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 สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวข้องหลายท่าน โดยเฉพาะ    
อยา่งยิง่ อาจารยส์รยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ให้ค  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ 
ดูแลเอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแก้ไขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผู ้วิจ ัยขอขอบคุณคณาจารย์ อาจารย์มลฤดี สระฏัน อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์      
ท่านอาจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิด
ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ส่วนส าคญัอีกส่วนหน่ึงท่ีขอขอบคุณไว ้ณ โอกาสน้ีได้แก่ AAI Asia (Assessment 
Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability 
Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่
คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 16A ทุกท่าน 
ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หนา้ท่ี
ของวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยั มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการ
ท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงามความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่ บิดา มารดา 
และครอบครัวของผูว้ิจยั รวมทั้งคุณธีรากรณ์ และคุณทิชา ไรวา ท่ีให้ความเมตตา ช่วยเหลือ และ
ค าแนะน าต่างๆ ตลอดจนคณาจารย์ผู ้ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล  และผู ้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องท่ีได้ให้ความช่วยเหลือทั้ งทางตรงและทางอ้อม 
จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้ด้วยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู ้เ ก่ียวข้องและผู ้สนใจในการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในอนาคต หากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี  
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเลขานุการผูบ้ริหาร

ระดบัสูง หน่วยธุรกิจอินโดจีน บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ ์ดว้ยแบบประเมินทาง
จิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือ
ศึกษาผลการประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผล
ของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือ
ในการช่วยส่งเสริมสนับสนุนหรือแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวข้องกับการพัฒนาศักยภาพในการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือใหไ้ดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อม
และความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือ
เก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา  ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior 
Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional  รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าจุดแข็งและจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบั
ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการ
พฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันารายบุคคลภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 

 
ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวิทยา/ ทฤษฎีภาวะผูน้ า/ ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะ/ แผนพฒันารายบุคคล   
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 จากอดีตจนถึงปัจจุบัน เราจะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมและบริบททางสังคมได้
เปล่ียนแปลงและพฒันาไปอยูต่ลอดเวลา ไม่วา่จะเป็นความกา้วหนา้ทางสังคม การศึกษา วฒันธรรม
หรือการพฒันาทางด้านเทคโนโลยี ล้วนแลว้แต่เขา้มามีอิทธิพลต่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์ซ่ึงยงั
หมายรวมถึงการด ารงอยู่ขององค์กรธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัต่างๆเหล่าน้ี จึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่ง ท่ีคนในองค์กรจะต้องรู้จักปรับตัวและพัฒนาตนเองในด้านต่างๆให้ก้าวทันกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากคนเป็นตวัขบัเคล่ือนให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้ดงันั้นในแง่ขององคก์รธุรกิจท่ีตอ้งด าเนินธุรกิจท่ามกลางการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา และการ
แข่งขันท่ีรุนแรงมากข้ึนเร่ือยๆ  การพัฒนาคนหรือบุคลากรในองค์กร ถือเป็นเร่ืองท่ีควรให้
ความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะเราไม่อาจปฏิเสธได้ว่า ปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยให้
องค์กรประสบความส าเร็จ มาจากปัจจยัทางดา้น “ภาวะความเป็นผูน้ า” ของผูบ้ริหารระดบัสูงและ
บุคลากรในองค์กร ท่ีจะสามารถช่วยกนัน าพาองคก์รให้มีประสบความส าเร็จ ช่วยกนัพฒันาองคก์ร
ใหเ้กิดความสามารถทางการแข่งขนัเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 นอกจากนั้น การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ Asean Economics Community 
(AEC) ในปีพุทธศกัราช 2558 นั้นถือเป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึง ในดา้นเศรษฐกิจและสังคม ท่ี
ท าให้หลายองค์กรเร่ิมหันมาให้ความสนใจกับการพฒันาบุคลากรของตน ซ่ึงการเปิดประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนนั้น จะน าพาการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรงมากข้ึน ทั้งในแง่การแข่งขนัทางสินคา้
และบริการ รวมไปถึงการแข่งขนัดา้นการพฒันาบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ ความสามารถ เพื่อ
เป็นรากฐานการพฒันาองคก์รท่ีย ัง่ยนื ฉะนั้นจึงเป็นความทา้ทายขององคก์รในการพฒันาบุคลากรให้
มีศกัยภาพ มีความสามารถทั้งการบริหารจดัการและความเป็นภาวะผูน้ า เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการ
ผลกัดนัองคก์รใหป้ระสบผลส าเร็จ  
 ความท้าทายของการพฒันาบุคลากรในองค์กรนั้น มีปัจจยัส าคญัท่ีต้องค านึงถึงคือ 
ปัจจยัทางดา้นบุคลิกภาพ หรือคุณลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออก ท่ีท าให้มนุษยแ์ต่ละคนมีความ
แตกต่างกนั ซ่ึงสามารถส่งผลต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของการพฒันาบุคลากรในองคก์รได ้
ฉะนั้นก่อนเร่ิมการพฒันาบุคลากรในองค์กร ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคัญและมีความเข้าใจ
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องคป์ระกอบน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาไดอ้ย่างมีประสิทธิผลและสัมฤทธ์ิผลไดอ้ยา่งแทจ้ริง
อยา่งไรก็ตาม ผูบ้ริหารสามารถประเมินบุคลิกภาพของบุคลากรได ้โดยใชแ้บบประเมินบุคลิกภาพซ่ึง
เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีนิยมใชเ้พื่อคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน เน่ืองจากบุคลิกภาพมีผลต่อพฤติกรรมใน
การท างานของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน บุคลิกภาพจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออกต่อสังคม ประสิทธิภาพในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รได ้  
 ผูว้ิจยัให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใช้ประเมิน
บุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคล เพื่อวิเคราะห์หาความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบนั และพฒันาบุคคลใหส้ามารถเจริญเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ โดยมุ่งเนน้บุคคล
ท่ีมีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการประเมินทางจิตวทิยา และจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง หน่วยธุรกิจอินโดจีน 
บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ์ ด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) Applied 
Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ 
เลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง หน่วยธุรกิจอินโดจีน บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ ์
จ านวน 1 คน 
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1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะ พฤติกรรมของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทาง
ในการฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเพื่อให้สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 นับตั้ งแต่อดีตมาจนถึงปัจจุบัน สภาพแวดล้อมและบริบทต่างๆทางสังคมได้
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาและเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็นความกา้วหนา้ทางสังคม การศึกษา 
วฒันธรรมหรือการพฒันาทางด้านเทคโนโลยี ล้วนแล้วแต่เขา้มามีอิทธิพลต่อการด ารงชีวิตของ
มนุษย ์ซ่ึงยงัหมายรวมถึงการด ารงอยู่ขององค์กรธุรกิจท่ีได้รับผลกระทบจากปัจจยัต่างๆเหล่าน้ี
เช่นกนั จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีคนในองคก์รจะตอ้งรู้จกัปรับตวัและพฒันาตนเองในดา้นต่างๆให้
กา้วทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากคนเป็นตวัขบัเคล่ือนให้องคก์รประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นในแง่ขององค์กรธุรกิจท่ีตอ้งด าเนินธุรกิจท่ามกลางการเปล่ียนแปลง การ
พฒันาคนหรือบุคลากรในองคก์ร ถือเป็นเร่ืองท่ีควรให้ความส าคญั เน่ืองจากเราไม่อาจปฏิเสธไดว้่า 
ปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ มาจากปัจจยัทางดา้น “ภาวะ
ความเป็นผูน้ า” ของผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูน้ าในองค์กร ท่ีจะสามารถน าพาองค์กรให้มีทิศทาง มี
ความสามารถทางการแข่งขนัและประสบความส าเร็จ 
 จากความส าคญัทางดา้นภาวะผูน้ าท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สามารถน าแนวคิดและทฤษฎีท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาภาวะความเป็นผูน้ าได ้2 ทฤษฎี ดงัน้ี 
 1. แนวความคิดและทฤษฎีภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership Theories) 
 2. แนวความคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะ (Big Five Theories) 
 3. ความเช่ือมโยงระหวา่งทฤษฎีภาวะความเป็นผูน้ า และทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะ 
 
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า (Leadership Theories) 
 
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
 ความหมายของผูน้ า และ ภาวะผูน้ า มีนกัทฤษฎีจ านวนมากมายท่ีไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ
หรือค านิยามไว ้ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกนัอยู ่โดยมุ่งเนน้การท่ีบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเป็น
หลกั และเม่ือพิจารณาความหมายโดยสรุปแลว้ ผูน้ า หรือ “Leader” คือ บุคคลหน่ึงๆท่ีมีอิทธิพลต่อ
บุคคลหรือกลุ่ม ท่ีสามารถน าพาบุคคลหรือกลุ่มในการปฏิบติังานต่างๆให้ส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมาย
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ตามท่ีตอ้งการ โดยผา่นการเป็นผูผ้ลกัดนั ผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ผูป้ระสานความต่าง ผูก้ระตุน้ และผู ้
ส่งเสริมใหเ้กิดพลงั (ศกัด์ิไทย, 2549) ในขณะท่ีความหมายของ ภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) จะ
มีความหมายท่ีเน้นในเชิงพฤติกรรม หรือกระบวนการของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่ออีกฝ่ายหน่ึงเป็น
ส าคญั  
 โดยความหมายของภาวะความเป็นผูน้ า หรือ “Leadership” ตามท่ีนกัทฤษฎีหลายท่าน
ไดใ้ห้ค  านิยามไว ้ คือ พฤติกรรม กระบวนการโน้มน้าวใจ การมีปฏิสัมพนัธ์ รวมถึงความสามารถ
ของบุคคลหน่ึงท่ีมีอิทธิพลเหนือกลุ่มหรือบุคคลอ่ืน ในการผลกัดนั สนบัสนุนและชกัจูงใจให้ผูอ่ื้น
ปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้การท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้ า
มิไดพ้บเฉพาะในต าแหน่งระดบัสูงเท่านั้น แต่พบไดใ้นพนกังานทุกๆระดบัในองคก์ร  ทั้งในรูปแบบ
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (DuBrin, 2013)  ดงันั้น อาจกล่าวไดว้า่ ภาวะความเป็นผูน้ า คือการ
มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกนัสามดา้น คือ ผูน้ า (Leader) ผูต้าม (Follower) และสถานการณ์ 
(Situation) ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร อยา่งไรก็ตาม นกัทฤษฎีบางท่านก็ไดใ้ห้ความส าคญัไป
ท่ีเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ า ขณะท่ีนกัทฤษฎีบางกลุ่มไดใ้ห้ความสนใจกบัปัจจยัดา้นสถานการณ์ ท่ี
เห็นว่ามีผลกระทบอย่างมากต่อวิธีการท่ีผูน้  าได้ประพฤติปฏิบติัซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร (Meindl & Ehrlich, 1987) ซ่ึงรายละเอียดของปัจจยัต่างๆจะพูดถึงในแนวคิดและทฤษฎีใน
ล าดบัต่อไป  
 
 2.1.2 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น า (Leadership) กบั การจัดการ (Management) 

ความหมายของภาวะผูน้ า  และการจดัการ ต่างก็มีความหมายท่ีมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั 
นั่นคือ การน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้แต่ถ้ามองถึงวิธีการท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายนั้น กลับมีความแตกต่างกันระหว่าง โดยภาวะผูน้ า หรือ “Leadership” จะมุ่งเน้นการ
ก าหนดทิศทางขององค์กร บริหารงานแบบการใช้ความเส่ียง สนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
ความคิดสร้างสรรค ์และช่วยสร้างการเคล่ือนไหวในองคก์รอยูต่ลอดเวลา ในขณะท่ี การจดัการ หรือ 
“Management” จะหมายถึงการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผา่นการวางแผน มุ่งเนน้กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบั การควบคุมในการท างาน รวมไปถึงกระบวนการต่างๆขององค์กร เน้นการสั่งการและ
ควบคุมทรัพยากรขององคก์รเป็นหลกั  (Meindl & Ehrlich, 1987) อยา่งไรก็ตาม อาจกล่าวไดว้า่ ผูน้ า
ทุกคนอาจไม่ได้เป็นผู ้บริหาร และผู ้บริหารทุกคนก็ไม่อาจเป็นผู ้น าเสมอไป ซ่ึงขอสรุปการ
เปรียบเทียบให้เห็นอย่างชัดเจน ถึงขอบเขตท่ีส าคญัระหว่างภาวะผูน้ าและการจดัการดังตาราง
ต่อไปน้ี 
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ตาราง 2.1  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้ า และ การจดัการ 
 ภาวะผู้น า (Leadership) การจัดการ (Management) 
ก าหนดทิศทาง ก าหนดวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ วางแผนก าหนดงบประมาณ 
การบริหารบุคลากร  สร้างวฒันธรรมและค่านิยมร่วม     

ช่วยใหบุ้คคลอ่ืนพฒันา ลดขอบเขตใน
การท างานร่วมกนั 

การจดัการองคก์ารและการบรรจุ
บุคลากร การสั่งการและการ
ควบคุม 

ความสัมพนัธ์ มุ่งเนน้ท่ีตวับุคลากร สร้างแรงบนัดาล
ใจแก่ผูต้าม ปฏิบติัตนเป็นผูอ้  านวย
ความสะดวก 

มุ่ ง เน้นว ัต ถุ  ผ ลิ ต สินค้า และ
บริการ ปฏิบติัตนเป็นเจา้นาย 

คุณภาพส่วนตน เปิดใจยอมรับความคิดเห็น  
กลา้เส่ียง กลา้หาญ 

มีความรู้ความเขา้ใจในองคก์าร       
มีความเช่ียวชาญ มีการยอมตาม 
แต่ไม่กลา้เส่ียง 

ผลลพัธ์ สร้างการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรม
ของความซ่ือสัตย ์

รักษาความมัน่คง สร้าง
วฒันธรรมของการมี
ประสิทธิภาพ 

ท่ีมา: (Daft, 2005) 
 
จากตารางท่ี 2.1  ท าให้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าและการจดัการได้อย่าง

ชดัเจนมากยิง่ข้ึน แต่ก็ไม่ไดห้มายความวา่คุณลกัษณะใด จะดีหรือไม่ดีไปกวา่กนั แต่เป็นเพียงการท า
ใหไ้ดเ้ขา้ใจและทราบถึงคุณลกัษณะอยา่งถ่องแท ้วา่การจะพฒันาผูน้ าในองคก์รนั้น ควรมุ่งพฒันาใน
เร่ืองของภาวะผูน้ าเป็นหลกั เพื่อท่ีจะท าใหผู้น้  าขององคก์รนั้นสามารถสร้างวสิัยทศัน์ ก าหนดกลยุทธ์ 
วางเป้าหมายองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมและรอบดา้น รวมทั้งยงัมีความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูง
ใจใหพ้นกังานในองคก์รท างานร่วมกนัเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนัขององคก์ร แต่อยา่งไรก็ตาม คงไม่
อาจท่ีจะเลือกการพฒันาเพียงเฉพาะภาวะผูน้ าให้แก่ผูน้ าในองค์กรเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ควรมี
การพิจารณาการพฒันาในเร่ืองของการจดัการท่ีดีประกอบกนัดว้ย เพื่อท่ีจะช่วยส่งเสริมหรือพฒันา
ให้ผูน้  าในองค์กรมีการแสดงทั้งภาวะผูน้ าและการบริหารการจดัการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองคก์ร  

ดงันั้น เราจึงเห็นความส าคญัของการมีภาวะผูน้ าของผูน้ าหรือพนกังานในองคก์รวา่จะ
สามารถน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จไดอ้ยา่งมีทิศทาง เน่ืองจากภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อการ
น าเอาการตดัสินใจไปปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จ (Mills, 2005) แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากองคก์ร
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ใดมีผูน้ าท่ีไม่มีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม องค์กรนั้นก็อาจไม่สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 2.1.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะความเป็นผู้น า (Leadership Theories) 
 จากอดีตจนถึงปัจจุบนัวิวฒันาการของแนวคิดและทฤษฎีท่ีศึกษาด้านภาวะความเป็น
ผูน้ านั้นไดมี้วิวฒันาการของการเปล่ียนแปลงตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั เร่ิมตั้งแต่แนวคิดท่ีมองภาวะ
ผูน้ าท่ีติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด ต่อมาเร่ิมมีการพูดถึงปัจจยัทางพฤติกรรมท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ า และภาวะ
ผูน้ าตามสถานการณ์ และจนถึงยุคท่ีมองเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีถือวา่เป็นการศึกษาภาวะ
ผูน้ าแนวใหม่ ซ่ึงแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดก้ล่าวมาน้ี ต่างก็ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความน่าสนใจท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้ าทั้งส้ิน ซ่ึงสามารถสรุปและเรียบเรียงการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีไดด้งัน้ี  
  2.1.3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบอุปนิสัย (The Trait Approach) ท่ีมีพื้นฐาน
แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Approach) มีแนวคิดท่ีวา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีติดตวัคนๆ
นั้นมาตั้งแต่ก าเนิด เป็นเร่ืองเฉพาะบุคคล เฉพาะตระกูล สามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได้ นั่น
หมายความวา่ ผูใ้ดท่ีเกิดในตระกลูผูน้ าก็สามารถมีภาวะผูน้ าได ้โดยทฤษฎีน้ี มีผูว้ิจยัจ  านวนมากท่ีได้
ศึกษาถึงคุณลกัษณะเด่นของผูน้ า โดยหน่ึงในผูว้ิจยัท่ีไดท้  าการวิจยัถึงคุณลกัษณะเด่นของผูน้ า โดย
ศึกษาระหว่างปี ค.ศ. 1949-1970 คือ R.M. Stogdill ท่ีพบว่าคุณลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับความมี
ประสิทธิผลของผูน้ านั้น ตอ้งมีทกัษะบางประการท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี ไดแ้ก่ (Stogdill,1974) 
 
คุณลกัษณะและทกัษะของผู้น า (Traits and Skills)  
คุณลกัษณะ (Traits)  
 ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ มุ่งมั่นต่อความส าเร็จ เปิดเผย
ตรงไปตรงมา ให้ความร่วมมือ มีการตดัสินใจท่ีดี สามารถเป็นท่ีพึ่งพาอาศยัได ้มีความกระตือรือร้น
อยา่งสูง มัน่ใจในตนเอง และ อดทนต่อสภาวะความตึงเครียด  
ทกัษะ (Skills)  
 มีสติปัญญาเฉลียวฉลาด มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีอธัยาศยัดี มีการพูดจาอย่าง
คล่องแคล่ว มีความรอบรู้ในงาน มีความสามารถในการบริหารและจดัการ มีความสามารถในการชกั
จูง โนม้นา้วใจ และมีทกัษะทางสังคม (Stogdill,1974)  
  2.1.3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามพฤติกรรม (Behavioral Theories) เกิดข้ึน
ในช่วงปลายศตวรรษท่ี 1940 เป็นการศึกษาท่ีเร่ิมพิจารณาถึงปัจจัยด้านพฤติกรรมของผูน้ า 
เน่ืองมาจากนักทฤษฎีในยุคน้ีได้เล็งเห็นว่า คุณลกัษณะของผูน้ าจากทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบอุปนิสัย
เพียงอยา่งเดียว ไม่สามารถอธิบายภาวะผูน้ าไดม้ากพอ นัน่จึงเป็นท่ีมาของแนวคิดและทฤษฎีน้ี โดย
การศึกษาได้มุ่งเน้นในเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ าตามการแสดงออก โดยมีทฤษฎีท่ีส าคญั ท่ีมีการ
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พยายามคน้หาเพื่อก าหนดรูปแบบของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทฤษฎีท่ีเป็นท่ีนิยม คือ Leadership 
Grid ท่ีถูกพฒันาข้ึนโดย โรเบิร์ต เบลค  และ เจน มิวตนั (Blake & Muton) แห่งมหาวิทยาลยัเท็กซสั 
โดยการศึกษาน้ีได้น าเอาการแนวคิดจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอและมหาวิทยาลยัมิชิแกน มาเป็น
พื้นฐานในการพฒันาวธีิประเมินพฤติกรรมในเวลาต่อมา  
  - Leadership Grid เป็นวธีิประเมินพฤติกรรมของผูน้ าใน 2 ประเด็น คือ 1. 
มุ่งคน 2. มุ่งงาน โดยมีการพิจารณาออกมาเป็นตารางหรือท่ีเรียกวา่ Grid ซ่ึงมีการก าหนดระดบัของ
แต่ละประเด็นถึง 9 ระดบั ซ่ึงทั้ง 2 ประเด็นจะถูกน ามาผสมผสานกนัในการประเมินพฤติกรรมของ
ผูน้ า โดยสรุปแลว้สามารถก าหนดเป็นประเภทของผูน้ าได ้5 ประเภท คือ ระดบั (1,1), (1,9), (5,5), 
(9,1) และ (9,9) ดงัรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 2.1 The Leadership Grid  
ท่ีมา : Blake, Robert R. and Jane S. Mouton (1981).The New Managerial Grid, 4th ed. Houston: 
Gulf Publishing Company 
 
จากรูป สามารถสรุปประเภทผูน้ าได ้5 ประเภท ตามพฤติกรรมไดด้งัน้ี 
1. ระดบั 1,1: ผูน้  าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ หรือ Impoverished คือ ผูน้  าท่ีไม่เนน้คนและไม่เนน้งาน เป็น
พฤติกรรมของผูน้ าในระดบัท่ีต ่าท่ีสุด 
2. ระดบั 1,9: ผูน้  าเนน้คนอยา่งเดียว หรือ Country Club Management คือผูน้ าท่ีเนน้สัมพนัธภาพกบั
คนอยา่งเดียว ไม่มุ่งเนน้ผลการท างาน ประสิทธิภาพหรือการเอาใจใส่ในงาน 
3. ระดบั 5,5: ผูน้ าแบบสายกลาง หรือ Middle of the Road คือผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัคนและงาน
แบบสมดุล บริหารงานและรักษาขวญัและก าลงัใจของพนกังานในระดบัท่ีพึงพอใจ 
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4. ระดบั 9,1: ผูน้ าแบบเผด็จการ หรือ Task–Oriented/Authority Compliance คือผูน้ าท่ีเนน้แต่ผลงาน
ไม่เอาใจใส่เร่ืองความสัมพนัธ์ของสมาชิกในทีม 
5. ระดบั 9,9: ผูน้ าท างานเป็นทีม หรือ Team Management คือผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัความผกูพนั
และบรรยากาศของสมาชิกในทีมและความส าเร็จของงานสูงทั้งสองดา้น ซ่ึงถือเป็นผูน้ าท่ีดีท่ีสุด 
  2.1.3.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theories)      
เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความแตกต่างของผูน้ าตามแต่ละสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม เน่ืองจากมองวา่
ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมองเพียงคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในขา้งตน้ไม่สามารถบ่งบอกถึงภาวะผูน้ าได้
อย่างครอบคลุม โดยทฤษฎีน้ีมีมุมมองในเร่ืองของสถานการณ์ท่ีผูน้  าตอ้งเผชิญจะเป็นตวัก าหนด
ความส าเร็จของผูน้ าเอง โดยนกัทฤษฎีท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ี คือ ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิลด์
เลอร์ (Fielder) ท่ีมองวา่การท่ีผูน้ าสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้มภายนอก
ท่ีมากระทบ ซ่ึงไดพ้ิจารณา 3 ส่วนประกอบท่ีมีผลกระทบต่อภาวะความเป็นผูน้ า ดงัน้ี  
1. ระดบัความสัมพนัธ์ ความไวว้างใจของผูน้ ากบัผูต้าม 
2. โครงสร้างของงาน โดยมองถึงขอบเขตและมาตรฐานของงานวา่มีความชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด 
3. ต าแหน่งและอ านาจ ซ่ึงระบุถึงการใชอ้  านาจท่ีเป็นทางการของผูน้ าในการท างาน 
 กล่าวโดยสรุป ทั้งสามส่วนประกอบน้ี ก่อให้เกิดผลกระทบต่อความพึงพอใจในการ
ท างานหรือชักจูงใจของผู ้น า ซ่ึงก่อให้เกิด ผู ้น า 2 ประเภท คือ 1. ผู ้น าท่ีมุ่งงาน 2. ผู ้น าท่ีมุ่ง
ความสัมพันธ์ ซ่ึงแต่ละประเภทก็จะมีการแสดงภาวะผู ้น าท่ีมีความแตกต่างกันไปตามแต่ละ
สถานการณ์ 
  2.1.3.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership Theories) เป็นแนวคิดท่ีถูกถ่ายทอดมาจาก เบิร์นส์ (Burns) เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแนวใหม่
ท่ีเนน้กระบวนการท่ีผูน้ าสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานไดม้ากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้โดยท่ีผูน้ าและผู ้
ตามจะให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเปล่ียน
ความคิด ความเช่ือ รวมไปถึงทศันคติของผูต้ามได ้เพื่อท่ีจะท าให้การท างานนั้นบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร  นอกจากนั้นยงัให้ความส าคญักบัวิสัยทศัน์ คุณค่าร่วมขององค์กร เพื่อสร้างความสัมพนัธ์
ของคนในองค์กร ซ่ึงผูน้ าลกัษณะน้ีจะพยายามพฒันาผูต้ามให้เป็นผูน้ า หมายความว่า กระตุน้ให้ผู ้
ตามสามารถจดัการหรือตดัสินใจเร่ืองการท างานได้อย่างมีอิสระ และส่งเสริมให้ผูต้ามหาวิธีการ
แกไ้ขปัญหาในมุมมองใหม่ๆ เพื่อมุ่งสู่การเปล่ียนแปลงนัน่เอง 
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2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรม (Big Five Theories) 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรม หรือ ท่ีช่ือรู้จกักนัอย่างกวา้งขวางวา่ Big Five 
Theories  คือ ทฤษฎีท่ีท าการวจิยัเก่ียวกบับุคลิกภาพของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนั โดยไดจ้ดั
กลุ่มลกัษณะของบุคลิกภาพ (Traits) ท่ีมีมากมาย และไดจ้  าแนกลกัษณะบุคลิกภาพเด่นๆออกมา 5 
ประเภทหลกัๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั โดยไดถู้กน ามาเพื่อใช้ในการทดสอบทางจิตวิทยา
เก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานของพฤติกรรมของมนุษย ์ ซ่ึงถือว่าเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับว่าสามารถ
วดัผลไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า และอธิบายลกัษณะแนวโนม้พฤติกรรมไดอ้ยา่งครอบคลุม เขา้ใจไดง่้าย 
และถูกน ามาเป็นตน้แบบของการวดับุคลิกภาพได ้
 ตามการศึกษาของ Greenburg & Baron (2000) พบวา่มีค าท่ีสามารถอธิบายถึงลกัษณะ
บุคลิกภาพไดอ้ย่างมากมายกวา่ 17,000 ค า และพยายามท่ีจะจดักลุ่ม ก าหนดความหมาย รวมไปถึง
ความสัมพนัธ์ของค าเหล่านั้น และพบวา่มีถึง 171 กลุ่มท่ีสามารถน ามาอธิบาย 5 ลกัษณะบุคลิกภาพ
ได้ โดยมีความเช่ือว่าบุคคลทุกคนจะต้องมีลักษณะบุคลิกภาพ 5 ลักษณะน้ีในระดับท่ีแตกต่าง 
ในขณะท่ี Paul Sinclair, 1990 ก็ไดใ้ห้ค  าอธิบายไวว้า่ทฤษฎี Big Five ประกอบไปดว้ย 5 ลกัษณะ
พฤติกรรมเช่นเดียวกนั ซ่ึง 5 ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีกล่าวมานั้น ไดแ้ก่ Extraversion, Agreeableness, 
Conscientiousness, Neuroticism และ Openness to Experience หรือเรียกให้เขา้ใจกนัง่ายข้ึนว่า 
“OCEAN” โดยความหมายของแต่ละลกัษณะ มีดงัน้ี 
 บุคลิกภาพด้านที่ 1: Extraversion อธิบายถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ีชอบเขา้สังคม ไม่
ชอบการอยู่คนเดียว เป็นคนท่ีช่างพูดช่างเจรจา มีชีวิตชีวา และอบอุ่น ซ่ึงตรงกันข้ามกับคนท่ีมี
บุคลิกภาพแบบ Introvert ท่ีมีบุคลิกไม่ชอบยุง่กบัผูอ่ื้น ชอบการท ากิจกรรมคนเดียว คิดคนเดียว เม่ือมี
ปัญหามกัจะแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
 บุคลิกภาพด้านที่ 2 : Agreeableness อธิบายถึงบุคคลท่ีสามารถปรับตวักบัเขา้ผูอ่ื้นไดดี้ 
มีความเข้าใจผูอ่ื้น รู้จักประนีประนอม มีความยืดหยุ่นสูง ชอบช่วยเหลือผู ้อ่ืน  รวมทั้ งมีความ
ตรงไปตรงมา ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั Disagreeableness ท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบ เอาแต่ใจตนเอง ไม่
สนใจผูอ่ื้น และเป็นคนเยน็ชา 
 บุคลิกภาพด้านที่ 3 : Conscientiousness อธิบายถึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีการควบคุม
ตนเองได้ดี รู้จกัคิดและไตร่ตรองก่อนพูดหรือลงมือท าอยู่เสมอ มีการวางแผนและเรียงล าดับ
ความส าคญัในเร่ืองท่ีจะท าไดดี้ มีความยบัย ั้งชัง่ใจ และมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีตนเอง ซ่ึงตรงกนั
ขา้มกบั Lack of Conscientiousness คือลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีไม่ชอบวางแผน ควบคุม
อารมณ์ของตนเองไดไ้ม่ดี 
 บุคลิกภาพด้านที่ 4 : Neuroticism อธิบายถึงลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมีอารมณ์
ไม่คงท่ี อารมณ์เสีย หงุดหงิดง่ายอยา่งไม่มีเหตุผล มกัจะวติกกงัวลและเครียดมากกวา่ผูอ่ื้น และมกัจะ



11 
 

กลัวในส่ิงท่ียงัไม่เกิดข้ึนโดยไม่สามารถควบคุมตนเองได้ ซ่ึงมีลกัษณะท่ีตรงข้ามกบั Emotional 
Stability ท่ีพูดถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่โอนอ่อนไป
ตามปัจจยัภายนอกท่ีมากดดนัไดง่้ายๆ 
 บุคลิกภาพด้านที่ 5 : Openness to Experience อธิบายถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมี
ความคิดเป็นของตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ มองหาแนวทางแก้ปัญหาในแนวทางใหม่ๆเสมอ 
รวมทั้งเป็นผูท่ี้ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั Closeness to Experience คือ
บุคลิกภาพของบุคคลท่ียึดติดกบัส่ิงเดิมๆท่ีเคยประพฤติหรือปฏิบติัมา ถ้าเกิดการเปล่ียนแปลงจะ
ยอมรับไดช้า้ และมกัไม่ค่อยยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 ลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 ลกัษณะทั้งหมดสามารถวดัผลออกมาไดเ้ป็นค่าคะแนน ซ่ึงการ
ไดค้่าคะแนนสูงหรือต ่านั้นไม่ไดบ้่งบอกวา่ดีหรือไม่ดี เพียงแต่เป็นการวดัถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือ
พฤติกรรมของบุคคลแต่ละคนเท่านั้ น เพื่อท่ีจะสามารถน ามาตีความหรือวิเคราะห์แนวโน้ม
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลเพื่อน าไปสู่การพฒันาบุคลิกภาพต่อไป  อยา่งไรก็ตาม ลกัษณะบุคลิกภาพ
ทั้ง 5 นั้นจะมีคุณสมบติัยอ่ย หรือเรียกวา่ (Sub-Trait) ประกอบอยูด่ว้ย (McCrae and Costa, 1987) ซ่ึง
คุณสมบติัยอ่ยน้ีจะช่วยใหก้ารวเิคราะห์ผลของพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพนั้นมีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน 
เน่ืองจากจะช่วยอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมในแต่ละพฤติกรรมใหล้ะเอียดมากยิง่ข้ึน  
 
 

2.3 ความเช่ือมโยงระหว่างทฤษฎภีาวะความเป็นผู้น า และทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 ลกัษณะ  
 เม่ือยอ้นกลบัไปดูความหมายของทฤษฎีภาวะผูน้ าตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบนั ท าให้เรา
เห็นวิวฒันาการของการเปล่ียนแปลงทางความคิด รวมถึงบริบทต่างๆท่ีลว้นแลว้แต่เขา้มามีบทบาท
ต่อการแสดงภาวะผูน้ า ไม่ว่าจะเป็นแนวคิดท่ีว่า ภาวะผูน้ านั้นมีติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด หรือสามารถ
ถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้หลงัจากนั้นไดมี้การน าเอาปัจจยัดา้นพฤติกรรมหรือสถานการณ์ต่างๆมา
ศึกษาเพิ่มเติม ในขณะเดียวกนัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการแสดงออกทางภาวะผูน้ าก็ไม่อาจท่ีจะมองขา้ม
เร่ืองบุคลิกภาพ หรือแนวโนม้การแสดงออกทางพฤติกรรมของแต่ละบุคคลได ้ตามทฤษฎีบุคลิกภาพ 
5 ลกัษณะ หรือ Big Five Theories ท่ีอธิบายถึง 5 ลกัษณะพฤติกรรมหลกั หรือ OCEAN  เขา้มาเป็น
อีกปัจจยัหน่ึงในการวิเคราะห์หรือพฒันาภาวะผูน้ าของบุคคล นัน่แสดงให้เห็นว่า ทุกๆบริบทลว้น
แลว้แต่มีปฏิสัมพนัธ์หรือมีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนัในเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ านัน่เอง 
 ส าหรับการพฒันาภาวะผูน้ านั้น การน า OCEAN มาเป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์เพื่อ
ก าหนดเคร่ืองมือในการพฒันานั้นถือเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่ง  เน่ืองจากท าให้เราสามารถเลือก
กระบวนการหรือเคร่ืองมือท่ีมีความเหมาะสม ต่อการท าแผนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม แต่ถา้
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หากเราไม่น าขอ้มูลทางทฤษฎีน้ีมาร่วมวิเคราะห์นั้น มีความเป็นไปไดว้า่  เราอาจไม่สามารถพฒันา
ภาวะผูน้ าของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากข้อสรุปดังกล่าว ท าให้เราเห็นถึงความเช่ือมโยงกันระหว่างสองทฤษฎี ท่ีว่า 
บุคลิกภาพมีผลต่อภาวะผูน้ า ซ่ึงบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนันั้น ย่อมส่งผลต่อ
การแสดงออกทางภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัตามไปดว้ย กล่าวคือ ขอ้มูลหรือผลประเมินทางบุคลิกภาพ
หา้ลกัษณะ ในทฤษฎี Big Five Theories ท าให้เราสามารถน าผลท่ีบ่งบอกถึงแนวโนม้การแสดงออก
ทางพฤติกรรมของบุคคล มาเป็นพื้นฐานส าคญัในการพิจารณาการจดัท าแผนพฒันาภาวะผูน้ าได้
อยา่งเหมาะสม 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล: กรณีศึกษาเลขานุการผู ้บริหารระดับสูง หน่วยธุรกิจอินโดจีน 
บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ์ มีรายละเอียดและวิธีด าเนินการ เรียงตามล าดบั
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง หน่วยธุรกิจอินโดจีน 
บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ์ โดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและ
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
  
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
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ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองคก์ร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย (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 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และ
ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผล
และการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือก
ค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัยและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เ ป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางข้อจะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดย
ค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบ
ถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
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  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ    
   ผูรั้บการประเมินจะได้ท าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดย
วธีิการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้หใ้นแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะ
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ 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 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

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

พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่น และขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรม
ทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 
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3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
หรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

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

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (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 าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15)  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความสนใจ
ต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือได้ต่อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 
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18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

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

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

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

 
 
3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมิน ท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 5) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันาตนเอง และก าหนด 
ใหผู้รั้บการประเมินจดัท าพฒันาการคร้ังท่ี 1 ของแผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1  
 6) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาตนเอง และก าหนด 
ใหผู้รั้บการประเมินจดัท าพฒันาการคร้ังท่ี 2 ของแผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล: กรณีศึกษาเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง หน่วยธุรกิจอินโดจีน บริษทัเอกชนใน
กลุ่มอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ์” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทาง
จิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) - Psychometric 
Assessment 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial / 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

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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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจารณาเร่ืองความเท่ียงตรงในการ
ตอบแบบประเมินของผูรั้บการประเมิน โดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบ
ประเมิน ไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินการมองตนเองอยูท่ี่ 
เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 97 แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีผลการตอบแบบประเมินท่ีมองขอ้จ ากดัของ
ตนเองค่อนขา้งสูงมาก เม่ือพิจารณาในส่วนของการน าเสนอตนเองอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั ซ่ึงอยู่ใน
เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 94 เน่ืองมาจากผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเป็นคนถ่อมตวัในการตอบแบบประเมิน 
กดการแสดงออกของตนเอง และขาดความมัน่ใจในการท ากิจกรรมต่างๆในชีวิต แต่อย่างไรก็ตาม 
เม่ือพิจารณาดูความสอดคลอ้งในการตอบค าถามของผลประเมินในเร่ืองของความเท่ียงตรงในการ
ตอบค าถาม ค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 72 นัน่แสดงวา่ ผลการประเมินมีความน่าเช่ือถือ จึงสามารถน ามา
วเิคราะห์ได ้
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 
 

 
 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ส าหรับผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ านั้น จะเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ความเป็นผูน้ าลกัษณะ Task oriented มากกวา่ People oriented นัน่คือ มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีเนน้
ผลงานมากกวา่ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มากนกั แต่อยา่งไรก็ตาม ค่าคะแนนท่ีไดท้ั้งสอง
ขอ้นั้น มีผลประเมินค่อนขา้งต ่าทั้งคู่ ซ่ึงอาจจะมาจากการท างานท่ียงัไม่ไดแ้สดงบทบาทความเป็น
ผูน้ ามากนกั โดยหนา้ท่ีส่วนใหญ่เป็นเพียงการสนบัสนุนงานจากผูบ้งัคบับญัชา หากพิจารณาเพิ่มเติม 
จะเห็นไดว้่า ผูรั้บการประเมินนั้นเป็นคนท่ีให้ความส าคญักบัความส าเร็จของงานสูง หมายความว่า 
ถา้ไดรั้บมอบหมายงานมา ผูรั้บการประเมินจะมีพยายามอยา่งสูงท่ีจะท าใหง้านบรรลุผลส าเร็จนัน่เอง  

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินปฏิบติังานในต าแหน่งเลขานุการ ท่ีมีลกัษณะการท างานท่ีตอ้ง
ติดต่อประสานงานกับทั้งบุคคล และหน่วยงานต่างๆ โดยรวมถึงการท าตารางนัดหมายให้กับ
ผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งตอ้งติดต่อพูดคุยกบัคนต่างหน่วยงานอยูเ่ป็นประจ า ซ่ึงพิจารณาไดว้่าผลการ
ประเมิน กบัส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ สามารถบ่งบอกไดว้า่ ผูรั้บการประเมินเหมาะท่ีจะท าธุรกิจ
ของตนเองท่ีไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งติดต่อกบับุคคลหรือให้การบริการท่ีมากมาย เม่ือเทียบกบัการท างาน
ในลกัษณะการขายหรือการใหบ้ริการ 
 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ในหัวขอ้ของวิธีการโน้มน้าวท าให้คนเช่ือหรือคล้อยตามนั้น ผูรั้บการประเมิน มี
แนวโนม้ขาดความกระตือรือร้นและการกลา้แสดงออก มกัไม่ค่อยยอมโตเ้ถียงหรือเจรจาต่อรอง หรือ
กล่าวอีกนยัหน่ึงคือไม่ชอบการขายและการโนม้นา้วบุคคลอ่ืน  

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได้ และเหมาะท่ีจะเติบโตในการ
ท างานค่อนข้างเฉพาะเจาะจง เช่น เป็นผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพๆหน่ึง จะสามารถท าได้ดีกว่ากบัการ
โยกยา้ยงานไปในหลายๆต าแหน่ง  
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4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้มีแนวโน้มในทางปิด
ตนเองมากกวา่ (ค่าคะแนน 40 เปอร์เซ็นไทล์) แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะ
สามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแลว้ผูรั้บการประเมินจะ
เป็นคนท่ีชอบเขา้สังคม พบผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่อยูเ่สมอ แต่การเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์เป็นเร่ืองท่ี
ยากส าหรับผูรั้บการประเมิน แต่ดว้ยงานท่ีตอ้งติดต่อพบปะผูค้นท าให้ผูรั้บการประเมินพยายามฝึกท่ี
จะเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้ตอ้งประสานงานดว้ย 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ า
รวมทั้งการงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมิน
ชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้นมากกวา่ 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) การจูงใจหรือชักจูงให้ผูอ่ื้นคล้อยตาม ถือ
เป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน การท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามจะออกมาในรูปแบบการขอร้อง หรือ
การขอความร่วมมือมากกวา่ 
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ท างานท่ีสูง มีความกระฉับกระเฉง และเม่ือไดรั้บมอบหมายงานมา ผูรั้บการประเมินมกัรีบท างาน
เพื่อให้งานเสร็จก่อนเวลาอยู่เสมอ แมว้่าผูรั้บการประเมินจะไม่ชอบท างานท่ีตอ้งรีบเร่ง และงานท่ี
เกิดข้ึนอยา่งฉุกเฉิน 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 
 
 
 

 
 
 รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
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 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งน้อย 
(ค่าคะแนน 22 เปอร์เซ็นไทล)์ แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์
ลกัษณะพฤติกรรมไดค้รอบคลุมมากยิง่ข้ึน  
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้หรือชอบ
ท่ีจะท างานคนเดียวมากกว่าท างานร่วมกับผูอ่ื้น ซ่ึงผู ้วิจ ัยเห็นว่ามีความขัดแย้งกับการท างาน
เลขานุการท่ีตอ้งท างานติดต่อประสานงานเป็นหลกัร่วมกบัผูอ่ื้น   
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญั และให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นในการท างาน ใน
กรณีท างานเป็นทีมอาจท าให้ถูกเอาเปรียบไดบ้า้ง เน่ืองจากจะไม่อยากท่ีจะพูดหรือแสดงออกท่ีอาจ
ท าใหเ้กิดความรู้สึกทางลบกบัอีกฝ่ายได ้
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) จากค่าเปอร์เซ็นต์
ไทล ์เห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สนใจหรือใส่ใจเม่ือผูอ่ื้นมาต าหนิติติง  
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 
 
 

 
 
 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ภาพรวมในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ผูรั้บการ
ประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกั (ค่าคะแนน 6 เปอร์เซ็นไทล์) ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึง
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีครอบคลุมมากข้ึน ไดผ้ลออกมาดงัน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) การปรับตวันั้นเป็นเร่ืองยากส าหรับ
ผูรั้บการประเมิน โดยมีแนวโนม้ท่ีจะพยายามหลีกเล่ียงการท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป แต่
อยา่งไรก็ตาม หากไดรั้บมอบหมายงานก็สามารถปฏิบติัได ้
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัไม่ค่อยมี
ความพยายามท่ีจะจดังานต่างๆดว้ยวิธีใหม่ของตนเอง โดยส่วนมากแลว้มกัจะท างานหรือปฏิบติังาน
ดว้ยวธีิเดิมๆ เพราะมองเห็นวา่แนวทางเดิมนั้นก็สามารถท าไดโ้ดยไม่เกิดปัญหาใดๆ  
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 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะชอบความคิดท่ีจบัตอ้งได้ เป็นรูปธรรม มากกว่า นามธรรม นัน่คือ ไม่สนใจในการวิเคราะห์ 
และการคิดแบบมีเหตุและผล หรือตรรกะ 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานระดบัน้อยถึงปานกลาง จึงมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 
ท่ีตอ้งพึ่งพาความเห็นของผูอ่ื้นร่วมในการตดัสินใจ ไม่ชอบการตดัสินใจโดยล าพงั 
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) โดยภาพรวมผูรั้บการประเมินมีค่า
คะแนนท่ีสูงท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัดา้นอ่ืนๆ (ค่าคะแนน 54 เปอร์เซ็นไทล์) ซ่ึงถา้พิจารณาผลการ
ประเมินในรายละเอียดหรือลกัษณะพฤติกรรมเพิ่มเติม ผลการประเมินมีลกัษณะดงัน้ี 
  4.1.9.1 การมุ่ งผลส า เ ร็จ  (Achievement) ผู้รับการประเมินมีผลการ
ประเมินด้านการมุ่งผลส าเร็จในการท างานค่อนขา้งต ่า อาจเป็นเพราะผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะ
ท างานท่ีไม่ค่อยมีความกดดนั ไม่ยาก และเป็นงานท่ีไม่ตอ้งตั้งเป้าหมายสูงมากนกั  
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินด้าน
ความคิดริเร่ิมในระดบัค่อนขา้งสูง ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมท่ีจะท างานเป็นคนแรกๆของกลุ่ม 
และมีความพยายามท่ีจะท าใหผู้ร่้วมงานเร่ิมการท างานเพื่อท่ีจะท าใหง้านส าเร็จตามก าหนดเวลา 
  4.1.9.3 การยืนกรานต่อความส าเร็จ (Persistence) ในการไดรั้บมอบหมาย
งานทุกๆงาน ผูรั้บการประเมินจะความมุ่งมัน่เป็นอยา่งมากท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วง โดยจะไม่ละ
ทิ้งงานไปกลางคนัเป็นอนัขาด 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีค่าคะแนน
ในด้านน้ีอยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณาได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานด้วยความ
รวดเร็ว เน่ืองจากมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วง โดยอาจลืมมองรายละเอียดของงาน
บางอยา่ง จนอาจเกิดความผดิพลาดข้ึนไดใ้นบางคร้ัง  
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  4.1.9.5 ความรับผิดชอบ (Dependability) ผู ้รับการประเมินมีความ
รับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัสูง ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะท าให้งานเสร็จตามเวลา 
ถา้มีการไดรั้บมอบหมายงานมา จะเช่ือมัน่ไดเ้ลยวา่ผูรั้บการประเมินจะท าใหส้ าเร็จลุล่วงแน่นอน 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการปฏิบติั
ตามกฎอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบบา้ง แต่ใน
ขณะเดียวกนัก็อาจจะมีความเห็นต่างกบักฎเกณฑ์ อาจมีความรู้สึกอึดอดัในบางคร้ังบางคราว ท่ีผูรั้บ
การประเมินเห็นว่าไม่เหมาะสม โดยเฉพาะการแก้ไขปัญหาการท างานในองค์กรของผูรั้บการ
ประเมิน 
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 
 
 

 
 
 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ภาพรวมของดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็น
ไทลท่ี์ต ่าเกือบทุกดา้น (ค่าคะแนน 4 เปอร์เซ็นไทล)์ 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) จากผลการประเมิน เห็นไดว้า่ 
ผูรั้บการประเมินไม่มีการควบคุมตนเองในการแสดงออกเลย หมายความว่า รู้สึกอย่างไรจะ
แสดงออกในทนัทีโดยท่ีไม่สามารถเก็บอารมณ์ไดเ้ลย 
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดั
เม่ือตอ้งท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียด และจะเกิดความวิตกกงัวลในการท างาน มกัท่ีจะ
ไม่สามารถอดทนต่อความเครียดได ้จึงท าให้ผูอ่ื้นสามารถสังเกตเห็นความเครียดผา่นพฤติกรรมของ
ผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งเสมอ 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ
มัน่ใจในตนเองในระดบัต ่า ในสถานการณ์ท่ีมีความยุ่งยากหรือเจอความกดดนั ผูรั้บการประเมิน
มกัจะไม่มีความมัน่ใจในการตดัสินใจดว้ยตนเองสถานการณ์นั้นๆ   
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีพื้นฐานดา้นการตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเองในระดบัต ่า ส่งผลให ้ 
ไม่สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง และขาดความมัน่คงทางอารมณ์ ส่งผลให้เกิดการ
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แสดงออกท่ีไม่เหมาะสมโดยท่ีผูรั้บการประเมินไม่รู้ตวั โดยพฤติกรรมด้านน้ีเป็นด้านท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง เน่ืองจากเป็นพื้นฐานของการพฤติกรรมทางด้านอารมณ์ท่ีมี
ความส าคญัอยา่งยิง่  
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมิน Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) สามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงานประจ าไดด้งัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 26 ของกลุ่มบรรทดัฐาน
จากการบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ ท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็น
มืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ 
   เม่ือเทียบกับผูจ้ ัดการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการ
ประเมินจดัอยู่ในอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ
ในการแก้ปัญหาต่างๆได้อย่ายากล าบากหรือเขา้ใจอะไรได้ยาก และมีแนวโน้มท่ีจะมองหาความ
ถูกตอ้งและการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติั ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะตอ้งใช้เวลาใน
การท างานท่ียากและมีความซับซ้อนมากกว่าคนอ่ืน นอกจากน้ียงัมีแนวโน้มท่ีจะต้องการความ
ช่วยเหลือในการแกปั้ญหา การบริหารจดัการ หรือตอ้งการผูช่้วยในการแกปั้ญหาต่างๆอยา่งมืออาชีพ 
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รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทกัษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ (Verbal 
Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  4  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้า ในระดบันอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผดิพลาด 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  31 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข
ได้อย่างมีประสิทธ์ภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ 
หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 65 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้ในระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร และสามารถวิเคราะห์
และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
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4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัใจในการ
ท างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท างาน จึงท าให้สามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว และส าเร็จ
ลุล่วงไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงเหมาะกบัการท างานของผูรั้บการประเมินในต าแหน่งเลขานุการ
ท่ีตอ้งท างานท่ีหลากหลาย ท่ีไดรั้บมอบหมายมาจากทั้งผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานอ่ืนๆ  
 
ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นพลงัใจในการท างาน (Energy) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- มีความสามารถในการท างานหลายๆ

อยา่งไดด้ว้ยความรวดเร็ว  
- สามารถเปล่ียนการท างานช้ินหน่ึงไปสู่

อีกงานหน่ึงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ใชเ้วลาในการ

พกัผอ่นในช่วงเวลาท างานมากนกั 
- รู้สึกชอบกบัสภาพแวดลอ้มท่ี

กระตือรือร้น 
- สามารถท างานส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่ง

รวดเร็ว 

- การท างานรวดเร็วอาจท าให้ผดิพลาดใน
รายละเอียด 

- รู้สึกอึดอดัหรือล าบากใจเม่ือตอ้งท างาน
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเช่ืองชา้ 

- พลงัในการท างานมากอาจท าให้
ผูร่้วมงานตามไม่ทนั 

- เม่ือตอ้งท างานในสภาพแวดลอ้มท่ี
เช่ืองชา้อาจท าใหก้ารท างานยากข้ึน 

- อาจกลายเป็นคนกระสับกระส่ายหาก
ไม่ไดท้  างานอยา่งต่อเน่ือง 

  4.3.1.2 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) เป็นคุณสมบติัท่ีผูรั้บการ
ประเมินมีคะแนนค่อนขา้งสูง หมายความวา่ถา้มอบหมายงานให้ผูรั้บการประเมินแลว้ จะเช่ือมัน่ได้
ว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายจะส าเร็จตามก าหนดเวลาแน่นอน นอกจากนั้นยงัเป็นคนตรงต่อเวลา ซ่ึง
ส่งผลดีต่อการท างานท่ีตอ้งเผชิญกบัการท างานให้เสร็จตามก าหนดระยะเวลาอยูเ่สมอ จึงท าให้ผูรั้บ
การประเมินไม่รู้สึกอึดอดัเม่ือตอ้งท างานภายใตร้ะยะเวลาท่ีจ ากดั 
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ตาราง 4.2 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- ท างานเสร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด และ
เป็นคนตรงต่อเวลา 

- มีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานนอ้ยกวา่ผูอ่ื้น 
- มีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บ

มอบหมายสูง 
 
 

- พยายามเร่งหรือผลกัดนัใหผู้อ่ื้นรีบ
ท างานมากเกินไป 

- วติกกงัวลมากเก่ียวกบัระยะเวลามาก
เกินไปทั้งท่ีอาจไม่มีความส าคญั 

- อาจท างานหนกัเน่ืองจากความ
รับผดิชอบท่ีมากเกินไป 

- อาจมุ่งเนน้ในเร่ืองของก าหนดเวลา
มากกวา่คุณภาพของงาน 

- อาจถูกไดรั้บมอบหมายงานมากเกินไป 
เน่ืองจากท างานส าเร็จไดต้รงตาม
เป้าหมาย 

  4.3.1.3 การยืนกรานต่อความส าเร็จ (Persistence) คุณสมบติัน้ีท าให้การ
ท างานของผูรั้บการประเมิน ส าเร็จลุล่วงอยา่งสม ่าเสมอ เน่ืองจากผูรั้บการประเมินจะมีสมาธิในการ
ท างานสูง และเม่ือเจออุปสรรคจะไม่ย่อทอ้ แต่กลบัท่ีจะพยายามหาทางแกไ้ขเพื่อท่ีจะท าให้งานนั้น
ส าเร็จ ลักษณะพฤติกรรมด้านน้ี พิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่องานปัจจุบันของผูรั้บการ
ประเมินมาก เน่ืองจากต าแหน่งเลขานุการนั้น ตอ้งท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแกไ้ขปัญหาอยูเ่สมอ ไม่
ว่าจะเป็นการหาวิธีการจดัการกบัปัญหาให้กบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อท่ีจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดี หรือแมก้ระทัง่การไดรั้บมอบหมายงานหลายงาน ผูรั้บการประเมินก็จะตอ้งท างานทุกงานให้
ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
 
ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการยนืกรานต่อความส าเร็จ (Persistence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทุกช้ิน 
- มีสมาธิในการท างานสูงและนาน 
- มุ่งมัน่ท างานจนส าเร็จ  
- เม่ือเจองานยาก จะพยายามหาวธีิท่ีจะท า

ใหง้านส าเร็จ 
 

- ความตั้งใจในการยนืกรานต่อความส าเร็จ
อาจท าใหไ้ปเอาเปรียบบุคคลอ่ืนได ้

- ติดอยูก่บัการท างานมากเกินไป 
- ใชเ้วลาหรือทรัพยากรในการท างานใน

โครงการหน่ึงๆมากจนเกินไป 
- มุ่งเนน้กิจกรรมการท างานมากจนลืมมอง

หาโอกาสอ่ืนๆในการท างานใหส้ าเร็จ 
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  4.3.1.4 การคิดริเร่ิม (Initiative) จากผลประเมินดา้น Consciousness จะ
เห็นไดว้่า ผูรั้บการประเมินมีค่าคะแนนท่ีค่อนขา้งสูงในทุกๆดา้น ดงันั้นในดา้นท่ีเป็นการคิดริเร่ิม 
ผูรั้บการประเมินจะเป็นบุคคลท่ีเป็นผูเ้ร่ิมตน้ในการท างานหลายๆอย่างก่อนเสมอ รวมทั้งมีความ
มุ่งมัน่ในการท างาน มีความรับผดิชอบสูงรวมทั้งอาจจะยงัอาสาท างานมากกวา่สมาชิกคนอ่ืนๆในทีม 
  
ตาราง 4.4 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความคิดริเร่ิม (Initiative) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 
- มีแนวโนม้เป็นอาสาสมคัรในการ

ท างาน 
- มีแนวโนม้ท่ีจะรับผดิชอบเพิ่มข้ึนกวา่

ปกติ 
- มีแนวโนม้ท่ีเร่ิมงานไดท้นัที 
- สามารถผลิตงานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงั 
- มีแรงกระตุน้ในการท างานใหส้ าเร็จ 

 

- อาจเร่ิมท างานรวดเร็วเกินไปโดยยงั
ไม่ไดรั้บการตกลงหรืออนุมติัจากผูอ่ื้น 

- อาจท างานหลายๆงานในเวลาเดียวกนั 
- อาจประเมินระยะเวลาในการท างานให้

ส าเร็จนอ้ยเกินไป 
- อาจรู้สึกผดิหวงัหรือทอ้แทเ้ม่ืองานยงัไม่

ส าเร็จในทนัที 
- จะรู้สึกอึดอดัเม่ือมีคนท่ีไม่เร่ิมท างาน 

 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีการ
ควบคุมตนเองท่ีดีหรือไม่มีเลย จึงท าให้เป็นบุคคลท่ีค่อนขา้งจะแสดงออกในทนัทีเม่ือมีเหตุการณ์มา
กระทบต่ออารมณ์ตนเอง ไม่ว่าจะดีใจ เสียใจ หรืออารมณ์โกรธ จะแสดงออกในทนัที ซ่ึงอาจส่งผล
เสียต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีอาจตอ้งเจอปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆในการท างาน นอกจากนั้นยงั
มองวา่พฤติกรรมดา้นน้ียงัเป็นอุปสรรคต่อการท างานในต าแหน่งปัจจุบนัหรือแมก้ระทัง่การเติบโต
ในต าแหน่งอ่ืนๆต่อไป 
 
ตาราง 4.5 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการควบคุมตนเอง (Self-Control) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- อารมณ์โกรธอาจท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกอึดอดั 
- การโตต้อบทางอารมณ์  

- ผูอ่ื้นถา้รู้สึกสะดวกใจท่ีจะแสดงออกทาง
อารมณ์ 

 



30 
 

ตาราง 4.5 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการควบคุมตนเอง (Self-Control) (ต่อ) 
- การกระตุน้ทางอารมณ์อาจน าไปสู่

ความผดิพลาดหรืออุบติัเหตุ 
- อาจรู้สึกหมดหวงัและอารมณ์เสียเม่ือ

ส่ิงต่างๆผดิพลาด 
- ไม่สามารถสงบไดเ้ม่ืออยูใ่น

สถานการณ์ตึงเครียด 

    -      แสดงออกทางอารมณ์อยา่งเปิดเผย 
           ตรงไปตรงมา 

- อารมณ์ท่ีรุนแรงสามารถกระตุน้ผูอ่ื้นให้
แสดงออก 

- ท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบายเม่ืออารมณ์
สามารถปลดปล่อยออกมาได ้
 

  4.3.2.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินจะ
ไมใ่หค้วามสนใจในการวเิคราะห์ และการคิดแบบมีเหตุและผล ตรรกะ หรือการเช่ือมโยงเหตุและผล
ของเหตุการณ์ต่างๆ แต่กลบัสนใจและชอบคิดในส่ิงท่ีไม่ซบัซอ้น จึงท าใหผู้รั้บการประเมินอาจมีการ
แกไ้ขปัญหาในวิธีการง่ายๆ เน่ืองจากไม่ไดว้ิเคราะห์ไปถึงปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งท่ีอาจตอ้งใช้
การคิดวิเคราะห์ท่ีลึกหรือซับซ้อนข้ึน ซ่ึงในบางกรณีอาจท าให้ผูรั้บการประเมินมองปัญหาหรือ
สถานการณ์ต่างๆไดไ้ม่ครอบคลุมทั้งหมด  
 
ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- อาจยดึติดกบัการแกปั้ญหาแบบง่ายๆ 
- อาจใชว้ธีิการแกปั้ญหาในคร้ังแรกท่ีคิด

ได ้ซ่ึงอาจจะไม่ใช่วธีิท่ีดีท่ีสุด 
- ยากท่ีจะเช่ือมโยงปัญหาหรือเหตุการณ์

ต่างๆเขา้ดว้ยกนั 
- อาจไม่ไดค้าดการณ์ถึงปัญหาท่ีมี

ความส าคญัหรือวธีิการแกปั้ญหาท่ี
เป็นไปได ้

- หลีกเล่ียงการจดัการกบัความคิดท่ี
ซบัซอ้นหรือแนวคิดท่ีเป็นนามธรรม 

- รู้สึกไม่อึดอดักบัการท างานในระดบั
มาตรฐาน 

- มกัจะไม่ตดัสินใจหรือเดาในคร้ังท่ีสอง 
- สามารถจดัการกบัปัญหาไดอ้ยา่งชดัเจน 

เด็ดขาด 
- ยอมรับขอ้เสนอต่างๆโดยไม่วเิคราะห์ให้

ยุง่ยาก 

  4.3.2.3 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) จากผล
การประเมิน จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองค่อนขา้งต ่ามาก เม่ือเกิด
สถานการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่ออารมณ์ตนเอง จะแสดงพฤติกรรมออกไปในทนัทีโดยส่วนมากแลว้จะ
ตระหนกั รับรู้ หรือตามอารมณ์ตนเองไม่ทนั เม่ือแสดงออกไปแลว้ก็จะกลบัมาคิดไดใ้นภายหลงัว่า
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ไม่ควรท่ีจะแสดงออกไป ซ่ึงผูรั้บการประเมินมองว่าเป็นอุปสรรคต่อการท างานค่อนขา้งมาก โดย
คุณสมบติัดา้นน้ีผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะน ามาท าแผนพฒันาตนเอง เน่ืองจากมองวา่เป็นพื้นฐานท่ี
ส าคญัของการด ารงชีวติและการท างานอยา่งมืออาชีพ  
 
ตาราง 4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่พยายามวเิคราะห์

ปฏิกิริยาทางอารมณ์ของตนเอง 
- มีความพยายามอยา่งจ ากดัในการจดัการ

อารมณ์ 
- การแปลความหมายหรือการตีความ

ทางดา้นอารมณ์ของตนเองท าไดย้าก 
- อาจมีอารมณ์รุนแรงโดยไม่ทราบ

สาเหตุ 
- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ไดร้ะลึกวา่อารมณ์มี

อิทธิพลต่อการตดัสินใจของตนเอง 

- ไม่เอาอารมณ์ส่วนตวัมากวนใจตนเอง 
- ไม่ใหอ้ารมณ์แนะแนวทางการแสดงออก

ทางดา้นพฤติกรรม 
- มุ่งเนน้ส่ิงท่ีท าอยูไ่ม่ใช่อารมณ์ท่ีโตต้อบ

ออกมา 
- มีอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยฉบัพลนัทนัที 
- อารมณ์ของผูอ่ื้นไม่มีผลกระทบกบั

ตนเอง 
 

  4.3.2.4 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดัใจเม่ือ
ตอ้งเผชิญกบัสภาวะแวดล้อมในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป ยงัหมายรวมถึงการถูกแทรกหรือ
รบกวนจากงานอ่ืนขณะท่ีท างานของตนเองอยู่ เน่ืองจากไม่ชอบปรับตวัหรือเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ยึดติด
กบัส่ิงเดิมๆท่ีเคยปฏิบติัมา เน่ืองจากรู้สึกปลอดภยัและมีความสุขอยู่แลว้ อาจเรียกไดว้่าเป็นคนท่ีมี
ลกัษณะไม่ยดืหยุน่ ไม่พร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงหรือปรับตวักบัส่ิงใหม่นัน่เอง 
 
ตาราง 4.8 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปรับตวั (Adaptability) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 
- หลีกเล่ียงการพฒันาการท างานใน

วธีิการใหม่ๆ 
- พึงพอใจกบัวธีิการง่ายๆท่ีปฏิบติัเป็น

ประจ า  
- ถูกมองวา่เป็นคนท่ีไม่มีความยดืหยุน่ 
- การถูกแทรกแซงระหวา่งการท างาน  

จะรู้สึกวา่เป็นอุปสรรค 

- ไม่รู้สึกถึงความตอ้งการในการ
เปล่ียนแปลง 

- ไม่มีความโนม้เอียงท่ีจะเปล่ียนแปลงส่ิง
ต่างๆเพื่อเปิดประสบการณ์ตนเอง 

- รู้สึกสะดวกสบายในสภาพแวดลอ้มท่ี
อาจเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย 

- ท างานส าเร็จลุล่วง และมีความมุ่งมัน่ 
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่า
ผูรั้บการประเมินมีความกระตือรือร้นในการท างาน คล่องแคล่ววอ่งไว มีความกระฉบักระเฉงในการ
ท างานอยูเ่สมอ จะไม่แสดงอาการเบ่ือหน่ายเวลาท่ีไดรั้บมอบหมายงาน   
  4.4.1.2 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่า 
ผูรั้บการประเมินมีความน่าเช่ือถือต่อความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายสูง เม่ือสั่งงานจะส่ง
ตามก าหนดหรือก่อนก าหนดอยู่ เสมอ และมีความมุ่งมั่น ท่ีจะท างานให้ออกมาคุณภาพดี 
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าถา้มอบหมายงานให้แลว้สามารถไวว้างใจไดว้่างานจะส าเร็จตามก าหนดเวลา
แน่นอน 
  4.4.1.3 การยืนกรานต่อความส าเร็จ (Persistence) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า
ผูรั้บการประเมินจะมีความพยายามในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ แมจ้ะเจออุปสรรค
หรือปัญหาก็จะหาทางแกไ้ขปัญหาและส่งงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด  
  4.4.1.4 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่า ผูรั้บการ
ประเมินไม่ปฏิเสธงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ถา้เป็นงานท่ีผูรั้บการประเมินมีความช านาญ เช่น การท า
รายงานดา้นตวัเลข หรือการน าเสนอขอ้มูลต่างๆ จะมีการเสนอตวัรับงานบา้งในบางคร้ัง แต่ถา้เป็น
งานหรือโครงการท่ีไม่มีความถนดัก็อาจจะไม่ไดเ้ป็นคนท่ีริเร่ิมท่ีจะเสนอตวัช่วยเหลือ แต่ในภาพรวม
ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ เม่ือไดรั้บงานมาแลว้ผูรั้บการประเมินจะลงมือปฏิบติัในทนัที  
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่เม่ือ
ผูรั้บการประเมินอยู่ในสภาวะท่ีมีความกดดนั หรือเกิดปัญหาในการท างาน ผูรั้บการประเมินมกั
ควบคุมตนเองไม่ได ้และแสดงออกด้วยการบ่น หงุดหงิด หรือโวยวาย อาจเพื่อเป็นการลดความ
กดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง  
  4.4.2.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชามี
ความเห็นว่า ผูรั้บการประเมินต้องพฒันาการคิดเชิงวิเคราะห์เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากยงัมองภาพ
เช่ือมโยงเหตุและผลไดไ้ม่ดีนกั รวมทั้งยงัมองปัญหาไดใ้นระดบัหน่ึงเท่านั้น 
  4.4.2.3 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)   
ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถตระหนกัหรือรับรู้ และเขา้ใจในอารมณ์
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ตนเองไดม้ากเท่าท่ีควร เน่ืองจากในการท างานยงัเห็นไดว้่า ผูรั้บการประเมินมีการแสดงพฤติกรรม
โตต้อบออกไปทนัทีเม่ือเกิดเหตุการณ์ต่างๆข้ึน เช่น เกิดปัญหาในการท างาน ผูรั้บการประเมินก็
อาจจะมีการแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทางข้ึนมาทนัที  
  4.4.2.4 การปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่ ผูรั้บ
การประเมินสามารถปรับตวัไดใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ ไม่ยึดติดกบัการท างานแบบเดิมๆ ซ่ึงเห็นไดว้า่
มีความต่างกนักบัผลการประเมินท่ีออกมา ท่ีเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน 



34 
 

 
บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันารายบุคคล ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมกบัการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้
การเขียนแผนพฒันารายบุคคล มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม 
และก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการท างานภายใน 5-10 ปี คือ การไดท้  างานในส่วน

ของการวางแผนดา้นทรัพยากรบุคคล ท างานในลกัษณะของการเป็นท่ีปรึกษาให้กบัองค์กรต่างๆ 
ท างานในด้านท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางกลยุทธ์งานทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและสนับสนุนกับ
เป้าหมายของแต่ละองคก์ร และสามารถให้ค  าแนะน าผูอ่ื้นได ้ซ่ึงการเป็นท่ีปรึกษานั้น จะเป็นในเร่ือง
ของงานด้านทรัพยากรบุคคลทั้ งหมด ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนอตัราก าลัง การวางโครงสร้าง
เงินเดือน การออกแบบโครงสร้างองคก์ร การปรับหรือเปล่ียนแปลงองคก์รให้มีความเหมาะสม รวม
ไปถึงการวางแผนเส้นทางอาชีพ และการพฒันาอาชีพใหก้บัพนกังาน  

อยา่งไรก็ตาม เป้าหมายในชีวิตการท างานขา้งตน้นั้น ผูรั้บการประเมินไดมี้ความตั้งใจ
และมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้มีความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีมีความส าคญัท่ีสามารถส่งผลดีต่อ
การท างานดา้นทรัพยากรบุคคล  ไม่วา่จะเป็นการพฒันาทกัษะในการวางกลยุทธ์ให้เช่ือมโยงกบัการ
วางแผน ทกัษะการคิดวเิคราะห์ เพื่อท าใหส้ามารถเขา้ใจถึงปัญหาท่ีแทจ้ริงขององคก์รท่ีเป็นท่ีปรึกษา
ให้ รวมไปถึงทกัษะดา้นการปรับตวัในสภาวะแวดลอ้มต่างๆ เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีความเห็น
ว่า การท างานให้กับองค์กรท่ีหลากหลาย ในฐานะของท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคล มีความ
จ าเป็นตอ้งมีทกัษะและสมรรถนะดา้นการปรับตวัท่ีดี นอกจากนั้นยงัตอ้งเป็นผูท่ี้เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
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โดยการพฒันาการฝึกคิด ใฝ่หาขอ้มูลทางธุรกิจอยูเ่สมอ เพื่อเท่าทนัสถานการณ์ทางธุรกิจ และพฒันา
ความมัน่คงทางอารมณ์เพื่อเป็นพื้นฐานในการด าเนินชีวิตควบคู่กนัไปดว้ย  
 

5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  - พลงัใจในการท างาน (Energy) เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมาย
งานมา ผูรั้บการประเมินจะมีพลงัใจในการท างานสูง มีความกระฉบักระเฉง รู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะ
ลงมือท างาน และมกัท างานเสร็จก่อนเวลาอยูเ่สมอ โดยผูรั้บการประเมินมองวา่เป็นขอ้ดีหรือจุดแข็ง
ของตนเองท่ีชดัเจน เน่ืองจากเห็นวา่คุณสมบติัดา้นน้ี เป็นพฤติกรรมท่ีท าให้ตนเองนั้นมีแรงกระตุน้
ในการท างานอยูต่ลอดเวลา และมีความพร้อมในการท างานอยูเ่สมอ  
  - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ความรับผิดชอบหรือความน่าเช่ือถือ 
ถือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท างานท่ีตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยผูรั้บ
การประเมินเป็นผูท่ี้ท  างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลาเสมอ หรือในบางคร้ังก็จะส าเร็จ
ก่อนก าหนดเวลา เช่น เม่ือผูรั้บการประเมินได้รับมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากแผนก
อ่ืนๆ ผูรั้บการประเมินจะมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท่ีจะท างานให้เสร็จโดยเร็ว ถา้งานช้ินนั้นตอ้งใช้ระยะ
เวลานานในการท า ผูรั้บประเมินจะใช้เวลากบังานนั้นๆให้มากท่ีสุด เน่ืองจากมุ่งหวงัอยากท่ีจะให้
งานนั้นส าเร็จตามก าหนดเวลานัน่เอง  

 - การยืนกรานต่อความส าเร็จ (Persistence) ในต าแหน่งของผูรั้บการ
ประเมินนั้น การยืนกรานต่อความส าเร็จ ก็เป็นอีกคุณสมบติัหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน 
เน่ืองจากตอ้งเจอกบัปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานอยูเ่สมอ และปัญหาหรืออุปสรรคนั้นก็มีความ
หลากหลายให้ตอ้งแกไ้ข โดยผูรั้บการประเมินนั้นมีแนวโน้มท่ีจะแกไ้ขปัญหาในการท างานเพื่อให้
งานนั้นส าเร็จไดใ้นท่ีสุด โดยท่ีผูรั้บการประเมินจะไม่รู้สึกยอ่ทอ้ในปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน แต่
จะพยายามหาแนวทางแกไ้ข เพื่อท่ีจะท าให้งานท่ีรับมอบหมายประสบความส าเร็จและจะไม่ปล่อย 
หรือละทิ้งงานช้ินนั้น ถา้เป็นความรับผดิชอบของตนเอง ไม่วา่อยา่งไรก็ตอ้งท าจนส าเร็จ 

 - การคิดริเร่ิม (Initiative) ในกรณีท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายงาน
ท่ีท างานเป็นทีม หรือร่วมท างานกบัแผนกอ่ืนๆ ในกรณีท่ีทั้งมีก าหนดระยะเวลาชดัเจน และไม่มีการ
ก าหนดเวลา เช่นการน าเสนอขอ้มูลทางการขายต่างๆ หรือการจดัการประชุมท่ีตอ้งขอความร่วมมือ
จากหลายแผนก ซ่ึงตอ้งมีการประชุมเพื่อขอความคิดเห็นและขอ้มูลมาประกอบการจดังาน ผูรั้บการ
ประเมินก็มกัจะเป็นผูท่ี้เร่ิมท างานเป็นคนแรก โดยการออกอีเมล์เพื่อขอนดัประชุมล่วงหนา้ หรือถา้
ในกรณีงานท่ีเก่ียวกบัการน าเสนอขอ้มูล ผูรั้บการประเมินจะเป็นผูท่ี้เร่ิมหาขอ้มูล และท าการเสนอ
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ล่วงหนา้เป็นคนแรกอยูเ่สมอก่อนท่ีสมาชิกในกลุ่มจะท า  นอกจากนั้นผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกท่ี
อยากให้คนอ่ืนในกลุ่มเห็นความส าคญัในงาน หรือมีความกระตือรือร้นท่ีจะเร่ิมท างาน เพื่อให้งาน
ส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้หรือตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

  
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน

จากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้บจุดแขง็ท่ีมีความเหมือนและแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - พลงัใจในการท างาน (Energy)  

 - ความน่าเช่ือถือ (Dependability)  
 - การยนืกรานต่อความส าเร็จ (Persistence)  

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
 - การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมินจะเป็นผูท่ี้

เสนอตวัท างาน เฉพาะในงานท่ีตนเองถนดัหรือรู้สึกวา่มีความช านาญมาก แต่ในบางกรณีท่ีงานท่ีจะ
มอบหมายให้เป็นงานท่ีผูรั้บการประเมินไม่ถนดัหรือไม่เคยท ามาก่อน ก็จะสังเกตไดว้่าค่อนขา้งมี
ความวติกกงัวลวา่ตนเองนั้นจะท าไดห้รือไม่  

 
5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) เม่ือเกิดสถานการณ์ท่ีมีความตึงเครียด
ในการท างาน หรือการด าเนินชีวิต ผูรั้บการประเมินจะมีความวิตกกังวล โดยการแสดงออกทั้ง        
วจันภาษาและอวจันภาษา อย่างชดัเจน เช่น ทางสีหน้า ท่าทาง ค าพูด ซ่ึงส่งผลให้ผูรั้บการประเมิน
รู้สึกกระสับกระส่าย ไม่สามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติ ท าให้เห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินไม่สามารถ
ควบคุมตนเองไดดี้ ดงันั้นในแง่ของการท างาน เม่ือผูรั้บการประเมินไม่สามารถควบคุมตนเองไดดี้ ก็
ส่งผลให้การท างานเกิดผลเสียได ้เช่น เม่ือตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้น อาจมีการแสดงออกทั้งทางกิริยา 
วาจาท่ีไม่เหมาะสม เป็นตน้   
  - ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมกัจะมอง
ความเช่ือมโยงของเหตุการณ์ไดใ้นระดบัหน่ึง ไม่สามารถมองวิเคราะห์ในเชิงลึกไดดี้ เช่น เม่ือเกิด
ปัญหาในการท างาน การวิเคราะห์ปัญหาจะมองเห็นปัญหาเฉพาะท่ีเห็นไดช้ดัเจนเป็นส่วนใหญ่โดย
ไม่ไดใ้ช้การคิดเชิงวิเคราะห์เพื่อหาปัญหาท่ีมีความซับซ้อนมากข้ึน จึงท าให้ในบางคร้ังการท างาน
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อาจไม่ได้แก้ปัญหาท่ีต้นเหตุจริงๆ ท าให้มองปัญหาได้ในวงจ ากัด ไม่ครอบคลุม โดยผูรั้บการ
ประเมินมกัจะชอบความคิดท่ีเป็นรูปธรรม เห็นไดช้ดั มากกวา่ นามธรรมท่ีจบัตอ้งไม่ได ้จึงท าให้เห็น
วา่ผูรั้บการประเมินยงัตอ้งพฒันาดา้นการคิดเชิงวเิคราะห์เพิ่มเติม   
  - การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) บ่อยคร้ังท่ี
ผูรั้บการประเมินรู้สึกตามอารมณ์ของตนเองไม่ทนั รู้สึกสับสน ไม่สามารถระบุหรือเขา้ใจอารมณ์ 
ความรู้สึกของตนเองได้ เกิดเป็นความวิตกกงัวลสับสน ซ่ึงส่งผลท าให้ขาดสมาธิในการท างาน และ
เม่ือขาดการรับรู้อารมณ์และความรู้สึกของตนเอง ผูรั้บการประเมินจะจดัการกบัส่ิงท่ีเขา้มากระทบ
จิตใจของตนเองไดช้า้ โดยส่วนใหญ่แลว้จะสามารถจดัการไดเ้ม่ือแสดงออกทางอารมณ์ไปแลว้ จึงท า
ให้ไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีหรือมีประสิทธิภาพ อีกทั้งงานท่ีตอ้งมีการติดต่อประสานงานท า
ให้ผูรั้บการประเมินมีความเส่ียงท่ีจะพบเจอกบัเร่ืองราวหรือค าพูดท่ีมากระทบจิตใจอยูเ่สมอ ซ่ึงอาจ
ส่งผลท าใหเ้กิดความขุน่เคืองในใจไดร้ะหวา่งผูรั้บการประเมินเองและผูท่ี้มาติดต่อได ้       
  - การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมกัจะรู้สึกอึดอดัท่ีรับทราบ
วา่จะตอ้งมีการปรับเปล่ียน หรือเปล่ียนแปลงวิธีการท างานหรือสภาวะแวดลอ้ม เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินจะยดึติดกบัการท างานดว้ยวธีิการแบบเดิม ซ่ึงมองวา่ตนเองนั้นท าไดดี้และมีความสุขอยูแ่ลว้ 
รวมทั้งการเปล่ียนแปลงอาจน ามาซ่ึงอุปสรรคหรือปัญหาท่ีตอ้งแก้ไข เพราะนั่นหมายถึงผูรั้บการ
ประเมินอาจไม่ไดมี้การเตรียมตวัท่ีจะรับมือหรือคิดมาก่อนจะว่าตอ้งเผชิญ จึงท าให้รู้สึกไม่สบายใจ 
และไม่ชอบท่ีจะต้องปรับตัวอยู่ตลอดเวลา แต่อย่างไรก็ตามในการท างาน ถ้าผู ้บังคับบัญชา
มอบหมายมา ส่วนมากจะพยายามท่ีจะเก็บความรู้สึกอึดอดัเอาไวแ้ละรับค าในการท างาน โดยมองวา่
เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ 
  

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
จากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้บจุดอ่อนหรือส่ิงท่ีควรน ามาพฒันาท่ีมีความเหมือนและแตกต่างกบัส่ิงท่ีผู ้
ประเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control)   
  - ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
  - การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - การปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่าผูรั้บการประเมิน
นั้นมีความสามารถปรับตวัไดก้บัสภาพแวดลอ้มใหม่ๆไดดี้ ไม่ยึดติดกบัการท างานในรูปแบบเดิมๆ 
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ในกรณีท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีอาจตอ้งไปท างานในสถานท่ีหรือสภาวะแวดลอ้มใหม่ๆ 
ผูรั้บการประเมินจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี และปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมินทาง
จิตวทิยา รวมทั้งไดรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มเติมแลว้ ท าให้ผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึง
ลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองในมุมมองของผูอ่ื้น รวมไปถึงการประเมินจากเคร่ืองมือท่ีผูรั้บการ
ประเมินเห็นวา่มีความแม่นย  าอยา่งสูง ท าใหส้ามารถมองลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองไดช้ดัเจนมาก
ยิ่งข้ึน นอกจากนั้ นยงัพิจารณาว่า หากต้องการท่ีจะพัฒนาตนเอง ผู ้รับการประเมินควรเลือก
บุคลิกภาพด้านใดมาท าการพฒันา เพื่อช่วยส่งเสริมให้การท างานของตนเองมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน เช่น ผูรั้บการประเมินเลือกการพฒันาดา้นการรับรู้อารมณ์ของตนเองเพื่อให้สามารถท างาน
ภายใต้ความเครียด หรือความกดดนัได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งสามารถพฒันาการตระหนักรู้ทาง
อารมณ์ของตนเองได้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ใน
ขณะเดียวกนัจากผลการประเมินนั้น ก็ยงัท าให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงขอ้ดี หรือจุดแข็งภายใน
ตนเองท่ีสามารถน ามาพฒันาต่อไดเ้พื่อเป็นประโยชน์ต่อการท างานให้องคก์รต่อไป  
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 จากผลการประเมินทางจิตวิทยา โดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test (ART) รวมทั้งการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูรั้บการประเมินไดเ้ห็น
ถึงส่ิงท่ีตนเองควรปรับปรุงหรือแกไ้ขเพิ่มเติม เพื่อท่ีจะท าให้ตนเองมีศกัยภาพมากข้ึน ในแง่ของการ
ด าเนินชีวิตประจ าวนั มีความส าคญัอย่างยิ่งท่ีควรน าเอาขอ้ท่ียงัตอ้งปรับปรุงมาพฒันา เน่ืองจากส่ิง
เหล่านั้นอาจเป็นอุปสรรคต่อการใช้ชีวิตได้ ยกตวัอย่างเช่น การตระหนักต่ออารมณ์ของตนเอง 
สามารถเป็นอุปสรรค หรือเป็นสาเหตุของการด าเนินชีวิตโดยขาดสติ ไม่ว่าจะเป็นการขับข่ี
ยานพาหนะ หรือการแสดงออกท่ีตามอารมณ์ตนเองไม่ทนั อาจก่อให้เกิดอุบติัเหตุหรือความผิดพลาด 
ส่งผลเสียต่อตนเองและผูอ่ื้นได ้ อย่างไรก็ตาม ผูรั้บการประเมินไดเ้ลือก ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีควร
น ามาพฒันา คือ การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็นวา่ไดว้า่ อารมณ์เป็นพื้นฐาน
ในการด าเนินชีวิต ถา้สามารถรู้ เขา้ใจ ตามอารมณ์ตนเองไดท้นันั้น จะสามารถด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งมี
สติและมีความสุขมากยิง่ข้ึน  
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5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 

5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง                                                               
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้ า เน่ืองจากการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองเป็นพื้นฐานในการ
ด าเนินชีวติ และการท างาน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเอง มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะท างานไดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพมากข้ึน 
นัน่คือ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ในการแสดงออกระหวา่งการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และสามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองในการด ารงชีวติประจ าวนัไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากในการท างานในต าแหน่งเลขานุการ
นั้น ตอ้งมีการท างานในเร่ืองของการติดต่อประสานงานกบับุคคลในองคก์ร และภายนอกองคก์รอยู่
ตลอดเวลา ฉะนั้นการพฒันาดา้นการตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ตนเอง จะท าให้สามารถท างานไดอ้ย่าง
เป็นมืออาชีพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัท่ีจะไดต้ระหนกัรู้ในการแสดงออกทางอารมณ์
ของตนเองมากข้ึน รู้จกัยบัย ั้งชัง่ใจก่อนการแสดงพฤติกรรมออกในเหตุการณ์ท่ีส่งผลต่อการควบคุม
อารมณ์ อีกทั้งยงัสามารถท่ีจะบริหารอารมณ์ของตนเองเม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งเจอกบั
ความกดดนัไดดี้มากยิง่ข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองดา้นการท างาน เช่น เติบโตในการท างาน
ดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะดา้นตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี และยงั
สามารถบริหารอารมณ์เม่ือเจอกบัสภาวะกดดนัหรือตึงเครียดไดดี้ นอกจากนั้นยงัคาดหวงัท่ีจะมีสติ
เพิ่มมากข้ึนในการด ารงชีวติประจ าวนั 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะสามารถติดต่อส่ือสารและประสานงานกบั
บุคคลอ่ืนได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมทั้งเท่าทนัอารมณ์ตนเองก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมหรือ
อารมณ์ออกไป อีกทั้งสามารถใช้เหตุผลในการท างานมากข้ึน ซ่ึงส่งผลดีต่อผลการท างาน และ
บรรยากาศในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และสามารถบริหารการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมมากยิ่งข้ึน เพื่อ
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  - พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้นและตรวจสอบความรู้สึก
ของตนเอง โดยจดบนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้ตนเองมีอารมณ์ไม่คงท่ี และจดบนัทึกการแสดงออกใน
ขณะนั้ น พร้อมระบุแนวทางพฒันาและปรับปรุงในคร้ังต่อๆไป โดยพยายามท าทุกคร้ังท่ีเกิด
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เหตุการณ์ โดยทุกสัปดาห์ตอ้งมีพฒันาการการจดบนัทึกจ านวนคร้ังมากข้ึนเร่ือยๆ โดยเพิ่มข้ึนอยา่ง
นอ้ย 80 เปอร์เซ็นตข์องสัปดาห์ท่ีผา่นมา เพื่อเป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละสัปดาห์ เพราะอาจ
มีบางช่วงเวลาท่ีลืมจดบนัทึกตามแผนพฒันาตนเอง  
  - ฝึกนัง่สมาธิเพื่อฝึกจิตใจ และ/หรือเดินจงกลม เพื่อพฒันาอารมณ์ให้มี
ความคงท่ีมากยิง่ข้ึน โดยปฏิบติัอยา่งนอ้ย อาทิตยล์ะ 3 วนั วนัละ 10-15 นาที   
  - พฒันาการคิดบวกต่อเร่ืองท่ีส่งผลใหต้นเองเกิดพฤติกรรมการแสดงออก
หรืออารมณ์ท่ีไม่ปกติ โดยจะพยายามหาขอ้ดีจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งจดบนัทึก เพื่อเป็นการ
ฝึกการคิดบวก และท าให้อารมณ์คงท่ีมากยิ่งข้ึน โดยพยายามจะปฏิบติัตามแผนพฒันาในทุกๆคร้ังท่ี
เกิดเหตุการณ์  
  - สอบถาม Feedback ขอ้คิดเห็นรวมทั้งค  าแนะน าของการแสดงออกทาง
อารมณ์ในระหวา่งเวลาการท างาน รวมถึงในขณะท่ีตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคลในองค์กรและ
ปฏิกิริยาในการเผชิญกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยสอบถามจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลท่ี
ติดต่อประสานงานดว้ยเป็นประจ า   
  - เม่ือเกิดเหตุการณ์ในการท างานท่ีท าให้รู้สึกหงุดหงิด จะระงบัการตอบ
โตห้รือแสดงออกในทนัที โดยจะนบั 1-10 ในใจก่อน จากนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกไปในทาง
สร้างสรรค์ เช่น การพูดจาด้วยเหตุผลพร้อมการยิ้ม เป็นตน้ เพื่อท าให้ตนเองตระหนักและทนัต่อ
ความรู้สึกตนเองในการแสดงอารมณ์ 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจ้าของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 
  - ผูบ้งัคบับญัชา  
  เป็นอีกบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาเช่นกนั เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ตอ้ง
ท างานกบัผูรั้บการประเมินอยู่เสมอ ดงันั้นจะเป็นผูท่ี้สังเกตเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีพฒันาการ
มากนอ้ยแค่ไหน รวมทั้งยงัเป็นผูใ้หค้  าแนะน าท่ีจะสามารถเป็นประโยชน์ตอ้งการท างานอีกดว้ย 
  - เพื่อนท่ีท างานท่ีมีความใกลชิ้ด  
  เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด เป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ร่วมกบั
ผูรั้บการประเมินสูง และเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟังและใหผ้ลป้อนกลบัอยา่งตรงไปตรงมา 
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-  เพื่อนท่ีมหาวทิยาลยัมหิดล (CMMU)  
เป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ดและสนิทสนมเช่นเดียวกนั สามารถให้ขอ้คิดเห็น

และค าแนะน าไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา รวมทั้งไดเ้ห็นพฤติกรรมของผูรั้บประเมินทางตรง 
  5.2.1.6 การวดัผล  
  - จ  านวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
  - ความคิดเห็นของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึง
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น 
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มีนาคม 2557 และ ส้ินสุด 30 สิงหาคม 2557 โดยแบ่งเป็น 
2 ช่วงระยะเวลาในการติดตามความกา้วหนา้ของการพฒันาตนเอง ดงัน้ี ช่วงท่ี 1 ตั้งแต่ 1 มีนาคม – 
31 พฤษภาคม 2557 และช่วงท่ี 2 ตั้งแต่ 1 มิถุนายน – 31 สิงหาคม 2557 
  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  เน่ืองจากกิจกรรมในการพฒันาส่วนใหญ่จะต้องเกิดจากตัวผูรั้บการ
ประเมินเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินตอ้งริเร่ิมเองโดยไม่มีคนอ่ืนควบคุม เป็นเร่ืองยากในการเร่ิมตน้การ
เปล่ียนแปลง และหากว่ามีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมากข้ึนอาจท าให้ลืม หรือเลือกท่ีจะไม่ท ากิจกรรม
เหล่าน้ีตามท่ีวางแผนไว ้ รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเวลาในการพูดคุยส าหรับการพฒันาตนเองของ
ผูรั้บการประเมินมากนกั จึงท าให้ไม่ไดรั้บขอ้คิดเห็นหรือค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชาเท่าท่ีควรท่ีถือ
วา่เป็นขอ้มูลส าคญัในการท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
  



  

ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเอง 
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Name

Position

Direct Supervisor

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

1.) จดบันทกึเหตกุารณ์ทีท่ าใหเ้รามอีารมณ์ไม่คงที ่

รวมทัง้การแสดงออกของตนเอง ณ ขณะนัน้ พรอ้ม

แนวทางพัฒนาและปรับปรุงในครัง้ตอ่ๆไป

Personal Record

80% of weekly 

progession

2.) ฝึกน่ังสมาธเิพือ่ฝึกจติใจ และ/หรอื เดนิจงกลม เพือ่

พัฒนาอารมณ์ใหม้คีวามคงทีม่ากยิง่ข ึน้ (อยา่งนอ้ย

อาทติยล์ะ 3 วัน ครัง้ละ 10-15 นาท)ี

Action to be taken 

& 

Personal Record

3.) พัฒนาการคดิบวกใหก้บัเรือ่งทีท่ าใหต้นเองเกดิ

พฤตกิรรมหรอือารมณ์ทีไ่ม่ปกต ิโดยจะพยายามหา

ขอ้ดขีองสิง่ทีเ่กดิขึน้ และจดบันทกึ เพือ่เป็นการฝึกการ

คดิบวก และจะท าใหอ้ารมณ์คงทีม่ากยิง่ข ึน้

Personal Record

4.) สอบถาม Feedback การแสดงออกทางอารมณ์

ของตนเองในระหวา่งเวลาการท างาน รวมถงึในขณะที่

ตอ้งตดิตอ่ประสานงานกบับคุคลในองคก์รและปฏกิริยิา

ในการเผชญิกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้ โดยสอบถามจาก

หวัหนา้งาน เพือ่นร่วมงาน และบคุคลทีต่ดิตอ่

ประสานงานดว้ย

 Meaningful 

feedback 

จากผูเ้กีย่วขอ้ง

5.) เมือ่เกดิเหตกุารณ์ในการท างานทีท่ าใหรู้ส้กึหงดุหงดิ

 จะระงับการตอบโตห้รอืแสดงออกในทันท ีโดยการนับ

1-10 ในใจกอ่น แลว้คอ่ยแสดงออกในทางสรา้งสรรค์

กลับไป เชน่ การพดูจาดว้ยเหตผุลพรอ้มการยิม้ เป็นตน้

เพือ่ท าใหต้นเองตระหนักในการแสดงออกทางอารมณ์

เพิม่มากขึน้ 

Action to be taken 

& Personal 

Record

Who is involved:

1.ผูบั้งคับบัญชา, 2. เพือ่นร่วมงานทีม่คีวามใกลช้ดิ 3. เพือ่นมหาวทิยาลัยมหดิล (CMMU)

Resources/ Support: 

หวัหนา้โดยตรง เพือ่นร่วมงาน และเพือ่นในชัน้เรยีน จะเป็นผูใ้ห ้Feedback รวมทัง้

ค าแนะน าในการพัฒนา รวมถงึตนเองจะจดบันทกึเพือ่สะทอ้นถงึการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้

ดว้ย
Potential obstacles which can prevent development:

 1.) ตนเองในการลมืจดบันทกึ รวมทัง้โอกาสในการน่ังสมาธ ิ   2.) หัวหนา้โดยตรงไม่ไดอ้ยูท่ีท่ างานตลอดเวลา เนื่องจากเดนิทางไปตา่งประเทศ  ซึง่อาจท าใหไ้ม่เห็นการปรับปรุง     

เปลีย่นแปลงหรอืการพัฒนาทีช่ดัเจน

Development Action Plan (DAP)

Time Frame:

เดอืนมนีาคม -

เดอืนสงิหาคม 2557

ตนเอง
เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

หัวหนา้, 

เพือ่น

ร่วมงาน

เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

Involved 

person
Time Frame




ดฉัินจะตอ้งสามารถ

ท างานไดอ้ยา่งเป็นมอื

อาชพีมากขึน้ 

(Professional) โดยมี

วฒุภิาวะทางอารมณ์ใน

การแสดงออกในการ

ท างานร่วมกบัผูอ้ ืน่ และ

สามารถควบคมุอารมณ์

ตนเองในการด ารงชวีติ

ประจ าวันไดเ้ป็นอยา่งดี




คาดหวังทีจ่ะไดต้ระหนักรูใ้นการ

แสดงอารมณ์ของตนเองมากขึน้

 ไดรู้จั้กยบัยัง้ชัง่ใจกอ่นการ

แสดงออกทางอารมณ์ในทกุๆ

ครัง้ทีม่เีหตกุารณ์ทีส่ง่ผลตอ่

อารมณ์ รวมทัง้สามารถบรหิาร

อารมณ์เมือ่เผชญิกบั

สถานการณ์ทีม่คีวามกดดันไดด้ี

มากขึน้




สามารถท างานในการตดิตอ่

ประสานงานกบับคุคลอืน่ไดม้ี

ประสทิธภิาพมากขึน้ สง่ผลใหก้าร

ท างานราบรืน่ข ึน้ รวมทัง้เมือ่เรา

สามารถตามอารมณ์ตนเองทัน จะ

ท าใหก้ารตัดสนิใจในงานตา่งๆใช ้

เหตผุลมากขึน้ อกีทัง้ยงัท าใหผู้ท้ี่

ท างานตดิตอ่กบัเราไม่รูส้กึอดึอัด 

และมคีวามสขุในการท างานร่วมกนั

 นอกจากนัน้ ถา้มโีอกาสเตบิโตใน

สายงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์จะ

สามารถบรหิารงาน ทีต่อ้งท างาน

ร่วมกบับคุคลในองคก์รไดเ้ป็น

อยา่งดแีละมปีระสทิธภิาพ

ตนเอง

เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

เลขานุการ

ผูจั้ดการท่ัวไป หน่วยธรุกจิอนิโดจนี

เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557

ตนเอง

ตนเอง
เดอืนมนีาคม - เดอืน

สงิหาคม 2557
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง (คร้ังที ่1) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้นและตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง 
โดยจดบนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้ตนเองมีอารมณ์ไม่คงท่ี และจดบนัทึกการแสดงออกในขณะนั้น 
พร้อมระบุแนวทางพฒันาและปรับปรุงในคร้ังต่อๆไป โดยพยายามท าทุกคร้ังท่ีเกิดเหตุการณ์ โดยทุก
สัปดาห์ตอ้งมีพฒันาการการจดบนัทึกจ านวนคร้ังมากข้ึนเร่ือยๆ โดยเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ย 80 เปอร์เซ็นต์
ของสัปดาห์ท่ีผา่นมา เพื่อเป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละสัปดาห์ เพราะอาจมีบางช่วงเวลาท่ีลืม
จดบนัทึกตามแผนพฒันาตนเอง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดจ้ดบนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทางอารมณ์ แต่ได้มีการคิดหรือทบทวนเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน และมองหาแนวทางการพฒันาและ
ปรับปรุงในคร้ังต่อๆไป   
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินเร่ิมมีสติอยู่กับปัจจุบันมากข้ึน สามารถตามทันการ
เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ได้บา้งบางคร้ัง แต่เม่ือลืมจดบนัทึกเหตุการณ์และแนวทางพฒันาไวต้าม
แผนพฒันา ท าใหก้ารทบทวนขอ้ดีขอ้เสียของเหตุการณ์นั้นๆท าไดไ้ม่เตม็ท่ี   
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ท าการจดบันทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ 
รวมทั้งแนวทางการพฒันาและแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง 
 - ฝึกนัง่สมาธิเพื่อฝึกจิตใจ และ/หรือเดินจงกลม เพื่อพฒันาอารมณ์ให้มีความคงท่ีมาก
ยิง่ข้ึน โดยปฏิบติัอยา่งนอ้ย อาทิตยล์ะ 3 วนั วนัละ 10-15 นาที  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินไดน้ัง่สมาธิตามแผนการพฒันาตนเอง โดยสามารถท าได้
อาทิตยล์ะ 2 วนั วนัละ 10 นาที โดยเลือกช่วงเวลาก่อนนอน แต่ยงัไม่ไดเ้ดินจงกลมตามแผนท่ีตั้งไว ้
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินสามารถยบัย ั้งชัง่ใจในการแสดงพฤติกรรมไดม้ากยิ่งข้ึน 
เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีส่งผลให้อารมณ์ไม่ปกติ จะหยุดตั้งสติและท าสมาธิ ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมินไม่
แสดงพฤติกรรมโตต้อบออกไปในทนัที อารมณ์น่ิงและคงท่ีมากข้ึน สามารถรับรู้และตระหนกัใน
อารมณ์ของตนเองไดดี้ข้ึนดว้ย 

ภา
พ 

15
: แ

ผน
กา

รพ
ฒั

นา
ตน

เอ
งฉ

บบั
ที่ 

1 
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จะฝึกนัง่สมาธิอยา่งต่อเน่ือง สัปดาห์ละ 2 วนั วนัละ 10-15 นาที เป็นอยา่ง
นอ้ย และเพิ่มการเดินจงกลมสัปดาห์ละ 1 วนั 
 - พฒันาการคิดบวกต่อเร่ืองท่ีส่งผลให้ตนเองเกิดพฤติกรรมการแสดงออกหรืออารมณ์
ท่ีไม่ปกติ โดยจะพยายามหาขอ้ดีจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งจดบนัทึก เพื่อเป็นการฝึกการคิด
บวก และท าให้อารมณ์คงท่ีมากยิ่งข้ึน โดยพยายามจะปฏิบัติตามแผนพฒันาในทุกๆคร้ังท่ีเกิด
เหตุการณ์  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินไดมี้การคิดบวกต่อเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดอารมณ์ไม่ปกติ 

โดยมองหาสาเหตุของปัญหาเพื่อหาแนวทางแก้ไข รวมทั้ งคิดว่าเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจะเป็น
ประสบการณ์ท่ีดีท่ีไดเ้รียนรู้ 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินมองปัญหาไดอ้ย่างมีเหตุผลมากยิ่งข้ึน รวมทั้งสามารถ
รับรู้ เขา้ใจ และตระหนกัในการแสดงออกทางอารมณ์ไดดี้มากยิง่ข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  พฒันาการคิดบวกเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ พร้อมทั้งหาแนวทางแกไ้ขดว้ยเหตุผล
มากกวา่การใชอ้ารมณ์ 
 - สอบถาม Feedback การแสดงออกทางอารมณ์ในระหว่างเวลาการท างาน รวมถึง
ในขณะท่ีตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคลในองค์กรและปฏิกิริยาในการเผชิญกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
โดยสอบถามจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลท่ีติดต่อประสานงานดว้ยเป็นประจ า 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินได้สอบถามความคิดเห็น รวมทั้งขอ้แนะน าจากเพื่อน

ร่วมงานบา้งเป็นบางคร้ัง ภายหลงัเหตุการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินไดแ้สดงปฏิกิริยาโตต้อบออกไป 
  ผลท่ีได้รับ 
  ไดรั้บความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานวา่สามารถจดัการกบัอารมณ์ รวมถึง
การแสดงออกทางอารมณ์ได้ดีข้ึนกว่าในช่วงก่อนท าแผนพฒันาตนเอง ซ่ึงสามารถท าไดบ้า้งเป็น
บางคร้ัง 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จะสอบถาม Feedback จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีใกล้ชิด
อยา่งสม ่าเสมอ พร้อมทั้งจะพยายามมีสติในการแสดงออกทางอารมณ์เพิ่มมากข้ึน 



 45 

 - เม่ือเกิดเหตุการณ์ในการท างานท่ีท าให้รู้สึกหงุดหงิด จะระงับการตอบโต้หรือ
แสดงออกในทนัที โดยจะนบั 1-10 ในใจก่อน จากนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกไปในทางสร้างสรรค ์
เช่น การพดูจาดว้ยเหตุผลพร้อมการยิม้ เป็นตน้ เพื่อท าใหต้นเองตระหนกัและทนัต่อความรู้สึกตนเอง
ในการแสดงอารมณ์ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติัตามแผนการพฒันาไดบ้า้งเป็นบางคร้ัง 
ประมาณ 60% ของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนท่ีมีผลกระทบต่อแสดงออกทางอารมณ์ 
  ผลท่ีได้รับ 
  สามารถยบัย ั้งชัง่ใจ ควบคุม และตระหนกัในอารมณ์ของตนเองในขณะท่ี
เกิดเหตุการณ์ได้มากยิ่งข้ึน รวมทั้งรู้สึกมีความสุขท่ีตนเองสามารถท าได้ มองว่าเป็นผลดีต่อการ
ด าเนินชีวติประจ าวนัทั้งในท่ีท างานและชีวติส่วนตวั 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ทบทวนเหตุการณ์ต่างๆ พร้อมทั้งปฏิบติัตามแผนพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  
 



  

ตาราง 5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเอง (ติดตามผลคร้ังท่ี 1) 
 
 

Name

Position

Direct Supervisor

Development 

Objective:

Action to Take: (Specific activities, stretch 

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

Score 

before (1-10)

Score 

now (1-10)

1.) จดบันทกึเหตกุารณ์ทีท่ าใหเ้รามอีารมณ์ไม่คงที ่

รวมทัง้การแสดงออกของตนเอง ณ ขณะนัน้ พรอ้ม

แนวทางพัฒนาและปรับปรุงในครัง้ตอ่ๆไป

Personal Record

80% of weekly 

progession

มกีารคดิถงึแนวทางพัฒนาและ

ปรับปรุงในครัง้ตอ่ๆไป แตย่งัไม่ได ้

จดบันทกึเหตกุารณ์ดังกลา่ว

เมษายน-พฤษภาคม

เมือ่ไม่ไดจ้ดบนัทกึไว ้ท าใหเ้รา

ทบทวน

พฤตกิรรมการแสดงออกของ

ตนเองไดน้อ้ยลง

จะจดบนัทกึเหตกุารณ์ พรอ้ม

แนวทางพัฒนาและแกไ้ข
2 4

2.) ฝึกน่ังสมาธเิพือ่ฝึกจติใจ และ/หรอื เดนิจงกลม เพือ่

พัฒนาอารมณ์ใหม้คีวามคงทีม่ากยิง่ข ึน้ (อยา่งนอ้ย

อาทติยล์ะ 3 วัน ครัง้ละ 10-15 นาท)ี

Action to be taken 

& 

Personal Record

ไดม้กีารฝึกน่ังสมาธปิระมาณ

อาทติยล์ะ2 วัน 

วันละ10 นาที

เมษายน-พฤษภาคม

รูส้กึวา่ตนเองสามารถยบัยัง้อารมณ์

โมโหไดด้มีากขึน้ เมือ่เวลามี

เหตกุารณ์ทีท่ าใหอ้ารมณ์ไม่คงที ่

ตนเองจะนิง่มากขึน้

จะฝึกน่ังสมาธติอ่ไป รวมทัง้เพิม่

การเดนิจงกลมอาทติยล์ะ1 วัน
2 5

3.) พัฒนาการคดิบวกใหก้บัเรือ่งทีท่ าใหต้นเองเกดิ

พฤตกิรรมหรอือารมณ์ทีไ่ม่ปกต ิโดยจะพยายามหา

ขอ้ดขีองสิง่ทีเ่กดิขึน้ และจดบันทกึ เพือ่เป็นการฝึกการ

คดิบวก และจะท าใหอ้ารมณ์คงทีม่ากยิง่ข ึน้

Personal Record

เมือ่เกดิเหตกุารณ์ทีท่ าใหเ้กดิ

อารมณ์ทีไ่ม่ปกต ิจะเริม่มองหา

ปัญหาเพือ่หาแนวทางแกไ้ข รวมทัง้

พยายามคดิวา่ปัญหาทีเ่กดิขึน้จะ

เป็นประสบการณ์ทีด่ขีองครัง้ตอ่ๆไป

เมษายน-พฤษภาคม

รูส้กึวา่มองปัญหาไดอ้ยา่งมี

เหตผุลมากขึน้ ตระหนักในการ

แสดงออกทางอารมณ์ไดด้ขี ึน้

จะพยายามคดิบวกส าหรับทกุๆ

เหตกุารณ์ทีเ่กดิขึน้ เพือ่หาแนว

ทางแกไ้ข มากกวา่จะมาน่ังอารมณ์

เสยีและแสดงออกทางอารมณ์

ในทันที

2 5

4.) สอบถาม Feedback การแสดงออกทางอารมณ์

ของตนเองในระหวา่งเวลาการท างาน รวมถงึในขณะที่

ตอ้งตดิตอ่ประสานงานกบับคุคลในองคก์รและปฏกิริยิา

ในการเผชญิกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้ โดยสอบถามจาก

หัวหนา้งาน เพือ่นร่วมงาน และบคุคลทีต่ดิตอ่

ประสานงานดว้ย

 Meaningful 

feedback 

จากผูเ้กีย่วขอ้ง

ไดม้กีารสอบถาม Feedback จาก

เพือ่นร่วมงานบา้ง ภายหลังจากที่

เกดิเหตกุารณ์ตา่งๆทีท่ าใหเ้กดิ

อารมณ์ไม่ปกติ

เมษายน-พฤษภาคม ท าไดบ้า้งเป็นบางครัง้

จะพยายามท าใหไ้ดม้ากขึน้เรือ่ยๆ 

เพือ่ตระหนักในอารมณ์ของตนเอง 

เมือ่เผชญิกบัเหตกุารณ์ทีท่ าใหม้ี

พฤตกิรรมทีไ่ม่ปกติ

2 5

5.) เมือ่เกดิเหตกุารณ์ในการท างานทีท่ าใหรู้ส้กึหงดุหงดิ

 จะระงับการตอบโตห้รอืแสดงออกในทันท ีโดยการนับ

1-10 ในใจกอ่น แลว้คอ่ยแสดงออกในทางสรา้งสรรค์

กลับไป เชน่ การพดูจาดว้ยเหตผุลพรอ้มการยิม้ เป็นตน้

เพือ่ท าใหต้นเองตระหนักในการแสดงออกทางอารมณ์

เพิม่มากขึน้ 

Action to be taken 

& Personal 

Record

ไดป้ฏบิตัติามสิง่ทีไ่ดเ้ขยีนมา โดย

การนับในใจ 1-10 กอ่นแสดงออก

ดว้ยการยิม้

เมษายน-พฤษภาคม
ท าไดบ้า้งไม่ไดบ้า้ง แตม่พัีฒนา

การทีด่ขี ึน้

จะพยายามท าใหไ้ดใ้นทกุๆครัง้เมือ่

เกดิเหตกุารณ์ดังกลา่ว
2 5

Who is involved:

1.  ผูบั้งคับบัญชา

2. เพือ่นร่วมงานทีม่ี

ความ     ใกลช้ดิ 

3. เพือ่นมหาวทิยาลัย    

       มหดิล (CMMU)

Resources/ Support: 

หัวหนา้โดยตรง เพือ่นร่วมงาน และเพือ่นในชัน้เรยีน จะเป็นผูใ้ห ้Feedback 

รวมทัง้ค าแนะน าในการพัฒนา รวมถงึตนเองจะจดบันทกึเพือ่สะทอ้นถงึการ

เปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ดว้ย

Potential obstacles which can prevent development:

1.) ตนเองในการลมืจดบันทกึ รวมทัง้โอกาสในการน่ังสมาธ ิ   

2.) หัวหนา้โดยตรงไม่ไดอ้ยูท่ีท่ างานตลอดเวลา เนื่องจากเดนิทางไปตา่งประเทศ  ซึง่อาจท าใหไ้ม่เห็นการปรับปรุง     เปลีย่นแปลงหรอืการพัฒนาทีช่ดัเจน




ดฉัินจะตอ้งสามารถ

ท างานไดอ้ยา่งเป็นมอื

อาชพีมากขึน้ 

(Professional) โดยมี

วฒุภิาวะทางอารมณ์ใน

การแสดงออกในการ

ท างานร่วมกบัผูอ้ ืน่ และ

สามารถควบคมุอารมณ์

ตนเองในการด ารงชวีติ

ประจ าวันไดเ้ป็นอยา่งดี

เลขานุการ

ผูจั้ดการท่ัวไป หน่วยธรุกจิอนิโดจนี

Development Action Plan (DAP)

1st DAP Follow up
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5.2.3 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเอง (ติดตามผลคร้ังที ่2) 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าการพฒันาตนเองตามการท าแผนการพฒันารายบุคคล 
รวมทั้งไดมี้การประเมินและติดตามผลความกา้วหนา้ไปในคร้ังท่ี 1 แลว้ ผูว้ิจยัจึงไดมี้การติดตามผล
การพฒันาของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ืองเป็นคร้ังท่ี 2 ในช่วงระยะเวลา ตั้งแต่ 1 มิถุนายน – 31 
สิงหาคม 2557 โดยผูรั้บการประเมินมีรายละเอียดพฒันาการตามแผนการพฒันารายบุคคล ดงัน้ี 
 - พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้นและตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง 
โดยจดบนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้ตนเองมีอารมณ์ไม่คงท่ี และจดบนัทึกการแสดงออกในขณะนั้น 
พร้อมระบุแนวทางพฒันาและปรับปรุงในคร้ังต่อๆไป โดยพยายามท าทุกคร้ังท่ีเกิดเหตุการณ์ โดยทุก
สัปดาห์ตอ้งมีพฒันาการการจดบนัทึกจ านวนคร้ังมากข้ึนเร่ือยๆ โดยเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ย 80 เปอร์เซ็นต์
ของสัปดาห์ท่ีผา่นมา เพื่อเป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละสัปดาห์ เพราะอาจมีบางช่วงเวลาท่ีลืม
จดบนัทึกตามแผนพฒันาตนเอง 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินวางแผนจะปฏิบัติจากการติดตามผลคร้ังท่ี 1 
  ท าการจดบันทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ 
รวมทั้งแนวทางการพฒันาและแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินไดท้บทวนถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งหาแนวทาง
พฒันาตนเองมากข้ึนเร่ือยๆ แต่ยงัไม่ได้จดบนัทึกเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดอารมณ์ท่ีไม่ปกติ ตามท่ี
วางแผนไวใ้นการติดตามผลคร้ังท่ี 1 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินรู้สึกดีกบัตนเองมากข้ึน รู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นคนมีเหตุมี
ผลมากข้ึน สามารถจดัการกบัอารมณ์ในแต่ละสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญไดดี้ยิ่งข้ึน สามารถควบคุม
อารมณ์และการแสดงออกไดดี้ข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผูรั้บ
การประเมินพิจารณาเห็นวา่ตนเองนั้นสามารถ รับรู้ เขา้ใจและตระหนกัในอารมณ์ของตนเองไดม้าก
ข้ึน  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  จะพยายามพฒันาการรับรู้อารมณ์ตนเองอย่างต่อเน่ือง และจะจดบนัทึก
เหตุการณ์ต่างๆ รวมถึงพฤติกรรมการแสดงออก พร้อมทั้งแนวทางพฒันาให้ส าเร็จตามท่ีวางแผนไว ้
เพื่อเป็นการทบทวนถึงขอ้ดี ขอ้เสียของการแสดงออก พร้อมทั้งมองหาแนวทางหรือวิธีใหม่ๆท่ี
เหมาะสมในการแสดงออกทางอารมณ์ของตนเองเพิ่มเติม   
 - ฝึกนัง่สมาธิเพื่อฝึกจิตใจ และ/หรือเดินจงกลม เพื่อพฒันาอารมณ์ให้มีความคงท่ีมาก
ยิง่ข้ึน โดยปฏิบติัอยา่งนอ้ย อาทิตยล์ะ 3 วนั วนัละ 10-15 นาที   
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินวางแผนจะปฏิบัติจากการติดตามผลคร้ังท่ี 1 
  จะฝึกนัง่สมาธิอยา่งต่อเน่ือง สัปดาห์ละ 2 วนั วนัละ 10-15 นาที เป็นอยา่ง
นอ้ย และเพิ่มการเดินจงกลมสัปดาห์ละ 1 วนั   
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  สามารถนัง่สมาธิไดส้ัปดาห์ละ 2 วนั วนัละ 10-15 นาทีเป็นอยา่งนอ้ย แต่
ยงัไมไ่ดเ้ร่ิมการเดินจงกลม ตามแผนท่ีวางไวใ้นการติดตามผลคร้ังท่ี 1  
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินรู้สึกวา่ตนเองสามารถควบคุมและตระหนกัในอารมณ์ได้
ดียิ่งข้ึน รู้ว่า ณ เวลานั้นๆ ตนเองก าลงัมีอารมณ์แบบใด เช่น ดีใจ เสียใจ โกรธ โมโห หรือเศร้า เป็น
ตน้ ซ่ึงส่งผลใหผู้รั้บการประเมินสามารถแสดงพฤติกรรมออกมาไดอ้ยา่งเหมาะสม ถูกกาลเทศะและ
ใชเ้หตุผลประกอบในการแสดงพฤติกรรมมากยิง่ข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  เพิ่มจ านวนวนัในการนัง่สมาธิให้มากกว่า 2 วนัต่อสัปดาห์ในระยะเวลา 
10-15 นาทีต่อคร้ังเท่าเดิม รวมทั้งจะพยายามเดินจงกลมให้ส าเร็จ โดยปฏิบติัอาทิตยล์ะ 1 วนั เพื่อฝึก
เพิ่มสมาธิและสติในการด ารงชีวติใหม้ากยิง่ข้ึน  
 - พฒันาการคิดบวกต่อเร่ืองท่ีส่งผลให้ตนเองเกิดพฤติกรรมการแสดงออกหรืออารมณ์
ท่ีไม่ปกติ โดยจะพยายามหาขอ้ดีจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งจดบนัทึก เพื่อเป็นการฝึกการคิด
บวก และท าให้อารมณ์คงท่ีมากยิ่งข้ึน โดยพยายามจะปฏิบัติตามแผนพฒันาในทุกๆคร้ังท่ีเกิด
เหตุการณ์  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินวางแผนจะปฏิบัติจากการติดตามผลคร้ังท่ี 1 
  พฒันาการคิดบวกเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ พร้อมทั้งหาแนวทางแกไ้ขดว้ยเหตุผล
มากกวา่การใชอ้ารมณ์  
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินสามารถคิดบวกต่อหลายๆเหตุการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อ
อารมณ์ได้มากข้ึนเร่ือยๆ พร้อมทั้งมีการหาแนวทางการแก้ไขหรือรับมือกบัอารมณ์ท่ีไม่คงท่ีของ
ตนเองไดดี้มากยิ่งข้ึน พร้อมทั้งมองวา่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเป็นประสบการณ์ท่ีสอนให้รู้จกัยบัย ั้งชัง่ใจ 
สอนใหมี้สติมากยิง่ข้ึนอีกดว้ย   
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินสามารถตระหนักในอารมณ์ของตนเองได้ดีข้ึนเร่ือยๆ 
โดยท่ีนัง่ทบทวนถึงการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีเหมาะสมของตนต่อเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน โดย
มองถึงผลลพัธ์ของการแสดงออกท่ีเหมาะสมวา่ ส่งผลใหก้ารท างานราบร่ืนมากข้ึน แมว้า่ผูอ่ื้นอาจจะ
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มีการแสดงอารมณ์มาท่ีผูรั้บการประเมิน แต่ผูรั้บการประเมินนั้นสามารถรับรู้ และตระหนักถึง
อารมณ์ของตนเองในขณะนั้นว่าควรจะโตต้อบกลบัไปดว้ยเหตุและผล และมีสติ ท าให้การติดต่อ
ผา่นไปไดด้ว้ยดีรวมทั้ง ผูรั้บการประเมินและผูท่ี้มาติดต่อประสานงานไม่เกิดปัญหาข้ึนระหว่างกนั
อีกดว้ย  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินจะพฒันาการคิดบวกกบัทุกๆสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เท่าท่ี
จะสามารถท าได ้โดยพยายามท่ีจะมองหาขอ้ดีในแต่ละเหตุการณ์ พร้อมทั้งหาแนวทางแก้ไขและ
พฒันาดา้นการแสดงออกทางอารมณ์เพิ่มเติม 
 - สอบถามความคิดเห็นการแสดงออกทางอารมณ์ในระหว่างเวลาการท างาน รวมถึง
ในขณะท่ีตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคลในองค์กรและปฏิกิริยาในการเผชิญกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
โดยสอบถามจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลท่ีติดต่อประสานงานดว้ยเป็นประจ า  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินวางแผนจะปฏิบัติจากการติดตามผลคร้ังท่ี 1 
  จะสอบถามความคิดเห็น ค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน
อยา่งสม ่าเสมอ พร้อมทั้งจะพยายามมีสติในการแสดงออกทางอารมณ์เพิ่มมากข้ึน   
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินไดมี้การสอบถามขอ้คิดเห็น พร้อมทั้งขอค าแนะน าจาก
เพื่อนร่วมงานท่ีใกล้ชิดอย่างต่อเน่ือง ในเร่ืองของการรู้เท่าทันอารมณ์ และการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินต่อเหตุการณ์ต่างๆ แต่อย่างไรก็ตามการสอบถามความเห็นจาก
ผูบ้งัคบับญัชายงัท าไดไ้ม่มากนกั  
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้คิดเห็นและค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานอย่าง
ต่อเน่ือง โดยเพื่อนร่วมงานได้ระบุว่าผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่อเหตุการณ์
ต่างๆท่ีส่งผลต่อความไม่ปกติทางอารมณ์ไดดี้มากข้ึนเร่ือยๆ โดยเห็นวา่ผูรั้บการประเมินตามอารมณ์
ของตนเองทันมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสังเกตได้จากผูรั้บการประเมินจะใช้อารมณ์ในการท างานน้อยลง 
ในขณะท่ีขอ้คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชายงัเป็นเพียงการประเมินแบบสั้นๆ ยงัไม่ไดพู้ดคุยหรือสนทนา
มากนกั เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเวลา 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินจะสอบถามขอ้คิดเห็น และค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา
ให้มากยิ่งข้ึน รวมทั้งสอบถามขอ้คิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานต่อไป เพื่อประเมินการแสดงออกทาง
อารมณ์ของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อน ามาปรับปรุงจุดท่ีตอ้งแกไ้ข และพฒันาขอ้ดีท่ีสามารถท าได้
ต่อไป 
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 - เม่ือเกิดเหตุการณ์ในการท างานท่ีท าให้รู้สึกหงุดหงิด จะระงับการตอบโต้หรือ
แสดงออกในทนัที โดยจะนบั 1-10 ในใจก่อน จากนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกไปในทางสร้างสรรค ์
เช่น การพดูจาดว้ยเหตุผลพร้อมการยิม้ เป็นตน้ เพื่อท าใหต้นเองตระหนกัและทนัต่อความรู้สึกตนเอง
ในการแสดงอารมณ์    
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินวางแผนจะปฏิบัติจากการติดตามผลคร้ังท่ี 1 
  ทบทวนเหตุการณ์ต่างๆ พร้อมทั้งปฏิบติัตามแผนพฒันาอย่างต่อเน่ือง
   กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินไดมี้การทบทวนถึงเหตุการณ์ต่างๆ พร้อมหาแนวทาง
พฒันาอารมณ์ตนเองตามท่ีวางแผนไวใ้นการติดตามผลคร้ังท่ี 1 โดยเม่ือเกิดเหตุการณ์ข้ึนจะงดการ
โตต้อบในทนัที และนบั 1-10 ในใจเกือบทุกคร้ัง พร้อมกบัน าแผนการพฒันาตนเองในขอ้อ่ืนๆมา
ปฏิบติัประกอบกนัดว้ย 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินสามารถจดัการอารมณ์ตนเองได้ดีมากข้ึนเร่ือยๆ เห็น
ความเปล่ียนแปลงในการท างานในแง่ของการติดต่อประสานงานกบัคนในองคก์รวา่มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน รวมทั้งผูรั้บการประเมินรู้สึกภูมิใจในตนเองท่ีสามารถท าได้ตามแผนพฒันาตนเอง และ
ตระหนกัไดว้า่การท่ีตนนั้นสามารถยบัย ั้งชัง่ใจก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกไป โดยการยิม้และหา
วิธีหรือเคร่ืองช่วยในการนบัเลข 1-10 สามารถท าให้ผูรั้บการประเมินนั้นผ่อนคลายจากเหตุการณ์
ต่างๆไดดี้มากยิง่ข้ึน  
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินจะใช้วิธีการนับ 1-10 ในใจอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจาก
สามารถช่วยให้ตนนั้นตามทนัอารมณ์ไดเ้ป็นอย่างดี พร้อมทั้งจะทบทวนเหตุการณ์ต่างๆ พิจารณา 
ขอ้ดี ขอ้เสียของพฤติกรรมท่ีเคยประพฤติออกไป ควบคู่กบัการพฒันาการตระหนกัรู้ในอารมณ์ของ
ตนเองใหม้ากยิง่ข้ึนเร่ือยๆ 
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Name

Position

Direct Supervisor

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch 

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

Score 

before (1-10)

Score 

now (1-10)

1.) จดบนัทกึเหตกุารณ์ทีท่ าใหเ้รามอีารมณ์ไม่คงที ่

รวมทัง้การแสดงออกของตนเอง ณ ขณะนัน้ พรอ้ม

แนวทางพัฒนาและปรับปรุงในครัง้ตอ่ๆไป

Personal Record

80% of weekly 

progession

เริม่มองและเขา้ใจพฤตกิรรมทีต่นเอง

แสดงออกมาวา่ สามารถจัดการกบั

อารมณ์ตนเองไดม้ากขึน้ โดยการจด

บนัทกึนัน้ยงัไม่ไดจ้ดเป็นกจิจะลักษณะ 

แตม่วีธิกีารทีเ่ราจดจ าวา่เมือ่เจอ

เหตกุารณ์ลักษณะนี้ เราควรจะจัดการกบั

อารมณ์ความรูส้กึเชน่ไร เพือ่ท าใหก้าร

ท างานนัน้สามารถเป็นไปไดอ้ยา่งราบรืน่

พฤษภาคม-สงิหาคม

ผลทีไ่ด ้คอื ท าใหรู้ส้กึดกีบัตนเองมากขึน้ มเีหตมุผีล รูจั้ก

การใชอ้ารมณ์ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์มากขึน้ สง่ผลให ้

ผูท้ีม่าตดิตอ่ประสานงานกบัเรา รูส้กึวา่เราไม่เอาแตใ่ช ้

อารมณ์เป็นหลัก นอกจากนัน้เมือ่เกดิเหตกุารณ์ทีโ่ดยปกติ

เราจะแสดงออกทางอารมณ์ทันทแีตก่ลับกลายเป็นวา่เรา

ควบคมุได ้ท าใหผู้ท้ีม่าตดิตอ่บางคน ประหลาดใจบา้งทีเ่รา

เปลีย่นไปจากเดมิ ซึง่มองวา่เราก าลังพัฒนาการตระหนักใน

อารมณ์ของเราไดด้ขี ึน้จรงิๆ

จะพยายามตระหนักในอารมณ์ของตนเองให ้

มากขึน้เรือ่ยๆ เพือ่ทีจ่ะท าใหเ้ราสามารถตดิตอ่

ประสานงานกบัคนทัง้ในและนอกองคก์รได ้

อยา่งมอือาชพี มเีหตแุละผล ซึง่สง่ผลใหก้าร

ท างานเกดิดประสทิธภิาพมากทีส่ดุ 

นอกจากนัน้จะพยายามจดบนัทกึเหตกุารณ์

หลักๆ ทีเ่ราสามารถจัดการกบัอารมณ์ตนเอง

ไดด้ ีเพือ่กระตุน้และเตอืนสตเิราวา่สิง่ทีเ่รา

ก าลังพัฒนาตนเองอยูนั่น้ สามารถสง่ผลให ้

การท างานเรามปีระสทิธภิาพมากขึน้จรงิๆ

4 6

2.) ฝึกน่ังสมาธเิพือ่ฝึกจติใจ และ/หรอื เดนิจงกลม 

เพือ่พัฒนาอารมณ์ใหม้คีวามคงทีม่ากยิง่ข ึน้ (อยา่ง

นอ้ยอาทติยล์ะ 3 วัน ครัง้ละ 10-15 นาท)ี

Action to be taken 

& 

Personal Record

มกีารน่ังสมาธปิระมาณอาทติยล์ะ 2 วัน 

วันละ 10 นาท ีแตย่งัไม่ไดเ้ริม่การเดนิจง

กลมตามแผนทีต่ัง้ไวต้ัง้แตต่น้

พฤษภาคม-สงิหาคม

การควบคมุและตระหนักในอารมณ์ตนเองดขี ึน้ รูว้า่ ณ 

ขณะนัน้ เราก าลังโกรธ โมโห เศรา้ หรอือารมณ์เป็นเชน่ไร 

ซึง่เมือ่เราตามความรูส้กึตนเองทัน ท าใหเ้ราเลอืกทีจ่ะเก็บ

หรอืแสดงออกพฤตกิรรมออกมาไดอ้ยา่งมเีหตผุล เหมาะกบั

กาลเทศะมากขึน้

จะพยายามน่ังสมาธใิหม้ากขึน้ ประมาณ 3 วัน/

อาทติย ์รวมทัง้จะเดนิจงกลมใหไ้ดอ้าทติยล์ะ 1

 วัน

5 6

3.) พัฒนาการคดิบวกใหก้บัเรือ่งทีท่ าใหต้นเองเกดิ

พฤตกิรรมหรอือารมณ์ทีไ่ม่ปกต ิโดยจะพยายามหา

ขอ้ดขีองสิง่ทีเ่กดิขึน้ และจดบนัทกึ เพือ่เป็นการฝึก

การคดิบวก และจะท าใหอ้ารมณ์คงทีม่ากยิง่ข ึน้

Personal Record

มองหาขอ้ดขีองปัญหาหรอืเหตกุารณ์ทีท่ า

ใหเ้ราเกดิอารมณ์ไม่คงที ่มองวา่คอื

ประสบการณ์ทีส่อนใหเ้ราจัดการกบั

ความรูส้กึตนเองใหไ้ด ้เป็นเหตกุารณ์ที่

ทดสอบจติใจของเราใหน้ิง่ข ึน้ ซึง่ท า

บอ่ยครัง้ ท าใหเ้รามองเห็นวา่การตระหนัก

ในอารมณ์เป็นสิง่ทีส่ าคัญตอ่ตนเองและ

ผูอ้ ืน่ในทกุๆบรบิทในการด ารงชวีติ

พฤษภาคม-สงิหาคม

รูส้กึตระหนักในอารมณ์ของตนแองไดด้ขี ึน้ เชน่ บางครัง้จะ

น่ังนกึ และมองยอ้นกลับไปในเหตกุารณ์การท างานทีเ่รา

สามารถจัดการกบัอารมณ์ตนเองได ้ใหก้ารตดิตอ่

ประสานงานราบรืน่และลืน่ไหล แมอ้กีฝ่ายจะมอีารมณ์ แตถ่า้

เราเลอืกทีจ่ะตระหนักรูใ้นอารมณ์ของเราเอง ไม่แสดงออก

ทางอารมณ์ในทันท ีก็จะท าใหง้านเดนิตอ่ไปได ้ท าใหเ้รา

เห็นขอ้ดขีองแผนการพัฒนา ซึง่ท าใหม้กี าลังใจวา่ ถา้เรา

พยายามคดิบวกกบัทกุๆสถานการณ์ จะท าใหเ้รามวีฒุภิาวะ

ทางอารมณ์ทีด่ขี ึน้ และสง่ผลดตีอ่การท างาน

คดิบวกกบัทกุๆสถานการณ์ทีเ่ราตอ้งเผชญิ 

เทา่ทีเ่ราจะท าได ้มองหาขอ้ดขีองทกุๆ

เหตกุารณ์ทีเ่กดิขึน้ และพยายามมองหาแนว

ทางแกไ้ขการแสดงออกทางอารมณ์ของเรา

ควบคูก่นัไป

5 6

4.) สอบถาม Feedback การแสดงออกทางอารมณ์

ของตนเองในระหวา่งเวลาการท างาน รวมถงึ

ในขณะทีต่อ้งตดิตอ่ประสานงานกบับคุคลในองคก์ร

และปฏกิริยิาในการเผชญิกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้ โดย

สอบถามจากหวัหนา้งาน เพือ่นร่วมงาน และบคุคล

ทีต่ดิตอ่ประสานงานดว้ย

 Meaningful 

feedback 

จากผูเ้กีย่วขอ้ง

ไดม้กีารสอบถาม Feedback จากเพือ่น

ร่วมงานบอ่ยมากขึน้ รวมทัง้เพือ่นร่วมงาน

เองก็จะคอย Feedback วา่เราสามารถ

ควบคมุอารมณ์และความรูส้กึไดด้ขี ึน้จาก

เดมิ

พฤษภาคม-สงิหาคม

ท าไดม้ากขึน้เรือ่ยๆ เมือ่เจอเหตกุารณ์ทีท่ าใหเ้รารูส้กึวา่

อารมณ์ไม่ปกต ิจะยบัยัง้ชัง่ใจไดไ้ม่แสดงอาการหรอืตอบโต ้

กลับไปในทันท ีและเริม่มกีารหกัหา้มใจ และพยายามตาม

อารมณ์ของตนเองใหทั้น  รวมทัง้ยงัสามารถพดูคยุกบัผู ้

ทีม่าตดิตอ่ในระดับทีป่กต ิรวมทัง้ยงัเห็นวา่การตดิตอ่

ประสานงานกบัคนในองคก์รมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เนื่องจาก

เราพยายามตระหนักในการแสดงออกทางอารมณ์ของตนเอง

 จงึท าใหเ้ราควบคมุการใชอ้ารมณ์ไดด้มีากขึน้

จะพยายามสอบถาม Feedback การ

แสดงออกของเรา จากเพือ่นร่วมงานและเพือ่น

เรยีนอยา่งสม า่เสมอ เพือ่ตดิตามผลการ

แสดงออกของเราวา่สามารถท าไดด้ขี ึน้ หรอื

นอ้ยลง เพือ่น ามาพัฒนาและปรับปรุงใหด้มีาก

ขึน้เรือ่ยๆ

5 7

5.) เมือ่เกดิเหตกุารณ์ในการท างานทีท่ าใหรู้ส้กึ

หงดุหงดิ จะระงับการตอบโตห้รอืแสดงออกในทันท ี

โดยการนับ1-10 ในใจกอ่น แลว้คอ่ยแสดงออก

ในทางสรา้งสรรคก์ลับไป เชน่ การพดูจาดว้ย

เหตผุลพรอ้มการยิม้ เป็นตน้เพือ่ท าใหต้นเอง

ตระหนักในการแสดงออกทางอารมณ์เพิม่มากขึน้ 

Action to be taken 

& Personal 

Record

รูจั้กยบัยัง้ชัง่ใจในการแสดงออกทาง

อารมณ์เพิม่มากขึน้ งดการโตต้อบในทันที

 พยายามเลอืกทีจ่ะยิม้ และนับเลข 1-10 

ทกุครัง้ทีเ่กดิเหตกุารณ์ รวมทัง้ไดน้ า

กจิกรรมในขอ้อืน่ๆ เขา้มาประกอบกนั ท า

ใหเ้ราสามารถควบคมุและจัดการอารมณ์

ตนเองไดด้มีากขึน้เรือ่ยๆ

พฤษภาคม-สงิหาคม

สามารถจัดการกบัอารมณ์ตนเองไดค้อ่นขา้งด ีเมือ่เทยีบกบั

กอ่นการท าแผนพัฒนาตนเอง เห็นความเปลีย่นแปลงในการ

ตดิตอ่ประสานกบัคนในและนอกองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ

มากขึน้ นอกจากนัน้ยงัท าใหเ้รารูส้กึดกีบัตนเองมากขึน้ 

เพราะเมือ่เรายิม้ก็จะท าใหเ้รารูส้กึผอ่นคลายจากเหตกุารณ์ที่

ท าใหเ้ราเกดิพฤตกิรรมทีไ่ม่ปกติ

พัฒนาการตระหนักในอารมณ์ของตนเองอยา่ง

สม า่เสมอ รูจั้กยบัยัง้ชัง่ใจ ตามความรูส้กึ

ตนเองใหทั้น และคดิเสมอกอ่นทีจ่ะตอบโต ้

อะไรออกไปโดยจะมหีลักการนับในใจ 1-10

ตดิตัวไวใ้ชเ้มือ่เกดิสถานการณ์ขึน้

5 6

Who is involved:

1.  ผูบ้งัคับบญัชา

2. เพือ่นร่วมงานทีม่คีวามใกลช้ดิ 

3. เพือ่นมหาวทิยาลัย มหดิล (CMMU)

Resources/ Support: 

หวัหนา้โดยตรง เพือ่นร่วมงาน และเพือ่นในชัน้เรยีน จะเป็นผูใ้ห ้

Feedback รวมทัง้ค าแนะน าในการพัฒนา รวมถงึตนเองจะจดบนัทกึเพือ่

สะทอ้นถงึการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ดว้ย

Potential obstacles which can prevent development:

1.) ตนเองในการลมืจดบนัทกึ รวมทัง้โอกาสในการน่ังสมาธ ิ   

2.) หวัหนา้โดยตรงไม่ไดอ้ยูท่ีท่ างานตลอดเวลา เนื่องจากเดนิทางไปตา่งประเทศ  ซึง่อาจท าใหไ้ม่เห็นการปรับปรุง     เปลีย่นแปลงหรอืการพัฒนาทีช่ดัเจน

Development Action Plan (DAP)




ดฉัินจะตอ้งสามารถ

ท างานไดอ้ยา่งเป็นมอื

อาชพีมากขึน้ 

(Professional) โดยมี

วฒุภิาวะทางอารมณ์ใน

การแสดงออกในการ

ท างานร่วมกบัผูอ้ ืน่ และ

สามารถควบคมุอารมณ์

ตนเองในการด ารงชวีติ

ประจ าวันไดเ้ป็นอยา่งดี




คาดหวังทีจ่ะไดต้ระหนักรูใ้นการ

แสดงอารมณ์ของตนเองมากขึน้

 ไดรู้จั้กยบัยัง้ชัง่ใจกอ่นการ

แสดงออกทางอารมณ์ในทกุๆ

ครัง้ทีม่เีหตกุารณ์ทีส่ง่ผลตอ่

อารมณ์ รวมทัง้สามารถบรหิาร

อารมณ์เมือ่เผชญิกบั

สถานการณ์ทีม่คีวามกดดันไดด้ี

มากขึน้




สามารถท างานในการตดิตอ่

ประสานงานกบับคุคลอืน่ไดม้ี

ประสทิธภิาพมากขึน้ สง่ผลใหก้าร

ท างานราบรืน่ข ึน้ รวมทัง้เมือ่เรา

สามารถตามอารมณ์ตนเองทัน จะ

ท าใหก้ารตัดสนิใจในงานตา่งๆใช ้

เหตผุลมากขึน้ อกีทัง้ยงัท าใหผู้ท้ี่

ท างานตดิตอ่กบัเราไม่รูส้กึอดึอัด 

และมคีวามสขุในการท างานร่วมกนั

 นอกจากนัน้ ถา้มโีอกาสเตบิโตใน

สายงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์จะ

สามารถบรหิารงาน ทีต่อ้งท างาน

ร่วมกบับคุคลในองคก์รไดเ้ป็น

อยา่งดแีละมปีระสทิธภิาพ

เลขานุการ

ผูจั้ดการท่ัวไป หน่วยธรุกจิอนิโดจนี

2nd DAP Follow up
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  The Work Behavior Inventory (WBI) 
 
1. แนวคิดพืน้ฐาน 
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองคก์ร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องคก์รไม่อาจแน่ใจไดว้า่ บุคคลท่ีองคก์รคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อ
น าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือน
ต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับลักษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน การพฒันา
บุคคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม การพฒันาความสามารถในการ
เป็นผูน้ า และผูต้าม การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์ร 
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2. ลักษณะเด่น ที่มีความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการท างานของ The Work Behavior Inventory 
(WBI) 
 - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะ
งานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนั 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่
เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล ์
เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 
 - ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความ
เป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-
45 นาที  
 
 
3. คุณลกัษณะส าคัญของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองค์กรทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  
 - ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
 - ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตามโครงสร้างกบั
ทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ือง
ของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึง
ความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือ
ท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กบั
แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั WBI ซ่ึงไดท้  าการประเมินผลตาม
ความสามารถ และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 
1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนนรวมในเร่ือง
ของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุ
ไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
 
 
4. ประสิทธิภาพของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถด้านเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็น
ผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมาย สูงสุดในอาชีพหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้นๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 
 
5. มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
 WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการท างาน
ดงัต่อไปน้ี  
 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
  1) การชอบสมาคม (Sociability) 
  2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 
  3) การจูงใจ (Influence) 
  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 
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- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

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

- การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  12) การมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) 
  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 
  14) การยนืกรานต่อความส าเร็จ (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) 
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  29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
  30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
  31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
  32) Behavioral Growth Potential 
 - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
  33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
  34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
  35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 

 36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial                            
                      Effectiveness) 

  37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
 - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
  38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
  39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response   
Inconsistency) 
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