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งานวิจยัฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงไดด้้วยดี จากความกรุณาของอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ 

อาจารยผ์ูส้อนประจาํรายวชิาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผูน้าํ โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา 

และ แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพฒันาตนเอง อีกทั้งอาจารย์ยงัคอยให้

คาํปรึกษา ช้ีแนะแนวทางในการแปลผลงานการวิจยั และคอยให้ความช่วยเหลือ และดูแลเอาใจใส่

อย่างเต็มกาํลงัดว้ยความเมตตากรุณา และยงัเป็นผูท้าํให้ผูว้ิจยัไดมี้ความคิดนอกกรอบมากข้ึน เปิด

โลกทศัน์ใหม่ๆนอกเหนือจากในบทเรียน และช้ีแนะแนวทางในการดาํเนินชีวติ การประยุกตใ์นส่ิงท่ี

เรียนมาใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีในสายงาน ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารยท์่านน้ีเป็น

อยา่งยิง่ และกราบขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

 ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และ

ใหแ้นวคิดต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 

ขอกราบขอบคุณบุคคลผูเ้ป็นกรณีศึกษา และผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ป็นกรณีศึกษา ท่ี 

เสียสละเวลา และให้ผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาและติดตามผลอย่างใกล้ชิดจนประสบความสําเร็จใน

การศึกษาในคร้ังน้ี 

 ขอขอบคุณเพื่อนๆสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยายาลัยการจัดการ 

มหาวทิยาลยัมหิดล รุ่น 16A  ท่ีคอยช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษา ช้ีแนะแนวทาง ตลอดจนร่วมช่วยในการ

หาขอ้มูลในการทาํวจิยั 

 สุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวท่ีคอยเล้ียงดู ห่วงใย ให้

กาํลงัใจ และสนบัสนุนในทุกๆดา้นอยา่งสุดความสามารถโดยเฉพาะดา้นการศึกษาแก่ผูว้จิยั  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การทาํให้องค์กรประสบความสําเร็จในโลกยุคปัจจุบนันั้น นอกจากท่ีองค์กรจะตอ้ง

พฒันาทางด้านผลผลิตแล้ว การพฒันาทรัพยากรบุคคล ก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีตอ้งให้ความสําคญั 

เน่ืองมาจาก การพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นกลยุทธ์อย่างหน่ึงในการสร้างความได้เปรียบในเชิง

แข่งขนั เม่ือบุคลากรในองคก์รมีความรู้ความสามารถ อีกทั้งยงัมีความเป็นภาวะผูน้าํในตนเอง จะช่วย

ผลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วในโลกยุคน้ีท่ีเทคโนโลยีกา้วหนา้ องคก์รในยุคสมยัใหม่จึง

มุ่งเน้นในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นสําคญั ซ่ึงการพฒันาบุคลากรนั้นมีดว้ยกนัหลายส่วน 

ไม่วา่จะเป็นการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถพื้นฐาน การพฒันาทกัษะเฉพาะทาง และการพฒันา

บุคลิกภาพของตวัพนักงานการพฒันาบุคลิกภาพของตัวพนักงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํให้องค์กร

ประสบความสําเร็จอนัเน่ืองมาจากว่า เม่ือพนกังานมีการพฒันาตนเองให้บุคลิกภาพท่ีดีข้ึน จะส่งผล

ใหก้ารทาํงานในองคก์รราบร่ืนข้ึน การเปล่ียนทศันคติ หรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  

 ในสังคมปัจจุบนัทุกองค์กร มกัประสบปัญหาความขดัแยง้กนัในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น

ความขดัแยง้กนัภายในทีม หรือความขดัแยง้กนักบัแผนกอ่ืนๆ อนัเน่ืองมาจากความไม่เขา้ใจกนั และ

บุคลิกภาพส่วนตวัท่ีติดตวัมา ดงันั้นการปรับตวัเม่ือตอ้งมาอยูร่วมกนัในองคก์รใดๆ จึงเป็นส่ิงจาํเป็น 

ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชา หรือพนกังานทัว่ไปในองคก์รนั้น ควรไดรั้บการพฒันา

บุคลิกภาพดว้ยกนัทั้งส้ิน แมบุ้คคลนั้นๆจะเป็นผูท่ี้รู้จกัตนเองไดดี้ท่ีสุด แต่ก็ไม่สามารถปรับเปล่ียน

ตนเองได้ในบางเร่ือง ยงัตอ้งอาศยัความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นในการพฒันาตน การควบคุมความคิด 

ความรู้สึก และการกระทาํของตนเอง มีความสาํคญัเท่ากบัการควบคุมส่ิงแวดลอ้มภายนอก 

 ดงันั้นแบบประเมินบุคลิกภาพจึงเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายในการช่วย

วิเคราะห์ และพฒันาบุคลิกภาพของบุคลากรในองค์กรนั้นๆ โดยบุคคลท่ีจะพฒันาตนเองได ้จะตอ้ง

เป็นผูมุ้่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตวัเอง โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพฒันา

ตนท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมใหก้ารพฒันาตนเองประสบความสาํเร็จ  

 ผูว้จิยัจึงเล็งเห็นวา่ การศึกษาพฤติกรรมมนุษย ์โดยใชแ้บบประเมินผลทางจิตวิทยา จะ

ช่วยวิเคราะห์บุคลิกภาพของบุคลากรในองค์กรนั้น วิเคราะห์หาความเหมาะสมในตาํแหน่งต่างๆ 
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รวมถึงยงัสามารถวิเคราะห์หาบุคคลท่ีมีความสามารถเพื่อท่ีจะเติบโตในองคก์รเป็นผูบ้ริหารต่อไป

ได ้โดยเคร่ืองมือแบบประเมินผลทางจิตวิทยาน้ี เป็นท่ียอมรับ และนิยมแพร่หลาย เพื่อท่ีจะพฒันา

บุคลากรนั้นๆ ให้มีความเหมาะสมในสายงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัรวมถึงสามารถท่ีจะเติบโตในสาย

อาชีพท่ีบุคลากรตอ้งการได ้

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาผลการประเมินบุคลิกภาพของพนกังานตวัแทนจดัจาํหน่ายภายใน ธุรกิจ

นํ้ามนัปิโตรเลียม เพื่อหาความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการเติบโตในสายอาชีพนั้น โดยใชแ้บบ

ประเมินทางจิตวทิยา  

 2. เพื่อศึกษาผลการประเมิน วเิคราะห์หาบุคลิกภาพท่ีเป็นขอ้ดี และขอ้ควรปรับปรุงของ

พนกังานตวัแทนจดัจาํหน่ายภายใน ธุรกิจนํ้ามนัปิโตรเลียม  

 3. เพื่อจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล ในการแกปั้ญหาพฤติกรรมให้มีความเหมาะสมต่อ

สายอาชีพ และต่อองคก์ร เพื่อลดความขดัแยง้ภายในองคก์รนั้น  

 

 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งเนน้ในการศึกษาวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติั

เป็นรายบุคคล โดยเจาะจงไปท่ีบุคลิกภาพ พฤติกรรมท่ีตวับุคคลนั้น โดยนาํเคร่ืองมือแบบประเมิน

ทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART) โดยกรณีศึกษา

ในการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานตวัแทนจดัจาํหน่ายภายใน ธุรกิจนํ้ามนัปิโตรเลียม 

 

 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการทาํแบบ

ประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART)  
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1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัสามารถทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความเขา้ใจถึง

บุคลิกของตนเอง และทราบถึงจุดท่ีควรพฒันาเพื่อท่ีจะลดปัญหาความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนในการ

ทาํงานในสายอาชีพนั้นๆ อีกทั้งผลจากการพฒันาตนเองในการวจิยัคร้ังน้ี ผูรั้บการประเมินยงัสามารถ

นาํไปเป็นแนวทางในการปฏิบติัเพื่อใหผู้รั้บการประเมินสามารถเติบโตในองคก์รนั้นไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา และการ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา พนกังานตวัแทนจดัจาํหน่ายภายใน ธุรกิจนํ้ามนัปิโตรเลียม” 

เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ Work 

Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART)  ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการพฒันา

ภาวะผูน้าํ โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา งานวจิยั โดยไดย้กประเด็นการศึกษาถึงทฤษฎีภาวะผู ้

นาํมาและการเรียนรู้ผา่นกิจกรรมข้ึนมาเน่ืองจากมองเห็นวา่ ในองคก์รท่ีมีความเจริญเติบโต และ

ประสบความสาํเร็จ จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถต่างๆ 

เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รสามารถผลกัดนัองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จดงัเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้

หน่ึงในปัจจยัท่ีจะตอ้งใชใ้นการพฒันาบุคลากรนั้น ก็คือภาวะผูน้าํของตวัพนกังาน โดยภาวะผูน้าํ ไม่

จาํเป็นตอ้งเรียนรู้และฝึกฝนเฉพาะเจาะจงไปท่ีหวัหนา้ หรือผูบ้ริหารเท่านั้น แต่ถา้ทุกคนมีความเป็น

ผูน้าํอยูใ่นตนเอง จะช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จไดโ้ดยง่าย ดงันั้นทฤษฎีภาวะผูน้าํจึงเป็นส่ิงท่ีมี

ผูศึ้กษาไวเ้ป็นจาํนวนมากตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั  

 

 

2.1 ความแตกต่างระหว่าง “ผู้นํา” และ “ภาวะผู้นํา” 

ก่อนท่ีจะศึกษาเร่ืองทฤษฎีภาวะผูน้าํนั้น จาํเป็นต้องเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่าง

ความหมายของผูน้าํและภาวะผูน้าํก่อน มีผูใ้ห้คาํนิยามความหมายไวม้ากมายเก่ียวกบัผูน้าํ และ ผูมี้

ภาวะผูน้าํ  

โดยสรุปแล้วความหมายของ “ผูน้ํา” จึงหมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ท่ีคอย

ผลกัดนัให้ผูต้ามสามารถปฏิบติัหน้าท่ีจนบรรลุเป้าหมายต่างๆได ้ (McFarland, 1979)  แต่ “ภาวะ

ผูน้าํ” เป็นกระบวนการ หรือพฤติกรรมท่ีคอยชกัจูง แนะแนวทาง และเสริมสร้างให้ผูต้ามปฏิบติัและ

ทาํใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้(Yukl, 1989) 

ภาวะผูน้าํ เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีในองคก์ร โดยหลายคนอาจมีความเขา้ใจผิดเก่ียวกบั 

ส่ิงท่ีทาํให้เกิดภาวะผูน้าํ(Leadership) แตกต่างจากการเป็นผูจ้ดัการ (Management) โดยผูจ้ดัการจะ
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มุ่งเนน้ในการวางแผนงาน การทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้การจดัตารางการทาํงานเพื่อนาํไปสู่

ผลลพัธ์ แต่ผูท่ี้มีภาวะผูน้าํ จะเป็นการ วางแผนกลยทุธ์ การพฒันาสร้างสรรคแ์ละหาวิธีการต่างๆ การ

คิดหาส่ิงใหม่ๆเพื่อทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และทาํใหดี้ข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยู ่    

สําหรับผูท่ี้มีภาวะผูน้าํนั้น จะตอ้งเขา้ใจถึงคนท่ีอยูใ่นองคก์ร ลูกนอ้ง เพื่อนร่วมงาน วา่

เขาอยู่ ณ จุดไหนขององค์กร ตาํแหน่งอะไร และทาํอะไรได้บา้ง จากนั้นจึงมองถึงการจดัการคน

เหล่านั้น  ตอ้งเป็นทั้งผูฟั้งและเป็นผูอ้อกคาํสั่ง เป็นผูใ้ห้คาํแนะนาํไปพร้อมๆกนั   และท่ีสําคญัผูน้าํ

ตอ้งจริงใจต่อพวกเขา เพื่อท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้เขาเช่ือใจ และจะสร้างการเปล่ียนแปลงได้

นัน่เอง  (Lim and Daft, 2004) 

ตาราง2.1      เปรียบเทยีบระหว่างผู้นําและผู้จัดการ (Leaders versus Managers) 

ผู้นํา (Leader) ผู้จัดการ (Manager) 

เป็นผูมี้วสิัยทศัน์ (Visionary)   ใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ (Rational) 

มีความคิดสร้างสรรค(์Creative) บริหารงานตามท่ีเป็นอยู ่(Persistent) 

เนน้นวตักรรม (Innovative)     เนน้การคิดวเิคราะห์ (Analytical) 

ชอบทดลองหาส่ิงใหม่ๆ (Experimental) ทาํตามอาํนาจท่ีมี(Authoritative) 

อบอุ่นและเป็นกนัเอง  

(Warm and radiant) 

เยน็ชาและสงวนท่าที  

(Cool and reserved) 

นกัคิดริเร่ิม (Initiator)     นกัปฏิบติั (Implementer) 

เป็นโคช้ ท่ีปรึกษา และครู (Acts as coach, 

consultant, teacher) 

เป็นเจา้นาย (Acts as a boss) 

ทาํส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Does the right things) ทาํใหถู้กตอ้ง (Does things right) 

กระตุน้ผูค้นผา่นไอเดียใหม่ๆ (Inspires through 

great ideas) 

ออกคาํสั่งโดยตาํแหน่งหนา้ท่ี (Commands 

through position) 

ท่ีมา: DuBrin, A. J. (2013). Leadership: Research Findings, Practice, and Skills. (7th ed.) South-

Western, Cengage Learning 

 

 

2.2 ทฤษฎภีาวะผู้นํา ทีม่ปีระสิทธิผลในสถานการณ์ปัจจุบัน 

ทฤษฎีภาวะผูน้าํถูกหยบิยืน่มาพดูกนัหลายต่อหลายศตวรรษ โดยเร่ิมตน้ท่ีทฤษฎีมหา

บุรุษ หรือ Great Man Theory ท่ีมองวา่ผูน้าํเกิดจากความสามารถท่ีติดตวัมาตั้งแต่กาํเนิด หรือทฤษฎี

ภาวะผูน้าํแบบอุปนิสัย หรือ Trait Theory ท่ีมองวา่ภาวะผูน้าํนั้นสามารถพฒันาได ้ และมีการศึกษา
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เร่ือยมาจนถึงภาวะผูน้าํแบบเชิงพฤติกรรม (Behavior Theory) แบ่งผูน้าํออกเป็นแบบเนน้งาน (Task 

Behavior) หรือเนน้คน (People Concern ) (Lim & Daft, 2004) จะเห็นวา่ แนวทางการศึกษาภาวะ

ผูน้าํ เร่ิมมีการศึกษา เนน้มาท่ีการดูแลคนท่ีเป็นผูต้ามมากข้ึนกวา่ในช่วงแรกๆท่ีสนใจในตวัผูน้าํแต่

เพียงอยา่งเดียววา่ จนมาถึงทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership Theory) 

ซ่ึงจะเนน้หลกัการมาท่ีการเป็นภาวะผูท่ี้ท่ีเนน้คนมากข้ึน ซ่ึงเหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัอยา่งยิง่ 

อนัเน่ืองมาจาก ในปัจจุบนั โลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยอียูต่ลอดเวลา การท่ีตลาด

เติบโตข้ึน อุตสาหกรรมมีมากข้ึน รวมถึง ในเร่ืองของ Generation ของกลุ่มช่วงอายคุนต่างๆดงัตาราง

ท่ี 2.2 เช่น เด็กจบใหม่อยูใ่นช่วง Generation Y ไม่มีความอดทน ชอบคิดสร้างสรรค ์ ไม่ชอบอยูใ่น

กรอบ ไม่ชอบทาํงานแบบเดิมๆ ถา้ผูน้าํไม่มีความเป็นภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม อาจทาํใหเ้กิดปัญหา

ตามมาในองคก์ร เกิดความขดัแยง้ และทาํใหเ้กิดการเปล่ียนงานบ่อยไดน้ัน่เอง 

ตาราง2.2    ตารางเปรียบเทยีบ Generation ของคน (ดไนยา ตั้งอุทยัสุขม ,2557) 

  Generation  

Baby Boom 

Generation X Generation Y 

ปีเกดิ พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2522 พ.ศ. 2523-2543 

อายุ ปัจจุบัน 45-63 ปี 30-44 ปี 9-29 ปี 

พืน้เพ เกิดหลงัสงคราม เห็น

ความสูญเสียเคยเผชิญ

กบัความยากลาํบาก 

เกิดมาเห็นพอ่แม่ทาํงาน

หนกัไม่อยากตรากตรํา

เหมือนพอ่แม่ 

เติบโตมาดว้ย

คอมพิวเตอร์ เช่ือวา่ทุก

อยา่งใชเ้งินซ้ือได ้

ลกัษณะนิสัย 

(ส่วนตัว) 

มีความอดทนสูง 

ทุ่มเทสร้างฐานะ 

ใหค้วามสาํคญักบัความ

สมดุลระหวา่งการทาํงาน

และชีวติส่วนตวั เช่ือในเร่ือง 

Work Life Balance 

ใจร้อน ไม่ชอบการรอ

คอย ชอบส่งขอ้ความ

ทาง msn, twitter, 

Facebook มากกวา่การ

พบกนัซ่ึงหนา้ 

ลกัษณะนิสัย 

(การทาํงาน) 

เช่ือวา่ความกา้วหนา้

ตอ้งค่อยเป็นค่อยไป 

ทาํงานอยา่งมีขั้นตอน 

สามารถรอคอย

ความสาํเร็จ ทุ่มเทให้

งานเตม็ท่ี จงรักภกัดี  

ชอบการทาํงานท่ีไม่เป็น

ทางการ ขยนัเรียนรู้ ชอบ

การพฒันาเพิ่มพูนทกัษะ ใจ

กวา้งรับฟังความเห็น 

ไม่อดทน ตอ้งการเห็น

ความสาํเร็จในระยะสั้น 

ใหค้วามสาํคญักบั

เงินเดือนและโบนสั

ปัจจุบนั 
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ตาราง2.2    ตารางเปรียบเทยีบ Generation ของคน (ดไนยา ตั้งอุทยัสุขม ,2557) (ต่อ) 

ความก้าวหน้า รอได ้ค่อยเป็นค่อยไป พยายามไขวค่วา้ อยากไดต้อ้งเปล่ียน

องคก์รใหม่ 

เทคโนโลย ี ไม่เขา้ใจ ไม่จาํเป็น คุน้เคยแต่ไม่เสพติด สาํคญัท่ีสุดขาดไม่ได ้

อยากรู้อยากไดอ้ะไรก็

หาไดใ้นอินเตอร์เน็ต 

 

2.3 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational   leadership) กบัโลกในยุค

ปัจจุบัน 

ทฤษฏีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ี มองวา่ ผูน้าํควรเป็นผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์ มีพนัธกิจ 

วางแผนกลยทุธ์ และสร้างแรงจูงใจ แรงบนัดาลใจ ใหก้บัผูต้ามหรือผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการ

ท่ีมีความสามารถในการกระจายอาํนาจใหผู้ต้ามเกิดความคิดท่ีดีต่อผูน้าํและองคก์รนั้นๆ Burns 

(Burns, 1978 อา้งอิงใน Mosley,1996) และ Bass (2008) อีกทั้งยงัไดเ้สนอแนวความติดของภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีพฤติกรรมเฉพาะดา้น 4 ดา้นท่ีสําคญั ท่ีเรียกวา่ 4I (Four  I’s) 

  

2.3.1 การคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

ผูน้าํท่ีดีควรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น รวมถึงผูท่ี้อยูใ่ตก้ารบงัคบับญัชา ตอ้งมีการดูแล

เอาใจใส่เป็นรายบุคคล ทาํให้ผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชารู้สึกอุ่นใจ มีท่ีพึ่ง และรู้สึกว่ามีความสําคญั มีค่า

ต่อทีมงาน และองคก์รท่ีเขาอยู่ ผูน้าํจะตอ้งเป็นทั้งเพื่อน เป็นทั้งโคช้ Coach เป็นท่ีปรึกษา (Advisor) 

ท่ีดี เป็นการพฒันาศกัยภาพของผูต้ามให้สูงข้ึน นอกเหนือจากนั้น ผูน้าํควรให้โอกาสผูต้ามหรือผูท่ี้

อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ หรือเปิดโอกาสให้เขาไดพ้ฒันาในส่ิงท่ีเขาสนใจท่ีเก่ียวของกบั

งาน เพื่อเป็นการเปิดโอกาสใหพ้วกเขาเติบโตไดใ้นองคก์ร  

จะเห็นไดว้่าถา้ผูน้าํในปัจจุบนัมีการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามทฤษฎีนั้น จะ

สามารถดึงดูดผูต้าม หรือผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มเด็ก Gen Y ไดเ้ป็นอยา่งดี 

เน่ืองจากเด็กรุ่นใหม่ ชอบความทา้ทาย ไม่ชอบหยุดน่ิงและมีความอดทนต่อหนา้ท่ีการงานนอ้ยกว่า

กลุ่มคนท่ีเป็น Gen X ดงันั้นถา้ผูน้าํทาํให้เขารู้สึกวา่เขามีคุณค่าต่อองคก์ร และสามารถกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงานไดแ้ลว้นั้นจะทาํให้สามารถควบคุมได ้และปัญหาการเปล่ียนงานบ่อยของลูกนอ้งใน

ทีมจะลดลงนัน่เอง 
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2.3.2 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS)   

ผูน้าํตอ้งเป็นผูช้ี้แนะ กระตุน้ใหเ้ขาไดต้ระหนกัถึงปัญหาต่างในหน่วยงานนั้นๆ ทาํให้ผู ้

อยู่ใต้บงัคบับญัชามีแนวคิดใหม่ๆ เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม ทาํให้เกิดความสร้างสรรค์ใน

ผลงานของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา รู้จกัตั้งสมมติฐาน รู้จกัแสดงความคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผล และท่ี

สําคญั เปิดโอกาสให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี ผูน้าํจะตอ้งไม่วิพากษ์วิจารณ์

ความคิดของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาแมว้า่จะขดักบัความคิดของตวัผูน้าํ เพื่อท่ีให้เขามีความรู้สึกทา้ทาย 

และรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาร่วมกนั แมว้่าจะเจออุปสรรค ผูน้าํจะตอ้งพิสูจน์ให้พวก

เขาเห็นวา่จะสามารถผา่นพน้มนัไปไดถ้า้ไดรั้บความร่วมมือจากทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้

ตั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง  ความเช่ือและประเพณี  การกระตุน้ทางปัญญา  ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสําคญั

ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั  เขา้ใจ  และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ซ่ึง

การท่ีให้แสดงความคิดเห็นหรือการสร้างแรงกระตุน้ทางปัญหานั้น สามารถฝึกฝนได้จากการใช ้

Activity Base Learning (ABL) หรือการเรียนรู้ผา่นกิจกรรม ซ่ึงจะกล่าวต่อไป  

 

2.3.3 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)  

ผูน้าํควรจะจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามหรือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา  โดยตอ้งสร้าง

แรงจูงใจจากภายใน  และยงัตอ้งกระตุน้ใหที้มมีชีวติชีวา  มีความกระตือรือร้น  โดยการสร้างทศันคติ

ท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร 

และทาํใหลู้กนอ้งมีแรงบนัดาลใจท่ีจะมุ่งมัน่ในส่ิงท่ีมีอยู ่เปล่ียนทศันคติ โดยการสร้างแรงบนัดาลใจ

น้ีช่วยให้ผูต้ามหรือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์

ในอนาคตได้ ซ่ึงถ้าผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชามีแรงบนัดาลใจในการทาํงานใดๆ จะทาํให้องค์กร หรือ

หน่วยงานนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งใจไวไ้ดโ้ดยง่าย 

 

2.3.4 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II )   

ผูน้าํท่ีทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงนั้น ขอ้น้ีถือวา่มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง ตอ้งประพฤติ

ตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ทาํใหผู้ต้ามหรือผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจ ภูมิใจ และมีความรู้สึก

อยากประพฤติ และปฏิบัติตาม อีกทั้ งต้องการเลียนแบบผู้นําของเขา การท่ีผูน้ ําจะทาํตนเป็น

แบบอย่างท่ีดีได้นั้น ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน จนสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได้  มีความ

สมํ่าเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต  เป็นผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ี

ถูกตอ้ง    มีศีลธรรมและมีจริยธรรมท่ีสูง  หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  มีความ
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ตั้งใจ  เช่ือมัน่ในตนเอง  ความแน่วแน่ในส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะเป็นผลดีท่ีทาํให้ผูน้าํเป็นแบบอย่างท่ีผู ้

ตามตอ้งการเลียนแบบ 

 

 

2.4 การเรียนรู้ผ่านกจิกรรม (Activity Base Learning: ABL) 

 เน่ืองจากการพฒันาใหผู้น้าํ หรือบุคคลทัว่ไปในองคก์รมีความเป็นภาวะผูน้าํนั้น ตอ้งมี

การฝึกฝน เรียนรู้ให้เกิดความเขา้ใจในการเป็นภาวะผูน้าํ หรือดงัท่ีไดก้ล่าวทางดา้นตน้ในเร่ือง ผูน้าํ

ควรมีการกระตุน้ทางปัญญาให้กบัผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ส่ิง

เหล่าน้ีจะมีประสิทธิผลถา้ไดมี้การเรียนรู้ผา่นกิจกรรมร่วมกนัให้เกิดกระบวนการคิด ทั้งน้ีทั้งนั้นเรา

ควรศึกษาถึงประวติัความเป็นมาของการเรียนรู้ผา่นกิจกรรมกนัก่อน 

 การเรียนรู้ผ่านกิจกรรม (Activity Base Learning : ABL) เกิดขึน้จากนาย David 

Horsburgh ชาวองักฤษซ่ึงเดินทางมาท่ีประเทศอินเดีย และสนใจในภาษาสันสกฤต โดยหลงัจากท่ี

นาย David Horsburgh เกษียณอายุ ไดเ้ปิดโรงเรียนของเขาท่ีช่ือ Neel Bagh ข้ึน ในเขต Kolar และได้

รัยความร่วมมือจากภรรยา ของเขา Doreen และลูกของเขา Nicholas ซ่ึงโรงเรียนท่ีเขาสร้างข้ึนมานั้น 

ไดมี้การวางแผนส่ือการสอนท่ีมีความสร้างสรรค ์มีการพฒันาหลกัสูตรควบคู่กบัการเรียนการสอน

โดยทัว่ไป โดยมีการเปิดสอนวิชาดนตรี ตดัเยบ็ ก่อสร้าง และช่างไม ้ควบคู่กบัวิชาคณิตศาสตร์ วิชา

สันตกฤต วิชาเตลูกู  โดยมีดารวางแผนการสอนอย่างเป็นระบบ นับได้ว่าเป็นผูบุ้กเบิก ABL : 

Activity Base Learning ข้ึนมา  

 ในปี 2007การเรียนรู้ผา่นกิจกรรมมีการนาํมาใชข้ึ้นข้ึนท่ี อินเดีย โดย ทามิล นาดู(Tamil 

Nadu) นั้นไดจ้ดัการให้มีการเรียนรู้ผา่นกิจกรรม อนัเน่ืองมาจากโรงเรียนท่ีอินเดียประสบปัญหาการ

ขาดแคลนคุณครูผูฝึ้กสอน และนักเรียนมีอายุท่ีแตกต่างกันออกไป การเรียนรู้ผ่านกิจกรรมนั้ น 

สามารถแก้ปัญหาในเร่ืองการขาดแคลนบุคลากร และยงัส่งเสริมให้เด็กๆในโรงเรียนมีความ

กระตือรือร้นในการเรียนรู้ บุคลากรครู สามารถท่ีจะนาํส่ือการสอนมาให้นกัเรียนเรียนรู้และคอยให้

คาํแนะนาํ ทาํใหก้ารเรียนการสอนผา่นส่ือกิจกรรมนั้นเกิดข้ึนมาได้  (Anandalakshmy, 2014) โ ด ย

การเรียนรู้ผ่านกิจกรรมนั้น ไม่ได้เน้นให้ผูเ้รียนรู้ท่องจาํ แต่เน้นให้เขาได้ปฏิบติัจริงผ่านกิจกรรม

ต่างๆ หรือเรียกวา่ Experiential Learning โดยมีผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ทาํให้ผูเ้รียนสามารถฝึกทกัษะ

การวเิคราะห์ การสังเกต การแกปั้ญหานัน่เอง โดยผูส้อนจะตอ้งเป็นผูท่ี้ทาํให้ผูเ้รียนเกิดแรงจูงใจ ใน

การทาํกิจกรรม เป็นผูท่ี้คอยช้ีแนะ แต่ไม่ไดจ้าํกดัความคิด โดยในการสร้างภาวะผูน้าํ หรือการใช ้

Activity Base Learning เพื่อกระตุน้ทางปัญญาให้กบัผูต้าม หรือการสร้างทีมให้มีกระบวนการคิด

อยา่งเป็นเหตุเป็นผล สามารถใชผ้า่นกิจกรรม Game และ Simulation และ Computer Based Training 
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2.4.1 Game and Simulation 

ในอดีตอาเดล และแอนเดอร์สัน (Ahdell & Andersen, 2001) ไดท้าํการศึกษาในหวัขv้

เร่ือง Games and Simulations in Workplace E-Learning  ไดท้าํการศึกษาวา่การใชเ้กมและการ

จาํลองสถานการณ์ (Simulations) สามารถสร้างใหผู้เ้รียนมีส่วนร่วมหรือไม่ และทาํการทดลองกบั

คนวยัทาํงาน ผลจากการทดลอง พบวา่ เกมและการจาํลองสถานการณ์สามารถสร้างใหผู้เ้รียนมีส่วน

ร่วมได ้ 

การเรียนการสอนท่ีไดผ้ลคือตอ้งเรียนแลว้ตอ้งไดค้วามรู้พร้อมกบัไดรั้บความ

สนุกสนานไปดว้ย จึงจะทาํใหก้ารเรียนรู้ต่างๆ ไม่วา่เป็นเน้ือหาแบบทฤษฎี หรือเป็นการเรียนการ

สอนต่างๆ เช่น เทคนิคการขายอยา่งมีประสิทธิภาพ กฎธรรมเนียมและจริยธรรมในการทาํงาน

ภายในองคก์ร 7 Habits ส่ิงเหล่าน้ีอาจจะทาํใหผู้เ้รียนมีความรู้ความเขา้ใจมากกวา่การนัง่เรียนผา่น

ตวัหนงัสือ และยงัถือเป็นการกระตุน้การเรียนรู้บุคลากรภายในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

2.4.2 Computer Based Training  

คือการเรียนรู้ การอบรมโดยใช ้ เคร่ืองคอมพิวเตอร์เป็นผูช่้วยสอน อาจมีเน้ือหา ขอ้

ทดสอบ ต่างๆ เพื่อใหผู้เ้รียนมีความเขา้ใจมากข้ึน เป็นชุดการเรียนการสอนสาํเร็จรูป ใหผู้เ้รียน

สามารถเรียนไดด้ว้ยตนเอง ผูเ้รียนสามารถใชเ้วลาในการเรียนรู้ไดต้ามความตอ้งการ สามารถเรียน

ซํ้ าไดเ้ม่ือไม่เขา้ใจ หรือทาํให้การเรียนการสอนง่ายข้ึน (Oknation, 2007) 

การเรียนรู้วธีิน้ีเป็นการเรียนรู้ท่ีใชค้อมพิวเตอร์เป็นหลกั มีขอ้ดีต่างๆมากมาย ทั้ง

ประหยดัเวลา ประหยดัค่าใชจ่้ายกวา่การจดัอบรม เช่นการอบรมพนกังานขายสาขาต่างๆ ผูจ้ดัอบรม

ไม่จาํเป็นตอ้งเดินทางไปสอนดว้ยตนเองทุกคร้ัง สามารถส่งตวัประจาํสาขาและใชว้ธีิการเรียนรู้ผา่น

คอมพิวเตอร์ไดน้ัน่เอง 

 จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ทั้งหมด จะเห็นวา่ ในโลกปัจจุบนันั้น ไม่ใช่เพียงแต่ผูน้าํ 

ผูจ้ดัการ หรือผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้นท่ีจาํเป็นตอ้งมีความเป็นผูน้าํ หากแต่ทุกๆคนควรท่ีจะมีอุปนิสัย

ภาวะผูน้าํนั้น เน่ืองจากคนเป็นส่วนท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รไปต่อไดเ้พื่อท่ีจะทาํ

ใหอ้งคก์รไปถึงเป้าหมายดงัท่ีตอ้งการไว ้ และถา้ทุกคนมีความเป็นภาวะผูน้าํ อยา่งในทฤษฎีผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง จะทาํใหผู้ท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา หรือแมแ้ต่เพื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่ เช่ือใจและ

พร้อมท่ีจะช่วยกนันาํมาใหป้ระสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี และส่ิงหน่ึงท่ีจะช่วยให้บุคลากร หรือ

ทุกคนนั้นสามารถท่ีจะเรียนรู้ ปรับเปล่ียนมุมมองให้เป็นคนท่ีมีภาวะผูน้าํ สามารถใชว้ธีิการเรียนรู้

ผา่นกิจกรรม หรือ Activity Base Learning ได ้ เพื่อกระตุน้ใหค้นในองคก์รมีความคิดอยา่งเป็นเหตุ
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เป็นผล การกลา้แสดงความคิดเห็น และยงัเป็นการเรียนรู้แบบใหม่ท่ีองคก์รในปัจจุบนันิยมใชใ้นการ

พฒันาบุคลากรในองคก์รอีกดว้ย  
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา พนกังานตวัแทนจดัจาํหน่ายภายใน ธุรกิจนํ้ามนัปิโตรเลียม”  

มีรายละเอียดและวธีิดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

3.1 ตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ 

โดยอาศัยการสุ่มแบบ ผูว้ิจ ัยทาํการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัทาํ

แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 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) เป็นแบบประเมินทางจืตวิทยาท่ีถูกสร้างข้ึนบน

พื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรง
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กบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสําคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจทาํให้เกิด

ความเสียหายต่อองค์กร เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจ

สร้างผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้นอกจากน้ีองคก์รยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบัการ

ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 

 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป 

เพื่อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือ

เล่ือนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

 WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล

พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํมาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 

หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน การพฒันา

บุคคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถใน

การเป็นผูน้าํ และผูต้าม การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององคก์ร (รายละเอียดเพิ่มเติมสามารถดูไดใ้นภาคผนวก) 

 

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

  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 

  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ

ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 

(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 

และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนด

เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ

เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี

เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล

ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

  - ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 

และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ

วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่
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บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา

แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ

หาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 

เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการนาํ

คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 

โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ

รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ

ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ  

ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดวา่

ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํ

แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 

  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้

  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา

ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 

  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP  

  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) นั้น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ

ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 

ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใช้

เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน

ตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้าํการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 
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ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  

โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมใบข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ

พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) 0การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ

พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) 0การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ

นาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3) 0การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย

กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) 0พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานท่ีรวดเร็วและการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) 0ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกับ

ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6) 0ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก

เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) 0ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 

อ่อนนอ้ม ทาํใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) 0การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 

พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) 0การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 

ความคิด สร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) 0 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี

เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการดาํเนินการ 

11) 0 ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน

ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) 0 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ

บรรลุผลสาํเร็จ มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
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13) 0 การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง

ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) 0 การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกวา่จะสําเร็จ 

และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15) 0 ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ

สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) 0 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือได้ต่อ

ความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 

17) 0 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18) 0 การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง

อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) 0 การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 

ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) 0 การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ

ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21) 0  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1) ทาํการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 

 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการกาํหนดใหผู้รั้บการประเมิน ทาํแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 

 4) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน

ตอ้งการพฒันา และกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

 5) ทาํการพูดคุยกับผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันา และกาํหนดให้ผูรั้บการ

ประเมินจดัทาํพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
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 6) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและกาํหนดให้ผูรั้บ

การประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา พนกังานตวัแทนจดัจาํหน่ายภายใน ธุรกิจนํ้ามนัปิโตรเลียม”  

ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 

Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถ

นาํเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional (ART-MP) 

 ส่วนท่ี 3 ผลสรุปของ จุดแขง็และจุดอ่อนจากการประเมินผลของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 4 ผลประเมินกบัอาชีพในปัจจุบนั 

 

 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 การท่ีเขา้ใจบุคลิกภาพของตวัเอง เป็นการทาํให้รู้จกัตนเองมากข้ึนวา่เราเป็นบุคคล

ประเภทใด มีคุณลกัษณะอยา่งไร มีขอ้ดี ขอ้เสียอยา่งไร เพื่อใชป้รับปรุงในการทาํงานและการเขา้

สังคม การดาํเนินชีวติประจาํวนั ซ่ึงเคร่ืองมือประเมินท่ีใชน้ั้น คือ Work Behavior Inventory (WBI) 

ท่ีออกแบบมาเพื่อใหเ้ขา้ใจบุคลิกของตวัผูป้ระเมินท่ีแทจ้ริง ซ่ึงผลท่ีประเมินออกมานั้น สามารถ

วเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

 4.1.1 Response Fidelity: ความเทีย่งตรงในการตอบคําถาม 

รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 เม่ือมาวิเคราะห์ดูในส่วนของการตอบคาํถาม จะพบวา่ค่าจากการรายงานผล ในขอ้ท่ี 

38-40 นั้น ไดค้่าเปอร์เซ็นไทลค์่อนขา้งสูงทั้งหมด แต่อยา่งไรก็ดีค่าท่ีไดใ้นขอ้ 40 (Response 

Inconsistency) ไม่เกิน 90 นัน่แสดงใหเ้ห็นถึงความเท่ียงตรงของการตอบคาํถาม วา่การตอบคาํถาม

ค่อนขา้งมีความสอดคลอ้งกนัและน่าเช่ือถือ และจะเห็นวา่ค่าเปอร์เซ็นไทลข์องขอ้ท่ี 38-39 แสดงให้

เห็นถึง ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ีค่อนขา้งถ่อมตวัในการตอบแบบสอบถาม และระมดัระวงัใน

การตอบคาํถาม แสดงถึงความไม่ค่อยมัน่ใจในตวัเองมากนกั  

 4.1.2 Big 5 Factors 

 

รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้น Big 5 Factor 

 เม่ือมาวิเคราะห์ในส่วนของทฤษฎี big 5 หรือการแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 5 กลุ่มหลกั 

ไดแ้ก่  

- กลุ่ม Introversion-Extraversion (การเปิดตนเอง การเขา้สังคม)  

- กลุ่ม Individualism – Agreeableness (การตกลงร่วมมือ การทาํงานเป็นทีม) 

- กลุ่ม Conventionalism – Openness to Experience (การเปิดรับประสบการใหม่ๆ) 

- กลุ่ม Casualness-Conscientiousness (รูปแบบการทาํงาน) 

- กลุ่ม Emotional Spontaneity – Emotional Stability (ความมัน่คงทางอารมณ์) 

 โดยจากการวิเคราะห์ ในกลุ่มแรก จากคะแนนในขอ้ท่ี 22 ไดค้่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้

คือ 72 ซ่ึงสูงสุดในกลุ่มของ 5พฤติกรรมหลกั แสดงใหเ้ห็นวา่เป็นคนท่ีชอบเขา้สังคม เป็นคนท่ี

เปิดตวัเอง เขา้ง่ายกบัทุกๆคน (Extraversion) ในขอ้ท่ี 23 ไดค้่าเปอร์เซ็นไทลเ์ท่ากบั 68 แสดงใหเ้ห็น

วา่ ชอบทาํงานเป็นทีม ใส่ใจผูอ่ื้นไม่มีปัญหาในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น(Agreeableness) และในขอ้ท่ี 
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24 ไดค้่าเปอร์เซ็นไทล ์เท่ากบั 53 แสดงใหเ้ห็นถึงเป็นคนท่ีเปิดรับเร่ืองใหม่ๆ ประสบการณ์ใหม่ๆได้

เป็นอยา่งดี สามารถทาํงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงได(้Openness to Experience) 

 ในส่วนของการประเมินในขอ้ท่ี 25-26 จะเห็นไดว้า่คะแนนนอ้ยกวา่ 50 โดยในขอ้ท่ี 

25 ไดค้่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 37 คะแนน นั้น บ่งบอกวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีทาํงานสบายๆ ไม่

ชอบความกดดนัมากจนเกินไป และในการประเมินขอ้ท่ี 26 ไดค้่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 16 ซ่ึงค่อนขา้ง

ตํ่า แสดงใหเ้ห็นถึงภาวะทางอารมณ์ เป็นคนท่ีไม่ค่อยเก็บอารมณ์ความรู้สึก คนสามารถดูอารมณ์

ออกง่าย ซ่ึงการประเมินในกลุ่มน้ีจะเห็นพฤติกรรมคร่าวๆ วา่เป็นคนท่ีเขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย สามารถ

ทาํงานกบัคนอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี และทาํงานในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงไดง่้ายไม่ไดย้ดึติดการการ

ทาํงานในแบบเดิมๆ แต่ก็ยงัไม่ค่อยชอบทาํงานกบัภาวะความกดดนัมากๆ และผูรั้บการประเมินยงั

เก็บอารมณ์ความรู้สึกไดน้อ้ยอยู ่ 

 

 4.1.3 Introversion-Extraversion (การเปิดตนเอง การเข้าสังคม)  

 

รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นการเปิดตนเอง การเขา้สังคม 
 เป็นการประเมินถึงการเขา้สังคม การปรับตวักบัคนหมู่มาก โดยภาพรวมจาก Big 5 

ผูรั้บการประเมินได ้ ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 72 คะแนน และจากผลการประเมินแบบเจาะลึกลงมาจะ

เห็นไดว้า่ คะแนนในส่วนน้ีไดสู้งหมดทั้ง 4 หวัขอ้ สามารถลงรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

   4.1.3.1 Sociability (การเข้าสังคม) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 75 คะแนน คือ 

เป็นคนท่ีสามารถคุน้เคยกบัคนอ่ืนไดง่้าย คุยง่าย ชอบเขา้สังคม  คุยเก่ง  

   4.1.3.2 Leading (การเป็นผู้นํา และการสร้างแรงบันดาลใจ) : ค่าเปอร์เซ็น

ไทลอ์ยูท่ี่ 62 คะแนน คือ เป็นคนท่ีสามารถเป็นผูน้าํคนอ่ืนได ้ สามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหค้นอ่ืน

ไดง่้าย  

    4.1.3.3 Influence (พูดจูงใจ การมีอทิธิพล) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 79 

คะแนน คือ พดูชกัจูงคนไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถพดูใหค้นอ่ืนคลอ้ยตามได ้ และเจรจาต่อรองกบัคน

อ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี 
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   4.1.3.4 Energy (การมีพลังในการทาํงาน) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 59 

คะแนน คือมีพลงัในการทาํงานเยอะพอสมควร สามารถจดัการกบังานหลายๆอยา่งท่ีมาเวลาเดียวกนั

ไดเ้ป็นอยา่งดี และทาํงานเร็ว เสร็จทนัตามกาํหนด ส่วนค่าท่ีไดข้องผูรั้บการประเมินไม่สูงมากนกั 

แสดงใหเ้ห็นวา่ เป็นคนท่ีมีพลงัในการทาํงานแต่ไม่ไดถึ้งกบัวา่ คนอ่ืนตามไม่ทนั 

 

 4.1.4 Individualism – Agreeableness (การตกลงร่วมมือ การทาํงานเป็นทมี) 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นการตกลงร่วมมือ การทาํงานเป็นทีม 

 เป็นการประเมินในส่วนของการทาํงานร่วมกนั อยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูรั้บการ

ประเมินไดค้่าเปอร์เซ็นไทลใ์นส่วนน้ีภาพรวมอยูท่ี่ 68 คะแนน และจากผลการประเมินลงลึกถึง

รายละเอียดจะเห็นไดว้า่ คะแนนในส่วนน้ีก็ไดค้่าสูงหมดทั้ง 3 หวัขอ้ สามารถลงรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

   4.1.4.1 Cooperation (การทาํงานร่วมกนั) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 66 

คะแนน คือ ชอบท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นผูร่้วมงานท่ีดีและ ยงัสามารถช่วยแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ของคนในกลุ่มไดเ้ป็นอยา่งดี 

   4.1.4.2 Concern for Others (การใส่ใจผู้อืน่) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 64 

คะแนน คือ ค่อนขา้งแคร์ความรู้สึกของผูอ่ื้น ใส่ใจปัญหาของคนอ่ืนค่อนขา้งมาก 

   4.1.4.3 Diplomacy (การแสดงออก) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 74 คะแนน คือ 

เคารพการตดัสินใจ ความเห็นของผูอ่ื้นเป็นอยา่งดี มีความสุภาพ คนทาํงานดว้ยไม่รู้สึกอึดอดั 

 

 4.1.5 Conventionalism – Openness to Experience (การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ 
 เป็นการประเมินในส่วนของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ อยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 

ผูรั้บการประเมินไดค้่าเปอร์เซ็นไทลใ์นส่วนน้ีภาพรวมอยูท่ี่ 53 คะแนน และจากผลการประเมินลง
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ลึกถึงรายละเอียดจะเห็นไดว้า่ คะแนนในส่วนน้ีมีความหลากหลายอยูพ่อสมควร สามารถลง

รายละเอียดได ้ดงัน้ี 

   4.1.5.1 Adaptability (การปรับตัว) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 31 คะแนน คือ 

สามารถปรับตวัไดบ้า้ง แต่วา่ชอบท่ีจะทาํงานท่ีมีโครงสร้างไม่เปล่ียนแปลงมากนกั ชอบท่ีจะคาดเดา

สถานการณ์ไดม้ากกวา่ ชอบทาํงานกบับรรยากาศเดิมๆ 

   4.1.5.2 Innovation (ความคิดสร้างสรรค์) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 69 

คะแนน คือมีความคิดสร้างสรรค ์ มีจินตนาการ ชอบคิดหาส่ิงใหม่ๆ คิดวธีิการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ

อยูเ่สมอ 

   4.1.5.3 Analytical Thinking (การคิดวเิคราะห์) :  ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 

29 คะแนน แสดงใหเ้ห็นวา่ ชอบการทาํงานท่ีเป็นรูปธรรม หาวธีิท่ีเป็นมาตรฐานมาดดัแปลงมากกวา่ 

การคิดวเิคราะห์อยา่งเป็นขั้นตอน  

   4.1.5.4 Independence (ความเป็นอสิระในตัวเอง) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 

80 คะแนน คือ มีความคิดเป็นของตนเองสูง กลา้ตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถทาํงานดว้ยตนเองได้

ไม่จาํเป็นตอ้งพึ่งใคร ตดัสินใจเร่ืองยากๆ ไดด้ว้ยตนเองเป็นอยา่งดี 

 

 4.1.6 Casualness-Conscientiousness (รูปแบบในการทาํงาน) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นรูปแบบในการทาํงาน 
 เป็นการประเมินในส่วนของการรูปแบบในการทาํงาน อยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูรั้บ

การประเมินไดค้่าเปอร์เซ็นไทลใ์นส่วนน้ีภาพรวมอยูท่ี่ 37 คะแนน นัน่คือเป็นคนท่ีชอบทาํงานท่ีไม่

กดดนัจนเกินไป และจากผลการประเมินลงลึกถึงรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

   4.1.6.1 Achievement (การมุ่งความสําเร็จ) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 47 

คะแนน คือ ระดบัอยูท่ี่กลางๆ คือไม่ชอบทาํงานท่ียากเกินไป หรือตั้งเป้าความสาํเร็จไวย้ากมาก แต่ก็
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ไม่ชอบใหม้นัง่ายมากเกินไปจนน่าเบ่ือ ชอบท่ีจะพอทาํได ้ กระตุน้นิดหน่อยไม่ใหเ้หน่ือยเกินไปแต่

ใหพ้อมีแรงผลกัดนัในการทาํงานเท่านั้น 

   4.1.6.2 Initiative (ความคิดริเร่ิม) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 57 คะแนน คือ 

ชอบท่ีจะริเร่ิมทาํส่ิงใหม่ๆ เสนอตวัท่ีจะรับงานใหม่ๆดว้ยความยนิดี และเตม็ใจ 

   4.1.6.3 Persistence (การมุ่งมั่นทาํงานให้เสร็จ) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 35 

คะแนน คือ มีความมุ่งมัน่จะทาํงานใหเ้สร็จนอ้ย ไม่ค่อยพยายามผลกัดนัใหต้วัเองทาํงานใหเ้สร็จ ไม่

ค่อยมุ่งมัน่ 

   4.1.6.4 Attention to Detail (การลงรายละเอยีด) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 

42 คะแนน คือ อยูใ่นระดบักลาง ค่อนมาทางนอ้ย ไม่ค่อยลงรายละเอียดมากนกัในเน้ืองาน มีบา้ง

เพื่อใหเ้ห็นความชดัเจนของเน้ืองานพอควร แต่ไม่เยอะจนเกินไป ไม่ค่อยตรวจสอบความถูกตอ้ง 

หรือระวงัไม่ใหเ้กิดขอ้ผิดพลาด 

   4.1.6.5 Dependability (ความรับผดิชอบในการทาํงาน) : ค่าเปอร์เซ็นไทล์

อยูท่ี่ 63 คะแนน คือ เม่ือรับงานมาแลว้มีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จตรงตาม

กาํหนด ถึงแม ้ Persistence จะไดค้่านอ้ย แสดงใหเ้ห็นวา่ ไม่มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานแต่มีความ

รับผดิชอบ ถา้ไดรั้บมาก็จะพยายามทาํใหเ้สร็จนัน่เอง 

   4.1.6.6 Rule Following (การทาํตามกฎเกณฑ์) : : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 7 

คะแนน ซ่ึงตํ่ามาก แสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ชอบทาํงานตามกฎเกณฑเ์ดิมๆ และประกอบกบั ไดค้ะแนนใน

ส่วนของ Innovation และ Initiative สูง นั้น คือมองวา่ การทาํงานใหเ้สร็จนั้น ไม่จาํเป็นตอ้งทาํตาม

ขั้นตอนเดิมๆ เหมือนท่ีคนอ่ืนทาํๆกนัมา ซ่ึงค่อนขา้งตรงกบับุคลิกของผูรั้บการประเมิน เช่น เวลา

ไดรั้บช่วงต่องานจากพนกังานท่านเดิม แมป้ลายทางจะไดผ้ลงานเหมือนกนั แต่ชอบท่ีจะ

เปล่ียนแปลงวธีิ เช่น คิดสูตรการคาํนวณ ใชโ้ปรแกรม Excel ในการคาํนวณแทนการคิดแบบ 

Manual เดิมๆ เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมาสะดวกและรวดเร็ว แม่นยาํข้ึน หรือการสร้างฟอร์มใหม่ๆในการ

สั่งสินคา้ ใหเ้ป็นแบบ Auto มากข้ึน  

 4.1.7 Emotional Spontaneity – Emotional Stability (ความมั่นคงทางอารมณ์) 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ 
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 เป็นการประเมินในส่วนของการความมัน่คงทางอารมณ์ สภาวะทางอารมณ์ อยา่งท่ี

กล่าวมาขา้งตน้ ผูรั้บการประเมินไดค้่าเปอร์เซ็นไทลใ์นส่วนน้ีภาพรวมอยูท่ี่ 16 คะแนน นัน่คือ ไม่

ค่อยเก็บอารมณ์ของตนเอง คนอ่ืนสามารถมองออกง่าย คิดอะไรก็แสดงออกมาแบบนั้น โดยสามารถ

ลงรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

   4.1.7.1 Self-Control (การควบคุมตนเอง) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 3 

คะแนน ซ่ึงนอ้ยมาก นัน่คือ ควบคุมตนเองได ้ ตอ้งแสดงออกมาดว้ยพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

หรือแสดงสีหนา้ออกมา หรือพดูออกมาอยา่งท่ีตวัเองคิด บางคร้ังต่ืนตระหนก 

   4.1.7.2 Stress Tolerance (การจัดการความเครียด) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 

18 คะแนน คือ มีความกงัวล คิดมาก เก่ียวกบังานท่ีทาํ ประกอบกบัการท่ีมีค่าของ Concern for 

Others สูงดว้ย ยิง่มีความเครียดเยอะกลวัคนนั้นคิดแบบนั้นแบบน้ี ค่อนขา้งมีความเครียดสูง 

   4.1.7.3 Self Confidence (ความมั่นใจในตัวเอง) : ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 11 

คะแนน คือ บุคลิกจริงๆแลว้ไม่ค่อยมัน่ใจในตนเองแต่วา่ ถา้เป็นเร่ืองงานจะค่อนขา้งมีความมุ่งมัน่

จากการท่ีมีค่า Independence และค่า Initiative กบั Dependability สูง แต่โดยเร่ืองอ่ืนๆไม่ค่อยมัน่ใจ

วา่ตนเองควรทาํหรือไม่ วิตกกงัวล 

   4.1.7.4 Emotional Awareness (การตระหนักรู้ถึงอารมณ์) : ค่าเปอร์เซ็น

ไทลอ์ยูท่ี่ 70 คะแนน ซ่ึงค่อนไปทางสูง แมใ้นส่วนอ่ืนๆของอารมณ์จะมีอยูน่อ้ยแต่วา่ รู้ตวัเสมอเวลา

จะทาํอะไร อาจมีความกงัวลอยูข่า้งในจนตอ้งแสดงออกโดยการพดู บ่น หรือแสดงออกโดยการ

หมุนปากกา มว้นผม จบัผมตนเองแทน ค่อนไปทางวติกกงัวล กบัมีภาวะเครียดมากกวา่  

 

 4.1.8 Leadership Styles (รูปแบบของการเป็นผู้นํา) 

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินรูปแบบของการเป็นผูน้าํ 

 คะแนนการประเมินของรูปแบบการเป็นผูน้าํ นั้นจะเห็นไดว้า่คะแนนค่อนขา้งสูงทั้ง 

สองส่วนคือ ทั้ง ส่วนของผูน้าํท่ีเนน้งาน (Task/Results Orientation)  และเนน้คน (People 

Orientation) คือ เนน้ทั้งเร่ืองผลสาํเร็จของงาน โดยท่ีไม่ละทิ้งเร่ืองของคน ใส่ใจในความรู้สึกของคน 

โดยจะเนน้ไปทางดา้นผลงานมากกวา่  
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 4.1.9 Selling & Influencing Style (รูปแบบการขาย หรือการชักจูงคน) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินรูปแบบการขายหรือการชกัจูงคน 

 จากผลการประเมินจะเห็นวา่ เป็นคนท่ีมีสไตลก์ารขาย หรือการชกัจูงจากการท่ีมี

ปฏิสัมพนัธ์ ท่ีดีกบัผูอ่ื้นเป็นหลกั มีความทะเยอทะยาน (Interpersonal = 73, Dynamic = 42 ) และ

อาจจะพยายามผลกัดนัใหผู้อ่ื้นเช่ือไดใ้นบางคร้ัง แต่จะไม่ใชต้รรกกะ หรือเทคนิคการขาย โดยทาํ

ขอ้มลูทางดา้นเทคนิคมาใชเ้ท่าท่ีควร (Analytical = 22)  

 

 4.1.10 Behavioral Growth Potential (ความสามารถในการเติบโตในการทาํงาน) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินความสามารถในการเติบโตในการทาํงาน 

 ในส่วนน้ี ค่าเปอร์เซ็นไทลไ์ด ้เท่ากบั 40 คะแนน ซ่ึงถือวา่ค่อนขา้งนอ้ย บ่งบอกวา่ใน

สายอาชีพท่ีแตกต่างออกไป อาจจะเติบโตยาก โดยสามารถเติบโตไดใ้นสายงานท่ีตนเองถนดั หรือมี

ประสบการณ์มากกวา่ แต่ก็สามารถเติบโตได ้

 

 4.1.11 Occupation Fit (สายอาชีพทีเ่หมาะสม) 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินสายอาชีพท่ีเหมาะสม 

 จากผลการประเมินทั้งหมด ยงัสามารถประเมินถึงสายอาชีพท่ีเหมาะสมกบับุคลิกได้

อีกดว้ย โดยแบบทดสอบแบ่งสายการประเมินอาชีพเป็น 5 ดา้น ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

   4.1.11.1 Customer Service(งานด้านบริการ): ซ่ึงค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้อยู่

ท่ี 48 คะแนน  
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   4.1.11.2 Sales(พนักงานขาย): ซ่ึงค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้อยูท่ี่ 45 คะแนน 

   4.1.11.3 Leadership (หัวหน้า): ซ่ึงค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้อยูท่ี่ 41 คะแนน 

   4.1.11.4 Entrepreneurship (เจ้าของกจิการ): ซ่ึงค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้อยู่

ท่ี 65 คะแนน 

   4.1.11.5 Emotional Intelligence (งานทางด้าน Competency) : ซ่ึงค่า

เปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้อยูท่ี่ 28 คะแนน 

 จะเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินเหมาะท่ีจะทาํงานในดา้นเป็นเจา้ของกิจการตนเองหรือ

งานท่ีมีความเป็นอิสระมากกวา่ ซ่ึงไดค้ะแนนสูงสุด แต่อยา่งไรก็ดี ก็สามารถทาํงานเก่ียวกบังาน

บริการ และงานขายไดเ้ช่นกนั โดยงานท่ีไม่เหมาะกบัผูรั้บการประเมินเลยคืองาน ดา้น Competency 

ซ่ึงตอ้งใชส้ภาวะการควบคุมอารมณ์ค่อนขา้งมาก นัน่เอง 

 

 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ

ของงานประจาํได ้ดงัน้ี 

 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional(ART-

MP) 

 ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล ์ เฉล่ีย 48 คะแนน ของกลุ่มบรรทดัฐาน

จากการบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งบรรทดัฐาน ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร 

และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆเม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหาร

ระดบัมืออาชีพ ผูท้าํแบบทดสอบไดจ้ดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ ปานกลาง. จากผลสรุปท่ีได้

กล่าววา่ 

 ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วน

ใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้น
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ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่จะเสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานและทาํโครงงานต่างๆไดเ้สร็จ

สมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ มีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหาร

มืออาชีพ 

 

 4.2.2 การประเมินผลของแต่ละมาตรวดั 

 
รูปภาพ 4.13 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional(ART-MP) 

 

   4.2.2.1 การประเมินผลทกัษะด้านการอ่าน การทาํความเข้าใจ และการแปล

บทความ (Verbal Reasoning) 

   การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ 

ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและเลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจใน

เน้ือหา ความสามารถในการวนิิฉยั และหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆการทดสอบน้ี

ประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์

อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

   ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล ์ 22 คะแนน หากเม่ือเทียบกบั

ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมินบทความตาม

ขอ้มูลท่ีไดม้าคือ น้อยกว่าค่าเฉลีย่. ดงันั้นจึงมีแนวโนม้วา่จะไม่สามารถแสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความ

แตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้

   4.2.2.2 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข 

การตีความหมาย และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning) 

   การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การ

ตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขใน

ตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อใหถึ้งบทความนั้นๆซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยูบ่นพื้นฐาน

ของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร เป็นการประเมินมากกวา่แค่การหาคาํตอบท่ีเป็น
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ตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การ

คาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ 

หรือการนาํคณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

   ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล ์ 31 คะแนน หากเม่ือเทียบกบั

ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมินบทความตาม

ขอ้มูลท่ีไดม้าคือ ปานกลาง. ดงันั้นจึงมีแนวโนม้วา่จะ:วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ รวมถึงสามารถประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ 

หรือแผนภูมิต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 

   4.2.2.3 การประเมินความสามารถทีไ่ด้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหา

ด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

   คือการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ย

เหตุผลในเชิงนามธรรมโดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และจะตอ้ง

เลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวทิยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็น

นามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

   ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล ์  85 คะแนน หากเม่ือเทียบกบั

ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมินบทความตาม

ขอ้มูลท่ีไดม้าคือ สูง. ดงันั้นจึงมีแนวโนม้วา่จะสามารถจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์

ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดีมาก รวมถึงวเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพดีมาก 

 

 

4.3 ผลสรุปของ จุดแขง็และจุดอ่อนจากการประเมนิผลของผู้รับการประเมนิ 

 จากการใชเ้คร่ืองมือในการประเมินผลของผูรั้บการประเมิน สามารถสรุปถึงจุดแขง็ 

และจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินไดด้งัน้ี 

 

 4.3.1 จุดแข็ง (Strengths to Leverage) 

- Independence (ความเป็นอสิระในตัวเอง): คือ มีความคิดเป็นของตนเองสูง กลา้

ตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถทาํงานดว้ยตนเองไดไ้ม่จาํเป็นตอ้งพึ่งใคร ตดัสินใจเร่ืองยากๆ ไดด้ว้ย

ตนเองเป็นอยา่งดี 
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ขอ้ควรระวงั  

ดว้ยความท่ีมัน่ใจในตวัเองในการตดัสินใจมากๆ ตอ้งระวงัวา่ ความคิด หรือการ

ตดัสินใจในบางคร้ังอาจจะตอ้งไดมุ้มมองจากคนอ่ืนดว้ยเหมือนกนั 

- Influence (พูดจูงใจ การมีอทิธิพล) : พดูชกัจูงคนไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถพดูใหค้น

อ่ืนคลอ้ยตามได ้และเจรจาต่อรองกบัคนอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี 

ขอ้ควรระวงั 

ดว้ยความท่ีสามารถชกัจูงคนอ่ืนได ้ หรือสามารถใหค้นอ่ืนคลอ้ยตามได ้ ประกอบกบั

เป็นคนท่ีมัน่ใจในการตดัสินใจในการทาํงาน อาจจะทาํใหค้วามเห็นของเราท่ีไม่ถูกตอ้งในบางคร้ังมี

อิทธิพลใหค้นอ่ืนคลอ้ยตาม จนเกิดการโตเ้ถียงกนัเป็นฝ่ายๆ  

- Sociability (การเข้าสังคม) : คือ เป็นคนท่ีสามารถคุน้เคยกบัคนอ่ืนไดง่้าย คุยง่าย 

ชอบเขา้สังคม  คุยเก่ง  

ขอ้ควรระวงั 

 บางคร้ังอาจเสียเวลาโดยไม่จาํเป็นมากเกินไปในการเขา้สังคม หรือใส่ใจกบับุคคลท่ี

ไม่เก่ียวขอ้งกบัตนเองมากเกินไป 

- Diplomacy (การแสดงออก) : คือ เคารพการตดัสินใจ ความเห็นของผูอ่ื้นเป็นอยา่ง

ดี มีความสุภาพ คนทาํงานดว้ยไม่รู้สึกอึดอดั ประกอบกบัท่ีเป็นคนท่ี มี Emotional Awareness สูง

ดว้ยเช่นกนั คือ เขา้ใจถึงสภาวะอารมณ์ของตนเองกบัการแสดงออก 

ขอ้ควรระวงั 

อาจเกิดภาวะกดดนั เครียด เน่ืองจากมีค่าสภาวะทางอารมณ์ดา้นอ่ืนนอ้ยดว้ย ทาํให้

อาจหาทางออกให้ตนเองไม่ไดจ้นระเบิดมนัออกมา 

 

 4.3.2 จุดอ่อน (Weakness to Leverage) 

- Self-Control (การควบคุมตนเอง) : ควบคุมตนเองโดยตอ้งแสดงออกมาดว้ย

พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือแสดงสีหนา้ออกมา หรือพดูออกมาอยา่งท่ีตวัเองคิด บางคร้ังต่ืน

ตระหนก 

 

ขอ้ควรระวงั  

ในการทาํงานควรจะตอ้งควบคุมอารมณ์ มิฉะนั้นจะทาํใหผู้ร่้วมงาน หรือหวัหนา้งาน

ไม่พอใจ จนเกิดปัญหาขดัแยง้กนัไดใ้นอนาคต 
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- Rule Following (การทาํตามกฎเกณฑ์) : แสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ชอบทาํงานตาม

กฎเกณฑเ์ดิมๆ 

ขอ้ควรระวงั  

ในบางคร้ังการไม่ทาํตามกฎ หรือการท่ีชอบคิดทาํส่ิงใหม่ๆ อาจดูเหมือนเรากา้วร้าว 

กบัหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานท่ีไม่เขา้ใจ หรืออาจดูเหมือนชอบทาํตวัเด่นกวา่ผูอ่ื้น 

- Self Confidence (ความมั่นใจในตัวเอง) : บุคลิกจริงๆแลว้ไม่ค่อยมัน่ใจในตนเอง

แต่วา่ ถา้เป็นเร่ืองงานจะมีความมุ่งมัน่พอสมควรจากการท่ีมีค่า Independence และค่า Initiative กบั 

Dependability สูง แต่โดยเร่ืองอ่ืนๆไม่ค่อยมัน่ใจวา่ตนเองควรทาํหรือไม่ วิตกกงัวล 

ขอ้ควรระวงั 

 ดูเหมือนเป็นผูน้าํคนไม่ไดใ้นบางคร้ัง เพราะถา้เป็นการตดัสินใจนอกเหนือจากงาน 

จะไม่มีความมัน่ใจในตนเอง ดูมีวฒิุภาวะนอ้ย ไม่ดูเป็นผูใ้หญ่ท่ีควร 

 

 

4.4 ผลประเมนิกบัอาชีพในปัจจุบัน  

 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินทาํงาน ในแผนกนํ้ามนัเคร่ืองโดย ตาํแหน่งงาน คือ ISR : 

Inside Sales Representative :โดยเน้ืองานจะตอ้งดูแลระบบการสั่งนํ้ามนัของลูกคา้ distributors ทัว่

ประเทศ การทาํรายงานยอดขาย รวมถึงการหาลูกคา้ใหม่ ช่วยหาช่องทางในการขายสินคา้ หรือหา

ช่องทางอาํนวยความสะดวกใหก้บัตวัแทนจาํหน่ายนํ้ามนัเคร่ืองในการเพิ่มยอดขาย โดยตาํแหน่งงาน

นั้น หวัหนา้จะใหผู้รั้บการประเมินคิดหาและจดัทาํรายงานใหม่ๆมาเพื่อ Support การ Tracking 

ยอดขายใหที้มถึงเป้า หรือการคิดหาโปรแกรมส่งเสริมการขายใหม่ๆ รวบถึงการไปตรวจสอบและ

ประเมินผลในขั้นตอนการปฏิบติังานของตวัแทนจาํหน่าย ซ่ึงการท่ีผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมี

บุคลิก Independence สูง (80) Innovation (69) Initiative (57) นั้นถือวา่เป็นขอ้ดี เน่ืองจาก หวัหนา้

สายงานมีบุคลิกการสั่งงานแบบตอ้งการผลลพัธ์แต่ไม่ไดคิ้ดหากระบวนการให ้ ดงันั้นผูรั้บการ

ประเมินมีความสามารถท่ีจะทาํงานใหต้รงตามความตอ้งการของหวัหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี รวมถึง 

ตาํแหน่งงานน้ี ตอ้งทาํความสนิทคุน้เคยกบัตวัแทนจาํหน่ายทัว่ประเทศ ดงันั้น การท่ีเป็นคนท่ีมี 

Extraversion สูง ทั้งภาพรวม และในรายละเอียด (Extraversion in Big 5 = 72) นั้นทาํใหส้ามารถเขา้

กบัคนง่าย พดูคุยง่ายกบัตวัแทนจาํหน่ายของเรา แต่อยา่งไรก็ดี จุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินมีนั้น ไม่วา่

จะเป็น Self-Control, Self Confidence ก็จาํเป็นตอ้งปรับปรุงเพราะเป็นส่ิงจาํเป็นมากต่อการทาํงาน 

เน่ืองจากเจา้ของตวัแทนจาํหน่ายเป็นคนท่ีค่อนขา้งมีอาย ุดงันั้น จึงตอ้งปรับปรุงในส่วนน้ีเพื่อใหเ้ป็น

คนท่ี ทางลูกคา้ยอมรับ และมองวา่มีวฒิุภาวะท่ีดี  สามารถมาตรวจสอบการทาํงานของบริษทํเขาได ้
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และไม่ใหเ้จา้ของตวัแทนจาํหน่ายมองวา่ผูรั้บการประเมินมีวฒิุภาวะไม่เพียงพอนัน่เอง

 นอกเหนือจากนั้น ในดา้น Analytical Thinking (29) จาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงมากข้ึน 

เน่ืองจาก เน้ืองานเป็นตวัเลข ตอ้งอยูก่บัยอดขายเป็นหลกั ถา้มีการพฒันาในการคิดวเิคราะห์เพิ่มข้ึน 

จะทาํใหส้ามารถ Concern ถึงตวัเลขท่ีผดิเพี้ยนไปไดอ้ยา่งรวดเร็วและแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดีนัน่เอง 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 

 

 

 ในการวางแผนพฒันาตนเองนั้น ผูรั้บการประเมินจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะทาํให้แผนการ

พฒันาตนเองนั้นประสบความสาํเร็จ และเป็นไปได ้โดยตอ้งมีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการเปล่ียนแปลง 

อีกทั้งตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในการเขียนแผนพฒันา เพื่อท่ีจะ

ไดแ้กไ้ขให้ตรงจุดท่ีส่งผลให้ผูรั้บการประเมินไดป้ระโยชน์สูงสุด โดยเน้ือหาในบทน้ี จะพูดถึงใน

ส่วนของการนาํผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์โดยใช้เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และ

เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) มาใชใ้นการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 แผนการพฒันาตนเอง  

 จากผลการประเมิน Work Behavior Inventory Analysis (WBI) ผูรั้บการประเมิน

พบว่าควรพฒันาตนเองในด้านการควบคุมอารมณ์ หรือ Self-Control ซ่ึงโดยบุคลิกส่วนตวันั้น 

มกัจะควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ได้โดยจะแสดงออกมาอย่างไม่รู้ตวั เวลาท่ีมีความเครียด หรือวิตก

กงัวล เช่น การเอาน้ิวมว้นผมตนเองเวลาท่ีกงัวล และมกัไม่ปล่อยวาง เวลาท่ีมีปัญหา หรือเร่ืองท่ี

แกไ้ขไม่ไดม้กัจะครุ่นคิด บางคร้ังคิดมากและแสดงสีหน้า หรือพูดออกมาโดยท่ีไม่ไดคิ้ดก่อน เป็น

บุคลิกท่ีไม่เก็บความรู้สึก คิดยงัไงแสดงออกมาเลย จนบางคร้ังก่อให้เกิดปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน

หรือหวัหนา้งาน เน่ืองจากพดูไปโดยท่ีไม่ไดท้นัคิดไตร่ตรองนั้นเอง ซ่ึงการพฒันาตนเองในจุดน้ีเป็น

ส่วนหน่ึงท่ีจะทาํให้มีการทาํงานแบบมืออาชีพ มีความเป็นผูน้าํท่ีมีความน่าเช่ือถือมากข้ึน ดงั Core 

Competency ขององคก์รท่ีว่า Leadership Accountability โดยคร้ังน้ีไดเ้ร่ิมแผนพฒันาตนเองโดยมี

ระยะเวลาทั้งหมด 6 เดือนตั้งแต่เดือนมีนาคม – สิงหาคม 2557 โดยเป้าหมายสูงสุดของการพฒันา

ตนเองในคร้ังน้ีคือ การท่ีสามารถเปล่ียนแปลงตนเอง เก็บอารมณ์ความรู้สึกไดแ้ละมีความเป็นผูน้าํ

ในตนเอง โดยภายในแผนพฒันาตนเองนั้นประกอบดว้ย 
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 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

        ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อให้เกิด ความเป็นมืออาชีพใน

ตาํแหน่งงาน โดยสามารถพฒันาการควบคุมอารมณ์ของตัวเอง (Self-Control Development) 

เพื่อท่ีจะสามารถควบคุมอารมณ์ การแสดงออกไดดี้ข้ึน มีความเป็นมืออาชีพมากข้ึน เน่ืองจากสาย

งานท่ีผูรั้บการประเมินทาํ ตอ้งใชท้กัษะภาวะผูน้าํ เน่ืองจากตอ้งเป็นผูท่ี้ให้คาํแนะนาํ เป็นท่ีปรึกษา

ให้กบัตวัแทนจาํหน่ายนํ้ ามนัเคร่ืองทัว่ประเทศ อีกทั้งยงัตอ้งเป็นผูส้อนงานพนักงานของตวัแทน

จาํหน่ายใหเ้ขา้ใจในการใชร้ะบบสั่งซ้ือนํ้ามนัเคร่ือง ดงันั้นการท่ีสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่ง

ดี จะทาํใหต้วัแทนจาํหน่าย และพนกังานเช่ือมัน่นัน่เอง 

 

 5.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

      ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดม้ากข้ึน ตระหนกัรู้ว่า

ส่ิงใดควรพดู ส่ิงใดไม่ควรพดู การกระทาํใดท่ีแสดงออกมาแลว้ทาํให้ผูท่ี้สนทนาดว้ยนั้นรู้สึกดี และ

ไม่เกิดปัญหากบัเพื่อนร่วมสายงานหรือหัวหน้างาน ทาํงานได้ราบร่ืนข้ึน และเม่ือเจอปัญหา หรือ

รู้สึกไม่สบายใจ หรือโดนหวัหนา้ตาํหนิ สามารถปล่อยวางได ้อีกทั้งสามารถวางตนเป็น มีบุคลิกท่ีดี

ข้ึนกวา่แต่เดิมท่ีเคยแสดงออกทางกายโดยท่ีไม่รู้ตวัเวลามีความกงัวล เช่น เอาน้ิวมว้นผม หรือกดัผม 

เป็นตน้ 

 

 5.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

 ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า ผลการพฒันา จะช่วยให้องค์กรจะมีการประสานงานท่ีมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน  ทาํงานได้ราบร่ืนยิ่งข้ึน เจา้ของและเจา้หน้าท่ีศูนยต์วัแทนจาํหน่ายมีความ

มัน่ใจความเป็นองค์กรชั้นนาํมากข้ึน ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงานให้กบัองค์กรไดอ้ย่างเต็มท่ี 

และเกิดเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รในขณะท่ีผูรั้บการประเมินออกไปอบรมระบบให้กบัตวัแทน

จาํหน่าย 

   

 5.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 

 - ปรับเปล่ียนทศันคติเก่ียวกบัการทาํงาน โดยควบคุมอารมณ์ความเครียดโดยคิดแง่

บวก ปรับเปล่ียนมุมมอง เช่น ถ้างานหนกั หรือยากเกิน ให้มองว่าถา้ทาํไดจ้ะmทาํให้เก่งข้ึน หรือ 

เพราะตวัผูป้ระเมินมีความสามารถเขาเลยมอบหมายงานน้ีให้ เป็นตน้ พร้อมจดบนัทึกทุกคร้ังท่ีมี
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สถานการณ์ตึงเครียด ทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั รวมถึงมีการปรึกษา หรือพูดคุยเพื่อระบายความ

ในใจ ออกไปบา้ง โดยพดูออกมาในแนวเป็นเร่ืองตลก หรือพูดแลว้จบไป โดยไม่นาํมาคิดวิตกกงัวล

ในภายหลงั 

 - เม่ือมีการแสดงความเห็นในการทาํงาน พยายามฟังคนอ่ืนพูดให้จบ ไม่พูดแทรก และ

ถา้มีส่ิงท่ีตอ้งโตแ้ยง้ หรือตอ้งการถกปัญหา ให้ควบคุมอารมณ์ เก็บความคิดเห็นของตวัเองออกมา

ไตร่ตรองก่อน หรือลองทาํดูก่อน แลว้ค่อยกลบัไปแสดงความคิดเห็นภายหลงั เพื่อให้คาํพูดท่ีออกมา

ดูนุ่มนวลลง มีการพิจารณาผูท่ี้สนทนาดว้ยวา่เขาเป็นคนแบบใด จะตอ้งแสดงออกอยา่งไรเพื่อไม่ให้

เกิดความขดัแยง้กนั 

 - ฝึกนัง่สมาธิ เพื่อทาํใหเ้ป็นคนมีสติ และใจเยน็ลง ขั้นตํ่าอาทิตยล์ะ 3 วนั อยา่งนอ้ยวนั

ละ 15 นาที ต่อสัปดาห์ เพื่อท่ีจะไดมี้ความเขม้แข็ง และมีสติในการควบคุมอารมณ์ความรู้สึกไดเ้ร็ว

ข้ึน 

 

 5.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

 - ผูรั้บการประเมิน  

 เน่ืองจากผูรั้บการประเมิน ตอ้งมีแรงจูงใจ แรงผลกัดนัจากภายในท่ีจะพฒันาตนเอง

ก่อน จึงจะทาํใหแ้ผนการพฒันาสาํเร็จลุล่วง 

 - เพื่อนร่วมงานในทีม   

 เน่ืองจากสายงานท่ีทาํนั้นตอ้งติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานในทีม เพื่อให้เป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อนร่วมงานท่ีผูรั้บการประเมินทาํงานดว้ยจะเห็นความเปล่ียนแปลงไดเ้ป็น

อยา่งดี และสามารถสะทอ้นส่ิงท่ีผูป้ระเมินเป็นอยู ่แต่ไม่รู้ตวัออกมาใหท้ราบได ้

  

 5.1.6 การวดัผล  

 - จาํนวนคร้ังในการจดบนัทึกถึงส่ิงท่ีไดท้าํลงไป เพื่อท่ีผูป้ระเมินจะไดท้ราบถึงการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดงัเช่น ความกงัวลเม่ือมีปัญหาต่างๆ หรือประเด็นปัญหาท่ีทางตวัผูป้ระเมิน

นั้นไดพ้ลั้งเผลอออกไป 

 - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมทีม หรือเพื่อนร่วมสายงาน 

จากการท่ีตวัผูป้ระเมินนั้นไดแ้สดงออกไป 
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 5.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

 เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มีนาคม 2557 และ ส้ินสุด 31 สิงหาคม 2557 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน  6 

เดือน 

 

 5.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 

 - ผูรั้บการประเมิน 

 อุปสรรคในการพฒันาตนเองของผูป้ระเมินเองในทศันคติแบบเดิมๆ ท่ีคิดว่าเป็น

แบบเดิมก็ดีอยูแ่ลว้ รวมถึงความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและความเคยชินในการกระทาํแบบเดิมๆ  

 - เพื่อนร่วมงานในทีม 

 อุปสรรคจากการท่ีเพื่อนร่วมงานไม่กล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นโดยตรง เน่ืองจาก

ไม่ได้สังเกตความเปล่ียนแปลงของผูป้ระเมินจริง หรือยงัยึดติดภาพเดิมๆของตวัผูป้ระเมิน หรือ

ความเกรงใจในการออกความคิดเห็นให้กบัผูท่ี้ถูกประเมิน เน่ืองจากมองว่าเป็ฯเพื่อนร่วมงานกนั

เท่านั้น 



  

    
 

Name
Position
Direct Supervisor

Competency : 

Development Objective: Expected benefit to me Expected benefit to my 
organization

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

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities 
may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Involved person Time Frame

3) ฝึกนั�งสมาธิ เพื�อทําให้เป็นคนมีสต ิและใจเย็นลง
 ขั�นตํ�าอาทิตย์ละ 3 วัน อย่างน้อยวันละ 15 นาท ีต่อ
สัปดาห์

ความคิดเห็น 
คําแนะนําจากพี�
เซลล์ในทีม และ
เพื�อนร่วมงาน

1 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

1 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

Resources/ Support:

รายงานการจดบันทึก, ความคิดเห็น คําแนะนําจากพี�เซลล์ในทีม และเพื�อนร่วมงาน

1 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

พี�เซลล์ในทีม
และเพื�อนร่วมงาน

พี�เซลล์ในทีม, เพื�อนร่วมงาน, ตนเอง

Who is involved:
1 มีนาคม - 31 สิงหาคม

 2557

คุณชุติณธร ปักเข็ม (Direct Report :หัวหน้าที�ประเมินผลงานโดยตรง) / คุณวีรพงษ์ นุ่มตี� (Line Manager :หัวหน้างานที�ทํางานด้วย)

Leadership Accountability

ตัวเอง
จดบันทึกด้วย
ตนเอง

มีความเป็นมืออาชีพใน
ตําแหน่งงาน โดยการ
พัฒนาการควบคุม
อารมณ์ของตัวเอง (Self
 Control Development)

สามารถควบคุมอารมณ์
ของตนเองได้ดี ทําให้ดูมี
ความเป็นมืออาชีพมากขึ�น
ในการทํางาน เนื�องจาก
สายงานที�ทําจะต้องเป็น
บุคคลที�น่าเชื�อถือ

- ทํางานได้ราบรื�น ไม่มีปัญหา
กับเพื�อนร่วมงาน และหัวหน้า
สายงาน 
- เจ้าของตัวแทนจําหน่ายมี
ความน่าเชื�อถือ

Potential obstacles which can prevent development: 

ทัศนคติต่อพฤติกรรมแบบเดิม  ๆและคิดว่ายังเป็นแบบเดิมอยู ่/ ไม่ Feedback ตามความจริง เพราะเกรงใจ หรือไม่ได้สังเกตุ / ความมุ่งมั�นของตนเองในการเปลี�ยนแปลง

Time Frame:

จดบันทึกด้วย
ตนเอง

2) เมื�อมีการแสดงความเห็นในการทํางาน พยายาม
ฟังคนอื�นพูดให้จบ ไม่พูดแทรก และถ้ามีสิ�งที�ต้อง
โต้แย้ง หรือต้องการถกปัญหา ให้ควบคุมอารมณ ์
เก็บความคิดเห็นของตัวเองออกมาไตร่ตรองก่อน 
หรือลองทําดูก่อน แล้วค่อยกลับไปแสดงความ
คิดเห็นภายหลัง เพื�อให้คําพูดที�ออกมาดูนุ่มนวลลง 
การพิจารณาบุคคลที�เราคุยด้วยว่าเขาเป็นคนแบบใด
 เราต้องแสดงออกอย่างไรเพื�อไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้งกัน

ตัวเอง

Leadership Accountability : They direct the Management System Process, setting priorities and monitoring progress on plans that focus on the highest-impact items. Leaders visibly demonstrate their commitment through personal en-gagement with the workforce and by showing concern for the health and safety of every individual. 

They dem-onstrate the same commitment to pro-tecting the environment and process safety risk mitigation.

Development Action Plan (DAP)
ชุติมน นิติศฤงคาริน
Inside Sales Representative

1) ปรับเปลี�ยนทัศนคติเกี�ยวกับการทํางาน เช่น 
- ควบคุมอารมณ์ความเครียดโดยคิดแง่บวก 
ปรับเปลี�ยนมุมมอง เช่น ถ้างานหนัก หรือยากเกิน 
ให้มองว่าถ้าทําได้เราจะเก่งขึ�น หรือ เพราะเรามี
ความสามารถเขาเลยมอบหมายงานนี�ให ้เป็นต้น
พร้อมจดบันทึกทุกครั�งที�มีสถานการณ์ตึงเครียด ทั�ง
เรื�องงาน และเรื�องส่วนตัว
- มีการปรึกษา หรือพูดคุยเพื�อระบายความในใจ 
ออกไปบ้าง โดยพูดออกมาในแนวเป็นเรื�องตลก 
หรือพูดแล้วจบไป โดยไม่นํามาคิดวิตกกังวล

ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเอง  
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5.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง 

 

 5.2.1 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง ฉบับที ่1 

 ในการทําให้แผนพัฒนาตนเองนั้ นประสบผลสําเร็จ ผู ้วิจ ัยจึงได้จัดการทําสรุป

ความกา้วหนา้ของการเปล่ียนแปลงในแผนพฒันาตนเองผูรั้บการประเมินผล ฉบบัท่ี 1 ข้ึนเพื่อท่ีตวัผู ้

ท่ีรับการประเมินจะไดเ้ห็นถึงความเปล่ียนแปลงในการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี โดยกิจกรรมท่ีทาํใน

คร้ังน้ี เร่ิมตั้งแต่ วนัท่ี 1 มีนาคม 2557 จนถึงวนัท่ี 25 พฤษภาคม 2557 โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 - ปรับเปล่ียนทศันคติเก่ียวกบัการทาํงาน โดยควบคุมอารมณ์ความเครียด

โดยคิดแง่บวก ปรับเปล่ียนมุมมอง เช่น ถา้งานหนกั หรือยากเกิน ให้มองว่าถา้ทาํไดจ้ะmทาํให้เก่ง

ข้ึน หรือ เพราะตวัผูป้ระเมินมีความสามารถเขาเลยมอบหมายงานน้ีให้ เป็นตน้ พร้อมจดบนัทึกทุก

คร้ังท่ีมีสถานการณ์ตึงเครียด ทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั รวมถึงมีการปรึกษา หรือพูดคุยเพื่อ

ระบายความในใจ ออกไปบา้ง โดยพูดออกมาในแนวเป็นเร่ืองตลก หรือพูดแลว้จบไป โดยไม่นาํมา

คิดวติกกงัวลในภายหลงั 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการประเมินบนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้ความรู้สึกเครียด หรือ ความ

กงัวลตอนเย็นเม่ือกลบัมาถึงท่ีพกัอาศยั และบนัทึกสถานการณ์นั้นว่ามีการควบคุมอารมณ์ไดม้าก

นอ้ยเพียงใด โดยจดบนัทึกในสภาวะท่ีเจอสถานการณ์ตึงเครียดท่ีเยอะเกินไปพร้อมทั้งมีการพูดกบั

เพื่อนรอบขา้งบา้ง แลว้ใหจ้บไปโดยท่ีไม่นาํกลบัมาคิดย ํ้าอีก แต่เน่ืองจากยงัติดพฤติกรรมแบบเดิมๆ 

จึงทาํใหมี้การหลงลืมการบนัทึก หรือจดจาํเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดไ้ม่ทุกคร้ัง  

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินมีความใจเยน็ลง ไม่เก็บเหตุการณ์นั้นๆมาคิดย ํ้า ซ่ึงเวลา

ท่ีนาํเร่ืองท่ีผ่านมาเอามาเล่าให้คนรอบขา้งฟัง ก็จะรู้สึกว่าเหตุการณ์ท่ีผ่านมาเป็นเร่ืองขาํขนัว่าเกิด

เหตุการณ์แบบน้ีไดอ้ยา่งไร และไดมี้สติและมีความคิดวา่เร่ืองทุกเร่ืองเม่ือผา่นมาแลว้ก็จะผา่นไปได ้

อีกทั้งมีปัญหากบัหวัหนา้นอ้ยลงเน่ืองจากเม่ือควบคุมอารมณ์ไดม้ากข้ึน ทาํใหค้วามขดัแยง้ลดลง  

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ทาํการจดับนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดความกงัวล ตึงเครียด โดยพยายาม

ทาํใหต่้อเน่ืองมากยิง่ข้ึน เปล่ียนช่วงเวลาการบนัทึกเป็นการบนัทึกเหตุการณ์ในแต่ละวนัในช่วงก่อน

นอนทุกคร้ัง เพื่อเป็นการย ํ้าเตือนให้มีการจดบนัทึก และนําส่ิงท่ีจดบันทึกในแต่ละสัปดาห์มา
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วิเคราะห์ดูว่า เกิดปัญหาอะไร เป็นเร่ืองเดิมๆหรือไม่ และมีการควบคุมอารมณ์ไดม้ากน้อยเพียงใด 

ส่วนเร่ืองท่ีควบคุมไม่ไดน้ั้น สุดทา้ยผา่นมนัไปไดด้ว้ยวธีิไหน เป็นวธีิท่ีดีท่ีสุดแลว้หรือยงั 

 จากผลสรุปของกิจกรรมท่ีทาํในหวัขอ้ 2.1.1 น้ี พบวา่ผูรั้บการประเมินนั้นมีการพฒันา

ทางดา้นอารมณ์ไดดี้ข้ึนจากแต่ก่อน โดยไดส้อบถามผูรั้บการประเมินให้ให้คะแนนตนเองจากเดิม

ก่อนท่ีจะเขา้ทาํแผนพฒันาตนเอง และหลงัจากท่ีเขา้ร่วมแผนพฒันาตนเองแลว้ ซ่ึงผูรั้บการประเมิน

ไดใ้หค้ะแนนตนเอง จากเดิม 4 คะแนนเป็น 7 คะแนน 

  - เม่ือมีการแสดงความเห็นในการทาํงาน พยายามฟังคนอ่ืนพูดให้จบ ไม่

พูดแทรก และถา้มีส่ิงท่ีตอ้งโตแ้ยง้ หรือตอ้งการถกปัญหา ให้ควบคุมอารมณ์ เก็บความคิดเห็นของ

ตวัเองออกมาไตร่ตรองก่อน หรือลองทาํดูก่อน แลว้ค่อยกลบัไปแสดงความคิดเห็นภายหลงั เพื่อให้

คาํพูดท่ีออกมาดูนุ่มนวลลง มีการพิจารณาผูท่ี้สนทนาดว้ยว่าเขาเป็นคนแบบใด จะตอ้งแสดงออก

อยา่งไรเพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้กนั 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  เม่ือมีการแสดงความเห็นในการทาํงาน ผูรั้บการประเมินพยายามฟังคน

อ่ืนพดูใหจ้บ ไม่พดูแทรก และถามย ํ้าถึงความเขา้ใจของตนเองเม่ือคู่สนทนาพดูจบ และถา้มีส่ิงท่ีตอ้ง

โตแ้ยง้ หรือตอ้งการถกปัญหา ผูรั้บการประเมิน ไดค้วบคุมอารมณ์ โดยเก็บความคิดเห็นของตวัเอง

ออกมาไตร่ตรองก่อน หรือลองทาํดูก่อน แลว้ค่อยกลบัไปแสดงความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานหรือ

หวัหนา้ในภายหลงั เพื่อใหค้าํพดูท่ีออกมาดูนุ่มนวลลง อีกทั้งยงัมีการพิจารณาวิเคราะห์ถึงบุคลิกของ

ผูท่ี้สนทนาดว้ยวา่เขาเป็นคนแบบใด เปิดใจท่ีจะรับฟังความคิดเห็นคนอ่ืนแค่ไหน จะตอ้งแสดงออก

อย่างไรเพื่อไม่ให้เกิดความขดัแยง้กนั เช่น หัวหน้าของผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีคิดเร็วทาํเร็วและ

ไม่ชอบใหใ้ครโตแ้ยง้ทนัทีทนัใด ผูรั้บการประเมินก็จะไม่แสดงความคิดเห็นทนัทีหลงัจากท่ีหวัหนา้

ไดส้ั่งงานมา และจะลองกลบัไปพยายามทาํดูก่อนแลว้กลบัมาบอกผลท่ีตนเองไดพ้ยายามทาํไปแลว้ 

และค่อยเสนอนะแนวทางท่ีคิดวา่ดียิง่ข้ึน 

  ผลท่ีได้รับ 

  จากการท่ีได้จัดทาํตามแผนแล้วนั้ น พบว่า หัวหน้าสายบังคับบัญชา

โดยตรง และเพื่อนร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นว่า สามารถเขา้กบัทีมได้มากยิ่งข้ึน แต่หัวหน้า

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบยงัมองวา่ ผูรั้บการประเมินยงัแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความขดัแยง้อยู ่

มีการเถียงเวลาท่ีหวัหนา้งานสั่งงานมา เช่น มีเหตุการณ์ท่ีหวัหนา้งานนั้นสั่งงานให้ ผูรั้บการประเมิน

จดัทาํรายงานเพื่อท่ีจะตรวจสอบการเบิกสินคา้ลงัเปล่าโดยมีกฎเกณฑ์เพิ่มเติมในการขอเบิก ซ่ึงส่ิงท่ี
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ผูรั้บการประเมินไดรั้บมาเม่ือนาํไปบอกเพื่อนร่วมสายงานให้ทราบแลว้นั้น ผูร่้วมสายงานไดแ้นะนาํมา

วา่ไม่สามารถใชก้ฎเกณฑน้ี์ไดต้ามความเป็นจริงแต่ไม่กลา้ท่ีจะบอกหวัหนา้งาน ผูรั้บการประเมินจึงได้

โตแ้ยง้กบัหวัหนา้หน่วยงานทนัที โดยท่ีพูดตรงๆ แข็งกระดา้ง และมีแสดงออกทางสีหนา้อยูบ่า้ง จึงทาํ

ใหห้วัหนา้งานมองวา่ไม่เหมาะสมและเหมือนผูรั้บการประเมินเถียง  

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  พยายามไตร่ตรองให้มากข้ึน ในการท่ีจะพูดหรือสนทนากบัผูอ่ื้น โดยตอ้ง

พิจารณาใหล้ะเอียดยิง่ข้ึนวา่คู่สนทนารับฟังแค่ไหน และเร่ืองใดท่ีควรพดู เร่ืองไหนไม่ควรพดู  และ

จะพิจารณาวิธีพูดท่ีน่าฟังข้ึน ต้องพยายามเปล่ียนคาํพูดให้ดูเบาลง รวมถึงพยายามเก็บอารมณ์ 

แสดงออกมากข้ึนก่อนท่ีจะสนทนากบัผูอ่ื้น 

 จากผลสรุปของกิจกรรมท่ีทาํในหวัขอ้ 2.1.2 น้ี พบวา่ผูรั้บการประเมินนั้นมีการพฒันา

ทางด้านอารมณ์ได้ดีข้ึนจากแต่ก่อน แต่ยงัมีช่วงเวลาท่ีผูรั้บการประเมินยงัควบคุมอารมณ์ตนเอง

ไม่ไดดี้นกั ยงัเผลอทาํพฤติกรรมแบบเดิมๆอยู่บา้งโดยไดส้อบถามผูรั้บการประเมินให้ให้คะแนน

ตนเองจากเดิมก่อนท่ีจะเขา้ทาํแผนพฒันาตนเอง และหลงัจากท่ีเขา้ร่วมแผนพฒันาตนเองแลว้ ซ่ึง

ผูรั้บการประเมินไดใ้หค้ะแนนตนเอง จากเดิม 4 คะแนนเป็น 6 คะแนน 

 - ฝึกนัง่สมาธิ เพื่อทาํใหเ้ป็นคนมีสติ และใจเยน็ลง ขั้นตํ่าอาทิตยล์ะ 3 วนั 

อย่างน้อยวนัละ 15 นาที ต่อสัปดาห์ เพื่อท่ีจะได้มีความเขม้แข็ง และมีสติในการควบคุมอารมณ์

ความรู้สึกไดเ้ร็วข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

 ในช่วงแรกๆของการจดัทาํแผนพฒันา ผูรั้บการประเมินนั่งสมาธิ โดย

พยายามทาํเป็นเวลาก่อนนอน โดยในช่วงเดือนมีนาคม นัง่ได ้ไม่เกิน 10 นาที และทาํได ้2 วนั ไม่

ต่อเน่ือง แต่ก็พยายามหาวิธีท่ีจะทาํให้นัง่ยาวมากข้ึน จนคน้พบวา่ ผูรั้บการประเมินจะนัง่ไดน้านข้ึน

เม่ือเปิดซีดีเพลงธรรมะ ควบคู่ในการนั่งสมาธิ และเปิดฟังทุกเช้าแทนก่อนนอน โดยพยายาม

เปล่ียนเป็น นั่งตอนเช้า หรือเวลาว่างเม่ือมีเวลาไม่รอตอนกลางคืนก่อนนอน ซ่ึงจนถึงเดือน

พฤษภาคม สามารถนัง่ได ้12-15 นาที และ 3-4 วนัต่อสัปดาห์แลว้ 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินใจเยน็ลง ไม่ค่อยฟุ้งซ่าน และบางเร่ืองก็ปล่อยผา่นไปได ้

โดยคิดเป็นแง่บวกมากข้ึน หรือพยายามทาํใหดี้ท่ีสุดในทุกเร่ือง และหลบัสบายข้ึนไม่กงัวลมากนกั 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
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  ผูรั้บการประเมินจะพยายามทาํให้ได้ถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้คือ 15 นาที 

อยา่งนอ้ย 3 วนัต่อสัปดาห์ โดยตอ้งพยายามปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปเร่ือยๆ หาวิธีท่ีจะนัง่ไดย้าวข้ึน 

โดยจะทาํการจดบนัทึก และกาํหนดวนัท่ีจะนัง่สมาธิ เป็นทุกวนัจนัทน์ พุธ ศุกร์ เพื่อท่ีจะไม่ลืมท่ีจะ

นัง่สมาธิ และลองหาเวลาท่ีเหมาะสม ท่ีคิดวา่นัง่ไดน้านมากข้ึน   

 จากผลสรุปของกิจกรรมท่ีทาํในหวัขอ้ 2.1.3 น้ี พบวา่ผูรั้บการประเมินนั้นมีการพฒันา

ทางดา้นอารมณ์ไดดี้ข้ึนจากแต่ก่อน สามารถปฏิบติัไดม้ากข้ึน มีความใจเยน็ลง แต่วา่ยงัเป็นเฉพาะ

ช่วงท่ีไดน้ัง่สมาธิเท่านั้น ซ่ึงถา้วนัไหนไม่ไดน้ัง่ก็ยงัเป็นแบบเดิมอยู่ โดยผูว้ิจยัไดส้อบถามผูรั้บการ

ประเมินให้ให้คะแนนตนเองจากเดิมก่อนท่ีจะเข้าทาํแผนพฒันาตนเอง และหลังจากท่ีเข้าร่วม

แผนพฒันาตนเองแลว้ ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดใ้ห้คะแนนตนเอง จากเดิม 1 คะแนนเป็น 5 คะแนน



  

    
 

ตาราง 5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 

 

 

Name
Position
Direct Supervisor

Development Action Plan (DAP)
ชุติมน นิติศฤงคาริน
Inside Sales Representative
คุณชุติณธร ปักเข็ม (Direct Report :หัวหน้าที�ประเมินผลงานโดยตรง) / คุณวีรพงษ์ นุ่มตี� (Line Manager :หัวหน้างานที�ทํางานด้วย)

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities 
may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Competency : Leadership Accountability

Development Objective: Expected benefit to me Expected benefit to my 
organization

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.) Actual activity From - to Result What do you plan to do 

next Score before (1-10) Score now     (1-10)

1) ปรับเปลี�ยนทัศนคติเกี�ยวกับการทํางาน เช่น 
- ควบคุมอารมณ์ความเครียดโดยคิดแง่บวก 
ปรับเปลี�ยนมุมมอง เช่น ถ้างานหนัก หรือยากเกิน 
ให้มองว่าถ้าทําได้เราจะเก่งขึ�น หรือ เพราะเรามี
ความสามารถเขาเลยมอบหมายงานนี�ให ้เป็นต้น
พร้อมจดบันทึกทุกครั�งที�มีสถานการณ์ตึงเครียด ทั�ง
เรื�องงาน และเรื�องส่วนตัว
- มีการปรึกษา หรือพูดคุยเพื�อระบายความในใจ 
ออกไปบ้าง โดยพูดออกมาในแนวเป็นเรื�องตลก 
หรือพูดแล้วจบไป โดยไม่นํามาคิดวิตกกังวล

มีความเป็นมืออาชีพใน
ตําแหน่งงาน โดยการ
พัฒนาการควบคุม
อารมณ์ของตัวเอง (Self
 Control Development)

สามารถควบคุมอารมณ์
ของตนเองได้ดี ทําให้ดูมี
ความเป็นมืออาชีพมากขึ�น
ในการทํางาน เนื�องจาก
สายงานที�ทําจะต้องเป็น
บุคคลที�น่าเชื�อถือ

- ทํางานได้ราบรื�น ไม่มีปัญหา
กับเพื�อนร่วมงาน และหัวหน้า
สายงาน 
- เจ้าของตัวแทนจําหน่ายมี
ความน่าเชื�อถือ

2) เมื�อมีการแสดงความเห็นในการทํางาน พยายาม
ฟังคนอื�นพูดให้จบ ไม่พูดแทรก และถ้ามีสิ�งที�ต้อง
โต้แย้ง หรือต้องการถกปัญหา ให้ควบคุมอารมณ ์
เก็บความคิดเห็นของตัวเองออกมาไตร่ตรองก่อน 
หรือลองทําดูก่อน แล้วค่อยกลับไปแสดงความ
คิดเห็นภายหลัง เพื�อให้คําพูดที�ออกมาดูนุ่มนวลลง 
การพิจารณาบุคคลที�เราคุยด้วยว่าเขาเป็นคนแบบใด
 เราต้องแสดงออกอย่างไรเพื�อไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้งกัน

3) ฝึกนั�งสมาธิ เพื�อทําให้เป็นคนมีสต ิและใจเย็นลง
 ขั�นตํ�าอาทิตย์ละ 3 วัน อย่างน้อยวันละ 15 นาท ีต่อ
สัปดาห์

DAP Follow up

จดบันทึกในสภาวะที�เจอสถานการณ์
ตึงเครียดที�เยอะเกินไปพน้อมทั�งมี
การพูดกับเพื�อนรอบข้างบ้าง แล้วให้
จบไปโดยที�ไม่นํากลับมาคิดยํ�าจน
เครียด

15 มีนาคม - 25 พฤษภาคม
 2014

1. มีความใจเย็นลง ไม่ค่อย
เก็บมาคิดมาก เวลาพูดกับ
คนรอบข้างก็เหมือนเล่าให้ฟัง
 บางครั�งก็ขําว่าตอนนั�นเจอ
อะไร 
2. ไม่ค่อยมีปัญหากับ
หัวหน้าหรือเพื�อนร่วมงาน

พยายามให้มากขึ�น คือ 
วิเคราะห์ในการจดบันทุกว่า 
ใน 1 สัปดาห์มีกี�เรื�องที�เรา
คิดมาก หรือหาทางออก
ไม่ได ้และจะให้มันน้อยลง

4 7

รับฟังเพื�อนร่วมงานและลูกค้าพูดก่อน
 แล้วถามยํ�าความเข้าใจ  และค่อย
แสดงความคิดเห็นในภายหลัง  โดย
ไต่ตรองก่อนที�จะพูดว่า คนที�เราพูด
ด้วยเปิดใจฟังแค่ไหน และเรามีความ
เข้าใจถูกไหม

15 มีนาคม - 25 พฤษภาคม
 2014

1. มีปัญหากับหัวหน้าน้อยลง
2. เพื�อนร่วมงาน และหัวหน้า
ใหญ่ บอกว่าเข้ากับทีม
ได้มากขึ�น โตเป็นผู้ใหญ่ขึ�น 
แต่หัวหน้างานยังมีบางครั�งที�
บอกว่า เราเถียงเขา

1.พยายามไตร่ตรองก่อนพูด
ให้เยอะขึ�น พิจารณาคนฟังที�
เราจะแสดงความคิดเห็นว่า
เขาเปิดใจแค่ไหน 
2. ประเมินว่าเรื�องใดบอกได ้
เรื�องใดบอกไม่ได้

4 6

  
โดย เมื�อเดือนมีนาคม นั�งได ้ไม่เกิน 
10 นาที และทําได้ 2 วัน ไม่ต่อเนื�อง 
ปัจจุบัน เปิดซีดีธรรมะ ควบคู่ในการ
นั�งสมาธิ และเปิดฟังทุกเช้า 
พยายามเปลียนเป็น นั�งตอนเช้า หรือ
เวลาว่างเมื�อมีเวลาไม่รอตอน
กลางคืน ตอนนี� สามารถนั�งได้ 12-15
 นาที และ 3-4 วันต่อสัปดาห์

15 มีนาคม - 25 พฤษภาคม
 2014

ใจเย็นลง ไม่ค่อยฟุ้งซ่าน 
และบางเรื�องก็ปล่อยผ่านได้ 
โดยคิดเป็นแง่บวก เสมอ 
หรือพยายามทําให้ดีที�สุด

พยายามทําให้ได้ถึงเป้าที�
วางไว้ คือ 15 นาที อย่าง
น้อย 3 วันต่อสัปดาห์

1 5

Potential obstacles which can prevent development: 

ทัศนคติต่อพฤติกรรมแบบเดิม  ๆและคิดว่ายังเป็นแบบเดิมอยู ่/ ไม่ Feedback ตามความจริง เพราะเกรงใจ หรือไม่ได้สังเกตุ / ความมุ่งมั�นของตนเองในการเปลี�ยนแปลง

พี�เซลล์ในทีม, เพื�อนร่วมงาน, ตนเอง รายงานการจดบันทึก, ความคิดเห็น คําแนะนําจากพี�เซลล์ในทีม และเพื�อนร่วมงาน
1 มีนาคม - 31 สิงหาคม

 2557

41 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง ฉบับที ่2 

 จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดมี้การพฒันาตนเองไปแลว้ดงัแผนการพฒันาตนเอง ฉบบั

ท่ี 1 ผูว้ิจยัมองเห็นวา่ แผนการพฒันาตนเองจะไดผ้ลท่ีดียิ่งข้ึนถา้มีการติดตามผลการเปล่ียนแปลง

ต่อไปอีกจนครบกาํหนดตามแผนเดิม คือช่วงระยะเวลา 1 มีนาคม 2557 จนถึง 31 สิงหาคม 2557 จึง

ไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินมีการพฒันาตนเองต่อไป และมีการติดตามผล จนไดอ้อกมาเป็น

แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 น้ีข้ึน โดยรายละเอียดจะเป็นการศึกษาพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง และ

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป ดงัท่ีกล่าวไวใ้นแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 แล้ว โดยมีรายละเอียดใหัเพิ่มเติม

ดงัต่อไปน้ี 

  5.2.2.1ปรับเปล่ียนทัศนคติเก่ียวกับการทํางาน โดยควบคุมอารมณ์

ความเครียดโดยคิดแง่บวก ปรับเปล่ียนมุมมอง  

  โดยมีการจดัทาํทาํการจดับันทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดความกังวล ตึง

เครียด และพยายามทาํให้ต่อเน่ืองมากยิ่งข้ึน เปล่ียนช่วงเวลาการบนัทึกเป็นการบนัทึกเหตุการณ์ใน

แต่ละวนัในช่วงก่อนนอนทุกคร้ัง เพื่อเป็นการย ํ้าเตือนใหมี้การจดบนัทึก และนาํส่ิงท่ีจดบนัทึกในแต่

ละสัปดาห์มาวิเคราะห์ดูวา่ เกิดปัญหาอะไร เป็นเร่ืองเดิมๆหรือไม่ และมีการควบคุมอารมณ์ไดม้าก

นอ้ยเพียงใด ส่วนเร่ืองท่ีควบคุมไม่ไดน้ั้น สุดทา้ยผา่นมนัไปไดด้ว้ยวิธีไหน เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดแลว้หรือ

ยงั 

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการประเมินยงัดาํเนินการจดบนัทึกในสภาวะท่ีเจอสถานการณ์ตึง

เครียดท่ีเยอะเกินไปในช่วงก่อนนอน พร้อมทั้งมีการพูดเพื่อระบายและถามขอ้คิดเห็นจากเพื่อนรอบ

ขา้งบา้งแลว้ใหจ้บไปโดยท่ีไม่นาํกลบัมาคิดย ํ้าจนเครียด ส่วนเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ผูรั้บการ

ประเมินไดป้รึกษาพี่ท่ีทาํงานท่ีมีทศันคติท่ีดี ท่ีผูรั้บการประเมินเคารพและปรับมุมมองความคิดแง่

บวกตามท่ีเขาแนะนาํ นอกจากน้ียงันาํส่ิงท่ีจดบนัทึกมาวเิคราะห์ถึงเวลาท่ีเจอปัญหารวมถึงเวลาท่ีฟ้ืน

จากความกงัวล หรือความเครียดนั้นๆ และพิจารณาหาหนทาง และควบคุมจาํนวนคร้ังใหน้อ้ยลง 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินควบคุมอารมณ์ได้มากข้ึน จาํนวนคร้ังท่ีไม่สามารถ

ควบคุมอารมณ์ไดน้ั้นลดลง แต่ยงัมีอยูบ่า้งเม่ือปัญหานั้นสะเทือนความรู้สึกของผูป้ระเมินเกินไป แต่

ว่าผูรั้บการประเมินก็สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีข้ึน โดยสามารถใช้เวลาในการระงบัอารมณ์ให้

กลบัมาปกติภายใน  1 วนัส่วนปัญหากบัหวัหนา้สายงานและเพื่อนร่วมงานก็ลดลง 
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินจะพยายามทาํส่ิงท่ีทาํอยูน้ี่ให้เป็นนิสัย คิดในแง่บวก ถา้

ทาํไม่ไดห้รือหาทางออกความเครียดไม่ได ้จะดูนิสัยคนรอบขา้ง หรือพี่ๆเพื่อนๆท่ีทาํงานนั้นท่ีนบัถือ 

และนาํส่วนดีนั้นและนาํมาปรับใชต้าม 

 จากผลสรุปของกิจกรรมท่ีทําในหัวข้อ 2.2.1 น้ี จะเห็นว่าผู ้รับการประเมินมี

ความสามารถในการพฒันาควบคุมอารมณ์ไดม้ากข้ึน คิดหาทางออกในการท่ีจะควบคุมอารมณ์ได้

เพิ่มเติม เช่นการคิดท่ีจะเอาบุคคลท่ีตนนับถือมาเป็นแบบอย่าง โดยผูว้ิจยัได้สอบถามผูรั้บการ

ประเมินให้ให้คะแนนตนเองจากการเข้าร่วมแผนการเปล่ียนแปลงในคร้ังท่ีแล้ว และเม่ือครบ

ระยะเวลาของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดใ้ห้คะแนนตนเองเพิ่มข้ึนจากเดิม 7 คะแนน

เป็น 8 คะแนน 

  5.2.2.2 เม่ือมีการแสดงความเห็นในการทาํงาน พยายามฟังคนอ่ืนพูดให้

จบ ไม่พดูแทรก และถา้มีส่ิงท่ีตอ้งโตแ้ยง้ หรือตอ้งการถกปัญหา ใหค้วบคุมอารมณ์ เก็บความคิดเห็น

ของตวัเองออกมาไตร่ตรองก่อน โดยตอ้งพิจารณาให้ละเอียดยิ่งข้ึนว่าคู่สนทนารับฟังแค่ไหน และ

เร่ืองใดท่ีควรพูด เร่ืองไหนไม่ควรพูด รวมถึงการเปล่ียนวธีิพดูใหน่้าฟังข้ึน  

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการประเมินไดรั้บฟังเพื่อนร่วมงานและลูกคา้พดูก่อนโดยท่ีไม่ไดพู้ด

แทรก แลว้ถามย ํ้าความเขา้ใจ และค่อยแสดงความคิดเห็นในภายหลงัโดยมีการวิเคราะห์คู่สนทนา

และประเมินสถานการณ์ในการพดู นอกจากน้ียงัมีการวเิคราะห์เทคนิคในการพูด โดยใชค้วามหมาย

เดียวกนัแต่เลือกหาวธีิส่ือสารท่ีดูนุ่มนวลข้ึน 

  ผลท่ีได้รับ 

  ไม่มีปัญหากบัหัวหน้า และเขามองว่าทาํงานเป็นผูใ้หญ่มากข้ึน พี่เซลล์

ยอมรับความสามารถในการทาํงานของเรามากข้ึน 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินจะพยายามทาํส่ิงท่ีทาํอยูต่่อไป โดยพยายามเตือนตนเอง

อยูเ่สมอๆใหว้เิคราะห์คู่สนทนา และจะเรียนรู้เทคนิคในการพดูจาให้ดูนุ่มนวลลงจากพี่ในท่ีทาํงานท่ี

ผูรั้บการประเมินนบัถือ 

 จากผลสรุปของกิจกรรมท่ีทําในหัวข้อ 2.2.2 น้ี จะเห็นว่าผู ้รับการประเมินมี

ความสามารถในการพฒันาควบคุมอารมณ์ไดม้ากข้ึนกวา่เดิม โดยผูว้จิยัไดส้อบถามผูรั้บการประเมิน
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ให้ให้คะแนนตนเองจากการเขา้ร่วมแผนการเปล่ียนแปลงในคร้ังท่ีแลว้ และเม่ือครบระยะเวลาของ

การเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดใ้หค้ะแนนตนเองเพิ่มข้ึนจากเดิม 6 คะแนนเป็น 8 คะแนน 

  5.2.2.3 ฝึกนัง่สมาธิ เพื่อทาํใหเ้ป็นคนมีสติ และใจเยน็ลง ขั้นตํ่าอาทิตยล์ะ 

3 วนั อยา่งนอ้ยวนัละ 15 นาที ต่อสัปดาห์ 

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการประเมินเปิดซีดีธรรมะ ควบคู่ในการนัง่สมาธิ และเปิดฟังทุกเชา้ 

และเวลาวา่งเม่ือมีเวลาไม่รอตอนก่อนนอนเหมือนแต่ก่อน โดยผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนแปลงท่ี

ดีข้ึนแมว้่าจะยงัไม่สามารถนัง่สมาธิไดน้านถึง 15 นาที ต่อคร้ังแต่ สามารถนัง่ได ้10 นาที 5 วนัต่อ

สัปดาห์ นอกจากน้ียงัพยายามกาํหนดลมหายใจเม่ือนึกไดอ้ยูเ่สมอ 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินใจเยน็ลง ควบคุมอารมณ์ไดดี้ข้ึน สามารถปล่อยวางเม่ือ

เจอสถานการณ์ตึงเครียดไดม้ากข้ึน 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินจะพยายามทาํส่ิงท่ีทาํอยูต่่อไป ใหเ้ป็นนิสัย และจะ

พยายามทาํใหไ้ดถึ้ง 15 นาทีต่อคร้ัง 

 จากผลสรุปของกิจกรรมท่ีทาํในหัวขอ้ 2.2.3 น้ี จะเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีสติอยูก่บั

ตวัได้ดีข้ึนแมว้่าจะยงัไม่สามารถทาํได้ตามเป้าท่ีวางไว ้ผูว้ิจยัได้สอบถามผูรั้บการประเมินให้ให้

คะแนนตนเองจากการเขา้ร่วมแผนการเปล่ียนแปลงในคร้ังท่ีแลว้ และเม่ือครบระยะเวลาของการ

เปล่ียนแปลง ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดใ้หค้ะแนนตนเองเพิ่มข้ึนจากเดิม 5 คะแนนเป็น 7 คะแนน 

 

 โดยภาพรวมของการจดัทาํแผนพฒันาในคร้ังน้ีจะเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินมีการ

เปล่ียนแปลงตนเองไปในแนวทางท่ีดีข้ึนอยา่งมาก ซ่ึงเป็นผลดีต่อตวัผูรั้บการประเมิน และองคก์ร

เป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงในคร้ังน้ี ส่งผลใหผู้ป้ระเมินมีภาวะความเป็นผูน้าํท่ีมากข้ึน สร้าง

ความน่าเช่ือถือใหก้บัลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดี แต่ถึงอยา่งไรก็ดีการพฒันาในคร้ังน้ีแมย้งัไม่บรรลุผลตาม

เป้าหมายไดท้ั้งหมด รวมทั้งผูรั้บการประเมินยงัติดกบัพฤติกรรมเดิมๆท่ีทาํมาเป็นหลายสิบปีอยูบ่า้ง 

ซ่ึงการพฒันาพฤติกรรมนั้นจะตอ้งใชเ้วลาบ่มเพราะใหก้ลายเป็นนิสัย ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดแ้นะนาํให้

ผูรั้บการประเมินพยายามทาํแผนพฒันาน้ีต่อไปเร่ือยๆ แมจ้ะจบโปรแกรมการวจิยัในคร้ังน้ีแลว้ก็ตาม



  

    
 

ตาราง 5.3  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 

 

 

Name
Position
Direct Supervisor

Development Action Plan (DAP)
ชุติมน นิติศฤงคาริน
Inside Sales Representative
คุณชุติณธร ปักเข็ม (Direct Report :หัวหน้าที�ประเมินผลงานโดยตรง) / คุณวีรพงษ์ นุ่มตี� (Line Manager :หัวหน้างานที�ทํางานด้วย)

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities 
may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Competency : 

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)

5 7

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame:

6 8

3) ฝึกนั�งสมาธิ เพื�อทําให้เป็นคนมีสต ิและใจเย็นลง
 ขั�นตํ�าอาทิตย์ละ 3 วัน อย่างน้อยวันละ 15 นาท ีต่อ
สัปดาห์

ตัวเอง
จดบันทึกด้วย
ตนเอง

1 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

1.เปิดซีดีธรรมะ ควบคู่ในการนั�ง
สมาธิ และเปิดฟังทุกเช้า 
พยายามเปลียนเป็น นั�งตอนเช้า หรือ
เวลาว่างเมื�อมีเวลาไม่รอตอน
กลางคืน ตอนน้สามารถนั�งได้ 10 
นาที 5 วันต่อสัปดา
2. พยายามกําหนดลมหายใจเมื�อนึก
ได้

15 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

ใจเย็นลง ควบคุมอารมณ์ได้
ดีขึ�น

พยายามทําต่อไปให้เป็นนิสัย

7 8

2) เมื�อมีการแสดงความเห็นในการทํางาน พยายาม
ฟังคนอื�นพูดให้จบ ไม่พูดแทรก และถ้ามีสิ�งที�ต้อง
โต้แย้ง หรือต้องการถกปัญหา ให้ควบคุมอารมณ ์
เก็บความคิดเห็นของตัวเองออกมาไตร่ตรองก่อน 
หรือลองทําดูก่อน แล้วค่อยกลับไปแสดงความ
คิดเห็นภายหลัง เพื�อให้คําพูดที�ออกมาดูนุ่มนวลลง 
การพิจารณาบุคคลที�เราคุยด้วยว่าเขาเป็นคนแบบใด
 เราต้องแสดงออกอย่างไรเพื�อไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้งกัน

พี�เซลล์ในทีม
และเพื�อนร่วมงาน

ความคิดเห็น 
คําแนะนําจากพี�
เซลล์ในทีม และ
เพื�อนร่วมงาน

1 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

1.รับฟังเพื�อนร่วมงานและลูกค้าพูด
ก่อน แล้วถามยํ�าความเข้าใจ  และ
ค่อยแสดงความคิดเห็นในภายหลัง
2.วิเคราะห์ผู้ฟังและประเมิน
สถานการณ์ในการพูด
3.มีการวิเคราะห์เทคนิคในการพูด 
ความหมายเดียวกันแต่เลือกหาวิธี
สื�อสาร

15 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

ไม่มีปัญหากับหัวหน้า และ
เขามองว่าทํางานเป็นผู้ใหญ่
มากขึ�น พี�เซลล์ยอมรับ
ความสามารถในการทํางาน
ของเรามากขึ�น

พยายามทําต่อไป  วิเคราะห์
ว่าเรื�องไหนควรพูด เรื�องไหน
ไม่ควรพูด โดยวิเคราะห์จาก
ผู้ฟัง

จดบันทึกด้วย
ตนเอง

1 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

1. จดบันทึกในสภาวะที�เจอ
สถานการณ์ตึงเครียดที�เยอะเกินไป
พร้อมทั�งมีการพูดกับเพื�อนรอบข้าง
บ้างแล้วให้จบไปโดยที�ไม่นํา
กลับมาคิดยํ�าจนเครียด
2. ปรึกษาพี�ที�ทํางานที�มีทัศนคติที�ดี
 ที�เราเคารพและปรับมุมมอง
ความคิดแง่บวกตามเขา
3.วิเคราะห์การจดบันทึกเวลาที�เจอ
ปัญหารวมถึงเวลาที�ฟื�นจาก
ความเครียดนั�น และควบคุมจํานวน
ครั�งให้น้อยลง

15 มีนาคม - 31 
สิงหาคม 2557

1. มีความใจเย็นลง ไม่ค่อย
เก็บมาคิดมาก เวลาพูดกับ
คนรอบข้างก็เหมือนเล่าให้ฟัง
 เป็นเรื�องตลก 
2. ไม่ค่อยมีปัญหากับ
หัวหน้าหรือเพื�อนร่วมงาน
3.สภาวะจิตใจดีขึ�น เวลามี
ปัญหารุมเร้าก็ผ่านไปได้
โดยเร็ว วันเดียวก็ควบคุม
อารมณ์ได้ดีขึ�น

พยายามทําสิ�งที�ทําให้เป็น
นิสัย คิดแง่บวก ถ้าทําไม่ได้
หรือหาทางออกความเครียด
ไม่ได ้จะดูนิสัยคนรอบข้างที�
มีส่วนดีนี�นและนํามาปรับใช้
ตาม

Leadership Accountability
DAP Follow up

Involved person Time Frame

มีความเป็นมืออาชีพใน
ตําแหน่งงาน โดยการ
พัฒนาการควบคุม
อารมณ์ของตัวเอง (Self
 Control Development)

สามารถควบคุมอารมณ์
ของตนเองได้ดี ทําให้ดูมี
ความเป็นมืออาชีพมากขึ�น
ในการทํางาน เนื�องจาก
สายงานที�ทําจะต้องเป็น
บุคคลที�น่าเชื�อถือ

- ทํางานได้ราบรื�น ไม่มีปัญหา
กับเพื�อนร่วมงาน และหัวหน้า
สายงาน 
- เจ้าของตัวแทนจําหน่ายมี
ความน่าเชื�อถือ

1) ปรับเปลี�ยนทัศนคติเกี�ยวกับการทํางาน เช่น 
- ควบคุมอารมณ์ความเครียดโดยคิดแง่บวก 
ปรับเปลี�ยนมุมมอง เช่น ถ้างานหนัก หรือยากเกิน 
ให้มองว่าถ้าทําได้เราจะเก่งขึ�น หรือ เพราะเรามี
ความสามารถเขาเลยมอบหมายงานนี�ให ้เป็นต้น
พร้อมจดบันทึกทุกครั�งที�มีสถานการณ์ตึงเครียด ทั�ง
เรื�องงาน และเรื�องส่วนตัว
- มีการปรึกษา หรือพูดคุยเพื�อระบายความในใจ 
ออกไปบ้าง โดยพูดออกมาในแนวเป็นเรื�องตลก 
หรือพูดแล้วจบไป โดยไม่นํามาคิดวิตกกังวล

ตัวเอง

Potential obstacles which can prevent development: 

ทัศนคติต่อพฤติกรรมแบบเดิม  ๆและคิดว่ายังเป็นแบบเดิมอยู ่/ ไม่ Feedback ตามความจริง เพราะเกรงใจ หรือไม่ได้สังเกตุ / ความมุ่งมั�นของตนเองในการเปลี�ยนแปลง

พี�เซลล์ในทีม, เพื�อนร่วมงาน, ตนเอง รายงานการจดบันทึก, ความคิดเห็น คําแนะนําจากพี�เซลล์ในทีม และเพื�อนร่วมงาน
1 มีนาคม - 31 สิงหาคม

 2557
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The Work Behavior Inventory (WBI) 

 

1. แนวคิดพืน้ฐาน 

 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจาก

แนวคิดท่ีว่า การว่าจ้างพนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกับ

ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสาํคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจทาํให้เกิดความ

เสียหายต่อองคก์ร เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้าง

ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ

ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ

สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อทําให้องค์กรนั้ นมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่

ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 

กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร

ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ

งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

  The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงาน

ของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจ

คดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั

ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

  The Work Behavior Inventory (WBI) จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการ

ตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และ

สามารถนาํมาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ อาทิ 

การคดัเลือกพนกังานการพฒันาบุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม

การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้ามการทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

การเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
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2. ลกัษณะเด่นของ WBI เมื่อนํามาเช่ือมโยงกบัการทาํงาน ดงัน้ี 

 - ลกัษณะงาน ทุกขอ้คาํถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม

ของการทาํงานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 

 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงให้เห็นวา่ ในขณะ

ท่ีทาํแบบประเมิน บุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  

 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 

ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยทาํงานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล ์

เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 

 

 

3. คุณลกัษณะเด่นของ The Work Behavior Inventory (WBI) 

 ผลจากการศึกษาและทาํการวจิยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี

นาํ The Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบวา่ The Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะ

เด่น ดงัน้ี 

 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 

ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 

 - ความแม่นยาํ (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล

ทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นยาํ 

 - ความสันพนัธ์กบั Big Five แบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัทาง

บุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกบั Big Five เพื่อให้การ

ประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง แบบประเมินWBI มี

ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั แบบประเมิน WBI ซ่ึงได้ทาํการ

ประเมินผลความสามารถตามคาํจาํกดัความในหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 

Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวม

ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้

ระบุถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงาน 
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4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากการวจิยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่

เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ

เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือ

ผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 -  ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

 - วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย

สูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น  ๆ

 - มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนาํพฤติกรรมท่ีมีความสําคญัต่อ

ความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

  

 

5. มาตรวดัของแบบประเมิน WBI (Work Behavior Inventory Scales) 

 แบบประเมิน WBI มี 40 มาตรวดั ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกับ

สถานะในการทาํงาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มคาํถามซ่ึงประกอบด้วยหัวข้อย่อยในแต่ละกลุ่ม 

ดงัต่อไปน้ี 

 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

    1) การชอบสมาคม (Sociability) 

   2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น(Concern for Others) 

  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 
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  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

  11) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

- การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

  14) การยนืกราน (Persistence) 

  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 

  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

  22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

   27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

   28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

   29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

   30) วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 

  31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

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

  

  - ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

   33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

   34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

   35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

   36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 

   37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

   38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

   39) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  

                                 Inconsistency) 
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