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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ 
อาจารยผ์ูส้อนประจาํ 2 รายวิชา ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผูน้าํ โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและ
แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้และแผนพฒันาตนเอง ซ่ึงอาจารยไ์ดใ้ห้ความรู้อย่างตั้งใจ 
คอยให้คาํปรึกษาในส่ิงต่างๆ แนะนาํในการแกไ้ขปรับปรุง ผูว้ิจยัรู้สึกทราบซ้ึงในความกรุณาของ
อาจารยท่์านน้ีเป็นอยา่งยิง่ และกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบคุณอาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารยพ์รเกษม 
กันตามระ  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบ คุณ  AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ี สนับส นุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย 

 ขอขอบคุณเพ่ือนๆ  สาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล รุ่น   HO 17A ทุกท่าน  ท่ีได้ร่วมกันแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น  และ
ประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หน้าท่ีของวิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่าน  ท่ีมีส่วน
ช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการทาํสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนสาํเร็จ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาและครอบครัวท่ีคอยเล้ียงดู ห่วงใย ให้กาํลงัใจและ
สนบัสนุนในทุกๆดา้นอยา่งสุดความสามารถโดยเฉพาะดา้นการศึกษาแก่ผูว้ิจยั 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ี
ไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยั
หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการนาํผลการศึกษา
ไปประยุกต์ใช้ในอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใด ผูว้ิจยัขอน้อมรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และ      
ขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่ 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ในการพัฒนาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในกลุ่มพลงังาน 
ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยาและวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆเพ่ือศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการ
ประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งและผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผล
ของแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา ซ่ึงไดจ้ดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสาํหรับพฒันาบุคลิกภาพและ
พฤติกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพ
และสร้างภาวะผูน้าํในการเติบโตในสายอาชีพ โดยสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจงเพื่อให้ไดก้รณีศึกษาท่ีมี
ความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ แบบประเมิน
ทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ Work Behavior Inventory และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชา จากผลการวิจยัพบว่า จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบประเมินทางจิตวิทยาสามารถนาํผล
การวิเคราะห์ท่ีไดม้าจดัทาํเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองกาํหนดได ้
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
ในปัจจุบันการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมนั้ นเป็นไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็น

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยท่ีีมีการพฒันา เปล่ียนแปลง รวมถึงการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีตอ้ง
สามารถแข่งขนัในระดบัภูมิภาคและระดบัสากลได ้ดงันั้น องคก์รจึงเป็นส่วนสาํคญัท่ีจะตอ้งมีการ
พฒันาและปรับเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการปรับโครงสร้างองคก์ร ปรับกระบวนการหรือ
วิธีการทาํงาน รวมถึงวิธีในการบริหารจดัการรูปแบบใหม่มาใชเ้พ่ือเพ่ิมความสามารถขององคก์ร 
รวมทั้งให้พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถอยู่รอดกบัการแข่งขนัในปัจจุบนัและอนาคตได ้
อย่างไรก็ตาม ปัจจยัสําคญัอย่างหน่ึงท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรก็คือ ผูน้ําขององค์กร หาก
องค์กรมีผูน้ําท่ีมีความสามารถหรือมีภาวะผูน้ํา ย่อมทาํให้พนักงานในองค์กรมีแรงจูงใจในการ
ทาํงาน และมีความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนั ซ่ึงจะส่งผลและช่วยผลกัดนัให้องคก์รบรรลุผล
สาํเร็จ ขณะเดียวกนัหากผูน้าํขาดภาวะผูน้าํก็อาจเป็นการขดัขวางท่ีทาํให้องคก์รไม่ประสบผลสาํเร็จ
ได้ ดังนั้ น  การพัฒนาภาวะผูน้ําจึงมีความสําคัญอย่างมากท่ีจะสามารถเป็นตัวช่วยให้องค์กร
ขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ี   พนักงานก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีทําให้องค์กรเกิดการขับเคล่ือน   หาก
พนักงานในองค์กรสามารถทาํงานไดอ้ย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ ก็จะสามารถช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้ น จึงถือได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เป็นรากฐานสําคัญของการ
ขบัเคล่ือนองคก์รใหก้า้วหนา้ และมีส่วนช่วยทั้งส่งเสริมและสนบัสนุนองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ 
และนาํไปสู่ความไดเ้ปรียบทางดา้นการแข่งขนั นอกจากน้ี ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคคลก็
จะต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอเช่นกัน   ดังคาํกล่าวท่ีว่า “ประสิทธิภาพขององค์กรย่อมเกิดจาก

ประสิทธิภาพในการทาํงานของคนเสมอ” (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2548) 

ผูว้ิจยัจึงใหค้วามสนใจในการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํและการพฒันาตนเอง โดยผา่น
การใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาเพื่อวดับุคลิกภาพและคุณสมบติัส่วนบุคคลและวิเคราะห์ความ
เหมาะสมของงานท่ีทาํในปัจจุบนัหรือวางแผนการพฒันาตนเอง รวมทั้งผูรั้บการประเมินจะไดรู้้ถึง
จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจและสามารถพฒันาตนเองให้สามารถเจริญเติบโต
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หรือบรรลุในความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้โดยจะเน้นบุคคลท่ีมีความ
พร้อมท่ีจะพฒันาตนเองผ่านเคร่ืองมือประเมินทางจิตวิทยาและศักยภาพเพื่อจัดทาํแผนพฒันา
รายบุคคลต่อไป 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1. เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของพนักงานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในธุรกิจพลงังาน       

ดว้ยแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา ความสามารถทางปัญญา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ  
2. เพื่อศึกษาผลการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู ้บังคับบัญชา และวิเคราะห์

คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
3. เพื่อจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสาํหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วย

ส่งเสริม สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโต
ในสายอาชีพ   

4. เพ่ือนาํผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ
ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้

 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ่้งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีทาํอยู่ ณ ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจัยเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) และประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะโดยกรณีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในธุรกิจ
พลงังาน จาํนวน 1 คน 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้าํของผูรั้บการ 
ประเมิน ทาํใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง สามารถรับรู้ถึงจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง 
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และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางเพ่ือวางแผนพฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง 
เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาภาวะผู ้นําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในกลุ่ม
พลังงาน เป็นการศึกษาเพื่อการพัฒนาภาวะผูน้ําโดยการใช้เคร่ืองมือ ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test Managerial/ Professional  (ART-MP) รวม ถึ งแบบประ เมิ น บุ ค ลิ กภ าพ และ
สมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา โดยผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา รวบรวมแนวคิด และทฤษฎีต่างๆ
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง ในการศึกษา ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ความรู้เบ้ืองตน้ของผูน้าํและภาวะผูน้าํ 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดทกัษะการเป็นผูน้าํ 
 ส่วนท่ี 3 ทฤษฎีภาวะผูน้าํ (Leadership Theories) 
 ส่วนท่ี 4 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

2.1 ความรู้เบือ้งต้นของผู้นําและภาวะผู้นํา 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ในองคก์รต่างๆท่ีมีคนมารวมตวักนัมาทาํงานภายใต้
กรอบขององคก์รนั้นๆ จะมีการเกิดผูน้าํและผูต้ามข้ึนมา ผูน้าํจะมีบทบาทและความสาํคญัอยา่งมาก
ในองคก์ร แต่หลายๆปัญหาท่ีองคก์รเผชิญอยู ่คือ การท่ีมีผูบ้ริหารขาดภาวะผูน้าํ หรือมีรูปแบบความ
เป็นผูน้าํท่ีไม่เหมาะสม อยา่งไรก็ตาม ในยคุปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว เทคโนโลยี
และความเปล่ียนแปลงเข้ามามีอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหารจัดการองค์กร สภาพแวดล้อม
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมีความสลบัซบัซอ้นมากข้ึน ซ่ึงผูน้าํท่ีขาดภาวะผูน้าํก็จะส่งผลถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริการจดัการองคก์รดว้ย 
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 2.1.1 ความหมายของผู้นําและภาวะผู้นํา 
 ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดของการท่ีองค์กรจะประสบความสําเร็จ  คือ ผูน้ํา ถา้มีผูน้ําท่ีดี มี
ความรู้ ความสามารถ มีทิศทางและเป้าหมายท่ีชัดเจน องค์กรก็ไม่ล้มเหลว การทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพ จากการศึกษาความหมายเร่ืองของผูน้าํ และ ภาวะผูน้าํ ไดมี้ผูใ้หค้าํจาํกดัความไวอ้ยา่ง
มากมาย เช่น ผูน้าํ คือ ผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม หรือผูท่ี้มีคุณลกัษณะของความ
เป็นผูน้าํ คือ มีลกัษณะเด่น มีวิสัยทศัน์ มีค่านิยมท่ีเหมาะสมและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตลอดจนมี
ความสารมารถในการตดัสินใจท่ีเป็นการตดัสินใจท่ียากและซับซ้อนได้อย่างเหมาะสม (สุพานี 
สฤษฎ์วานิช, 2552) หรือ ผูน้ํา คือ บุคคลท่ีทาํหน้าท่ีนํา ควบคุม บงัคบับัญชา หรือเป็นผูน้ํา เป็น
หัวหนา้ของกลุ่มหรือกิจกรรมนั้นๆ (Webster, 1973, อา้งถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร,2552)  ซ่ึงสามารถ
สรุปความหมายของผูน้าํ ไดว้า่ ผูน้าํ คือ ผูท่ี้มีความสามารถในการนาํบุคคลอ่ืน ๆ ดว้ยการจูงใจ หรือ
ใชอิ้ทธิพลใหผู้อ่ื้นกระทาํตามท่ีตอ้งการโดยสมคัรใจเพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
 ในความหมายของ ภาวะผูน้าํ กมี็นกัวิชาการไดใ้หค้าํจาํกดัความไวม้ากมายเช่นกนั เช่น 
ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการโน้มน้าวบุคคลอ่ืนให้ทาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร 
(Williams, 2013 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557)  ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพล
ต่อบุคคลและสังคมในองคก์ร เพราะภาวะของผูน้าํจะมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เกิดการยอมรับและมีการขยายต่อไป (Joseph, 2006, อา้งถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2556) หรือ ภาวะ
ผูน้าํ หมายถึง อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและผูต้ามผูซ่ึ้งตั้งใจท่ีจะเห็นการเปล่ียนแปลง
และผลลพัธ์ท่ีสะทอ้นถึงจุดมุ่งหมายท่ีร่วมกนัของทุกฝ่าย (Daft, 2005, อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 
2557) ตามความหมายท่ีกล่าวมาแลว้นั้น สามารถสรุปความหมายของ ภาวะผูน้าํ ไดว้า่ ภาวะผูน้าํเป็น
เร่ืองท่ีเก่ียวกบักระบวนการและพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ 
และพฤติกรรมนั้นจะทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามท่ีผูน้าํตอ้งการ  
 จากความหมายของผูน้าํและภาวะผูน้าํดงักล่าว จะเห็นไดว้่า การท่ีจะเป็นผูน้าํท่ีดีได้
จะตอ้งมีภาวะผูน้าํดว้ย เน่ืองจากภาวะผูน้าํนั้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของบุคคล
ในองคก์ร ความสาํเร็จของงานทั้งหลายเกิดจากการขบัเคล่ือนและผลกัดนัของผูน้าํจนสามารถทาํให้
การทาํงานต่างๆบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํ เช่น มี
ความมุ่งมัน่ มีวิสัยทศัน์ มีความซ่ือสัตย ์มีความยติุธรรม มีความคิดเชิงสร้างสรรค ์มีทกัษะทางสังคม 
มีความอดทน อดกลั้น มีความยดืหยุน่ มีความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
 
 
 



6 

 2.1.2 ความแตกต่างระหว่างผู้นํา (Leadership) กบัผู้บริหาร (Management) 
 ความหมายของผูน้าํและผูบ้ริหารมกัจะถูกใชแ้ทนกนัอยู่เสมอ ซ่ึงในความเป็นจริงมี
ความแตกต่างกนัมาก นกัวิชาการไดใ้หค้าํอธิบายถึงความแตกต่างของภาวะผูน้าํและการจดัการในแง่
ของบทบาทท่ีต่างกนัในองคก์ร เช่น ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการมีหนา้ท่ีในการรักษาและควบคุมองคก์ร 
ในขณะท่ีผูน้าํมุ่งสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในองคก์ร ซ่ึงในความเป็นจริง ผูน้าํทุกคนอาจ
ไม่ได้เป็นผูบ้ริหารและผูบ้ริหารทุกคนไม่อาจเป็นผูน้ําได้ นอกจากน้ีองค์กรแต่ละแห่งมีความ
ตอ้งการต่อบทบาทของผูน้าํและผูบ้ริหารในระดบัและเวลาท่ีแตกต่างกนัดว้ย (Daft, 2005, อา้งถึงใน 
ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี,  2557) แต่ดว้ยแนวคิดในปัจจุบนั ผูจ้ดัการและผูน้าํไม่ใช่บุคคลท่ีต่างประเภทกนั 
เพราะผูจ้ดัการหลายคนมีคุณสมบติัและความสามารถเพียงพอในการกา้วข้ึนมาสู่ความเป็นผูน้าํได ้
ดงันั้น การเป็นผูน้าํจึงเป็นส่วนเพิ่มเติมของการจดัการเพ่ือใหอ้งคก์รบรรลุผลสาํเร็จ 
 ริชาร์ด ดาร์ฟ (Daft, 2005, อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557) ได้เปรียบเทียบการ
จดัการและการเป็นผูน้าํใน 5 ขอบเขตท่ีสําคญัของการปฎิบติังานในองคก์ร คือ การกาํหนดทิศทาง 
การบริหารบุคคล การสร้างความสัมพนัธ์ การพฒันาคุณภาพส่วนการเป็นผูน้าํส่วนตน และการสร้าง
ผลลพัธ์ ดงัตารางต่อไปน้ี  
ตารางที่ 2.1 เปรียบเทียบการจดัการและการเป็นผูน้าํ (Daft, 2005, อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 

 การจัดการ การเป็นผู้นํา 

การกาํหนดทศิทาง วางแผนและกาํหนดงบประมาณ กาํหนดวสิยัทศัน์และกลยทุธ ์

การบริหารบุคคล การจดัการองคก์รและการบรรจุบุคลากร การสัง่
การ และการควบคุม สร้างขอบเขต 

สร้างวฒันธรรมและค่านิยมร่วม ลดขอบเขต
ในการทาํงานร่วมกนั 

ความสัมพนัธ์ มุ่งเนน้ท่ีวตัถุ ผลิตและขายสินคา้และบริการ
ความสมัพนัธ์ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของอาํนาจใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ี ปฏิบติัตนเป็นเจา้นาย 

มุ่งเนน้ท่ีบุคลากรหรือคนในองคก์ร การสร้าง
แรงบนัดาลใจและจูงใจแก่ผูต้าม 
ความสมัพนัธ์ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของอาํนาจ
ส่วนตน ปฏิบติัตนเป็นผูอ้าํนวยความสะดวก 
ผูฝึ้กสอน 

คุณภาพส่วนตน สร้างระยะห่างทางอารมณ์ พดูคุย มีความรู้เขา้ใจ
ในองคก์ร มีความเช่ียวชาญ มีการยอมตาม ไม่
กลา้เส่ียง 

เช่ือมโยงทางอารมณ์ เปิดใจยอมรับความ
คิดเห็น ตั้งใจฟัง กลา้เส่ียง มีบุคลิกลกัษณะ
พิเศษท่ีไม่สามารถสงัเกตได ้ 

ผลลพัธ์ รักษาสภาพความมัน่คงไว ้สร้างวฒันธรรมของ
การมีประสิทธิภาพ 

สร้างการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมของ
ความซ่ือสตัย ์

 



7 

2.2 แนวคดิทกัษะการเป็นผู้นํา 
 ความสาํเร็จของการจดัการข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานมากกว่าคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ  
ซ่ึงผูท่ี้มีทกัษะในการจดัการท่ีสาํคญัจะปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีและมีโอกาสประสบความสาํเร็จสูง 
นอกจากน้ี การบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล รวมถึงเร่ืองความเป็นผูน้าํนั้นข้ึนอยูก่บัทกัษะท่ีสําคญั 3 
ประการ ไดแ้ก่ ทกัษะทางดา้นงาน (Technical skill) ทกัษะทางดา้นมนุษย ์(Human skill) และทกัษะ
ทางดา้นความคิด (Conceptual skill) (Katz, 1955, อา้งถึงใน Northouse, 2013) ทกัษะเหล่าน้ีแตกต่าง
จากคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของผูน้ํา เพราะทักษะเป็นส่ิงท่ีผูน้ําสามารถพฒันาได้ในขณะท่ี
คุณลกัษณะเป็นส่ิงท่ีอยูใ่นตวัผูน้าํ จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปทกัษะความเป็นผูน้าํ ไดว้า่ เป็น
ความสามารถในการใชค้วามรู้และสมรรถนะท่ีผูน้าํมีเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น การทาํ
ความเขา้ใจทกัษะทั้ง 3 ประการจึงเป็นส่ิงสาํคญัต่อการพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งมาก ซ่ึงความหมายของ
ทกัษะทั้ง 3 ประการไดแ้ก่ 
 ทักษะทางด้านงาน  (Technical skill) คือ  ความเข้าใจและความสามารถในการ
ปฎิบัติงาน  ความเช่ียวชาญในด้านเทคนิคต่างๆ และอุปกรณ์ท่ีเก่ียวกับหน้าท่ีท่ีเฉพาะเจาะจง 
นอกจากน้ี ยงัเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถพิเศษท่ีใชใ้นการคิดวิเคราะห์และความสามารถในการใช้
เคร่ืองมือและเทคนิคต่างๆ ซ่ึงทกัษะน้ีมีความสําคญัสําหรับผูน้าํท่ีดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้
ขององค์กร เพราะเม่ือเป็นผูบ้ริหารระดับสูง ความสําคญัทางทักษะด้านมนุษยแ์ละทักษะด้าน
ความคิดจะมีความสาํคญัมากกวา่ 
 ทักษะทางด้านมนุษย์ (Human skill) คือ ความสามารถของผูน้ําท่ีจะทาํงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงความสามรถในการสร้างแรงจูงใจ การประสานงาน 
การส่ือสารและการจัดการความขัดแยง้ ผูน้ําท่ีมีทักษะทางด้านน้ีจะเป็นผูน้ําท่ีเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงอารมณ์ความรู้สึกต่อการทาํงาน และพยายามกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกท่ีดี
ข้ึน  
 ทักษะทางด้านความคิด (Conceptual skill) คือ  ความสามารถทางสติปัญญาท่ีจะ
มองเห็นภาพรวมขององคก์ร และเห็นความสัมพนัธ์ของแต่ละแผนกในองคก์ร ทกัษะน้ีเก่ียวขอ้งกบั
ความคิด กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลและความสามารถในการวางแผนของผูน้ํา นอกจากน้ี 
ทกัษะน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัการคิดเชิงกลยทุธ์ เพื่อมองในระยะยาว ผูน้าํท่ีเป็นผูบ้ริหารในองคก์รจะตอ้งมี
ทกัษะทางดา้นน้ี เพ่ือท่ีจะช่วยในการตดัสินใจ การจดัสรรทรัพยากร และการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ
ท่ีตอ้งอาศยัมุมมองท่ีกวา้งมากข้ึน 
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 ภาพที ่2.1  ความตอ้งการทกัษะความเป็นผูน้าํกบัระดบับริหารของผูน้าํ (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 
 

2.3 ทฤษฎภีาวะผู้นํา (Leadership Theories) 
 แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํ นกัวิชาการในหลายยคุหลายสมยัไดมี้การศึกษาอยา่ง
กวา้งขวางและเป็นจาํนวนมาก ซ่ึงมีอยูห่ลายทฤษฎีท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั แต่ก็มีบางทฤษฎีท่ีมีความ
แตกต่างกนั ดงันั้น จึงสามารถจดักลุ่มแนวคิด และทฤษฎีต่างๆได ้ดงัน้ี 
 

2.3.1 แนวคดิผู้นําเชิงคุณลกัษณะ (Trait Approach) 
 แนวคิดน้ีมีความเช่ือว่าคนท่ีเป็นผูน้าํนั้นเกิดมาเพื่อท่ีจะเป็นผูน้าํ (Born to be Leader) 
กลุ่มน้ีจะศึกษาบุคคลสาํคญัในอดีต เช่น ควีนอลิซาเบธท่ี 1, มหาตะมะ คานธี, นโปเลียน, อบับราฮมั 
ลินคอน เพื่อหาคุณลกัษณะต่างๆท่ีทาํให้คนเหล่านั้นเป็นผูน้าํท่ีโดดเด่น (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552)
โดยผูน้าํเหล่าน้ีจะมีเอกลกัษณ์เฉพาะคุณลกัษณะหรือคุณสมบติัท่ีสร้างความแตกต่างระหว่างตนเอง
และบุคคลอ่ืน โดยงานวิจยัของแนวคิดน้ีมุ่งเนน้หากลุ่มคุณลกัษณะของการเป็นผูน้าํท่ีเป็นคุณสมบติั
ท่ีทาํให้ผูน้ําเหล่าน้ีประสบความสําเร็จ โดยคุณลกัษณะท่ีไดท้าํการศึกษา แบ่งเป็น  ลกัษณะทาง
กายภาพ  เช่น  ความสูง นํ้ าหนัก  ลักษณะทางความสามารถ  เช่น  ความเฉลียวฉลาด  ความรู้ 
ความสามารถ เช่ือมัน่ในตนเอง กลา้ตดัสินใจ ความคิดริเร่ิม มีวุฒิภาวะ ความน่าเช่ือถือ มีความ
รับผิดชอบ และลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ 
บุคลิกภาพแบบเปิดเผย เก็บตวั ซ่ึงการมุ่งความสนใจไปท่ีความยิ่งใหญ่ของผูน้าํทาํให้แนวคิดน้ีถูก
เรียกวา่ “แนวคิดมหาบุรษ” (Great Man Approach) โดยจะมองหาวา่อะไรท่ีทาํใหผู้น้าํมีความยิง่ใหญ่
และเลือกผูน้าํในอนาคตจากคุณลกัษณะเหล่าน้ี (Daft & Matcic, 2009, อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 
2557) 
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 โดยสรุป กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ จึงเป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีเกิดจากการศึกษา
เพื่อคน้หาว่าอะไรคือคุณลกัษณะท่ีทาํให้บุคคลท่ีเป็นผูน้ําท่ีมีความโดดเด่นและเป็นเอกลกัษณ์
เฉพาะตวัท่ีแตกต่างจากบุคคลอ่ืนๆ แต่เน่ืองจากคุณลกัษณะท่ีศึกษานั้นไม่สามารถสรุปยืนยนัไดว้่า
จะทาํให้บุคคลผูน้ั้นเป็นผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จ และผลงานการวิจยับางเร่ืองไม่สอดคลอ้งกนั จน
ไม่สามารถพบขอ้สรุปท่ีชัดเจน ซ่ึงจุดอ่อนของทฤษฎีน้ี คือ ไม่สามารถระบุหรือพิสูจน์ได้อย่าง
ชดัเจนว่า คุณลกัษณะใดท่ีมีความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบัการเป็นผูน้าํ อีกทั้งยงัมีการศึกษาท่ีพบว่า
คุณสมบติัของผูน้าํไม่สามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์อีกดว้ย ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ทาํใหค้วามสนใจ
เก่ียวกบัทฤษฎีน้ีมีนอ้ยลง 
 

2.3.2 แนวคดิผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
 แนวคิดน้ีทาํการศึกษาภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการและกิจกรรมของผูน้าํซ่ึงสามารถ
มองเห็นไดช้ดัเจน โดยพิจารณาว่ามีพฤติกรรมใดบา้งท่ีผูน้าํประสบความสาํเร็จแตกต่างจากผูน้าํท่ีไม่
ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้าํเอาไวอ้ยา่งแพร่หลาย ตวัอยา่งของ
การศึกษาในกลุ่มทฤษฎีน้ี ไดแ้ก่  

- ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรมผู้นําของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of 
Iowa) ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้าํออกเป็น 3 แบบ คือ (1) ผูน้าํแบบเผด็จการ(Autocratic leadership 
style) เป็นผูน้าํท่ีถือตนเองเป็นหลกัในเร่ืองต่างๆ โดยผูน้าํจะเป็นผูมี้อาํนาจในเร่ืองต่างๆทั้งหมด เป็น
ผู ้ตัด สิ น ใจ ทุ ก เร่ื อ ง  (2) ผู ้นํ าแบบป ระช าธิป ไต ย  (Democratic leadership style ) กระ ตุ้น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีบทบาทในเร่ือง
ต่างๆ (3) ผูน้ําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership style) จะเน้นเร่ืองของการทํางานร่วมกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการทาํงานโดยผูน้าํจะไม่เขา้ไปมีบทบาทอะไรมาก
นกั  

- ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรมผู้นําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 
Michigan) ไดมี้การแบ่งผูน้าํออกเป็น 2 แบบ คือ (1) ผูน้าํท่ีให้ความสนใจเร่ืองงาน (Job Centered 
หรือ Production Oriented) จะเนน้การควบคุมดูแลใกลชิ้ด โดยมุ่งเนน้วิธีการ ขั้นตอน และเทคนิคใน
การทาํงาน ความสนใจหลกัท่ีจะอยูท่ี่งานเป็นสาํคญั (2) ผูน้าํท่ีใหค้วามสาํคญัในเร่ืองของคน (People 
Centered หรือ Relationship Oriented) จะพยายามสร้างความสามัคคีในกลุ่มงาน ให้ความสนใจ
ความเป็นอยูแ่ละความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความคิดเห็นต่างๆจากพนกังาน ใหค้วามอิสระ
แก่พนกังานในการทาํงาน  
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- ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรมผู้นาํของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State 
University) ไดมี้การแบ่งผูน้าํออกเป็น 2 แบบ คือ (1) ผูน้าํท่ีมุ่งในเร่ืองของงาน (Initiating Structure) 
มีการควบคุมการทาํงานให้เป็นไปตามท่ีกาํหนดเอาไว ้ผูน้าํจะทุ่มเทไปกบัการทาํงาน รวมทั้งมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคบับัญชา เพื่อทาํการปรับปรุงแก้ไขต่อไป (2) ผูน้ําท่ีมุ่ง
ความสัมพนัธ์ (Consideration) เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน มีการปฏิบติัต่อพนกังาน
อย่างเป็นธรรม รับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะ ให้คาํปรึกษาและปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน
เหมือนกนั  
 จากการศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิเกนและมหาวิทยาลยัรัฐโอไฮโอจะมีความคลา้ยคลึง
กนัแต่การศึกษาของมหาวิทยาลยัรัฐโอไฮโอไม่ไดแ้ยกปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ําของบุคคลอย่าง
เด็ดขาด แต่ผูน้าํแสดงพฤติกรรมทั้งสองในอตัราส่วนต่างๆ ตามลกัษณะของตน ซ่ึงการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัรัฐโอไฮโอไดรั้บการยอมรับและความนิยมจนถึงปัจจุบนัจากคาํกล่าวท่ีว่า “ผูน้าํท่ีดี 
จะตอ้งเก่งทั้งคนและเก่งทั้งงาน” (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์,2551) 

นอกจากตวัอยา่งท่ีกล่าวไปขา้งตน้แลว้ ยงัมีทฤษฎีตาข่ายการบริหาร (The Managerial 
Grid)  โดย Robert R.Blake และ Jane S.Moutoไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้าํเป็น 2 ดา้น คือ พฤติกรรม
ของผูน้าํดา้นมุ่งงาน และพฤติกรรมผูน้าํดา้นมุ่งคน และจากตาข่ายการบริหารจดัการ จะพบรูปแบบ
พฤติกรรมของผูน้าํท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

 
ภาพที ่2.2  แสดงทฤษฎีตาข่ายการบริหารของ Robert R.Blake และ Jane S.Mouton 
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- ผู ้นําแบบ  1.1 คือ  ผู ้นําแบบละเลย  (Impoverished Management) ผู ้นําท่ีไม่ให้
ความสาํคญัเก่ียวกบัเร่ืองคนและเร่ืองงาน ไม่สนใจในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- ผู ้นํ าแบบ  1.9 คือ  ผู ้นํ าแบบมิตรภาพ  (Country Club) ผู ้นํ าลักษณะน้ีจะให้
ความสาํคญักบัคนมาก เนน้เร่ืองการสร้างความสัมพนัธ์ แต่จะใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการทาํงานนอ้ย
มาก ไม่ไดมุ่้งเนน้ท่ีความสาํเร็จในการทาํงาน 

- ผู ้นํ าแบบ  5.5 คื อ  ผู ้นํ าแบบ เดินส ายกลาง  (Middle of the Road) ผู ้นํ า ท่ี ให้
ความสาํคญักบัคนและงานเท่าๆกนั โดยสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหก้ารทาํงาน
ในองคก์รบรรลุตามเป้าหมาย 

- ผูน้ําแบบ 9.1 คือ ผูน้ําแบบมุ่งงาน  (Task Oriented) ผูน้ําท่ีมีลักษณะให้ความส
สาํคญัในเร่ืองงานมากแต่ใหค้วามสาํคญัในเร่ืองคนนอ้ย จะใชอ้าํนาจหนา้ท่ีในการทาํงาน  

- ผูน้าํแบบ 9.9 คือ ผูน้าํแบบทีมงาน (Team Management) ผูน้าํท่ีใหค้วามสาํคญัไปท่ี
พนักงานและผลงานสูงมาก เพราะสามารถทาํงานต่างๆไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงและยงัครองใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดด้ว้ย พนักงานจะให้ความยอมรับ นบัถือ ไวว้างใจ มีกาํลงัใจในการทาํงานดว้ย
ความทุ่มเทเพื่อมุ่งหมายใหง้านสาํเร็จ 

 

2.3.3 แนวคดิผู้นําตามสถานการณ์ (Situation Approach)  
แนวคิดน้ีมีมุมมองว่า ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเผชิญหนา้โดย

ผูน้ําหรือการปฏิบัติตนให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ลกัษณะของการนําก็จะ
เปล่ียนแปลงไปดว้ย ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํตามสถานการณ์ท่ีสําคญั ไดแ้ก่ (1) ทฤษฎีผูน้าํของ
ฟิลด์เลอร์ (Fielder’s Contingency Theory of Leadership) ผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยู่กับความ
เหมาะสมระหว่าง พฤติกรรมของผู ้นํา สมาชิก และสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน  กล่าวคือ 
ส่ิงแวดลอ้มจะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผูน้าํ (2) ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ 
(House’s Path - Goal Theory of Leadership) ทฤษฎี น้ีมองว่ าบทบาทของผู ้นํ าเป็น ปัจจัย ท่ี มี
ผลกระทบต่อการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ผูน้าํสร้างแรงจูงใจโดยการใหร้างวลั
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้(3) ทฤษฎีรูปแบบการตดัสินใจของวรูม 
และ เยตตัน (Vroom and Yelton Decision Model) ทฤษฎีน้ีช่วยให้ผูน้ําทราบว่าเม่ือใดท่ีควรให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และช่วยให้ผูน้าํทราบว่ากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมท่ี
ควรนําไปใช้คืออะไร (4) ทฤษฎีสถานการณ์ของ เฮอร์เซ่ กบั บลนัชาร์ด (Hersey and Blanchard) 
ทฤษฎีจะให้ความสาํคญักบัผูต้าม โดยผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จจะตอ้งเลือกรูปแบบความเป็นผูน้าํ
ให้เหมาะสมไปตามความพร้อม หรือวุฒิภาวะของผูต้าม โดยรูปแบบของผูน้าํ แบ่งออกไดเ้ป็น 4 
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แบบ คือ การบอกกล่าว(Telling) การนาํเสนอความคิด (Selling) การมีส่วนร่วม (Participating)  การ
มอบหมายงาน (Delegating) 

 
2.3.4 ทฤษฎภีาวะผู้นําแห่งการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการกล่าวถึงเป็นอย่างมาก โดยเร่ิมแรกของภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงถูกพัฒนาข้ึนโดย John McGregor Burn และ  Benard Bass  แต่เดิมมีความเช่ือว่า
ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็นผูน้าํแห่งการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) โดยอธิบายว่า 
เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไว ้ดว้ยการระบุขอ้กาํหนดงานอยา่งชดัเจน 
และใหร้างวลั  เพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของผูต้าม  การแลกเปล่ียนน้ี
จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการทาํงานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน แต่ปัจจุบันแต่ละ
องคก์ารมีการแข่งขนัมากข้ึน จึงไดมี้การเสนอวิธีการของความเป็นผูน้าํแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจใหผู้ ้
ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าท่ีคาดหวังไว้ เรียกว่า ผู ้นําแห่งการเปล่ียนแปลง (Transformation 
leadership) เป็นการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ไปสู่รูปแบบการเป็นผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์และมุ่งเนน้การ
มอบอาํนาจมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผูน้ําและผูต้ามให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั ผูต้ามจะรู้สึกไวว้างใจ 
ยอมรับในตวัผูน้าํและเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน หากผูน้าํสามารถเปล่ียนแปลงผูต้ามให้เกิดความ
ตระหนกัถึงความสาํคญัและคุณค่าของผลงาน รวมไปถึงเกิดความตระหนกัถึงคุณค่าของตนเองท่ีจะ
เป็น ผูก่้อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รได ้

 
 

2.4  แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ได้มีการอธิบายความหมายของแผนพัฒนา

รายบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูป้ฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชากาํหนดความจาํเป็นในการ
พฒันาฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานเพ่ือความสาํเร็จของงานและองคก์ร โดยแผนพฒันาตนเองเป็นแผนท่ีมี
การระบุเป้าหมาย วิธีการและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการพฒันา ซ่ึงถือเป็นองค์ประกอบสําคญัในการ
นาํไปสู่การพฒันาตนเอง (อาทร ใชกิ้จจา, 2522)  หรือ  เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหบุ้คลากรสามารถบรรลุ
เป้าหมายตนเองภายใต้บริบทวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยผูป้ฏิบัติงาน ร่วมกับผูบ้ ังคบับัญชา
ร่วมกันกําหนดความจาํเป็นในการพัฒนาจุดอ่อน หรือเสริมจุดแข็งแล้วจัดทาํเป็นแผนพัฒนา
รายบุคคลท่ีมีรายละเอียดเช่ือมโยงหรือตอบสนองความตอ้งการหรือเป้ าหมายขององคก์รและของ
หน่วยงาน และนาํมาใชเ้ป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยให้บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุตามเป้ าหมายของตาํแหน่งงานน้นัๆ ในสายอาชีพของตนเอง (อภิธีร์ ทรงบณัฑิตย,์ 2555) 
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การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบับุคคลภายในองคก์ร 3 ฝ่ าย ไดแ้ก่   
1. ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ร ซ่ึงมีบทบาทหนา้ท่ีในการสนบัสนุนเชิงนโยบาย เพ่ือให้

ผูบ้ริหารในระดบั รองลงมาและผูป้ฏิบติัดาํเนินการตามแผนพฒันารายบุคคล ทั้งในส่วนของการ
อนุมติัโครงการ การจดัสรรงบประมาณ และการติดตามผล  

2. หวัหนา้หน่วยงาน มีหนา้ท่ีรับนโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูงสุดขององคก์รมาปฏิบติั 
โดยจะตอ้งเรียนรู้และทาํความเขา้ใจกับกระบวนการและวตัถุประสงค์ในการจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคลการเขา้ถึงช่องทางหรือแหล่งเรียนรู้เพื่อพฒันาผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนร่วมกาํหนดแนวทาง
ในการพฒันาตนเอง ช้ีแนะขอบเขตของงานท่ีเหมาะสม และแนวทางในการพฒันาความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ สนบัสนุนในดา้นการจดัทาํเอกสาร แบบฟอร์มและการดาํเนินการต่างๆ  

3.  ผูป้ฏิบติังาน มีบทบาทหนา้ท่ีเป็นผูด้าํเนินการในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลดว้ย
ตนเอง โดยจะตอ้งทาํการประเมินตวัเอง ประเมินสมรรถนะ การพูดคุยปรึกษาร่วมกบัหัวหน้างาน
เพื่อกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง การนําแผนไปปฏิบัติ การประเมิน 
ความกา้วหนา้ และปรับปรุงสมรรถนะตนเองในคร้ังต่อไป    

 
2.4.1 องค์ประกอบของแผนพฒันารายบุคคล 
องคป์ระกอบของแผนพฒันาตนเอง มีดงัน้ี (Ronald C. Page, PhD 2008)  
- เป้าหมาย (Goal)  การทาํแผนพฒันาตนเองจาํเป็นตอ้งมีการตั้งเป้าหมายสาํหรับผูรั้บ

การพฒันาแต่ละคน ตอ้งมีการคิดและเลือกว่าอะไรคือส่ิงท่ีผูรั้บการพฒันาตอ้งการท่ีปรับเปล่ียนให้
สาํเร็จ    

- วัตถปุระสงค์ของการพัฒนา (Development Objective) วตัถุประสงคน้ี์จะเป็นตวัระบุ
ท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายการพฒันา โดยวตัถุประสงคข์องการพฒันาอาจจะมีความคลา้ยคลึงหรือ
แตกต่างกนัไปตามรายบุคคล 

- กิจกรรมการพัฒนา (Development Action Plan) การเลือกใช้กิจกรรมท่ีสนับสนุน
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีผูรั้บการพัฒนาได้เลือกไว  ้และดําเนินการหรือลงมือปฏิบัติอย่าง
ต่อเน่ือง โดยท่ีวตัถุประสงคแ์ละกิจกรรมท่ีจะกระทาํตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั 

- การวางแผนวิสัยทัศน์ (Vision Planning ) เป็นการใหค้วามสาํคญักบัผลลพัธ์ท่ีออกมา 
วิสยัทศัน์จะเป็นเสมือนการสร้างกาํลงัใจใหผู้พ้ฒันาปรับเปล่ียนพฤติกรรมและการรับรู้ตนเอง 

- ระยะเวลา (Schedule) การกาํหนดช่วงเวลาเพ่ือติดตามผลโดยมีการกาํหนดระยะเวลา
ท่ีแน่นอนในการฝึก อาจมีการนดัเพื่อพูดคุยเป็นประจาํทุกอาทิตย ์สองอาทิตยห์รือเดือนละคร้ัง โดย
ช่วงระยะเวลาข้ึนอยูก่บัลกัษณะ กิจกรรมต่างๆท่ีไดก้าํหนดข้ึน 
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- ความคืบหน้าของแผนพัฒนาตนเอง (Progress Update) การพูดคุยพบปะระหว่าง
หวัหนา้และผูพ้ฒันาจะเป็นตวัแปรสาํคญัท่ีช่วยใหแ้ผนการพฒันาตนเองสามารถประสบความสาํเร็จ 
การพูดคุยเป็นการทบทวนถึงกิจกรรมท่ีไดต้ั้งไว ้หากสามารถบรรลุเป้าหมายไดผู้พ้ฒันาจะสามารถ
ดาํเนินการทาํตามเป้าหมายขอ้ต่อไป ได ้ 

 
2.4.2 ขั้นตอนการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลจะประกอบดว้ยขั้นตอนหลกัๆ 4 ขั้นตอน คือ 
- การประเมินตนเอง (Self-Assessment) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้ทาํการพฒันาตนเอง

จะตอ้งตรวจสอบการทาํงานของตนเอง ทั้งความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจาก
งานท่ีทาํ รวมถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของตนเองท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาอย่างตรงไปตรงมา เพื่อใช้เป็น
ขอ้มูลในการประกอบการกาํหนดส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันา  

- การประชุมร่วมกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา ตอ้งหารือร่วมกนัถึง
แผนการพฒันาตนเอง โดยตอ้งร่วมกนักาํหนดวิธีการและเคร่ืองมือ ในการพฒันา รวมถึงเป้าหมาย
และระยะเวลาในการดาํเนินการของแผนการพฒันาตนเองให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
บริบทขององคก์ร   

- การสรุปผลและการนาไปปฏิบัติ  เป็นการสรุป  ข้อมูลท่ีได้จากการหารือกับ
ผูบ้งัคบับญัชามาทาํการทบทวน หรือปรับเปล่ียนขอ้มูลให้มีความสมบูรณ์แลว้จดัทาํเป็นแผนพฒันา
ตนเอง และดาํเนินการปฏิบติัตามแผนพฒันาท่ีกาํหนดข้ึน พูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะเพื่อให้
เกิดการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง   

- การติดตามและทบทวน  หลงัจากท่ีพนกังานไดน้าํแผนไปปฏิบติัเป็นระยะหน่ึงแลว้ 
จะตอ้งมีการทบทวนแผนพฒันาตนเองท่ีกาํหนดข้ึน โดยจะตอ้งพูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะๆ
เพื่อตรวจสอบความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อนาํไปสู่การปรับแผนพฒันาตนเอง 
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มสมรรถนะและพฒันาจุดแขง็ของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 
 

2.4.3 ประโยชน์ของการจัดทาํแผนพฒันาตนเอง 
การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนท่ีทุกองคก์รใหค้วามสาํคญัและผูบ้ริหารระดบั

สูงสุดพยายามผลกัดนัให้พนกังานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันารายบุคคล โดยประโยชน์ของแผนพฒันา
รายบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ดงัต่อไปน้ี  (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2551) 

- ระดับพนักงาน แผนพัฒนารายบุคคลจะช่วยปรับปรุงและพฒันาทั้ งจุดแข็งและ
จุดอ่อนโดยเป็นการเนน้ให้พนกังานปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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อีกทั้งยงัสร้างใหพ้นกังานเกิดความเช่ือมัน่ในการทาํงาน ซ่ึงนาํไปสู่การเกิดขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงานต่อไป นอกจากน้ี ยงัทาํใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง สามารถพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นการ
เพิ่มศกัยภาพในการทาํงานของพนักงานเพื่อให้มีขีดความสามารถท่ีรับผิดชอบสูงข้ึน ส่งผลให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และเตรียมความพร้อมในการทาํงานในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ทาํให้
พนกังานลดความกงัวล ความกลวัท่ีไม่สามารถทาํงานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 

- ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน แผนพฒันารายบุคคลจะเตรียมความพร้อมให้
พนักงานมีความมั่นใจหากมีเหตุให้ต้องเกิดการโอนยา้ยหรือหมุนเวียนไปทาํงานอ่ืนๆเพราะ
แผนพฒันารายบุคคลจะทาํให้พนกังานยอมรับหรือไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนแปลงไปทาํงานใหม่ท่ีไม่
เคยรับผิดชอบมาก่อนซ่ึงขอ้ดีจากการเปล่ียนแปลงน้ีจะทาํให้พนักงาน เกิดทักษะการทาํงานท่ี
หลากหลายดา้นและความสามารถในการทาํงานท่ีหลากหลาย ส่งผลให้พนักงาน สามารถทาํงาน
ทดแทนกนัและกนัไดใ้นกรณีพนักงานลาหยุดงานหรือลาออกจากองคก์รไป  อีกทั้ง เม่ือพนักงาน
ปฏิบัติงานดีข้ึน ผลงานของพนักงานย่อมดีข้ึนตามไปด้วยเช่นกัน ซ่ึงผลงานของพนักงานย่อม
นําไปสู่ผลงานของหัวหน้างานหรือหน่วยงานในท่ีสุด นอกจากน้ี  คุณภาพชีวิตท่ีเกิดข้ึนจาก
ความสามารถในการรักษาสมดุลในการทาํงาน คือ ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งในงานท่ี
รับผิดชอบและในชีวิตส่วนตวั การท่ีหัวหนา้งานมีพนกังานท่ีทาํงานดี มีขีด ความสามารถ หัวหน้า
งานมีเวลาในการวางแผนการทาํงานเชิงกลยุทธ์ เวลามากพอในการคิดปรับปรุงรูปแบบการทาํงาน
ของหน่วยงานให้ดีข้ึนซ่ึงการปรับปรุงกระบวนการทาํงานย่อมนําไปสู่การทาํงานท่ีเร็วและมี
ประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ 

- ระดับองค์กรโดยรวม ผลสําเร็จของหน่วยงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายย่อมส่งผลต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร โดยบุคลากร คือปัจจยัหลกัท่ีจะสร้างความสาํเร็จและสร้างภาพลกัษณ์ให้กบั
องค์กร บุคลากรท่ีมีความสามารถย่อมมีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร ซ่ึงการจัดทํา
แผนพฒันารายบุคคลมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัพนักงานภายในเช่นกนั ทาํให้พนักงานมี
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร อีกทั้งยงัมีความรักและความผกูพนัอีกดว้ย 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 

การศึกษาวิจัย เร่ือง การพัฒนาภาวะผู ้นําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในกลุ่ม
พลงังาน โดยมีรายละเอียดและวิธีการดาํเนินงาน เรียงลาํดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตวัอย่างและการสุ่มตวัอย่าง 
ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในกลุ่มพลงังาน  จาํนวน      

1 คน ซ่ึงผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) 

 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย  The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
ดงัน้ี 

 
3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 

 3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการทาํงานของ The 
Work Behavior Inventory (WBI)  
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- ลกัษณะงาน  WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพ่ือการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกับลกัษณะงานต่าง ๆ ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกับสภาพแวดลอ้มของการ
ทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

- มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผู ้
นั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

- ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย
ทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

- มาตฐานของคะแนน  WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

- ง่ายต่อการทาํ   ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 
นาที  

3.2.1.2 คุณลักษณะเด่น ท่ีสํ าคัญของ  The Work Behavior Inventory 
(WBI)  

ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่า
แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

- ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตรา

วดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้

อยา่งแม่นยาํ 

- ความสัมพนัธ์กับทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็นกลุ่ม

ตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบ

บุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้

แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ย่างถูกตอ้ง

ตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI น้ีมี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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- นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึง
ไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

- สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดั
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการ
ทาํงานหรืออาชีพ 

3.2.1.3 ประสิทธิภาพของการทําแบบทดสอบ  The Work Behavior 
Inventory (WBI)  

จากการทาํวิจยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นยาํ ในเร่ืองต่อไปน้ี 
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ

กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทาํงาน

ท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
- ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขาย

สินคา้  
- วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนาํ

ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว 
3.2.1.4  มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย และมีความก่ียวโยงกับสถานะการ

ทาํงานดงัน้ี 
-  การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 
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-  การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7. ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ  (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. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
23. การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
-  ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
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- ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วิเคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 
31. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32. Behavioral Growth Potential  
-  ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ ใน ก า ร บ ริ ก า ร ลู ก ค้ า  ( Customer Service 

Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 
36. ป ระ สิ ท ธิภ าพ ใน ก าร เป็ น เจ้ าข อ ง ธุ ร กิ จ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ   (Response  

Incon-sistency) 
 

3.2.2 Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน  
Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูก

สร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกับลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้านการอ่าน (Verbal 
Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะ
การแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผลและการ
แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ

เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัย และหา
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ขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการ

ใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

- ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข  (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีกาํหนด ในบางขอ้จะนําเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่
บนพื้ นฐานของคณิตศาตร์  เช่น  การบวก  ลบ  คูณ  และหาร  อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาติให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหา เชิงตวัเลขอีก
ดว้ย เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือ
การนาํคณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

- ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดย
คาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบ
ถัดไปบนรากฐานของ หลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม  และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการทาํแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการ

เลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกต้องจากตัวเลือกท่ีกาํหนดให้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฏเกณฑ ์
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
ส่วนท่ี  3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที  
3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP 

  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) นั้น 
เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถ
ของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการและมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆซ่ึงผลคะแนนจะ
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อยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนํามาใช้เปรียบเทียบ
ความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในตาํแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้าํการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือ จุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 

ขอ้ 

โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรมและให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า

พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรม

ทั้ง 21 ขอ้โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผูค้นและสร้าง เพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการนาํพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้น ในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ย
เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
ท่ีรวดเร็ว และการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้น ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทาํให้
แน่ใจวา่ สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั พยายาม
แสวงหา ทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
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9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์าํส่ิง ใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการดาํเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลสาํเร็จ      
มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี
และยอมรับ ต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกว่าจะสาํเร็จ และไม่ละท้ิง
โครงงาน หรือภาระหนา้ท่ี 

15) ความรอบคอบ  (Attention to Detail) แสดงออกถึง  การให้ ความสนใจต่อ
รายละเอียด ตรวจทาน งานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผดิชอบ 
ทาํงานทนั ตามกาํหนดเสมอ 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการ อารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ทาํงานไดดี้
ในสถานการณ์ เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่
ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การรับรู้ 
เขา้ใจและ จดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั มีขั้นตอน ดงัน้ี 
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1) ช้ีแจงวตัถุประสงค ์และทาํการสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน 
2) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการกําหนดให้ผูรั้บการประเมินทําแบบประเมินทาง

จิตวิทยา 
3) เกบ็รวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
4) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันา 
5) กาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
6) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันา และกาํหนดให้

ผูรั้บการประเมินจดัทาํผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 1 
7) กาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
8) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันา และกาํหนดให้

ผูรั้บการประเมินจดัทาํผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 
  
 
 การศึกษาเร่ือง  “การพัฒนาภาวะผู ้นําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาพนักงานรัฐวิสาหกิจ บริษทัในกลุ่ม
พลงังาน” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยา โดยเคร่ืองมือ The 
Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) แ ล ะ แ บ บ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  
  
 

4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  

 
ภาพที ่4.1  ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

ในการวิเคราะห์ผลประเมินทางจิตวิทยาควรพิจารณาเร่ืองความเท่ียงตรงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกันของการตอบแบบ
ประเมินไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 ซ่ึงผลของ Response Inconsistency คือความเท่ียงตรงในการ
ตอบคาํถามของผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 86  ซ่ึงถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
ทั้งน้ีจากการวิเคราะห์ผลการรายงานดา้น Self-Perception และ Self-Presentation มีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 
74 และ 66 ตามลําดับ  แสดงว่าการตอบคําถามมีความระมัดระวังและมีการแสดงออกอยู่ใน
ระดบักลาง 
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4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles)  

 
ภาพที ่4.2  ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles)  
 ในด้านลักษณะของผูน้ํา ผลท่ีได้ออกมาผูรั้บการประเมินจะเป็นผูน้ําแบบเน้นคน
มากกว่าเน้นงานโดยในส่วนของ  Task/Result Orientation ได้เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  9 และ  People 
Orientation ไดเ้ปอร์เซ็นไทล์ท่ี 32  ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความใส่ใจกบัความสัมพนัธ์
ส่วนบุคคลมากกวา่การทาํงาน 
  
 4.1.3 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอาํนาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

 
ภาพที ่4.3  ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Selling & Influencing Styles) 
 ในดา้นของการชกัจูงใจนั้น ผูรั้บการประเมินจะเนน้ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลและการ
คิดวิเคราะห์มากกวา่แรงกดดนัภายใน เพื่อใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ 
 
 4.1.4 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที ่4.4  ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินไม่ชอบการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่ๆ ชอบท่ีจะทาํงานเป็นแบบแผน
มากกว่างานท่ีไม่แน่นอนและมีความท้าทาย แต่สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้แต่ต้องใช้
ระยะเวลาในการพฒันา มีความมุ่งหวงัในการเติบโตในสายงานอยา่งเป็นลาํดบัขั้นตอนมากกว่าการ
พฒันาอยา่งกา้วกระโดด 
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 4.1.5 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

 
ภาพที ่4.5  ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 
 การประเมินส่วนน้ีเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีวา่พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินมีความเหมาะสมกบั
การประกอบอาชีพใดใน 5 อาชีพ ได้แก่ อาชีพเก่ียวกับการให้บริการลูกคา้ (Customer Service) 
อาชีพนักขาย (Sales) อาชีพผูบ้ริหาร (Management) อาชีพผูป้ระกอบธุรกิจ (Business Start Up) 
อาชีพนักสร้างสรรค์นวตักรรม (Creative Innovator) จากผลการประเมิน ผูรั้บการประเมินจะมี
บุคลิกภาพแบบการใหบ้ริการลูกคา้ (Customer Service) มากท่ีสุด  
 
 4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6  การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 
 ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) จากผลการประเมินปรากฎว่า
โดยรวมแลว้มีผลออกมาในระดบัปานกลาง ซ่ึงถา้พิจารณาผลการประเมินสามารถวิเคราะห์ลกัษณะ
บุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมได ้ดงัน้ี 

4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทล์
ท่ี 50 ถือว่าอยู่ในระดบัค่อนไปทางเกือบสูง ซ่ึงผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบสังคม สามารถสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดง่้าย ชอบรู้จกัและพบเจอส่ิงแปลกใหม่ กลา้ท่ีพูดคุยกบัคนท่ีไม่คุน้เคยหรือ
สนิทสนม และการเร่ิมตน้ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นถือเป็นเร่ืองท่ีไม่ยากนกั 

4.1.6.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 7 
ซ่ึงผูรั้บการประเมิน ชอบท่ีจะปฏิบัติตามผูอ่ื้นมากกว่าท่ีจะเป็นคนเร่ิมตน้ในการนําผูอ่ื้น โดยมี
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ความคิดว่าการปฎิบติัตามผูอ่ื้นน่าจะเป็นส่ิงท่ีดีกว่า เพราะไม่มีความมัน่ใจในการนาํผูอ่ื้น กลวัความ
ผดิพลาดและทาํใหง้านไม่ประสบความสาํเร็จ 

4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 24 
ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการจูงใจในระดบัปานกลาง เป็นคนท่ีไม่สามารถชกัจูงผูอ่ื้นให้
คลอ้ยตามไดเ้ท่าท่ีควร ไม่ค่อยมีการแสดงความคิดเห็นต่างๆ เพื่อหลีกเล่ียงการโตเ้ถียงกนั 

4.1.6.4 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็น
ไทลท่ี์24 ผูรั้บการประเมินมีพลงัใจในการทาํงานในระดบัปานกลาง สามารถทาํงานไดใ้นปริมาณท่ี
เหมาะสม 
เป็นคนท่ีทาํงานแบบสบายๆ ไม่เร่งรีบ และไม่ทาํอะไรพร้อมกนัหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั  

 
4.1.7 การสนันสนุนด้านความคดิ  (Agreeableness) 

 
ภาพที ่4.7  การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
  ในดา้นการสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) จากผลการประเมิน
ปรากฎว่าโดยรวมแลว้มีผลออกมาอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงถา้พิจารณาผลการประเมินสามารถ
วิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมได ้ดงัน้ี 

4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 
25 ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบทาํงานแบบอิสระ ชอบทาํงานแบบคนเดียวมากกว่าท่ีจะทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น เพราะทาํงานคนเดียวสามารถคิดและตดัสินใจไดเ้อง แต่ก็สามารถท่ีจะทาํงานร่วมกบั
คนอ่ืนไดถ้า้เป็นคนท่ีไวใ้จหรือเป็นเพื่อนท่ีสามารถทาํงานหรือเขา้กนัได ้ 

4.1.7.2 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concerns for others) จากผลการประเมินมี
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 27 ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถแยกเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัไดพ้อสมควร มี
ความเห็นใจต่อผูอ่ื้น เป็นคนท่ีจะฟังเหตุผลก่อนเสมอก่อนท่ีจะให้ความช่วยเหลือใคร แต่หากเป็น
เพื่อนสนิทหรือคนท่ีไวใ้จกจ็ะเตม็ใจช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ี 

4.1.7.3 ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็น
ไทล์ท่ี 36 ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีพูดตรงไปตรงมา แต่ในขณะเดียวกนัก็พูดจาอย่างสุภาพและ
สามารถพดูใหค้นอ่ืนเขา้ใจในเน้ือหาท่ีจะส่ือสารได ้
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4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

ภาพที ่4.8  การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
 ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) จากผลการประเมิน
ปรากฎว่าโดยรวมแลว้มีผลออกมาอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงถา้พิจารณาผลการประเมินสามารถ
วิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมได ้ดงัน้ี 

4.1.8.1 การปรับตวั  (Adaptability) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 
20 ผูรั้บการประเมินจะเป็นคนท่ีสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดช้้า 
ตอ้งใช้ระยะเวลามากในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ แต่ถา้อยู่ในสถานการณ์ท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงก็สามารถ
ปรับตวัเองไดต้ามสถานการณ์นั้นๆ  

4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่   (Innovation) จากผลการประเมินมี
เปอร์เซ็นไทลท่ี์  25  ผูรั้บการประเมินจะทาํงานตามแบบแผนมากกว่าการใชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ๆ ทาํงานในแบบเดิมๆไม่มีการเปล่ียนแปลง 

4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) จากผลการประเมิน
มีเปอร์เซ็นไทลท่ี์  50 ผูรั้บการประเมินจะมีความเป็นเหตุเป็นผลในการวิเคราะห์ ใชเ้หตุและผลใน
การตดัสินใจ เช่ือตามส่ิงท่ีเป็นความจริงมากกวา่การจินตนาการ 

4.1.8.4 ความ เป็น อิสระในการทํางาน  (Independence) จากผลการ
ประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์  55 มีความเป็นอิสระในการทาํงานค่อนขา้งสูง เช่ือมัน่ในตนเอง สามารถ
ตดัสินใจในเร่ืองท่ียากๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํงานดว้ยตวัเองและแกปั้ญหาดว้ยตวัเองได ้ 

 
4.1.9 การมีสามัญสํานึก  (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9  การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
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 ในดา้นการมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) จากผลการประเมินปรากฎว่าโดยรวม
แลว้มีผลออกมาอยู่ในระดบัตํ่า ซ่ึงถา้พิจารณาผลการประเมินสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพ
ของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมได ้ดงัน้ี 

4.1.9.1 การกําหนดเป้าหมาย  (Achievement) จากผลการประเมินมี
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 4 การมุ่งผลสําเร็จในการทาํงานค่อนขา้งตํ่า ผูรั้บการประเมินมองว่าไม่ชอบกดดนั
ตวัเองในการทาํงาน พอใจในระดบัของการทาํงานในปัจจุบนั ไม่ชอบทาํงานแข่งกบัคนอ่ืน และ
ไม่ไดมี้เป้าหมายท่ี  ทา้ทาย แต่กเ็ป็นคนท่ีสามารถแบ่งเร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวัไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.1.9.2 ความคิดริเร่ิม (Initiative) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 14 
ชอบรอการมอบหมายงานมาให้มากกว่าท่ีจะคิดริเร่ิมดาํเนินการเอง หรือตอ้งรอสอบถามเพ่ือความ
แน่ใจก่อนท่ีจะเร่ิมลงมือทาํ  

4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 
19 สามารถทาํงานในขอบเขตของตวัเองได ้ไม่ไดมี้แรงกดดนัในการทาํงาน แต่ก็ยงัสามารถทาํงาน
ใหส้าํเร็จไดต้ามเวลาท่ีกาํหนด 

4.1.9.4 การใส่ใจรายละเอียด (Attention to details) จากผลการประเมินมี
เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 16 ผูรั้บการประเมินมักจะทาํงานโดยใช้มุมมองในภาพกวา้งมากกว่าใช้ความ
ละเอียด เพื่อท่ีจะให้งานเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด  จึงไม่ไดมี้การตรวจสอบความถูกตอ้งมากนกั แต่ก็
ยงัสามารถทาํงานใหท้นัและเป็นระเบียบ ซ่ึงอาจทาํใหเ้กิดความผดิพลาดในบางคร้ัง  

4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็น
ไทล์ท่ี23 ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบเสร็จทันได้ตามเวลาท่ีกาํหนด และตาม
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้สามารถสร้างความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ม่ือไดรั้บมอบหมายงานต่างๆ 

4.1.9.6 การป ฏิบั ติตามกฎ  (Rule following) จากผลการประเมิน มี
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 21 ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีเปิดกวา้งในดา้นความคิด ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่
ค่อยทาํตามกฏเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวแ้ละไม่ค่อยทาํงานตามขั้นตอน เพื่อท่ีจะให้งานสําเร็จลุล่วงได้
ทนัเวลา  

 
4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability)  
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 ในด้านเสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) จากผลการประเมินปรากฎว่า
โดยรวมแลว้มีผลออกมาอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงถา้พิจารณาผลการประเมินสามารถวิเคราะห์
ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมได ้ดงัน้ี 

4.1.10.1 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) จากผลการประเมินมี
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 52 ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดใ้นระดบัปานกลางค่อนไปทาง
สูง มีความระมดัระวงัในเร่ืองการแสดงออกทางอารมณ์เม่ือตอ้งทาํงานกบัผูอ่ื้น  

4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) จากผลการประเมินมีเปอร์เซ็น
ไทลท่ี์ 70 ถือว่าค่อนขา้งสูง และเป็นกราฟท่ีผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนสูงสุด ถือเป็นจุดแข็งของ
ผูรั้บการประเมิน สามารถทนแรงกดดนัไดดี้ ไม่กงัวลหรือเครียดต่อส่ิงต่างๆ สามารถรองรับและไม่
หวัน่ไหวต่อคาํวิจารณ์ 

4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) จากผลการประเมินมี
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 20 ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินจะมีความกงัวลท่ีจะตอ้งเร่ิมทาํงานใหม่ๆหรือส่ิงท่ี       
ทา้ทายอยูบ่า้ง มีมัน่ใจหรือเช่ือมัน่ในตวัเองค่อนขา้งนอ้ย 

4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional awareness) จากผล
การประเมินมีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 38 ผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้และเขา้ใจอารมณ์ ความรู้สึกของ
ตนเอง รู้ตนเองวา่กาํลงัทาํอะไรอยู ่รู้วา่ส่ิงท่ีทาํจะมีผลกระทบต่อตวัเองอยา่งไรบา้ง 

 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปเป็นประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ
ของงานประจาํได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินคะแนนโดยรวม  

 
ภาพที ่4.11  ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
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 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 39 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพและผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ  

เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง จากผลสรุปไดว้่า ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิด
ใหม่ๆในการแก้ปัญหาต่างๆได้ดีกว่าคนส่วนใหญ่และมีแนวโน้มท่ีจะปฎิบัติได้ดีอย่างมี
ประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหาร มีแนวโนม้ท่ีจะเสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายและทาํโครงงานต่างๆได้
เสร็จสมบูรณ์ ตลอดจนมีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 

 
ภาพที ่4.12  ผลการประเมินแต่ละมาตรวดัของ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน  การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning)  
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 51 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าในระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะมีแนวคิดท่ีสามารถ
แยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลและเขา้ใจความหมายส่วนใหญ่ของบทความอยา่งมีประสิทธิภาพเหมือน
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ มีการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา ซ่ึงก็จะตรงกบัการทาํงานในปัจจุบนัท่ีจะตอ้ง
อ่านจบัใจความสําคญัให้ไดโ้ดยเร็วและสรุปเพื่อให้กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหาร โดยตอ้งมีการ
สรุปสาระสําคญัท่ีจะนําไปใช้ในรายงานคณะกรรมการบริษัทฯ จากผลสรุปของ ART นั้ น จะ
สอดคลอ้งกบัผล WBI ในส่วนของการคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ท่ีไดเ้ปอร์เซ็นไทลท่ี์ 50 
โดยผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการใชเ้หตุผลในการตดัสินใจและเช่ือตามส่ิงท่ีเป็นความจริง 

 
4.2.3 การประเมินทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning)  
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ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 23 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่   ผูรั้บการประเมินสามารถทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข การ
ตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีกาํหนดในระดับน้อยกว่าค่าเฉล่ีย ดังนั้ น ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโน้มท่ีจะคน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลขในตาราง กราฟวงกลมหรือแผนภูมิ
ต่างๆไดย้าก และระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขผิดพลาดไดม้ากกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินไม่ไดเ้ป็นคนท่ีชอบเร่ืองเก่ียวกบัการวิเคราะห์เร่ืองตวัเลข และงานท่ีไดท้าํเก่ียวกบัตวัเลขก็
จะมีไม่มากนกั จะมีแต่การคิดเลขแบบเบ้ืองตน้และไม่มีความซบัซอ้นเท่านั้น  
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 39 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่  ผูรั้บการประเมินมีความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ย
เหตุผลในเชิงนามธรรมในระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถทาํงานท่ี
ไม่คุน้เคยมาก่อน สามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเม่ือเทียบ
กับ WBI ในเร่ืองของ Innovation ท่ีมีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 25 ผูรั้บการประเมินจะเป็นคนท่ีไม่ได้มี
ความคิดสร้างสรรคก์บัส่ิงใหม่ๆเท่าท่ีควร ชอบทาํงานตามแบบแผนมากกว่าท่ีจะให้คิดส่ิงใหม่ แต่
หากอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความจาํเป็นกส็ามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัสถานการณ์นั้นๆได ้ 

 
 

4.3 วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนของเพือ่การพฒันา 
 อาชีพในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง บริษทัใน
กลุ่มพลงังาน หน้าท่ีความรับผิดชอบของผูรั้บการประเมินจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัทาํเอกสารต่างๆ 
เช่น ระเบียบการประชุมคณะกรรมการบริษัทฯ รายงานประจาํปี จดหมายภายในและภายนอก 
รวมทั้งการจดัประชุมงานต่างๆของแผนก โดยจะตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบับุคคลทั้งภายใน
องคก์รและภายนอกองคก์รเพื่อใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ 
 หลงัจากการทาํแบบประเมิน ผูว้ิจยัไดใ้ห้ผูรั้บการประเมินทาํการประเมินในจุดแข็ง
และจุดอ่อนของตนเอง โดยพบว่า ผูรั้บการประเมินมีมุมมองเก่ียวกบัจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง 
ดงัน้ี 
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 4.3.1 จุดแข็งในมุมมองของผู้รับการประเมิน  
4.3.1.1 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เน่ืองจากการทาํงาน

ค่อนขา้งมีความกดดนั แต่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีใจเยน็ สามารถทาํงานภายใตค้วามกดดนัได ้
และไม่รู้สึกกงัวลต่อคาํวิพากษ์วิจารณ์ต่างๆ สามารถรับมือกบัความเครียดไดดี้ ซ่ึงส่งผลดีต่อการ
ทาํงาน และในชีวิตประจาํวนัดว้ย 

4.3.1.2 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินมีความเป็นอิสระในการทาํงาน ทาํให้ส่งผลดีต่อการทาํงานของผูรั้บการประเมินท่ีจะตอ้งมี
การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ซ่ึงเม่ือใดท่ีไดรั้บมอบหมายงานกส็ามารถทาํไดแ้ละแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  

4.3.1.3 การควบคุมอารมณ์ตนเอง  (Self-Control) ผู ้รับการประเมิน
สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดดี้เม่ือเจอกบัสถารการณ์ท่ีตึงเครียดไม่แสดงอาการอารมณ์เสียหรือ
หงุดหงิดใหผู้อ่ื้นเห็น มีความระมดัระวงัในเร่ืองการแสดงออกทางอารมณ์เม่ือตอ้งทาํงานกบัผูอ่ื้น 

4.3.1.4 ความเป็นกนัเอง (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถ
เขา้กับคนอ่ืนไดง่้าย ซ่ึงส่งผลดีต่อการทาํงานท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้นทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร ดงันั้น การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดียอ่มเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการติดต่อประสานงาน และ
สนับสนุนงานของเพื่อนร่วมงานดว้ยความสัมพนัธ์อนัดี ซ่ึงช่วยให้งานมีความราบร่ืนและประสบ
ผลสาํเร็จ 
 
 4.3.2 จุดอ่อนในมุมมองของผู้รับการประเมิน 

4.3.2.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูรั้บการประเมินมองว่าไม่
ชอบกดดันตวัเองในการทาํงาน มีความพอใจในการทาํงานปัจจุบนั ไม่มีความทะเยอทยานหรือ
คาดหวงัในส่ิงท่ียงัมาไม่ถึง ไม่มีเป้าหมายท่ีทา้ทาย 

4.3.2.2 ความเป็นผูน้ํา (Leadership) ผูรั้บการประเมินมองว่าการปฎิบติั
ตามผูอ่ื้นน่าจะเป็นส่ิงท่ีดีกวา่ เพราะไม่มีความมัน่ใจในการนาํผูอ่ื้น กลวัความผดิพลาดและทาํใหง้าน
ไม่ประสบความสาํเร็จ และดว้ยลกัษณะงานท่ีไม่ตอ้งเป็นผูน้าํและสามารถทาํงานของตนเองไดอ้ยา่ง
เป็นอิสระ 

4.3.2.3 การริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมองว่าเป็นคนท่ีไม่ค่อย
นาํเสนอแนวคิดใหม่ๆ และไม่ค่อยมีความมัน่ใจในแนวคิดของตนเอง ตอ้งมีการสอบถามจากเพื่อน
ร่วมงานก่อนลงมือทาํเสมอ 
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4.3.2.4 การใส่ใจรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมอง
ว่ามกัจะทาํงานโดยใชมุ้มมองในภาพกวา้งโดยไม่ไดค้าํนึงถึงรายละเอียดปลีกย่อย เพื่อท่ีจะให้งาน
เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด จึงไม่ไดมี้การตรวจสอบความถูกตอ้งมากนกั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานท่ีผูรั้บ
การประเมินมีหนา้ท่ีในการจดัการเร่ืองเอกสาร บางคร้ังทาํใหเ้กิดความผดิพลาด เช่น การสะกดคาํผดิ 
ทาํใหต้อ้งกลบัมาแกไ้ขและใชเ้วลามากกวา่เดิม 

 

 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

4.4.1.1 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) โดยผูบ้งัคบับญัชา
มีมุมมองว่าผูรั้บการประเมินสามารถทาํงาน ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
ดว้ยตวัเอง โดยไม่ตอ้งรอใหผู้บ้งัคบับญัชาสัง่ 

4.4.1.2 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) โดยผูบ้งัคบับญัชามี
มุมมองว่าผูรั้บการประเมินสามารถปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ และสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัสถานกาณ์ต่างๆไดง่้าย เช่น เม่ือตอ้งติดต่อประสานงานท่ีตอ้งพบเจอคนเป็นจาํนวนมากกส็ามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบังานนั้นๆไดท้าํใหง้านเกิดประสิทธิภาพ 

4.4.1.3 การวางใจ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมิน
สามารถไวว้างใจและเช่ือถือได ้เม่ือมอบหมายงานกส็ามารถทาํงานเสร็จตามกาํหนดได ้

4.4.1.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บ
การประเมินเป็นคนมีความมัน่ใจในตนเอง กลา้แสดงความคิดเห็นของตน นอกจากน้ี เม่ือองคก์รมี
การจดักิจกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมินกส็ามารถเขา้ร่วมกิจกรรมไดด้ว้ยความมัน่ใจและเตม็ใจ 

 
4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

4.4.2.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บ
การประเมินควรมีการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานในอนาคตว่าตอ้งการจะทาํงานในทิศทางใด 
เพื่อท่ีจะสามารถวางแผนการทาํงานไดต่้อไปได ้ 

4.4.2.2 ความเป็นผู ้นํา  (Leadership) ผู ้บังคับบัญชามองว่าผู ้รับการ
ประเมินขาดความเป็นผูน้าํ เพราะถึงแมว้่าหนา้ท่ีของผูรั้บการประเมินจะเป็นดา้นสนบัสนุนมากกว่า 
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แต่ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินสามารถนําทีมให้เกิดความร่วมมือในเร่ืองอ่ืนๆได้ท่ี
นอกเหนือจากเร่ืองงาน 

4.4.2.3 พลงัการทาํงาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมิน
บางคร้ังก็ไม่มีพลงัในการทาํงาน ไม่มีความกระตือรืนร้น ซ่ึงผูรั้บการประเมินไม่สามารถทาํอะไร
หลายอยา่งในเวลาเดียวกนัได ้อาจทาํใหง้านเกิดความล่าชา้ 

4.4.2.4 นวัตกรรมใหม่  (Innovation) ผู ้บังคับบัญชามองว่าผู ้รับการ
ประเมินยงัไม่มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ชอบทาํงานแบบเดิมๆไม่ค่อยเปล่ียนแปลง ซ่ึงในการ
ทาํงานบางคร้ังกต็อ้งการแนวคิดใหม่ๆในการทาํงานบา้ง  

 
 

4.5 สรุปประเดน็ทีนํ่าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจติวทิยา 
ประเด็นท่ีสามารถนาํไปพฒันาปรับปรุงตนเองของผูรั้บการประเมินนั้นพิจารณาได้

จากผลการวิจยั ทั้ง 4 ส่วนท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ ไดแ้ก่ 
1. ผลการประเมินโดยรวมของ The Work Behavior Inventory (WBI) 

 2. ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
 3. ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 4. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา  
 จากการประเมินจากแบบทดสอบทางจิตวิทยาผ่านเคร่ืองมือวัด  Work Behavior 
Inventory (WBI) ทาํให้ผูรั้บการประเมินได้เห็นถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง ท่ีจะตอ้งนํามา
พฒันา ปรับปรุงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกส่ิงท่ีจะนาํมา
พฒันา คือ การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) และ การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) 
 การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail)  ผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้ไดว้่า การ
ทาํงานดา้นการสนบัสนุนจะตอ้งให้ความสาํคญักบัรายละเอียดปลีกยอ่ยค่อนขา้งมาก เน่ืองจากผูรั้บ
การประเมินมีหน้าท่ีในการเขียนรายงานการประชุมคณะกรรมการบริษทัฯ หรือการทาํรายงาน
ประจาํปี การจดัประชุมงานต่างๆก็ตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบอย่างมาก เพื่อไม่ให้เกิดความ
ผดิพลาดในการทาํงานและทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน แต่อุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึน คือ เร่ืองของ
ระยะเวลาท่ีกาํหนดในการทาํงาน อาจทาํให้ผูรั้บการประเมินไม่สามารถตรวจสอบรายละเอียดได้
อยา่งครบถว้น ดงันั้น การพฒันาในดา้นน้ีจะช่วยใหผู้รั้บการประเมินมีการวางแผนงาน เพื่อใหมี้เวลา
ในการทาํงานท่ีชดัเจน และสามารถวางแผนเวลาในการตรวจสอบรายละเอียดเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 
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 การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) จากการทาํแบบทดสอบแลว้ ถึงแมว้่าการปฏิบติั
ตามกฎจะไม่ไดส้อดคลอ้งกบัท่ีผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าควรจะตอ้งพฒันานั้น แต่
จากผลของ WBI ก็ยงัถือว่าไดเ้ปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์น้อย ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึงเลือกท่ีจะพฒันาใน
ขอ้น้ี เน่ืองจากหนา้ท่ีการทาํงานของผูรั้บการประเมินนั้นสอดคลอ้งและเก่ียวขอ้งกบัคนจาํนวนมาก 
การท่ีตอ้งทาํตามขั้นตอนต่างๆท่ีองคก์รกาํหนดไวถื้อเป็นเร่ืองสาํคญัอยา่งมาก ซ่ึงจากลกัษณะนิสัย
และจากการทาํงานของผูรั้บการประเมินนั้น ท่ีตอ้งการทาํงานให้เสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด จึง
อาจจะทาํให้ขา้มขั้นตอนต่างๆในการทาํงานไปบา้ง ซ่ึงบางคร้ังก็เกิดขอ้ผิดพลาดทาํให้เกิดความ
เสียหายกบังานได ้นอกจากน้ี การรับรู้และเขา้ใจกฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบัต่างๆ ก็จะสามารถทาํให้การ
ทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 อยา่งไรก็ตาม การพฒันาจุดอ่อนนั้นไม่ไดเ้ป็นเร่ืองท่ีจะสามารถพฒันาไดง่้าย เน่ืองจาก
เป็นการเปล่ียนลักษณะนิสัยของตนเอง ซ่ึงตอ้งใช้เวลาและความพยายามอย่างมาก โดยการทาํ
แผนพฒันาตนเองนั้นจะเป็นส่วนช่วยในการเปล่ียนแปลงให้ดีข้ึน เน่ืองจากมีการกาํหนดกิจกรรม 
ระยะเวลาท่ีจะตอ้งพฒันาอยา่งชดัเจน ทาํใหเ้ป็นแรงผลกัดนัในการทาํส่ิงต่างๆเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีไดต้ั้งไว ้ก็จะสามารถทาํให้เกิดผลลพัท์ท่ีดีกบัผูรั้บการประเมินทั้งในดา้นการทาํงานและการใช้
ชีวิตประจาํวนัอีกดว้ย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 
 
 

 จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ  Work Behavior Inventory (WBI) ผู ้รับการ
ประเมินตอ้งมีการนาํผลลพัธ์วิเคราะห์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 
Plan) โดยตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจนก่อน และเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บความ
เห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารทาํแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิดการ
พฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ีเหมาะสม รวมทั้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ 
หน่วยงาน ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 
 5.1.1 เป้าหมายการพฒันาของผู้รับการประเมิน 
 ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้คือ ในระยะสั้นตอ้งการท่ีจะให้การทาํงานใน
ปัจจุบนันั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจากงานในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินจะตอ้งมีการจดัการ
เอกสารเป็นจาํนวนมากและตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกบัคนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ทาํให้การ
พฒันาในดา้นต่างๆนั้นมีความสาํคญั เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจและการไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  
 สาํหรับเป้าหมายในระยะยาวของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในอนาคตมีความตอ้งการท่ีจะ
ยา้ยงานไปดา้นทรัพยากรบุคคล ทาํให้ตอ้งมีการพฒันาในเร่ืองของความละเอียดรอบคอบและการ
ปฏิบติัตามกฎ เน่ืองจากการทาํงานดา้นทรัพยากรบุคคลมีความละเอียดรอบคอบ ทั้งในเร่ืองของการ
จัดการเอกสารและการจัดการบุคคล นอกจากน้ีการทาํตามกฏระเบียบของบริษัท หรือทาํตาม
ขั้นตอนต่างๆเป็นส่ิงสําคญัของการทาํงานในด้านน้ี เพื่อสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดี สร้างความ
น่าเช่ือถือ และความไวว้างใจจากพนกังานในองคก์รได ้
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 5.1.2 จุดแข็งทีผู้่รับการประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการวิเคราะห์และทําความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับผลของการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแขง็ไดด้งัน้ี 
 - การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผู ้รับการประเมินเป็นคนท่ีใจเย็น 
สามารถทาํงานภายใตค้วามกดดนัได ้และไม่รู้สึกกงัวลต่อคาํวิพากษว์ิจารณ์ต่างๆ สามารถรับมือกบั
ความเครียดไดดี้ เช่น การฟังเพลง การคุยกบัเพื่อน เป็นตน้ 

- ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินสามารถตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหาต่างๆไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงเม่ือใดท่ีไดรั้บมอบหมายงานก็สามารถทาํไดแ้ละแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ในการทาํงานได ้ 
 - การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมอารมณ์
ตนเองไดดี้เม่ือเจอกบัสถานการณ์ท่ีตึงเครียดไม่แสดงอาการ อารมณ์เสียหรือหงุดหงิดใหผู้อ่ื้นเห็น มี
ความระมดัระวงัในเร่ืองการแสดงออกทางอารมณ์เม่ือตอ้งทาํงานกบัผูอ่ื้น 
 - ความเป็นกนัเอง (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถเขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย 
ซ่ึงส่งผลดีต่อการทาํงานท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ซ่ึงช่วย
ใหง้านมีความราบร่ืนและประสบผลสาํเร็จ 
 
 5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
 จากการท่ีได้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกับผูบ้ ังคบับัญชาเก่ียวกับพฤติกรรมของผูรั้บการ
ประเมินท่ีแสดงออกในการทาํงานทาํใหท้ราบมุมมองดา้นจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินท่ีเหมือนและ
ต่างจากการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 
 ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั ไดแ้ก่ 

- ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) เป็นส่วนท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินว่า
เป็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากเวลาทาํงานผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบทาํงานอย่าง
เป็นอิสระ มีความเช่ือมัน่ในการทาํงานและการตดัสินใจ สามารถทาํและแกปั้ญหาดว้ยตวัเองได ้ 

 ส่ิงทีเ่ห็นต่างกนั  ไดแ้ก่  
 - ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดเด่นของผูรั้บ
การประเมิน เน่ืองจากในการทาํงานของผูรั้บการประเมินจะตอ้งพบเจอและติดต่อส่ือสารกบัคน
จาํนวนมาก ซ่ึงผูรั้บการประเมินสามารถปรับตวัและพูดคุยกบัคนอ่ืนๆได ้และสามารถปรับตวัได้
ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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 - การวางใจ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าในการทาํงานสามารถไวว้างใจให้
ผูรั้บการประเมินรับผิดชอบงานและตดัสินใจได ้ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็สามารถทาํงานไดท้นัตาม
เวลาท่ีกาํหนดและไดต้ามมาตรฐานท่ีวางไว ้
 - ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินเป็น
คนท่ีมีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในตวัเองและสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างดี กลา้แสดง
ความคิดเห็นของตนเอง 
 
 5.1.4 จุดอ่อนทีผู้่รับการประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการวิเคราะห์และทําความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับผลของการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนไดด้งัน้ี 

- การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูรั้บการประเมินมองว่า มีความพอใจในการ
ทาํงานปัจจุบนั ไม่มีความทะเยอทยานหรือคาดหวงัในส่ิงท่ียงัมาไม่ถึง ไม่ไดมี้เป้าหมายท่ีทา้ทาย 

- ความเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินมองว่าการปฎิบติัตามผูอ่ื้นน่าจะเป็นส่ิง
ท่ีดีกว่า เพราะไม่มีความมั่นใจในการนําผู ้อ่ืน  กลัวความผิดพลาดและทําให้งานไม่ประสบ
ความสาํเร็จ และดว้ยลกัษณะงานท่ีไม่ตอ้งเป็นผูน้าํและสามารถทาํงานของตนเองไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 

- การริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมองว่าเป็นคนท่ีไม่ค่อยนาํเสนอแนวคิดใหม่ๆ 
และไม่ค่อยมีความมัน่ใจในแนวคิดของตนเอง ตอ้งมีการสอบถามจากเพื่อนร่วมงานก่อนลงมือทาํ
เสมอ 

- การใส่ใจรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมองว่ามกัจะทาํงานโดย
ใช้มุมมองในภาพกวา้งโดยไม่ได้คาํนึงถึงรายละเอียดปลีกย่อย เพื่อท่ีจะให้งานเสร็จตามเวลาท่ี
กาํหนด จึงไม่ไดมี้การตรวจสอบความถูกตอ้งมากนัก ทาํให้ตอ้งกลบัมาแกไ้ขและใชเ้วลามากกว่า
เดิม 
 
 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
 จากการท่ีได้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกับผูบ้ ังคบับัญชาเก่ียวกับพฤติกรรมของผูรั้บการ
ประเมินท่ีแสดงออกในการทาํงานทาํใหท้ราบมุมมองดา้นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินท่ีเหมือนและ
ต่างจากการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 
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 ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั ไดแ้ก่ 
- การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) เป็นส่วนท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินวา่เป็นจุดอ่อน

ของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่มีการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานว่าตอ้งการ
จะทาํงานในทิศทางใด เพื่อท่ีจะสามารถวางแผนการทาํงานในอนาคตไดต่้อไปได ้ 

- ความเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินขาดความเป็นผูน้าํ 
เน่ืองจากหนา้ท่ีของผูรั้บการประเมินจะเป็นดา้นสนบัสนุนมากกว่า ทาํให้อาจจะไม่มีโอกาสในการ
แสดงความเป็นผูน้าํ แต่ผูรั้บการประเมินสามารถแสดงความเป็นผูน้าํในเร่ืองอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
งานกไ็ด ้
 ส่ิงทีเ่ห็นต่างกนั  ไดแ้ก่  
 - พลงัการทาํงาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินไม่มีความกระตือรืน
ร้น และไม่สามารถทาํอะไรหลายอยา่งในเวลาเดียวกนัได ้ทาํใหง้านเกิดความล่าชา้ 
 - นวตักรรมใหม่ (Innovation) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินควรตอ้งปรับปรุง
ในขอ้น้ีเพื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ และ ความหลากหลายในการทาํงานท่ีทา้ทายมากข้ึน  
 
 5.1.6 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้นํา 
  5.1.6.1 ด้านการทาํงาน 
  เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํ
แบบประเมิน WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ทาํใหผู้รั้บการประเมินทราบและรู้จกั
ลกัษณะ บุคลิกภาพของตนเองมาจากมุมมองของผูอ่ื้นมากข้ึน ส่งผลใหผู้รั้บการประเมินสามารถวาง
แผนการพฒันาตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยนาํจุดแข็งมาใชส้นับสนุนและเสริมสร้างความ
เป็นผูน้ําในการทาํงาน และปรับปรุงจุดอ่อนเหล่านั้นให้กลายเป็นจุดแข็งได ้ดงันั้น เม่ือผูรั้บการ
ประเมินสามารถพฒันาตนเองได้ตามเป้าหมายแลว้ ก็ย่อมจะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถ
พฒันาภาวะผูน้าํในตนเองเพ่ือการทาํงานเกิดประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน  
  5.1.6.2 ด้านบุคลกิส่วนตัว 
  เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํ
แบบประเมิน WBI ร่วมกับการประเมินจากผูบ้ ังคับบัญชา ทาํให้ผูรั้บการประเมินตระหนักถึง
ความสาํคญัในการปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง เพราะจุดอ่อนนั้นอาจเป็นอุปสรรคในการดาํเนินชีวิต
ในปัจจุบนั หรือเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในอาชีพการงานของผูรั้บการประเมินไดใ้นอนาคต 
โดยเฉพาะเร่ืองความละเอียดรอบคอบและการทาํงานตามกฎรเบีบท่ีถือว่าเป็นเร่ืองพื้นฐานสาํคญัใน
กาทาํงานและต่อการพฒันา เติบโต กา้วหนา้ในอาชีพการงานต่อไป 
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5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 เม่ือทาํการวิเคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 
(WBI) ทาํให้พบในส่วนท่ีมีคะแนนค่อนขา้งตํ่า ซ่ึงถือเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินท่ีอาจจะ
ส่งผลกบัการทาํงานและในชีวิตประจาํวนั ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึงเลือกท่ีจะพฒันาในดา้นการใส่
ใจรายละเอียด (Attention to details) และ การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) ท่ีมีผลต่อการทาํงาน
มาเป็นหัวข้อในการจัดทาํแผนพัฒาตนเอง โดยได้จัดทาํแผนพัฒนาตนเองทั้ งส้ิน 2 ฉบับ โดย
แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี  1   เร่ิมตั้งแต่ เดือนมีนาคม ถึง เดือนตุลาคม 2558 โดยมีระยะเวลาทั้งส้ิน 7 
เดือน  และแผนพัฒนาตนเองฉบับท่ี 2 เร่ิมตั้ งแต่เดือนกรกฎาคม ถึงเดือนตุลาคม 2558 โดยมี
ระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือนโดยผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า การพฒันาตนเองคร้ังน้ีจะช่วยให้ผูรั้บการ
ประเมินมีประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีสูงข้ึน โดยสามารถลดขอ้ผิดพลาดเลก็ๆนอ้ยๆท่ีเกิดข้ึนจาก
การทาํงานได้อย่างเห็นผล และสามารถสร้างความไวว้างใจและความน่าเช่ือถือในสายตาของ
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

 
 5.2.1 แผนพฒันาตนเองฉบับที ่1  
 ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail ) มาเป็นหัวขอ้
หลกัในการพฒันาตนเองในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective)  
  ผู ้รับการประเมินต้องการพัฒนาตนเองในเร่ืองของการใส่ใจใน
รายละเอียด (Attention to detail) เพื่อใหเ้กิดการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพในดา้นการเขียนรายงาน
การประชุมคณะกรรมการบริษทัฯและรายงานอ่ืนๆ รวมถึงการจดัการประชุมต่างๆ เพ่ือให้ไดรั้บ
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อจะไดส้ามารถมีเวลาในการการคิด วิเคราะห์
งานอ่ืนๆหรือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
การทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
  เพื่อให้เกิดความไว้วางใจและยอมรับจากผู ้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานทั้ งในแผนกและต่างแผนก โดยแสดงให้เห็นถึงความตั้ งใจ ความใส่ใจในรายละเอียด 
รอบคอบในการทาํงานเพ่ือไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดและเพื่อใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to my 
organization) 
  เพื่อสามารถลดภาระงานให้ผูบ้ ังคับบัญชา และสามารถส่งข้อมูลท่ี
ถูกตอ้งและไม่มีความผดิพลาดออกไปสู่คณะกรรมการบริษทั ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ร 
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to take) 

เม่ือไดต้ั้งเป้าหมายทั้งต่อตนเองและต่อองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมา
ไดก้าํหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง ดงัน้ี  

1) ทาํตารางงานของแต่ละเดือน โดยแบ่งให้ชดัเจนว่ามีงานอะไรท่ีตอ้ง
ทาํ และสถานะของงานแต่ละงานว่า ทาํสําเร็จแลว้ อยู่ระหว่างการทาํ หรือยงัไม่ได้ทาํโดยระบุ
ระยะเวลาของแต่ละงานว่าตอ้งใชเ้วลาก่ีเดือน ก่ีวนั หรือก่ีชัว่โมง โดยตรวจสอบความถูกตอ้งกบั
เพื่อนร่วมงาน  

2) วางแผนระยะยาว โดยการใส่ในตารางงานหรือ calendar ว่างาน
จะตอ้งส่งวนัไหน และเร่ิมเตรียมการวางแผนในการทาํงานของงานนั้นๆ เม่ือถึงวนัท่ีตอ้งส่งก็นาํมา
ใส่ใน to do list ของแต่ละวนั 

3) ทาํ To do list ในตอนเชา้ของแต่ละวนัว่ามีงานอะไรท่ีตอ้งทาํ และดู
จากตารางงานของแต่ละเดือนเพื่อใหส้อดคลอ้งกนั ถา้มีงานอะไรท่ีเพิ่มเขา้มาระหว่างวนั ก็นาํไปใส่
เพื่มเติมในตารางงาน และถา้งานของวนัแรกไม่เสร็จ กน็าํไปใส่ในวนัต่อไปดว้ย 
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4) จดัเรียงลาํดับความสําคญัของงานในแต่ละวนั โดยการแบ่งเป็น 4 
ลาํดบั คือ 1. สําคญัและเร่งด่วน 2. เร่งด่วนแต่ไม่สาํคญั 3. สําคญัแต่ไม่เร่งด่วน 4. ไม่สําคญัและไม่
เร่งด่วน และทาํส่ิงท่ีสาํคญัและเร่งด่วนก่อน ไม่ทาํงานหลายอยา่งพร้อมๆกนั 

5) จดัระเบียบเอกสารให้เป็นหมวดหมู่ โดยการแยกเป็นเอกสารของแต่
ละเร่ือง เพื่อใหส้ะดวกและรวดเร็วในการนาํมาใชง้านสาํหรับตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

6) เขียนรายงานสาํหรับการประชุมคณะกรรมการบริษทั ไม่ใหเ้กิดความ
ผิดพลาด โดยมีการตรวจสอบเอกสารให้ละเอียดอย่างน้อย 2 คร้ัง และให้เพื่อนร่วมงานช่วย
ตรวจสอบอีกคร้ังก่อนส่งเอกสารหรือรายงานออกไป 

7) บนัทึกความผิดพลาดของงานแต่ละคร้ังลงในตารางงาน เพื่อนํามา
ปรับปรุงและดูวา่พฒันาข้ึนหรือไม่ 

8) แบ่งเวลาระหว่างเร่ืองงานและกิจกรรมอ่ืนให้มีความ balance กัน 
ไดแ้ก่ ออกกาํลงักาย สปัดาห์ละ 1 คร้ัง 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูบ้งัคบับญัชา เป็นหัวหน้างานโดยตรง เป็นผูท่ี้สามารถให้คาํแนะนาํ 
กาํหนดกฎเกณฑต่์างๆ และใหข้อ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา 

- เพ่ือนร่วมงาน เป็นเพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด ให้คาํปรึกษาในการทาํงาน 
ทาํงานร่วมกนัในงานต่างๆขององคก์ร 

- เพื่ อน  เป็น เพ่ือนท่ี มีความใกล้ชิด  สามารถให้ค ําปรึกษาและให้
คาํแนะนาํทั้งในเร่ืองการทาํงานและเร่ืองในชีวิตประจาํวนั  
  5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 

วดัจากการกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริงของตนเองในแต่ละกิจกรรม วา่สามารถทาํ
และพฒันาตามแผนพฒันาตนเองหรือไม่ นอกจากน้ียงัวดัผลจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงานและเพ่ือน เพื่อใหท้ราบถึงส่ิงท่ีพฒันาข้ึนและส่ิงท่ีตอ้งนาํไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมตั้งแต่ 16 มีนาคม 2558 และส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวมระยะเวลา
ทั้งส้ิน 7 เดือน 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา  

เน่ืองจากปัจจุบนัตนเองมีงานในความรับผิดชอบค่อนขา้งมากทาํให้ตอ้ง
รีบเร่งในการดาํเนินงานและส่งงานให้ทนัเวลาท่ีกาํหนด ทาํให้บางคร้ังอาจจะไม่มีเวลาในการตรวจ
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รายละเอียดมากนักทาํให้เกิดความผิดพลาด นอกจากน้ีอาจมีความข้ีเกียจท่ีเขา้มาทาํให้การทาํงาน
หรือการทาํกิจกรรมไม่ประสบผลสาํเร็จ  
   
 5.2.2 การติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1  

หลงัจากทาํแผนการพฒันาตนเองนั้น ทาํให้ไดรั้บทราบถึงความเปล่ียนแปลงและการ
พฒันาตนเอง ซ่ึงสามารถสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง ตลอดระยะเวลา 7 เดือน โดยมี
รายละเอียดความกา้วหนา้ ดงัน้ี  

กจิกรรมที ่1  
  ทาํตารางงานของแต่ละเดือน โดยแบ่งให้ชัดเจนว่ามีงานอะไรท่ีตอ้งทาํ และสถานะ
ของงานแต่ละงานว่า ทาํสาํเร็จแลว้ อยูร่ะหว่างการทาํ หรือยงัไม่ไดท้าํโดยระบุระยะเวลาของแต่ละ
งานวา่ตอ้งใชเ้วลาก่ีเดือน ก่ีวนั หรือก่ีชัว่โมง โดยตรวจสอบความถูกตอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน  

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
เร่ิมตน้กิจกรรมดว้ยการรวบรวมขอ้มูลจากผูร่้วมงานว่างานหรือกิจกรรมทั้งหมดของ

ในปีน้ีมีงานอะไรบา้ง เน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่ทราบขอ้มูลท่ีละเอียดในแต่ละกิจกรรม หลงัจาก
นั้นก็ได้นําขอ้มูลท่ีไดม้าวางแผนงาน โดยแบ่งว่าแต่ละเดือนตอ้งมีการจดัเตรียมงานหรือตอ้งทาํ
อะไรบา้ง นอกจากน้ีไดร้ะบุสถานะของงานแต่ละงานว่ามีสถานะเป็นอยา่งไร เช่น ทาํสาํเร็จแลว้ อยู่
ระหว่างการทาํ หรือยงัไม่ไดท้าํ ซ่ึงกิจกรรมน้ีจะเช่ือมโยงกบัการวางแผนงานระยะยาวและการทาํ 
To do list ในแต่ละวนัดว้ย โดยไดท้าํกิจกรรมน้ีมาอย่างต่อเน่ืองซ่ึงทาํให้สามารถวางแผนเช่ือมโยง
กบัแผนคร่ึงปีหลงัและแผนงานในปีต่อไปได ้

 ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่1 
ในช่วง 3 เดือนแรกยงัมีอุปสรรคในการพฒันากิจกรรมน้ี เน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่

เคยทาํตารางงานของแต่ละเดือนเลย จึงตอ้งมีการปรับตวัเพ่ือใหมี้ความเคยชินว่าแต่ละเดือนจะตอ้งมี
การวางแผนงานล่วงหนา้ แต่หลงัจากนั้นค่อยๆเกิดเป็นความเคยชิน สามารถทาํไดอ้ยา่งดี ส่งผลให้
สามารถวางแผนงานไดอ้ย่างต่อเน่ือง และทาํให้สามารถเตรียมการล่วงหน้าไดอ้ย่างแม่นยาํและมี
ความพร้อมมากข้ึนซ่ึงก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมาก 

กจิกรรมที ่2 
วางแผนระยะยาว โดยการใส่ในตารางงานหรือ calendar วา่งานจะตอ้งส่งวนัไหน และ

เร่ิมเตรียมการวางแผนในการทาํงานของงานนั้นๆ เม่ือถึงวนัท่ีตอ้งส่งก็นาํมาใส่ใน to do list ของแต่
ละวนั 
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กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
เร่ิมตน้จากการวางแผนในช่วงระยะ 3 เดือน โดยมีการนาํขอ้มูลจากตารางงานของแต่

ละเดือนมาวางแผนเช่ือมโยงความต่อเน่ืองกนัในแต่ละงาน หลงัจากนั้นจึงเร่ิมมีการวางแผนงานท่ี
ชดัเจนในช่วงพฒันาตนเองในเดือนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวางแผนงานในช่วงคร่ึงปีหลงั โดยหลงัจากท่ีได้
วางแผนแลว้จึงไดเ้ร่ิมเตรียมงานท่ีวางแผนไว ้มีการพูดคุยเก่ียวกบังานต่างๆเพ่ิมมากข้ึน และ เร่ิม
ติดต่องานกบัคนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อรวบรวมและเก็บขอ้มูลต่างๆมาใชส้าํหรับแต่ละงาน และในช่วงการ
พฒันาตนเองในเดือนท่ี 6 และ 7 มีการเร่ิมวางแผนสาํหรับปีถดัไปแลว้ โดยเร่ิมจากวางแผนงานว่ามี
งานอะไรท่ีตอ้งทาํ ซ่ึงจะเร่ิมจากไตรมาสแรกก่อนว่าแผนงานเป็นอยา่งไรและตอ้งเร่ิมทาํอะไรตั้งแต่
ตอนน้ีบา้ง ติดต่อขอขอ้มูลเพิ่มเติมกบัใคร เพื่อจะสามารถเตรียมตวัไดท้นั 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่2 
การทาํกิจกรรมน้ีทาํให้สามารถวางแผนงานและรู้ว่าตอ้งปรับหรือแก้ไขในด้านใด

ล่วงหนา้ และตอ้งจดัเตรียมอะไรในแต่ละงาน ทาํให้เร่ิมดาํเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืน ซ่ึงเป็นผลท่ีดีต่อ
การทาํงาน สามารถจดัตารางทั้งของผูบ้ริหารแผนกต่างๆและแผนกตนเองไดอ้ยา่งลงตวั  

กจิกรรมที ่3  
ทาํ To do list ในตอนเชา้ของแต่ละวนัว่ามีงานอะไรท่ีตอ้งทาํ และดูจากตารางงานของ

แต่ละเดือนเพื่อให้สอดคลอ้งกนั ถา้มีงานอะไรท่ีเพิ่มเขา้มาระหว่างวนั ก็นาํไปใส่เพื่มเติมในตาราง
งาน และถา้งานของวนัแรกไม่เสร็จ กน็าํไปใส่ในวนัต่อไปดว้ย 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
เน่ืองจากไม่เคยทาํกิจกรรมน้ีมาก่อนเลย ซ่ึงปกติจะเป็นผูรั้บการประเมินจะจดงานไว้

ใน Post it แลว้ติดไวต้ามโต๊ะหรือคอมพิวเตอร์ทาํให้เกิดความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อย อุปสรรคใน
เดือนแรก คือ การลืม หรือบางคร้ังมีงานเขา้มาหรือมีประชุมในตอนเชา้ทาํให้ไม่ไดจ้ดงานไว ้แต่
หลงัจากท่ีไดมี้การปรับตวัเองและไดท้าํการเตือนไวใ้นโทรศพัทใ์นทุกๆเชา้ว่าจะตอ้งทาํ To do list 
จึงทาํใหเ้ร่ิมมีการเขียนทุกวนั ว่าแต่ละวนัมีงานอะไรท่ีตอ้งทาํ และจะตรวจสอบกบัเพื่อนร่วมงานใน
เบ้ืองตน้ก่อน หลงัจากนั้นก็ตรวจสอบว่างานของวนัก่อนเหลืองานไหนท่ียงัไม่เสร็จ ก็ไดน้าํมาเขียน
ใน To do list ของอีกวนัดว้ย และเม่ือแต่ละงานท่ีทาํเสร็จก็จะขีดออกจึงไดรู้้ว่าไดท้าํงานนั้นเสร็จไป
แลว้ หลงัจากท่ีไดท้าํกิจกรรมน้ีมาอยา่งต่อเน่ืองจนทาํให้เกิดเป็นความเคยชิน ก็ไดเ้พิ่มการจดไวใ้น 
note ในคอมพิวเตอร์ดว้ย เพ่ือเป็นการตรวจสอบทั้งสองทางว่ามีอะไรตกหล่นหรือไม่ทาํให้มีความ
รอบคอบมากข้ึน ทาํงานไดดี้ และไม่ถูกตาํหนิ นอกจากน้ี ทาํให้โต๊ะทาํงานดูสะอาดตา ไม่มี Post it 
มาแปะทาํใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีข้ึน 
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ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่3 
หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้าํกิจกรรมน้ีทาํให้สามารถรู้ว่าในแต่ละวนัตอ้งทาํอะไร 

และมีกาํหนดส่งเม่ือไหร่ ทาํใหง้านไม่ตกหล่นและผดิพลาด  สามารถนาํมาเตือนตวัเองได ้ทาํใหง้าน
เกิดความรวดเร็ว ทาํงานไดเ้สร็จทนัตามกาํหนดและมีประสิทธิภาพ 

กจิกรรมที ่4  
จดัเรียงลาํดบัความสาํคญัของงานในแต่ละวนั โดยการแบ่งเป็น 4 ลาํดบั คือ 1. สาํคญั

และเร่งด่วน 2. เร่งด่วนแต่ไม่สาํคญั 3. สาํคญัแต่ไม่เร่งด่วน 4. ไม่สาํคญัและไม่เร่งด่วน และทาํส่ิงท่ี
สาํคญัและเร่งด่วนก่อน ไม่ทาํงานหลายอยา่งพร้อมๆกนั 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
กิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองจากการทาํ To do list ซ่ึงถา้บางวนัท่ีลืมทาํ To do list 

ก็จะไม่ไดจ้ดัเรียงลาํดบัความสาํคญัตามไปดว้ย ในช่วงแรกๆยงัไม่สามารถจดัลาํดบัความสาํคญัได ้
เพราคิดว่าทุกงานมีความสําคญัหมดและตอ้งรีบทาํทุกอย่างให้เสร็จซ่ึงอาจจะไม่ไดมี้ความละเอียด
เท่าท่ีควร แต่หลงัจากท่ีไดมี้การทาํ To do list ทาํความเขา้ใจกบังานนั้นๆและถามหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานก็ทาํให้สามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของแต่ะละงานได ้ นอกจากน้ีไดน้าํตารางงานของแต่
ละเดือนและตารางงานในระยะยาว มาดูเพิ่มเติมว่ามีงานไหนจะต้องทําก่อน  ก็นํามาจัดเรียง
ความสาํคญัเพิ่มเติมดว้ย 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่4 
การทาํกิจกรรมน้ีทาํให้เกิดประโยชน์อย่างมากเน่ืองจากไดรู้้ว่างานไหนมีความสาํคญั

และเร่งด่วน ทาํให้ทาํงานไดเ้สร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด สามารถทาํงานเสร็จทีละงาน ไม่เกิดความ
ซํ้าซอ้นกนัมีการกระจายงานไดดี้ ทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

กจิกรรมที ่5  
 จดัระเบียบเอกสารให้เป็นหมวดหมู่ โดยการแยกเป็นเอกสารของแต่ละเร่ือง เพื่อให้
สะดวกและรวดเร็วในการนาํมาใชง้านสาํหรับตนเองและเพื่อนร่วมงาน  

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
ในช่วงแรกไม่ไดเ้ร่ิมการจดัระเบียบเอกสารเลย เน่ืองจากเง่ือนไขดา้นเวลาท่ีตอ้งทาํงาน

อยา่งอ่ืนท่ีสาํคญัก่อน แต่ต่อมาองคก์รมีกิจกรรม 5ส ทาํให้ไดเ้ร่ิมตน้จดัเก็บของและเอกสารให้เป็น
หมวดหมู่ โดยมีการแยกเอกสารเป็นแต่ละปี และแต่ละเร่ือง โดยมีการจดัเอกสารแบ่งเป็นแต่ละชั้น
อยา่งชดัเจน ซ่ึงองคก์รไดมี้การรณรงคท์าํกิจกรรม 5ส อยา่งต่อเน่ืองในทุกๆเดือน ทาํใหต้อ้งมีการจดั
ระเบียบไดอ้ย่างดี เม่ือมีการจดัเอกสารอย่างเป็นหมวดหมู่แลว้ ในคร้ังต่อๆไปก็สามารถนาํเอกสาร
ไปจดัเรียงได้เลยทาํให้ไม่เสียเวลาในการจดัใหม่ และโต๊ะทาํงานก็เป็นระเบียบเรียบร้อยมากข้ึน 
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นอกจากการจดัเอกสารแลว้ ไดมี้การจดัระเบียบไฟล์ใน share drive ท่ีใชร่้วมกนัในแผนกให้เป็น
หมวดหมู่และหาไฟล์ไดง่้ายข้ึน ทาํให้สะดวกและง่ายต่อการนาํไปใช ้อีกทั้งยงัเป็นประโยชน์กบั
ตวัเองและเพื่อนร่วมงาน 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่5 
หลงัจากท่ีไดมี้การจดัเอกสารเป็นระเบียบแลว้ ทาํใหท้ั้งผูรั้บการประเมินเองและเพื่อน

ร่วมงานนั้นมีการหาเอกสารต่างๆไดง่้ายข้ึน เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยทาํใหก้ารทาํงานรวดเร็ว 
เพราะไม่เสียเวลาไปกบัการหาเอกสาร นอกจากน้ีทาํให้โต๊ะทาํงานและชั้นวางเอกสารเป็นระเบียบ 
สะอาด ซ่ึงถือเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อผูรั้บการประเมินและแผนกของผูรั้บการประเมินดว้ย 

กจิกรรมที ่6 
เขียนรายงานสาํหรับการประชุมคณะกรรมการบริษทัฯ ไม่ใหเ้กิดความผดิพลาด โดยมี

การตรวจสอบเอกสารให้ละเอียดอย่างนอ้ย 2 คร้ัง และให้เพื่อนร่วมงานช่วยตรวจสอบอีกคร้ังก่อน
ส่งเอกสารหรือรายงานออกไป 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
ในเดือนแรกหลงัจากมีการเขียนรายงานการประชุม ผูรั้บการประเมินได้เร่ิมมีการ

ตรวจสอบความผิดพลาดในการเขียนรายงานโดยมีเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานช่วยตรวจสอบ
เบ้ืองตน้ดว้ยแต่กย็งัเกิดความผดิพลาดบา้งเพราะมีเวลาไม่มากพอในการตรวจสอบและมีความเร่งรีบ
ท่ีจะต้องส่งให้ทันเวลา แต่หลังจากนั้ นองค์กรได้มีการปรับเปล่ียนรายช่ือของโครงการหรือ
หน่วยงานของบริษทั ซ่ึงผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดมี้การตรวจสอบอยา่งชดัเจนตอนเขียนรายงาน ทาํ
ให้เกิดความผิดพลาดในบางส่วนเก่ียวกบัช่ือโครงการ โดยยงัใส่ช่ือโครงการเดิมอยู่ จึงตอ้งมีการ
แกไ้ขในบางส่วน จึงทาํให้เกิดการเสียเวลาในการตรวจทานและการแกไ้ขใหม่ แต่หลงัจากท่ีมีการ
ปรับปรุงแกไ้ขในเร่ืองของความผดิพลาดต่างๆก็ไดท้าํใหมี้ความรอบคอบมากข้ึน ทาํใหไ้ม่เกิดความ
ผดิพลาดอีก  

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่6 
จากการพฒันากิจกรรมน้ีทาํใหผู้รั้บการประเมินไดรั้บคาํชมจากสาํนกัเลขานุการถึงการ

ทาํงานและการท่ีไดต้รวจสอบงานให้เรียบร้อยมากข้ึน จึงทาํให้สํานักเลขาฯประหยดัเวลาในการ
ทาํงานในการท่ีมาตรวจคาํผิดให้ และไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเพิ่ม
มากข้ึนในการทาํงาน 

กจิกรรมที ่7  
บนัทึกความผิดพลาดของงานแต่ละคร้ังลงในตารางงาน เพ่ือนาํมาปรับปรุงและดูว่า

พฒันาข้ึนหรือไม่ 
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กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
กิจกรรมน้ีมีความต่อเน่ืองมาจากกิจกรรมท่ี 6 โดยหลงัจากท่ีมีการเขียนรายงานการ

ประชุมแลว้และเกิดความผิดพลาดจึงนาํมาบนัทึกความผิดพลาดลงในตารางงานเพื่อนาํมาปรับปรุง
แกไ้ข แต่ในช่วงแรกยงัไม่ไดมี้การบนัทึกความผิดพลาดของงาน เน่ืองจากเม่ือหัวหนา้แกไ้ขงานมา
ตอ้งรีบปรับเพื่อให้ส่งงานทนัเวลาจึงไม่ไดมี้การบนัทึกว่าผิดพลาดในส่วนไหนบา้ง แต่หลงัจาก
กิจกรรมท่ี 6 ท่ีมีความผดิพลาดเร่ืองช่ือโครงการต่างๆนั้น ทาํใหไ้ดมี้การบนัทึกไวเ้พื่อไม่ใหเ้กิดความ
ผดิพลาดในคร้ังต่อไป และสามารถนาํมาปรับปรุงเพื่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีดีข้ึนในอนาคต ซ่ึงก็ไม่เกิด
ความผดิพลาดในการเขียนรายงานอีก 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่7 
หลงัจากท่ีไดรั้บรู้ขอ้ผิดพลาดและสามารถนาํขอ้ผิดพลาดนั้นมาแกไ้ขแลว้นั้นทาํให้

ส่งผลท่ีดีต่อการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมและให้ความไวว้างใจในเร่ืองของการทาํงานต่างๆ ได้
รับคาํชมจากฝ่ายสาํนักเลขานุการในเร่ืองของวาระการประชุมคณะกรรมการท่ีไม่มีความผิดพลาด 
ทาํใหเ้ป็นคนรอบคอบมากข้ึน และมีความมัน่ใจในการทาํงานมากข้ึนอีกดว้ย 

กจิกรรมที ่8 
แบ่งเวลาระหว่างเร่ืองงานและกิจกรรมอ่ืนให้มีความ balance กนั ไดแ้ก่ ออกกาํลงักาย 

สปัดาห์ละ 1 คร้ัง 
กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
ในช่วงแรกผูรั้บการประเมินยงัไม่มีความพร้อมในการท่ีจะเร่ิมออกกาํลงักาย เน่ืองจาก

ติดปัญหาทั้งทางดา้นเวลาและยงัมีความข้ีเกียจอยู ่เม่ือมีเพื่อนชวนไปทาํกิจกรรมอยา่งอ่ืนท่ีไม่ใช่การ
ออกกาํลงักาย เช่น ไปรับประทานอาหาร ไปเดินเล่นตามห้างสรรพสินคา้ ทาํให้เกิดความไขวเ้ขว
และยกเลิกการออกกาํลงักายไป ซ่ึงการปรับตวัค่อนขา้งเป็นไปไดอ้ยา่งชา้ๆ แต่หลงัจากท่ีองคก์รมี
โครงการลดนํ้ าหนักซ่ึงจะตอ้งรวมทีมกบัเพื่อนๆในแผนก จึงทาํให้มีความคิดท่ีจะตอ้งทาํให้สาํเร็จ
ตามท่ีไดต้ั้งไว ้อีกทั้งมีเพ่ือนไปออกกาํลงักายกนัหลายคน จึงทาํให้เกิดความสนุกและอยากจะทาํ 
นอกจากน้ี ถา้ผูรั้บการประเมินไม่สามารถลดนํ้ าหนกัไดก้็จะเกิดความอายคนอ่ืนๆท่ีอยูใ่นทีม ทาํให้
เป็นแรงผลกัดนั ซ่ึงหลงัจากนั้น จึงไดไ้ปออกกาํลงักายมากข้ึนจากสัปดาห์ละ 1 คร้ัง เป็นสัปดาห์ละ 
2-3 คร้ัง 
 ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่8 
 หลงัจากทาํกิจกรรมน้ีทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกร่างกายแข็งแรงมากข้ึน ไม่
เหน่ือยง่าย นอนหลบัสนิท และถึงแมว้่านํ้ าหนกัจะไม่ไดล้ดลงตามท่ีไดต้ั้งใจไว ้แต่ทาํให้มีความสุข
ในการใชชี้วิตมากข้ึน สามารถใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์และคลายเครียดจากการทาํงาน 
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 5.2.3 แผนพฒันาตนเองฉบับที ่2  
 ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) มาเป็นหัวขอ้หลกัในการ
พฒันาตนเองในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
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  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective)  

เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยทาํงานตามขั้นตอนเท่าท่ีควร 
ในบางคร้ังอาจจะขา้มขั้นตอนบางอนัท่ีคิดว่าไม่มีความจาํเป็นเพื่อท่ีจะให้ทาํงานสําเร็จลุล่วงได้
ทนัเวลาท่ีกาํหนด นอกจากน้ีหากบางคร้ังมีความเห็นท่ีไม่ตรงกบักฎท่ีไดว้างไวก้็จะไม่ทาํตาม จึง
ตอ้งการจะพฒันาในเร่ืองของการปฏิบติัตามกฎ (Rule following)  เพื่อให้มีการทาํงานเป็นระเบียบ
ขั้นตอนซ่ึงจะทาํใหเ้กิดประโยชน์กบัตนเองทั้งในดา้นการงานและชีวิตประจาํวนั 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 

เพื่อให้เกิดการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ือฝึกให้ตนเองมีการ
ทาํงานเป็นขั้นตอน ทาํงานอย่างเป็นระเบียบเรียบร้อยตามกฎต่างๆ และรู้จกัยอมรับในส่ิงท่ีตนเอง
อาจจะไม่เห็นด้วยแต่เป็นกฎหรือส่ิงท่ีผูอ่ื้นปฎิบัติกันมา เพื่อจะได้รับความไวว้างใจจากเพ่ือน
ร่วมงานและหวัหนา้งาน 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to my 
organization) 

ลดภาระงานใหก้บัหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน และสามารถส่งขอ้มูลอยา่ง
ถูกตอ้งตามระเบียบขั้นตอนไปสู่ผูบ้ริหารหรือบุคคลภายนอกไดอ้ยา่งครบถว้นและมีประสิทธิภาพ 
  5.2.3.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to take) 

เม่ือไดต้ั้งเป้าหมายทั้งต่อตนเองและต่อองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมา
ไดก้าํหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง ดงัน้ี  

1) ปฎิบติัตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทาํงาน โดยเร่ิมจากการตรงต่อ
เวลา โดยการมาทาํงานให้ทนัตามเวลาทุกวนั คือ 8.30 น.  เพื่อเป็นพ้ืนฐานเร่ิมตน้ในการสร้างความ
ไวว้างใจจากหวัหนา้งานเพ่ิมมากข้ึน  

2) ถ่ายทอด เป้าหมาย วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ขององค์กรให้กบัพนักงานใน
แผนกอ่ืนๆไดท้ราบ โดยการทาํการส่ือสารผ่านช่องทางต่างๆ เช่น การทาํ Newsletter ส่งไปทาง e-
mail ของพนกังานทุกคน หรือการนาํ Poster ไปติดไวต้ามสถานท่ีต่างๆท่ีพนกังานทุกคนเขา้ถึงได ้

3)  ทาํงานตามกฎระเบียบและขั้นตอนท่ีองคก์รกาํหนด เช่น การส่งงาน
หรือเอกสารต่างๆไปยงัแผนกอ่ืน จะตอ้งผา่นผูบ้งัคบับญัชาใหค้รบทุกขั้นก่อนท่ีจะส่งออกไป จะไม่
ขา้มขั้นตอนโดยการส่งไปก่อนและเซ็นเอกสารตามหลงั 
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4)  ทบทวนและศึกษากฎระเบียบขององคก์ร ในการทาํงานต่างๆ เพื่อให้
เกิดความเขา้ใจของสาเหตุท่ีมีกฎแต่ละขอ้ให้ชดัเจนมากข้ึน และเพ่ือไม่ให้เกิดความผิดพลาด ทาํให้
สามารถทาํงานไดถู้กตอ้ง และยอมรับในกฎต่างๆไดม้ากข้ึน 

5)  ปฎิบัตตนกับผู ้อ่ืนอย่างเท่ าเที ยมกัน  ไม่นําเร่ืองส่วนตัวห รือ
ผลประโยชน์เขา้มาเก่ียวขอ้ง หรือเม่ือพบเห็นเก่ียวกับการขดักันทางผลประโยชน์ (conflict of 
interest) กจ็ะแจง้ไปยงัแผนกท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงทางองคก์รมีหน่วยงานท่ีดูแลเร่ืองน้ีโดยตรงอยูแ่ลว้ 

6) ปฎิบติัตามกฎจราจรอย่างเคร่งครัด เช่น ไม่เล่นโทรศพัทมื์อถือขณะ
ขบัรถ ไม่ฝ่าไฟแดง ขบัรถชา้ลงตามท่ีกฎหมายกาํหนด  
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูบ้งัคบับญัชา เป็นหัวหน้างานโดยตรง เป็นผูท่ี้สามารถให้คาํแนะนาํ 
กาํหนดกฎเกณฑต่์างๆ และใหข้อ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา 

- เพ่ือนร่วมงาน เป็นเพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด ให้คาํปรึกษาในการทาํงาน 
ทาํงานร่วมกนัในงานต่างๆขององคก์ร 

- เพื่ อน  เป็น เพ่ือนท่ี มีความใกล้ชิด  สามารถให้ค ําปรึกษาและให้
คาํแนะนาํทั้งในเร่ืองการทาํงานและเร่ืองในชีวิตประจาํวนั  
  5.2.3.6 การวดัผล (Measurement) 

วดัจากการกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริงของตนเองในแต่ละกิจกรรม วา่สามารถทาํ
และพฒันาตามแผนพฒันาตนเองหรือไม่ นอกจากน้ียงัวดัผลจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงานและเพ่ือน เพื่อใหท้ราบถึงส่ิงท่ีพฒันาข้ึนและส่ิงท่ีตอ้งนาํไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมตั้งแต่ 16 กรกฎาคม 2558 และส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวมระยะเวลา
ทั้งส้ิน 3 เดือน 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา  

เน่ืองจากปัจจุบนัผูรั้บการประเมินมีงานในความรับผิดชอบค่อนขา้งมาก
ทาํให้ตอ้งรีบเร่งในการดาํเนินงานและส่งงานใหท้นัเวลาท่ีกาํหนด ทาํให้บางคร้ังอาจจะลืมท่ีจะตอ้ง
ทาํงานตามขั้นตอนท่ีกาํหนดไว ้ 
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 5.2.4 การติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 
หลงัจากทาํแผนการพฒันาตนเองนั้ น ทาํให้ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงความ

เปล่ียนแปลงและการพัฒนาตนเองในบางกิจกรรมแล้ว ซ่ึงสามารถสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเอง ตลอดระยะเวลา 3 เดือน โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ ดงัน้ี  

กจิกรรมที ่1  
ปฎิบติัตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทาํงาน โดยเร่ิมจากการตรงต่อเวลา โดยการมา

ทาํงานให้ทนัตามเวลาทุกวนั คือ 8.30 น.  เพ่ือเป็นพื้นฐานเร่ิมตน้ในการสร้างความไวว้างใจจาก
หวัหนา้งานเพ่ิมมากข้ึน  

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดก้าํหนดแผนพฒันาตนเองในขอ้น้ี พร้อมกบัทางหัวหนา้

งานไดมี้การกาํหนดเวลาในการทาํงานใหม่ โดยให้พนักงานทุกคนในแผนกมาทาํงานไม่เกินเวลา 
8.30 น. โดยตอ้งปรับการต่ืนนอนให้เร็วข้ึน เพ่ือให้ออกจากบา้นไดก่้อนท่ีรถจะเร่ิมติด ซ่ึงก็สามารถ
พฒันาใหม้าทาํงานไดท้นัตามกาํหนดเวลา ทาํใหไ้ดรั้บคาํชมเชยจากหวัหนา้งานและเป็นตวัอยา่งท่ีดี
ให้กบัเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ี ยงัทาํให้สามารถมีเวลาในตอนเชา้มากข้ึน สามารถจดัสรรงานและ
ตารางเวลาในตอนเชา้ไดอ้ยา่งดี  และไม่ตอ้งรีบร้อนหากมีประชุมในตอนเชา้ 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่1  
หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินพฒันาตนเองเป็นเวลา 3 เดือน ทาํใหส้ามารถควบคุมตนเอง

ไดม้ากข้ึนในการท่ีจะตอ้งไปทาํงานให้ตรงเวลา เน่ืองจากเม่ือตอนหัวหนา้งานไดมี้การกาํหนดเวลา
ว่าจะตอ้งมาทาํงานก่อน 8.30 ผูรั้บการประเมินซ่ึงเป็นคนกลางจากหัวหนา้ไปบอกเพ่ือนร่วมงานใน
แผนก จึงตอ้งทาํให้ทุกคนเห็นเป็นตวัอยา่งว่าผูรั้บการประเมินเองก็สามารถทาํไดต้ามท่ีบอกกบัคน
อ่ืน จึงทาํให้ไดรั้บคาํชมเชยจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และส่งผลดีถึงการประเมินในเร่ือง
ของพฤติกรรมไดอี้กดว้ย นอกจากน้ี การท่ีไดเ้ร่ิมทาํงานในตอนเช้าทาํให้มีเวลามากข้ึน สามารถ
รับประทานอาหารเชา้ได ้และทาํใหมี้เวลาในการเตรียมตวัในการทาํงานไดดี้ข้ึน เม่ือมีประชุมในช่วง
เชา้กส็ามารถจดัเตรียมงานและเอกสารไดอ้ยา่งครบถว้น ถูกตอ้งอีกดว้ย 

กจิกรรมที ่2 
ถ่ายทอด เป้าหมาย วิสัยทศัน์ กลยทุธ์ขององคก์รใหก้บัพนกังานในแผนกอ่ืนๆไดท้ราบ 

โดยการทาํการส่ือสารผา่นช่องทางต่างๆ เช่น การทาํ Newsletter ส่งไปทาง e-mail ของพนกังานทุก
คน หรือการนาํ Poster ไปติดไวต้ามสถานท่ีต่างๆท่ีพนกังานทุกคนเขา้ถึงได ้
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กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
กิจกรรมน้ีเร่ิมจาก การถ่ายทอดเป้าหมาย วิสัยทศัน์ กลยทุธ์ขององคก์รโดยผา่นการส่ง 

Poster ท่ีมีรายละเอียดถึงกลยทุธ์ขององคก์ร เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รไดต้ระหนกั รับรู้และร่วมมือ
กนัเพื่อท่ีจะทาํให้ถึงเป้าหมายขององคก์ร ในเดือนแรกไดท้าํการส่ือสารผ่านทาง e-mail เพียงหน่ึง
ช่องทางก่อนเพื่อเป็นการทาํให้พนักงานรับรู้ในเบ้ืองตน้ หลงัจากนั้นไดมี้การส่ง VDO ท่ีอธิบาย
เก่ียวกับกลยุทธ์แต่ละตวั ว่ามีความสําคญัอย่างไรและคาํศพัท์ทางกลยุทธ์ออกไปอย่างต่อเน่ือง 
นอกจากน้ี ไดมี้การใหพ้นกังานไดร่้วมเล่นเกมส์และร่วมตอบคาํถามเพื่อใหเ้ร่ิมตระหนกัและรับรู้ว่า
กลยทุธ์และเป้าหมายองคก์รมีความสาํคญัอยา่งไร ซ่ึงกไ็ดเ้สียงตอบรับอยา่งดี 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่2  
หลงัจากท่ีไดท้าํกิจกรรมน้ีแลว้ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีไดต้ั้งใจทาํการส่ือสาร

ออกไปยงัพนกังานในองคก์ร เพราะทาํให้พนกังานไดเ้ห็นถึงความสาํคญัและมีความเขา้ใจเพิ่มมาก
ข้ึนเก่ียวกบัเป้าหมาย กลยทุธ์ขององคก์ร ซ่ึงไดรั้บเสียงตอบรับในทางท่ีดี มีคนใหค้าํแนะนาํ และถาม
คาํถามในส่ิงท่ีตอ้งการรู้ จึงทาํใหไ้ดคิ้ดต่อไปว่าส่ิงท่ีควรจะทาํในคร้ังต่อไปมีอะไรบา้ง ทาํให้พฒันา
ตนเอง เพิ่มทกัษะในดา้นการส่ือสาร ดา้นความคิดใหม่ๆ นอกจากน้ี ยงัไดรั้บคาํชมเชยจากหัวหน้า
งานและเพื่อนร่วมงานอีกดว้ย 

กจิกรรมที ่3 
ทาํงานตามกฎระเบียบและขั้นตอนท่ีองคก์รกาํหนด เช่น การส่งงานหรือเอกสารต่างๆ

ไปยงัแผนกอ่ืน จะตอ้งผ่านผูบ้งัคบับญัชาให้ครบทุกขั้นก่อนท่ีจะส่งออกไป จะไม่ขา้มขั้นตอนโดย
การส่งไปก่อนและเซ็นเอกสารตามหลงั 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
ในกิจกรรมน้ีในช่วงแรก บางคร้ังยงัไม่ได้ทําตามกฎระเบียบ หรือขั้นตอนตามท่ี

กาํหนดครบทุกขั้นตอน เช่น มีงานท่ีเร่งด่วนจึงมีการขา้มขั้นตอนไปเพื่อให้ส่งงานไดท้นัเวลา โดย
เป็นการส่ง e-mail ไปก่อนแลว้เซ็นเอกสารตามไปทีหลงั ซ่ึงหากเกิดความผิดพลาด หรือตอ้งการ
แกไ้ขก็จะทาํไดย้าก แต่หลงัจากมีการเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงซ่ึงค่อนขา้งเคร่งครัดในเร่ือง
ของการทาํตามกฎและขั้นตอนต่างๆ จึงทาํให้ตอ้งมีการทาํงานให้เร็วข้ึนเพ่ือท่ีจะเผื่อเวลาในการ
ตรวจทาน เซ็นเอกสาร และมีเวลาแกไ้ขได ้ทาํให้สามารถส่งงานไดท้นัเวลาและทาํตามขั้นตอนท่ี
กาํหนดตามระเบียบ 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่3  
หลงัจากท่ีไดก้าํหนดกิจกรรมน้ีในการพฒันาตนเองนั้น ทาํใหผู้รั้บการประเมินเป็นคน

มีระเบียบมากข้ึน  และสามารถวางแผนงานไดดี้ยิ่งข้ึน เน่ืองจากจะตอ้งส่งงานตามขั้นตอนตามท่ี
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องคก์รไดก้าํหนดกฏระเบียบไว ้เช่น การส่งเอกสารจะตอ้งมีลายเซ็นของหัวหน้างานตามลาํดบัขั้น
ให้ครบทุกคนก่อนท่ีจะส่งออกไปยงัแผนกอ่ืนๆ จึงตอ้งมีการวางแผนก่อนว่าจะตอ้งทาํงานให้เสร็จ
ภายในวนัไหน  

กจิกรรมที ่4 
ทบทวนและศึกษากฎระเบียบขององคก์ร ในการทาํงานต่างๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ

ของสาเหตุท่ีมีกฎแต่ละขอ้ให้ชดัเจนมากข้ึน และเพ่ือไม่ให้เกิดความผิดพลาด ทาํให้สามารถทาํงาน
ไดถู้กตอ้ง และยอมรับในกฎต่างๆไดม้ากข้ึน 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
ในช่วงแรกยงัไม่ไดท้าํการทบทวนกฎระเบียบขององค์กรเท่าท่ีควร เน่ืองจากมีงาน

ค่อนขา้งมาก ทาํใหย้งัไม่ไดห้าเอกสารมาศึกษา แต่ในเบ้ืองตน้มีความเขา้ใจในกฎระเบียบขององคก์ร
อยูบ่า้งแลว้แต่อาจจะไม่ครบถว้น ซ่ึงในบางคร้ังอาจมีการทาํนอกกฎระเบียบอยูบ่า้ง แต่ทางองคก์รก็
จะมีประกาศเก่ียวกับกฎระเบียบต่างๆออกมา ซ่ึงทําให้มีความเข้าใจเพิ่มมากข้ึน  เช่น  เร่ือง 
Compliance, Conflict of interest, การรับของขวญัจากบุคคลภายนอก ซ่ึงกฎเหล่าน้ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ของค่านิยมองคก์รอยู่แลว้เช่นกนั จึงทาํให้มีความเขา้ใจมากข้ึน รู้ว่าส่ิงไหนควรทาํหรือไม่ควรทาํ 
และส่ิงไหนถูกตอ้งตามกฎระเบียบขององค์กร นอกจากน้ียงัสามารถบอกกับเพื่อนร่วมงานถึง
กฎระเบียบต่างๆเพ่ือไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดในการทาํงานไดอี้กดว้ย 

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่4  
เน่ืองจากในกิจกรรมน้ียงัไม่ไดมี้การนาํกฎระเบียบขององคก์รมาศึกษา จะรับรู้ไดจ้าก

ประกาศของทางองคก์รท่ีมีออกมาบา้งในบางเร่ือง จึงจะมีความเขา้ใจในเร่ืองท่ีไดป้ระกาศออกมา
เท่านั้น แต่กเ็ป็นผลดีท่ีไดเ้ร่ิมมีความรู้มากข้ึนว่าส่ิงไหนถูกตอ้งตามกฎระเบียบขององคก์ร เพื่อจะได้
นาํมาปรับใชใ้นการทาํงาน  

กจิกรรมที ่5 
ปฏิบัติตนกับผูอ่ื้นอย่างเท่าเทียมกัน  ไม่นําเร่ืองส่วนตัวหรือผลประโยชน์เข้ามา

เก่ียวขอ้ง หรือเม่ือพบเห็นเก่ียวกบัการขดักนัทางผลประโยชน์ (conflict of interest) ก็จะแจง้ไปยงั
แผนกท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงทางองคก์รมีหน่วยงานท่ีดูแลเร่ืองน้ีโดยตรงอยูแ่ลว้ 

 
กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
โดยปกติแลว้ผูรั้บการปรเมินจะเป็นคนท่ีไม่ไดน้าํเร่ืองส่วนตวัหรือผลประโยชน์เขา้มา

เก่ียวขอ้งกนัอยูแ่ลว้ แต่เน่ืองจากในองคก์รเพิ่งเร่ิมมีการตั้งหน่วยงานท่ีดูแลเร่ืองน้ีโดยตรง ผูรั้บการ
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ประเมินจึงจะเป็นผูท่ี้สามารถช่วยสอดส่องหากพบเจอหรือเห็นเหตุการณ์ก็ตอ้งไปแจง้หน่วยงานน้ี 
แต่จากท่ีผา่นมากย็งัไม่พบเจอบุคคลท่ีกระทาํผดิ  

ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่5  
เม่ือไดรั้บทราบเก่ียวกบัเร่ืองการขดักนัทางผลประโยชน์ว่าเป็นอย่างไร ทาํให้ตนเอง

เขา้ใจและปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รู้ว่าส่ิงไหนควรทาํหรือไม่ควรทาํ ซ่ึงสามารถคอยช่วยดูไดอี้กว่า
มีใครท่ีทาํผิดกฎหรือไม่ และจะไดแ้จง้ไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในองคก์ร ซ่ึงจาก 3 เดือนท่ีผ่าน
มายงัไม่เคยพบเห็นผูท่ี้ทาํผดิในเร่ืองการขดักนัทางผลประโยชน์ 

กจิกรรมที ่6 
ปฎิบติัตามกฎจราจรอย่างเคร่งครัด เช่น ไม่เล่นโทรศพัท์มือถือขณะขบัรถ ไม่ฝ่าไฟ

แดง ขบัรถชา้ลงตามท่ีกฎหมายกาํหนด 
กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activity) 
ในกิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ียากในการพฒันา เน่ืองจากผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถ

ควบคุมตวัเองไดเ้ท่าท่ีควร โดยเม่ือมีการขบัรถยงัมีการใช้โทรศพัท์มือถืออยู่ในขณะรถติด แต่ก็
พยายามหาวิธีท่ีจะทาํให้หยดุเล่นโดยการฟังเพลง ถา้ตอ้งมีการพูดคุยโทรศพัทก์็จะใชหู้ฟังแทนเพื่อ
ลดความเส่ียงและอนัตรายจากอุบติัเหตุ ในส่วนของการเคารพกฎจราจร ผูรั้บการประเมินยงัมีการ
ขบัรถเร็วอยู่บา้งในช่วงเวลาท่ีรีบเร่งเช่น ในตอนเชา้ เพ่ือจะไดไ้ปทาํงานให้ทนัเวลาหรือตอนกลบั
บา้น แต่ก็มีการขบัรถชา้ลง ขบัตามกฎจราจรมากข้ึน ไม่ฝ่าไฟแดง สามารถหยุดรถไดท้นัตอนไฟ
เหลือง พยายามขบัตามกฎจราจรอยา่งถูกตอ้ง 
 ผลทีไ่ด้รับจากการทาํกจิกรรมที ่6  

หลังจากได้พัฒนาในกิจกรรมน้ีทาํให้มีสติในการขบัรถมากข้ึน ไม่ขบัรถเร็วและ
สามารถขบัรถไดต้ามกฎจราจร ในเร่ืองของการใชโ้ทรศพัท์ขณะขบัรถก็มีการใชน้้อยลงทาํให้ลด
ความเส่ียงจากอุบติัเหตุและจากถูกตาํรวจจราจรจบั สามารถพฒันาตนเองไปในทางท่ีดีข้ึน แต่ใน
กิจกรรมน้ียงัทาํไดค่้อนขา้งยากเน่ืองจากการขบัรถเร็วเพราะตอ้งการรีบเร่งให้ไปทนัเวลา แต่ก็มี
ความพยายามมากข้ึน มีสติเพิ่มมากข้ึน 

จากการทาํแผนการพฒันาตนเองในเร่ืองของการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ใน
ระยะเวลา 3 เดือนท่ีผา่นมาผูรั้บการประเมินพบว่าตนเองมีความเปล่ียนแปลงและพฒันาไดดี้ข้ึนใน
ระดบัหน่ึง ซ่ึงเป็นสัญญาณท่ีดีในการท่ีจะพฒันาตนเองต่อไป แต่ก็ยงัมีอุปสรรคท่ีทาํให้ไม่สามารถ
ทาํกิจกรรมน้ีไดอ้ยา่งเต็มท่ี คือ ตวัเอง บางคร้ังมีความข้ีเกียจหรือไม่สามารถควบคุมตนเองได ้แต่ก็
จะพยายามพฒันาต่อไปเพื่อใหเ้กิดเป็นนิสยัและความเคยชินแบบใหม่ในทางท่ีดีข้ึนดว้ย 
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ี่เดื
อน

 กี่ว
ัน 
หรื

อก
ี่ชั ่ว

โม
ง 

โด
ยต
รว
จส

อบ
คว

าม
ถูก

ต้อ
งก
บัเ
พื่อ

นร่
วม

งา
น

1) 
ได
้เริ่ม

ทาํ
กิจ

กร
รม
นี้บ

า้ง
แล

้วแ
ต่ย
งัไ
มส่

มบู
รณ์

 
โด
ยเริ่

มเ
ขีย
นเ
ฉพ

าะ
ตา
รา
งง
าน
ขอ

งแ
ต่ล

ะเดื
อน

แต
่ยงั
ไม
ไ่ด
้แบ

ง่ส
ถา
นะ

ชัด
เจน

ว่า
อยู
ใ่น

ขั ้น
ตอ

น
ไห

น 
ซึ่ง

หล
ังจ
าก
นี้จ

ะเริ่
มด

าํเนิ
นก

าร
เพื่
อไ
มใ่
ห้

เก
ิดค

วา
มผิ

ดพ
ลา
ดใ
นก

าร
ทาํ
งา
นแ

ต่ล
ะง
าน

 
หล

ังจ
าก
ที่ไ

ด้เ
ริ่ม
ทาํ
ไป

บา้
งแ
ล้ว

ทาํ
ให

้กา
รท

าํง
าน

เป็
นไ

ปอ
ยา่
งร
าบ
รื่น

มา
กขึ้

น 
ได

้รู้ถึ
งง
าน
ใน
แต

่ละ
เดื
อน

ทาํ
ให

้งา
นไ

มส่
ลับ

แล
ะผิ

ดพ
ลา
ด

1) 
ได
้ทาํ
กิจ

กร
รม
นี้อ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

งโ
ดย
ได

้เริ่ม
เขี
ยน

สถ
าน
ะข

อง
งา
นแ

ต่ล
ะง
าน

แล
้ว ท

าํใ
ห้ไ

ม่
เก
ิดค

วา
มผิ

ดพ
ลา
ดใ
นง

าน
 ท
าํง
าน
ได
้ทนั

แล
ะต

รง
ตา
มเ
วล

าม
าก
ขึ้น

1) 
ได
้ทาํ

กิจ
กร
รม
นี้อ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

ง โ
ดย
ได

้เขี
ยน

ตา
รา
งง
าน

ขอ
งแ
ต่ล

ะเดื
อน

แล
้วว
่าต
้อง
มีง
าน

อะ
ไร
บา้

ง ซึ่
งจ
ะเชื่

อม
โย
งก
บัก

าร
วา
งแ
ผน

งา
น

ระ
ยะ
ยา
วแ
ละ

กา
รท

าํ T
o d

o l
ist

 ใน
แต

่ละ
วัน

1) 
ได
้ทาํ
กิจ

กร
รม
นี้อ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

งเห
มือ

นเ
ดือ

น
กอ่

นห
นา้

 แล
ะไ
ด้น

าํม
าเชื่

อม
โย
งก
บัแ

ผน
งา
น

ระ
ยะ
ยา
ว แ

ละ
ดูว

่าเดื
อน

นี้มี
อะ

ไร
เพิ่
มเ
ติม

เข
้าม
า ที่

เป็
นง

าน
ระ
ยะ
สั้น

ๆ ก
จ็ะ
นาํ
มา
เขี
ยน

ใส
่ใน
ตา
รา
ง

ขอ
งเดื

อน
นี้

2) 
วา
งแ
ผน

ระ
ยะ
ยา
ว โ

ดย
กา
รใ
ส่ใ
นต

าร
าง
งา
น

หรื
อ c

ale
nd

ar 
ว่า
งา
นจ

ะต
้อง
ส่ง

วัน
ไห

น 
แล

ะเริ่
ม

เต
รีย
มก

าร
วา
งแ
ผน

ใน
กา
รท

าํง
าน
ขอ

งง
าน

นั ้น
ๆ 

เมื่
อถึ

งว
ันที่

ต้อ
งส

่งก
น็าํ
มา
ใส
่ใน

 to
 do

 lis
t ข
อง

แต
่ละ

วัน

2) 
มีก

าร
วา
งแ
ผน

ใน
ระ
ยะ
สั ้น

 (1
-2 
เดื
อน

) เท
า่น

ั ้น 
ยงั
ไม
ไ่ด
้เริ่ม

วา
งแ
ผน

ระ
ยะ
ยา
ว เ
นื่อ

งจ
าก
ยงั
ไม
ม่ี

แผ
นง

าน
ที่ช

ัดเ
จน

ขอ
งง
าน
ใน
ระ
ยะ
ยา
ว

2) 
ยงั
คง
เป็
นก

าร
วา
งแ
ผน

ใน
ระ
ยะ
สั ้น

เท
า่น

ั ้น 
เนื่
อง
จา
กแ

ผน
งา
นใ
นร

ะย
ะย
าว
ยงั
ไม
ม่ีช

ัดเ
จน

2) 
ได
้มีก

าร
วา
งแ
ผน

ระ
ยะ
ยา
วส

าํห
รับ

ครึ่
งปี

หล
ัง 

ว่า
ต้อ

งท
าํอ
ะไ
รบ

า้ง
 ได

้เต
รีย
มง
าน
ที่จ

ะต
้อง
ทาํ

 มี
กา
รว
าง
แผ

นแ
ละ

เริ่ม
พูด

คุย
ใน
กา
รท

าํง
าน
ขอ

งแ
ต่

ละ
งา
น

2) 
ได
้เต
รีย
มง

าน
ตา
มที่

วา
งแ
ผน

ไว
้แล

้ว มี
กา
ร

พูด
คุย
เก
ี่ยว
กบั

งา
นต

่าง
ๆเ
พิ่ม

มา
กขึ้

น 
เริ่ม

ทาํ
แล

ะ
ติด

ต่อ
งา
นก

บัค
นที่

เก
ี่ยว
ข้อ

งเพื่
อร

วบ
รว
มแ

ละ
เก
บ็ข

้อมู
ลต

่าง
ๆม

าใ
ช้ส

าํห
รับ

แต
่ละ

งา
น

3) 
ทาํ

 To
 do

 lis
t ใ
นต

อน
เช
้าข
อง

แต
่ละ

วัน
ว่า
มี

งา
นอ

ะไ
รที่

ต้อ
งท

าํ แ
ละ

ดูจ
าก
ตา
รา
งง
าน
ขอ

งแ
ต่

ละ
เดื
อน

เพื่
อใ
ห้ส

อด
คล

้อง
กนั

 ถ้า
มีง
าน

อะ
ไร
ที่

เพิ่
มเ
ข้า
มา
ระ
หว

่าง
วัน

 กน็
าํไ
ปใ
ส่เ
พื่ม

เติ
มใ
น

ตา
รา
งง
าน

 แล
ะถ

้าง
าน

ขอ
งว
ันแ

รก
ไม
เ่ส
ร็จ

 ก
็

นาํ
ไป

ใส
่ใน
วัน

ต่อ
ไป

ด้ว
ย

3) 
ได
้เริ่ม

ทาํ
แล

้วบ
า้ง
แต

่ยงั
ไม
ส่ม

บูร
ณ์เ
นื่อ

งจ
าก

ติด
เงื่อ

นไ
ขเ
รื่อ
งง
าน
ที่ไ

ด้รั
บม

อบ
หม

าย
ใน
ตอ

น
เช
้าท
าํใ
ห้บ

าง
วัน

ลืม
ทาํ

 โด
ยสิ่

งที่
ได

้เริ่ม
ทาํ
แล

้ว คื
อ

 ใน
ตอ

นเ
ช้า
จะ
ทาํ

 To
 do

 lis
t ข

อง
แต

่ละ
วัน

แล
ะ

ตร
วจ
สอ

บก
บัเ
พื่อ

นร่
วม

งา
นเ
บื้อ

งต
้น 
ทาํ

ให
้

สา
มา
รถ
รู้ว
่าใ
นแ

ต่ล
ะว
ันต

้อง
ทาํ
อะ

ไร
บา้
งท

าํใ
ห้

งา
นไ

มต่
กห

ล่น
แล

ะผิ
ดพ

ลา
ด

3) 
ได
้เริ่ม

ทาํ
มา
กขึ้

นก
ว่า
เดื
อน

ที่แ
ล้ว

 แต
่จะ
มีบ

าง
วัน

ที่ลื
มท

าํใ
นต

อน
เช
้า เ
นื่อ

งจ
าก
มีง
าน
อื่น

แท
รก

เข
้าม
าแ
บบ

เร่ง
ด่ว

น 
หรื

อมี
ปร

ะชุ
มต

อน
เช
้า แ

ต่
หล

ังจ
าก
ที่ไ

ด้ท
าํ t

o d
o l

ist
 ใน

แต
่ละ

วัน
ทาํ

ให
้ไม

่
เก
ิดค

วา
มผิ

ดพ
ลา
ดห

รือ
ลืม

งา
นใ

นแ
ต่ล

ะว
ัน 

สา
มา
รถ
นาํ

มา
เตื
อน

ตัว
เอ
งไ
ด้ว

่าต
้อง
ทาํ
อะ

ไร
บา้
ง

 แล
ะมี

กาํ
หน

ดส
่งเมื่

อไ
หร่

3) 
ได
้เขี
ยน

To
 do

 lis
t ทุ

กว
ันใ
นต

อน
เช
้า ว

่าแ
ต่ล

ะ
วัน

มีง
าน
อะ

ไร
ที่ต

้อง
ทาํ

 แล
ะต

รว
จส

อบ
งา
นข

อง
วัน

กอ่
นว

่าท
าํค
รบ

หรื
อไ
ม ่ห

รือ
ว่า
มีง
าน
ใด
ที่ย

งั
ค้า
งอ
ยูก่

ม็า
ทาํ

ต่อ
ให

้เส
ร็จ
ใน
วัน

รุ่ง
ขึ้น

 กา
รท

าํ T
o 

do
 lis

t ท
าํใ
ห้ส

าม
าร
ถต

รว
จส

อบ
งา
นไ

ด้ค
รบ

ถ้ว
น 

ไม
ต่ก

หล
่น 
ไม
เ่ก
ิดค

วา
มผิ

ดพ
ลา
ด ท

าํใ
ห้ง

าน
เส
ร็จ
ทนั

ตา
มก

าํห
นด

เวล
า

3) 
ได
้ทาํ

 To
 do

 lis
t ทุ

กว
ัน 
แล

ะน
าํม
าดู
พร้

อม
ๆ

กบั
ตา
รา
งง
าน
ขอ

งเดื
อน

แล
ะต

าร
าง
งา
นร

ะย
ะย
าว

 
เพื่
อดู

ว่า
แต

่ละ
วัน

จะ
ต้อ

งท
าํอ
ะไ
รใ
ห้เ
สร็

จบ
า้ง

 ท
าํ

ให
้งา
นเ
กิด

คว
าม
รว
ดเ
ร็ว

 ท
าํง
าน
ได

้เส
ร็จ
ทนั

ตา
ม

กาํ
หน

ดแ
ละ

มีป
ระ
สิท

ธิภ
าพ

4) 
จัด

เรีย
งล

าํด
บัค

วา
มส

าํค
ัญข

อง
งา
นใ
นแ

ต่ล
ะว
ัน

 โด
ยก

าร
แบ

ง่เป็
น 

4 ล
าํด
ับ 
คือ

 1.
 ส
าํค
ัญแ

ละ
เร่ง

ด่ว
น 

2. 
เร่ง

ด่ว
นแ

ต่ไ
มส่

าํค
ัญ 

3. 
สาํ
คัญ

แต
่ไม

่
เร่ง

ด่ว
น 

4. 
ไม
ส่าํ
คัญ

แล
ะไ
มเ่
ร่ง
ด่ว

น 
แล

ะท
าํสิ่
งที่

สาํ
คัญ

แล
ะเร่

งด
่วน

กอ่
น 
ไม
ท่าํ

งา
นห

ลา
ยอ
ยา่
ง

พร้
อม

ๆก
นั

4) 
ได
้ทาํ
เป็
นบ

าง
วัน

 เนื่
อง
จา
กเ
ป็น

กา
รท

าํ
ต่อ

เนื่
อง
จา
กข

้อ 3
 ท
าํใ
ห้ถ

้าบ
าง
วัน

ที่ลื
มท

าํ T
o d

o 
list

 กจ็
ะไ
มไ่

ด้จ
ัดเ
รีย
งล
าํด
ับค

วา
มส

าํค
ัญต

าม
ไป

ด้ว
ย  
ปร

ะโ
ยช
นท์ี่

ได
้จา
กก

าร
ทาํ
ข้อ

นี้ 
คือ

 ได
้รู้

ลาํ
ดับ

คว
าม
สาํ
คัญ

ขอ
งแ
ต่ล

ะง
าน

ว่า
จะ

ต้อ
งท

าํสิ่
ง

ไห
นก

อ่น
 ห
ลัง

 จึง
ทาํ
ให

้ทาํ
งา
นไ

ด้เ
สร็

จท
นัต

าม
เวล

าที่
กาํ
หน

ด

4) 
กิจ

กร
รม
ที่ท

าํจ
ะเป็

นเ
หมื

อน
เดื
อน

ที่แ
ล้ว

 โด
ย

ถ้า
วัน

ไห
นไ

มไ่
ด้ท

าํ T
o d

o l
ist

 กจ็
ะไ
มไ่
ด้จ

ัด
เรีย

งล
าํด
ับค

วา
มส

าํค
ัญ

4) 
หล

ังจ
าก
ที่ท

าํ T
o d

o l
ist

 ใน
แต

่ละ
วัน

แล
้วก

ไ็ด
้

มีก
าร
เรีย

งล
าํด
ับค

วา
มส

าํค
ัญข

อง
งา
นว

่าง
าน

ไห
น

เร่ง
ด่ว

นม
าก
กว

่าก
นั 
ทาํ
ให

้งา
นที่

ด่ว
นเ
สร็

จท
นั

ตา
มเ
วล

าแ
ละ

มีป
ระ
สิท

ธิภ
าพ

4) 
กา
รเรี

ยง
ลาํ
ดับ

คว
าม
สัญ

กย็
งัค
งท

าํอ
ยูห่

ลัง
จา
ก

ได
้ทาํ

 To
 do

 lis
t ใ
นต

อน
เช
้า เ
พื่อ

ดูว
่าง
าน
ไห

น
คว

รต
้อง
รีบ

ทาํ
 ห
รือ
งา
นไ

หน
สา
มา
รถ
ให

้คน
อื่น

ทาํ
ได
้บา้

ง ก
จ็ะ
ทาํ
ให

้มีก
าร
กร
ะจ
าย
งา
นไ

ด้ดี
ขึ้น

แล
ะง
าน

เส
ร็จ
ทนั

ตา
มก

าํห
นด

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

กา
รต

ดิต
าม
ผล

กา
รป

ฏิบ
ัตติ

าม
แผ

นพ
ฒัน

าต
นเ
อง
ฉบ

ับท
ี ่1 

(เด
อืน

ที ่
1-4

) 
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Ac
tio

n t
o T

ak
e: 

(S
pe

cif
ic 

ac
tiv

iti
es,

 st
re

tch
 

as
sig

nm
en

ts,
 bo

ok
s, o

r c
ou

rse
s.)

Fi
rst

 m
on

th
 : M

ar
ch

 16
 - A

pr
il 

16
, 2

01
5

Se
co

nd
 m

on
th

 : A
pr

il 
16

-M
ay

 15
, 2

01
5

Th
ird

 m
on

th
 : M

ay
 16

 - J
un

e 1
5, 

20
15

Fo
ur

th
 m

on
th

 : J
un

e 1
6-J

ul
y 1

5, 
20

15

5) 
จัด

ระ
เบี
ยบ

เอ
กส

าร
ให

้เป็
นห

มว
ดห

มู ่โ
ดย
กา
ร

แย
กเ
ป็น

เอ
กส

าร
ขอ

งแ
ต่ล

ะเรื่
อง

 เพื่
อใ
ห้ส

ะด
วก

แล
ะร
วด

เร็ว
ใน
กา
รน

าํม
าใ
ช้ง
าน
สาํ
หรั

บต
นเ
อง

แล
ะเพื่

อน
ร่ว
มง
าน

5) 
ยงั
ไม
ไ่ด
้เริ่ม

กา
รจ
ัดร
ะเบี

ยบ
เอ
กส

าร
 เนื่

อง
จา
ก

เงื่อ
นไ

ขด
้าน
เวล

าท
ี่ต้อ

งท
าํง
าน
อย
า่ง
อื่น

ที่ส
าํค
ัญ

กอ่
น 
แต

่คา
ดว

่าจ
ะเริ่

มด
าํเนิ

นก
าร
ได
้ใน
เดื
อน

หน
า้ 

เพ
รา
ะอ

งค
์กร
จะ
มีโ
คร
งก
าร
ทาํ

 5ส
 จึง

จะ
ต้อ

งมี
กา
รจ
ัดร
ะเบี

ยบ
เอ
กส

าร
ให

มเ่
พื่อ

ให
้สะ

ดว
กแ

ละ
ง่า
ยใ
นก

าร
นาํ
ไป

ใช
้

5) 
ได
้เริ่ม

จัด
ระ
เบี
ยบ

เอ
กส

าร
ใน
บา
งส

่วน
แล

้ว 
เนื่
อง
จา
กที่

บริ
ษทั

มีโ
คร
งก
าร

 5ส
 ท
าํใ
ห้ไ

ด้เ
ริ่ม
ต้น

จัด
เก
บ็ข

อง
แล

ะเอ
กส

าร
ใน
บา
งส

่วน
 แล

ะ
สา
มา
รถ
หา

เอ
กส

าร
ได
้ง่า
ยแ
ละ

รว
ดเ
ร็ว
มา
กขึ้

น 
เป็
นป

ระ
โย
ชน

ก์บั
ตัว

เอ
งแ
ละ

เพื่
อน

ร่ว
มง
าน

5) 
หล

ังจ
าก
ที่บ

ริษ
ทัไ

ด้มี
กา
รท

าํโ
คร
งก
าร

 5 
ส 
ไป

เมื่
อเ
ดือ

น 
พ.
ค. 
ทาํ
ให

้มีโ
อก

าส
ใน
กา
รจ
ัดร

ะเบี
ยบ

เอ
กส

าร
ขอ

งแ
ผน

กท
ั ้งห

มด
 ซึ่
งท

าํใ
ห้เ
พื่อ

น
ร่ว
มง
าน
สา
มา
รถ
หา

เอ
กส

าร
ได
้ง่า
ยขึ้
น 
แล

ะ
เอ
กส

าร
แย
กเ
ป็น

หม
วด

หมู
 ่มีค

วา
มเ
ป็น

ระ
เบี
ยบ

เพิ่
มม

าก
ขึ้น

5) 
หล

ังจ
าก
ที่ไ

ด้จ
ัดร

ะเบี
บบ

เอ
กส

าร
แล

้วท
าํใ
ห้

สา
มา
รถ
หา

ง่า
ยขึ้
น 
หล

ังจ
าก
นั ้น

กไ็
ด้เ
ริ่ม
จัด

ระ
เบี
ยบ

ไฟ
ล์บ

น 
sh

are
 dr

ive
 ที่
ใช้
ร่ว
มก

นัใ
น

แผ
นก

 เพื่
อใ
ห้เ
ป็น

หม
วด

หมู
แ่ล

ะห
าไ
ฟล

์มา
ใช
้

งา
นไ

ด้ง
่าย
ขึ้น

6) 
เขี
ยน

รา
ยง
าน
สาํ
หรั

บก
าร
ปร

ะชุ
ม

คณ
ะก

รร
มก

าร
บริ

ษทั
 ไม

ใ่ห
้เก
ิดค

วา
มผิ

ดพ
ลา
ด 

โด
ยมี
กา
รต
รว
จส

อบ
เอ
กส

าร
ให

้ละ
เอี
ยด
อย
า่ง
นอ้

ย
 2 
ครั้
ง แ

ละ
ให

้เพื่
อน

ร่ว
มง
าน
ช่ว

บต
รว
จส

อบ
อีก

ครั้
งก
อ่น

ส่ง
เอ
กส

าร
หรื

อร
าย
งา
นอ

อก
ไป

6) 
ได
้เริ่ม

มีก
าร
ตร
วจ
สอ

บค
วา
มผิ

ดพ
ลา
ดใ
นก

าร
เขี
ยน

รา
ยง
าน
โด
ยมี
เพื่
อน

ร่ว
มง
าน
แล

ะห
ัวห

นา้
งา
นช่

วย
ตร
วจ

สอ
บด

้วย
แต

่กย็
งัเก

ิดค
วา
ม

ผิด
พล

าด
บา้
งเพ

รา
ะมี

เวล
าไ
มม่

าก
พอ

ใน
กา
ร

ตร
วจ
สอ

บแ
ละ

มีค
วา
มเ
ร่ง
รีบ

ที่จ
ะต

้อง
ส่ง

ให
้

ทนั
เวล

า

6) 
กา
รเขี

ยน
รา
ยง
าน
กา
รป

ระ
ชุม

จะ
มีเ
ดือ

นล
ะค

รั้ง
 ส
าํห

รับ
เดื
อน

นี้ป
ระ
ชุม

คณ
ะก

รร
มก

าร
จะ
มี

ใน
ช่ว

งป
ลา
ยเดื

อน
พ.
ค. 
จึง
ยงั
ไม
ไ่ด
้มีก

าร
เขี
ยน

รา
ยง
าน

6) 
เนื่
อง
จา
กมี

กา
รป

รับ
เป
ลี่ย
นร

าย
ชื่อ

ขอ
ง

โค
รง
กา
รห

รือ
หน

ว่ย
งา
นข

อง
บริ

ษทั
 แล

ะย
งั

ไม
ไ่ด
้มีก

าร
ตร
วจ
สอ

บอ
ยา่
งช
ัดเ
จน

ตอ
นเ
ขีย
น

รา
ยง
าน
ทาํ
ให

้เก
ิดค

วา
มผิ

ดพ
ลา
ดใ
นบ

าง
ส่ว

น
เก
ี่ยว
กบั

ชื่อ
โค
รง
กา
ร โ

ดย
ยงั
ใส
่ชื่อ

โค
รง
กา
รเก

า่
อยู

 ่ท
าํใ
ห้ต

้อง
มีก

าร
แก

ไ้ข
ใน

บา
งส่

วน
 ซึ่
งท

าํใ
ห้

เก
ิดก

าร
เสี
ยเว

ลา
ใน

กา
รต
รว
จท

าน
แล

ะก
าร
แก

ไ้ข
ให

ม่

7) 
ใน
เดื
อน

นี้ห
ลัง
จา
กที่

มีก
าร
ปรั

บป
รุง
แก

ไ้ข
ใน

เรื่อ
งข
อง
คว

าม
ผิด

พล
าด
ต่า
งๆ
กไ็
ด้ท

าํใ
ห้มี

คว
าม

รอ
บค

อบ
มา
กขึ้

นก
อ่น

จะ
ส่ง

รา
ยง
าน
ออ

กไ
ป 
มี

กา
รต
รว
จส

อบ
มา
กขึ้

น 
ทาํ
ให

้ไม
เ่ก
ิดค

วา
ม

ผิด
พล

าด
อีก

7) 
 บ
นัทึ

กค
วา
มผิ

ดพ
ลา
ดข

อง
งา
นแ

ต่ล
ะค

รั้ง
ลง

ใน
ตา
รา
งง
าน

 เพื่
อน

าํม
าป
รับ

ปรุ
งแ
ละ

ดูว
่า

พัฒ
นา
ขึ้น

ขึ้น
หรื

อไ
ม่

8) 
ยงั
ไม
ไ่ด
้มีก

าร
บนั

ทึก
คว

าม
ผิด

พล
าด
ขอ

งง
าน

 
เนื่
อง
จา
กเ
มื่อ

หัว
หน

า้แ
กไ้
ขง
าน

มา
ต้อ

งรี
บป

รับ
เพื่
อใ
ห้ส

่งง
าน
ทนั

เวล
าจึ
งไ
มไ่
ด้มี

กา
รบ

นัทึ
กว

่า
ผิด

พล
าด
ใน
ส่ว

นไ
หน

บา้
ง โ

ดย
ใน

ครั้
งต
่อไ
ปจ

ะ
เริ่ม

ทาํ
กา
รบ

นัทึ
กเ
พื่อ

นาํ
มา
ปรั

บป
รุง
แก

ไ้ข
ต่อ

ไป

8) 
เริ่ม

มีก
าร
บนั

ทึก
คว

าม
ผิด

พล
าด
ที่เ
กิด

ขึ้น
ใน

บา
งค
รั้ง

 แต
่ยงั
นอ้

ยม
าก
เพ
รา
ะบ

าง
ครั้
งต
้อง
รีบ

ส่ง
งา
นใ
ห้ท

นัเ
วล

าจึ
งไ
มไ่
ด้มี

กา
รบ

นัทึ
ก

8) 
หล

ังจ
าก
ที่มี

คว
าม
ผิด

พล
าด
ใน
กา
รส

่งร
าย
งา
น

เก
ี่ยว
กบั

ชื่อ
โค
รง
กา
รต
่าง
ๆน

ั ้น 
กไ็
ด้มี

กา
รบ

นัทึ
ก

ไว
้เพื่
อไ
มใ่
ห้เ
กิด

คว
าม
ผิด

พล
าด
ใน
ครั้
งต
่อไ
ป 

แล
ะส

าม
าร
ถน

าํม
าป
รับ

ปรุ
งเพื่

อใ
ห้เ
กิด

กา
ร

พัฒ
นา
ที่ดี

ขึ้น
ใน
อน

าค
ต

8) 
หล

ังจ
าก
ที่ไ

ด้ป
รับ

ปรุ
งต
าม
ข้อ

 7 
แล

้วแ
ละ

ไม
ม่ี

คว
าม
ผิด

พล
าด
เก
ิดขึ้

น 
ทาํ
ให

้ส่ง
งา
นไ

ด้อ
ยา่
งมี

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา
พม

าก
ขึ้น

8) 
แบ

ง่เว
ลา
ระ
หว

่าง
เรื่อ

งง
าน
แล

ะก
ิจก

รร
มอื่

น
ให

้มีค
วา
ม b

ala
nc

e ก
นั 
ได
้แก

 ่ออ
กก

าํล
ังก
าย

 
สัป

ดา
ห์ล

ะ 1
 ครั้

ง

9) 
ได
้เริ่ม

มีก
าร
ออ

กก
าํล
ังก
าย
บา้
งใ
นบ

าง
สัป

ดา
ห์

 แต
่เนื่
อง
จา
กติ

ดปั
ญห

าด
้าน
เวล

าท
าํใ
ห้ย

งัไ
ม่

สา
มา
รถ
ทาํ
ได
้ตา
มที่

ตั ้ง
ไว
้ ห
ลัง
จา
กไ
ด้ท

าํ
กิจ

กร
รม

อื่น
ๆเ
พิ่ม

เติ
ม ท

าํใ
ห้ร่

าง
กา
ยผ
่อน

คล
าย

แล
ะส

าม
าร
ถท

าํง
าน
ได
้ดีขึ้

น

9) 
ได
้มีก

าร
ออ

กก
าํล
ังก
าย
สัป

ดา
ห์ล

ะ 1
 ครั้

ง 
ตา
มที่

ได
้วา
งแ
ผน

ไว
้เพ
รา
ะมี

เวล
าว
่าง
มา
กขึ้

น
หล

ังจ
าก
ที่ส

อบ
เส
ร็จ

 ท
าํใ
ห้ร่

าง
กา
ยแ
ข็ง
แร
งขึ้
น

แล
ะรู้
สึก

ผ่อ
นค

ลา
ยม
าก
ขึ้น

 ซึ่
งส

่งผ
ลดี

ต่อ
กา
ร

ทาํ
งา
นแ

ละ
กา
รใ
ช้ชี

วิต
ปร

ะจ
าํว
ัน

9) 
ใน
เดื
อน

นี้ไ
มไ่
ด้มี

กา
รอ
อก

กาํ
ลัง
กา
ยเป็

น
ปร

ะจ
าํทุ
กส

ัปด
าห

์ จะ
มีบ

าง
สัป

ดา
ห์เ
ทา่
นั ้น

 
เนื่
อง
จา
กก

ิจก
รร
มที่

ออ
กเ
ป็น

ปร
ะจ

าํ ใ
นเ
ดือ

นนี้
จัด

ขึ้น
ทุก

วัน
จัน

ทร์
 ซึ่
งเป็

นว
ันที่

มีเ
รีย
น 
แล

ะก
็

ไม
ไ่ด
้ไป

ร่ว
มก

ิจก
รร
มอื่

นๆ
แท

น

9) 
มีก

าร
ออ

กก
าํล
ังก
าย
เป็
นป

ระ
จาํ
อย
า่ง
สม

ํ่าเส
มอ

 ท
าํใ
ห้มี

สุข
ภา
พแ

ข็ง
แร
งม
าก
ขึ้น

 น
อน

หล
ับส

นิท
มา
กขึ้

น

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กา
รต

ดิต
าม
ผล

กา
รป

ฏิบ
ัตติ

าม
แผ

นพ
ฒัน

าต
นเ
อง
ฉบ

ับท
ี ่1 

(เด
อืน

ที ่
1-4

) 
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se
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xt
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1) 
ทาํ
ตา
รา
งง
าน
ขอ

งแ
ต่ล

ะเดื
อน

 โด
ยแ
บง่

ให
้

ชัด
เจน

ว่า
มีง
าน

อะ
ไร
ที่ต

้อง
ทาํ

 แล
ะส

ถา
นะ

ขอ
ง

งา
นแ

ต่ล
ะง
าน
ว่า

 ท
าํส
าํเร็

จแ
ล้ว

 อยู
ร่ะ
หว

่าง
กา
ร

ทาํ
 ห
รือ
ยงั
ไม
ไ่ด
้ทาํ
โด
ยร
ะบุ

ระ
ยะ
เวล

าข
อง
แต

่ละ
งา
นว

่าต
้อง
ใช
้เวล

าก
ี่เดื
อน

 กี่ว
ัน 
หรื

อก
ี่ชั่ว

โม
ง 

โด
ยต
รว
จส

อบ
คว

าม
ถูก

ต้อ
งก
บัเ
พื่อ

นร่
วม

งา
น

1) 
ได
้ทาํ
กิจ

กร
รม
นี้อ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

ง เห
มือ

นเ
ดือ

น
กอ่

นห
นา้

 ท
าํใ
ห้ส

าม
าร
ถว

าง
แผ

นง
าน
ได
้อย
า่ง
ดี

แล
ะท

าํง
าน
ได
้ถูก

ต้อ
ง ท

นัเ
วล

า

1) 
ได
้ทาํ
กิจ

กร
รม
นี้อ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

งเห
มือ

นใ
นทุ

กๆ
เดื
อน

 โด
ยน

าํม
าเชื่

อม
โย
งก
บัแ

ผน
ครึ่
งปี

ที่ไ
ด้ว

าง
ไว
้ ว่า

สอ
ดค

ล้อ
งก
นัห

รือ
ไม
แ่ล

ะบ
าง
ครั้
งก
ม็ีก

าร
ปรั

บเ
ปลี่

ยน
เพื่
อใ
ห้เ
ข้า
กบั

งา
นน

ั ้นๆ

1) 
มีก

าร
ทาํ
กิจ

กร
รม
นี้อ

ยา่
ต่อ

เนื่
อง
โ ด
ยเชื่

อม
โย
งก
บั

แผ
นข

อง
ปีห

นา้
ว่า
ต้อ

งท
าํอ
ะไ
รใ
นแ

ต่ล
ะเดื

อน
หล

ังจ
าก

นี้บ
า้ง

 เพื่
อท

าํใ
ห้ไ

มผ่ิ
ดพ

ลา
ดแ

ละ
จัด

ตา
รา
งง
าน
อย
า่ง

เป็
นร

ะบ
บ 
ส่ง

ผล
ให

้สา
มา
รถ
วา
งแ
ผน

งา
นไ

ด้อ
ยา่
ง

ต่อ
เนื่
อง

 แล
ะท

าํใ
ห้ส

าม
าร
ถเ
ตรี
ยม
กา
รล
่วง
หน

า้ไ
ด้

อย
า่ง
แม

น่ย
าํแ
ละ

มีค
วา
มพ

ร้อ
มม

าก
ขึ้น

ซึ่ง
กอ่

ให
้เก
ิด

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา
พใ

นก
าร
ทาํ
งา
นอ

ยา่
งม
าก

2) 
วา
งแ
ผน

ระ
ยะ
ยา
ว โ

ดย
กา
รใ
ส่ใ
นต

าร
าง
งา
น

หรื
อ c

al e
nd

ar 
ว่า
งา
นจ

ะต
้อง
ส่ง

วัน
ไห

น 
แล

ะเริ่
ม

เต
รีย
มก

าร
วา
งแ
ผน

ใน
กา
รท

าํง
าน
ขอ

งง
าน
นั ้น

ๆ 
เมื่
อถึ

งว
ันที่

ต้อ
งส

่งก
น็าํ
มา
ใส
่ใน

 to
 do

 lis
t ข

อง
แต

่ละ
วัน

2) 
หล

ังจ
าก
เริ่ม

เต
รีย
มง
าน
ตา
มแ

ผน
งา
นม

าต
ั ้งแ
ต่

เดื
อน

มิถุ
นา
ยน

นั ้น
ทาํ
ให

้สา
มา
รถ
ทาํ
งา
นต

าม
แผ

นง
าน
แล

ะเริ่
มด

าํเนิ
นง

าน
ได
้อย
า่ง
รา
บรื่

น 
นอ

กจ
าก
นี้ไ

ด้เ
ริ่ม
วา
งแ
ผน

งา
นข

อง
ปี 

25
59

 ต่อ
ไป

อีก

2) 
ได
้เริ่ม

ทาํ
ตา
มแ

ผน
งา
นที่

วา
งไ
ว้ข

อง
ครึ่
งปี

หล
ัง

 มีก
า ร
ทาํ
งา
นต

าม
ขั ้น

ตอ
นที่

ได
้วา
งไ
ว้ ท

าํใ
ห้ง

าน
เป็
นร

ะบ
บ 
สา
มา
รถ
ตร
วจ
สอ

บไ
ด้ว

่าท
าํค
รบ

หรื
อไ
ม ่แ

ละ
ได
้วา
งแ
ผน

แล
ะเริ่

มด
าํเนิ

นง
าน

สาํ
หรั

บปี
 25

59
 แล

้ว

3) 
เริ่ม

มีก
าร
วว
าง
แผ

นง
าน

ใน
ปีห

นา้
แล

้วว
่าจ
ะต

้อง
มี

งา
นอ

ะไ
รที่

ต้อ
งท

าํบ
า้ง

 โด
ยเริ่

มจ
าก
ไต
รม
าส
แร
กก

อ่น
ว่า
แผ

นง
าน
เป็
นอ

ยา่
งไ
รแ
ละ

ต้อ
งเริ่

มท
าํอ
ะไ
รต
ั ้งแ
ต่

ตอ
นนี้

บา้
ง เ
พื่อ

จะ
ไ ด

้มีก
าร
เต
รีย
มต

ัวไ
ด้ท

นั

3) 
ทาํ

 To
 do

 lis
t ใ
นต

อน
เช
้าข
อง
แต

่ละ
วัน

ว่า
มี

งา
นอ

ะไ
รที่

ต้อ
งท

าํ แ
ละ

ดูจ
าก
ตา
รา
งง
าน
ขอ

งแ
ต่

ละ
เดื
อน

เพื่
อใ
ห้ส

อด
คล

้อง
กนั

 ถ้า
มีง
าน
อะ

ไร
ที่

เพิ่
มเ
ข้า
มา
ระ
หว

่าง
วัน

 กน็
าํไ
ปใ
ส่เ
พื่ม

เติ
มใ
น

ตา
รา
งง
าน

 แล
ะถ

้าง
าน
ขอ

งว
ันแ

รก
ไม
เ่ส
ร็จ

 ก
็

นาํ
ไป

ใส
่ใน
วัน

ต่อ
ไป

ด้ว
ย

3) 
ทาํ

 To
 do

 lis
t ใ
นทุ

กว
ันอ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

ง ท
าํใ
ห้

กา
ร ท

าํง
าน
มีป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

มา
กขึ้

น 
ทาํ
งา
นไ

ด้
เส
ร็จ
ตา
มก

าํห
นด

เวล
า แ

ละ
จัด

ตา
รา
งต
ัวเอ

งไ
ด้

อย
า่ง
ดี

3) 
ทาํ

 To
 do

 lis
t ใ
นทุ

กว
ันอ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

ง ซึ่
งถึ
ง

ปัจ
จุบ

นันี้
ไม
ม่ีก

าร
ลืม

แล
้ว จ

ะท
าํไ
ว้ท

ั ้งใ
นส

มุด
แล

ะท
าํว
ไว
้ใน

 no
te 
ใน
คอ

มพิ
วเต

อร์
ด้ว

ย เ
พื่อ

เป็
นก

าร
ตร
วจ
สอ

บท
ั ้งส
อง

ทา
งว
่ามี
อะ

ไร
ตก

หล
่นห

รือ
ไม
ท่าํ
ใ ห

้มีค
วา
มร
อบ

คอ
บม

าก
ขึ้น

 
ทาํ

งา
นไ

ด้ดี
 แล

ะไ
มถู่

กต
าํห

นิ

3) 
ทาํ

 To
 do

 lis
t ใ
นทุ

กว
ันอ

ยา่
งต
่อเ
นื่อ

ง ท
าํใ
ห้มี

กา
ร

ทาํ
งา
นที่

ดีขึ้
นแ

ละ
รอ
บค

อบ
มา
กขึ้

น 
ทาํ
งา
นไ

ด้ค
รบ

ตา
มที่

วา
งแ
ผน

ไว
้  แ
ละ

ทาํ
ให

้โต
๊ะท

าํง
าน
ดูส
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4) 
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ัญข
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คัญ
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เร่ง

ด่ว
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4. 
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คัญ
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ด่ว
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ะท
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4) 
กา
รจ
ัดเ
รีย
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เบี
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6) 
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7) 
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บข
้อมู

ลแ
ละ

กา
รส

ะก
ดค

าํ
อย
า่ง
ละ

เอี
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เพื่
อเ
ป็น

ข้อ
มูล

 ba
ck

 up
 จึง
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ังก
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ทุก

วัน
ตอ

นเ
ยน็

 จึง
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กิจ
กร

รม
ทาํ
ให

้ไม
เ่ห
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ใช
้เวล

าว
่าง
ให

้เป็
นป

ระ
โย
ชน

แ์ล
ะค

ลา
ยเค

รีย
ด

จา
กก

าร
ทาํ
งา
น

กา
รต

ดิต
าม
ผล

กา
รป

ฏิบ
ัตติ

าม
แผ

นพ
ฒัน

าต
นเ
อง
ฉบ

ับท
ี ่1 

(เด
อืน

ที ่
5-7

) 



66 

Co
mp

ete
nc

y :
 R

ule
 fo

llo
wi

ng
 (ห

าก
พฒั

นา
สว่

นนี้
ได
จ้ะ
สน

ับส
นุน

 C
om

pe
ten

cy
 ข
อง
อง
ค์ก

ร คื
อ 

Tr
us

t a
nd

 R
es

pe
ct 
แล
ะ I

nte
gr

ity
)

De
ve

lop
me

nt
 O

bje
cti

ve
:

Ex
pe

cte
d b

en
efi

t t
o m

e
Ex

pe
cte

d b
en

efi
t t

o m
y 

or
ga

niz
at

ion
Ac

tio
n P

lan
In

vo
lve

d p
er

so
n

M
ea

su
re

me
nt

1) 
ปฎิ
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ริ่ม

ตน้
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กฎ

ระ
เบี
ยบ

แล
ะข

ั ้นต
อน

ที่อ
งค์
กร
กาํ
หน

ด 
เช
น่ 
กา
รส

ง่
งา
นห

รือ
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1) 
ปฎิ
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ภาคผนวก ข 

แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 
         
 
  ในการบริหารองค์กรให้เจริญเติบโตกา้วหน้า การจะมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มี
ทศันคติ บุคลิกท่ีเขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงสําคญัอย่างมากท่ีจะช่วยผลกัดนัให้องคก์ร
เติบโตอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น ในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสม จึงเป็นอีกปัจจยัหลกัท่ีผูบ้ริหารไม่ควร
มองขา้ม โดยเฉพาะพนกังานสรรหาบุคลากรขององคก์ร ซ่ึงเปรียบเสมือนด่านแรกในการตรวจหา
ความเขา้กนัไดข้องผูท่ี้สมคัรเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แต่จะทาํอยา่งไรใหส้ามารถสรรหาคนท่ี
มีลกัษณะตามท่ีตอ้งการได ้ 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้ เหมาะสมกับงานและความสามารถ  เพื่อทําให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว  
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม 
การทํางาน  บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน  มีความสําคัญมากกว่า
กระบวนการ ความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น    
 
การนําไปประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์ 
       WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือนาํ
ผลมาสรุปและทาํการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่งตามความเหมาะสม
ของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
       WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล 
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน 
หรือแกปั้ญหาต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคคลากร การใชศ้กัยภาพ
และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็ นผูน้าํและผูต้าม การ
ทาํงาน  เป็นทีม ประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์ร 
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WBI มีลกัษณะเด่น ทีมี่ความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการทาํงาน ดังนี ้
1. ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะ

งานต่าง ๆ ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกับสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัทั้งส้ิน 

2. มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้ นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

3. ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใช้ไดก้ับบุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยทาํงานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

4. มาตฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

5. ง่ายต่อการทาํ   ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง
มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

 
คุณลกัษณะเด่นทีสํ่าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI)  

ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

1. ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

2. ความตรงเชิงทํานาย  (Predictive Validity) WBI มี เห ตุผลท่ี ดี เป็นมาตราวัด ท่ี

สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่ง

แม่นยาํ 

3. ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ี

มีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบ

นั้ นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม

วตัถุประสงค ์

4. ความสัมพัน ธ์กันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพ อ่ืน ท่ี มี ช่ือ เสี ยง  WBI น้ี มี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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5. นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้าํการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

6. สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวม
ในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) 
ไดร้ะบุไวถึ้งความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรืออาชีพ 

 
ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 

จากการทาํวิจยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นยาํ ในเร่ืองต่อไปน้ี 
1. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่

ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
2. ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ

เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
3. ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทํางานท่ีเป็น

ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
4. ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
5. วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้

ถึงจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
6. มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนําปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว  
 

Work Behavior Inventory Scales 
แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ี ช่ือว่า Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการ

กาํหนด มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความ
เก่ียวโยงกบัสถานะการทาํงาน ดงัน้ี 

-  การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 
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-  การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7. ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ  (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. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
23. การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
-  ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 



73 

- ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วิเคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 
31. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32. 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. Emotional Intelligence 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response  Incon-sistency) 
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