถึง 84 เท่ากบั 
Sociability แสดงให้เห็นว่า ผู ้รับการประเมินเป็นผู ้ท่ีมีพลังในการท างาน ท างานเร็ว และ 
กระตือรือล้น สามาถท างานหลายๆอย่างพร้อมกนัได้ สามารถรับมือกบังานด่วนหรือเหตุการณ์
ฉุกเฉินในการท างานได้ แต่อย่างไรก็ตาม การท่ีผูรั้บการประเมินท างานเร็ว อาจท าให้ผูท่ี้ติดต่อ
ประสานงานดว้ย หรือผูท่ี้ร่วมงานดว้ย ตามไม่ทนัได ้
 



 26 

4.1.8 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ผลการประเมินในภาพรวมถือว่า
อยูใ่นเกณฑก์ลางๆ แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกแลว้จะแสดงใหเ้ห็นวา่ 
  4.1.8.1 ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมิน
สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ แต่หากเลือกได้จะขอท างานคนเดียว เน่ืองจากไม่ยุ่งยาก และไม่
ซบัซอ้น แต่อยา่งไรก็ตามผูรั้บการประเมินสามารถท างานแบบทีมได ้และท างานคนเดียวได ้
  4.1.8.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
มีค่าเปอร์เซ็นไทล์สูงพอสมควร อยู่ท่ี 68 ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักับการให้ความสนใจ
ห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น และให้ความส าคญัในเร่ืองของคน และความรู้สึกในการท างาน เป็น
คนเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นอยา่งมาก 
  4.1.8.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี 
เป็นคนท่ีเคารพ หรือฟังความคิดเห็นผูอ่ื้นพอสมควร แต่หากมีคนมาวา่หรือต าหนิในเร่ืองงานท่ีไม่ใช่
ความผดิของตนเองก็จะไม่ค่อยฟัง 
 

4.1.9 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) โดยภาพรวมของ 
Openness to Experience ค่อนขา้งสูง แต่มีดา้น Analytical Thinking ท่ีมีเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่าท่ีสุด แต่
หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกแลว้จะแสดงใหเ้ห็นวา่ 
  4.1.9.1 การปรับตัว (Adaptability) ผูรั้บการประเมินเป็นผู ้ท่ีสามารถ
ปรับตวัไดดี้ พร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงได ้และในการท างานปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินนั้น 
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เป็นงานดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล และอยูใ่นแผนกพฒันาองคก์ร ท าให้ตอ้งปรับตวัให้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของธุรกิจ 
  4.1.9.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ๆ สูง ซ่ึงขอ้น้ีสามารถสนบัสนุนงานท่ีท าปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินไดดี้ 
เน่ืองจากงานท่ีท าจะเนน้การคิดและสร้างสรรคแ์ผนงานใหม่ๆ กระบวนการท างานใหม่ๆ ตลอด เพื่อ
พฒันาการท างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 4.1.9.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน 

มกัใชก้ารตดัสินใจจากอารมณ์ความรู้สึกมากกวา่การตดัสินผา่นขอ้มูล หรือ การใชเ้หตุผล  
 4.1.9.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน 

มีอิสระในการท างานสูง สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง มีแนวทางในการตดัสินใจเป็นของตวัเอง 
กล้าตดัสินใจโดยไม่ต้องสอบถามผูอ่ื้น ซ่ึงงานในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินเอ้ือให้ผูรั้บการ
ประเมินไดต้ดัสินใจไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งผา่นการขออนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา  

 
4.1.10 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในดา้นน้ีคะแนนโดยรวมของผูรั้บการ
ประเมินค่อนขา้งต ่า ซ่ึงสามารถวเิคราะห์ผลการประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินการบรรลุผลส าเร็จต ่า แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการก าหนดเป้าหมาย
ในการท างานต ่า อาจเป็นเพราะผูรั้บการประเมินไม่ชอบงานท่ีกดดนั หรืองานท่ีตั้งเป้าหมายไวสู้ง
มาก ชอบท างานสบายๆ ไม่เครียดและไม่กดดนั 
  4.1.10.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น
ความคิดริเร่ิมในระดบัปานกลาง ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมคิดงานหรือโครงการอะไรใหม่ๆ และ
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มีความพร้อมท่ีจะรับงานใหม่ๆ โดยงานปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งหาวิธีการใหม่ๆ 
และคิดอะไรนอกกรอบมากข้ึนเพื่อมาสนบัสนุนงาน 
  4.1.10.3  การมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จ (Persistence) ผูรั้บการประเมิน
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงวา่ผูรั้บการประเมินมีความรับผิดชอบ
ในงาน จะมุ่งมัน่ท างานให้เสร็จ หากผูรั้บการประเมินไดรั้บการมอบหมายงาน ผูรั้บการประเมินจะ
มุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จโดยจะไม่ทิ้งงานไปกลางคนั 
  4.1.10.4 ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการ
ประเมินมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 1 ซ่ึงต ่าท่ีสุด แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยให้ความใส่ใจใน
รายละเอียดมากนกั มกัมองภาพใหญ่เป็นภาพรวมมากกวา่ภาพรายละเอียด ซ่ึงอาจท าให้ผูรั้บการประ
มินไม่รอบคอบในการท างานได ้และอาจเกิดความผิดพลาดในการท างานบา้ง แต่ส าหรับการท างาน
ของผูรั้บการประเมินในปัจจุบนันั้น ผูรั้บการประเมินมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีใส่ใจรายละเอียดอยา่งมาก 
จึงสามารถช่วยตรวจสอบขอ้มูลก่อนส่งใหผู้รั้บการประเมินไดใ้นระดบัหน่ึง 
  4.1.10.5  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผู ้รับการประเมินมีความ
รับผิดชอบต่องาน ท างานตรงตามเวลา รักษาสัญญา ถา้รับปากไวแ้ลว้วา่จะท าให้เสร็จก็จะมุ่งมัน่ท า
ให้ส าเร็จ และเสร็จตามเวลา เพราะผูรั้บการประเมินมีคะแนน การมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ส าเร็จ 
ใกลเ้คียงกนั 
  4.1.10.6  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎอยูใ่นระดบัต ่า แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมิน ไม่ค่อยชอบให้ใครมาบงัคบั แต่ก็ท  า
ได ้ไม่ชอบการท างานท่ีเป็นขั้นตอน หรือตอ้งท าอะไรตามล าดบั ชอบสบายๆมากกวา่ ดงันั้นเม่ือตอ้ง
เจอกฏ ระเบียบ ขั้นตอนการท างาน ท่ีรู้สึกวา่ไม่ใช่ส่ิงท่ีตนเองคิด ก็อาจท าใหผู้รั้บการประเมินรู้สึกวา่
ไม่อยากท าตาม แต่ในเม่ือเป็นหนา้ท่ีหรือความรับผิดชอบก็จะตอ้งท าตามกฏระเบียบ อยูดี่ ถึงแมจ้ะ
รู้สึกไม่ชอบหรืออึดอดัก็ตาม 
 

4.1.11 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
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ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีมีทั้ง
สูงและต ่า ผสมกนั ซ่ึงสามารถวเิคราะห์ผลการประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.11.1  การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมกัไม่ค่อย
ควบคุมการแสดงออกของตนเอง โดยจะแสดงออกทาสีหนา้ หรือน ้าเสียง ในบางกรณีการแสดงออก
ทางพฤติกรรมในแง่ลบ อาจท าใหผู้ร่้วมงานไม่พอใจได ้
  4.1.11.2  ความสามารถในการรับมือกบัความเครียด (Stress Tolerance) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงถึงการท่ีผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการรับมือกบัความเครียดได ้
คือสามารถจดัการกับความเครียดของตนเองได้ในแต่ละสถานการณ์ ผูรั้บการประเมินสามารถ
ท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดได ้แต่การท่ีค่าคะแนนการควบคุมตนเองต ่า ท าให้บางคร้ังผูรั้บ
การประเมินอาจแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทาง หรือน ้าเสียง เพื่อระบายความเครียดใหต้นเองได ้
  4.1.11.3  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 74 
ซ่ึงค่อนขา้งสูง แสดงถึงการท่ีผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองสูง กลา้แสดงออกทางความคิด 
ความรู้สึก 
  4.1.11.4  การตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) มีค่า
คะแนนต ่า แสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง คือไม่รู้สึกวา่ตอนน้ี
รู้สึกอยา่งไร อารมณ์เป็นอยา่งไร จึงท าให้ขาดการควบคุมตนเองไป ซ่ึงคะแนนการควบคุมตนเองต ่า 
ก็ยิ่งท าให้เม่ือรู้สึกหรือมีอารมณ์อะไรก็จะแสดงออกมา บางคร้ังคนอ่ืนจะมองว่าอารมณ์ไม่น่ิง 
เปล่ียนไปเปล่ียนมาไดต้ลอด ซ่ึงผูร่้วมงานอาจปรับตวั หรือปรับอารมณ์ตามไม่ทนัได ้
 
 

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

 
รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
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 ผลการประเมินโดยรวม Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเฉล่ีย 14% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ 
ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งบรรทดัฐาน ประกอบไปดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลาย
สายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ 
 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพแลว้ ผูรั้บการประเมินจดัอยูใ่นอนัดบั
ท่ีมีประสิทธิภาพ น้อยกว่าค่าเฉล่ีย ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแก้ปัญหา
ต่างๆไดอ้ย่างยากล าบากหรือเขา้ใจอะไรไดย้าก และมีแนวโนม้ท่ีจะมองหาความถูกตอ้งและการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติั ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่จะตอ้งใชเ้วลาในการท างานท่ียาก
และมีความซบัซอ้นมากกวา่คนอ่ืน ตอ้งการความช่วยเหลือในการแกปั้ญหา การบริหารจดัการ หรือ
ตอ้งการผูช่้วยในการแกปั้ญหาต่างๆ อยา่งมืออาชีพ 
 

 
รูปภาพ 4.13 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ  
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 1% เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้มาในระดบัต ่ากว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโน้มท่ีจะไม่สามารถ
แสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้รวมถึงวิเคราะห์ขอ้มูลหรือ
ประเมินความหมายของบทความผดิพลาดได ้
  
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
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 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 23% เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือ
ผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้มาในระดับต ่ากว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะคน้หาขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลขได้ยากมากกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และอาจระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขท่ี
ผดิพลาดไดม้ากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 47 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้าง
และรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพพอสมควร รวมถึงสามารถ
วเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร  
 
  

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดั สามารถสรุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) เ น่ืองด้วยงานของผู ้รับการ
ประเมินเป็นงานดา้นวางแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคก์ร ตอ้งอาศยัการเขา้สังคม การ
สร้างเครือข่ายส าหรับการท างาน การวางตวัให้เขา้ถึงได้ง่าย การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี และการมี
ทกัษะการส่ือสารกบัผูอ่ื้นดี เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รทุกส่วน พร้อมรับการเปล่ียนแปลง และสนใจ
ท่ีจะพฒันาองค์กรร่วมกนั ซ่ึงการท่ีผูรั้บการประเมินมีลกัษณะชอบสมาคม ชอบเขา้สังคม มีมนุษย
สัมพนัธ์ดี สามารถเขา้กบัผูอ่ื้นได้ง่าย ท าให้มีคนรู้จกัมาก มีเครือข่ายค่อนขา้งมาก จึงมีผลต่อการ
ท างานในปัจจุบนัท่ีตอ้งอาศยัการยอมรับจากคนจ านวนมากในองค์กร ตอ้งคอยให้ค  าปรึกษา ขอ
ความร่วมมือ ประสานงานติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆในองคก์ร ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจใน
ตนเองท าให้การติดต่อกบัพนกังานท่ีไม่รู้จกัมาก่อนเป็นไปอยา่งราบร่ืน นอกจากน้ี ยงัสามารถสร้าง
ความน่าเช่ือถือ และความไวว้างใจให้กบัพนักงานได ้สามารถเสนอแนวความคิดใหม่ๆให้คนใน
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องคก์รทุกระดบัยอมรับได ้ท าให้การท างานโดยรวมเป็นไปอยา่งราบร่ืน มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ผลลพัทท่ี์น่าพอใจ และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
  ข้อดี 
  มีมนุษยสัมพันธ์ดี สามารถเร่ิมและสร้างบทสนากับผู ้ท่ี เพิ่งรู้จักได ้
สามารถสร้างบรรยากาศในการสนทนาได ้ท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกไม่ล าบากใจเม่ือตอ้งท างานร่วมดว้ย เกิด
ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ มีวธีิในการเขา้สังคม จนสามารถสร้างเครือข่ายท่ีตนเองรู้จกัได ้
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  บางคร้ังการชอบเขา้สังคมมากเกินไปอาจท าให้เม่ือตอ้งท างานเพียงคน
เดียวจะท าให้รู้สึกแปลกแยก และล าบากใจ หรือบางคร้ังก็อาจจะท างานไม่ดี เพราะบางคร้ังการ
สนใจแต่การเขา้สังคมก็ท าใหก้ารสนใจเร่ืองงานลดลง บางคร้ังการสร้างความสัมพนัธ์มาก อาจมีการ
น าเร่ืองส่วนตวัมาปนกบัเร่ืองงานได ้ 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  เม่ือพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนน้ีแลว้ ผูรั้บการประเมินตอ้งรักษาจุดแข็ง
ขอ้น้ีไว ้และเนน้การท างานท่ีเป็นดา้นการพบปะติดต่อส่ือสารกบัพนกังานให้มากข้ึน  เป็นตวัแทน
บริษทัไปประชุมกบัหน่วยงานอ่ืน เพื่อสร้างเครือข่ายในสายงานทรัพยากรบุคคลมากข้ึน เพื่อให้การ
ท างานกบัหน่วยงานอ่ืนเร็วข้ึน ยิ่งนโยบายขององค์กรผูรั้บการประเมินเน้นให้การท างานเป็นไป
อยา่งมีมาตรฐานในแต่ละหน่วยงาน การมีเครือข่ายหรือการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหน่วยงานอ่ืน 
จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั รวมถึงการท่ีผูรั้บประเมินควรพูดน าเสนองานกบัผูบ้ริหารระดบัสูงในโครงการ
ท่ีส าคญัๆ เพื่อใชแ้ละฝึกฝนจุดแขง็ดา้นน้ี ใหเ้กิดประโยชน์กบัการท างานสูงสุด 
  4.3.1.2 พลงัในการท างาน (Energy) การท่ีผูรั้บการประเมินท างานเร็ว 
ชอบท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเร็ว มีความกระตือรือลน้ มกัตั้งเป้าการท างานท่ีทา้ทาย ท างานเสร็จ
ตรงตามก าหนดเวลา อย่างไรก็ตาม บางคร้ังผูรั้บการประเมินมกัท าอะไรดว้ยตนเองเพราะตอ้งการ
ความเร็ว แต่ก็พร้อมยอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ีท าให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถท างานท่ีเป็นโครงการเร่งด่วนให้กบัผูบ้งัคบับญัชาไดก่้อนก าหนดเวลา ท าให้ผูบ้งัคบับญัชา
พอใจและจึงมกัมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายและยากข้ึนอยูเ่สมอใหก้บัผูรั้บการประเมิน  
  ข้อดี 
  ท างานเร็ว มีความกระตือรือลน้ มีแนวโนม้ในการเปล่ียนการท างานอยา่ง
หน่ึงเป็นงานอีกอย่างหน่ึงได้รวดเร็ว อาจไม่ตอ้งใช้เวลาในการพกัผ่อนนานมาก สามารถท างาน
เร่งด่วนหรืออยู่ภายใตภ้าวะกดดนัด้วยเง่ือนไขเวลาได้ สามารถปรับตวัอยู่ในสภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีเร่งรีบได ้สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  การท่ีผูรั้บการประเมินท างานรวดเร็วอาจท าให้พลาดในการดูรายละเอียด
ของงานได้ ใจร้อน อาจรู้สึกอึดอดัและท างานไดย้ากเม่ือตอ้งท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีชา้ การท่ีมี
พลงังานในการท างานสูงอาจท าใหผู้ร่้วมงานตอ้งท างานหนกัเพื่อตามใหท้นั และอาจท าให้ผูร่้วมงาน
หมดแรงในการท างานได ้ถา้ไม่ไดท้  าอะไรท่ีกระตือรือลน้จะรู้สึกอึดอดัและร้อนใจ 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  เม่ือผูรั้บการประเมินน าจุดแข็งไปพิจารณาร่วมกบัจุดอ่อนแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินมองวา่ถึงแมจ้ะท างานเร็ว และทา้ทาย แต่ก็มีโอกาสในการท างานท่ีผิดพลาดได ้ดงันั้น หาก
เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบ ผูรั้บการประเมินจะต้องลดความเร็วในการท างานของ
ตนเองลง เพื่อจะไดมี้เวลาในการตรวจทานงานก่อน เน่ืองจากงานส่วนมากเป็นงานท่ีตอ้งน าเสนอ
ผูบ้ริหารระดบัสูง หากผิดพลาดจะท าให้ขาดความน่าเช่ือถือได ้นอกจากน้ี ในการท างานผูรั้บการ
ประเมินท างานเร็วมากจนบางคร้ังผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามไม่ทนั ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะรู้สึกหงุดหงิด 
ดงันั้น ผูรั้บกาประเมินจึงจะพฒันาตนเองดว้ยการลดความเร็วในการท างานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ลงบา้ง ใหเ้วลาในการอธิบายรายละเอียดในการท างานมากข้ึน เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตามทนั 
  4.3.1.3 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
มีความเป็นอิสระ เป็นตวัของตวัเอง ไม่อยูภ่ายใตก้ารช่วยเหลือหรือสนบัสนุนจากผูอ่ื้นเท่าไร มีความ
เช่ือมัน่ในการตดัสินใจของตนเอง จึงกลา้ตดัสินใจและยอมรับผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจของตนเอง 
ซ่ึงน่าจะมีส่วนจากการท่ีผูรั้บการประเมินมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และท างานเร็ว จึงเลือกตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง เพื่อไม่ให้การท างานล่าช้า หรือมกัถูกเลือกให้เป็นผูต้ดัสินใจในหลายๆเร่ือง บางคร้ังก็
รู้สึกหงุดหงิดกบัระบบท่ีมีล าดบัขั้นตอนมาก ตอ้งขออนุมติัจากผูบ้ริหารหลายฝ่าย ซ่ึงท าให้งานช้า 
จนท าใหผู้รั้บการประเมินรู้สึกวา่หงุดหงิด และ อารมณ์เสียได ้
  ข้อดี 
  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง พึงพาตนเองไดเ้ป็นอยา่งดีและเหมาะกบัการเป็น
เจา้ของธุรกิจ เช่ือในการตดัสินใจของตนเองและชอบท่ีจะตดัสินใจดว้ยตนเอง พึ่งพาค าแนะน าจาก
ผูอ่ื้นนอ้ย  มีแนวโนม้ในการเปิดรับโอกาสใหม่ๆเพื่อน ามาก าหนดเป้าหมายในชีวิตของตนเอง เม่ือมี
การก าหนดความรับผดิชอบชดัเจนแลว้จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างาน  
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  ผู้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะลังเลในการขอค าแนะน าตอนท่ีมี
ประโยชน์ ท าให้ไม่สามารถไดรั้บความรู้และทกัษะของผูอ่ื้นได ้บางคร้ังอาจตดัสินใจโดยไม่ไดรั้บ
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การอนุมติัท่ีส าคญั มีโอกาสไม่พอใจในงานท่ีไม่ไดมี้อ านาจในตนเอง และจะรู้สึกอึดอดักบัองคก์รท่ี
มีลกัษณะเป็นแบบทางการ 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  ผูรั้บการประเมินมีความเป็นอิสระ เป็นตัวของตัวเอง มักตดัสินด้วย
ตนเอง ท าให้บางคร้ังขาดค าแนะน าดีๆจากผูท่ี้เคยมีประสบการณ์ในงานนั้นๆมาก่อนได้ หรือใน
บางคร้ังอาจเกิดการตดัสินใจผิดพลาดได ้ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงควรท่ีจะรับฟังค าแนะน าจาก
ผูอ่ื้นบา้ง โดยเร่ิมจากการเช่ือใจผูอ่ื้นในเร่ืองงานมากข้ึน ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมากข้ึน ลดควมเร็วใน
การท างานลง เพื่อไม่ใหท้  างานเร็วเกินไปจนคนอ่ืนตามไม่ทนั และในงานบางส่วนผูรั้บการประเมิน
สามารถฝึกใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเร่ิมตดัสินใจเบ้ืองตน้ก่อน โดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอทางเลือกใน
การแก้ไขปัญหา หรือตัดสินใจงานใดงานหน่ึงมาก่อน แล้วค่อยน าผลการตัดสินใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาเสนอผูรั้บการประเมินต่อไป เพื่อเป็นการฝึกให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลา้ตดัสินใจ
ดว้ยตนเองมากข้ึน 
  4.3.1.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ
มัน่ใจในตนเอง มัน่ใจในส่ิงท่ีตนเองคิดหรือท าว่าดีและเหมาะสม ชอบงานท่ีได้แสดงออกถึง
ความสามารถ เป็นคนตรงไปตรงมา และเปิดเผย เน่ืองจากมัน่ใจวา่ส่ิงท่ีตวัเองท านั้นถูกตอ้งแลว้ ใน
บางคร้ังการมัน่ใจในตวัเองก็ท าให้ผูรั้บการประเมินไม่ย่อท้อกบัค าติ แต่จะน าค าติของคนอ่ืนมา
พฒันาตวัเองให้ดีข้ึน เพื่อให้คนท่ีติ กลบัมาชมให้ได้ หรือในบางคร้ังเม่ือการท างานเกิดผิดพลาด
ข้ึนมา ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่สูญเสียความมัน่ใจในตวัเอง แต่มกัจะน าความผิดพลาดนั้นมา
ปรับปรุง และจะพยายามไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดแบบนั้นข้ึนอีก 
  ข้อดี 
  ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการลงมือท างานท่ีมีความทา้ทาย แต่หากมี
ผลป้อนกลบัในทางลบกบัส่ิงท่ีท า ผูรั้บการประเมินก็ยงัมีความมัน่ใจในการรับค าป้อนกลบัดา้นลบ
อยู ่หรือถึงแมง้านนั้นจะลม้เหลวผูรั้บการประเมินก็ยงัคงมีความมัน่ใจในตนเองอยู ่ผูรั้บการประเมิน
มีความเช่ือวา่การกระท าเป็นส่ิงท่ีจะน าพาความส าเร็จหรือความลม้เหลวในอาชีพมาได ้และมีความ
ยนิดีท่ีจะรักษาคามคิดเห็นส่วนบุคคล  
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  บางคร้ังการท่ีผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองมาก ก็จะท าให้ผูอ่ื้น
รับรู้หรือรู้สึกวา่ผูรั้บการประเมินมัน่ใจมากเกินไป หรือทะนงตวัมากเกินไป อาจคิดว่าตนอยูเ่หนือ
ผูอ่ื้น อาจมีการข่มขู่ผูอ่ื้นหรือใช้อ านาจของตนเองมากเกินไป และมีแนวโน้มว่าจะมองไม่เห็น
จุดอ่อนของตนเอง เช่น ความสามารถหรือทกัษะท่ีผูรั้บการประเมินยงัขาดอยู่ และบางคร้ังการท่ี
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ไดรั้บผลป้อนกลบัดา้นลบแต่ยงัคงมัน่ใจในตนเองอยูน่ั้น อาจท าให้ผูรั้บการประเมินมองขา้มความ
ผดิพลาดไปได ้ 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  ปัจจุบนังานท่ีผูรั้บการประเมินท า ตอ้งมีความมัน่ใจในตวัเองพอสมควร 
เพราะตอ้งเป็นผูส่ื้อสารกบัคนในองค์กร ตอ้งมัน่ใจในส่ิงท่ีพยายามเปล่ียนแปลงในองค์กร ถึงใน
บางคร้ังจะมีผูท่ี้ยอมรับและไม่ยอมรับ เช่ือและไม่เช่ือ แต่ในส่วนท่ีไม่ยอมรับ ไม่เช่ือหรือไม่ท าตาม 
ผูรั้บการประเมินก็จะยงัคงสู้ต่อไป แต่ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินรู้สึกวา่ตวัเองเช่ือมัน่ในตนเองมาก
เกินไป จนบางคร้ังขาดความรอบคอบ และไม่ฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น อาจดูเผจ็การได ้ดงันั้น ผูรั้บ
การประเมินมีความพยายามท่ีจะรับฟังคนอ่ืนมากข้ึน และน าผลป้อนกลบัของบุคคลเหล่านั้นมา
พฒันาตนเองให้ดีข้ึน รวมถึงตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นของความมัน่ใจ โดยเน้นการท างานท่ีมี
ความท้าทายมากข้ึน เช่น การติดต่อประสานงาน หรือท างานร่วมกับคนเก่งในองค์กร รวมถึง
ผูบ้ริหารทั้งในองคก์รหรือนอกองคก์รมากข้ึน โดยเขา้ไปร่วมท างานกบัเขามากข้ึน นอกจากน้ี ควร
รอบคอบในการท างานมากข้ึน เพื่อใหเ้รียกความมัน่ใจของตนเองกลบัมา เพราะในบางคร้ังก็อาจเสีย
ความมัน่ใจไปตอนท่ีผิดพลาดบา้ง นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินจะสอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความ 
มัน่ใจในตนเอง กล้าตดัสินใจ กลา้ตอบค าถามมากข้ึน รวมถึงตอ้งรับฟังค าติชมของผูอ่ื้นดว้ย เพื่อ
น ามาพฒันางานของหน่วยงาน  
 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมิน
รับรู้ถึงจุดอ่อนขอ้น้ี โดยผูรั้บการประเมินมกัไม่ลงรายละเอียดงานมากนกั จะเนน้การท างานท่ีดูแต่
ภาพใหญ่ ภาพสรุป ภาพรวมเลย ไม่ชอบงานจุกจิกหรือมีรายละเอียดจ านวนมาก และเน่ืองดว้ยผูรั้บ
การประเมินท างานเร็ว ไม่ชอบท างานซ ้ า กลา้ตดัสินใจ และ มัน่ใจในการท างานของตนเอง ท าให้
ขาดการใส่ใจในรายละเอียด และมกัไม่หาขอ้มูลรายละเอียดส าหรับใชป้ระกอบการตดัสินใจ 
  ข้อควรระวงั 
  ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่อาจวางแผนและจดัการงานไดย้าก และไม่
มีการบนัทึกรายละเอียดงานไว ้ซ่ึงอาจตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้นในการท างานท่ีตอ้งการความละเอี ยดมาก 
รวมถึงอาจมองขา้มรายละเอียดงานท่ีส าคญัและจ าเป้น ไม่ตรวจสอบงานก่อนจนอาจท าให้เกิดความ
ผดิพลาดได ้
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  ข้อดี 
  ผูรั้บการประเมินอาจไม่ตอ้งเสียเวลากบัรายละเอียดท่ีไม่มีความส าคญั 
หรือเสียเวลาในการตรวจสอบซ ้ าอีกคร้ัง และมีแนวโนม้ในการมองภาพกวา้งมากกวา่ท่ีจะมอบภาพ
แคบ จึงเหมาะกบังานในการคิด หรือวางนโยบาย มากกว่าการวางแผนและการจดัการท า และใน
ส่วนของงานท่ีต้องการความละเอียดนั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มจะมอบหมายงานให้ผูอ่ื้น
ตรวจสอบแทน 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 

  ในงานปัจจุบนัท่ีผูรั้บการประเมินท าอยู่นั้น ตอ้งเน้นงานด้านขอ้มูลเพื่อ
สนบัสนุนการท างานของผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงขอ้มูลจะตอ้งถูกตอ้งและเช่ือถือได ้ดงันั้น ถึงแมว้่า
ผูรั้บการประเมินจะมีความมัน่ใจในตนเองและงานท่ีน าเสนอ ก็ตั้งใจว่าจะกลบัมาทบทวนงานให้
ละเอียดก่อนทุกคร้ัง เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด โดยมอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแก้ไขความ
ถูกตอ้งมาก่อน และผูรั้บการประเมินจะเป็นผูต้รวจสอบอีกคร้ัง ส่วนเร่ืองการตดัสินใจนั้นผูรั้บการ
ประเมินจะหาขอ้มูลส าหรับใชป้ระกอบการตดัสินใจมาอย่างละเอียดก่อน โดยเนน้ขอ้มูลท่ีส าคญัๆ 
เพื่อให้การตดัสินใจมีแนวโนม้ในการตดัสินใจไดถู้กตอ้งมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ีจะตอ้งมีการคิดเผื่อ
ส าหรับการท าขอ้มูล ถึงแมว้า่ผูบ้ริหารจะมองภาพรวมของงานแต่หากมีประเด็นค าถามในเชิงลึกแลว้
นั้น ทางผูรั้บการประเมินก็จะตอ้งพร้อมในการหารายละเอียดปลีกย่อยท่ีส าคญัไว ้เพื่อตอบค าถาม
ผูบ้ริหาร และท าให้การตอบค าถามเป็นท่ีน่าเช่ือถือ สร้างคุณค่าให้กับงานท่ีท า ดังนั้นผูรั้บการ
ประเมินตอ้งให้ความส าคญัในการหาขอ้มูลมาประกอบการคิดหรือตดัสินใจให้มากข้ึน เป็นการ
สร้างความรอบคอบในการท างานและลงรายละเอียดงานให้มากข้ึน นอกจากน้ีการท่ีผูรั้บการ
ประเมินมองแต่ภาพใหญ่นั้น ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกมองภาพยอ่ยและลงรายละเอียดดว้ยเช่นกนั แต่
ตอ้งไม่เสียเวลากบัรายละเอียดมากเกินไปจนลืมก าหนดการท างานท่ีตั้งไว ้รวมถึงตอ้งให้ผูอ่ื้นท างาน
แทนบา้งและผูรั้บการประเมินจึงน างานนั้นมาตรวจสอบอีกคร้ัง เพื่อเป็นการฝึกมองรายละเอียดใน
งานมากยิ่งข้ึน ส่วนในเร่ืองของการท างานท่ีเกิดความผิดพลาดเพราะไม่ไดดู้รายละเอียดงานนั้นก็
จ  าเป็นท่ีจะตอ้งท าแผนงาน วางแผนงาน และก าหนดส่ิงท่ีตอ้งท า ซ่ึงในตอนแรกผูรั้บการประเมิน
อาจมองวา่จุกจิก แต่เม่ือเวลาผา่นไปผูรั้บการประเมินจะสามารถส่งงานไดต้รงตามก าหนดเวลา โดย
ขอ้มูลหรืองานท่ีท ามีความถูกตอ้ง สมบูรณ์และครบถว้น 
  4.3.2.2 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แมว้่าผูรั้บการประเมินจะ
เป็นผูท่ี้ปฏิบติัตามกฏระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ แต่ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มในการไม่
ปฏิบติัตามกฏระเบียบท่ีมี เน่ืองจากอาจคิดวา่ไม่ยุติธรรม หรือไม่มีผลดีกบัการท าตามกฏนั้น จึงเกิด
ความขดัแยง้ข้ึน อยา่งไรก็ตามเม่ือมองภาพของการท างาน ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการท างาน
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แบบไม่เป็นทางการ หรือไม่มีแบบแผน กล่าวคือ มีขั้นตอนการท างานในแต่ละขั้นน้อย หากตอ้ง
ท างานตามขั้นตอนท่ีมีล าดบัขั้นมากๆ อาจรู้สึกอึดอดั ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีโอกาสในการวาง
แผนการท างานเพื่อลดขั้นตอนลง นอกจากน้ียงัมีแนวโนม้ไม่ระมดัระวงัในการท างานดว้ยดว้ย  
  ข้อควรระวงั 
  ผูรั้บการประเมินอาจมีแนวโน้มว่าอึดอดัเม่ือตอ้งท างานภายใตภ้าวะท่ี
ตอ้งยึดกบักฏระเบียบ ขอ้บงัคบั และอาจมีขอ้สงสัยในกฏระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีผูรั้บการประเมินไม่
เห็นด้วย อาจมีแนวโน้มในการขา้มเส้นหรือหลีกเล่ียงกฏเม่ือรู้สึกว่ากฏระเบียบนั้นท าให้ผูรั้บการ
ประเมินท างานไดไ้ม่สะดวก 
  ข้อดี 
  ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มยืดหยุ่นในการท าตามกฏระเบียบบางข้อ
เพื่อให้ท างานบรรลุเป้าหมาย และมีทัศนคติท่ีเปล่ียนแปลงได้ในการปฏิบติัตามกฏระเบียบ มี
แนวโนม้ในการทา้ทายกบักฏระเบียบท่ีไม่มีความจ าเป็น โดยการเปล่ียนกฏระเบียบนั้น หรือลดส่ิงท่ี
ไม่จ  าเป็นลง และจะรู้สึกดีเม่ือไดท้  างานในบรรยากาศท่ีไม่ถูกบงัคบัดว้ยกฏระเบียบ 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  ผู้รับการประเมินรับผิดชอบงานในด้านการวางแผน รวมถึงคิดกฏ
ระเบียบส าหรับการบริหารงานบุคคลในองคก์ร ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึงมกัเสนอการท างานท่ีลด
ขั้นตอนการท างาน โดยก าหนดลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็นลง เพราะขั้นตอนการท างานบางอย่างมาก
เกินไป จนท าให้เสียเวลาการท างาน ดงันั้นการลดขั้นตอนลงก็เพื่อให้การท างานไม่เสียเวลาและไม่
ท าให้ผูท้  างานรู้สึกอึดอดัมากนกั ผูรั้บการประเมินเลือกท างานเร็ว แต่ก็ตั้งใจว่าจะไม่ท าผิดกฏ ผิด
ขั้นตอนเด็ดขาด หากมีการออกค าสั่งแลว้ แต่จะหาทางเสนอแนวความคิดดา้นการลดขั้นตอนการ
ท างานดา้นเอกสารลงให้กบัองคก์ร แต่อยา่งไรก็ตามการท างานท่ีไม่ระมดัระวงั หรือไปลดขั้นตอน
การท างานมากเกินไป อาจท าให้การท างานไม่ครอบคลุม หรือไปลดบทบาทใครไปได ้ดงันั้นผูรั้บ
การประเมินจะพิจารณาใหร้อบคอบและใหค้วามส าคญักบัขั้นตอนการท างานใหม้ากข้ึน 
  4.3.2.3 การควบคุมตนเอง (Self-Control) การควบคุมตนเองหมายรวม
ไปถึงการหลีกเล่ียงการใชอ้ารมณ์ต่างๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงลกัษณะดา้นน้ีของตนเอง เพราะ
ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้เม่ือไม่พอใจก็จะควบคุมอารมณ์ไม่ค่อยได ้และมกัจะแสดงออกทางสีหน้า 
หรือน ้ าเสียง หรือบางคร้ังก็พูดสวนกลบัไป ซ่ึงจริงๆแลว้เป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสม ท าให้ผูบ้งัคบับญัชา
มองวา่ผูรั้บการประเมินมกัใชอ้ารมณ์ในการตดัสินปัญหาเป็นส่วนใหญ่  และมกัไม่สามารถควบคุม
พฤติกรรมตนเองได้ โดยจะรับรู้ไดจ้ากน ้ าเสียงท่ีดงั เม่ือโมโหมาก หรือบางคร้ังในกรณีท่ีคิดอะไรก็
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จะพูดออกมาเลย เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนตรงไปตรงมา แต่บางคร้ังผูอ่ื้นอาจมองวา่ผูรั้บการ
ประเมินไม่ใหเ้กียรติผูท่ี้พดูอยูไ่ด ้
  ข้อควรระวงั 
  ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการระเบิดอารมณ์และท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกไม่
สบายใจ และในบางคร้ังการแสดงอารมณ์ออกไปท าให้ดูไม่เหมาะสม การแสดงการกระตุน้อารมณ์
อาจท าใหน้ าสู่การท าอะไรผิดพลาดหรือเกิดอุบติัเหตุได ้และมีแนวโนม้ในการควบคุมอารมณ์ไดต้  ่า
เม่ือไม่ไดด้ัง่ใจ ไม่สามารถน่ิงไดเ้ม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีเครียด 
  ข้อดี 
  ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มในการแสดงออกทางอารมณ์อย่างเปิดเผย 
และ เอ้ือใหผู้อ่ื้นรู้สึกสบายใจท่ีจะเปิดเผยอารมณ์พวกเขาเช่นกนั นอกจากน้ี ยงัมีแนวโนม้วา่ผูรั้บการ
ประเมินจะชอบการท างานในสถานท่ีๆสามารถแสดงออกทางอารมณ์ได้ และในบางคร้ัง การมี
อารมณ์รุนแรงอาจน าไปสู่การกระตุน้ใหผู้อ่ื้นเดการกระท าได ้   
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  ในการท างานปัจจุบนัของผูรั้บการประเมิน งานค่อนขา้งมีความทา้ทาย
มาก ได้รับทั้งค  าติ และค าชมจากทุกส่วน บางคร้ังเม่ือผูรั้บการประเมินได้รับค าติมากๆก็จะรู้สึก
โกรธหรือไม่พอใจ ซ่ึงตรงน้ีผูรั้บการประเมินจะต้องรู้จกัพฒันาเร่ืองของการจดัการกับอารมณ์ 
ความรู้สึก รวมถึงความโกรธให้ได ้ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกใจเยน็ และค่อยๆคิดพิจารณาไตร่ตรอง
ใหดี้ก่อน ไม่ตอบโต ้หรือแสดงอาการท่ีไม่เหมาะสม เพื่อวา่จะไดไ้ม่เกิดการปะทะกนั และผูบ้ริหาร
รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาจะไดเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ตนเองได ้สามารถน่ิง
ได ้ซ่ึงถือเป็นบุคลิกภาพท่ีควรมีอยา่งยิง่ส าหรับระดบัจดัการ เพราะในการท างานต่อไปในอนาคต ยิ่ง
น่ิงได้นาน ยิ่งท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถต่อสู้กับปัญหาท่ีเข้ามาได้มากข้ึน เพราะผูรั้บการ
ประเมินจะไดคิ้ดก่อนท่ีจะท าอะไรลงไป ซ่ึงท าให้มีบุคลิกภาพท่ีน่าเช่ือถือ และเป็นท่ีพึ่งพาของคน
รอบขา้งไดม้ากยิง่ข้ึน 
  4.3.2.4 การตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) ผูรั้บ
การประเมินเป็นผูท่ี้ไม่ค่อยตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเองเท่าท่ีควร บางคร้ังเม่ือรู้สึกโมโหก็ควบคุม
อารมณ์ตวัเองไม่ได ้เพราะไม่รู้วา่ก าลงัรู้สึกโมโห นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินยงัเป็นผูท่ี้คิดหรือรู้สึก
อะไรก็จะแสดงออกมาอย่างเปิดเผย และจะไม่รู้ว่าส่ิงนั้ นควรหรือไม่ควรท าในแวบแรกของ
ความรู้สึก ซ่ึงท าให้บางคร้ังกลายเป็นว่า คนรอบขา้งมองว่าผูรั้บการประเมินไม่สามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองได้ แต่การแสดงออกน้ีเกิดจากการท่ีผูรั้บการประเมินไม่รับรู้อารมณ์ของตนเอง ณ 
ขณะนั้น 
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  ข้อควรระวงั 
  ผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มในการไม่พยายามท่ีจะวิ เคราะห์การ
แสดงออกทางอารมณ์ของตนเอง และอาจจะพยายามในการจัดการอารมณ์ไม่เต็มท่ี รวมถึงมี
แนวโนม้ในการแปลความรู้สึกหรืออารมณ์ของผูอ่ื้นไดย้าก อาจมีอารมณ์รุนแรงโดยไม่ทราบสาเหตุ 
และไม่ค่อยรับรู้ตนเองวา่ความรู้สึกของตนเองมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของตนเองเท่าไร 
  ข้อดี 
  ไม่ค่อยไดรั้บการกระทบจากอารมณ์ความรู้สึกของผูอ่ื้น และไม่ค่อยน า
อารมณ์มาเป็นการน าพฤติกรรมของตนเอง จะให้ความส าคญักบัส่ิงท่ีท ามากกวา่การแสดงออกทาง
อารมณ์ มีการแสดงออกทางอารมณ์อย่างเป็นธรรมชาติ และชอบท่ีจะไม่ตอ้งไปสนใจหรือให้การ
ตระหนกัในอารมณ์ของผูอ่ื้นมากนกั 
  แนวทางในการพัฒนากับอาชีพปัจจุบัน 
  โดยในการท างานปัจจุบนั ผูรั้บการประเมินอาจรู้สึกเครียดแลว้ไม่รู้สึกตวั
ว่าเครียดอยู่ แต่การแสดงออกนั้นท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกถึงความเครียดของผูรั้บการประเมิน เช่นการนั่ง
เงียบ ท าแต่งาน หมกมุ่นอยู่กบัการท างาน ไม่พูดคุยหรือมีปฏิสัมพนัธ์กบัใคร โดยไม่รู้ตวัว่ารู้สึก
เครียดแลว้ ผูรั้บการประเมินมกัจะรู้ตวัทีหลงั เช่น รู้สึกวา่ตนเองมีอาการปวดตวั ปวดคอ ท่ีเกิดจาก
ภาวะเครียด ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะตอ้งรับรู้อารมณ์ตนเอง เพื่อจดัการกบัอารมณ์ตนเองให้ได ้เพราะ
ในการท างานปัจจุบนั หากผูรั้บการประเมินไม่รับรู้อารมณ์และควบคุมการแสดงออกของตนเอง
ไม่ได ้อาจท าให้งานขาดความน่าเช่ือถือในสายตาของผูบ้ริหารได ้นอกจากน้ีงานส่วนมากท่ีไดรั้บ
มอบหมายจะมีภาวะของความกดดนัผสมอยู่ดว้ย  ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจะตอ้งพฒันาตนเองใน
ดา้นน้ี คือ ตอ้งพยายามรับรู้อารมณ์ความรู้สึกตนเองตลอดเวลา มีสติ มีสมาธิกบัตนเอง เพื่อไม่ให้เกิด
เหตุการณ์อารมณ์แปรปรวนจนคนอ่ืนตามไม่ทนั ซ่ึงน ามาสู่การขาดความน่าเช่ือถือ รวมไปถึงการท่ี
ผูป้ระเมินจะต้องระมดัระวงัไม่ให้ตนเองมีอารมณ์หรือมีความรู้สึกท่ีเกิดความเครียดมากเกินไป 
เพราะความเครียดอาจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้ผูรั้บการประเมินไม่รู้ตวัวา่เครียด จนแสดงพฤติกรรมท่ี
ไม่เหมาะสมออกไปได ้ซ่ึงผูรั้บการประเมินตั้งใจท่ีจะฝึกนัง่สมาธิเพื่อช่วยให้จิตใจสงบและรับรู้
อารมรณ์ของตนเองได ้
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
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  4.4.1.1 การจูงใจ (Influencing) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการ
ประเมินวา่ เป็นผูท่ี้สามารถโนม้นา้วใจผูอ่ื้นได ้โดยมีอิทธิพลต่อการท างานของผูอ่ื้นทั้งในหน่วยงาน
และนอกหน่วยงาน สามารถจูงใจให้ผูท่ี้มีส่วนร่วมกบัการเปล่ียนแปลงระบบงานใหม่ในองค์กร
ร่วมมือกนัอยา่งเต็มท่ี ถึงแมใ้นช่วงแรกจะมีผูต่้อตา้นการเปล่ียนแปลงแต่ผูรั้บการประเมินก็มีความ
พยายามในการจูงใจคนเหล่านั้น จนในท่ีสุดการน าระบบงานใหม่มาใช้ก็สามารถท าได ้นอกจากน้ี 
ผูรั้บการประเงินยงัตอ้งจูงใจผูบ้ริหาร หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเก่ียวกบังานดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล ให้หนัมาให้ความสนใจงานบริหารทรัพยากรบุคคลมากข้ึน ผูรั้บการประเมินตอ้งพูดและชกั
จูงรวมถึงโนม้นา้วให้ผูฟั้งรู้สึกยอมรับและคลอ้ยตาม และเห็นสมควรกบังานของผูรั้บการประเมิน 
ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็สามารถท าไดดี้ 
  4.4.1.2 พลงัในการท างาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการ
ประเมินวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีพลงัในการท างาน ท างานไดร้วดเร็ว และ มีความกระตือรือลน้ 
สามาถท างานด่วนหลายๆงานพร้อมกนัได ้สามารถรับมือกบังานท่ีมีเง่ือนไขเวลาเร่งด่วนไดอ้ยา่งดี มี
ความมุ่งมัน่ในการท างาน แต่บางคร้ังก็ท างานหนกัเกินไป จนไม่ไดห้ยุดพกัเพื่อดูแลสุขภาพ ท าให้
เม่ือผูรั้บการประเมินป่วยได้ง่าย และบางคร้ังท างานเร็วเกินไปจนผูใ้ต้บงัคบับญัชาของผูรั้บการ
ประเมินตามไม่ทนั 
  4.4.1.3 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูบ้งัคบับญัชามี
มุมมองต่อผูรั้บการประเมินว่า ผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงการมีอิสระในการท างาน สามารถ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง มีแนวทางในการตดัสินใจเป็นของตวัเอง กลา้ตดัสินใจโดยไม่ตอ้งสอบถาม
ผูอ่ื้น สามารถพึ่งพาตนเองได ้จึงมอบหมายอ านาจให้ผูรั้บการประเมินในการตดัสินใจเบ้ืองตน้ใน
งานไดโ้ดยไม่ตอ้งผา่นผูบ้งัคบับญัชา 
  4.4.1.4 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อ
ผูรั้บการประเมินวา่ ในการท างานผูรั้บการประเมินสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จ สามารถท างาน
ไดท้นัตามเป้าหมาย และตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด และผูรั้บการประเมินยงัทา้ทายงานใหม่ๆอยู่
เสมอ โดยการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายเป็นระยะ และมีการแสดงออกถึงการท างานอย่างทุ่มเทและ
จริงจงั และมีการแสวงหาความกา้วหนา้ในสายอาชีพดว้ยเช่นกนั 
      
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชามี
มุมมองต่อผูรั้บการประเมินว่า ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียดของงาน มกัมองภาพ
ใหญ่ จึงขาดความรอบคอบในการท างานไปบา้ง ซ่ึงท าใหบ้างคร้ังมีความผดิพลาดในเน้ือหาปลีกยอ่ย
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บ้าง ดังนั้ นผู ้รับการประเมินควรเพิ่มความละเอียดรอบคอบในการท างานมากข้ึน ใส่ใจใน
รายละเอียดงานมากข้ึน ซ่ึงหากผูรั้บการประเมินแกไ้ขจุดอ่อนน้ีไดจ้ะท าให้การท างานของผูรั้บกา
ประเมินสมบูรณ์แบบ  
  4.4.2.2 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อ
ผูรั้บการประเมินวา่ ผูรั้บการประเมินมกัลืมตวัแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมเวลาคิดหรือรู้สึกอะไร 
ท าใหเ้ห็นอารมณ์ของผูรั้บการประเมินไดช้ดัเจน บางคร้ังมีการหลุดแสดงอารมณ์ออกมาทางน ้ าเสียง 
ค าพูด ท่าทาง เป็นตน้ ซ่ึงในการท างานผูรั้บการประเมินควรน่ิงมากกว่าน้ี และรู้จกัควบคุมตนเอง
มากกวา่น้ี เพื่อใหผู้รั้บการประเมินเกิดความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน  
  4.4.2.3 ความสามารถในการรับมือกบัความเครียด (Stress Tolerance) 
ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการประเมินวา่ ผูรั้บการประเมินยงัมีความอดทนต่อความเครียดต ่า ยงั
ไม่สามารถรับมือกบัความเครียดไดดี้เท่าท่ีควร เน่ืองจากมีการแสดงออกของอาการเครียดอยู่เสมอ 
มกัมีสีหนา้ท่าทางท่ีแสดงถึงความเครียด ซ่ึงในการท างานยิง่ระดบัสูงข้ึนไป ผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
พบกบัสถานการณ์ท่ีมีความเครียดมากข้ึน จึงควรพฒันาความอดทนต่อความเครียดให้ดีข้ึน เพื่อ
รับมือและจดัการกบัความเครียดได ้ซ่ึงจะส่งผลดีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัทีมงาน 
  4.4.2.4 การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) 
ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการประเมินว่า ผูรั้บการประเมินยงัไม่รับรู้อารมณ์ตนเอง ท าให้ไม่
สามารถจดัการกบัอารมณ์ตนเองได ้ประกอบกบัไม่สามารถควบคุมตนเองได ้จึงท าให้บางคร้ังผูรั้บ
การประเมินอาจลืมตวัระเบิดอารมณ์ออกมาโดยไม่รู้ตวั ท าให้บางคร้ังขาดความน่าเช่ือถือในสายตา
ผูบ้ริหารระดบัสูง ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงควรพฒันาตนเองในดา้นน้ีเพื่อท าให้การท างานราบร่ืน
ข้ึน โดยในการพฒันานั้นผูรั้บการประเมินควรเร่ิมมพฒันาตนเองดา้นสติ ฝึกให้มีสติและสมาธิ เพื่อ
จะไดรั้บรู้อารมณ์ และสามารถแสดงออกทางอารมณ์นั้นไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ข้ึน 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้การ
เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการท างานระยะยาวในอีก 5 ปี คือ การได้เป็น

ผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นทรัพยากรบุคคล ท างานดา้นการวางแผนและออกแบบนโยบายการท างานของ
หน่วยงานทรัพยากรบุคคล ก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ในการท างานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ตอบสนองและสนบัสนุนวิสัยทศัน์องคก์ร ไม่วา่จะเป็นดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน การวางแผน
สายอาชีพและการวางแผนทดแทนต าแหน่ง การให้นโยบายเพื่อก าหนดทิศทางการวางโครงสร้าง
เงินเดือนและสวสัดิการใหก้บัพนกังาน รวมไปถึงการวางนโยบายการพฒันาบุคลกรในองคก์รอยา่ง
ต่อเน่ือง 

แต่อย่างไรก็ตาม การท่ีผูรั้บการประเมินจะไปถึงเป้าหมายในชีวิตท่ีตั้งไวน้ั้น ผูรั้บการ
ประเมินจะตอ้งพฒันาตนเอง เพื่อใหมี้ความรู้ มีทกัษะ และมีความพร้อมในการท างานในอนาคต ซ่ึง
งานท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการท าจ าเป็นจะตอ้งท างานดา้นการวางหรือก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน
ดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงการท างานจะตอ้งท างานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงทั้งองคก์ร ดงันั้น ผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งมีความสามารถในการชกัจูงใจ ความมัน่ใจในตนเอง น่าเช่ือถือ ตอ้งน่ิง สามารถ
ควบคุมตนเอง สามารถแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ได้ สามารถจดัการกับ
อารมณ์ความรู้สึกของตนเองได ้รวมถึงตอ้งพฒันาความมัน่คงทางอารมณ์  
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ดงันั้นผูรั้บการประเมินจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งวางแผนการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆท่ี
ช่วยสนบัสนุนการเติบโตทางสายอาชีพในอนาคต โดยเร่ิมตั้งแต่การท างานในปัจจุบนั เพื่อเป็นการปู
พื้นฐานในดา้นการท างานและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมส าหรับอนาคต 

 
5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน พูดคุย ท าความเขา้ใจ และวิเคราะห์ผล
การประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  -  การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม 
มีมมนุยสัมพนัธ์ดี ชอบสร้างสัมพนัธภาพอนัดีกบัผูอ่ื้น ซ่ึงเหมาะกบังานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งเน้นสร้างความสัมพนัธ์กบัพนกังานในองค์กรทุกระดบั
ตอ้งคอยให้ค  าปรึกษา ขอความร่วมมือ ประสานงานติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆในองคก์ร ตอ้งสร้าง
เครือข่ายส าหรับการท างาน เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปทิศทางท่ีตอ้งการ  
  - พลงัในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีพลงัในการ
ท างาน ท างานเร็ว มีความกระตือรือลน้ และมุ่งมัน่ในการท างาน สามาถท างานหลายๆอย่างพร้อม
กนัได ้สามารถรับมือกบังานด่วนหรือเหตุการณ์ฉุกเฉินในการท างานได ้และมกัตั้งเป้าการท างานท่ี
ทา้ทาย ซ่ึงในการท างานปัจจุบนัด้านการวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและพฒันาองค์กรนั้น 
จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการตอบสนองต่อการท างานท่ีเร็ว เน่ืองจากงานส่วนมากตอ้งน าเสนอถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ซ่ึงตอนน้ีองค์กรตอ้งการพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคลท าให้งานด้านน้ีมีความทา้ทายและ
ไดรั้บการพิจารณาอยูบ่่อยคร้ัง จึงตอ้งท างานหนกัและมุ่งมัน่กบัการท างานอยา่งมาก 

 - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน มี
อิสระในการท างานสูง สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง มีแนวทางในการตดัสินใจเป็นของตวัเอง มี
ความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจของตนเอง จึงกลา้ตดัสินใจและยอมรับผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจของ
ตนเอง ซ่ึงงานในปัจจุบนัผูรั้บการประเมินมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการ จึงมีอ านาจในการตดัสินใจ ซ่ึงเอ้ือ
ใหผู้รั้บการประเมินไดต้ดัสินใจดว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งผา่นการขออนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อไม่ให้
การท างานล่าชา้ บางคร้ังก็มกัถูกเลือกใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจในหลายๆเร่ือง 
  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ
มัน่ใจในตนเองสูง กลา้แสดงออกทางความคิด ความรู้สึก เปิดเผย ตรงไปตรงมา มกัไม่ยอ่ทอ้กบัค าติ
จากผูอ่ื้น แต่จะน าค าตินั้นมาพฒันาตนเองให้ดีข้ึน และไม่ค่อยสูญเสียความมัน่ใจในการท างาน 
ถึงแมจ้ะพบว่ามีความผิดพลาดไปบา้ง ก็จะพยายามปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงงานในปัจจุบนั
ด้านการพฒันาองค์กรนั้นจะต้องน าเสนอโครงการใหม่ๆเพื่อพฒันาบุคลากรในองค์กร โดยงาน
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ส่วนมากเป็นงานท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงทางความคิดและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรจึงมกัถูก
ต าหนิ หรือมีผลป้อนกลบัดา้นลบ ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็หาวิธีการใหม่ๆท่ีดีกวา่เดิม เพื่อให้บุคลากร
ในองคก์รท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน 

  
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
จากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน พูดคุย ท าความเขา้ใจ และวิเคราะห์ผล

การประเมินร่วมกนัแลว้ ท าให้ผูรั้บประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกใน
การท างานท่ีผา่นมา ท่ีเป็นมุมมองจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชามีมุมมอง
ท่ีเหมือนและแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - พลงัในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชามอง
เร่ืองน้ีตรงกนั เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีพลงัในการท างาน ท างานไว 
มีความกระตือรือลน้ในการท างาน มีความมุ่งมัน่ตั้งใจ และผูรั้บการประเมินมกัตั้งเป้าในการท างาน
อยา่งทา้ทาย สามารถรับมือกบังานท่ีตอ้งมีเง่ือนไขเวลาท่ีเร่งด่วนไดดี้ ซ่ึงในการท างานปัจจุบนัผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งน าเสนอขอ้มูลดา้นบุคลากรให้กบัผูบ้ริหารบ่อยคร้ัง ผูรั้บการประเมินตอ้งท างาน
หนกั และตอ้งมุ่งมัน่กบัการท างานอย่างมาก ซ่ึงงานส่วนมากเป็นงานท่ีมีความเร่งด่วน รูปแบบการ
การท างานของผูรั้บการประเมินเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากทั้ง 2 คนเป็นคนท่ีท างานไดอ้ย่าง
รวดเร็ว และมีพลงัในการท างานมาก  
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินและ
ผูบ้งัคบับญัชามองเร่ืองน้ีตรงกนั โดยผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงการมีอิสระในการท างาน โดย
ผูรั้บการประเมินสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง มีแนวทางในการตดัสินใจเป็นของตวัเอง เช่ือมัน่ใน
การตดัสินใจของตนเอง ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยเป็นห่วงด้านการตดัสินใจ จึงให้อิสระในการ
ท างานและการตดัสินใจกบัผูรั้บการประเมิน ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็ช่วยแบ่งเบาและรับงานบางส่วน
ของผูบ้งัคบับญัชาได ้พร้อมกบัสามารถจดัการกบัการท างานนั้นไดเ้ป็นอย่างดี ผูรั้บการประเมินมกั
ไม่ตอ้งพึ่งพาการช่วยเหลือของผูบ้งัคบับญัชามากเท่าท่ีควร ผูบ้งัคบับญัชาจึงไม่ตอ้งเหน่ือยในการ
สอนงานหรือให้ค  าแนะน ากบัผูรั้บการประเมินมากนัก เพราะผูรั้บการประเมินจะหาขอ้มูลหรือ
ท างานนั้นมาให้ผูบ้งัคบับญัชาก่อนดว้ยตนเองเสมอ งานจึงไม่ล่าช้า ซ่ึงการท างานในปัจจุบนัผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งมีบทบาทในการตดัสินใจด้วยตนเองในบางส่วน และตอ้งพึ่งพาตนเองในการ
ท างานอยา่งมาก เพราะบางคร้ังงานท่ีไดรั้บมกัจะเป็นงานท่ีเป็นความลบัระดบับริหาร จึงตอ้งท างาน
นั้นเอง  
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  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - การจูงใจ (Influencing) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองท่ีแตกต่างไปจากผูรั้บ
การประเมิน โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการประเมินวา่ เป็นผูท่ี้สามารถโนม้นา้วใจผูอ่ื้นได ้
และมีอิทธิพลต่อการท างานของผูอ่ื้น เพราะมกัมีแต่คนเช่ือฟังและปฏิบติัตาม แต่ในเร่ืองน้ีผูรั้บการ
ประเมินมองว่าตนเองสามารถจูงใจผูอ่ื้นไดจ้ริง แต่ส่วนมากจะมาจากการท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูอ่ื้นมากกว่า รวมไปถึงการมีเครือข่ายในการท างานมาก จึงท าให้การท างานมีความสะดวกสบาย
มากข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามผูรั้บการประเมินก็มองวา่จุดน้ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งพฒันาตนเองมากข้ึน 
เพื่อให้การท างานกบัผูบ้ริหารระดบัสูงต่อไปในอนาคตมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยจะตอ้งโน้ม
น้าวให้ผูอ่ื้นรู้สึกยอมรับและคล้อยตาม และเห็นสมควรกบังานของผูรั้บการประเมิน โดยไม่ตอ้ง
อาศยัความสัมพนัธ์ท่ีมีมาเป็นส่วนประกอบ 
  - การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองท่ีแตกต่าง
ไปจากผูรั้บการประเมิน โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการประเมินว่า ในการท างานผูรั้บการ
ประเมินสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จ โดยมีการก าหนดเป้าหมายและทา้ทายท างานใหม่ๆอยู่
เสมอ แต่อยา่งไรก็ตาม ผูรั้บการประเมินมองวา่ ผูรั้บการประเมินท างานบรรลุเป้าหมายเน่ืองจากตอ้ง
รับผดิชอบในหนา้ท่ี จะไม่ยอมใหห้นา้ท่ีๆตนเองท า มีความผดิพลาด มากกวา่การท่ีตนเองตอ้งการจะ
ท าเพื่อให้ส าเร็จ หรือหากเลือกไดก้็จะเลือกการตั้งเป้าหมายไม่สูงมาก เพื่อไม่เป็นการกดดนัตวัเอง
มากเกินไป  
 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน พูดคุย ท าความเขา้ใจ และวิเคราะห์ผล
การประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี 
  - ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินรับรู้
ถึงจุดอ่อนของตนเองขอ้น้ีดี เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นผูไ้ม่มองรายละเอียดและไม่ชอบท างานท่ี
มีรายละเอียดมาก เนน้ท างานท่ีไดเ้ห็นภาพใหญ่ หรือภาพรวมของงานมากกวา่ บางคร้ังจะไม่สนใจ
รายละเอียดเท่าท่ีควร จึงเกิดความผิดพลาดบา้ง ซ่ึงงานในปัจจุบนัน้ีจะตอ้งน าเสนอขอ้มูลให้กับ
ผูบ้ริหารระดบัสูง จึงตอ้งละเอียดรอบคอบมาก ซ่ึงการท่ีผูรั้บการประเมินเป็นผูไ้ม่ชอบรายละเอียด
นั้นจะท าใหก้ารท างานมีปัญหาได ้จึงตอ้งรีบพฒันาจุดน้ี 
  - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมกัรู้สึกถึงความ
อึดอดัเม่ือตนเองตอ้งท าตามกฏระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีมีมากเกินไป หรือในเร่ืองของการท างานท่ีมี
ล าดบัขั้นตอนหรือกระบวนการท่ีมีขอ้จ ากดัมาก นอกจากน้ี หากผูรั้บการประเมินเลือกวิธีการท างาน
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ของตนเองไดม้กัจะพยายามหาทางลดัในการท างานเพื่อให้การท างานรวดเร็วมากข้ึน และพยายาม
หาทางลดขั้นตอนการท างานของตนเองลง 
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงจุดอ่อน
ของตนเองในขอ้น้ี โดยผูรั้บการประเมินมกัควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ได ้เม่ือมีอารมณ์โกรธ โมโห 
หรืออยูใ่นภาวะเครียด แสดงใหเ้ห็นถึงการไม่สามารถหลีกเล่ียงการใชอ้ารมณ์ในการท างานได ้ผูรั้บ
การประเมินมกัแสดงอารมณ์ ความรู้สึก ผา่นการกระท าทั้งน ้าเสียง สีหนา้ หรือท่าทาง หรือบางคร้ังก็
ใชค้  าพดูท่ีไม่เหมาะสมบา้ง เพราะเม่ือมีอารมณ์รุนแรงก็จะระงบัอารมณ์หรือควบคุมอารมณ์ไม่ค่อย
ได ้ซ่ึงงานในปัจจุบนัเป็นระดบัจดักร จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งมีการแสดงออกทาง
พฤติกรรมต่างๆอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดความน่าเช่ือถือ และเป็นท่ีรักของผูท่ี้ท  างานร่วมด้วย 
เพราะงานท่ีท าส่วนมากตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหลายฝ่าย จึงตอ้งรู้จกัการควบคุมตนเองทั้งดา้น
อารมณ์และการกระท า 
  - การตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินมกัไม่ทราบว่าขณะน้ีรู้สึกอย่างไร มีอารมณ์อย่างไร จึงมกัไม่สามารถควบคุมอารมณ์ และ
การแสดงออกของตนเองได ้ประกอบกบัเป็นผูท่ี้เปิดเผย เม่ือคิดหรือรู้สึกอะไรจะแสดงออกทนัที ซ่ึง
บางคร้ังอาจไม่ถูกจงัหวะ เพราะฉะนั้นจึงถือเป็นอุปสรรคต่อการท างานในปัจจุบนั เน่ืองจากงาน
ปัจจุบนัจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งระมดัระวงัการกระท า หรือค าพูดต่างๆ เพราะการท างานใกล้กบั
ผูบ้ริหารระดบัสูงหากแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมจะท าให้งานล าบากได ้และในกรณีท่ีผูรั้บการ
ประเมินต้องท างานกับบุคลากรในองค์กร ก็จะมีคนหลายประเภท จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะตอ้งทราบถึงอารมณ์ตนเองและเลือกแสดงออกใหเ้หมาะสม ตอ้งมีสติ อยูก่บัตนเองเสมอ 
   

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 จากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน พูดคุย ท าความเขา้ใจ และ

วิเคราะห์ผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ท าให้ผูรั้บประเมินได้รับขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในการท างานท่ีผ่านมา ท่ีเป็นมุมมองจากผู ้บังคับบัญชา ซ่ึงผู ้รับการประเมินและ
ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองท่ีเหมือนและแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูรั้บการประเมินมีมุมมองในจุดอ่อนขอ้น้ีตรงกนั เน่ืองจาก ผูบ้งัคบับญัชามกัเห็นวา่ผูรั้บการประเมิน
ไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียด ขาดความรอบคอบในการท างานบา้ง ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็ทราบและ
พยายามจะปรับปรุงการท างานส่วนท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดเช่นกนั  
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  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน
มีมุมมองในจุดอ่อนขอ้น้ีตรงกนั ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินยงัควบคุมตนเองได้ไม่ดี
เท่าท่ีควร ยงัแสดงออกถึงความไม่พอใจ หรือโมโหอยู่ โดยเห็นได้จากการแสดงออกทางสีหน้า 
น ้ าเสียง และท่าทาง ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชายงัเห็นวา่ไม่เหมาะสมและควรปรับปรุง เพื่อให้การวางตวั ใน
การท างานเหมาะสมมากข้ึน ท าใหเ้กิดความน่าเช่ือถือในการท างาน 
  - การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) ในขอ้น้ี
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินมีมุมมองในจุดอ่อนขอ้น้ีตรงกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่รับรู้อารมณ์ตนเอง ท าใหไ้ม่รู้วา่ ณ ขณะนั้นผูรั้บการประเมินรู้สึกอยา่งไร ท าให้ไม่
สามารถควบคุมการแสดงออกของตนเองไดดี้เท่าท่ีควร 
   ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - ความสามารถในการรับมือกบัความเครียด (Stress Tolerance) ในขอ้น้ี
ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองท่ีแตกต่างไปจากผูรั้บการประเมิน โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อผูรั้บการ
ประเมินวา่ผูรั้บการประเมินยงัรับมือกบัความเครียดไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร มีการแสดงออกถึงความเครียด
ตลอด ผูรั้บการประเมินควรอดทนและควบคุมอารมณ์ดา้นความเครียดมากข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามใน
ขอ้น้ีผูรั้บการประเมินมองวา่ ตนเองสามารถจดัการกบัความเครียดของตนเองได ้โดยมีวิธีการจดัการ
กบัความเครียดของตนเองเสมอ แต่ส่ิงท่ีท าให้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินยงัจดัการกบั
ความเครียดตนเองไม่ได ้เพราะผูรั้บการประเมินไม่ตระหนกัรู้วา่ตนเองเองก าลงัเครียด และควบคุม
ตนเองในการแสดงออกก็ไม่ได ้ 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน
ทางจิตวิทยา  ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test 
Managerial/ Professional  รวมถึงการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัช
แลว้ าท าให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองในมุมมองของผูอ่ื้น และรับรู้ถึง
ลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคยรู้มาก่อน ซ่ึงในดา้นของการท างานท าให้ผูรั้บ
การประเมินทราบว่าผูรั้บการประเมินจะตอ้งพฒันาตนเองในบุคลิกภาพดา้นใดเพื่อสนบัสนุนการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเป็นการเพิ่มโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เช่น การ
พฒันาดา้นการตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถฝึกควบคุมตนเองได ้สามารถ
แสดงออกทางอารมณ์ และพฤติกรรมไดอ้ยา่งเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ ท าให้ผูรั้บการประเมิน
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ดูมีความน่าเช่ือถือ และน่ิงมากยิ่งข้ึน รวมถึงการพฒันาการท างานท่ีเน้นการท างานท่ีละเอียด
รอบคอบมากข้ึนเพื่อให้การท างานของผูรั้บการประเมินสมบูรณ์แบบและเป็นท่ีพึงพอใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารองค์กร นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัไดท้ราบถึงขอ้ดี หรือจุดแข็งของ
ตนเองทั้งจากส่ิงท่ีตนเองมองตนเองมาตลอด ผลจากแบบประเมิน และผลจากการประเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมินทราบว่าจุดเด่นของผูรั้บการประเมินท่ีช่วยส่งเสริมและ
สนบัสนุนในการท างานของผูรั้บการประเมินมีอะไรบา้ง และน าจุดเด่นนั้นมาช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน
ทางจิตวิทยา  ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test 
Managerial/ Professional  รวมถึงการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา
แลว้นั้น ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะ ซ่ึงมีทั้งจุดเด่นและจุดอ่อนท่ีมีผลต่อการด าเนินชีวิต 
โดยจุดอ่อนท่ีควรพฒันาเพื่อช่วยให้อุปสรรคในการด าเนินชีวิตน้อยลง เช่น การไม่ตระหนักรู้ใน
อารมณ์ของตนเอง ท าใหก้ารด าเนินชีวิตขาดสติ หรือไม่มีสมาธิกบัส่ิงท่ีท า ซ่ึงส่ิงเหล่านั้นจะกระทบ
กบัทุกๆเร่ืองในการด าเนินชีวิต จึงควรพฒันาจุดอ่อนจุดน้ี รวมไปถึงการปฏิบติัตามกฏระเบียบ โดย
ผูรั้บการประเมินจะตอ้งรู้จกัท าตามกฏระเบียบมากข้ึน เพื่อเป็นการฝึกในตนเองอยูใ่นกรอบมากข้ึน 
เป็นการฝึกความอดทนไปในตวั นอกจากน้ีจุดแข็งท่ีควรรักษาไว ้คือการชอบสมาคม การมีมนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดี จะท าใหก้ารด าเนินชีวิตมีแต่มิตรภาพท่ีดี ซ่ึงการพฒันาบุคลิกลกัษณะของตนเองจะช่วย
ใหก้ารด าเนินชีวติส่วนตวัมีความสุขและประสบความส าเร็จในดา้นต่างๆได ้
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 จากการท าแบบประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) นั้น ท า
ให้ผูรั้บการประเมินไดมี้โอกาสในการจดัท าแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
ทางดา้น Self-Management และ Self-Awareness หรือ การบริหารจดัการตนเองและการตระหนกัรู้
ตน ซ่ึงถือเป็นสมรรถนะ (Competency) ในการท างานขององคก์ร และผูน้ า เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีท า
ให้เกิดความร่วมมือในการท างาน ท าให้การท างานในองค์กรมีความราบร่ืน และก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน โดยในการท าแผนการพฒันาตนเองน้ี ผูรั้บการประเมิน
มีความคาดหวงัว่า จะสามารถรู้และเขา้ใจอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง จนสามารถควบคุมการ
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แสดงออกทางพฤติกรรมของตนเองได ้ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการท างานของผูรั้บการประเมินในปัจจุบนัท่ี
จะตอ้งติดต่อประสานงานกบัคนทั้งภายในและภายนอกองคก์รจ านวนมาก  
 ทั้งน้ี แผนการพฒันาตนเองฉบบัน้ีได้พฒันาร่วมกับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้แผนการ
พฒันามีความเหมาะสม สามารถปฏิบติัได้จริง และ ผลการพฒันามีประสิทธิภาพ ทั้งยงัเป็นการ
พฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการประเมิน โดยแผนการพฒันาฉบบัน้ี มีก าหนดระยะเวลาในการพฒันา
ทั้งส้ิน 6 เดือน ตั้งแต่เดือนมีนาคม ถึง สิงหาคม 2557 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
 ผูรั้บการประเมินไดต้ั้งวตัถุประสงคข์องการพฒันาตนเองดา้น Self-Management และ 
Self-Awareness โดยมีวตัถุประสงค ์และความคาดหวงัในการพฒันา ดงัน้ี 

  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเอง ดา้น Self-Management และ Self-
Awareness เพื่อให้ตระหนักรู้ และเขา้ใจ อารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง สามารถควบคุมอารมณ์ 
ความรู้สึกของตนเองได ้ส่งผลต่อการแสดงออกท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆได ้ซ่ึงก็คือ การท่ี
ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมตนเองได ้เม่ือมีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่เหมาะสมในสถานการณ์ใด
สถานการณ์หน่ึง เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าใหผู้รั้บการประเมินมีวฒิุภาวะในการท างานมากยิง่ข้ึน  
  โดยในการท างานของผูรั้บการประเมิน จะตอ้งติดต่อประสานงานกบัคน
ทั้งภายในและภายนอกองคก์รจ านวนมากและสม ่าเสมอ หากผูรั้บการประเมินไม่สามารถรับรู้ และ
เขา้ใจอารมณ์ตนเอง ขาดการควบคุมตนเองอยา่งเช่นปัจจุบนั ก็จะท าให้เกิดปัญหาในเร่ืองของติดต่อ
การประสานงานกบัผูอ่ื้นได ้จนบางคร้ังอาจท าให้การท างานไม่ราบร่ืน และไม่บรรลุวตัถุประสงค์
ของการท างานได ้หรืออาจจะท าให้หน่วยงานหรือองค์กรเสียภาพลกัษณ์ได้ เพราะในการติดต่อ
ประสานงานกับผูอ่ื้น ผูรั้บการประเมินก็เป็นเสมือนตวัแทนของหน่วยงานและองค์กรในเวลา
เดียวกนั 
  ดงันั้น ถือไดว้่าการพฒันาดา้น Self-Management และ Self-Awareness 
จะส่งผลดี และมีประโยชน์ต่อตวัผูรั้บการประเมิน รวมไปถึงการท างานของผูรั้บการประเมิน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดหวงัต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
  ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่า ตวัของผูรั้บการประเมิน จะสามารถ
รับรู้ และเขา้ใจอารมณ์ ความรู้สึกของตนเองไดม้ากยิ่งข้ึน มีสติ มีสมาธิกบัส่ิงท่ีเป็น ณ ปัจจุบนัไดดี้
ข้ึน สามารถควบคุมการแสดงออกของตนเอง ณ อารมณ์ ความรู้สึกนั้นๆไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถ
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วางตวัในสถานการณ์ต่างๆไดอ้ยา่งเหมาะสมมากข้ึน รู้จกัควบคุมตนเองในสถานการณ์ต่างๆมากข้ึน 
น่ิงข้ึน และ ไม่ใชอ้ารมณ์ในการตดัสินใจ ทั้งในเร่ืองของการท างานและชีวติประจ าวนั  
  นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินยงัคาดหวงัว่า ผูรั้บการประเมินจะมีความ
เป็นผูใ้หญ่ และ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์มากข้ึน ท าให้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพต่อไปได ้เพราะ 
หากวางตวัเหมาะสม แกไ้ขปัญหาอยา่งรอบคอบ มีเหตุมีผล มีวุฒิภาวะทางอารมณ์  และ มีความเป็น
ผูใ้หญ่ ก็จะท าให้ตัวผูรั้บการประเมิน มีภาวะผูน้ ามายิ่งข้ึน หัวหน้าหรือผูบ้ ังคบับัญชามีความ
ไวว้างใจ และกล้าท่ีจะมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายมากยิ่งข้ึนให้ รวมไปถึง ลูกน้องและเพื่อน
ร่วมงานก็อยากท างานร่วมดว้ย มากไปกวา่นั้นผูรั้บการประเมินยงัมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพมาก
ยิง่ข้ึน 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดหวงัต่อองคก์ร (Expected benefit to my organization) 
  ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าการพฒันาตนเองจะมีประโยชน์ต่อ
องคก์รดว้ยเช่นกนั โดยผูรั้บการประเมินคาดวา่ เม่ือผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้ และเขา้ใจอารมณ์
ตนเองได้ ก็จะท าให้รู้ว่าต้องแสดงออกทางอารมณ์ ความรู้สึก สีหน้า ท่าทาง ได้อย่างไร จึงจะ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม เพราะมีสติ มีสมาธิ 
มีความรอบคอบ และสามารถควบคุมอารมณ์ ความรู้สึกของตนเองไดม้ากข้ึน ท าให้การตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหารอบคอบมากข้ึน ตดัสินใจโดยไม่ใชอ้ารมณ์ หรือความรู้สึกมาประกอบการตดัสินใจ มี
ความเป็นผูใ้หญ่มากข้ึน มีภาวะผูน้ ามากข้ึน ซ่ึงจะช่วยเอ้ือให้ผูรั้บการประเมินสามารถการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ยิง่ข้ึน ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน และช่วยไม่เกิดความขดัแยง้ระหวา่งกนั
ได ้ซ่ึงงานวางแผนกลยทุธ์บุคคลและพฒันาองคก์ร ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งท างานในการ ติดต่อ 
ส่ือสาร และประสานงานกบัคนจ านวนมาก ตอ้งรับนโยบายจากส่วนกลางและกระจายขอ้มูลต่อ
พนกังานในองค์กรอย่างทัว่ถึง หากผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาตนเองไดต้ามแผนการพฒันา
ตนเอง และในการพฒันาตนเองน้ีมีความคาดหวงัต่อองคก์ร คือ ท าให้การท างานในองคก์รมีความ
ราบร่ืน การท างานภายในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน และการท างานในระดบัองค์กรเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ส่งผลใหต้อบโจทยเ์ป้าหมายขององคก์รไดดี้ยิ่งข้ึน นอกจากน้ี ยงัเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดี
ของหน่วยงานและองค์กรของตนเองในการท างานร่วมกับผูอ่ื้นทั้งหน่วยงานภายในองค์กรและ
หน่วยงานภายนอกองค์กร เพราะในการท างาน ผูรั้บการประเมินตอ้งติดต่อกบัพนกังานของกลุ่ม
ธุรกิจในเครืออีก 7 กลุ่ม ท าให้ในการท างานจะตอ้งแสดงออกอย่างระมดัระวงั ต้องรู้จกัควบคุม
ตนเอง ทั้งด้านอารมณ์และพฤติกรรมได้ ซ่ึงหากผูรั้บการประเมินพฒันาตนเองได้ตามแผนการ
พฒันาท่ีตั้งไว ้ก็จะช่วยสนบัสนุนให้ผูรั้บการประเมินและองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้
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  5.2.1.4 แผนปฏิบติัเพื่อพฒันาตนเอง (Action Plan) 
  หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดต้ั้งวตัถุประสงคข์องการพฒันาตนเองดา้น 
Self-Management และ Self-Awareness แลว้ จึงไดว้างแผนการพฒันาตนเอง โดยจดัท าแผนพฒันา
ตนเองเพื่อสนบัสนุนการพฒันา ซ่ึงแผนการพฒันาท่ีก าหนดไวมี้ดงัน้ี 
  - ฝึกรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองโดยการถามตวัเองในแต่ละ
สถานการณ์วา่ในสถานการณ์ท่ีผา่นมารู้สึกอยา่งไร ท าไมจึงรู้สึกเช่นนั้น อารมณ์ความรู้สึกนั้นมาจาก
ท่ีใด เป็นการหาสาเหตุของความรู้สึก ซ่ึงผูพ้ฒันาระบุว่า หากเป็นส่ิงท่ีดีก็จะได้รับรู้อารมณ์ ณ 
ขณะนั้น หากเป็นส่ิงท่ีไม่ดี ก็จะได้หาทางควบคุมหรือแก้ไขอารมณ์เหล่านั้น เพื่อจะได้ควบคุม
พฤติกรรมท่ีแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  ในการฝึกรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองนั้น ผูรั้บการประเมินจะไดมี้
สติ อยูก่บัตวัเอง ท าใหไ้ดเ้ตือนตนเองเร่ือยๆวา่ รับรู้ความรู้สึก อารมณ์ ของตนเองหรือไม่ 
  - จดบนัทึกอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง เม่ือพบว่าตวัเองมีอารมณ์ 
ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่เป็นท่ีพอใจ ผูรั้บการประเมินก็จะถามตวัเองต่อวา่เร่ืองอะไรท่ีท าให้
ตวัเองมีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่พอใจนั้น หาสาเหตุวา่อารมณ์ ความรู้สึกนั้นมาจากท่ีใด และไดแ้สดง
พฤติกรรมอะไรออกไปขณะนั้น ตดัสินใจอะไรไปในขณะนั้น และในขณะนั้นผูรั้บการประเมินรับรู้
อารมณ์ ความรู้สึกตวัเองหรือไม่ หากรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกนั้น ก็เขียนชมตวัเอง เพื่อให้ก าลงัใจ
ตวัเอง 
  ในการจดบนัทึกอารมณ์ ความรู้สึก เป็นการฝึกให้คิด หาสาเหตุ รวมถึง
วิเคราะห์ตนเองในแต่ละสถานการณ์ ท าให้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจตวัเองมากยิ่งข้ึน และเป็นการท า
ใหต้ระหนกัรู้ในอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง 
  - ร่วมกนัคิดวิธีท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีมีผลต่อ
อารมณ์ เป็นการร่วมกนัคิดวิธีท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีมีผลต่ออารมณ์ โดย
ร่วมกนัคิดกบัเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ถึงวธีิท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีจะ
ท าให้อารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่พอใจในเร่ืองนั้นๆ และจดบนัทึก เม่ือเกิดอารมณ์
ความรู้สึกดงักล่าว แลว้ไดท้  าตามท่ีคิดไวต้ามขา้งตน้หรือไม่ และจดบนัทึก หากท าตามท่ีคิดไว ้ให้
เขียนชมตวัเอง เพื่อใหก้ าลงัใจตวัเอง 
  การคิดวิธีแสดงพฤติกรรมกบัเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้า จะท าให้ผูรั้บ
การประเมินมีมุมมองท่ีแตกต่างมากข้ึน ท าให้มองเห็นว่าเม่ือมีสถานการณ์ลกัษณะแบบท่ีคิดไว้
เกิดข้ึน ก็จะสามารถตระหนกัรู้และปรับพฤติกรรมท่ีแสดงออกได ้
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  - ฝึกนัง่สมาธิ หรือเดินจงกรม ผูรั้บการประเมินไดว้างแผนวา่ จะฝึกนัง่
สมาธิ หรือ เดินจงกรมวนัละ 15 นาที เพื่อพิจารณาอารมณ์ ความรู้สึกตัวเองในแต่ละวนั ใน
เหตุการณ์ส าคญัๆ 
   การนัง่สมาธิ หรือเดินจงกรม เป็นการฝึกฝนให้ผูรั้บการประเมินมีสมาธิ 
สามารถรับรู้ความรู้สึก อารมณ์ สามารถควบคุมตวัเองได ้และยงัเป็นวิธีท่ีช่วยให้ผอ่นคลายความตึง
เครียดในแต่ละวนั  
  - ไดรั้บ Feedback จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ให้เพื่อนร่วมงาน
หรือหวัหนา้งานให ้Feedback เม่ือมีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่เป็นท่ีพอใจ และบอกถึง
พฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออก ณ ขณะนั้น  
  การไดรั้บ Feedback จากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน เป็นการท าให้
ผูรั้บการประเมินเกิดการตระหนกัรู้วา่ ณ ขณะนั้น ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมอะไรออกไป 
ผูรั้บการประเมินจะรับรู้ และ สามารถถามตนเองได้ว่า รับรู้ ความรู้สึก และ อารมณ์ของตนเอง
หรือไม่ หากรับรู้จะได้เป็นกระจกสะทอ้นการกระท าของผูรั้บการประเมินในอีกด้านหน่ึง ไม่ใช่
เพียงแค่เป็นการคิดจากผูรั้บการประเมินเพียงฝ่ายเดียว และในกรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ไดต้ระหนกั
รู้ความรู้สึก อารมณ์ ขณะนั้นจะได้รู้ว่าตนเองได้แสดงพฤติกรรมอะไรออกไปขณะท่ีไม่รับรู้
ความรู้สึก อารมณ์ของตนเอง  
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ถือเป็นผูท่ี้ตอ้งริเร่ิมในการพฒันา เป็นผูท่ี้ส าคญัท่ีสุดใน
การพฒันา เพราะผูรั้บการประเมินจะเป็นเจา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัน้ี ผูรั้บการประเมิน
จะตอ้งใส่ใจ ตอ้งสร้างแรงจูงใจใหก้บัตนเอง เพื่อใหมี้แรงผลกัดนัท าตามแผนการพฒันาตนเอง 
  - หวัหนา้งาน หรือ ผูบ้งัคบับญัชา   
  หัวหน้างาน หรือผู ้บังคับบัญชาของผู ้รับการประเมิน เป็นผู ้ท่ี ช่วย
สนบัสนุนให้เกิดแผนพฒันาตนเองฉบบัน้ี มีบทบาทในการให้ผลป้อนกลบั (Feedback) และเป็น
ผูช่้วยสร้างและสนบัสนุนแรงผลกัดนัใหก้บั ผูรั้บการประเมิน 
  - เพื่อนร่วมงาน และ เพื่อนท่ีเรียน  
  เพื่อนร่วมงาน และเพื่อนท่ีเรียนเป็นผู ้ท่ีมีความใกล้ชิดกับผู ้รับการ
ประเมิน มีความพร้อมในการรับฟังและให้ผลป้อนกลบั (Feedback) อย่างตรงไปตรงมา เป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ร่วมกบัผูรั้บการประเมินท าให้มีมุมมองท่ีต่างจากหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาของ
ผูรั้บการประเมิน 
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  5.2.1.6 การวดัผล  
  - บันทึกส่วนตัวของผู ้รับการประเมิน เป็นเคร่ืองมือของผู ้รับการ
ประเมินในการจดบนัทึกการปฏิบติั การรับรู้ความรู้สึก อารมณ์ สถานการณ์ เหตุการณ์ และส่ิงท่ี
ตวัเองปฏิบติั หรือแสดงพฤติกรรม แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลง และความกา้วหน้าดา้น Self-
Management และ Self-Awareness ของผูรั้บการประเมิน 
  - ความเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการท าให้ผูรั้บ
การประเมินทราบถึงพฤติกรรมของตนเองในมุมมองของบุคคลอ่ืน ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ร่วม อยู่ในเหตุการณ์ ไดรั้บรู้ รับฟัง เห็นพฤติกรรมต่างๆของผูรั้บการประเมินตั้งแต่
เร่ิมตน้แผนพฒันา ไปจนถึงส้ินสุดแผนพฒันา เม่ือให้ความคิดเห็นยอ่มท าให้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจ 
และยอมรับฟังความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวข้อง ซ่ึงการมีภาวะผูน้ านั้นก็ต้องยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั ดงันั้นการท่ีผูรั้บการประเมินยอมรับความคิดเห็นของผูมี้ส่วนถือเป็น
ส่วนในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการประเมินดว้ยเช่นกนั 
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มีนาคม 2557 และส้ินสุด 31 สิงหาคม 2557 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  การพฒันาตามแผนพฒันาจะตอ้งเกิดจากผูรั้บการประเมินเป็นผูป้ฏิบติั
เอง ซ่ึงบางคร้ังผูรั้บการประเมินอาจลืมปฏิบติั หรือไม่ท ากิจกรรมเหล่านั้นบา้งบางคร้ัง  

 นอกจากน้ี การรับฟังความเห็นจากผูเ้ก่ียวข้องบางคร้ังผูเ้ก่ียวข้องอาจ
ไม่ได้อยู่ในสถานการณ์หรือเหตุการณ์เดียวกบัผูรั้บการประเมินตลอด หรือบางคร้ังผูเ้ก่ียวขอ้งไม่
สะดวกใหค้วามเห็นป้อนกลบั ก็อาจท าให้ขาดการป้อนกลบั และท าให้ผูรั้บการประเมินไม่ทราบวา่
พฤติกรรมใดท่ีตนเองไดแ้สดงออกไป ในระหวา่งท่ีเกิดเหตุการณ์นั้นๆ 
 
  
 

 
 
 
 



  

ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเอง 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency 

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.)

Measure-

ment

1. ฝึกรับรูอ้ารมณ์ ความรูส้กึของตนเองดว้ยการถาม

ตัวเองวา่รูส้กึอยา่งไร ท าไมรูส้กึอยา่งนัน้ และอารมณ์

ความรูส้กึนัน้มาจากทีใ่ด เพือ่หาสาเหตขุองความรูส้กึ

นัน้ หากเป็นสิง่ทีด่ก็ีจะไดรั้บรูอ้ารมณ์ ณ ขณะนัน้ หาก

เป็นสิง่ทีไ่ม่ด ีก็จะไดห้าทางควบคมุหรอืแกไ้ขอารมณ์

เหลา่นัน้

Personal 

Record

2. จดบันทกึอารมณ์ ความรูส้กึของตนเอง เมือ่พบวา่

มอีารมณ์ ความรูส้กึทีไ่ม่เป็นปกต ิหรอืไม่เป็นทีพ่อใจ 

ก็ถามตัวเองตอ่วา่เรือ่งอะไรทีท่ าใหต้ัวเองมอีารมณ์ 

ความรูส้กึไม่พอใจนัน้ (สาเหตมุาจากทีใ่ด) และเรา

แสดงพฤตกิรรมอะไรออกไปขณะนัน้ ตัดสนิใจอะไร

ในขณะนัน้ และในขณะนัน้ขา้พเจา้รับรูอ้ารมณ์ 

ความรูส้กึตัวเองหรอืไม่ หากรับรูอ้ารมณ์ ความรูส้กึนัน้

 ก็เขยีนชมตัวเอง เพือ่ใหก้ าลังใจตัวเอง

Personal 

Record

3. ร่วมกนัคดิกบัเพือ่นร่วมงานหรอืหัวหนา้ ถงึวธิทีี่

ตนเองจะแสดงพฤตกิรรมเมือ่เกดิเหตกุารณ์ทีจ่ะท าให ้

อารมณ์ ความรูส้กึทีไ่ม่เป็นปกต ิหรอืไม่พอใจในเรือ่ง

นัน้ๆ และจดบันทกึ เมือ่เกดิอารมณ์ความรูส้กึดังกลา่ว

 แลว้เราไดท้ าตามทีค่ดิไวต้ามขา้งตน้หรอืไม่ และจด

บันทกึ หากท าตามทีค่ดิไว ้ใหเ้ขยีนชมตัวเอง เพือ่ให ้

ก าลังใจตัวเอง

Personal 

Record

4. ฝึกน่ังสมาธ ิหรอืเดนิจงกรม วันละ 15 นาท ีเพือ่

พจิารณาอารมณ์ ความรูส้กึตัวเองในแตล่ะวัน

Personal 

Record

5. ใหเ้พือ่นร่วมงานหรอืหัวหนา้งานให ้Feedback 

เมือ่มอีารมณ์ ความรูส้กึทีไ่ม่เป็นปกต ิหรอืไม่เป็นที่

พอใจ และบอกถงึพฤตกิรรมทีข่า้พเจา้แสดงออก ณ 

ขณะนัน้

Feedback

ตนเอง,หัวหนา้,เพือ่นร่วมงาน และเพือ่นเรยีน หัวหนา้, เพื่อนรว่มงาน, เพื่อนทีเ่รยีน, Personal Record,  Feedback
เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557
Potential obstacles which can prevent development: 

หัวหนา้ เพื่อนรว่มงาน หรอืเพื่อนทีเ่รยีน ไมม่เีวลาในการใหค้ าปรกึษา สงัเกต รวมถงึ Feedback / ความพยายามของตนเอง

Self Management / Self Awareness

เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

หวัหนา้ 

เพือ่นร่วมงาน 

เพือ่นทีเ่รยีน

เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame:

เพือ่ตระหนักรู ้และเขา้ใจ 

อารมณ์ ความรูส้กึของ

ตนเอง และสามารถควบคมุ

อารมณ์ ความรูส้กึของ

ตนเองได ้สง่ผลตอ่การ

แสดงออกทีเ่หมาะสมกบั

สถานการณ์ตา่งๆได ้

- รับรู ้และ เขา้ใจ อารมณ์ 

ความรูส้กึของตนเองมากขึน้

- สามารถควบคมุการแสดงออก 

ของตนเอง ณ อารมณ์ ความรูส้กึ

นัน้ๆไดอ้ยา่งเหมาะสม กบั

สถานการณ์นัน้ๆ

- สามารถวางตัวในสถานการณ์ 

ตา่งๆไดอ้ยา่งเหมาะสมมากขึน้ รูจั้ก

ควบคมุตนเองในสถานการณ์ตา่งๆ

มากขึน้

- มสีต ิมสีมาธกิบัสิง่ทีเ่ป็น ณ 

ปัจจบัุนไดด้ขี ึน้ นิง่ข ึน้ ควบคมุ

ตนเองไดม้ากขึน้กวา่เดมิ 

- ไม่ใชอ้ารมณ์ในการตัดสนิใจ

ซึง่ส ิง่เหลา่นี้จะเป็นสว่นหนึง่ในการ

สรา้งความน่าเชือ่ถอืใหก้บัตนเอง

ไดม้ากขึน้ ท าใหส้ามารถท างาน 

และ ประสานงานกบัผูอ้ ืน่ไดด้ขี ึน้ 

ทัง้กบัผูบ้รหิาร ตลอดจนพนักงานใน

ระดับอืน่ๆไดด้ขี ึน้

- เมือ่รับรู ้และเขา้ใจอารมณ์ตนเอง

 ก็จะท าใหรู้ว้า่ตอ้งแสดงออกทาง

อารมณ์ ความรูส้กึ สหีนา้ ทา่ทาง 

ไดอ้ยา่งไร จงึจะเหมาะสมกบั

สถานการณ์ ซึง่จะชว่ยเอือ้ใหก้าร

ท างานร่วมกบัผูอ้ ืน่ เกดิ

ประสทิธภิาพ และไม่เกดิความ

ขัดแยง้ได ้

- เป็นภาพลักษณ์ทีด่ขีองหน่วยงาน

และองคก์รของตนเองในการท างาน

ร่วมกบัผูอ้ ืน่ทัง้หน่วยงานภายใน

องคก์รและหน่วยงานภายนอกองคก์ร

- สรา้งบรรยากาศในการท างานทีด่ี

ข ึน้กวา่เดมิ เพราะมสีต ิมสีมาธ ิ

และสามารถควบคมุอารมณ์ 

ความรูส้กึของตนเองไดม้ากขึน้ 

- สามารถตัดสนิใจไดอ้ยา่ง

รอบคอบมากขึน้ ไม่ใชอ้ารมณ์ 

ความรูส้กึในการตัดสนิใจ ซึง่จะท า

ใหง้านเกดิประสทิธภิาพมากขึน้ 

และการตัดสนิใจนัน้ ท าใหผู้อ้ ืน่

มั่นใจในงานของเรามากขึน้

ตนเอง
เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

ตนเอง
เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

ตนเอง 

หวัหนา้ 

เพือ่นร่วมงาน 

เพือ่นทีเ่รยีน

เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

ตนเอง

Development Action Plan (DAP) : Follow up

HR Strategy & OD Manager

AVP - HR Strategy & Regional HR 

Involved 

person
Time Frame

54 
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง  
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัให้

ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง 2 ฉบบั โดยสรุปความกา้วหน้า

แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 อยู่ระหว่าง 1 มีนาคม 2557 ถึง 31 พฤษภาคม 2557 และสรุป

ความกา้วหนา้แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 อยูร่ะหวา่ง 1 มิถุนายน 2557 ถึง 31 สิงหาคม 2557 ทั้งน้ี 

เพื่อให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงการเปล่ียนแปลงของการพฒันาตนเองตลอดระยะเวลา 6 เดือน 

อยา่งต่อเน่ือง 

 5.2.2.1 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

- ฝึกรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง ดว้ยการถามตวัเองว่ารู้สึกอย่างไร ท าไมรู้สึก
อยา่งนั้น และอารมณ์ความรู้สึกนั้นมาจากท่ีใด เพื่อหาสาเหตุของความรู้สึกนั้น หากเป็นส่ิงท่ีดีก็จะ
ไดรั้บรู้อารมณ์ ณ ขณะนั้น หากเป็นส่ิงท่ีไม่ดี ก็จะไดห้าทางควบคุมหรือแกไ้ขอารมณ์เหล่านั้น 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมิน เร่ิมมีการฝึกถามความรู้สึกตนเอง และหาท่ีมาของ
อารมณ์ความรู้สึกนั้นมากข้ึน แต่บางคร้ังผูรั้บการประเมินก็ท าไม่ได ้เพราะมกัลืมตวั ไม่ทนัไดคิ้ด
หรืออยูก่บัจิต ณ ขณะนั้น โดยมีเหตุการณ์ตวัอยา่ง เช่น 
  สถานการณ์ท่ี 1  : ผูรั้บการประเมินได้ติดต่อกับผูจ้ดัการแผนกสรรหา
วา่จา้ง  ซ่ึงเป็นคนท่ีย  ้าคิดย  ้าท า ท างานละเอียดมาก และดูไม่มัน่ใจในตวัเอง  ซ่ึงทางผูจ้ดัการท่านน้ีได้
โทรศพัทม์าสอบถาม เร่ืองการจา้งงานพนกังานเขา้ใหม่ แต่ทางแผนกท่ีตอ้งการขอรับพนกังานท่าน
น้ีขอรับโดยใหค้่าจา้งเกินโครงสร้างค่าจา้งขององคก์ร โดยทางผูจ้ดัการไดโ้ทรมาสอบถามเร่ืองน้ีถึง 
4 คร้ังภายใน 1 วนั และเป็นค าถามเดิม ณ ตอนนั้น ผูรั้บการประเมิน ไม่รู้สึกตวัวา่หงุดหงิด แต่ทุกคน
ในแผนกเดียวกนักบัผูรั้บการประเมินแจง้วา่ ผูรั้บการประเมินพดูเสียงดงั และวางโทรศพัทด์งั 
  สถานการณ์ท่ี 2 : ผูรั้บการประเมินติดต่อกับเลขานุการของผูบ้ริหาร
หน่วยงาน Operation โดยทางเลขานุการโทรศพัท์ติดต่อผูรั้บการประเมิน เพื่อขอเล่ือนประชุม
ระหว่างผูบ้ริหารฝ่ายขายทั้งหมดกบัทางฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยขอให้หน่วยงาน Operation จดั
ประชุมก่อน แต่เลขานุการท่านนั้นใช้ค  าพูดและน ้ าเสียงท่ีไม่ดีในการโทรศพัท์ติดต่อมา พร้อมกบั
ต าหนิผูรั้บการประเมินว่า ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ไม่ตรวจสอบตารางนัดผูบ้ริหารท่านอ่ืนก่อนนัด
ประชุม ท าใหเ้ขาเดือดร้อน ซ่ึงทางผูรั้บการประเมินแจง้วา่ ไดแ้จง้แลว้วา่การประชุมน้ีมีการก าหนด
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ไวต้ั้งแต่ปลายปีก่อน เป็นการตั้งการประชุมประจ าปีล่วงหน้า จะบอกวา่ไม่แจง้ล่วงหนา้ไม่ได ้และ
ผูรั้บการประเมินก็พูดตอบกลบัไปว่า หากมีปัญหาอีกให้หัวหน้าของเลขานุการท่านนั้นโทรศพัท์
ติดต่อมาเอง และจึงวางสายโทรศพัทไ์ป ซ่ึง ณ ตอนนั้นผูรั้บการประเมินรู้สึกไดว้า่ตนเองมีอารมณ์
โกรธและไม่พอใจอยา่งมาก แต่ไม่สามารถควบคุมการตอบค าถามกบัทางเลขานุการท่านนั้นได ้
  ผลท่ีได้รับ 
  จาก 2 สถานการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินยกตวัอย่างมา ผูรั้บการประเมิน
ยงัคงลืม หรือไม่ไดต้ระหนกัในอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเท่าท่ีควร แต่เร่ิมมีการตระหนกัรู้ใน
ความรู้สึก อารมณ์ ของตนเองมากข้ึน จากเดิมท่ีไม่รู้ว่าตนเองรู้สึก หรือมีอารมณ์อะไรอยู่ จึงมีการ
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมออกไปบา้ง 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินตั้งใจว่าจะมีสติในการท างานและพยายามถามอารมณ์
ความรู้สึกของตนเองเสมอ เม่ือมีการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานใด รวมถึงมีการให้ลูกน้อง 
หรือผูใ้ต้บงัคบับญัชาของตนเอง คอยบอกให้ผูรั้บการประเมินทราบ เวลาท่ีผูรั้บการประเมินมี
อารมณ์ท่ีไม่น่ิง (Swing) 
 - จดบันทึกอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง เม่ือพบว่าผู ้รับการประเมินมีอารมณ์ 
ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่เป็นท่ีพอใจ ผูรั้บการประเมินก็จะถามตวัเองต่อวา่เร่ืองอะไรท่ีท าให้
ตวัเองมีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่พอใจนั้น หาสาเหตุวา่อารมณ์ ความรู้สึกนั้นมาจากท่ีใด และไดแ้สดง
พฤติกรรมอะไรออกไปขณะนั้น ตดัสินใจอะไรไปในขณะนั้น และในขณะนั้นผูรั้บการประเมินรับรู้
อารมณ์ ความรู้สึกตวัเองหรือไม่ หากรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกนั้น ก็เขียนชมตวัเอง เพื่อให้ก าลงัใจ
ตวัเอง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินได้ท าการจดบนัทึกอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง บา้ง 
แต่จะบนัทึกเลือกจดบนัทึกเฉพาะเร่ืองท่ีท าใหไ้ม่สบายใจ หรือ ร าคาญใจ เช่น 
  สถานการณ์ท่ี 1 : สถานการณ์ท่ีผู ้รับการประเมินติดต่อกับผู ้จ ัดการ
แผนกสรรหาว่าจา้ง ซ่ึงผูรั้บการประเมินไม่รู้สึกตวัวา่พูดดว้ยน ้ าเสียงอะไรออกไป แต่พอทุกคนใน
แผนกทกัข้ึนมาวา่พดูเสียงดงัและวางโทรศพัทด์งั ท าให้ผูรั้บการประเมินเร่ิมคิดถึง และตระหนกัใน
อารมณ์ตนเอง ณ ขณะนั้นว่ามีความรู้สึก อารมณ์หงุดหงิดและร าคาญท่ีจะตอ้งพูดซ ้ าๆ เพราะโดย
ส่วนตวันั้น ผูรั้บการประเมินเป็นคนท างานเร็ว ไม่ชอบท าอะไรซ ้ าไปซ ้ ามา จึงรู้สึกไม่พอใจ และ
โมโหเล็กนอ้ย วา่ผูจ้ดัการท่านนั้นจะย  ้าคิดย  ้าท าไปท าไม ท าไมตอ้งถามวนไปวนมาในเร่ืองเดิม แต่ก็
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ไดแ้สดงน ้ าเสียงและกิริยาท่ีไม่ดีไป ผูรั้บการประเมินจึงจดบนัทึกไว ้และพยายามท าความเขา้ใจว่า 
ผูจ้ดัการท่านนั้นเป็นคนนิสัยแบบน้ี ตอ้งใชค้วามอดทนใหม้ากข้ึน และจะหาวธีิแกไ้ข 
  สถานการณ์ท่ี 2 : สถานการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินติดต่อกับเลขานุการ
หน่วยงาน Operation ซ่ึงมีการพูดจาไม่ดีต่อกนั ผูรั้บการประเมินรู้สึกถึงอารมณ์โมโห เพราะเสียงท่ี
ดงัข้ึนตอนท่ีตอบค าถาม และอยากจะพดูกลบัเลขานุการคนนั้นแรงๆ เพราะอีกฝ่ายพูดจาไม่ให้เกียรติ
หน่วยงานของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในขณะท่ีตอบค าถามในช่วงแรก ผูรั้บการประเมินพยายาม
ควบคุมอารมณ์ตนเอง แต่พอนานเขา้ก็ควบคุมอารมณ์ไม่ได ้จึงใช้น ้ าเสียงไม่ดีตอบกลบัอีกฝ่ายไป 
แต่อย่างไรก็ตามผูรั้บการประเมินยงัไม่รู้สึกตวัว่าน ้ าเสียงท่ีใช้ในการส่ือสารตอนตอบค าถามไม่ดี
เท่าท่ีควร แต่พอผูรั้บการประเมินไดก้ลบัมานัง่น่ิงๆหลงัจากท่ีวางหูโทรศพัทไ์ปแลว้ ก็รับรู้ความรู้สึก 
อารมณ์ ณ ขณะนั้นคือโมโหมาก และหงุดหงิดมาก จึงจดบนัทึกไว ้และคิดวา่คร้ังต่อไปจะพยายาม
ไม่ต่อลอ้ต่อเถียงคนๆน้ีอีก 
  ผลท่ีได้รับ 
  การท่ีผูรั้บการประเมินจดบนัทึกอารมณ์ ความรู้สึกในดา้นลบเพียงดา้น
เดียว ท าใหใ้นส่วนท่ีเป็นดา้นบวก ยงัไม่ไดรั้บการบนัทึกหรือตระหนกัคิด หรือรับรู้เท่าท่ีควร 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินจะท าการจดบนัทึกอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเม่ือมี
อารมณ์ท่ีเป็นทั้งด้านบวกและด้านลบ พร้อมกบัคิดหาสาเหตุ รวมถึงตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกไป และ การตดัสินใจของผูรั้บการประเมินในขณะนั้น 
 -  ร่วมกนัคิดวิธีท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีมีผลต่ออารมณ์ เป็น
การร่วมกันคิดวิธีท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีมีผลต่ออารมณ์ โดยผูรั้บการ
ประเมินร่วมกนัคิดกบัเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน ถึงวิธีท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิด
เหตุการณ์ท่ีจะท าให้อารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่พอใจในเร่ืองนั้นๆ และจดบนัทึก เม่ือ
เกิดอารมณ์ความรู้สึกดงักล่าว แลว้ ไดท้  าตามท่ีคิดไวต้ามขา้งตน้หรือไม่ และจดบนัทึก หากท าตามท่ี
คิดไว ้ใหเ้ขียนชมตวัเอง เพื่อใหก้  าลงัใจตวัเอง  
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินไดแ้จง้ให้หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานทราบเก่ียวกบั
แผนการพฒันาตนเองเร่ืองน้ี ซ่ึงหวัหน้าและเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการช่วยกนัคิดวิธีการ
ช่วยเตือนผูรั้บการประเมิน หรือการส่งสัญญาณบอกวา่ตอนน้ีตอ้งระวงัอารมณ์ไดแ้ลว้ และผูรั้บการ
ประเมินได้เขียนวิธีการจดัการกบัการท างานแต่ละแบบไว ้ให้หัวหน้าช่วยดูและเสนอความเห็น
เพิ่มเติมวา่ควรจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึกอยา่งไร ซ่ึงหวัหนา้งานจะคอยช่วยดูใหต่้อไป 
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  สถานการณ์ท่ี 1 : สถานการณ์ท่ีผู ้รับการประเมินติดต่อกับผู ้จ ัดการ
แผนกสรรหาว่าจา้ง ผูรั้บการประเมินไดคิ้ดวิธีในการส่ือสารกบัผูจ้ดัการท่านนั้น โดยหากเป็นการ
โทรศพัทม์าสอบถามงานหลายคร้ังภายในวนัเดียวและเป็นเร่ืองเดิม ผูรั้บการปรเมินจะส่งอีเมลล์เพื่อ
เป็นการอธิบายรายละเอียดท่ีสามารถเปิดดูซ ้ าได ้และเม่ือเวลาท่ีโมโหหรือหงุดหงิด ลูกน้องหรือ
เพื่อนร่วมงานท่ีนัง่ขา้งๆจะใชว้ธีิการเคาะโตะ๊เพื่อเตือนวา่เร่ิมเสียงดงัแลว้ เป็นตน้ 
  สถานการณ์ท่ี 2 : สถานการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินติดต่อกับเลขานุการ
หน่วยงาน Operation ผูรั้บการประเมินตอ้งใช้เหตุผลในการพูดคุย ถึงแมว้่าจะถูกพูดจาไม่ดีใส่ก็
จะตอ้งน่ิงและท าสมาธิ เม่ือรู้สึกวา่ไม่พอใจหรือโกรธจะตอ้งน่ิงและนบั 1-10 ในใจก่อนท่ีจะตอบ
ค าถามหรือพดูคุยกบัเขาต่อ ซ่ึงหวัหนา้งานแจง้วา่ หากมีกรณีต าหนิฝ่ายทรัพยากรบุคคล ก็จะให้ทาง
ผูรั้บการประเมินไม่ตอ้งตอบโต ้แต่ให้โอนสายโทรศพัทต่์อไปท่ีหวัหน้าแทน เพื่อลดความขดัแยง้ 
และอารมณ์ท่ีขุ่นมวั 

 ผลท่ีได้รับ 
  หัวหน้าและลูกน้อง รวมถึงเพื่อนร่วมงานในแผนกมีการช่วยเตือนผูรั้บ
การประเมินบา้งในกรณีท่ีพวกเขาสังเกตเห็นพฤติกรรมวา่ไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีตกลงคุยกนัไว ้แต่ก็มี
บางคร้ังท่ีพวกเขาไม่อยู่ในขณะท่ีผูรั้บการประเมินมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ ท าให้บางคร้ัง 
ผูรั้บการประเมินอาจลืมตวัไปบา้ง จนลืมคิดถึงวธีิการแกไ้ขหรือจดัการกบัอารมณ์ ความรู้สึก รวมไป
ถึงพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกเม่ือพบกรณีนั้น 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินได้คิดวิธีในการเตือนตวัเอง ในกรณีท่ีไม่มีใครอยู่ใน
ขณะท่ีผูรั้บการประเมินมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ จึงตั้งกระจกท่ีโต๊ะท างาน บริเวณโทรศพัท์
และเม่ือเวลาคุยงานหรือประสานงานกบัใคร ในเวลาท่ีไม่มีคนคอยเตือนหรือคอยสังเกตพฤติกรรม 
ก็จะใช้วิธีมองกระจกเพื่อจะไดรั้บรู้วา่พฤติกรรมใดท่ีตนเองแสดงออก และผูรั้บการประเมินไดท้  า
ตามท่ีเคยบันทึกไว้แล้วหรือไม่ นอกจากน้ี ผู ้รับการประเมินยงัติดสต๊ิกเกอร์รูปยิ้มไว้ท่ีหน้า
จอคอมพิวเตอร์ เพื่อเป็นการใหก้  าลงัใจตนเอง หากเกิดอารมณ์ความรู้สึกในดา้นลบ 
 - ฝึกนัง่สมาธิ หรือเดินจงกรม ผูรั้บการประเมินไดว้างแผนว่า จะฝึกนัง่สมาธิ หรือ 
เดินจงกรมวนัละ 15 นาที เพื่อพิจารณาอารมณ์ ความรู้สึกตวัเองในแต่ละวนั ในเหตุการณ์ส าคญัๆ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมิน ได้เร่ิมท าสมาธิ แต่ยงัท าไดว้นัละ 5 - 10 นาที มีลืมบา้ง 

แต่ในวนัท่ีท าสมาธิก็ได้พิจารณาความรู้สึกในแต่ละวนัว่าวนัทั้งวนัท่ีผ่านมา ผูรั้บการประเมินมี
ความรู้สึกอะไรเกิดข้ึนบา้ง มีความรู้สึกอะไรท่ีมากระทบต่อจิตใจของตนบา้ง 
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 ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินเร่ิมรับรู้ความรู้สึกตนเองมากข้ึน ถึงแมจ้ะไม่ได้รับรู้
ตลอด แต่ก็เร่ิมมีช่วงท่ีมีสติและตระหนกัถึงอารมณ์ความรู้สึกตนเองมากข้ึน และบางคร้ังก็ยงัควบคุม
อารมณ์ ความรู้สึกนั้นไม่ได ้
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  นัง่สมาธิอยา่งจริงจงัวนัละ 15 นาทีให้ได ้โดยใชเ้วลาก่อนนอนเป็นเวลา
พิจารณาความรู้สึกของตนเองในแต่ละวนั 
 - ได้รับผลป้อนกลับ (Feedback) จากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน ให้เพื่อน
ร่วมงานหรือหวัหนา้งานให้ผลป้อนกลบั (Feedback) เม่ือมีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่
เป็นท่ีพอใจ และบอกถึงพฤติกรรม ท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออก ณ ขณะนั้น 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานของผูรั้บการประเมิน ให้ขอ้มูลป้อนกลบั 
(Feedback) ในกรณีท่ีเป็นความรู้สึกดา้นลบ แต่จะพูดเฉพาะในส่วนของการแกปั้ญหาของผูรั้บการ
ประเมิน ณ ขณะนั้น 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินทราบวธีิแกปั้ญหาในขณะท่ีตนเองมีอารมณ์ความรู้สึกท่ี
ไม่ดี หรือไม่พอใจ แต่บางคร้ังก็ยงัไม่ทราบถึงพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินไดแ้สดงออก ณ ขณะนั้น
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินวางแผนว่าจะพูดคุย หรือสอบถามเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างานเพิ่มเติมเก่ียวกับพฤติกรรม และการแก้ปัญหา รวมถึงการตัดสินใจ และขอข้อมูล
ป้อนกลบั (Feedback) วา่การรับรู้และการควบคุมอารมณ์ของผูรั้บการประเมินดีข้ึนหรือไม่ 
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Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Self Management / Self Awareness

Development 

Objective:

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.)

Involved 

person
Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score 

now     

(1-10)

1. ฝึกรับรูอ้ารมณ์ ความรูส้กึของตนเองดว้ยการถาม

ตัวเองวา่รูส้กึอยา่งไร ท าไมรูส้กึอยา่งนัน้ และ

อารมณ์ความรูส้กึนัน้มาจากทีใ่ด เพือ่หาสาเหตุของ

ความรูส้กึนัน้ หากเป็นสิง่ทีด่ก็ีจะไดรั้บรูอ้ารมณ์ ณ 

ขณะนัน้ หากเป็นสิง่ทีไ่มด่ ีก็จะไดห้าทางควบคุม

หรอืแกไ้ขอารมณ์เหล่านัน้

ตนเอง

เริม่มกีารฝึกถามความรูส้กึตนเอง และหาทีม่าของอารมณ์ความรูส้กึนัน้มากขึน้ แต่บางครัง้ก็ท าไมไ่ด ้เพราะมกัลมืตัว ไมทั่นไดค้ดิ

หรอือยูก่บัจติ ณ ขณะนัน้บา้ง โดยมเีหตุการณ์ตัวอยา่ง เชน่

Case 1 : ตดิต่อกบัผูจั้ดการแผนก Recruit ซึง่เป็นคนทีย่ ้าคดิย ้าท า ท างานละเอยีดมาก และดูไมม่ัน่ใจในตัวเอง  ซึง่ทางผูจั้ดการ

ท่านนัน้โทรมาสอบถาม เรือ่งการจา้งงานพนักงานเขา้ใหมซ่ ึง่ทางแผนกตอ้งการรับเกนิโครงสรา้งค่าจา้ง โดยทางผูจั้ดการไดโ้ทรมา

สอบถามเรือ่งนี้ถงึ 4 ครัง้ภายใน 1 วนั และเป็นค าถามเดมิ ณ ตอนนัน้ไมรู่ส้กึตัววา่หงดุหงดิ แต่ทุกคนในแผนกบอกวา่ดฉัินพดูเสยีง

ดัง และวางโทรศัพทด์ัง

Case 2 : เลขาฯผูบ้รหิารหน่วยงาน Operation โทรมาขอเลือ่นประชมุผูบ้รหิารทมีขายกบัHR เพือ่ขอให ้Operation จัดประชมุกอ่น 

โดยใชค้ าพดูและน ้าเสยีงทีไ่มด่ใีนการโทรมาตดิต่อ พรอ้มกบัต าหนิ HR วา่ไมต่รวจสอบตารางนัดผูบ้รหิารท่านอืน่กอ่นนัดประชมุท า

ใหเ้ขาเดอืดรอ้น ซึง่ทางดฉัินไดแ้จง้แลว้วา่การประชมุนี้มกีารก าหนดไวต้ัง้แต่ปลายปีกอ่น เป็นการตัง้การประชมุประจ าปีล่วงหนา้ จะ

บอกวา่ไมแ่จง้ล่วงหนา้ไมไ่ด ้และดฉัินก็พดูตอบกลับไปในเชงิทีว่า่ หากมปัีญหาอกีใหห้ัวหนา้ของเลขาฯคนนัน้โทรตดิต่อมาเอง 

และจงึวางสายโทรศัพทไ์ป แต่ก็รูต้ัววา่โกรธและไมพ่อใจ แต่ก็หา้มตัวเองไมไ่ด ้
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เมือ่ถามอารมณ์ความรูส้กึตัวเองบา้ง ก็ท าให ้

บางครัง้ลมื และไมไ่ดต้ระหนักในอารมณ์ตนเอง

เท่าทีค่วร

จะมสีตใินการท างานและพยายามถามอารมณ์

ความรูส้กึตนเองเสมอเมือ่มกีารตดิต่อ

ประสานงานกบัหน่วยงานใด รวมถงึให ้

ลูกนอ้งคอยบอกเวลาทีม่อีารมณ์ swing

2 5

2. จดบันทกึอารมณ์ ความรูส้กึของตนเอง เมือ่พบวา่

มอีารมณ์ ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิหรอืไมเ่ป็นทีพ่อใจ

 ก็ถามตัวเองต่อวา่เรือ่งอะไรทีท่ าใหต้ัวเองมอีารมณ์ 

ความรูส้กึไมพ่อใจนัน้ (สาเหตุมาจากทีใ่ด) และเรา

แสดงพฤตกิรรมอะไรออกไปขณะนัน้ ตัดสนิใจอะไร

ในขณะนัน้ และในขณะนัน้ขา้พเจา้รับรูอ้ารมณ์ 

ความรูส้กึตัวเองหรอืไม ่หากรับรูอ้ารมณ์ ความรูส้กึ

นัน้ ก็เขยีนชมตัวเอง เพือ่ใหก้ าลังใจตัวเอง

ตนเอง

มกีารจดบันทกึอารมณ์ ความรูส้กึของตนเอง บา้ง แต่จะบันทกึเฉพาะเรือ่งทีท่ าใหไ้มส่บายใจ หรอื ร าคาญใจ เชน่

  

Case 1 : ดฉัินไมรู่ส้กึตัววา่พดูดว้ยน ้าเสยีงอะไรออกไป แต่พอทุกคนในแผนกทัก ท าใหเ้ริม่คดิถงึอารมณ์ตนเอง ณ ขณะนัน้วา่ดฉัิน

หงดุหงดิและร าคาญทีจ่ะตอ้งพดูซ ้าๆ เพราะโดยส่วนตัวเป็นคนท างานเร็ว ไมช่อบท าอะไรซ ้าไปซ ้ามา จงึรูส้กึไมพ่อใจ และโมโห

เล็กนอ้ย วา่เขาจะย ้าคดิย ้าท าไปท าไม ท าไมตอ้งถามวนไปวนมาเรือ่งเดมิ แต่ก็ไดแ้สดงน ้าเสยีงและกริยิาทีไ่มด่ไีป จงึจดบันทกึไว ้

และพยายามท าความเขา้ใจวา่ พีค่นนัน้เป็นคนนิสัยแบบนี้ ตอ้งใชค้วามอดทนใหม้ากขึน้ และจะหาวธิแีกไ้ข

Case 2 : ดฉัินรูส้กึถงึอารมณ์โมโห เพราะเสยีงทีด่ังขึน้ตอนทีต่อบค าถาม และอยากจะพดูกลับเลขาฯคนนัน้แรงๆ เพราะเขาพดูจา

ไมใ่หเ้กยีรตแิผนกของดฉัิน ซึง่ในขณะทีต่อบค าถามในชว่งแรกพยายามควบคุมอารมณ์ตนเอง แต่พอนานเขา้ก็ควบคุมอารมณ์ไมไ่ด ้

 จงึใชน้ ้าเสยีงไมด่ตีอบกลับเขาไป ตอนตอบค าถามยังไมรู่ส้กึตัววา่น ้าเสยีงไมด่ ีแต่พอมาน่ังนิง่ๆหลังจากทีว่างหูโทรศัพทไ์ปแลว้ท า

ใหรู้ส้กึวา่อารมณ์ ณ ขณะนัน้คอืโมโหมาก และหงดุหงดิมาก จงึจดบันทกึไว ้และคดิวา่ครัง้ต่อไปจะพยายามไมต่่อลอ้ต่อเถยีงคนๆนี้

อกี
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จดบันทกึอารมณ์ ความรูส้กึในทางลบเพยีงอยา่ง

เดยีว ท าใหใ้นส่วนทีเ่ป็นดา้นบวก ยังไมไ่ดรั้บกา

บันทกึหรอืตระหนักคดิ หรอืรับรูเ้ท่าทีค่วร

จะท าการจดบันทกึอารมณ์ความรูส้กึของ

ตนเองเมือ่มอีารมณ์ทีเ่ป็นทัง้ดา้นบวกและ

ดา้นลบ พรอ้มกบัคดิหาสาเหตุ รวมถงึ

ตระหนักถงึพฤตกิรรมทีแ่สดงออกไป การ

ตัดสนิใจในขณะนัน้

2 5

3. รว่มกนัคดิกบัเพือ่นรว่มงานหรอืหัวหนา้ ถงึวธิทีี่

ตนเองจะแสดงพฤตกิรรมเมือ่เกดิเหตุการณ์ทีจ่ะท า

ใหอ้ารมณ์ ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิหรอืไมพ่อใจใน

เรือ่งนัน้ๆ และจดบันทกึ เมือ่เกดิอารมณ์ความรูส้กึ

ดังกล่าว แลว้เราไดท้ าตามทีค่ดิไวต้ามขา้งตน้

หรอืไม ่และจดบันทกึ หากท าตามทีค่ดิไว ้ใหเ้ขยีน

ชมตัวเอง เพือ่ใหก้ าลังใจตัวเอง

ตนเอง 

หัวหนา้ 

เพือ่น

รว่มงาน 

เพือ่นทีเ่รยีน

ดฉัินไดแ้จง้ใหห้ัวหนา้งานและเพือ่นรว่มงานทราบเกีย่วกบัแผนการพัฒนาตนเองเรือ่งนี้ ซ ึง่หัวหนา้และเพือ่นรว่มงานใหค้วามรว่มมอื

ในการชว่ยกนัคดิวธิกีารชว่ยเตอืนดฉัิน หรอืส่งสัญญาณบอกวา่ตอนนี้ตอ้งระวงัอารมณ์ตนเองแลว้ และดฉัินไดเ้ขยีนวธิกีารจัดการกบั

การท างานแต่ละแบบไว ้ใหห้ัวหนา้ชว่ยดูและเสนอความเห็นเพิม่เตมิวา่ควรจัดการกบัอารมณ์ความรูส้กึอยา่งไร ซึง่หัวหนา้งานจะ

คอยชว่ยดูใหต้่อไป

Case 1 : ดฉัินคดิวธิใีนการสือ่สารกบัพีผู่จั้ดการได ้โดยหากเป็นการโทรมาสอบถามงานหลายครัง้ภายในวนัเดยีวและเป็นเรือ่งเดมิ 

ดฉัินจะส่ง Email เพือ่เป็นการอธบิายรายละเอยีดทีส่ามารถเปิดดูซ ้าได ้และเมือ่เวลาดฉัินโมโหหรหืงดุหงดิ ลูกนอ้งทีน่ั่งขา้งๆดฉัิน

จะใชว้ธิกีารเคาะโต๊ะเพือ่เตอืนวา่เริม่เสยีงดังแลว้ เป็นตน้

Case 2 : ดฉัินตอ้งใชเ้หตุผลในการพดูคุย ถงึแมว้า่จะถกูพดูจาไมด่ใีส่ก็จะตอ้งนิง่และท าสมาธ ิเมือ่รูส้กึวา่ไมพ่อใจหรอืโกรธจะตอ้ง

นิง่และนับ 1-10 ในใจกอ่น ตอบค าถามหรอืพดูคุยกบัเขาต่อ ซึง่หัวหนา้งานแจง้วา่ หากมกีรณีต าหนิแผนก HR ใหด้ฉัินไมต่อ้งตอบ

โต ้แต่ใหโ้อนสายไปทีห่ัวหนา้แทน เพือ่ลดความขัดแยง้ และอารมณ์ขุน่มวั
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หัวหนา้และลูกนอ้ง รวมถงึเพือ่นรว่มงานในแผนกมี

การชว่ยเตอืนบา้งในกรณีทีพ่วกเขาสังเกตเห็น

พฤตกิรรมวา่ไมไ่ดเ้ป็นไปตามทีคุ่ยกนัไว ้แต่ก็มี

บางครัง้ทีพ่วกเขาไมอ่ยูใ่นขณะทีด่ฉัินมอีารมณ์

ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิท าใหบ้างครัง้ลมืตัวไปบา้ง 

จนลมืคดิวธิกีารแกไ้ขหรอืจัดการกบัอารมณ์ 

ความรูส้กึ รวมไปถงึพฤตกิรรมทีจ่ะแสดงออกเมือ่

พบกรณีนัน้

ตัง้กระจกทีโ่ต๊ะท างาน บรเิวณโทรศัพทแ์ละ

เมือ่เวลาคุยงานหรอืประสานงานกบัใคร ใน

เวลาทีไ่มม่คีนคอยเตอืนหรอืคอยสังเกต

พฤตกิรรม ก็ใหต้ัวเองมองกระจกและจะได ้

รับรูว้า่พฤตกิรรมใดทีแ่สดงออก และดฉัินได ้

ท าตามทีเ่คยบันทกึไวแ้ลว้หรอืยัง นอกจากนี้

ยังตดิสติ๊กเกอรย์ ิม้ไวท้ีห่นา้จอคอมพวิเตอร ์

เพือ่เป็นการใหก้ าลังใจตนเอง หากเกดิ

อารมณ์ความรูส้กึในดา้นลบ

2 5

4. ฝึกน่ังสมาธ ิหรอืเดนิจงกรม วนัละ 15 นาท ีเพือ่

พจิารณาอารมณ์ ความรูส้กึตัวเองในแต่ละวนั
ตนเอง ไดเ้ริม่ท าสมาธ ิแต่ยังท าไดว้นัละ 5 - 10 นาท ีมลีมืบา้ง แต่ในวนัทีท่ าสมาธก็ิไดพ้จิารณาความรูส้กึในแต่ละวนั
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เริม่รับรูค้วามรูส้กึตนเองมากขึน้ ถงึแมจ้ะไมไ่ดรั้บรู ้

ตลอด แต่ก็เริม่มชีว่งทีม่สีตแิละตระหนักถงึอารมณ์

ความรูส้กึตนเองมากขึน้ และบางครัง้ก็ยังควบคุม

อารมณ์ ความรูส้กึนัน้ไมไ่ด ้

น่ังสมาธอิยา่งจรงิจังวนัละ 15 นาทใีหไ้ด ้โดย

ใชเ้วลากอ่นนอนเป็นเวลาพจิารณาความรูส้กึ

ของตนเองในแต่ละวนั

1 5

5. ใหเ้พือ่นรว่มงานหรอืหัวหนา้งานให ้Feedback 

เมือ่มอีารมณ์ ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิหรอืไมเ่ป็นที่

พอใจ และบอกถงึพฤตกิรรมทีข่า้พเจา้แสดงออก ณ

 ขณะนัน้

หัวหนา้ 

เพือ่น

รว่มงาน 

เพือ่นทีเ่รยีน

เพือ่นรว่มงานและหัวหนา้ให ้Feedback ในกรณีทีเ่ป็นความรูส้กึดา้นลบ แต่จะพดูในส่วนของการแกปั้ญหาของดฉัิน ณ ขณะนัน้
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ดฉัินทราบวธิแีกปั้ญหาในขณะทีม่อีารมณ์ความรูส้กึ

ทีไ่มด่ ีหรอืไมพ่อใจ แต่บางครัง้ก็ไมท่ราบถงึ

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก ณ ขณะนัน้

พดูคุย หรอืสอบถามเพิม่เตมิเกีย่วกบั

พฤตกิรรม และการแกปั้ญหา รวมถงึการ

ตัดสนิใจ และขอ Feedback วา่การรับรูแ้ละ

ควบคุมอารมณ์ดขี ึน้หรอืไม?่

2 5

1st DAP Follow up

เพือ่ตระหนักรู ้และเขา้ใจ 

อารมณ์ ความรูส้กึของ

ตนเอง และสามารถ

ควบคุมอารมณ์ ความรูส้กึ

ของตนเองได ้ส่งผลต่อ

การแสดงออกทีเ่หมาะสม

กบัสถานการณ์ต่างๆได ้

Development Action Plan (DAP) : Follow up

HR Strategy & OD Manager

AVP - HR Strategy & Regional HR 

Time Frame:

เดอืนมนีาคม - เดอืนสงิหาคม 2557

Resources/ Support:

หัวหนา้, เพือ่นรว่มงาน, เพือ่นทีเ่รยีน, Personal Record,  Feedback

Potential obstacles which can prevent development: 

หัวหนา้ เพือ่นรว่มงาน หรอืเพือ่นทีเ่รยีน ไมม่เีวลาในการใหค้ าปรกึษา สังเกต รวมถงึ Feedback / ความพยายามของตนเอง

Who is involved:

ตนเอง,หัวหนา้,เพือ่นรว่มงาน และเพือ่นเรยีน
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 5.2.2.1 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

  จากสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ผูว้ิจยัเร่ิมเห็นถึง
การเปล่ียนแปลงของผูรั้บการประเมินวา่มีการเปล่ียนแปลงและมีการพฒันาดา้น Self-Management 
และ Self-Awareness มากข้ึน อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินน าส่ิงท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะปฏิบติัต่อไปในสรุปความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มาปรับใช้ร่วมกบั
แผนปฏิบติัเพื่อพฒันาตนเอง เพื่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีมากข้ึน  
  โดยรายละเอียดแผนปฏิบติัเพื่อพฒันาตนเอง และความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัต่อไปน้ี 
 -  ฝึกรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองด้วยการถามตวัเองอยู่เสมอในขณะติดต่อ
ประสานงานหรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้นวา่รู้สึกอยา่งไร ท าไมรู้สึกอยา่งนั้น อารมณ์ความรู้สึกนั้นมาจาก
ท่ีใด ควรปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมอยา่งไร ณ สถานการณ์นั้น 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินรับรู้ความรู้สึกของตนเอง และหาท่ีมาของอารมณ์
ความรู้สึกนั้นไดม้ากข้ึน แต่อาจจะมีลืมตวับา้ง แต่ไม่บ่อยเท่าเม่ือก่อน เช่น 
  กรณีติดต่อประสานงานกบัคนท่ีผูรั้บการประเมินไม่ชอบ เพื่อขอขอ้มูล
มาท ารายงานให้กบัหวัหนา้งาน ผูรั้บการประเมินตอ้งคอยสอบถามตวัเองเสมอ เพื่อให้รับรู้อารมณ์
ตวัเองว่า ณ ขณะน้ีผูรั้บการประเมินรู้สึกอย่างไรกับผูท่ี้ติดต่อประสานงานด้วย เพื่อท่ีจะได้ปรับ
พฤติกรรมในการติดต่อประสานงานกบัอีกฝ่ายไดเ้หมาะสม เช่น ตอนท่ีอีกฝ่ายกระแทกเสียงใส่ ผูรั้บ
การประเมินก็รับรู้ความรู้สึกตนเองว่าไม่พอใจ แต่เลือกแสดงพฤติกรรมท่ีจะน่ิงและไม่ตอบกลบั 
และพดูคุยกบัอีกฝ่ายเหมือนเดิม 
  ผลท่ีได้รับ 
  เม่ือรับรู้ความรู้สึกและท่ีมาของสาเหตุความรู้สึกเหล่านั้นท าให้ผูรั้บการ
ประเมินรู้อารมณ์ตนเอง ท าให้ผูรั้บการประเมินระมดัระวงัในการติดต่อประสานงานกบัคนภายใน
และภายนอกองคก์รไดดี้ข้ึน นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินยงัรู้สึกถึงบรรยากาศการท างานท่ีดีข้ึน รู้สึก
วา่ตนเองมีความรอบคอบ และรู้จกัหยดุเพื่อคิดก่อนปฏิบติัไดม้ากข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผู้รับการประเมินจะคอยสอบถามความรู้สึกตัวเอง และหาสาเหตุ
ความรู้สึกเหล่านั้ นต่อไป เพื่อฝึกการควบคุมอารมณ์ และจะส่งผลต่อการควบคุมการแสดง
พฤติกรรมของตนเองต่อไป 
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 -  ท าการจดบนัทึกอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเม่ือมีอารมณ์ท่ีเป็นทั้งดา้นบวกและ
ดา้นลบ พร้อมกบัคิดหาสาเหตุ รวมถึงตระหนกัถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกไป และการตดัสินใจใน
ขณะนั้น 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  จดบนัทึกอารมณ์ ความรู้สึกของตนเองบา้ง แต่บางคร้ังก็ลืม จึงเลือกจด
บนัทึกเร่ืองท่ีส าคญัๆ ท่ีมีผลต่ออารมรณ์ความรู้สึกของตนเองทั้งดา้นบวก และลบ เช่น 
  กรณีผูบ้ริหารโทรศพัทม์าเพื่อจดัท าประเมินค่างานของต าแหน่งงานใหม่ 
แต่ไม่ยอมจดัท า Job Description ของต าแหน่งงานนั้นเป็นเอกสารมาให้ ท าให้ไม่สามารถประเมิน
ค่างานไดมี้ประสิทธิภาพ จึงพยายามอธิบายเพื่อขอความร่วมมือ แต่กลบัถูกผูบ้ริหารโวยวายใส่ ซ่ึง 
ณ ตอนนั้น ผูรั้บการประเมินรู้สึกตวัวา่ก าลงัโมโหมาก และเลือกท่ีจะน่ิง เพื่อไม่ให้มีปัญหา แต่ตอ้ง
ช้ีแจงดว้ยเหตุผลอยา่งใจเยน็ จึงพูดแบบน่ิงๆไปวา่ หากทางหน่วยงานไม่จดัท า Job Description ส่ง
มาให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นกฏของการประเมินค่างานแล้วฝ่ายทรัพยากรบุคคลไม่สามารถ
ด าเนินการใดๆใหไ้ด ้ซ่ึงผูบ้ริหารก็น่ิงและยอมท าในท่ีสุด หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมินจึงชมเชย
ผูรั้บการประเมิน ท าให้ผูรั้บการประเมินรับรู้ความรู้สึกในขณะนั้นวา่ ดีใจ เหมือนไดช้ยัชนะ เพราะ
เราไดรู้้ความรู้สึกขณะโกรธ และสามารถเลือกวธีิการแสดงออกท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ได ้  
  ผลท่ีได้รับ 
  เม่ือผูรั้บการประเมินจดบนัทึกอารมณ์ความรู้สึกของตนเองทั้งดา้นบวก
และด้านลบ ท าให้ผูรั้บการประเมินเห็นถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกเม่ือรับรู้อารมณ์ในเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึน ซ่ึงผลท่ีพบจะเป็นในทิศทางท่ีดีข้ึน คือสามารถควบคุมการแสดงออกได้เหมาะสมกับ
สถานการณ์มากข้ึน ท าให้การติดต่อประสานงานไดรั้บผลท่ีดีข้ึน ซ่ึงเม่ือไปติดต่องานกบัหน่วยงาน
อ่ืนหรือบริษัทอ่ืนๆก็ท าให้บุคลิกภาพดีข้ึน เกิดความน่าเช่ือถือข้ึน เป็นภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับ
หน่วยงาน และบริษทั ของผูรั้บการประเมิน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินจะพยายามรับรู้ อารมณ์ ความรู้สึกตวัเองต่อไป โดยหากมี
เหตุการณ์ส าคญัๆ ท่ีมีผลต่อความรู้สึกของตนเอง จะท าการจดบนัทึกอารมณ์ความรู้สึกนั้น รวมไปถึง
พฤติกรรมท่ีตนเองแสดงออก เพื่อเป็นการเตือนสติตนเอง และท าใหเ้ป็นคนรอบคอบมากข้ึน 
 -  ร่วมกันคิดวิธีท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีมีผลต่ออารมณ์ 
ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่พอใจกบัเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน  และจดบนัทึก เม่ือเกิด
อารมณ์ความรู้สึกดงักล่าว แลว้ดูวา่ไดท้  าตามท่ีคิดไวต้ามขา้งตน้หรือไม่ และจดบนัทึก หากท าตามท่ี
คิดไว ้ให้เขียนชมตวัเอง เพื่อให้ก าลงัใจตวัเอง แต่ในการปฏิบติัเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างานจะ
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คอยช่วยเตือนอยู่ แต่เม่ือไม่มีใครอยูด่ว้ยในขณะนั้น ทางผูรั้บการประเมินจึงตั้งกระจกเพื่อพิจารณา
หนา้ตา สีหนา้ ท่าทางของตนเอง เวลาโทรศพัทติ์ดต่อประสานงาน เพื่อเป็นการตรวจสอบดว้ยตวัเอง
ไปอีกทาง 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ปฏิบติัตามปกติ ตามแผนท่ีไดคิ้ดร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 
รวมถึงพยายามรับรู้อารมณ์ และความรู้สึกตวัเอง โดยกรณีท่ีไม่มีใครอยู่ช่วยสังเกตุพฤติกรรม ผูรั้บ
การประเมินก็ใช้อุปกรณ์เสริมเพื่อช่วยให้ตนเองรับรู้พฤติกรรมของตนเอง ซ่ึงส่ิงท่ีน ามาใช้ คือ
กระจกตั้โตะ๊ ซ่ึงผูรั้บการประเมินน ามาใชเ้พื่อดูสีหนา้เวลาคุยโทรศพัท ์เป็นตน้ ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้
เตือนผูรั้บการประเมินไปในตวั นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินได้พูดคุยกับหัวหน้างานเพื่อขอให้
หวัหนา้งานช่วยให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) พฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าไป ว่าไดมี้การ
พฒันา หรือควรปรับปรุง จุดใดตามท่ีไดมี้การระบุวิธีการจดัการกบัเหตุการณ์ต่างๆ นอกจากน้ีเพื่อน
ร่วมงานและลูกนอ้งก็จะคอยเตือนเม่ือเสียงดงั หรือในกรณีท่ีลืมตวั ซ่ึงนอ้ยลงอยา่งมาก 
   ผลท่ีได้รับ 
  ผู ้รับการประเมินพูดและตัดสินใจรอบคอบมากข้ึน เพราะเม่ือพบ
เหตุการณ์ตามท่ีเคยคุยกับหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน ก็จะฉุกคิดถึงวิธีการท่ีได้ค  าแนะน ามา เพื่อ
รับมือกบัปัญหาในแต่ละสถานการณ์นั้นๆ 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จะพยายามตดัสินใจใหร้อบคอบมากข้ึน แสดงออกทางพฤติกรรมอยา่งมี
สติมากข้ึน เพื่อเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัหน่วยงาน 
 - นัง่สมาธิ หรือเดินจงกรม วนัละ 15 นาที เพื่อพิจารณาอารมณ์ ความรู้สึกตวัเองในแต่
ละวนั โดยใชเ้วลาก่อนนอนในการท าสมาธิ หรือเดินจงกรม 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินนัง่สมาธิก่อนนอนวนัละ 5 - 10 นาที แต่เร่ิมปฏิบติัได้
เกือบทุกวนั โดยใชเ้วลาก่อนนอนหลงัจากสวดภาวนาก่อนนอน ในการพิจารณาอารมณ์ ความรู้สึก
ตวัเองในแต่ะวนั   
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินไดน้ัง่คิดทบทวนส่ิงท่ีผา่นมาในแต่ละวนัมากข้ึน ท าให้
เห็นถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกในแต่ละเหตุการณ์ท่ีส าคญัๆในแต่ละวนั ไดพ้ิจารณาอารมณ์และ
ความรู้สึกในแต่ละเร่ืองท่ีแสดงออกมากข้ึน ท าให้รับรู้ถึงความแตกต่างของตนเองจากเม่ือก่อนท่ีเคย
เป็นมา 
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
จะพยายามเพิ่มเวลานัง่สมาธิใหเ้ป็นวนัละ 15 นาทีใหไ้ด ้โดยใชเ้วลาก่อนนอนเป็นเวลาพิจารณา
ความรู้สึกของตนเองในแต่ละวนั 
 - ใหเ้พื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เม่ือมีอารมณ์ 
ความรู้สึกท่ีไม่เป็นปกติ หรือไม่เป็นท่ีพอใจ และบอกถึงพฤติกรรม ท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออก ณ 
ขณะนั้น โดยผูรั้บการประเมินวางแผนวา่จะพดูคุย หรือสอบถามเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน
เพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรม และการแกปั้ญหา รวมถึงการตดัสินใจ และขอขอ้มูลป้อนกลบั 
(Feedback) วา่การรับรู้และการควบคุมอารมณ์ของผูรั้บการประเมินดีข้ึนหรือไม่ 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ในกรณีท่ี
เป็นความรู้สึกดา้นลบ โดยจะพดูในส่วนของการแกปั้ญหาของผูรั้บการประเมิน ณ ขณะนั้นเป็นหลกั 
  ผลท่ีได้รับ 
  เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน แจง้วา่เห็นถึงความเปล่ียนแปลง
พอสมควร จากท่ีตอ้งเตือนบ่อยๆ กลายเป็นนานๆคร้ังให ้Feedback ที นอกจากน้ีบรรยากาศใน
แผนกก็ดีข้ึน เพราะผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ข้ึน จึงควบคุมพฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมไดบ้างส่วน ซ่ึงแผนกรอบขา้งก็แจง้วา่เห็นถึงการเปล่ียนแปลงของผูรั้บการประเมิน
พอสมควร 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินจะคอยติดตามและถาม Feedback จากหวัหนา้งานต่อไป 
เพื่อพฒันาและปรับปรุงการแสดงออกทางพฤติกรรมของตนเองต่อไป

56 56 
56 



  

ตาราง 5.3  ความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
 

65 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Self Management / Self Awareness

Development 

Objective:

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.)

Involved 

person
from 1st DAP Follow up

(What do you plan to do next)
Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score 

now 

(1-10)

1. ฝึกรับรูอ้ารมณ์ ความรูส้กึของตนเองดว้ยการ

ถามตัวเองวา่รูส้กึอยา่งไร ท าไมรูส้กึอยา่งนัน้ และ

อารมณ์ความรูส้กึนัน้มาจากทีใ่ด เพือ่หาสาเหตุของ

ความรูส้กึนัน้ หากเป็นสิง่ทีด่ก็ีจะไดรั้บรูอ้ารมณ์ ณ 

ขณะนัน้ หากเป็นสิง่ทีไ่มด่ ีก็จะไดห้าทางควบคุม

หรอืแกไ้ขอารมณ์เหล่านัน้

ตนเอง

จะมสีตใินการท างานและพยายามถามอารมณ์

ความรูส้กึตนเองเสมอเมือ่มกีารตดิต่อ

ประสานงานกบัหน่วยงานใด รวมถงึใหลู้กนอ้ง

คอยบอกเวลาทีม่อีารมณ์ swing

รับรูค้วามรูส้กึของตนเอง และหาทีม่าของอารมณ์ความรูส้กึนัน้ไดม้ากขึน้ แต่

อาจจะมลีมืตัวบา้ง แต่ไมบ่อ่ยเท่าเมือ่กอน เชน่

กรณีตดิต่องานกบัคนทีเ่ราไมช่อบ เพือ่ขอขอ้มลูมาท า Report ใหก้บัเจา้นาย 

ซึง่ตอ้งคอยรับรูอ้ารมณ์ตัวเองวา่ ณ ขณะนี้เราคุยอะไรกบัเขา เรารูส้กึอยา่งไร 

เพือ่ปรับพฤตกิรรมในการตดิต่อกบัเขาในขณะนัน้ เชน่ ตอนทีเ่ขากระแทกเสยีง

ใส่ ก็รับรูค้วามรูส้กึตนเองไดว้า่ไมพ่อใจ แต่เลอืกทีจ่ะนิง่และไมต่อบกลับ พดู

กบัเขาเหมอืนเดมิ

พฤษภาคม -

 สงิหาคม 

2557

เมือ่รับรูค้วามรูส้กึและทีม่าของสาเหตุความรูส้กึ

เหล่านัน้ท าใหรู้อ้ารมณ์ตนเอง ท าใหร้ะมดัระวงัในการ

ตดิต่อประสานงานกบัคนในและนอกองคก์รไดด้ขี ึน้ 

นอกจากนี้ยังรูส้กึถงึบรรยากาศการท างานทีด่ขี ึน้ รูส้กึ

วา่ตนเองรอบคอบ และรูจั้กหยดุเพือ่คดิมากขึน้

จะคอยถามความรูส้กึตัวเอง และหาสาเหตุ

ความรูส้กึเหล่านัน้ต่อไป เพือ่ฝึกการควบคุม

อารมณ์ และจะส่งผลต่อการควบคุมการแสดง

พฤตกิรรมของตนเองต่อไป

5 7

2. จดบันทกึอารมณ์ ความรูส้กึของตนเอง เมือ่

พบวา่มอีารมณ์ ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิหรอืไมเ่ป็น

ทีพ่อใจ ก็ถามตัวเองต่อวา่เรือ่งอะไรทีท่ าใหต้ัวเอง

มอีารมณ์ ความรูส้กึไมพ่อใจนัน้ (สาเหตุมาจากที่

ใด) และเราแสดงพฤตกิรรมอะไรออกไปขณะนัน้ 

ตัดสนิใจอะไรในขณะนัน้ และในขณะนัน้ขา้พเจา้

รับรูอ้ารมณ์ ความรูส้กึตัวเองหรอืไม ่หากรับรูอ้ารมณ์

 ความรูส้กึนัน้ ก็เขยีนชมตัวเอง เพือ่ใหก้ าลังใจ

ตัวเอง

ตนเอง

จะท าการจดบันทกึอารมณ์ความรูส้กึของตนเอง

เมือ่มอีารมณ์ทีเ่ป็นทัง้ดา้นบวกและดา้นลบ 

พรอ้มกบัคดิหาสาเหตุ รวมถงึตระหนักถงึ

พฤตกิรรมทีแ่สดงออกไป การตัดสนิใจในขณะนัน้

จดบันทกึอารมณ์ ความรูส้กึของตนเองบา้ง แต่บางครัง้ก็ลมื จงึเลอืกจดบันทกึ

เรือ่งทีส่ าคัญๆ ทีม่ผีลต่ออารมรณ์ความรูส้กึของตนเองทัง้ดา้นบวก และลบ เชน่

กรณีผูบ้รหิารโทรศัพทม์าเพือ่จัดท าประเมนิค่างานของต าแหน่งงานใหม ่แต่ไม่

ยอมจัดท า JD เป็นเอกสารมาให ้ท าใหไ้มส่ามารถประเมนิค่างานไดม้ี

ประสทิธภิาพ จงึพยายามอธบิายเพือ่ขอความรว่มมอื แต่กลับถกูผูบ้รหิาร

โวยวายใส่ ซึง่ ณ ตอนนัน้รูส้กึตัวเลยวา่โมโหมาก และเลอืกทีจ่ะนิง่ เพือ่ไมใ่ห ้

มปัีญหา แต่ตอ้งชีแ้จงดว้ยเหตุผลอยา่งใจเย็น จงึพดูแบบนิง่ๆไปวา่ หากทาง

หน่วยงานไมจั่ดท า JD ให ้ซึง่เป้นกฏของการประเมนิค่างานแลว้ HR  ไม่

สามารถด าเนินการใดๆใหไ้ด ้ซึง่ผูบ้รหิารก็นิง่และยอมท าในทีสุ่ด หัวหนา้จงึ

ชมเชย ท าให ้ณ ตอนนัน้รูส้กึวา่ไดด้ใีจ เหมอืนไดช้ัยชนะ เพราะเราไดรู้ ้

ความรูส้กึขณะโกรธ และสามารถเลอืกวธิกีารแสดงออกทีเ่หมาะสมกบั

สถานการณ์ได ้

พฤษภาคม -

 สงิหาคม 

2557

เมือ่จดบันทกึอารมณ์ความรูส้กึของตนเองทัง้ดา้นบวก

และดา้นลบ ท าใหเ้ห็นถงึพฤตกิรรมทีแ่สดงออกเมือ่

รับรูอ้ารมณ์ในเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ ซึง่ผลทีพ่บจะเป็น

ในทศิทางทีด่ขี ึน้ คอืสามารถควบคุมการแสดงออกได ้

เหมาะสมกบัสถานการณ์มากขึน้ ท าใหก้ารตดิต่อ

ประสานงานไดรั้บผลทีด่ขี ึน้ ซึง่เมือ่ไปตดิต่องานกบั

หน่วยงานอืน่หรอืบรษัิทอืน่ๆก็ท าใหบ้คุลกิภาพดขีึน้ 

เกดิความน่าเชือ่ถอืขึน้ เป็นภาพลักษณ์ทีด่ใีหก้บั

หน่วยงานของดฉัินเองรวมไปถงึบรษัิทดว้ย

จะพยายามรับรู ้อารมณ์ ความรูส้กึตัวเองต่อไป

 โดยหากมเีหตุการณ์ส าคัญๆ ทีม่ผีลต่อ

ความรูส้กึของตนเอง จะท าการจดบันทกึ

อารมณ์ความรูส้กึนัน้ รวมไปถงึพฤตกิรรมที่

ตนเองแสดงออก เพือ่เป็นการเตอืนสตตินเอง 

และท าใหเ้ป็นคนรอบคอบมากขึน้

5 8

3. รว่มกนัคดิกบัเพือ่นรว่มงานหรอืหัวหนา้ ถงึวธิทีี่

ตนเองจะแสดงพฤตกิรรมเมือ่เกดิเหตุการณ์ทีจ่ะท า

ใหอ้ารมณ์ ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิหรอืไมพ่อใจใน

เรือ่งนัน้ๆ และจดบันทกึ เมือ่เกดิอารมณ์ความรูส้กึ

ดังกล่าว แลว้เราไดท้ าตามทีค่ดิไวต้ามขา้งตน้

หรอืไม ่และจดบันทกึ หากท าตามทีค่ดิไว ้ให ้

เขยีนชมตัวเอง เพือ่ใหก้ าลังใจตัวเอง

ตนเอง 

หัวหนา้ 

เพือ่น

รว่มงาน 

เพือ่นทีเ่รยีน

ตัง้กระจกทีโ่ต๊ะท างาน บรเิวณโทรศัพทแ์ละเมือ่

เวลาคุยงานหรอืประสานงานกบัใคร ในเวลาทีไ่ม่

มคีนคอยเตอืนหรอืคอยสังเกตพฤตกิรรม ก็ให ้

ตัวเองมองกระจกและจะไดรั้บรูว้า่พฤตกิรรมใดที่

แสดงออก และดฉัินไดท้ าตามทีเ่คยบันทกึไว ้

แลว้หรอืยัง นอกจากนี้ยังตดิสติ๊กเกอรย์ ิม้ไวท้ี่

หนา้จอคอมพวิเตอร ์เพือ่เป็นการใหก้ าลังใจ

ตนเอง หากเกดิอารมณ์ความรูส้กึในดา้นลบ

ปฏบิัตติามปกต ิพยายามรับรูอ้ารมณ์ และความรูส้กึตัวเอง โดยกรณีทีไ่มม่ใีคร

อยูช่ว่ยสังเกตุ ดฉัินก็ใชอ้ปุกรณ์เสรมิคอืกระจกทีโ่ต๊ะ เพือ่ดูสหีนา้ตัวเองเวลา

คุยโทรศัพท ์เป็นตน้ เป็นการเตอืนตนเองไปในตัว นอกจากนี้ ไดพ้ดูคุยกบั

หัวหนา้งานเพือ่ขอใหห้ัวหนา้งานชว่ย Feedback พฤตกิรรมทีด่ฉัินไดท้ าไป วา่

ไดม้กีารพัฒนา หรอืควรปรับปรงุ จุดใดตามทีไ่ดม้กีารระบวุธิกีารจัดการกบั

เหตุการณ์ต่างๆ นอกจากนี้เพือ่นรว่มงานและลูกนอ้งก็จะคอยเตอืนเมือ่เสยีงดัง 

กรณีทีล่มืตัว ซึง่นอ้ยลงอยา่งมาก

พฤษภาคม -

 สงิหาคม 

2557

ดฉัินพดูและตัดสนิใจรอบคอบมากขึน้ เพราะเมือ่พบ

เหตุการณ์ตามทีเ่คยคุยกบัหัวหนา้หรอืเพือ่นรว่มงาน 

ก็จะฉุกคดิถงึวธิกีารทีไ่ดค้ าแนะน ามา เพือ่รับมอืกบั

ปัญหาในแต่ละสถานการณ์นัน้ๆ

จะพยายามตัดสนิใจใหร้อบคอบมากขึน้ 

แสดงออกทางพฤตกิรรมอยา่งมสีตมิากขึน้ 

เพือ่เป็นภาพลักษณ์ทีด่ใีหก้บัหน่วยงาน

5 8

4. ฝึกน่ังสมาธ ิหรอืเดนิจงกรม วนัละ 15 นาท ีเพือ่

พจิารณาอารมณ์ ความรูส้กึตัวเองในแต่ละวนั
ตนเอง

น่ังสมาธอิยา่งจรงิจังวนัละ 15 นาทใีหไ้ด ้โดยใช ้

เวลากอ่นนอนเป็นเวลาพจิารณาความรูส้กึของ

ตนเองในแต่ละวนั

น่ังสมาธกิอ่นนอนวนัละ 5 - 10 นาท ีแต่เริม่ปฏบิัตไิดเ้กอืบทุกวนั โดยใชเ้วลา

กอ่นนอนหลังจากสวดภาวนากอ่นนอน

พฤษภาคม -

 สงิหาคม 

2557

ดฉัินไดน่ั้งคดิทบทวนสิง่ทีผ่า่นมาในแต่ละวนัมากขึน้

 ท าใหเ้ห็นถงึพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในแต่ละ

เหตุการณ์ทีส่ าคัญๆในแต่ละวนั ไดพ้จิารณาอารมณ์

และความรูส้กึในแต่ละเรือ่งทีแ่สดงออกมากขึน้ ท าให ้

รับรูถ้งึความแตกต่างของตนเองจากเมือ่กอ่น

จะพยายามเพิม่เวลาน่ังสมาธใิหเ้ป็นวนัละ 15 

นาทใีหไ้ด ้โดยใชเ้วลากอ่นนอนเป็นเวลา

พจิารณาความรูส้กึของตนเองในแต่ละวนั

5 8

5. ใหเ้พือ่นรว่มงานหรอืหัวหนา้งานให ้Feedback 

เมือ่มอีารมณ์ ความรูส้กึทีไ่มเ่ป็นปกต ิหรอืไมเ่ป็นที่

พอใจ และบอกถงึพฤตกิรรมทีข่า้พเจา้แสดงออก ณ

 ขณะนัน้

หัวหนา้ 

เพือ่น

รว่มงาน 

เพือ่นทีเ่รยีน

พดูคุย หรอืสอบถามเพิม่เตมิเกีย่วกบัพฤตกิรรม 

และการแกปั้ญหา รวมถงึการตัดสนิใจ และขอ 

Feedback วา่การรับรูแ้ละควบคุมอารมณ์ดขี ึน้

หรอืไม?่

เพือ่นรว่มงานและหัวหนา้ให ้Feedback ในกรณีทีเ่ป็นความรูส้กึดา้นลบ โดย

จะพดูในส่วนของการแกปั้ญหาของดฉัิน ณ ขณะนัน้

พฤษภาคม -

 สงิหาคม 

2557

เพือ่นรว่มงานและหัวหนา้ แจง้วา่เห็นถงึความ

เปลีย่นแปลงพอสมควร จากทีต่อ้งเตอืนบอ่ยๆ 

กลายเป็นนานๆครัง้ให ้Feedback ท ีนอกจากนี้

บรรยากาศในแผนกก็ดขี ึน้ เพราะดฉัินควบคุมอารมณ์

ตนเองไดด้ขี ึน้ จงึควบคุมพฤตกิรรมทีไ่มเ่หมาะสมได ้

บางส่วน ซึง่แผนกรอบขา้งก็แจง้วา่เห็นถงึการ

เปลีย่นแปลงพอสมควร

คอยตดิตามและถาม Feedback จากหัวหนา้

งานต่อไป เพือ่พัฒนาและปรับปรงุการ

แสดงออกทางพฤตกิรรม เนื่องจากอารมณ์ 

หรอื ความรูส้กึ ของตนเองต่อไป

5 8

AVP - HR Strategy & Regional HR 

Development Action Plan (DAP) : Follow up

HR Strategy & OD Manager

Time Frame:

เดอืนมนีาคม - เดอืนสงิหาคม 2557

Who is involved: Resources/ Support:

ตนเอง,หัวหนา้,เพือ่นรว่มงาน และเพือ่นเรยีน หัวหนา้, เพือ่นรว่มงาน, เพือ่นทีเ่รยีน, Personal Record,  Feedback

Potential obstacles which can prevent development: 

หัวหนา้ เพือ่นรว่มงาน หรอืเพือ่นทีเ่รยีน ไมม่เีวลาในการใหค้ าปรกึษา สังเกต รวมถงึ Feedback / ความพยายามของตนเอง

เพือ่ตระหนักรู ้และเขา้ใจ 

อารมณ์ ความรูส้กึของ

ตนเอง และสามารถ

ควบคุมอารมณ์ ความรูส้กึ

ของตนเองได ้ส่งผลต่อ

การแสดงออกทีเ่หมาะสม

กบัสถานการณ์ต่างๆได ้

2nd DAP Follow up
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The Work Behavior Inventory (WBI)  
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 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 
 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป 
เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือ
เล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน การพฒันา
บุคคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถใน
การเป็นผูน้ า และผูต้าม การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์ร 
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 1)  ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The Work Behavior 
Inventory (WBI) 
  - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่า
บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
  -  ความครอบคลุมของลักษณะงาน WBI สามารถใช้ประเมินบุคคล
ทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึง
ผูบ้ริหารระดบัสูง  
  -  มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 
  -  ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ี
อธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดย
เฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  
 2)  คุณลกัษณะส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  -  ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยู่ท่ี 
0.85  
  -  ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็น
มาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็น
จริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
  -  ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตาม
โครงสร้างกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
  -  ความสัมพนัธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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  -  นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั WBI ซ่ึงไดท้  าการ
ประเมินผลตามความสามารถ และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
  -  สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผล
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการ
ท างานหรืออาชีพ 
 3) ประสิทธิภาพของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
  -  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ
กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  -  ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
  -  ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้อง
ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  -  ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  -  วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพท่ีควรระวัง” ท่ีอาจจะเป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
  -  มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 4) มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
  WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะ
ในการท างานดงัต่อไปน้ี  
  -  การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
   1)  การชอบสมาคม (Sociability) 
   2)  การเป็นผูน้ า (Leadership) 
   3)  การจูงใจ (Influence) 
   4)  พลงัใจในการท างาน (Energy) 

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

 -  การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
   8)  การปรับตวั (Adaptability) 
   9)  การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
   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) 
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30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
31)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

  -  ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32)  Behavioral Growth Potential 

  -  ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33)  ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า (Customer Service 
Effectiveness) 
34)  ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35)  ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุรกิจ (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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